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Opinnaytetyon aiheena oli vuorovaikutusosaaminen monikulttuurisessa tyoyhtei-
sdssa. Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda, millaista vuorovaikutusosaamista
tarvitaan monikulttuurisessa tydyhteisdssa. Aiheessa tuon myos esille monikult-
tuurisuuden huomioonottamista vuorovaikutusosaamisessa, vuorovaikutusosaa-
misen kehittamista seka tydyhteison ryhnmahenkea edistavia menetelmia.

Opinnaytetyon tietoperustan muodostivat monikulttuurisuus, tyontekijan- ja esi-
henkilon asema, viestinta, tilastoja maahanmuutosta seka haastattelumateriaalit.
Opinnaytetyon toteutus oli menetelmaltadan tutkimuspohjainen raportti. Opinnay-
tetydssa kaytettiin menetelmind benchmarking- ja etnografisia menetelmia. Ha-
vainnoin lisaksi samoja toimintatapoja, kasityksia ja ennakkoluuloja monikulttuu-
risuudesta, joita olen kohdannut tydoskennellessani eri kansallisuuksien kanssa.

Opinnaytetyossa kaytettyjen menetelmien kautta saadut tulokset osoittivat, miten
laajasti ja monipuolisesti vuorovaikutusosaamista tarvitaan monikulttuurisessa
tyoyhteisOssa ja kuinka tarkeaa on ottaa huomioon monikulttuurisuus osana tyo-
yhteisoa.

Johtopaatoksena oli, ettd monikulttuurisuuden huomioiminen vuorovaikutus-
osaamisessa ja sen jatkuva kehittaminen auttaa koko tydyhteisda saavuttamaan
asetetut tavoitteet. Opinnaytetyon tuloksista voivat hyotya niin esihenkilot kuin
tyontekijatkin, jotka eivat ole aikaisemmin olleet vuorovaikutuksessa monikulttuu-
risuuden kanssa.

Avainsanat vuorovaikutus, vuorovaikutusosaaminen, viestinta, vies-
tintdosaaminen, monikulttuurisuus, tydyhteisd, maahan-
muutto, kotouttamin
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The topic of the thesis was communication competence in a multicultural work
environment. The objective of the thesis was to determine what kind of commu-
nication competence is needed when working in a multicultural workplace. The
aim was also to highlight the importance of multicultural skills in communication
competence and the development of interaction skills. Also methods that promote
team cohesion within the work community were explored.

The theoretical part of the thesis includes literature on multiculturalism, manage-
ment and employee perspectives, communication, statistics, along with recorded
interview materials on integration to Finnish society and culture. This thesis is a
research-based report. The methods used in this thesis were benchmarking and
ethnographic methods. In addition, observing recurring behaviours, perceptions,
and prejudices on multiculturalism that the author has personally encountered
while working with people of various nationalities were included in this part.

The results obtained through the applied methods showed how important diverse
interaction skills are in a multicultural work community and how important it is to
acknowledge the role of multicultural skills at the workplace.

The conclusion was that acknowledging multiculturalism and its development as
part of communication competence helps the entire work community to achieve
its set goals.

The results and outcomes of this thesis could be beneficial for both supervisors
and employees who have not previously engaged in multicultural interaction.
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1 JOHDANTO

Aiheeni on vuorovaikutusosaaminen monikulttuurisessa tydyhteiséssa. Suoma-
laisessa tyoelamassa kontaktit eri kulttuuritaustaisiin ihmisiin ovat lisaantyneet.
Tama on muodostunut yhdeksi osaksi meidan jokapaivaista arkielamaamme.
Kohtaamme maahanmuuttajia eri kulttuuritaustoista, joko tydssamme tai vapaa-

ajallamme paivittain ja olemme heidan kanssaan vuorovaikutuksessa.

Maahanmuuttaja sanana yhdistetaan usein turvapaikanhakijaan. Suomeen saa-
puu kuitenkin Iahes yhta paljon tydperaista tai tyoperusteista tydovoimaa seka
opiskelijoita ja perhesyiden takia muuttavia monikulttuurisia ihmisia. Maahan-
muuttaja ei muuta Suomeen yksin, vaan hanen mukanaan siirtyy hanen kulttuu-
rinsa, uskomuksensa ja arvonsa (Tyo- ja elinkeinoministerid 2023). Monikulttuu-
risessa kohtaamisessa on yleista vaarinymmarrykset, tulkintavaikeudet tai kom-
munikaatio-ongelmat. Naissa haasteissa tarvitaan osaamista, miten niihin suh-

taudutaan ja miten niita pyritdan korjaamaan. (Mozaffari 2019.)

Vuorovaikutuksella on aina pyrkimys yhteiseen vaikuttamiseen, oppimiseen seka
ongelmanratkaisuun. Talla tavoin luodaan monipuolista vuorovaikutusta avoi-
mesti ja jokaista arvostavalla tavalla. (Kekoni, Monkkénen, Hyvarinen & Pakari-
nen 2024, 32-33.) Eri kulttuurit monipuolistavat tydyhteisda, luovat uusia verkos-
toitumismahdollisuuksia, antavat kimmokkeen tutustua erilaisiin kulttuureihin ja
kieleen seka mahdollisuuden hankkia arvokasta ty6elamankokemusta. Yha use-
ampi yritys tunnistaa kansainvalisen tyévoiman “voimakortiksi’. (E2 Tutkimus
2024.)

Haluan oppia, millaista tydyhteison vuorovaikutusosaamista tarvittaisiin, etta
tydskentely olisi kaikille osapuolille mielekasta ja tasapuolista. Liséksi pyrin ha-
vainnoimaan ja tunnistamaan niitd mahdollisuuksia ja haasteita, joita tyoskente-
leminen monikulttuurisessa tyoyhteisdssa voi olla erilaisin etnografisin menetel-

min seka benchmarkingilla.



Aihe yhdistyy koulutukseeni, on ajankohtainen ja mielenkiintoinen. Toimeksian-
tajaa opinnaytetyodlleni ei ole, vaan peilaan tata aihetta tietoperustaisiin lahteisiin,
tyokokemukseni seka tyoelamakokemukseni kautta. Opinnaytetydssani kaytan
luotettavia tietolahteita kuten artikkeleita, kirjoja, e-aineistoja, tilastoja maahan-
muutosta ja haastatteluja maahanmuuttajien kokemuksista. Tyossani kaikki kayt-
tamani aineistojulkaisut ovat julkisia tietoja ja 10ytyvat organisaatioiden, yrityksien

ja kohteiden omilta www-sivuilta.



2 VUOROVAIKUTUSOSAAMISEN MERKITYS

Yha useammassa suomalaisessa tyOpaikassa tyoskentelee ihmisia, joilla on erin-
laisia kulttuurisia taustoja. Eri kulttuuripiirteet kohtaavat paikallisen, tyopaikan ja
tyontekijoiden kulttuuriset ominaisuudet. Naihin liittyvat haasteet ja mahdollisuu-
det heijastuvat usein lahijohtamiseen ja voivat nakya tyopaikan arjessa. (Haava-

soja, Janas, Lehtoranta, Moilanen, Makinen, Vihersalo & Yli-Kaitala 2023, 18.)

Esihenkilon tulisi omata hyva itseymmarrys. Hyva itseymmarrys auttaa kommu-
nikoinnissa toisten kanssa niin tyo- kuin arkielamassakin. Tietoisuus muista kult-
tuureista, arvoista, toimintatavoista ja saada toiset tuntemaan itsensa arvoste-
tuiksi kumpuavat hyvan itseymmarryksen kautta. Tiedostamisen tarkeys on ym-
marrys siitd, miten oman toiminnan, motiivien, ndkemyksien ja asenteiden vaiku-
tus heijastuu muihin. Usein kyky kommunikoida tehokkaasti toisia osapuolia huo-

mioiden vaikuttaa paljon tydon menestyksellisyyteen ja mielekkyyteen.

Vuorovaikutusosaaminen on yhteistoiminto, jossa opitaan, kehitytaan ja jossa riit-
taa jatkuvasti kehittymista. Se koostuu tiedoista, taidoista ja motivaatiosta, jotka
liittyvat vahvasti vuorovaikutukseen. Tieto-osa on mita jo tiedetdan vuorovaiku-
tuksesta ja miten sita sovelletaan, esimerkiksi miten positiivinen tai negatiivinen
palaute vaikuttaa henkiloon itseensa tai toisiin. Taito-osa edellyttaa kognitiivista
ja metakognitiivista osaamista, jossa henkild osaa kayttaa ja soveltaa tietotaito-
jaan. Han osaa ottaa huomioon toisen nakdkulman, erotella ja monitoroida itse-
aan. Han voi kayttaa tietojaan viestinnan suunnitteluun, ennakointiin ja arviointiin.
Motivaatio- osassa kyse on motivaatiosta viestia ja asennoitua vuorovaikutusti-
lanteisiin. Rohkeutta on osallistua vuorovaikutustilanteisiin ja toimia niissa toisia
loukkaamatta. (Isotalus & Rajalahti 2017, 22-23.)



2.1

Jokainen voi vaikuttaa omaan tydyhteisoonsa

Trenholm ja Jensen ovat kehitelleet vuorovaikutusosaamisen mallin, jossa kasi-

telldadn miten henkild voisi viestia tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti. (KUVIO

1).
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KUVIO 1. Vuorovaikutusosaamisen malli (Trenholm & Jensen 2013)

Vuorovaikutusosaamisen malli havainnollistaa hyvin, mita tapahtuu, kun olemme

vuorovaikutus- ja viestintatilanteessa, miten monipuolisesti prosessoimme viestia

siihen asti, ettda meilla on kykyna viestia asiaa.

Tieto tarkoittaa tassa mallissa implisiittista tietoa, jossa emme ajattele vaan joka

ohjaa toimintaamme tiedostamattamme. Se sisaltaa viisi osa-aluetta; antaa asi-

oille merkityksia, ottaa tarkoituksenmukaisesti sosiaalisia rooleja, antaa itsestaan

hyvan kuvan, asettaa tavoitteita strategisesti ja saa aikaan ymmarrettavia vies-

teja. Osaamisalueet, joiden kautta mallia tarkastellaan ovat: viestiosaaminen, tul-

kintaosaaminen, rooliosaaminen, mindosaaminen ja tavoiteosaaminen. (Tren-
holm & Jensen 2013, 31.)



e Viestiosaaminen on kykya tehda viestivalintoja, seurata toisten viestinta-

valintoja ja tuottaa viesteja, jotka toiset voivat ymmartaa.

e Tulkintaosaaminen on osata valita olennaisin viestinta ja kiinnittaa siihen
huomiota. Kaikkea ymparillamme tapahtuvaa viestintaa on kuitenkin mah-
dotonta huomioida, talldin kyky luokitella, jarjestella ja tulkita vuorovaiku-
tustilanteita ja olosuhteita auttaa tekemaan tarkoituksenmukaisia viestiva-

lintoja.

