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- Malli viestinnan ja vuorovaikutuksen kehittdmiseen monikulttuurisilla
tyopaikoilla

Monimuotoisuuteen, moninaisuuteen ja monikulttuurisuuteen liittyvat kysymykset ovat viela
melko uusia monissa tydyhteisoissa. Kulttuurisesti monimuotoistuva tydyhteiso edellyttda seka
tyontekijoiltd etta esimiehiltd totutuista kaytédnndista poikkeavia valmiuksia. Tyontekijdiden on
tarked oppia ensin tunnistamaan omia lahtokohtiaan pystydkseen ymmartaméaéan erilaisuutta.
Naita lahtokohtia ovat asenteet, tietoisuus, taidot ja toiminta. Samoin esimiesten tulee saada
koulutusta ja sen kautta valmiuksia kohdata kulttuuritaustaltaan erilainen tyontekija.

Kansainvalistyminen tuo ihmisten valiselle vuorovaikutukselle myds uudenlaisia haasteita, silla
monikulttuurisissa  tyOyhteis6issa  tarvitaan  monenlaisia  kielellisia ja  kulttuurisia
toimintavalmiuksia. Samoin kulttuurien valisen viestinnan ja vuorovaikutuksen taitojen tarve
kasvaa koko ajan tulevaisuudessa. Kulttuurit vaikuttavat viestintdan, kun ihmiset tulkitsevat
toisiaan oman kulttuurinsa arvojen, normien ja uskomusten kautta.

Tassa kehittdmistydssa tarkasteltiin kulttuurien vélisen viestinnan ja vuorovaikutuksen haasteita
ja ongelmia. Laaditun mallin avulla kulttuurien valisen viestinndn ja vuorovaikutuksen
onnistumista voidaan kehittdd ja edistdéa monikulttuurisilla tyopaikoilla. Kehittdmistyon
tavoitteena on tuottaa uudenlaista materiaalia monikulttuurisille yrityksille tydyhteison viestinnan
ja vuorovaikutuksen kehittdmiseksi. Kehittdmismalli on tarkoitettu valineeksi yritysten johdon,
henkilostdosaston ja esimiesten kayttdon, ja sen toivotaan herattavan ajatuksia tydyhteisdissa,
virittdvan keskustelua tyontekijoiden ja esimiesten parissa seka innostavan kaytannon
viestinnén ja vuorovaikutuksen kehittdmiseen monikulttuurisilla tyépaikoilla.
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COMMUNICATION AND INTERACTION IN A
MULTICULTURAL WORK COMMUNITY

- Model for Developing Communication and Interaction in Multicultural
Workplaces

Diversity, variety and multiculturalism are still quite new issues in many work communities. A
culturally diverse work community requires both the employees and supervisors to have abilities
that are not commonplace in practice. It is important for the employees to first learn to identify
their own starting point in order to understand difference. These starting points are attitudes,
awareness, skills and action. Likewise, supervisors should have training and through it gain the
capacity to face an employee with a different cultural background.

Internationalization also brings new challenges to interpersonal interaction as a wide range of
linguistic and cultural capabilities are needed in multicultural work communities. Also the need
for intercultural communication and interaction skills will increase in the future. Cultures
influence communication when people interpret each other through the values, norms and
beliefs of their own culture.

This development work observed the challenges and problems of intercultural communication
and interaction. With the developed model, intercultural communication and interaction can be
developed in multicultural workplaces. The aim of the development work is to produce new kind
of material for multicultural companies to develop the communication and interaction of the work
community. The development model is intended to be a tool for the management, human
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1 JOHDANTO

Olen tyoskennellyt sek& Suomessa etta Sveitsissé palvelualan monikulttuurisilla tyo-
paikoilla. Na&illa tyopaikoilla olen oppinut sen, miten tarke&td on osata viestid ja olla
vuorovaikutuksessa muiden tyokollegoiden kanssa. Samoin mieleeni on vahvasti jaa-
nyt se, miten esimiehen oma rooli viestinnan ja vuorovaikutuksen onnistumisen eteen-
pain viejana on todella vaikuttanut positiivisesti ja rohkaisevasti koko tyOyhteisoon.
Vahvana yhteisena tekijana nadissd monikulttuurisissa tydyhteisdissa olen pitanyt ni-
menomaan ihmisten halua tehda toitéa yhdessa, riippumatta siitd mistd maasta han alun

perin on kotoisin tai lahtdisin tai mitd kieltd han puhuu.

Taman kehittdmismallin tavoitteena on tuoda esille monikulttuurisen tydyhteison vies-
tintddn ja vuorovaikutukseen omasta mielestani vaikuttavia tarkeitd aihekokonaisuuk-
sia. Naita aihekokonaisuuksia ovat: Monikulttuuriosaamisen ulottuvuudet, omien I&aht6-

kohtien tunnistaminen sek& esimiehen rooli monikulttuurisessa tydyhteisossa.

Tybssa haluan tarkastella monikulttuurisen tydyhteistn viestintdd ja vuorovaikutusta
seka naiden vaikutusta tyontekijdiden valisen yhteistydn muodostumiseen ja toimivuu-
teen. Tydn lahtokohtana on ollut oma kiinnostukseni monikulttuurisen tydyhteison vies-
tintd&n ja vuorovaikutukseen, niissa havaittaviin haasteisiin ja 16ytaéa naihin haasteisiin
kehitysideoita. Pidan my6s monikulttuurisen tydyhteison viestintdé ja vuorovaikutusta
mielenkiintoisena ja hyvin ajankohtaisena aiheena. Monikulttuuristen tydyhteisdjen li-
saantymisen myota niissa tapahtuvaan viestinnan ja vuorovaikutuksen haasteiden hal-

lintaan ja ehkéisyyn tarvitaan ideoita ja ohjeita

Erilaisten tyoyhteisdjen toimivuuden yksi tarkeimmista peruspilareista on sisainen vies-
tintd. Tyoyhteistn viestinnélliset ongelmat voivat heijastua vahvasti tyén laatuun, tulok-
seen ja muihin osa-alueisiin. Monikulttuurinen tydyhteiso luo vield haastavamman ym-
pariston vuorovaikutuksen ja viestinnan toimivuudelle. Viittaan monikulttuurisuudella eri
kielellisten, kulttuuristen, etnisten ja kansallisten alkuperien kohtaamiseen tydpaikalla ja
monikulttuurisella tydyhteisolla tarkoitan eri kulttuureista tulevia henkilditd ja heista
muodostuvaa tyoyhteiséa. Tydyhteison viestinnan toimivuudessa on haasteita, mutta
kulttuurien moninaisuus tuo viestintdan lisdhaasteita ja uusia nakokulmia. Tyontekijoi-
den keskindisen vuorovaikutuksen vahvistaminen ja yllapitaminen on toisinaan haas-
teellista, mutta on hyva pyrkid rakentamaan tyoyhteisbn omaa yhteisymmarrykseen

perustuvaa kulttuuria.
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Tyon teoreettista osuutta kasitellaédn seuraavien monikulttuuristen tydyhteiséjen kan-
nalta tarkeiden nakdkulmien kautta: monikulttuurisen tyoyhteison viestinta ja vuorovai-
kutus, monikulttuuriosaaminen, monimuotoisuus sek& monikulttuurinen tydyhteiso.
Nama nakokulmat valittiin niiden tarkeyden ja olennaisuuden takia, liittyen aikaisempiin

tutkimuksiin ja opinnaytetoihin.

Ty6 jakaantuu kahteen erilliseen osaan, joista tyon lopussa kokoan yhteen ajatukseni,
tavoitteeni ja suunnitelmani viestinnéan ja vuorovaikutuksen kehittdmismallin suunnitte-
lemiseen ja toteuttamiseen tydyhteisoissa. TyOn teoreettisessa kappaleessa 2 Katsaus
monikulttuurisuuteen tuon esille omasta mielestani monikulttuurisen tydyhteisén vies-
tinnan ja vuorovaikutuksen kannalta tarkeimmat aiheet. Kehittamismallin suunnittelu-
prosessia kuvaavassa kappaleessa 3 Malli monikulttuurisen tydyhteison viestinnan ja
vuorovaikutuksen kehittdmiseen haluan esitella suunnittelemani mallin, jonka avulla
tyoyhteisdissa pystytddn prosessin mukaisesti kehittdmaéan ja parantamaan viestinnéan

ja vuorovaikutuksen haasteita.
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2 KATSAUS MONIKULTTUURISUUTEEN

Kulttuurinen, kielellinen ja kansallinen monimuotoisuus ndkyy selkedsti tyopaikoilla ja
erilaisissa yhteisoissa. Ihmisten kohtaamistilanteet muuttuvat, koska he puhuvat monia
eri kielia ja heidan kulttuuriset taustat ovat hyvinkin monimuotoisia. Tasta johtuen tay-
tyy useammin pohtia sitd, miten monikulttuurisen tydyhteison viestinta ja vuorovaikutus

toimivat niin, etta asiat ja tehtavat saataisiin hoidettua sovituilla tavoilla.

Sosiaalisen kayttaytymisen ja kanssakaymisen tavat ja sddnnét ovat kulttuurisidonnai-
sia ja opittuja. Monikulttuurisen tydyhteison jasenilla voi tasta syysta olla hyvinkin erilai-
sia kasityksia siitd, miten yhteistyota tehdaan ja miten tydtovereiden ja esimiesten
kanssa ollaan tekemisissa. Kulttuurieroihin liittyvien erilaisten tapojen ja odotusten li-
saksi vahvan yhteisen kielen puute tuo omat haasteensa vuorovaikutuksen onnistumi-

seen ja sosiaalisten suhteiden rakentumiseen. (Bergbom 2018, 95.)

