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Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa tietoa yleisesta kirjastosta monikulttuurisena tydyhteisona.
Tutkimuksessa tydyhteison monikulttuurisuus rajattiin koskemaan kirjastohenkildston kielellista ja
kulttuurista moninaisuutta. Tavoitteena on tarkastella maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden
paasya kirjastotyoyhteisdon, heidan asemaansa tydyhteisossa, monikulttuurisessa tydyhteisdssa
toimimista ja monikulttuurisen tyéyhteison kehittdmistd. Maahanmuuttajataustaisten tyontekijéiden
paasya tyoyhteisdon ja heiddn asemaansa tyoyhteisdssa tarkasteltiin ammatti-identiteetista
kéaytavan neuvottelumallin avulla. Ty6yhteisdssé toimimista kartoitettiin kulttuurienvéalisen
osaamisen ja kulttuuristen arvoulottuvuuksien kautta. Monikulttuurisen kirjastotydyhteison
kehittdmisté valotettiin monimuotoisen tydyhteisdn johtamisen nakdkulmasta. Tutkimus toteutettiin
haastattelemalla viittd kantasuomalaista ja viittd maahanmuuttajataustaista yleisen kirjaston
tyontekijad kesalla ja syksylla 2009.

Tutkimus osoitti, ettd yleinen Kkirjasto on vasta kehittymadssa monikulttuurisena tydyhteiséna kaikilla
tutkituilla osa-alueilla. Kirjastotydyhteison monikulttuuristumisen suurimmaksi esteeksi nousi
maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden paikallisen koulutuksellisen, kulttuurisen ja sosiaalisen
paddoman puute. Kirjastoalan patevyysvaatimukset ja suomen kielelle asetetut taitovaatimukset
rajaavat maahanmuuttajien mahdollisuuksia tyéllistya yleiseen kirjastoon. Kirjastoon
ty6llistyneiden maahanmuuttajatyontekijoiden toiminnassa korostui kulttuurienvélinen osaaminen.
Kulttuurienvélisestd osaamista luonnehti yhteiséllinen ja kommunikatiivinen tydote.
Monikulttuurisen tydyhteison kehittdmisen havaittiin asettavan uusia vaatimuksia kirjaston
henkildstdjohtamiselle.

Kantasuomalaisten ja maahanmuuttajataustaisten haastateltujen ndkemyksié analysoitaessa
suurimpana erona nousi esille maahanmuuttajatyontekijoiden tydyhteisossa kokema luottamuksen
puute. Maahanmuuttajataustaisten haastateltujen osallisuus ja toimintamahdollisuudet tyoyhteisossa
osoittautuivat kantasuomalaisia rajatummiksi.
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1 JOHDANTO

20 viime vuoden aikana aiempi Suomesta poispéin suuntautunut muuttovirta on k&antynyt
lisddntyvaksi maahanmuutoksi. Maahanmuuttajataustaisen véestdon mééra on kasvanut ja
kulttuuritaustoiltaan erilaisten ryhmien kirjo monipuolistunut. Vestorakenteen muutokset
heijastuvat myos suomalaiseen tyoeldmaan. Yh& useammassa tyopaikassa tyoskentelee eri kieli- ja
kulttuuritaustoista tulevia tyontekijoita. Tydyhteiséjen monikulttuuristuminen asettaa uusia
vaatimuksia niin tydyhteisoille kuin niiden johtamisellekin. Erilaisuuden myénteinen kohtaaminen
edellyttad tyoyhteisoilta lisdéntyvaé kulttuurienvélistd osaamista. Monikulttuuristuva tyoeldama

tarjoaa toisaalta myds mahdollisuuden kulttuurienvalisen osaamisen kehittymiseen.

Monikulttuuristuvassa yhteiskunnassa yleisella Kirjastolla on tarkeé rooli maahanmuuttajien
kotouttamisessa. Monikulttuurisen kirjaston tehtdvana on auttaa maahanmuuttajia integroitumaan
uuteen ymparistoon sekd auttaa heitd vaalimaan ja vahvistamaan myds omaa kulttuuriperintodan.
Liséksi Kirjastojen tehtdvana on edistaa eri Kieli- ja kulttuuriryhmien keskinaista vuoropuhelua
yhteiskunnassa. Naissa kolmessa tehtévassa onnistuakseen kirjasto tarvitsee yha enemman eri kieli-

ja kulttuuritaustoja edustavia tyontekijoita.

Yleisten kirjastojen tyontekijat ovat padasiassa kantavaeston edustajia niin Suomessa kuin
muuallakin. Maamme yleisissa Kirjastoissa maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden méara on
toistaiseksi parhaimmillaankin vain tyydyttava. Lisdksi maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden
kieli- ja kulttuuritaustat heijastelevat huonosti asiakaskunnan kielellistd ja kulttuurista
moninaisuutta. Monikulttuurisen henkiléston rekrytoinnilla ja monikulttuurisen tydyhteison
kehittdmisell& on kirjastoille strategisestikin yhd enemman merkitystg, jotta ne pystyvat

palvelemaan tasavertaisesti kaikkia yhteisonsé jasenié.

Maahanmuuttajien tyollistymistd ja tyollisyyden esteitd seké tydyhteiséjen monikulttuurisuutta eri
aloilla on tutkittu Suomessakin runsaasti. Kirjastotydyhteisdjen monikulttuurisuutta Suomessa ei
kuitenkaan ole aiemmin tutkittu. Monikulttuurisuutta on suomalaisissa Kirjastoalan tutkimuksissa
lahestytty lahinna asiakasnadkokulmasta. Keskidsséd ovat olleet maahanmuuttajataustaisten

asiakkaiden palvelutarpeet ja tarpeita vastaavien palvelujen kehittdminen.



Tasséa tydssa tutkitaan yleisté kirjastoa monikulttuurisina tydyhteisoiné. Tarkasteltavina ovat
maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden rekrytointi ja heidan asemansa ty0yhteisossa,
monikulttuurisessa tydyhteisdssa toimiminen sekd monikulttuurisen tydyhteisén kehittdminen.
Tavoitteena on kuvata kirjastotydyhteison monikulttuuristumisen esteitd ja edellytyksia
tyontekijoiden itsensa kokemina. Tydssa ovat edustettuina seka kantasuomalaisten etta

maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden nakemykset kirjastotydyhteison monikulttuurisuudesta.

Ty0 jakaantuu kahteen osaan: Kirjallisuuskatsaukseen ja empiiriseen tarkasteluun. Luvussa kaksi
esitelladn monikulttuuristuvaa suomalaista tyéeldmaa: maahanmuuttajien tyollisyytta ja
tyollistymisen esteitd, tyotd maahanmuuttajien identiteetin rakentajana, monikulttuurisen
tyoyhteison johtamista sek& kulttuurieroja tyoyhteisdssa. Luvussa kolme kuvataan kulttuurienvalista
osaamista yleisend tydelamataitona seka sen vaiheittaista kehittymistd. Luvussa nelja tarkastellaan
Kirjasto- ja tietopalvelualan monikulttuuristumista: kirjaston suhdetta monikulttuurisuuteen eri
aikoina, kirjastohenkiloston monikulttuurisuutta, kulttuurienvalistd osaamista kirjastoty0ssé ja
kirjastoalan koulutuksessa. Luvussa viisi madritetdan tutkimustehtdva. Luvussa kuusi esitelldan
aineiston keruu- ja analyysimenetelmat seké tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta. Luvussa
seitseman esitellaan tutkimuksen tulokset ja luvussa kahdeksan vertaillaan kantasuomalaisten ja
maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden nakemyksia seka esitetdan tulosten yhteenveto. Luvussa
yhdeksén pohditaan tutkimustulosten merkitystd ja mahdollisia jatkotutkimuksen aiheita.



2 MONIKULTTUURISTUVA SUOMALAINEN TYOELAMA

Arviolta noin 10 miljoonaa siirtolaista ja 20 miljoonaa pakolaista siirtyy maasta toiseen joka vuosi.
Lis&dantyva kanssakdyminen yli kieli- ja kulttuurirajojen luo uusia haasteita myos kotimaassaan
asuville. Haasteet koskevat yhd enemman myos tyoyhteisojé, joissa maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden osuus ja keskustelu heidan asemastaan tydyhteisdssa lisaantyvat (Matinheikki-
Kokko 2007,64). Seuraavassa tarkastelussa tydelaman monikulttuuristuminen rajataan koskemaan
vain maahanmuuttajataustaisia tyontekijoité ja heidan asemaansa tydmarkkinoilla. Muut tyéeldman
monikulttuurisuutta luonnehtivat tekijat, esimerkiksi ikd, sukupuoli, seksuaaliseen suuntautuminen

jaavat kokonaan tarkastelun ulkopuolelle.

2.1 Maahanmuuttajien tyollisyys ja tyollistymisen esteet

Euroopassa jo pitkadn asuneiden maahanmuuttajien tyollistyminen paikallisille tydmarkkinoille on
ollut heikkoa. Taustalla vaikuttaa kansainvélisten tydmarkkinoiden polarisaatio. Tyomarkkinat ovat
jakaantuneet maailmanlaajuisiin ja paikallisiin tydmarkkinoihin. Globaaleilla tyémarkkinoilla
korostuu substanssisosaamisen ohella standardoitu maantieteellisesta paikasta ja kulttuurista
riippumaton osaaminen, monien kielten ja erilaisten toimintaymparistojen hallinta. Paikallisten
tyomarkkinoiden vaatimuksena on sitd vastoin sellainen sosiaalinen pddoma, joka todellisuudessa
on voinut rakentua vain paikalliseen koulutukseen ja tyoelaméan osallistumisen my6ta. Globaalit
tyomarkkinat koskevat vain hyvin pienté tyontekijajoukkoa. Suurin osa maasta toiseen siirtyvista
ihmisista kohtaa paikalliset tydomarkkinat, joille ty6llistyminen edellyttdd paikallisten kielten,

toimintaymparistdjen ja suhdeverkostojen tuntemusta. (Matinheikki-Kokko 2007, 64-65).

Aiempi suomalainen sosiaalipoliittisesti painottunut maahanmuuttopolitiikka on onnistunut
huonosti keskeisimmasséd maahanmuuttajien integroitumista edistavéssa tavoitteessaan,
maahanmuuttajien tyollistymisessa suomalaisille tydmarkkinoille. Maahanmuuttajien ty6ttomyys
oli vuoden 2008 tilastojen mukaan kaksinkertainen suhteessa kantavéestoon. Tyottomyysaste oli
tuolloin noin 20 prosenttia. Ty6ttémyys oli kuitenkin véhentynyt viidessa vuodessa kymmenell&a

prosentilla. Suomessa arvioidaan olevan yhteensd 105 000 maahanmuuttajataustaista tydikéaista



henkil64, joista noin 20 000 henkil6a muodostaa kayttaméattoméan tyévoimareservin. (Aaltonen et al.
2009,87-88.)

Suomen vuonna 2006 voimaan tulleen maahanmuuttopoliittisen ohjelman tavoitteena on
tyOperaisen maahanmuuton edistaminen (Hallituksen maahanmuuttopoliittinen ohjelma 2006).
Ohjelman taustalla on ennen muuta huoli vaestén vanhenemisesta ja ikéluokkien samanaikaisesti
pienenemisesté. llman muualta tulevaa tyévoimaa tyomarkkinoilla ei tulevaisuudessa ole riittavésti
tyontekijoitad huolehtimaan esimerkiksi kasvavan vanhusvaeston hoivatarpeista. TyGperéisen
maahanmuuton osuus on ollut Suomessa aikaisemmin 5-10 prosenttia kaikesta maahanmuutosta.
Vuoden 2005 tietojen mukaan ulkomaalaisten tydntekijoiden osuus tyévoimasta oli Suomessa
hiukan yli 2 prosenttia, kun vastaava osuus esimerkiksi Saksan tydmarkkinoilla oli 11 prosenttia ja
Ranskassa 12 prosenttia. (Matinheikki-Kokko 2007, 65-66.) Maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden méara suomalaisilla tydpaikoilla on kuitenkin kasvanut viime vuosina merkittavasti.
Vuonna 2008 yhteensé 37 prosentissa tyOpaikoista tyoskenteli muita kuin pelkastaan kantavaestoon
kuuluvia tyontekijoita. (Aaltonen et al. 2009, 86-87).

Maahanmuuttajien tyollistymisen esteiksi ovat tutkimuksissa nousseet Matinheikki-Kokon (2007)
mukaan maahanmuuttajien heikko suomen kielen taito, paikallisen sosiaalisen ja kulttuurisen
osaamisen puuttuminen, tyonantajien varaukselliset rekrytointiasenteet seké luottamuksen puute

maahanmuuttajien osaamiseen (Matinheikki-Kokko 2007, 68-70).

Puutteelliseen Kielitaitoon liittyvat tyollistymisen esteet ovat tulleet esiin myds
vahemmistOvaltuutetun saamisissa maahanmuuttajien vaikeaa tyollistymistd koskevissa
yhteydenotoissa. Kohtuuttomat ja ylikorostetut kielitaitovaatimukset saattavat olla ilmentymia
tosiasiallisesta syrjinnasté tyohonotossa. Taustalla voi vaikuttaa I&ht6kohtainen haluttomuus palkata
maahanmuuttajataustainen tyontekijd. Maahanmuuttajataustasta johtuviin syrjiviin kdytantoihin
tyohonotossa tormataan myos niista tilanteissa, joissa taydellisesti suomea puhuvan
maahanmuuttajataustaisen tyonhakijan tyonhakuprosessi yhtakkia katkeaa, kun tyénhakijan tausta

tulee tyOpaikan tietoon esimerkiksi ei-suomalaisen nimen perustella. (Aaltonen et al., 89-90.)

Koulutusta vastaavan tyon saamiseen liittyvat vaikeudet ovat myds nousseet esiin
vahemmistovaltuutetulle tulleissa yhteydenotoissa. Matalapalkkaiset sisaantuloammatit jaavat
helposti korkeasti koulutettujenkin maahanmuuttajien ainoiksi tyémarkkinoiksi. Tyollistyneiden
maahanmuuttajien osalta on lisaksi esitetty epailyja syrjivista kaytannoista tydssa
etenemismahdollisuuksissa seka tyontekijan oikeuksista saada tietoa.(Aaltonen et al., 91.)



Tyottémien akateemisten maahanmuuttajien keskuudessa Suomessa tehdyt selvitykset korostavat
Matinheikki-Kokon (2007, 69) mukaan lisdksi idn, erityisalan, sukupuolen ja oikea-aikaisen
sijoittumisen merkitystd tyduran luomisessa. Esimerkkiné ovat venaldiset insinddrinaiset, joiden
onnistui paastd oman alansa toihin yli kymmenen vuotta kestaneen epévakaan tyduran jalkeen vain,

jos he olivat alle 45-vuotiaita tai olivat suorittaneet Suomessa ammatillisen muuntokoulutuksen.

Ty0Onantajat ovat tutkimuksissa korostaneet myds maahanmuuttajien yksilollisia ominaisuuksia
tyollistymisen takeena. Tallaisia yksilollisia ominaisuuksia ovat esimerkiksi joustavuus, patevyys,
aktiivisuus ja sosiaalisuus. Ty6llistymien tai sen puute muuttuukin helposti tulkinnaksi yksilon
kyvysta neuvotella ammattipatevyytensa tunnustamisesta tydmarkkinoilla. Tata kautta kiinnostus
kohdistuu yha enemman maahanmuuttajayksilon ja hanet vastaanottavan tyoyhteison vélilla
kaytaviin neuvotteluihin maahanmuuttajatyontekijan asemasta tydyhteisossa. (Matinheikki-Kokko
2007, 69-70). Sama yksilollisia ominaisuuksia painottava tendenssi on néhtavissa muutoinkin
suomalaisilla tyomarkkinoilla kaikkia tyonhakijoita koskevana suuntauksena.

Maahanmuuttajien moninkertaisesti kantavaestda suuremmat tyottémyysluvut kertovat tasa-
arvoisen kohtelun puutteesta tyoeldmassa. Maahanmuuttajien on kantavéestod vaikeampi tuntea
osallisuutta ja saada tunnustusta tyéelaméssa. Ty6eldmaan paasy on erityisen vaikeaa Euroopan

ulkopuolelta tuleville maahanmuuttajille. (Lasonen et al. 2009, 15.)

Suomalaisen tydelaméan ongelmana suhteessa maahanmuuttajiin on yhtaélta ikaluokkien
pienenemisesta ja vaeston vanhenemisesta aiheutuva tyévoimapula ja toisaalta maahanmuuttajien

vaikea tyo6llistyminen paikallisille tydmarkkinoille.

2.2 Ty0 ja ammatti identiteetin rakentajana

Identiteetin k&site on maahanmuuttajakeskusteluissa rajattu usein koskemaan vain kulttuurista
identiteettiad. Ammatin ja tyon kautta rakentuvalla ammatti-identiteetilld on kuitenkin tarkeé
merkitys maahanmuuttajien integroitumisessa yhteiskuntaan. Muutto toiseen maahan vaatii yksil6a
maéarittelemaédn uudelleen my6s suhteensa omaan ammattiin ja tyéhén. Omassa maassa hankittu

ammatillinen koulutus on tassa marittelyssa tarkeé lahtokohta. (Matinheikki-Kokko 2007, 70.)



Maahanmuuttajatyontekijan asema tyémarkkinoilla maarittyy tyontekijan ja tydyhteison vélisessa
neuvottelussa. Neuvottelua kdydaén padsysté tyoyhteisoon ja tydyhteisossa etenemisesté.
Vastaanottava tydyhteiso arvioi tulijaa paitsi hanen yksildominaisuuksiensa myos hanen
kulttuuritaustalleen antamiensa merkitysten kautta. Tydyhteisot turvautuvat erilaisiin strategioihin
tyOyhteis6on paasystéd neuvotellessaan. Toisesta kulttuurista tulevaan tydntekijaén voidaan
suhtautua suodatinstrategialla, jolloin korostetaan samanlaisuutta. Ty0yhteisd on kiinnostunut
tyontekijoistd, joilla on samankaltainen koulutus- ja tyotausta. Suppilostrategia puolestaan korostaa
erilaisuutta kiinnostavana lahtdkohtana. Erilaisten tulijoiden tulee kuitenkin sopeutua olemassa
olevaan toimintakulttuuriin, muussa tapauksessa he jadvat marginaaliin. Kolmas lahestymistapa on
integraatiostrategia, jolla tarkoitetaan tydyhteison pyrkimysta hyddyntaa erilaisuutta koko
tyoyhteison voimavarana. Kyse on kaksisuuntaisesta monikulttuurisuudesta. Tulijaa autetaan
integroitumaan olemassa olevaan, mutta samalla yhteisé on valmis kyseenalaistamaan omia
kaytantdjaan seka historiallisesti ja kulttuurisesti syntyneitd toimintatapojaan. (Matinheikki-Kokko
2007, 70-71.)

Tydyhteiso tarjoaa maahanmuuttajalle suppean tai laajan tilan ammatti-identiteetin rakentamiseen
uudessa ympaéristdossa. Suodatin- ja suppilostrategiaa rekrytoinnissa painottavat tydyhteisot jattavat
uusille tulijoille kapean tilan. Téllaiset tydyhteisot tarjoavat maahanmuuttajille ulkopuolelta
maaréattyjd, pakotettuja identiteettejd, joiden rakentumisessa maahanmuuttajan mahdollisuudet
neuvotella ammatillisesta asemastaan ovat vahéiset. Tyypillisesti tallaiset tydyhteisot eivét
esimerkiksi ole kiinnostuneita uuden tulijan aiemmista ammatillisuuden kokemuksista.
Lahtokohtana on maahanmuuttajan ulkomaalaisuus ja siitd johtuva erilaisuus, ei ammatillinen
samankaltaisuus, joka maahanmuuttajille itselleen on ty6haussa ensisijaista. Maahanmuuttajan
ammatti-identiteetin arvo voidaan helposti murtaa tyonhaussa esimerkiksi kohtuuttomilla
kielitaitovaatimuksilla, joita maahanmuuttaja ei pysty tayttaméan. (Matinheikki-Kokko 2007, 71-
73.)

Maahanmuuttajan ammatti-identiteetin rakentumisesta kdydaan tyoyhteisossa neuvottelua kolmella
tasolla. Naitd tasoja kuvataan erilaisina neuvottelutiloina, joissa maahanmuuttajan ammatillinen
asema, hadnen ammattitaitonsa ja suhteensa ammattiryhméan maérittyvat. Maahanmuuttajan
ammatti-identiteettistd kéytava neuvottelu on osittain tietoista, osittain tiedostamatonta. Ammatti-
identiteettista kaytdva neuvottelu suuntaa samalla maahanmuuttajan omia ammatillisia pyrkimyksié.
(Matinheikki-Kokko 2007, 74.)



Maahanmuuttajan

identifikaatio

Neuvottelu maahanmuuttajan
ammatti-identiteetista

Suppea tai laaja neuvottelutila

Tyoyhteison
maahanmuuttajalle
tarjoama ammatti-identiteetti

(representaatio)

Ké&sitys omasta ammatti-
osaamisesta ja sen

merkityksesté ja arvosta

Ammatillinen tila
”Joksikin tuleminen” eli

ammatti-identiteetin ja sen

arvon maarittely

Ké&sitys maahanmuuttajan
ammattiosaamisesta ja sen

merkityksesta tai arvosta

Koettu osallisuus tydyhteisoissa

ja muissa verkostoissa

Sosiaalinen tila

Kuuluminen tydyhteisoon ja
laajempaan sosiokulttuuriseen
verkostoon

Maahanmuuttajalle tarjottu
jasenyys tyoyhteisossa ja

muissa verkostoissa

Ty0Oeldmassa tarjotut tehtévat,
nayton ja oppimisen tila seka

tulkinta palautteesta

Toiminnallinen tila
Ammatilliset tyotehtavét ja

toimintaan osallistuminen

Maahanmuuttajalle tarjotut
tyotehtavat, nayton ja
oppimisen mahdollisuudet ja

palaute

Paikallinen ja monikulttuurinen
tyokulttuuri

Kuvio 1. Identiteettineuvottelu (Matinheikki-Kokko 2007, 74)

Kuviossa 1 esitetty ammatillinen tila tarkoittaa tydyhteison maahanmuuttajalle tarjoamaa suppeaa

tai laajaa neuvottelumahdollisuutta oman ammattitaidon merkityksesta ja arvosta uudessa

ympéristossé. Sosiaalinen tila puolestaan kuvaa maahanmuuttajan mahdollisuuksia kuulua

erilaisiin virallisiin tai epavirallisiin ammatillisiin ja sosiaalisiin ryhmiin. N&aiss& ryhmissa

osapuolet arvioivat ja arvottavat toistensa erilaisuutta ja samanlaisuutta. Toiminnallinen tila

kolmantena tilana kuvaa niitd mahdollisuuksia, joita maahanmuuttajalla on kdytdnndssa nayttaa

osaamistaan tyoyhteistdssa tai olla mukana vastuullisissa projekteissa ja tehtavissa. Namé kolme

tilaa voivat olla eri tavoin merkityksellisia maahanmuuttajille ja tyoyhteisoille. Tyoyhteisojen

erilaiset 1&hestymistavat maahanmuuttajatyontekijoiden rekrytointiin ja heidan merkitykseensa

tyOyhteisdssd, suodattaminen, suppilointi tai integraatio ovat tyéyhteison vallankayton vélineitd sen

maéarittelemiseksi, kuka kuuluu meihin ja kuka ei. (Matinheikki-Kokko 2007, 74-75.) Tydyhteison




kayttdmat suodattamisen ja suppiloinnin strategiat rakentavat ja vahvistavat paikallista
toimintakulttuuria. Siind keskeistd on suomalaisuuden, suomalaisen kulttuurin ja suomen kielen
merkityksen asettaminen etusijalle. Integraatiostrategia puolestaan avaa mahdollisuuksia ja pyrkii

luomaan kulttuurirajat ylittdvad ymmarrysta ammatillisesta toiminnasta.

2.3 Monikulttuurisen tydyhteison johtaminen

Suomalaisten tyoorganisaatioiden henkildstérakenne muuttuu vaajadamatta kulttuurisesti
monimuotoisemmaksi. Lisaantyva tydyhteisdjen monikulttuurisuus kehittdd johtamisen ja
erityisesti henkilostdjohtamisen perinteisid toimintatapoja. Taitavalla johtamisella on mahdollista
saada monikulttuurisen henkildston kyvykkyys kayttoon tdysiméaaraisesti seka vahentéd eri- ja
kieli- ja kulttuuritaustoja edustavien tydntekijoiden tormayksia tydpaikoilla. Erilaisuutta on tahén
asti johdettu pitkélti tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseen tahtaavén lainsaadannon
nékokulmasta. Viime aikoina on enemmaén ruvettu puhumaan monikulttuurisuudesta ja
erilaisuudesta hyotynd tai organisaation menestykseen vaikuttavana tekijdné. Tassa ajattelussa
erilaisuuden johtaminen nahdaén erilaisten kyvykkyyksien tasa-arvoisena hyédyntdmisena ja
naiden kyvykkyyksien kdyton mahdollistavien yhdenvertaisten ja sallivien olosuhteiden luomisena.
(Sippola 2007, 19-22; Sippola 2008, 29-31.) Seuraavassa termid monimuotoisuuden johtaminen
(diversity management) kaytetd&dn merkityksessa kulttuurisen monimuotoisuuden johtaminen, jota

voi pitaé rinnakkaistermina monikulttuurisuuden johtamiselle.

Organisaatioissa monimuotoisuutta johdetaan hyvin eri tavoin. Keskeinen erottava tekijé on
suhtautumisen erilaisuuden sallimiseen eli siihen tuetaanko erilaisuutta vapaaehtoisesti vai
pyritddnko edistdamadn samanlaisuutta ja kaikkien samanlaista kohtelua 1&hinna lainsd&dantoon

vedoten. Monimuotoisuuden johtamisessa voidaan talléin erottaa neljé erilaista 1ahestymistapaa:

1. vastustus, jossa monikulttuurisuutta ja yhdenvertaisuutta estetaan.

2. tasavertainen kohtelu, jossa kaikkia tydyhteison jasenid kohdellaan samalla tavalla
lainsdadantoon vedoten. Vahemmistdjen edustajien lisédminen tydyhteiséssé ndhdaéan
moraalisena velvoitteena.

3. liiketoimintahyddyn tavoittelu, jossa yksilollista erilaisuutta kdytetaan ja hyodynnetéén
markkinahyddyn saavuttamiseksi.

4. monikulttuurisuudesta oppiminen, jossa pyritddn oppimaan erilaisuudesta ja hyodyntdméaan
sitd uusien tyonteon ja asiakaspalvelun tapojen kehittdmiseksi (Sippola 2007, 22-29).



Monimuotoisuutta vastustava johtaminen ei kasittele monimuotoisuutta millaan tavoin eika siihen
oteta kantaa organisaatiossa laadituissa suunnitelmissa ja linjauksissa. Monimuotoisuus voi tuntua
uhalta tai riskilté ja siihen liitetddn monenlaista epavarmuutta. Pyrkimyksena on olemassa olevan
tilan yllapitdminen. Vastustus lahestymistapana tarkoittaa henkildstdjohtamisessa kontrolloivia ja
standardoituja toimintamalleja. Tavoitteena on organisatorinen tehokkuus ja tuottavuus. Erilaisuus
pyritddn sulauttamaan nopeasti ja tehokkaasti vallitsevaan normiin ja tydyhteisoon. Uusille
tulokkaille annetaan tietoa toimintatavoista esimerkiksi perehdytyksen yhteydessa.

Enemmistdryhmille saatetaan myds suunnata koulutusta kulttuuritietoisuudesta. (Sippola 2007, 29.)

Tasavertaiseen kohtelu toisena lahestymistapana monimuotoisuuden johtamiseen pyrkii edistamaan
monimuotoisuutta tasa-arvo ja yhdenvertaisuuspolitiikoilla ja suunnitelmilla. Monimuotoisuutta
voidaan tietoisesti lisdtd rekrytoimalla vahemmistdjen edustajia ja seuraamalla henkildstorakenteen
kehittymistd. Organisaatiot kokevat néin toteuttavansa moraalista velvoitettaan tyonantajina. Tasa-
arvoinen kohtelu tarkoittaa kaikkien samanlaista kohtelua. Pyrkimys tasa-arvoon ja tasa-arvoiseen
kohteluun nékyy erityisesti rekrytoinnissa, jossa saatetaan puhua positiivisesta diskriminaatiosta,

vahemmistdjen positiivista erityiskohtelusta. (Sippola 2007, 29.)

Tasavertaiseen kohteluun perustuvasta monimuotoisuudesta ndhdaan koituvan organisaatiolle myods
kustannuksia, jotka taytyy pitaa kurissa. Vahemmistoryhmien odotetaankin sopeutuvan vallitsevaan
tyokulttuuriin ilman merkittavaa henkildstdjohtamisen lisapanostusta. Tyohon perehdyttdminen
esimerkiksi toteutetaan kaikille samanlaisena tiedon jakamisena. Tyotd tehdaan, arvioidaan ja
palkitaan kaikkien tyontekijoiden osalta samanlaisin perustein tehokkuusvaatimusten mukaisesti.
Tyoyhteison kehittdmisessd monikulttuurisuuskoulutus on usein enemmistoryhmien edustajille
annettavaa tasa-arvotietoa, jonka tavoitteena on muuttaa heidan kaytostaan korrektiksi. (Sippola
2006, 22.)

Monimuotoisuuden hyddyntdminen kolmantena johtamisen l&hestymistapana tavoittelee
monimuotoisuudesta liiketoiminnallista hyotyd. Huomio kiinnitetdan erilaisuuden maksimaaliseen
hyodyntdmiseen esimerkiksi markkinoinnissa, asiakaspalvelussa, tuotekehityksessa tai
markkinoiden laajentamisessa. Monimuotoisuutta hyodyntévét organisaatiot ottavat kéyttoon
monimuotoisuuspolitiikan, jota sovelletaan erityisesti kohdentamalla rekrytointia
vahemmistoryhmiin ja muokkaamalla perehdytyskaytant6ja (ohjeiden kd&ntaminen eri kielille,
havainnollistaminen, tyéryhmétyoskentely, mentorointi). Tyodyhteisossa tuetaan kuitenkin



enemmiston ndkemyksid, kulttuuria ja suoritustasoa. Tasta seuraa helposti tosiasiallista
tyontekijoiden eriarvoisuutta. Esimerkiksi henkildiden eteneminen muihin tehtéviin kuin mihin
heidat on valittu on vaikeaa. (Sippola 2006, 22-24; Sippola 2007, 30.)

Monimuotoisuutta hyddyntéva johtaminen keskittyy tydyhteisén kehittdmisessa asenteiden ja
kayttaytymisen muuttamiseen. Koulutusta suunnataan esimiehille ja esimiestaitoihin kiinnitetdén
suurta huomiota. Samoin huomiota kiinnitetddn vuorovaikutukseen, keskinéiseen arvostukseen ja
kulttuurisen herkkyyden kehittymiseen. Muutoksia tavoitellaan monin keinoin: tiedon lisadmisen,
roolileikkien, ryhmatdiden ja itsearvioinnin avulla. Tavoitteena on kyetd tunnistamaan ja
poistamaan omia syrjivid toimintatapoja. Myos organisaatiotasolle ilmenevaa syrjintaa tai rasismia
voidaan Kkartoittaa ja raataloida tarpeellista koulutusta joko yksil6ille tai ryhmille kdytantdjen
muuttamiseksi. Ilman monimuotoisuuden laajempaa integrointia, henkiléstokoulutus on kuitenkin
osoittautunut varsin tehottomaksi eika sillé ole kyetty saavuttamaan pitkakestoisempia vaikutuksia.
Pahimmillaan ne ovat voineet jopa lisata stereotypioita ja ennakkoluuloja, jos
monikulttuurisuudesta on tullut romantisoitua ja idealisoitua. Henkildston valmennus onkin nahtavé
vain yhtena tyoyhteisdn monikulttuurisuuden kehittdmisen osa-alueena. (Sippola, 2006 22-24;
Sippola 2007, 30.)

Asiakkaiden ja tyontekijéiden monimuotoisuuden aito hyddyntdminen on mahdollista vasta, jos
erilaisuudesta kyetdan oppimaan. Monimuotoisuudesta oppiminen neljantena johtamisen
lahestymistapana korostaa tosiasiallista yhdenvertaisuutta, yksil6lliset erot ja tarpeet huomioon
ottavaa oikeudenmukaisuutta. Eriarvoisuuden tunnistaminen ja poisto ovat térkeita tavoitteita
kaikilla henkilostojohtamisen osa-alueilla, henkildston valinnassa, perehdyttdmisessd, koulutus- ja
etenemismahdollisuuksien tarjoamisessa, tydsuoritusten arvioinnissa seka tyodsuorituksista
palkitsemisessa. Tyoyhteison kehittdmistoiminnalla tavoitellaan todellisia pitkakestoisia muutoksia

seké yksiloiden ettd koko organisaation tasolla. (Sippola 2007, 38.)

Kokonaisvaltainen monimuotoisuuden johtaminen ja sen my6td monimuotoisuudesta oppiminen
tavoittelee laajaa sisdisten ja ulkoisten asiakkaiden yhdenvertaisuuden tukemista tavoitteena seka
parempi asiakastyytyvéisyys ettd parempi tyotyytyvaisyys Tallainen kokonaisvaltainen
lahestymistapa edellyttaa johtajilta ja esimiehiltd vahvaa kykya tulevaisuuden hahmottamiseen,
proaktiivista johtamista seké vankkaa strategista osaamista. Erityisesti organisaation
henkil6stojohtaminen on vaativa tehtdva kokonaisvaltaisen monimuotoisuuden johtamisen
nékodkulmasta. (Sippola 2007, 38.)
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Henkilostojohtamisen lahtokohtana olevat teoriat ja mallit esittavét henkildston homogeenisené
tyontekijajoukkona, abstrakteina tyontekijdideaaleina, vailla kehoa, sukupuolta, k&4, rotua tai
kansallisuutta. Nailla tyontekijoiden abstrakteilla ideaaleilla ei mydské&én ole yksilollisié eroja tai
toisistaan poikkeavia tarpeita. Tdma samanlaisuutta korostava lahestymistapa
henkilostdjohtamiseen asettaa helposti todelliset yksilot jo lahtokohtaisesti eriarvoiseen
tilanteeseen. Monimuotoisuuden huomioimisella henkilgstojohtamisessa tarkoitetaankin, etté
perinteinen henkildstojohtaminen ei enaé riit4. Erilaisuus tulee nahdéd yhd enemman liséarvona,
jonka hyodyntaminen liiketoiminnassa edellyttaa yksilollisten erojen huomioimista ja edistamisté

henkildstdjohtamisessa. (Sippola 2008, 32.)

Suomalaisten organisaatioiden henkildstojohtamisessa tydyhteisdjen monimuotoisuus ei ole noussut
toistaiseksi kunnolla esille. Strategisella ja operationaalisella henkildstdjohtamisella on vain
vahainen rooli moninaisuuden johtamisessa. Suurimmalta osalta suomalaisia yleisen ja yksityisen
sektorin organisaatioita puuttuu selkeét tavoitteet seka johdon tuki monimuotoisuuden
kehittdmiselle. Henkildstojohtamista ei ndhdé yleisesti keinona muutosten lapivientiin
tyOyhteisdssa. Toisaalta mita tdrkedammaksi henkiléston monimuotoisuus koetaan sita
merkityksellisempéna pidetaan henkildstdjohtamisen keinoja monimuotoisuuden johtamisessa.
Suomessa monimuotoisuutta johdetaan padasiassa reaktiivisesti. Tavoitteena on
maahanmuuttajatyontekijoiden méaaréllinen lissdminen samoilla rekrytointi- ja
perehdyttamisperiaatteilla kantasuomalaisten tyontekijoiden kanssa. Organisaatiot nakevat
tyontekijansa resurssina, jota tulee kohdella tasa-arvoisesti eli kaikkia samalla tavalla.
Organisaatiot, jotka mieltavat henkildston monimuotoisuuden uuden oppimisen lahteeksi, hakevat
monimuotoisuudesta myos Kilpailuetua. Ndma organisaatiot rakentavat tietoisesti itsestddn kuvaa
monikulttuurisina ty6paikkoina ja kiinnittdvat huomiota huolelliseen henkildstdjohtamiseen,
rekrytointiin, perehdyttdmiseen, motivointiin ja henkiloston kehittdmiseen. Tiivistden voidaan
todeta, ettd suomalaiset tydorganisaatiot ovat monimuotoisuuden johtamisessa vasta alkutaipaleella.
(Sippola 2007, 55-60; Sippola 2008, 29-39.)
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2.4 Kulttuurierot monikulttuurisessa tydyhteisossa

2.4.1 Kulttuuriset ristiriidat

Monikulttuuristuvassa tyoyhteisdissd perinteisiin toiminnan “’késikirjoituksiin” sisidltyy uudenlaisia
katkoksia tai hairigitd, jotka ovat sidoksissa tyontekijoiden erilaisiin kulttuurisiin k&sityksiin.
Monikulttuurisilta tyoyhteisoilté edellytetdan taitoa ehkaista ja sovitella erilaisuuden synnyttamia
ristiriitoja. Vaarana kulttuurierojen korostamisessa ja ristiriitojen selittdmisessé kulttuurieroista
johtuviksi on stereotypioiden vahvistuminen ja taustalla vaikuttavien rakenteellisten tai
tyokaytantoihin liittyvien ongelmien, rasismin tai tydelaméssa tapahtuvan syrjinnan huomiotta
jattdminen. Hyvalla johtamisella ja erityisesti hyvélla henkildst6johtamisella on avainrooli kasvavan

kulttuurisen ymmarryksen synnyttdjana tyoyhteisdssa (Sippola 2007).