¢ Rooliosaaminen on kykya omaksua rooleja ja tiedostaa, mika on tarkoituk-
senmukaista kaytosta eri tilanteissa. Viestinnan saanndét vaihtelevat esi-
henkilon tai tyontekijan rooleissa ja tarkeaa on tiedostaa, miten saadaan

aikaan onnistunutta viestintaa.

e Minaosaaminen tarkoittaa millaisen kuvan haluaa itsestaan tuoda esille ja
miten sellainen valitaan. Henkilo tietaa kuka han on, mita han tahtoo ja

osaa viestia sen muille. Kykyyn liittyy oma minakasitys ja terve itsetunto.

e Tavoiteosaaminen on kykya ennakoida oletettavia seurauksia, asettaa ta-
voitteita ja valita tehokkaimmat toimintamallit. Aina viestinta ei ole tavoit-
teellista toimintaa, vaikka suurimmaksi osaksi meilla on jokin tavoite. Ta-
man takia tulee osata tehda viestivalintoja, joilla paastaan tavoitteeseen.
(Isotalus & Rajalahti 2017, 29-31.)

Vuorovaikutustaitoon kuuluu viestinnan vaihtamista, luomista, reagoimista ja tois-
temme viestinnan tulkitsemista. Vuorovaikutustilanteissa rakennamme omaa
vuorovaikutustaitoa ja yllapiddmme vuorovaikutussuhteita. Vuorovaikutustaitoa
on jokaisella, sita voi oppia, sitd on monen tasoista ja siina voi aina kehittya. Esi-
merkiksi, uudessa tyopaikassa tyoyhteisoon tutustuminen vie aikaa ja vaikka
oma rooli olisikin hyvin pian selvilla, niin tydyhteis6 muokkaantuu koko ajan ja
tama vaikuttaa siihen, etta vuorovaikutus muokkaantuu mukana. Vuorovaikutuk-
sella pyritaan yhteiseen ongelmanratkaisuun, tiedonvaihtoon, tiedotukseen, kon-
fliktien ratkaisuun, yhdessa oppimiseen, vaikuttamiseen, yhteiseen suunnitteluun

ja uusien nakoékulmien syntymiseen. (Kekoni ym. 2024, 32-33.)
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Viestintdosaaminen koostuu vuorovaikutusosaamisen tavalla tiedoista ja tai-
doista mutta myos asenteista. Osaamista voi kehittdd oppimalla. On tarkeaa
osata suunnitella, arvioida, reflektoida ja organisoida kenelle viestii miten, milloin
ja miksi. Viestintaa on puhe- ja kirjoitusviestinta, kuva- ja merkkiviestinta, keho-
viestinta ja muu ei-kielellinen viestinta (Repo & Nuutinen 2005, 8-9). Puhevies-
tintda omana viestinnan alueena on kuvattu ja havainnollistettu puhetapahtuman
neliapilan (KUVIO 2) avulla.
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KUVIO 2. Puhetapahtuman neliapila (Repo & Nuutinen 2005)

Neliapilassa kaikki sen osat vaikuttavat kaikkeen; tavoite, sisalto, esittamiskeinot,
yksiloiden persoonallisuudet ja vuorovaikutus. Neliapilan pohjalta voidaan luoda
erilaisia kehittamiskeinoja, esimerkiksi palautteen antamiseen. Palaute muodos-
tetaan peilaamalla neliapilan eri osia ja miettimalla millaista palautetta itse halu-
aisi saada, ja mihin osaan haluaisi palautteen erityisesti kohdistuvan. (Repo &
Nuutinen 2005, 143, 179-180).
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Viestintdosaaminen tyOpaikalla taytyy sitouttaa yhteen organisaation strategi-
seen suunnitteluun ja viestinnasta sopiminen on tarkea tehda yhdessa muiden
vastuuosastojen kanssa. Eri tekstilajien tunnistaminen ja organisaation sidosryh-
mille viestiminen oikeita kanavia myoten tuo luotettavuutta. Viestintdosaaminen
on aina sosiaalista toimintaa, eli eri viestikanavien ja viestivalineiden kayton hal-
litsemisen lisaksi on tarkeaa osata tiedostaa, mika on eettisesti hyvaksyttava niin
ettei yhteisdon valinen luottamus ja kunnioitus vaarannu. (Nurmi-Kortesjarvi &
Murtola 2015, 9-17.)

Seuraamalla ryhman viestintaa voi tehda paatelmia tyokyvysta, luonteesta ja
etenkin ryhmanhengesta. Rento ja hyvaksyttava ilmapiiri rakentuu avoimen ja
ratkaisukeskeisen viestintatyylin ymparille ja nain saadaan parhaiten aikaa laa-
dukkaita tuloksia. Ongelmallisen, pinnallisen ja passiivisen ryhman viestinta ei
edesauta sujuvaa tyontekoa ja silloin olisi syyta selkeyttaa tavoitteita ja yrittaa
uudenlaista tydnjakoa. Ryhman kesken voi myos sopia eri viestintaarvoista, esi-
merkiksi asiakeskeisyydesta, viestin suoruudesta ja ystavallisyydesta. (Repo &
Nuutinen 2005, 65.)

2.2 Monikulttuurinen tyoyhteiso

Maahanmuuttaja ei muuta Suomeen yksin, vaan hanen mukanaan siirtyy hanen
kulttuurinsa, uskomuksensa ja arvonsa (Mozaffari, 2019). Suomalaisten kontaktit
eri kulttuuritaustaisiin ihmisiin ovat lisdantyneet ja ovat jo osa arkipaivaa. Maa-
hanmuuttajan kulttuuri, uskomus ja arvot ovat sisdanrakennettuja mekanismeja,
jotka maarittavat tavat suhtautua kaikkiin kohdattuihin asioihin uudessa koti-
maassa. Koetaan uudenlaiset tunteet, kuten maahanmuutosta aiheutuneet sosi-
aaliset konfliktit tai mahdollisesti maahanmuuttajien ja kantavaeston valiset eriar-
voisuudet. Kulttuuritausta ja kulttuurisidonnaisuus vaikuttavat tiettyihin kasityk-

siin, odotuksiin, ajattelutapoihin ja myds toimintamalleihin. (Mozaffari, 2019.)
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Monikulttuurisuus kasitteena yhdistetaan usein pelkastaan etniseen taustaan tai
kulttuurisiin eroihin. Monikulttuurisessa tyOyhteisdssa tyoskentelee ja toimii yh-
dessa ihmisia, joilla on eri kulttuurinen, uskonnollinen tai maailmankatsomuksel-
linen tausta (Kytomaki, 2022). Tuoreimmassa Tilastokeskuksen vaestdennus-
teessa Suomen vakiluvun arvioidaan nousevan 6,5 miljoonaan vuoteen 2070

mennessa, jos nettomaahanmuutto pysyisi nykyisella tasolla.

Suomeen maahanmuuttoa vuosina 2023, 2024 ja 2025 on kuvattu (KAAVIO 1).

Tilasto on otettu joka vuoden helmikuulta. (Tilastokeskus 2024.)
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KAAVIO 1. Vaestonmuutokset muuttujina (Tilastokeskus 2024)

Ennusteet ovat kasvamaan pain ja eri kulttuuritaustoista tulevien tyontekijéiden
myo6ta suomalainen tyéelama monimuotoistuu. Osaamisen kehittdminen vaatii
perehtymisvaiheessa uudenlaisia ja haastavia ponnistuksia, mutta samalla se voi
tuoda uudenlaista osaamista tydomarkkinoille. Silti valitettavana ilmidona on, ettei

maahanmuuttajien osaamista silti viela hyddynneta riittavasti tydelamassa.
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Tietyt perustaidot tarvitaan, jotta tyota voidaan tehda ja osaamisresurssien maa-
rittely ei ole aina helppoa. Osaamiseen vaikuttaa persoonalliset valmiudet, so-
peutumiskyky, mielenkiinnon kohteet ja ongelmanratkaisukyky. Organisaatio-op-
piminen voi myds monelle olla hankalaa oman kulttuuritaustan takia. (Tilastokes-
kus 2023.)

Aika ajoin tama voi luoda vuorovaikutustilanteita, jotka ovat hankalia ja vaikeita,
jos perustaidot kuten yhteisen kielen riittavyys tai kulttuurilliset erot ovat liilan suu-
ret. Parhaimmillaan monikulttuurisuus tydyhteisdssa toimii saumattomasti tuke-
malla koko tydyhteisoa ja antamalla loistavat lahtdovalmiudet verkostoitumiseen.
Uusien nakokulmien ja kehittamiskeinojen jakaminen seka apu ongelmanratkai-

suun I6ytyy mutkattomasti.

Edward T. Hall kehittelema kulttuurin Jaavuorimalli kuvaa vuorovaikutuksen ja
viestinnan eri ulottuvuuksia. Eri ulottuvuudet ovat pinnallinen/nakyva, suppealtie-
dostettu ja syva/tiedostamaton ulottuvuus. Malli tuo esille, miten vahan ndemme
toisesta ihmisesta, kun olemme ensimmaista kertaa vuorovaikutustilanteessa ja
miten paljon jaa nakematta. Monikulttuurisessa tyoyhteisdssa Jaavuorimalli toimii
hyvin muistuttamassa, mita oikeastaan tiedamme toisista kulttuureista tai toisista
ihmisista. Olettamuksien, ennakkoluulojen ja vaarinymmarrysten valttamiseksi,
varsinkin monikulttuurisessa tyOyhteisdssa, on valttamatonta, etta olemme kult-
tuuritietoisia, avoimia ja kiinnostuneita oppimaan uusista kulttuureista. (The Core
Collaborative Learning Lab 2024.)

Ensikohtaamisessa pinnalliset ulottuvuudet ovat ne, mitkd naemme valittomasti
esimerkiksi kulttuuriset piirteet, kieli, pukeutuminen ja kaytos. Kulttuuriset piirteet
tuovat hyvin vahan esille tassa vaiheessa, miten koko kulttuurisuus oikeastaan

vaikuttaa, nakyy tai toimii.