Tybelaman kansainvalistyminen ja tydyhteistjen lisdantyva monimuotoisuus ndhdaan
Suomessa monilla aloilla valttamattomana kehityksena kilpailukyvyn tai tydvoiman saa-
tavuuden turvaamiseksi. Tydelaméa myods monimuotoistuu samaa tahtia yhteiskunnan
monimuotoistumisen kanssa. Tama kehitys vaatii tydyhteisén jasenilta paitsi kielitaitoa,
myds kulttuurien vélisen vuorovaikutuksen ja viestinnan taitoja. Tyontekijoiden on osat-
tava viestia sujuvasti seka eritaustaisten etta eri kielid puhuvien ty6tovereiden ja asiak-
kaiden kanssa. Kulttuurien valisen viestinnan haasteet ovat suurimpia tyoyhteistissa,

joissa viestinta on olennainen osa tydskentelya. (Keisala 2012, 11.)

Entistd useammin on pohdittava, miten kulttuurien valinen vuorovaikutus toimii niin,
etta asiat saadaan hoidettua toivotulla tavalla. Parhaimmillaan téllainen pohdinta ja
arjen vuorovaikutustilanteet toimivat oppimiskokemuksina tarjoten mahdollisuuksia
kehittda valmiuksia kulttuurien véaliseen vuorovaikutukseen. Kun vuorovaikutus on toi-
mivaa, myds epatietoisuus ja epéluuloisuus vahenevat ja mahdollisten ristiriitojen rat-
kaiseminen tulee helpommaksi. (Raunio, Saavala, Hammar-Suutari & Pitkanen 2011,
17.)

Suomalainen tydvoima on jo pitkaan ollut moninaista sukupuoleltaan, ialtdan, koulutuk-
seltaan, tytkokemukseltaan, tydsuhteidensa laadultaan, tyokyvyltaan ja terveydentilal-
taan, kielelliselta ja kulttuuriselta taustaltaan seka yksityiselaman tilanteiltaan. Moninai-

suus sinansa ei ole etu tai haitta tydyhteison toimivuudelle ja tyon tuottavuudelle. Rat-
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kaisevaa on se, miten moninaisuuteen suhtaudutaan ja miten sitd osataan halutessa
hyddyntaé organisaatioiden toiminnassa. Moninaisuutta voidaan hyddyntaa tai jattaa
hyddyntaméttd. Moninaisuus voi aiheuttaa ristiriitoja, mutta se voi myos antaa evaita
ristiritojen ratkaisemiseksi. (Colliander, Ruoppila & Harkénen 2009, 15.)

2.1 Aiheeseen liittyvia tutkimuksia ja opinnaytetoita

Suomessa on tehty useita monikulttuurisiin tydyhteisoihin liittyvia tutkimuksia ja opin-
naytetoita 2000 -luvulla. Katja Keisalan vuonna 2012 julkaistussa tutkimushankkeessa
monikulttuurisen tydyhteison viestinnasta tutkittiin, miten kulttuurien valisen vuorovaiku-

tuksen ja viestinndn valmiuksia ja taitoja voidaan kehittaa erilaisissa tydyhteisodissa.

Vaitoskirjassaan Annaleena Aira (2012) on tutkinut ty6elaman vuoro-vaikutussuhteita
peilaten niitd muun muassa tiimien ja verkostojen toimintaan. Hanen mielestaén ihmis-
ten valisen vuorovaikutuksen tutkiminen antaa vélineet tarkastella ihmisten valisen yh-
teistydn tekemista kaytannonléaheisella tasolla. Vuorovaikutus on aina ihmisista kiinni ja
vuorovaikutuksessa on aina vahintaén kaksi henkil6d. Vuorovaikutus ei ole vain puhu-
mista - viestitimme myos eleillamme, iimeillamme ja danenpainoilla. Hyva vuorovaikut-
taja osaa ilmaista itseansa selkeasti ja han osaa myo6s kuunnella, kysya ja kyseenalais-

taa.

Toimittamassaan kirjassa (Raunio ym. 2011, 9 - 10) Pirkko Pitk&nen esittelee Tampe-
reen yliopiston kolmivuotisen tutkimushankkeen “Sulkeutuuko Suomi? Kulttuurien vali-
nen vuorovaikutus kohtaamisen areenoilla”, jossa selvitettiin suomalais- ja ulkomaalais-
taustaisten vuorovaikutusta erilaisissa kansallisesti ja kulttuurisesti monimuotoisissa

toimintaymparistoissa.

Sippolan, Leponiemen ja Suutarin (2006) kirjoittaman tutkimusraportin painopiste ja
tavoite oli kehittdé tydkaluja monimuotoisuuden edistamiseksi tydyhteisdissa. Tuloksis-
sa tuli vahvasti esille se, miten tyéelaman lisdantyvaa monimuotoisuutta, yhdenvertai-
sia mahdollisuuksia ja tasa-arvoa tulisi tarkastella kokonaisvaltaisemmin seka tydyhtei-
sO6n menestymisen ettd tydhyvinvoinnin nakdkulmasta, kun organisaatioita kehitetdan

vastaamaan seka erilaisten tyontekijoiden ettd asiakaskunnan tarpeita.

Aisamaan ja Anttilan (2017) kehittamispainotteisessa opinnaytetydssa kuvattiin ja tar-
kasteltiin tydyhteison merkityksellisinag pitamia vuorovaikutuksen osa-alueita. Tuloksista

ilmeni, ettd yksi tydyhteisdn toimivan vuorovaikutuksen avaintekijoistd on yhteisollisyys,
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joka ilmenee mm. tuntemisena, avoimuutena, kiinnostuksena ja haluna ymmartaa tois-
ta. Oman tyotoverin tunteminen ndhdaan merkityksellisen&a. Tutustuminen ja tuntemi-
nen lieventavat tulosten perusteella myos erilaisista temperamenteista aiheutuvaa Kkit-
kaa tyoyhteisdssa. Tiedon siirtyminen ja jakaminen tydntekijoiden valilla voisi parantua
ja ymmarrys tyotoveria kohtaan lisdantya. Samalla kasitetdan paremmin temperament-
tieroja ja vaarinkasitykset vahenevét (Aisamaa & Anttila, 2017, 34).

Opinnaytetydssaan Nguyen (2014) tarkasteli monikulttuurista tydyhteisoa ja sen johta-
mista keskittyen kolmannen kulttuurin kehittdmiseen. Tuloksissa tuli esille se, kuinka
paljon monimuotoisuutta koskevat kasitteet sekd viestintd ja vuorovaikutus vaativat

tyontekijoilta ominaisuuksia ja pyrkimyksia yhteisiin ratkaisuihin.

Koskion (2014) monikulttuurisen tydyhteison sisdisen viestinnan haasteista ja tilanteis-
ta ravintola-alalla tehdyssa opinnaytetydssa tuloksissa huomattiin, ettd moni tyontekija
ei koe olevansa tarked monikulttuurisessa tydyhteiséssa. Tulosten mukaan tyontekijat
kokivat saavansa epatasa-arvoista kohtelua tydpaikoillaan seka tarvitsevansa lisaa
saantoja tyopaikalleen. Myds kielelliset ongelmat ja toisten epakunnioitus nahtiin ole-

van osasyy paivittaisen kommunikoinnin hankaluuteen.

Karppinen ja Kettunen (2011) ovat opinnaytetydssaan perehtyneet monikulttuurisuuden
johtamiseen hotellialalla. Tyon tutkimustuloksista tuli esille se, miten tyontekijan kulttuu-
ritausta voi vaikuttaa esimerkiksi tydskentelytapaan ja asenteisiin. Samoin tutkimustu-
losten perusteella néhtiin, ettd monikulttuurinen johtaminen voi olla haasteellista, ja

onnistuakseen siin& esimiehelté vaaditaan tiettyja piirteitd ja ominaisuuksia.

Tyoterveyslaitos on 2000 -luvulla ollut mukana useissa monikulttuurisuushankkeissa.
Julkaisussa Moni osaa! TyOpaikkaosaaminen monikulttuurisilla tyd-paikoilla (Toivanen,
Vaananen, Kurki, Bergbom & Airila 2018) on koottu yhteen laajan tutkimushankkeen
tulokset. Tuloksissa ytimen muodostaa ty6paikkaosaamisen kasite, joka kuvaa kaikkea
monitahoista osaamista, mitd maahanmuuttajataustaisena tyontekijand oleminen vaatii
suomalaisilla tydpaikoilla. Vuonna 2007 tehdyssa tutkimuksessa painotettiin monikult-
tuurisen tydyhteison haasteita, ja keskeiset tulokset on koottu yhteen teoksessa Moni-
kulttuurisuus tyén arjessa (Vartia ym. 2007). Tyoterveyslaitos on ollut mukana myds
vuosina 2005 — 2007 toteutetussa Monikko -hankkeessa (Kauppinen & Evans, 2007).
Tassa tutkimus- ja kehittimishankkeessa tédhdattiin tasa-arvon ja tydhyvinvoinnin edis-

tamiseen tyopaikoilla.
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2.2 Monimuotoisuus, moninaisuus ja monikulttuurisuus tyoyhteisdssa

Soraisen (2014, 144) mukaan tydyhteis6jen monimuotoisuus tuo mukanaan seka uusia
mahdollisuuksia ja voimavaroja etta haasteita tydyhteisdjen toimivuuteen ja paivittai-
seen tyontekoon. Esiin tulevia haasteita ja ongelmia ovat esimerkiksi ennakkoluulot,
riittAmattomat kielelliset, viestinnalliset ja ammatilliset taidot, erilaiset kasitykset tydsta,
ajankaytosta ja sukupuolirooleista sekd monimuotoisuuden kokeminen uhkaksi tydyh-
teisossa.

