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Tassa tutkielmassa tarkastelen kulttuurierojen kokemista venaldis-suomalaisessa tyoyhtei-
sOssé. Tavoitteenani on tuottaa tihed kuvaus siitd, miten kulttuurierot ilmenevat ja miten ne
koetaan tydyhteison arkisessa toiminnassa.

Tutkimukseni jatkaa moninaisuuden johtamisen tutkimuksen tutkimusperinnettd, josta voi-
daan erottaa kaksi suuntaa: moninaisuuden positiivista arvoa korostava ndkokulma ja moni-
naisuuden negatiivisia vaikutuksia tutkiva ndkokulma. Yleisesti tunnustetaan, ettd moninai-
suudella on vaikutusta tydyhteison toimintaan. Venélaisen ja suomalaisen kulttuurin eroja
on tutkittu verrattain vahan ja aiemmat tutkimukset on toteutettu padasiassa maarallisin me-
netelmin. Laadullista tutkimusta kulttuurieroista erityisesti tydyhteison kontekstissa ei ole
tehty ja tutkimukseni pyrkii tdyttdmaan taméan tutkimusaukon. Oman teoreettisen viiteke-
hykseni rakennan kasitteiden tyoyhteisd, kulttuurierot, kulttuurinen integraatio, kulttuurinen
identiteetti, inkluusio ja intersektionaalisuus varaan.

Tutkimukseni metodologiseksi l&hestymistavaksi olen valinnut narratiivisen tutkimuksen,
joka nojaa sosiaalisen konstruktionismin perinteisiin. Tutkimukseni aineisto on kerétty ker-
ronnallisen haastattelun menetelmin yhdestad case-organisaatiosta, jossa tyoskentelee seké
suomalais- ettd venaléistaustaisia ihmisid. Haastatteluja toteutettiin yhteensé viisi kappaletta
ja haastateltavista noin puolet oli suomalaisia ja puolet venalaisia. Aineisto oli rikas ja se
riitti hyvin narratiivisen analyysin toteuttamiseen.

Narratiivisessa analyysissa esiin nousi erilaisia kulttuurierojen kokemiseen liittyvia teemoja,
joiden pohjalta muodostin kolme tulosnarratiivia. Ensimmainen narratiivi kuvaa kulttuu-
rierojen raiskyvia kohtaamisia ja rinnakkaiseloa. Toisen narratiivin ytimessa on kulttuurien
sekoittuminen, toisen kulttuurin piirteiden omaksuminen, organisaatiokulttuurin muodosta-
minen ja kulttuurisen identiteetin kokemus. Kolmas tulosnarratiivi kuvaa muutosta tydyh-
teison siséisessé dynamiikassa kahtiajakautuneesta yhteisosta yhdeksi yhtendiseksi tyoyh-
teisoksi. Kolmannessa narratiivissa kuvataan myos kuuluvuuden ja arvostuksen tunnetta
seka erilaisten sosiokulttuuristen kategorioiden vaikutusta niihin.

Tuloksissa esiin nousi kulttuurisiin kokemuksiin liittyvien erilaisten ja eritasoisten jannittei-
den kuvaus. Toisena merkittavéna tuloksena voidaan pitéé rinnakkaista kulttuuristen erojen
ja kulttuurien sekoittumisen kokemusten kuvausta. Tulokset lisdadvat ymmarrysta kulttuu-
rierojen merkityksesta tydyhteison sisaiselle toiminnalle.

Avainsanat: monikulttuurisuus, kulttuurierot, tydyhteiso, narratiivinen tutkimus
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen lahtdékohdat ja tavoite

Tassa tutkimuksessa tarkastelen kulttuurierojen kokemista venaldis-suomalaisessa tydyhtei-
sOssé. Lahestyn aihetta monikulttuurisuuden ja moninaisuuden johtamisen kautta ja tutkimus
on toteutettu narratiivisen tutkimuksen menetelmin. Laht6kohtana tutkimuksessa on ha-
vainto siité, ettd suomalaisen ja venaldisen kulttuurin vélilla on eroavaisuuksia ja eroavai-

suudet voivat heijastua merkittavasti tyohon kaksikulttuurisessa tydyhteisossa.

Monikulttuurisuutta on tutkittu paljon ja monenlaisista nakdkulmista jo vuosikymmenien
ajan. Tutkimussuunnan juuret ovat Yhdysvalloissa ja erilaisten etno-kulttuuristen ryhmien
valisten erojen selvittdmisessd. My6hemmin tutkimusta on tehty paljon myés Euroopassa ja
muualla maailmassa. Tarve monikulttuurisuuden tutkimukselle on lisadntynyt entisestdin
globalisaation ja maahanmuuton lisédantyessa. Suomen kontekstissa monikulttuurisuutta on
tutkittu erilaisten maahanmuuttajaryhmien kautta. VViime vuosina suomalainen monikulttuu-
risuustutkimus on liittynyt vuoden 2015 maahanmuuttokriisiin ja maahanmuuttoon liittyviin
poliittisiin liikkeisiin tai asenteisiin (esim. Nortio, Niska, Renvik & Jasinskaja-Lahti 2020;
Nshom Ngwayuh & Croucher 2019).

Venéja on yksi Suomen tarkeimmista kauppakumppaneista ja mailla on pitkét kauppasuhteet
(Tulli 2020). Vendalaiset ovat myds Suomen toiseksi suurin maahanmuuttajaryhmad, joten
suomalaisten ja venéldisten kohtaamiset tyoeldmassa ovat verrattain yleisia (Vaestoliitto
2020). Pitkasta yhteisesta historiasta huolimatta aiemmin suomalaista ja venaldista kulttuuria
vertailevaa tai kulttuurieroja analysoivaa tutkimusta on tehty erittdin vahéan ja tehty tutkimus
on paaasiassa maarallista (esim. Saari, Melin, Balabanova & Efendiev 2018; Saari, Sippola,
Melin, Balabanova, Efendiev 2018; Saari, Melin, Balabanova & Efendiev 2017). Suomalais-
venélaisten tydyhteisdjen ollessa melko yleisig, on tarpeellista tutkia kulttuurien vélisia eroja
myos laadullisesti. Oma tutkimukseni kohdistuu tédhén tutkimusaukkoon ja pyrin tutkimuk-
sellani analysoimaan kulttuurierojen kokemuksia ja kuvailemaan niita tiiviisti narratiivisen

tutkimuksen menetelmin.



Oma kiinnostukseni aiheeseen herasi vendjan kielen ja kulttuurin opintojeni myo6ta. Kiinnos-
tuin venalaisestd kulttuurista siind maarin, ettd paatin lahteé vaihto-opiskelemaan Venéjalle.
Vaihto-opiskeluaikanani koin kulttuuristen erojen olevan merkittdvan suuria ja vaikuttavan
paljon kanssakaymiseen opiskelukaverien kanssa. Vaihtoaikanani paadyin myds opiskele-
maan monikulttuurisuuden johtamista useiden kurssien kautta. Kursseilla kéytyjen keskus-
telujen myota sain idean tutkia jotain liittyen kulttuurien véliseen vuorovaikutukseen, moni-
kulttuurisiin tydyhteisoihin ja kulttuurisen moninaisuuden johtamiseen. Vaihtoaikani jal-
keen aloin opiskella Vendjan ja Itdisen Euroopan asiantuntijaopintoja (VIExpert) Aleksan-
teri-instituutin monitieteisessd opintokokonaisuudessa. VIExpert-opintojeni my6td sain mo-
nitieteisempad ja laajempaa ymmarrysta aiheesta ja paadyin rajaamaan tutkimukseni koske-

maan venaldisen ja suomalaisen kulttuurin eroja ja niiden kokemista.

Tavoitteenani on kuvata ja ymmartaa venélaisten ja suomalaisten vélisia kulttuurieroja ja
niiden kokemista tyGyhteison kontekstissa. Tyodyhteisot ovat usein ihmisten ensimmaisié ja
my0s ainoita ympaéristoja, joissa he toimivat yhteisen tavoitteen eteen yhdessa erilaisista
taustoista tulevien ihmisten kanssa. Tyoyhteisdssa kulttuurierot myds ilmenet erityisella ta-
valla: tydskentelemalld yhdessé yhteisen paamaéaaran eteen erilaiset ndkokulmat, tavat ja vies-
tintd ovat erityisessé osassa. Juuri tavoissa ja viestinndn muodoissa kulttuuriset erot ovat

usein nakyvimpid. Tiivistin tutkimukseni tavoitteen seuraavaan tutkimuskysymykseen:
e Miten kulttuurien valiset erot koetaan venaldis-suomalaisessa tydyhteisssa?

Tutkin kulttuurierojen kokemuksia narratiivisen tutkimuksen menetelmin. Valitsin menetel-
man, koska mielestani narratiivisella otteella paasen késiksi parhaiten haastateltavien koke-
muksiin erityisesti tydyhteison arjen kontekstissa. Toteutin haastattelut kertomushaastatte-
luina ja analyysimenetelmané toimi narratiivinen analyysi, jonka pohjalta muodostin kolme
tulosnarratiivia. Yhteiskuntatieteissé narratiivisen tutkimuksen ontologiset ja epistemologi-
set juuret ovat sosiaalisessa konstruktionismissa, jonka olen myds valinnut tutkielmani tie-
teenfilosofiseksi lahestymistavaksi (Berger & Luckmann 1966). Sosiaalisella konstruktio-
nismilla viittaan kertomusten rooliin paitsi todellisuuden kuvaajana, myds sen rakentajana
(Maitlis 2012).

Monikulttuurisuudesta puhuttaessa sanavalinnoilla on suuri merkitys. Moninaisuudesta
usein negatiivissavytteisin sanavalinnoin. Seka tutkimuksessa, ettd yleisessa keskustelussa

moninaisuudesta puhutaan usein jonain, jota pitaa sietdd, kestaa ja johon taytyy mukautua.



Néill& sanavalinnoilla voidaan ohjata ihmisten moninaisuuteen liittyvien kokemusten tulkit-
semista, ja terminologialla voi siten olla suoraan vaikutusta ihmisten moninaisuuskéasityk-
siin. Toisaalta on tunnistettava myos vastakkainen puhetapa, joka korostaa monikulttuuri-
suuden arvoa, sen tuomia uusia ndkdkulmia ja innovatiivisuutta sivuuttaen samalla kulttuu-
rien kohtaamisissa syntyvan kitkan ja tormaykset. (Shore, Chung-Herrera, Dean, Holcombe
Erhart, Jung, Randel, & Singh 2009, 124, 127.) Oman tutkimukseni tavoitteena on kuvata
kulttuurien kokemuksia monipuolisesti, kuvaten tiiviisti monikulttuurisuuden parhaita puo-

lia, mutta kuitenkin vahattelematta ja piilottamatta negatiivisia asioita.

Kaytan tassa tutkimuksessa kasitteitd suomalainen ja venéléinen tai suomenkielinen ja ve-
najankielinen erottamaan alkuperaltddn suomalaiset ja venéldiset toisistaan. Tutkimuksen
kohteena olleessa organisaatiossa monet venéléiset ovat asuneet pitkia aikoja Suomessa ja
monet alkuperaltdan suomalaiset ovat viettaneet paljon aikaa Vendjalla tai olleet muuten ve-
naldisyyden kanssa tekemisissd, joten ndmaé termit eivat taysin vastaa heidan késitystaan to-
dellisesta tilanteesta. Tutkimuksen kannalta on kuitenkin tarpeellista erottaa venéldistaustai-
set henkil6t suomalaistaustaisista, minka vuoksi olen valinnut kayttada naita termeja. Moni-
kulttuurisuustutkimuksessa kaytetdan usein termeja oma kulttuuri, kotikulttuuri tai alkupe-
réinen kulttuuri kuvaamaan henkilon kotimaan tai kodin perinteistd kulttuuria. VVastaavasti
myOhemmassa eldmassa esimerkiksi maahanmuuton my6tad omaksuttua toisen maan kult-
tuuria kuvataan sanoilla toinen kulttuuri tai isantdmaan kulttuuri. (esim. Green, Sarrasin &
Fasel 2015; Shore ym. 2009; Berry 1997.) Tassa tutkimuksessa kdytan termeja oma kulttuuri

ja toinen kulttuuri.

1.2 Tutkimuksen eteneminen

Pro graduni koostuu viidesta luvusta. Ensimmaisessé luvussa esittelen tutkimusilmion ja tut-
kimusaukon, avaan tutkimuksen taustaa ja madrittelen tutkimuksen tavoitteet. Toisessa lu-
vussa syvennyn aiempaan tutkimukseen monikulttuurisuuden ja moninaisuuden johtamisen
kasitteiden kautta, perehdyn monikulttuurisuuteen tydyhteison tasolla seka vertailen vené-
ldistd ja suomalaista tyokulttuuria aiemman tutkimuksen pohjalta. Toisen luvun lopussa esit-
telen tutkimukseni viitekehyksen, joka koostuu kuudesta kasitteesta. TyOyhteison kasite toi-

mii tutkimuksessa kontekstoivana ja tutkimusta paikantavana késitteend. Kulttuurierot,



kulttuurinen integraatio, kulttuurinen identiteetti, inkluusio ja intersektionaalisuus avaavat

kasitteina tutkimusaineistoa ja ohjaavat analyysia.

Kolmannessa luvussa perehdyn narratiivisen tutkimuksen menetelmiin ja esittelen tutkimuk-
seni metodologisia valintoja. Syvennyn narratiivisen tutkimusperinteen mahdollisuuksiin ja
avaan omien valintojeni taustoja. Esittelen kertomushaastattelun ja narratiivisen analyysin
menetelmat ja avaan niiden kaytt6d omassa tutkimuksessani. Pohdin luvussa myds omaa
positiotani tutkijana suhteessa tutkimusilmidon ja tutkimukseen, omaa rooliani tutkimuksen

teossa seka tutkimuseettisia nakokohtia.

Neljannessé luvussa syvennyn aineistoon ja sen analysointiin. Ensimmaéisessé alaluvussa
esittelen aineiston késittelyd ja sen pohjalta muodostetut tulosnarratiivit. Seuraavissa alalu-
vuissa esittelen kolme tutkimuksen tuloksena syntynytta narratiivia: kulttuurien valinen Ki-
pindinti ja rinnakkaiselo, organisaatiokulttuuri yhdistaa kahta kansallista kulttuuria seka ja-
kautumisesta yhtenaisyyteen. Tulosnarratiivit siséltavat tilannekuvauksia, jotka tiivistavat
aineistosta esiin nousseita teemoja, seka niiden purkamista osiin ja analysointia aineistokat-

kelmia hyddyntéen.

Viimeisessé luvussa keskustelutan tutkimuksen tuloksia aiemman tutkimuksen kanssa. En-
simmaisessa alaluvussa peilaan tuloksia teoreettisen viitekehyksen kasitteiden kautta. Toi-
sessa alaluvussa otan laajemman nakdkulman ja yhdistdn oman tutkimukseni osaksi moni-
naisuuden johtamisen ja monikulttuurisuuden tutkimuskeskusteluja. Esittelen tutkimukseni
yhtenevaisyyksia ja uusia lisdyksia aiempaan tutkimukseen. Kolmannessa alaluvussa esitte-
len tutkimukseni organisatorisia ja yhteiskunnallisia johtop&&atoksid. Naissa suuntaan kat-
seeni kohti monikulttuurisia organisaatioita ja monikulttuurista yhteiskuntaa ja pohdin tut-

kimukseni antia niiden nakdkulmasta.



2 KULTTUURINEN MONINAISUUS TYOYHTEISOSSA

2.1 Monikulttuurisuudesta moninaisuuteen

Peter Burken (2004, 29) mukaan kulttuuri on jaetuista merkityksistd, asenteista ja arvoista
koostuva kokonaisuus, joka ilmenee symbolisesti erilaisissa muodoissa toiminnassa ja arte-
fakteissa. Useissa méaritelmissa kulttuuriin liitetddn myds muun muassa Kieli, uskonto, tavat
ja normit. Monikulttuurisuus-késitteella puolestaan voidaan viitata kolmeen erilaiseen mer-
kitykseen. Suomessa monikulttuurisuudella tarkoitetaan usein kahden tai useamman etnisen,
Kielellisen ja kulttuurisen ryhman esiintymista rinnakkain — ”monta kulttuuria”. Monikult-
tuurisuuden kasitteeseen yhdistetdan usein myos etnisyys, jonka méaérittavia tekijoita ovat
kasitys yhteisestd taustasta ja alkuperastd, kuten kotimaasta, kansalaisuudesta, suvusta ja
heimosta. (Saukkonen 2013, 17; Yl&nko 2000, 49-50.)

Toiseksi monikulttuurisuudella voidaan viitata myds valtion, yhteiskunnan tai muun instans-
sin poliittiseen paamaaréaan ja ohjelmiin, joiden tavoitteena on huomioida erilaisten kulttuu-
rien erityistarpeet ja taata ndille oikeuksia. Monikulttuurisuusohjelmien tavoitteena on paitsi
edistdd tasa-arvoa, myos ehkaista konfliktien syntymistd. Monikulttuurisuus yhdistetaan
usein demokratian ja antirasisimin kaltaisiin yhteiskunnallisiin tavoitteisiin ja aatteisiin. Osa
tutkijoista antaa monikulttuurisuudelle myds kolmannen merkityksen symbolina. Monikult-
tuurisuuden symbolinen merkitys on usein yhdessa poliittisiin linjauksiin, joista voi joissa-
kin tapauksissa kehittyd voimakkaita symboleita kansalliselle identiteetille. (Stevenson
2014, 206; Ylanko 2000, 49-51.) Téssa tutkimuksessa monikulttuurisuus viittaa ensimmai-
seen edella mainittuun merkitykseen, tarkemmin venélaisen ja suomalaisen kulttuurin ja kie-

len kohtaamiseen ty6elaméssa ja niiden esiintymiseen rinnakkain samassa tyoyhteisossa.

Monikulttuurisuutta on tutkittu monesta eri ndkdkulmasta ja ideologiasta eri aikakausina.
Myos keskeiset kasitteet ovat muuttuneet ndkdkulmien vaihtuessa. Monikulttuurisuustutki-
muksen alkuvaiheissa sité tutkittiin erityisesti Yhdysvalloissa ja se levisi eurooppalaiseen
tutkimukseen vasta mychemmin. 1900-luvun puolivalissa vallitseva ideologia oli valkoinen
ylivalta, jonka mukaan rodut pystyttiin asettamaan paremmuusjarjestykseen keskenédan. Val-
koisen ylivallan aatteeseen kytkeytyy myds avoin syrjinté seka ekskluusion kasite, jolla tar-

koitetaan sitd, ettd tietyt vadestoryhmat (tdsséd tapauksessa tummaihoiset) pyrittiin



erottelemaan muusta (valkoihoisesta) vaestosta ja sen my6té jattamaan ulkopuolelle esimer-
Kiksi tietyisté tyOpaikoista ja yhteisoistd. (Nkomo & Hoobler 2014, 247-250.)

Monikulttuurisuusaate syntyi 1960-luvun Yhdysvalloissa tummaihoisten kansalaisoikeus-
taistelun seurauksena, mutta monikulttuurisuus-termin kéayttdé ensimmadista kertaa yhdiste-
taan vuoteen 1971 ja Kanadan ensimmadiseen viralliseen maahanmuuttopolitiikkaan. Tum-
maihoisten kansalaisoikeusliikkeen myo6té vallalle nousi vérisokeuden (engl. color blind-
ness) ideologia, joka tavoitteli tasa-arvoisia mahdollisuuksia kaikille. (Wayland 1997, 33 &
Ylanko 2000, 49-51.) Eri aikoina monikulttuurisuudesta ja etnisestd moninaisuudesta on pu-
huttu yhdysvaltalaisessa ja eurooppalaisessa tutkimuksessa erilaisten el&vaisten ja kuvaile-
vien sanojen kautta, kuten kulttuurien sulatusuuni, kulttuurinen mosaiikki, tilkkutakki tai
sateenkaari (Prasad & Mills 1997, 4).

Moninaisuus (engl. diversity) késitteend yleistyi lansimaisessa tutkimuksessa 1980- ja 90-
luvuilla, mika laajensi keskustelun koskemaan paitsi etnisyyttd, kansallisuutta tai kulttuuria,
my0s sukupuolta, uskontoa, seksuaalista suuntautumista, ik&a ja vammaisuutta. Myods muut-
tuvien ja kehittyvien ominaisuuksien, kuten koulutustaustan, sosioekonomisen statuksen,
tydokokemuksen, taitojen ja tydskentelytapojen voidaan ndhdéa kuuluvan moninaisuuden pii-
riin. Termin tulkinta on vaihdellut paljon riippuen aikakaudesta, ndkékulmasta ja ideologi-
asta. (Nkomo & Hoobler 2014, 250-251; Wyatt-Nichol & Antwi-Boasiako 2012, 750.) Osa
tutkijoista on kritisoinut objektiivisten, muiden ihmisten mééarittamien kategorioiden kaytta-
mistd moninaisuuden maarittelyssa. Sen sijaan he esittavat subjektiivista moninaisuuden ko-
kemusta nostettavaksi tarkedmpé&éan asemaan moninaisuuden maaritelmissa. (Garcia-Prieto,
Bellard & Schneider 2003, 414.)

2000-luvulle siirryttdessa tutkimuksessa alettiin kayttda kasitettd rotujen jalkeinen (engl.
post-race) aika, jolla tarkoitetaan sitd, ettd rotu ja ihonvari ovat merkityksettdmia asioita,
joilla pyritaén erottelemaan ihmisié turhaan. Talla ajattelulla haluttiin vastustaa monikult-
tuurisuusstrategioissa ilmenevaa erilaisten rodullisten, kulttuuristen tai muiden vahemmis-
toryhmien marginalisointia ja viaheksyntda pitdimalld heitd “erityisryhmind”, joiden taytyy
kilpailla keskendan asioista, kuten rahoituksesta ja resursseista. Rotujen jalkeisen ajan ajat-
telussa on paljon samaa varisokeuden ideologian kanssa, mutta erottavana tekijand on se,
etta rotujen jalkeisen ajan diskurssissa rotujen valista eriarvoisuutta pidetdén jo ratkaistuna
asiana. (Nkomo & Hoobler 2014, 253-254.)
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Viime vuosina rotujen jalkeisen ajan ajattelusta on siirrytty inkluusion tutkimukseen. In-
Kluusiolla tarkoitetaan erilaisten ja uniikkien yksildiden tuomista osaksi yhteiso4, erittele-
matta heité erillisiksi ryhmikseen, mutta valttden assimilaatiota ja yhdenmukaistamista. In-
Kluusiotutkimuksen tavoitteena on luoda tydymparist6ja, joissa erilaiset tydyhteison jasenet
tuntevat kuuluvansa yhteis6on. (Nkomo & Hoobler 2014, 253-254; Shore, Randel, Chung,
Dean, Holcombe Ehrhart & Singh 2011, 1262-1263.) Robersonin mukaan moninaisuutta ja
inkluusiota pidetaan usein kaytanndssa saman asian esittdmisend uusin sanoin. Maaritelmél-
lisesti ero on kuitenkin se, ettd moninaisuuden méaéritelmét korostavat erityisesti ryhmien tai
organisaatioiden heterogeenisyyttd ja demografista koostumusta, kun taas inkluusion maari-
telmissd paéapaino on tyontekijoiden kaytoksessa ilmenevasta osallisuudesta ja moninaisuu-

den integroimisesta organisaation kaytantoihin ja prosesseihin. (Roberson 2006, 227-228.)

Toinen viime vuosien tutkimuksessa noussut késite on intersektionaalisuus. Intersektionaa-
lisuus késitteend korostaa sité, kuinka tekijoiden, kuten kulttuurin, sukupuolen, ian ja ihon-
varin vaikutusta organisaatioissa ei voi taysin erotella, vaan tekijoiden véliset suhteet ovat
kompleksisia, ne vaikuttavat toisiinsa ja niistd muodostuu yhteisvaikutuksia seké yksilolle,
yhteisolle, organisaatiolle ettd yhteiskunnalle. Sosiaalisilla kategorioilla katsotaan nykytut-
kimuksessa olevan erottamaton yhteys myds sosiaaliseen inkluusioon ja ekskluusioon. In-
tersektionaalisuuden kasite on levinnyt moninaisuus- ja feministisesta tutkimuksesta myads
organisaatiotutkimukseen ja muille tieteenaloille. (Acker 2011, 68-69; Benschop & Verloo
2011, 286; Lempidinen, Leppanen & Paasonen 2012, 8.)

Viime vuosina on myos paljon tutkittu monimuotoisen tydyhteison ja johtoryhmien toimin-
takykya. Talla tutkimussuunnalla on pyritty vakuuttamaan tyOnantajia siitd, ettd moni-
naisuus liséé tehokkuutta ja on ”hyvai bisnesta”, jotta nima pitéisivit tydvoiman monimuo-
toisuutta tarkedna palkatessaan uusia tyontekijoitd. Nkomon ja Hooblerin mukaan 2000-1u-
vulla moninaisuustutkimuksessa ei ole siirrytty uusiin kysymyeksiin, vaikka terminologia on-
kin uudistunut. (Nkomo & Hoobler 2014, 253-255.)
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2.2 Kulttuurisen moninaisuuden johtaminen

2.2.1 Moninaisuus johtamistutkimuksessa

Geert Hofstede toi ensimmaisté kertaa yhteen johtamistutkimuksen ja moninaisuustutkimuk-
sen, ja siten loi pohjan keskustelulle kansallisesta kulttuurista avaintekijana organisatorisissa
prosesseissa. Hofstede tunnisti viisi kulttuurista ulottuvuutta, joiden avulla voidaan vertailla
jaanalysoida eri kulttuureja: valtaetéisyys, yksilokeskeisyys — yhteisollisyys, maskuliinisuus
— feminiinisyys, epdvarmuuden vélttaminen — epavarmuuden sietdminen ja aikaorientaatio.
(Hofstede 1980; Hofstede 2001.) Hofsteden tuloksiin pohjanneista tutkimuksista esimerkiksi
GLOBE-projekti toi mukaan nelja uutta ulottuvuutta: suoritusorientoituneisuus, itsevar-
muus, institutionaalinen kollektiivisuus ja inhimillisyys (House, Hanges, Javidan & Dorf-
man 2004, 11-13). Kulttuuristen ulottuvuuksien tutkimuksia on kritisoitu erityisen paljon
kulttuurin maaritelmén ja ulottuvuuksien pelkistdmisesta yksiulotteisiksi, liiallisesta kansal-
lisen kulttuurin korostamisesta sekd metodologisista valinnoista (De Cieri 2007, 511-512).
Runsaasta kritiikista huolimatta Hofsteden teoriaa ja sitd seuranneita kulttuuristen ulottu-
vuuksien tutkimuksia on kaytetty ja kaytetdan yha laajasti kulttuurien ominaisuuksien ana-

lysoinnin pohjana.

Moninaisuus-kasitteen yleistyessd myo6s johtamistutkimuksessa siirryttiin kdyttdméan mo-
ninaisuuden johtamisen (engl. diversity management) késitettd, jonka taustalla on ajatus hen-
kilostohallinnon kehittdmisestd monimuotoistuvan henkildston tarjoamien mahdollisuuk-
sien ja toisaalta uhkien nakdkulmasta (Richardson 2005, 63). Suomeksi moninaisuuden joh-
tamisesta kdytetddn rinnakkain useita termejd, kuten moninaisuuden hallinta, monimuotoi-
suuden johtaminen, kulttuurisesti monimuotoisen tydyhteison johtaminen ja erilaisuuden

johtaminen (Kujanpaa 2017, 42).

R. Roosevelt Thomaksen alkuperdismaarittelyn mukaan moninaisuuden johtaminen tarkoit-
taa kokonaisvaltaista johtamisprosessia, jonka tavoitteena on kehittad tydymparisto, joka so-
pii kaikille tyontekijoille (Thomas 1991, 10). Suurin osa tutkimuksista méérittelee moninai-
suuden johtamisen ainakin osittain Thomaksen maaritelmén pohjalta. Moninaisuuden johta-
misella viitataan systemaattiseen ja suunniteltuun kéytantoon palkata ja tyollistaa tyonteki-
JOit4, joilla on moninaiset taustat ja ominaisuudet. (Nkomo & Hoobler 2014, 251; Prasad &

Mills 1997, 4.) Sill4 pyritdén lisédmaan kulttuurista ymmarrysta ja lisédmaan tietoisuutta
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monimuotoisuuteen liittyvista ongelmista, vahentdmaan sukupuolten ja vahemmistdjen epa-
tasa-arvoa, parantamaan kommunikaatiota eri ryhmien valilla ja uudistamaan johtamiskay-
tantoja seké organisaatiokulttuuria (Wyatt-Nichol & Antwi-Boasiako 2012, 750-752).

Taylor Coxin maaritelmd moninaisuuden johtamisesta korostaa moninaisuuden arvoa tyon
tuloksille. Coxin mukaan moninaisuuden johtaminen on organisaation jarjestelmien ja kay-
tantojen suunnittelua ja toimeenpanoa niin, etté niissa hyddynnetddn moninaisuuden hyddyt
ja minimoidaan haitat. Tavoitteena on maksimoida tyontekijéiden kyvyt organisaation ta-
voitteiden suuntaan huomioiden tydntekijoiden moninaiset taustat ja ominaisuudet. (Cox
1993, 11.)

Suomalaisessa ty6eldmadssa moninaisuuden johtaminen ymmarretéan siten, ettd ihmisten eri-
laisia taustoja, kokemuksia, ominaisuuksia ja osaamista kannattaa hyddyntaa. Kauppisen ja
Toivasen mukaan moninaisuuden ymmartdminen ja huomioiminen johtamisessa on tarkeé
osa tyohyvinvoinnin yllapitdmista ja ihmisten erilaisuus ndhd&an voimavarana. Tama ajat-
telutapa yhdistetdan tasa-arvoiseen tyGyhteisoon, jossa sen osapuolet tulevat kohdelluksi ta-
sapuolisesti ja oikeudenmukaisesti. (Kauppinen & Toivanen 2002, 256-267.) Monikulttuu-
risessa organisaatiossa moninaisuuden johtaminen tavoittelee eri kulttuurisista ja etnisista
taustoista tulevien tydyhteison jasentensa potentiaalisten mahdollisuuksien edistdmista. Ta-
voitteellisina piirteind voidaan ndhdd myds moniarvoisuus, toisiltaan oppiminen seka mo-
lemminpuolinen kulttuurinen sopeutuminen ja kunnioitus. (Kujanpaa 2017, 46-47.) Tassa
tutkimuksessa moninaisuuden johtamisella viitataan pyrkimykseen luoda tasa-arvoinen, yh-
denvertainen ja monimuotoinen tydyhteisd, jossa toiminta olisi sujuvaa ja oikeudenmu-
kaista. Tallaisessa ty0yhteisdssa tavoitteena on, ettd tydyhteison jokainen jasen tulisi kuul-

luksi ja paéasisi hyodyntdamééan osaamistaan parhaimmalla mahdollisella tavalla.

2.2.2 Né&kokulmia organisaatioiden moninaisuuteen

Moninaisuuden johtamista pidettiin tutkimusalan alkuaikoina ennen kaikkea “hyvéné bis-
neksend”, kasvun ja menestyksen tekijana (Richardson 2005, 63). My6hemmin moninaisuu-
den johtamisen merkityst4 organisaation toiminnan menestymiselle on kyseenalaistettu ja
kritisoitu paljonkin ja 2000-luvun tutkimuksessa on ilmennyt, ett4 yhteys on aiemmin luultua

pienempi. Kiritiikistd huolimatta tutkimuskentélla vallitsee yksimielisyys siitd, ett4
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moninaisuuden johtamisella on yhteys organisaation toimintaan ja sen suorituskykyyn.
Vaikka yhteyden olemassaolosta on saavutettu yksimielisyys, tutkijat ovat edelleen eri
mieltd yhteyden voimakkuudesta. (Shore ym. 2009, 118.) Joshin ja Rohin (2007) moninai-
suuden yhteyttd organisaation toimintaan, prosesseihin ja asenteisiin selvittdvassa tutkimuk-
sessa positiiviset ja negatiiviset faktorit olivat yhtd vahvoja. Kuitenkin neutraalit faktorit oli-
vat vahvempia kuin positiiviset ja negatiiviset faktorit yhteensd, mika tukee kasitysta siita,

ettd kokonaisvaikutus organisaation toimintaan on aiemmin luultua pienempi.

