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”Ei sita meilld kukaan kato” — kansainvalisyys ja
monietnisyys helsinkiliaisella I'T-tyopaikalla

Marja-Liisa Trux!

Tiivistelméa

Tassd artikkelissa kohdistetaan huomio
maahanmuuttajaryhmiin, josta on toistai-
seksi suhteellisen véhin tutkimustietoa: It-
alalla tyoskenteleviin asiantuntijoihin, joista
useimmat ovat saapuneet Suomeen kutsut-
tuina tyontekijoind tai perheenjdsenind. Se
perustuu etnografiseen véitoskirjahankkee-
seen suomalaisen ohjelmistoyrityksen mo-
nietnisen henkilokunnan parissa. Kenttityo
toteutettiin jaksoina ajalla 1999-2004.
Suomi on uusi maahanmuuttomaa, jos-
sa etniset vihemmistot kokevat vaikeuksia
padstd sisddn tyomarkkinoille. Tastd proble-
matiikasta on julkaistu viime vuosina usei-
ta tutkimuksia, myo6s tédlld foorumilla. (Ks.
Jyvikorpi 2004, Palola 2003, Forsander
2003, 2001, Laukkanen 2001.) Sitd mukaa
kun tyonantajat kuitenkin rekrytoivat maa-
hanmuuttajia, etnisen monimuotoistumisen
pelétddn johtavan syrjintéén ja konflikteihin.
Viimeaikaisen raportin mukaan suomalaisil-
la tyopaikoilla on yleistd assimiloiva asenne,

jonka mukaan maahanmuuttajatyontekijoi-
den on sopeuduttava tdysin suomen kieleen
ja kantavdeston tyotapoihin (Juuti 2005).
Tama asenne yhdistetddn tutkimuksessa
heikon identiteetin puolustukseen toiseutta
ja erilaisuutta vastaan. Valitettavasti Juuti
ei erittele 16:sta eri organisaatiosta saatuja
tuloksiaan toimiala- tai tyOpaikkakohtai-
sesti. Nyt késilld oleva tutkimus perehtyi
tilanteeseen suomalaisen organisaation hel-
sinkildisessd toimipisteessd, jossa puhutaan
englantia virallisena yrityskielend, ja joka on
osa globaalitalouteen osallistuvan yrityksen
rakennetta.

Saatu nikyma organisaation sisdltd muis-
tuttaa joiltakin piirteiltddn Juutin kuvausta,
mutta on toisilta kohdin erilainen. Tydtove-
ruus ja keskindinen kunnioitus esiintyvit
rinnan vilinpitiméttdmyyden ja erilaisuu-
den véhittelyn kanssa. Maahanmuuttaja-
tyontekijat eivat raportoi syrjivistd toimis-
ta tai kielteisistd asenteista. Kiihkotonta ja
rauhanomaista yhteiseloa voidaan arvioida
pehmentivien tekijoiden nidkokulmasta:

! Marja-Liisa Trux, psykologian lisensiaatti, tutkija, jatko-opiskelija
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tyontekijat ovat suhteellisen hyvéssd ase-
massa. Ammattikulttuuri, taloudellinen
asema, koulutus ym. ovat ehki tasoittaneet
erimielisyyksid. Silti tutkimus tarjoaa toivoa
antavan vastaesimerkin: Suomesta 10ytyy
ainakin yksi tyopaikka, jossa monietnisyys
ei ole johtanut skandaalimaisiin ongelmiin,
kuten avoimeen syrjintdin ja konflikteihin.
Néin on ollut, vaikka yrityksessi ei ole to-
teutettu monimuotoisuus-kampanjaa tai
—kehittdmisohjelmia, ja vaikka yritys tyo-
paikkana on kokenut jyrkdn taloudellisen
syklinvaihteen optioeduista irtisanomisiin.
Monimuotoisuuden parhaat hedelmét — pal-
jon puhutut kimmokkeet oppimiseen ja it-
setuntemukseen — néyttivit kuitenkin vield
jddneen tavoittamatta.

Miksi sitten pitdisi tutkia tapausta, josta ei
16ydy kunnon ongelmia? Téllainen tapaus
opettaa eri asioita kuin vaikeiden ongelmati-
lanteiden tarkastelu. Se voi kertoa, miten toi-
mii sellainen ty&paikka, jossa kantavidesto ei
ole erilaisuuden pelon lamauttama. Toisaal-
ta, se voi antaa vihjeitd niista piilevistd on-
gelmista, jotka makrotalouden muutoksissa
saattavat johtaa etnisten suhteiden huonon-
tumiseen. Téll4 hetkelld suomalainen tyoela-
mé on hyvdi vauhtia monimuotoistumassa.
Kehityksen seuranta edellyttdd monipuolista
empiiristi tietoa erilaisilta tyopaikoilta.

Vaikka aineisto ei kddnny helposti politiik-
kaimplikaatioiden ldhteeksi, olen kirjoittanut
pohdintoja-osan siten, etté etsin siind kysy-
myksid, joita muidenkin organisaatioiden ji-
senten kenties kannattaisi kysya. Tapausyri-
tyksen kuvausta vasten lukija voi arvioida
omaa kokemustaan kansainvilisyydestd ja
monietnisyydestd organisaatioissa.

Tutkimuksen tausta

Tamai artikkeli pohjautuu kaksivaiheiseen
tutkimusprojektiin. Vuosina 1999-2000 suo-
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ritettu esitutkimus liittyi laajempaan hank-
keeseen suomalaisen elinkeinoeldmin mo-
nikulttuuristumisen tutkimiseksi (ks. Trux
2000a). Tarkasteluun otettiin ohjelmistote-
ollisuus ja siivousala, koska ne sijoittuivat
vuosituhannen vaihteessa ulkomaalaistyo-
voiman aaripdihin: edelliset edustivat osaa-
jia, joista teollisuus kilpaili, jalkimmaéiset
muista kuin tydomarkkinasyistd maahan tul-
leita ihmisid.

Tutkimusta jatkettiin vuosina 2002-2004.
Tarkoituksena oli palata kentélle selvitta-
madn, mitd muutoksia etnisiin suhteisiin
mahdollisesti oli ilmaantunut ja 16ytyisikod
tyontekijoiden tavasta mieltdd kansainva-
lisyyttéd jotain, miké voisi valaista etnisten
suhteiden erityislaatua. Osa kenttitydsti
suoritettiin yrityksen Kalifornian nk. Pii-
laaksossa sijaitsevassa toimipisteessd, jot-
ta saataisiin parempi ote globaalitalouden
olosuhteissa toimivaan organisaatioon. Pii-
laakso on my0s toimialan kannalta tirked
taloudellinen ja kulttuurinen keskus, josta
otetaan mallia muualla. Téssd artikkelissa
keskityn kuitenkin kuvaamaan helsinkildista
todellisuutta, koska se on paiasiallinen kiin-
nostuksen kohde Suomen tyémarkkinoiden
kannalta.

Paitsi kulttuurieroja ja etnisyyttd koskevia
jasennyksid, tutkimuksessa etsittiin myos
tietoa haastateltujen tyoOtehtdvistd ja tyon
arjesta sekd heididn kisityksiddn yleensi
tyOstd, sen tekijoistd ja tyOpaikasta. Tahdn
liittyva tematiikka on laajuutensa vuoksi ra-
jattu kasilld olevan artikkelin ulkopuolelle.
Yleisluonnehdintana voidaan mainita kési-
tyksissd ilmeneva suuri vaihtelu (joka ei aina
noudata kansallisuuksien rajoja) ja vaihtelun
jddminen ndkymattomiin, kulttuuristen esio-
letusten alueelle. Silloin tdlloin ndkemyserot
aiheuttavat vadrinkasityksid ja kitkatilantei-
ta. Esimerkiksi erds ulkomaalainen tyonteki-
Jjd odotti Suomeen saapuessaan suhteellisen
pienestd alkupalkasta huolimatta nousevaa
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uraa ja nopeasti kasvavia tuloja. Matalan
hierarkian, pienten tuloerojen ja korkean
verotuksen yhteisvaikutus valkeni hdnelle
vasta hitaasti ja sitten kun puolisokin oli jo
Suomessa (tyéllistymdttd) ja kasvava per-
he tarvitsisi suuremman asunnon... Monet
tyontekijit kuvaavat anglosaksista “up or
out” -tyyppistd kilpailua ja esimichen ase-
maan etenemistd ahdistavana vaateena (ih-
missuhdeasiantuntemuksen vaatimus ym.
ihanne-esimichen ominaisuudet), mutta em.
tyontekijdlle juuri etenemisen nédkymd oli-
si vapauttava. Hdnen mukaansa tarvitaan
“scope to go”, tilaa edetd, muuten pdddy-
tddn tukahduttavaan umpikujaan. Ennakko-
oletukset siis mddrittdvdt pitkdlti sen, mikd
tuntuu toimintavapautta lisddavdltd tai sitd
kaventavalta. Tamintyyppistd tietoa kiy-
tetddn tutkimushankkeessa tydkulttuurin
ulottuvuuksien ja monimuotoisuuden hah-
mottamiseen. Tdmén artikkelin yhteydessa
sithen viitataan vain silloin, kun arvioidaan
ohipuhumisen ja viarinkasitysten riskid.

Kulttuuri ja etnisyys organisaatioissa

Etnisyys ja kulttuuri ovat osoittautuneet suo-
situiksi termeiksi, joiden kayttd nykyisissa
yhteiskunta- ja ihmistieteissd on yleistynyt
merkityssisidltéd koskevan konsensuksen
kustannuksella. Mitd termid tulisi kayttda
kuvaamaan tydpaikkaa, jossa tyoskentelee
ihmisid, joilla on eri maiden kansalaisuuk-
sia, jotka ovat syntyneet eri maissa, lukeu-
tuvat vihemmistokansoihin ja/tai puhuvat
eri didinkielid? Yksi mahdollisuus on puhua
monikulttuurisesta organisaatiosta. Téssd
artikkelissa kdytan kuitenkin termié moniet-
ninen. Néhddkseni ndmé kaksi termid viit-
taavat eri ulottuvuuksiin. Monikulttuurisuus
viittaa siihen, etti organisaation jisenilld on
erilaisia nikemyksid, uskomuksia ja arvoja,
jotka voivat olla ristiriidassa keskendén. On

esitetty, ettd kulttuuriselta kannalta katsot-
tuna monokulttuurisia organisaatioita ei oi-
keastaan olekaan, vaan kaikki organisaatiot
ovat multikulttuureja (Czarniawska-Joerges
1992). Monikulttuurisuus alkaa laajemmin-
kin yhteiskunnassa menettda erillismerki-
tystddn ja arkipdivéistyd, kun kansakuntien
ja paikalliskulttuureiden tosiasiallinen he-
terogeenisyys ja muovautuvuus kayvét yha
ilmeisemmiksi (vrt. Geertz 2000, 246-256).
Monietninen tuntuu tissi yhteydessé lupaa-
vammalta, koska se viittaa konkreettisemmin
ihmisryhmiin, eiki liiku ainoastaan arvojen
ja uskomusten semioottisilla kentill.