Monimuotoisuus, moninaisuus ja monikulttuurisuus ovat kaikki melko uusia sanoja
suomen kielessa, eiké niiden merkitys ole vield vakiintunut yleiskielessa. Puhe moni-
muotoisuudesta, moninaisuudesta, monikulttuurisuudesta ja muusta "moneudesta”
olettaa vastinparikseen jonkin yhden ja yhtendisen. Tama "yksi” on moninaisuusretorii-
kassa ajatus yhdenmukaisesta Suomesta, jossa erilaiset danet eivat ole paasseet esil-
le. Kyse on viime kadessa vallan ja mahdollisuuksien epéatasaisesta jakautumisesta eri
intressi- ja vaestoryhmien kesken (Moisio & Martikainen 2006, 9).

Savilepén (2005, 7 — 8) mukaan monimuotoisuudessa on monia eri tasoja. Hanen mu-
kaan tyontekijoiden erilaisuuksien kokonaisuus on enemman kuin osiensa summa,
mikali sitd osataan johtaa ja hyddynta&a oikein. Henkiléstbn monimuotoisuus sisaltaa
tyontekijoiden erilaisuuden ja samankaltaisuuden seké naistd muodostuvan tyontekijoi-
den erilaisuuksien kokonaisuuden. Sisimmalla tasolla monimuotoisuustekijoitd ovat
tyontekijan fyysisiin ja persoonallisuuteen liittyvat tekijat kuten sukupuoli, ik&, etninen ja
kulttuurinen tausta ja fyysinen toimintakyky. Toisella tasolla yksilon erilaisuutta lisdavéat
tekijat kuten ulkonékd, uskonto, koulutus, tydokokemus, perhesuhteet ja harrastukset.
Ulommaisella kolmannella tasolla vaikuttavat tyontekijan toimiala, tyénkuva ja tydsuh-

teen kesto.

Sippola ym. (2006, 3) katsovat, ettd tydyhteison moninaisuutta ja monimuotoisuutta
voidaan maarittaa tyopaikan monikulttuurisesti erilaisten ihmisten kautta. Moninaisuus
voi olla my6s uskontojen, vakaumusten ja mielipiteiden kirjoa sekd vamman tai sairau-
den aiheuttamaa tarvetta jarjestella tydolosuhteita uudelleen. Monikulttuurisuuteen ja

monietnisyyteen liittyy ajatus siita, etta tydyhteisé on monikansallinen.

Monikulttuurisuus kasitteend on laaja. Raunion ym. (2011, 31 - 32) mukaan monikult-
tuurisuus -termin kayttéyhteys lahestyy moniarvoisuutta eettisenda asennoitumisena
kulttuuriseen monimuotoisuuteen. Moniarvoisuus tarkoittaa kulttuurisen moninaisuuden

ja arvojen erilaisuuden hyvaksymista siten, etta kaikilta odotetaan sitoutumista yhteisiin
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pelisdantdihin. Moniarvoisuus voi sisdltdd myo6s ajatuksen erilaisuuden arvostamisesta
ja yhdenvertaisuudesta, jossa heikosta lahtttilanteesta ja syrjinnasta karsivat ryhmat

ovat oikeutettuja tasa-arvoiseen kohteluun.

Monikulttuurisuudessa on kysymys prosessista, jossa kulttuurien valinen monimuotoi-
suus syntyy ja elaa. Raunio ym. (2011, 31 - 32) ja Vartia ym. (2007, 178) maarittelevat
monikulttuurisen yhteison sellaiseksi, jossa eri kulttuuriset ryhmat sailyttavat omat omi-
naispiirteensa ja hyvaksyvat sen, ettd muut ryhmat tekevat samoin.

2.2.1 Monikulttuuriosaamisen ulottuvuudet

Wallinin (2013, 13 - 14) mukaan monikulttuurisuutta ja siihen liittyvia kysymyksia pide-
tddn monesti vaikeana aiheena. Monikulttuurisosaaminen ei ole helppoa, eika sita
yleensa voi omaksua nopeasti tai opetella kirjoista. Toisen kulttuurin kohtaamisessa
mennaan asenteisiin ja myds tunteisiin. lhmisen kyky reflektoida, arvioida ja kyseen-
alaistaa omaa toimintaa, ei ole itsestddnselvyys. Yksi haasteellinen asia monikulttuuri-
suudessa on myds vastuu. Ihmisten on helppoa monikulttuurisissa kysymyksissa pai-
nottaa toista kulttuuria ja asettaa vastuu sopeutumisesta sen edustajille, sen sijaan etta
kehitettaisiin omaa toimintaa. Maahanmuuttajien ajatellaan olevan monikulttuurisuuden
asiantuntijoita, josta voi olla seurauksena se, etta heidat jatetddn sopeutumaan vain
keskenaan. Monikulttuurisuus koskee kuitenkin koko yhteiskuntaa ja yhteiséja. Tydyh-
teisbssa saatetaan ajatella, ettd toiset maahanmuuttajat ymmartavat paremmin sopeu-
tumisen haasteita seka maahanmuuttajaa saattaa perehdyttaa toinen maahanmuuttaja.
Vertaistuki on toki tarkedd, mutta sen huonona puolena on se, ettd ns. kantavaeston
edustajien ei silloin tarvitse panostaa niin paljon tilanteen ymmartamiseen ja kasittele-
miseen. Maahanmuuttajia perehdytetddn suomalaisen tydeldaman kaytantdihin, mutta

tydyhteisdja ei valmenneta maahanmuuttajien vastaanottamiseen.

Wallin (2013, 67) kirjoittaa kirjassaan siitd, kuinka monikulttuurisuus ja siihen liittyva
osaaminen on yksi tydyhteis6jen merkittdvimmista ajankohtaisista ja l&hivuosina yha
kasvavista haasteista. Erilaiset arvot, uskomukset, toimintatavat ja ajatukset nékyvéat
tydyhteisdn arjen vuorovaikutuksessa ja toiminnassa enemman tai vahemman haas-
teellisina. Ennakkoasenteet, epaluulo, avuttomuus ja pelko estavat ja vaaristavat vuo-
rovaikutusta. Rakenteita, mahdollisuuksia ja kykya niiden yhteensovittamiseen, hyo-
dyntamiseen ja uudelleen organisoitumiseen on pystyttava luomaan seka strategisesti

etta toiminnallisesti.
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Monikulttuurisosaaminen perustuu erilaisiin yksilollisiin ominaisuuksiin, kuten jousta-
vuus, karsivallisyys, positiivisuus, avoimuus, kiinnostus, uteliaisuus, empatia ja oikeu-
denmukaisuus. Se ei kuitenkaan ole automaattista eikd myo6tasyntyista. Ei riitd, etta
olemme empaattisia tai tieddmme paljon vieraasta kulttuurista. Molemmat ovat eduksi,
mutta ne voivat vaarinymmarrettyind olla my0s este avoimelle ja vastavuoroiselle

kommunikaatiolle ja oppimiselle. (Wallin 2013, 75 - 76.)

Perinteisesti on ajateltu, ettd kulttuurien valisessé kanssakaymisessa on olennaista
tuntea kutakin kulttuuria sen ulkoisten ja yleisten kriteerien, kuten tapojen, uskomusten
ja jopa habituksen perusteella. Pelkddmme ehka kulttuurimokia. Kulttuuriin tutustumi-
nen on aktiivista toimintaa, kiinnostusta ja osallisuutta, ei vain pelkkaa tiedonhankintaa
ja varuillaan oloa. Ei myoskaan riita, ettd olemme sensitiivisia. Herkkyys ja tunnealy
ovat tarpeen, mutta saattavat johtaa myds ylitulkintaan, reviirien loukkaamiseen tai
oman identiteetin hamartymiseen. Liian relativistinen ndkemys kulttuurista haivyttaa

tuntuman omaan kulttuuriin ja sen vaikutuksiin. (Wallin 2013, 76.)

Wallinin (2013, 80 - 81) mukaan kuten missa tahansa vuorovaikutuksessa, hyvat tavat
ja yleiset sosiaaliset taidot ovat keskeisessa asemassa kulttuurien kohdatessa. Selkea
ilmaisu, kuuntelu, arvostava ja huomioiva kayt6s, neuvottelu- ja ongelmanratkaisutaito
seka vastuullisuus ovat tarpeen myos ja eritoten vieraan kulttuurin kohtaamisessa. Li-
séksi tarvitaan yhteinen kieli tai tapa viestid. NAaitd taitoja voisi kutsua sosiaalisiksi pin-
takvalifikaatioiksi. Ne ovat luontainen edellytys erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Mo-
nikulttuurisosaaminen pitaa sisallaan myos syvakvalifikaatioita. Pintaa syvemmalla on
kyky ilmaista, havainnoida ja ymmartaa emotionaalisia signaaleja tarkoituksenmukai-

sesti; kykya aistia ja reagoida tilanteen vaatimalla tavalla.

Wallin (2013, 85 — 86) nakee kulttuurisen tasapainon erittain tarkedana monikulttuu-
risosaamisen toiminnallisena osa-alueena. Kulttuurinen tasapaino ei ole itsepintaista
kiinni pitamista omista arvoista ja toimintatavoista, mutta ei mydskaan niista luopumista
ehdoin tahdoin. Liiallinen mukautuminen on karhunpalvelus kaikille. Aito, omaleimai-
nen, omasta kulttuurista ja arvomaailmasta vapaasti nouseva kommunikaation toimii
kaikkein parhaiten. Sek& integraatiota etta hyvinvointia tuetaan rohkaisemalla sopeu-
tumiseen, ei mukautumiseen. Kulttuurinen tasapaino syntyy kohtaamisesta, keskuste-
lusta, vastavuoroisuudesta, toisen huomioonottamisesta ja kunnioittamisesta. Se on

kykya yhteiseen, mutta my6s monidaniseen ndkdkulmaan.
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Lahden (2008, 121) mukaan monikulttuuristumisprosessin alkuvaiheessa on valttdma-
tonta tiedostaa tiedostamis- ja oppimisprosessin monikerroksisuus, etenemistapa ja
sen vaatima aika. Aivan kuten mika tahansa yhteisollinen muutos, vaatii se ensin muu-
tosta yksil6tasolla, joka vuorovaikutuksen ja yhteistyon puitteissa siirtyy vahitellen kol-
lektiiviseksi.