Moninaisuustutkimuksen alle on syntynyt kaksi moninaisuuden ja organisaation toiminta-
kyvyn vélistd suhdetta tutkivaa koulukuntaa: positiivinen ja negatiivinen. Moninaisuuden
positiivista arvoa tutkivien teoreetikoiden mukaan kasvanut etninen moninaisuus liséé ryh-
man toiminnan positiivisia tuloksia, kuten monipuolista ongelmanratkaisukykya, rakentavaa
keskustelutapaa, ryhman sisdista vertaisoppimista, paremmin perusteltuja ja laadukkaampia
paatoksia seka laajempaa ymmarrysta erilaisista kulttuureista ja etnisyyksistd. Monimuotoi-
sella henkilostolla monipuolisemmat resurssit ja se osaa antaa erilaisia ndkokulmia ja ide-
oita, mik& osaltaan edistad yhteiseen tavoitteeseen péaasya. Useiden etnisen moninaisuuden
tutkijoiden mukaan pinnallinen ulospéin ndkyva moninaisuus heijastelee usein myoés syvem-
méan tason monimuotoisuutta, kuten erilaisia kokemuksia, erilaista tietopohjaa ja erilaisia
maailmankuvia. (Dietz & Petersen 2006, 223; Shore ym. 2009, 118, 124.)

Positiivisen ndkdkulman kannattajat nakevat kulttuurisen moninaisuuden tavoitetilana orga-
nisaatioissa. Esimerkiksi Ely ja Thomas (2001, 265-266) esittdvat kolme syyté organisaation
kulttuuriselle moninaistumiselle. Ensimmadinen syy on syrjinnén vélttdminen ja reiluus, jolla
viitataan moraaliseen tarpeeseen vastustaa syrjintdd. Toiseksi, organisaatio voi tavoitella
paasya kulttuurisen tai kansallisen ryhman tietoisuuteen palkkaamalla kulttuurisesti moni-
naisia tyontekijoitd. Kolmanneksi organisaatio voi ndhda kulttuurisen moninaisuuden mah-
dollisuutena oppia toisiltaan. Elyn ja Thomaksen mukaan néista syistad kolmas — integraatio
ja oppiminen — on paras tapa onnistua kulttuurisen moninaisuuden johtamisessa ja hyotya

siitd my0s organisaation toiminnan ja tuloksen kannalta.

Negatiivisen ndkdkulman mukaan moninaisuus kasvattaa riskia konflikteihin ja muihin or-
ganisaation toimintakykyd haittaaviin asioihin. Monikulttuurisen tydyhteison johtamisen
haasteet liittyvat usein erilaisista etnisisté ja/tai kulttuurisista taustoista olevien tyontekijoi-
den erilaisiin ké&sityksiin ja odotuksiin johtamisesta ja esihenkilotydstd, rooleista tydyhtei-

sOssd, tyotavoista sekd suhtautumisesta tyohon ja toisiinsa. Ongelmia aiheuttaa usein
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tietdmattomyys tydyhteison jasenten kulttuuritaustoista, niiden piirteisté ja niihin liittyvista
eroista. (Kujanpéa 2017, 43.)

Monimuotoisuus ja erilaisuus tyéyhteisdssé voi heikentad sosiaalista integraatiota ja yhteen-
kuuluvuuden tunnetta, ja silla voi olla negatiivisia vaikutuksia viestinnan sujuvuuteen, miké
osaltaan kasvattaa riskia debatteihin ja konflikteihin. Osa tutkimuksista esittad, etta etnisella
monimuotoisuudella on yhteys erityisesti valkoihoisten tyontekijoiden Kielteisiin asenteisiin
ty6té kohtaan vahemmistoja siséltavassa tydyhteisossa. Kulttuurinen monimuotoisuus puo-
lestaan yhdistetddn negatiivisiin stereotypioihin, sosiaaliseen luokitteluun seka erilaisiin
odotuksiin erityisesti viestintdkdytannoissa. Pessimistinen moninaisuustutkimus korostaa
sosiaalisen identiteetin, tydyhteison sisdisten ryhmien ja samanlaisuuden aiheuttamaa veto-
voiman merkitysta kulttuurisesti moninaisen tydyhteison toimivuudessa. (Shore ym. 2009,
118, 124-125.)

Moninaisuustutkimuksessa on my0s nostettu esiin moninaisuudesta seuraavia ilmigité ja on-
gelmia. Suurin ongelma on syrjint4 ja siihen l&heisesti liittyvét ennakkoasenteet. Myds po-
sitiiviseen syrjintaan liittyvéat ilmiét on nahty ongelmaksi. Ongelmallista positiivista syrjin-
taa on esimerkiksi vahemmist6taustan ja edustavuuden kayttaminen valintaperusteena rek-
rytointiprosessissa siten, etta sen perusteella valituksi tulisi eri henkild, kuin osaamisen tai

muiden ansioiden perusteella arvioitaessa. (Shore ym. 2009.)

Monikulttuurisessa organisaatiossa toimintakulttuuri ja -ymparistd nousevat tarkedan rooliin
erityisesti henkilostohallinnon nakokulmasta. Henkildstohallintoa ohjaavat monenlaiset
kulttuuriset olettamukset, kuten yksilén ja yhteison vélinen suhde, organisaation tehtava- tai
henkilokeskeisyys ja ihmisten vélisen arvostuksen ja aseman tai tekemisen suhde. (Richard-
son 2005, 67.) Erityisesti kulttuurisesti moninaisessa tydyhteisossa tulisi selvittaa ja maarit-
taa edelld mainittujen kaltaisiin kulttuurisiin olettamuksiin liittyvat, tyon tekoa maarittavat

asiat avoimesti ja selkeasti erilaisten ongelmien ehkaisemiseksi.

Kulttuurisesti moninaisen tydyhteisén yhteisen toimintakulttuurin luomisessa ytimessé on
molempien tai kaikkien — myds vahemmistdssé olevien — kulttuuritaustojen huomioiminen.
Monikulttuurisessa yhteisossd vahemmistdssa oleva ihmisryhma voi sopeutua neljélla eri
tavalla vallalla olevan kulttuuriin: ryhma voi syrjaytya sekd omasta kulttuuristaan etté valta-
kulttuurista, omaksua valtavéeston kulttuurin hyladten oman kulttuurinsa, eristaytya valta-

kulttuurista yllapitden omaa kulttuuriansa tai integroitua valtakulttuuriin yll&pitden samalla
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omaa kulttuuriaan. Edella mainituista tavoista viimeinen — integroituminen — on tutkimusten
mukaan toimivin tapa, olettaen ettd véhemmistokulttuuriin kuuluvat ihmiset voivat omaksua
arvoja, uskomuksia ja ideologioita molemmista kulttuureista. Kulttuurisen integroitumisen
kannalta olennaista on valtakulttuurin positiivinen suhtautuminen monikulttuurisuuteen ja
erilaisiin kulttuurisiin ryhmiin sekd oman kulttuurisen ryhmén yhteinen tahto yllapitaa ja

sailyttda oman kulttuurin erityispiirteet. (Berry 1997, 10-11; Shore ym. 2009, 124.)

Kulttuurisen integraation kannattajia on kritisoitu integraatioon liittyvien haasteiden ja iden-
titeettien muodostamiseen liittyvien vaikeuksien huomiotta jattamisesta. Etnisella tai kult-
tuurisella identiteetilla viitataan ihmisen kuuluvuuden tunnetta omaan etniseen ja kulttuuri-
seen perimaansa ja siihen liittyviin arvoihin, perinteisiin, rituaaleihin ja usein kieleen ja us-
kontoon (Green ym. 2015, 676). Bhatian ja Ramin mukaan kahden kulttuurin omaksuminen
voi aiheuttaa erilaisia haasteita identiteettien jakautumisessa ja kulttuurisen hybridi-identi-
teetin muodostamisessa. Hybridi-identiteetilla viitataan henkilon identifioitumiseen seka
omaan perinteiseen kulttuuriinsa ettd valtakulttuuriin, mita voidaan pitaa kulttuurisen integ-
raation tavoitteena. Hybridi-identiteettien muodostumisen yhteydessa on noussut esiin vai-
keita kokemuksia kahden kulttuurin valissé olemisesta. Kriitikot myos kyseenalaistavat in-
tegraatioon ja hybridi-identiteetteihin liittyvan oletuksen siitg, ettd ihminen voisi vaihdella
halutessaan kahden eri kulttuurin valilla ja korvata vanhat tavat, uskomukset ja ajatusmallit
uusilla suhteellisen vaivattomasti. (Bhatia & Ram 2001, 12-14.) Aina hybridi-identiteetit ei-
vat kuitenkaan aiheuta ongelmia, vaan tutkimuksessa on nostettu esiin myds positiivisia ko-
kemuksia kaksikulttuurisuudesta. Kaksikulttuurisuus on verrattain yleista esimerkiksi toisen
tai kolmannen sukupolven maahanmuuttajien ja pitkddn maahanmuuttajana toisessa maassa

asuneiden keskuudessa. (Green ym. 2015; 676.)

Kulttuurisen moninaisuuden vaikutusten ja sen johtamisen suuruudesta riippumatta organi-
saation tulisi huomioida moninaisuus paitsi organisaation toiminnan sujuvuuden kannalta,
my0s yhteiskunnan vaatimusten, lainsdddannon ja erilaisten ohjeistusten vuoksi. Huono tai
olematon monimuotoisuuden johtaminen voi pahimmillaan johtaa syrjiviin kdytantoihin tyo-
paikalla. Suomen yhdenvertaisuuslain (YhdenvertL 2:7 §) mukaan “tyonantajan on arvioi-
tava yhdenvertaisuuden toteutumista tyopaikalla” ja “’kehitettdva tyoloja seka niitd toimin-
tatapoja, joita noudatetaan henkil0stod valittaessa ja henkilostoa koskevia ratkaisuja teh-
dessd”. Laki myos kieltdd syrjinndn “idn, alkuperin, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, va-

kaumuksen - - tai muun henkildon liittyvén syyn perusteella” (YhdenvertL 3:8 §).
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2.3 Monikulttuurinen toiminta tydyhteisossa

Taman tutkimuksen ytimessa on aiemmissa luvuissa esiteltyjen kulttuurierojen ndkyminen
arjen tasolla tyGyhteison sisaisessa toiminnassa. Kulttuurierojen ilmeneminen tydyhteison
tasolla voi olla hyvin hienovaraista, yksittéisissa tilanteissa koettua tai erot voidaan tehda
nakyviksi vaikkapa rakenteellisella tasolla tai toimintaa ohjaavien dokumenttien tasolla.
Tassa alaluvussa avaan sitd, millaista toiminta voi olla monikulttuurisessa tydyhteisossé ja

miten kulttuurierot voivat ilmetd kaytannossa.

Moninaisuustutkimuksen teoreettisessa perinteessa erojen tekemisté pidetaan keskeisena ké-
sitteend. Erojen tekemisella tarkoitetaan sitd, ettd ihmisten valisid etnisyyteen, kulttuuriin,
sukupuoleen tai muuhun tekijaén perustuvia eroja tehdéan vuorovaikutuksessa. Erojen teke-
misen ytimessa on siis se, ettd erot eivét vain ole olemassa, vaan niitd rakennetaan teoilla ja
kaytannailla. (Lykke 2010, 87-88.) Arjen tasolla tyoyhteisdssa eroja tuotetaan pienilla arki-
silla teoilla. Téallaisia tekoja voivat olla vaikkapa puhuttelun tapa, erilaiset eleet ja ilmeet,
tydtehtdvien jako, tai esimerkiksi puheenvuorojen jakaminen kokouksissa. Kaytannon esi-
merkkind sukupuolten vélisten erojen tekemisesté voi olla vaikkapa naispuolisen kollegan
puhuttelu tuttavallisesti etunimelld, kun vastaavassa tilanteessa miespuolista kollegaa puhu-

tellaan tittelin ja sukunimen kanssa.

Erojen tekemiseen liittyy myos kasitys siitd, ettd ulkoiset piirteet, kuten ihonvari, kasvon-
piirteet tai hiustyyppi ovat yhteydessa ihmisen kaytokseen, luonteeseen ja alylliseen kapasi-
teettiin. Rasismilla viitataan tiettyihin ihmiskehon nékyviin ominaisuuksiin liittyvaan syr-
jintédén. Rasismi ilmenee usein pienissa teoissa ja puhekdytannoissa, eronteoissa, joita ihmi-
set joko tiedostetusti tai tiedostamatta kéayttavat arjessa. (Lee 2015, 80-81, 90.) Markus ja
Moya (2010) kuitenkin huomauttavat, ettd myods ne ihmiset, joilla ei ole rasistisia asenteita
osallistuvat rotuun ja ihonvariin liittyvien erojen tekemiseen ja rakentamiseen olemalla osa

yhteiskuntaa, jossa rotu ja ihonvéri rakentuvat arjen kéytanngissé.

Viime vuosina nousseet kehollisuuden tutkimussuunta ja affektitutkimus nostavat kehon
sekd keholliset ja emotionaaliset kokemukset — affektit — keskiodn myds moninaisuuden
johtamisen tutkimuksessa. Kehollisuuden nédkékulma nostaa esiin erilaisiin kehoihin koh-
distuvan syrjinn&n normeja, jotka ilmenevét rotuun, sukupuoleen, ik&én, seksuaaliseen suun-

tautumiseen tai muuhun tekijdan perustuvissa eronteoissa. Kehollisuustutkijoiden mukaan
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valta ja hallitseva sosiaalinen jarjestys toimivat, normalisoituvat ja jarjestaytyvét erilaisten
kehojen ja niihin liitettyjen merkitysten kautta. Affektiivinen ja kehollinen tutkimus haasta-
vat organisaatiotutkimuksen tunnistamaan kehollisten kokemusten moninaisuuden, ja sen
my06ta haastamaan organisatorisia normeja, jotka syrjivat erilaisia ihmisryhmia organisaa-
tioiden sisalld ja ulkopuolella. (Fotaki & Pullen 2019, 5-6.)

2000-luvun moninaisuustutkimuksessa on nostettu esiin subjektiiviset moninaisuuden koke-
mukset. Moninaisuuden kokemuksen tutkimuksessa ytimessé on kritiikki aiempia moninai-
suuden maaritelmia kohtaan. Niiden ytimesséa on ihmisten luokittelu objektiivisesti maari-
tettyihin erilaisiin kategorioihin. Moninaisuuden kokemuksen tutkijat esittdvat vaihtoeh-
doksi mallia, jonka mukaan ihmisten moninaisuutta pitaisi maarittda ensisijaisesti heidan
oman kokemuksensa kautta — mihin kategorioihin he tuntevat ja kokevat kuuluvansa. Nama
tiettyihin kategorioihin kuulumisen kokemukset eli sosiaaliset identiteetit voivat myds muut-
tua tilanteesta riippuen tai ajan kuluessa. Tutkijoiden mukaan moninaisuuden kokemuksen
huomioiminen on erityisen tarkedd ryhmétilanteissa ja tydyhteisdissa: ymmartamalla, ettd
tydyhteison jasenilla on monia subjektiivisia, dynaamisia ja kontekstiriippuvaisia sosiaalisia
identiteettejd, voidaan paremmin ymmartaa moninaisuuden vaikutuksia tydyhteison toimin-
taan. (Garcia-Prieto ym. 2003, 414-416, 431-432.)

Shoren ym. mukaan kulttuurista moninaisuutta on tutkittu paljon, mutta edelleen tarvittaisiin
lisad tutkimusta eri kansallisuuksien ja kulttuurien tydskentelysta yhdessa, yhteisen tavoit-
teen saavuttamiseksi. Yritysten kansainvalistyminen ja sen myota tydyhteisdéjen muuttumi-
nen yha kansainvélisemmiksi korostaa tarvetta ymmartaa kansainvélisten tiimien toimintaa
ja sitd, miten eri kansallisuudet ja kulttuurit tydskentelevat yhdessa saavuttaakseen yhteisen
tavoitteen. Kansainvélisyyteen liitettdvd moninaisuustutkimus on padosin liittynyt etnisyy-
den vaikutukseen, vaikka kansallisuutta ja kulttuuria, seka niihin kytkeytyvia kieltd, arvoja
janormeja pidetaan usein etnisyyttd enemman tyontekoon vaikuttavina tekijoina. (Shore ym.
2009, 124-125.) Toisaalta aiemman tutkimuksen pd4paino on ollut moninaisuuden johtami-
sen strategisessa ulottuvuudessa, eli siis prosessien, moninaisuudenhallintasuunnitelmien ja
virallisten linjausten tasolla, eik& niinkdaan arvojen, normien tai muiden yksilollisten tekijoi-
den tasolla (Pless & Maak 2004, 129). Ndin ollen monikulttuurisen tydyhteison siséisen,
yksilotason yhteistyon tutkimukselle on edelleen tarvetta. Téssa tutkimuksessa pyritaan sel-

vittdméaan miten erot koetaan venaldis-suomalaisen tydyhteison kontekstissa.
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2.4 Vendldisen ja suomalaisen tyokulttuurin vertailua

Kulttuurisesti moninaisen tydyhteison johtamista on tutkittu paljon, mutta venaldis-suoma-
laisessa kontekstissa aiheeseen liittyvia tieteellisia julkaisuja on vain muutamia. Huolimatta
siitd, ettd Vendja ja Suomi ovat naapurimaita ja mailla on pitkat kauppasuhteet, maiden ty6-
ja liike-elaman kulttuurit poikkeavat toisistaan merkittavésti. Vengjélla on tuhansia suoma-
laisia yrityksié ja viime vuosina my0s venaldiset yritykset ovat tehneet investointeja Suo-
meen. Suomessa asuvista ulkomaan kansalaisista Vendjan kansalaiset ovat toiseksi suurin
ryhma (Tilastokeskus 2019). Néill& perusteilla venaldisten ja suomalaisten valinen yhteisty6

tydyhteisOissé on kohtuullisen yleinen ilmi6 ja siihen liittyvélle tutkimukselle on tarvetta.

Venéléisten ja suomalaisten valistd yhteistyota on tutkittu jonkin verran esimerkiksi yritys-
ten valisen yhteistyon tasolla, mutta tydyhteison sisaiselld tasolla venéléisten ja suomalaisten
yhteistydn tutkimus on vield uusi tutkimusaihe. Joitakin tutkimuksia on kuitenkin tehty, eri-
tyisesti liittyen erilaisiin suhtautumisiin johtamiseen, ty6hon liittyviin asenteisiin ja tyotyy-
tyvéisyyteen. Tassé alaluvussa kayn lapi myds erikseen venaldisesté tai suomalaisesta tyo-
elamaésté ja -kulttuurista tehtyja tutkimuksia, jotka eivat suoraan sisélla vertailua Suomen ja
Vendjan vililla. Suomalaista tydeldmaa ja -kulttuuria on ei kovin usein ole tutkittu erikseen,
vaan usein tutkimuksissa Suomi ja suomalainen tyéeldamé kuvataan osana pohjoismaista tai

skandinaavista ty0elamaa, silla yhtaldisyydet Pohjoismaiden valilla ovat merkittavia.

Suomi sijoittuu useissa kansainvalisissa vertailuissa Euroopan ja maailman karjen tuntu-
maan tydelaman laadun mittareilla mitattuna (esim. Hartikainen, Anttila, Oinas & Natti
2010; Parent-Thirion, Macias, Hurley & Vermeylen 2007). Venaldista tyo- ja liike-elaméa
puolestaan pidetddn hieman jamahtaneend ja historiaan nojaavana: Venajélla on yha — 25
vuotta Neuvostoliiton romahtamisen jalkeen — kdytdssa monia neuvostoaikaisia perinteita ja
kaytanteita tyopaikoilla (esim. Puffer & McCarthy 2011, 28).

Erityisesti neuvostoaikana vendldinen liikejohtaminen oli hyvin autoritéarista ja hierark-
kista. Yha edelleenkin Vendjalla arvostetaan vahvoja ja karismaattisia johtajia, jotka ratkai-
sevat ongelmia, kommunikoivat ylhaalta alaspain ja pitavat langat tiukasti kasissaan. (Puffer
& McCarthy 2011, 28-29; Suutari 2005, 80-81.) Viime vuosina rinnalle on noussut edelleen
kasvava johtamistapojen uudistamisen trendi, jonka myo6téd yha useammat venéléiset johtajat

kouluttautuvat lansimaisissa johtajakoulutuksissa ja luovat toisenlaista, demokraattisempaa
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ja véhemmaén hierarkkista kuvaa johtajuudesta (Balabanova, Efendiev, Ehrnrooth & Ko-
veshnikov 2015, 3, 22). Suomessa puolestaan valtaetaisyys ty0yhteisossa on matalampi ja
tydyhteison osapuolet ovat tasa-arvoisemmassa asemassa: esihenkilon ja tydntekijan valilla
ei ole suurta hierarkiaeroa (Yl6stalo 2007, 18-19). Suomessa tyontekijoilla on myos enem-
man vapautta tehda ty6nsa itsendisesti ja kehittdd omaa osaamistaan ammatillisesti tydnteon
ohessa (Hartikainen ym. 2010, 34; Parent-Thirion ym. 2007, 46-49). Suomalaiset myos pi-
tavat itsendisesta tyonteosta ja siitd ettd voivat vaikuttaa tyéhonsa, kun taas venéléisten koe-

taan kaipaavan selkedmpié ohjeita esihenkil6ltd (Suutari 2005, 81).

Suomalaista ty6kulttuuria kuvaillaan individualistisia ja kollektiivisia piirteita yhdistavéksi.
Suomalaisen tyokulttuurin individualistisia piirteita ovat itsenédinen paatoksenteko ja oma
panos tyonteossa seka perheen ja vapaa-ajan merkityksen suuruus. Kollektivistisia piirteita
puolestaan ovat yhteiskunnan “velvollisuus” tarjota jokaiselle tyotd ja tarvittaessa koulutusta
sithen. Suomalaisen tydeldman maarittavina piirteind pidetddn myods yhteistyon ja osapuol-
ten vélisten hyvien suhteiden merkitysta sek& tydsuhteiden pysyvyyttd. Suomalaisille tyon
sisaltd on palkkaa tarkedmpaa tyon mielekkyyden kannalta. (Saari ym. 2018b, 97; Yldstalo
2007, 20-24.)

Vengjalla tyohon sitoutumisessa avainasemassa on suoriutumisen palkitseminen ja suhtee-
seen perustuvat kaytannot, kuten vastuunjako ja luottamuksellisten suhteiden rakentaminen.
Suurin motivaatio tyontekoon Venajélla tulee palkasta, eiké tydn siséltd ole yhta merkittava
tekija tyon mielekkyyden ja tyohon sitoutumisen kannalta. Myds vallalla ja materiaalisilla
arvoilla on osoitettu olevan suuri merkitys venélaisessa tyoeldmassa ja myos sen ulkopuo-
lella, kun taas tasa-arvon ja oikeudenmukaisuuden kaltaisille tekijoille annetaan vdhemmaén
painoarvoa. (Fey 2005, 361; Saari ym. 2018a, 1.)

Tyo6hon sitoutuminen on yksi eniten tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd. Korkea sitou-
tumisaste hyodyttaa seka tyontekijaa ettd tyonantajaa: tyon tehokkuus on parempaa, tyonte-
kija on proaktiivisempi ja tyontekija tuntee tyydytysta tyon tekemisen seurauksena. Suoma-
laisten sitoutumisaste tyohonsa on huomattavasti venal&isid korkeampi. Tyytyvaisyys esi-
henkil6on, tyon tekoon kaytdssé olevat resurssit seké tyon vaatimukset vaikuttavat tyohon
sitoutumiseen sek& Suomessa ettd Vendjalla. Henkisesti stressaava ty6 paransi tyéhon sitou-
tuvuutta Vengjalla, mutta vaikutti pdinvastaisesti Suomessa. (Saari ym. 2018b, 2, 15-16;
Saari ym. 2017, 16.)
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Suomalaisten ja venaldisten tyytyvaisyys esihenkil6ihinsa on melko samalla tasolla, mutta
tyytyvéisyyden taso esimiehen eri taitoja kohtaan vaihtelee. Suomalaiset ovat venaldisia tyy-
tyvéisempid esihenkildnsa kannustukseen ja innostavuuteen, positiiviseen palautteeseen ja
esihenkilon osoittamaan luottamukseen. Venaléiset puolestaan olivat tyytyvaisempia esihen-
kilonsa sovittelu- ja konfliktinratkaisukykyyn, palautteeseen yleiselld tasolla ja esimiehen
avoimuuteen tyopaikan siséisista asioista keskusteltaessa. Saari ym. esittavat erojen seli-
tykseksi, ettd suomalaiset ja venaldiset tulkitsevat ja antavat erilaisia merkityksia kasitteille:
suomalaisten mielestd avoimuudella tarkoitetaan téytta lapindkyvyytta ja tyontekijoiden
osallistamista paatoksentekoon, kun taas venéléiset tyytyvét tietoon siitd mitd organisaa-
tiossa tapahtuu. (Saari ym. 2018a, 99-100; Saari ym. 2018b, 15-16.)

TyoOssakayntia arvostetaan molemmissa maissa, mutta se on venalaisille paljon suomalaisia
tarkedmpad. Lahes kaikki venaldiset pitavat tyollistymisté ja tydssakayntia erittdin tarkeana
itselleen, kun taas suomalaisista kaksi kolmannesta piti tyota erittdin tarkednd. Sen sijaan
suomalaiset arvostivat vapaa-aikaa venal&isid enemman. Molemmissa maissa perheen mer-
Kitysta pidettiin erittdin tarkeéna. (Saari ym. 2018a, 97.) Yksinkertaistettuna suomalaisten
ajankaytossa Kilpailevat perhe, tyd ja vapaa-aika, tassé jarjestyksessa. Venaldisilla perhe-
eldma joutuu kilpailemaan ajasta kovemmin tyon kanssa, sill& tydeldmé on joustamattomam-

paa ja tyopdaivat pidempié.

Suomalaiset johtajat ovat tyontekijdorientoituneita ja sietdvat konflikteja verrattain hyvin
(Lindell & Arvonen 1996, 80). Konfliktien sietdmisen perinteelld voi Saaren ym. (2018a,
94) mukaan olla yhteys pohjoismaiseen teollisuussuhteiden perinteeseen, jossa konfliktit
ovat luonnollinen osa toimintaa jo institutionalisoituneen lakkoliikkeen ja ammattiyhdistys-
ten jarjestaytymisen myota. Suomalaiset tydnantajat ovat avoimia keskustelulle ammattiyh-
distysten kanssa ja tydehdoista sopiminen ammattiyhdistysten kanssa on sisallytetty tavalli-

sesti henkildstojohtamisen strategioihin.

Nykyvendal&isen johtamisen juuret ovat Neuvostoliitossa, jonka perintdnd on erityisesti hen-
kilokohtaisten verkostojen hyddyntdminen epévirallisissa aktiviteeteissa ja epaviralliset han-
kintaverkostot. Neuvostoliiton sortumisen jalkeen aiemmin valtionomisteiset, mutta sittem-
min yksityistetyt valtavat yritykset jatkoivat neuvostoajan perinnettd autoritaérisesta ja hol-
hoavasta johtamisesta, kaiken toiminnan lapdisevésta byrokratiasta ja erilaisista epaviralli-
sista kéytanteista. (Liuhto 1999, 15, 23-25, 39; Saari ym. 2018a, 94.) Gurkovin ja Zeleonvan

(2009) mukaan jopa kolme neljastd tyOpaikasta Vendjalla téaytetddn epévirallisten
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rekrytointien kautta — siis ilman avointa hakua — riippumatta siité edustaako tydpaikka yksi-
tyista vai julkista sektoria. Vengjélla tyoelaman suhteissa luottamusta ja kuuliaisuutta pide-
tddn ammatillisia ominaisuuksia tarkeammassa asemassa, kun taas Suomessa koulutusta ja

tyokokemusta pidetaan tydsuhteiden perustana (Saari ym 2018b, 5).

Suutarin (2005, 81) mukaan venélaisilla ja suomalaisilla on my0s erilainen suhtautuminen
tulevaisuuteen, miké nakyy tyon teossa. Suomalaiset suunnittelevat tyotadn pidemmalle, kun
taas venélaiset ajattelevat helposti selvittdvansa asiat sitten kun niiden aika on. Erilaisia
suunnitelmia ja raportteja ei Suutarin mukaan pideté valttdmatta todellisuuden kanssa yhte-
nevaisind Vengjalla, vaan niiden ajatellaan olevan turhia ja vievén aikaa. Tama kertoo myds
erilaisesta suhtautumisesta aikaan: venéldiset ovat enemmén suuntautuneita nykyhetkeen,

kun taas suomalaiset haluavat varautua tulevaisuuteen.

Yhteenvetona venéléisen ja suomalaisen tydkulttuurin erot ovat merkittavid. Suomalaista
tyokulttuuria maarittavat dialogisuus ja suhteellinen avoimuus, jossa ongelmia uskalletaan
kéasitelld avoimesti. Vendjélla ongelmista ei taas keskustella avoimesti, vaan niiden hoitami-
nen kuuluu johtajan vastuulle. Ongelmista keskustellaan vain luotetuimpien kollegojen
kanssa. Venélédinen tyokulttuuri muuttuu paljon suomalaista verrokkiaan nopeammin, joten
vaikka Neuvostoliiton vaikutus on edelleen nahtévissa tyokulttuurissa, sen merkitys véhenee
koko ajan uusien kehityssuuntien nostaessa péatdan. (Saari ym. 2018a, 102.)

Suurin osa tassa alaluvussa esitellyista tutkimuksista on toteutettu maarallisin menetelmin,
kyselyilld ja muilla tilastoitavilla menetelmilla. Néaista tutkimuksista vain yksittéiset ovat
vertailevia suomalaisen ja venaldisen kulttuurin valilla, ja niissak&an tutkimuksen kohteena
ei varsinaisesti ole tydyhteiso, vaan kulttuurierot yleisesti tai laajemmin tyéeldman eroavai-
suudet. Laadullista tutkimusta suomalaisten ja venélaisten valisista kulttuurieroista tyoyh-
teison kontekstissa on perin vahén, puhumattakaan suomalaisten ja venalaisten kokemuksien
kuvaamisesta. Tama pro gradu -tutkielma pureutuu tdhan aukkoon tutkimuskentalla: tavoit-
teena on péésté kiinni kokemukseen yhteistydsté ja kulttuurieroista tyoyhteison arjessa. Tut-
kielman metodologia poikkeaa aiemmasta tutkimuksesta voimakkaasti ja tutkielma tarjoaa
siis myds metodologiansa puolesta uuden ndkdkulman suomalaisten ja venéalaisten valiseen

yhteisty6hon.
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2.5 Teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen tieteenfilosofinen perusta on sosiaalisessa konstruktionismissa. Sosiaalisen
konstruktionismin ydinajatuksena on tiedon ja todellisuuden rakentuminen sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa (Maitlis 2012). Sosiaalinen konstruktionismi on perustana paitsi meto-
dologisille valinnoille, myds ymmarrykselle tutkimuksen ydinkésitteistd. Esimerkiksi tutki-
muksen keskidssa olevien kulttuurien vélisten erojen ndhdaan rakentuvan ihmisten valisessé
vuorovaikutuksessa. Erot eivét siis vain ole olemassa, vaan niitd rakennetaan ja tuotetaan

erilaisilla teoilla ja kaytanteilla.

Esittelen t&ssé seuraavaksi lyhyesti tutkimuksen keskeiset kasitteet, joita kdytan tutkimuksen
analyysissa ja tulosten tulkinnassa. Késitteet ovat nousseet aiemmasta Kirjallisuudesta ja
edustavat moninaisuuden johtamisen ajankohtaisia suuntauksia, ja ne ovat tarkedssa roolissa
tutkimuksen aineiston analyysissa. Selvyyden ja helposti luettavuuden vuoksi olen koonnut
keskeiset kasitteet omaksi alaluvukseen.