Etnisyys-késitteelld on omat rajoituksensa:
etnisistd ryhmisti ja esimerkiksi etnisisté ta-
voista, ruoista tai musiikista puhutaan usein
aineellistaen, ikdan kuin pysyvéni esineend.
Kuitenkaan niissédkddn ei ole muuta kdsin
kosketeltavaa kuin ne kehot ja materiaalit,
joihin etninen attribuutti liitetdén. Etnisyys
on identiteetin méérittelyd, siind ihmisryh-
mit vetdvit rajaa meiddn’ ja *muiden’ va-
liin. Ilmaisu etniset suhteet on oikeastaan
tautologinen: etnisyys on jo sellaisenaan
suhdetermi. Etninen rajanveto maééarittaa
ihmisid jakolinjan molemmin puolin. Ei
siis ole perusteltua puhua ainoastaan maa-
hanmuuttajista tai vihemmistoisti etnisiné
ryhmind (kuten usein tehdddn), vaan télldin
myos valtaviesto tulee miiritellyksi etnisin
termein.

Tyopaikalla on kuitenkin aina myds kult-
tuuria, ja kulttuurisia eroja. Eroja on toden-
nikoisesti vield enemmaén ja ne voivat olla
silméén pistdvampia silloin, kun organisaa-
tion jdsenilld on takanaan sosialisaatio- ja
tydhistoriaa eri kulttuuriympéristdissd. Suuri
osa ndistd arvojen ja maailmankuvien eroista
jaa huomaamatta asianosaisilta itseltdankin.
Monet tyokulttuurin rakennusaineista ovat
perustavanlaatuisia oletuksia todellisuudes-
ta, elimaistd ja ihmisistd. Niihin voi kuulua
esimerkiksi késitys siitd, ettd perhe ja ter-
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veys ovat tyotd tirkedmpid asioita, tai ettd
ty0 on ja sen kuuluukin olla kérsimysta. Tai
ettd esimichen tehtdvé on olla tyontekijén
palvelija. Tai pdinvastoin. Maailmankuvien
variaatiot ovat loputtomia. Joskus eroihin
tormatiin yllattden vaarinkéasitysten ja kon-
fliktien muodossa. Kulttuurien tuntemusta
suositellaan toistuvasti aikamme liike-eli-
maissd tasoittamaan niitd ongelmia. Mutta
mitd tehdddn monietnisessd tyOyhteisossa?
Riittddko pikakurssi uuden rekrytoinnin yh-
teydessd, ja onko se edes realistinen visio,
kun alkuperié alkaa olla tyoyhteisossa pal-
jon ja ne ovat yhi moniselitteisempid?
Barbara Czarniawska (1992, 52) lainaa
Clifford Geerzin metafora-méaritelmaa kult-
tuurista (tut. suom.):
Uskoen, Max Weberin lailla, ettd ihminen
(man) on eldin, joka riippuu itse kutomis-
saan verkoissa — oletan kulttuurin ndiksi
verkoiksi, ja sen analyysin timin vuoksi
ei suinkaan kokeelliseksi tieteeksi, joka
etsii lakeja, vaan tulkitsevaksi tieteeksi,
joka etsii merkityksid.

Czarniawska jatkaa, Geertzid mukaillen:
”...nainen on eldin, joka riippuu verkois-
sa, joita hdn ei ole itse kutonut. ” (ibid, 52).
Tdhan nidkokulmaan voimme liittdd huomi-
on ulkomaalaisen tai vastatulleen tyonteki-
jan, ulkopuolisen, yleensikin muukalaisen
asemasta: hian on Czarniawskan kuvaaman
naisen lailla eldin, joka riippuu toisten ku-
tomista verkoista — ja puutteellisen paikal-
listuntemuksensa vuoksi my0ds sotkeutuu
niihin ja rikkoo niitd. Tdstd syntyvét solmut
ovat kuitenkin enemmain verkon kuin tulijan
ominaisuus.

Kohtaamistilanteen epidsymmetrisyyden
huomioon ottaen - jos halutaan saada va-
laistusta kulttuurien kohtaamiseen liittyviin
ilmioihin - on syyti kiinnittdd jopa enemmaén
huomiota paikalliseen kulttuuriin kuin tuli-
joiden kulttuuritaustoihin. Siirtdmallad paa-
huomio vastaanottavan yhteison kulttuuriin
voidaan myds pyrkid vélttimiin eksotisoi-
vat ylilyonnit ulkomaalaisten tyontekijéiden
tarkastelussa. Vastaanottavankaan kulttuurin
tarkastelu ei ole mikdin pieni haaste. Kyky
toimia tutussa kulttuurissa ei anna suoraan
kykyéd eksplikoida sen hiljaisia oletuksia
ulkopuolisille.? Etniseen tai kansalliseen it-
seymmarrykseen kuuluvat stereotyyppiset
siséllot (esim. suomalaisuus akselilla sau-
na-sisu-Sibelius) eivit tdssd tyossd kanna
pitkalle.

Siind missé kulttuurieroihin keskittyva tar-
kastelu etsii organisaation pulmiin humaa-
neja tai yleisinhimillisid ratkaisuja, etnisté
identiteettid 1dhestyvé tarkastelu joutuu no-
peasti tekemisiin valtarakenteiden kanssa.
Kenen ndkemykset organisaatiosta ovat do-
minoivia? Padsevitko vihemmistond olevat
lainkaan dineen? Otetaanko heidén tarpei-
taan huomioon? Ja — ennen kaikkea — syrji-
tadnkd heité tavalla tai toisella?

Kulttuurin tarkastelu etsii merkityksid,
mutta etnisyyden tarkastelu l&hestyy toi-
mijuutta. Tdma erottelu on analyyttinen ja
sen tarkoitus on jdsentéé tarkastelua. Todel-
lisuudessa ndméd ulottuvuudet kietoutuvat
toisiinsa monin tavoin. Kulttuuripiirteita
esimerkiksi kdytetddn tyypillisesti etnisen
identiteetin aineksina, ja kulttuurisiin arvoi-
hin vedotaan ja niitd muokataan kamppai-
lussa sosiaalisesta tilasta ja vaikutusvallasta.

2 Psykologisen antropologian piirissd 1980-luvulla kehitetty kulttuuristen mallien tutkimus pureutuu
juuri ndiden oletusten eksplikoimiseen (ks. esim. Holland ja Quinn 1987). Tasséd tutkimuksessa
kaytetddn analyysimenetelmia, joka tulee hyvin ldhelle kulttuuristen mallien tutkimusta.

3 Antropologisten kulttuurikésitysten suhteesta monikulttuurisuusideologiaan ja siihen liittyvién tut-

kimukseen, ks. Turner 1993, Orta 2004.
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On kuitenkin tdrked huomata, ettd kulttuuria
on olemassa my®os silloin, kun se jai téllai-
sen tietoisen kollektiivisen itseymmaérryk-
sen katseelta syrjaan.> Vastaavasti kulttuuri
ohjaa toimijuutta tarjoten sille kisitteita,
maailmankuvia ja arvoja, jotka ovat luon-
teeltaan suhteellisen kollektiivisia (kommu-
nikoitavia), ylisukupolvisia (historiallisesti
kerrostuneita) ja konstitutiivisen luonteensa
vuoksi kulloinkin vain osittain kiistettavissa.
Kulttuurin suhteellinen autonomia tarkoit-
taa, ett sitd ei voida palauttaa materiaalisiin
rakenteisiin sen enempii kuin toimijuuteen-
kaan, siitd huolimatta ettd ndiden ilmi6iden
vililld on vuorovaikutusta (ks. esim. Sahlins
1976). Kulttuurin luonteeseen kuuluvat sa-
manaikaisesti sekd variaatiot ettd jactut mer-
kitykset, sekd jatkuvuus ettd jatkuva muutos
ja sekd partikulaarinen ainutlaatuisuus etta
jatkuva kulttuurivaikutteiden vaihto, avoi-
met horisontit.

Kasitteellisen vaikeutensa vuoksi kes-
kustelu kulttuurista monikulttuurisessa tyo-
eliméssd ja yhteiskunnassa on ajautunut
hankaliin véarinkésityksiin. Pahimmillaan
kulttuuri-sanaa on kdytetty etnisen ryhmain,
kansallisuuden tai jopa rodun’ synonyymi-
na. Seurauksena kulttuurista puhuminen on
ongelmallistunut: esineellistivad tulkintaa
epdillddn silloinkin, kun viittaus kohdistuu
aidosti merkitysrakenteisiin. Toiminnan se-
mioottisen vilittyneisyyden syrjdyttiminen

tarkastelusta jattdisi kuitenkin ymmarryk-
semme transnationaalista kanssakdymisesti
pahasti vajaaksi. Toivottavampi tavoite voisi
olla nékdkulmien yhdisteleminen, jossa eri
tavoin painottuvat tutkimukset voivat tdy-
dentié toisiaan.