2.2.2 Omien lahtbkohtien tunnistaminen auttaa ymmartamaan erilaisuutta

Menestyksekas vuorovaikutus monikulttuurisella tyopaikalla edellyttaa kykya ymmartaa
eritaustaisten tyontekijoiden tapoja viestia, toimia ja tulkita tilanteita. Tallaista kykya
kutsutaan joskus kulttuuriseksi kompetenssiksi. Se myds kehittyy monimuotoisessa
ymparistdssa toimimisen kautta ja edellyttda silmien avautumista oman kulttuurin ta-
voille. Kulttuurin, oman ja muiden, ymmartaminen on vaikeaa, silla kaikkia kulttuurin
ulottuvuuksia ei ole helppoa havaita. Kieli ja pukeutuminen kuuluvat ja nakyvat ulos-
pain, mutta arvot, tottumukset ja tavat voivat olla vaikeammin havainnoitavissa. On
kuitenkin tarked muistaa, etta toiminnan ja tulkintojen suhteen on harvoja itsestaansel-
vyyksia, vaan useimmat asiat voidaan kokea ja tehda myos toisella tavalla. (Yli-Kaitala,

Toivanen, Bergbom, Airila & Vaananen 2013, 15.)

Yli-Kaitalan ym. (2013, 15 - 16) mukaan kulttuurisen kompetenssin ajatellaan muodos-
tuvan neljasta eri ulottuvuudesta. Nama ulottuvuudet ovat asenteet, tietoisuus, taidot ja

toiminta, joita selvennetddn seuraavassa.

1. Asenteet, jotka nahdaan edellytyksena tasa-arvoon ja oikeudenmukaisuuteen
pyrkivalle toiminnalle. Asenteet ovat synnyttyaan useimmiten melko pysyvia.
Niihin vaikuttaminen ja niiden muuttaminen on siksi vaikeaa, mutta mahdollista.

2. Tietoisuus on oman taustan ja toisten kulttuurien tuntemista. Tarkeaa on tunnis-
taa sekd omia etta toisten ennakkoluuloja, asenteita ja oletuksia.

3. Taidot sisaltavat kyvyn arvioida kriittisesti omaa ja toisten toimintaa, kyvyn so-
peutua muuttuneisiin olosuhteisiin, kyvyn asettua toisten asemaan ja tuntea
myotatuntoa.

4. Toiminta, jolla ihminen osoittaa, ettd hanelld on tiedot ja taidot, joita tarvitaan

kulttuurien valiseen kohtaamiseen seka tasa-arvoisuuteen pyrkiva asenne.

Kulttuuritausta nakyy tyéssé eri tavoin. Kulttuuriset piirteet ja niista johtuvat erot kayt-

taytymisessa on hyva tunnistaa, mutta on tarkeaa valttda ymmarrysta kaventavia kaa-
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vamaisuuksia. Kulttuuritaustan liséksi tyontekijoiden toimintaan vaikuttavat monet muut
tekijat, kuten sukupuoli, ik&, sosiaalinen tausta ja elaménkokemukset. Yksittaisten tyon-
tekijoiden potentiaalia ei pida kadottaa ryhmia koskevien yleistyksien taakse. (Yli-
Kaitala ym. 2013, 16 — 18.)

Kulttuuritaustaa ja erityisia piirteitd kuvataan tarkemmin alapuolella olevien tekijéiden

avulla.

* Identiteetin rakentuminen: yksiléllinen — yhteiséllinen. Se, kokeeko tydntekija
olevansa vastuussa lahinna itsestddn vai onko ryhman menestys tai jasenyys
hanelle tarkeampaa, vaikuttaa hanen asenteisiinsa tyéta kohtaan.

* Suhde aikaan: tdsmaéllinen — suuntaa antava. Sovitut ajankohdat voi kasittaa Si-
toviksi ja kokea myohastymisen loukkaukseksi muita kohtaan. Aikatauluihin liit-
tyvat sopimukset ovat joillekin suuntaa-antavia ja tarkka kellonaika vAhemman
merkityksellinen. Suomalainen tydelama perustuu suunnitelmallisuuteen ja
tarkkaan ajankayttoon. Sen tiukka aikasidonnaisuus voi olla vaikeasti hahmotet-
tava muualta tulleille.

* Suhde auktoriteettiin: samanarvoinen — eriarvoisuus. Kokeeko tyontekija itsen-
sé& esimiehen kollegana vai odottaako h&n ohjeita ja valvontaa ylemmiltaan.
Sama johtaja voi yhden mielesta olla ihailtava ja vahva ja tuntua toisesta liian
maarailevalta. Autoritaarisissa ja hierarkkisissa kulttuureissa esimiehen johto-
asema on kiistattomampi ja tydyhteison yleisilme virallisempi kuin Suomessa.

» Sukupuoliroolit tydelamassa. Kasitykset sukupuolten rooleista tydelamassa voi-
vat vaihdella. Naisesimiehen alaisuudessa tydskenteleminen voi olla uutta ja
erilaista.

+ Epavarmuuden sietdminen. Epavarmuuden sietdmisessa on kyse epavarmuu-
den pitamisesta mahdollisuutena tai toisaalta turvallisuuden ja ohjatun tyén ar-
vostamisesta. Epéaselva toimenkuva ja véljat ohjeet voivat motivoida joitakin
oma-aloitteisuuteen ja toisaalta lamauttaa sellaisia tyontekijoitd, jotka kaipaavat
selkeésti ohjattua tyota.

* Oma-aloitteisuus ja tiedonhankinnan keinot. Oma-aloitteisuuden odotus ja aktii-
vinen tiedonhankinta voivat joidenkin kulttuurien arvostuksiin kasvaneelle tuntua
vierailta. Ne saattavat nayttaytya jopa kapinallisuutena ja johtajan sivuuttamise-
na. (Yli-Kaitala ym. 2013, 16 — 18.)
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2.2.3 Esimiehen rooli monikulttuurisessa tytyhteisdssa

Yli-Kaitalan ym. (2013, 20 — 22) mukaan esimiehellda on esimerkin asettajan ja valitta-
jan rooli tydyhteisdssa, jossa on tyontekijoita useista eri kulttuureista. Esimiehen tehta-
va on kulttuuritaustaan liittyvien kysymysten huomioiminen seké niistd mahdollisesti
aiheutuvien jannitteiden ennaltaehkaisy. Samalla esimiehen on kiinnitettdva huomiota
siihen, etta kaikkia tyontekijoitéd kohdellaan oikeudenmukaisesti ja yksilding, ei ryhméan-
sé edustajina.

Tyontekijdiden vuorovaikutuksen sujuvuus on tarkeaa kaikissa tydyhteisdissa. Erityista
huomiota siihen on kiinnitettava tyopaikalla, jossa on mahdollisesti eri kielilla puhuvia ja
eri kulttuureista tulevia tyontekijoita. Esimiehella on vuorovaikutuksen edistajana valit-
tajanrooli. Se edellyttdd, ettd esimies on tietoinen tydntekijdidensa kulttuurieroista. Mita
enemman tydyhteisfossa on erilaisuutta, sita selkeampia esimiestyon ja tyOyhteison
pelisdantdjen tulee olla. Monikulttuurisen tydyhteison esimiehen on hyva muistaa, etta
myds yritys ja erehdys ovat tapa oppia, eika virheita tai vaarinkasityksia kannata pela-
ta. (Yli-Kaitala ym. 2013, 22.)

Esimies voi tukea tydyhteista tydpaikan kulttuurisen kirjon kasvaessa kaksisuuntaisella
perehdyttamiselld, joka kouluttaa ty@yhteisén monikulttuurisuuteen. Perehdytyksessa
keskustellaan erilaisuuden kohtaamisesta ja sen hyvaksymisesta ja pyritddn murta-
maan ennakkoluuloja. Siind on hyva kayda lapi mahdollisia kulttuurieroista aiheutuvia
haasteita ja keinoja niiden voittamiseen. Liséksi tydyhteison jasenia on tarkea muistut-
taa, ettd omat ajattelun ja toiminnan tavat eivat ole kaikille itsestaanselvyyksia. (Yli-
Kaitala ym. 2013, 55 — 56.)

Yli-Kaitalan ym. (2013, 55 - 56) mielestd maahanmuuttajien ja muiden tydyhteison ja-
senten suhteiden kehittymisen kannalta on tarkeaa, etta tyOpaikalla on kaikki tervetul-
leeksi toivottava ja erilaisuutta kunnioittava kulttuuri. Organisaation on hyva vahvistaa
tata viestinnalla, jossa korostetaan yhdenvertaisuuden, oikeudenmukaisuuden ja tasa-
arvoisuuden periaatteita. Esimiehen tehtaviin kuuluu huolehtia, etté kaikki tydyhteison

jasenet ovat selvilla naista arvoista.

Molemminpuolinen tutustuminen on aina tarkeaa uuden tydntekijan aloittaessa tydpai-
kalla. Erityisen tarke&a se on silloin, kun uusi tulokas eroaa muista kulttuuritaustaltaan
ja elamankokemuksiltaan. Tydsuhteen alussa ja perehdytyksen aikana tulee seka uutta
tyontekijad ettd muita tyonyhteistn jasenia rohkaista vuorovaikutukseen. Mitd enem-

man muut kertovat itsestaan ja toisaalta oppivat uuden tyontekijan kulttuuritaustasta,
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aiemmasta tyOurasta ja kokemuksesta, sita todennékdisempaa yhteisymmarrys on.
Laheiset suhteet tydyhteisosséa lisdavat vuorovaikutusta, luottamusta, kunnioitusta ja
keskinaista tukea tyotovereiden valilla. Sosiaalisten suhteiden kautta saa my6s arvo-
kasta ty0hon ja tyOyhteisoon liittyvaa tietoa. (Yli-Kaitala ym. 2013, 57.)