Matala/suppea ulottuvuus tuo esille normit ja sdannét, jotka eivat nay viela pin-
nallisessa vaiheessa mutta ovat kuitenkin tunnistettavat tietylle kulttuuriryhmalle.
Oma henkilokohtainen tila, etiketit, eleellinen viestinta ja sosiaalinen kayttaytymi-

nen kuuluvat tahan vaiheeseen.
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Tama "jaavuorikerros” aiheuttaa usein ensimmaiset mahdolliset vaarinymmarryk-
set, jos itse kulttuurin tuntemus puuttuu. Syva ulottuvuus paljastaa arvot, ajatus-
mallit, fundamentaaliset uskomukset ja maailmankatsomuksen kulttuuriin syven-
nettyna. Esille tulevat elementit ovat perusarvot, uskonto, maailmankatsomus,
asenteet auktoriteetteja kohtaan, henkilokohtaiset suhteet, ajankasite ja oletuksia

elamaa kohtaan.

Nama ovat vaikutusvaltaisimpia kayttaytymisen ja havaintojen muokkaamisessa
mutta ne ovat myos vaikeimpia havaita ja ymmartaa. Niiden paljastaminen ja ym-
martaminen vaatii ponnisteluja. Naiden kolmen “jaavuorikerroksen” ymmartami-
nen on tarkeaa tehokkaan ja sujuvan vuorovaikutuksen kannalta. Ymmartaminen
vaatii kykya ylittaa pinnalliset havainnot ja ymmartaa eri kulttuurien taustatekijat,
jotka muokkaavat asenteita ja kulttuurista kayttaytymista. Nain voidaan ansaita
toisen kulttuurin kunnioitus ja luottamus. (The Core Collaborative Learning Lab
2024.)

Erilaiset kulttuuriset ominaisuudet liitetaan usein kielitaitoon, miten henkild hallit-
see esimerkiksi suomen kielen tyOpaikalla. Tydnantajan taytyisi ensin kartoittaa,
mika on vaaditun kielitaidon taso ja millaista kielitaitoa tyontekija hallitsee jo en-
nestaan. Olisi hyva pitda myos mielessa, miten tydntekijan omaa aidinkielta voisi
hyddyntaa, jos se on muu kuin valtaosin puhuttu englanti. Sujuva englannin kie-
len ja muun kielen taito on aina etu niin tydnantajalle kuin tydntekijalle, koska

monikielisyys edesauttaa palveluiden monipuolisempaa tarjontaa.

Tarvittaessa tyontekijoita voidaan ohjata tyonantajan tarjoamaan kielikoulutuk-
seen. Kieli- ja kulttuurikoulutusta voisi tarjota koko henkildstolle olipa koko henki-
|6std sitten monikulttuurisia tai ei. Yhteisymmarrys ja toimeen tuleminen ovat vuo-
rovaikutuksen tukemista, toisen ihmisen arvostamista ja kunnioittamista seka
maailmankansalaisuuteen kasvattamista. Toimiva tyoyhteis6 mahdollistaa ja tu-
kee puhutun- ja kirjoitetun kielen kehittymista. (Haavasoja ym. 2023,19.)
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Tunnetaitoa tarvitaan ja monikulttuurisessa tyoyhteisossa tama taito korostuu en-
tisestaan. Se on kykya tunnistaa eri tilanteisiin liittyvia tunteita ja ottaa ne huomi-
oon omassa toiminnassaan. Tunteista puhuminen on yleistynyt mm. johtamiseen
liittyvissa kysymyksissa ja silla on selkea yhteys tyon merkityksellisyyteen. Esi-
henkilolta odotetaan enemman, etta han viestii valittamista ja kuuntelemista tai
iimaisee empatiaa. Hanen on kuitenkin pysyttava ammatillisessa roolissa ja osata
toimia neutraalisti paastakseen tydonsa tavoitteisiin tai valttddkseen liiallista tun-
nekuormaa. Taitoa vaaditaan tasapainoilla tunteiden ilmaisemisen, ilmaisematta

jattamisen ja neutraaliuden valilla.

Tunnetaitojen kehittamiseen tarvitaan taitoa tunnistaa, kohdata, kasitella seka
omia etta toisten tunteita. Ongelmien kasittelyssa on tarkeaa, etta erilaiset koke-
mukset ja nakemykset sanotaan aaneen ja tilanteen nostattavat tunteet tunniste-
taan, sallitaan ja kasitellaan rakentavasti. Toisten tunteiden tunnistamisen lisaksi
vaaditaan my0s omien tunteiden tunnistamista ja niiden ilmaisemista sanallisesti

siten ettd ymmarrys osapuolten valilla syvenee. (Kekoni ym. 2024, 38-39.)

Reinhard Pekrun on luonut oppimiseen neliportaisen jaottelun (KUVIO 3).

. SOSIAALISET TUNTEET

Perustuvat tietoonitseensd, oppimiseen SY”tWét oppimistianteissa, joissa
jaongelmien ratkaisuun. Nait tunteita ollaan \éuorﬁvalkutuksessa tmstew
ovat kiinnostus, innostu ja hammastys oppioiden kanssaja niita voivat olla

ihailu, kateus, ylpeys tai ahdmtus

. SUORIUTUMISTUNTEET

Liittyvat opittavaan asiasiséltdon, usein Koetaan erilaisissa koetilanteissa ja oppimisen arviointiin
koetaan empatian jopa vihan tunteita, liittyvissa tilanteissa. Néita ovat toivo, yIFeys ahdistus ja
hapea. Ne ilmentyvat yleensa, kun oppijat joutuvat

kilpailuasetelmiin keskenaan.

KUVIO 3. Oppimisen jaottelu (Pekrun 2016)
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Oppimiseen ja harjoitteluun tulisi aina pystya luoda emotionaalisesti turvallinen
ymparistd. Kun oppija tuntee olevansa turvallisessa ilmapiirissa, mika tahansa
oppiminen on helpompaa. Myds vuorovaikutusosaamisen oppimisessa ja kehit-
tamisessa tata jaottelua voidaan hyddyntaa. Voidaan vertailla eri vuorovaikutus-
tilanteita, miten niihin suhtaudutaan ja millaista vuorovaikutusta harjoitetaan riip-
puen eri tuloksista tai tilanteista. (Kekoni ym. 2024 70-71, 109-111.)

Jokaisella on halu tulla kuulluksi ja ymmarretyksi. Tydpaikkaostrakismi kuvaa ti-
lanteita, joissa ihminen jatetdan vuorovaikutuksen ulkopuolelle, hanen kysymyk-
siinsa ei vastata tai hanen toimintaansa ei noteerata. Tama laskee henkilon tyo-
hyvinvointia ja vaikuttaa huomattavasti siihen, miten han jatkossa asennoituu

vuorovaikutustilanteisiin.

On hyva myos tiedostaa, etta jotkut haluavat jattaytya vapaaehtoisesti tydyhtei-
son ryhmien ulkopuolelle, jolloin se on yksilon oma valinta. Tassa korostuvat tyo-
yhteisOn vuorovaikutus- ja tunnetaidot eli kyky huomata yksilo ja hyvaksya yksi-
|I6n oma tahto. Halu jattaytya ryhmien ulkopuolelle voi liittya tydomotivaatioon tai

huonoon itsetuntemukseen. (Vaisanen 2023; Kekoni ym. 2024, 37.)

2.3 Toimintaymparistoanalyysi

Toimintaymparistéanalyysi mielletaan usein tyokaluna, jolla selvitetaan yrityksen
liketoiminnallista ja taloudellista osa-aluetta, eika niinkdan henkildston hyvinvoin-
tia. Toimintaymparistd analyysin tarkoituksena on muodostaa eri tekijat ja niiden
riippuvuussuhteet huomioiva kokonaiskuva tutkittavasta aiheesta. Toimintaym-
paristolla tarkoitetaan alueiden, toimialojen, yhteiskuntien ja ihmisten valisia suh-
teita, jotka ovat globaaleja ja paikallisia (Edelheim & llola 2017, 151).

Analyysin avulla tunnistetaan tapahtumia, kehityskulkuja, riippuvuussuhteita ja
nousevia ilmidita, joilla voi olla merkitysta tutkittavan aiheen tai organisaation tu-
levaisuuden kannalta. (Dufva 2022, 107-109.) Pyrkimyksena on selvittda, mita
omassa lahiymparistossa tapahtuu ja miten se vaikuttaa toiminnan tulevaisuu-
teen. Monikulttuurisuus ja toimintaymparistéanalyysi nivoutuvat yhteen, kun tar-

kastellaan miten ja millainen vuorovaikutus toimisi parhaiten, niin etta se tekisi
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toimintaymparistostd mahdollisimman vastaanottavaisen. Analyysin tekemiseen
tulisi panostaa, koska liian suppea tarkastelu voi johtaa loogisesti liian kapeisiin

skenaarioihin.

Toimintaymparistdanalyysi voisi sisaltda tarkasteltavaksi kysymyksia kuten,
mitka ovat verkostoitumisen mahdollisuudet? Miten lainsdadantd toimii/vaikut-
taa? Mika on yhteiskunnan sen hetkinen tilanne? Toteutuuko tasa-arvo ja yhden-
vertaisuus? Miten mahdollistetaan turvapaikan tai maahanmuuttajan kotoutumis-

prosessi, niin ettd se menisi mahdollisimman sujuvasti?

2.4 SWOT-vuorovaikutustilanteiden analysointi

SWOT-analyysi (Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats) (KUVIO 4).
on yksinkertainen mutta tehokas kehittamisen tyokalu, joka sopii monenlaiseen

toiminnan analysointiin ja kehittamiseen.

Strengths / Vahvuudet Weaknesses / Heikkoudet

L . . . Mitka asiat vaikeuttavat vuorovaikutusta?
Missa ollaan hyvia vuorovaikutustilanteissa?
Mita ominaisuuksia tarvittaisiin enemman

Mita taitoja I0ytyy vuorovaikutuksen vuorovaikutuksen sujuvoittamiseksi?

edistamiseen?

S W

Threats / Uhat T O Opportunities / Mahdollisuudet
Mitd muutoksia voi tehda, ettd vuorovaikutus Miksi vuorovaikutustilanteet tuntuvat
sujuisi paremmin? epamukavilta?

Mika niissd mahdollisesti alentaa motivaatiota?

KUVIO 4. SWOT-vuorovaikutustilanteiden analysointi (Lapin Liitto 2025)
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SWOT- analyysi sopii kaytettavaksi niin tydntekijalle kuin esihenkildllekin ja kum-
mankin tulisi aika-ajoin tehda kartoitusta omasta toiminnastaan. Tyokalu on
muunneltavissa ja sen avulla voi tehda kehitysehdotuksia tai analysointia, jaka-
malla aiheet osiin; vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat. Vahvuudet ja

heikkoudet ovat ns. sisaisia ominaisuuksia.