Diversity management

Organisaatiotutkimuksen johtamisoppeja
lahelld olevan valtavirran piirissd Yhdysval-
loissa syntyi 1980-luvulla diversity manage-
mentiksi (DM) kutsuttu suuntaus. Se yhdisti
molempia tarkastelutapoja uudenlaiseen
viitekehykseen, jossa ihmisten viliset erot
valjastetaan liiketaloudellisen tuottavuuden
palvelukseen. Diversity pays. Erilaisten ih-
misten erilaiset ideat ovat tydyhteisolle kor-
vaamaton resurssi. Ne stimuloivat innovatii-
visuutta ja auttavat valtaamaan markkinoita.
Suuntauksen argumentaatio nousee myos
demografisten tosiasioiden pohjalta: tydvoi-
ma on entistd heterogeenisempdd, eiki sitd
voi johtaa entisin menetelmin. Uudenlaisin,
eriytetyin menetelmin saavutetaan seké ta-
sa-arvoa ettd liikevoittoa. (Ks. esim. Thomas
1990; Thomas 1991; Wilson 1996.) Diver-
sity managementista (suom. monimuotoi-
suusjohtaminen tai moninaisuusjohtaminen)
tuli 1990-luvulla Yhdysvalloissa menestyva
konsulttiteollisuuden ala ja se levisi nopeas-

* Ks. esim. Mosaiikki-hanke: http://www.psykosoft.com/pdf/Mosaiikki-hanke.pdf (internet-viittaus
7.4.2005), ETMO-hanke: http://www.kio.fi/Resource.phx/project/project-etmo/index.htx (inter-
net-viittaus 25.4.2005) ja Moro-hanke: http://www.tak.fi/?sid=181 (internet-viittaus 11.4.2005).
Sosiaalitydn suuntaan laajentaen voidaan mukaan lukea myds erilaisia tyollistimishankkeita,
joihin liittyy monimuotoisuus-diskurssia. Niistd ks. esim Majakka-hanke: http://www.kuntoutus-
saatio.fi/majakka-beacon (internet-viittaus 11.4.2005). Ks. esim. Mosaiikki-hanke: http://www.
psykosoft.com/pdf/Mosaiikki-hanke.pdf (internet-viittaus 7.4.2005), ETMO-hanke: http://www.
kio.fi/Resource.phx/project/project-etmo/index.htx (internet-viittaus 25.4.2005) ja Moro-hanke:
http://www.tak.fi/?sid=181 (internet-viittaus 11.4.2005). Sosiaalityon suuntaan laajentaen voidaan
mukaan lukea my®ds erilaisia ty6llistimishankkeita, joihin liittyy monimuotoisuus-diskurssia.
Naistd ks. esim Majakka-hanke: http://www.kuntoutussaatio.fi/majakka-beacon (internet-viittaus

11.4.2005).
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ti anglosaksiseen maailmaan, erityisesti Iso-
Britanniaan ja Kanadaan. Myds Manner-Eu-
roopassa sitd on sovellettu yha laajemmin.
Eurooppalainen monimuotoisuusjohtaminen
on saanut enemmén yhteiskunnallisen re-
formin piirteitd, kun esimerkiksi Euroopan
Unioni on ottanut sen pddméaarid rasismia
ja muukalaisvihamielisyyttd torjuviin seka
yritysten yhteiskunnallista vastuuta korosta-
viin hankkeisiin ja direktiiveihin (ks. esim.
Wrench 2002, 34-59). Suomessa on toteu-
tettu viime aikoina useita aiheeseen liittyvid
kehityshankkeita.*

Diversity managementin kriitikot ovat
tarkastelleet organisaatioita pédasiallisesti
identiteetti-ndkokulmasta. Valtarakenteita
ei haasteta, jos DM-ohjelmat yrityksissi
jaavat koulutusprojekteiksi, joissa henkild-
kunnalle opetetaan oikeanlaista puhetapaa,
he huomauttavat. Raja-aidat identiteetti-
ryhmien vililld vain kasvavat, ja todellisen
muutoksen (tasa-arvoistumisen) mahdolli-
suus paradoksaalisesti vihenee sitd mukaa
kuin ty6eldmén ilmidihin liitetddn etnisia tai
muita identiteettiattribuutteja. Ryhmien (su-
kupuoli, etnisyys, rotu, ikd, terveys/vammai-
suus, sukupuolinen suuntautuneisuus jne.)
vilisid eroja korostetaan ja niiden sisdista
variaatiota véhitellddn. Erot sementoidaan
sisdsyntyisiksi ja pysyviksi. Ndin huomio
siirtyy pois yhteisistd intresseistd — divide
et impera. Itse asiassa DM voidaan nihda
laajemman yhteiskunnallisen ilmion, identi-
teettipolitiikan, yhtend muotona.’

Sosiaalisen muutoksen mahdollisuutta
pohdittaessa on hyvd myo6s kysyé, milla ta-
valla organisaation jasenet itse ndkevat tilan-
teensa. Etenkin, kun edelld kuvattu keskus-
telu on painottunut voimakkaasti anglosak-
siseen kirjallisuuteen (Yhdysvallat, Kanada
ja Englanti), on kysyttdva, milld tavalla mo-
nietnisyyteen suhtaudutaan ja miten se ym-
marretddn suomalaisessa organisaatiossa,
jossa ei ole kuultu sen enempidd DM-argu-
mentteja kuin niiden vastaviitteitakaan. Mil-
14 tavoin monietnisyyteen liittyvét kdytdnnot
ovat ldhteneet rakentumaan “omin voimin”
ja millaiseksi sitd koskeva “’kotikutoinen”
ymmérrys on kehittynyt?

Tapausyritys ja tyoyhteiso

Software® on keskisuuri ohjelmistoalan yri-
tys. Se on perustettu 1980-luvulla Helsingin
seudulla, ja listautunut Helsingin porssiin
1999. Paikonttorin tydvoimasta oli tuolloin
suomalaisittain tuntuva osa, 13%, ulkomaa-
laisia. Softwarella on nykyisin toimipisteitd
Suomen ohella viidessd maassa. Yrityksen
toiminta on alusta asti suuntautunut kansain-
vélisille markkinoille, ja tydvoimaa on aktii-
visesti etsitty sekd Suomesta ettd ulkomail-
ta, mm. internetin valitykselld. Henkildston
kehitys oli samantyyppinen kuin muissakin
IT-alan yrityksisséd, vuosituhannen vaihteen
voimakas nousukausi veti nuoren yrityksen
voimakkaaseen kasvuun ja nopeatahtiseen

5 Keskeinen kriittisen DM-tutkimuksen teos on ollut Prasadin ym. kokoomateos 1997. Kriittisen
katsauksen DM:n syntyhistoriaan ovat esittdneet Lorbiecki ja Jack 2000. Diversiteetin kisitettd on
analysoinut Litvin 1997. Myds manner-eurooppalaiset tutkijat ovat kirjoittaneet aiheesta pitkalti
samoilla linjoilla kriittisen anglosaksisen tutkimuksen kanssa. Toisaalta meneilldén oleva tutkimus
esimerkiksi pohjoismaista viittaa siihen, etté kisitteelle on annettu hyvinkin omaleimaisia paikalli-

sia tulkintoja.

¢ Luottamuksellisuuden vaatimuksesta yrityksen nimi on muutettu ja kaikkea tilastollista tietoa ei
voida esittdd, koska se paljastaisi yrityksen identiteetin. Tutkimuksen kohteena olevasta yrityksesta

kéytetddn téstedes nimitystd ”Software”.
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rekrytointiin. Teknologiateollisuuden lasku-
suhdanteen aikana paéddyttiin tuntuviin irti-
sanomisiin (Ks. Kuvio 1).

Yritys tuottaa ohjelmistoja ja néihin liitty-
vid palveluja. Tuotteita paivitetddn jatkuvas-
ti ja asiakkaille tarjotaan asiantuntija-apua
mahdollisen ongelman sattuessa. Yrityksen
asiakkaina on seka julkisen sektorin organi-
saatioita ettd yrityksid ja yksityisid kulutta-
jia.

Vaikka padkonttorin henkilostd edustaakin
suomalaisittain kohtalaisen kansainvilistid
joukkoa, ovat suomen kansalaiset silti olleet
koko ajan suurena enemmistond. Siitd huo-
limatta virallinen kieli Suomessakin on eng-
lanti, tik&dl4isen I'T-teollisuuden tapaan. Se ei
toki estd suomalaisia tyontekijoita — tai vaik-
kapa venéldisid — keskustelemasta keske-
nddn omalla kielellddn, mikéli keskusteluun
ei osallistu muun kielisid. Yhtd intialaista
lukuun ottamatta tapaamani ulkomaalaiset

tyontekijat olivat véljisti ottaen ldnsimaalai-
sia. Kansallisuudet vaihtelivat Australiasta,
Yhdysvalloista, Sveitsistd, Norjasta, Rans-
kasta, Portugalista, Espanjasta ja Tanskasta
Vengjille. Suurin ulkomaalaisryhmé olivat
pitkéddn venéldiset.

Keiti haastatellut ovat?

Tyontekijoilld on monia aiheita yhteenkuu-
luvuuden tunteeseen. Ensinnékin IT-alalla
on varsin voimakas professionaalinen ala-
kulttuuri, josta on julkaistu runsaasti kirjal-
lisuuttakin erityisesti hypen vuosina. (Ks.
esim. Kaplan 2000, Himanen 2001, English-
Lueck 2002.) Tdma alakulttuuri on luonteel-
taan kansainvilinen ja internetin ylirajaisia
vaikutuksia korostava. Toiseksi, he edusta-
vat ldhinnd kahta koulutusalaa: kaupallista
ja tietotekniikan alaa. Molemmilta on ulko-
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maalaisia, joten timékaén jakolinja ei pddse
etnistymédn. Kolmanneksi, he ovat kaikki
tulojensa ja eldmintapansa puolesta keski-
luokkaisia. Neljanneksi, suuri enemmistd
yrityksen tyontekijoistd on miehid. Viiden-
tend ja viimeisend “’liimana” voidaan néh-
dé heidédn ldnsimaalaisuutensa. Kun aloitin
haastattelut, talossa oli vain yksi kiistatta ei-
lansimaalainen tyOntekiji. Yleensa syrjintda
raportoivat ulkonaoltddn erottuvat, kolman-
nen maailman maista saapuneet tai muuten
yhteiskunnallisen ylenkatseen kohteena
olevat ryhmit. Téllaisena ryhméné voidaan
tietyssd mielessd pitdd venildisia, jotka si-
joittuvat yleensd melko huonosti suomalai-
sen valtavieston mielipidetiedustelujen ran-
king-listoilla (ks. esim. Jaakkola 1999).
Yhteensd haastattelin 30:td ihmisti, jois-
ta 15:ta Helsingissd. Helsinkildisistd viisi
oli suomalaisia, kymmenen ulkomaalaisia.
Edelleen Helsingissd kolme oli naisia, 12
miehid. Yhdeksdn tyontekijaa tapasin jo hy-
pen aikana, ja niisti tavoitin uudelleen kuu-
si henked, joita siis haastattelin kahdesti.
Haastatellut edustivat eri ammattiryhmii ja
hierarkiatasoja, kaksi heistd kuului johtoryh-
madn. Lisdksi kdvin sovittuja keskusteluja

henkildstopadllikon kanssa seka juttelin epé-
virallisesti useiden tyontekijoiden kanssa.

Miten tutkimus tehtiin?