Tydyhteiso toimii tutkimukseni lapileikkaavana késitteend, joka maarittada tutkimukseni ta-
voitetta, aineistonkeruuta, analyysia ja johtopéaatoksia. Tydyhteisd toimii tutkimuksessani
kontekstoivana kasitteend, jolla tutkimus paikannetaan tutkimuskentélld omaan tutkimus-
keskusteluunsa. Ottamalla tydyhteison kasitteen tutkimukseni ytimeen rajaan ulos tydyhtei-
son ulkoiset tekijat ja esimerkiksi organisaatioiden vélisessa tydssa koetut kulttuurierot. Py-
rin selvittdméaan tutkimuksessani sitd, miten kulttuurieroja koetaan suomalais-venaldisessa

tydyhteis0ssd, tydyhteison sisdisessa toiminnassa ja yhteistyossa.

TyOyhteison sisdinen yhteistyo, jossa kulttuurierojen koetaan nékyvén, voi ottaa kaytén-
ndssa monia eri muotoja. Olennaista siind on vahintdan kahden tydyhteison jasenen tyos-
kentely yhdessé eli tarkemmin sosiaalinen vuorovaikutus yhteisen tavoitteen saavuttami-
sessa. Tyoskentely yhdessa voi olla vaikkapa yhteisten tyotehtévien tekemistd, tyokaverin
auttamista tai koko ty0yhteis6d koskevia kokouksia ja projekteja. Tydyhteison sisdinen yh-
teisty0 on kasvattanut merkitystdén viime vuosina ja vuosikymmenina ty0prosessien muu-
tuttua yha laajemmiksi ja monimutkaisemmiksi, ja yhteistyon tultua ominaisemmaksi yha
useammassa tyossd. Nykyisin tyoeldmésséd myods ymmarretddn ihmisten valisen yhteistyon

merkitys osaamisen kehittdmisessa. (Leppanen 2002, 36; Spagnolo 1999, 3.)



23

Kulttuurien vélista yhteistyota on tutkittu laajemminkin esimerkiksi organisaatioiden vélill,
mutta tassa tutkimuksessa olennaista on tydyhteison siséinen konteksti. Tyodyhteisolle ei ole
tutkimuksessa yleisesti hyvaksyttyd méaaritelmad, mutta tassa tutkimuksessa kéytan laajaa
ymmarrystd mukailevaa kasitysta tyoyhteisosta yrityksend, tydpaikkana tai pientyoyhtei-
sOng, kuten tydryhména tai osastona, jolla on yhteinen pddmaara. Tyoyhteiso ei siis valtta-
matta kasitd koko organisaatiota, vaan riippuen organisaatiorakenteesta se voi myos tarkoit-
taa pientd tiimia, jos heidan tyonsa padmaara poikkeaa muun organisaation perustehtévasta.
TyoOyhteiso-késitteen juuret ovat tydpaikan siséisissa ihmissuhteissa, joten siihen peilaten
tydyhteison sisdiseen yhteistyohon voi liitty4 erilaisista syista johtuvia vaikeuksia. (Leppé-
nen 2002, 36-37; Lindstrom 2002, 14.)

Kulttuurieroilla tarkoitetaan erilaisia kulttuurien ohjaamia ymmarryksia, oletuksia ja toi-
mintaa. Kulttuuri on jaetuista merkityksistd, arvoista ja asenteista koostuva kokonaisuus,
joka ohjaa ihmisten toimintaa, ajattelua ja vuorovaikutusta (Burke 2004, 29). My®6s kieli,
uskonto, tavat, normit ja merkitysjarjestelmét liitetd&n usein kulttuurin kdasitteeseen (Sauk-
konen 2013, 15, 17). Kulttuurierot voivat siis tulla nakyviksi erilaisten kulttuurin ohjaamien
toiminta- ja ajattelutapojen, erilaisen vuorovaikutuksen, erilaisten normien ja merkitysjar-
jestelmien, kielten ja uskontojen kautta. Kulttuurieroja k&sitell&&n usein ryhmien kautta, silla
yksittdisten ihmisten kohdalla myds erilaiset kokemukset, persoonallisuuden piirteet ja muut
tekijat vaikuttavat ihmisten toimintaan. Saman kulttuurin piirissé on kuitenkin usein yleisesti
hyvaksyttyja tapoja tehda asioita ja suurin osa samassa piirissa olevista ihmisista noudattaa
niitd. (De Cieri 2007, 510.) T&ssa tutkimuksessa kulttuurieroja kasitellaén erityisesti koke-
muksen kautta: kulttuurierot tulevat nakyvaksi ja olevaksi haastateltavien kokemusten ja

kertomusten kautta.

Kulttuurisella integraatiolla viitataan tassa tutkimuksessa yksilon tai ryhman tasolla ta-
pahtuvaan toisen kulttuurin piirteiden omaksumiseen siten, ettd yksilo tai ryhmé sailyttaa
my0ds oman kulttuurinsa piirteitd. Integraatio on yksi akkultturaation muodoista, eli tavoista,
joilla vaikkapa maahanmuuttajat tai muut vahemmistokulttuureihin kuuluvat voivat sopeu-
tua valtakulttuuriin. Integraatio poikkeaa muista akkultturaation muodoista siten, ettd muissa
muodoissa yksil0 eristaytyy tai syrjaytyy joko valtakulttuurista tai omasta kansallisesta kult-
tuuristaan tai molemmista. Integraatio puolestaan viittaa molempien kulttuurien piirteiden
omaksumiseen yhtdaikaisesti — séilyttden piirteitd omasta kulttuuristansa, mutta samalla

omaksuen valtakulttuurin piirteitd. Kulttuurinen integraatio on aina l&htdisin yksilosta
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itsestéén, eikd se voi onnistua pelkastaan ulkopuolisen paineen seurauksena. Kulttuurisen
integraation onnistumisen kannalta on kuitenkin térkedd, ettd yksilolla tai ryhmallda on mo-
lempien kulttuuristen ryhmien hyvéksynta. Valtakulttuurin hyvaksynnalla tarkoitetaan kult-
tuurisen moninaisuuden arvostusta, verrattain vahaista rasismia ja positiivista asennetta eri-
laisia kulttuurisia ryhmié kohtaan. Oman kulttuurisen ryhman hyvéksynnall& puolestaan vii-
tataan ryhman tahtoon yllapitéa ja sailyttad heiddn oman kulttuurinsa piirteita. (Berry 1997,
7-11; Shore ym. 2009, 124.)

Tassa tutkimuksessa kulttuurinen integraatio liittyy tydyhteisdn yhteisen organisaatiokult-
tuurin muodostumiseen. Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan tydyhteison omaa erityista
kulttuuria, johon liittyy yhteinen ymmarrys symboleista, rituaaleista ja tarinoista, yhteison
yhteiset jaetut kokemukset ja tapahtumat seka tydyhteisdn arvot ja oletukset sosiaalisesta
todellisuudesta. Se muodostuu erilaisten tekijoiden, kuten kansallisten kulttuurien, historian,
johtamistyylin, strategian ja tyontekijoiden tyypin yhteisvaikutuksesta. Organisaatiokult-
tuuri voi kattaa koko suuren organisaation, mutta sill& voi myos olla kansallisen kulttuurin
tapaan erilaisia alakulttuureita, jotka voivat esiintya organisaatioissa vaikkapa eri yksikoissa
tai muissa piireissa. Organisaatiokulttuurin muodostumisen kannalta ei ole valttamatonta,
etta tydyhteis6éon kuuluisi ihmisié, joilla olisi erilaiset kielelliset, kulttuuriset tai kansalliset
taustat, vaan se voi muodostua myos tydyhteisossa, jonka kaikki jasenet kuuluvat valtavaes-
toon, silla myds saman kansallisuuden ja valtakulttuurin sisélla voi olla erilaisia ymmarryk-
sid symboleista, tarinoista ja arvoista. (Alvesson 2013, 4; French 2015, 25-27; Gerhart 2009,
255; Schein 1990, 120.)

Etnisell& tai kulttuurisella identiteetill& tarkoitetaan kuuluvuuden tunnetta kulttuuriseen
ja etniseen periméaan ja siihen liittyviin arvoihin, rituaaleihin, perinteisiin ja usein kieleen ja
uskontoon (Green ym. 2015, 676). Integraatiotutkimuksessa lahtokohtana on, ettd maahan-
muuttajat voivat omaksua arvoja, uskomuksia ja ideologioita seké valtakulttuurista ettd hei-
dan omasta kulttuurisesta viiteryhmastéan ja ettd kulttuurisella integraatiolla on positiivisia
vaikutuksia (Shore ym. 2009, 124). Esimerkiksi pitkddn maahanmuuttajana toisessa maassa
asuneiden ja toisen tai kolmannen sukupolven maahanmuuttajien keskuudessa kahden kult-
tuurin piirteiden rinnakkainen omaksuminen on yhteydessa kaksikulttuuristen identiteettien

tai kulttuuristen hybridi-identiteettien muodostumiseen. (Green ym. 2015, 676.)

Myohemmaéssé tutkimuksessa on kuitenkin noussut esiin erilaisia ongelmia hybridi-identi-

teettien muodostamisessa. Integraatiotutkimusta  kritisoivien tutkijoiden mukaan
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integraatiotutkimuksen oletus ihmisen kyvystd omaksua kahden kulttuurin piirteitd antaa
ymmartad, ettd ihminen voisi leijailla kulttuurista toiseen jattden huomiotta oman ja yhtei-
sOnsé historian ja korvaten ne uusilla ideologioilla ja kdytdsmalleilla tarpeen mukaan. Krii-
tikoiden mukaan kulttuurisen integraation pitdminen ryhman tai yksilon akkultturaatiopro-
sessin lopputuloksena ei huomioi tarpeeksi kiistanalaisia ja joskus raskaita kokemuksia kult-
tuurien vélissa elamisestd. TyOyhteison kontekstissa on huomioitava jatkuva jannite tyonte-
kijoiden eriasteisista integraatioprosesseista johtuvien erilaisten identiteettien valilla. Moni-
kulttuuristen tydntekijoiden identiteetit voivat vaikuttaa heidén toimintaansa sosiaalisissa,
organisatorisissa, ryhma- ja yksilotilanteissa. (Bhatia & Ram 2001, 14; Cox ym. 1991, Shore
ym. 2009, 124.)

Inkluusio tarkoitetaan tyontekijoiden kuuluvuutta tydyhteisoon siten, ettd he kokevat tule-
vansa kohdelluiksi yksildina ja yhteisén arvostettuina jasenind. Inkluusiotutkimuksessa yk-
silollisyyden ja kuuluvuuden tarpeiden tayttymisté pidetéan inklusiivisen kokemuksen kan-
nalta valttdmattomind: kun ainutlaatuinen yksilo hyvaksytdan yhteison jaseneksi ja yhteiso
arvostaa erityisesti yksilon ainutlaatuisuutta, ryhmén jasenet kokevat inkluusion tunnetta ja
heidan yksilolliset ominaisuutensa edistavat ryhmén yhteistoimintaa ja toiminnan tuloksia.
Inkluusion tunteen katsotaan myos edistavan tyotyytyvaisyyttd, sitoutuneisuutta tyéhon ja
yksil6llista hyvinvointia. (Shore ym. 2011, 1265, 1267.)

Jos yksildllisen arvostuksen ja kuuluvuuden tarpeet jadvét tayttamattd, syntyy ekskluusion
tunne, eli tyontekija ei tunne kuuluvansa yhteisoon eika hanen yksiléllisida ominaisuuksiaan
arvosteta. Vaihtoehtoisia tilanteita ovat myos vain toisen tarpeen tayttyminen ja toisen jaa-
minen vahaiseksi. Korkean kuuluvuuden tunteen, mutta vahaisen yksil6llisyyden arvostami-
sen seurauksena syntyy sulauttamisen (enlg. assimilation) tunne, eli tyontekijé tuntee kuu-
luvansa yhteisdon, jos han mukailee vallitsevia normeja ja kulttuuria. Jos taas tyontekijan
yksil6llisida ominaisuuksia arvostetaan organisaation menestyksen kannalta, mutta han kokee
olevansa yhteison ulkopuolella, tyontekija kokee erilaistamisen (engl. differentiation) tun-
netta. (Shore ym. 2011, 1265-1267.)

Inklusiivisessa organisaatiossa inkluusio l&pdisee organisaation kaikki toiminnot aina rekry-
toinnista, koulutuksesta ja perehdyttdmisesta aina paatoksentekoon, strategiaan ja virallisiin
linjauksiin. Osa tutkijoista esittad, ettd myds organisaation ulkopuolinen laajempi yhteiskun-
nallinen vaikuttaminen pitdisi siséllyttaa inklusiivisen organisaation mééritelmaan. (Mor Ba-
rak 2014, 256, 274.)
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Intersektionaalisuudella viitataan kriittiseen ndkemykseen siitd, ettd useat erilaiset sosio-
kulttuuriset kategorisoinnit ja tekijat vaikuttavat yhtéaikaisesti yksildiden ja ryhmien koke-
muksiin ja identiteetteihin (Rodriguez 2018, 430). Téllaisia kategorioita ovat vaikkapa etni-
syys, sosioekonominen luokka, kansallisuus, seksuaalisuus, vammaisuus ja kieli. Tekijoiden
valiset suhteet ovat monimutkaisia niiden vaikuttaessa toisiinsa ja vaikutusten kertautuessa
yhteisvaikutuksina ja siten useamman tekijan vaikuttaessa samanaikaisesti niiden vaikutusta
ei voi taysin eritelld. (Lykke 2010, 67.) Sosiaalisten kategorioiden vaikutusta sosiaaliseen

inkluusioon ja ekskluusioon pidetéan erottamattomana (Benschop & Verloo 2011, 286).

Erityisesti feministisessa ja moninaisuustutkimuksessa, mutta myds muilla tieteenaloilla in-
tersektonaalisuutta kéytetddn teoreettisena ja metodologisena tydkaluna analysoimaan so-
siokulttuuristen kategorioiden vaikutuksesta muodostuneita valtaeroja ja rajoittavia normeja.
Intersektionaalisuus tarkoittaa kdytanndssa sitd, kun vaikkapa valkoihoisen naisen kokemus
syrjinndsta lansimaissa eroaa aasialaistaustaisen naisen kokemuksesta. Molempia kokemuk-
siin voi liitty4 sukupuoleen perustuvaa syrjintad, mutta valkoihoisen naisen kokemusta méaa-
rittdd vaalean ihonvarin tuoma etuoikeus, kun taas aasialaistaustaisen naisen kokemuksiin
vaikuttaa todennékaisesti maahanmuuttoon, ihonvariin ja ylisukupolvisiin kokemuksiin liit-
tyvét asiat. (Acker 2011, 68; Lykke 2010, 67; Rodriguez 2018, 430.)
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3 NARRATIIVINEN TUTKIMUS

3.1 Kertomuksen tutkimus

Kertomuksen tutkimuksen juuret ovat Kirjallisuus- ja viestintétieteissa seka filosofiassa,
mutta se on vakiinnuttanut paikkansa tieteenalat ylittdvana tutkimusperinteend ja menetel-
mallisend perinteend. Kertomuksen tutkimuksesta kéytetddn myos kasitteitd narratiivinen
tutkimus, kerronnallinen tutkimus, kertomuksellinen tutkimus ja tarinallinen tutkimus (esim.
Hyvarinen & Loyttyniemi 2005, 189). Yksi 2000-luvun yhteiskuntatieteellisen tutkimuksen
vahvimmista trendeistd on ollut lisd&ntynyt kiinnostus kerronnallisuutta ja kielta kohtaan.
Taman kielellisen kddnteen” myotd yha useammat tutkijat esittavat, ettd yhteiskuntaa, so-
siaalisia instituutioita, identiteetteja ja jopa kulttuureja voidaan tutkia tekstien, kerronnan ja
kielen ndkokulmasta. Kielellisen kd&nteen myo6té on yleistynyt myos kasitys siitg, etta ker-
tomukset, kieli ja tekstit rakentavat, tulkitsevat, ilmentdva ja kuvastavat todellisuutta. (Aal-
tonen & Leimumaki 2010, 119; Alvesson & Kérreman 2000, 136-137.)

Narratiivisen tutkimuksen keskidssa on ajatus ihmisesté tarinankertojana, koska kertomalla
ja jakamalla tarinoita ymmarramme itsedmme paremmin ja luomme suhteita toisiin ihmisiin.
(Eriksson & Kovalainen 2008, 211.) Téassé tutkimuksessa pyrin tarinoiden ja kertomusten
avulla ymmartdméan kahden kulttuurin eroavaisuuksia ja yhtélaisyyksia, seka niiden néky-
mista ja tekemista tydyhteison toiminnassa. Tyoyhteison jasenten tarinoita kuulemalla mi-
nulla on mielestani mahdollisuus ymmartéda heidan ndkokulmaansa ja kokemuksiansa ja

paasta niiden kautta ndkemaan katsaus tyoyhteison sisélle.

Narratiivisen tutkimuksen erityispiirteisiin kuuluu ajatus kertomusten yhteistuottajuudesta
ja kontekstisidonnaisuudesta. Talla tarkoitetaan sitd, ettd vaikkapa narratiivisessa haastatte-
lussa haastattelijalla on merkittéva rooli siind, millaiseksi tarina muodostuu haastattelijan ja
haastateltavan valisessa keskustelussa. Narratiivisessa haastattelussa tarinoiden muodostu-
miseen vaikuttavat paitsi tiedostetut tarinankulut, myds kulttuuriset, yhteiskunnalliset ja yk-
sil6lliset olettamukset ja prosessit. Myos kollektiiviset tarinat ja metatarinat, kuten vaikkapa
urbaanit legendat, kertomukset historiallisista tapahtumista ja henkildista seka kulttuuria

esittdvat tarinat ovat muodostuneet jonkin ihmisryhmén, yhteison tai kansan yhteisesti
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tuottamana. Pohjimmiltaan kaikkia kertomuksia voidaan pitdd yhteistuotettuina. (Eriksson
& Kovalainen 2008, 212-216; Kastarinen 2017, 78; Salmon & Kohler Riessman 2013, 199.)

Narratiiviseen tutkimukseen liittyy narratiivisen tietdmisen (narrative knowing) késite. Silla
tarkoitetaan puhutun ja kirjoitetun kielen, mutta myds kielen kaytantéjen arvon ymmarta-
mistd osana maailman ja todellisuuden rakentamista (Polkinghorne 1988). Narratiivisen tie-
tdmisen késitteeseen liittyy myos kertomuksen korostaminen viestinndn muotona, jonka
kautta tulkitsemme, ymmarramme ja jaamme tietoa. Kertomuksen kautta ihmiset voivat
myo0s jakaa ja valittdd omia kokemuksiaan tietojensa liséksi. Narratiivisen tutkimuksen teki-
jat pitavat kertomusten jakamista yhtend ihmiskunnan vanhimmista tavoista vaikuttaa, ja sen
vuoksi tarinankerronnalla on niin merkittdvé asema ihmisten valisessa viestinnéssé. (Eriks-
son & Kovalainen 2008, 210; Hyvérinen 2017, 174.)

Narratiivisen tutkimuksen tavoitteena ei ole 16ytaa yleispatevaa totuutta, silla narratiivisessa
tutkimuksessa tulkinnalla on vahva rooli. Narratiiviseen tutkimukseen kohdistunut kritiikki
tarttuukin juuri tdhan narratiivista tutkimusta maarittdvaan tekijaan: kertomukset esittavat
arvottavan ja subjektiivisen nakemyksen, eika niiden kautta voi saada taysin objektiivista
kuvausta asiasta (Hyvérinen 2017, 175). Kriitikot ovat siind mielessa oikeassa, etta aineis-
tona kertomukset ovat vain yksi tulkinta tapahtuneesta ja jonkun toisen kertomana sama ta-
pahtumasarja voi nayttaa taysin erilaiselta. Aineiston kertojan liséksi narratiivisessa tutki-
muksessa myos tutkija ja tutkijan tulkinta ovat keskidssa. Ndiden syiden vuoksi narratiivisen
tutkimuksen onnistumista ei voi mitata samoin kriteerein, kuin vaikkapa positivistista tutki-
musta. Narratiivisen tutkimuksen arvioinnissa keskidssé sen sijaan ovat vakuuttavuus, pe-
rustelun luotettavuus, aiemman tutkimuksen hyddyntdminen ja yhtenevéisyys. (Eriksson &
Kovalainen 2008, 223-224.)

Narratiivinen tutkimus on paitsi tutkimusperinne, myds metodologinen lahestymistapa, jo-
hon liittyy monenlaisia mahdollisuuksia kertomusten ja tarinoiden tutkimiseen. Tama tutki-
mus jatkaa narratiivisen tutkimussuunnan keskustelua ja se on toteutettu kerronnallisen haas-
tattelun ja temaattisen narratiivisen analyysin metodein. Esittelen seuraavissa alaluvuissa
metodologisia valintojani ja pohdintojani tutkimusaineiston kerddmiseen, sen analysointiin,

tutkimusetiikkaan ja tutkijapositioon liittyen.
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3.2 Kerronnallinen haastattelu

Valitsin tdman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi kerronnallisen haastattelun. Tutki-
mushaastattelujeni tavoitteena on keraté tutkimusaineistoksi kertomuksia tydnteon arjen ti-
lanteista, joissa jotenkin nékyy kulttuurien véliset erityispiirteet tai niiden vaikutus tyon te-
kemiseen. Puolistrukturoidun ja avoimen haastattelun vélimaastoon sijoittuva kerronnalli-
nen haastattelu (myds kertomushaastattelu, narratiivinen haastattelu) soveltuu haastattelu-

menetelmana mielestani parhaiten tavoitteen mukaisten tarinoiden kerdédmiseen.

Kertomuksella (engl. narrative) tarkoitetaan ajallisesti etenevéd, tilanteeseen sidottua ja ko-
kemuksellista tarinaa (Herman 2009, 14; Hyvarinen 2017, 175-176). Kertomuksen ja tari-
nan (engl. story) késitettd kaytetdan tutkimuksessa usein rinnakkain, toistensa synonyy-
meind. Narratiivisessa tutkimuksessa usein késitteiden véalilla ndhdaan selvé ero. Tarinalla
tarkoitetaan kertomuksen ilmaisemaa tapahtumakulkua, kun taas kertomus viittaa tarinan
kerrontaan eri tavoin (kuten suullisesti, kirjallisesti, elokuvan keinoin), tarinan esittdmisen
tapaan ja jarjestykseen (Hyvarinen & Loyttyniemi 2005, 189-190). Téssa tutkielmassani
mina olen erityisesti kiinnostunut kulttuuristen erojen tekemisesta ja ilmenemisesta tydyh-
teis0ssé seké haastateltavien kokemuksista, enk& niink&éan vaikkapa erilaisista kerronnan ta-
voista. Sen vuoksi tutkielmassani ei ole tarpeen tehdd selvia eroja tarinan ja kertomuksen

kasitteiden valille, vaan niitd voidaan kayttaa rinnakkain.

Kertomushaastattelu tdhtaa siihen, etté tuloksena olisi yksi laaja kertomus tai useita pienem-
pia ja lyhyempia kertomuksia. Kerronnallisella haastattelulla ei ole yhté oikeaa muotoa, vaan
siind voidaan kayttaa erilaisia haastattelutekniikoita, erilaisia kysymysten mééria ja erimuo-
toista vuorovaikutusta. Catherine Kohler Riessman esittelee kolme kertomushaastattelun pe-
rusmallia jaettuna haastattelun tuottaman aineiston muodon mukaan: kokonainen ihmisen
elamékerta, lyhyet suullisen kertomuksen rakennetta noudattavat kertomukset seka laajat
henkilokohtaiset kertomukset. Tdman jaottelun toinen malli — lyhyet suullisen kertomuksen
rakennetta noudattavat kertomukset — vastaa tavoitteitani aineiston muodolle tassa tutkimuk-
sessa. Mallin méarittavind piirteina on tilanne, henkil6t ja juoni. Mallin mukaiset kertomuk-
set kuvaavat yksittdisia haastateltavan kokemia tai todistamia tapahtumia, joten malli sovel-
tuu tydyhteison arjessa tapahtuneiden tilanteiden kuvaamiseen erinomaisesti. (Hyvéarinen &
Loyttyniemi 2005, 192-193; Kohler Riessman 2002, 697.)
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Kertomushaastatteluun menetelméné on kohdistunut kritiikkid, jotka pitdvat kertomuksia
litan kokemussidonnaisina ja subjektiivisina (Hyvarinen 2017, 175). Tahan gradututkimuk-
seen kokemussidonnaisuus ja subjektiivisuus taas sopivat hyvin, silla tutkimuksen tavoit-
teena ei ole 10ytéa yleispatevaa ja kaikkiin tilanteisiin yleistettavaa totuutta. Kokemukselli-
suus my0s tukee tavoitettani saada aineistoksi kertomuksia tydyhteison toiminnasta ja kay-
tannoistd, ja sen kautta paastaan kiinni siihen, miten kulttuurisia eroja tehdéén ja koetaan

tydyhteison arkisessa toiminnassa.

Kerronnallisessa haastattelussa on tyypillista, ettd haastattelukysymykset ohjaavat haastatel-
tavaa vastaamaan tarinoilla. Taméan myota on huomioitavaa, ettd haastattelija osallistuu siten
tarinan tuottamiseen ja ohjaa kerronnan kulkua. (Eriksson & Kovalainen 2008, 216.) Tassa
tutkielmassa haastattelukysymysten tavoitteena on ohjata haastateltavaa kertomaan tyoyh-
teisOssa tapahtuneista tilanteista, jotka jollain tavalla ilmentavéat kulttuuristen erojen teke-
mistd ja kokemista venaldis-suomalaisessa tydyhteisossd. Haastattelussa ei siis haeta ylei-
sella tasolla liikkuvia vastauksia, vaan konkreettisia kertomuksia ty0arjen tilanteista. Téar-
keda on myos kuulla haastateltavan oma nédkemys ja tulkinta — mika onnistui ja mika epaon-
nistui, miksi ndin tapahtui ja mitd haastateltava toivoisi tapahtuvan. Haastateltavien oman
tulkinnan ja nakemyksen kautta paastaan kasiksi tyohon liittyviin kulttuurisiin odotuksiin ja

olettamuksiin.

Kerronnallisen haastattelun haastattelukysymykset tulee suunnitella hyvin ja muotoilla tar-
kasti, jotta ne eivat rajaa liikaa haastateltavan kertomuksia ulos. Kuitenkin haastattelun tulisi
olla muodoltaan vapaa ja mahdollistaa haastattelun kysymysten jarjestysté ja lisata tarvitta-
essa kysymyksid, jos vaikuttaa siltd, ettd haastateltavalla olisi kerrottavaa tietysta aiheesta
enemmankin. Haastattelukysymykset eivat voi myoskadn perustua taysin teoreettisiin ole-
tuksiin, silla kertomushaastattelun ytimessa on tilannekuvausten ja kokemusten kerddminen
(Hyvarinen 2017, 177-178). Omasta mielesténi on kuitenkin hyvd ymmartaa aiemman tut-
kimuksen teoretisointeja haastattelun aiheesta, sill& teoreettisen ymmarryksen pohjalta on
helpompi suunnata kysymykset oikeisiin aiheisiin ja saada sitd kautta joko vahvistusta tai
kyseenalaistusta aiemmalle tutkimukselle. Omassa haastattelurungossani kysymykset sisal-
sivat usein kaksi osaa: yleisemmalla tasolla olevan aiheeseen johdattelevan kysymyksen,
jonka jalkeen pyysin haastateltavaa kertomaan jostain tilanteesta, jossa kyseessé oleva asia
hanen mielestdan oli nakynyt. N&in haastateltava ehti usein pohtia asiaa hetken yleisella ta-

solla ja kertomukset arjen tilanteista vastasivat hyvin kysymyksiini ja niiden tavoitteisiin.
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Haastattelurungon jarjestyksesta huolimatta pidin haastattelun joustavana, eli jos haastatel-
tava alkoi kertoa jostain toisesta aiheesta ennen siitd kysymistd, kdvimme siihen liittyvat

kysymykset lapi ja palasimme mydhemmin haastattelussa véliin jaéneisiin kysymyksiin.

Haastattelussa taytyy myds miettid haastattelijan ja haastateltavan asemaa ja heidan valista
suhdettaan. Ihanteellisessa tilanteessa haastateltava puhuu miltei koko ajan ja haastattelijan
ei tarvitse esittdd koko ajan jatkokysymyksid. Hyvarisen mukaan hyvé haastattelija on hyva
kuuntelija: haastattelijan ei tarvitse valttdmatta haastattelun aloittamisen jélkeen tehdd muuta
kuin osoittaa kuuntelevansa ja kannustaa haastateltavaa jatkamaan. Hyvand esimerkkina
tastd Hyvarinen esittdd kuuntelu-toisto-vahvistus —menetelmén kertomushaastattelun yti-
mena. Siind ajatuksena on, etta haastattelija keskittyy haastateltavan tarinan kuuntelemiseen
ja tarvittaessa toistoilla vahvistaa tarinan kerrontaa, jolloin samalla kannustaa haastateltavaa
jatkamaan aiheesta kertomista. (Hyvarinen 2017, 180-181.) Itse paatin kayttda haastatte-
luissa kuuntelu-toisto-vahvistus -menetelma&, joka toimi mielestani hyvin. Menetelmén
avulla sain vahvistettua haastateltavan kerrontaa ja varmistettua ettd olen ymmartényt oikein.
Usein haastateltava myos kertoi asiasta vield syvemmin vahvistuksen saatuaan, miké paransi

aineistoni kuvailevuutta ja syvyytta.

Haastattelujeni tavoitteena oli pureutua kokemuksiin suomalaisen ja venaldisen kulttuurin
eroista ja niiden ilmenemisestd tydyhteison sisélld. Koska aihe, konteksti ja haastateltavat
ovat vahvasti kaksikulttuurisia, oli syytd huomioida kulttuurien valiset erot haastattelujen
suunnittelussa. Esimerkiksi Anna Rastas (2005) kirjoittaa, kuinka kulttuurierot voivat ai-
heuttaa huomattavia haasteita haastattelujen toteutukseen. Rastaan mukaan haastateltavan ja
haastattelijan valilla voi olla merkittavid vaikeuksia ymmartad toisiaan, vaikka he puhuisivat
samaa kieltd. Rastaan esimerkistd poiketen minun tutkimuksessani haastateltavat ovat kor-
keasti koulutettuja ja asuneet Suomessa jo verrattain pitkén ajan. Jo ennakkoon varmistin,
ettd haastateltavat puhuvat joko suomea tai englantia, koska oma vendjan kielen taitoni on
lilan huonolla tasolla ymmaértadkseni haastattelun ja sen analysoinnin vaatimalla tasolla sen
vivahteita. Haastatteluja suunnitellessani valmistauduin toteuttamaan haastattelut tarvitta-
essa myos englanniksi ja pohdin millaisia tilanteita haastatteluissa voisi tulla vastaan. Pidin
kuitenkin Rastaan artikkelissaan esittdman laatuisia ongelmia hyvin epatodenndkdisena ta-
man tutkimuksen kohdalla, silla haastateltavat ovat kuitenkin koulutustasoltaan kanssani sa-

malla tai korkeammalla tasolla, ja he ovat jo tutustuneet suomalaiseen kulttuuriin hyvin
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etukateen. Pidin myds omaa kohtuullista tuntemustani venaldisesta kulttuurista etuna tassé

asiassa.

Tutkimukseni aineisto koostuu viidestd haastattelusta, joista lyhin oli kestoltaan 25 minuut-
tia ja pisimmaét kestivat noin 100 minuuttia. Haastatteluaineisto on keratty Helsingissa Suo-
malais-venéléisestéd koulusta. Suomalais-venaldinen koulu sisaltaé kaikki asteet ala-asteesta
lukioon, ja my06s haastateltavat tydskentelivét erilaisissa tehtdvissé ja eri luokka-asteilla.
Koulu on kokonaan kaksikulttuurinen ja -kielinen organisaatio, jossa tydskentelee noin 60
tyontekijad, joista osa on venaldisia ja osa on suomalaisia. Haastateltavista noin puolet on
suomalaistaustaisia ja puolet venaléistaustaisia. Tydyhteisd on melko naisvaltainen ja haas-
tateltavista nelja oli naisia ja yksi mies. Haastateltavista nelj& puhuvat molempia kielia ja
kayttavat niita tyossaan. Tyota tehdéan osittain itsendisesti ja osittain yhteistyéssa kollegan
kanssa, joten yhteistyon sujuvuus on tarkedssd asemassa. Osa opettajista toimii keskendan
eraénlaisissa tiimeissa suunnitellen ja toteuttaen joitakin osia opetuksesta yhdessé tai ristiin
toistensa ryhmid opettaen. Osa opettajista tydskentelee tdysin itsendisesti, eikd opetukseen

liittyvaa yhteistyota ole tydokavereiden kanssa.