Vahvuudet voivat esimerkiksi vastata kysymyksiin, "missa ollaan hyvia vuorovai-
kutustilanteissa?” tai "Mita taitoja |0ytyy vuorovaikutuksen edistamiseen?”. Heik-
kouksia voivat olla asiat, jotka vaikeuttavat vuorovaikutusta tai mitd ominaisuuk-
sia tarvitaan enemman. Mahdollisuudet ja uhat ovat ulkoisia piirteita. Mahdolli-
suuksia voi olla miettia, mita muutoksia voi tehda, etta vuorovaikutus sujuisi pa-
remmin. Uhkia voivat olla, vuorovaikutustilanteiden pohtiminen, miksi ne tuntuvat
epamukavilta tai mika niissd mahdollisesti alentaa motivaatiota. (Lapin Liitto
2025.)

2.5 Tyokulttuuri

Jokaisella tyopaikalla ja organisaatiolla on oma tydkulttuuri. Tydkulttuuriin kuuluu
saantoja, jotka ohjaavat kayttaytymistamme, tyoskentelytapaamme ja ihmisten
valista vuorovaikutusta. TyOkulttuurin savyn maarittaa yrityksen johto mutta jokai-
nen tyontekija omana yksilonaan pystyy muokkaamaan, uudistamaan ja vaikut-
tamaan, esimerkiksi siihen, mitad pidetaan hyvaksyttavana ja mika ei ole hyvak-
syttava toiminta tydymparistdossa. Yrityksen johdolla on vastuu tyokulttuurin luo-
misesta yrityksen arvojen ja strategioiden kautta, mutta kulttuuri ei ole koskaan
staattinen kokonaisuus. Toimivaan tyokulttuuriin tarvitaan jokaisen tyodntekijan
panostus, eika sen tarvitse olla aina monimutkaisesti ajateltu. Jopa pienet ysta-

valliset eleet voivat vaikuttaa merkittavasti. (UEF 2023.)

Etenkin koronavuosien aikaan, moni yritys joutui arvioimaan uudelleen tyonteki-
jéidensa hyvinvointia ja jopa oman toiminnan jatkuvuuden kannalta, moni siirtyi-
kin tarjoamaan etatyomahdollisuutta. Etaymparistossa oli varmasti aluksi haas-
tavaa luoda tai pitda ylla hyvaa tyokulttuuria, varsinkin uusien tyontekijoiden

kanssa.
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Uusien keinojen luominen, hyvan tilannetajun ja mukautuvaisuuden kautta on
keksitty esimerkiksi kahvitaukoilua kamerat paalla, timipaivat muutaman kerran
vuodessa kivassa miljoossa, hyvan aamun toivotukset ja niihin reagoiminen esi-
merkiksi, peukuttamalla. Omien tyokavereiden hyvinvoinnin huomioiminen onnis-
tuu, vaikka ei olisikaan samassa toimistossa. Pienia mutta huomioivia ja ystaval-
lisia eleita, jotka kasvattavat tukevaa tyoyhteisoa. Tyokulttuuri myos muotoutuu

ajan kuluessa (Pyyhtia 2023, luku 5.)
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3 VUOROVAIKUTUS ON YHTEISTOIMINTAA

3.1 Ryhmahengen luomisen ensiaskelia

Ei ole esihenkilda, jos ei ole timiakaan. Tiimin toimivuus ja yhteistyon sujuva toi-
minta kannustavat jokaista tiimin jasenta osallistumaan ja tekemaan parhaansa
tiimihengen hyvaksi. Monikulttuurisessa kohtaamisessa on yleista vaarinymmar-
rykset, tulkintavaikeudet ja kommunikaatio-ongelmat. Naissa haasteissa koros-
tuu kyky, miten niihin suhtaudutaan ja miten niita pyritdan korjaamaan. Psykolo-
gisen turvallisuuden ilmapiiri luodaan aidolla kohtaamisella, tasa-arvoisella kuun-
telemisella ja keskustelulla. Tehdaan monipuolista vuorovaikutusta avoimesti ja

jokaista arvostavalla tavalla. (Mozaffari, 2019.)

On olemassa laajasti erilaisia toimintamenetelmia ja keinoja, joilla saadaan luo-
tua mielekasta yhteistoimintaa. Erilaisissa ohjaustilanteissa ja kehittamistoimissa
on hyva olla ns. sillanrakentaja, viestinvalittaja tai kulttuuri- ja kielitulkki. Hyvan
yhteishengen luomiseksi, tyopaikalla toimimiseen ja tyon suorittamiseen tulisi en-
sin luoda perustaa henkilokohtaiselle tuntemukselle ja minimoida vaarinymmar-

ryksien mahdollisuus. (Mozaffari, 2019.)

Simulaatio-oppimisen tavoitteena on kehittaa tilanteessa olemisen ja muiden
huomioon ottamisen taitoja (Kekoni ym. 2024, 76.) Simulaatio sopii molempiin
niin vuorovaikutus -kuin viestintaosaamisenkin kehittamiseen. Naiden ko. taitojen
kehittamiseen vaaditaan erilaista simulaatiota kuin oikein tekemista tai tarkkuutta
edellyttavan osaamisen kehittamiseen. Oppimisen orientaatio vaiheessa kerro-
taan tavoitteet, konteksti, rakenne, teema ja jaetaan roolit esim. asiakas ja myyja.
Simulaatioharjoitusvaiheessa suoritetaan sovittu tilanne niiden roolien avulla,
jotka on aikaisemmin jaettu. Harjoitus voidaan myds videoida myohempaa lapi-
kaymista varten. Harjoituksen jalkeinen oppimiskeskustelu avaa oppijoille mah-
dollisuuden koota yhteen havainnot, kokemukset ja oivallukset, joista keskustel-
laan yhdessa ryhman kanssa.
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Tarinallisuus luo mahdollisuuden kasitella tyopaikan vaikeita asioita tarinan muo-
dossa. Tallaisia ovat esimerkiksi tyopaikkakonfliktit, henkilokohtaiset traumat tai
kiusaaminen. Tama lahestymistapa on lisaantynyt viime vuosina tybelamassa.
Samalla kun tarinaa kerrotaan sen avulla, kdydaan lapi omaa vaikeaa kokemusta
mutta myos luodaan henkilokohtaista suhdetta toisiin ihmisiin. Kerrottuun koke-
mukseen saadaan erilaisia painotuksia, savyja ja muotoja eri tilanteissa. Oppi-
mistilanteessa tarinoihin voidaan luoda kuvitteellinen tilanne ja ratkaisu sille. Ta-
rinallistaminen auttaa myos kehittamaan skenaarioita, joihin voidaan luoda tiimin

kesken selviytymismalleja. (Kekoni ym. 2024, 91-93.)

Kehitys/palautekeskustelu on esihenkilon ja tyontekijan valinen luottamukselli-
nen, ennalta sovittu ja suunniteltu keskustelu. Keskustelulla on paamaara ja or-
ganisaatiossa kaytetty keskustelurunko jarjestelmallisyyden ja saannodllisyyden
toteutumiseksi. Keskusteluita on yleensa yksi tai kaksi vuodessa ja ne kestavat
1-2 h kerrallaan. Keskustelu liittyy tyontekijan tyossa suoriutumiseen, ammatissa
kasvamiseen ja kehittymiseen seka esihenkilon ja tyontekijan valiseen yhteistyo-
hon. Esihenkilon roolin isona osana on tukea tyontekijan ammatillista kasvua ja
kehittymista. Jos tyontekija on pysynyt yrityksen kasvukehityksessa hyvin mu-
kana, voi esihenkilo taman kautta arvioida myos omaa osaamistaan. Kehityskes-
kustelut ovat hyva tilaisuus palautteen ja kehittamisideoiden keraamiseen esi-
henkilotasolla. Saadun palautteen avulla esihenkild voi peilata omaa suoritus-
taan, johtamistyylidan ja nain kehittya tydssaan. (Autio, Juuti & Wink 2011, 29—
31.)

TyoOyhteisda osallistavat harjoittelumenetelmat tutustumiseen ja ryhmaytymiseen
esimerkiksi perehdytyspaivana. Tyodpaja-toteutuksena tehtyja tutustumis- ja ryh-
maytymismenetelmia on paljon saatavilla. Riippuen organisaatiosta, kohteesta
tai yrityksesta menetelmia voi muokata omiin tarpeisiinsa sopiviksi. Menetelmissa

ei ole ryhmarajoituksia, joten ne voidaan tehda mille ryhmakoolle tahansa.
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Kalamaljamenetelmassa jokainen ryhmassa paasee osallistumaan keskuste-
luun. Menetelmassa keskustellaan annetusta aiheesta tai puretaan harjoitusta
ennalta annettujen havainnointikysymysten pohjalta. Tila jarjestelldaan ympyran
muotoiseksi ja pienemmalle ryhmalle asetellaan tuolit ympyran keskelle, muu
ryhma istuu “kalamaljan” ulkokehalla. Ryhma ympyran keskella keskustelee ja
ulkokehan ryhma havainnoi keskustelua, kuuntelee, valmistautuu kommentoi-
maan, esittdmaan kysymyksia ja tuomaan mukaan mahdollisia omia kokemuksi-
aan. Maaraajan jalkeen ulkokehan ryhma saa esittaa kysymyksiaan ja komment-
tejaan. Taman jalkeen vaihdetaan ryhmien paikkaa sisakehasta ulkokehaan ja
harjoitus jatkuu. Menetelmaa voi hyodyntaa myoOs virtuaaliymparistossa esim.
Zoomin breakout- huoneiden avulla. Ensin pienryhmissa keskustellaan maaratty
aika, tullaan takaisin yhteiseen tilaan, kameran kautta vuorollaan nakyviin, kerro-
taan harjoittelun lopputuloksista ja muu ryhma saa esittaa kysymyksia tai kom-
mentoida. (Kekoni ym. 2024, 138—139.) Menetelman avulla osallistetaan kaikkia
ryhmassa olevia jasenid, luodaan pohjaa tutustumiselle ja edesautetaan vuoro-

vaikutusta ja viestintaa ryhmassa.

3.2 Kulttuuriset ulottuvuudet

Hollantilainen johtamisen tutkija Geert Hofstede loi vuonna 1980 teorian kulttuu-
risten ulottuvuuksista. Sen avulla pyritdan ymmartamaan kulttuurien valisia eroja
eri maissa ja miten esimerkiksi liiketoimintaa harjoitetaan eri kulttuureissa. Toisin
sanoen, teoriaa kaytetdan kansallisien kulttuuripiirteiden tarkasteluun. Teorian
avulla voidaan tarkastella kulttuurin eri ulottuvuuksia, niiden vaikutusta kaytosta-
poihin mutta myds helpottamaan viestintaa eri alueilla liiketoiminnasta diplomati-
aan. Teorian kehittaminen perustui laajaan kyselytutkimukseen, joka toteutettiin
1960-70 luvuilla. Hofsteden mukaan kulttuuriset ulottuvuudet voitiin maaritella
kuuden ulottuvuuden avulla. (Wale, 2021.)
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Hofsteden kuusi ulottuvuutta ovat seuraavat:

1. Valtaetaisyys (Power Distance). Mittaa, kuinka hyvaksyttya epatasainen

vallanjako on yhteiskunnassa.