Tutkimus hyodyntdd etnografista menetel-
mii antropologisen tutkimusperinteen mu-
kaisesti, organisaatiotutkimukseen sovel-
taen.”. Se tavoittelee muutoksen kuvausta
kentdlle paluun avulla (vrt. esim. Burawoy
2003). Kentélle padsyn rajoituksista joh-
tuen tutkimusmateriaali on haastattelupai-
notteista.® Osallistuva havainnointi koostuu
ndin ollen niistd vierailuista, joiden aikana
haastattelin tyontekij6itd, useimmiten neu-
vottelutiloissa, parista kerrasta kun paisin
(méiraysten vastaisesti) kdyméain haastatel-
tavan tydhuoneessa, yhdesté lounastunnista,
yhdestd verkostotapaamisesta ja kahdesta
pikkujoulujuhlasta. Vierailut jakautuivat
esitutkimusvaiheen jilkeen kolmen vuoden
ajalle. Haastattelujen ja kenttdmuistiinpano-
jen ym. materiaalin analyysissa etsitdin tut-
kittavien ndkdkulmaa oman tydympéristonsa
kansainvilisyyteen ja erityisesti siihen, ettd
suomalaisen organisaation jasenini Suomes-

7 Organisaatioiden antropologian kehittymisesté ks. esim. Czarniawska-Joerges 1992. Organisaa-
tioetnografiat ovat heterogeeninen alalaji, ks. esim. Kortteinen 1992, Kunda 1992. Vrt. English-
Lueck 2002, joka raportoi huipputeknologian yritystoiminnan yhteisollisestd vaikutuksesta Pii-
laakson alueella kymmenen vuoden ajalta. Kaikki etnografiat eivit kuitenkaan tarkastele kulttuu-
ria, vaan voivat esim. keskittyé tydyhteison sosiologiseen tarkasteluun.

8 Tdm4 on yleinen ongelma organisaatiotutkimuksessa (ks. Czarniawska-Joerges 1992, 192-205.)
Tutkijat joutuvat tasapainoilemaan kentélle padsyé helpottavan sitoutumisen (esim. tdihin palk-
kautuminen, konsulttisuhde) ja sitd vaikeuttavan puolueettomuuden vélilld. Téssé tapauksessa tut-
kija ei ole saanut organisaatiolta mitidn toimeksiantoa tai palkkiota.

° Antropologian piirissd on kdyty jo 1960-luvulta alkaen keskustelua tutkijan vinoutuman vaikutuk-
sesta etnografiseen tietoon. Tiiviin katsauksen téstd antaa esim. Kunda 1992, 229-230. Ks. myos
Marcus & Fischer 1986, tai Burawoy 2003, 12-16. Monia tekniikoita on ehdotettu vinouman kor-
jaamiseksi: Tutkijan oman persoonan ja taustojen tuomista esiin tekstissd, ryhmatyotd useamman
tutkijan voimin, haastattelujen esiin kirjoittamista etnografiseen kuvaukseen, tutkijan ldsnidolon ja
toiminnan yhdistdmisti kuvaukseen tapahtumista “kentlld”, ja (kenties vaikeimpana) tutkittavien
ottamista mukaan tekstin véitteiden vahvistajiksi. Oman ndkdkulman arviointi on kuitenkin lopul-
ta yritys, jonka onnistuminen jai lukijoiden arvion ja tieteellisen keskustelun varaan.
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sa tyoskentelee monikansallinen joukko ih-
misid. Tavoitteena on kuvata tyontekijoiden
omia jasennyksid ndistd aiheista, ja sitd mi-
hin merkitysyhteyksiin he ne liittévit.

Tulkitsevan tutkimusotteen yhteydessa on
tapana tehda selkoa siitd, minkilaisten sil-
malasien ldpi on tutkimuskohdetta tarkas-
tellut.® Niin pitkélle kuin itse pystyn asiaa
tiedostamaan, olen katsellut kohdettani nai-
sen ja nuorehkon tutkijan, mutta myds — ja
erityisesti — humanistin nikokulmasta. Aka-
teeminen taustani on sekd psykologiassa ettd
kulttuuriantropologiassa, joista koostin pe-
rusopintoni. En ole kokenut vaikeaksi ottaa
myoOtituntoista etdisyyttd suomalaisuuteen.
Olen kiyttanyt tdssd tietoisesti ulkomaalais-
ten haastateltavien kokemuksia ’johtolankoi-
na’. Viimeiset kymmenen vuotta olen ty0s-
kennellyt maahanmuuttajien kanssa, aluksi
yhteiskuntatiedon opettajana, sitten psyko-
logina, ja lopulta tutkijana. Luennoidessani
kansainvilisyyteen ja monikulttuurisuuteen
liittyvistd aiheista olen tavannut lukuisissa
eri organisaatioissa toimivia ihmisid - suo-
malaisia ja maahanmuuttajia - joilla on ollut
erilaisia kokemuksia tyeldmastd. Olen suo-
rittanut kenttdty6td myds maahanmuuttaja-
siivoojien parissa.

Vuosi 2000: kansainvilisyys
teknohypen aikana

Kulttuurikonsumerismia

Kévin tyOyhteisossd ensimmadisen kerran
loppuvuodesta 1999. Yritys oli hiljattain lis-
tautunut porssiin ja odotukset olivat korke-
alla niin johdolla kuin tyontekijéillékin. Tyo-
yhteisossi vallitsi epdsuora, hienotunteinen
suhtautuminen monietnisyyteen. Tyonteki-
joiden kuulumista selvérajaisiin identiteetti-
ryhmiin ei késitelty lainkaan. Suhtautumis-
tapa sai sekd ulkomaalaisen ettd paikallisen

tydvoiman jakamattoman suosion. Kulttuu-
riperinndt sen sijaan tulivat esille teema-
lounaiden, pientapahtumien, retkien ym.
muodossa. Teemalounaita tarjottiin silloin,
kun oli jonkin sellaisen maan kansallispdiv,
josta yrityksessd oli tyontekijoitd. Tapa voi
vaikuttaa naiivilta, mutta se oli erittdin suo-
sittu. Intialaisen tyontekijdn mukaan “niini
pdivind tunnen olevani kotona”.
Suomalaisten mukaan tapahtumat toimi-
vat kimmokkeita keskusteluille tydtoverei-
den kanssa. Kaikki olivat yhtd mieltd siita,
ettd tdllainen toiminta tarjosi tyontekijoille
tilaisuuksia tutustua toisiinsa leimaamatta
yksilditd ryhmien jdseniksi. ”Taalld ei tar-
vitse kdvelld lippu selkdén kiinnitettynd.” Se
myo0s tarjosi foorumeita, joilla tyontekijat
saattoivat rakentaa innovatiivisuuden ja uran
kannalta tirkedd sosiaalista pddomaa, oppia
toisiltaan yksityiskohtia eri kulttuureista ja
eri maista. Vaikka organisaation jdsenten
voidaan kritisoida suhtautuneen kulttuuriin
kuin kulutushyoédykkeeseen, oli diskurssil-
la my0s erddlla tavalla sivistdva ulottuvuus:
”Aina voi oppia uutta.” Joka tapauksessa se
oli hyvin erilaista kuin se identiteettipoli-
tiikka, jonka sisdlld anglosaksinen diversity
management -kirjallisuus liikkuu.

”Finnish management is wonderful”

Toinen havainto koski tyontekijoiden iloa
siitd, ettd tyopaikalla oli ”demokratian tun-
tu”, yritykselld kestdvit arvot, ja ettd ihmi-
siin investoitiin mm. koulutuksen kautta.
Huolimatta eroista ammatissa, sukupuolessa
ja alkuperamaassa kaikki kertoivat spontaa-
nisti arvostavansa todella paljon yrityksen
kulttuuria ja toimintatapoja. Ne “tukevat
innovatiivisuutta” ja ovat “hyvd malli, tuli-
pa ihminen sitten misti tahansa”. ”TyOnte-
kijéiden kunnioittaminen” tuntui hyvalta.
Lansimaalaiset olivat erityisen ihastuneita
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suomalaisen johtamistavan joustavuuteen ja
tehokkuuteen, kuten suullisiin sopimuksiin
ja turhien muodollisuuksien karsimiseen.
Venildiset ja aasialaiset puolestaan allevii-
vasivat vapautta ja yksilon kunnioittamista,
kuten tyontekijan vaikutusvaltaa omaan tyo-
honsi. Suomalaisten haastateltujen puheessa
oli aivan eri ndkdkulma. Tarkein teema, jon-
ka kautta suomalaiset tyontekijit arvioivat
tyytyvadisyyttddn, oli tybkuorman mééri ja
keinot pitdéd se optimaalisena. Suomalaiset
eivit puhuneet demokratiasta tai avoimuu-
desta, paitsi ohimennen kertoessaan, etti
tyOyhteisod on “tayttinyt odotukset”.

Henkilostopolitiikan erityispiirteiti

Palattuani haastattelemaan yrityksen tyon-
tekijoitd vuonna 2002, sain vahvistuksen
sille, ettd toiminta ei perustunut tietoiselle
linjaukselle. Henkil6stdosaston mukaan yri-
tyksessé ei tunneta muuta monimuotoisuus-
politiikkaa kuin méaariys, ettd yhdenkin eri-
kielisen henkilon 14sné ollessa on keskustelu
vaihdettava englannin kielelle. Hypen aika-
na tarjotut teemalounaat jaivit pois muuton
yhteydessé. Uudessa toimitalossa ei ole endé
omaa ruokalaa. Lounaat eivit olleetkaan
suunnitelmallista henkildstopolitiikkaa,
vaan catering-yrityksen tarjoama yksittdi-
nen idea. Keskustellessani asiasta joidenkin
tyontekijoiden kanssa kiy ilmi, ettd jotkin
tiimit paikkaavat tilannetta kdymalld omasta
aloitteestaan tydajan ulkopuolella etnisissi
ravintoloissa, ja tutustumalla toistensa alko-
holikulttuuriin.