Liséksi kulttuurieroista puhuttaessa on muistettava, etteivéat kulttuurit ole puhtaita, sekoittumattomia
tai yhtendisig, vaan jatkuvassa liikkeessa ja loputonta lainaa toisilta kulttuureilta (Said 2007; Loytty
2008).

Sippolan (2007) mukaan monikulttuuristuvan tydyhteison yhtend ongelmana suomalaisilla
tyopaikoilla ovat kommunikaatiovaikeudet, jotka johtuvat siitd, ettd tyontekijat eivat puhu samaa
kieltd. Liséksi hairioita aiheuttavia tekijoitd ovat erilaiset kasitykset tyon tekemisesta ja sukupuolten
asemasta tyoelamassa seka erot suhtautumisessa kulttuurisiin tai uskonnollisiin tunnusmerkkeihin.
Ekholm (2008, 31) on koonnut seuraavaan taulukkoon Sippolan (2007) tutkimuksen pohjalta

tyypillisimmat monikulttuurisissa tydyhteisoissa Suomessa ilmenevét ristiriidat.
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Taulukko 1. Ristiriitoja aiheuttavat tekijat monikulttuurisissa tydyhteisoisséa
(Ekholm 2008, 31)

Ristiriidan osapuolet Ristiriidan aihe
1. Maahanmuuttajataustainen tyontekija ja Vaitetty tai todellinen kielitaidon puute
asiakas Asiakkaan ennakkoluulot

Pukeutuminen
Erilainen palvelukulttuuri

Ylisuorittamisen paine

2. Maahanmuuttajataustainen tyontekija ja Tyo6eldman sukupuoliroolit
kantavaestoon kuuluva esimies Tyodsopimuksen sisaltd
Aikakasitykset

Erilainen tyokulttuuri

3. Maahanmuuttajataustainen tyontekija ja Tyo6eldman sukupuoliroolit
kantavaestoon kuuluva tyontekija Ennakkoluulot

Ammattitaidon vaheksynta
Kulttuuriset tai uskonnolliset tavat

Ylisuorittamisen paine

4. Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat Poliittiset ja/tai uskonnolliset erimielisyydet

5. Maahanmuuttajataustainen esimies Ty06ehtosopimusten noudattaminen
Oletettu lojaalisuus maanmiehié kohtaan

Pukeutumiseen liittyvid ristiriitoja synnyttavat l&hinnd musliminaisten kayttdmat huivit. Uskonnon
harjoittamisessa ongelmaksi koetaan muslimien rukoushetket. Rukoushetkien synnyttévét ongelmat
ovat usein seurausta tyoyhteisojen reaktiivisuudesta. Tilanteeseen ei ole varauduttu etukateen eika
toimintamalleja ole luotu. Erot kasityksissa tyon tekemisesté heijastelevat eroja odotuksissa
tyontekijan oma-aloitteisuudesta. Suomalaisilla tydpaikoilla yleensa edellytettéva itseohjautuvuus
aiheuttaa helposti ongelmia tyontekijélle, jonka aiemmat tydokokemukset ovat perustuneet
esimiesjohtoiseen toimintaan ja esimieheltd jatkuvasti saataviin ohjeisiin.
Maahanmuuttajataustaisen tyontekijan kohtaamat ennakkoluulot voivat johtaa ylisuorittamiseen.
Kumotakseen hdneen kohdistuvat todelliset tai kuvitellut ennakkoluulot maahanmuuttajataustainen

tyontekija pyrkii tekemdan paitsi parhaansa myos enemman kuin muut. Tdma taas saattaa arsyttaa
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tyoyhteis6d. Sukupuolten asemaan tydeldmassa liittyvista ongelmista yleisimpia ovat
maahanmuuttajataustaisen miespuolisen tydntekijan vaikeus hyvaksya ohjeita tai maarayksia
naispuoliselta tyotoverilta tai esimiehelta. (Ekholm 2008, 31-34.)

2.4.2 Kulttuuriset arvoulottuvuudet

Hofstede (1993) on yritysmaailmassa keradméansa aineiston pohjalta luonut mallin viidesta
arvoulottuvuudesta, joiden suhteen kansalliset kulttuurit eroavat toisistaan. Néiden erojen
ymmértdminen voi parhaimmillaan tarjota ndkokulmia monikulttuurisen tydyhteison
ristiriitatilanteiden ratkaisemiseen. Pahimmillaan kulttuurieroihin perustuva selitysmalli
yksinkertaistaa monimutkaisia tilanteista ja jattaa késittelematta todelliset taustalla vaikuttavat
ongelmat. Seuraavassa kuvataan Hofsteden (1993) viiden kulttuurisen arvoulottuvuuden sisaltéa ja

merkitysta tyoyhteisdssa toimimisen ndkokulmasta.

Suuri ja pieni valtaetaisyys

Valtaetdisyydella tarkoitetaan sitd, missd maarin vahiten valtaa kéyttavat odottavat tai hyvaksyvét
vallan jakaantumisen epdtasaisesti. Valtaetdisyys méaéritellaan vahiten valtaa omaavien
nakokulmasta. Suuren valtaetdisyyden kulttuureissa valta tydyhteisdissa keskittyy harvojen kasiin ja
vallanpitéjat kokevat valta-asemansa myota olevansa eriarvoisessa asemassa alaisiinsa nahden.
TyoOyhteisossa vallitsee selked valtahierarkia ja tallaista hierarkkista rakennetta odotetaan ja
pidetddn hyvaksyttynd. Hierarkiassa ylempéna oleva antaa tehtdvia alempana oleville ja annettujen
tehtdvien suorittamisen valvontaan ja raportointiin ohjataan runsaasti voimavaroja. Alemman tason
suorittajien ja ylemman tason valiset koulutus- ja palkkaerot ovat suuret ja niitd pidetaan
oikeutettuina. Hyva johtaja on hyvantahtoinen itsevaltias, tehtaan patruuna, joka pitaa huolen
alaisistaan, mutta nauttii itse tiettyj& vain hénelle kuuluvia etuoikeuksia. Keinoja johtajan
vallankaytén kontrolloimiseksi ei pidetd itsestdan selvasti valttaméattominé. Johtaminen on
valistunutta yksinvaltiutta ja toiminta voimakkaan byrokraattista. Ongelmatilanteissa neuvonpito

alaisten ja johtajan valilla ei tunnu luontevalta kummastakaan osapuolesta. (Hofstede 1993, 58-59.)

Pienen valtaetaisyyden kulttuureissa organisaatiohierarkiaa pidetdén vain tyorooleista johtuvana
eriarvoisuutena ja rooleja voidaan aina muuttaa. Alaisesta voi tulla esimies ja péainvastoin. Hierarkia

pyritdan pitdmaan mahdollisimman matalana ja huipun ja alemman tason palkka- ja koulutuserot
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ovat suhteellisen pienid. Ulkoisia vallan tunnusmerkkeja on mahdollisimman véhan. Parkkipaikat,
henkilostoruokalat yms. ovat kaikille yhteisid. Alaiset voivat helposti tavoittaa esimiehensa ja
esimiehen arvostus perustuu alaisten silmissa hanen osaamiseensa ja demokraattiseen
johtamiseensa. Demokratialla tarkoitetaan alaisten mielipiteiden huomioimista paatdksenteossa.
Paatokset johtajan odotetaan kuitenkin tekevan itse. Vallan vaarinkaytosten késittelyyn odotetaan

myos olevan mekanismit valmiina. (Hofstede 1993, 58-61.)

Yksil6llisyys ja kollektiivisuus

Yksilollisyyden ja kollektiivisuuden ulottuvuudessa keskeista on yksilon ja ryhman merkityksen
painottuminen eri tavoin. Kollektiivisessa kulttuurisessa ryhmén etu on aina ensisijainen yksilon
etuun néhden. Kollektiivisessa kulttuurissa tydnantaja ei palkkaa tydyhteisoon pelkkaa yksiloa,
vaan yksilon, joka on samalla aina oman lahiryhmansé edustaja. Tydntekijan omat edut ja
lahiryhman edut eivat aina kohtaa ja téllaisissa tapauksissa l&hiryhman edut ovat ensisijaisia.
Esimerkkind palkan jakaminen sukulaisten kesken. Tyohonottotilanteissa kollektiiviset kulttuurit
suosivat omia sukulaisiaan, tydnantajan sukulaisia ja organisaatiossa jo tydskentelevien
tyontekijoiden sukulaisia. Tydsuhde muistuttaa perhesuhdetta siihen kuuluvine vastuineen ja
velvoitteineen. Ajatuksena on, ettd kuten perheesta ei voi ketdén erottaa eiké perheesta voi erota,
myo6skaadn tyopaikasta ei erota tai eroteta sinne otettuja tyontekijoita. Toiseen tyOpaikkaan

siirtymisté esimerkiksi paremman palkan vuoksi ei pidetd hyvéaksyttavana. (Hofstede 1993, 95-97.)

Yksilollisissa kulttuureissa tyantajan ja tyontekijén vélilla vallitsee liikesuhde. Osaamista ostetaan
ja myydaan tyomarkkinoilla ja paremmat palkkaedut tai sosiaaliset edut ovat hyvéksyttavia syita
tyopaikan vaihtamiseen. Kollektiivisten ja yksilollisten kulttuurien sisélld on kuitenkin monia
erilaisia tyontekija-tyonantaja —suhteita eivatka ne aina heijasta vallitsevaa yksilollisyyden tai

kollektiivisuuden sosiaalista normia. (Hofstede 1993, 97.)

Yksil6llisten kulttuurien tydyhteisoissé johtaja johtaa yksiloitd. Kollektiivisissa kulttuureissa
johtaminen on ryhmien johtamista. Kannustimet ja bonukset samoin kuin tydsuoritusten
arviointikeinot ovat tdman vuoksi myos erilaisia. Yksilollisen kulttuurin maissa, lantisissa
teollisuusmaissa kehitellyt johtamisen teoriat aiheuttavat helposti kulttuurisia tormayksia
kollektiivisen kulttuurin tydyhteisoissa. Esimerkkina on ty6tiimien rakentaminen, joka
lansimaisittain koostuu parhaimmillaan erilaisista toisiaan tdydentavisté yksiloista. Kollektiivisen

kulttuurin edustajalle tyotiimi saattaakin toimia tunnetason tarkedna lahiryhman4, joten esimerkiksi
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yhteinen etninen tausta on merkittdva tiimiin sitoutumisen keino. Téllaista etnisten ryhmien
muodostumista pidetéan lannessé usein vaarallisena ja ne pyritdan nimenomaisesti rikkomaan.
(Hofstede 1993, 98-101.) Samasta asiasta on kyse, kun keskustellaan tarpeesta hajauttaa
maahanmuuttajat asumaan tasaisesti kantavaeston sekaan tai tarpeesta rajoittaa

maahanmuuttajaoppilaiden maaréa kouluissa ja koululuokissa.

Mielenkiintoinen yksityiskohta liittyy yksilollisissa kulttuureissa henkilostokehittamisen
menetelmand yleisesti kdytaviin kehityskeskusteluihin. Keskusteluissa esimies arvioi alaisen
suorituksia suorassa kahdenkeskisessé tilanteessa. Yksilokulttuureissa esimieheltd odotetaan yhtena
hyvén johtajuuden ilmentymana kykya suoraan palautteenantoon alaiselle. Kollektiivisessa
kulttuurissa téllainen suora esimies-alaiskeskustelu voidaan kokea tédysin mahdottomana Se on
vastoin vallitsevaa sopusointinormia, jonka mukaan esimies ja alainen eivat kohtaa suoraan

toisiaan, vaan palaute tulee antaa epasuorasti, esimerkiksi etuja poistamalla ja kéyttamalla valittajaa
huonojen uutisten ilmoittamiseen. Samoin henkilokohtaisten ja suorien tunteiden ilmaisemiseen
kannustava henkiléstokoulutus koetaan kollektiivisissa kulttuureissa epasensitiivising ja
mahdottomina hyvaksya. (Hofstede 1993, 99.)

Universaali kohtelu on yksilollisessa kulttuurissa vallitseva normi. Silla tarkoitetaan kaikkien
tasavertaista kohtelua. Joidenkin suosiminen joidenkin muiden kustannuksella on ep&eettista.
Kollektiivisen kulttuurin yhteisoissa ajatus on painvastainen. Meidan ja muiden valilla on ero ja
oman lahiryhmén, ystavien ja perheen suosiminen on hyvéksyttavaa ja normaalia. Suhteet menevat
tehtdvan edelle. Ensin synnytetddn luottamussuhde yksildiden vélille. Luottamuksen synnyttya
ulkoryhmaldinen otetaan lahiryhman jaseneksi ja hanta ja hanen vélityksellddn myds hénen

ystéviaan ja kollegojaan pidetdan oikeutettuina erikoiskohteluun. (Hofstede 1993, 101.)

Maskuliinisuus ja feminiinisyys

Arvoulottuvuudessa maskuliinisyys-feminiinisyys on kyse kulttuuriodotusten mukaisesta
itsetehostuksesta tai sen puutteesta, vaatimattomuudesta. Maskuliininen kulttuuri odottaa, etté
miehet haluavat edetd urallaan, naisille tallaista sosiaalista pakkoa ei pideté valttdméattomana.
Feminiinisessé kulttuurissa sekd miehilla ettd naisilla voi olla tai voi olla olematta uratoiveita, mutta
uran vélttamattomyyttd koskevissa kysymyksissé sukupuolella ei ole niin suurta roolia.
Maskuliininen johtaja on jamakka. Han tekee paatokset tosiasioiden pohjalta. Feminiininen johtaja

etsii enemman konsensusta ja hdnen p&atoksenteossaan on myos tiettyd vaistonvaraisuutta.
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Molempia johtavia pidetddn omalla tavallaan taitavina. Feminiinisen ja maskuliinisen kulttuurin
kokouskaytannot ovat my06s erilaisia: maskuliinisissa kulttuureissa kokoukset ovat pitkalti
itsetehostuksen paikkoja, joiden p&allimmaisend tavoitteena ei ole paatoksenteko. Paatokset tehdéén
muualla ja muiden toimesta. Feminiinisissé kulttuureissa kokousten tavoitteena on ongelmista
keskustelu ja yhdessa ongelmiin ratkaisun loytaminen seké paatoksenteko. (Hofstede 1993, 134-
140.)

Epévarmuuden sieto

Epévarmuutta vélttavissa kulttuureissa tyon tekemistd valvotaan monilla laeilla ja méarayksilla.
Saannot ja madraykset voivat olla luonteeltaan virallisia tai epévirallisia. Siséiset ohjeet ja
sdannokset ovat tarkeita tyon tekemisessa ja tyon tekemisen valvonnassa. Sattuman varaan jatetaan
mahdollisimman véhan asioita, silla niin tyontekijat kuin tydnantajatkin tuntevat olonsa
luottavaiseksi varmalle pohjalle rakentuvassa ymparistossa. Epavarmuutta sdadoksilla
kontrolloivissa kulttuureissa osa saadoksista voidaan myods korvata johtajan ja esimiesten
harkintavallalla. Tdma on sidoksissa tyopaikalla vallitsevaan suureen valtaetaisyyteen.
Epédvarmuutta valttavissa tyoyhteisdissa, joissa valtaetdisyys on pieni, séannot ja ohjeet tarkoittavat
myonteistd tarkkuutta ja tasméllisyyttéd tyotehtévien hoitamisessa. Epdvarmuutta vélttavissé
kulttuureissa keskitytddn enemman toiminnallisen tason ongelmien ratkaisuun, koska strategiset
ongelmat ovat luonteeltaan moniselitteisempié ja vaikeasti hahmottuvia, enemman ahdistusta ja
epavarmuutta tuottavia. (Hofstede 1993, 174-177.)

Pitkan ja lyhyen aikavalin ndkemys

Hofsteden (1993) tutkimuksissaan esiin nostama viides arvoulottuvuus kuvaa suhtautumista
tulevaisuuteen. Pitkan aikavalin suuntautuminen tarkoittaa yrittdjahenkisyytta, perdédnantamatonta
sitkeyttd tavoitteen saavuttamisessa. Leimallista on sitoumuksista kiinnipitdminen ja pyrkimys
sopeuttaa perinteet vallitsevaan ymparistoon. Lyhyen aikavélin ndkemys puolestaan korostaa
vakautta ja pysyvyyttd, totutusta kiinnipitamistd. Heikoimmillaan siihen siséltyy kyvyttomyytta
tarttua mahdollisuuksiin ja vahaista muutosketteryyttd. Lyhyen aikavéalin nékemys odottaa nopeita
tuloksia. Pitkan aikavélin nakemys painottaa sinnik&std uurastusta kohti hitaasti syntyvié tuloksia.
(Hofstede, 1993 238-251.)
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3 KULTTUURIENVALINEN OSAAMINEN

3.1 Yleinen tydelam&osaaminen ja alaspesifi osaaminen

Ammattikasvatuksen piirissa ammatillisen osaamisen ajatellaan muodostuvan kullekin
ammattialalle tyypillisesta alaspesifistd osaamisesta sekd eri ammateille yhteisesta yleisemman
tason ty0eldmaosaamisesta, yleisisté tydelamakompetensseista.

Yleiset tydeldmakompetenssit ovat taitoa soveltaa ammattispesifida osaamista kaytantoon seka taitoa
hallita omaa ammatillista kehittymistaan. Yleisten tydelamakompetenssien avulla tyontekija
kykenee hankkimaan oman alansa osaamista nopeasti ja tehokkaasti, reagoimaan muutoksiin seka
tekemé&an omaan tyohonsa liittyvid aloitteita. Yleiset tydelamakompetenssit ovat luonteeltaan
abstraktimpia kuin alaspesifit kompetenssit. (Ruohotie & Honka 2003, 57.)

Yleisten tydelamakompetenssien maarittelyyn ei ole olemassa selkeité kriteereitd. T&mén vuoksi
niiden méérittelyn abstraktiotasossa tai niiden universaalisuudessa on suuria eroja. Yleisten
tyoelaméakompetenssien maarittely on liséksi aina sidoksissa kulloiseenkin viitekehykseen,
kasityksiin ihmisestd, hyvasta elaméasta ja tavoitellusta yhteiskunnasta seka kasityksiin tydelamén
vaatimuksista. (Ruohotie 2002, 111-112; Ruohotie & Honka 2003, 57-59.)

Yleiset tydeldamakompetenssit ovat ammatillisuuden ydintd, mutta ilman alaspesifia osaamista ne
ovat hyddyttémia. Mita yleissmman tason kompetenssista on kyse, sitd vahdisempi rooli silla on
alaspesifien ongelmien ratkaisussa. Toisaalta vaikeiden tyotehtévien vaatima ongelmanratkaisu
ilman ammattialan syvempaa erityisosaamista pelkkien yleisten tydelamékompetenssien varassa on
mahdotonta. Yleiset tydeldamakompetenssit ovat tyokaluja ammatillisen osaamisen soveltamiseen ja

valittdmiseen muille.

Tyo6eldman monikulttuuristumisen seurauksena kulttuurienvalinen osaaminen on muodostumassa
yhé tarkedmmaksi yleiseksi tydelamakompetenssiksi. Kulttuurien kohtaamisessa on mahdollisuus
paitsi rikkaaseen vuorovaikutukseen myds vaarinkéasitysten ja ristiriitojen syntymiseen. Kulttuurien
kohdatessa kohtaavat yksilot, joiden taustat, arvot ja asenteet, tiedot ja taidot seka tavat toimia
voivat erota huomattavasti toisistaan. Yhteisen ymmarryksen rakentumiseen tarvitaan
kulttuurienvalistid osaamista. Tatd osaamista tarvitaan paitsi etnisten ja kansallisten ryhmien

valisessa toiminnassa my6s mikrotasolla esimerkiksi sukupuolten, eri uskontojen ja eri sosiaali- ja
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ikaluokkien vélisissa kohtaamisissa. Kulttuurienvalisia osaajia tarvitaan yhd enemman
tyoyhteisoissé. (Jokikokko 2002.)

Kulttuurienvélisyys on tunnustuksen antamista kulttuuriselle erilaisuudelle ja yksilon huomaamista
muista erilaisena kulttuuristen erityispiirteiden perustella. Kulttuurinen erityisyys liittyy Kieleen,
uskontoon, etnisyyteen ja muuhun kulttuuriseen erilaisuuteen. Tunnustuksen saaminen on
inhimillinen tarve, jota kaikki yhteiskunnan jésenet odottavat osakseen. Tunnustuksen kieltdminen
loukkaa yksilon positiivista itseymmarrysté ja rajoittaa hdnen toimintamahdollisuuksiaan.
Kéytannossé tunnustuksen kieltdminen nakyy yksilon tai ryhmén sortamisena, syrjimisend,

eristdmisend ja poissulkemisena. (Lasonen 2009, 145-153.)

Vaikeammin havaittavaa tunnustuksen kieltdmistd on toiseuttava vallankaytto, jossa valtaa pitavét
ryhmat rakentavat arvohierarkioita meidéan ja muiden valille. Toiseuttaminen on valtasuhde, jossa
valtaa pitdvat maérittavat toisen paitsi erilaiseksi myos alempiarvoiseksi. Ongelmana on kuinka
puhua eroista vahvistamatta stereotypioita ja ennakkoluuloja, kuinka puhua maahanmuuttajista ja

kantasuomalaisista vahvistamatta eroja Kielteisessad mielessa. (Loytty 2005; Tuori 2005.)

Kulttuurienvélisissa yhteyksissa tarvittavaa osaamista on maaritelty myos termeilla
monikulttuurinen osaaminen, cross-kulttuurinen osaaminen, kulttuurinen sensitiivisyys,
kulttuurinen tietoisuus ja kulttuurinen vastaanottavaisuus. Kaikilla nailla termeilla viitataan kykyyn
myonteisesti kohdata kulttuurieroja. Kulttuurisella sensitiivisyydella saatetaan viitata l&hinna
kykyyn kokea kulttuurieroja, kun taas kulttuurienvélinen osaaminen saattaa viitata enemman
kykyyn ajatella ja toimia tuloksekkaalla tavalla kulttuurienvalisissa kohtaamistilanteissa.
(Jokikokko 2005, 90.) Tassa tyossa Jokikokon (2005) kayttaméa termi intercultural competence on
k&annetty kulttuurienvaliseksi osaamiseksi ja silla kuvataan laajasti seka kulttuurierojen kokemista

etta kulttuurienvalisissa tilanteissa tuloksellisesti toimimista.

Kulttuurienvélisen osaamisen maarittelyssa yksi peruskysymys on voidaanko siita ylip4atdan puhua
yleisen4 tilanteesta riippumattomana osaamisena vai onko madrittelyn tapahduttava aina suhteessa
kulloiseenkin kontekstiin, esimerkiksi suhteessa tiettyyn ammattiin. Seuraavassa esitell&&n ensin
Jokikokon (2005) kulttuurienvélisen osaamisen yleinen malli ja luvussa 4 tarkastellaan

kulttuurienvalisen osaamista Kirjasto- ja tietopalvelutyon kontekstissa.
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3.2 Kulttuurienvalisen osaamisen nelja ulottuvuutta

Kulttuurienvélinen osaaminen rakentuu neljasta ulottuvuudesta, tiedoista, taidoista, asenteista ja
toiminnasta. Ulottuvuudet limittyvét toisiinsa ja ovat toisiinsa sidoksissa ( ks. kuvio 2).

Kulttuurienvélinen osaaminen on kokonaisuus, joka ohjaa yksilon ajattelua ja toimintaa.

asenteet

tieto, ’
tietoi- >=—
suus ’

Kulttuurienvélisen osaamisen eettinen perusta

Kuvio 2. Kulttuurienvélisen osaamisen ulottuvuudet (Jokikokko 2005, 87).

Asenneulottuvuus

Asenteilla tarkoitetaan yleista suhtautumista erilaisuuteen. Asenteiden katsotaan muodostavan
kaikkein monimutkaisimman ja kaikkein pysyvimmaéan osaamisulottuvuuden alueen. Erilaisuuden
arvostus, rohkeus ja sitoutuminen tasavertaisuuden edistdmiseen ovat keskeisia asenteellisia
tekijoitd, samoin kuin avoimuus uusille ihmisille ja toisenlaisille elaméantavoille. Muutoksille ja
uudelleenméérittelyille altis asennoituminen suhteessa erilaisuuteen edellyttdd oman tietoisuuden
pohdintaa ja kykyé tunnistaa sortoa, ennakkoluuluja ja rasismia. Tallaisen asennoitumisen kehitys
alkaa jo varhaislapsuudessa ja siihen vaikuttaminen on aikuisuudessa vaikeaa. (Jokikokko 2005, 93-
94.)
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Tietoulottuvuus

Asioiden tilan havaitsemiseen ja tietoiseksi tulemiseen tarvitaan tietoa. Tieto ja tietoisuus ovat
mallissa toisistaan riippuvaisia ja toisiinsa kietoutuneita ulottuvuuksia. Tietoisuus ymmarretaan
subjektiiviseksi, tietoa sitd vastoin pidetd&n neutraalina ja objektiivisena. Tietoisuus on omasta
itsesta ja omasta kulttuuritaustasta tietoiseksi tulemista. Tietoisuus omasta kulttuurista on pohjana
tietoisuudelle muiden kulttuurien olemassaolosta. Kulttuurisella tietoisuudella viitataan
historiallisesti, maantieteellisesti ja kulttuurisesti rakentuneisiin arvoihin, asenteisiin, normeihin,
ajattelutapoihin ja kayttaytymiseen, jotka nakyvét toiminnassa. Kuitenkin yksilot tekevat paatoksia,
eivéat kulttuurit. Kulttuuri on tarkedd nahda raamina, jonka sisélla on lukemattomia yksilollisia
variaatioita. Tietoisuuden lisaksi tarvitaan tietoa ja ymmarrysta muista kulttuurisista, niiden
arvoista ja normeista. llman tété tietoa saatamme helposti tehdé virheellisia tulkintoja toisten
viesteistd ja kayttaytymisestd. (Jokikokko 2005, 94-95.)

Taitoulottuvuus

Kulttuurienvéliset taidot viittaavat kaikkein ndkyvimpaan sosiaalisiin ja affektiivisin kykyihin, joita
tarvitaan monikulttuurisissa yhteyksissa. Nama taidot linkitetddn usein kommunikaatio- ja
vuorovaikutustaitoihin, kuten kielitaitoon, neuvottelutaitoihin ja konfliktien ratkaisutaitoihin.
Empatia, epdvarmuuden sietokyky, ndkokulmien vaihto, itsensé asettaminen uusiin tilanteisiin ovat
my®os kulttuurienvéliseen osaamiseen liitettavia taitoja. Namaé taidot ovat puolestaan voimakkaasti
sidoksissa asenteisiin. (Jokikokko 2005, 96.)

Toimintaulottuvuus

Kriittisen pedagogiikan edustajat (esim. Freire 1970; Nieto 1996; Giroux & Mclaren 2001)
painottavat erityisesti kulttuurienvaliseen osaamiseen liittyvaa toimintaulottuvuutta. Sitoutuminen
yhdenvertaisuuden edistdmiseen, toiminta rasismia ja epétasa-arvoa vastaan tulee heidan mukaansa

néhda keskeisena kulttuurienvalisen osaamisen komponenttina.

Toimintaulottuvuus on taistelua rasismia, seksismig, epatasa-arvoa, ennakkoluuloja, alistamista ja
sortoa vastaan, ei vain puheen vaan mygs toiminnan tasolla. Tieto, joka ei johda toimintaan asioiden

korjaamiseksi on merkityksetontd. Toimintaan puolestaan tarvitaan tietoa, ymmarrysté sosiaalisista
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kysymyksistd, poliittisten ja taloudellisten rakenteiden tuntemusta seka niiden toimintamekanismien
ymmartamistd. Toimintaulottuvuus sisaltdd ihmis- ja perusoikeuksiin liittyvien kysymysten puolesta
taistelua. (Jokikokko 2005, 96-97.)

Kulttuurienvalisen osaamisen eettinen perusta

Edelld kuvatut kompetenssin toiminta- ja asenneulottuvuudet heijastavat kulttuurienvalisen
osaamisen eettista perustaa. Ne madrittelevat osaamisen kehittdmisen eettisen suunnan.
Osaamiseen liittyy voimakas arvolataus. Keskeisié arvoja ovat erilaisuuden kunnioittaminen ja
kulttuurienvalinen yhteisty6. Dialogi yksildiden ja kulttuurien valilla on keino, jolla ndit4 arvoja
tuetaan. Eettisesti kestavan kulttuurienvalisen osaamisen muita keskeisia arvoja ovat
yhdenvertaisuus, vakivallattomuus ja ihmisoikeuksin kunnioittaminen. Osaamisen kehittyminen
edellyttad jatkuvaa néiden arvojen reflektointia ja tiedostamista omassa toiminnassa ja ajattelussa.
Vailla kestavéa eettistd pohjaa oleva kulttuurienvalisyys, kiinnostuksen kohdistuminen suurelta osin
vain omiin tarpeisiin ja vahaisessa maarin muiden oikeuksiin voi johtaa kulttuurienvalisen

polarisaation lisaantymiseen. (Jokikokko 2005, 97-98.)

Ongelmana kulttuurienvélisen osaamisen maéarittelyssa on vaikeus selittdd miten tietoisuuden
lisadntyminen ja muutokset asenteissa muuttavat kayttaytymista. Tarvitaan tietty maara tietoa,
tarvitaan tietynlaista asennetta, joka edistad osaamisen kehitysta. Miké on se voima, joka kaynnistaa
kayttaytymisen muuttumisen? Muita tutkijoita askarruttavia kysymyksia ovat kulttuurienvélisen
osaamisen mittaaminen seka se milla osaamisen neljasta ulottuvuudesta tarvitaan eniten tukea.
Kulttuurienvélisesti osaava henkild ei ole valttamattd herkka kaikenlaisille kulttuurisille eroille.
Henkild voi olla taitava esimerkiksi etnisten erojen suhteen, mutta vaikkapa sukupuoleen tai

uskontoon liittyvat erot voivat tuottaa hanelle vaikeuksia (Jokikokko 2005, 100-102.)

Filosofiaa, herkkyyttd, holistinen orientaatio tai sopivaa kéytosta. Kaikki ndma sulkevat sisdansa
ajatuksen siitg, ettd kulttuurienvalisen osaamisen kehittyminen on jatkuva prosessi, johon

kokemukset voimakkaasti vaikuttavat ja jota voidaan tietoisilla jarjestelyilld tukea.
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3.2 Kulttuurienvalisen osaamisen kehittyminen

Edelld kulttuurienvélinen osaaminen on méaritelty tiedoksi, taidoiksi, asenteiksi ja toiminnaksi,
joiden avulla yksil6 kykenee kulttuurienvaliseen dialogiin seka kykenee sopeutumaan erilaisiin

kulttuuriympadristihin. Kompetenssin perustana on voimakas eettinen perusta.

Kulttuurienvélisen oppimisen teoriat kuvaavat prosessia, joka kdaynnistyy, kun kohtaamme
kulttuurisia eroja tai valmistaudumme ymmartamaén ja kohtaamaan niitd. Milton Bennettin (2003)
kulttuurienvalisen osaamisen kehittymismallin (Developmental Model of Intercultural Sensitivity)
lahtokohtana on ajatus siité, ettd kulttuurienvélinen osaaminen kehittyy ja sita voidaan kehittaa.
Tarkastelemalla tapaa, jolla yksilot reagoivat kulttuurieroihin voidaan myds maaritella milla
kehitystasolla yksil6t tai ryhmét ovat tdman kompetenssin osalta. Mitd enemman yksil6 joutuu
tekemisiin kulttuurierojen kanssa sita paremmat mahdollisuudet hénelld on kehittéa
kulttuurienvalista osaamistaan. Osaaminen kehittyy kokemusten ja tilanteiden kautta. Kehittymisen
lahtotilanne on etnosentrinen. Etnosentrisyys on kaiken nakemista ja tulkitsemista omasta
kulttuurista kasin. Lisdantyvien kokemusten ja tietoisuuden vahvistumisen kautta on mahdollista
kehittya etnosentrisyydestd kohti etnorelativismia, kohti muiden kulttuurien ainutkertaisuuden

ymmértdmisen suuntaa. (Hammer & Bennett & Wiseman 2003, 423-426.)

Bennettin mallissa on kuusi kehittymisvaihetta matkalla etnosentrisyydesté etnorelativismiin (ks.
kuvio 3).
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ERILAISUUDEN KOKEMINEN

v

INTERKULTTUURISEN KOMPETENSSIN KEHITTYMINEN

Kieltaminen Puolustautuminen Minimalisointi Hyvaksyminen Mukautuminen Integraatio

(denial) (defense) (minimization) (acceptance) (adaptation) (integration)

ETNOSENTRISMI ETNORELATIVISMI

Kuvio 3. Bennettin kulttuurinvalisen osaamisen kehittymisen malli (Hammer & Bennett &
Wiseman 2003, 424).

Ensimmainen vaihe mallissa on kulttuurierojen kieltdmisen vaihe. Oma kulttuuri koetaan ainoana
olemassa olevana kulttuurina. Toiset kulttuurit joko torjutaan tai suljetaan pois. Yksilo voi yll&pitaa
kieltdmisen vaihetta eristamalla fyysisesti tai sosiaalisesti. Tassé vaiheessa henkil6 ei kohtaa
kulttuurieroja, silla ne valtetaan ja niihin liitetdan sellaisia kasitteita kuin toiseus, ulkomaalaisuus,
maahanmuuttaja — ajoittain myds varsin aggressiivisella latauksella. (Hammer & Bennett &
Wiseman, 2003, 424.) Tydorganisaation tasolla tata vaihetta kuvaa taydellinen vélinpitdmattomyys
kulttuurisia eroja kohtaan. Henkil6ston erilaisuus koetaan ongelmaksi eiké organisaatiolla ole
mink&anlaisia linjauksia erilaisen tydvoiman rekrytoimiseksi. Varautuminen kulttuurienvélisyyteen

typistyy henkil6stolle annettavaksi kielikoulutukseksi. (Bennett 2001, 10.)

Seuraava kehittymisvaihe on puolustautumisen vaihe. Toisten kulttuurien olemassaolo tunnustetaan,
mutta oma kulttuuri koetaan ainoana hyvana ja oikeana. Maailma jakautuu meihin ja muihin. Tassé
ajattelussa "me” edustaa kehittyneempéd, ylempiarvoista ja “muut” kehittyméattomia ja
alempiarvoisia.. Tahén vaiheeseen kuuluvia puolustuskeinoja ovat panettelu, ylimielisyys ja
kaanteisyys. Kaanteisesséd strategiassa tilanne k&&nnetdan ylosalaisin ja toinen kulttuuri
néhd&ankin hyvana, eksoottisena ja ylivertaisena suhteessa omaan kulttuuriin. Oma kulttuuri
latistuu pelkiksi stereotypioiksi. Tallainen yldsalaisin kdannetty asetelma, vieraan kulttuurin

yksisilméinen puolustaminen voi nopeasti tarkasteltuna vaikuttaa suvaitsevaisuudelta. Kyse on
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edelleen etnosentrisyydesta, talla kertaa vain oman kulttuurin vahattelysté ja Kieltdmisesta.
(Hammer & Bennett & Wiseman 2003, 424.) Téata vaihetta on kuvattu myds etnoromantismin
kasitteelld, jossa kaikki vieras romantisoidaan ja kaikki oma ndhdaan huonona (Pelkonen 2005,
77). Puolustautumisvaiheessa oleva tydorganisaatio asennoituu erilaisuuteen ylimielisyydelld ja
liioitellulla itseluottamuksella. Kulttuuriset erot nahdaén esteina, joita pyritaan valttaméaan. Erilaisen
tyovoiman rekrytointiin suhtaudutaan haluttomasti ja usein tyollistamispyrkimyksissa
epéonnistutaan. (Bennett 2001, 11.)

Etnosentrisen ajattelun viimeinen vaihe on minimalisointi. Talle vaiheelle on ominaista, ettd oma
nakemys maailmasta mielletdan yleismaailmalliseksi. Téssd vaiheessa ollaan kiinnostuneita
kulttuurien samanlaisuudesta, kun taas kulttuurien valiset erot pyritddn minimoimaan ja
pyyhkiméén pois. ”Perimmiltddn olemme kaikki samanlaisia, kaikki me hengitimme samaa ilmaa”,
ovat télle vaiheelle tyypillisia ilmauksia. Kulttuurierojen minimoinnissa on kaksi muotoa:
biologisen samanlaisuuden ja henkisen samanlaisuuden korostaminen. Minimalisoinnin taustalla
on vaikeus nahda eroja positiivisina, mielenkiintoisina tai edes neutraaleina. Minimalisoiva asenne
kulttuurieroihin saattaa katked haluttomuuden tunnustaa oman kulttuurin etuoikeutettu asema.
(Hammer & Bennett & Wiseman 2003, 424-425.) Tydorganisaatioiden toiminnassa minimalisointi
nakyy organisaation kulttuurisen osaamisen yliarviointina. Erilaisen tyévoiman rekrytointi voi olla
onnistunutta. Luuloteltu suvaitsevaisuus ja “vérisokeus”, samanlaisuuden korostaminen johtaa usein
kulttuurisesti erilaisen tydvoiman huonoon tydssa viihtymiseen eri Kieli- ja kulttuuritaustoja

edustavan henkildston nopeaan vaihtumiseen. (Bennett 2001, 11-12.)