2. Individualismi vs. kollektivismi (Collectivism vs. Individualism). Asettavatko

ihmiset yksildlliset tavoitteet ryhman tavoitteiden edelle?

3. Epavarmuuden valttdminen (Uncertainty Avoidance). Kuinka mukavasti

kulttuuri suhtautuu epavarmuuteen ja epaselvyyksiin?

4. Feminiinisyys vs. maskuliinisuus (Feminity vs. Masculinity). Kuinka paljon

kulttuuri arvostaa perinteisesti maskuliinisia tai feminiinisia piirteita?

5. Lyhytjannitteisyys vs. pitkajannitteisyys (Short-term vs Long-Term Orien-
tation). Arvioi keskittymista tulevaisuuden palkkioihin verrattuna valittomiin

tuloksiin

6. Pidattavaisyys vs. hemmottelu (Restraint vs. Indulgence). Missa maarin
yhteiskunta sallii ihnmisten toteuttaa perustarpeitaan ja mielihalujaan va-

paasti?

3.3 Kulttuurien vertailu

Country Comparison Tool on vertailutykalu, jota kaytetaan, kun halutaan tarkas-
tella erilaisia kulttuurisia piirteita eri kansalaisuuksien valilla. Tyokalua kaytetta-
essa on tarkedaa ymmartaa, etta vaitteet maista ovat yleistyksia ja ne tulee tulkita

suhteessa muihin maihin. (The Culture Factor Group,2023.)
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Esimerkkina (KUVIO 5) eri kulttuurien piirteita verrattuna suomalaiseen kulttuuri-
piirteeseen. Kyseiset maat valitsin perustuen omaan tyokokemukseeni naiden
kansallisuuksien kanssa. Kaaviossa nakyy mielenkiintoisia eroja ja huomioita esi-
merkiksi liittyen valtaetaisyyteen ja pitkajannitteisyyteen.

83
79 80
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B4 66 65 B3 ¢}
58 29 57 57
51
35 35 “
33
28 29 26
||

67

Motivation
Power . . towards Uncertainty Long Term
. Individualism . . . . Indulgence
Distance Achievement and Avoidance Orientation
Success

KUVIO 5. Country Comparison- tool (The Culture Factor Group 2023)

Valtaetaisyys-prosentti on suuri Kolumbiassa, koska yhteiskuntana se uskoo ih-
misten valiset epatasa-arvojen olevan yksinkertaisesti vain tosiasia. Tama ilmio

esiintyy yritysjohtajien ja valtion korkeimmissa viroissa.

Suomen valtaetaisyys- prosentti on alhaisempi, joka viestii, ettd suomalaiselle
tyylille ovat ominaista itsenaisyys, yhtalaiset oikeudet ja hierarkia on olemassa

vain kaytannon syista.

5



25

Motivaatio saavutuksiin ja menestykseen on muihin maihin verrattuna Suomessa
alhainen. Tassa voidaan olettaa, ettda Suomessa vallitsee ajattelumalli "tehdaan
toita, jotta voidaan ela@”. Korkean ammatillisen aseman tavoittelu ei ole voima-

kasta, vaan ty0elaman laatua arvostetaan enemman.

Saksalaisen kulttuurin hemmottelun-vertailuprosentti on matala. Kulttuurit, joilla
tama luku on matala eivat usein aseta painoarvoa vapaa-ajalle ja ehka tuntevat
itsensa hemmottelun jollain tapaa vaarin. Muissa maissa se on korkeampi ja Ir-

lannissa verrattuna ainoana Euroopan maana luku on korkea.

3.4 Maahanmuuttajien kokemuksia

Maahanmuutto on kasitteena laaja, joka kattaa monta eri alakasitetta. On tydpe-
rainen- ja tyoperusteinen maahanmuutto, turvapaikan hakeminen, opiskelu- tai
perhesyistd maahan muuttoa. Tulevaisuuden Suomen tekijat hankkeen E2 Tut-
kimuksessa haastateltin Suomessa eri aloilla tydéskentelevia ulkomaalaisia. Ul-
komaalaiset tyontekijat pitivat suomalaisessa tyoelamassa helposti 1ahestytta-
vista esihenkildista, matalasta hierarkiasta, tyon- ja vapaa-ajan tasapainosta
seka tydnantajan ja tyontekijan valisesta luottamuksesta. Kielteisia kokemuksia
olivat lahinna byrokratiaan liittyvia, kuten oleskelupa menettelyt ja tietamattomyys
Suomen tydlainsdadannosta ja tyokulttuurista. Kielteisia kokemuksia liittyi myds

kKielimuuriin ja rasismiin. (Tyo- ja elinkeino ministerio 2023.)
TSekkildainen Katefina Buchtova kertoi kokemuksistaan seuraavasti:

"Luulin, etté edellytykset tyénsaannille olivat hyvét. Osasin vdhdn suomea
Ja sujuvaa englantia. Minulla on oikeustieteen korkeakoulututkinto ja jonkin
verran tybkokemusta. Suomi oli maana ennestaéan tuttu. Yllatyin kuitenkin,
kuinka hankalaa tybnsaanti oli ja térmé&sin aina kahteen ongelmaan. TSek-
kildinen tutkintoni ei ollut tarpeeksi kansainvélinen, ja monessa tybpai-
kassa vaadittiin sujuvaa suomen kielen taitoa. Liséksi en ymmaértéanyt,
kuinka suomalaiset tybmarkkinat toimivat. Tietoa tai tukea oli vaikea
saada’. (Laukkanen 2025.)
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Syyrialainen maahanmuuttaja Afamia tuli Suomeen turvapaikanhakijana. Han oli
kotimaassaan yliopiston opettaja ja padaineena kemia. Han on asunut Suomessa
17kk ja opiskelee suomea, koska haluaa palata ammattiinsa opettajana. Hanta
huolestuttaa, koska suomen kielen vaadittu taso yliopistoissa on korkea ja tyol-
listyakseen jalleen omaan ammattiinsa hanen taytyisi ensin opiskella tutkintonsa

Suomen standardien tasolle (Osaamisen paikka 2023).

Italialainen Erica Botazzi tuli Erasmuksen kautta opiskelijavaihtoon Suomeen, ty-
kastyi ja paatti jaada. 10 vuoden aikana Erika on opiskellut useita tutkintoja Suo-
messa mm. valmistui maisteriksi LUT- Yliopistosta. Han tyoskentelee nyt Helsin-
gissa. Hanella oli aluksi vaikeaa sopeutua mutta sai tyopaikan tarjoilijana ravin-
tolassa. Tydssaan tarjoilijana han alkoi oppia suomea ja my0s asiakkaat opettivat
hanelle suomea. Vastapalveluksena han opetti asiakkaille italiaa. Syntyi vuoro-
vaikutusta kielimuurista huolimatta. Han sanoo olevansa onnellinen muuttaes-
saan kaupunkiin, jossa tapasi toisia kansainvalisia ihmisia. Han on kohdannut
rasismia ja ennakkoluuloja mutta on sita mielta, ettd Suomessa on paljon erilaisia

mahdollisuuksia ja mahdollisuus vaikuttaa asioihin. (Osaamisen paikka 2023.)

3.5 Kielitaidon monipuolisuus

Monissa tyopaikkailmoituksissa edellytetaan hyvaa suomen kielen taitoa ja puo-
let rekrytointiyrityksista pitaa lahes sujuvaa suomen kielen taitoa tyossa parjaa-
misen kannalta valttamattomana vaikkei se olisi haettavassa tehtavassa valtta-
matonta. (Laukkanen, E. 2025.) Voi vain kysya, miksi? Koronavuosien jalkeen
moni yritys turvautui palkkaamaan tyovoimaa ulkomailta ja tama takasi, etta mo-
net olemassa olevat yrityksen tydntekijat saivat pitaa tydpaikkansa. Talla hetkella
nama yritykset tunnistavat kansainvalisen tydvoiman valtikseen. Ulkomaille laa-
jeneminen on helpottunut, erilaisten kulttuurien tuntemus kasvanut, tyontekijoi-
den kansainvaliset verkostot ja yhteydet ulkomaille ovat arvokasta padomaa suo-
malaisille yrityksille. (E2 Tutkimus 2024.)
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Ulkomaalaiset tyontekijat ovat antaneet uutta nakdokulmaa yrityksille miettia, mil-
laisin markkinointiviestein heidan tuntemiaan yhteisdja kannattaa lahestya. Na-
kokulmaa tarjoutui myos siihen, mita erityisia tarpeita tai toiveita palveluille tai

tuotteille olisi, joihin yritys voisi vastata.

Uusimaalla toimiva talous- ja palkkahallinnon alan yritys mm. kertoo, etta yrityk-
sessa puhutaan natiivisti yndeksaa eri kielta, siita on ollut valtavaa hyotya. Moni-
kulttuurisen tuntemuksen lisaksi yritys voi tarjota palvelujaan laajemmin ja moni-
puolisemmin. Kielitaitoinen henkildkunta voi kdantaa yrityksen kotisivut ja mah-
dollistaa nain palvelun laajemmalle asiakaskunnalle heidan omalla aidinkielel-
laan. Ulkomaalaisesta tyOovoimasta on saatu myos vetoapua kansainvalisille
markkinoille. (E2 Tutkimus 2024.) Moni yritys on siis tyytyvainen ulkomaalaisiin
tydntekijoihin, jotka ovat avanneet uusia ovia niin Suomeen kuin ulkomaille. Moni
Suomeen muuttanut on alun vastoinkdymisista huolimatta 16ytanyt oman paik-

kansa yhteiskunnassa.
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4 MENETELMIEN VALINTA JA KAYTTO

Tutkimuksellisen kehittamistyo on kaytannon ongelmien ratkaisemista, uusien
kaytantojen, tuotteiden, ideoiden tai palvelujen tuottamista ja toteuttamista. Ta-
voitteena on saavuttaa kaytannon parannuksia, uusia ratkaisuja ja vieda asioita
eteenpain kaytannossa. Paapaino tutkimuksellisessa kehittamistydossa on siis
kaytannon kehittamistehtavan saavuttaminen. Tavoitteena olisi hyva myos pyrkia
uuden kaytannon tiedon tuottamiseen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 19—
20.)