Ulkomaalaisten ihastus ”demokraattiseen”
ilmapiiriin ja kestdviin arvoihin sen sijaan
on sikéli perusteltu, ettd yritys on suoma-
laisittainkin varsin edistyksellinen tydnanta-
ja. Lakisditeinen yt-toimikunta esimerkiksi
on laajennettu toimenkuvaltaan siten, etti
se kiytinnossd kasittelee kaikkia tydyhtei-
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s04 kiinnostavia asioita. Henkildstosihteerin
mukaan tyontekijdjasenet kyseenalaistavat
asioita ja teettdvit ahkerasti selvityksié.
Tyontekijapuoli jarjestdytyi vuoden 2003
alussa, ja Erton luottamusmies kuuluu kah-
den tyodsuojeluvaltuutetun ohella yt-toimi-
kuntaan. Kolme muuta tyontekijdjdsenta
valitaan vaaleilla. Vuonna 2002 yksi heistad
oli ulkomaalainen, 2003 ulkomaalaisia ei
asettunut ehdolle. Tydantajaa edustavat hen-
kilostohallinto ja toimitusjohtaja.
Tyo6ilmapiirikyselyiden ohella alhaalta
ylospdin suuntautuvaa tiedonkulkua tapah-
tuu myds koko tydyhteisolle avoimissa kuu-
kausikokouksissa, joissa ilmoitusluonteisten
asioiden ohella keskustellaan vélilld yri-
tyksen tuloksesta ja tulevaisuudesta. Vaik-
ka kokousten ilmapiiri henkildstosihteerin
mukaan on muuttunut muodollisemmaksi
(toimitusjohtaja ei endi istu lattialla tuolien
loppuessa), yha jotkut tyontekijét esittavit
toimitusjohtajalle tiukkoja kysymyksié. Yt-
toimikunnan rooli on kuitenkin korostunut
demokraattisena areenana: johto kaytta siti
henkildston tuntojen ja kantojen tunnuste-
luun, ja ilmapiiri- ym. kyselyiden tuloksia on
alettu késitelld ensin sielld, ja esitelld sitten
toimikunnan suulla kuukausikokouksessa.
TyoOpaikkana yritys ndyttiisi toteuttavan
ns. proaktiivista toimintatapaa (ks. Antila
ja Ylostalo 2002). Tyontekijéit kokevat voi-
vansa vaikuttaa seké tuotteisiin ettd tydolo-
suhteisiin. Vastineeksi edellytetdén vastuul-
lisuutta ja oma-aloitteisuutta. Tuotekehittely
ja markkinointi toimivat yhdessi, ja toimin-
tatapaan kuuluu yhteisty6ti eri toimijoiden
kanssa. My®s yritysetiikkaan on paneuduttu.
Henkil6stdjohtajan mukaan yrityksessa on
pohdittu ekologisen jalanjiljen pienentédmis-
mahdollisuuksia mm. ekosdhkon kaytolla.
Se péatti liittya yritysten yhteiskuntavastuun
verkostoon tutkimusaikana. Maahanmuutta-
jien heikkoa tyémarkkina-asemaa koskevan
tutkimustiedon valossa (Forsander 2002,
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Joronen 2005) on huomion arvoista sekin,
ettd kaikkia ulkomaalaisia ei ole palkattu
suoraan ulkomailta, vaan my0s jo Suomessa
asuvien joukosta.

Tassd yhteydessd on hyva pysdhtyd miet-
timéan sitd, missd miirin tydpaikan yleinen
‘demokraattisuus’ ja ’edistyksellisyys’ mah-
dollisesti edesauttaa ulkomaalaisten viihty-
vyyttd ja toimii pehmentévéni tekijand myos
etnisissd suhteissa. Vaikka em. rakenteellis-
ten tekijoiden roolia ei voitaisikaan kiistatto-
masti osoittaa — eikd téssi ole olennaista mi-
tata tyopaikan ’edistyksellisyyden’ tarkkaa
astetta — karkea kuvaus kannattaa pitid mie-
lessé jo senkin vuoksi, ettd kddnteisen tilan-
teen on viitetty kérjistdvéan etnisid suhteita.
Epatyydyttiva tyo ja heikko asema tulkitaan
helposti etniseksi syrjinniksi ja johdon ndko-
kulmasta katsottuna néisté tekijoistad johtuva
heikko motivaatio puolestaan eksoottiseksi
kulttuuripiirteeksi (ks.Trux 2000b).

Vuodet 2002-2004: kansainvilisyys
laskusuhdanteessa ja sen jilkeen

Matalan profiilin etnisyyttd

Jos hypen aikana kerdtyssa aineistossa etni-
syys oli yksiloistd irrotettu seikka, uudessa
aineistossa se on muuttunut lapindkyviksi
tai nakymattomaksi - asiaksi, joka ohitetaan.
Néin on kdiynyt nimenomaan Helsingissi, ei
Piilaaksossa. Tyontekijoiden puheessa ko-
rostuu yhteisen tyon tekeminen, jossa kan-
sainvilisyys on kiinted osa, ei erotettavissa
oleva arvo. Se on myds useimpien mielesti
ongelmatonta.
”Ei se oikeestaan merkitse mitdén erikois-
ta, ainakaan negatiivista. Ett enemmaén
positiivista se... He ovat tyOystavia siind
missd muutkin. Ja kaikki me loppujen
lopuks puhutaan englantia, jopa suoma-
laistenkin kesken vililla tai useimmiten.”

/.../ ”Mutta me ei nimenomaan kiinnitetd
huomiota semmosiin. Se on than sama
soittasinko mi suomalaiselle vai ulko-
maalaiselle kaverille. Se on tissd yrityk-
sessd tOissd, niin ei sitd niin ku meilld ku-
kaan kato.” (tyontekijad, suomalainen)

Kansainvilisyydessa ei siis ole mitdén eri-
koista ja ulkomaalaiset ovat vain ty6toverei-
ta. Koko asiaa ei ole ikddn kuin olemassa-
kaan. Haastateltavista kiintoisan nikokul-
man tdhdn yllattdvinkin voimaperdiseen
etnisyyden kieltdmiseen tarjoaa tyontekija,
joka puhuu pitkéén ikdén kuin johdon suulla
tai positiosta, jossa hdn omaksuu organisaa-
tion edun niakokulman (korostus tutkijan).
/.../ ”Eli me silti yritetddn niin kun jatku-
vasti kommunikoida ja omalla tavallaan
viistda tilanteita, joissa niin kun tavalliset
tyoasiat viivdstyisivdt tai estyisivit tdlla-
sen niin kun multikulttuurisen byrokratian
takia” /.../ (tyontekijd, suomalainen)

Ohitetaan siis kulttuurierot ja etniset ryh-
mait. Hoidetaan vaan hommat ja pidetdén
asiakas tyytyviisend. Tastd kdytdnnollisestd
asenteesta nousee sitten itsestdén se oman
yrityksen toimintatapa, joka tasoittaa eroja
eri maalaisten tyontekijéiden ja maatoimis-
tojen valilla.

Kulttuuri on muualla

Voidaan kysyd, mitd ndkokulmia monietni-
seen tydyhteis6on pragmaattinen nikymét-
tomén etnisyyden eetos syrjdyttdd. Onko sel-
laisia seikkoja, joita viltettdisiin tarkastele-
masta? Potentiaalisesti téllaista sokeaa aluet-
ta voisivat olla kulttuurierojen tiedostamaton
vaikutus ihmisiin, erityisesti toimintakitkaa
aiheuttavat erot. Toinen sokea alue voisi olla
valtasuhteisiin liittyvd erilaisuus ihmisissé,
toisin sanoen etnisen identiteetin rooli tyo-
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paikalla. Niistd onkin helsinkildisessa ai-
neistossa huomattavan vahéan puhetta. Ainut
myonnytys kulttuurieroille niyttdisi olevan
englannin kielen asema. Kaikki suomalaiset
mainitsevat sen puhuessaan kansainvilisen
tyOpaikan merkityksesti itselleen.
Englannin kielen taitoon typistetty kan-
sainvilisyys vaikuttaa kuitenkin aika kapeal-
ta. Voiko globaalitalouteen osallistuva yritys
tulla toimeen ilman puhetta kulttuurieroista
tai etnisyydesti? Ei voi. Kylld suomalaiset-
kin puhuvat niisti aiheista, mutta 1dhinni
koskien ulkomailla sijaitsevia maatoimistoja
tai matkoja ja ulkomaankomennuksia. Esi-
merkiksi johtavassa asemassa oleva suoma-
lainen keskusteli tutkijan kanssa hyvin tark-
kanikoisesti Kaliforniassa sijaitsevan yksi-
kon jasenista ja heiddn etnisen identiteettinsa
moderneista sdvyistd kuten pohjoismaisen
tyontekijin ndyttdytymisestd paikallisten
silmissd ’suomalaisen’ klikin jasenend — tai
’paikallisen’ tyovoiman jakautumisesta eri
vaiheissa maahanmuuttaneisiin ihmisiin tai
ndiden jilkeldisiin. Samaan aikaan Helsin-
gissd kaikki ovat toisilleen vain tyontekijoi-
td”. Miksi tima rajaus? Mitd muuta liitetddn
ylirajaiseen toimintaan, esimerkiksi ulko-
maankomennuksiin? Suomalaisten mielesté
ulkomaankomennukset ovat padsaantoisesti
palkitsevia, tai ainakin palkinnot ylittavat
haasteet. Ndin on seké niiden kohdalla jotka
ovat olleet ulkomaankomennuksella etté nii-
den, jotka eivét sinne ole "pédsseet”.
Suomessa ei ndhdd muita kulttuurierojen
vaikutuksia kuin englannin kielen kéytto,
mutta ulkomailla néitd vaikutuksia ndhdédén.
Jotkut nédkevit niitd vain asiakkaissa, toi-
set myOs oman yrityksen maatoimistoissa.
My®és etnisyys on neutraloitu Helsingista,
maatoimistoihin ja maailmanmarkkinoille,
Suomen rajojen ulkopuolelle. Ainoa poik-
keus esiintyy lyhyessd maininnassa, jonka
mukaan ulkomaalaisten ldsnéolo Helsingis-
sé tarjoaa erdinlaista kuivaharjoittelua mat-
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koja ja ulkomaankomennuksia ajatellen.

Ovatko kulttuuri ja etnisyys ei-toivottuja
ilmi6itd? Kuitenkaan niiden sijoittaminen
ulkomaille ei vihenni ulkomaankomennus-
ten vetovoimaa Suomesta katsottuna. Jet
lageistd ja perheen arkipulmista huolimat-
ta ulkomailla tydskentely on haastatelluille
palkinto. Miksi? Koska sielld on ”lammin
ilmasto”? ”Tyonkddn ei tarvitsisi olla niin
mielenkiintoinen”... Vai onko niin, ettid sa-
mat asiat (etnisyys ja kulttuurierot) varitty-
vidt Suomessa negatiivisiksi ja ulkomailla
positiivisiksi?

Tarkastellaan 1dhemmin sitd, milld tavalla
kulttuurieroista puhutaan. Useimmat haas-
tateltavat etenevit aiheeseen vain pyydetta-
essd ja silloinkin yleensd yleiselld tasolla,
konkreettisia esimerkkejd mainitsematta.
Jaa epaselviksi, uskotaanko kulttuurieroilla
olevan vaikutuksia tyon arkeen vai ei, ja jos
uskotaan, niin ovatko vaikutukset myontei-
sid vai kielteisia.

Aihe voi tietysti olla paitsi arkaluontoinen,
myds sellainen, josta haastatelluilla ei ole
riittdvisti tietoa. On viisasta vélttda toista-
masta arkipuheessa liikkuvia stereotyyppe-
ja, jos omaa kokemusta ei tunnu olevan tai
sitd ei osaa jasentdd. Pientd varildiskaa sen-
tddn uskalletaan ulkomaalaisuudessa ndhda,
kuten ideoita ruokakulttuurin rikastamisek-
si, juhlien ohjelmistoon tai palaverien puhe-
kulttuuriin.