Haastattelujen aluksi kertasin haastattelun tekniset ja aineiston kayttdon liittyvat seikat seka
kerroin haastattelujen anonyymiudesta. Sen jalkeen kerroin yleiselld tasolla tutkimukseni
aiheesta seka tarkensin, ettd tavoitteenani on saada aineistoksi kertomuksia tyGyhteison arjen
tilanteista, jotka jollain tavalla ilmentévét haastateltavien kokemuksia kulttuurieroista ja nii-
den nakymisesté tydyhteison arjessa. Haastattelun ensimmaiset kysymykset olivat helppoja,
haastateltavan omaan taustaan ja tyonkuvaan liittyvid kysymyksia, jonka jalkeen etenimme
kulttuurien kokemiseen tyon arjessa. Kysymyspatteristo oli rakennettu aihepiirista toiseen
etenevéksi siten, ettd seuraava kysymys toimi luontevana jatkona edelliselle. Kysymykset
kasittelivat erilaisia tyon arjen muodollisia ja epamuodollisia tilanteita, kulttuurien néky-
mista toissa, kulttuurien vélista yhteistyota seka haastateltavien kokemuksia erilaisista tilan-

teista, joissa kulttuurit olivat heiddn mielestadn merkittdvassa asemassa. (Liite 1.)

Tein jokaisen haastattelun jalkeen muistiinpanoja haastattelujen tarkeimmaéstd annista ja
esiin nousseista ajatuksista, haastattelujen etenemisesté ja alustavista ajatuksista analyysin
pohjaksi. Haastattelujen tekeminen sujui paéosin erittain helposti ja sujuvasti. Haastateltavat
vastasivat kysymyksiin avoimesti ja kertoivat haastattelun tavoitteen mukaisia tarinoita tyo-

yhteison arjesta. Haastattelut etenivét luontevasti ja pysyivéat aiheessa ldhes koko ajan.
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Kerdtty aineisto oli erittdin rikasta ja kuvailevaa, mink& vuoksi aineiston maara riitti mieles-

tani hyvin analyysiin.

3.3 Narratiivinen analyysi

Narratiivisen aineiston analyysissa erotetaan narratiivien analyysi sekd narratiivinen ana-
lyysi toisistaan. Narratiivien analyysilla keskitytddn kerrontaan ja pyritddn analysoimaan
kertomusten rakennetta, juonta ja kerronnan tapaa. Narratiivinen analyysi puolestaan pyrkii
tulkitsemaan aineistosta esiin nousevia tapahtumia ja tarinankulkuja siten, etté niisté voidaan
muodostaa yksi tai useampi kertomus, jota voidaan tulkita monin tavoin. (Eriksson & Ko-
valainen 2008, 217.) Valitsin aineiston analyysimenetelmaksi narratiivisen analyysin, koska
se on mielestani hyvin linjassa tutkimukseni tavoitteen kanssa ja sopii hyvin kertomusten
sisdltdjen ja haastateltavien kokemusten analysointiin. Narratiivinen analyysi antaa myos
mielesténi tyovélineet kuvata kokemuksia kulttuurieroista tiiviilla, vivahteikkaalla ja yksi-

tyiskohtaisella tasolla.

Narratiivinen haastatteluaineisto voidaan erotella kolmelle erilaiselle tasolle. Tekstin tasolla
tarkoitetaan puhetta tai kielt4, jolla tarinat kerrotaan. Kerronnan tasolla viitataan prosessiin,
jolla erilaisin keinoin tarina tuotetaan kertomukseksi. Tarinan taso tarkoittaa kerrottuja ta-
pahtumia, jotka voidaan nostaa tekstisté erilleen ja vaikkapa jarjestaa kronologiseen jarjes-
tykseen. Sosiaali- ja yhteiskuntatieteissa ei ole valttaméatonta erotella tekstin, tarinan ja ker-
ronnan tasoja toisistaan, koska usein tutkija on kiinnostunut enemmankin siitd mité haasta-
teltava kertoo, kuin siitd miten kerrotaan tai millainen kertomus jostain kokemuksesta tie-
tylla kerronnalla syntyy. (Aaltonen & Leimumaki 2010, 121-123.) T&ssa tutkimuksessa eri-
laisten tekstityyppien ja tekstin tasojen analysointi ei ole analyysin keskitssa, silla tutkimuk-
sen tavoitteena on analysoida haastattelukertomusten sisaltoja. Erilaisten tekstin tyyppien ja
tasojen tunnistaminen on kuitenkin tarked&d myds minun tutkimukseni narratiivisessa ana-
lyysissd, jotta analyysi kohdistuu tavoitteeni mukaisesti haastattelujen tarinallisiin osiin, eika

vaikkapa prosesseihin tai kielellisiin yksityiskohtiin.

Narratiivinen aineisto voidaan jakaa neljd&n osaan analyysin rajaamisen ja kohdentamisen

helpottamiseksi: merkitys, rakenne, vuorovaikutuskonteksti ja esitys. Merkityksell&
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tarkoitetaan tarinan sisaltod — mité tapahtui, kenelle, missé ja miten. Rakenne viittaa tarinan
kielellisiin ja rakenteellisiin elementteihin — miten tarina on kerrottu. Vuorovaikutuskon-
teksti tarkoittaa sitd kontekstia, jossa kertomus on kerrottu — kenelle, millaisessa tilanteessa
ja millaisessa vuorovaikutuksessa. Esityksella (engl. performance) viitataan kertomuksen
esittamiseen erilaisin keinoin — millaisia sanavalintoja, eleit4, taukoja, ilmeita ja muita kei-
noja tarinan kerronnassa kaytetdaan. (Eriksson & Kovalainen 2008, 217-218.) Koska mina
olen kiinnostunut haastattelujen sisall6ista ja haastateltavien kokemuksista, keskityn analyy-
sissa erityisesti aineiston merkityksien analysointiin. Kiinnitdn analyysissé kuitenkin huo-
miota myos esitykseen, sillé erilaiset non-verbaaliset keinot voivat tdydentaa kertomusta sa-

nallisen kerronnan ohella, ja siten olla tarkeitd myos sisallon tulkinnassa.

Merkityksen ja siséllon analyysissa kdytetadn usein temaattista analyysiad. Temaattisella ana-
lyysilla voidaan tarkoittaa kahta erilaista analyysitapaa. Ensimmaisessa tavassa aineisto kay-
daan 1api ja sielté nostetaan jollain tavalla merkityksellisid teemoja, joiden pohjalta muodos-
tetaan tarinoita. T&ssa tavassa tutkijalla on suuri rooli tarinoiden muodostamisessa ja loppu-
tuloksessa nékyy tutkijan oma tulkinta vahvasti. Toinen temaattisen analyysin tapa analysoi
toisten tuottamia narratiiveja, joista pyritaan l0ytdmaan toistuvia kaavoja ja toimintamalleja.
(Eriksson & Kovalainen 2008, 219.) Yhdistén tutkielmassani molempia analyysitapoja.
Analysoin haastatteluissa kerrottuja tarinoita ja pyrin 16ytamaan niisté yhtélaisyyksia ja kult-
tuurierojen kokemuksia yhdistavia malleja toisen temaattisen analyysin tapaan. Pyrin nosta-
maan aineistosta esiin kulttuurierojen kokemista kuvaavia teemoja. Analyysin edetesséa ryh-
mittelen esiin nousseita teemoja ja muodostan niista tarinoita, jotka tiivistavat haastatteluissa
esitettyjd kokemuksia kulttuurierojen nédkymisestd venaldis-suomalaisen tyoyhteison ar-

jessa.

Tutkimukseni analyysiprosessin alkuosa vastaa temaattisen siséllonanalyysin prosessinkul-
kua. Ensimmadinen vaihe on péattad mika aineistossani kiinnostaa, jonka jalkeen aineisto
kaydaan lapi merkiten ne asiat, jotka vastaavat kiinnostustani ja tavoitettani. Kaikki muu
aineistosta jatetddn pois analyysista. Seuraavassa vaiheessa kiinnostusta ja tavoitetta vastaa-
vat kohdat keratdan erilleen muusta aineistosta ja ryhmitell4&n teemoittain. (Tuomi & Sara-
jarvi 2012, 91-93.) Analyysiprosessin loppuosa noudattelee narratiivisen tutkimuksen eri-
tyispiirteitd. Analyysin loppuvaiheessa muodostan teemojen pohjalta narratiiveja, jotka tii-
vistavét analyysin tulokset.
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Kéytannossé analyysi alkoi jo aineistonkeruuvaiheessa. Tein jokaisen haastattelun jélkeen
muistiinpanoja haastattelun etenemisestd, kyseisessa tarkeimmiksi nousseista teemoista ja
mielestani analyysin kannalta olennaisimmista kohdista. Haastattelujen jélkeen litteroin ai-
neiston, jonka yhteydessd myds tutustuin aineistooni syvemmin. Luin aineiston useamman
kerran ja nostin erilliselle tiedostolle teemoja ja niitd kuvaavia haastattelukatkelmia. Useam-
malla lukukerralla varmistin, ett4 olen huomannut aineistosta kaiken oleellisen. Aineiston
luennan yhteydessa yritin pitdd mielesséni jo ennalta tunnistamani erot kulttuureissa seka
Kiinnittdd huomiota aiemman tutkimuksen my®6té nousseisiin kulttuurien piirteisiin. Samalla
kuitenkin yritin pitdd mielen avoimena tunnistaakseni myds odottamattomia haastatteluissa

esille nousseita asioita.

Seuraavassa vaiheessa ryhmittelin esiin nostamiani asioita teemoittain. Yhdistin osan aineis-
ton luennan aikana nousseista teemoista samaan ryhmaan ja toisaalta erottelin osan teemoista
kahdeksi tarkemmaksi alateemaksi. Jotkut teemat eivat vastanneet tutkimukseni tavoitetta ja
kiinnostustani, joten jatin ne tassé vaiheessa ulos analyysista. Analyysissé ja teemoitteluvai-
heessa tiettyjen asioiden mainintojen lukumaarilla ei ole valia, vaan perusteena tassé kaytin
haastateltavien tai minun tutkijana antamaa merkityksellisyytta esiin nostetuille asioille. Lo-
pulta ryhmittelin jaljelle jadneet teemat kolmen ylateeman alle. Viimeisessé vaiheessa kir-
joitin ylateemojen pohjalta kolme tarinaa, jotka pyrkivat ilmentdméaén aineistossa esiin nos-
tettuja kokemuksia kulttuurieroista tarinoiden ja tilannekuvausten muodossa. Narratiiveissa
esiintyvat kohtaukset eivat siis kerro suoraan yksittaisista haastateltavien kertomista tapah-
tumista, eivatkd ne suoraan pohjaudu yhteen tai kahteen kertomukseen, vaan niilla on tar-
koitus tiivistad, kuvata ja tulkita haastatteluissa esiin nousseita teemoja kertomuksen kei-
noin. Tulosnarratiivien muodostamisen tukena toimivat myds omat kokemukseni venalai-

sestéd kulttuurista ja suomalaisen ja venaldisen kulttuurin eroista.
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3.4 Tutkimusetiikka ja tutkijapositio

Olen huomioinut tutkimusta tehdessani myds tutkimuseettiset ndkdkohdat. Jo haastattelu-
pyyntoja lahettdessani kerroin haastateltaville omasta taustastani, tutkimusaiheestani ja
haastatteluiden tavoitteesta. Halusin kertoa haastateltaville haastatteluista ja tutkimuksen
etenemisestd helposti ymmarrettavilld sanamuodoilla, jolloin tutkimukseen osallistuminen
ei ehka kuulostaisi liian pelottavalta tai jannittavalta haastateltavan korvaan, vaan sellaiselta,
johon olisi helppo osallistua. Haastatteluiden alussa painotin myés heidan oman kokemuk-
sensa ja kertomuksensa arvoa minulle tutkijana, ja kuinka heidan osallistumisensa on tarkead
tutkimusaiheen ja oman kiinnostukseni kannalta. N&in pyrin myos kontekstoimaan tutkimus-

aihetta haastateltavalle ja johdattelemaan heitd haastattelun aiheeseen.

Haastatteluaineisto on taysin anonymisoitu ja gradun valmiista tekstista ei voi tunnistaa
haastateltavien henkilollisyyttd. Tekstisséd kaytetyistd haastattelukatkelmista on poistettu
tunnistetiedot ja yksi tarkeimmisté perusteista haastattelukatkelmia valitessa oli haastatelta-
vien suojaaminen. Haastattelut nauhoitettiin myéhemman tarkastelun helpottamiseksi ja tut-
kijan keskittymisen vapauttamiseksi tdysin haastattelun kulkuun. Haastattelunauhoitteet
ovat luottamuksellista tietoa, joihin ei ole ollut paasya kenellak&&n muulla kuin minulla.
Haastattelunauhoitteet on tuhottu heti tdmén tutkimuksen valmistuttua. Kerroin néista asi-
oista haastateltaville jo haastattelupyynnén yhteydessa ja uudelleen haastattelun alussa, jossa
heilla oli mahdollisuus keskustella asiasta. Mielestani haastattelujen anonymisointiin, nau-
hoittamiseen ja nauhoitteiden kasittelyyn liittyvista asioista kertominen ja keskusteleminen
ovat tarkeitd ennen kaikkea tutkimuksen eettisyyden kannalta, mutta my6s luottamuksellisen
ilmapiirin rakentamisen ndkokulmasta. Koska haastateltavat olivat minulle ennalta tdysin
tuntemattomia, pyrin avoimuudella ja rehellisyydella luomaan luotettavan kuvan minusta
tutkijana ja tilan, jossa haastateltavan on turvallista kertoa kokemuksistaan pelkaamatta nii-

den joutumista muiden korviin.

Narratiivisessa tutkimuksessa tutkijalla on keskeinen rooli ja suuri vaikutus koko tutkimus-
prosessin etenemisessd, sisaltaen tutkimusaineiston kerddmisen ja analysoinnin seké tulosten
tulkinnan. Olen pohtinut omia ennakko-oletuksiani tutkimusaiheesta jo etukateen ja olen kir-
jannut niitd ylos lapi tutkimusprosessin, jotta tiedostaisin niiden vaikutuksen paremmin. Eri-
tyisesti omat olettamukseni ja tulkintani vaikuttivat haastattelukysymysten muotoiluun, silla

niilla suoraan ohjasin haastateltavaa kertomaan minua Kkiinnostavista aiheista. Myos
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haastattelujen aikana ohjasin tilannetta kysymall& lisékysymyksié ja ohjaamalla keskustelua
tarvittaessa haluamaani suuntaan. Haastattelutilanteessa pyrin kuuntelemaan haastateltavan
kertomuksia tarkalla korvalla ja antamaan heille myos tilaa kertoa heille térkeisté asioista,
joista en vélttdmatta olisi osannut kysyé itse. Mielesténi tdma on térkeda, silla haastattelun
tuloksia ei voli tietdd etukateen ja halusin antaa haastateltaville my6s mahdollisuuden yllattaa
minut. Tdssa onnistuin mielestani hyvin, silld osa tuloksista yllatti minut taysin, enka ollut

osannut odottaa niita etukéateen.

Aineiston analyysissa minulla tutkijana oli jalleen merkittava rooli. Teemoittelussa esiin
nousseet asiat olivat paitsi haastateltavien puheissa tarkeiksi nousseita tai aiempaan kirjalli-
suuteen peilattuna mielenkiintoisia teemoja, myds minun mielestani merkityksellisié ja kiin-
nostavia. Oma vaikutukseni nakyy myds valinnoissa siitd, millaisesta nakokulmasta koh-
taukset kerrotaan. Ndkokulman valinnalla oli suuri merkitys lopputulokselle, silla se valinta
maarittad paitsi sen mité aineistosta kerrotaan, myds sen mitka asiat jaavét kertomatta. Tee-
mojen pohjalta kirjoitetuissa tulosnarratiiveissa myos nékyy vahvasti oma jalkeni, silla ne
ovat minun tulkintani haastateltavien kertomuksissa nousseista asioista. Mielestani on tér-
keda myds ymmartaa se, ettd jonkun muun lukemana tulokset ja tulkinta voisivat olla erilai-
set. Toisaalta myos lukijan tulkinta kirjoittamistani narratiiveista voi poiketa paljonkin
omasta tulkinnastani, joten lopullinen tulkinta tutkimuksen tuloksista tapahtuu aina vasta

lukijan paassa.

Tutkijana olen kohdeorganisaation ulkopuolinen, enka tuntenut haastateltavia etukateen. En-
nakkokasitykseni kohteena olleesta tydyhteisdsta perustui taysin organisaation verkkosivui-
hin ja sieltd 10ytyneeseen tyontekijoiden nimilistaan, eik&d minulla ollut mitéan tietoa sen
sisdisesta toiminnasta tai tyontekijoiden vélisista suhteista. Mielestani tdima on seka positii-
vinen ettd negatiivinen asia tutkimukseni kannalta: minulla ei ole ennakko-olettamuksia
tyontekijoiden asenteista ja mielipiteisté toisiaan kohtaan, mutta toisaalta en myoskaan valt-
tdmattd ymmarra heidén vélisten sosiaalisten suhteidensa vaikutusta haastatteluaineistoon

kovin syvéllisesti.

Minulla oli jo jonkinlaisia kasityksid suomalaisten ja venaldisten valisista kulttuurieroista,
silla olen opiskellut vengjan kieltd ja kulttuuria ja viettanyt myos aikaa Venéajélla vaihto-
opintojen ja muiden matkojen my6td. Olin jo ennen tutkimuksen aloittamista pohdiskellut
kulttuurien valisia eroja ja suomalaisten stereotypioita venalaisistd. Tavallaan tunnistin misté

stereotypiat olivat saaneet alkunsa, mutta samalla ymmarsin, ettd vendaldiset ovat myos
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paljon muuta, kuin mitd stereotyyppiset karikatyyrit antavat ymmartaa. Aiemman kokemuk-
seni myota minulla oli kuitenkin aito kiinnostus paneutua kulttuurieroihin ja niiden nakymi-

seen tydelaméassa syvemmin, miké oli mielesténi erittdin hyvé asia tutkimuksen kannalta.

Koska minulla oli jo jonkin verran ennakkokasityksia kulttuurieroista, Kirjasin niita ylos ja
kaytin niita apuna myos aineiston analyysissé. Osa ennakkokasityksisténi kertautui aineis-
tossa, ja sen myota padtyi myos ndkymaan tulosnarratiiveissa. Osa Kirjauksistani auttoi mi-
nua tunnistamaan aineistosta pienia nyansseja, joiden avulla sain analyysistani syvemman ja
tuloksena syntyneissé narratiiveissa nékyi tihedmpaa kuvausta niiden osalta. Osa Kirjaamis-
tani asioista ei nakynyt aineistossani mitenkaan, mutta mielestani oli hyva silti tiedostaa ole-
tukseni my0s niilt4 osin. Kaiken kaikkiaan on hyvé tiedostaa, ettd omat kokemukset ja kasi-
tykset vaikuttavat tutkimuksen etenemiseen, tulkintaan ja tuloksiin, ja ettd mik& oma positio
on suhteessa tutkittavaan aiheeseen. Kuitenkin narratiivisen tutkimuksen luonteeseen, sa-
moin kuin sosiaalisen konstruktionismin mukaiseen tutkimusotteeseen kuuluu tutkijan mer-

kittdva rooli tutkimuksessa, joten en nde omaa positiotani tutkimusta haittaavana.
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4 ANALYYSI JA TULOKSET

4.1 Haastatteluista kertomuksiksi

Haastattelujen analyysiprosessi eteni luvussa 3.3 Narratiivinen analyysi esittdmani proses-
sikuvauksen mukaisesti. Aloitin alustavan analyysin tekemisen jo aineistonkeruuvaiheessa
ja kirjasin alustavia tulkintojani yl6s jokaisen haastattelun jalkeen. Tutustuin aineistoon sy-
vemmin litterointivaiheessa, jonka jélkeen viel& luin aineiston useampaan kertaan seka ko-
konaisuutena ettd pienind osina. Aineiston luennan yhteydessa nostin esille tutkimusaiheeni
kannalta relevantteja teemoja ja niitd kuvaavia haastattelukatkelmia erilliselle tiedostolle.
Tarkastelin teemoja Kriittisesti ja rajasin analysoitavaa materiaalia vastaamaan tutkimukseni
tavoitteita. Ryhmittelin teemat kolmen ylateeman alle, jotka toimivat pohjana tulosnarratii-

veille.

Muodostin analyysin pohjalta kolme erilaista narratiivia, jotka kiteyttavéat erilaisia tapoja
kokea kulttuurieroja tydyhteison sisalld. Tavat eivat todellisuudessa ole taysin toisistaan eril-
lisia tai selkedsti vastakkaisia, vaan arjessa erilaiset narratiivit vaihtelevat. Harvoin kukaan
henkild on puhtaasti vain yhta narratiivia, silla sama henkil6 voi erilaisissa tilanteissa kokea
kulttuurierot taysin eri tavoin. Myos haastatteluaineistossa erilaiset narratiivit esiintyivét rin-
nakkain ja osittain péallekkain. Tutkimuksen selkeyden vuoksi olen kuitenkin kiteyttanyt

narratiivit kolmeksi toisistaan erillisiksi narratiiveiksi.

Tulosnarratiivien Kirjoitusprosessissa minulle konkretisoitui kirjoittamisen tyylin ja ilmai-
sun sek& ndkokulman valinnan merkitys narratiivien tulkinnassa. Ndkokulman valinnalla
jouduin aina rajaamaan joitakin asioita ulos, mink& vuoksi on tarkedd ymmartaa, etta yksit-
tainen kohtaus kertoo yhden tulkinnan tapahtumista. Pyrin narratiiveissa tihedan ja moni-
puoliseen kuvaukseen, mutta siitd huolimatta niill4 on mahdotonta kuvailla kaikkea tai ku-
vata koko todellisuutta. Nakdkulman ja kuvattavien yksityiskohtien valinnoilla pyrin ohjaa-
maan kertomuksia analyysissa nousseiden teemojen ja tulosten mukaisesti, mutta vaista-
métta osa yksityiskohdista ja aineistossa esiin nousseista asioista ja& tulosnarratiivien ulko-

puolelle.
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Aineistossa kadytettiin kasitteitd vengjankielinen ja venélainen, samoin kuin suomenkielinen
ja suomalainen synonyymeina toisilleen, ja sama henkil® saattoi kdyttdd molempia termeja
rinnakkain. Narratiiveja Kirjoittaessa olen lahtokohtaisesti kayttanyt termeja suomalainen ja
venaldinen erottaakseni taustaltaan ja syntyperaltddn venaldiset ja suomalaiset. Tilanteissa,
joissa kielella on erityinen merkitys, olen ké&yttanyt sanoja suomenkielinen ja venéjankieli-
nen. Termien kaytosta huolimatta suurin osa haastateltavista ja muista tydyhteison jasenista
on viettanyt pitkid aikoja molemmissa maissa, joten he eivét kayté ndita termeja arjessa maa-
rittdmaan heitd. Tassa kontekstissa — kulttuurierojen kokemista tutkiessa — on kuitenkin tar-
peellista erottaa suomalaistaustaiset ja venéldistaustaiset toisistaan, mink& vuoksi kéaytan

naitd termejé narratiivien kirjoittamisessa ja analyysissa.

Narratiivit muodostuvat kolmen teeman ympérille, ja ne koostuvat useista pienista tilanne-
kuvista. Tilannekuvat eivat kerro suoraan yksittéisista haastatteluissa esiin nousseista tilan-
teista, vaan niissé on elementtej&d useammista kohdista. Narratiiveissa on useita toimijoita,
jotka eivat myoskaan pohjaudu suoraan yksittaisiin henkildihin. Tilannekuvia tdydentdmaan
olen nostanut haastattelukatkelmia, jotka kuvastavat tilannetta erityiselld tavalla ja luovat
kuvaukseen syvyyttd. Narratiiveissa ja haastattelukatkelmissa esiintyvat nimet on muutettu

ja tunnistetiedot on poistettu haastateltavien anonyymiuden suojelemiseksi.

Ensimmaéinen narratiivi kuvaa suomalaisen ja venaldisen kulttuurin kohtaamista tydyhtei-
sOssé seké tydyhteison jasenten kokemuksia kulttuurierojen aiheuttamista tilanteista. Narra-
tiivin mukaan kulttuurit tormadvat valilla yhteen aiheuttaen Kipindintia. Samalla kulttuurien
erot ndhdaan rikkautena, joka on torméayksid ja Kipinointeja vahvempi. Ensimmainen narra-
tiivi kuvailee haastateltavien kokemuksia erilaisista kulttuurien piirteitd, kulttuurien vélisista

eroavaisuuksista seké niiden ndkymista niin hyvéssa kuin pahassa tydyhteison arjessa.

Toisen narratiivin ytimessé on tydyhteison oman sisédisen kulttuurin muodostuminen ja kult-
tuurien integroituminen. Organisaatioon muodostunut tyokulttuuri ammentaa molemmista
kansallisista kulttuureista ja yhdistelee kulttuurien piirteitd omaleimaisella tavalla. Narratii-
vin mukaan tydyhteison jasenten omilla kulttuuritaustoilla ei ole endd merkitysté tiiviin yh-
teen hitsautumisen ja kulttuurien integroitumisen vuoksi. Yksildiden kulttuuritaustoja tarke-
ammaéksi nousevat yksiloiden persoonallisuuden piirteet sekd muut yksilélliset taustatekijat,
kuten ikd, sukupuoli ja perhetausta. Tydyhteison jasenet pitdvat yhteisonsad omaa tyokulttuu-

ria erityislaatuisena my6s omassa kontekstissaan. Kulttuurien sekoittumiseen liittyen
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narratiivi myos kuvailee kulttuurisen identiteetin monimuotoisuutta ja kahden kulttuurin

omaksumista osaksi omaa identiteettiaan.

Kolmas narratiivi Kiteyttdd kokemuksen muutoksesta kulttuurierojen nékymisessa tydyhtei-
sOn siséisessa toiminnassa ja dynamiikassa. Narratiivi korostaa muutosprosessia jakautunei-
suudesta ja vastakkainasettelusta yhtendisyyteen ja yhteisollisyyteen. Kokemukset ulkopuo-
lisuudesta vaihtuvat yhteisollisyyden ja kuuluvuuden tunteisiin narratiivin edetessd. Suku-
polvien véliset erot, aikaperspektiivi ja menneiden aikojen muistaminen korostuvat kolman-

nessa narratiivissa.

Pyrin kiteyttdmaan nailla kolmella narratiivilla haastatteluaineistosta nousseita erilaisia ta-
poja kokea kulttuurieroja tydyhteison sisélld. Kaksi ensimmaista narratiivia ovat kiinni tiu-
kasti nykyajassa ja edustavat osittain vastakkaisia, mutta silti rinnakkain esiintyvia néke-
myksid. Naiden rinnalle nousi kolmas, aikaperspektiiviltaan erilainen narratiivi. Kolmas nar-
ratiivi kuvaa muutosta “entisistd ajoista”, vuosien tai vuosikymmenien takaisesta tyQyhtei-
sOn tilasta nykyiseen tilanteeseen. Seuraavissa luvuissa esittelen ndmé kolme analyysin tu-

loksena syntynytta narratiivia.

4.2 Kulttuurien vélinen Kipindinti ja rinnakkaiselo

Kahden vahvan kulttuurin rinnakkaiselo samassa tydyhteisdssa voi olla harmonista ja rau-
haisaa, molempien kulttuurien loistaessa omalla tavallaan yhta vahvoina ja arvokkaina. Kult-
tuurit voivat tukea ja tdydentad toisiansa ja parhaimmillaan niiden erilaisten piirteiden avulla
tydnteko voi olla mielekésta ja uusien ratkaisujen l6ytdminen helppoa. Samalla kuitenkin
kaksikulttuurisessa tydyhteisossa vaistamatta tapahtuu kulttuurien térmayksia, kulttuurien
kohtaamisen aiheuttamaa kitkaa ja kipindintid. Tormayksien taustalla on erilaiset tavat toi-
mia ja ilmaista tunteitaan ja ajatuksiaan, mutta myds kulttuurinen ymmarrys oikeasta” ta-

vasta tehda asioita.
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4.2.1 Raiskyvat tunteet

Natalia, Kaisa ja Heidi tyoskentelevét tiiviisti yndessd samojen oppilaiden kanssa. He olivat
tyoskennelleet yhdessa jo pitkddn ja oppineet toistensa tavan tehd toitd. Syksylla yhteisen
tydrupeaman alkaessa he sopivat yhteisesti sdéédnnot erilaisia tilanteita varten. Heidin mielesta
tdma oli tarkeda, silla tyénteko sujuisi helpommin, jos pelisdannét olisivat selvét alusta al-
kaen. Yksi sd&nnoista on, ettd kaikki kolme priorisoivat yhteiset jokaviikkoiset suunnittelu-

palaverit muiden menojen edelle.

Muutaman kuukauden kuluttua Natalia ehdottaa, etta tdmén viikon torstaipalaveria siirret-
téisiin jollekin toiselle paivélle, silld han haluaisi lahted kokeilemaan kaverinsa kanssa joo-
gaa. Heidi muistuttaa, ettd viikoittaisen yhteisen ajan I6ytdminen oli vaikeaa, silla heidan
tyopdivansa ovat erimittaiset ja torstai on ainoa péiva, kun kaikilla kolmella ty6t loppuvat
samaan aikaan. Natalia vastaa tiukkaan savyyn, ettd han olisi poissa torstaipalaverista vain
tdman kerran, ettd han paasisi ilmaiselle kokeilukerralle joogastudiolle, ja ensi viikolla ko-
koustettaisiin taas yhdessa tavalliseen tapaan. Heidia alkaa jo drsyttad Natalian asenne, sill&
yhteissuunnittelupalaverit on tarkoitettu nimenomaan yhteiseen suunnitteluun, joten kaik-
kien kolmen pitéisi silloin olla paikalla. Natalian mielesta Heidi on aivan liian tiukka tassa
asiassa, silld voisihan Heidi itse olla joskus toisella kerralla pois, jos hénelld olisi muuta
menoa. Lopulta Natalia luovuttaa ja lupaa tulla kokoukseen, mutta sanoo kylla kipakasti ja
suoraan mielipiteensd Heidin joustamattomuudesta. Kohta tilanne rauhoittuu ja Natalia on
taas hyvélla tuulella.

Heidin mielesté tuossa ei kylla ollut syytd moiseen kimpaantumiseen, mutta toisaalta ei hén
ottanut Natalian sanoista itseensék&én. Heidin mielestd oli mukavaa, kun ei tarvinnut ar-
vailla mitd ty6kaverin paassa milloinkin liikkui. Ja olihan Natalian tunteellisuudessa toinen-
kin puoli: kun hén oli hyvalla tuulella, niin se kyll4 nakyi ja kuului. Natalian hyvalla tuulella
oli taipumusta levitd myds Heidiin, silla eihan siiné voinut olla huonolla tuulella, kun toinen

valaisi koko huoneen riemullaan.

Heidin, Kaisan ja Natalian kohtauksessa tunteet rdiskyvat tyon arjessa. Tunteiden nayttami-
nen ja tunteellisuus nousivat haastatteluissa yhdeksi arkiseksi asiaksi, jossa molemmat osa-
puolet kokivat kulttuurisia eroja. Tunteellisia valikohtauksia saattaa kehittyd melko pienil-

takin tuntuvista asioista, kuten erilaisista mielipiteisté tai vaikkapa urheilukisojen tuloksista.
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Nama tilanteet alkavat nopeasti, mutta toisaalta myds rauhoittuvat pian, eik& niitd jaada
muistelemaan jalkik&teen. Eradssa haastattelussa samankaltaisista tilanteista kerrottiin seu-

raavasti:

"Mutta kylld sitiki on ettd joku tilanne kdrjistdd jonku asian, ettd ei tartte olla
muuta ku joku tammonen urheilukisa jos haviaa jompikumpi, erityisesti jos Ve-
ndja haviaa ni se on ihan hirvee paikka sitte, etenki jos se havida Suomelle.
Niita sitte selvitellaan taalla, etté vaikka Suomi nyt pienend maana teidat voit-
tikin, ni silti teidan taytyy kunnioittaa sitd, ettd me voitettiin ja nyt ei puolin ja

toisin haukuta. Mut onneks ndd on semmosia niinku psshh *rdhjahdysddni*.”