Esimies voi edistdd vuorovaikutuksen sujuvuutta paitsi nayttdmalla esimerkkid, myoés
kannustamalla kanssakaymiseen. Saannolliset kokoukset ja muut yhteiset tilaisuudet
takaavat mahdollisuuden vuorovaikutukseen. Esimiehen tehtava on rohkaista maa-
hanmuuttajia puhumaan tyopaikalla kaytettavaa kielta ja ottamaan arastelematta kon-
taktia ty6tovereihin. Esimiehen tulisi myds kannustaa epaviralliseen kanssakaymiseen
tyontekijoiden valilla. Se edesauttaa molemminpuolista tutustumista ja murtaa ennak-
koluuloja. (Yli-Kaitala ym. 2013, 59.)

Monimuotoisessa organisaatiossa henkildstolla on sosiaaliset ja kulttuuriset vaikutti-
mensa, jotka nakyvat niin vuorovaikutuksessa kuin muussakin toiminnassa. Erilaisuus
on kokonaisuus, jossa on monta ulottuvuutta. Johtajuuden keskeisin kysymys onkin
tasapainon loytdmisen lisdksi perspektiivin luominen kokonaisuutta ajatellen. Monimuo-
toisen tydyhteisdn tasapainoisella johtamisella on seuraavia erityispiirteita: vastuu hen-
kildstbén sopeutumisesta ja hyvinvoinnista, erilaisuuden voiman hyddyntdminen, uuden-
laisen ty6- ja toimintakulttuurin edistaminen sek& suostuminen omaan kasvuun. (Wallin
2013, 70.)

Wallin (2013, 71) ndkee, etta mitd onnistuneemmin kulttuurista monimuotoisuutta joh-
detaan ja hyddynnetdan, sitd rakentavammin se lisda tydvoiman integraatiota. Laaduk-
kaan ja kehittyvan johtamisen nékdkulmasta myo6s jatkuva uudistuminen ja reflektio

liittyvat monikulttuurisosaamiseen saumattomasti.

Esimiehen on kuitenkin ensin oltava tasapainossa oman monikulttuurisosaamisensa ja
yleisten johtamistaitojensa kanssa. Ajanmukainen ja taitava johtajuus sisaltdd myos
kaaoksen ja jannitteiden sietamistd, kimmoisuutta sekd kykya ratkaista ristiriitoja, mutta
my0s kykya hyodyntdé alaisten yksil6llisid ja yhteistd potentiaalia. (Wallin 2013, 71 —
72.))

Moninaisuusjohtaminen edellyttda kykya johtaa heterogeenisia ryhmia, jolloin erilaisia
ihmisia ei kohdella samalla tavalla. Moninaisuusjohtamisen yhtend suurena haasteena
on erilaisten ryhmien ja yksildiden erilaisten tarpeiden ja etujen yhteensovittaminen

oikeudenmukaisella ja tasa-arvoisella tavalla. Monimuotoisuusjohtamisen osaaminen
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nakyy myds tydyhteison ristiriitojen kasittelyssa ja hallinnassa. (Colliander ym. 2009,
47.)

Lahti (2008, 197) katsoo, ettd monikulttuurisen johtamisen onnistumisen edellytyksia
ovat ne puitteet ja suhtautumistavat, joilla kyseenalaistetaan tuttu ja turvallinen tapa
toimia. Organisaatiotasolla taman toiminnan onnistumisen edellytykset voidaan kiteyt-

taa seuraavasti viiteen eri tasoon:

1. Johdolla sekda myds henkilostolla on vilpitén halu saada aikaan ajattelu- ja toi-
mintatavan muutos ja organisaation sisainen psykologinen sopimus sen toteut-
tamisesta.

2. Johto henkilokohtaisesti sitoutuu ja laittaa itsenséa likoon ihmisena, esimiehena,
kollegana ja roolimallina.

3. Johdon, esimiesten ja muun henkiléston valilla on tiivis ja luottavainen vuoro-
vaikutus.

4. Tietojen, ymmarryksen ja taitojen hankkiminen, sek& ajan ja resurssien varaa-
minen niiden oppimiseen.

5. Jokaisella tyontekijalla ja esimiehella on vastuu néiden sovittujen toimintatapo-

jen toteuttamisesta ja tulosten saavuttamisesta.

Erilaisista kulttuureista tulevien tyontekijdiden sovittautuminen tydyhteiséon ja yhteis-
tyon rakentuminen sekd suomalaisten ettd maahanmuuttajien kuin myos eri etnisten
ryhmien valilla on yhteinen haaste kaikille tyopaikoille. Téiden sujumisen kannalta on
tarkedaa, miten erilaisista tyokulttuureista tulevat tyontekijat 1oytavat yhteiset toimintata-
vat ja normit tydpaikoilla. Monikulttuurisessa yhteiséssa sosiaalinen kanssakayminen
on kaikille sek& haaste ettd suuri mahdollisuus. Monikulttuurisen tydyhteison arjen toi-
mivuuden yllapitaminen myos yksilollisyys huomioon ottaen on erityisesti yhteisdjen

esimiesten tehtava. (Vartia ym. 2007, 18.)

Esimiesten tulee saada tarpeeksi tietoa ja koulutusta eri kulttuureista ja niiden kulttuuri-
sista tavoista, perinteistd ja suhtautumisesta erilaisiin yhteiséssa kohdattaviin asioihin.
Esimiestydta on tuettava, jotta esimiehet ymmartaisivat eri kulttuureista tulevien maa-
hanmuuttajataustaisten tyontekijoiden kayttaytymista ja myés mahdollisia erityistarpei-
ta. (Vartia ym. 2007, 183.)
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2.3 Monikulttuurisen tydyhteison viestinta ja vuorovaikutus

Kulttuuri sééatelee sosiaalista kayttaytymistamme ja tapaamme havaita ja tulkita ympéa-
ristbdmme. Omaksumamme kulttuuri on siind maarin sisaistetty, ettd se ohjaa meita
tiedostamatta. Ihmiset tulevatkin yleensa tietoiseksi kulttuurista vasta, kun he esimer-
kiksi kohtaavat toisesta kulttuurista tulevan henkilén, joka noudattaa eri pelisdantdja
kuin he itse. (Bergbom 2018, 95 - 96.)

Onnistunut viestinta tydyhteisdssa kattaa tyétehtavien sujumisen kannalta olennaisen
viestinnan sekéa epavirallisemman viestinnan, jonka kautta tyontekijat oppivat tunte-
maan toisiaan ja saavuttavat yhteenkuuluvuuden tunteen. Olennaisimpia viestintataito-
ja tydyhteisdissd ovat taito puhua ymmarrettavasti ja ymmartaa suomen Kkieltd seka
taito lukea ja kirjoittaa suomea. Tydyhteisdssa tydskentely on vaikeaa, jos ei pysty ker-
tomaan, mita on tehnyt ja mitd olisi tarpeellista viela tehdd, tai jos ei ymmarrd, mita
muut ovat tehneet. (Keisala 2012, 172.)

Tybelaman vuorovaikutustilanteissa ongelmia eivat yleensa aiheuta niinkaan syvalliset
kulttuuriset tai maailmankatsomukselliset erot vaan taustalla ovat todennékdisesti hy-
vinkin arkiset toimintatottumusten erot tai kielitaitoon liittyvat tekijat. Kielen oppimisen
ohella on usein tarpeen oppia my6s muita valmiuksia toimia erilaisilla vuorovaikutuksen
areenoilla. Kulttuurien valisten vuorovaikutustilanteiden hallinta vaatii samankaltaista
oppimista kuin muutkin uudet vuorovaikutustilanteet. Olennaisinta on se, onko tydyh-
teison jasenilla tilaisuuksia oppimiseen, tunnistetaanko tilanteet ja tukeeko johto tata
oppimista ja opitun hyddyntadmista uusissa tilanteissa. Jollei ndin ole, monimuotoisuu-
den kasvu voi johtaa pikemminkin erojen korostamiseen kuin yhtymékohtien etsimi-

seen. (Raunio ym. 2011, 27.)

Ihmisten kohdatessa kohtaavat aina myos erilaiset merkitykset ja erilaiset kulttuurit.
Jokainen ihminen tuo vuorovaikutustilanteeseen oman historiansa, kulttuurinsa ja us-
komuksensa, jotka ovat kyseiselle ihmiselle totta. Tydelamassa tdma nakyy eri ammat-
tikuntien ja sukupolvien erilaisina kasitteind, kasityksina ja uskomuksina. Vaikka pu-
huisimme vain asioista, on tapamme nahda asioita kovin yksilollinen, joka syntyy siita
koulutuksesta ja kokemuksesta, jonka olemme hankkineet. Todellisuus rakentuu Kkui-
tenkin vasta ihmisten vélisissa puheissa ja suhteissa, eika yksilollisyys sulje sita pois.
Ihmisilla on arkipaivan tilanteissa erilaisia toiminnan ja ajattelun logiikoita. (M&nkkénen
& Roos 2010, 45.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Jaana Pirkkalainen



19

Viestinta ihmisten valilla koostuu sanallisesta ja sanattomasta viestinnasta. Sanallinen
viestintd kuvaa mita sanotaan ja sanaton viestintd kuvaa miten sanotaan. Sanattoman
viestinndn merkitys korostuu silloin, kun yhteistéa kielta ei ole tai se on puutteellinen.
Yhteisen kielen puuttuessa seurataan esimerkiksi ilmeitd, eleitd, asentoja ja &&nenpai-
noja. Osa sanattomasta viestinnasta on kaikille inmisille yhteista riippumatta siitd, mista
kulttuuripiirista tulee. Osa sanattomasta viestinnasta on taas kulttuurin kautta opittua.
(Méakipaa & Piili 2009, 80.)