Opinnaytetyoni on tutkimuspainotteinen opinnaytetyd, jossa on tutkimuskysy-
myksia, joihin reflektoinnilla ja eri menetelmilla etsitdan vastausta. Raportissa on
tietoperustaa, joka sisaltaa kehittamisnakokulmaa valittuun teemaan. Tietoperus-
tan lapikayminen ei tuntunut haastavalta tai hankalalta, koska aihe on kiinnostava
ja ajankohtainen. Haluan tuoda aiheestani tarkeat kasitteet esille ja ne kasiteltyna

sujuvana tekstina auki kirjoitettuna.

Teen opinnaytetyoni ilman toimeksiantajaa ja valitsemani menetelmat olen miet-
tinyt tyoni luonteen kautta sopiviksi. Olen valinnut menetelmiksi Benchmarkingin
ja etnografia menetelmat. Naiden menetelmien avulla tarkastelen tuloksia vuoro-

vaikutusosaamisesta.

4.1 Benchmarking

Benchmarking eli esikuva arvioinnin perusideana on toisilta oppiminen ja oman
toiminnan kyseenalaistaminen, parhaiden kaytanteiden etsiminen ja niiden sovel-
taminen omaan tyOhon tai organisaatioon sopiviksi. Tarkoitus on tunnistaa oman
toiminnan heikkouksia ja laatia tavoitteita niiden kehittdamiseen. Se on myds me-
netelma, jonka perustana on kiinnostus siihen, miten toiset toimivat ja menesty-
vat. Eri toimialoille kehitettyihin ratkaisuihin tutustuminen voi avata uusia ideoita
ja luoda uusia toimintamalleja omaan tyéhon. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti.
2015, 43.)
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Benchmarking vaatii siis perusteellista pohjustusty6ta. Aluksi identifioidaan valittu
kehittamisen kohde, omassa tapauksessani vuorovaikutusosaamiseen liittyva
kysymys. Kerasin taman jalkeen jarjestelmallisesti tietoa siita, kuinka toiminnan
kehittamisessa onnistuttaisiin. Apuna olen kayttanyt [oytamaani tietoperustaa ja
vertaillut sen avulla, miten vuorovaikutusosaaminen on toiminut monikulttuuri-
sessa tyOyhteisossa ja millaisia kokemuksia siita on ollut. Tuloksien tulkitseminen
niin kriittisesti kuin luovastikin on sovellettu vastaamaan oman tyoni aiheeseen.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 186.)

Erilaisten julkaistujen artikkeleiden, kirjojen, haastatteluiden ja internetin avulla
|Oytyi ideoita ja hyvaa analyysipohjaa vertailussa omiin kokemuksiin. Uuden op-
piminen toimii parhaiten kaytannon kautta ja toisia seuraamalla. Parasta on, jos
perehdyttajana on kokenut asiakaspalvelija, jolla on kokemusta erilaisista tilan-
teista. Kaytin Benchmarking- menetelmaa mm. asiakaskohtaamisissa eri kansa-
laisuuksien kanssa ja hankalien asiakaspalautteiden hoitamisessa. Haasteena
on, etta tietyt sanamuodot, danensavy tai eleet voivat olla eri kansalaisuuksille
hyvin negatiivisia asioita, joten pysyminen mahdollisimman neutraalina ja rauhal-
lisena on hyva lahtopiste. Suomen kielessa ei ole Englannissa hyvin yleisesti
keskustelussa kaytettya kohteliaisuus sanaa- "please”. Talla sanalla pyydetaan
tai kehotetaan kohteliaasti, tdssa tapauksessa asiakasta, tekemaan jotakin.
Please- sanan kayttd on usein ollut asiakaspalvelussa kuin myos arkielamassa
tiettyjen kansalaisuuksien kesken arvostettua ja heidan asenteensa on nakyvasti
muuttunut suvaitsevaisemmaksi haastavissa tilanteissa. Pienet sanat ja eleet siis

vaikuttavat.

Haastavissa asiakaspalvelutilanteissa, joissa asiakas on selvasti pahoittanut
mielensa, voi kokeilla asian selvittelyn ja asiakkaan auttamisen ohella kysella,
"miten hanen lomansa on muuten mennyt?” ja "onko lomalla sattunut uusia, ki-
voja asioita?” Nain voi onnistua kdantamaan hankalankin asian positiivisempaan

suuntaan ja asiakas voi unohtaa hetkeksi, miksi olikaan niin turhautunut.
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Aikaisemmassa tyopaikassani Irlannissa sain hyvan vinkin; "Paata tydpaivasi
aina jollain positiivisella toteamuksella”. Olen kokeillut tata tyéelamassani Suo-
messa ja vastaanotto on ollut vaihteleva. Olen huomannut, etta suomalainen tyo-
kulttuuri on hiukan jaykempi ja kaavamaisempi. Kaytan kuitenkin sitkeasti edel-

leen tata Irlannista saatua vinkkia.

Vuorovaikutustilanteessa voi tarkkailla ja havainnoida, miten asiakas itse reakoi,
puhuu tai mita eleitd han kayttaa. Liiallisia lupauksia asioiden hoitamisesta tai
hankalan asian yha uudelleen esille nostamista keskustelun aikana olisi valtet-
tava. Asiakkaan kohtaamisessa on hyva olla lyhyt "etaisyys- tai havainnointivara”
kuuntelemisen lisaksi. Nain voi tarkkailla esimerkiksi, asiakkaan tunnetilaan liitty-
via seikkoja tai hahmottaa asian luonnetta. Paaasia on aina, etta kuuntelee ja
pyrkii ymmartamaan asiakkaan nakokantaa. Yhteisen kielen puuttuminen luo
usein hankalia tilanteita, mutta on olemassa erilaisia kaantaja- palveluita tai voi

kokeilla apuna sanoja, jotka ovat universaaleja ja esiintyvat useimmissa kielissa.

Benchmarkingissa tutkitaan yleensa vain tiettya menestyvaa organisaatiota, py-
ritdan oppimaan mika on menestyksen syyt ja ottamaan kayttoon hyvaksi havait-
tuja tapoja ja toimintamalleja. Opinnaytetydssani olen tutkinut muutamiakin eri
yrityksia ja heidan kokemuksiaan niin ulkomaalaisen tyontekijan asemasta kat-
soen kuin suomalaisen tydnantajankin. Paaasiassa kokemukset molemmin puo-
lin ovat olleet hyvia ja ne on koettu todella tarkeiksi esimerkiksi yrityksen liiketoi-
mintaa kehittdessa. On ollut myds haasteita ja ongelmia kielitaidon tasossa,
koska englannin kieltd ei tunnisteta monessakaan yrityksessa viela virallisena
toimistokielena. Suomen kielen oppiminen on joissakin tapauksissa koettu vaike-

aksi ja samoin suomalainen tydlaki ja sen saannokset.

Lomailin askettain Costa Ricassa ja majoituin kansainvalisesti tunnetussa hotel-
liketjussa. Hotellissa on paljon paikallisia tyontekijoita seka muutama tyontekija
Euroopasta. Havannoin miten avointa ja vastaanottavaista heidan tapansa oli ot-
taa vastaan asiakkaita, miten helposti ja ylpeasti he jaivat keskustelemaan

omasta kulttuuristaan ja maastaan asiakkaiden kanssa.
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Sain mahdollisuuden myos opinnaytetyotani ajatellen kysella tydntekijoilta heidan
kokemuksiaan tyoskentelysta kyseissa hotellissa. Huomasin erona, etta paikalli-
set tyontekijat olivat tyytyvaisia, heilla oli tyopaikka, he hoitivat tydnsa aina hymy
kasvoilla ja he nauttivat keskusteluista asiakkaiden kanssa. Jokaiselle asiak-
kaalle toivotettiin aina kohdatessa Pura Vida! (Hyva, kaunis ja terve elama). Kes-
kustellessani eurooppalaisen tyontekijan kanssa huomasin, etta keskustelun ai-
kana menimme hyvin pian aiheisiin, kuten tyontekijan tyytyvaisyys esihenkilon
johtamiseen. Hierarkkisuus Costa Ricassa on erittdin korkea. Asema tyoela-
massa maarittaa myos elaman arvot. Esimerkkina tasta hotelliketjun omistajan
tullessa majoittumaan hotelliin, tyontekijoilla saa olla hanen kanssaan hyvin va-
han, jos ollenkaan mitdan vuorovaikutusta. He eivat saa puhua hanelle, ainoas-
taan nyokata, palvella ja kumartaa. Eurooppalainen tyontekija piti taman taysin
ennenkuulumattomana mutta paikallisille se oli taysin normaali kaytanto. Kulttuu-

rien eroavaisuudet tulivat tassa selkeasti esille.

4.2 Etnografian menetelmat

Etnografia on erilaisia toimintakulttuureja tutkiva lahestymistapa. Tavoitteena on
kohteen sosiaalisten ja kulttuuristen kaytantojen monipuolinen kuvaus. Pyrkimys
on kokemuksellisesti oppia ja ymmartaa kohteen toiminta- ja ajattelutapaa seka
merkitysjarjestelmia. Etnografisessa prosessissa tuotettu tieto korjaantuu, tas-
mentyy ja tihentyy. Keskeisimmat tyovalineet ovat vuorovaikutustaidot, empatia,

omat aistit, koettu reflektointi sekd muutosjoustavuus. (Vilkka 2021, 178-179.)

Etnografian tutkimusmenetelmiin kuuluu havainnointi, webnografia ja verkkoet-
nografia eli netnografia. Havainnointi on suositeltava menetelma kaikkeen kehit-
tamistydhon. Hyodyllista tietoa saa parhaiten menemalla paikan paalle tarkkaile-
maan todellisia tapahtumia, esimerkiksi asiakkaiden kayttaytymisesta tai henki-
|0ston keskusteluista voi saada paljon hyvia ideoita. Havainnointi onkin yksi ehka

tehokkaimmista aineistonkeruutavoista.
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Havainnoinnin avulla saa parhaiten tietoa esimerkiksi siita, miten ihmiset kayttay-
tyvat ja mita tapahtuu luonnollisessa toimintaymparistossa. Vaikka havain-
noimme erilaisia asioita paivittain, tutkimuksellinen havainnointi ei ole vain satun-
naista katselemista vaan lahinna systemaattista tarkkailua. (Ojasalo, Moilanen &
Ritalahti 2015, 114.)