Toisaalta Heidi koki, ettd venéléisen tydkaverin avoin tunteiden ilmaisu helpotti hénen tyos-
kentelyaédn. Han tiesi tasan tarkkaan, milloin Nataliaa harmitti joku ja syytékaan ei tarvinnut
arvailla. Haastatteluissa avoimen ja nakyvan tunneilmaisun hyvané puolena pidettiin sitd,
etta kun tyokaveri ilmaisi tunteensa suoraan, asioista pystyi keskustelemaan heti ja pidem-
piaikaista kitkaa ei niin helposti synny, kun asiat eivat jaa hautumaan. Toisaalta nékyva tun-
neilmaisu tarkoitti myos positiivisten ja ilon tunteiden jakamista avoimesti, jonka koettiin
kohottavan yleista ilmapiirid. Erds suomalainen haastateltava kertoi venaldisten tunneilmai-

susta seuraavasti:

"Mut ehkd semmonen avoimuus ja tunteitten ilmaisu on vendldisissd on iha-
naa, et kun ne on iloisia ni jukopéatka ne on iloisia ja sit ku niilla menee huo-
nosti ni niilla menee kyl tosi huonosti. Et ne osoittaa kyl tunteensa ihan eri
tunteensa. Et meilla on tamén nakonen [ilme] aina ja ku kysyy et milta susta
tuntuu ni voi ihan yllattya, ettd sanooki et menee tosi hyvin, mut venél&isesta
ei kylla koskaan tarvi miettia et meneeko silla hyvin vai huonosti, se varmasti
sen nayttaa. Se on musta hienoa, siité ois meillaki opittavaa. Etta tunteensa
saa niinku nayttaa ja saa tulla lahelle muita ihmisia ja saa kertoa mita tuntee,

ni se On niitd hienoja piirteitd.”

Heidin ja Natalian kohtauksessa Heidi piti Natalian reaktiota hieman ylimitoitettuna, eika
hén itse olisi reagoinut samoin vastaavassa tilanteessa. Haastatteluissa esiin nousi suoma-
laisten rauhallinen, jopa viilipyttymdinen suhtautuminen asioihin. Suomalaisen kulttuurin
piirteend pidettiin maltillista ja asioihin etéisyytté ottavaa tapaa kasitella asioita, mink& néh-

tiin auttavan asioiden ratkaisemisessa rakentavasti. Rauhallinen suhtautuminen tunteita
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herattaviin asioihin yhdistettiin myds siihen, etté asioista puhuttiin asioina, menematta hen-
kilokohtaisuuksiin. Suomalaisten maltillisesta suhtautumista tunnereaktioihin kerrottiin

haastattelussa seuraavasti:

"Sitten se maltti, mitd vdlilld mdkin kaipaan, et jos meilli on joku palaveri ja
ma tiedan, ettd ku on suomalainen tyckaveri ja mind. Ja valilla ma oon liian
emotionaalinen ja puhun liian paljon, ja sit jos tydkaveri puhuu jotain, ma aina
vain nautin. Et hén aina asiat kertoo ndin, etta ei jaa sinne mitddn semmosta

’

reikdd mihin voi mennd ja vield kysyd jotain.’

Toinen asia, jossa kulttuurierot koettiin merkittaviksi, oli suhtautuminen saéntoihin ja sopi-
muksiin. Y114 esitetyssa Natalian, Kaisan ja Heidin tilanteessa Heidi kokee yhteisesti sovitut
sédannot tarkedna sujuvan tyonteon kannalta. Hanen mielestdan Natalian syy poiketa saén-
nosta ei ole riittdva ja poissaolo yhteisestd palaverista olisi vaarin muita kohtaan. Haastatte-
luissa esiin nousi erilaiset suhtautumiset sopimuksiin ja saantoihin. Karkeasti jaettuna suo-
malaisten koettiin pitdvan sdantdja suuressa arvossa ja aiemmin sovitusta kiinni pitdminen
oli tarkedad, kun taas venaldisten tulkittiin arvostavan enemman joustavuutta ja tilanteen mu-
kaan menemistd. Suomalaiset pitivat jamptiyttd, organisoituneisuutta ja suunnitelmallisuutta
suomalaisen kulttuurin vahvoina puolina. Erddssa haastattelussa suomalaisten suhtautumi-

sesta saantoihin kerrottiin seuraavasti:

“Et kerta on sovittu ni siita sit pidetaan kiinni, eika niista laheta lipsumaan,
eikd anneta mitaan etta - - tdnaan saa tehda eri tavalla. Et jos annat pikkusor-
men, ni se vie koko kaden naissa sdantdasioissa. - - Suomalaiset on, ettd mika
on sovittu niin se pidetdan ja venaldinen on ehk& vahan, et katsotaan mika
tdma tilanne tassa on ennen ku paatetaan ja sit se voiki olla et se tilanne onki

jatkuva ja sitten ne sdannét onki vahan erilaiset ku jollain muulla.”

Kohtauksessa vendldinen Natalia kokee suomalaisen Heidin suhtautumisen saantdihin ja so-
pimuksiin liian jaykk&n&. Hanen mielestdan poikkeuksista voitaisiin p&attaa tilannekohtai-
sesti, eikd aluksi sovittu saanto ole niin kiveen hakattu, etteik siité voisi tarpeen tullen jous-
taa. Haastatteluissa tietynlainen joustavuus ja suunnitelman muuttaminen tilanteen kehitty-
misen mukaan esitettiin venéalaiselle kulttuurille ominaisena piirteend. Toisaalta suomalai-
sena tapana esitettyd sdannoista ja sopimuksista kiinni pitdmista arvostettiin, mutta samalla

piirre ndhtiin joustamattomana ja jaykké&na. Samoin venéléisend pidettya tilanteen mukaan
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joustavaa tapaa pidettiin liian helposti lipsuvana, mutta toisaalta kompromissihakuisena ja
joustavana tapana. Erds vendldistaustainen haastateltava kertoi kompromissien teosta ja

joustamisesta seuraavasti:

"Md oon valmis tekee aika nopeesti kompromisseja. Et md harvoin taistelen et
- - nyt m& oon vaan ainoa oikeassa. Et ma aina kuuntelen ja jos méa néen siella
jarked, ettd nainkin voi tehdd, niin ma aina teen ensimmaisen askeleen, etta
okei, nyt tehd&an nain. Ma huomasin, ettd hanella on enemman haasteita tehda
kompromisseja, et hin on vililld et “ei, ndin on oikein”, et vililld md pddssd
laskin et m& oon aina se, joka ottaa ensimmaisen askelen. Mua se ei haittaa,
ma vain tiedan, etta han ei pysty. Han saa varmaan jotain henkisia vaikeuksia,

jos hén vain antaa periksi, ettd md aattelin et okei, md pystyn.”

Natalian, Kaisan ja Heidin tilanteessa tiivistyy kokemus suomalaisen ja venaléisen kulttuu-
rin eroavaisuuksia monella tasolla. Venaldisten koettiin olevan tunteellisia ja rdiskyvié. Toi-
saalta tunteellisuus nosti pienenkin kitkan helposti raiskyvéksi yhteenotoksi, mutta samalla
avointa tunneilmaisua pidettiin mieluisana ja arkea helpottavana ominaisuutena. Suomalais-
ten koettiin olevan maltillisempia ja rauhallisempia tunteiden ilmaisun suhteen ja suhtautu-
van asioihin vahemman henkilokohtaisesti, mitd pidettiin hyvéna ja ratkaisukeskeisena piir-
teend. Toisaalta maltillisuus ja rauhallisuus yhdistettiin myds tietynlaiseen jamptiyteen ja
suunnitelmallisuuteen. Néiden piirteiden koettiin helpottavan tyén suunnittelua, mutta sa-
malla ne nahtiin joustamattomina ja liian jaykkina. Venélaisten puolestaan néhtiin olevan
joustavampia ja valmiita muuttamaan suunnitelmaa lennosta. Néiden piirteiden eroavaisuu-
det ndkyvat tydyhteison arjessa ja niiden koettiin olevan satunnaisten kipindintien ja raisky-

vien kohtaamisten taustalla.

4.2.2 Ainaon syytd juhlaan!

Marjatan mielesta yksi parhaista asioista tydpaikalla oli juhlat. Juhlapdivié vietettiin tyopai-
kalla leikkimélla perinteisid kansanleikkejé ja laulamalla kyseiseen juhlaan sopivia lauluja.
Ekaluokan opettajana hén sai koulun alkaessa aina valtavasti kukkia, silla venalaisille koulun
alku oli suuri juhla. Useimmiten hén jakoi kukkapuskia muillekin opettajille, silla kukkia oli

niin paljon, ettd maljakoiden loputtua kéyttoon taytyi ottaa dmpéreitd ja muita astioita.
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Naistenpaivanakin koululla muistettiin aina kukin ja suklain. Se tuntui h&nestd mukavalta,

sillé tuoreet kukat aina piristavat.

Tyokavereiden kanssakin juhlittiin kovasti aina kun oli jonkun merkkipaivéat. Viime viikolla
tyopaikalla oli juhlittu Marjatan viisikymppisia tietysti perinteisin kakuin ja kukin. Hanen
mieltddn lammittivéat erityisesti tyOkavereiden l&mpimat juhlapuheet ja kauniit sanat, seké
hanen tyovuosiltaan kootut sattumukset ja tarinat, joita tyokaveri Valentina oli kertonut koko
porukalle hauskasti eldytyen. Marjatta suunnitteli jarjestavansa synttarien kunniaksi illanis-
tujaiset vield kotonaan tyokavereille. lllanistujaisia han odotti innolla, sill& niissa yleensa
tunnelma nousee kattoon ja meno on riemukas. Parin kuukauden takaisissa pikkujouluissa-
kin perinteisten suomalaisten ohjelmanumeroiden rinnalla ihmiset innostuivat spontaanisti
tanssimaan ja laulamaan, ja Valentina oli saanut jopa tavallisesti niin hillityn llkan innostu-

maan tanssista. Siitd illasta oli riittanyt iloa ja naurua viela pitkaan.

Marjatan tilanteessa kuvataan juhlakulttuurien rinnakkaiseloa. Aineistossa juhlakulttuurista
puhuttaessa korostui, ettd molempien kulttuurien perinteitd kunnioitettiin juhlissa ja molem-
milla kulttuureilla oli oma tilansa eléda ja olla. Tydyhteisdssa juhlitaan usein ja paljon. Aihetta
juhlaan 16ydetéan paitsi tyokavereiden merkkipaivista ja perinteisista juhlapyhistd, myos

pienista asioista arjen keskelld. Erddssa haastattelussa juhlimista kuvattiin seuraavasti:

“Ja se ettd aina ollaan valmiita juhlimaan. Aina loydetddn juhlan aihe vaikka

mistd. Sytytettiin viimeinen tulitikku, jee! Aihetta juhlaan!”

Juhlissa perinteet ovat tarkedssa asemassa. Tydyhteisossa toisia juhlia vietetdan venaldiseen
perintein, kun taas toisina juhlapaivind juhlitaan suomalaiseen tapaan. Venaldinen juhlakult-
tuuri koettiin suomalaista rdvakdmpané ja varikkadmpand, kun taas suomalainen juhlakult-
tuuri on maltillisempi ja vaatimattomampi. Monissa haastatteluissa tdima yhdistettiin tuntei-
den ilmaisuun, joka koettiin venaldisessa kulttuurissa avoimemmaksi ja suurieleisemmaéksi,
kun suomalaisia pidettiin rauhallisempina ja harkitsevampina. Eras haastateltava kertoi suo-

malaisen ja venéléisen juhlakulttuurin eroista seuraavasti:

"Suomessa jos jossakin vietetddn syntymdpdivdd, niin se olisi enemmdn sitd
ettd “hyvdd onnea” ja sit saatetaan antaa joku kukkapuska, ja niinku ndin.
Mut meill& kerrotaan ihania asioita suurella 8anella siita paivansankarista, ja
isosti muistetaan henkil6a aina, jos tiedetaan etta jollakin on syntymapaiva. -

’

- Se on aika tyypillistd vendldistd. Et se ei oo semmosta niin vaatimatonta.’
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Juhlatilanteissa tunnelma on rento ja ihmiset nauttivat olostaan. Ihmiset saattavat alkaa spon-
taanisti laulamaan venéléisia tai suomalaisia lauluja ja muut yhtyvat mukaan laulamiseen.
Juhlatilanteissa kulttuurierojen koetaan nakyvén arkisia tilanteita voimakkaammin. Venéléi-
sid kuvaillaan ulospainsuuntautuneemmiksi ja nakyvammiksi juhlatilanteissa, ja haastatelta-
vien mukaan he heittaytyvat helposti mukaan tanssiin tai muihin ohjelmanumeroihin. Suo-
malaisia puolestaan kuvaillaan lahtevan mukaan ohjelmaan ja muihin, mutta ehk& hiukan
venaldisia harkitsevammin ja hillitymmin. Erddssé haastattelussa kuvailtiin eroja seuraa-

vasti:

“Ja jos meilld on pikkujouluja niin ne vendldiset on enemmdn ehkd semmosia
ulospain, ekspressiivisia, ehka helpommin heittaytyvia erilaisiin juttuihin, ja
tykkaavat ehka enemman tanssimisesta ja naytetaan helpommin - - et jossakin
tilanteessa niin kuin venalaiset opettajat tuo meill& niinku enemman itsedan

’

voimakkaammin ja ehkd kuuluvammin esiin ku suomalainen opettaja tekis.’

Aineistossa juhlakulttuuria pidettiin tarkednd osana kaksikulttuurista tyéyhteiséa. Tyoyhtei-
sOssé juhlitaan usein, silla molemmissa kulttuureissa on omat juhlansa ja jotkut juhlat ovat
tarkeitd molemmissa kulttuureissa. Tydyhteiso juhlii usein paitsi kansallisia ja kansainvalisia
juhlapaivié tyopaikalla, myos tyckavereiden merkkipdivia ja erilaisia illanistujaisia ja pik-
kujouluja. Kulttuurierojen koettiin nousevan voimakkaammin esiin juhlatilanteissa, kun ih-
miset ovat rennompia ja tilanteet ovat vapaamuotoisia. Venélaisten koettiin olevan entistékin
raiskyvampid ja nakyvampia juhlatilanteissa, kun taas suomalaisia pidettiin hitaammin [am-
penevind ja rauhallisempina, mutta kuitenkin juhlatunnelmaan mukaan heittdytyvina. Vena-
laisen juhlakulttuurin kuvattiin olevan rikas ja varikas, ja siihen olennaisena koettiin kuulu-
van spontaaniuden ja halun juhlia pieniakin asioita. Suomalainen juhlakulttuuri puolestaan
esiintyi aineistossa maltillisempana ja vaatimattomampana venaldiseen kulttuuriin verrat-
tuna. Yhté kaikki molempien kulttuurien koettiin olevan tirkedssa asemassa ja juhlissa ha-

luttiin kunnioittaa perinteit4 ja rituaaleja molemmista kulttuureista.



48

4.2.3 Kielestd toiseen ja takaisin

Valitunnilla opettajanhuoneessa on ruuhkaa, kun useamman luokka-asteen opettajat keraén-
tyvét yhteen hengahtdmaan ennen seuraavaa oppituntia. Keskustelu on vilkasta ja kaksikie-
lista — Viivi selvittdd aamun kommelluksistaan suomeksi ja Alina vastaa kertomalla omasta
raskaasta viikostaan vendjéksi. Molemmat ymmartévat toisiaan erinomaisesti ja kaksikieli-
nen keskustelu tuntuu luontevalta. Keskustelu siirtyy aiheeseen, josta on helpompi puhua
vendjéksi, joten Viivi vaihtaa kielen lennosta vengjaan. Kellon soitua molemmat lahtevat
kohti omia luokkiaan. Matkalla luokkaan Viivi viela tormaa Janikaan ja pysahtyy keskuste-
lemaan tdman kanssa. Han puhuu huomaamattaan vendjaa, eika Janikakaan kommentoi kie-
livalintaa mitenkaan. Keskustelun lopuksi Viivi huomaa itse puhuneensa vendjaa ja ihmette-
lee, miten tulikin valinneeksi vengjéan kielen, vaikka he Janikan kanssa puhuvat molemmat
aidinkielendén suomea. Silla valin Alina on jo ehtinyt luokkaansa ja aloittaa matikantunnin
opettamisen vendjaksi. Opettaminen omalla &idinkielell& tuntuu rennolta pitkén ja raskaan

viikon jalkeen.

Viivin, Alinan ja Janikan tilanteessa puhutulla kielell4 on vahva yhteys kulttuuriin. Viivi koki
tietysté aiheesta puhumisen helpommaksi vendjan kielelld, joten han vaihtoi siihen. Toisaalta
han pystyi valitsemaan vapaasti kdyttdménsa kielen tilanteesta ja mieltymyksesta riippuen.
Haastatteluissa venaldisyydesta ja suomalaisuudesta puhuttaessa kieli esiintyi tarkeéna kult-
tuurin ilmaisemisen keinona. Kielten koettiin olevan hyvin tasapainossa ja suurin osa tyoyh-
teison jasenista puhuu molempia kielid. Tdman ansiosta kielten kaytto esiintyi hyvin vapaana
jamonimuotoisena. Kielté saattoi vaihtaa kesken keskustelun tai keskustelun osapuolet saat-
tavat puhua eri kielia keskendan, ymmartaen silti toisiansa hyvin. Kieli saattoi myods vaihtua
aihepiirin mukaan, silld osa koki toisista aiheista puhumisen helpommaksi tietylla kielell,
kun taas toisesta aiheesta oli helpompi 16yta4 sanoja toisesta kielestd. Kielten kdytosta ker-

rottiin haastattelussa seuraavasti:

”Sillon aika pitkalti jokainen voi kayttad omaa aidinkieltaan, eli me puhutaan
aivan sekasi. Sit joskus kielikoodit menee niin hassusti sekasin, et ma puhun
vendjankieliselle suomea ja yhtakkia suomenkieliselle vendjaa. Ma saatan pit-
kat porinat pitéad vengjaks, ja sit ma katon et ai miks ma puhun sulle venajaa,

ku sdhdn oot suomenkielinen.”
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Alina koki kohtauksessa helpotusta, kun sai tend& toit4 didinkielelldan raskaan viikon jal-
keen. Haastattelussa oman &idinkielen kdytén mahdollisuus nostettiin esiin monessa koh-
dassa tarkeédna tekijana siind, miksi tyo ja tyoyhteisd koettiin laheiseksi itselle. Haastatelta-
vat kertoivat molempien Kielten kdyton olevan vaivatonta, mutta silti ne tilanteet, joissa pys-
tyi kdyttimaan omaa didinkieltdan tuntuivat mukavilta ja rentouttavilta. Aidinkielen kayton
merkityksestd ty0dssé kerrottiin erddssa haastattelussa seuraavasti:

"Tdssd koulussa md pystyn kayttamaan omaa aidinkieltani ihan virallisesti.
Vaikka toisesta koulusta ma sain myéskin luvan kayttaa venajan kielta, mutta
kun aidinkieli on vendja ja koko tyopaivan aikana puhun vain suomen kielellg,

se joskus vdsyttdad.”

Kaksikielisyys nousi aineistossa yhdeksi tarkeimmista tekijoista kaksikulttuurisen yhteisén
rakentajana. Kahden kielen tasavertainen asema tydyhteisossé koettiin olevan ratkaiseva
paitsi molempien kieliryhmien tasavertaisuuden kokemuksessa, myds henkilokohtaisella ta-
solla vapaan ja helpon itseilmaisun véline. Kielten kuvattiin esiintyvan tydyhteisossa rinnak-
kain, niita saatettiin vaihtaa kesken keskustelun ja usein myds keskustelun eri osapuolet saat-
toivat puhua eri kielid. Kielellisen ilmaisun vapaus koettiin olevan myds yksi kyseisen tyo-
yhteison parhaista puolista, kun puhuttavan kielen pystyi valitsemaan puhuttavan aiheen,
keskustelukumppanin tai mielialan mukaan. Molempien kieliryhmien edustajat pitivat mah-
dollisuutta puhua molempia kielia yhtend tarkeimmista tekijoista siind, ettd he halusivat

tydskennelld juuri kyseisessa tydyhteisossa.

Kahden kulttuurin vélisid eroja koetaan tydyhteison arjessa paitsi rikkautena ja erityisena
kulttuurisena syvyytend, myos tyoyhteison siséisen kitkan ja kipindinnin kautta. Arjessa ha-
lutaan tuoda esille molempien kulttuurien parhaita puolia: venéalaisyydesta nostetaan vahva
kulttuurintuntemus, avoin tunteiden ilmaisu ja nayttava juhlakulttuuri, suomalaisuudesta tar-
kednéa pidetaan jamptié ja luotettavaa asennetta, suunnitelmallisuutta seké asioiden avointa
jarauhallista késittelytapaa. Valilla kulttuurit tormadvat ja huomataan, ettd ymmarrys vaik-
kapa viime viikolla keskustellusta asiasta on taysin erilainen: kun toinen ajattelee, ettd ndin
on sovittu ja ndin myds tehdaan, toinen ajattelee, ettd kyseessé oli alustava suunnitelma ja
katsotaan tilanteen mukaan miten edetdan. Naissé tilanteissa tunteet kuohahtavat ja kipinoita
raiskyy nayttavasti ja kauas. Hetken kuluttua tilanne kuitenkin rauhoittuu ja yhteinen linja
I0ytyy taas — kipindinti kuuluu arkeen, eiké sita koeta liian raskaana.
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4.3 Organisaatiokulttuuri yhdistad kahta kansallista kulttuuria

Kahden kulttuurin eldessa pitkaan rinnakkain voi tapahtua myos kulttuurien sekoittumista,
toisen kulttuurin piirteiden omaksumista ja jopa kokonaisen uuden kulttuurin syntymisté.
Kokemus kulttuurien sekoittumisesta ja toisen kulttuurin piirteiden omaksumisesta ilmeni
haastatteluaineiston mukaan arjessa esimerkiksi kulttuurin ja kulttuurierojen merkityksen
vahenemisend, muiden taustatekijéiden huomioimisena ja kulttuurierojen olemassaolon
unohtamisena. Haastatteluissa toisen kulttuurin piirteiden omaksuminen ja kulttuurien se-
koittuminen koettiin niin merkittavaksi, ettd organisaatiolle kuvattiin muodostuneen oma
erityinen, muista vastaavista organisaatioista poikkeava organisaatiokulttuuri, jossa yhdistyy

piirteitd suomalaisesta ja venalaisesté kulttuurista.

4.3.1 Oma erityinen kulttuuri

Tatjana ja Aino olivat tydskennelleet yhdessé jo toistakymmenta vuotta ja tunsivat toisensa
perin pohjin. He olivat I0ytaneet ajan myota yhteisen tavan tyoskennella ja ymparill4 oleva
tydyhteiso tuki heiddn yhteista tapaansa hyvin. Arjessa he saattoivat kdyttaa suomen ja ve-
najan kielia ristikkain ja valilla jopa niin, ettd keskustelussa molemmat puhuivat omia didin-
kieliadn. Aino koki, ettd hdnen ja Tatjanan tydskentelytavat eivat kovinkaan paljoa poiken-
neet toisistaan. Han itse oli omaksunut paljon venaldisia tapoja ja oppinut venaldisyydesté
paitsi omien Vengjalla kdytyjen opintojensa, mutta ennen kaikkea tydskennellessaan Tatja-
nan ja muiden venaldisten kollegoidensa kanssa. Tatjana puolestaan oli asunut lahes puolet
elaméstadan Suomessa ja oli oppinut ajattelemaan ja toimimaan kuin suomalainen. Erityisen
merkittavana Tatjana oli kokenut tdydennyskoulutuksen suomalaisessa yliopistossa. Koulu-
tuksen kautta han oli oppinut suomalaisesta kasvatuksesta niin paljon, ett4 han koki koulu-

tuksen avanneen hénelle oven suomalaisen opettajan maailmaan.

Aino huomasi, ettd hanen oli vélilla vaikea erotella mika tapa liittyi suomalaiseen ja mika
venéléiseen kulttuuriin, silld monet tavat olivat samankaltaisia sekd suomalaisilla ettd vena-
laisilla kollegoilla. Usein han ajattelikin, ettd tavat eivat olleet suomalaisia tai venélaisia,

vaan ne olivat enemmankin heidédn omia, yhteisié tapojaan, jotka olivat muovautuneet ajan
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kuluessa. Hyvé esimerkki t&st4 oli hanen mielestddn heidan tapansa selvittad asioita. Ker-
rankin han oli sanonut ajattelemattomasti Tatjanan tydskentelytavoista, mista Tatjana oli
kimpaantunut. Tatjana oli heti suoraan sanonut, ettd nyt kylla oli ikavésti sanottu ja meni
vahan liian pitkélle. Asiasta oli noussut tunteellinen ja kiivassavyinen keskustelu, mutta siita
huolimatta he olivat ottaneet asiaan etdisyyttd, eivatka olleet menneet henkilokohtaisuuksiin.
Keskustelun jalkeen molemmat olivat kiitelleet hyvaa keskustelua ja olleet tyytyvéisié saa-
tuun ratkaisuun. Nyt jalkeenpdin Ainon mielesta siind tilanteessa tunteellisuus oli ollut ve-
naldista, kun taas asioiden tarkastelu etéisyyden pééasté oli aika suomalaista. Erityista hanen
mielestédan kuitenkin oli, ettd seka hénella ettd Tatjanalla oli ollut samanlainen tapa hoitaa
asia. Muutama vuosi sitten asia olisi voinut olla toisin, mutta nyt he olivat jotenkin oppineet

toisiltaan niin, ettd yhteinen tapa oli [6ytynyt.

Ainon mielesta yhteisen savelen 16ytyminen Tatjanan kanssa kuvasti hyvin koko tydyhtei-
s0d. Tassa tyoyhteisossa oli jotenkin erityinen henki, jossa yhdistyi venéldinen ja suomalai-
nen kulttuuri siten, ettd han ei ollut kuullut missd&n muussa yhdistyvan. Vaikka jonain péi-
vana toissa olisikin vaikeaa ja tyot kasaantuivat tai tyokaverin kaytos arsytti, mutta silti han

aina sanoi, etté tata paikkaa hén ei vaihtaisi pois.

Haastatteluissa venaldisen ja suomalaisen kulttuurin eroista esiin nousi usein se, kuinka vai-
kea kulttuureja on lopulta erottaa toisistaan. Esiin nousi se, kuinka monet ovat tydskennelleet
pitkdadn yhdessa ja olleet tekemisissé toisen kulttuurin kanssa jo ennen nykyiseen tydpaik-
kaansa paatymistad. Tdman myota he kokivat omaksuneensa itse toisen kulttuurin piirteita ja
samoin kollegoidensa lahentyneen toista kulttuuria. Kulttuurieroja pohtiessa esiin nousivat
sanat, kuten suomalaistuminen, venéldistyminen, yhteen hitsautuminen ja yhteen kasvami-
nen. Nama kuvastavat mielestani toisen kulttuurin piirteiden omaksumista, kulttuurien se-
koittumista ja tyOyhteisbn oman, molemmista kulttuureista piirteitd ottavan organisaa-
tiokulttuurin muodostumista. Kulttuurien sekoittumisesta ja yhteisen organisaatiokulttuurin

muodostumisesta kerrottiin erddssa haastattelussa seuraavasti:

"Vendldiset on hyvin sellaisia.. Md oon kokenu sen silld tavalla, ettd kauheen
auttavaisia, ettd jos on jotakin, ne aina on valmiita auttamaan ja jakamaan. -
- Mutta sitten ma& my6s huomannu, ettéa koska meilla on tallanen tydyhteiso,
niin meilla myoskin suomalaiset - - hekin meilla toimii meidéan yhteisdssa sa-

malla tavalla, et meill& on me ollaan jotenkin niin kasvettu siihen. Et mulla on
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valilla hirvedn vaikea tehda eroja, ettd mik& nyt on venalaisyytta ja mika on

’

suomalaisuutta.’

Yhteisen organisaatiokulttuurin muodostumisen ja toisen kulttuurin piirteiden omaksumisen
kannalta tarkeéna pidettiin pitk&aikaista tyoskentelya yhdessa ja toisen kulttuurin tuntemusta
pitkalta aikavaliltd. Haastatteluissa nousi esille, ettd monet vendldiset tyOyhteison jasenet
olivat asuneet suomessa pitk&én ja toisaalta useat suomalaiset olivat matkailleet paljon tai
jopa asuneet Vendjalla. Myos tyourat kyseisesséd tydyhteisdssé olivat usein pitkia, minka
haastateltavat kokivat merkittavéksi tydyhteison oman kulttuurin muodostumisen kannalta.
Pitk&n yhdessa toisen kulttuurin kanssa vietetyn ajan koettiin olevan merkityksellinen paitsi
toisen kulttuurin ymmartamiselle myos sen piirteiden omaksumisen kannalta. Té&llaiset
omaksuttavat piirteet saattoivat olla laajoja ja kaikkeen toimintaan vaikuttavia, kuten ajatte-
lutavan muutos tai pienempid, konkreettisesti arjessa nakyvia asioita, kuten vaikkapa fyysi-
sen keskusteluetdisyyden pituus. Erds suomalaistaustainen haastateltava kuvasi muutosta ha-

nen omassa tavassaan pitkén ajan kuluessa seuraavasti:

“Sanotaanko ndin et varmaan [uran alussa] mulla valilla tuntu et nyt, menkaa
kauemmaksi ja alkaa tulko niin lahelle, ei tartte nyt ihan tolla lailla, mut jo-
tenki ite tAssa [ajan kuluessa] on varmaan niinku.. Et kyl mulla joskus kotona
lapset sanoo et nyt, mee kauemmaks, mité sa tanne tunget. Etta kyl se on et jos
se venalaisille se on 20 senttia se etaisyys ja suomalaisilla 50 senttid, niin kyl
ma sanon et ma oon lahentyny sité venaldista tapaa lahestya kollegoilta, ku

Sitte ettd oisin pitdny sen omani.”

Pitkan yhdessa tydskentelyn liséksi koulutusta pidettiin tdrkednd toisen kulttuurin ymmarta-
misen vélineend. Osa suomalaistaustaisista opettajista oli saanut koulutuksensa Venajélla, ja
sitd kautta tutustuneet venaldiseen kulttuuriin ja kasvatukseen jo ennen tyéskentelyn aloitta-
mista tdssa tydpaikassa. Samoin osa venaldistaustaisista opettajista oli saanut koulutusta
Suomessa joko kokonaisen tutkinnon tai osaamista tdydentévien kurssien muodossa. Kou-
lutuksen koettiin avaavan mahdollisuuden ymmarta4 toista kulttuuria uudella, entisté syval-
lisemmall4 tasolla ja ik&&n kuin padsté osaksi uutta maailmaa. Sen myota koettiin avautuvan
uusia nékokulmia, joita ei valttamatta olisi I0ytanyt muuten, vaikka tuntisi kulttuurin muuten
erittdin hyvin. Erés haastateltava kertoi koulutuksen merkityksesta kulttuurin ymmarrykselle

seuraavasti:
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”Et han oli oikeassa, etté et sillon ku ma kavin kaikki ne suomenkieliset opin-
not l&pi, niin tiedan ma paasen suomalaisen opettajan maailmaan, niin etta
ma tiedan etté et milla tavalla ajattelevat tai et miksi ne tekevat nain eika
ndin.”