Mékipaan ja Piilin (2009, 82) nakemyksen mukaan vieraalla kielella kommunikointi on
aina haaste ja vaarinymmarrysten riski kasvaa. Viestiessa vieraalla kielella ihminen ei
ole tdysin oma itsensa. Itsevarmuus ja sujuvuus kielenkaytdssa eivat ole silloin vah-
vimmillaan. Maahanmuuttajataustainen tydntekijd voi puhuessaan suomea tahtomat-
taan kuulostaa toykedltd, lapselliselta tai hitaalta. “Tunteiden ja vivahteiden ilmaisu on

aina helpointa omalla aidinkielelld”.

Tyontekij6ita, joilla on puutteellinen kielitaito, voidaan rohkaista kielen kayttdmiseen
esimerkiksi luomalla suvaitseva ja kielelliset virheet salliva ty6ilmapiiri. Kuvat voivat
tukea puutteellisen ammattisanaston hallintaa. Tydohjeistusta voi olla joissain tapauk-
sissa tarpeen tarjota myds maahanmuuttajan omalla kielella tai jollain muulla yhteisella
kielella. Toisinaan pelkk& selkokielisyys voi riittda paikkaamaan puutteellista kielitaitoa.
Selkokielessa kaytetddn lyhyempia ilmauksia, yleistd sanastoa ja esimerkkeja. (Maki-
paa & Piili 2009, 81 — 83.)

Artikkelissaan Tiittula (2005, 124) tuo esille sen, miten kulttuurien valisen viestinnan
oletetaan olevan kulttuurien siséista viestintaa alttimpaa hairidille. Vaarinymmarrykset
johtuvat osittain siitd, etta viestinndn osapuolilla on erilaiset viestintamallit ja tietoraken-
teet, joiden mukaan he tulkitsevat sanomia ja viestintdd. Mitd yhtenevaisemmat osallis-
tujien tiedot, oletukset ja odotukset maailmasta ovat, sitéd paremmin viestinta toimii. Kun
vuorovaikutuksessa syntyy ongelmia sen vuoksi, etta osallistujien viestintatavat ovat
erilaisia, hairidita ei useinkaan ymmarreta viestinnalliseksi tai kielelliseksi ongelmaksi,

vaan ne tulkitaan johtuvan toisen persoonallisuudesta.

Tiittulan (2005, 129) mukaan kulttuuritausta vaikuttaa viestintatilanteissa siihen, millai-
set puhujan ja kuuntelijan roolit ovat, miten puhe vuorottelee ja millainen keskustelun
tempo on, miten toisen keskeyttamiseen suhtaudutaan, miten paljon puheeseen salli-

taan paallekkaisyytta, miten pitkid puheen tauot ovat ja millaiseksi hiljaisuus koetaan.
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Kulttuurien vélisessa viestinndssé korostetaan kulttuurieroihin perehtymista, erilaisten
saantojen ymmartamista, oppimista ja hyvaksymista. Etnosentrisestd nakokulmasta
toimiva nékee vain toisen erilaisuuden ottamatta huomioon sita, ettd myos oma toimin-
ta vaikuttaa ratkaisevasti siihen, miten toinen osapuoli kayttaytyy. Menestyksekas toi-
minta monikulttuurisessa yhteisossa edellyttéa avoimuutta ja herkkyyttd, ennen kaikkea
vuorovaikutustaitoja. Kaytdnnodssa ihmisten valiseen vuorovaikutukseen vaikuttavat
moninaiset seikat ja siind kohtaavat yksil6t. (Tiittula 2005, 134.) Yhteisymmarrysta vai-
keuttaa se, etta ihmiset kaantavat oman kielensa ja viestinsa toiselle kielelle eivatka
toiseen kulttuuriin (Lahti 2008, 109 - 110).

Monikulttuurisessa tytyhteiséssa kulttuurien moninaisuus luo omat haasteensa. Eri
kulttuureista tulevien tyéntekijoiden sopeutuminen ja yhteisty0 toisten kanssa on haas-
te. Erilaisista tyokulttuureista tulevien tyontekijoiden tulee I0ytéa yhteiset pelisdannét ja
toimintatavat, jotta tyd sujuu tavoitteiden mukaisesti. Varsinkin sosiaalinen kanssakay-

minen on monille haaste. (Vartia ym. 2007, 18.)

Lahti (2014, 157) katsoo, ettd sanallinen viestinta on aina kasitteellistd, jonka vuoksi
sen tulkinnassa saattaa tulla vaarinkasityksia. Viestiessaan henkilén tulisi tarkentaa ja
konkretisoida viestiddn mahdollisimman paljon, jotta vaarinkasityksilta valtyttaisiin.
Usein olennaista ei ole se, mitd ihminen sanoo, vaan miten han sen sanoo. (Kauppila
2005, 26 - 27.) Sanallinen viestinta siséltdd myos sanatonta viestintdd. Se koostuu siita
mitd sanotaan, miten sanotaan ja miten ollaan. Monikulttuurisessa tyoyhteistéssa myos
kielitaidolla on merkitysta sanallisessa viestinnassa. Kielitaidon ollessa rajallinen sana-

ton viestinta on isommassa roolissa kuin sanallinen.

Sanatonta viestintdd ovat katseet, aanensavyt, ilmeet, puhetyylit, hymy ja hymytto-
myys, erilaiset huokaukset ja tuhahdukset. Osa sanatonta viestintda ovat myos tekemi-
set ja tekemattomyydet, fyysinen etdisyys, kosketus, hienovaraiset vihjeet ja eleet. Sii-
hen kuuluu my6s tapakulttuuri, huomaavaisuus, kiinnostus ja kohteliaisuus. (Lahti
2014, 158))

Nieminen ja Kemppi (2007, 21 — 22) tuovat oppaassaan esille sen, miten vuorovaiku-
tustilanteissa sanaton viestinta voi kattaa suurimman osan viestinnésta. Sanattomaan
viestintdan voidaan lukea seitseman eri osa-aluetta: kehon kieli, &&dnen kayttt ja danen
savy, katse, koskettaminen, aika, tila ja pukeutuminen. Nama kaikki osa-alueet viesti-
vat viestin sanomaa ja tarkoitusta. Viestintatilanteessa tilan kaytto ja etaisyys ihmisten

valilla poikkeaa eri kulttuureissa. Yksildllisissé kulttuureissa etéisyys keskustelijoiden
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valilla on usein suurempi, kun taas yhteisollisissa kulttuureissa keskustellaan lahek-
kain. Naiden kulttuurien vélisessa vuorovaikutustilanteessa toinen voi tuntea toisen
hyvin tungettelevaksi, jopa uhkaavaksi, ja toinen voi tuntea toisen olevan ylimielinen tai
kylméa hénta kohtaan. Koskettamisen salliminen vaihtelee, ja se voi aiheuttaa vaarinka-
sityksia monikulttuurisessa ymparistossa.

Sanojen ohella myds sanattomat viestit eli ilmeet, eleet, pukeutuminen, etaisyys puhe-
kumppanista ja esimerkiksi aanenkayttd voivat joko auttaa tai estdd ymmartamista.
Ongelmia sanattomien viestien osalta keskustelussa saattaa syntya siita, ettd kumpikin
osapuoli "lukee” toista omasta kulttuurista oppimiensa merkitysten pohjalta. Naita vaa-
ria tulkintoja syntyy harvoin yksittaisten ilmeiden tai eleiden perusteella. Pikemminkin
vaarat tulkinnat syntyvat usein sellaisista asioista kuten suomalaisen mielesta tilantee-
seen sopimattomasta pukeutumisesta, erilaisista kasityksista siitd, millainen kaytds
puhetilanteessa on kohteliasta ja erilaisesta tavasta kayttda katsekontaktia keskustelu-
tilanteissa seka tavasta antaa palautetta siitd, onko ymmartanyt toisen viestin vai ei.
(Nieminen & Kemppi 2007, 16.)

Niemisen ja Kempin (2007, 23 - 25) mukaan ruumiin kielen eleet, asennot, ilmeet ja
likkeet ovat erittdin tarked osa sanatonta viestintdd. Eleiden, asentojen ja liikkeiden
avulla vahvistetaan viestin sanomaa ja tuetaan puhetta. Nyokkays kertoo, ettd henkilo
kuuntelee ja on ymmartanyt viestin. Katsekontaktin ottamista ja sen kestoa saatelevat
erilaiset kulttuuriset sdanndot esim. siitd milloin ja kehen on soveliasta ottaa katsekon-
takti ja kuinka kauan se voi kestaa. Koska katsekin tulkitaan oman kulttuurin sd&nnos-
ton mukaan, liian pitka tai liian vahainen katsekontakti voi aiheuttaa vaarintulkintoja. Se
voidaan kokea esimerkiksi vihamielisyydeksi, eparehellisyydeksi, epakunnioitukseksi
tai flirttailuksi.

2.4 Tybpaikkaosaamisen merkitys monikulttuurisilla ty6paikoilla

Tutkimusten mukaan valtaosa Suomessa asuvista maahanmuuttajista arvioi oman
ammatillisen osaamisen riittdvaksi. Tydssa halutaan myos kehittya, oppia uusia tyota-
poja seka laajentaa osaamista. TyoOpaikoilla tarvitaan ammatillisen osaamisen liséksi
ns. tyopaikkaosaamista, johon liittyy paljon kulttuurisidonnaisia piirteita. Tydpaikka-
osaaminen on jaettua ymmarrysta tyon kokonaisuudesta, tyOpaikan rooleista ja kay-

tanndista seka yhteisista toimintatavoista. Monikulttuurisessa tydyhteisossa tyopaikka-
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osaamisen kehittaminen korostuu tyontekijoiden vaihtelevan kielitaidon ja erilaisten

kulttuuritaustojen vuoksi.