Seuraavat kolme kulttuurienvalisen osaamisen kehittymisen vaihetta ovat etnorelativistisia vaiheita.
Etnorelativismilla tarkoitetaan oman kulttuurin ymmartamista suhteessa muihin kulttuureihin.
Kulttuurit voidaan kasittdd vain suhteessa toisiinsa ja yksittaisia kayttaytymistapoja voidaan
ymmértaé vain kunkin kulttuurin omista lahtokohdista ké&sin. Oma kulttuuri ei ole end& maailman
keskipiste. Toisin kuin etnosentrismi, joka pyrkii vélttdmaan kulttuurieroja, etnorelativismi

pikemminkin etsii ndita eroja. (Hammer & Bennett & Wiseman 2003, 426.)

Etnorelativismin ensimmainen vaihe on hyvéksymisen vaihe. Keskeisend erona aiempiin vaiheisiin
on kulttuurierojen olemassaolon tunnustaminen, ja ndiden erojen tarkedné pitdminen sek& niiden

kunnioittaminen. Etnorelativismin kaksi seuraavaa vaihetta ovat mukautuminen ja integraatio.
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Mukautumisella tarkoitetaan kykyéa sopeuttaa oma kaytos vallitseviin olosuhteisiin, kykyéa
tarkastella tilannetta “’toisin silmin”. Tamé kehitysvaihe on aidon, kaksisuuntaisen
monikulttuurisuuden perusta. Integraatiovaiheessa yksilo el&é jatkuvassa kulttuurisessa vélitilassa,
jossa mitkaan kulttuuriset arvot ja normit eivat hanta kahlitse. Tahan vaiheeseen liittyy usein
yksilon oman marginaalissa olemisen kokemuksen prosessointia. (Hammer & Bennett, Wiseman
2003, 425.) Integraatiovaihe edustaa jonkunlaista utopiaa, silla on vaikea ajatella, etta ihminen
pystyisi elamaén kiinnittymattd mihink&an kulttuuriin (Jokikokko 2002, 92).

Hyvéksyminen tasolla olevat tydorganisaatiot tunnistavat kulttuurisen erilaisuuden arvon ja
ponnistelevat kulttuurisesti erilaisen tydvoiman saamiseksi ja tydssa pitamiseksi. Johtajia
kannustetaan erilaisuuden huomioimiseen, mutta heiltd puuttuu valmennus ja koulutus
kulttuurienvaliseen osaamiseen. Mukautumisvaiheen organisaatiossa tunnistetaan kulttuurienvalisen
osaamisen tarve ja merkitys. Johtoa ja henkildstoa tuetaan kulttuurienvélisen osaamisen
kehittymisessa. Integraatiovaiheessa olevaa organisaatio on aidosti monikulttuurinen organisaatio,
jossa monikulttuurisuutta opitaan ja jossa monikulttuurisuutta johdetaan kokonaisvaltaisesti kaikilla
toiminnan tasoilla. (Bennett 2001, 12-13.)

Kulttuurishokki kehittymisen kaynnistajana

Kokemuksilla ja niiden pohdinnalla on keskeinen rooli kulttuurienvalisen osaamisen vaiheittaisessa
kehittymisessa. Edellytyksena kehittymisell& pidetaan kriittista tilannetta, kulttuurishokkia,
kulttuurista johtuvaa stressid, joka johtaa itsetutkiskeluun, omien arvojen, asenteiden ja
olettamusten kyseenalaistamiseen. Kulttuurishokkiteoriat kuvaavat sopeutumista, siirtymista
kuherteluvaiheesta, jolloin kaikki uudessa kulttuurissa on ihanaa, eksoottista ja jannittavaa
tilanteeseen, jossa todellisuus iskee ja omat aiemmat kdyttaytymistavat eivat enéé riita tilanteesta
selviytymiseen. Né&in syntyvaa kulttuurishokkia pidetddn kehittymisen edellytyksena.
Kulttuurishokkia seuraavan uudelleen orientoitumisen jalkeen on mahdollista saavuttaa vaihe,
jolloin voi tuntea olevansa kotonaan myods uudessa kulttuurissa, olla ikdan kuin kahden kulttuurin
osaaja. Kulttuurishokkiteoriat korostavat kolmea asiaa: kokemuksen keskeisyytta, kriittista
reflektiota ja rationaalista diskurssia. Ajatusten, uskomusten, asenteiden ja tunnereaktioiden
muuttaminen edellyttaa kriittista omien kokemusten pohdintaa. Tarvitaan tietoisuutta siitd miksi ja

miten olettamukset vaikuttavat havaintoihimme, ymmarrykseemme ja suhtautumiseemme. Naiden
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taustalla olevien rakenteiden nakyvéksi tekeminen on keino kehittymiseen ja kulttuurienvaliseen
oppimiseen. (Pelkonen 2005, 79-81.)
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4 MONIKULTTUURISTUVA KIRJASTO- JA TIETOPALVELUALA

4.1 Yleiset kirjastot ja monikulttuurisuus

Y leisten kirjastojen suhtautuminen kieli- ja kulttuurieroihin on eri aikoina heijastellut vallalla
ollutta laajempaa yhteiskunnallista asennoitumisesta monikulttuurisuuteen. Modernin yleisen
kirjaston juuret ovat Yhdysvalloissa ja siella oli pitk&an vallalla pyrkimys integroida uudet tulijat
osaksi valtakulttuuria. Valtakulttuuria edusti eurooppalaistaustaisten, englanninkielinen valkoinen
kulttuuri. Puhuttiin kansojen sulatusuunista, kieli- ja kulttuurivahemmistdjen sulauttamisesta
valtakulttuuriin. Ajattelu vaikutti myos sikaldisten yleisten kirjastojen toimintaan. Kirjastoja
kehitettiin yhtendiskulttuurin vahvistamisen hengessé, kielellisen ja kulttuurisen moninaisuuden
kunnioittamiseen ja vaalimiseen herattiin vasta myéhemmin. (Audunson 2005, 151-152.) Samaan
tapaan yleinen kirjasto on Suomessakin toiminut kansallisen identiteetin, suomalaisuuden, suomen

kielen ja kulttuurin vahvistamisen ja vaalimisen tytkaluna.

Euroopassa ajatus kansallisesta yhtendiskulttuurista huipentui ja hautautui toiseen maailmansotaan.
Sodan jalkeen, erityisesti 1960-1970 —luvuilla muuttovirta etelastd pohjoiseen lisasi kulttuurista
kirjoa kansallisvaltioiden siséll&. Entisten siirtomaiden eméamaissa esimerkiksi Ranskassa vastaus
monikulttuurisuuden synnyttdmiin haasteisiin oli edelleen integraatio, siirtomaista muuttaneiden

sulauttaminen eurooppalaiseen Kieli- ja kulttuuriperintoon. (Audunson 2005, 152-153.)

NyKkyista monikulttuurisuusajattelua leimaa pyrkimys erilaisuuden huomioimiseen ja
kunnioittamiseen. Puhe kansojen sulatusuunista on muuttunut puheeksi erilaisuuden positiivisesta
voimasta. Virallinen puhe ei kuitenkaan ole ratkaissut levottomuuksia ja vékivaltaisuuksiakin
synnyttanyttd ristiriitaa: kuinka aktivoida uudet tulijat osaksi yhteiskuntaa ja kuinka taata samalla
kaikille mahdollisuus oman kulttuuritaustan vaalimiseen ja vahvistamiseen? (Audunson 2005, 154-
155.) Soradanié erilaisuuden vaalimista kohtaan on yha enemmén samoin suoranaista vastustusta ja

vihamielisyytta.
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Suomessa kulttuurinen yhtendisyys murtui myohaan, vasta 1990-luvulla ja lopullisesti nyt 2000-
luvun puolella. (1) Lisadntyneen maahanmuuton myota suomalainen yleinen kirjasto on tilanteessa,
jossa kansallinen on méériteltdva uudelleen ja jossa kielellisesti ja kulttuurisesti erilaisten

asiakkaiden palvelutarpeiden ymmartdminen on noussut strategisestikin yha tarkeammaéksi.

4.2 Kirjastohenkiloston monikulttuurisuus

IFLA:n Monikulttuurisen kirjaston manifesti (IFLA Multicultural Library Manifesto 2007)
maéarittelee monikulttuuriselle Kirjastolle kolme tehtavaa:

- uusien tulijoiden integroimisen osaksi yhteiskuntaa

- uusien tulijoiden &idinkielen ja lahtokulttuurin vaalimisen ja vahvistamisen seka

- kieli- ja kulttuuriryhmien ja yhteisdjen keskindisen vuoropuhelun lisadmisen.
Néistd kolmesta tehtévasta kirjasto on perinteisesti keskittynyt maahanmuuttajien integroimiseen
valtavdeston Kkieleen ja kulttuuriin. Kaksi jalkimmaista tehtdvaa asettavat kirjastohenkildston
osaamiselle uusia vaatimuksia. Maahanmuuttajien didinkielen ja lahtokulttuurin vaalimisessa
ongelmana on Kirjastonhoitajien ammattikunnan kulttuurinen homogeenisuus. Ala on leimallisesti
valtakulttuurin miehittdma tai tissd tapauksessa “naisittama”, niin Suomessa kuin muuallakin.
Kirjaston henkil6std heijastelee huonosti asiakasyhteisonsé kielellisté ja kulttuurista moninaisuutta
(Diversity Now 2001; Kim 2008; Winston 2008; Overall 2009).

Tilastoitua tietoa maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden maarasta kirjastoalalla Suomessa ei ole
kaytettavissa. Paakaupunkiseudulla toteutetun kulttuurilaitoksille laajemmin suunnatun
kyselytutkimuksen tulokset kuitenkin osoittavat, ettd kulttuurilaitosten henkilostopolitiikassa
monikulttuurisuus on ollut vahan esilla. Maahanmuuttajataustaisten tyontekijéiden maaréa niin
kirjastoissa kuin muissakin kulttuurilaitoksissa on pieni. Liséksi maahanmuuttajataustaiset
tyontekijat tyoskentelevat usein tilapéisissa projektiluontoisissa tehtavissa sekd monesti muissa
kuin varsinaisissa ammatillisissa tehtévissa, esimerkiksi kiinteisténhuollossa tai yleisopalvelussa.
(Saukkonen et al. 2007, 41-45.)

(1)Yhtendisyyden murtumisen mittarina tassa pidetddn Suomeen ulkomailta muuttaneiden ja Suomesta ulkomaille
lahteneiden valistd suhdetta. Vuonna 1990 suhde oli Helsingissa ensimmadisté kertaa itsendisyyden aikana
muuttovoittoinen. 1990-luvun kehitykseen vaikuttivat Neuvostoliiton hajoaminen, inkerildisten paluumuutto seka

Somalian ja entisen Jugoslavian sodat. ( Maahanmuutto ja maahanmuuttajat Helsingissa. Tilastoja . Hki: Helsingin

kaupunki)http://www.hel fi/wps/wcm/connect/48d667004a525997bf68ffc230444d 78/ tilastoliite_painoversio2 _mukautettu+koko+216x303.pdf?M
OD=AJPERES
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Padkaupunkiseudun kolmen suurimman kaupungin, Helsingin, Espoon ja Vantaan maahanmuutto-
ohjelmissa vuosille 2009-2012 monikulttuurisen henkildstopolitiikan tavoitteena on kasvattaa
maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden maaraa suhteessa maahanmuuttajien maaréan vaestossa
(Espoon kaupungin monikulttuurisuusohjelma 2009, 4-5; Vantaa. Kokonainen maailma 2009, 7-8;
Monimuotoisuus ja maahanmuutto. Strategiaohjelman toimeenpanosuunnitelma. 2009, 10).
Kaupunkien henkildstopoliittiset linjaukset linjaavat myos kirjastojen henkildstopolitiikkaa.

Espoon kaupungin linjauksissa esitetddn tavoitteeksi maahanmuuttajataustaisten tyontekijéiden
tyollistyminen myos esimies- ja johtotehtdviin. Tahan tavoitteeseen pyritdan tehtdvakohtaisia
kielitaitovaatimuksia arvioimalla, korkeakoulujen kanssa tehtdvaa harjoitteluyhteisty6ta
parantamalla seké kehittdmalla henkildstdjohtamista paremmin maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden urakehitysté tukevaksi. (Espoon kaupungin monikulttuurisuusohjelma 2009, 4.)
Myos Vantaan tavoitteissa kiinnitetddn huomiota monikulttuurisen tyéyhteison johtajalta
vaadittaviin taitoihin (Vantaa. Kokonainen maailma 2009, 7).

Kirjastoalan korkeakouluopinnot eivét perinteisesti ole houkuttaneet etnisistd vahemmistoista
tulevia opiskelijoita. Yhdysvalloissa tehdyssa selvityksessa kirjastoalan opiskelijoista oli vuonna
2002 noin 11% etnisten véhemmist6jen edustajia, kun heidan osuutensa koko vaestosta oli tuolloin
noin 31 % Yhtend syyna vahaiseen kiinnostukseen on mainittu esikuvien puute. Kirjastonhoitajuus
mielletddn valkoisten keski-ikdisten naisten ammatiksi (Stanley 2007). Samankaltainen

vahemmistdjen aliedustus leimaa my6s eurooppalaista kirjastoalan korkeakoulutusta.

Monikulttuurinen kirjasto tarvitsee toteutuakseen monikulttuurista henkilostoa. Liséksi kaikilta
tyontekijoilta edellytetddn kulttuurienvalistd osaamista. Kulttuurienvélistd osaamista tarvitaan seka
asiakassuhteissa ettd monikulttuurisemman tydyhteison kehittdmisessa. Luvussa 3 kuvattiin
kulttuurienvalistd osaamista yleisend tydelamataitona. Seuraavissa luvuissa méaaritelldén Kirjasto- ja

tietopalvelualan kulttuurienvélista osaamista tyéeldman ja koulutuksen ndkdkulmasta.

4.3 Kulttuurienvalinen osaaminen Kkirjasto- ja tietopalvelutydssa
Kirjasto- ja tietopalvelualalla kulttuurienvélisen osaamisen tarkempi alaspesifi maarittely on vasta

k&ynnissd. Opetusalalla samoin kuin sosiaali- ja terveydenhuollon puolella sitd on maaritelty jo

aiemmin. Tavoitteena on ollut monikulttuurisen asiakaskunnan palvelun parantaminen henkildston
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osaamista kehittdmalla. Terveysalan kirjastojen ja koulukirjastojen yhteydessa on tarkasteltu jonkin
verran kulttuurienvélistd osaamista. (Overall 2009, 184-188). Hidas herddminen
kulttuurienvéaliseen osaamisen maérittelyyn Kirjasto- ja tietopalvelualalla voi selittyd yleisen
kirjaston vahvasta roolista kansallisen yhtenéisyyden rakentajana. Kulttuurisen moninaisuuden

vahvistamista ja tukemista ei pitkdan mielletty Kirjastossa yhté tarkeaksi tehtavaksi.

Kirjastoalalla keskustelua kulttuurienvalisyydesta on leimannut asiakasndkokulma,
monikulttuuristen palvelujen ja kokoelmien kehittdmisen nakdkulma. Henkildstonakdkulmaa,
monikulttuurisen henkildston rekrytointia ja kantavaestéon kuuluvan henkilokunnan
kulttuurienvéalisen osaamisen kehittdmista on kasitelty véhemmaén. Kirjastoammattilaisten
kulttuurienvalistd osaamista on myos paadytty madrittelemaédn hyvin kapeasti. Kapeimmillaan se on
mielletty monipuoliseksi kielitaidoksi, monipuoliseksi kirjallisuuden ja kulttuurien sekda muiden

maiden Kirjastojarjestelmien tuntemukseksi (ks. esim. Wagenius 2004, 54).

Overallin (2009) maéarittelyn (2) lahtokohtana on laaja ndkemys kirjasto- ja tietopalvelualalla
tarvittavasta kulttuurienvalisesta osaamisesta. Maaritelméa kattaa kokoelmien, palvelujen seké
henkildston kehittamisen nékokulman. Henkildston osalta kulttuurienvalinen osaaminen tarkoittaa
eri kieli- ja kulttuuritaustoista tulevien tyontekijéiden rekrytointia alalle seka kaikkien
tyontekijoiden kulttuurienvalisen osaamisen kehittdmistd. (Overall 2009, 179-180.)

Overallin (2009, 190) mukaan kulttuurienvélisell& osaamisella tavoitellaan parempaa
monikulttuurisen asiakaskunnan palvelua ja sita kautta uusien asiakasryhmien saamista Kirjaston
kayttajiksi. L&hestymistapa pyrkii Sippolan (2007) jaottelun mukaiseen toiminnan laajentamiseen ja
sen kautta organisaatiohyddyn saamiseen. Kulttuurienvélisyys kahdensuuntaisena oppimisena ei

viela nouse esille.

(2) Kéénnéan Overallin kayttdman termin kulttuurinen osaaminen (cultural competence) johdonmukaisuuden vuoksi
muotoon kulttuurienvalinen osaaminen. Siséllollisesti Overallin kulttuurinen osaaminen on identtinen Jokikokon (2005)

kulttuurienvalinen osaamisen kasitteen kanssa.
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Kulttuurienvélinen osaaminen on prosessi. Se on dialogia, yhteisen ymmarryksen rakentumista

ilman yhteisymmarryksen synnyttdmisen painetta. Kulttuurienvélisessé osaamissa on kolme

ulottuvuutta, tieto-, yhteisty6- ja toimintaymparistéulottuvuus (cognitive, interpersonal,

environmental). (Overall 2009, 191-192.) Kuvio 4 havainnollistaa tata asetelmaa.

kulttuurinen itsetietoisuus
kulttuurinen itsetutkiskelu

kulttuuristen olettamusten
tunnistaminen

kulttuurinen tieto
jaettu kulttuurinen tieto
kulttuurierojen
havaitseminen

herkkyys kulttuurisille eroille

tieto,
tietoi-

[ oin\

taympa-

kulttuurien arvostaminen
kulttuurinen empatia

eettinen huolenpito
tosiasiallinen huolenpito
halu tuntea muita kulttuureja

henkilokohtainen viestinté ja
vuorovaikutus
osallistuminen, yhteiséllinen
oppiminen

ymparisto

puhutut Kielet

liilkenneyhteydet
muuttovirta

turvallisuus

perheiden asumisolot (omistusasunnot /vuokra-asunnot,

meluisuus, mukavuus)

Kuvio 4. Kulttuurienvélinen osaaminen (cultural competence). (Overall, 2009, 191.)

Tiedollinen ulottuvuus viittaa yksiléon oman kulttuurisen taustan tiedostamiseen sekd muiden

kulttuurien olemassaolon havaitsemiseen. Se on omista kulttuurista olettamuksista tietoiseksi

tulemista ja tietoa muista kulttuureista seka tdman tiedon jakamista. Tahan ulottuvuuteen liittyy

kulttuuristen erojen olemassaolon havaitseminen. Yhteisty6- ulottuvuudella tarkoitetaan myonteista

suhtautumista erilaisuutta kohtaan. Kiinnostusta, valittdmista ja huolenpitoa, erityisesti heikosti

palveltuja asiakasryhmia kohtaan. Tahan ulottuvuuteen kuuluvat myés kommunikoinnin ja
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vuorovaikutuksen avulla syntyvat yhteistydsuhteet seké toiminta ja toimintaan osallistuminen.
Toimintaympaéristolla tarkoitetaan yhteison tuntemista. Esimerkiksi alueella puhuttujen kielten,
alueen liikenneyhteyksien, muuttovirran, alueen turvallisuuden sek& perheiden asuinolojen
tuntemista. (Overall 2009, 191-198.)

Mallissa osaamisen kolme ulottuvuutta — tieto, yhteisty0 ja toimintaymparistd — limittyvat toisiinsa
ja edellyttavét toisiaan samaan tapaan kuin Jokikokon (2005) yleisessé kulttuurienvélisen osaamisen
mallissa. Overallin mallissa Jokikokon maarittelema toiminta- ja taitoulottuvuus on sisallytetty
vuorovaikutus- ulottuvuuteen ja asenne- ulottuvuus ainakin osittain tieto-ulottuvuuteen.
Komponentit ovat molemmissa malleissa samat, mutta ne on ryhmitelty eri tavoin ja eri otsikoiden
alle. Overallin toimintaymparisto-ulottuvuus puuttuu Jokikokolta kokonaan. Toimintaympériston
tunteminen on yhteisdanalyysia, palveltavan yhteisén sosio-demografisten piirteiden ja fyysisen

elamanpiirin tuntemista.

4.4. Kulttuurienvalisen osaamisen kehittaminen kirjasto- ja tietopalvelualan

korkeakoulutuksessa

Osana eurooppalaisen korkeakoulutuksen kehittdmisprosessia julkaistiin vuonna 2005 raportti
European Curriculum Reflections on Library and Information Science Education. Raportissa
hahmotellaan kirjasto- ja tietopalvelualan eurooppalaisen opetussuunnitelman perusteita ja pyritaan
herattdmaan keskustelua alan tulevaisuuden osaamistarpeista seké korkeakoulujen
opetussuunnitelmallisista kehittdmislinjauksista. Monikulttuurisuutta késitell&an raportissa yhtené
tulevaisuuden osaamisteemana. Raportissa todetaan, ettd eurooppalaisten kirjastoalan
korkeakoulujen opetussuunnitelmista puuttuu kokonaisvaltainen lahestymistapa
monikulttuurisuuteen. Tarjolla on vain teemaan liittyvia erillisid, yleensa vapaaehtoisia
opintojaksoja. Kirjastoalan tulisikin tarkastella muiden alojen erityisesti kasvatus- ja opetusalojen
opetussuunnitelmia ja kayttaa niita tydkaluina kirjastoalan monikulttuurisen opetussuunnitelman
kehittdmisessa. (Audunson 2005, 155.)

Monikulttuurisessa yhteiskunnassa toimiakseen kirjastoammattilaiset tarvitsevat:
1. kykya ymmart&a Kirjaston rooli ja merkitys monikulttuurisessa ymparisttssa seka kykya
edistaa tata roolia yhteiskunnassa
2. kykya kehitta4 tietoisuutta monikulttuurisen ja kulttuurienvélisen tyon lahestymistavoista
3. kykyd suunnitella ja toteuttaa kirjastopalveluja kaikille yhteison jasenille (mt, 155).
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Y hteisty0 ja verkostoituminen muiden organisaatioiden ja erilaisten jérjestdjen, erityisesti
maahanmuuttajajérjestojen kanssa ovat keskeisia keinoja kirjaston roolin vahvistamiseksi
monikulttuurisessa yhteiskunnassa. Yha enemmaén pitda kyeta viestimaén paitsi eri asiakasryhmille
mya0s viranomaisille kirjaston roolista kotouttamisprosessissa. (Audunson 2005, 157.) Ruotsin
Kirjastoseuran raportista Framgangsrikt, men forbisett (2008) kay ilmi, etteivat kirjastot ole
onnistuneet parhaalla mahdollisella tavalla tassé viestinta- ja markkinointitehtavassaan.

Eurooppalaisen opetussuunnitelman luonnoksessa kirjastoammattilaisten ammattispesifi
kulttuurienvalinen osaaminen rakentuu neljésté ulottuvuudesta: vahemmistojen kirjastonkayton
esteiden tuntemisesta ja niiden poistamisesta, kulttuurienvalisista viestinta- ja
vuorovaikutustaidoista, osallistavien tydmenetelmien hallinnasta seka Kirjastoalan rakenteiden,

tyomenetelmien ja tydkalujen Kriittisesta tarkastelusta.

Etnisilla véhemmistoilld on syrjinndn kokemuksia julkisten palvelujen esimerkiksi kirjaston
asiakkaina. Tamé johtuu julkisten instituutioiden luonteesta, niiden suuresta koosta, perinteisté ja
toimintatavoista. IImiéta puhutaan myos termilla institutionaalinen rasismi. Kirjasto kuten muutkin
julkiset organisaatiot edustavat vahemmistoille valtakulttuuria, joka perinteisesti on sulkenut heidat
pois ja alistanut heitd. Vahemmistoon kuuluva kokee, etté instituutio, tdssa tapauksessa Kirjasto ei
ole hédnen kaltaisiaan varten. Isot, modernit kirjastot synnyttavat helposti kenessa tahansa
asiakkaassa ujouden ja epdvarmuuden tunteen. Tottumattomuus ja kirjastoperinteen puuttuminen
ovat omiaan vield lisddmaén tat4 tunnetta. (Audunson 157-158). Asiakkaan kirjastossa kokemaa
epavarmuutta on Mellon (1986) kuvannut termill& kirjastoahdistus (library anxiety).
Kirjastoahdistuksen on tutkimuksissa todettu olevan yhteydessa myo0s asiakkaan kieli- ja

kulttuuritaustaan (Onwuegbuzie et al. 2004, 41).

Kulttuurienvélinen osaaminen tai sen puute Kirjastotydssa konkretisoituu kirjastoammattilaisen ja
asiakkaan valisessd kommunikaatiossa. N&istd kommunikaatiotilanteista tiedonhakuhaastattelu on
kirjastossa keskeisessa asemassa. Tiedonhakuhaastattelussa asiakas paljastaa véhitellen todellisen
tiedontarpeensa, jos han kokee tilanteen riittdvan luottamukselliseksi ja vakuuttuu
kirjastoammattilaisen halusta ja kyvysté auttaa hanta. Kirjastoammattilaisen tehtdvana on edistaa
asiakkaan todellisen tiedontarpeen ilmaisemista. Prosessin onnistumisessa on kKyse asiakkaan ja

kirjastonhoitajan kulttuuristen taustojen yhteensovittamisesta.
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Muslimi maahanmuuttajanainen Pakistanista ja yliopistokoulutuksen saanut lansimainen
naisasiakas eroavat todennakadisesti kulttuuritaustoiltaan huomattavasti.(3) Naiden molempien
kanssa kirjastonhoitajan tulee kyeté rakentamaan yhteinen ymmarrys tiedontarpeen selvittdmiseksi.
Onnistuminen kulttuuristen taustojen yhteensovittamisessa edellyttaa kirjastoammattilaisilta kykya
siirtyd etnosentrisyydesta etnorelativistiseen tarkasteluun, ikaan kuin néyttelijana nakokulmaa
vaihtaen. (Audunson 2005, 157- 158) .

Kirjastoammattilaiset ovat useimmiten valtavaeston edustajia. Ammattikunta heijastaa melko
huonosti asiakaskuntansa moninaisuutta. Tamaé luo lisapaineita kulttuurienvalisen kommunikaation
onnistumiselle. Kulttuurienvalistda kommunikaatio-osaamista tarvitaan kirjastossa paitsi
tiedonhakuhaastattelussa my6s muissa ohjaustilanteissa. Monikulttuurisen pedagogiikan

toimintamallit voivat tarjota apua kulttuurienvalisen ohjauksen kehittamiseen kirjastotyssa.

Kulttuurienvélisen osaamisen vaatimuksia voidaan tarkastella myos tarkastelemalla kirjastoa
yhteisoon osalliseksi tulemisen paikkana. Kirjasto tarjoaa kayttdjilleen mahdollisuuden osallistua
vahitellen lisdantyvasti yhteison toimintaan. Alussa osallistuminen voi olla lehtien selailua Kirjaston
lukusalissa, myéhemmin osallistumista kirjaston jarjestamiin tapahtumiin ja véhitellen itse
tapahtumien jarjestajéksi siirtymistd. Kirjastossa erilaiset osallistumisen tasot ovat tarjolla kaikille.
Kirjastoammattilaisten tulee huolehtia siitd, ettd myos vahemmistdille, esimerkiksi
maahanmuuttajille tarjoutuu mahdollisuus siirtyd kohtuullisessa ajassa “reunoilta kohti keskusta” ja
ryhtya aktiivisesti itse luomaan tapahtumia ja toimintaa. Kirjasto tarjoaa kanavan vahittaiseen
osallistumisen lisd&ntymiseen ja sitd kautta mahdollisuuden syvenevaén taysivaltaiseen toimintaan
yhteiskunnassa. (Audunson 2005, 159.)

(3) Tassa esimerkissa kiteytyy monikulttuurisuuskeskusteluun usein liittyvé dilemma: vaikka eron tekemisell&
(musliminainen Pakistanista ja korkeasti koulutettu lansimainen nainen) pyritaan erilaisuuden huomioimiseen
myoOnteisessé tarkoituksessa, se saattaakin kategorisoida, vahvistaa stereotypioita ja synnyttdd rajoja "meiddn” ja

”muiden” vililld (Ks. esim. Tuori 2005; Loytty 2005).
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Osallistava toiminta ja yhteisollinen kehittdminen ovat monikulttuurisen Kirjastontydn perusta ja
samalla vaativa tehtdva kirjastoammattilaisille. Tydmenetelmia joudutaan opettelemaan ja
lainaamaan muilta aloilta erityisesti sosiaalialalta. Yhteisollisten tydmenetelmien kéytosta on

kokemuksia Pohjois-Amerikasta (ks. esim. Community-led libraries toolkit).

Kirjaston tehtavana on luokitella ja jarjestad tietoa. Tiedon luokittamisen ja jarjestamisen
menetelmat ja tyOkalut eivat ole kulttuurisesti neutraaleja. Ne ovat sosiaalisesti rakentuneita, usein
lansimaisen tieto- ja kasitysjarjestelmén varassa syntyneitd. Monikulttuurisessa maailmassa
kirjastoammattilaisilta edellytetdén kykya tarkastella kriittisesti myds néitd oman alansa

perusrakenteita ja tyokaluja. (Audunson 2005, 159.)

Audunsonin (2005) monikulttuurisen opetussuunnitelman luonnoksessa esitetty kulttuurisen
osaamisen kuvaus kirjastoalalla tulee hyvin lahelld Overallin (2009) kuvausta. Erottavana tekijana
on Overallin mééaritelméassa korostuva kulttuurinen tietoisuus, oman kulttuurisen taustan
tiedostaminen, omista kulttuurista olettamuksista ja ennakkokasityksisté tietoiseksi tuleminen.
Opetussuunnitelman kehittamisen taustalla ei mydské&éan ainakaan suoranaisesti ilmaista pyrkimysta

houkutella alalle enemman eri kieli- ja kulttuuritaustoista tulevia opiskelijoita.

Abdullahin (2007) monikulttuurisen opetussuunnitelman kehittdamisen keskeisen tavoitteena on
puolestaan muuttaa koulutuksen toteutusta ja siséltoja niin, etta ala houkuttaisi enemman myds
etnisiin vahemmistéihin kuuluvia opiskelijoita. Monikulttuurisen opetussuunnitelman kehittdminen

pohjaa kriittiseen pedagogiikkaan. Sen ldhtokohtana on oletukset:

1. sosiokulttuurisesta tietoisuudesta; ajatus siitg, ettd todellisuuden voi hahmottaa monilla
tavoilla ja tima hahmottamisen tapa on sidoksissa yksiléiden asemaan yhteiskunnassa

2. erilaisuudesta mahdollisuutena, ei ongelmana

3. koulutusorganisaatioiden vastuusta ja mahdollisuuksista kehittd4 koulutusta
houkuttelevammaksi eri kieli- ja kulttuuritaustoista tuleville opiskelijoille

4. opiskelijoiden todellisuuden varaan rakentuvasta opetuksen suunnittelusta ja toteutuksesta..
(Abdullahi 2007, 453-454.)

Abdullahin (2007) mukaan monikulttuurisessa kirjastossa tarvittava kulttuurienvalinen osaaminen

edellyttdd toteutuakseen henkiléston kulttuurisen monimuotoisuuden lisddmista. Vallitsevan
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tilanteen korjaaminen vaatii toimintaa, Kriittisen pedagogiikan varaan rakentuvaa uutta

opetussuunnitelmaa.

Pawley (2007) erottaa Kirjasto- ja tietopalvelualan opetussuunnitelmista nelja paradigmaa:

1. Tiede/teknologia- paradigma edustaa kirjastoalan kovaa ydintd. Tiedon organisointi,
tiedonhaku informaatiosysteemit, tietokantasuunnittelu kuuluvat tahan paradigmaan.

Avainsanoja ovat objektiivisuus, mittaaminen, rationaalisuus ja systeemit.

2. Business/management- paradigma on noussut haastamaan tiede/teknologia —paradigmaa. Se
on markkinatalouden kirjastoparadigma. Kirjasto ndhd&an kysynnan ja tarjonnan, tuotannon
ja kulutuksen maailmana. Informaatio on hyddyke, kulutustavara ja sen kayttajat kuluttajia.
Kirjastoammattilaiset ovat téssa busineksessa mukana vastaamassa kuluttajien kysyntaan.
Opetussuunnitelmassa tata paradigmaa ilmentdvat johtamisen, markkinoinnin, strategisen
suunnittelun ja eri tyyppisten kirjasto-organisaatioiden toimintaan keskittyvét opintojaksot
seka tietojohtaminen.

3. Missio /palvelu— paradigma nékee kirjaston kéyttajat asiakkaina, joiden tarpeiden
kartoittaminen ja niihin vastaaminen on kirjastonhoitajan tehtava. Kirjastonhoitajilla on
missio, jota ohjaa voimakas usko kirjastojen koulutukselliseen ja sivistykselliseen rooliin.
Tahan ajatteluun kuuluu ajatus lukemisen hyvaa tekevasta voimasta sekd keskustelu
Kirjaston roolista elinikaisen oppimisen tukena. Opetussuunnitelmassa tata paradigmaa
heijastelevat erilaisten asiakasryhmien esimerkiksi monikulttuuristen asiakkaiden tarpeita

painottavat opintojaksot.

4. Yhteiskunta/kulttuuri —paradigmalla on myds pitka historiallinen tausta alan koulutuksessa.
Koulu, kirjasto, museo, konserttitalot ja taidegalleriat kuuluvat kaikki kulttuuri-instituutioina
tdhén paradigmaan. Kulttuurilla tassé ajattelussa tarkoitetaan useimmiten korkeakulttuuria.
Opetussuunnitelmaan paradigma heijastuu kirjahistorian, kirjallisuuden, eri taiteiden ja
kokoelmatydn opintojaksoina L&hestymistapa lainaa arvot, metodit ja k&ytannot
humanisteista tieteista. Kirjastonkayttajistad puhutaan lukijoina ja kirjastonhoitajien
odotetaan olevan kulttuuria hyvin tuntevia ja kokoelmatyon hyvin hallitsevia ammattilaisia.

Heidan odotetaan my6s olevan kulttuurisesti sensitiivisid, avoimia myds muille kuin omalle
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kulttuurilleen. Téassa paradigmassa informaatio on kulttuuria, johon kaikilla tulisi olla vapaa

ja ilmainen paéasy. (Pawley 2007, 149-168.)

Kulttuurienvélisestd osaamisesta puhuttaessa kaksi viimeistd paradigmaa ovat voimakkaimmin
edustettuina kirjastoalan opetussuunnitelmissa. Kirjasto toteuttamassa opetuksellista ja
sivistyksellistd missiotaan seka yhteiskunnallista ja kulttuurista tehtavaansa. Heikoimmin
opetussuunnitelmissa nakyy johtamisen (management) nakokulma. Tama on merkityksellista, silla
Sippolan (2007) mukaan monikulttuurisen toiminnan kehittdminen on sidoksissa nimenomaan
johtamisosaamiseen, erityisesti henkilostojohtamiseen. Kulttuurienvalisyys kirjastoalalla tulisikin

laventaa kaikkia nelja edella esitettyd opetussuunnitelmallista paradigmaa koskevaksi.
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5 TUTKIMUSTEHTAVA

Tutkimustehtévéana on selvittdd millainen suomalainen yleinen kirjasto on monikulttuurisena
tyoyhteisond. Tutkimuksen kohteena ovat sekd kantasuomalaisten ettd maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden haastatteluissa esiintuomat kasitykset ja kokemukset kirjastotydyhteison
monikulttuurisuudesta. Lisaksi tutkimuksen tavoitteena on verrata kantasuomalaisten ja
maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden nakemyksia toisiinsa ja selvittdd onko ryhmien vélilla
késityseroja ja millaisia erot ovat. Tutkimuksen nelja teemaa ja niihin liittyvat tutkimusongelmat

ovat:

1. Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden paasy tyoyhteiséon

Millainen on tydyhteison kielellinen ja kulttuurinen moninaisuus?

Millaisia ovat maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden rekrytointivaylat?
Millaisia ovat maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden rekrytoinnin esteet?
Miten maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden rekrytointia tulisi kehittaa?

2. Maahanmuuttajataustaisten tyontekijéiden asema tydyhteisossa

Millaisissa tydtehtavissda maahanmuuttajataustaiset tyontekijat tyoskentelevat? Millaisissa tehtavissa
he eivat tyoskentele?

Miten ty6t on jaettu?

Millaisia mahdollisuuksia maahanmuuttajataustaisilla tyontekijoilla on edetd tyéurallaan?

3. Tydskentely monikulttuurisessa tydyhteisossé

Miten maahanmuuttajataustaiset tyontekijéat perehdytetaan tyotehtaviin?

Millaista osaamista maahanmuuttajataustaiset tyontekijat tuovat kirjastoon? Millaisia
osaamistarpeita heilla on?

Millaisiin ristiriitoihin tydyhteisdssa on tormatty?

Miten ristiriitoja on pyritty ratkaisemaan?

4. Monikulttuurisen tydyhteison kehittdminen

Millaisia vaatimuksia monikulttuurinen tyéyhteiso asettaa johtamiselle?
Miten monikulttuurisuutta tuetaan ja hyddynnetaan tydyhteisossa?
Miten henkil6ston kulttuurienvalistd osaamista kehitetdan tyoyhteistssa?