Ainon ja Tatjanan kohtauksessa kuvattiin keskustelukulttuurin yhteensulautumista esimerk-
kin& yhteisten tapojen muodostumisesta siten, ettd ne ammentavat molemmista kansallisista
kulttuureista. Tilanteessa keskustelu eteni nopeasti tunteelliselle tasolle, asioista puhuttiin
avoimesti ja suoraan, mutta kuitenkin menematté liian henkilokohtaiselle tasolle. Esimer-
kissé venalaisen kulttuurin piirteend pidetty tunteiden avoin ilmaisu yhdistyi suomalaisena
pidettyyn etéisyyden ottamiseen asioihin. Tilanteessa keskustelu leimahti nopeasti tunteelli-
selle tasolle, mutta keskustelu oli silti ratkaisuhakuista. Erityisesti tilanteessa korostui se,
kuinka molemmat osapuolet suhtautuivat tilanteeseen samalla lailla ja heidan keskusteluta-
pansa oli samankaltainen. Eradssa haastattelussa erimielisyyksien ratkomisesta kerrottiin

seuraavasti:

“Tuossa just manna viikolla mina satuin tokasemaan pahasti ja sain sit aika-
moisen ryopytyksen takasi. Mut se on se hetki. Sit ma ettd oot ihan oikeessa, et
sanoin aika pahasti. - - Ja sit ku olin niitten kanssa kayny sen asian ja se nyt

2

on siind. Ne vaan sano et ihan hyvd et tdd asia tuli keskusteltua ja silld siisti.

Haastatteluissa nousi esiin se, kuinka erilaisista kulttuuritaustoista huolimatta tavat ja toi-
minta eivét ole sidoksissa pelkastaan ihmisen kulttuuriin tai muuhun yksittdiseen taustateki-
jaan. Kulttuurin ajateltiin kyll& vaikuttavan, mutta lisaksi myds muut ihmisen taustatekijat
ja ominaisuudet vaikuttavat. Kulttuurien sekoittuessa ja yhteisen organisaatiokulttuurin
muodostuessa ihmisten persoonallisuuden piirteet ja muut taustatekijat, kuten vaikkapa ika
nousevat enemman esiin ja kulttuuritaustan merkitys vahenee ja héipyy taustalle. Kaytan-
ndssa tarkoitan talla sitd, ettd kun tyontekijat kokevat olevansa saman yhtendisen kulttuurin
piirissa, kulttuureille ominaisten piirteiden ja erojen merkitys tydyhteisdssa véhenee. Jos taas
erilaisista kulttuureista omaksutut toiminta- ja ajattelutavat eroavat voimakkaasti toisistaan,
ne koetaan merkittdvammiksi kanssakdymisessa. Haastatteluissa esiin nousi esimerkiksi ian
vaikutus siihen, kenen kanssa viettad mieluiten aikaa. Haastateltavat kokivat 16ytavéansé vah-
vemman yhteyden omanikaistensa tyokavereiden kanssa, riippumatta toisen kulttuuritaus-

tasta, kuin reilusti nuorempien tai vanhempien samankaltaisesta kulttuuritaustasta olevan
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tyokaverin kanssa. Erééssa haastattelussa kerrottiin idn nousemisesta kulttuuria tarkedm-

maksi tekijaksi tyokavereiden keskinaisessa kanssakdymisessa seuraavasti:

"Tietysti ikd vaikuttaa. Et md varmaan enemmdn sit kuitenkin olen oman ikais-
teni ihmisten kanssa téissa enemman samalla aaltopituudella. - - Ma luulisin
ettd mydskin nuoremmat opettajat I0ytais, riippumatta onko suomenkielinen

vai vendjdnkielinen, ni loytdisivit toisensa.”

Organisaatiokulttuuri on aina juuri sen organisaation oma, erityinen piirre. Haastatteluai-
neistossa korostui suomalaisen ja venalédisen kulttuurin piirteiden yhdistyminen erityislaa-
tuisella tavalla, eri lailla kuin missddn muussa organisaatiossa. Organisaatiossa tunnistettiin
my0s muita erityisia piirteitd, kuten sen asema koulussa kayvien lasten perheissé ylisuku-
polvisesti ja siten, ettd opettajilla on laheinen suhde koko perheen kanssa. Myds téllaiset,
suoraan kulttuuriin liittymattomat tekijat voivat olla merkityksellisid organisaation oman

kulttuurin muodostumisessa juuri sellaiseksi kuin se on.

4.3.2 Kahden kulttuurin identiteetti

Olga oli muuttanut parikymppisend, vastavalmistuneena nuorena naisena Suomeen. Han
muutti ensin aikomuksenaan hankkia vahan kansainvélista tyokokemusta, mutta l0ydettyaan
suomalaisen puolison hén paatti jaada asumaan Suomeen. Sittemmin hén oli tydskennellyt
parissa eri organisaatiossa ennen nykyista ty0paikkaansa ja saanut kaksi, nykyisin jo teini-
ikaistad lasta. Olga tykkési tydskennelld koulussa, jossa oli my6s paljon muita venaldisia
toissd, ja jossa venaldisyys oli erityisesti lasna. Han piti siita, tyopaikalla venaldinen ja suo-
malainen kulttuuri olivat tasavertaisessa ja yhtd vahvassa asemassa. Silti, vaikka venaldisyys
olikin hanelle tarke&&, han huomasi, ettei se tuntunut endé kuvaavan hanté taysin. Han huo-
masi pitdvansa suomalaisesta yhteiskunnasta ja halusi kasvattaa lapsensa taélla. Olga halusi
tyoskennelld venélédisen kulttuurin parissa ja opettaa lapsensa arvostamaan kulttuuriaan,
mutta silti han piti Suomessa asumisesta ja eldmisesta valtavasti. Hanest& oli kyll& mukava
kayda vierailulla Vendjalla lapsuuden kotikaupungissaan ja nahda sukulaisia, mutta aina
matkalta palatessaan Suomeen héan tunsi tulevansa kotiin. Venajalla kaynti tuntui nimen-
omaan vierailulta, ei kotiinpaluulta. Siksi han valill4 sanoikin, etta tassé tydssa han oli par-

haimmillaan: hédn sai olla puoliksi suomalainen ja puoliksi venél&inen.
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Olga tiesi, ettd hanen kollegansa Pauliina koki samanlaisia tunteita. Pauliina oli opiskellut
vendjad jo nuoresta saakka ja viettdnyt muutamia vuosia Vengjalla opiskelujen ja téiden
myo6td. Suomessa ollessaankin han oli aina pysynyt kosketuksissa venaldisen kulttuurin
kanssa, ja lopulta he olivat tutustuneet paéastyaan molemmat samaan kouluun téihin. He oli-
vat keskustelleet aiheesta muutaman kerran, ja naureskelleet molemmat olevansa vahéan tél-
laisia puolikulttuurisia, kasvaneet yhteen molempien kulttuurien kanssa. Toisaalta tyopai-
kassa, jossa molemmat kulttuurit olivat vahvoja, oli helppo tuntea olevansa puoliksi molem-
pia. Tuntui, ettd sielld molemmat puolet hyvéksyttiin osaksi minuutta ja omaa identiteetti,

eika sita tarvinnut selitella kenellek&an.

Olgan ja Pauliinan kohtauksessa kuvataan kahden maan ja kahden kulttuurin ymparille
muodostunutta hybridi-identiteettid. Hybridi-identiteetilla tarkoitetaan tilannetta, jossa yk-
sil6 ei identifioidu tdysin kumpaankaan vallalla olevaan malliin, vaan tuntee vahvaa yhteytta
molempiin vaihtoehtoihin. Hybridi-identiteetin muodostumisessa tarkeéssa osassa on vahva
ja pitk&aikainen integroituminen toiseen kulttuuriin, kieleen ja maahan. Haastatteluaineis-
tossa nousi esille kokemus identiteetin jakautumisesta tai muuttumisesta hybridi-identitee-
tiksi — Vendjalla syntynyt, mutta Suomessa pitkéan aikaa viettanyt ei kokenut olevansa enda
taysin vendldinen. Samankaltaisia kokemuksia oli suomalaisilla haastateltavilla, jotka olivat
eldaneet Vendjan ja venaléisen kulttuurin kanssa laheisesti pitkaan. Identiteetin muuttumi-

sesta kerrottiin haastatteluissa seuraavasti:

“Etta mina en ole standardi venaldinen. En ikina ollut. - - Esimerkiksi jos ma
nyt kdyn Vengjalla, niin ma oon siella enemman turistina. Se ei enda tunnu

etta se on mun maa.”
"Vililld mulla on semmonen olo, et ma oon fifty-fifty. Et md en oo vendldinen.”

Hybridi-identiteetin muodostamisesta voi aiheutua myos erilaisia haasteita. Jos ei tunne kuu-
luvansa taysin kumpaankaan kategoriaan, voi tuntea jadvéansa niiden véliin — olevansa liian
vendldinen suomalaiseen lokeroon, mutta lilan suomalainen vendldiseen lokeroon. Tunne
valiin jaddmisest ja siité, ettd ei tdytd normia voi aiheuttaa tunteen vajaavaisuudesta tai ole-
misesta “alemmassa” asemassa. Aineistossa nousi esiin kokemus siit4, ettd Suomessa asen-
neilmapiiri venaldisia ja venaldisyyttd kohtaan on paikoin negatiivissavytteinen tai etté kiin-
nostusta Vendjaan joutuisi jotenkin puolustelemaan. Tdma voi juontaa juurensa Suomen ja

Vengjan vélisiin kahnauksiin historiassa ja vaikkapa erilaisiin poliittisiin n&dkemyksiin.
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TyoOyhteison sisélla téllaista ilmapiirid ei koettu olevan, mutta osa haastateltavista viittasi

tunnistavansa ilmion.

Esimerkiksi seuraavassa aineistokatkelmassa suomalaistaustainen haastateltava nimitta it-
seansd puoliryssaksi. Talla han osoittaa identifioituvansa venélaisyyden ja suomalaisuuden
valimaastoon, olevansa puoliksi ja puoliksi. Haluan kuitenkin kiinnittd4d huomion sanavalin-
taan: han ei nimittanyt itsednsa puolivenélaiseksi, vaan kaytti vahattelevas ja jopa rasistisek-
sikin tulkittavaa termia puoliryssa. Mielestani haastateltava ei kuitenkaan itse kéayttanyt ter-
mié rasistisessa tarkoituksessa, vaan han kuvasi sen yhteydessa henkilokohtaista yhteyttaén
venalaisyyteen ja vengjan kieleen muuten positiivisin sanavalinnoin. Termin kayton taustalla
voi olla esimerkiksi ajatus siité, ettd identifioitumista venélaisyyteen pidettéisiin huonom-
pana tai etté itsensa sijoittaminen kategorioiden valiin — ei suomalaiseksi eika venalaiseksi

— olisi yleisesti yhteen luokkaan sijoittumista huonompi vaihtoehto.

"M joskus sanon, ettd ma oon niinku puoliryssa, et se on niin jotenkin mi-
nussa, ja musta on helppo kayttaa venajan kieltd, helppo ilmaista itseani silla,

’

ja pystyn jotenkin asioita ilmaiseen silla paremmin, kun ehké suomen kielelld.’

Haastatteluissa identiteetin muuttumisesta kertoneet kokivat juuri tassa tyopaikassa tyosken-
telyn itselleen erityisen térkeéksi. Esiin nousi kokemus siitd, etta tdmankaltaista organisaa-
tiota ei olisi helppo 16ytaa ja ajatus tyGpaikan vaihtamisesta joskus tuntui vaikealta, silla
tydpaikan erityista organisaatiokulttuuria ja vahvaa kaksikielisyytta pidettiin erityisena vah-
vuutena. TyOpaikkaa kuvattiin kotoisaksi ja sellaiseksi, jossa on helppo olla oma itsensa.
Eras vahvaa yhteytta molempiin kulttuureihin kokenut haastateltava kertoi kokemuksestaan

tydyhteis0on tulemisesta seuraavasti:

"Kyl md sanoisin ndin, ettd md oon tullessani kouluun [monta] vuotta sitten
niin 18ytanyt semmosen, mulla on ollut sellainen olo, ettd méa ikaan kuin tulisin
kotiin, koska siella on paljon sellaisia henkil6ita joitten kans ma 16ydan hel-
posti yhteisen savelen tai vois sanoa et yhteisen kielen, mut siis siella niinku

’

mukava ja helppo olla mun.’

Tutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa yhdistyy kaksi vahvaa kulttuuria, joiden ha-
lutaan ndkyvan lapileikkaavasti kaikessa organisaation toiminnassa. Haastatteluissa esiin
nousi kokemuksia kahden kulttuurin sekoittumisesta ja organisaation oman erityisen kult-

tuurin muodostumisesta. N&issd kokemuksissa esiintyi vahvasti ajatus siita, etta tyokaverin
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taustalla tai kulttuurilla ei ollut valia arjen kanssakdymisen kannalta, koska yhteisen tyokult-
tuurin myota tyokaverin koettiin olevan saman yhteisen kulttuurin piirissé. Kansallisten kult-
tuurien erojen koettiin toisaalta haipyvén taustalle, mutta siten etta kansallisten kulttuurien

piirteet olivat lasné organisaation yhteisessa kulttuurissa.

Organisaatiokulttuurin lisdksi osa haastateltavista koki omaksuneensa toisen kulttuurin piir-
teitd osaksi omaa eldmadnsa ja itsednsa niin vahvasti, ettd he kokivat identiteettinsa muuttu-
neen hybridi-identiteetiksi. Kéytdnndssa he siis eivat endd kokeneet olleensa taysin suoma-
laisia tai taysin venalaisid, vaan jotain siita valilta tai molempia. Hybridi-identiteettid koke-
ville tassa tietyssé organisaatiossa tyoskentely ja pddseminen osaksi sen erityistd organisaa-
tiokulttuuria nayttaytyi erityisen tarkeéna, silla he kokivat olevansa siell& kotona. Kotoisa
tunne yhdistettiin mahdollisuuteen ilmaista itseadn molemmilla kielilla ja kahden kulttuurin

ja toisaalta niita yhdistavén organisaatiokulttuurin lasnéoloon arjessa.

4.4 Jakautumisesta yhtendisyyteen

Haastatteluissa esiin nousi kokemus muutoksesta tydyhteison yhteisollisyydessa ja yhteis-
hengessa. Yhteison koettiin kdyneen lapi muutoksen kahtia jakautuneesta yhteisostd yhte-
naiseksi, yhteiseksi ja vahvaksi yhteisoksi. Samalla haastateltavat kuvasivat muutosta
omassa kuuluvuuden tunteessaan. Aiemmin koetut ulkopuolisuuden tunteet olivat vaihtu-
neet ajan ja tyGyhteisén muuttumisen myota vahvaan kuuluvuuden ja yhteisollisyyden tun-

teeseen seka kokemukseen henkilokohtaisesta arvostuksesta.

4.4.1 Muutos yhteisollisyyteen

Jelena oli tydskennellyt samassa tyOpaikassa jo vuosikausia. Han oli aloittanut tydssédén nuo-
rena vastavalmistuneena opettajana, jolla ei ollut ollut juurikaan tyokokemusta muutamia
harjoittelujaksoja lukuun ottamatta. Aloittaessaan han oli tydskennellyt vierekkaisissé luo-
kissa Tiinan ja Darjan kanssa. Jo pian aloittamisensa jalkeen han oli huomannut, ettd Darja

viihtyi tyOpaikalla venal&isten kollegojensa kanssa, kun taas Tiina vietti aikaa suomalaisten
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tyokavereiden kanssa. Jelena oli huomannut, ettd myos hénen oletettiin olevan tiiviisti yh-
teydessé venaldisiin tyOkavereihin, mutta ystavystymista suomalaisten ty0kavereiden kanssa
pidettiin vah&n omituisena. Aloittaessaan Jelenan oli ollut vaikea pyytad apua Darjalta ja
Tiinalta. Hanesta tuntui, ettd he vahan tarkkailivat hanen tydskentelydén, mutta eivét kuiten-
kaan auttaneet, vaikka huomasivat hanen olevan epévarma tietyissé asioissa. Joskus han jopa
ajatteli, ettd tyGkaverit odottivat hdnen epdonnistuvan, tai ainakin halusivat vahan testata,
ettd miten uusi tyokaveri parjaa. Tyokavereiden suhtautuminen valoi Jelenaan ajatuksen,
ettd hanen taytyy ndyttdd parjaadvansa. Han halusi osoittaa olevansa aivan yhtd hyvéa kuin
muutkin. Toisaalta kun tyokaverit eivéat halunneet auttaa hantg, ei hankaan halunnut jakaa
osaamistaan heille. Han kylla tiesi osaavansa jotkut asiat paremmin, mutta miksi hén olisi
opettanut vahvuutensa muille, kun eivét hekaan auttaneet hantd hanen omissa heikkouksis-

Saan.

Ajan kuluessa, tyOkavereiden ja tyotapojen vaihtuessa henki oli muuttunut. Nykyisin Jelena
tyoskenteli l&heisessa yhteistyossa toisten kakkosluokan opettajien Marin ja Anjan kanssa.
Mari oli aloittanut toissa taalla vasta viime vuonna ja ainakin omien puheidensa mukaan hén
oli viihtynyt hyvin. Jelena oli opastanut Maria tdissé ja jakanut hyviksi huomaamiaan teh-
tavapohjia. He olivat myds sopineet, ettd kun he tekivat tehtdvamonisteita oppilaille, Jelena
hoitaisi vendjénkieliset versiot ja Mari suomenkieliset, ja sitten molemmat voisivat kayttaa
samoja materiaaleja. Myos Anjan kanssa tyoskentely oli helppoa. Hénella oli paljon ideoita
taideaineisiin ja Anja usein ehdotti yhteisid kuvaamataidon tunteja kakkosluokkien kesken.
Yhdessé pidettyjen tuntien suunnittelu oli helppoa ja hauskaa, ja toteutuskin onnistui yleensa

ongelmitta.

Nyt jalkikateen ajateltuna Jelena huomasi suuren muutoksen yhdessa tekemisen tavassa ja
ilmapiirissa. Nykyaan tuntui enemman, ettd tyokavereiden kanssa oltiin samassa veneessa.
TyoOkavereita autettiin helpommin ja se toimi vastavuoroisesti niin, ettd kumpikin osapuoli
koki saavansa yhdessa tekemisestd paljon. Muutos oli vaatinut aika paljon aikaa, mutta se

oli ollut sen arvoista.

Jelenan kohtauksessa kuvataan muutosta tyopaikan yhteishengessd, tydskentelytavoissa ja
yhteisollisyydessa. Yksi suurimmista muutoksista oli muutos kahdesta erillisesta porukasta,
suomalaisten porukasta ja venélaisten porukasta yhteen yhtendisempéén tydyhteiséon. Haas-
tatteluissa nousi esiin kokemus siitd, ettd aiemmin venal&isten oletettiin olevan venal&isten

kanssa ja suomalaisten viettdvan aikaa suomalaisten kanssa, eika yhteistyota tehty juuri
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pakollista enempdd. Ajan myo6ta tyoyhteison koettiin muuttuneen yhteiséllisemmaksi ja yh-
tendisemmaksi, niin ettd kaikki tyoyhteison jasenet kuuluivat samaan piiriin. Haastattelussa

muutoksesta yhtendisemmaksi yhteisoksi kuvattiin seuraavasti:

"Nyt tuntuu et me ollaan samassa veneessd. Ei endd semmoset niin suomalai-
set ja venalaiset. Tali tietysti me ollaan monesta eri asioista eri mielta, mutta
ei me enda riidell, ettd nyt pitaisi tehd& nain tai mé en enédé sun kanssa tee

’

yhteistyotd.’

Jakautumiseen liittyen toinen suureksi koettu muutos tydyhteisdn tavoissa on jakaminen ja
yhteistyon tekeminen. Jakamisesta ja tyOkavereiden tukemisesta puhuttiin haastatteluissa
melko paljon, ja esiin nousi kokemus siité, ettd suhtautuminen jakamiseen on muuttunut.
Tyo6kaverin auttamista kuvattiin toisen tukemisena ja vastavuoroisena toimintana, kun aiem-
min tydkaverin auttaminen oli koettu olevan jotenkin itselta pois. Suhtautumisen ja asentei-
den liséksi myos tyotavat ovat muuttuneet tydyhteisosséd. Nykyaan tyotd tehdadn enemman
yhdessd, yhdessé opettaen tai siten, ettd opetusta jaetaan esimerkiksi oppiaineittain tai Kie-
littdin, ei pelkastaan luokittain. Taman tydtavan koettiin ohjaavan luonnollisesti yhteisty6-
hon. Haastattelussa kerrottiin tyokavereiden auttamisesta ja jakamisen kulttuurin muutok-

sesta seuraavasti:

”Se ajatus, ettd se jaettu juttu on kaksinkertainen, eika suinkaan niin etta ku
ma jaan ni mulle jaa vaan puolet. Siita ajatuksesta on mun mielesta edetty kylla
aika pitkalti. Sillon oikeesti tuntui, ettd jos ma autan ni se on poissa jotenki
multa ittelténi, tai teeppd itte, tai mitds ma sua auttamaan, ettéa miks mun pitais
teha t0itd ku sahan se nyt teet. Ettd semmonen et ei sillon kauheen helposti
kylld jaettu.”

Tyokavereiden auttamisen koettiin olevan erityisen tarkead tyéuran alussa. Osa haastatelta-
vista kertoi kokeneensa itse tyoyhteison sisadn padsemisen, sen tapojen oppimisen ja tyon-
teossa alkuun paasemisen haastavaksi, mink& vuoksi he itse halusivat olla helpottamassa
uusien tyontekijoiden tyduran alkutaivalta. Tydyhteisoa pidettiin myds erityisend ja muista
vastaavista organisaatioista poikkeavana sen kaksikielisyyden ja -kulttuurisuuden vuoksi,
mink& vuoksi uusien tydntekijoiden tukemista ja opettamista tyOyhteison tapoihin pidettiin

erityisen tarkednd. Myds tyoyhteison uudet jasenet kokivat tyokavereiden tuen ja opastuksen
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tarkedksi tekijaksi oman tyOuransa alkuun paésemisessé. Aiheesta kerrottiin haastatteluissa

seuraavasti:

“Mut se on sield [vuosien] takana, etta se opetti mulle sen, etté ikina en suh-
taudu samalla tavalla niihin, jotka meidan yhteis66n on tulossa. Et ne pitaa
ottaa vastaan ja niita pita& hellin k&sin kantaa eteenpain ja ihan oikeasti vih-
kia tan koulun olemiseen ja elamiseen. Et taa kuitenkin kakskielisen& kulttuu-

’

rikouluna on haastava.’

“"Mut koska md olin uusi ja tietysti en ollu aikaisemmin opettanut peruskou-
lussa, niin han koko ajan mua opasti siind vendjan kielen opettamisessa, et
“hei me ollaan tehty tdillanen juttu”, “hei haluutko tin tehtdvin” - - ja “hei
voidaanko me tulla mun luokan kanssa sun luokkaan esittéaa yksi pikku nay-
telmd” ja silld tavalla, ehkd siitd synty hyvin silleen voimakkaasti semmonen...
Han ehka silla tavalla opasti mua koko ajan siihen tydyhteisgon, ja tydyhteison

Jdseneksi.”

Haastatteluissa esille nousi kokemus tydyhteison muuttumisesta yhtendisemmaksi ja yhtei-
sOllisemmaksi. Pitkaan samassa paikassa tydskennelleet kokivat, ettd aiemmin tydyhteiso oli
ollut jakautunut kahteen erilliseen piiriin. Ajan myo6té ja asioiden tydstamisen kautta tyoyh-
teison yhteishengen koettiin muuttuneen yhtendisemmaksi. Yhtendisemmalla tarkoitettiin
paitsi sitd, ettd kaikkien tyokavereiden koettiin kuuluvan samaan porukkaan, mutta myos
sitd, ettd tyokavereita haluttiin tukea uudella tavalla ja jakaa omaa osaamistaan myos muiden
hyodyksi. Aiemmin koettiin, ettd jokainen hoitaa oman tyonsa ja uudet tyontekijat oppivat
itsekseen, valilla kantapaan kautta miten tydyhteisgssa toimitaan. Yhteisdllisemman ja yh-
tendisemman tydyhteison myota myds ajatus jakamisesta ja tukemisesta muuttui: tyokaveria

haluttiin tukea ja opastaa, jotta han paasisi nopeasti sisdén tydyhteisdon ja tyon tekemiseen.
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4.4.2 Ulkopuolisesta yhteison jaseneksi

Tiia muisteli tyburansa alkuvuosia. Han oli opiskellut vendjaé jo peruskoulussa ylimaarai-
send kielend ja heti lukion jalkeen han oli alkanut opiskella opettajaksi. Valmistumisen jal-
keen han oli tehnyt jonkin aikaa sijaisuuksia eri kouluissa ja paatynyt sijaiseksi téihin kou-
luun, jossa han pystyi kéyttdmaan vengjan kielen taitoaan. Sittemmin hén oli saanut vakitui-
sen tyOpaikan ja oli edelleen samassa paikassa toissa. Alkuvuosinaan hén oli viihtynyt hyvin
omanikaistensé tyokaverien kanssa, mutta hanesta tuntui, ettd vanhemmat tydkaverit eivét
pitdneet hanesta. He olivat olleet melko tdykeita ja Tiiasta oli tuntunut, etteivét he pitaneet
hant4 osaavana ja patevéna opettajana. Kerrankin Tiia oli pyytanyt apua pitk&dan koulussa
tyoskennelleeltd Lidijalta, joka oli ihmetellyt &&neen, miten Tiia ei tiennyt tuotakaan asiaa.
Tiiaa vahan havetti Lidijan ihmettely, mutta toisaalta mitenpa han olisi sen voinut tietaa
kysymatta keneltak&ddn. Monet kerrat toinen vanhempi kollega Riitta oli puhutellut Tiiaa
uudeksi tytoksi tai vaaralla nimelld. Tiiasta tuntui, ettd olisi Riitan pitdnyt muistaa hanen
nimensé& niin monen kuukauden yhdessa tyoskentelyn jalkeen, mutta hén tyytyi vain muis-

tuttamaan oikeasta nimestdan aina uudestaan ja uudestaan.

Tiiasta tuntui pitk&an, ettd hanen taytyi todistella osaamistaan kollegoilleen, vaikka hén itse
tiesikin olevansa ihan pateva ja hyva opettaja. Eihan hénell& ollut tydkokemusta yhta paljon,
mutta kylla han silti tiesi parjaavansé opetustydssé ihan hyvin. Riitta ja Lidija olivat olleet
tydelamassa jo vuosien, jopa vuosikymmenien ajan, ja tuntui ettd he eivat uskoneet nuoren
vastavalmistuneen opettajan osaavan kaytanndn opetusty6ta. Vasta muutaman vuoden Kku-
luttua Tiiasta alkoi tuntua, ettd Riitta ja Lidija uskoivat hanen olevan ihan péteva opettaja,
mutta ei heisté silti mitd&n sydanystavid koskaan tullut. Kun Tiia alkoi tuntea, ettd hanen
osaamistaan arvostettiin tdissa, han alkoi myos tuntea vahvempaa kuuluvuuden tunnetta ty6-
yhteisoon. Hanesta tuntui, ettd han I6ysi oman porukkansa tdissa ja sai ystavid, joiden kanssa
toissé oli hauskaa ja helppo olla. Vaikka alkuaikoina hénesta olikin tuntunut, etté ei tdmé ole
hanen paikkansa, han oli jotenkin juurtunut paikkaan nyt niin, etta tunsi olonsa hyvin kotoi-

saksi.

Nyt vuosia tydskenneltydan Tiia ymmérsi, ettd Riitta ja Lidija olivat pitdneet hant4 ehk&
uhkana omalle asemalleen. Olihan Tiia uutena ja nuorena opettajana tuonut mukanaan vii-
meisimmaén tutkimustiedon ja uudet opetusmetodit, ja hdnen osaamisensa oli ollut aivan uu-

simpien trendien tasalla. Ja ehka he olivat vahén vierastaneet Tiian koulutustaustaa, joka oli
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suomalaisesta yliopistosta, mutta pitkalla vendjan kielen ja kulttuurin tuntemuksella. Riitta
ja Lidija, samoin kuin suurin osa heidan ikatovereistaan tyOpaikalla olivat saaneet koulutuk-
sensa Venajalla, joten suomalainen opettajankoulutuskin tuntui uudelta ja erilaiselta aiem-

paan verrattuna.

Tiian kohtauksessa pohditaan sukupolvien vélisid eroja ja toisen sukupolven kokemista
uhaksi. Kohtauksessa Tiia kokee joutuvansa todistelemaan osaamistaan, ja pitad vanhempia
kollegojaan uhkaavina ja véhan jannittad heidan kanssaan tydskentelya. Aineistossa esiin
nousi kokemus siitg, ettd tydyhteisoon tullessaan uusi tydntekija saattoi tuntea tulevansa ky-
seenalaistetuksi tai niin sanotusti testatuksi muiden tydkavereiden taholta. Erdassa haastat-

telussa testatuksi tulemista kuvattiin seuraavasti:

"Kyl mul on ollu sellasia tilanteita, et mulla on ollu vdililld semmonen tunne,
ehka silloin alkuaikoina, et rumasti sanottuna mua kyykytetaan. Et ma joudun
kielen takia, vahan semmosta niinku otetaan musta mittaa, etta mites sa nyt tas

tilantees pdrjddt.”

Haastatteluissa osa yhdisti kyseenalaistetuksi ja testatuksi tulemisen tunteen siihen, etta
heilla itsellaén oli erilainen koulutustausta kuin tydyhteisdssa jo olleilla vanhemmilla tydka-
vereilla. Toisissa kokemuksissa korostui ikderon merkitys — koettiin ettd vanhemmat tyoka-
verit halusivat kokeilla, onko uudesta tyokaverista tdhan tyéhon. Osa koki, etté heité koetel-
tiin kielitaidon vuoksi. Yhteista néissa kokemuksissa oli uusien nuorien tyontekijoiden asi-
antuntijuuden kyseenalaistaminen. Keskustelua asiantuntijuudesta kéytiin ian, kielitaidon,
osaamisen ja muiden tekijoiden kautta. Uudet tyontekijat kokivat, etta heidén taytyi ansaita
kannuksensa ja ndytettdvd osaamisensa Kielessd, kulttuurissa ja opetuksessa pééstékseen
osaksi tyOyhteisdd. Eradssa haastattelussa asiantuntijuuden kyseenalaistamista ja siihen liit-

tyvéa ulkopuolisuuden tunnetta kuvattiin seuraavasti:

"Sillon kylld koki, ettd sd olet todella ulkopuolinen, et sun pdtevyyttd epdiltiin
ihan suoraan, et onko sulla ees paperit vai milla sa oot tdnne paassy. Kylla ma
sit lopulta sanoinki sitte, ettd kylla ma tanne ihan olen patevda, mutta etta
olenko tanne sopiva niin sita tassa itsekkin mietin. - - Meille [suomenkielisille]
saatettiin sanoa, etta sun aantaminen on ihan hanurista, missa s oot sita oot

opetellu. Silld lailla sillon se oli aika rankkaaki se aliarvioiminen.”
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Asiantuntijuuden kyseenalaistamisen tilanteissa korostuu mielestéani varautunut suhtautumi-
nen uuteen ja erilaiseen. Nuoren ja erilaisen koulutuksen saaneen sukupolven pelattiin ehk&
muuttavan asioita totutusta tai tuovan uusia ajatuksia, menetelmia tai muita toimintatapoja
tydyhteisoon siten, ettd vanhempi sukupolvi koki tarvetta puolustaa asemaansa. Myds tyo-
yhteison vanhempien jasenten epdvarmuus oman asiantuntemuksensa ja kielitaitonsa tasosta
koettiin haastatteluissa yhdeksi tekijaksi kyseenalaistamisen taustalla. Toisaalta kaksikielista
tydyhteisoa pidetadn haastavana ja erityisena tydyhteisoné ja osa kyseenalaistetuksi tulemi-
sen kokemuksista liittyi nimenomaan siihen, etta testattiin kielitaidon riittavyytta juuri siina
tyOyhteisOssé parjadmisen kannalta. Haastatteluissa kerrotuissa kokemuksissa yhdistava te-
kija oli myos se, ettd tunne testauksesta ja kyseenalaistuksesta meni ohi ajan kuluessa. Ai-

heesta kerrottiin erddssa haastattelussa seuraavasti:

"Md luulen et siind oli vihdn seki, vihdn semmonen pelko et sieltd nyt rupee
tulemaan se nuori polvi. - - Niin jotenki he koki meidat enk& uhkanaki ett& nyt
niita tulee taaltd Suomesta ja ne on taala Suomessa saanu koulutuksensa ja
nyt he tulee niinku tanne. Heilla oli kuitenki niinku venaléainen koulutus pit-
kalti. Me oltiin ehka vahan niinku uhka, vaikka me ei tajuttu. Me kasitettiin,

ettd he on meille uhka, kun itse asiassa - - he oli meita ehka ajatellu uhkana.”