Haastatellut puhuvat kansainvilisyydesta
taiten, kiertden aiheeseen liittyvid karikoita
ja olettamiaan tulkintakehyksid, kuten seu-
raavassa:

”Mutta kylld ndd kaikki on mulle silld
tavalla, ettd tyOkavereita siind missd ku-
ka tahansa tésti talosta. Ettd ei... En ma
ajattele, ett voi, ettd se on meiddn Ameri-
kan toimistosta, ett onpa hienoo, tai etta
se on meididn englannin toimistosta, ett
onpa hienoo olla sen kans tekemisissa.
Ne on niin ku mulle... Ei siin oo mitdin
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semmosta... Se on vaan niin ku annettu
tekija.” (tyontekijd, suomalainen)

Siis oletus on, ettd kuulijalla tai muilla so-
siaaliseen ymparistoon kuuluvilla ihmisilla
on ksenofiilinen tulkintakehys, josta puhuja
sanoutuu irti. Ulkomaalaisten kanssa tyos-
kentelyssi ei ole mitdin “hienoa”.

Kansainvilisyyden kitkatekijét

Entd kulttuurierojen varjopuolet? Onko
tyopaikalla havaittu niihin liittyvéa kitkaa?
Keskusteluissani tyontekijoiden kanssa saa-
toin havaita, ettd heilld oli suuresti toisis-
taan poikkeavia nikemyksid siitd, millaista
on hyvi tyd, millainen on hyva esimies tai
tyontekijé, kuinka paljon vapautta ja valtaa
tyontekijoilld pitdisi olla, kuinka térkeita
ovat ihmissuhteet tyopaikalla jne. Naiistd
lahtokohdista kitkaa esiintyy pakostakin,
ennemmin tai myohemmin. Nayttda silté,
ettd kitkan kulttuurista luonnetta joko va-
hitelldén, tai sitten sitd kannetaan taakkana.
Kaksi vuotta aiemmin sama suomalainen
tyontekijé oli hdmmaéstyttinyt minua kerto-
malla, miten hyva asia kansainvélisyys on ja
kuinka ulkomaalaisilta kollegoilta voi oppia
hyodyllisid asioita. Molemmin puolinen op-
piminen ndyttidd nyt kadonneen. Kansainvé-
lisyys ei ole endi resurssi, vaan rasite. Nyt
ulkomaalaisille on tarjolla talon tapa, johon
he voivat sopeutua, tai sitten...

TyOyhteisd toimii suomalaiseen tapaan.
Nikyméittomédn etnisyyden olosuhteissa
tdstd saattaa rakentua ulkomaalaiselle ansa:
hénen on arvailtava, miksi kulloinkin hdnen
toimintansa ei kenties talon tapaan sovi,
mitd tuli tehtyd vdirin. Hianen on opittava
erehdysten kautta, koska keskustelua tyo-
hoén vaikuttavista kulttuurieroista ei kiyda.
Sopiva delegaation aste esimerkiksi on asia,
josta tyOntekijoilld on toisistaan poikkeavia

ennakko-odotuksia. Osa ulkomaalaisista
katsoo (kuten my0s kalifornialaiset tyonte-
kijat), ettd tyontekijan ei sovi paattad firman
rahojen kéytostid edes pienissd summissa.
(Ks. myos edelld esitetty esimerkki nope-
an urakehityksen odotuksista, “’climbing
the ladders”. Kuitenkaan edellé lainattujen
haastateltujen mukaan suomalaisten ei tar-
vitse oppia mitéén, eikd organisaation. So-
peutuminen on ulkomaalaisten tonttia myos
muiden suomalaisten haastatteluissa. Mah-
dollisia suomalaisia puolisoita toivotaan tis-
sd ty0ssé avuksi.

Suomalaiset osoittavat myos kykyé asettua
ulkomaalaisen tyontekijan asemaan, joskin
nidma yksittdiset kontemplaatiot jadvit irral-
lisiksi niin, ettd empatia ei ole hyodyllista
yhteisén kannalta. Toisin sanoen kukaan ei
ainakaan kerro kdyttdneensa sité tydtoveruu-
den lujittamiseen tai luottamuksen rakenta-
miseen. Haastatellut pohtivat empaattisesti
mm. sitd, jitetddnko ulkomaalaiset tyOyh-
teisossd yksin, ja onko heilld yhtd helppo ja
luonteva olla kuin suomalaisilla ja todetaan,
ettd ainokaisena kansallisuutensa edustajana
voisi olla vaikea olla.

Suoranaisia syrjintdepéilyksid on vdhén.
Naéitd esittivdt 1dhinnd yksi suomalainen ja
yksi ulkomaalainen tyontekijd. Heididnkin
epdilyksensd jaivdt ambivalentille asteelle,
ikddn kuin he itsekddn eivit olisi asiasta
varmoja, vaan ainoastaan seuraisivat orga-
nisaation tilannetta kriittisin silmin ja elé-
minkokemuksensa kautta. Ulkomaalainen
tyontekija esimerkiksi odotti suomalaisten
suosivan suomalaisia irtisanomistilanteissa,
mutta oli kuitenkin todennut, ettd perusteet
eivit lopulta olleet etnisia.

Syrjintd on aihe, josta voi yleenséd saada
suoralla havainnoinnilla ja haastatteluilla
vain episuoria viitteitd. Kuitenkaan heik-
kojakaan viitteitd rédikedstd, suorasta syr-
jinnésti ei saatu, vaikka niitd kysyttiin seka
suomalaisilta ettd ulkomaalaisilta tyonteki-
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joilta. Tyytyméattomyyttd muihin tydyhteison
olosuhteisiin kuten virkistysmenojen leikka-
uksiin sen sijaan kyll& raportoitiin, ja johtoa
kritisoitiin. My0s johtavassa asemassa olevat
arvioivat oman tyOyhteison tilaa esimerkiksi
kritisoimalla naisten vahiistd edustusta yri-
tyksen johtoryhmaéssi. Varovasti arvioiden
useimmat haastattelut ovat melko avoimia
ja kriittisia.

Edella todettiin, ettd haastatteluissa jaavét
katvealueiksi yhtddltd kulttuurierojen tiedos-
tamaton vaikutus ihmisiin ja toisaalta etnisen
identiteetin rooli tyOpaikalla. Jalkimmaisti
tosin késitellddn jonkin verran, etenkin sil-
loin kun haastateltu omaksuu itsekriittisen
tai kriittisen position suhteessa omaan or-
ganisaatioonsa. Kulttuurierojen vaikutuksia
ajatellen on eris seikka, joka loistaa poissa-
olollaan: oman (suomalaisen) kulttuuritaus-
tan tai tarkemmin suomalaisen tyokulttuurin
ja oman organisaation tarkastelu. Eiko ulko-
maalaisten ldsndolo tydpaikan arjessa ole
opettanut lainkaan itsetuntemusta? Ottaen
huomioon, ettid haastateltujen kasityksissd
hyvistd tyOstéd, etenemisestd, johtamisesta,
tyOpaikan ihmissuhteista jne. on suuria ero-
ja, on himmastyttdvaa, jos niistd ei ole syn-
tynyt keskustelua.

Pohdintaa
Pragmatismi

Edella on kuvattu tyontekijan kasitys, jonka
mukaan yrityksen oma toimintatapa nousee
itsestddn siitd, ettd valtetddn “multikulttuu-
rista byrokratiaa”, hoidetaan vaan hommat
ja pidetddn asiakas tyytyviisend. Keskity-
tadn yrityksen ydintavoitteeseen, ja miten
sithen pidstddn konkreettisella toiminnalla.
Havainto on hyvin mielenkiintoinen. Yhtaal-
td se osuu yksiin sen organisaatiokulttuuria
koskevan nikemyksen kanssa, jonka mukaan
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yhteinen toiminta riittdd yhteisen kokemuk-
sen luomiseen tyontekijoiden erilaisista ar-
voista huolimatta. (Ks. esim. Czarniawska-
Joerges 1992, 33, 177.)

Toisaalta havainto puhuu myos itseisar-
voksi nostetun kdytdnnoéllisyyden kielta:
pois turha byrokratia, piéasia ettd tavalliset
tyoasiat hoituvat. Suomalaista tyoeldmai ja
hallintoa suuresti muokannut pragmatismin
perinne on ollut viime vuosina kulttuurin-
tutkijoiden keskustelun kohteena sekd pe-
rinteen ominaisuudessa (Apo 1996a, 1996b)
ettd osana kansallista itseymmarrysti, tope-
liaanisena naiivin mutta uskollisen talon-
pojan/tyontekijan ihanteena (Lehtonen ym.
2004).

Tassd aineistossa pragmatismi esiintyy
kyseenalaistamattomana arvona, jota haas-
tatellut kannattavat sitd lainkaan reflektoi-
matta tai sen kansallista erityislaatua tarkas-
telematta. Myds muu etnografinen aineisto
tukee ndkemysténi siitd, ettd pragmatistiset
arvot ovat tyOyhteisossd vallitsevina arvoi-
na. Heijastumaa téstd lienee siind kuva-
uksessa, jonka ulkomaalaiset tyontekijit
antoivat tyopaikasta hypen aikana (nopeita
padtoksid, toimintaa, suullisia sopimuksia,
joustavuutta jne.). Lihes saman kuvauksen
saa yleensd suomalaisten kanssa liike-ela-
massi tyoskenteleviltd, ja sen antoivat myos
useiden suomalaisyritysten ulkomaalaiset
tyontekijat Ali-Yrkon ym. (2000, s. 97-112)
selvityksessa.

Epédilemittd pragmatismissa on voimaa,
joka kantaa organisaation koheesiota. Vaik-
ka olen esittinyt eetoksen tdssd paikallisena
kulttuuripiirteend, ovat erilaiset pragmatis-
min variaatiot muuallakin runsaslukuisia.
Onhan lédnsimaisen kapitalisminkin aatehis-
toriallisessa rakenteessa jo Max Weberista
alkaen ndhty protestanttisen tydkulttuurin
heijastumaa (ks. myds Prasad 1997). Ei siis
ihme, jos Suomessa on omaksuttu kapitalis-
tista toimintatapaa tékéldisen pragmatismin
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kautta. Yllattdvaa ei ole sekdin, ettd ulko-
maalaiset kiittdvat suomalaista liiketoimin-
taa tehokkaaksi ja joustavaksi. Eroistaan
huolimatta traditiot tuntevat vetoa toisiinsa.
Varsinainen kysymys monimuotoisuuden
nidkoékulmasta kuuluu: kuinka tiukasti prag-
maattiseen orientaatioon liittyy ndkymait-
tomén etnisyyden vaatimus? Onko liitosta
mahdollista hdllentdd? Voidaanko etnisyytta
ja kulttuurin tarkastelua tuoda organisaati-
oon vaihtamatta koko eetosta esimerkiksi
anglosaksiseen identiteettipolitiikkaan?