Seuraavaan taulukkoon 2 on koottu tutkimusongelmat ja esitetty niiden suhde

kirjallisuuskatsaukseen.
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Taulukko 2. Tutkimusongelmat ja niiden suhde kirjallisuuskatsaukseen.

Tutkimusongelma

Teoriat, joihin tuloksia peilataan

Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden
paasy tyoyhteisoon

Millainen on tydyhteisdjen kielellinen ja
kulttuurinen moninaisuus?

Millaisia ovat maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden rekrytointivaylat?

Millaisia ovat maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden tyollistymisen esteet?

Miten maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden
rekrytointia tulisi kehittaa?

Organisaation kulttuurienvélisen osaamisen
kehitysvaiheet (luku 3.2)

Ty0Oyhteisoon péasyn taustalla vaikuttavat
strategiat (luku 2.2)

Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden
asema tydyhteisossa

Millaisissa tydtehtavissa
maahanmuuttajataustaiset tyontekijat
tyoskentelevat? Millaisissa tehtavissa he eivat
tyoskentele?

Miten ty6t on jaettu?

Millaisia mahdollisuuksia
maahanmuuttajataustaisilla tyontekijoilla on
edetd tyourallaan?

Ammatti-identiteetista tydyhteisdssa kaytava
neuvottelu
(luku 2.2)

Lahestymistavat monikulttuurisuuden
johtamiseen (luku 2.3)

Tydskentely monikulttuurisessa tyoyhteisdssa

Miten maahanmuuttajataustaiset tyontekijéat
perehdytetdadn tyotehtaviin?

Millaista osaamista maahanmuuttajataustaiset
tyontekijat tuovat kirjastoon? Millaisia
osaamistarpeita heilla on?

Millaisiin ristiriitoihin tydyhteisdssé on
tormatty?

Miten ristiriitoja on pyritty ratkaisemaan?

Lahestymistavat monikulttuurisuuden
johtamiseen (luku 2.3)

Kulttuurienvalinen osaamisen mallit (luvut 3.1 ja
4.3)

Kulttuuriset arvoulottuvuudet (luku 2.4)

Monikulttuurisen tyoyhteison kehittdminen

Millaisia vaatimuksia monikulttuurinen
tyOyhteiso asettaa johtamiselle?

Miten monikulttuurisuutta tuetaan ja
hyddynnetaédn tydyhteisossa?

Miten henkildston kulttuurienvalistd osaamista
kehitetaddn tyoyhteisossa?

La&hestymistavat monikulttuurisuuden
johtamiseen (luku 2.3)

Kulttuurienvélisen osaamisen kehittymisen malli
(3.2

Monikulttuurisen osaamisen kehittdminen
Kirjastoalan koulutuksessa (luku 4.4)

Luvussa 6 esitellddn tarkemmin empiirinen tutkimusaineisto ja k&ytetyt tutkimusmenetelmat.
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6 EMPIIRISEN AINEISTON KERUU JA ANALYYSI

6.1 Aineistonkeruumenetelma

Aineistonkeruumenetelmaksi valitsin haastattelun. Tutkimushaastattelu oli puolistrukturoitu
teemahaastattelu, jossa kévin lapi ennalta méaératyt samat teemat kaikkien haastateltavien kanssa.
Kysymysten muotoilu ja esittdmisjérjestys kuitenkin vaihtelivat (Hirsjarvi 2008). Valitsin
teemahaastattelun, koska tavoitteenani oli keréaté tietoa siitd miten haastateltavat itse kuvaavat
yleista kirjastoa monikulttuurisena tydyhteisona. Haastateltavilla oli ndin mahdollisuus kuvata itse
tarkeimpina pitdmiaan asioita suurelta osin itse valitsemiaan késitteitd kéyttden. Haastattelussa on
kuitenkin kyse vuorovaikutustilanteesta. Tdma vuorovaikutus — sanavalintani haastattelutilanteessa
sekd etukateen lahettdméni haastatteluteemat — ohjasivat ja rajasivat todennakdisesti haastateltavien
valintoja. Vaikka kiinnostukseni ei kohdistunut ensisijaisesti haastattelutilanteiden
vuorovaikutukseen, vuorovaikutuksen onnistumisessa oli omat ongelmansa, koska osa

haastateltavista edusti eri kieli- ja kulttuuritaustoja.

Haastattelujen toteuttamistavaksi valitsin yksilhaastattelun. Ryhméhaastattelua en pitanyt
etukateen mahdollisena, koska kerasin tietoa varsin henkilokohtaisista ja herkkavireisista asioista.
Yksil6haastatteluilla pyrin vélttamaan haastateltavien asemasta tai muunlaisista tyoyhteison
hierarkioista mahdollisesti johtuvan arkuuden tai haluttomuuden avoimeen keskusteluun.
Jalkikéateen ajatellen yksildhaastattelut olivat ehka liiankin ilmeinen valinta. Ryhmassa tai pareittain
toteutetut haastattelut olisivat saattaneet samalla tarjota haastateltaville mielenkiintoisen
mahdollisuuden pohtia yhdess&d oman tyoyhteisénsd monikulttuurisuuteen liittyvid kysymyksia.
Tama olisi kuitenkin edellyttanyt minulta haastateltavien ja heidén tydyhteisojensé paljon parempaa
etukateistuntemusta seka liséksi enemman tietoa ja myds kokemusta ryhmahaastattelusta

menetelmana.
Osa haastateltavista toi omasta aloitteestaan haastattelutilanteisiin mukanaan oman organisaationsa

monikulttuurisesta toiminnasta kertovia dokumentteja ja yksi haastateltava myos kirjallisen

kuvauksen omista tyOtehtavistaan.
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6.2 Haastattelujen suunnittelu ja toteutus

Haastateltavien I0ytdmiseksi otin yhteytté Kirjastojen monikulttuurisuustydssa vaikuttaviin
suomalaistaustaisiin avainhenkil6ihin. Heidan avullaan tavoitin kaikki maahanmuuttajataustaiset
haastateltavani seka sain lisavinkkeja mahdollisista suomalaistaustaisista haastateltavista.
Maahanmuuttajataustaisten haastateltavien tavoittamiseksi kavin lapi myos Kirjastot.fi —palvelun
henkil6kuntatietoja, mutta pelkkien nimitietojen avulla oikeiden henkiléiden identifioiminen
osoittautui mahdottomaksi. Suomalaistaustaisten haastateltavien valinnassa kriteerina oli
mahdollisimman laaja kokemus monikulttuurisessa tyoyhteisossa tyoskentelysté. Lisaksi pyrin
saamaan joukkoon seka kirjastovirkailijoita, kirjastonhoitajia etta kirjastonjohtajia.
Maahanmuuttajataustaisten haastateltavien valinnassa korostui edellisten lisaksi pyrkimys

mahdollisimman laajaan kielelliseen ja kulttuuriseen edustavuuteen.

Lahetin haastattelupyynnon toukokuussa 2009 viidelle maahanmuuttajataustaiselle ja kolmelle
suomalaistaustaiselle henkil6lle. Heista haastatteluun lupautui mukaan kuusi henkilda, kolme
suomalaistaustaista ja kolme maahanmuuttajataustaista henkil6a. Yksi maahanmuuttajataustainen
henkil® kieltaytyi haastattelusta ja ehdotti toista henkiloa tilalleen. Yksi henkil6 ei vastannut
lainkaan haastattelupyyntéoni.

Sahkdpostitse esittdmani haastattelupyynto ja sen virallinen sévy saattoi osaltaan vaikuttaa
haastattelusta kieltdytymiseen. Haastattelupyynt0 esitettiin vain suomen kielellg, &&neen
lausumattomana ajatuksena, ettéd haastattelut voitaisiin myds kéyda suomeksi. Vasta
haastattelupyynt0a seuranneissa yhteydenotoissa kerroin haastateltaville, etta haastattelut olisi
mahdollista kdyda myos englanniksi. Pyrkimyksenani oli valttaa sellaiset haastattelutilanteet, jotka
olisi jouduttu kdymaan tulkin vélitykselld&. Maahanmuuttajataustaisten haastateltujen suomen kielen
taito oli kuitenkin niin hyvé, etta kaikki haastattelut paatettiin k&dyda suomen kielelld. Yhdessa
haastattelussa joitakin termeja tdsmennettiin englanniksi ja yhteistd ymmarrysta varmistettiin

keskustelun kuluessa lyhyilla englanninkielisilla td&smennyksilla.
Heindkuussa 2009 lahetin haastattelupyynndn neljalle uudelle maahanmuuttajataustaiselle

henkil6lle. Heista kolme vastasi pyyntooni ja lupautui mukaan haastateltaviksi. Syyskuussa 2009

sovin vield haastattelun kahden suomalaistaustaisten henkildiden kanssa. Kahden
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yhteydenottokierroksen jalkeen koossa oli 11 haastateltavaa, joista viisi suomalaistaustaisia ja 6
maahanmuuttajataustaisia.

Tutkimuksessa haastatellut henkil6t olivat yleisissa kirjastoissa tyoskentelevié
kirjastoammattilaisia; kirjastovirkailijoita, kirjastonhoitajia ja kirjastonjohtajia. Heista viisi oli
maahanmuuttajataustaisia ja viisi suomalaistaustaisia. Haastatellut olivat padkaupunkiseudulta ja
Tampereelta. Padkaupunkiseutu valikoitui ensisijaiseksi alueeksi sen vuoksi, etta
paakaupunkiseudun monikulttuurinen vaestopohja on jo vaikuttanut kirjastojen rekrytointiin siten
ettd kirjastoissa tyoskentelee muuta maata enemmaén ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita.

Kokemuksia monikulttuurisessa tydyhteisossa toimimisesta on karttunut jo pidemmalta ajalta.

Lahetin haastattelurungon haastateltaville séhkdpostitse muutamaa paivéa ennen haastattelua.

Haastattelurunko on liitteend. Haastattelun paateemat olivat:

- Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden paasy Kirjastotydyhteisoon
- Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden asema kirjastotydyhteisossa
- Monikulttuurisessa tydyhteistssa toimiminen

- Monikulttuurisen tydyhteison kehittdminen

Tein haastattelut touko - lokakuussa 2009 kahta lukuun ottamatta haastateltavien tyopaikalla
heidan tydaikanaan. Haastattelut kestivat lyhimmilldan 40 minuuttia ja pisimmallaéan 1,5 tuntia.
Nauhoitin ja litteroin haastattelut. Litteroitua tekstié kertyi 71 sivua (fonttikoko 12, rivivali 1.5).
Yksi haastattelunauhoitus epdonnistui teknisesti kokonaan eiké haastattelua saatu lainkaan

dokumentoitua nauhalle. Td&man haastattelun jatin kokonaan tutkimuksen ulkopuolelle.

6.3 Kulttuurierot haastattelutilanteissa

Tutkimushaastattelu on vuorovaikutustilanne, jossa haastattelijalla ja haastateltavalla on enemman
tai vahemman jaettu kasitys tutkimushaastattelun periaatteista ja tavoitteista. Tutkimushaastattelu,
jossa haastattelija ja haastateltava edustavat eri Kieli- ja kulttuuritaustoja tuo vuorovaikutukseen
viela omat kulttuuriset lisdvaikeutensa. Joudutaan pohtimaan missa maarin kulttuurierot, erot
kokemuksissa ja tavoissa ymmartaa ja jasentdd ympéaroivaa todellisuutta voivat vaikuttaa

haastattelutilanteeseen ja tilanteesta tehtyihin tulkintoihin. (Rastas 2005.)
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Haastattelemistani kuudesta maahanmuuttajataustaisista kirjastoammattilaisesta viidella oli
Suomessa tai l&htomaassa suoritettu korkeakoulututkinto seka yhdelld Suomessa suoritettu
ammatillinen tutkinto. Heill& oli kaikilla selked kasitys tutkimushaastattelusta, sen periaatteista ja
tavoitteista. Esimerkiksi haastattelujen nauhoittamiseen kaikki suhtautuivat tutkimuksen tekemiseen
kuuluvana vélttdmattoména osana. Sovimme tosin ennen haastattelujen aloittamista, ettd mikali
keskusteluissa nousisi esille asioita, joita haastateltavat eivat syysta tai toisesta haluaisi
nauhoitettavan ja kaytettavan tutkimusaineistona, he voisivat pyytad nauhurin sulkemista. Kahdessa

haastattelussa nain toimittiinkin.

Tutkimushaastatteluohjeissa korostetaan luottamuksellisen suhteen tarkeyttd haastattelijan ja
haastateltavien valilla (ks. esim. Ruusuvuori & Tiittula 2005). Luottamuksen synnyttdjand ja
yhteisyyden rakentajana tassa tutkimuksessa oli kirjastoammattilaisuus. Kerroin haastateltaville
lyhyesti omasta tydhistoriastani yleisissa kirjastoissa. Myéhemmin tajusin etté pyrin talla
vakuuttamaan kuuluvani samaan maailmaan haastateltavien kanssa ja ettd minun oli mahdollista
ymmartad mistd haastateltavat puhuivat. Tdma vakuuttelu johtui osaltaan siitd, ettd yhdistavia
tekijoita korostamalla pyrin halventdmaan valillamme vallinneita kulttuurisia eroja. Mydhemmin
olen pohtinut olisivatko haastateltavat puhuneet minulle eri tavalla ja eri asioista, jos olisin itse
maahanmuuttajataustainen. Kulttuurienvalisen haastattelutilanteen pohjimmainen
luottamuskysymys kiertyi sen ymparille voinko maahanmuuttajataustaisten haastateltavien mielesta

valtavaeston edustajana ymmartaa heidan kokemuksiaan.

Luottamuksen ohella toinen tutkimushaastatteluoppaissa mainittu onnistumisen edellytys on
haastattelijan neutraali asennoituminen (esim. Hirsjarvi 2008, 96-98). Osallistuin keskusteluun
ensisijaisesti kuuntelijana, mutta jokaisessa haastattelussa oli hetkid, jolloin osallistuin keskusteluun
tuomalla esiin omia kokemuksiani vastaavissa tilanteissa. Osallistuin keskusteluun huomaamattani
my0s kannustaviksi tarkoittamillani palautesanoilla: “niin”, ”aivan”, “totta”, ’kylla” jne.
Kannustavaksi tarkoittamani palaute saattoi ohjailla puhujaa siind mité hén painotti ja mita jatti

kertomatta.

Yllatyin siitd avoimuudesta, jolla maahanmuuttajataustaiset haastateltavani kertoivat
kokemuksistaan. Keskustelu eteni luontevasti annettujen teemojen pohjalta. Haastateltavat kertoivat
osallistumismotiivikseen halun auttaa minua hankkeessani. Toisaalta todettiin, ettd samantyyppisiin

kysymyksiin on vastattu jo monesti aiemmin ja minulle syntyi vaikutelma tietynlaisesta
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turhautumisesta. Yksi haastateltavista kertoi uskovansa, etté valtavaeston edustajana kykenisin

tutkimukseni avulla vaikuttamaan hénen haastattelussa esiintuomiinsa epakohtiin.

6.4 Aineiston purku ja analyysi

Toteutin haastattelut kolmessa jaksossa: ensimmaiset viisi haastattelua touko-kesédkuun vaihteessa
2009, seuraavat nelja haastattelua heina-elokuun vaihteessa 2009 ja viimeiset kaksi haastattelua
lokakuussa 2009. Kuuntelin haastattelut kertaalleen l&pi heti haastattelutilanteen jalkeen mutta
litteroin ensimmaisen vaiheen haastattelut vasta noin kuukausi haastattelutilanteen jalkeen.
My6hemmin tekemani haastattelut kuuntelin sek& purin mahdollisimman pian keruuvaiheen

jalkeen.

Keskityin litteroinnissa vain sanalliseen viestintaan. Litteroin haastatteluteemoihin liittyneen
puheen sanatarkasti. Sanattoman viestinnan keinot, kuten puheen tauot, &4nenpainot jne. jatin
litteroinnissa kokonaan huomiotta. En mydskéaan litteroinut haastattelijan puhetta kuin sellaisissa
yksittdisissa tilanteissa, joissa pidin sita valttaméatonta haastatellun mydéhemman puheen

ymmértdmisen kannalta.

Purin haastattelut yksi kerrallaan yhtena kokonaisuutena ja muodostin niista kaksi ryhmaa:
kantasuomalaiset ja maahanmuuttajataustaiset tyontekijat. Tdman jalkeen jarjestin aineiston
teemahaastattelukysymysten mukaisiin ryhmiin. Késittelin kantasuomalaisten ja
maahanmuuttajataustaisten aineistoja omina kokonaisuuksinaan. Haastatteluaineisto analysoitiin
laadullisen siséllonanalyysin avulla. Poimin aineistosta jokaisen haastatellun kaiken teemaa
koskevan puheen ensin yhteen. Myohemmasséa vaiheessa etsin teemojen sisélta yhtélaisyyksia ja

eroja seka karsin toistoja ja muuta redundanssia teemaryhmien sisélta.

Kuvailtuani aineiston teemoittain tein molempien ryhmien osalta yhteenvedon tuloksista. Samalla
ryhdyin myds vertailemaan kantasuomalaisten ja maahanmuuttajataustaisten tulosten yhteenvetoja
toisiinsa. Erottelin niissd ilmenevié eroja ja yhtaldisyyksia. Analyysivaiheessa pyrin pitdméaan
kantasuomalaisten ja maahanmuuttajataustaisten tyéntekijoiden haastatteluaineistot erillaan,
vertailin aineistoja tietoisesti toisiinsa vasta synteesivaiheessa, yhteenvedon jalkeen. Kéytanndssé

vertailua varmasti tapahtui mielesséni jo aikaisemmin analyysi- ja kuvailuvaiheessa.
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Raportissa esitetyissa haastattelundytteissd kantasuomalaiset haastatellut olen merkinnyt néytteen
lopussa koodeilla KH1, KH2, KH3, KH4, ja KH5. Maahanmuuttajataustaiset haastatellut on
merkitty koodeilla MH1, MH2, MH3, MH4 ja MH5. Haastattelundytteistd olen poistanut puheessa
ilmenevéa toistoa seké tarpeettomia puhekielen tdytesanoja kuten esimerkiksi “niinku” ja “tota”.
Ymmartdmisen varmistamiseksi olen muuttanut joitakin puheessa ilmenneita virheellisia
aikamuotoja preesensistd imperfektiin. Liséksi olen lisdnnyt haastattelunéytteiden sisélle sulkuihin

selittavia sanoja tai sanapareja lukemista ja ymmartamisté helpottamaan.

6.5 Luotettavuustarkastelu

Laadullinen tutkimus on moninkertaista tulkintaa. Haastateltavan puhe on hanen tulkintaansa
tapahtumista ja tilanteista. Eri yksil6t kiinnittdvat huomionsa eri asioihin ja samakin yksild eri
asioihin eri aikoina. Lisaksi muisti on tyokaluna valikoiva. Haastateltavan valintoihin, siihen mité
hén valitsee kerrottavaksi vaikuttaa myos hénen tulkintansa haastattelutilanteesta.
Tutkimushaastattelu on omanlaisensa tilanne, jossa haastateltavalla saattaa olla vahvojakin
ennakkokaésityksia niin omasta roolistaan kuin tutkimushaastattelijankin roolista. Haastattelijalle
kerrotaan asioita, joita puhuja pitd4 haastattelutilanteessa odotuksenmukaisina. Etukéteen
lahettdméni haastatteluteemat antoivat tutkittaville omalta osaltaan tietoa odotuksistani. Toisaalta
etukateen lahettdmani teemakysymykset lisasivat myos haastattelujen luotettavuutta. Yhté
haastateltua lukuunottamatta kaikkien informanttien kanssa kaytiin lapi samat teemat. Yhden
haastatellun kohdalla kaksi teemaa osoittautui sellaisiksi, ettd hanella oli niista hyvin vahan
kokemuksia. Teemat jatettiin timan vuoksi hanen tapauksessaan pois haastattelusta.

Kaikki maahanmuuttajataustaiset haastatellut puhuivat ja ymmarsivat suomea hyvin.
Sanavalintojaan he joutuivat kuitenkin ajoittain hakemaan ja muutaman kerran tarjosin heille
”oikeita” sanoja tai saatoin ’panna sanat heiddn suuhunsa”. Kantasuomalaisten haastateltujen osalta
tilanne oli tdssé suhteessa erilainen. Heidan oli helpompi kielellisesti ilmaista itseddn haluamallaan

tavalla.
Puutteellinen kielitaito vaikuttaa myos haastattelutilanteiden tulkintaan. Se vaikeuttaa

ymmartdmista ja ohjaa helposti vaariin tulkintoihin. Ryhma- tai parihaastatteluissa mahdollisista

vadristé tulkinnoista olisi voinut syntya keskustelua. Toisaalta laadullinen tutkimus ei tavoittele
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objektiivista kuvausta tapahtumista, vaan pyrkii kuvaamaan yksil6llisissa tulkinnoissa ilmenevié

laadullisia eroja.

Erds maahanmuuttajataustainen haastateltu nosti puutteellisen kielitaidon aiheuttamat
tulkintaongelmat esille myonteisessd merkityksessd. Hin totesi, ettd ’joskus on hyvé, ettei ymmarra
nyansseja”. Puutteellinen kielitaito ja puutteellinen ymmarrys ikéén kuin suojaavat
maahanmuuttajataustaista tyontekijaa ikaviltd kokemuksilta. Kyse on tuolloinkin tilanteen

virheellisesta tai vaillinaisesta tulkinnasta.

Aineiston luotettavuutta lisési sanatarkka litterointi teemasisalloista. Keskityin litteroinnissa
pelkéstdan sanalliseen viestintaan. Jalkeenpdin arvioiden ratkaisu oli ainoa mahdollinen. Ei-
kielellisen viestinnan tulkitseminen olisi vaatinut eri Kieli- ja kulttuuritaustoja edustaneiden
haastateltujen erilaisten kulttuuristen viestintd- ja kommunikointitapojen tuntemista. Tahan minulla

ei ollut edellytyksié.

Myaos aineiston analyysi on tulkintaa. Tassé tutkimuksessa analyysi oli teorialahtoista.
Teemahaastattelukysymykset seka aineiston analyysi ja tulkinta pohjasivat teoriakirjallisuuteen.
Analysoin aineistoa ensin kahtena erillisend kokonaisuutena, kantasuomalaiset ja
maahanmuuttajataustaiset tyontekijat. Vertailin aineistoja toisiinsa tietoisesti vasta aineistojen
tilvistamisen jalkeen. Kaksi nakokulmaa tuntui vélilla liialliselta, silla kantasuomalaisten ja
maahanmuuttajataustaisten nakemykset eivat merkittdvdmmin poikenneet toisistaan. Aineiston
analyysi- ja synteesivaiheet veivat minulta paljon odotettua enemmaén aikaa. Toisaalta kaksi

nakokulmaa tutkittavaan ilmioon teki aineistosta ’monikulttuurisen”.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

7.1 Monikulttuurinen tydyhteisd kantasuomalaisten tyontekijoiden kokemana

7.1.1 Tyoyhteison Kielellinen ja kulttuurinen monimuotoisuus

Kirjastoissa oli vdhan maahanmuuttajataustaisia tyontekijoitd vakituisessa tyosuhteessa.
Parhaimmillaan tilannetta kuvattiin tyydyttavéaksi. Tyydyttavé tilanne koski isoa
paakaupunkiseudun Kirjastoa, joissa maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden méaara oli seitseman
prosenttia kaikista vakinaisista tyontekijoistd. Yleensa kysymys oli yksittaisistd tyontekijoista, jotka

pystytédan helposti poimimaan joukosta.

Toisena &aripaané oli kieli- ja kulttuuritaustoiltaan homogeeninen tydyhteiso, josta
maahanmuuttajataustaiset tyontekijat puuttuivat kokonaan.

Erittdin homogeeninen, erilaisissa harjoitteluissa, avustavissa tehtdvissa muita kuin suomalaisia, ja
siihen aikaan kun meilla viela oli tukityollistettyja, sielld oli venaldisia, Taalla asustaa yksi erittdin
patevé venaldinen kirjastonhoitaja, joka on muistaakseni nytkin meilld autossa, kun se sijaisuus
paattyy. Han on sellanen henkil6 joka meilla on tehny pitkiakin patkia. Taa on meilla
kehittelematon henkiltstopolitiikan lohko. (KH1)

Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat edustivat Kieli-ja kulttuuritaustoiltaan suurimpia Suomessa
asuvia maahanmuuttajaryhmid. Maahanmuuttajayontekijoiden taustat eivat kuitenkaan aina

heijastelleet parhaalla mahdollisella tavalla kirjaston asiakaskuntaa. Lisaksi Kirjastoissa nahtiin

tarve saada maahanmuuttajatyontekijoiksi kaikista ryhmisté seka miehia ja naisia.

Vakinaisessa yksi venéléinen, virolainen, bulgaari, albaani, somalialaiset meilld iso (asiakas)
ryhma, ei ole talla hetkelld (tyontekijad). Ollut lahikirjastoissa. Ei ole ollut tarjontaa (KH2)

Jakaantuu aivan selvasti niin, ett4 se mik& on puute on vengjénkielisyys, mutta meilld on
somalinkielisia, meilld on tall& hetkell& vakkareina nelja somalitaustaista miesté kaikki, tdd on se
ongelma, me ei saada, on ollut vahéan siind hollilla somalinkielinen nainenkin, viel& ei ole 10ytynyt
sopivaa (somalinkielista naista), vendjankielisilla se menee se menee toisin péin. Albaaninkielisia
on vakkareina 3 ja sitten koko aika oppisopimuksessa. Meill& on virolaisia talla hetkelld vaan yksi
vakinainen ja toinen on siind ja siind. (KH3)
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Vendjankielisten puuttumista voitiin toisaalta kompensoida virolaisilla tyontekijoilla, joiden

todettiin osaavan venajaa.

Syyt eri kieli- ja kulttuuritaustaisten tydntekijoiden puuttumiseen selittyvat eri ryhmien kohdalla eri
tavoin. Somalinkielisten puuttumista selitettiin “’tarjonnan puutteella”. Silld tarkoitettiin
somalitaustaisten alhaista koulutustasoa ja somalitaustaisten vaikeuksia kouluttautua kirjastoalalle

suomalaisen koulutusjarjestelmén vaatimusten mukaisesti.

Se on just tad akateeminen koulutus, ettd mitkd ryhmat se tuo, venaldisilla on tutkinto taskussaan,
virolaisillakaan ei vélttdmattd ongelmia, sitten on naé ei-eurooppalaiset ja osa eurooppalaisistakin,
siind on, pelkdéan pahoin, etté jos ei ndita erityisvakansseja 00, se kestaa pari sukupolvee ennen kun
kukaan rupee saamaan, ensin pitéa kayda lukiot lasten ja nuorten ja kuinka kauan se kest&é,
ensimmadinen sukupolvi ei ehkd, kun nédkee taalla miten vaikee se on kakkostason koulutus, sen
tason koulutus jo vaatii, puhumattakaan kirjastonhoitajan koulutuksesta. (KH3)

Vendjankielisten vahaisyytta tai puuttumista selitettiin 1&htdmaassa hankitulla vaaranlaisella ja
vanhentuneella koulutuksella. Talla tarkoitettiin kirjastoalan koulutuksen osalta liiallista
Kirjasidonnaisuutta ja voimakasta korkeakulttuurista painotusta. Painotuksia pidettiin vaarina ja
vahamerkityksellisind suomalaisen yleisen kirjaston kannalta. Lisaksi venélaisten kirjastonhoitajien
kirjastoajattelua kuvattiin enemman jarjestelma- kuin asiakaslahtoiseksi. Haastatellut totesivat, ettei
tallaiselle ajattelulle ole Kirjastoissa enaa tilaa. Tilannetta kuvattiin ristiriitaiseksi, silla alalla
tarvittaisiin yhd enemman venaldistaustaisia kirjastonhoitajia ja muodollisesti patevia henkiloita
olisi myos tarjolla. Lahtdmaassa hankittu muodollinen patevyys kaantyi venéaldisten kohdalla
kuitenkin helposti enemman taakaksi kuin ty6llistymista edistavéksi tekijaksi. Erds haastateltu
totesi, ettd tarkeinté olisi saada venaldistaustaisia maahanmuuttajia téihin kirjastoon ja tydnantajan

tehtdvé olisi sitten huolehtia tarvittavasta lisé- ja tdydennyskoulutuksesta, poisoppimisesta.

7.1.2 Rekrytointi

Kirjastojen rekrytointipolitiikassa maahanmuuttajataustaustaisten tyontekijoiden tarve oli linjattu
vaihtelevasti. Erot heijastelivat paljolti eroja kirjastojen taustaorganisaatioiden (kuntien)
henkil6stopoliittisissa linjauksissa. Joissain kunnissa maahanmuuttajien rekrytoinnille oli asetettu
selvat maaralliset tavoitteet. Nailla kuntien linjauksilla oli ollut vaikutusta myos kirjastojen
henkilostopoliittisiin linjauksiin. Joissain kunnissa oli lisaksi perustettu erillisia

maahanmuuttajataustaisille henkil6ille tarkoitettuja mééraaikaisia vakansseja.
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Kaupungilla on aika positiivinen tai on varsin positiivinen, nyt kaupungilla taitaa olla taitaa olla
kolmen prosentin tavoite. Meill4 on seitsemén, me ollaan hoidettu oma osuutemme. Koko aika
pités saada vendjankielistd. Me katotaan ja edetdén eteenpdin. Kaupungilla on ollu
maahanmuuttajavakansseilla kolmen vuoden keikkoja. Sillon on yritetty sek& koulutusta tarjota ja
muuta. Se on ollu kaupungin puolelta p&étos ettd ndin voidaan palkata ihmisié ja me ollaan saatu
aika monta joku viis tai kuus téllaselle vakanssille on saatu. (KH3)

Kunnan tasolla tehdyt selkeét linjaukset heijastuivat positiivisesti kirjastoon rekrytoitujen
maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden maarassa. Liséksi linjauksilla oli mydnteisté vaikutusta
kirjaston asenneilmapiiriin maahanmuuttajatyontekijoitd kohtaan. Suhtautumista kuvattiin

myonteiseksi ja maahanmuuttajataustaisia jopa tietoisesti suosivaksi.

Erittdin maahanmuuttajamyonteinen ilmapiiri, pikkuhiljaa aletaan suosimaan, etta taytetaan virkoja
valitaan maahanmuuttaja, tai sitten ratkastaan jollakin oppisopimuskoulutuksella, ettd pystyy
kouluttautumaan vaikka ei oliskaan taustalla valttamatta mitaan Kirjastokoulutusta. (KH4)

Kirjaston osalta voin sanoa, aluejohtaja puhuu positiivisesta diskriminaatiosta.
Olosuhteet, Kirjataan auki, ettd meidan kirjasto on maahanmuuttajapainotteinen, taytyy nakya
rekrytoinnissa ja on nakynyt. (KH5)

Aina ei kuitenkaan ollut tayttd varmuutta erillisistd maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita
koskevista linjauksista kunnan tasolla. Kirjastoissa tilanteeseen oli kuitenkin heratty ja tavoitteet
kirjattu kirjastossa laadittuun henkildstdohjelmaan.

Joo, ei ollut td4hé&n asti muuta kuin jossain yksityistapauksessa, nyt on tehty henkildstéohjelma,
pyritdan rekrytoimaan maahanmuuttajataustaisia siind suhteessa mitéa on asukkaita, késitteekseni
kaupungilla muutenkin, sen mukaan pitaisi olla, alkaa l&hennell4d (maahanmuuttajataustaisten
asukkaiden osuus) 8,5 prosenttia, sen mukaan noin puolet enemman olisi hyva olla, 4dneen lausuttu
myaoskin ettd pelkkd maahanmuuttaja ei riitd. (KH2)

Kunnissa tehdyt linjaukset saattoivat joissain tapauksissa sulautua muiden syrjaytymisvaarassa
olevien vaestoryhmien tyollistdmisohjelmiin. Kirjastojen todettiin ottavan vastaan runsaasti
erilaisia harjoittelijoita ja tukityollistettyja ja maahanmuuttajataustaiset tydntekijat miellettiin osaksi
tata vaihtuvaa tyontekijajoukkoa. Maahanmuuttajien tyollistymiseen liittyvat erityiskysymykset
eivét olleet viel& nousseet esiin sen enempad kaupungin kuin kirjastonkaan henkildstopoliittisissa

linjauksissa.

Maahanmuuttajien rekrytointiin liittyvat kysymykset eivat kosketa vield kaikkia tydyhteisoja.
Rekrytointiin ovat ensimmaisind herénneet ne kirjastot, joiden véestopohja on selvasti

maahanmuuttajavaltainen. Yksittdiset henkil6t ovat saattaneet asian muuallakin tunnistaa, mutta
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koko tydyhteison ja henkildstopolitiikan tasolle asia ei ole kaikkialla edennyt. Maahanmuuttajat
sulautuvat helposti kirjastoja jo pitkd&n puhuttaneeseen, alati vaihtuvien tukityollistettdvien suureen
massaan. "Mitddn spesiaalia ei ole”. Toisaalta tydvoimastakaan ei ole ollut pulaa, joten painetta

rekrytoinnin laajentamiseen ei ole ollut.

Rekrytointivaylat

Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat olivat tulleet kirjastoon tyévoimatoimiston kautta
tukityollistettyina tyontekijoind. Tyollistamisjakson jalkeen ns. hyville tyypeille haetaan jatkoaikaa
niin paljon kuin systeemi sallii. Koulutustaustalla oli vain vdhan merkitysta, kieli- ja
kulttuuritaustalla sité vastoin enemmaén. Kirjastoon rekrytoidutaan toihin myds oman yhteison

sisalta saatavan tiedon avulla.

Tulleet tydvoimatoimiston kautta, haettu tyollistyvad, todettu ettd on hyva tyyppi. Yksi on (tullut)
Urban-projektin kautta, nortti, koulutettiin oppisopimuksen kautta tdhan. Kulttuuri- ja Kielitausta ja
tietoyhteiskuntataidot. Me ei vélttdmatta haettu maahanmuuttajaa, me haluttiin hyvaa ihmista.
Tyo6voimatoimiston kautta kuin kuka tahansa, mutta loppuvaiheessa on painanut, etta pitaa saada
tatd maahanmuuttajataustaisuutta. Ei ole tarvinnut olla parempi tyyppi kuin joku muu. (KH2)

Tavanomaisin vayl, tad on janna, kaikki jotka ma mainitsin (somalit, Kosovan albaanit, virolainen
sattumoisin) kenelldkaan niilla ei ole ollut kirjastotaustaa, niilla on opettajia, kalastajia,
koraanikoulu, ensin tyollistettynd, aikaisemmin saatiin jatkoja, kolmekin vuotta, jos 1oytyy
vakanssi. (KH3)

Ensimmaisené tavoitteena oli saada maahanmuuttajataustaisia tyontekijoitad kirjastoon ja sen
jalkeen pyrkimyksena oli tarjota heille mahdollisuus kouluttautua useimmiten oppisopimuksen
kautta. Kaikkien koulutusmahdollisuuksiin ei kuitenkaan uskottu samalla tavalla. Tdman vuoksi oli
perustettu erillinen palveluvirkailijan vakanssi. Siihen voidaan rekrytoida maahanmuuttajia, joilla
on riittdmaton koulutustausta ja joiden ei uskota voivan suoriutua esimerkiksi

oppisopimuskoulutuksesta.

Kaks Kosovon albaania on kouluttautunu kirjastovirkailijoiks, yks on opettajataustainen.
Tosiaankin otettiin ensin, ensin palkattiin ja sitten koulutettiin, ne jotka pystyy kouluttautumaan.
Kaikki ei pysty. Somalinkielisilla tdssd ensimmaisessé sukupolvessa ongelma on se, etté sielld ei
kannata menna oppisopimuskoulutukseen Kirjastolinjalle. Se on aivan liian teoreettinen. Se on aivan
mahdotonta. Sen takia me perustettiin varmaan 10 vuotta sitten perustettiin tallanen vakanssi,
palveluvirkailijan tehtava. Siihen on laitettu sellaset, jotka on haluttu ehdottomasti sisaan jotain osaa
hoitamaan, joko tilapalvelua tai lapsia ja nuoria, mut ei oo mitdén pohjakoulutusta.
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Kelpoisuusvaatimuksena on ollu kokemus kirjastotyosta. Se on ollu véyla sisdén. Tulevaisuudessa
tulee varmaan useampi kouluttautumaan esimerkiksi oppisopimuksessa. (KH3)

Meillékin nailla nuorukaisilla on voinu, jaanny se peruskoulukin kesken, ei ole koulutusta
periaatteessa alkuunkaan. Halutaanko me paperillisesti patevin vai sopivin? Me ollaan otettu (se
kanta), ettd me halutaan se sopiva, joka jai meidan haaviin kiinni. Tassa on ongelma, etta han ei
kéaynyt peruskoulua, mutta han on ihan loistava ty0ssé, porkkana, ettd sun pitaé saattaa koulu
loppuun. (KH5)

Rekrytoinnin esteet

Rekrytoinnin keskeisend esteend nahdaan alan tiukat patevyysvaatimukset. Alan vahvistamiseen
tahtaavat patevyysvaatimukset sulkevat kdytdnngssa usein maahanmuuttajatyontekijat alan
ulkopuolella. Haastatellut totesivat, ettd patevyysvaatimuksista on pystyttava tinkimaan, jos
maahanmuuttajia aidosti pyritddn saamaan alalle. Patevyysvaatimukset nahdaan pahimmillaan
henkilostérakenteen monipuolistamisen esteend ja keinotekoisena pyrkimyksend alan statuksen
nostoon. Erityisen hankalaksi tilanne koetaan korkeakoulututkintoa edellyttévien tehtavien osalta.
Maahanmuuttajista tietyt ryhmat —lahinné entisen Neuvostoliiton alueelta tulevat — olivat muihin
maahanmuuttajiin ndhden paremmassa asemassa oman ldhtémaansa korkean koulutustason vuoksi.
Toisaalta juuri ndiden ryhmien lahtdmaassaan suorittamien korkeakoulututkintojen todettiin usein
olevan “vanhakantaisia”, vddranlaisia, kommunistisen koulutusjirjestelmén tuotteita, joilla ei ole
enaa kayttdarvoa suomalaisessa yhteiskunnassa. Patevyysvaatimukset paitsi vaikeuttavat
maahanmuuttajien paésya alalle, myos asettavat maahanmuuttajaryhmat keskendén eriarvoiseen

asemaan.