Vartia ym. (2007, 183) kehottavat, etta tyopaikoilla tulisi jarjestaa erilaisia yhteisia tilai-
suuksia, virallisia ja epavirallisia, joissa on mahdollisuus oppia tuntemaan tyétovereita
ja esimiehid. Tyoyhteisojen tulisi varmistaa, ettd niilla on tarpeeksi tietoa yhdessa te-
kemisen pohjaksi rakentavaa vuorovaikutusta tyontekijoiden kesken ja yhdessa sovitut

pelisd&nnot.

Lahti (2008, 122) kuvaa kirjassaan monikulttuurisen oppimisen kehitysvaiheita seuraa-
vasti: tietoisuus, ymmarrys, suvaitseminen, kannustaminen, hyddyntaminen ja todeksi
elaminen. Tietoisuus on sitd, etta tunnetaan faktat ja kasitteet seka lainsaadantd. Ym-
marrys on sitd, ettd ymmarretéaan tietojen merkitys omalla tyopaikalla. Lisdksi ymmarre-
tdan tasa-arvon, oikeudenmukaisuuden ja monikulttuurisuuden vaikutus ihmisten tyo-
tehoon ja organisaation tulokseen, Suvaitseminen tarkoittaa sitd, etta suvaitaan yksilol-
lista ja kulttuurista erilaisuutta, ulkomuotoa, pukeutumista, tapoja ja ty6tapoja. Kannus-
tamis-vaiheessa yksilo rohkaisee ihmisia olemaan oma aito itsensé, kannustaa yksil6l-
lisyytta ja vaihtoehtoisia ratkaisuja. Hyodyntadminen tarkoittaa sita, etta edistetdan mo-
nikulttuurisuutta rekrytoinnissa, kehittdmisessa, yhteistydssa, suoritusarvioinnissa ja
palkitsemisessa. Todeksi elaminen on sitd, ettd toimii esimerkkina ja roolimallina

omassa yksikdssaan ja laajemminkin.
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3 MALLI MONIKULTTUURISEN TYOYHTEISON VIES-
TINNAN JA VUOROVAIKUTUKSEN KEHITTAMISEEN

Tassa kappaleessa selvennan tarkemmin kahden suunnitteluprosessin, kyselylomak-

keen ja kehittdmismallin muotoutumista, suunnittelua ja prosessointia.

Ensimmaisené osana olen laatinut kyselylomakkeet, sek&d suomenkielisen (liite 1) etta
englanninkielisen (liite 2), joita hytdyntamalla voidaan tyOyhteisbissé saada tarkempaa
tietoa viestinnan ja vuorovaikutuksen toimivuudesta, haasteista ja ongelmista. Englan-
ninkielinen lomake on tarkoitettu maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita varten, joiden
suomen kielen taidot eivat valttamatta riita suomenkielisen lomakkeen ymmartamiseen
ja tayttdmiseen. Kyselyn kohderyhmana voivat olla kaikenkokoiset monikulttuuriset ja
monimuotoiset tydyhteisot. Kyselyyn liitetyilla erillisilla taustatiedoilla saadaan tarken-
nettua vastauksia ryhmittain, ja esimerkiksi tarkastelemaan eri-ikaisten, eri sukupuolta
olevien ja eri kulttuuritaustan omaavien tyontekijoiden vastauksia keskenaén. Tausta-
tietojen kerdamisella pystytddn kohdentamaan kysymyksia ja vastauksia tyoyhteisén

tavoitteiden mukaisesti.

Kysymykset on suunniteltu niin, ettd jokaiseen kolmeen aihekokonaisuuteen 6ytyy
omat tarkennetut kysymykset. Naméa aihekokonaisuudet ovat: Monikulttuuriosaamisen
ulottuvuudet, omien lahtokohtien tunnistaminen seka esimiehen rooli monikulttuurises-
sa tyoyhteisdssad. Osa kysymyksista kohdistuu tyontekijan omiin henkilokohtaisiin lah-
tokohtiin, osa kysymyksista suoraan tydyhteison vuorovaikutukseen ja yhteistydhdn ja

osa kysymyksista esimiehen omaan rooliin tydyhteistssa.

Kyselylomakkeen ja sen tayttdmisen ohjeistuksen voi jakaa esimerkiksi verkkopohjai-
sella Webropol kyselyohjelmalla. Tydntekija ja esimies arvioivat annettujen ohjeiden
mukaisesti vaittamia ja kyselyn paatteeksi painavat laheta-painiketta, jolloin arviointitie-
dot siirtyvat eteenpain. Vastauksista saatuja tuloksia analysoidaan ja raportoidaan yri-

tyksessa erikseen suunniteltujen mittareiden mukaan laskentaohjelmalla (Excel).

Valmiita vastauksia kasitella&n suunnitellusti tydyhteison yhteisissé palavereissa, jonka
jalkeen niistd valitaan tulosten mukaan kehittdmisen kohteiksi kriittisimmat tulokset.
Keskittymalla kerrallaan muutamiin tarkeimpiin kysymysten perusteella valittuihin vas-

tauksiin, tyoyhteisossa pystytdan yhteisesti kehittdméaén ratkaisuja ja ideoita esiin tul-
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leisiin viestinnan ja vuorovaikutuksen ongelmiin ja haasteisiin. TyOyhteison ajallisten
tavoitteiden ja tarpeiden mukaan pystytaan esimerkiksi vuoden valein tehtavalla kyse-
lylla hyvin vertaamaan saatuja vastauksia aikaisempien vuosien tuloksiin, ja edelleen
kehittamaan omassa tydyhteisdssa esiintyvid ongelmia ja haasteita. Kun asetetut haas-
teet on saatu ratkaistua, voidaan seuraavan kyselyn tuloksista ottaa esille mahdollisia
uusia kehittamiskohteita.

Kesélla 2018 olen jakanut ja testannut kyselyd sek& suomen- ettd englanninkielisena.
Saadut tulokset antoivat minulle selkedn kuvan siita, ettd monikulttuurisissa tyoyhtei-
sOissé on tarvetta viestinnan ja vuorovaikutuksen kehittamiseen. Monet vastaajat miet-
tivat hyvinkin perusteellisesti omia l&ahtékohtiaan ja toimintaa monikulttuurisessa tydyh-
teisbssd. Samoin vuorovaikutus ja yhteisty6 tulivat vahvasti esille vastauksissa. Niiden
katsottiin olevan tarkeité koko tydyhteison toimivuutta ajatellen.

Suunnitteluprosessin toinen osa kasittéda viestinnan ja vuorovaikutuksen kehittdmispro-
sessin ja sen eri vaiheiden kuvaukset. Kuvausten tarkoituksena on selventda kehitta-
misprosessin mallia, jota tyOyhteistt voivat soveltaa omista lahtokohdistaan. Kehitté-
misprosessissa edetaan jarjestyksessa ensimmaisesta vaiheesta neljanteen saakka.
Kaaviokuvan alapuolella on selvennetty numeroiden 1 - 4 eri vaiheiden tarkeimmat
toimet ja tehtavat. Nait& eri vaiheiden otsikoita voi suunnitteluvaiheen aikana kayttaa

apuna yhteisissa keskusteluissa.
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1

Tydyhteisdn
lahtokohdat

4

Suunnitelman 2

toteutuksen seuranta Nykytilanteen
ja tulosten kartoitus
mittaaminen

3

Suunnitelman
laatiminen ja
kehittdmistoimet

Kaavio 1. Kehittamisprosessin eri vaiheet

1. Tyb6yhteison lahtokohdat:

Lahtokohtia ovat monikulttuurisen tyoyhteison arvot ja asenteet sek& yrityksen yh-
tendinen viestintda ja vuorovaikutusta tukeva arvopohja. Taman kehittdmisessa yri-
tyksen johto toimii esimerkkina henkilostolle. N&ita esimerkkejd ovat mm. oma esi-
merkki arjen ty6ssa sekd monimuotoisuuden ja monikulttuurisuuden siséllyttaminen

osaksi yrityksen toimintakulttuuria.
2. Nykytilanteen kartoitus:

Alkukartoitusvaiheessa voi koko tydyhteis® pohtia seuraavaa kysymysta: Miksi
kannattaa ryhtya laatimaan yhteista mallia viestinnan ja vuorovaikutuksen kehitt&a-
miseksi ja parantamiseksi tydyhteisdssa? Samalla analysoidaan tarkasti téata kysy-
mysta, joka on keskeinen osa koko suunnitteluprosessia. Analyysi toimii hyvana
perusteluna tuleville muutoksille, joita viestinnén ja vuorovaikutuksen kehittdminen

edellyttaa.
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3. Suunnitelman laatiminen ja kehittamistoimet:

Viestinnan ja vuorovaikutuksen kehittdmisessa asetetaan seka lyhyen ettd pitkan
aikavalin tavoitteita, jotka sisaltyvat yrityksen omiin visioihin, kehittamisalueisiin ja
toiminnan strategiaan. Tavoitteiden tulee olla mitattavissa. Mittaamisessa kaytetaan
apuna kyselylomaketta ja siitd saatavia vastauksia ja tuloksia. Samalla suunnittelu-
vaiheessa laaditaan mittarit, joilla edistymista voidaan seurata ja mitata. Tarkeata
tassa vaiheessa on sisdllyttdd monikulttuurisen tydyhteison viestinta ja vuorovaiku-
tus osaksi yrityksen kaikkia toimintoja.

4. Suunnitelman toteutuksen seuranta ja tulosten mittaaminen:

Mittarit, joilla viestinndn ja vuorovaikutuksen kehittymisen tuloksia ja saavutuksia
mitataan, laaditaan suunnitteluvaiheessa. Naiden asetettujen tavoitteiden toteutu-
mista seurataan ja mitataan jarjestelmaéllisesti sekd muutetaan tavoitteita muuttuvi-

en tarpeiden mukaan.