Sovelsin opinnaytetydssani havainnointia keratessani tietoperustaa ja hyédynsin
aikaisempia havaintojani tyoelamastani. Tarkastelin, miten keratty tieto vaikutti
siihen, miten itse olen kokenut asioita. Paljon samankaltaisia asioita tuli esille,
mita olen itsekin kohdannut. Eri kansalaisuuksien kanssa tyoskenteleminen ja
ryhman dynamiikka vaihtelee. Suomalaisille on yleensa helppoa olla tekemisissa
samankaltaisten kulttuurien kanssa, joilla on sama arvomaailma. Arvot voivat
vaihdella eri kansalaisuuksien valilla, esimerkiksi raha ja varallisuus, saatetaan
mieltda ovia avaaviksi, onnea ja arvostusta tuoviksi, oli kaytds mika tahansa.
Suomalaisille raha on usein vain hyddyke, jolla voidaan tehda elamasta helpom-
paa, toisin sanoen elaa, mutta se ei takaa onnellisuutta. Globalisaation my6ta,
Suomikin monikulttuuristuu ja tyéelama monipuolistuu tavalla, jota ei ole aikai-
semmin koettu. Tama mahdollistaa ajattelemaan asioita toisin, saamaan uutta
nakokulmaa ja oppimaan eri kulttuureista, mutta arvot ja arvomaailma lahtevat

aina jostakin syvemmailta.

Netnografia on laadullinen tutkimusmenetelma, joka on internetissa tehtavaa tut-
kimusta. Netnografia keskittyy online-yhteisdihin. Suhde tutkimuksen kohteeseen
eli online-yhteis66n muodostuu tekstien, kuvien ja videoiden kautta. Netnografi-
assa eivat rajoita fyysinen etaisyys, laadullinen aineisto 10ytyy helposti, tutkimus-
aineisto sailyy pitkaan ja siihen on helppoa paasta myohemminkin kasiksi. (Oja-
salo, Moilanen & Ritalahti 2015, 117.) Tatd menetelmaa olen kayttanyt tydssani
paljon. Sen avulla on 16ytynyt monipuolisesti hyddyllista tietoa ja ideoita, esimer-
kiksi siihen, millaista jonkin toiminnan pitaisi olla ja mita haasteita maahanmuut-

tajat ovat kohdanneet Suomeen muuttaessaan.
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Aiheesta 10ysin blogikirjoituksia, Facebook-ryhmia, verkkokeskusteluja seka
haastatteluja. Tietynlainen suodatus on hyva olla lukiessa varsinkin verkkokes-
kusteluita, koska usein keskustelut menivat pian asiattomuuksiin. Maahanmuutto
tilastoja 16ytyi muutaman viime vuoden ajalta hyvin. Tilastoista sai hyvan kasityk-
sen millaisia lukuja Suomeen muuttaa vuosittain ja mitkd ovat maahanmuuton
syita. Monikulttuurisuus aihealueena laaja, joten luotettavaa ja taysin objektiivista

tietoa on hankala saada.
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5 TULOKSET JA TUOTOKSET

Opinnaytetydssani aiheena oli, millaista vuorovaikutusosaamista tarvitaan tyos-
kennellessa monikulttuurisessa tydyhteisdssa. Halusin tuoda esille myds, miten
monikulttuurisuus rikastuttaa tyOyhteisoa ja miten se tulisi ottaa huomioon vuoro-
vaikutusosaamisessa. Tarkastelin nostamaani kysymysta valitsemillani menetel-
milla ja pyrkimykseni oli olla totuudenmukainen, looginen ja mahdollisimman sel-

kea.

Etnografisin menetelmin tilastollisia tietoja monikulttuurisuudesta oli hankala 16y-
taa, koska jo aikaisemmin todettuna, sen mittaaminen on vaikeaa aiheen laajuu-
den vuoksi. Sen sijaan maahanmuutto- tilastojen mukaan joka kymmenes
maamme asukkaista on ulkomaalaistaustainen, ja vieraskielisia ihmisia on nain
kymmenen prosenttia vaestosta. Suomessa puhutaan yli 150 eri kielta. Paakau-
punkiseudulla ulkomaalaistaustaisia on jo 20 prosenttia eli viidennes vaestosta.

Kielen ja kulttuurin suhteen Suomen vaesto on siis moninainen.

Suomeen tulevaa tydperaista maahanmuuttoa tapahtuu toiseksi eniten. Ensim-
maisena on perhesyistd maahan oleskelulupaa hakevat. Vuonna 2024 Suomeen
tydperusteinen maahanmuutto vaheni verrattuna vuoteen 2023. Syyna oli hitaasti
elpyva talous ja epavakaa maailmantilanne. Vuonna 2024 tyoperusteisia oleske-
lulupia jatettiin 12 % vahemman kuin vuonna 2023, viime vuoden kokonaismaara
oli silti edelleen korkea (KAAVIO 2).
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TYOPERUSTEISET OLESKELULUPA-, REKISTEROINTI-
JA TODISTUSHAKEMUKSET 2024

Muut tydperusteet

Tutkijat 6%
6 %

Erityisasiantuntijat
6 %

Tyontekijat
46 %
EU-kansalaiset
16 %

Kausitydontekijat
20 %

KAAVIO 2. Tydperusteiset maahanmuutot 2024 (Maahanmuuttovirasto 2025)

Matkailualalle tydllistyvien kausityontekijoiden maara romahti Venajan hyokkays-
sodan alkamisen jalkeen. Suomen tyévoimapula ja yritysten kansainvalisten rek-
rytointiverkostojen kehittyminen kuitenkin yllapiti tyoperaistd maahanmuuttoa
kausityontekijoidenkin kohdalla. Suomeen tydllistyy henkilostovuokrausyritysten
kautta 11 % EU-kansalaisista. Esimerkiksi vuonna 2024 mydnteisia oleskelulupia
myoOnnettiin varaus- ja matkaopaspalveluiden toimialalle 220, kun vuonna 2023
niitd myoénnettiin vain 42. Matkailualan erilaisiin tehtaviin tyollistyvien maara siis

kasvoi merkittavasti. (Maahanmuuttovirasto 2025.)

Yllattavia asioita on tullut esille kuunnellessani haastatteluja, joissa maahanmuut-
tajat ovat kertoneet omia kokemuksiaan Suomeen muutosta. Téma on auttanut
selkiyttamaan ja ymmartamaan kulttuuritaustaa ja kulttuurisidonnaisuutta, koska
ne vaikuttavat tiettyihin kasityksiin, odotuksiin, ajattelutapoihin ja myos toiminta-
malleihin. Kykya tarvitaan viela tyoyhteisdissa ymmartamaan ja poimimaan naita

asioita, esimerkiksi kielen osaamisen rajoitteet.



Tahan tulisi ottaa ymmartavaisempi ja avoimempi asenne. lImiona on viela, ettei

maahanmuuttajien osaamista hyodynneta riittavasti tydelamassa. Organisaatio-

oppiminen voi olla hankalaa jokaiselle, ei pelkastdan maahanmuuttajalle, taman

huomioiminen ja tiedostaminen tyoyhteisossa on valttamatonta.

Havainnointia aloittaessa, etsin blogikirjoituksia maahanmuutosta, haastatteluja

maahanmuuttajien kokemuksista ja aiheeseen liittyvia uutisartikkeleita. Kaytyani

keraamaani aineistoa lapi, poimin niista asioita ja yksittaisia sanoja, jotka huoma-

sin olevan mainittuna useampaan kertaan eri ihmisten kertomina. Tein niista (KU-

VIO 6), jossa on vihrealla varilla asiat, jotka koettiin hyviksi ja tummansinisella on

asiat, jotka olivat vaikuttaneet negatiivisesti.

LUOT TAMUS ESIHENKILOON

TYON JA VAPAA-AJAN TASAPAINOD

MAHDOLLISUUS VAIKUT TAA OMASSA
TYOYHTEISOSSA

ON ARVOSTETTU

TIIMIHENKI JA YHTEISTY(

0SALLISTAMINEN (TYD JA TIIMI)

TYOKAVERIT

MATALA HIEARKIA

KIELEN OPISKELUN MAHDOLLISUUDET

TYOPAIKAN ERI KULT TUURIT
( KULTTUURITIETOISUUS )

L 4

KIELEN TASON KORKEAT VAATIMUKSET

ET SELKEAA JOHTAMISTYYLIA

(ESIM. TIIMIVIESTINTA / TYOAJAT)

EI RIITTAVAA PEREHDTYSTA

ENNAKKOLUULOT / SYRIINTA

EPASELVA VIESTINTA

TYGNSAANNIN VAIKEUS

SOPEUTUMISEN ONGELMAT, KIELIMUURI

TIETAMATTOMYYS TYGLAISTA JA SAANNOKSISTA

OLESKELULUPA MENETTELYT

KUVIO 6. Maahanmuuttajien kokemuksia suomalaisesta tydyhteisosta
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Monikulttuuriset tyontekijat pitivat suomalaisessa tydoelamassa helposti lahestyt-
tavista esihenkildista, matalasta hierarkiasta, tyon- ja vapaa-ajan tasapainosta

seka tydonantajan ja tyontekijan valisesta luottamuksesta.

Kielteisia kokemuksia olivat 1ahinna byrokratiaan liittyvia, kuten oleskelupa me-
nettelyt ja tietdmattdomyys Suomen tydlainsaadanndsta ja tyokulttuurista. Tyon-
antajan tulisi mahdollistaa tyontekija saamaan tarvittavaa tietoa, nain sopeutumi-
nenkin tapahtuisi nopeammin eika ilmenisi liiallista stressia, joka sitten vaikuttaisi

moneen muuhun asiaan.

Useammasta eri lahteesta nousi esille kulttuuritietoisuuden tarkeys ja hyva kult-
tuurituntemus. Naitakin tarvitaan siis luomaan toimivaa monikulttuurista vuorovai-
kutusta. Eri blogikirjoituksissa mainittin useammankin kerran esihenkilon hyva
itseymmarrys ja sitd korostettiin paljon. Samalla vastaan tuli ristiriita siita, etta
pelkka esihenkilon itseymmarrys ei riita vaan tyoyhteisoa ja sen vuorovaikutusta
luodessa tarvitaan koko henkiloston panosta ja hyvaa itseymmarrystaitoa. Esi-

henkilo ei pelkastaan pysty nostamaan tydyhteisoa.