T&él on t&a koulutusvimma ollu kauan p&alld ja kirjastoalalla on pyritty sen kautta saamaan
statusta. Se on ollu ihan hyva yritys, tulos on melko laiha, jos ajattelee palkallisesti ja jos ajattelee
arvostusta, kirjaston saama arvostus. Mutta se tekee sen, etté tulee vahan liian kapee osaaminen
kirjastoihin. Kirjastovirkailijatutkinto se ei ole ihan mahdoton, siihen pystyy meneméaéan joku, siind
on kaupallista ja siind on, jos ajattelee maahanmuuttajia. Mutta akateeminen koulutus, ylempi tai
alempi, siind nda venalaiset, niilla on, mutta muilla ryhmilld ei ole. Jos me pysyttais siiné asetuksen
vaatimassa, siindhén se ykskolmasosa saa olla muuta, me keikutaan. Mutta isojen kirjastojen
kannalta t&& asetus on vaara. Se ei toimi, se sulkee ihan turhaan, se rajoittaa. Mehéan voitas kayttaa
vahtimestari sanaa tdssd monista naistd, mutta se on poliittinen kysymys. (KH3)

Vaarana korkeakoulututkinnon korostamisessa nahdaan, ettd maahanmuuttajien méara esimies- ja
johtotehtévissa jaé tulevaisuudessakin pieneksi. Toisaalta kirjastoa ei ndhdéa todellisena
vaihtoehtona johtotehtévista kiinnostuneelle ylip&&taan.
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Se tarkoittaa, ettd ei tuu olemaan maahanmuuttajajohtajia, ellei ne sattumalta oo jotain. M& en
tiedd, mut miks ne tulis kirjastoon t6ihin. Ruotsissa on ihan sama, vaikka sielld on ollu paljon
kauemmin, monta sukupolvee, ei ndy kirjastoissa maahanmuuttajia, lasikatot on olemassa. (KH3)

Kuntien kiristyneen taloudellisen tilanteen uskottiin vaikuttaneen Kirjastojen rekrytointiin kaikkien
kohdalla. Talouden ongelmien ei uskottu heijastuvan erityisesti juuri maahanmuuttajien

tyollistymiseen.

On silla (taloudella) merkitystd, kun ei saada palkattua ketddn. Nyt kun vapautuu vakansseja,
tiukasti mietitdén, mutta jos otetaan, ei silla ole tdhan merkitysta. Vaikka on aaneen lausuttu, siita
huolimatta tulee olla muita avuja, en ma nakis, etté siing, kaksi kirjastonhoitajaa, kaksi virkailijaa.
(KH1)

Erityisten maahanmuuttajataustaisille henkildille perustettujen vakanssien méaréan taloudellisella
tilanteella uskotaan kuitenkin olevan vaikutusta. VVakanssit ovat ylimaaréisia ja niidden maaran

pelatddn vahenevan ensimmaisena.

Talouden tiukentumisen katsottiin heijastuvan rekrytointiin lisaantyviné tehokkuusvaatimuksina.
Tuolloin maahanmuuttajataustaiset tyontekijat saattavat olla kantasuomalaisia heikommassa

asemassa tyonhakijoina. Puutteellinen kielitaito saattaa muodostua ratkaisevaksi tekijaksi.

Jos siind valinnassa ajetaan takaa tiettya tehokkuutta, ettd pystyy tekeméaén mahdollisimman monia
juttuja ja sitten jos sieltd nousee just se kielikysymys. Ma voisin kuvitella, siing tilanteessa ehka
vois olla heikommat, mutta toisaalta taas X:lla on hyvin pitkalle se linja ettd ehké ei tuijotetakaan
niin paljon meill4, vaan enemman kirjastoa semmosena olohuoneena. (KH4)

Puutteellinen kielitaito ja puuttuva suomalaisen kulttuurin tuntemus ovat avoimesti julkilausuttuja
rekrytoitumista estavié hairiotekijoita. Puutteelliseen suomen kielen taitoon liittyvét esteet nahtiin
osittain todellisina ja perusteltuina, mutta joskus myos tekosyind, joiden taakse katkeytyy

asenteellisia tai muita vaikeammin hyvéksyttavia syitd. Suomen Kkielen ja suomalaisen kulttuurin

tuntemusta todettiin rekrytointitilanteessa painotettavan joskus suhteettomastikin.

Tallasta idioottimaista etnosentristé ajattelua, jolla ei oo mitédan tekemistd nykyajan maailman
kanssa. Nyt ma puhun isoista kirjastoista. Kirjastoissa on verkot. Meill4& on maahanmuuttaja-
asiakkaita pilvin pimein, meilld on sité sun tata kulttuurin edustajaa, ei pienelld suomalaisella
kulttuurilla oo nédiden isojen kysymysten &érelld, naihin isoihin linjoihin. Suomalaisen kulttuurin
oppii, sen paallimmaisen, sitd tapahtuu maahanmuuttajilla niin kuin sita tapahtuu nuorilla. Ei nuoret
tieda tai en mé tieda tietddks ne, yks hyva juttu on td44 Snellman, kuka on Snellman ei
maahanmuuttajat tiedd kuka on Snellman. Siin& on td4 omituinen mielikuva, se on se suomenkieli,
jos sd et sitd hallitse, sua ei voi palkata Kirjastoon. Asiakkaat ei 0o riippuvaisia, ne kohtelee, jos
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kattelee tiskiss, jos siella on albaani tai jonkun etnisen ryhmén edustaja, silla sujuu sen tyyppinen
asiakaspalvelu, jota me annetaan se sujuu aivan yhta hyvin, se on ylikorostunut. (KH3)

Suomen kieli ja suomalainen kulttuuri niputettiin yhteen. Kulttuurilla tarkoitettiin erityisesti sit4
kulttuuria, jonka varaan suomalaisuuden idea on rakentunut. Viittaus Snellmaniin siséltaa
viittauksen johonkin suomalaisuudelle pyh&an, suomen kieleen, mutta samalla se viittaa
mielenkiintoisella tavalla suomen kielen aseman puolesta 1800-luvulla kaytyyn taisteluun - jota
Snellman ké&vi ruotsin kielella. Kieli ja kulttuuri ovat kansallisen identiteetin tukipilareita ja
kirjastolla on ollut vahva rooli tdmén projektin l&piviemisessa. Nyt kansallisen rinnalle on tulossa
muitakin kansallisia, ajatus suomalaisuudesta on maériteltava myos kirjastoissa uudelleen.

Etnosentrinen Kirjastosta tulisi kehittdd monikulttuurinen Kirjasto.

Kirjastoammatillisia taitoja vaativissa tehtdvissdé maahanmuuttajan tilanne saattaa muuttua
tyomarkkinoilla heikommaksi. Erityisesti ndin voi tapahtua paakaupunkiseudun ulkopuolella, jossa

maahanmuuttajataustaisiin tyontekijoihin ei muutenkaan ole tydyhteisdssa totuttu.

M& oon huomannu esimerkiksi, jos m& ndytan jossain esittelyvideoita meidan Kirjastosta tai ndytan
jotain powerpointia ja ndytan esityksessa kuvia, Seindjoella, Lappeenrannassa, sieltd aina nousee,
ettd teill4 on paljon maahanmuuttajia tai maahanmuuttajalapsia. Sitten tulee yllatyksend, etté ai
teilla on henkilokuntaakin! Varsin poikkeuksellinen tilanne, miten te ootte tahén paatyny? Sita ei
néhda mahdollisuutena, mutta sitten taytyy toisaalta muistaa, ettd X on alueena véhan erilainen, jos
mennaan tonne véhan muualle. (KH4)

Maahanmuuttajien tyollistymisen esteeksi mainittiin myos kirjaston tyokulttuuri, jota kuvattiin
varmistelevaksi ja sujuvuutta tavoittelevaksi. Samanlaisuutta korostava ja huonosti epavarmuutta
sietdva kirjaston tyokulttuuri mielt&4 kaikki poikkeamat hairioiksi, jotka pyritdan valttamaan.
Maahanmuuttajatyontekija on poikkeama normista, sujuvuuden potentiaalinen este ja hairiotekijé,
jonka tyoyhteiso pyrkii valttdmaan. Eréan haastatellun mielesta tdmé hairiéttdmyyden ja
samankaltaisuuden tavoittelu on leimallinen este maahanmuuttajien rekrytoinnissa ja sen

poistamiseen tarvitaan voimakasta johtajuutta.

Aiemmat negatiiviset kokemukset tukityollistetyista yhdistettiin maahanmuuttajiin eika
maahanmuuttajien tyollistymista ndhty omana kysymyksenédén. Tiukat patevyys- ja
kielitaitovaatimukset seké sujuvuutta ja samankaltaisuutta korostuva tyokulttuuri vaikeuttivat
maahanmuuttajien tyollistymismahdollisuuksia. Varmistelun ja sujuvuuden korostamisen myota
hukataan kuitenkin muutoksen ja uudistumisen mahdollisuus. Toisaalta ajan myota tilanne

vadjadmatta muuttuu ja henkildstonkin monikulttuuristuminen etenee.
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Rekrytoinnin tarpeet ja kehittaminen

Tarpeet rekrytoida maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita liittyvat kirjaston uskottavuuteen. Puheet
monikulttuurisuudesta ja monikulttuurisesta Kirjastosta ovat katteettomia, jos monikulttuurisuus ei
ndy kirjaston henkil6kunnassa. Maahanmuuttajatyontekijoiden avulla kirjastoalan liialliseksi koettu

yhtendisyys voi myds hyvassa mielessd murtua.

Uskottavuutta, uskottavuutta kayttajien silmissa, erilaista ajattelua. Mé& oon ollu kolme vuotta ja ma
oon osittain ihan tikahtunu siihen samanlaisuuteen etta mita kirjasto edustaa ja siséltdd. Taa on liian
sisdadnlampidva, mutta mé uskoisin ettd kolmen vuoden sisélld rupee tulemaan sellasta puhetta, etta
hei me ei olla uskottavia. Taa oli sellainen asia jonka mé néin paivanselvasti kun ma tulin
padkaupunkiseudulta, ettd hitsi tdalla on vielad kaikki tehtévissé ennen kun tule suuria ongelmia,
mutta ei sitd vaan nde. Me ollaan lahdetty suunnilleen nollasta, ollaan tehty timma@sia perusasioita
kun esite eri kielilla, se on niin alkukantimissa etté sieltd ei viela ndy taa tydyhteison nakokulma
(KH1)

Rekrytoinnin kehittdmisessa keskeisend pidetadn systemaattista suunnittelua.
Maahanmuuttajatyontekijoiden tuleminen tyopaikoille nostaa esiin uudenlaisia kieli- ja
kulttuurieroista johtuvia kysymyksid, joihin pitéa etukateen varautua. Kirjastohenkiloston myos
uskotaan olevan erityisen hyva kasittelemaan asiaa systemaattisesti. Onnistumisen edellytykset ovat

olemassa, kunhan asiaan vaan ehditdan paneutua.

Jos tydyhteisdon tulee toisenlaisen kulttuurin edustaja, silloin kolisee. Sité pitdisi kasitella
systemaattisesti. Sindnsé meilld osataan hyvin kasitell& tdAmmdsié asioita. Esim. kun meille tehtiin
matriisi, linjaorganisaatioon tiimit, niille luotiin s&d4nn6t miten niissé toimitaan, T&& kirjasto on hyva
kasittelemaan semmosia , mutta t&a ei oo tullu viela silla tavalla akuutiksi, etta sille olisi viel&
mitaan tehty, siind pitaisi lahted laajalla rintamalla ja rytisten. (KH1)

Rekrytoinnissa pitdé edetd suunnitelmallisesti kuten muussakin muutosty6ssa. Liséksi muutosta

pitadd haluta sillakin uhalla, ett4 sen tiedet&én aiheuttavan turbulenssia ja hairidita tydyhteisossa.

Taa X:n esimerkki on hyvéa esimerkki tasta: if there is a will there is a way. Sellanen puuttuu tasta
talosta l&hes tulkoon kokonaan. Se istuu suunnilleen tassé. (KH1)
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7.1.3 Tyotehtavat ja tydnjako

Maahanmuuttajatyontekijat tyoskentelivat samoissa asiakaspalvelutehtavissa kuin kaikki muutkin,
mutta tdman lisaksi heilld oli omat kieli- ja kulttuuritaustaan johtuvat erityistehtdvansa. Joukossa oli
myos sellaisia maahanmuuttajatyontekijoitd, jotka eivét osallistuneet lainkaan perinteisiin
kirjastoammatillisiin tehtaviin. Heidan tyonkuvansa painottuivat esimerkiksi nuorisonvalvojan ja

vahtimestarin tehtaviin.

Ihan normaalit Kirjastovirkailijan tehtévat. Asiakaspalvelu, se on se tavallisin. Sitten on néita
erityistehtavid. Me on palkattu nelja nuorten kanssa olemiseen, jérjestyksen yllapitoon koko
talossa, eivit tee Kirjastovirkailijan tehtévia, se on se ero, nuoret, jarjestyksen yllapito, tilan hallinta.
(KH3)

Maahanmuuttajanuorten kanssa tydskentely

Isoista kirjoista on monin paikoin tullut maahanmuuttajanuorten olohuoneita. Niiden jarjestysté
yllapitdmaéan oli palkattu tyontekijoita, jotka tulivat maahanmuuttajanuorten omista kieli- ja

kulttuuriyhteisoista.

Taalla meilldhdn on hirveen paljon maahanmuuttajia ja se tarkoittaa ettd on paljon
maahanmuuttajanuoria ja maahanmuuttajanuoret tuntuvat suosivan paljon Kirjastoja. Ainakin X:n
kirjasto ja meidén kirjasto on tad vahtimestaritilanne ratkastu sill&, ettd on rekrytoitu
maahanmuuttaja. Talla hetkella enimmakseen taitaa olla somalitaustasia, mutta se ei 00 mikaan
linjaus, jos tulee sopiva tyyppi kohdalla niin sitten. (KH4)

Nuorten kanssa parjadmisessd maahanmuuttajataustaisille tydntekijoille annetaan tunnustusta ja
todetaan, ettd nuorten kanssa parjaamisessa oman kulttuurin edustajalle on selvé etu

kantasuomalaisiin nahden.

Ma oon ainakin ollu hirveen tyytyvdinen, ajatellaan, ettd kun on paljon niitd niit4 nuoria, et siind
kohtaamisessa on etua ettd ymmarretddn paremmin, ja sitten kun tulee pattitilanteita, pystytéan
ratkaisemaan, kun on vahtimestari jolla on sama tausta. Se saattaa ehka olla siell& paremmin
mukana ja sitten ei tuu sellasta kielimuuriakaan. (KH4)

Ta&a on yleensa varsin rauhallinen, se on toi X, joka vaatii vahtimestaria enemman, 24/7. Kyllahén
me ehk& pérjataan sielld ilman vaksia, mutta se on kokonaistilanteen kannalta hirveen rauhottavaa,
ettd tiedetdan, ettd vaksi on talossa. Se ehkésee jo heti sitd, ettei alakaan mitaan eripuraa syntymaan.
On siind sekin etta kun on selkeesti vahtimestari, joka nuorten kanssa toimii, niin mékin kuulen
harva se ilta, jos oon tossa muutaman tunnin yksinaan, ettd ai oot s joku vaksi vai. Kylla ne sen
kortin osaa ottaa esille. (KH4)
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Maahanmuuttajatyontekijat ovat etulyontiasemassa kantasuomalaisiin tyontekijoihin ndhden paitsi
kielitaitonsa my6s maahanmuuttajayhteiséjen tuntemisen kautta. Maahanmuuttajatyontekijé tuntee
nuorten perheet ja voi myos olla suoraan perheisiin yhteydessd, jos nuorten kaytds on tuottanut

Kirjastossa hairiota.

Kun vaksit tietdd naa verkostot, jos joku innostuu niin ne voi melkein suoraan sanoa, ettd mé taidan
kyll& soittaa sulle kotiin, ettd tuntee niin hyvin, tdssa mielessa, mut se myos ennalta ehkésee. Ma
naan sen hyotyné, ettd on maahanmuuttajia. (KH4)

Maahanmuuttajien oman kulttuurin edistaminen

Maahanmuuttajatyontekijéiden tehtaviin kuuluu my6s oman kulttuurinsa vahvistaminen kirjastossa.
Eri Kieli- ja kulttuuritaustoista tulevat tyontekijat osallistuvat kokoelmatyohon. Kieli- ja

kulttuuriosaaminen ndhdadn maahanmuuttajien erikoistaitoina, joita pyritddn hyédyntamaan.

Kokoelmatyossé erityisesti aineistonvalinta kuuluu maahanmuuttajien tehtéviin. Samoin aineiston

sisallénkuvailussa ja ulkoisessa kuvailussa tarvitaan maahanmuuttajien kieli- ja kulttuurituntemusta.

Ma voisin kuvitella ettd kaytetaan ja kaytetaankin apuna Kirjavalinnassa, on myos toisaalta, missé
sen oman ryhman kaa, tietdd mité vois hankkia ettd mill& voisi olla ké&ytto4, siind on kylla hirveen
paljonkin hyotya, sitten kun tulee niin eksoottista kirjallisuutta, ettei saa kirjankannestakaan selvaa,
ettd mité kielta t&a on. (KH4)

Aineistonvalinnassa ja aineiston kuvailussa tarvitaan asiantuntemusta, mutta tallaista osaamista voi

olla muillakin kuin maahanmuuttajataustaisilla tyontekijoilla.

Asiakaspalvelussa, mutta myos luetteloinnissa. Aineiston hankintoihin tarvitaan joku, joka
erikoistuis, mutta sen ei nyt valttdmatta tarvii olla maahanmuuttaja. Siell& tarvitaan osaamista. Jos
meilld olis vaikkapa kolmen eri kielialueen osaajia asiakaspalvelussa, niitd aina silloin talldin
tarvitaan mydoskin luetteloinnissa tai hankinnassa. Toivoisin, etta siind vaiheessa, kun meilld on
maahanmuuttajatyontekijoitd, meilla on mydskin yhteisluettelo. Kyl se asiakaspalvelu. Sitten meilla
on ollu avustavissa tehtavissa, muovituksessa. Mikali meilld on ollu tdammésié ihmisi&, ne on ollu
ns, ei-ammattitaitoa vaativissa tehtavissa. (KH1)

Kokoelmatydssé ja aineistonvalinnassa korostuu paitsi kielitaito myés yhteison tuntemus.
Kokoelmaty0 edellyttdd yhteison tuntemusta, yhteison tarpeiden tuntemusta ja tietoa julkaistavasta

aineistosta ja aineiston hankinnan kanavista.
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Kirjastopalvelujen toteuttaminen omalla aidinkielelld ja kulttuuristen tapahtumien
jarjestaminen

Maahanmuuttajatyontekijoiden tehtavand on myos Kirjaston tarjoamien palvelujen kohdentaminen
muuta kuin suomea tai ruotsia aidinkielen&én puhuviin asiakasryhmiin. Perinteiset kirjaston
tarjoamat palvelut halutaan ulottaa kaikille asiakkaille, myds muille kuin suomea tai ruotsia
aidinkielenaén puhuville asiakkaille. Kulttuuristen tapahtumien jarjestamiseen osallistuminen,

monikulttuuriset tapahtumat ovat myds osa maahanmuuttajatyontekijéiden tyonkenttaa.

Pyritaén kayttamaan heidan erikoistaitojaan. Meidén norttimme vet&é esimerkiksi vengjankielisille
tietotekniikan, on vetanyt myds satutunteja, paljon satutunteja, monikulttuurisuusviikko,
nayttelyiden jéarjestamiseen. (KH2)

Sitten on kaikki t&& oheistoiminta, kulttuurilliset illat, niitdhan suositaan (KH4)

Esimies- ja johtotehtavat

Esimies- ja johtotehtdvistd maahanmuuttajataustaiset tyontekijat rajautuvat l&hes kokonaan pois.
Syyné tahan nahdaan puutteellinen koulutustausta. Syind mainitaan maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden pieni maaré seké vaadittava korkeakoulututkinto. Tosin puuttuvan
korkeakoulututkinnon selitysvoimaa jaatiin pohtimaan, koska osalla maahanmuuttajatyontekijoista
oli korkeakoulututkinto suoritettuna omasta l&htémaastaan. Kysymys on johtajuuden

mahdollistamisesta, ei pelkéstdan kelpoisuusehdoista.

Johtotehtdvissd, ei viel, ei ainakaan tdsséd meidéan yksikossa, siiné voi olla l&hinng, koulutus tietysti
tulee yhtend, vaaditaan korkeakoulututkintoa, se voi olla esteend. Mitenk&han Vantaalla, sielld on
kyll4, jotka tulee opettajataustasista, ei sekaan, varmasti siihen on yliopistoa sielld omassa maassa
kayty, toivon, etté se alkaisi nakyd, etté sille annetaan mahdollisuus. (KH5)

Johtoryhmassa ei ole, niitdhan on vain neljé, en pysty ndkemaéan, ettd olisi tehtavid, joita ei voi
tehd&, h&n on Kirjaston vastaava. (KH2)

Myoskaan epavirallisesmmissa, Kirjaston sisaisissa esimiestehtavissd, esimerkiksi tiiminvetéjina ei
ollut maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita. Naissa tehtavissa muodollisella kelpoisuudella ei ollut
ratkaisevaa merkitysta ja kirjaston yleinen ilmapiirikin tuki ajatusta, ettd naissé tehtévissa

muodollinen virkahierarkia ei ole ratkaiseva. Tulevaisuudessa tilanteen uskottiinkin muuttuvan.
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Johtoryhmassd, esimies, ei kylla ei 0o, mun mielesta ei tiimivastaavissakaan ole, taysin
mahdollista, ettd jonkun, muutaman vuoden péasté tilanne on hyvinkin toinen, ei siind mitéén
estettd, jotenkin Espoossa on ilmapiiri sellanen, ettd kun jaetaan tehtdvid ja katotaan kuka tekee
mitékin, niin taalla ei ensimmaisena katota ettd mika on titteli, miké on virkanimike. Jos ma sanon,
ettd ma osaan, ma voin tehda sen, se on ihan ok, siina ei katota, ettd onks se palveluvirkailija,
kirjastovirkailija, kirjastonhoitaja. (KH4)

Niissa Kirjastoissa, joissa maahanmuuttajataustaiset tyontekijat vielda puuttuvat vakituisesta
henkilostostd, maahanmuuttajien osaamiselle ajateltiin olevan eniten tarvetta asiakaspalvelussa.
Maahanmuuttajien néhtiin olevan kantasuomalaisia taitavampia asiakaspalvelijoita. Kielitaidon
ohella tydyhteiso saa sellaista yleista tydelaméosaamista, jota ei riittavasti ole arvostettu

kirjastoammatillisen osaamisen rinnalla.

Palvelukuva, miltd me ndytetdan ulospéin ja miten me pystytédén palvelemaan. Maahanmuuttaja
pystyy asettumaan toisen maahanmuuttajan asemaan ja asiakaspalveluasenne on useissa
kulttuureissa parempi kuin Suomessa. Sitd me yritetdan hartiavoimin t&alla opiskella,
asiakaspalvelun parantamista systemaattisesti. Kielitaitoa tulee lisaa ja kuten tunnettua yleisessa
kirjastossa kaikki tietdminen on hyodyllista. Ne tuo sellaista taitoa jota ei ole oikeasti noteerattu,
sosiaalista padomaa. (KH1)

7.1.4 Tyo6hon perehdytys

Onnistunut perehdytys on tunnistettu yhdeksi maahanmuuttajien tyohon sopeutumiseen
vaikuttavaksi tekijaksi. Perehdytysta ei pidetty kirjastojen vahvuutena muutenkaan, vaan siina
néhtiin kehittdmisen tarvetta yleisesti. Maahanmuuttajatyontekijéiden perehdytys tuntui vaativan
vield erillisen pohdintansa. Asia oli noussut esiin ja perehdytykseen toivottiin yhteisié linjauksia.
Yksittéisissé kirjastoissa maahanmuuttajatyontekijoiden perehdytys ei ollut viel& varsinainen
keskustelunaihe, mutta laajemmassa kontekstissa kysymys kosketti jo useampia ja sen tydstamisen

hyodyt nahtiin selvemmin.

Tasté on kanssa puhuttu. Perehdytys on huonoa muutenkin. Taytys td&kin ottaa erikseen lapi.
Paneuduttiin padkaupunkiseututasolla, t&4& nousi tarkeend esiin. Pikkusen se ongelma, pitds puuttua
laajemmin kaupunginkirjastotasolla. Oikeesti vielé taa on niin pientd, 4% , tasta ei vield saada isoa
keskustelunaihetta vield, vaatis enemman aikaa. (KH2)

Kirjastoissa oli laadittu myds erillisid maahanmuuttajatyontekijoille suunnattuja

perehdytysohjelmia. Ajatuksena oli se, ettd maahanmuuttajatyéntekijoiden kanssa kéydaan lapi
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samat asiat kuin muidenkin uusien tyontekijoiden kanssa. Lisaksi perehdytetddn suomalaiseen
tyoelamaan liittyviin kaytannon asioihin, jotka muista kulttuureista tuleville voivat olla

tuntemattomia

Me ollaan tehty maahanmuuttajille perehdytysohjelma eli siind on huomioitu mitka asiat taytyy
selittdd ekstra, rautalangasta, on monta asiaa, tydajan kanssa ei oikeesti oo ollu ongelmaa, mutta on
monta sellasta pikkuasiaa, jotka taytyy, ehka just kdytdnnon asioista taytyy puhua viel& enemman,
selvitta4 asioita. (KH3)

Lukuun ottamatta tiedonjakamista suomalaiseen tyokulttuuriin liittyvista kdytannon asioista,
perehdytys nayttaytyi sisalloltdén ja toteutustuvaltaan varsin samanlaisena niin kantasuomalaisille
kuin maahanmuuttajillekin. Ihan tayttd varmuutta ei kuitenkaan ollut maahanmuuttajille suunnatun

erillisen perehdyttamisohjelman hyddyntdmisesté silloin kun sellainen on olemassa.

Mun silmiin ei 00 suuria eroja ja ma en tiedd kuinka moni kayttaa alkuperaistd maahanmuuttajille
tehtya perehdyttdmisohjelmaa. (KH3)

Perehdytyksessa jaettiin perinteiseen tapaan suullisesti tietoa organisaation rakenteesta ja
toiminnasta seka tyontekijan oikeuksista ja velvollisuuksista osana organisaation ja tydyhteison
toimintaa. Ensin kuvailtiin laajempi organisaatiokehikko ja véhitellen edettiin tyontekijan omiin

tyotehtéviin ja niihin siséltyviin vastuisiin ja velvollisuuksiin.

Meilld on semmonen perehdytyskansio. Siella on sellasta yleista tietoa. Ensinnékin kirjastosta,
kirjaston rakenteesta, mité kautta kaikki hoituu, terveydenhuolto, na& kaikki loma-asiat,
sairaslomat. Sitten menndan meidén kirjaston tasolle, missé jarjestyksessa mikékin asia hoituu
aamuvuorossa, iltavuorossa, minkalaisia vastuita.Sitten siirrytadn siihen meian omaan tiimiin.
(KH4)

Perehdytyksessa hyddynnettiin myos vertaisperehdyttdjia, oman kielen ja kulttuurin edustajia.
Tallainen perehdytys saattaa olla myos epévirallisesta, tiskilla”, muun tyon ohessa tapahtuvaa
perehdytystd. Vertaisperehdyttdjien ajatellaan myos luontevasti kykenevan tuomaan esiin

maahanmuuttajatyontekijan oman kulttuurin harjoittamiseen liittyvat oikeudet tydpaikalla.

Mutta nyt on harjoittelija, hanta perehdyttad toinen maahanmuuttaja, tietysti vakihenkilokunta
perehdyttaa, tiskilla toinen kaveri vertainen, missé voi rukoilla, mika on se paikka, on oikeus
rukoilla, ndkyy, etta he ottavat omansa suojelukseen. (KH5)
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Perehdytyksen yhtena ongelmana oli se, ettd maahanmuuttajatyontekijan voi olla vaikea uskaltaa
myo6ntadd omaa tietdmattomyyttaédn tai osaamattomuuttaan. Tydpaikan saaminen on vaikeaa ja
tuntuu, ettd on pakko selviytya ja ylisuoriutua.

Jos meidan perehdytys ontuu, paine sanoa ettd ymmartaa vaikka ei ymmartéisikaan. Tyontekijoilla
voi olla pelko, ettd on pakko selvité. Todistaminen, ettd olen ansainnut paikkani. Valitettavaa.
Heill& on varmaan vield kovempi Kilpailu, ettd he péésis tyopaikkaan kiinni sisaan, ei ehka rohkene
sanoa, ettei hallitse. (KH5)

Mentorointia ei perehdytyksessa kéaytetty. Mentorointiin oli turvauduttu poikkeuksellisesti
sellaisessa tilanteessa, jossa maahanmuuttajatydntekija ei ollut paassyt sisédan tydyhteisoon.

Tassakaan tapauksessa mentorointia ei tehty tyoyhteisdssa kaikille nédkyvéksi.

Perehdytykseen liittyen esille nousi myds kysymys johtajuudesta. Esimiehen ja alaisen suhde
suomalaisessa tyokulttuurissa saattaa olla toisenlaiseen tyokulttuuriin tottuneille vieras. Tyontekijén
késitykset johtajuudesta ja johtajan valta-asemasta saattavat poiketa suomalaisen johtajan
késityksista hyvasta johtajuudesta. Vastaavasti esimies saattaa odottaa alaiseltaan jotain muuta, kuin
mihin alainen on aiemmassa tyokulttuurissa tottunut. Samat erot tulevat esiin myos
oppimiskulttuurien vélisina eroina. Naihin ty6- ja oppimiskulttuurien eroihin ei perehdytyksessa

juurikaan puututtu.

Valtaetéisyys, pomon ja alaisen valinen suhde, ainoa jolta on saanut kunnioittavaa kohtelua
johtajana tullut maahanmuuttajalta. Toisaalta pelkoa ja miten saada sujumaan. Siiné on ollut
oppisopimusopiskelijoiden opiskelussa. Ei me ndihin oo kovinkaan paljon paneuduttu. Pitdisi
huomioida enemman se, etté toinen tulee toisesta kulttuurista. Oltaisiin enemman kiinnostuneita,
ettd toinen tulee toisesta kulttuurista, otettaisiin se hyoty myoskin siella kahvipoytatasolla. Sitd on
vaikea mennd sanomaan, ettd keskustellaan nyt Tallinnan asioista, joku sano, etta on kiva tehd&
t0it4, mutta ei han ystavid ole saanut, pitkéllisié asioita. (KH2)

Haastattelut osoittivat, ettd kirjastoissa tarvitaan erillinen perehdyttdmisohjelma maahanmuuttajille.
Sen lisdksi tarvitaan myds kantasuomalaisten perehdyttdmistd maahanmuuttajatyontekijoiden

tapaan toimia ja ajatella.

Tarvitaan oma ohjelma, jossa kéydaan lapi joitakin sellaisia itsestdénselvyyksia, joita tunnetaan
vain suomalaisessa tyteldmass, ettd miten talo toimii, kirjojen poisto, aineiston kierto, miksi
poistetaan niin hyvakuntoisia kirjoja, suhtautuminen peleihin. Ne asiat voi kertoa alkuvaiheessa,
mutta pitds lahted siitd, ettd ei ne niitd kuitenkaan muista. Ne pités kerrata sitten kun niihin
tormataan. Pitad osata kuunnella, pitdé osata tulkita, ett noi varmaan ajaa takaa jotain ihan
jarjellist4 asiaa. T&4 on sitd toisen puolen, sitd suomalaisten sopeuttamista. Siitd (perehdyttamisestd)
pitéa tehda tyokalu. (KH1)
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7.1.5 Osaaminen ja osaamisen kehittdminen

Yhteisollisyys ja vuorovaikutustaidot

Maahanmuuttajatyontekijéiden todettiin tuoneen tydyhteiséon uudenlaista yhteisollista tydotetta,
huolenpitoa, valittdmista ja vastuunottoa, erityisesti nuorista asiakkaista. Tata yhteisollisté tydotetta
pidettiin kulttuurista johtuvana ja kirjastoalalle epatyypillisend piirteend. Sisésyntyisené ja
kulttuurista johtuvana néhtiin myos kohtelias ja kunnioittava kéytos asiakaspalvelussa.

He pystyvat pitdaméén tallaista roolia, jaksavat pitaa ylla téllaista vélittdvad, huoltavaa, ohjaavaa
roolia ja siind on janna pedagoginen sisaltd. Se on kulturellinen osittain. Hyvin paljon miehelld on
maéaarédysvalta ja kun se tulee siihen heidan kohdalleen, he ovat vastuussa, ja se toimii. Sehén ei ole
kirjastoalalla sellanen, etta se sisaltyis meidan olemukseen, etté taytyis. Eniten se tulee lasten ja
nuorten, mutta ndma tahti(tyypit) myos aikuisasiakkaiden kanssa. Tallanen suvereeni, vois sanoa
kulturelli kohtelias, korrekti, se on aivan ihanaa, siitd jo maksaa, ihan oikeesti kayttaytyy
kunnioittavasti, siind on se mit4d me palkataan. (KH3)

Maahanmuuttajatyontekijoiden sosiaalisen vuorovaikutuksen tavat ja normit olivat vaikuttaneet

my0s kantasuomalaisten tyontekijoiden kaytokseen.

Tuo aika paljon semmosta, toivottavasti en syyllisty maalailuun, tuovat lampd4a, omalla
elamanmyonteiselld asenteellaan. Ei pelatd koskettaa, naurua, iloa, surua, t44 on taas tata
stereotypiaa, on isompi se alue minne sopii tulla. Somalityttd harjoittelijana, hanelle oli selvéa, etta
miespuolisten kanssa halattiin, poskisuudelmien vaihto ... jos suomalaistaustainen olisi ollut, tata
ei olisi tapahtunut, se lahti luonnollisesti, itse on huomannut. On selvd, ettd me kétellaan, jos sité ei
tapahdu, oot sa loukkaantunut, el& sitd arkea. (KH5)

Kaikki maahanmuuttajatyontekijat eivat kuitenkaan ole tdssé suhteessa samanlaisia. Eroja on seké
yksildiden ettd kulttuurien valilla. Ulospdinsuuntautuneisuus, avoimuus ja kohteliaisuus ovat
kuitenkin piirteitd, joita maahanmuuttajatyontekijoihin usein liitetddn. N&ité piirteitd arvostetaan ja
pidetddn merkityksellisina erityisesti koska niill4 katsotaan olevan suoraa vaikutusta kirjaston

asiakaspalvelun parantamiseen.

Kylla silla on merkitystd, oikeesti merkitystd. Kyll& se parantaa palvelua selvésti ja ettd sen myos
saa sanoa aaneen. Me kommentoidaan &aneen eli silloinhan se tulee ilmi, ettd tata me tavoitellaan,
joten siind on jo viesti, hyvin selva viesti, kohtelias, korrekti, kunnioittava kaytos. (KH3)
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Kielten ja kulttuurien tuntemus

Maahanmuuttajatyontekijat monipuolistavat luonnollisesti tydyhteison kielellista ja kulttuurista
osaamista. Heidan avullaan on mahdollista saada parempi yhteys maahanmuuttaja-asiakkaisiin ja
sitd kautta myos Kirjaston kayttajiksi enemman maahanmuuttaja-asiakkaita. Mahdollisuus oman
aidinkielen kayttoon helpottaa asiointia ja madaltaa kirjaston kayton kynnysta. Kielitaidon
merkitysta korostettiin paitsi asiakaspalvelussa myos kirjaston markkinoinnissa. Eri kielilla
laadittuja esitteita ja eri kielilla pidettyja kirjaston esittelytilaisuuksia pidettiin valttamattomina
kirjaston tunnetuksi tekemiseksi uusille asiakasryhmille. Kulttuurien tuntemuksen todettiin auttavan
oikeanlaisten palvelujen kehittdmisessa. Eréassa kirjastossa oli kokemuksia epaonnistumisesta
kirjaston perinteisten palvelujen tarjoamisessa maahanmuuttajille. Omalla &idinkielell4 tarjottu

kokoelma ei ollutkaan heréttédnyt asiakkaissa odotettua innostusta.

Hankittiin 40-50:11& kielelld kirjoja, mutta musta tuntuu ettd, ei ne edelleenkaan tule hakemaan niita
kirjoja. Ne ei oo sillai kirjastonkéyttajia viel4. Ne ehké osallistuu tapahtumiin, mutta sitten saattaa
olla se kaésitys, etté kirjastossa ei 00 mulle mitdédn muuta tarjottavaa. (KH4)
Maahanmuuttajatyontekijoiden kielellista ja kulttuurista osaamista pidettiin valttdmattomana
vuorovaikutuksen ja kommunikaation onnistumisessa kirjaston ja maahanmuuttaja-asiakkaiden
valilla. Lisaksi maahanmuuttajatyontekijoiden kulttuurista osaamista todettiin tarvittavan

asiakkaiden ja asiakasyhteisojen palvelutarpeiden ymmartdmisessa.