Irti sahattu Suomi

Miten pitdisi ymmartdd se haastateltujen
suorittama lakaisuoperaatio, jonka seurauk-
sena etnisyys ja kulttuurierot hyvine ja huo-
noine seurauksineen sijoittuvat ulkomaille,
kun taas Helsingin péddkonttorissa vallitsee
neutraali tila? Talla suojavydhykkeelld tyo-
toverit vailla etnistd identiteettid suorittavat
tehtdviddn muuten vaan fiksulla tavalla,
johon ei kulttuuria tarvita. Haastatteluista
voidaan lukea sen kansalliseen itseymmaér-
rykseen liittyvén puhetavan vaikutusta, jossa
’Suomi’ ndhdéédn kaksijakoisen kentdn yh-
tend poolina, ja toisena on ’maailma’. Kun
ollaan Suomessa, ei olla maailmalla, ja pédin-
vastoin.'” Tdssi katsantokannassa kansainvé-
liset kohtaamiset tapahtuvat kansainvélisilla
areenoilla — siis eivdt Suomessa. Suomalai-
set voivat ndin ollen matkustaa maailmalle
kansainvilistyméédn, mutta Suomeen saa-
puva ulkomaalainen on vddrdssd paikassa
- eikd kanssakdyminen hinen kanssaan kan-
sainvilistd ketddn. Tdssd tarkastelutavassa
on luontevaa sijoittaa etnisyys ja kulttuu-
rierot sekd niiden hyodylliset ja haitalliset
vaikutukset ulkomaille. Suomessa voidaan

nihda vain em. tekijoistd puhdistettua tyota,
niitd haastateltujen mainitsemia “asiallisia
hommia”. On toki my6s mahdollista ndhda
Suomi liukuvammin osana maailmaa, miki
voisi nikyd esimerkiksi kuivaharjoittelu- ja
ponnahduslauta —mielikuvien yleistymisena.
Ennen kaikkea se kuitenkin merkitsisi luo-
pumista nikyméttomaistd etnisyydesti: jos
Suomi on irrottamattomasti osa maailmaa,
silloin kulttuurierot ja etniset identiteetit on
otettava realiteetteina tdéllakin.

Fennofilia-fennofobia ja ksenofilia-
ksenofobia

Suomalaiseen kansalliseen itseymmaérryk-
seen on liitetty myds omaan maahan ja sen
kansaan kohdistuva arvosteleva ja vihittele-
vé puhetapa. Tima Satu Apon jopa itserasis-
miksi luonnehtima eetos (Apo 1998) juontaa
juurensa kansallisvaltion rakentamisen ajoil-
ta, jolloin (ruotsinkielinen) eliitti néaki teh-
tdvikseen muodostaa kansakunnan hajanai-
sesta joukosta paikallisia ja maakunnallisia
identiteettejd. Tdssd tydssd Suomen kansan
kohottamiseksi Euroopan sivistyskansojen
joukkoon tarvittiin paljon valistusta. Valis-
tava puhetapa jii vallitsevaksi sisdpoliittisen
keskustelun ja kulttuurikritiikin véalineek-
si useiden sukupolvien ajaksi, ja vaikuttaa
Apon mukaan edelleen siihen tapaan, jolla
suomalaiset nykyisin rakentavat itseymmaér-
rystaan.

Nykyisetkin puhujat usein omaksuvat
ikddn kuin ulkopuolisen position, josta ka-
sin he arvioivat suomalaisuuden milloin mi-
tikin piirrettd “’kehittymattoméaksi”, “puut-
teelliseksi” tai “takapajuiseksi”. Taalla ei
vield tiedetd uusimmista ideoista, maku ei
ole kehittynyt, sosiaalinen kanssakdyminen

10Vrt. esim. Lehtosen ym. (2004, 175) kuvaus suomalaisesta itseymmaérryksesti autotooppisena

maana.
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ei ole yhtd vivahteikasta eivitkd juomata-
vat yhti sivistyneitd kuin “Euroopassa” tai
sivistyskansojen” keskuudessa. Juuri tdma
fennofobinen ja ksenofiilinen puhetapa lie-
nee se, josta haastatellut ottavat etdisyyt-
td korostaessaan, ettd kansainvilisyydessd
ei ole mitddn “hienoa”. Toisaalta he eivét
myo6skdin viljele fennofiilista, suomalaisuut-
ta ihannoivaa puhetapaa, jossa esimerkiksi
korostettaisiin suomalaisten suurta tdsmalli-
syyttd, rehellisyyttd ja ahkeruutta verrattuna
muihin kansoihin. Ratkaisu on pikemminkin
pysyttaytyd ndiden — yhteiskunnassa runsai-
na esiintyvien — puhetapojen ulkopuolella.

Itsereflektio

Miksi organisaatiossa ei kiinnitetd huomio-
ta enemmistond ja dominoivassa asemassa
olevien suomalaisten kulttuurisiin tapoihin?
Tyokulttuuri on kuitenkin suuresti organisaa-
tion jdsenten elimdi ohjaava seikka. Muista
organisaatioista saadun tiedon perusteella
olisi voinut olettaa, ettd edes joitakin pienid
huomiota olisi raportoitu siitd, mitid koke-
mus on opettanut omasta tai ’suomalaisesta’
tavasta tehda tyoti ja organisoitua. Miksi né-
ma “kokemus on avannut silméni”—tyyppiset
kannanotot puuttuvat? On ajateltavissa, ettd
itsereflektion tielld on ainakin neljénlaisia
esteitd:

Ensinndkin syynd voi olla varovaisuus
keskustelussa, joka koskettelee aroiksi koet-
tuja aiheita. Edelld on esitelty suomalaisten
haastateltujen taitavaa luovimista etnisyytta
ja kulttuurieroja koskettelevan keskustelun
karikkoisilla vesilld. Keskiverto valveutunut
suomalainen on tdhdn mennessé oppinut vélt-
tdméadn stereotyyppisié yleistyksid — ainakin
haastattelutilanteessa. Kun kulttuurieroista
kuitenkin kysytddn, kokemusten jasentdmi-

sen keinot helposti loppuvat kesken. Talloin
on turvallisempaa valttda koko aihetta.

Toinen mahdollinen syy liittyy edelli-
seen. Kulttuurieroja ja etnisyyttd koskevan
empiirisen tiedon (jota myos haastateltujen
kokemukset ovat) jdsentdminen ei kdy kovin
tyylikkddsti asiantuntijoiltakaan. Kysymys
on aidosti vaikeista aiheista, joita koskeva
teoria on ristiriitaista, monitieteistd, ja epis-
temologisten kiistojen lohkomaa. Toimivia
ajattelun apuvilineitd ei siis helposti ole
haastateltujen ulottuvilla.

Kolmanneksi, voidaan kysyd miké pakko
on reflektoida. Reflektion halun pitiisi var-
maankin nousta yksildiden ja tydryhmien si-
sdltd. Johdon suosittelemana se voi vaikuttaa
uhkaavalta tai vaihtoehtoisesti naurettavalta
— jalleen yhdeltd psyko-managementin kei-
nolta (vrt. Kunda 1992). Pitéisiko6 nyt jo olla
pohtivinaan etnisen identiteettinsé sisiltoja
ja oman ajattelunsa sokeita pisteitd kulttuu-
risensitiivisesti... kenties kehityskeskuste-
luissa, jotta pomo olisi tyytyviinen?!!

Lopuksi, reflektio on paljastavaa. Kult-
tuuriset vadrinkasitykset valaisevat organi-
saation kehittimiskohteita, miké ei ole aina
kivutonta. Ulkomaalaiset yleensd kompas-
tuvat nithin kohtiin, joissa on kynnys. Pai-
kalliset jalat nousevat tarvittavat millimetrit
tottuneesti, niin ettei kynnyksid valttimatta
edes havaita. Téssd mielessd kulttuurisen-
sitiivisyys olisi liiketaloudelliselta kannal-
ta rationaalista, good for business. Se, ettd
reflektiota ei kuitenkaan kdytetd, puhuu ra-
tionaalisuusolettamia vastaan. Samoin se on
aivan ilmeisessa ristiriidassa kdytannollisyy-
den eetoksen kanssa. Kysymys pragmaati-
koille kuuluukin: enté jos hommat voitaisiin
hoitaa vielikin juohevammin fiilaamalla
niitd mutkia, jotka huomattiin "Mehmetin’
tapauksessa, ja joista 'Ludmilakin’ puhui?
Téssd voisi olla pientd sdrméé, johon tarttua

1T Reflektion ongelmallisuudesta suomalaisissa asiantuntijaorganisaatioissa, ks. Isopahkala, 2004.

64



Tydpoliittinen Aikakauskirja 2/2005

Artikkeleita

monimuotoisuusmyonteisilld argumenteil-
la. Ainakin tyStehtdviin ja niiden kupruihin
keskittyminen voi olla vihemmén uhkaavaa
kuin omaan persoonaan tai organisaatioon
kohdistuva itsekritiikki. Valtasuhteisiin tor-
métessdéin tillainen tutkiskelu todennikoi-
sesti pysédhtyy, mutta voi se silti olla kokei-
lemisen arvoinen vayla.

Kéaytinnonldheisyys liittyy monimuotoi-
suuteen toistakin kautta. Pragmaattinen kiin-
nekohta on paitsi hyvéd liima mille tahansa
organisaatiolle, myos oiva sillanpéi, josta
késin voidaan rakentaa etnistd luottamus-
ta ja kulttuurien vilistd ymmaérrysti. Jaettu
kokemus auttaa alkuun, kun maailmankuvat
ja arvomaailmat eivit tdysin matsaa. Koke-
muksesta pitdisi vain edetd ajatusten kierra-
tykseen keskustelussa ja vuorovaikutukses-
sa.

Tulevaisuuden uhkakuva: etnistavat
kiaytannot

Vaikka suoraa syrjintdi ei esiinnykéén, herda
kysymys kuinka organisaatiota — ja kenties
muita samantyyppisid organisaatioita — jat-
kossa estetddn liukumasta epétasa-arvoon?
Tarvitaanko siihen erdin ulkomaalaisen
tyontekijdn suosittamia syrjinndn vastaisia
ohjeistuksia ("policies and guidelines” ang-
losaksiseen tapaan), vai riittddkd useiden
muiden kannattama linja, jossa luotetaan
tilannekohtaiseen harkintaan ja avoimeen
kommunikaatioon — ja nojataan viime ké-
dessd suomalaiseen tyokulttuuriin, ndkymat-
tomén etnisyyden kaavun alla?