Kun naissa kehittamismallin eri vaiheissa edetdan eteenpain, siirtyy viestinnan ja vuo-
rovaikutuksen kehittdminen samalla vahitellen osaksi yrityksen arkea, normaalia toi-
mintaa ja kaytantdja. Tama on jatkuvaa, mutta toisinaan hidasta toimintaa, jossa lyhyel-
lakin aikavalilla voidaan saada aikaan nadkyvia ja positiivisia tuloksia. Kuitenkin vasta
pitkalla aikavalilla pystytddn ndkemdaan kehittdmistydn vaikutus koko tydyhteison vali-

sen viestinnan ja vuorovaikutuksen parantumiseen.

Kehittamistyon tuloksista on tarkeéta tiedottaa koko tydyhteiséa, jotta henkildstén moti-
vaatio viestinnan ja vuorovaikutuksen kehittamiseksi sdilyy ja tieto hyvista kokemuksis-
ta leviaa yrityksen sisalla. Kehittdmisen malli on jatkuvasti tulostaan korjaava sitd mu-

kaan, kun tieto ja kokemukset karttuvat.
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4 LOPUKSI

Vaarinkasitysten valttamisen sijasta tarkeampéaa on, miten niihin suhtaudutaan ja miten
niitd pyritddn mahdollisuuksien mukaan korjaamaan, Aito kiinnostus ja ystavallisyys
tapoina auttavat meita kaikkia alkuun. Pyrkimys avoimuuteen, halu kuunnella ja uskal-
lus antautua vuoropuheluun siita, miten olemme muodostuneet tilanteet ymmartaneet
vievat meita jo pidemmalle. Kulttuurienvalinen vuorovaikutuksen taito on nimenomaan

kulloisellekin tilanteelle herkistymisté ja toisen ihmisen kuuntelemista.

TyoOn teoreettisessa osuudessa halusin tuoda esille omasta mielestani tarkeimmat ai-
heet, jotka linkittyvat taman kehittdmismallin suunnitteluprosessiin ja muotoutumiseen.
Nama aihekokonaisuudet ovat: Monikulttuuriosaamisen ulottuvuudet, omien lahtokohti-
en tunnistaminen seka esimiehen rooli monikulttuurisessa tydyhteistssa. Kehittamis-
mallin kanssa yhdessa nama aiheet kokoavat yhteen ne asiat, jotka talla hetkellda ovat
erittain tarkeité& monikulttuurisilla tydpaikoilla.

Monikulttuurisen tybyhteistn viestinnan ja vuorovaikutuksen kehittamismallin tavoittee-
na on tuottaa yrityksille materiaalia ja ideoita siihen, miten naita asioita pystytaan kehit-
tamaan koko yrityksen henkiloston kanssa. Tulevaisuudessa viestinnan ja vuorovaiku-
tuksen tarkeys monikulttuurisissa tydyhteisoissa tulee lisddntymaan, mika tekee niiden

osaamisen entista tarkeammaksi.

Toivon, ettd tama kehittamismalli on 16ytanyt oikeita kysymyksia ja ideoita monikulttuu-
risen tydyhteisdn viestinnén ja vuorovaikutuksen haasteiden selvittdmiseksi. Tyoyhtei-
sbissa tarvitaan erityisesti avointa molemminpuolista viestintaa ja vuorovaikutusta, jon-
ka edistamiseen tama kehittamismalli osaltaan pyrkii. Tavoitteenani on ollut, etta kehit-
tamismalli herattda laajasti ajatuksia monikulttuurisilla tyopaikoilla, virittaa keskustelua

henkiloston ja johdon valilla seka innostaa kaytannon kehittamistyohon tydyhteisossa.

Tyo6n aihe on ollut minulle tarkea opintojen alusta alkaen. Olen iloinen siita, ettd moni-
kulttuurinen tyodyhteis® on ollut monien tutkimusten, opinnaytetdiden ja artikkeleiden
aiheena useiden vuosien ajan. Monet aiheet ovat kuitenkin kohdistuneet enemmankin
monikulttuuriseen johtajuuteen ja esimiestyon tarkastelemiseen. Onneksi Katja Keisala
(2012), Annaleena Aira (2012) ja Pirkko Pitk&dnen (2011) ovat tutkimuksissaan ottaneet
esille monikulttuurisen tydyhteisdn viestintad, tiimien vuorovaikutussuhteita ja kulttuuri-

sesti monimuotoisten toimintaymparistojen keskindista vuorovaikutusta.
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Jatkan seuraavaksi tyo- ja organisaatiopsykologian perusopintojen suorittamista avoi-
messa yliopistossa. Todennakdisesti tulen kirjoittamaan opintojen aikana monikulttuuri-
sen tydyhteisotn viestintaan ja vuorovaikutukseen liittyvia tehtavid. Mahdolliseen tule-
vaan ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetydh6én minulla on ainakin selva aihe ja

kehittdmisajatus jo mielessa.

Hyva viestintd ja vuorovaikutus ovat jatkuvaa prosessia, jonka etenemiseen voi jokai-
nen osaltaan vaikuttaa. Jokaisen tulee alussa hyvaksya se, etta toiset katsovat asioita
omasta nakokulmastaan. Tydyhteistjen tavoitteena tulee olla omia nédkemyksia esitta-
malla, toisten nakemyksia kuuntelemalla ja kaikkien ndkemyksia tutkimalla 16ytéaa yh-
teinen tapa ymmartaa erilaiset tilanteet ja toimia niissa sen mukaisesti. Parhaassa ta-
pauksessa vuorovaikutuksessa syntyy se jokin, mitd kukaan ei tieda ennalta — olemme

onnistuneet ajattelemaan yhdessa.
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Liite 1 (1)

Kyselylomake, suomenkielinen

MITA MIELTA OLET SEURAAVISTA VAITTAMISTA?
Valitse jokaisen vaittaman kohdalla mielestasi sopivin vaihtoehto asteikolla 1-5

1 = tdysin eri mielta

2 = jossain maarin erimielta
3 = en samaa, enka eri mielta
4 = jokseenkin samaa mielta
5 = tdysin samaa mielta

A) Monikulttuurisessa tyoyhteisossa 1 2 3 4
tyoskentely on haasteellista

B) Monikulttuurisuus luo uusia ndkdkulmia 1 2 3 4
ja lahestymistapoja tyopaikalla

C) Viestintdongelmat monikulttuurisella tyopaikalla 1 2 3 4
johtuvat suurelta osin kulttuurien erilaisuuksista

D) Monikulttuurisella tyopaikalla taytyy ottaa paremmin 1 2 3 4
huomioon eri kulttuureista tulevat tyontekijat

E) Monikulttuurisella tyépaikalla tapahtuu usein 1 2 3 4
vuorovaikutuksellisia vaarinkasityksia

F) Suhtaudun avoimesti monikulttuuriseen 1 2 3 4
tyoyhteis6on

G) Monikulttuurinen tydyhteiso vaikuttaa 1 2 3 4
positiivisesti tyotoverisuhteisiin

H) Yhteisen kielen puuttuminen aiheuttaa vaarinkasityksia 1 2 3 4
monikulttuurisella tyépaikalla

I) Monikulttuurisella tyopaikalla esiintyy ennakkoluuloja 1 2 3 4
tyontekijoiden valilla

J) Tulen toimeen eri kulttuureista tulevien tyokavereiden kanssa 1 2 3 4
K) Kunnioitan muiden kulttuureiden tapoja 1 2 3 4
L) Tyontekijan ja esimiehen valinen viestinta on 1 2 3 4

tarkeaa monikulttuurisella tyopaikalla
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Liite 1 (2)

M) Monikulttuurisella tydpaikalla esimies 1 2 3 4
huomioi tyontekijat tasavertaisesti

N) Osaan toimia tyopaikan tapojen ja sddntéjen mukaan, 1 2 3 4
vaikka ne olisivat erilaisia kuin oman kulttuurin tavat ja séannot

0) Kerron esimiehelle, jos minua kohdellaan huonosti 1 2 3 4
P) Minulla on tyohon riittava suomen tai englannin kielen taito 1 2 3 4
Q) Kysyn, jos en ymmarra tai osaa jotain monikulttuurisella 1 2 3 4
tyopaikalla
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Liite 2 (1)

Kyselylomake, englanninkielinen

WHAT DO YOU THINK ABOUT THESE STATEMENTS
Please choose the most suitable alternative to each claim using scale 1 - 5

1 = strongly disagree

2 =slightly disagree

3 = sometimes agree, sometimes disagree
4 =slightly agree

5 = strongly agree

A) Working in the multicultural work community 1 2 3 4 5
is challenging
B) Multiculturalism creates new perspectives and 1 2 3 4 5

approaches in the work place

C) Communication problems in the multicultural workplace 1 2 3 4 5
are largely due to cultural differences

D) In the multicultural workplace, more attention must 1 2 3 4 5
be paid to workers coming from different cultures

E) Multicultural workplace often involves 1 2 3 4 5
interactive misunderstandings

F) I am open to the multicultural work community 1 2 3 4 5

G) Multicultural work community has a positive 1 2 3 4 5
impact on colleagues

H)The lack of a common language sometimes 1 2 3 4 5
causes misunderstandings

1) There are prejudices between employees 1 2 3 4 5
in the multicultural work place

J) | get on with colleagues from different cultures 1 2 3 4 5
K) | respect other cultural customs 1 2 3 4 5
L) Communication between the employee and

the supervisor 1 2 3 4 5
is important in the multicultural work place
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Liite 2 (2)

M) In the multicultural workplace supervisor pays attention 1 2 3 4 5
to all employees equally

N) I can work according to the customs and rules of the 1 2 3 4 5
workplace, even if they are different from the customs
and rules in my own culture

0) 1 will tell my supervisor if | am treated badly 1 2 3 4 5
P) My Finnish or English language skills are adequate 1 2 3 4 5
for my work

Q) I will ask if  do not understand or 1 2 3 4 5

cannot do something at multicultural work place
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