Osaamistarpeet

Osaamistarpeet vaihtelevat yksil6ittdin. Ongelmina nousivat esille mm. suomalaisen yhteiskunnan
ja Suomen historian sek& suomalaisen kulttuurin, erityisesti suomalaisen kirjallisuuden tuntemuksen
puute. Suomalaisen kulttuurin ja kirjallisuuden tuntemuksen ajateltiin vahvistuvan tydssé, mutta
toisaalta jonkinlainen perusta olisi hyva luoda muodollisessa koulutuksessa. Samalla kirjallisuuden

opettamisen mahdollisuuksiin suhtauduttiin kuitenkin epdilevésti.

Meill& valitetaan, etté ei ole Kirjastovirkailijoillakaan Kkirjallisuudentuntemusta. En ma kylla
ymmarrd miten sitd pystyis kauheasti opettamaan, etta ne tietéis kuka on Aleksis Kivi. Tausta, joka
sitten vahvistuu tyossa. Olis tarkeetd, etté se tulis muodollisessa koulutuksessa. Espoo jérjesti just
tallasen suomalaiseen kulttuurin kurssin. (KH2)
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Puhetta suomalaisen kulttuurin tuntemuksen tarkeydesta pidettiin myos ylimitoitettuna, koska
osassa Kirjastoja asiakaskunta on kieli- kulttuuritaustaltaan hyvin heterogeenistad. Suomalainen
kulttuuri kuvattiin vain yhdeksi kulttuuriksi muiden joukossa. Suomalaisesta kulttuurista
puhuttaessa viitataan korkeakulttuurin edustajiin, suomalaisen kulttuurin perinteiseen kaanoniin,
jonka todellisuudessa todettiin koskettavan heikosti myos osaa kantasuomalaisista, erityisesti
nuorista. 1sojen kirjastojen asiakaspalvelussa suomalaisen kulttuurin tuntemus ei ole ensisijaista,

vaan siin korostuu oikeanlainen asiakaspalveluasenne.

Puutteellinen suomen kielen taito

Maahanmuuttajatyontekijéiden osaamisen puutteena nousi esille vajavainen suomen kielen taito.
Samoin kuin kulttuurin tuntemuksen, myos kielitaidon katsottiin kohentuvan véhitellen, kun kielta
kaytetadan paivittaisessa tydssd. Oli myds maahanmuuttajia, joiden kielitaito ei ehka koskaan kehity

kovin hyvaksi.

X tuli 5 vuotta sitten ja hanen kielitaitonsa oli mitaton, todella heikko. Muut ei ymmartény ja han ei
ymmartany. Han on ollu kurssilla, se paranee ajan kanssa. Han ja joku muu on sellasia, jotka ei
koskaan opi kunnolla suomea. (KH3)

Kielitaidolle ei ole mé&aritelty tyo- tai tehtdvakohtaisia tasovaatimuksia. Puutteellinen kielitaito
korvautuu kohteliaalla asenteella ja henkilon persoonalla.

Se on se, ettd pelaa persoonallaan ja pystyy palvelemaan sité asiakaskuntaa, nuoria ja lapsia ja
aikuisia myos kohteliaasti. Yritt4d parhaansa, mutta ei pysty neuvottelemaan. (KH3)

Haastatteluissa tuli esille puutteellista kielitaidosta aiheutuva kielellinen stressi, jota
maahanmuuttajatyontekijat tydyhteisdssé kokevat. Suomea vieraana kielena puhuvat
maahanmuuttajatyontekijat tuntevat kielellista riittamattomyyttd, joka synnyttédd ahdistusta. Kieli
on myos vallankayton viéline. Aidinkielenpuhujat ovat tyoyhteisdssa aina etulyontiasemassa.
Haastatteluissa kielen valta tuli epésuorasti esille kirjallisen kielitaidon kohdalla. Kirjallisen
kielitaidon merkitysta korostettiin osittain aivan ymmarrettavasti esimies- ja johtotehtévissa.
Johtoteht&viin katsottiin kuuluvan runsaasti Kkirjallista raportointia, joka edellyttaa riittdvaa
kirjallista kielitaitoa. llman tydyhteison tukea ensimmaéisen polven maahanmuuttajien ei katsottu

selvidvan tyoryhmien vetdmisesta tai muista vastuullisesmmista tehtavista.

64



Maahanmuuttajatyontekijoité haluttiin etukéateen suojella tehtavista, joiden hoitamiseen heilla ei

katsottu olevan edellytyksié.

Ehka yks esimerkkitapaus, valittiin paakaupunkiseudun monikulttuurisuus-ryhman
puheenjohtajaksi somalimies. Olin ihan kauhuissani, kun kuulin enka ollut valitsemassa. Ei sellasta
voi tehda ellei sitten tuu backuppia. Kaikki kirjallinen, kirjallinen ei onnistu taltd ensimmaiselta
sukupolvelta, ei missaan nimessa. Sielta tulee yksi rivi ja sekin on vaarin Kirjoitettu. (KH3)

Ei Kosovon albaanien, somalien, ei kenenk&an néista tuu koskaan toimimaan ettd kommunikoisivat
kirjallisesti. Tai raportoimaan tai mitd tahansa, se on vaan néin. Se taytyy ottaa huomioon ja
otetaan huomioon. Sillon pidetadn huoli etta kaikki raamit toimii. Se taytyy olla selkeetd, muuten
me tehddén vaarin sitd maahanmuuttajaa kohtaan ja itse ihan tyhmyyttdmme. Joo, lahetetdén sinne
ja tdnne, edustus toimii, mutta siind taytyy aina kattoo, ettei siind odoteta jotain kirjallista. Me
ollaan lahetetty luennoimaan. Me tehd&an valmiiks heidén kanssaan se powerpoint, joka on selkee
ja siind on se oma ja se on ymmarrettavd. Sen enempaa ei voi vaatia. (KH3)

Toisenlainenkin tulkinta on mahdollinen. Suomen kielesté voi tulla huomaamatta vallank&yton
valine, jonka turvin kantasuomalaiset aidinkielenpuhujat pitdvat johtopaikat itselldan. VVaarana on
mahanmuuttajien puolesta ja yli puhuminen, silloinkin, kun kyse on monikulttuurisen toiminnan

kehittamisesta.

Konkreettisesti kielitaito-ongelmat nékyvat pienina virheind tarkkuutta vaativissa tehtavissa. Pienet
virheet saattavat kuitenkin muodostua kaytdnnon tydssa niin suuriksi, ettd ne haittaavat palvelua.
Suomen kielen kaksoiskonsonanttien ja yhdyssanojen todettiin tuottavan runsaasti ongelmia.
Tehtaviin riittdmaton kielitaito aiheuttaa tyontekijalle myos tuntuvaa lisakuormitusta.

Esimerkiksi td4 lehtien saapumisvalvonta. Meill& oli kokeiltu, ettd maahanmuuttajatyontekija oli
sitd tehny. Than kuitenkin ymmart&a suomea ja kirjottaakin ihan sillai tdysin ymmarrettavasti, mut
sen verran sellasia pienid asiavirheita, etta siitd tuli palautetta, ettd se ei ollu ihan jarkevad ja ma otin
sitten sen esimerkiksi ittelleni. Se on valitettavaa, ettd se kaatuu niin pieneen, mutta se on niin
tarkkaa, kun mennéén ihan niihin tietueiden tekoon. Sité ei 16ydy jarjestelmésta, jos siell& on
yksikin yhdyssana on vééarin. (KH4)

Maahanmuuttajatyontekijéiden osaamistarpeista puhuttaessa nousi esille maahanmuuttajien
kulttuurinen osaaminen, jolla voidaan kompensoida osaamisen puutteita. Vaikka puutteita on, on
toisaalta sellaista osaamista, jota kantasuomalaisilla ei ole. Ajatus siitd, etta heidan ei oletetakaan
olevan perilld kaikista asioista, voi johtaa maahanmuuttajatyontekijoiden lokeroimiseen. Heidéat
néhdaan ensisijaisesti maahanmuuttajatyontekijoing, ei kirjaston tyontekijoind. Heille tarjotaan

ulkopuolelta mé&é&rattyd maahanmuuttajatyontekijén roolia. Tamé rooli voi jaada muiden
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tyontekijoiden roolia kapeammaksi. Tallaista ei tydyhteisossé uskota tapahtuvan, vaikka
sisddnpéaasy tyoyhteisoon ei kaikkien maahanmuuttajatyontekijoiden kohdalla ole onnistunut
helposti.

Oletusarvo on, ettd se kulturelli osaaminen ja tallanen liittyy hirveen paljon heidan omaansa. Ei 0o
varaa kollegoilla sanoa, etté tota se ei osaa. Must se ei ole tullu kauheen selvasti esiin. Kylla ma
voin kuvitella, ettd ai hén ei tied4 tasta tai tastd, ettd koko aika, mut siind ei 00 mitaan, sitten se
asia selitetdan. Aika hyvin toimii sellanen tietty, ehka voi ajatella,vois ajatella etta siihen liittyy
eristamistd, ettd kun hén on tallanen, han ei tieda téstd. (KH3)

Suomalainen tydkulttuuri vaatii opettelua. Sen ymmartaminen mitd muualta tuleva tyontekija ei
tieda, vaatii opettelua myos kantasuomalaisilta tyontekijoilta. Toisaalta tdmé erilaisten

tyokulttuurien ymmartdminen koettiin myos hedelmalliseksi.

Osaamisen kehittdminen

Maahanmuuttajia ei luonnehdittu innokkaiksi koulutustilaisuuksiin osallistujiksi. Syit4 pohdittaessa
nousi esille ajatus siitd, ettd maahanmuuttajatyontekijat saattoivat tuntea epévarmuutta ja arkuutta
oman parjaamisensa vuoksi. Toisaalta tyon tekeminen miellettiin tyon tekemiseksi, tydssa
olemiseksi ja koulutustilaisuuksiin osallistuminen koettiin ehka turhaksi tai ylimaaraiseksi. Myods
muutamat kantasuomalaisista tyontekijoista olivat haluttomia osallistumaan koulutukseen, joten

piirre ei ole valttaméattd kulttuurisidonnainen.

Tiimivastaava kattoo kuka paasee mihinkin. Musta tuntuu, etté siihen tullaan tarttumaan, meilla ei
kuitenkaan maahanmuuttajatyontekijat ole niin innokkaita. Meilld on sitten muut innokkaampia
menemaén koulutuksiin. Kyll& me saadaan aika lailla myyda sité tilaisuutta, etté t&a ois hyva sulle,
ettd sun kannattais menné, ettd mee ihmeessa. Suomalaistaustanen saattas sanoa, etta ilman muuta.
En tiig, valill4 tuntuu, ettd joku muu olis péivan pois taélta, mutta heilla se enemmankin, ettd saisko
tulla toihin. Voisko se olla, ettd se koetaan jotenkin turhana, etta ei se kuulu mulle, etta sinne voi
menna jos haluaa. Vai onks se sitten, ettd arastellaan, ettd aika usein multa kysytaan, ettd mika on
se péivan sisélto ja mé sanon, ettd sielld voi kuunnella koko paivén, ettd ei o0 mitéan
workshoppia. (KH4)

Oppisopimuskoulutuksessa olijatkin tarvitsevat tydyhteisolta tukea ja huolehtimista, jotta opinnot

etenevat.

X:n kohdalla ainakin véhan saadaan tyontéa eteenpéin. Ja hyvin pienista tulee sellanen, etta dh
tehdadn joku toine kerta. Eikun tenhd&én t&a nyt, taa pitdé olla huomenna valmiina. Se saatto olla,
ettd se pitdd olla huomenna valmiina, mutta yhtékkié ei se ookkaan niin. Etta ens viikolla. Ja
koululta tuleekin viesti, etta se piti palauttaa nytten. Siin& on osa sitd kulttuurillista eroa, etta ei se
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00 niin tarkkaa. Ehk& v&han joustetaan, mutta kylla sitten loppupeleissa, nayttoja pitaa olla.
Espoossa muutenkin kannustetaan etta kavis paljon erilaisissa koulutuksissa mitd ois alueella. Ihan
yhtd lailla kaikki. (KH4)

7.1.6 Uralla eteneminen

Maahanmuuttajataustaisten ja kantasuomalaisten tyontekijoiden uralla etenemismahdollisuuksissa
ei periaatteessa néhty olevan eroja. Monikulttuuristen tehtévien liséantymisen todettiin
mahdollisesti jopa parantavan maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden mahdollisuuksia edeté

tyouralla kirjastossa.

Kaikissa haastattelutilanteissa, nimenomaan muita kuin maahanmuuttajataustaisia, ettd mika heidéan
suhtautumisensa on tahan monikulttuurisuuteen, ettd vaikka tyonkuva. Sisulaista ei oteta meille.
Meilld on arvopohja ja se on &aneen lausuttu. Eri asia on, ettd maahanmuuttajapolitiikasta voi olla
eri mieltd. (KH2)

Kirjastoissa tydskentelevien maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden tiedettiin pyrkivén
kouluttautumaan ja sita kautta etenemaan uralla. Tydnantaja oli myds tukenut kouluttautumista,

jotta maahanmuuttajatyontekijan tydura kirjastossa mahdollistuisi.

Kéytannossd maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden uralla etenemisen mahdollisuudet todettiin
kuitenkin kantasuomalaisia tyontekijoita huonommiksi erityisesti Euroopan ulkopuolelta tulleiden
maahanmuuttajien osalta. Heiddn uralla etenemistaén kuvattiin erilaiseksi ja erityiseksi. Uralla
etenemisen ajateltiin olevan edustajuutta. Talla edustajuudella tarkoitettiin
maahanmuuttajatyontekijoiden edustajana toimimista seké Kirjastoalan sisalla ettd laajemmissa
yhteyksissa. Naissa kuvauksissa maahanmuuttajatyontekijaa ei mielletty ensisijaisesti
kirjastoammattilaiseksi, vaan ensisijaisesti maahanmuuttajaksi ja maahanmuuttajatyontekijéaksi.
Edustajuuden ajateltiin tuovan riittdvasti tunnustusta ja uraa. Toisaalta todettiin, ettd edustajuus oli
joillekin ainoa mahdollinen tapa saada nakyvyytta alalla, koska normaalia virkahierarkiassa
etenemista pidettiin puutteellisen koulutustaustan vuoksi mahdottomana. Normaalin urakehityksen
myota palkan todettiin nousevan, mutta maahanmuuttajatyontekijoiden erityinen edustuksellinen

urakehitys ei nékynyt heidan palkassaan.

Sen verran mé tiedan, ettd yks on taa, ettd patevoityy enemman (patevoityy oppisopimuksella). Ne,
jotka on halunnu, suurin osa niistd on sen saanu. Muuten ne on véhempid. Mé sanoisin, etta
tyypillinen, ettd se edustajuus on jo sindll&d&n sellanen status. Siita tulee tarpeeks uraa. Esimerkiksi
X, hénta kaytetaan kaikkeen. Myos ulkopuoliset kysyy hanté joka puolelle. Han menee mielell&én,
rakastaa edustajuutta. Mutta esimerkiksi kirjastovirkailijan koulutuksen suorittaminen olisi hanelle
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ihan mahdotonta. H&n tekee omalla tavallaan sitd uraa. Olisi kiva maksaa parempaa palkkaa ja hén
mielelldan sen ottaisi vastaan, mutta ei taalla toimi niin. (KH3)

Kirjastoon tdihin paésemisté pidettiin jo itsessdan monien maahanmuuttajien uran huippuna.
Vakituisen tyépaikan saamisen todettiin olevan maahanmuuttajalle niin merkittava asia, ettei
muusta enda unelmoitu. Vakituisen tyépaikan ajateltiin vahvistavan yksilén asemaa omassa

yhteis0sséén ja katsottiin, ettd han oli myds oman yhteisonsa silmissa tdmén ansiosta onnistuja.

Joo maahanmuuttajat kokee, ettd ne (uralla etenemisen vaylat) on toisenlaisia. Se mika on se ero,
se liittyy usein verkottumiseen, etta se, ettd on saanu vakipaikan kirjastossa, silla on hirveen suuri
merkitys statukselle siind yhteisossa. Se on se kaikkein tarkein. Joku mahdoton uraunelmointi, sité
ei esiinny, koska se on mahdotonta. Tai se vakipaikan saanti on ollu aika iso (juttu). (KH3)

Kirjastoalan korkeat koulutusvaatimukset tekevéat maahanmuuttajien alalle paasyn seké alalle
etenemisen vaikeaksi. Kaikkien maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden ei uskottu kykenevén
suoriutumaan kirjastoalan opinnoista. Toisen asteen tutkintoakin pidettiin monille liian
teoreettisena. Uralla eteneminen kuvattiin mahdottomaksi, koska henkilon
koulutusmahdollisuuksiin ei uskottu. Koulutuksen kehittdminen paremmin maahanmuuttajien
tarpeita vastaavaksi ei noussut haastatteluissa esille. Koulutuksen ja tydeldaman valilla ei tuntunut
olevan minkadanlaista kdytannon yhteytté eikd monikulttuurisuuden haasteiden ajateltu koskettavan
alan koulutusta. Koulutukseen ei ik&an kuin tuntunut olevan mahdollista vaikuttaa eika téllainen

vaikuttaminen edes juolahtanut haastateltujen mieleen.

Kirjastossa oli kuitenkin tarjolla joitakin epamuodollisia organisaation sisaisia etenemisvaylia.
Naitd vaylia pitkin maahanmuuttajataustainenkin tydntekija saattoi paasta eteneméaéan, koska ne

eivat edellytténeet tiettyd muodollista patevyytta.

Voi olla, meilla on taallakin aika informellia johtajuutta, niihin paésee, sanotaan vuorovastaavia.
Niihin péaésee kuka tahansa, mutta muita ei oikein ole. (KH3)

Urakehityksend ndhtiin myos tyollisyysvaroin palkatun tyontekijan palkkaaminen vakituiseen
tyOsuhteeseen.

Erddn haastatellun mukaan vakituinen tydpaikka kirjastossa ei ollut kaikille tyGuran huippu, vaan
kiinnostusta olisi saattanut olla uralla kehittymiseen. Epéselvaksi jai, kenen mielesta
maahanmuuttajatyontekijan tyénkuva voisi siséltdd mielekkadmpié tehtévia, haastatellun

kantasuomalaisen tyontekijan vaiko maahanmuuttajatydntekijan mielesta.
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Musta tuntuu, ettd kiinnostusta vois olla vdhan muunkinlaisiin tehtdviin, kun siihen
jarjestyksenvalvontaan, mutta se on, esimerkiksi katottiin X.:n kanssa. X oli aluks hirveen
kiinnostunu kaikesta, mutta must sit, kun tulee nad aakkostukset hyllytyksessa ja sit kun menee
sithen Millenium-jarjestelméén pidemmalle, vaikka puhuu ihan hyvin suomea. Se kayttoliittyma
siind ja se suomi siind ei niin vaan aukeakaan. Se vaatis niin paljon ja mé jotenkin koen, etta on
vahan turhautunu ja se on vahan ehka hiipunu. Ma oon vélilla aina yrittany vahan ehka sita
kaynnistella, etta se ois mielekkdadmpéa, jos olis vahan jotain muuta. Ja jos on meilld vaksi, ei se
meilld varsinaisesti sitd, ettd miksei vois tiskissé istua, mut siind on taas taa asia. (KH4)
Periaatteessa maahanmuuttajatyontekijoiden uralla etenemiseen ei nahty olevan esteita.
Kéytannossé osalla maahanmuuttajatyontekijoista heikko koulutus ja puutteellinen kielitaito estivat
urakehityksen. Heidan kehittymismahdollisuuksiinsa ei puutteellisen kielitaidon vuoksi uskottu
Riittdmatonta kielitaitoa pidettiin esteend lisdkoulutuksen ja tyduralla etenemisen esteena.

Haastatellut tunnistivat ongelman, mutta tuntuivat tyytyvan vallitsevaan tilanteeseen.

7.1.7 Tyo6skentely monikulttuurisessa tyGyhteisgssa

Kirjastotyohon oli erdén haastatellun mukaan sisddnrakennettu erilaisuuden ja omaleimaisuuden
sieto. Tamaén todettiin helpottavan myos maahanmuuttajatyéntekijoiden integroitumista
tyoyhteisdon. Erilaisuus hyvaksyttiin jos henkil6lla oli tuoda tydyhteisdon jotain yhteisolle
tarpeellista. Sopeutumisessa oli kysymys sopeutumisen mahdollistavasta tilan antamisesta.
Maahanmuuttajatyontekijén tyoyhteisdon tuomana “fiksuutena” pidettiin kulttuurienvélista
osaamista. Tamé teki hénestd tydyhteisosséd hyvin parjdévan. Paradoksaalista on se, ettd suomen
kielen ja kulttuurin tuntemuksen puute oli usein este tyollistymiselle. Kun tyOopaikka oli saatu juuri

tdma etnosentrisyyden puute helpotti tydssa parjaamista.

En tied4, kun ei oo kyse assimilaatiosta mitenk&an, vaan integraatiosta ja se toimii Kirjastossa aika
hyvin. Kirjastomaisessa kulttuurissa tehddén téllasia rinnakkaisia, ihmiset saa olla originelleja, saa
olla erilaisia, jos niilla on oikeesti jotain. Ollaan ystavéllisia periaatteessa toisilleen, kaikki ei sit4
0saa, mut periaatteessa. Ja ihan fiksu maahanmuuttajatyontekijé, se ero miten hén integroituu, kun
annetaan tilaa, kunhan annetaan tilaa, se on tavallaan henkilon juttu tai se muuttuu henkilon jutuks,
kun on kokemusta. Ja musta me ollaan jo siin&, se on henkildsta kiinni, jos se on tosi fiksu, siis
omalla tavallaan fiksu, jos silld on joku fiksuus, se saattaa parjata hirveen hyvin, joka on paradoksi,
jos ajattelee miten huolissaan kaikki Kirjastoihmiset on kielesté ja kulttuurista. (KH3)

Periaatteessa erilaisuudelle oli kirjastoissa tilaa. Kirjaston arjessa maahanmuuttajatydntekijoiden ja

kantasuomalaisten tyontekijoiden véliset tormaykset olivat kuitenkin tydpaikoilla tuttuja.
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Valta-asema ja hierarkia

Erilaiset kasitykset vallasta ja valtahierarkiasta aiheuttivat tormayksia erityisesti tilanteissa, joissa
tyOkulttuuri oli rakentunut matalan hierarkian pohjalle. Tehtdvan antajan hierarkinen asema saattoi
olla ratkaiseva maahanmuuttajataustaisen tyontekijan suhtautumisessa annettuun tehtavaan.
Suomalaisen tyéelamén demokratiapyrkimys oli ristiriidassa autoritaariseen tyokulttuuriin

tottuneiden maahanmuuttajatyontekijéiden odotusten kanssa.

Mé oon huomannu naiden vaksien kautta, ettd jos puhutaan, etta joku juttu pitéa tehda niin sielta
nousee aika dkkia, ettd se kysymys,” aha sd sanot mulle noin, missé asemassa sé oot ja kelt4 taa
viesti tuli. Miksei se sanonu mulle?” Voisin kuvitella, ettd maahanmuuttajatyontekijdille se on
hirveen tarkeetd, ettd jos tulee joku tehtavd, madrays, se saatetaan lahted jaljittdmaan, ettd kuka sen
on sanonu. Se pitas tulla oikeestaan meilla toimistopaallikolta melkeen tai toimistopaallikké on
valtuuttanut. (KH4)

Selkeiden valtahierarkioiden puuttuminen tai valtasuhteissa tapahtuvat muutokset aiheuttivat
epavarmuutta maahanmuuttajatyontekijoissa. Tiimiorganisaatiossa keskustelut valta-asemasta

tulivat usein esille.

Vastaaviin tilanteisiin oon térménny, ettd se vahan hankaloittaa, aina kun tapahtuu muutos, kun mé
tulin meidan tiimivastaavaks multa oltiin heti kérttdmassé, ettd kuka on nyt meidan pomo, etté
missa jarjestyksessé te ootte? Keneltd ma nyt kysyn? Ma olin ittekin vahén, ja ma menin
juttelemaan meidan toimistopééllikélle ja han sitten sanoi, mutta musta tuntuu etté siella
edelleenkin saattaa olla vahan ettd kuka nyt sanoo. (KH4)

Virheiden sattuessa maahanmuuttajatyontekijat olivat helposti silmétikkuina. Kirjaston hierarkiassa
erilaiset ei-ammattilaisten ryhmat muodostavat tydyhteison alimman kastin ja

maahanmuuttajatyontekijat kuuluvat useimmiten juuri tdhan kategoriaan.

Ma muistan, kun varaus oli kdimmatty. Arvaat kuka oli liipasimella. M& sanoin, ettd m4 mokasin
sen. Mun itsetuntoni ei hirveesti horjahtele suuntaan tai toiseen. Meh&n ammutaan ensimmaisena
sivarit, harjoittelijat ja sitten se maahanmuuttajaporukka menee tdhan. Hierarkia rakentuu. (KH5)

Aikakasitykset ja tydelaman pelisdannot

Eroja oli myds suhtautumisessa aikaan. Toéihin saatettiin tulla my6héssa, mutta toissa saatettiin
myos viipyé sédédettya pitempaan. Jalkimmainen puoli jai véhemmalle huomiolle, kun erilaiset

aikakasitykset aiheuttivat ristiriitoja tyoyhteisossa.
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X on siind mielessé poikkeuksellinen. Aina kaikilla maahanmuuttajatyontekijoilla ei ole niin nokon
nuukaa, ettd mihin aikaan tulee t6ihin, mutta siind on sit se toinen puoli, ett4 ei ole mydskaan valia
lahteekd mihin aikaan pois. Se puoli yleensa unohdetaan, jos katotaan kelloo, etta se tuli varttia yli,
mutta se saattaa viideltd paattyd, mut se lahteekin puolikuus, siind mielessé X on poikkeus, etta se
tulee hyvin ajoissa ennen ja saattaa lahtedkin jélkeen, ettei varmasti ole kenellakaan mitéén
sanomista. (KH4)

Haastateltu myds mietti kuinka paljon omat osittain stereotyyppiset ennakkokasityksemme ohjaavat
ajatteluamme ja suhtautumistamme tiettyjen kulttuurien edustajiin: afrikkalaisilla on erilainen
aikakasitys, joten sen vuoksi he myohéstelevat t0istad. Samaa kulttuurista johtuvaa selitysmallia ei
kaytetty kantasuomalaisen tyotoverin kohdalla, jos hén jatkuvasti tuli tydpaikalle myéhassa.
Haastateltu ounasteli, ettd Kkulttuurisista johdettujen selitysmallien taustalla saattoi olla piiloista

leimaamista, johon sisaltyi syrjinndn mahdollisuus.

Voi olla, ettd ajatellaan, etté afrikkalainen aikakasitys erilainen eika se pida ollenkaan paikkaansa.
Kantasuomalainen tulee, joka paiva 10 minsaa myohassa. Piilojutut. Mika siella on taustalla? (KH5)

Sairaslomalle jadminen, sairaslomasta ilmoittaminen ja muut sairastumiseen liittyvat kaytannot
aiheuttivat jatkuvasti ongelmia. Tilanne ei nayttanyt korjaantuvan, vaikka asiaan oli puututtu monen

henkildn voimin ja toistuvasti.

Musta tuntuu, ettd meilla on hyvin paljon aiheuttanu paanvaivaa naa sairaslomat. Sité ei pidetd itse
asiassa, sita ei pideta hirveen tarkeend, usein se tulee meille, jos meilld on nyt esimerkiksi kolme
vaksia, jos yks on esimerkiksi sairaana, he ilmottaa hanen puolestaan ja me joudutaan edelleenkin,
Vvois sanoa parin vuoden jalkeen sanomaan, etta se ei mene niin, etté se pitaa ite soittaa ja ilmottaa,
ja etté pitéd ilmottaa. Siind on semmosta, jossa on parantamisen varaa. Meilld se asia on kasitelty
myaos niin, ettd toimistopéallikko on ottanu sen puheeks. (KH4)

Suomen Kieli ja suomalainen kulttuuri

Kielitaidon puute nékyi toisinaan ongelmina asiakaspalvelutilanteissa.
Maahanmuuttajatyontekijéiden voimana ndissékin tilanteissa nahtiin heidén asenteensa.
Ammattikunnan yhten& helmasyntind erés haastateltu piti ylemmyydentuntoista asennoitumista
asiakkaisiin. Tastd synnistd maahanmuuttajatyontekijat olivat vapaita. Joidenkin kantasuomalaisten
kirjastonhoitajien todettiin pitdvan itsedén liian osaavina ja liian koulutettuina tydskenteleméaan
rutiininomaisissa asiakaspalvelutehtdvissa. Tama saattoi valittya asiakkaille kaikkitietdvana
asennoitumisena. Maahanmuuttajilla ei ollut mahdollisuutta téllaiseen ylimielisyyteen, vaan he

lahtivét liikkeelle asiakkaan kanssa samalta tasolta.
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Heilld (maahanmuuttajilla) on itselldankin tieto, ettd ma en pérjaa tassa tilanteessa, koska kielitaito
on rajallinen. Lahtee ainakin samalta tasolta. Ylemmyyden tunne meidéan rakenteissa. Puhutaan
kuuluuko siihen paivystysta tiskilld, ettd me hukataan kirjastonhoitaja salin puolelle. Miten voidaan
hukata? Jos vaatimustaso on néin hurja, etté kirjastonhoitajakin menee hukkaan salin puolella.
Miten voi menné hukkaan? Tahan tyohon liittyy aika voimakas besserwissermeininki ja lopullinen
totuus kaikesta. Me ei osata nauraa itsellemme. Altavastaajan asemasta lahtevat, he eivét ota itseaan
niin vakavasti. On yksilditd, typeraa yleistamista, mutta vanhempi maahanmuuttajatyontekija, jolla
suomenkieli ei ole hanskassa, mutta tapa, jolla hdn palvelee, osaa hymyill& niin, ettd asiakkaat
ajattelevat, ettd enpé kay kiukuttelemaan. (KH5)

Kielivaikeuksista todettiin johtuvan, ettd esimerkiksi aineiston hyllyttdminen tuotti ongelmia.
Haastateltava totesi, ettd hyllytyksesta poistuttiin muihin tehtaviin heti, jos mahdollista.
Asiakaspalvelutehtévat, joissa puhuttu Kielitaito riitti, tuntuivat eniten kiinnostavan
maahanmuuttajatyontekijoitd. Eras haastateltava totesi, ettd esimerkiksi hankalaksi koettua
hyllytysta tulisi osata neuvoa systemaattisemmin ja rauhallisemmin, tyontekijan lahtokohdat
huomioiden. Haastateltu olikin yrittdnyt muuttaa omaa toimintaansa, koska han oli havainnut

hyllytyshaluttomuuden osaltaan johtuvan puutteellisesta suomen kielen taidosta.

Erilaiset tavat viestia ja kommunikoida aiheuttavat toisinaan térméayksia. Sahkopostiviestinta oli
keskeinen tapa kommunikoida tydyhteisossa. Kasvokkain viestimaan tottuneille s&hkopostien
lukeminen ei nayttaytynyt samalla tavoin merkityksellisend ja asiasta piti muistuttaa.
Sahkdpostiviestinnan ongelmien todettiin saattavan johtua osaltaan myos puutteellisesta

kielitaidosta. Kirjallinen viestintd saatettiin kokea lisérasitteena.

Kirjaston tekstisidonnaisuus, kirjaston suhde kirjalliseen kulttuuriin ja Kirjaston traditio
yhtendiskulttuurin puolustajana nousivat myos esille. Ajatus kirjastosta kirjallisen
yhtendiskulttuurin puolustajana hidasti erédan haastatellun mielesté toisenlaisen kirjaston syntymista
ja muiden kulttuurien esillepaasyé kirjastossa. Suomalaisen kulttuurin vajavainen tuntemus aiheutti
ongelmia maahanmuuttajatydntekijoille, mutta vastapainoksi heill& oli muiden kulttuurien
tuntemusta. Haastateltu oli tormannyt omaan ja suomenruotsalaisen kollegansa kulttuuriseen
etnosentrisyyteen Tamé havainto oli auttanut hanta asennoitumaan muihin kieliin ja kulttuureihin

tasapuolisemmin.

Voihan siind olla tdd meidan, palataan siihen Kirjalliseen. Kirjasto laitoksena on hirveen
traditionaalinen, sit4 painaa, meidan pités niin avata ikkunat ja ovet, hitaanlaisuus ja
byrokraattisuus. Pel&téan, etta jos se Kkielitaito ei ole ihan taydellinen, jos se ei tunne kuka on J.W.
Snellman. Keskustelin suomenruotsalaisen informaatikon kanssa, ei hanelle Paavo Haavikko
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merkinnyt mitdan. Kuinka paljon, osaanko mé nimeté heidan Paavo Haavikon? Mua &rsyttaa tassa
keskustelussa, me ollaan huolissaan. Mistd meidan pitéé olla huolissaan? Kyllahdn me parjataan.
Oikein, ettd ndd haastaa ndd pienemmadt porukat. Se k&antyy oman pesénsa varjelemiseen, jos
meidan kansallistunne on ndin heikolla pohjalla. Miten ollaan niin sokeita? PonKittyy just silla,
tervetuloa, kun mua pistéa se, etta joku ei tunne Paavo Haavikkoa. Maailma on sitten tdynnéd muita
paavohaavikkoja. (KH5)

Suomalaisen kulttuurin tuntemuksen ei kuitenkaan tarvinnut olla kovin syvallista ja apuvélineet oli
olemassa. Néaiden apuvalineiden tuntemus ja niiden kéayton hallitseminen riittivat useimmissa
asiakaspalvelutilanteissa. Toisen asteen kirjastoalan koulutuksen ajateltiin antavan riittavat

valmiudet pienen kirjaston asiakaspalvelutilanteiden hoitamiseen.

Mut kyl md ymmarran ettd jossain pienessa kirjastossa, jossa on 2 henkil04 ei sinne voi ottaa
kolmanneksi ihmisté, joka ei hallitse sitd, jotain ei-koulutuksen saanutta, mutta jos on
kirjastovirkailijakoulutuksen saanu, sillon jo sellasenkin vois ottaa ihan hyvin. Se on
pintapuolisesta se kulttuuriosaaminen, kulttuurinen osaaminen, mut ei me aina tarvita

enempad. Meilld on vélineet. Se on se suuri muutos. Aina voi naputella jotain. Jos ei saa sita
Kirjoitettua oikein, voi kysyé asiakkaalta. Se on se muutos, se on tullu, etté ei tdalla (omassa paassa)
tarvitse olla rekistereitd, vaan meilld on vélineet. (KH3)

Sukupuoliroolit

Eri kulttuureissa oli eroja késityksissa naisten ja miesten roolista yhteiskunnassa ja tyoelamassa.
Tyodyhteisossa oli tormatty ongelmiin, kun naispuolinen esimies oli antanut ohjeita tai tyotehtavia
miespuoliselle maahanmuuttajataustaiselle tyontekijalle. Ongelmasta oli selvitty, kun miespuolista
tyontekijaa kaytettiin naispuolisen esimiehen puhetorvena. Lisaksi virkahierarkiassa korkeassa
asemassa oleva naistyontekijé oli selvittanyt tydntekijalle sukupuolten tasa-arvoista asemaa

suomalaisessa ty0elamassa.

Naispuoliset kollegat puhu siitg, ettd meidan tiimissa, ettd jos he esittivat somalitaustaiselle
harjoittelijalle, ettd tdma pités siis tehdd, han (harjoittelija) sanoi kylla, mutta mitéan ei tapahtunut.
Hankaluutena oli ottaa naispuolisilta k&skyja. Yksiloeroja. Me ratkastiin aika paljon sill&, pyrittiin
jarjestaan niin, ettd kdytettiin miespuolista siind. Toimistopaallikkd keskusteli ja sanoi, ettd meilla
homma menee niin, ettei se kato sukupuolta misté se tulee. (KH5)

Suvaitsemattomuus

Monikulttuurinen tydyhteiso edellytti suvaitsevaista asennetta erilaisuutta kohtaan. Tyoyhteison

monikulttuurisuuden nahtiin myos kehittdvan suvaitsevaisuutta tydyhteisdssa. Erilaisuus synnytti
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myos tilanteita, joissa maahanmuuttajataustaisen tyontekijan suvaitsemattomuus aiheutti ongelmia.
Joidenkin islaminuskoisten tyontekijoiden kohdalla suhtautuminen seksuaalisiin vahemmist6ihin oli
noussut esille. Vahemmist0jen edustajat osoittivat suvaitsemattomuutta toisia véhemmist6jé

kohtaan.

Mit& monikulttuurisempi tydyhteiso, sitd enemmaén se kehittdd meita kaikkia tyontekijoitd. Meidan
on pakko olla tolerantteja, etta siitd selvitdan. On ne vélill& tiukkoja ne tilanteet, joita on kayty. Ma
istun semmosessa tyoryhmassa, jossa islamilainen ihmettelee homoseksuaalisuutta ja kertoo, etta
nainen on mennyt koiran kanssa naimisiin. Meidan tyyhteisossa erds nuorimies tulkitsee
fundamentalistisesti islamia ja tuo oman homofoobisuutensa esiin. Itekin mietin, ettd han tekee
nuorten kanssa toitd. Me ei voida kdannyttad. Kayn itsekin l&pi, ettd miten se meidan nuorille.
(KH5)

Ongelmaan oli puututtu ja oli selitetty, ettd tyontekijan arvomaailma ja tyopaikan edustama
arvomaailma oli pidettava erilladn. Ty6paikalla tuli toimia tyopaikan edustamien arvojen pohjalta.
Haastateltu totesi, ett4 tdma ei islaminuskoisten kohdalla ollut aina helppoa, silla hdnen mielestaan

islam on eldmantapa.