Toisin kuin kalifornialaisessa yksikossa,
Helsingissa kukaan haastatelluista tyonteki-

joistd — ulkomaalaisista sen paremmin kuin
suomalaisistakaan - ei kokenut asemaansa
huonoksi tai epéviihtyiséksi etnisisti syis-
td. Téssd mielesséd aineisto on erittdin va-
kuuttava. Minulla ei ole mitdén syyta epdilla
heitd, kun he sanovat, ettei omalla etniselld
identiteetilld ole heille tydssi juurikaan mer-
kitysti. Ei etnisyys tietenkddn suoraan liity
kaikkeen tydntekoon. Pédinvastoin, ty6 ilman
erityistd etnisyyden vastaista eetostakin on
omiaan yhdistimédn ihmisid ja luomaan
vahintddn pinnallista samanlaisuutta. Siitad
huolimatta asetelma, jossa yhdistyvét prag-
matismi, ndkymaiton etnisyys ja suomalais-
vaikutteiden hiljainen vallitsevuus heréttié
kysymyksié. Jatkuessaan tilanne voi johtaa
etnistdviin kdytdntéihin, jolloin ’tavallinen’
tai ‘normaali’ toimintatapa on yhté kuin suo-
malainen tapa. Mistd tahansa transnationaa-
liin toimintaan osallistuvasta organisaatiosta
voidaan sanoa, ettd ellei se nde omaa kult-
tuurista ja etnisti erityislaatuaan, se alkaa
toimia kuin tdma olisi ainut oikea ja itses-
tddn selva toimintatapa. Jotta ’pelisddnnot’
voitaisiin valita reilulla tavalla, vaihtoehdot
on ensin nihtivi.'?

Toimenpide-ehdotuksia

Tyoyhteison monimuotoisuutta ajatellen
oletus yhtendisestd, kohti toivottua tilaa
johtavasta kehitysrampista lienee vaara. Ai-
heeseen liittyy aitoja dilemmoja, joihin ei
ole yleispitevii ratkaisuja. Keskeisin ndistd
on ehkd silmdtikku-dilemma: Onko vihem-
miston edun mukaista tarjota sen edustajille
erityisetuja tai —palveluja, jotta sen asemaa
voitaisiin korjata? Vai onko parempi valttaa

12 Pdivi Korvajdrven (2002) mukaan paéllisin puolin neutraali toimintatapa voi kantaa sukupuolit-
tunutta siséltéd, etenkin jos samanaikaisesti miesten ja naisten tydon ehdoissa, esim. palkoissa, on
selvd ero. Samantyyppinen kehityskulku on ainakin periaatteessa mahdollinen myds etnisyyden

suhteen.
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erityishuomiota eripuran ja leimautumisen
pelossa? Perusasetelma on sama tydpaikoil-
la kuin esimerkiksi kouluissa ja julkisissa
palveluissa. Kohdennettuja toimenpiteitd vai
yhdenmukaisuutta? Molemmilla valinnoilla
on sekd hyvii ettd huonoja seurauksia, jotka
riippuvat kulloisestakin organisaatiosta, sen
erityislaadusta, olosuhteista ja henkilokun-
nasta. Siksi vaihtoehtojen organisaatiokoh-
taista harkintaa ei voida automatisoida val-
miin monimuotoisuuden hallinta -konseptin
avulla. Tdméan lausuminen ei vapauta organi-
saatioita luopumaan ponnisteluista, pdinvas-
toin. Ré4télointi vaatii vield enemmaén.

Edelld esitelty tapaus on esimerkki la-
heltd yhdenmukaisuuden &irilaitaa. Ilman
etnografista aineistoa emme kuitenkaan tie-
tdisi paljoakaan tille tyopaikalle erityisestd
toimintatavasta, sielld vallitsevista tavoista
kisitteellistid tilannetta, ja niistd erityisistd
haasteista, joita kansainvilistyminen heille
on merkinnyt. Tilastollisia tai muita luoki-
tettuja aineistoja arvioitaessa onkin syytd
pitdd mielessd, ettd lukijan mielikuvat (joilla
tietoa yleensd kuvitetaan) perustuvat usein
yhteen tai muutamaan organisaatioon tai toi-
mialaan, eivitkd sovellu sellaisinaan toisen
organisaation monimuotoisuuden laadun ar-
vioimiseen.

Tutkimus haastaa myods pohtimaan, miten
monimuotoisuustanssin koreografia muodos-
tuu, kun tanssijoita on kolme. Useimmiten ti-
lanne mielletddn kaksinapaiseksi: enemmisto
ja vihemmisto(t), etuoikeutetut ja alistetut.
Enemmist6on luetaan sekd organisaation
johto ettd yhteiskunnassa etuoikeutetusta
asemasta nauttivat tyontekijat (esimerkiksi
johto ja miehet, johto ja valkoihoiset tyon-
tekijat). Muutospyrkimyksissd kuten itseref-
lektion edistdmisessd, tulee kuitenkin heti
eteen kysymys: kenen aloitteesta 1dhdetdan?

Jos aloite on johdon, tai johdon tilaaman
konsultin, miten se perustellaan suomalaisil-
le tyontekijoille? Kuinka pitkille menevain
itsereflektioon johto puolestaan on valmis
menemédn? Monietniselld tyopaikalla vai-
kuttaa kaksi tirkedd valtasuhdetta ristiin:
yleensd yhteiskunnassa vallitseva epédsuhta
enemmiston ja vihemmiston vaikutusval-
lassa, ja organisaation oma hierarkia kasky-
suhteineen. Ensimmadisti on vaikea korjata,
jos intervention sijoittumista jalkimmaisen
luomaan jannitteiseen kenttddn ei harki-
ta tarkoin. Téssédkin on tarvetta paikallisia
olosuhteita ja merkitysrakenteita kuvaavalle
tiedolle. Lisdksi on otettava huomioon, et-
ta tilanne eldd, vanhojen késitysten pohjalta
rakentuu uutta tulkintaa vallankdyton oikeu-
tuksesta tyopaikoilla - esimerkiksi globali-
saation, rakennemuutoksen ja irtisanomisten
olosuhteita vasten.'?

Tutkimus puhuu myds suoraan tyonteki-
joille. Yha useampi meistd tekee tyotddn
enemmain tai vihemmin transnationaalissa
sosiaalisessa tilassa — siis matkustaa, tekee
ulkomaanjaksoja tai muuttaa toiseen maa-
han, jakaa jokapiividisen tydpaikkansa kas-
vokkaisessa vuorovaikutuksessa eri maalais-
ten tai eri etnisyyksiin lukemiensa ihmisten
kanssa — ja joutuu ndin tilanteeseen, joka
tdhdn saakka on askarruttanut vain kapeita
akateemisia piirejd. Yleistd sosiaalista ti-
lannetajua kannattaa kehittdd, jotta pysyy
paremmin selvilld siitd, miten kanssakéy-
minen sujuu. Epdvarmuuden sietdminen on
ilmeisesti myds valttimatontd. Transnatio-
naali tyOyhteisé ei nimittdin tule koskaan
valmiiksi, yllatyksisté ei padstd. Taydellisen
hallinnan ihanteesta luopuminen on monen
kohdalla merkinnyt suurta helpotusta ja
saattanut jopa kdantdi kokemuksen taakasta
vaihteluksi: eipd ainakaan ole tylsdi. Olen

B3Vrt. Matti Kortteisen (1992) kuvaus siitd, miten tyon itsellisyyttd koskevat késitykset tormésivat
1980-luvulla joustavan tuotannon vaatimuksiin suomalaisilla koneistajilla ja pankkitoimihenkiloilla.
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my0s todistanut, miten etniset epiluulot
voivat kddntyéd kiinnostukseksi, jos tyonte-
kijoiden sallitaan ja heidén onnistuu liittdé
kansainvilisyys/monietnisyys uudeksi ulot-
tuvuudeksi tydssddn ja ammatti-identiteetis-
sddn. Jos siitd saa arvostusta, tyon kunniaa,
tiytyy sen olla hyvi asia. Omaa kulttuuriaan
kannattaa peilata toisten kdsityksid vasten:
siind oppii ymmartdmééin — ja ennen pitkad
my0s ohjaamaan — juuri niitd asioita jotka
aiheuttavat kitkaa tyossd. Vaarinkasitykset
ja kitkatilanteet voivat olla kiusallisia, mutta
samalla ne ovat arvokkaita, koska juuri nii-
den kautta oppiminen tapahtuu.

Myo6s ammattiyhdistysliike voi hyodyntaa
tapaustutkimustietoa tydpaikoilta. Maahan-
muuttajatyévoiman jarjestaytyessd on am-
mattiyhdistysten etuna huolehtia jasenkun-
nan hyvisté yhteishengesti. Luottamusmies-
verkoston kautta niilld on kdytdssddn vaih-
toehtoinen kanava hyvien etnisten suhteiden
edistdmiseksi. Tdma voi olla hyvinkin suuri
etu yhdistettyna tyonantajien ponnistuksiin,
kun otetaan huomioon miti edelld puhuttiin
interventioiden sijoittamisesta tyonjohtosuh-
teiden virittdmaén jannitteiseen kenttddn.

Lopuksi

Monimuotoisuus-tarkastelun ndkékulma or-
ganisaatioon on siksikin haastava, ettd se on
jo lahtokohdaltaan ambivalentti: annetaan-
ko etusija auringonpaisteiselle pluralismille,
vai keskitytddnko tarkastelemaan etnistivien
kaytantéjen tummia varjoja? Tdhdn men-
nessd ensiksi mainittua on karkeasti jakaen
edustanut konsultteja ldhelld oleva valtavir-
ran organisaatiotutkimus. Jalkimmaisti né-
kokulmaa taas on viljelty kriittisessad orga-
nisaatiotutkimuksessa, jonka tavoitteena on
osoittaa valtasuhteita ja tuoda esiin naisiin
ja vihemmistdihin kohdistuvaa piilosyrjin-
tdd. Samasta organisaatiosta voidaan tyOstié

hyvin erilainen kuva sen mukaan, mik4 né-
kokulma valitaan.

Kumpikaan edelld mainituista nékdkul-
mista ei tunnu tyydyttavaltd 1dhtokohdalta,
mikili tavoitteena on kuvata organisaation
jisenten omaa ymmarrystd aiheesta, sem-
minkin kun tissd ymmarryksessi esiintyy
variaatioita.Vaikka valo dominoi, varjot oli-
vat ldsnd niissd keskusteluissa, joita kévin
tyontekijoiden kanssa ja siind yrityksessa,
jossa vierailin neljan vuoden aikana. Sind
aikana IT-ala koki jyrkédn taloudellisen yla-
ja alaméen, henkilokuntaa rekrytoitiin ja ir-
tisanottiin. Suomalaiset saivat ulkomaalaisia
tydtovereita, joihin he tutustuivat - jotkut hy-
vinkin ldheisesti, toiset vain ohimennen. Tut-
kimus paattyi tilanteessa, jossa rekrytointi ja
niin ollen my6s ulkomaalaisten mukaan tulo
oli jélleen lisddntymassa.
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