Tiian tilanteessa hénen ty0kaverinsa puhuttelevat hanta vaaralla nimell& tai uudeksi tytoksi.
Tilanne korostaa Tiian tunnetta ulkopuolisuudesta, kun pitkank&éan ajan kuluttua tydkaverit
eivat muistaneet tai kdyttaneet hdnen omaa nimeénsa. Pitkaan jatkuessaan toimintatapa vah-
visti tunnetta siitg, ettd Tiia ei kuulunut osaksi yhteisod ja ettd han ei ollut omana itsendén
riittdva. Eréassé haastattelussa kerrottiin vastaavasta tilanteesta seuraavasti:

”Ku ma tulin tdhan kouluun ni monet opettajat, ne vanhat opettajat ne niinku
monen vuoden ajan sano et ai si oot se ja se. Ma sanoin, etta eiku ma oon
Maija Meikaldinen. ”Niin mut sa tulit sen sijaiseks tanne.” Eli mua niinku pu-
huteltiin sen mun edellisen, sen, joka oli sitd samaa hommaa hoitanu, ni mua
puhuteltiin Liisa Virtaseksi viel& viiden kuuden vuoden p&asté, ku ma olin tullu
kouluun. Ni mé& en niinku ollu vield mind, vaan ma niinku yritin jonku saap-

’

paita tayttdda.’

Haastatteluissa nousi esille muutos yhteis6on kuulumisen tunteessa. Haastateltavat kokivat,

ettd uran alussa lasna ollut ulkopuolisuuden tunne oli vaihtunut ajan myo6ta vahvaan
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yhteisollisyyden tunteeseen. Aineistossa nousi esille, ettd yhteisollisyyden tunne liitettiin
pitkd&n uraan samassa tyoyhteisdssd, tyokavereiden auttamiseen sek& samanhenkisten tyo-
kavereiden loytamiseen. Yhteisollisyyden tunne koettiin niin voimakkaaksi, ettd haastatel-
tavat pitivat vastaavan tunteen l16ytamista muualta epatodennékoisend, silla yhteisollisyyden
tunne ja kuuluvuus yhteis60n olivat tdiman tyOyhteison erityisia piirteitd. Eradssa haastatte-
lussa pohdiskeltiin yhteis6on kuulumista seuraavasti:

”Kylla se syy miksi ma oon taala nain kauan ollut on se, ettd ma olen suoma-
lais-venalaisen koulun opettaja ja ma osaan tata. Kylla mé oon tassa joskus
ajatellu, ettd mita jos vaihtais tyopaikkaa, mut kylla se on aika syvalla, etta jos
sd oot opettanu isda ja poikaa - - ni kylla se on aika vaikee lahtea. Taa on
jotenki niin semmonen elava asia, ettd se on menny sun sisalle. Ma olen var-
maan loppuelaméani suomalais-venaldisen koulun opettaja olin sit tdissa tai

’

eldkkeelld, ettd kylld se on mulla jo niin sisddnrakennettuna.’

Kuuluvuuden ja yhteisollisyyden tunteeseen yhdistettiin haastatteluissa myds kokemus siit,
ettd omaa osaamista ja tydpanosta arvostettiin. Kaikissa haastatteluissa haastateltavat kertoi-
vat kokevansa suurimman osan ajasta, etta tyokaverit ja koko tydyhteiso arvosti heitd hen-
kilokohtaisesti. Arvostuksen koettiin nakyvan esimerkiksi siind, ettd tyokaverit kysyivat
neuvoa ja halusivat kuulla asiantuntevan mielipiteen tydasiassa, tai ettd he sanoivat arvosta-
vansa tiettyja erityisié tietoja tai taitoja, kuten syvaa kulttuurintuntemusta. Myds se, etta sai
oman aanensa kuuluviin ja sanomiset otettiin vakavasti, koettiin osoituksena arvostuksesta.

Arvostuksen osoittamisesta ja tuntemisesta kerrottiin haastatteluissa seuraavasti:

"Mun taitoa arvostetaan, ettd suomenkieliset tyokaverit ne kysyy minulta neu-
voja, esimerkiksi "Mita tehdd” tai ”Mita suosittelet ”, ja nain. Myds ne vena-

jankieliset, mutta et kyll&, kylid arvostetaan.”

”Esimerkiksi kun me suunnittelemme jotain, ma voisin keksia jotain tai tarjota

jotain, ja heti otetaan kaikki huomioon ja tehdddin ihan yhdessd.”

Kuuluvuuden ja toisaalta ulkopuolisuuden tunteeseen vaikuttaa monenlaiset tekijéat. Tyoka-
vereiden taholta osoitettu asiantuntijuuden kyseenalaistaminen koettiin haastatteluiden mu-
kaan arvostuksen puutteena ja osoituksena siitd, ettd ei kuulunut tydyhteiséon. Ulkopuoli-
suuden tunne koettiin vahvasti ja osa haastateltavista oli pohtinut etsivdnsa muita toit4 ulko-

puolisuuden ja arvostuksen puutteen vuoksi. Toisaalta myéhemmaéssa vaiheessa he kokivat
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paésseensa tyoyhteisoon sisalle ja viihtyvénsa nyt tydssa hyvin. Aineistossa nousi esiin, etta
ainakin aiemmin tydyhteison uudet jasenet olivat kokeneet, ett4 heidédn tdytyi ansaita paik-
kansa tydyhteisossa. Paikkansa ansaittuaan he kokivat vahvaa kuuluvuuden tunnetta ja ettéa

heiddn omaa osaamistaan arvostettiin tydyhteistssa vahvasti.

Aineistossa tyGyhteison ja sen ilmapiirin koettiin muuttuneen voimakkaasti vuosien saa-
tossa. Aiemmin koettiin, etté t6ita tehtiin enemmaén yksin ja tydyhteiso oli jakautunut kah-
teen suureen ryhmaan Kieli- ja kulttuurirajojen mukaisesti. Samaan aikaan uudet tyontekijat
kokivat yhteisdjen sisalle padsemisen haastavaksi ja kaipasivat enemman tukea tyopaikan
tavoille oppimiseen. Haastatteluissa korostui vahva muutos aiemmasta jakautuneisuudesta
ja yksilollisemmasta tyodtavasta yhteisolliseen, yhtendiseen tydyhteisoon ja yhteistyon kult-
tuuriin, jossa tydkavereita tuettiin ja osaamista jaettiin. Yhtendista tydyhteisod pidettiin 1a-
heisend ja kuuluvuutta tydyhteisdéon kuvattiin vahvaksi. Kuuluvuuden lisdksi myos yksilol-
lisen arvostuksen tunteet olivat vahvistuneet ja kaikki haastateltavat kokivat tulevansa ar-

vostetuksi yksil6ing ja tyopanoksensa osalta.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa keskustelutan analyysin tuloksia aiemman kirjallisuuden kanssa. Kdyn ensim-
maisessa alaluvussa l&pi tulokset lyhyesti ja peilaan niité teoreettisen viitekehyksen ydinka-
sitteiden kautta. Toisessa alaluvussa laajennan keskustelun moninaisuuden johtamisen ja
monikulttuurisessa tydyhteisossé tydskentelyn tutkimuskeskusteluihin ja pohdin oman tut-
kimukseni antia niihin verrattuna. Kéyn l&pi tutkimukseni tuomia lisdyksia keskusteluun
sek& miltd osin oma tutkimukseni tukee aiemman tutkimuksen tuloksia. Kolmannessa alalu-
vussa esittelen johtopéaatokseni monikulttuuristen organisaatioiden ja laajemmin monikult-
tuurisen yhteiskunnan kannalta. Lopuksi neljannessa alaluvussa pohdiskelen oman tutki-

mukseni onnistumista seké esittelen tutkimuksessani esiin nousseita jatkotutkimusaiheita.

5.1 Tuloksien yhteenveto

Tassa alaluvussa vedan edellisessa luvussa esitetyt tulosnarratiivit yhteen ja tiivistan niiden
tarkeimmat 16ydokset. Peilaan tuloksia luvussa 2.5 Teoreettinen viitekehys esiteltyjen tutki-
muksen ydinkasitteiden kautta ja keskustelutan analyysissa nousseita tuloksia aiemman tut-
kimuksen kanssa. Teoreettisessa viitekehyksessa esitelty tydyhteison késite leikkaa lapi
kaikkien kolmen narratiivin paikantaen ne tydyhteison sisdiselle tasolle. Tydyhteisolla tar-
koitetaan toisissa kohdissa koko organisaation kaikki eri tasot késittavaa yhteisoa ja toisissa
kohdissa pienempad, esimerkiksi saman luokka-asteen rinnakkaisia luokkia opettavaa opet-
tajajoukkoa. (Leppanen 2002, 36-37; Lindstrom 2002, 14.)

Ensimmainen narratiivi kasitteli kulttuurierojen kokemusta ty0yhteison arjessa. Narratiivi
kuvaili eroja tunteiden ilmaisussa ja suhtautumisessa saantoihin ja sopimuksiin, juhlakult-
tuurin eroja sekd tydyhteison arjessa ndkyvaa kielten vaihtelua. Kulttuurierojen koettiin ole-

van l&snd tyoyhteisossa jatkuvasti niin hyvéssa kuin pahassa.

Ensimmaisen narratiivin ytimessa ovat kokemukset niisté tilanteista, joissa suomalaisen ja
venaldisen kulttuurin véliset erot nakyivét arjessa. Tunteiden ilmaisu oli yksi niista asioista,
joissa kulttuurierojen koettiin ndkyvén selvimmin. Venaldisten tapaa ilmaista tunteitaan pi-

dettiin rdiskyvampané ja avoimena, kun taas suomalaisten koettiin olevan hillitympia ja
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harkitsevampia tunteiden ilmaisun suhteen. Tunneilmaisu on esimerkki kulttuurierosta, joka
ilmenee erilaisena vuorovaikutuksena (De Cieri 2007, 510). Avoimen ja rdiskyvén tunneil-
maisun koettiin nostavan vélilla kiihkeité ja adnekkaita yhteenottoja, mutta samalla avointa
tunteiden ilmaisua pidettiin yhdessé tydskentelya helpottavana asiana. Hillitymman ja har-
kitumman tunneilmaisun koettiin auttavan asioiden selvittelysséd ilman liian henkilokohtai-

selle tasolle menoa.

Toisaalta narratiivissa kuvattiin erilaisia suhtautumisia sééntéihin ja sopimuksiin, miké
edustaa kulttuurieroja ajattelutavoissa, normeissa ja arvoissa (De Cieri 2007, 510). Tarinassa
suomalainen hahmo piti omaa tapaansa suhtautua aiemmin sovittuihin asioihin muuttumat-
tomina ja sitovina sopimuksina oikeana, ja hanen mielestadn venaldisen kollegan jousta-
vampi tapa suhtautua asioihin tilanteen mukaan nosti esiin vaaran, etta sadnnot ja sopimukset
eivat koskisi kaikkia tasapuolisesti. Samassa tilanteessa venalainen hahmo piti suomalaisen
tapaa suhtautua joustamattomana ja jaykkand, kun hanen tavallaan olisi helpointa 16ytaa pa-

ras mahdollinen ratkaisu.

Erot juhlakulttuurissa edustavat eroja tapakulttuurissa (Saukkonen 2013, 17). Venaldiseen
juhlakulttuuriin kuuluu paljon perinteita ja rituaaleja, kuten kansanlauluja ja -leikkeja. Myos
suomalaisen juhlakulttuurin koettiin siséltavan perinteitd, joskaan ei yht& vahvoja kuin ve-
naldisissa juhlissa. Venaldista juhlakulttuuria pidettiin aineistossa my0ds suomalaista vasti-
nettaan raiskyvampana ja varikkddmpand, ja venélaisia kuvattiin aina valmiina juhlimaan

spontaanisti.

Kielelliset erot nousivat esiin merkittaviné kulttuurien ilmentéjina ja toisaalta kieli& pidettiin
kulttuurierojen ndkyvimpana osoittajana (Saukkonen 2013, 17). Kielten koettiin ilmentévan
venaldisyyden ja suomalaisuuden jatkuvaa ja vahvaa lasndoloa tydyhteisdssa. Kielellisen il-
maisun moninaisuus ja mahdollisuus kayttaa suomen ja vendjan kielia rinnakkain, ristikkain
ja vaihdellen niiden valilla koettiin tarkeimmaksi aidosti kaksikulttuurisen tydyhteison teki-

jaksi.

Narratiivissa kuvattiin padasiassa kulttuurisia eroja suomalaisten ja venaldisten vélilla. Kui-
tenkin aineistossa nousi esiin myos eroja kansallisten kulttuurien sisélla. Esimerkiksi Suo-
messa koettiin olevan kulttuurisia eroja padkaupunkiseudun ja maaseudun valilld muun mu-
assa joustavuudessa ja avoimuudessa. Vendjan tapauksessa huomioitavaa on maan suuri

koko ja kielellisten ja kansallisten ryhmien moninaisuus. Erilaisten ryhmien valilla myds
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Venégjan sisélla koettiin olevan eroavaisuuksia: tietyiltd alueilta kotoisin olevien koettiin ole-
van konservatiivisempia kuin toisaalla ja ké&sitys asioiden hoitamisen tavoista saattoi vaih-

della haastateltavien kokemusten mukaan.

Toisessa narratiivissa kuvattiin kulttuurien sekoittumista ja toisen kulttuurin piirteiden
omaksumista seka yksilollisella ettd koko organisaation tasolla. Organisaation tasolla kult-
tuurien kuvailtiin sekoittuvan siten, ettd tydyhteisdn oma sisdinen organisaatiokulttuuri am-
mensi piirteitd sekd suomalaisesta ettd venélaisesta kulttuurista. Yksilotasolla esiin nousi
kulttuurinen integraatio eli molempien kulttuurien piirteiden omaksuminen osaksi omaa toi-
mintaa. Osa haastateltavista kuvasi myos integraation ja kulttuurien sekoittumisen myo6ta
muodostunutta kaksoisidentiteettid eli kuuluvuuden tunnetta sekd omaan etté toiseen kult-

tuuriin.

Organisaation tasolla kulttuurien sekoittumista kuvailtiin tydyhteison oman ja erityisen,
muista vastaavista yhteisosta poikkeavan kulttuurin muodostumisella. Taman ty0yhteison
oman organisaatiokulttuurin koettiin yhdistelevén piirteitd sek& venaldisesta ettd suomalai-
sesta kulttuurista. Aiemmassa tutkimuksessa kansallisia kulttuureja on pidetty yhtena osate-
kijana organisaatiokulttuurin muodostumisessa, mutta myds muiden tekijoiden, kuten histo-
rian, johtamistyylin ja tyontekijoiden henkilokohtaisten ominaisuuksien on katsottu vaikut-
tavan organisaatiokulttuurin muodostumiseen (Alvesson 2013, 4; Gerhart 2009, 255).
Omassa aineistossani ei noussut esiin muita merkittavia organisaatiokulttuurin muodostumi-
seen vaikuttaneita tekijoita kansallisten kulttuurien lisaksi. Aiempaan tutkimukseen peilaten
uskon, ettd haastatteluissa esiin nostettiin kansallisten kulttuurien yhdistdminen tarkeim-
maéksi tekijéksi organisaatiokulttuurin muodostumisessa haastattelujen kontekstin vuoksi.
Haastatteluissa kulttuureja, kulttuurisia eroja ja niiden kokemista pohdittiin monelta kan-
nalta, kun taas muita mahdollisia vaikuttavia tekijoita, kuten historiaa ja johtamistyylia ei
kasitelty niin laajasti. Gerhartin (2009) mukaan kansallisilla kulttuureilla on joissakin tilan-
teissa suurempi vaikutus organisaatiokulttuurin muodostumiseen kuin toisissa. Mielesténi
tutkimukseni kohteena olleessa organisaatioissa kansallisilla kulttuureilla on erityinen asema
myos organisaatiokulttuurin kannalta, silla koko organisaation identiteetti muodostuu kak-
sikulttuurisuuden pohjalle ja arvostamiselle. Mielestani kaksikulttuurisuuden nostaminen
tydyhteison keskioon on myos korostanut haastateltavien kokemuksissa esille tullutta orga-
nisaatiokulttuurin erityislaatuisuutta ja poikkeavuutta muista samankaltaisista organisaa-

tioista.
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Analyysissé esille nousi haastateltavien kokemus tydyhteison toisen kulttuurin piirteiden
omaksumisesta, eli akkultturaatiosta. Akkultturaatiolla viitataan yksildiden tai ryhmien kult-
tuuriseen sopeutumiseen toiseen, yleensa vallalla olevaan kulttuuriin oppimalla ja omaksu-
malla toisen kulttuurin piirteitd tai eristaytymalla siita (esim. Berry 1997, 7; Green ym. 2015,
676). Kaikki toisen kulttuurin piirteiden omaksumisesta puhuneet haastateltavat kertoivat
pitdvansa molempia kulttuureja tarkedna ja mitéan viitteitd oman alkuperaisen kulttuurin jat-
tdmisesta taustalle tai hylkadmisestd. Sen sijaan esille nousi halu sailyttdd molempien kult-
tuurien parhaita puolia. Toisen kulttuurin piirteiden omaksuminen siten, etta samalla yllapi-
ta4 ja sdilyttdd omaa alkuperdista kulttuuriaan viittaa kulttuuriseen integraatioon. Kulttuu-
rista integraatiota pidetad&n useissa tutkimuksissa parhaana tapana sopeutua vallalla olevaan
kulttuuriin. (Berry 1997, 9-10; Shore ym. 2009, 124.)

Integraatiotutkimuksessa puhutaan maahanmuuttajien sopeutumisesta asuinmaansa valtavir-
takulttuuriin (Berry 1997, 9-10; Shore ym. 2009, 124). Tutkimuksen kohteena olleessa or-
ganisaatiossa on paljon venaldistaustaisia tyontekijoitd, jotka ovat muuttaneet kotimaastaan
Venédjéltd Suomeen, ja sopivat siten tutkimuksessa tarkoitettuun maahanmuuttajan asemaan.
Tassa tutkimuksessa kuitenkin myés suomalaistaustaiset haastateltavat kokivat integroitu-
neensa tai omaksuneensa venélaisen kulttuurin piirteitd. Tutkimuksen kohteena ollut orga-
nisaatio sijaitsee Suomessa ja tyontekijat asuvat Suomessa, mutta tydyhteisolla on vahvoja
yhteyksid Venédjélle. Molempien kulttuurien koettiin olevan vahvasti ldsna jokapaivéisessa
tydssa. Osa suomalaistaustaisista tyontekijoista oli opiskellut vendjan kielta ja kulttuuria
Suomessa tai asunut Venajélla opintojen tai toiden vuoksi. Tyontekijoiden venéléis-suoma-
laisten taustojen ja tydyhteison kaksikulttuurisuuden vuoksi mielesténi tassa ty0yhteisgssa
ei voida madrittad toisen kulttuurin olevan aiemmissa tutkimuksissa tarkoitettu valtakulttuuri
jatoisen olevan sille alisteisessa vahemmistokulttuurin asemassa. Tydyhteison kaksikulttuu-
risuuden ja osittain muussa elamaéssa toteutuneen kaksikulttuurisuuden vuoksi myés suoma-
laistaustaisten tyontekijoiden kokema kulttuurinen integraatio venéldiseen kulttuuriin on

mahdollista.

Yksilollisell& tasolla narratiivissa kuvattiin identiteetin muodostumista kahden eri kulttuurin
omaksumisen kautta. Osa tydyhteison j&senista ei kokenut endé olevansa puhtaasti venélai-
sid tai suomalaisia, vaan he kokivat olevansa “puolet ja puolet” tai jotain suomalaisen ja
vendléisen vélilta. Tallaista kuuluvuuden tunnetta kahteen kulttuuriin kutsutaan kaksikult-
tuurisuudeksi tai kulttuuriseksi hybridi-identiteetiksi (Green ym. 2015, 676; Shore ym. 2009,
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124). Kaksikulttuurinen identiteetti kuvattiin aineistossa luontevaksi osaksi haastateltavien
elaméa ja tydskentelyn kaksikulttuurisessa ty0yhteisossa koettiin tukevan heidan kulttuurista
kaksoisidentiteettiadn. Osa haastateltavista kuvasi joissakin tilanteissa tuntevansa olevansa
ulkopuolinen omasta kulttuuristaan tai kansallisuudestaan. Esimerkiksi Shoren ja kollegoi-
den (2009, 124) seka Bhatian ja Ramin (2001) artikkeleissa kuvailtiin kahden kulttuurin
omaksumiseen ja hybridi-identiteetin muodostamiseen liittyvia ongelmia, kuten ulkopuoli-
suuden tunnetta omasta kulttuuristaan tai tunnetta kahden kulttuurin véliin jadmisesta. Ai-
neistossa tdmankaltaiset ongelmat eivat nousseet kovin suureen osaan, eivatkd ne padosin
liittyneet tyOyhteison sisdisiin tilanteisiin. Siita huolimatta on mielestani trkead tunnistaa

naiden kokemusten olemassaolo ja tilannesidonnaisuus.

Kolmas narratiivi poikkesi aikaperspektiiviltddn ja rakenteeltaan kahdesta aiemmasta. Se
kuvasi muutosta tydyhteison sisdisesséd yhteishengessa kahteen leiriin jakautuneesta tydyh-
teisOsta yhtendiseksi, kaikkien yhteiseksi yhteisoksi. Rinnakkain tdman muutoksen kanssa
narratiivi kuvasi muutosta yksildiden kokemuksessa yhteison ulkopuolisesta tydyhteison ta-

saveroiseksi ja arvostetuksi jaseneksi.

Narratiivissa kuvatun muutoksen ytimessé oli kuuluvuuden ja ulkopuolisuuden tunteet. Al-
kutilanteessa yhteison kuvailtiin olevan jakautunut kahtia ja erityisesti uusien tyontekijoiden
paaseminen tydyhteison sisélle ja jaseneksi koettiin olevan vaikeaa. Ulkopuolisuuden tun-
teeseen liitettiin aineistossa erilaisia kdytanteitd, kuten vaaralla nimelld puhuttelua, jolla ko-
rostettiin henkilon ulkopuolisuutta. Kuuluvuuden tunne on toinen inkluusion tunteeseen vai-
kuttavista tekijoistd. Kuuluvuuden tarpeen tayttdmatta jadmisella voi olla negatiivisia vaiku-
tuksia yksilon terveyteen, tunteisiin, asenteisiin ja kdytokseen. (Blackhart, Nelson, Knowles
& Baumeister 2009; Shore ym. 2011, 1265-1267.) Aineistossa kuvattiin ulkopuolisuuden
tunteen vuoksi nousseita ajatuksia siitd, ettd haluttiin ehka etsia toinen tyopaikka ja tyoyh-
teisd, johon voisi tuntea kuuluvansa vahvemmin. Ulkopuolisuuden tunteen kuvailtiin myos
nostaneen muita negatiivisia tunnereaktioita. Toisaalta aiemmat kokemukset ulkopuolisuu-
den tuntemisesta olivat kdantyneet mydhemmin haluksi auttaa uusia tydyhteison jasenia paa-
semaan yhteison jaseneksi helpommin: haluttiin est&é heitd kokemasta samankaltaista ulko-

puolisuutta.

Tutkimusaineistossa tydyhteison jasenet kuvailivat muutosta tydyhteison yhteisollisyydessa,
minka myota he kokivat vahvaa kuuluvuuden tunnetta tydyhteisoonsa ja pitivat tydyhteison

jasenyytta tarkeana itselleen. Kuuluvuuden tunnetta koettiin arkisissa pienissé tilanteissa,
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joissa tehtiin toitd yhdessa tyGkaverin kanssa toisiaan auttaen ja tukien, mutta myds juhlati-
lanteissa ja tydyhteisoon liittyvia muistoja jakaessa. Kuuluvuuden tunteen katsotaan olevaan
yhteydessé positiivisiin tunteisiin ja asenteisiin tyota ja tydyhteiséa kohtaan seké kohonnee-
seen itsetuntoon (Blackhart ym. 2009). Tutkimuksessa kuuluvuuden tunteesta puhuttaessa
haastateltavat korostivat halua kuulua tdhan tydyhteis6on myos tulevaisuudessa ja pitdvansa

tdhan yhteisoon kuulumista osana omaa identiteettidan.

Toinen inkluusion osatekijoistd on yksiléllinen arvostus. Korkeaa yksil6llista arvostusta pi-
detéén tutkimuksessa tarkeéna tydssa suoriutumisen kannalta — mitd enemman yksilo tuntee
omia ominaisuuksiaan arvostettavan tyoyhteisgssd, sitd paremmin h&n suoriutuu tyostaan.
(Shore ym. 2011, 1265-1267.) Aineiston mukaan ty0yhteison jasenet kokivat, etta heidan
osaamistaan ja tyotaan arvostettiin tydyhteisossa. Yleinen linja aineistossa oli, etta tydyhtei-
s0ssé arvostetaan sen jasenid ja heidén tyopanostaan seké osaamista niin tydssa kuin esimer-

kiksi kulttuurintuntemuksen osalta.

Tasta linjasta poikkesi kokemukset tilanteista, joissa tydntekijé oli tuntenut ulkopuolisuuden
tunnetta tyOyhteisdstd ja samanaikaisesti kokenut, ettd hanen patevyyttadn tai osaamistaan
oli kyseenalaistettu tai testattu. Aineistossa naiden kokemusten korostettiin sijoittuneen vuo-
sien taakse, aikaan, jolloin tydyhteiso ei ollut yhté yhteisollinen ja yhtendinen kuin nykyti-
lanteessa. Naissa tilanteissa, joissa yhdistyy kokemus vahéisesta henkilokohtaisesta arvos-
tuksesta ja ulkopuolisuuden tunne yhteisostd, johon jotkut muut kuuluvat, on kyse eks-
Kluusion tunteesta. Henkilokohtaisen arvostuksen puute on nostettu 2010-luvun tutkimuk-
sessa ulkopuolisuuden tunteen rinnalle ekskluusion méaaritelmassé ja nykyaan naiden yhdis-
telmalld katsotaan olevan vahva vaikutus tydntekijoiden tunteisiin, asenteisiin ja ty6sta suo-
riutumiseen. (Shore ym. 2011, 1265-1267.) Haastatteluissa aliarviointi ja ulkopuolisuuden
tunne koettiin raskaaksi yhdistelméksi. Aineistossa nousi myds esiin kokemus, etté aliarvi-
oidusta ja ulkopuolisesta asemasta oli paassyt pois pikkuhiljaa todistamalla oman patevyy-
tensd ja osaamisensa, niin sanotusti ansaitsemalla kannuksensa. Téahén kokemukseen peila-
ten haastateltavat kuvasivat kokevansa nykyaan aiemmat ulkopuolisuuden ja aliarvioiduksi
tulemisen tunteet ohimenneend vaiheena, joista ei kuitenkaan ollut jaanyt pysyvié haitallisia

vaikutuksia heidéan tyoskentelyynsa.

Kolmannessa narratiivissa esitettyd keskustelua uusien tydntekijoiden asiantuntemusta kay-
tiin erilaisten tekijoiden, kuten i&n, osaamisen, koulutuksen, kokemuksen ja kielitaidon

kautta. Toisaalta uusi tyontekijé koki joutuvansa aliarvioiduksi, testatuksi ja ulkopuoliseksi
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nuoren ikénsé vuoksi, mutta samalla hén koki saavansa osakseen erilaista kohtelua erilaisen
koulutustaustansa vuoksi. Han myds koki, ettd hanen kielitaitonsa riittavyys oli yksi kyseen-
alaistetuksi tulemisen syista ja kohteista. Erilaisen kohtelun kohteeksi joutuminen ién, kielen
tai koulutuksen kaltaisten tekijoiden vuoksi liittyy intersektionaalisuuden kasitteeseen. In-
tersektionaalisuudella viitataan erilaisten sosiokulttuuristen kategorioiden vaikutukseen ko-
kemukseen tai identiteettiin. (Rodriguez 2018, 430.) Haastateltavat viittasivat kokevansa,
etta heitd olisi kohdeltu eri lailla, jos he olisivat olleet vanhempia, koulutustaustaltaan erilai-
sia tai vaikkapa puhuneet didinkielendan toista kieltd. N&in ollen heidan kokemustaan on
madrittanyt kuuluminen tiettyihin sosiokulttuurisiin kategorioihin intersektionaalisuuden

periaatteiden mukaisesti.

Sosiokulttuuristen kategorioiden vaikutusta sosiaaliseen inkluusioon ja ekskluusioon pide-
tdan vahvana (Benschop & Verloo 2011, 286). Myos tassa tutkimuksessa esiin nousseissa
kokemuksissa arvostuksen tunteen puuttuminen ja asiantuntijuuden kyseenalaistaminen oli
yhteydessé sosiokulttuurisiin kategorioihin. Samoihin kyseenalaistuksen tilanteisiin liittyen
haastateltavat kokivat myds ulkopuolisuuden tunnetta. Ndin voidaan todeta sosiokulttuuris-

ten kategorioiden vaikuttaneen vahvasti myds ekskluusion tunteeseen johtaneissa tilanteissa.

5.2 Teoreettiset johtop&atokset

Tutkimukseni tarkein anti suomalaisen moninaisuustutkimuksen kentalld on tiivis ja syva
kulttuurierojen kokemusten kuvaus. Kuten luvussa 2.4 Venalaisen ja suomalaisen tyokult-
tuurin vertailua osoitin, laadullista tutkimusta suomalaisen ja venaléisen kulttuurin eroista
on tehty erittain vahan. Venaléisten ja suomalaisten vélista yhteisty6ta on tutkittu paljon
erityisesti yritysyhteistyon kontekstissa, mutta vain muutamat tutkimukset ovat keskittyneet
tydyhteisdissa koettuihin kulttuurieroihin. Saaren ja kollegoiden (2017; 2018a; 2018b) tut-
kimuksissa kulttuurien piirteitd oli analysoitu padasiassa maarallisin menetelmin, mutta ne
antoivat hyvéan pohjan kulttuuristen piirteiden tunnistamiselle. Oman tutkimukseni tuoma
lisa keskusteluun liittyy erityisesti kokemuksen tutkimuksen nédkékulmaan sek& narratiivi-
seen menetelmé&én. Niiden kautta paasin kasiksi tyoyhteison sisalla koettuihin kulttuurieroi-
hin. Oman tutkimukseni tuloksissa korostuivat eroavaisuudet tietyissa kulttuurien piirteissa,

kuten tunneilmaisussa, erilaisissa nakemyksissd s&&nnoistd ja toimintatavoista seké
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juhlakulttuurissa. Sen sijaan esimerkiksi motivaatioon tai ty0hon sitoutumiseen liittyvié

kulttuurisia eroja eri taustaisten tyontekijoiden valilla ei koettu tai tuotu esille aineistossa.

Suutari (2005, 81) nosti esiin suomalaisten suuntautuneisuuden tulevaisuuteen ja sen myo6ta
halun suunnitella tulevaisuutta, kun taas venélaisten katsottiin pitavén pitkalle tulevaisuu-
teen suunnittelua turhana. Omassa aineistossani suunnitelmallisuutta pidettiin yhtena par-
haista suomalaisuuden piirteistd ja sitd arvostivat sek& suomalaiset ettd venaléiset haastatel-
tavat. Samalla kuitenkin eroja koettiin suomalaisten suunnitelmallisuuteen liitettavaan jamp-
tiyteen liittyen, silla sen kohtaamisen venaldistaustaisten joustavampaan suhtautumiseen ti-

lanteen muuttumiseen koettiin aiheuttavan kipinéintid ja yhteenottoja.

Tuloksissani esiintyi rinnakkain kaksi osittain vastakkaista narratiivia kulttuurieroista: toi-
sissa tilanteissa haastateltavat kertoivat kokevansa melko suuriakin kulttuurieroja, mutta toi-
sessa tilanteessa korostui kokemus kulttuurien samankaltaisuudesta, kulttuurien merkityk-
sen vahenemisestd ja kulttuurien sekoittumisesta. Mielesténi ndiden narratiivien esiintymi-
nen aineistossa rinnakkain ja ristikk&in on yksi mielenkiintoisista lisdyksista tutkimuskes-

kusteluun.