Islamilaisuuden haasteet olivat tydpaikoille uusia. Rukoushetket olivat ndkyvinté islamilaisuuden
harjoittamista ja ne synnyttivét tyoyhteisdssa kysymyksia: Saattoiko kristitty samaan tapaan l&hteé

kesken tydpaivan kirkkoon hiljentyméan?

Islamin ja pohjoismaisen liberalismin torméykset on opettanut siihen, etté pitaa, ettd X:n kirjastossa
tyokaveri toi koiransa néytille, tydkaveri lahti peseytymaan, isoja haasteita, saavat tytaikana
rukoilla, vélilla kuuluu, se toinen &ani, ettd ne saa menna tydaikana rukoilemaan. (KH5)

Islamin rukoushetket tyopéivan aikana aiheuttivat pohdintaa tyontekijoiden tasapuolisesta
kohtelusta. Keinona ndiden ristiriitojen ratkaisemiseksi nahtiin asioista keskustelu, erilaisista kieli-

ja kulttuuritaustoista nousevien kysymysten avoin kasittely tyoyhteisdssa.

Arjessa pienetkin ongelmat saattoivat karjistyd, kun tyota oli paljon Yhteiskunnan koventuneen
asenneilmaston ja maahanmuuttovastaisuuden lisddntymisen uskottiin voivan nékyé tiukentuvina
asenteina myds kirjastotydyhteisdsséd. Vaarana oli se, ettd ymmarrys laajemmasta

yhteiskunnallisesta vastuusta maahanmuuttajien tydllistymistd kohtaan katoaisi Kirjastosta.

Varsinkin kun vasyttéa, silloin se erilaisuus on liipasimella. Harvoin peili silla hetkella kdantyy
itseen, vaan katse alkaa vaeltaa ja sormea heristédd. Halyttavaa on &érioikeiston mielipiteet,
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perussuomalaiset. Mulla on tollanen tyopaikka ja olen ollut vastaanottokeskuksessa ja nahnyt
ihmisid, joita vainotaan. Se on haaste tyoyhteisolle, ettd 10ytyy ymmarrysta siihen, ettd miten me
autetaan. (KH5)

Asiakkaiden asenteet

Asiakkaiden asennoituminen maahanmuuttajataustaisiin tyontekijoihin vaihteli haastateltujen
mukaan suuresti. Osa asiakkaista koki maahanmuuttajat eksoottisena lisdna kirjastohenkil9st6ssa,
osa suhtautui jo lahtokohtaisesti kielteisesti. Asiakkaiden kaytds saattoi olla leimallisen
epakohteliasta. Romanitydntekijaan kohdistuvat kielteiset kommentit tuntuivat ylittdvan jopa

maahanmuuttajatyontekijéidenkin kohtelun.

Toiset tykkaé, ettd on eksoottista ja antaa helpommin anteeks (maahanmuuttajataustaiselle
tyontekijélle) ja vaatii enemmin meikéldiselti. Toisaalta tulee toisenkinlaista palautetta: ”Olisko
tadlla joku tyontekija?”” Néitd on ollut turhan usein. Asiakas on pyytinyt toista avuksi, ettd tdd ei
kelpaa. Meilld on myds romanitaustainen (tyontekija). Joskus rankempaa hanelle. (KH2)

Ongelmatilanteista oli keskusteltu ja oli selitetty, ettd asiakkaiden epakohtelias kéytos voi
suuntautua keneen tahansa tyontekijaan. Nuorten tyontekijoiden esimerkiksi kerrottiin tormaédvan
vahattelevaan kohteluun, jos asiakas ei pitanyt hanté riittdvan ammattitaitoisena. Joskus tamé
epaluuloisuus oli haastateltavan mukaan ihan aiheellistakin. Asiakas saattoi my0s purkaa pahaa
oloaan ja maahanmuuttajatyontekija vain sattui kirjastossa sopivasti kohdalle. Neuvona oli tarjottu
asioiden suhteuttamista ja liiallisen herkkyyden karsimista. Kaikkea asiakkaiden kaytoksessa ei
haastateltavan mielesta tule selittd tyontekijan maahanmuuttajataustasta johtuvaksi. Vaarana

hyvaa tarkoittavissa neuvoissa on ongelman vahéttely ja hankalien kokemusten sivuuttaminen.
Asiakaspalaute oli kuitenkin p&&osin myonteistd. Asiakkaiden perimmaisestd suhtautumisesta
maahanmuuttajatyontekijoihin ja maahanmuuttajatyontekijoiden vaikutuksesta kirjaston kayttéon ei

kuitenkaan ollut tayttd varmuutta. Ainoa varma asia oli, ettd maahanmuuttajatyontekijéiden avulla

kirjastoon asiakkaiksi oli tullut selvasti aiempaa enemman maahanmuuttajia.

Maahanmuuttajaryhmien keskindinen kilpailu

Tyon tekemisen arjessa tormaéttiin myos eri maahanmuuttajaryhmien keskinéiseen hierarkiaan. Eri

maahanmuuttajaryhmat muodostivat henkilostohierarkian alimman tason ja talla alimmalla tasolla
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Kilpailtiin keskindisesta paremmuudesta. Télle ilmidlle ei ndhty vaihtoehtoja eiké asetelmasta

tuntunut olevan ulospaasya.

Miké& on nousussa ja tulee olemaan aina mielenkiintoinen on nad kulttuurienvéliset, na4 eri etnisten
ryhmien véliset kilpailut. Téa kirjastohan on, me ei valitettavasti saada sitd muuten toimimaan, kun
ettd hierarkiassa alimmaisissa kerroksissa on maahanmuuttajat. Ja se kilpailu edes pé&é&sté sinne ja sit
sielld sen oman tilan ja omien mahdollisuuksien edesta kamppailu se kohdistuu muihin etnisiin
ryhmiin. T&& on selvd, se on niinku automaatio. (KH3)

Esimerkkind haastateltava kertoi virolaisen ja somalialaisen tyontekijan torméyksestd. Molemmilla
tyontekijoilla oli vankka kasitys oman kulttuurinsa paremmuudesta ja tdma pyrittiin tuomaan esiin
muulle tydyhteisélle. Maahanmuuttajatyontekijalla hdnen oma kulttuurinsa oli normi, josta toinen

poikkesi. Milloin toinen leimattiin laiskaksi, milloin epéluotettavaksi tai virkaintoiseksi.

7.1.8 Monikulttuurisuuden tunnistaminen ja kehittdminen

Monikulttuurisuudesta kéytavat keskustelut aktivoituivat henkiléstovalintoja tehtaessa. Keskustelua
kaytiin padasiassa erillisissd monikulttuurisuustyéryhmissa. Ryhmissa myos suunniteltiin erilaisia
monikulttuurisia tapahtumia seké késiteltiin kokoelmien ja palvelujen kehittdmiseen liittyvia

kysymyksid. Mikéaan erityinen keskustelunaihe monikulttuurisuus ei tuntunut olevan.

En mé tiedd, mité ne keskustelee. Kyll& se varmaan tulee aika paljon esiin, uskoisin. On erikseen
kahvipoytékeskustelut ja tyopistekokoukset. Toki kahvipodydissé. Ei enk& niin paljon kuin olis hyvé
tulla, mutta tydyhteisond, tyon tekemisend, ei pelkastaan tyoryhmassa, heijastelee muuallekin,
jarjestettiin kaikkia kirjastoja koskeva monikulttuurisuus viikko. Kaikkia kirjastoja koskeva. (KH2)
Vastapuolelta edellytettiin kulttuurista herkkyyttd sen ymmartamiseksi, etteivat kaikki olleet yhta
halukkaita puhumaan omista kokemuksistaan. Maahanmuuttajatydntekijoiden todettiin olevan
ensisijaisesti yksil6itd. Maahanmuuttajatausta oli yhteinen nimittdjd, joka toi yksilollisiin tarinoihin
tiettyd samankaltaisuutta. Lahtokulttuurien erot tuli myds huomioida. Monikulttuurisuudesta
ilmiona ei tyoyhteisoissa juuri keskusteltu. Erddssa tydyhteisossa tosin oli kdyty keskustelua paitsi

itse ilmidstd myos siitd milld termilld siité tulisi puhua.

Me jarjestetaan viikko, niita ei ole suunnattu selkeesti kaikille. Oltiin luettu Loytyn Kirjaa, sen
pohjalta me paatettiin ettei kutsutakaan sitd monikulttuurisuus viikoks, mutta meidan mamut tyrmas
sen, ettd kun on just opittu tdd moku, kukaan ei tiedd mik& on moninaisuus, naé on yllattavia
asiakkaista. (KH2)
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Keskustelussa oli korostunut maahanmuuttajatyontekijoiden tyépanoksen tarkeys. Tatéd kautta heille

oli annettu tunnustusta tydyhteison jasenina.

Keskustellaan, ei sindlld&n ilmiond kauhean paljon muuta kun, ettd 44neen sanotaan, etta
priorisoidaan, mutta ihan henkil6tasolla puhutaan ihan normaalisti. Nousee esiin se riippuvuus, jos
ne hoida sita (erityistehtdvaansa) koko talo karsii. Se on janné kyll4, etta se eniten nousee naiden
somalimiesten kautta, heidan kohdallaan se on hyvin erilaista, sitd kommentoidaan jatkuvasti.
(KH3)

Johtajien suhtautuminen maahanmuuttajatyéntekijoihin, johdon maahanmuuttajatyontekijoille
osoittama huomio nahtiin myds osana tydyhteisén monikulttuurista keskustelua. Johdon
kayttaytyminen oli virallinen signaali koko tyoyhteisélle siitd asennoitumisesta, jota

organisaatiossa pidettiin arvokkaana ja edellytettiin kaikilta tydyhteison jasenilta.

Se mikd maarittelee sen (monikulttuurisuudesta kaytavan keskustelun) virallisuuden, se on se miten
johtajat kasittelee, miten suhtautuvat naihin tydntekijoihin. Tavallaan koko aika pitaa ylla sellasta, -
sanoo” Hei, miten menee?” - heidan tapaansa seurustella, heidan tapaansa ottaa huomioon muut
kanssaihmiset. Se antaa sellasen, se on hyvin selva virallinen viesti, ...on asema, talla tyontekijalla
on arvostusta. (KH3)

Monikulttuurisen tydyhteison johtaminen

Tasapuolinen kohtelu ja tietynlainen valmentajan roolin omaksuminen olivat monikulttuurisen
tyOyhteison johtajalta vaadittuja taitoja. Valmentajan tuli elda ja nakya joukkueensa rinnalla. Kun
peli ei sujunut, valmentaja otti vastuun ja kun peli sujui, kunnia annettiin joukkueelle. Hyva
valmentaja néki erilaisten pelaajien vahvuudet ja 16ysi heille heidén vahvuuksiaan parhaiten
vastaavan pelipaikan. Hyva joukkue tai tydyhteiso ei syntynyt liian samanlaisista pelaajista.
Hyvassé joukkueessa kaikki eivéat voi olla hyokkadjia. Hyva valmentaja tai hyva monikulttuurisen
tydyhteison johtaja ei jattanyt joukkuettaan yksin selviytyméén, vaan kannusti ja tuki jokaista hanen

omista lahtokohdistaan.

Tietysti semmonen ennakkoluulottomuus, ymmarrys siitd, ettd ei ole koskaan oikeutta pettyé
alaiseen. Pitaa heti k&é&ntaa ittees, jos jotain menee pieleen. Puhutaan roolituksesta, pitad I0ytaa
sellainen pelipaikka, missé hén selviaa ja parjaa. Ei mun tarvi olla huolissaan kantavéeston
parjadmisesta. Annan tukea, en jat4 yksin. Naan ne vaaran paikat. Olen kattomassa ja ottamassa
niit4 iskuja vastaan. (KH5)

Maahanmuuttajatyontekijoiden rekrytoituminen Kirjastoon néhtiin ensisijaisesti johtamisen
haasteena. Tarvittiin pitk&janteistd suunnittelua ja tietoista pyrkimysta lisaté
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maahanmuuttajatyontekijoiden maaréa alalla. Haastateltu puhui positiivista erottelusta,
maahanmuuttajatyonhakijahakijan tietoisesta suosimisesta tydnhaussa. Kantasuomalaisten néhtiin
olevan paremmassa asemassa tyomarkkinoilla ja positiivisen diskriminaation avulla

maahanmuuttajatyonhakijoiden mahdollisuuksia haluttiin tehd& tasavertaisemmiksi.

Semmonen, ladhinna se positiivinen diskriminaatio. Sen mieltdminen on hirveen tarkeeta tassa.
Valilla se ajatus siitd, meilla on kaksi oppisopimusopiskelijaa, kumpi saa vakinaisen paikan
(kantasuomalainen vai mamu)? Me ei sanottu kummallekaan. Perusteluna, Mikko I6ytéa toita
muutenkin. (KH5)

Tydyhteisén monikulttuurisuus teki johtamisesta myos aiempaa ulospainsuuntautuneempaa.
Kirjaston tyokulttuurin katsottiin muuttuvan maahanmuuttajatyéntekijoiden myotéa
kommunikatiivisemmaksi Lisdantynyt kommunikaatio ja vuorovaikutus eivat kuitenkaan koskeneet
kaikkia maahanmuuttajaryhmié. Virolaisten ja venélaisten ei katsottu edustavan uudenlaista
seurustelevaa tyokulttuuria, ei suhteessa muihin tydntekijoihin sen enempdaa kuin suhteessa

asiakkaisiinkaan.

Ulospdin, katse ulospain paljon enemman. Ennen vanhaan oli yksi kulttuuri kaksi Kieltd, tai kaksi
kulttuuria kaksi kielta, se oli nyt sitd mité se oli. Se avautuu jotenkin se tydyhteisén moninaisuus,
maahanmuuttajat ja kaikki muut. Se ei ole niin lukittua, maahanmuuttajien kulttuuri, somalit ja
Kosovon albaanit, ei virolaiset tai venaldiset kuulu tdéhén, mutta n&a tietyt joissa ulkomuoto, vérikin
on erilainen. Heilld on enemmaén t&& kommunikointi, jolloin siihen on vastattava. Sillon se tuo aivan
uuden, se on markkeeraus kaikkiin suuntiin ja kun johtaja on siind mukana, ja asiakkaisiin.
Maahanmuuttajat seurustelee, kun on oman kulttuurin edustaja ne seurustelee todella, mutta myods
kantasuomalaiset, jos on siihen valmis (asiakas). Se vaikuttaa kulttuuriin. (KH3)

Erilaisuus toi johtamiseen myos uusia kokonaan tilanteita. Johtajan saamien lahjojen osalta nousi
esille kysymys lahjonnasta tai sen mahdollisuudesta. Tama asia oli tullut ensimmaisell& kerralla
yllatyksend ilman, ettd haastateltu oli osannut siihen varautua. Myéhemmin asia oli taytynyt
tietoisesti selvittad itselleen. Lahjojen vastaanottaminen ei ollut aiheuttanut ongelmaa, mutta
sellaiseksi se olisi voinut muodostua, koska lahjan vastaanottaminen sisalsi lahjan antajan puolelta
ajatuksen lahjuksen hyvaksymisestd. Lahjan hyvaksyminen ja vastaanottaminen liittyi lahjan
antajan kulttuurissa ajatukseen, etta vastaanottaja oli puolestaan valmis tekemé&an vastapalveluksen

eli tarjoamaan vastikkeena hyotya lahjan antajalle.

Ma oon saanu Aiti Teresan kuvan, kaikenlaista, vaatteita, somalialaisia hameita. Kauheen
jannittavaa on nda ensimmaiset kerrat, ettd "Ups miten miné suhtaudun?  Ei voi kieltdytya tai mina
en ole kieltdytyny. Voi kieltaytyd, mutta miné en oo kieltdytyny. Ma oon ollu ihan, ett& oi hyvénen
aika, onpa hienoo, fantastista ja olen hirveen niinku, teen selkeeksi, ettd kun tulee palkkaneuvottelut
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jossain vaiheessa, ettd saisko lisad palkkaa, ma selitén, ettd kunnallisella puolella. Vahitellen
vuosien saatossa jokainen véhitellen oppii, ettei tarvii tuoda lahjoja. Mutta ei sen tarvii olla vaikeus,
mutta siin& vois olla, kun siihenhan periaatteessa kuuluu, ettd mina lahjon. (KH3)

Monikulttuurisen tydyhteison rakentumista ohjattiin pitkajannitteisella strategisella suunnittelulla.
Kirjasto tydpaikkana oli myos tehtéva sellaiseksi, ettd se olisi oikeasti houkutteleva vaihtoehto
maahanmuuttajille. Palkkauksella ei kyetty kilpailemaan, joten ty6té ja tyon tekemista taytyi yrittad
tehda houkuttelevammaksi muilla keinoin. Maahanmuuttajatyontekijoiden ndkyminen Kkirjastossa

oli itsessaan yksi keino markkinoida alaa maahanmuuttajille.

Taa on pitka tie. Kirjastoala ei oikeesti ole kauheen kiinnostava, kun ajatellaan Suomeen tulevia
maahanmuuttajaa ja ajatellaan misté se tyonsa hakee. Saadaan olla kiitollisia, kun saadaan tosi
hyvia maahanmuuttajatyontekijoitd. (KH3)

Monikulttuurisen tydyhteison johtaminen edellytti johtajalta ndkemyksellisyytta sekd kykya tehda

valintoja ja p&atoksi, jotka edistivat laadittuja linjauksia. Johtajalta vaadittiin myos tahtoa ja

rohkeutta seisoa paatostensa takana.

Pakko olla, ei inhorealisti, sekin auttaa, mutta idealisti ja samalla ajaa asiaa. Ja pragmaatikko. Taa
on se kombinaatio. Ei voi olla vain yhtd tai toista, tdytyy olla kumpaakin, pragmaatikko ja idealisti.
Mistd ma nyt puhun, ettéd johtajan taytyy olla, ne paatokset ei niitd kukaan muukaan voi tehda jos
hé&n ei niitd tee. Ne valinnat on tehtdvé, jos ei pysty priorisoimaan, jos ei pysty tekemaan niit4
valintoja, ettd tdssd kohtaa maahanmuuttaja on parempi, muuten se ei toimi. Se vaati sen, ettd pitaa
olla jonkinlainen ndkemys mihin ollaan pyrkiméass&, mitd me ollaan rakentamassa. VVois ajatella,
ettd tydlakikin sanoo valinnoista, ettd mies tai nainen, ettd se mika on vahemmistona sita taytyy
priorisoida. (KH3)

Monikulttuurisen tydyhteison johtamisessa korostuvat ihmissuhdetaidot. Sovitteleminen ja
konfliktien kdantdminen mydnteiseksi tydyhteison kehittymisen mahdollisuudeksi olivat yha
enemmadn johtajan tyotd. Tilanteet muuttuivat vaativimmiksi ja monimutkaisemmiksi. Erilaiset tyon
tekemisen tavat ravistelivat pitk&an traditioon nojaavaa kirjastoty6té ja uudistivat alaa sisaltapéain.
Johtajalta vaadittiin erityista ymmarrysta ja hyvaksyntaa kulttuurierojen kaantdmisessa tydyhteison
voimavaraksi. Maahanmuuttovastaisuus esimerkiksi saattoi nousta esiin tyoyhteisossa ja vaatia

johtajan puuttumista.

Ymmarryksen kaytto siitd miks joku tekee niinkuin tekee. Sovitteleminen, naitten suomalaisten
jotka tekevat toisella tavalla. Varmasti konfliktien kaantamista, sité ettd kaantaa esiin sitd naiden
tuomaa positiivista resurssia, silti aliarvioimatta omia vahvuuksia. Ma naan sen, kun
maahanmuuttajat tai muista kulttuureista tulevat, ettd vastarinta vaan monipuolistuu tai ei
valttdmatta vastarinta, vaan taalla toissa olemisen tavat monipuolistuu. Nyt vaki on niin
jumalattoman Kiltti& ja siistia ja sivistynyttd. Taytyy varautua, ettd kaikenlaista haastamista ja
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kaikenlaisia irtiottoja ja kaikenlaista. Tilanteet monimutkaistuvat. VVoi olla sellainenkin tilanne, ett4
joku maahanmuuttajavastainen kirjastovirkailija ei suostu tekemaén t6itd maahanmuuttajan kanssa.
(KH1)

Monikulttuurisen tyoyhteison johtamisessa korostuivat ihmisten johtamisen taidot. Taitava ihmisten
johtaja tunsi itsensd, omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Heikon johtajan vaarana oli joutua seka

kantasuomalaisten ettd maahanmuuttajatyontekijoiden pyorittdmaksi.

7.2 Maahanmuuttajatyontekijoiden nakemykset kirjastosta monikulttuurisena tydyhteiséna

7.2.1 Haastateltujen koulutus- ja ty6tausta

Haastatellut olivat Suomessa pitk&an asuneita koulutettuja maahanmuuttajia. Viidestd haastatellusta
nelja oli tullut Suomeen aikuisena ja yksi teini-ikaisend. Nelja haastateltua oli suorittanut
korkeakoulututkinnon joko kotimaassaan tai Suomessa. Kahdella haastatellulla oli kaksi

korkeakoulututkintoa. Toinen oli suoritettu kotimaassa ja toinen Suomessa.

Kun 1&8hdin opiskelemaan, valmistuin kirjallisuuden ja reaaliaineiden opettajaksi. Olin neljé vuotta
tyossa yldasteen opettajana. 1982 lahdin pois (kotimaastani). Samaan aikaan lehtimies. Kirjoitin
kirjallisuusasioista kulttuurilehtiin. Kun tulin Suomi, aloitin opiskelemaan taidehistoriaa.
Humanistisessa ammattikorkeakoulussa Helsingissa sain tutkinto kulttuurintuottajana. Nyt
opiskelen kirjasto. Ikuinen opiskelija. ( MH1)

Tutkinnot olivat humanistiselta alalta, luonnontieteelliselta alalta ja opetusalalta. Yhdell& Suomeen
aikuisena tulleista haastatelluista ei ollut mitddn tutkintoa Suomeen muuttaessaan. Han oli

suorittanut Suomessa kirjastoalan ammatillisen tutkinnon.

Kirjastoalan koulutuksen kaikki haastatellut olivat suorittaneet tai suorittivat parhaillaan Suomessa.
Yhdell& haastateltavalla oli liséksi kirjastoalan koulutus myos l&dhtomaastaan. L&htomaassa
hankkimaansa kirjastoalan koulutusta hén piti riittdmattoméana ja katsoi opintojen paivittdmisen
Suomessa valttamattomaksi. Hanelle oli tarjoutunut mahdollisuus opintojen paivittdmiseen avoimen

yliopiston kautta.

Ensin suoritin 20 opintoviikkoa (kun sain vakituisen paikan). Ulkomaalaisille on vaikeaa, kun eivét
ymmarra, etta taytyy opiskella, kun on ollut kirjastonhoitaja kotimaassa. Ei, minulla ei ollut
vaatimuksia, vaan ettd saan..., Oulun yliopisto jarjesti avoimen yliopiston kautta. Yhteni pdivani
tuli Palmeniasta tieto, mene opiskelemaan puuttuvat 15 ov. (MH2)
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Toinen haastateltu oli suorittanut Tampereen yliopistossa informaatiotutkimuksen perusopinnot
osana tutkintoaan tietdmatta, ettd opinnot olivat nimenomaan kirjastoalalle patevoittavia
korkeakouluopintoja. Parhaillaan han oli tdydentaméssé informaatiotutkimuksen aineopintoja

avoimessa yliopistossa.

Yhden korkeakoulututkinnon suorittaneen haastatellun tapauksessa hakeutuminen kirjastoalan
korkeakouluopintoihin oli estynyt taloudellisista ja kdytannon syistd. Han valitsi toisen asteen
kirjastoalan ammatilliset opinnot ja suoritti kirjasto- ja informaatioalan merkonomin tutkinnon

oppisopimuskoulutuksena.

Sitten oli mahdollisuus oppisopimukseen. M4 silloin kylla mietin sit4, etta otin selvaa mita
mahdollisuuksia mulla on. Otin Tampereelle yhteytta. Sain vastuksen, etta olis voinu sinne
hakeutua my6s, mutta ma en sitte itse rehellisesti sanoen ihan taloudellisesti syista ottanut sita
taivalta. Sitten oli myds semmonen vaihtoehto, ettd Palmenia sillon juuri alotti joku ryhmé sielld,
mut sitten meiltd oli samaan aikaan toinen henkil hakemassa ja paasi ja ma olin mygs sinne
hakemassa ja sinne néytettiin vihreetéd valoa.Mutta sitten pienesté Kirjastosta ei ainakaan kahta
voinu, ettd han sitten, joku toinen péasi sinne. Mun kanssa meni néin, ettd mé aloitin
kirjastomerkonomin oppisopimuksen SLK:ssa. Se kesti n. 3 vuotta, eli ma suoritin sen sitten.
(MH3)

Kirjastoalan Il asteen tutkintoa suoritti parhaillaan toinenkin korkeakoulututkinnon suorittanut
haastateltu. Vakinaisen tydpaikan saamiseksi kirjastosta hdnen oli suoritettava asetuksen mukaiset
kirjastoalan opinnot ja oppisopimuskoulutus tarjosi hanelle ainoan mahdollisen vaihtoehdon
puuttuvan patevyyden saamiseen. Koulutus toteutettiin suomeksi. Hanen lisékseen
opiskelijaryhméssa oli vain yksi opiskelija, joka ei puhunut suomea aidinkielendan.

Mulla on tietoa riittdvasti esimerkiksi Suomen kirjallisuudesta, kdanndstoita. Se vaikuttaa ettd olen
tdman alan ihminen. Kysytaan haluatko jatkaa, se tulee siind vastaan, ei ole tdiman alan koulutus.
Talla hetkelld olen oppisopimusopiskelijana. Viime vuonna olin kaksi kuukautta tydssé ja sitten sen
jalkeen mietin, johtajat ja muut, ja johtajat miettivét, ettd olen sopiva henkild. Sen jalkeen aloitin
sen oppisopimus. Koulutus on tdhan asti jotakin 8-9 kuukautta. On toinen somalialainen nainen,
kaikki muut ovat suomalaisia. (MH1)

Oppisopimuskoulutusta pidettiin hyvéna ratkaisuna opiskelun ja tyén yhteensovittamisen kannalta.
Oppisopimuskoulutus mahdollisti tyossa kaymisen ja takasi taloudellisen toimeentulon myos
opintojen aikana. Oppisopimuskoulutusta kiitettiin myds kaytannonléheisyydestd, ammattiin
opittiin tyota tekemélld. Organisaatioon ja tydyhteiséon tutustumista opintojen aikana pidettiin
yhtend oppisopimuskoulutuksen vahvuutena. Tarkeimpané oppisopimuskoulutuksen vahvuutena

pidettiin todellista tyollistymisen mahdollisuutta loputtomien kurssien kdymiseen sijaan.
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Voin kertoa, ettd Suomessa on valitettavasti tima ongelma, etta jarjestetadan vain kurssi ja kurssi ja
kurssi, eli maahanmuuttajat usein ovat véline, jotta muut saavat toitd. Oppisopimussysteemi on
toinen, se on toivo, saa palkkaa. (MH1)

Ongelmaksi nousi korkeakoulutettujen osalta lisdkoulutuksena hankittu toisen asteen kirjastoalan
koulutus. Toisen asteen kirjastoalan koulutus yhdessa aiemmin suoritetun korkeakoulututkinnon
kanssa ei anna kirjastoasetuksen mukaista kelpoisuutta toimia kirjastoalan korkeakoulutusta
edellyttavissa tehtdvissé. Toisen asteen kirjastoalan koulutuksen hankkiminen patevoittaé asetuksen
mukaisiin Kirjastoammatillisiin tehtdviin, mutta ei mahdollista urakehitysta kirjastoalan
korkeakouluopintoja edellyttéviin Kirjastonjohtajan tai kirjastotoimenjohtajan tehtaviin. Suomessa
hankittu kirjastoalan tdydennyskoulutus on jouduttu hankkimaan lahtékoulutustasoa alemmalta
tasolta. Tama vaikeuttaa my6éhempid mahdollisuuksia edetd uralla. Erds haastateltu kuitenkin totesi,
ettd toisen asteen kirjastomerkonomin tutkinnon suorittaminen oli ollut hyodyllista, koska se
patevoitti hanet myds kaupallisen alan tehtaviin. Suomessa hankittu uusi ammatti lisasi

itseluottamusta ja antoi lisaa liilkkumatilaa tydmarkkinoilla.

Kyll&, jos ma ihan rehellinen olen, kylla minussa pieni ristiriita oli. En mé kadu sitg, ettd ma en
sinne Tampereelle hakeutunu. Sitten sekin, ettd ma kavin sen merkonomin, koska siind on
peruspaketti liiketaloutta ja se ei ollu helppoa. Toisaalta, miten sanoisin, sivistavaa ja hyodyllista.
Olisin voinut vain Kkirjastoalan opinnot tehda. Se on ihan eri, uusi ammatti, Suomesta hankittu.
(MH3)

Haastatelluilla oli monipuolinen ty6historia ennen kirjastoalalle hakeutumistaan. Aikuisina
Suomeen muuttaneet olivat tyoskennelleet kotimaassaan kirjastonhoitajina, kdantéjing, toimittajina,
opettajina ja rakennustoissa. Suomeen muutettuaan he olivat tydskennelleet siivoojina,
vahtimestareina ja rakennusmiehind sekd tehneet kaannostoita ja erilaisia monikulttuurisuuteen
liittyvia projektitoitd. Yksi haastatelluista oli tydskennellyt Suomeen tulonsa jalkeen myds
ulkomailla. Han oli toiminut YK:n pakolaisjarjestossé Afrikassa madraaikaisena paluumuuttaja-

assistenttina.

Kaikki haastatellut tyoskentelivét haastattelun aikoihin kirjastoammatillisissa tehtévissa yleisissa
kirjastoissa. Tehtédvanimikkeina olivat Kirjastovirkailija, kirjastonhoitaja ja informaatikko. Kahdella
haastatellulla oli lisdksi vankka kirjastoalan tyokokemus lahtdmaastaan. He olivat tydskennelleet
yliopiston kirjastossa kirjastonhoitajina, toinen myds yliopiston laitoskirjaston johtajana usean

vuoden ajan.
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7.2.2 Tyoyhteison kielellinen ja kulttuurinen moninaisuus

Muita kuin suomea tai ruotsia didinkielenaan puhuvia tyontekijoita oli haastateltujen
lahityOyhteisoissa heidan lisékseen enintédén kaksi. Usein haastatellut olivat ainoita
maahanmuuttajataustaisia tyontekijoité kirjastossa. Yksi haastateltu laski monikulttuuriseen
henkil6stéon mukaan myds kantasuomalaisen tyontekijan, joka tydskenteli voimakkaasti

monikulttuurisuuden puolesta kirjastossa.

Suurimpien maahanmuuttajaryhmien edustajia kaivattiin eniten myos Kirjaston henkilékuntaan.
Tarpeet ja tarjonta eivat kuitenkaan aina kohdanneet. Tyypillisesti somalien todettiin olevan
aliedustettuina henkilokunnassa tai heidan todettiin puuttuvan kokonaan. Syyna nahtiin lahtémaassa
pitkaan jatkuneet levottomuudet ja tasta johtuneet véhaiset koulutusmahdollisuudet. Muita syita,
somalien vahdiseen osuuteen Kirjastotyossa ei esitetty, vaikka somalivaest6d on ollut Suomessa

pitkadn ja monet somalitaustaiset ovat kayneet lapi suomalaisen koulutusjarjestelman.

Alueella paljon somalialaiset. Kurdit, persialaiset, ma yritan. Meilld on henkild, joka osaa
paremmin englantia, mutta kontaktit on minulle helpompia. Olen asunut 11 eri maassa ennen
Suomea. Somalin kieli mun mielesté tarvii lisaa. Valitettavasti ne virat, jos ma katson, Iranista
tulevat ihmiset ovat koulutettuja ihmisid. Heidan ryhmastadn (somalit) ei 10ydy paljon ihmisia,
heilla ei ole ollut mahdollisuutta sodan takia tai kriisin takia. (MH1)

Ty0dyhteison kieli- ja kulttuuritaustoja pohtiessaan yksi haastatelluista totesi oman kielellisen ja

kulttuurisen identiteetin madrittelemisen olevan hanelle vaikeaa. Hanen oli vaikea mééritella myos

omaa aidinkieltaan.

Joskus on pohtinu sitd kuinka iso 0sa minusta on virolaista, vaikka virolaista verta ei 00 yhtaan.
Kylla taa inkerilaisyys on minussa vahvasti. Ehka ne menee kolmannes, kolmannes, kolmannes. Ma
oikeasti olen myos pohtinu sitd mik& mulla on aidinkieli, kumpi mulla on vahvempi viro vai suomi.
Kyl m& t&han asti ma oon ollu sitd mieltd, ettd viro on, jos 16 vuotta on koulussa opiskellu, kylla
se sillon on pakko olla. Mummo puhu inkerid, sisko ja veli kdvi vendjan koulun. Ma kavin viron
koulun, kyl meill& inkerid puhuttiin, kyl (mummo) hén osas jollakin tavalla viroa. (MH3)

7.2.3 Rekrytointi

Julkisen sektorin nahtiin suhtautuvan maahanmuuttajien tyéllistdmiseen yksityista sektoria

myonteisemmin. Kunnilla ajateltiin olevan yhteiskunnallisia velvoitteita suhteessa
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maahanmuuttajien tyollistymiseen. Oman kotikunnan suhtautumista pidettiin hyvané, vaikka viime

aikoina kehityksen ei nahtykd4n menneen eteenpdin.

Kaupunki paras esimerkki verrattuna yksityisfirmoista. Kaupunki on ty6llistanyt enemman, t&&
nékyy ihan selvasti. Melkein joka kirjastossa on maahanmuuttajia, ei vain Kkirjastossa, vaan myods
kouluissa, joka paikassa. Mun mielestg, en pysty arviomaan, minusta tuntuu ei viime aikana paljon
muutoksia (rekrytoitujen maahanmuuttajien méaarassa). (MH4)

Virallisista maahanmuuttajataustaisten henkildiden tyollistamistavoitteista kirjaston tai kunnan
tasolla haastateltavat eivat olleet tietoisia. Asiaan oli tormatty erillisessé projektissa, jossa

kirjastokin oli ollut mukana.

Tekis mieli sanoa kylla, mutta ihan virallista tietoa mulla ei ole. Mutta ihan oikeesti meidan Kirjasto
oli tai on vield mukana sellasessa seudun hankkeessa, jossa on tavoitteena. Ma en nyt muista, mutta
kuitenkin tavoitteena on tydllistad enemmaén ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita. Meilla oli aika
hyva jo alkutilanne kyll4, jos aluetta ajatellaan. Siind hankkeessa on mukana muita yksikoita,
kouluja jne. Vai oliko niin, ettd me ollaan ainoa kirjasto joka on mukana siind? (MH3)

Omaan tyollistymiseen nailla mahdollisilla linjauksilla ei koettu olleen vaikutusta. Tydpaikan

saaminen oli puhtaasti oman sinnikkyyden tulosta.

En tieda onko olemassa tai ei (viralliset maahanmuuttajien rekrytointia koskevat linjaukset), mutta
mita itse tiedan, olen sama kuin terésneula. Yritdn menna vaikka kiven sisalle. Sen takia olen t&alla.
Ei kukaan kutsunut minua. Ma itse yrittanyt jatkuvasti, ihan selvasti, viime vuonna olin
sosiaalivirastossa. Halusin vaihtaa. Soitin sadalle ihmiselle. Laitoin kaikki paperit. N&ytin etté olen
hyodyllinen ihminen. En tied4, etta tallaisia, en ole ndhnyt, voi olla. (MH1)

Tyon merkitys yhteiskuntaan integroitumisessa kuvattiin erittdin keskeiseksi. TyOpaikka takaa
osallisuuden ja antaa tunteen kuulumisesta. Tyon kautta voi osoittaa olevansa hyddyllinen
yhteiskunnan jasen. Tyottomyys ja vaikea tyollistyminen nayttaytyvat maahanmuuttajille
tunnustuksen kieltdmisend ja osattomuutena. Osallisuus tydelaméassa on osallisuutta verkostoissa,

joiden rakentuminen puolestaan helpottaa kotoutumista.