Itseymmarrys auttaa kommunikoinnissa ja luomaan sujuvaa vuorovaikutusta
koko henkiloston valilla. Kulttuuritietoisuus, arvostus, selkeat toimintatavat tulevat
hyvan itseymmarryksen kautta ja auttavat nain tyoyhteison luottamuksen raken-
tamisessa. Monikulttuurisessa tyoyhteisdossa ehdottaman tarkeaa on osata tie-
dostaa, miten oma toiminta, motiivit, ndkemykset ja asenteet vaikuttavat muihin.
Usein kyky viestia tehokkaasti toisia osapuolia huomioiden vaikuttaa paljon tyon

menestyksellisyyteen ja mielekkyyteen.
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Organisaation viestinta taytyy olla selkeda, tasapuolista ja ajankohtaista. On tar-
keaa olla selvaa, mitka organisaation tahot viestivat mitakin. Vuorovaikutusosaa-
misessa viestinnan lapinakyvyys tuo luotettavuutta tyontekijan ja esihenkilon va-
lille. Eri kulttuurien kanssa tama viela korostuu, koska huomioon tulee ottaa eri
kulttuuritaustat. Vuorovaikutusosaamisen mallissa havainnollistui hyvin, mita ta-
pahtuu, kun vuorovaikutus- ja viestintaprosessi kaynnistyy. Prosessoimme siis

viestid monipuolisesti ennen kuin viestimme ulospain.

Viestiosaaminen on viestivalintojen tekemista, toisten viestintavalintojen seuraa-
mista ja ymmarrettavien viestien tuottamista. Kaikkea ymparillamme tapahtuvaa
viestintaa on mahdotonta huomioida. Kyky luokitella, jarjestaa ja tulkita vuorovai-
kutustilanteita ja olosuhteita auttaa tekemaan myds tarkoituksenmukaisia viesti-

valintoja. Vuorovaikutustaitoa on jokaisella ja taitoa voi aina kehittaa.

Sosiaaliset roolit,
tyé':kulttuini ja sen sivy

Hyvi itsetuntemus,
vastuullisuus, arvot, asenteet,
maailmankatsomus

Kulttuurituntemus- ja
osaaminen, kulttuuri
oppiminen, avoimuus

Aikakiasitykset
eri kulttuureissa

\ Tyodyhteisén
] Monikulttuurinen \ rakentaminen, turvallisen
1 " . p e .
I vuorovaikutusosaaminen S I b LI L

|| = hyvinvointi ja

kulttuurisopeutuminen

hierarkkisuus/hierarkia
tydeldmassa

Valtaetdisyydet eri
Kulttuureissa, ==

Verkostoituminen,
Viestinti eri kulttuureissa ; vhdenvertaisuuden

tunneiilyn kiyttd, selkeys, korostaminen ja
kulttuuriaistimus tunnetaidot

KUVIO 7. Monikulttuurinen vuorovaikutusosaaminen
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Vuorovaikutusosaamiseen monikulttuurisessa tydyhteisdéssa (KUVIO 7) tarvitaan
monimuotoista ja laajaa osaamista. Tyoyhteison, mukaan lukien esihenkilot, tulisi
oppia tuntemaan toisensa ja tunnistaa eri kulttuurillisia piirteita. Kulttuuripiirteiden
tunnistaminen auttaa muokkaamaan omaa vuorovaikutusosaamista. Kulttuuritie-
toisuus tyOyhteisdssa on tarkeaa, tiedostaminen siita, ettemme toimi kaikki sa-
malla tavalla, emmeka voi olettaa, etta toimimme kaikki samalla tavalla. Joskus
on valttamatonta ottaa tietty rooli, vaikka se menisi oman mukavuusalueen ulko-

puolelle siksi, etta tydyhteisd ja ryhman dynamiikka toimisi.

Suomalaisten kontaktit eri kulttuuritaustaisiin ihmisiin ovat lisdantyneet ja nakyvat
enemman osana arkipaivaa. Samalla kun suomalainen tyéelama monimuotois-
tuu, vuorovaikutusosaamisenkin tulisi monimuotoistua. Moni yritys on tyytyvainen
ulkomaalaisiin tyontekijoihin, jotka ovat avanneet uusia ovia niin ulkomaille kuin
Suomeenkin. Taman huomioiminen ja arvostaminen niin organisaation kuin tyén-
tekijankin tasolla auttaa koko tydyhteis6a. Moni Suomeen muuttanut on alun vas-
toinkaymisista huolimatta I0ytanyt oman paikkansa yhteiskunnassa. Silti 1ahes
puolessa tyopaikkailmoituksista vaaditaan sujuvaa suomen kielen taitoa vaikkei
se ei olisi haettavassa tehtavassa valttamatonta. Tama antaa kuvan kapeakat-

seisuudesta.

Vuorovaikutusosaamisessa vaaditaan tunnetaitoa eli kykya tunnistaa eri tilantei-
siin liittyvia tunteita ja ottaa ne huomioon omassa toiminnassaan. Esihenkildlta
odotetaan enemman, etta han viestii valittamista ja kuuntelemista tai ilmaisee
empatiaa. Tama taito vaatii hienosaatamista, koska esihenkilon on osattava sa-
malla pysya ammatillisessa roolissaan. Palautteen antaminen ja palautteen vaih-
taminen niin tyontekijan kuin esihenkilonkin valilla on tarkeaa. Nain voidaan jakaa
ideoita, odotuksia tai tuoda esille olemassa olevia haasteita. Kannustaminen ja

rakentavan palautteen antaminen lisda myos luottamusta.
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Vuorovaikutusosaamista on mahdollista kehittaa ja sita pitaisi kehittaa. Odotuk-
set ja todellisuus eivat aina kohtaa toisiaan, joten niista keskusteleminen tulisi
olla avointa ja neuvottelevaa. Monikulttuurisuus tarjoaa uusia nakokulmia, uusia
ajatusmalleja ja rikastuttaa omaa toimintaa niin tyo- kuin henkilokohtaisessa ela-
massakin. Jo aikaisemmin on todettu, ettd monikulttuurisuudesta on ollut veto-
apua ulkomaan markkinoilla ja yrityksien palvelujen tarjoaminen on monipuolis-

tunut.

Hyva vuorovaikutusosaaminen edistda monikulttuurisen tydyhteison tavoitteiden
saavuttamista, seka vahvistaa ja rakentaa tyoyhteisoa. Ei ole esihenkiloa, jos ei
ole tiimiakaan. Tiimin toimivuus ja yhteistyon sujuvuus kannustaa jokaista tiimin

jasenta osallistumaan ja tekemaan parhaansa tiimihengen hyvaksi.
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6 POHDINTA

Toivon, etta opinnaytetyoni on valmistuttuaan opinnaytetyon- ja omien tavoit-
teideni mukainen ja olen tydhoni tyytyvainen. Opinnaytetyon prosessi yllatti ja
ajankayttoni ei aluksi mennyt kuten suunnittelin. Pyrin rajaamaan aiheeni, kasit-
telemaan aiheeseen liittyvat mielestani kiinnostavimmat aiheet ja avaamaan ne
tarpeeksi perusteellisesti ja sujuvasti. Halusin keskittya kappaleiden kokonai-
suuksiin ja selkean tekstin tuottamiseen. Tuloksien havainnoiminen oli haasta-
vaa, koska miten voi maaritelld monikulttuurisuutta. Minulle oli helpoin Mind Ma-

pin avulla kerata tietoa ja yhdistaa aiheeseeni liittyvat viittaukset.

Olen tyytyvainen, etta alkuvaikeuden jalkeen, sain rajattua aihettani tarpeeksi.
Aloittaessani aihettani mietin lilan laajasti ja tyo ei tahtonut pysya aikataulussa.
Halusin kehittya aiheen asiantuntijaksi ja kirjoittaa tekstia mista tama nakyisi ja
kumpuaisi. Opinnayteydssani pyrin osoittamaan, etta olen osannut perustella tie-
toperustani ja tarkastella sen avulla aihettani tarpeeksi laajasti ja kriittisesti. Ha-
luan pyrkia lahdemateriaalien sopivaan kayttoon ja tavoitella hallittua tyon esitta-

mista.

Opinnaytetyon prosessi on ollut vaativa ja aika-ajoin haastava mutta opettavai-
nen kokemus. Prosessi on vaatinut pitkajannitteisyytta ja jouduin tarkastelemaan
alun perin tehtya ajankayttosuunnitelmaani. Ajankayton haasteiden kanssa paa-
dyin rajaamaan aihettani hiukan ja se mielestani kannatti. Aiheeni laajuus olisi
ollut alkusuunnitelmien takia liian mittava. Opinnaytetyon alkuvaiheessa tehty tie-
donhakuraportti oli hyva perusta ja palasin siihen useammankin kerran tyoni eri

vaiheissa.

Menetelmien valinta vahvistui tyoni alussa. Eri menetelmien tutkimisen jalkeen
minulle varmistui, ettd nama valitut menetelmat, benchmarking ja eri etnografiset
menetelmat, olivat juuri ne mita haluaisin kayttaa ja tuntuivat tyohoni sopivilta.
Menetelmien kaytto ja niiden avulla aiheeni kuvaaminen oli kuitenkin jokseenkin
haastavaa, koska en ollut varma osaanko soveltaa niita oikein. Tuloksien kuvaa-
minen menetelmia kayttamalla ja aiheeni esille tuominen mahdollisimman yksi-

tyiskohtaisesti oli haastavaa. Ajatuksesta kiinni saaminen oli valilla vaikeaa.
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Tyoni aihe on ajankohtainen ja itselleni todella mielenkiintoinen. Tama vaikutti
siihen, etta kirjoittamisen ja tiedon hankinta tuntui helpolta ja mieluisalta. Lahde-
merkinnat ovat olleet koko opiskeluni ajan haastavat, mutta valipalautuksissa
saadut kommentit auttoivat. Opinnaytetyossani kaytetty lahdemateriaali tuki hy-
vin aihettani ja ne olivat monipuolisia. Perehtyessani aiheeseen aloin nakemaan
enemman keskusteluita sosiaalisessa mediassa liittyen monikulttuurisuuteen.
Tama vahvisti sen, etta aiheeni on todellakin ajankohtainen ja keskustelua heréat-

tava.

Koen, etta opinnaytetyoni vastaa tavoitteeseeni tuoda esille millaista vuorovaiku-
tusosaamista tarvitaan monikulttuurisessa tyoyhteisossa. Tyolleni ei ole toimek-
siantajaa ja aika ajoin tuntui, etta olisin voinut saada aiheesta ehka irti enemman
toimeksiantajan avulla. Toisaalta ilman toimeksiantajaa, sain opinnaytetyossani
vapauden suunnitella tyoni tyylin, kerata tietoa eri lahteista, rakentaa omaa teks-
tiani ja laatia oman aikatauluni. Opin prosessin aikana paljon uutta vuorovaiku-
tusosaamisesta. Tulen hyddyntamaan loytamaani tietoa ja soveltamaan sita

oman vuorovaikutusosaamiseni kehittamiseen tulevaisuudessa.
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