Laajemmin moninaisuuden johtamisen tutkimuskentdn nékokulmasta jatkan keskustelua
kulttuurieroihin liittyvista jannitteista. Tunnistin tutkimuksessani monenlaisia ja -tasoisia
jannitteitd. Ensimmaisessa narratiivissa kuvasin jannitteita tunteiden ilmaisun ja erilaisten
asioiden hoitamisen tasolla. Jannite syntyi avoimen ja hillityn tunneilmaisun vélille ja haas-
tatteluissakin niiden kuvattiin nostattavan nopeasti kiihkeita ja raiskyvia yhteenottoja. Eri-
laisiin kommunikointitapoihin liittyvét jannitteet ja vaarinymmarrykset ovat melko yleisia
erilaisten kulttuurien kohdatessa. He ja Huang (2014, 418) tunnistivat tutkimuksessaan tun-
neilmaisun erilaiset tavat yhdeksi neljasta kulttuurien véliseen kommunikaatioon liittyvéksi
jannitteeksi. Heidan mukaansa avoimesti tunteitaan ilmaisevat henkil6t saattavat pitaa hilli-
tymmin tunteitaan ilmaisevia henkil6ita kylmina ja etéising, kun taas hillitymmat henkil6t
saattavat pitad avoimia tunteidenpurkauksia epéasiallisina tai epdammattimaisina. N&in vah-
voja kokemuksia toisten erilaisista tunneilmaisun tavoista ei ilmennyt omassa aineistossani,
mutta se voi mielestani olla yhteydessa haastateltavieni molemminpuoliseen kulttuurintun-

temukseen.

Tunnistin ensimmaisessa narratiivissa jannitteen myos asioiden hoitamisen tasolla, kun ve-

naldisten joustava ja tilanteen mukaan elédvd tapa tehdd asioita kohtasi suomalaisen
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suunnitelmallisen ja jarjestelméllisen tavan kanssa. Hen ja Huangin (2014, 419) tutkimuksen
mukaan sovitusta kiinni pitdvien nakokulmasta suunnitelman muuttaminen lennosta voi
nayttaytya royhkeéna ja epaystavallisend, kun taas joustavammin asiaan suhtautuvien mie-
lestd on luonnollista muuttaa suunnitelmaa kesken kaiken ja kaikki on aina neuvoteltavissa.
Omat 16ydokseni tukevat Hen ja Huangin tutkimustulosta, silla samankaltaisia tilanteita ku-
vattiin myos omassa aineistossani. Tuloksissani suomalaiset kokivat venéléisten joustavan
suhtautumisen sopimuksiin voivan johtaa epéreiluihin ja epaoikeudenmukaisiin tilanteisiin.
Venéléisten ndkdkulmasta suomalaisten halu pitéa kiinni aiemmin sovitusta nayttaytyi jayk-

kana ja joustamattomana.

Toisessa narratiivissa esille nousi jannitteita hybridi-identiteetin muodostamiseen liittyen.
Jannitettd kuvailtiin aineistossa oman identiteetin méaarittdmisen kautta ja toisaalta oman
identiteetin muuttumisen ja ulkopuolisten suhtautumisen vélilla. Kaksoisidentiteettid kuvai-
levassa osassa jannitettd korosti erityisesti erdéssa haastattelussa kéytetty termi puoliryssa,
jolla haastateltava kuvaili omaa puoliksi suomalaista ja puoliksi venélaistd identiteettidan.
Termia pidetaan yleisesti rasistisena ja vahattelevand, ja termin kayttd voi viitata ajatukseen

siitd, ettd kaksoisidentiteettid pidettaisiin yleisesti huonompana tai alempiarvoisena.

Bhatian ja Ramin (2001) mukaan ihmisilla on joskus vaikeuksia muodostaa kaksoisidenti-
teettejd ja usein he tuntevat jaévéansa kategorioiden ulkopuolelle — tdssa tapauksessa suoma-
laisuuden ja venélaisyyden valiin. Itsensé alentaminen tilanteessa, jossa ei tayta sosiaalisia
normeja viittaa abjektivointiin. Abjektin késitteell& kuvataan jotain piilotettua tai rajoitettua
asiaa, joka uhkaa vallitsevaa symbolista jarjestystd. Abjektivioitumisella puolestaan tarkoi-
tetaan itsensé asettamista abjektin asemaan. Esimerkiksi urheilun ja sukupuolisuuden kon-
tekstissa abjektivioitumisella tarkoitetaan sitd, ettd nainen asettaa itse itsensé asiasta tieta-
mattdmaan ja ymmartamattomaan asemaan omilla puheteoillaan. (Johansson, Tienari &
Valtonen 2017, 1146, 1157.) Oman tutkimukseni tapauksessa haastateltava kéytti itsestdén
termid puoliryssa, jolla han asetti itsensé taysin suomalaista tai tdysin venaléista alempaan
asemaan. Oman tulkintani mukaan han itse ei koe hybridi-identiteetin olevan taysin yhteen
kulttuuriin identifioitumista huonompi tai alempiarvoinen asia, mutta ehkd sanavalinnalla
viitataan muiden ihmisten asenteeseen hybridi-identiteettid kohtaan. Taustalla voi olla esi-
merkiksi kokemus véhattelystd, nimittelystd tai muusta negatiivisesta ulkopuolisten asen-

teesta kaksikulttuurisuutta, venaldisyytta tai niista kiinnostumista kohtaan.
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Kolmannessa narratiivissa oli vahvasti lasna jannitteet yhteisoon kuulumiseen ja arvostuk-
seen liittyen. Gibbsin tutkimuksessa monikulttuurisista ja monikansallisista tiimeisté in-
Kluusion ja ekskluusion vélinen jannite nousi yhdeksi avaintuloksista. Tulosten mukaan
tyontekijan tydsuhteen pysyvyys ja pitkéaikaisuus olivat yhteydessa tyontekijan kuuluvuu-
den tunteeseen. (Gibbs 2009, 920-924.) Omat tutkimustulokseni tukevat osittain Gibbsin tu-
loksia. Tuloksissani kuvatut ulkopuolisuuden ja ekskluusion tuntemukset liittyivét haasta-
teltavien tyéuran alkuvuosille ja tydsuhteen jatkuessa pidempaén he alkoivat kokea kuulu-
vuuden tunnetta tydyhteisoon. Toisaalta ulkopuolisuuden tunteen kokemusten kuvattiin ole-
van yhteydessé koko tydyhteison yhteishenkeen, ja muutos tydyhteison yhteishengessa oli
vaikuttanut my6s kuuluvuuden tunteeseen. Uudemmat tyontekijat eivat kuvanneet koke-
neensa ulkopuolisuutta tydyhteisossa, joten tulokseni eivat ole taysin yhtenevaiset Gibbsin

tutkimustulosten kanssa.

Moninaisuuden johtamisen tutkimuksessa on esitetty useita erilaisia méaritelmia moninai-
suuden johtamiselle. Suomalaisessa tydeldméssa moninaisuuden johtaminen tulkitaan ih-
misten erilaisten taustojen, kokemusten, osaamisen ja ominaisuuksien tukemisella ja hyo-
dyntdmisend tydyhteisoa ja tyontekijoita palvelevalla tavalla. Erilaisuuden ymmartdmisen ja
huomioimisen katsotaan yllapitavén tydhyvinvointia ja sen ndhdaan olevan yhteydessé tasa-
arvoiseen, oikeudenmukaiseen ja tasapuoliseen tydyhteisoon. Moninaisuuden johtamisella
tavoitellaan toisilta oppimista, moniarvoisuutta seka molemminpuolista kulttuurista sopeu-
tumista ja kunnioitusta. (Kauppinen & Toivanen 2002, 256-267; Kujanpaa 2017, 46-47.)
Tassa tutkimuksessa aineisto on keratty yhdestéd organisaatiosta. Tutkimuksen aineistossa ei
ole organisaation strategiaa tai muita virallisia linjauksia moninaisuuden johtamiseen liit-
tyen, mutta haluan silti tarkastella tutkimustuloksia myds moninaisuuden johtamisen néko-

kulmasta.

Tuloksissani korostui tydyhteison yhteinen pyrkimys molempien kulttuurien lasnéoloon ja
nakymiseen tyOyhteisosséd. Molempien kielien haluttiin nakyvan tydyhteisossé ja kielten
kayton monipuolisuuden koettiin edustavan kulttuurista moninaisuutta tyoyhteisosséd. Namé
ké&ytannot osoittavat mielesténi tydyhteison yhteista arvostusta molempia kulttuureja koh-
taan. Molempien kielien kdyton mahdollisuus koettiin yhtena tarkedna tydyhteisoon sitout-
tavana sekd tyohyvinvointia lisddvana tekijané. Tydyhteison jasenet kokivat nyt pystyvénsa
paéosin sanomaan mielipiteensé avoimesti, mika viestii mielestani kuulluksi tulemisesta ja

tasapuolisesta  suhtautumisesta  tyontekijoihin.  Kuulluksi  tulemisen tunne on
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tutkimuksessani kasvanut yhtd aikaa tydyhteisoon kuulumisen tunteen myotd, ja on huomi-
oitavaa, ettd kokemuksissa korostui muutos naiden tuntemusten kokemisessa. Mielestani tut-
kimukseni kohteena ollut organisaatio vastaa melko hyvin suomalaisten tutkijoiden ja tyo-

elamén ymmarrystd monikulttuurisesta organisaatiosta, jossa huomioidaan moninaisuus.

Lopuksi haluan peilata tutkimustuloksiani Suomen ja toisen naapurimaan, Ruotsin valisiin
kulttuurieroihin. Yleisesti suomalaista ja ruotsalaista kulttuuria on pidetty melko samanlai-
sina ja useissa kansainvalisissé kulttuurierotutkimuksissa Suomi ja Ruotsi niputetaan yhteen,
saman kulttuurisen ryhman alle (esim. Parent-Thirion ym. 2007). Kuitenkin Eero Vaaran
useissa suomalaisten ja ruotsalaisten vélisia kulttuurieroja tarkastelleissa tutkimuksissa on
nostettu esiin kulttuurierojen huomiotta jattdminen sen vuoksi, etta niita ei oleteta olevan.
Toisaalta VVaara huomioi Suomen ja Ruotsin vélisen historian ja siitd nykyaikaan heijastuvan
isoveli-pikkuveli -asetelman, joka saattaa edelleen heijastua suomalaisten ja ruotsalaisten
valisissé tilanteissa esimerkiksi pikkuveljen asemassa olevien suomalaisten nakemysten ja

kaytanteiden aliarvioimisena. (Vaara 2000, 104-106.)

Suomalaisen ja venaldisen kulttuurin valilla puolestaan odotetaan olevan suurempia eroavai-
suuksia. Tutkimustulosteni mukaan kohdeorganisaatiossa koettiin melko suuria kulttuurisia
eroja tietyissd tavoissa ja ilmaisumuodoissa, mutta toisissa tilanteissa kulttuurien koettiin
menettdvan merkityksensa ja eroavaisuuksien koettiin kumpuavan enemman henkilékohtai-
sista persoonallisuuden piirteistd. Suomen ja Ruotsin tavoin myds Suomella ja Venajalla on
merkittava yhteinen historia ja siihen viitattiin muutamia kertoja tutkimukseni aineistossa.
Samalla kuitenkin korostettiin, ettd tassa tyoyhteisossa kansallisella historialla ei ollut mer-
kitysta kulttuurien vélisen dynamiikan kannalta. Vaaran tutkimuksiin peilaten siis kulttuu-
rien eroavaisuudet tydyhteisossa on tarked tunnistaa — myds silloin kun niité ei oleteta ole-
van. Samalla tarkedd on ymmartad, etta kulttuurierojen kokemukset eivat ainoastaan heijasta
todellisia kulttuurieroja, vaan myds rakentavat niitd monimutkaisten kognitiivisten, emotio-

naalisten ja poliittisten prosessien kautta (\Vaara 2000, 107).
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5.3 Organisatoriset ja yhteiskunnalliset johtopaatokset

Tutkimukseni tulokset kuvaavat kulttuurierojen kokemuksia yhdessa suomalais-venaldi-
sessd tyOyhteisdssa. Vaikka tuloksia ei voida yleistdd koskemaan kaikkia monikulttuurisia
organisaatioita tai edes kaikkia suomalais-venélaisia organisaatioita, niiden avulla voidaan
nostaa erilaiset kulttuurierojen kokemukset yleiseen keskusteluun. Tuloksillani haluan lisata
ymmarrysta erilaisia rinnakkaisia, ristikkéisia ja limittaisia kulttuurierojen kokemuksia koh-
taan monikulttuurisissa organisaatioissa. Naiden narratiivien vaihtelevan luonteen ymmar-
tdminen voi auttaa monikulttuurisia organisaatioita ymmaértamaan omaa sisdista dynamiik-
kaansa paremmin ja tunnistamaan sen erityispiirteet. Tutkimukseni tulosnarratiivit on esi-
tetty kolmena erillisend kuvauksena, mutta aineistossa ne esiintyivat samojen henkildiden
puheissa rinnakkain, tilanteittain vaihdellen ja vuorotellen. Samalla on hyva tunnistaa, etta
vaikka narratiiveissa kuvaillaan suomalaisia ja venaldisia melko yhtendisind ryhming, mo-
lempien maiden siséll& on kulttuurisia eroavaisuuksia ja myds yksiléiden persoonallisuuden
piirteet vaikuttavat vuorovaikutuksessa paljon. Kulttuureja ei voi siis typistaa taysin tiettyi-
hin muotteihin eik& kaikkien saman kulttuuritaustan omaavien voi olettaa toimivan samalla
tavoin kaikissa tilanteissa. Kulttuurit ovat monimuotoisia ja kuvaukset kulttuurisista piir-

teistd ovat suuntaa antavia.

Samalla tutkimustulokset nostavat kulttuurien molemminpuolisen arvostamisen erityisase-
maan: kokemus siitd, ettd kulttuurit ovat tasavertaisessa asemassa nousi yhdeksi tydyhteison
pidetyimmaksi piirteeksi. Kulttuurien arvostamisen koettiin leikkaavan lapi kaiken organi-
saation toiminnan, ja haastatteluaineistossa oman kulttuurin erityispiirteiden arvostamisen
koettiin olevan yksi tarkea kuuluvuuden tunnetta ja tyoéhon sitoutumista lisdava tekija. Tut-
kimukseni ensimmaisessa tulosnarratiivissa kuvailtiin kokemusta kulttuurieroista ja niiden
nakymisesta tyoyhteison arjessa. Kulttuureilla kuvailtiin olevan erilaiset vahvuudet ja toi-
sissa tilanteissa venaldisen kulttuurin koettiin olevan enemman l&sn4, kun taas suomalainen
kulttuuri ndkyi kokemusten mukaan erilaisissa tilanteissa. Mielestani tarked huomio moni-
kulttuuristen organisaatioiden kannalta on se, ettd molempien kulttuurien ei tarvitse olla joka
asiassa tdsmaélleen yhtd vahvoja, jotta tunne kulttuurien tasaveroisesta arvostamisesta syn-
tyy. Tarkeda on, ettd molemmat (tai joissain tapauksissa kaikki) kulttuurit padsevat loista-

maan niiden omissa vahvuuksissa, jyradmatta silti toisen kulttuurin yli.
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Kulttuurien molemminpuolisen arvostamisen koettiin olevan myds tarkedssé asemassa yh-
teisollisyyden kannalta. Yhteisollisyys ja “samassa veneessd olon” tunne koettiin haastatte-
luaineistossa tarkedaksi inkluusion tunteen, eli kuuluvuuden ja yksil6llisen arvostuksen tun-
teen kannalta. Ulkopuolisuuden tunteeseen liittyvad keskustelua puolestaan koettiin kayta-
van monenlaisten asiantuntijuutta maarittavien tekijoiden, kuten ik&an, koulutukseen tai
osaamiseen liittyvien erojen kautta. Monikulttuuristen organisaatioiden kannalta on mieles-
téni tarkeda tunnistaa yhteisollisyyteen, kuuluvuuteen tai ulkopuolisuuteen ja arvostukseen
liittyvia tekijoitd omassa organisaatiossa. Tutkimukseni kohteena olleessa organisaatiossa
koettiin tapahtuneen muutos néihin tekij6ihin liittyen. Muutos on siis mahdollista saada ai-
kaan, mutta sen liikkeelle saamisessa on hyodyllisté tunnistaa erilaiset tilanteeseen vaikutta-

vat tekijat.

Monikulttuurisen yhteiskunnan kannalta tarkeimmét johtopaatokset liittyvét kulttuurierojen
kokemisten kuvauksiin. Nykyisessd maailmantilanteessa ja poliittisessa tilanteessa erilaiset
pelot ja ennakkoluulot erilaisuutta kohtaan ovat lisdantyneet tai ainakin tulleet paremmin
nakyvéksi. Tarkein antini tdhan keskusteluun on lisdtd ymmarrysta kulttuurieroja kohtaan.
Ymmartamalla erilaisia toimintatapoja ja mista ne kumpuavat, voidaan paremmin ymmértaa
myos erilaisista taustoista tulevia yksilgita. Pelko erilaisuutta kohtaan johtuu usein tietamaét-
tdmyydestd, joten mielestani paras ase sitd vastaan on tiedon lisaédminen (Furedi 2018).

Internetissd kaytyjen keskustelujen pohjalta oma kokemukseni on, ettd ihmiset pelké&avat
monikulttuurisuudessa erityisesti sitd, etta vieraat ja uudet kulttuurit jotenkin syrjayttaisivat
oman perinteisen ja turvallisen kulttuurin. Esimerkiksi Nortio, Niska, Renvik ja Jasinskaja-
Lahti (2020) tutkivat suomalaisten maahanmuuttovastaisia keskusteluja ”monikulttuurisuu-
den painajaisesta”. Naissé keskusteluissa monikulttuurisuudesta puhutaan jonain, jolta suo-
malaisia tulisi suojella ja joka uhkaa jollain tavalla suomalaisuutta. Mielestani oma tutki-
mukseni Kuitenkin osoittaa, ettd kulttuurit voivat myos elda rinnakkain tasaveroisina, toisi-
aan tukien ja rikastaen. Tdman onnistumisen kannalta mielesténi tarkein yksittainen tekija
on molemminpuolinen kunnioitus kulttuurien erityispiirteita kohtaan. Tutkimuksen kohde-
organisaatiossa molemmat kulttuurit olivat lasné arjessa siten, ettd vendalé@inen kulttuuri né-
kyi vahvemmin esimerkiksi juhlakulttuurissa ja tunteiden ilmaisussa, kun taas suomalainen
kulttuuri oli vahvempi suunnitelmallisuudessa ja organisoinnissa. Molempien kulttuurien
annettiin loistaa sen vahvoilla alueilla, mutta kumpikaan kulttuuri ei havinnyt tai jaanyt ala-

kynteen missédén. Tamankaltainen kulttuurien tasapaino voisi mielestdni onnistua myos
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laajemmassa kontekstissa, mutta sen onnistuminen vaatisi arvostusta, tilan antamista ja pyr-

kimysté pois kulttuurien kilpailuasemasta.

Olin kirjannut haastattelumuistiinpanoihin ajatuksen siitd, etta joissakin haastatteluissa mi-
nulle tuli olo, ettd haastateltava oletti minun suhtautuvan tietylla tavalla tai omaavan nega-
tiivisia ennakko-oletuksia kulttuurieroihin tai venaldisyyteen liittyen. Tama kokemus nousi
haastateltavien tietyista sanavalinnoista, joiden pohjalta koin, ett4 haastateltavat puolusteli-
vat kulttuuria tai ihmisia oletettuja asenteitani vastaan. Olin tehnyt valinnan olla kertomatta
omaa taustaani liikaa haastattelujen aluksi, sill& ajattelin sen ehka ohjaavan liikaa haastatel-
tavien kertomuksia. Osassa haastatteluissa kerroin lopuksi varsinaisen haastattelun péaatyttya
omista kokemuksistani muiden ihmisten kyseenalaistavasta tai ihmettelevasta suhtautumi-
sesta kiinnostukseeni venaldista kulttuuria kohtaan. Taman kokemuksen jakamisen jalkeen
minulle tuli sellainen olo, ettd haastateltavat eivat enda kokeneet tarvetta puolustella vena-
laisyytta tai kulttuurieroja, vaan he ehkd kokivat minun olevan “samalla puolella”. Tama
kokemus herétti minut ajattelemaan suomalaisen yhteiskunnan ennakkoluuloisuutta ja hel-
posti monikulttuurisuuteen liitettdvaa vastakkainasettelua. Taman tutkimuksen tehtyani ha-

luaisinkin lisdta avointa, vahemman ennakkoluuloista keskustelua kulttuurieroista.

5.4 Pohdinta ja jatkotutkimusaiheet

Mielestani onnistuin tutkimuksessani kuvailemaan kokemuksia kulttuurieroista tydyhteisén
arjen tasolla hyvin. Tutkimukseni aineisto oli erittdin onnistunut ja vastasi hyvin tavoittei-
tani. Aineisto oli rikas ja sen pohjalta oli kiintoisaa tehda analyysia: teemat muodostuivat
luonnollisesti ja niisté sai helposti koostettua kolme erilaista, mutta tutkimukseni tavoittee-
seen vastaavaa tulosnarratiivia. Aineistosta olisi noussut ehkd enemmankin teemoja, mutta
yhden tutkimuksen puitteissa on mahdotonta késitelld jokaista yksityiskohtaa. Mielesténi
onnistuin kuitenkin tekemaan perustellun ja jarkevan rajauksen aineiston kasittelyssa ja esiin
nostamani tulosnarratiivit kuvaavat hyvin kokonaisuutta. Kokonaisuutena onnistuin mieles-
tani hyvin soveltamaan narratiivista tutkimusotetta kontekstissa, jota oli aiemmin tutkittu
vain maarallisin menetelmin. Mielestani metodologiset valinnat olivat tarkeéssa roolissa uu-
den nédkokulman I6ytdmisessé ja avaamisessa tutkimuksen keinoin myds laajemmalle yhtei-

solle.
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Tutkimukseni heikkoudet liittyvat tulosten yleistettdvyyteen. Tutkimukseni tulokset eivét
ole yleistettavissa laajasti, silla tutkimusaineistoni on keratty yhdestd organisaatiosta ja haas-
tateltavia oli viisi. Tdman tutkimuksen laajuudessa se oli mielesténi riittava méara, silla haas-
tatteluaineisto oli rikas ja siita olisi saanut analysoitua paljon lisaa erilaisilla rajauksilla ja
nakokulmilla. Narratiivisen ja laajemmin laadullisen tutkimuksen luonteeseen myos kuuluu
tutkimusaineiston arvottaminen sen laadun ja sisallon, ei maarén perusteella. Myds sosiaali-
sen konstruktionismin mukainen ajattelutapa tukee lahtdkohtaisesti tiedon tilannesidon-
naista ja kontekstiriippuvaista luonnetta. Siitd huolimatta esitén, etté olisi tarpeellista jatkaa
tutkimusta esimerkiksi useammasta organisaatiosta ja laajemmalta vastaajajoukolta keréatté-
van haastattelututkimuksen pohjalta. Laajemman joukon kautta tutkimuksella voisi paasta
paremmin kasiksi erilaisissa tilanteissa nakyvaksi tuleviin kulttuurieroihin sekd ihmisten ko-
kemuksiin niistd. Tutkimustulokset voisivat olla myos yleistettévissa suuremmalle joukolle,

jos aineisto olisi keratty useammasta organisaatiosta.

Toinen jatkotutkimusehdotukseni nousi erddssé haastattelussa kaydyn keskustelun pohjalta.
Kielten tarked asema tyoyhteisossa seké kulttuurien ilmentédmisessa ja ilmaisemisessa nousi
esiin useissa kohdissa ja lahes kaikissa haastatteluissa. Yhtena ensimmadisessa narratiivissa
esitetyista tuloksista oli kielten k&yton vaihtelevuus, monipuolisuus ja ristikkaisyys tyoyh-
teisOn arjessa. Erds haastateltava pohti, ettd miksi tietyissa tilanteissa tuli valittua vaistomai-
sesti suomen Kieli ja toisissa vendjan kieli, silla kielivalinta ei aina vastannut omaa ja kes-
kustelukumppanin didinkielta. Tutkimusaihe olisi erittdin mielenkiintoinen Kielitieteilijoille,
mutta myo6s kulttuurintutkijoille. Johtamis- ja organisaatiotutkimuksen alalla ehdottaisin na-
kokulmaksi kielten kayton merkitystd monikielisessé organisaatiossa.

Myos kolmas jatkotutkimusaiheeni liittyy Kieliin. Kielten kdyton mahdollisuus ja vapaus
nousivat haastatteluissa yhdeksi tarkeimmista asioista, miksi haastateltavat kokivat viihty-
vansa tyOpaikassansa ja miksi he pitivat sitd muista vastaavista organisaatioista poik-
keavana. Mielestani olisi mielenkiintoista tutkia kielten merkitysta ty6hyvinvoinnille ja
tydssa viihtymiselle monikulttuurisissa ja -kielisissa organisaatioissa. Tamé tutkimusaihe
toisi tarkeda tietoa monikulttuurisille tydyhteisoille ja kansainvélisille organisaatioille, silla
tyohyvinvoinnilla on tutkimusten mukaan valtava merkitys myds tydssé suoriutumiseen ja

siihen sitoutumiseen.

Neljés jatkotutkimusehdotukseni liittyy kolmannessa tulosnarratiivissa esitettyyn muutok-

seen kahtiajakautuneesta tyoyhteisosta yhdeksi yhtendiseksi yhteisoksi. Narratiivissa
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onnistuin mielestdni kuvaamaan muutosta ja sen kokemista yhteisoon kuulumisen ja arvos-
tuksen nékokulmista hyvin. Taman tutkimuksen puitteissa en kuitenkaan pystynyt pureutu-
maan syvasti muutoksen tekijoihin ja syihin: mistd muutos alkoi, kuinka se eteni ja miksi se
tapahtui. Tamankaltaisten muutosten syvallinen kuvaaminen olisi erityisen hyodyllistd mo-
nikulttuurisille organisaatioille, jotka mahdollisesti kamppailevat samankaltaisten tilantei-
den kanssa. Kuvaamassani narratiivissa tilanteesta oli paésty ulos ja muutos oli jo saatu teh-
tyd, mutta muutosten kuvaaminen voisi auttaa narratiivin alkutilanteessa olevia organisaa-

tioita I0ytdmaan tapoja laittaa muutos liikkeelle.
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LIITTEET

Haastattelurunko

e Gradun aihe, tutkimusala
e Haastattelujen tavoitteet, eteneminen
e Etiikka: nauhoittaminen, anonymisointi
e Kerro vahan itsestési ja taustastasi
o Misté kotoisin
o Kauanko ollut Suomessa
o Aidinkieli / mita kielia puhut
o Mitd teet tyoksesi?
o Kerro, miten paédyit tdnne toihin?
o Miten kauan olet ollut tfissa?
e Millainen porukka teilla on taalla toissa? Kerro véhan tydkavereista.
o Onko minka4 ikaista porukkaa, onko samanhenkista?
e Miten sinun normaali tyopéiva menee? Kerro vaikka jostain péivasta talla/viime
viikolla.
o Mité venéldisyys/suomalaisuus merkitsee sinulle?
e Miten kaksikulttuurisuus nakyy teidan tydyhteisossa?
o Miten venélainen kulttuuri/venélaisyys nakyy teidan tyokulttuurissa?
= Esim. Kieli, tavat, johtaminen, keskustelukulttuuri
o Miten suomalainen kulttuuri/suomalaisuus nékyy teidan tyokulttuurissa?
= Esim. kieli, tavat, johtaminen, keskustelukulttuuri
e Millaista yhteistyota teet tyokavereiden kanssa? (Milla lailla te toimitte yhdessa?)
o Suomalaisten/venaldisten kanssa?
o Miehié/naisia?
o Oletteko tehnyt pitk&an toita yhdessa?
o Miten koet yhteistyon?
o Mika yhteistydssd on mukavaa/helppoa?
o Miké yhteisty0ssé on hankalaa/haastavaa? Mista se johtuu?
o Kerro jostain tilanteesta talla/viime viikolla, kun olet tehnyt t6it4 yhdessé tytkave-
rin kanssa.

o Mika meni mielestasi hyvin siin&d? Milta se tuntui?
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o Mika olisi voinut menn& paremmin?

o Misté se johtui?

Kerro jostain tilanteesta, kun olet huomannut, etta ajattelet/toimit eri lailla ty6asi-
oista tyokaverin kanssa.

o Milt& sinusta tuntui?

o Mitd olisit toivonut tyokaverin tekevan?

o Mista tdm4 johtuu?

o Koitko etta tyokaveri silti arvosti sinua ja sinun mielipidetta, vaikka olitte
eri mieltd? Miten se nakyi?

Kerro jostain l&hiaikoina tapahtuneesta tilanteesta, kun joku asia on mennyt sinun
mielesta tosi helposti ja onnistuneesti tydkaverin kanssa.

o Milté sinusta tuntui?

o Miksi tilanne meni sinun mielesté niin hyvin?

o Mitka asiat vaikuttivat siihen, etté tilanne meni hyvin?

Onko teidan tydyhteisolla jotain koko porukkaa koskevia palavereja?

o Kerro jostain lahiaikoina tapahtuneesta kokouksesta?

o Mité tapahtui, menikd sujuvasti, miksi/miksi ei?

o Koetko tulevasi kuulluksi ndissa kokouksissa? Voitko kertoa vapaasti
omasta ndkokulmastasi, vai pitadko miettia, ettd miten muut ajattelevat/ha-
luavat sinun toimivan? Miksi?

o Mité luulet, voikohan muut kertoa sielld avoimesti mita ne ajattelee?
Miksi/miksi ei?

Koetko, ettd sinua arvostetaan yksilona teidan tydyhteisossa?

o Esimiehen / ty6kaverin taholta?

o Miten se nékyy arjessa? Kerro joku esimerkki.

Koetko kuuluvasi tydyhteisodn (olevasi tydyhteison jasen)?

o Miksi koet / et koe?

o Kerro joku tilanne, milloin oot tuntenut, ettd kuulut? Mista se johtui?

o Ent4 joku tilanne, kun on tuntunut, ettd et kuulu? Mist& se johtui?

o Mitka asiat vaikuttaa sinun kokemukseesi? Kerro esimerkkeja.

Onko sulla sellasia kokemuksia, etté olet kokenut olevasi ulkopuolinen?

o Millaisessa tilanteessa koit? Keté siing oli osallisina?

o Mistéa se tunne johtui? Mitka asiat siihen vaikutti?



90

e Onko teiddn tydyhteistssa tapana muistaa tai juhlistaa merkkipdivia? Esim.
synttéreitd, tydvuosia, nimipéivia jne
o Vietatteko te vapaa-aikaa yhdessa?
o Onko pikkujoulut tai muita yhteisi& juhlia?
o Osallistuuko ndihin tilaisuuksiin kaikki? Miksi, miksi ei?
o Kerro mita sielld viimeksi tapahtui?
o Tuleeko nad venaldisen ja suomalaisen kulttuurin erot esiin eri lailla ndissa
vapaammissa tilaisuuksissa ku t0issa?
e Onko teilld jotain muita yhteisia vapaa-ajan juttuja?
o Urheilua, teatteria, illanistujaisia, muuta vapaa-ajan toimintaa?
o Osallistuuko niihin kaikki? Miksi, miksi ei?
o Vitsaillaanko teilla téissa eri kulttuureista? Millaisia vitseja?
o Liittyykd suomalaisuuteen/venaldisyyteen? Muihin kulttuureihin?
e Ollaan paljon puhuttu kulttuureista. Onko tdmé kaksikulttuurisuus teidan tyoyhtei-
sOssé tarked ja maaraava tekija, vai vaikuttaako muutkin asiat?
o Ik&, sukupuoli, muut taustatekijat
e Mitkd on sun mielestd kolme parasta juttua venaldisyydessé tai venéldisessa kult-
tuurissa, mitka haluaisit ettd nakyy tyoyhteisgssa?
e Mitkd on kolme parasta asiaa suomalaisuudesta, jotka haluaisit nakyvan teilla
toissa?
e Onko tullut mieleen viela jotain tahan aiheeseen liittyen, misté ei olla puhuttu, mut

haluaisit viela sanoa?