Ty0Opaikan saamisen suurimpana esteené nousi esiin kielitaitoon liittyvat vaatimukset. Suomen
kielen taidon tarkeytté oikeutettuna vaatimuksena korostivat kaikki haastateltavat.
Kielitaitovaatimukset tuottivat kuitenkin myos tilanteita, joissa maahanmuuttajatydnhakija ei voinut
edes lahtokohtaisesti menestyad. Raikeimpina esimerkkeind olivat tilanteet, joissa tydpaikan

saamisen edellytyksend oli ollut suomen kielen taidon lisaksi myds ruotsin kielen taito.
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Mé haluaisin osallistua, tyd on tarked, jos ei ole tdissa, ei voi osallistua. Tulin aika nuorena, véhan
yli 15-vuotiaana. Ma tulin yksindén, sukulaisten kanssa. M4 yritin parhaani opiskella kieli. Kieli on
tosi tarked, ettd sind voit eldd maassa, jossa haluat asua. Kerran olen ollut haastattelussa, kerran
ulkoministerion haastattelussa, tyopaikka Tansaniassa. Minua haastateltiin, minulle sanottiin olet
ihan hyvé, mutta valitettavasti et puhu yhtdén sanaa ruotsin kielta. Vaikka olen asunut vahan aikaa
Porvoossa, en ole saanut mahdollisuuksia opiskella ruotsin kieltad. (MH5)

Ensimmaéinen epdoikeudenmukaisuuden kokemus, kun Slaavilainen kirjasto etsi tyontekijaa.
Liahetin paperit. Liityin kirkkoon. Haastattelu ranskaksi ja venéjéksi, “entd rouva, osaatteko te
ruotsia ?” Positiivista oli, ettéd oli sata hakijaa, kuusi haastatteluun. Valittiin suomalainen, joka ei
osannut vendjaa. Miksi vendjankielinen Slaavilainen kirjasto tarvitsee ruotsia? Ainoa paikka, jonne
olisivat voineet ottaa ulkomaalainen. (MH2)

Riittaméatonta kielitaitoa pidettiin maahanmuuttajien kohdalla rekrytointitilanteissa myos
tekosyyné, kun ei haluttu palkata maahanmuuttajataustaista henkiloa. Kasitykset tyeldmassa
tarvittavasta kielitaidosta myos vaihtelivat. Riittdva kielitaito merkitsi maahanmuuttajataustaiselle
tyontekijalle ennen muuta kykya kommunikoida. Oikeakielisyyden ndkokulmasta kielitaito oli
kuitenkin puutteellinen. Maahanmuuttajataustaisille tyontekijoille suomen kieli on véline ja tamén
valineen néhtiin kehittyvan parhaiten kielta kayttamalla. Tydpaikan saaminen oli keino paasta

kayttamé&an suomen kieltd aidoissa tilanteissa ja samalla kehittyd kielen kayttajana.

Valitettavasti, erikoisesti jos maahanmuuttajista puhutaan, eli kieli on enemman tekosyy. Mun
mielesté Kieli ei ole paamaaré, kieli on valine. Jos sind ymmarrat mua ja mind ymmarran mita siné
kysyt, mit4 etsitddn, onko yksi & vai kaksi &. Jos min& olen aidinkielen opettaja, se on
kysymysmerkKi (eri asia). Haluaisin korostaa, etta ei voi odottaa, ettd he osaavat hyvin suomen
kieli, ettd he voivat tulla toihin. Tydaikana he oppivat lisaa ja lisaa, tulee kehitys. (MH1)
Kokemuksia oli my6s puutteista kirjallisessa kielitaidossa tydpaikan saamisen esteend. Kirjallisen

kielitaidon puute oli tuotu esille epéreilulla tavalla.

Olin projektintyontekijéna, nelja tai viisi henkil6d menee, haluaa samaan projektiin. Kirjoitan
muistion, se kopioitiin, ndytettiin h&n ei osaa (kirjoittaa suomea). Han (muistion kopioija) ei tullut
esiin, mutta ma tiedan. (MH1)

Yksi haastateltava puolestaan kuvasi omaa tyollistymispolkuaan “aika kivuttomaksi. Han koki
olevansa kantasuomalaisten kanssa hyvin samankaltaisessa asemassa tyomarkkinoilla. Tutkinto ei
hénen kokemustensa mukaan takaa Suomessa kenellekaan vakituista tyopaikkaa, ei
maahanmuuttajalle sen enempad kuin kantasuomalaisellekaan. VVakituisen tyopaikan saaminen oli
vaatinut haneltékin tyoté ja ponnisteluja, mutta samaan tapaan hén ajatteli kantasuomalaistenkin

joutuvan ponnistelemaan tyopaikan saamiseksi. Vaikea tyollistyminen ei hanen kokemuksissaan
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selittynyt pelkéstd maahanmuuttajataustasta johtuvaksi, vaan kyse oli laajemmista taloudellisista ja

yhteiskunnallisista ongelmista.

Jos mé itted ajattelen, niin minusta mulla on menny tosi hyvin kaikki. Toki ma tein t6ita sen eteen,
mutta ei se ihan ittestaanselvyys ollu. Ma sanoisin itteni kohalla, etté aika Kivuttomasti meni. Ma
paasin heti karryille, ja mulla meni koko ajan eteenpéin, mutta sitten kylla on oppisopimuksessa
esimerkiksi ollut muitakin tai useampiakin, mutta ei myos kaikki suomalaiset oppisopimuksesta
valmistuneet saa tyopaikkaa. Siind mielessd on mun mielesta on samalla tasolla. (MH3)

Keskeinen vakituisen tyopaikan saamiseen vaikuttanut tekijé oli ollut muilta saatu tuki.
Tyollistymismahdollisuuksista oli otettu haastatellun puolesta selvaa, niista oli kerrottu ja hanté oli

autettu eteenpain. Erityisen merkityksellista oli ollut johtajan antama tuki.

Tuen tarve ja tuen puuttuminen nousivat esille yhden haastatellun kuvatessa aiempia kokemuksiaan
epaonnistuneesta tyollistymisyrityksesta. Suomalainen jarjestelma nayttaytyi hanelle
monimutkaisena sadntdjen ja maraysten erdmaana, jonne systeemid tuntematon maahanmuuttaja
jaa helposti harhailemaan. Systeemi ei mydskaan ollut palkinnut hantd saantdjen ja ohjeiden
kuuliaisesta noudattamisesta, vaan oli herattanyt kysymyksen nakymattomasta syrjinnasta
rekrytointilanteessa. Tyonantaja kuvattiin suomalaisia tydnhakijoita suosivaksi ja haluttomaksi
palkkaamaan maahanmuuttajataustaista tyontekijaa.

Valitettavasti, ma sanon, meilld on sananlasku: Jos on yksi tie, tied&t tdma on tie. Jos on kymmenen
tietd, se on pahempi kuin harhailet Saharassa. Suomen jarjestelmé, Suomen laki on sellainen, etta on
nain paljon lakeja. Mulla on paha kokemus, kaikki sano(i)vat, etté sa olet hyva, ja he etsivét
maahanmuuttajaa, oli maaratty, maahanmuuttajien oman kulttuurin tuottaja. Mutta sanottiin, sulla ei
ole koulutus. Opiskelen kolme vuotta kulttuurintuottajaksi, kun taas haetaan maahanmuuttajien
oman kulttuurintuottajaa, otetaan nuori suomalainen tytté. (MH1)

Eri kieli- ja kulttuuritaustaistoista tulevien henkildiden rekrytointia ja siihen liittyvid ongelmia oli
késitelty kirjaston monikulttuurisuutta edistavassé tydryhmassa. Maahanmuuttajien tyollistymisen
viralliseksi esteeksi nousi heikko taloustilanne, mutta kielteiset kokemukset maahanmuuttajista
vaikuttivat halukkuuteen tyollistaa erityisesti somalitaustaisia tyontekijoita kirjastoon. Heille
todettiin olevan kirjastossa tarvetta, mutta huonot kokemukset yhteistydsta somaliopettajan kanssa

olivat saaneet haastateltavan epaileméan somalityontekijan soveltumista kirjastotyohon.

Meidan kokouksessa olemme puhuneet, ettd niin tapahtuisi, mutta aina on kyse rahasta. Nyt on
tullut uusi sukupolvi, on asenne, jossain méérin oikea, koska suuri osa heista kayttaytynyt itse
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huonosti. Mutta taytyy integroida. Minulla on ollut ongelmia somalialaisten poikien kanssa. Lapset
olivat kuudelta taalld, ovat rikkoneet tuolit, somalialainen opettaja tuli puoli seitsemélta. 1so asia,
jos opettaja myOhéastyi. Kun ne ovat tulleet, ne pitd4 noudattaa kuten me kaikki ne sdannét. Heita ei
oteta, koska tulee ongelmia. Luulen, jos minun taytyy valita ulkomaalainen, mina en paat4, mutta
olemme keskustelleet. Emme ottaneet esimerkiksi kesatyolainen, koululaisia kuukaudeksi. Erittdin
hyvid, ahkeria, se sukupolvi, joka on syntyneet taalla, pitda kasvattaa, kasvatus puuttuu. Pyysi
minua pitdmaan kurssia somalinaisille. En voi pitaa sanoin. Voimme tehdé internet-kurssi naisille,
teidan asenne pitdd muuttua. Miehen valta on niin suuri, ettd lapset eivat tottele. Olisi hyv4, jos
tulisi joku somalialainen. (MH2)

Somalien tyollistymisté estaviksi asioiksi nousivat tassa yhteydessa esiin piittaamattomuus
séanndgista ja erilaiset kasitykset sukupuolten tasa-arvosta. Kulttuuristen hairididen pelossa
maahanmuuttajataustainen tyontekija oli valmis torjumaan toisten eri kulttuuritaustasta tulevien
maahanmuuttajan rekrytoitoinnin kirjastoon. Eri maahanmuuttajaryhmien valilla vallitseva

keskindinen hierarkia ja ennakkoluulot nousivat esiin.

Haastateltujen tyo6llistyminen kirjastoon

Haastatellut olivat tyollistyneet kirjastoon pitkalti oman aktiivisuutensa avulla. He olivat aluksi
saaneet tyopaikan tyollisyysvaroin palkattuina tydntekijoina tai tyoharjoittelijoina. Tydsuhteita oli
jatkettu, kun henkil6 oli todettu alalle sopivaksi. Alalle sopivat henkil6t olivat saaneet sijaisuuksia
hoidettavakseen. Ty0suhteen jatkuessa tyonantaja oli kannustanut hakeutumaan alan koulutukseen
jaoli téalla tavoin pyrkinyt tukemaan vakinaisen ty0paikan saamista.

Maaliskuussa muutin, oli se kurssi, elokuussa paasin X:n kirjastoon ty6harjoitteluun. Kuusi
kuukautta tyoharjoittelussa. Sielld. N.N. oli silloin Kirjaston johtaja. H&n ymmartaakseni suositteli
mua tan Y:n kirjaston johtajalle tyollistetyksi eli ma tulin Y:n kirjastoon 2001 kevéalla
tyollistetyksi. Se jakso jai kesken, yksi henkil6 1ahti virkavapaalle ja mé sain sijaisuuden. (MH3)

Olin tyollistettynd Y:n Kirjastossa. Huomasin tyévoimatoimistossa, ettd X kirjasto etsii
kirjastoapulaista. Oli haastattelu. Olin varma, etten p&ése. Olen ollut siivoojana. Olen ollut t&alla 20
vuotta. Haastattelussa paasin X:n kirjastoon. Sitten vapautui vuodeksi paikka, tydsopimus jatkui.
Tuli ehdotus, kun sain vuonna 2000 maisterin todistukset, minulta kysyttiin haluatko jatkaa. Olin
niin iloinen, mutta luulen, ettd olen ansainnut, koska olen hyva tyontekija. Ja sanoin haastattelussa,
olen hyvd, esimieheni sanoi, olit itsevarma, otetaanpa riski. (MH2)

Yksi haastatelluista on tydllistynyt Kirjastoon erillisen, korkeasti koulutetuille maahanmuuttajille

suunnatun tyoéllistamisohjelman avulla.
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Ma kuulin yksi somali joka oli my6skin opiskelija Tampereen yliopistossa ja N.N. ovat tavanneet.
Ovat miettineet onko mahdollista ty6llistdd koulutettuja ihmisié. Tuli tilaisuus, kirjastonjohtaja ja
osastonjohtajat, se meni hyvin. Sanoin olen kiinnostunut, mutta en ole opiskellut kirjastoalaa, mutta
Tampereella olin ottanut 15 ov sivuaineena infotutkimus, en tiennyt, ettd tdmé& menee kirjastoon.
N.N. sanoi, jos sind olet kiinnostunut, annamme sinulle mahdollisuus, ett& tulet ty6harjoittelijana.
Kuuden kuukauden jalkeen sitten sinulla on mahdollisuus menné oppisopimus. Sitten ma menen,
olen kéarsivéallinen, ok m& menen kuuden kuukauden jalkeen (oppisopimuskoulutukseen). Minulle
annettiin, ma aloitin maaliskuun alussa, syyskuun alussa loppuvuosi sitten annettiin lisiaikaa, sitten
taas uusitaan. (MH5)

Kirjastoon tdihin hakeutuminen tuntui yhdelle haastateltavista luonnolliselta vaihtoehdolta, koska
han oli aina tydskennellyt kirjallisuuden parissa. Liséksi hanen yhteiskunnallinen aktiivisuutensa,
toimintansa kunnallispolitiikassa ja kirjailijayhdistyksessd Suomessa olivat auttaneet hanta
paaseméaan tyollisyysvaroin palkatuksi tyontekijéksi kirjastoon.

Kirjasto lahinna paikka, jos mulla on ollut aikaa, missd tahansa maailmassa, olen ollut kirjastossa.
Olin aktiivisesti yhteiskunnassa. Nelj& vuotta kulttuurilautakunnassa, kaksi vuotta
kirjailijayhdistyksessa, tasta oli helppo. Jatkuvasti oli yhteistyd kirjaston kanssa, asiantuntija ja
translitterointia. Olen jérjestanyt kirjallisuusohjelmia kirjaston kanssa. (MH1)

7.2.4 Tyotehtavat ja tydnjako

Kaikki haastatellut tyoskentelivat yleisissé kirjastoissa Kirjastoammatillisissa tehtavissa. Heidan

tyotehtaviinsa siséltyi runsaasti asiakaspalvelua.

Yksi haastatelluista oli esimiesasemassa ja hén vastasi erdén lahikirjaston toiminnasta. Han oli
tyoskennellyt pitkdan kirjastossa myds lahtomaassaan. Tata tyokokemusta han piti merkittavana

ammatillisen itseluottamuksen lahteena.

Asiakaspalvelua. Kaikki mik& kuuluu Kkirjastonhoitajan tietopalveluun. Hyv4, ettd tunnen ihmisig,
voin pyytad apua. Osaan kasitell4 asiat, kokemus omasta kotimaasta. Onneksi on internet. Asiakkaat
ovat kouluttautuneet. Minulla on kaikki tehtavat. (MH2)

Oman kieli- ja kulttuuritaustan hyédyntdminen nousi esiin kokoelmatython osallistumisessa.
Kaikki haastatellut osallistuivat sek& omalla didinkielellaén ettd muilla osaamillaan
harvinaisemmilla kielilla julkaistun aineiston valintaan. Haastateltujen tehtaviin kuului myos
asiakasyhteison seuranta uusien kieli- ja kulttuuriryhmien kokoelmatarpeiden tunnistamiseksi.

Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden kulttuurien tuntemus mahdollisti yhden monikulttuurisen
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kirjaston keskeisen tavoitteen toteutumisen, maahanmuuttaja-asiakkaiden oman kieli- ja

kulttuuritaustan séilymisen ja vahvistumisen.

Minulla enemman vieras- ja harvinaiskieli. VValvonta, seuraan niit4 ja siirtokokoelmat, mill& kielell&
tarvitaan enemman aineistoa. Huomioida myds asiakkaita, minka kielisid on enemman,
neuvotellaan hankintaosastolla monikulttuurisuusasioista. (MH4)

Maahanmuuttajataustaisten ja kantasuomalaisten tydntekijoiden tydtehtavissa ja tydnjaossa ei nahty
juurikaan eroja. Maahanmuuttajien todettiin tyskentelevan samoissa tehtavissa, myos
johtamistehtdvissa. Kaikki haastattelut toivat esille, ettd yksi maahanmuuttajataustainen tyontekija
oli edennyt kirjastossa esimies- ja johtotehtéviin. Johtotehtéviin etenemisté pidettiin osoituksena
tasavertaisista mahdollisuuksista. Yksikin onnistuminen lisasi muiden
maahanmuuttajatyontekijoiden uskoa ja luottamusta omiin mahdollisuuksiinsa. Kirjastohallinnossa

ajateltiin kuitenkin tydskentelevéan vain kantasuomalaisia tyontekijoita.

En muista tarkkaan, missé tehtavissa, mutta myos hankinta- ja luettelointiosastolla on ollut. Olen
luetteloinut, taydentanyt luettelointia, asiasanoja mm. Johtamistehtavissa on, koska X:n kirjastossa
on. Ihan hallinnossa en osaa nyt sanoa. (MH3)

Maahanmuuttajatyontekijoita todettiin luonnollisesti tarvittavan ennen muuta eri kieli- ja
kulttuuritaustoja edustavan asiakaskunnan palvelemiseen. Palvelun saaminen omalla didinkielella
néhtiin keskeisena lisdarvona asiakkaille. Osan maahanmuuttajataustaisista asiakkaista todettiin
parjaavan hyvin suomen kielelld, mutta erityisesti vasta lyhyen aikaa maassa asuneiden todettiin
paasevan oman aidinkielen puhujan avulla nopeammin kiinni kirjaston tarjoamiin mahdollisuuksiin
ja suomalaiseen yhteiskuntaan. Vaikka kirjaston idea olisi ollut tuttu lahtémaasta, suomalaisen
yleisen kirjaston tarjoamat monipuoliset palvelut saattoivat silti olla asiakkaalle uusia. Omalla
aidinkielelld raataloidyt palvelut ja omalla didinkielella annettu henkilokohtainen ohjaus
mahdollistuivat maahanmuuttajatyontekijoiden avulla. Maahanmuuttajatyontekijoillé oli paitsi
asiakkaiden oman kulttuurin séilyttdmiseen tahtaéva rooli myods uusien tulijoiden suomalaiseen

yhteiskuntaan integroijan tehtava.

Tassa menndadn taas tohon kielijuttuun, jos on vaikeuksia asiakkaalla suomenkielell&, jos hanelle
vastataankin omalla aidinkielellg, niin se naamakin muuttuu ihan erilaiseksi. Se saa ihan eri tavalla
kirjastopalveluista irti, kun heitd neuvotaan omalla didinkielella. Usein on néin, etta sita voi kylla
puhua suomenkielelld Helmet -palveluista ja varauksista ja uusimista ja kaikesta, mut se menee ohi,
se menee taydellisesti ohi. Sitten jos omalla kielelld puhuu, se on ihan eri asia. Se on yksi, saavat
ihan eri tavalla irti kirjastopalveluista, ihan eri tasolla, jos on kieliongelmia, ei kaikilla tietenkdan
ole. Sitten varsinkin ne, jotka ovat ihan alkutaipaleella, vasta muuttaneet, he padsee mukaan
nopeemmin, mité kirjasto tarjoaa, koska kirjat on yks juttu, sitten on tapahtumat tietokoneet,
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tietokoneopastus, todella paljon kdytetaan sitd. He saavat myos paljon henkilokohtaista opastusta,
josta ei tulisi yhtaan mitéén, jos suomenkielentaito on heikko. (MH3)

Kirjastossa tydskentelevien maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden ajateltiin toimivan myoés
roolimalleina muille maahanmuuttajille. Maahanmuuttajankin on mahdollista ty6llistya kirjastoon.
Maahanmuuttajataustaisilla tyontekijoilla nahtiin myos laajempi yhteisollisen kehittdmisen ja
yhteisojen osallistamisen rooli. Yhteydenpito ja verkostoituminen maahanmuuttajayhteisdjen

kanssa nousivat tyotehtévissé esille.

Mut toinen juttu sitten on se, etta voi helpommin saada yhteytté siihen kieliryhmaén, lasten
kohdalla koteihin tarvittaessa. Ja sitten my®s tietoa lahtee helpommin myaos niille, jotka eivat ole
kirjaston asiakkaita, koska oma tietty yhteisd on olemassa, jos vaikka somaliankielinen on
Kirjastossa ja se kertoo eteenpdin, se menee eri tavalla se viesti. (MH3)

Osallistuminen monikulttuuristen tapahtumien jarjestdmiseen ja monikulttuurisuutta edistavien
tiimien toimintaan heijastelivat monikulttuurisen kirjaston kolmatta tavoitetta: kulttuurien
keskinaisen vuorovaikutuksen vahvistamista. Haastatellut maahanmuuttajataustaiset tydntekijat
eivat kuitenkaan itse mieltaneet itsedédn ensisijaisesti maahanmuuttajatyontekijoiksi tai

monikulttuurisiksi tyontekijoiksi, vaan kirjastotyontekijéksi.

7.2.5 Tyo6hon perehdytys

Maahanmuuttajatyontekijat kokivat, ettd heité oli perehdytetty hyvin samalla tavalla kuin
kantasuomalaisiakin tyontekijoité. Yhdell& haastatelluista oli kirjastoalan koulutus seka pitka
kirjastoalan tyékokemus ldhtémaastaan. Monet tyokaytdnnon olivat hanelle entuudestaan tuttuja,
joten hén koki perehdytyksen sujuneen omalla kohdallaan keskimaaréista helpommin. Hénen
ensimmaisessa Kirjastotydpaikassaan tyo oli perustunut samoihin manuaalisiin tydémenetelmiin,
joihin hén oli jo lahtdmaassaan tottunut. Tietotekniikan myd6té perehdytykseen oli tullut jatkuvasti
mukaan uusia asioita. Hanen perehdytykseensé oli aikanaan osallistunut koko tydyhteiso.

Luulen, ettd perehdytyksessé (oli minulle) tarkea, ettd minulla vankka kokemus (Kirjastotyostéa
kotimaasta). Monet asiat tuttuja: opin missé ne kirjat on, missa jarjestyksessa. Nyt on enemman
perehdyttamistd, aina korvat auki. Oli kortisto, samalla tavalla kuin kotimaassa. Esimies ja kaikki
osallistuivat. (MH2)

NyKkyisessé tydssédan han perehdytti itse uusia tyontekijoita ja piti tarkednd tuoda esiin myos omia

kokemuksiaan suomalaisten asiakkaiden kayttdytymisesta ulkomaalaista tyontekijaa kohtaan.
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Minulla on perehdyttdmiskokemusta, on asioita, jotka pitdd ymmartéd, jopa kayttaytymisesta.
Asiakas sanoi, etta ei halua ettd ulkomaalainen palvelee, poistuin heti. My6hemmin sama asiakas ei
muistanut. Ei tuntunut minusta rasismilta, mutta muut ovat kertoneet, ettd tummaihoiset erityisesti,
on sellainen tunne, ettd ei ole tervetullut. (MH2)

Toiselle l1ahtdmaassaan tieteellisessa kirjastossa pitkaan tydskennelleelle haastatellulle
aikaisemmasta tyokokemuksesta ei tuntunut olevan apua hénen aloittaessaan tydnsa suomalaisessa
yleisessé kirjastossa. Hyllytys oli ainoa tuttu asia, kaikki muu vaati uudelleen opettelua.
Haastatellun aloittaessa kirjastotyon Suomessa, perinteiset manuaaliset tydmenetelmat olivat jo
korvautuneet tietoteknisilla sovelluksilla ja tdima todennékadisesti lisési tunnetta tyon erilaisuudesta.

Perehdytysjakso ei kuitenkaan ollut jaanyt hanen mieleensa kielteisena kokemuksena.

Olihan mulla hurjasti opettelemista. Yksi tyokaveri sanoi, kun hén tdalta. .. 14hti, ettd hdnesti tuntui,
ettd tddlla ... hén tiesi kaiken ja sitten han meni uuteen paikkaan, joka on myo6s kaupunginkirjaston
yksi yksikko, niin sanoi, ettd musta tuntuu, etta en tiedd yhtdén mitaan. Minusta tuntui, etta
paremmin ei kukaan olisi voinu sanoa, koska siell& kotimaassa mé tiesin kaiken ja sitten ma tulin ja
ma en tienny yhtadn mitaan, etta hurjasti oli opettelemista. Kaikki oli uutta. Sité paitsi tieteellinen
ja yleinen kirjasto on kaksi eri maailmaa. Sanotaan, ett& hyllytys oli tuttua. Se henkil6, joka
perehdytti sanoi, kun ma osasin, etta ei sellasia perusjuttuja tarvitse opettaa. Ei mulla mitéén sellasia
negatiivisia muistoja ollenkaan ole siitd alkutaipaleelta. (MH3)

Maahanmuuttajatyontekijéiden tyo- ja koulutustausta vaikuttavat perehdyttdmiseen samalla tavoin
kuin ne vaikuttavat kantasuomalaistenkin tyontekijoiden perehdyttamiseen. Suomalainen, joka ei
tunne alaa, on hyvin samanlainen perehdytettava kuin alaa tuntematon maahanmuuttaja.
Keskeiseksi haastateltujen kuvauksissa nousi uuden tyontekijan halu tyoéllistyé alalle. Kiinnostus ja
motivaatio olivat ratkaisevia tekijoita perehdytyksen onnistumisessa. Perehdytettavien korostettiin
olevan ensisijaisesti yksiloitd, ei maahanmuuttajia tai kantasuomalaisia. Perehdytyksen

onnistumisessa keskeista oli ndiden yksil6llisten erojen huomioiminen.

Sitten tietysti myos taustasta, et miltd alalta ihminen tulee. Meill& on ollut t4&lla ty6llistettyna
ulkomaalaistaustaisia, jotka eivat ole olleet alalla, se on nyt sama, onko suomalainen vaiko
ulkomaalainen, jos ei ole ollut alalla. Se on vaikeampi tai sen eteen pitdd tehda enempi toitd, mut jos
on ihminen joka on jolla on kokemusta tai ei ole kokemusta, mutta joka ihan oikeasti yrittaa jadada
alalle. Se on ihan eri asia sitten, etta kyl se on paljolti my6s ihmisesta kiinni. (MH3)

Kirjastotyon ei ajateltu olevan mité tahansa ty6td, vaan siihen liitettiin erityinen sitoutumisen ja
kiinnostuksen vaatimus. Kuka tahansa voi tydskennelld esimerkiksi kaupan kassalla, mutta
kirjastotyossa tarvitaan sisasyntyistd motivaatiota, kutsumusta. Se selittyi haastatellun mielesta
kirjoja kohtaan tunnetulla kiinnostuksella.
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Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden perehdytyksessa oli kuitenkin yksi ilmeinen tekija, joka
perehdyttdjan tuli ottaa huomioon: perehdytettavén usein puutteellinen suomen kielen taito.
Perehdyttdjan kayttaman kielen tuli olla yksinkertaista ja selkedé. Haastateltu pohti saattoiko
yksinkertaistaminen ja selkeys menna liiallisuuksiin ja muuttua jopa loukkaavaksi, jos
perehdytettdva jo tunsikin asian. Haastateltu oli itse tullut siihen tulokseen, ettd on parempi kertoa
kaikki, kuin olettaa perehdytettvan tietdvan asioita, jota hén ei sitten tiedakaan.

Jos on heikko kielitaito, sen perehdyttéjan pitdd ymmartaa se tai laskeutua sen tasolle. Tosi
selkeesti tosi yksinkertaisesti pitds puhua asiasta kun asiasta. Jos ihminen on alalta ja sitten
kuitenkin, ettd onks se sitten liikaa, ettd onks se sitten loukkaavaa, rupeet liikaa, mé en tiid. Mulla
itellani on semmonen tyyli, ettd ma on hirveen perusteellinen, ettd ma puhun enemmaén kun tarvii,
mut ma on sitten myods sanonu, etta jos joku juttu on tosi itsestdan selva, voi sanoa kiitos ma tiedan
tan jutun, ettd ei se 00 mikaan, etta pitas, mieluummin, ettd puhutaan enemmén ja perusteellisesti,
kun edellytetéan etta se nyt tietad. (MH3)

Puutteellista kielitaitoa ei tullut tulkita merkiksi puutteellisesta ymmarryksesta. Téhan kysymykseen
haastateltu palasi vield uudelleen ja paatyi ajatukseen, ettei liika perehdytys sittenkaan voinut olla
loukkaavaa. Tarkoitus oli varmistaa, ettei mitdén sellaista jaanyt kertomatta, joka myéhemmin olisi

voinut aiheuttaa uudelle tydntekijéalle ongelmia.

Toinen haastateltu pohti vertasi aikuisen maahanmuuttajan tilannetta lapsen tilanteeseen.
Maahanmuuttajan kielen oppiminen vertautui lapsen kielen oppimiseen ja uudessa ympérist0ssé
kaikki muukin vaati lapsen lailla uudelleen opettelua. Haastateltu toivoi, etta tydtoverit olisivat
aktiivisemmin perehdyttaneet hanta myds suomen kieleen ja tukeneet hanen kielitaidon
kehittymistddn esimerkiksi korjaamalla kielivirheitd. Kielen oppimisessakin henkilokohtainen
opastaja olisi hdnen mielestadn ollut tarpeen. Maahanmuuttajatyontekijén kielivirheisiin
puuttuminen saattaa olla suomalaisille erityisen vaikeaa. Arkoina ja kriittisind vieraan kielen
puhujina meistd monet saattaisivat kokea vastaavanlaisen opastuksen omalla kohdallaan kaikkea

muuta kuin kielitaitoa edistavana.

Ei tarvi vélittad jos on kieliongelma, on hyvé korjata ja tukea, vaikka teet virheen. (Kaikki) ei yrit4
korjata ja sanoa, etta se on néin. Olisi ehkd hyvéa puuttua. Vaikka maahanmuuttaja on aikuinen, olet
kuin lapsi, kaikki alkaa nollasta. Olet jattanyt oman maan, on ollut koulutus, voi olla yliopisto ja
kaikki tutkinnot, kaikki pitad oppia kuin lapsi. Sitd varten on vaikea, olisi hyva, ettd olisi joku
tukihenkil®. Mulle on kaikki ollut tukihenkil6itd. (MH4)

Yksi haastateltu oli kokenut perinteisesti toteutetun tyéhon perehdytyksen ja siihen liittyneen

ensimmaisen tyopaivéan informaatiotulvan hyddyttomaksi. Han perehtyi parhaiten tychon itse
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tekemalla ja kokemuksen myota lisdéntyvasti osallistumalla. Tilan antaminen ja osaavamman
ohjaajan tuki olivat hdnen mielestddn menestyksellisid keinoja perehdyttdd uusi tyontekija
tyoyhteison ja tyotehtaviin. Perehdyttdmisessa oli hanen mielestdan kyse pitkdkestoisemmasta

ohjaustarpeesta, mentoroinnista, jonka avulla uusi tydntekija véhitellen paasi sisdén tydyhteisoon.

Taytyy antaa tilaa uudelle ihmiselle, jos joku aina on perdssé ja yrittad opettaa, voi tulla virheita.
mutta han oppii. Tarvitaan henkilo joka ohjaa. Uusi tyontekija etsii sitd mukaa, kun asiat tulevat
eteen. Muistan ensimmainen péiva, ei jadnyt mitdén padhan. Ei ole paha mita alussa sanotaan, mutta
se ei toimi. Sama kuin ajaminen, vaikka miten sanot teoriassa, vasta kun oikeasti teet tyota. Viime
vuonna en tiennyt mita on missa. Nyt jatkuvasti jarjestan jotain uutta, mutta ensin kysyn, han sanoo
ok, teen ja kutsun katsomaan. Motivaatio on tarked. (MH1)

Maahanmuuttajatyontekijéiden tyohon perehdyttdminen naytti noudattelevan samoja kaytantoja
kuin kantasuomalaisten tyontekijéiden perehdytys. Mitdan erityisia maahanmuuttajien tarpeista
lahtevia ja heidan tilanteensa paremmin huomioivia perehdyttamiskeinoja ei Kirjastoissa tuntunut
olevan kéaytossé. Perehdytys toteutettiin kaikille uusille tyontekijoille hyvin samalla tavalla:
suullisesti ja seikkaperdisesti asioista kertomalla ja suurelta osin ensimmaisten tyopdaivien aikana.
Mentoroinnista tai muusta pitkakestoisemmasta perehdytystuesta ei haastatelluilla ollut

kokemuksia.

7.2.6 Osaaminen ja osaamisen kehittdminen

Oman osaamisen maarittely ja osaamiserojen havaitseminen oli vaikeaa eraélle haastatellulle. Han
katsoi oman lahtdkulttuurinsa olevan hyvin lahella suomalaista kulttuuria. Eri kieli- ja
kulttuuritaustoista tulevien tyontekijéiden todettiin kuitenkin lisddvan koko tydyhteison tietoa ja

ymmaérrystd muista kulttuureista.

Ittestadn en akkiseltddn osaa mitdén sanoa. Minusta se johtuu siitd, et nda kulttuurit on niin
lahekkain. On erilaisuuksia, jos ei ajatella pelkk&é tydyhteisod, voi olla etté se tausta, joka mulla on
nakyy jollakin tavalla, mutta m& en osaa sanoa sité ettd millaisena se nakyy. Mutta sitten, jos ma
ajattelen, than nyt vaikka sanotaan kauemmasta kulttuurista kun t&sta lahialueelta, ainakin
semmosta tietdmysté tai laajempaa nakemysté eri kulttuureista, jos vaikka olis joku kiinalainen
tyontekija ja se kertoo niiden kulttuurista ja tavoista niin se yleisesti sitten kaikkien tydntekijoiden,
koko tydyhteison ndkemysta avartaa. (KH3)

Asiakasty0ssé haastateltavat olivat torménneet eroihin osaamisessa maahanmuuttajataustaisten ja
kantasuomalaisten tyontekijoiden vélill4. Erojen todettiin olevan myos yksilollisié,

kulttuuritaustasta riippumattomia. Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden asennoitumisessa
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asiakkaisiin todettiin kuitenkin olevan jotain erityistd. Asennoitumista kuvattiin kantasuomalaisia
ndéyremmaksi ja palvelualttiimmaksi, asiakaslahtdisemmaéksi. Puutteellisen kielitaitonsa vuoksi
maahanmuuttajatyontekijén todettiin keskityttdvan enemman kuuntelemaan asiakasta voidakseen
varmistua oikeasta tulkinnasta. Maahanmuuttajatyontekijaa kuvattiin liséksi valmiimmaksi
kuuntelemaan ja ymmartamaan virheellisesti ja puutteellisesti puhuttua suomea. Omat kokemukset
suomen kielen oppijana auttoivat tulkitsemaan asiakasta ja I0ytdmaan merkityksen sanojen takaa.
Kantasuomalaisten tyontekijoiden todettiin luovuttavan nopeammin, jos asiakkaan suomen kieli oli
vaikeasti ymmarrettdvad. Maahanmuuttajataustaiset olivat tottuneet omissa yhteisdissaan
kuulemaan monin eri tavoin puhuttua suomea ja tdma auttoi heité asiakastyossa tulkitsemaan ei-
aidinkielen puhujien tyypillisia kielivirheitd. Kantasuomalaiset puolestaan olivat eléneet
yhtendisemmassa Suomessa, jossa puhutun kielen erot olivat olleet 1ahinnd murre-eroja.
Puutteellinen kielitaito kaantyi haastateltujen kuvauksissa kantasuomalaisia paremmaksi

kuuntelemisen taidoksi seka teki heista asiakaspalvelijoina helpommin lahestyttavia.

Asiakasty0, kyl se paljolti on ihmisesta tai persoonasta kiinni. M4 en tiid oonks ma vaarassa, mutta
jotenki mulle tuli sellanen ajatus, etta olisko kuitenki ulkomaalaistaustaiset tyontekijat hitusen
ndyrempid asiakaspalvelussa. Ehka se on sitd, ettd yritetadn ehka, ei huonossa mielessa ndyré, mutta
yritetddn viimeseen asti. Ehka ta4 on liioteltu siind mieless, ettd kylla myods ihan vastaavaa voi
myads, ei vaan onkin myds suomalaisissa. Se on niin meién persoonasta kiinni. (MH3)

Padasia on, etté jos puhutaan asiakaspalvelusta, monet maahanmuuttajat ovat enemman valmiita
palvelemaan asiakasta. Kommunikointi, vaikka eivét puhu niin sujuvasti, mutta yrittavat. Ainakin
mina olen ndhnyt, etta voi olla etta eivat yritd (suomalaiset). Jos ei ymmarré, ei yrité,
maahanmuuttajat enemman yrittavat. (MH4)

Maahanmuuttajatyontekijat kuvasivat toimintaansa véhemman viralliseksi ja tyGotettaan
ihmisl&heiseksi. Erityisesti lasten kanssa tydskennellessdén he kokivat tuovansa uudenlaista
osaamista tyoyhteisoon. Naitd eroja selitettiin kulttuurista johtuviksi. Suomalaista kirjastokulttuuria
pidettiin virkamiesmaisend ja lyhytsanaisena. Omalle lahestymistavalleen haastatellut tunsivat
saavansa tukea muulta tyoyhteisolta. Laheisempad asennoitumista asiakkaisiin he pitivat suotavana

myos kantasuomalaisille tyontekijoille ja he uskoivat olevan néille my6s esimerkkind.

Meidan kulttuuri, lasten ja aikuisten suhde on muuta kuin Suomessa. Olin lentoasemalla
odottamassa, kun vieraat tulee. Tarkistin (tarkkailin) 45 min miten suomalainen perhe riehui
(reagoi), kun lapsi tulee takaisin. Huomasin, etta vain kaksi tai kolme henkil6 sadasta halaavat ja
pussaavat, joka meill& on toisinpéin. Sataprosenttisesti meilld halataan ja pussataan. T&ma on
toisenlaista. Joku ei halua, sanoo vain kaksi kolme sanaa, hyvin virallisesti, kuin saksella leikataan,
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ei muuta. Mutta lapsi on lapsi, jos tulee pelaan hanen kanssa, joskus tulee syliin istumaan, mulla on
tdmmaonen, se on jotakin, joku homma ei kaikki ymmarra miten se toimii. (MH1)

Suomalaista kulttuuria kuvattiin yksilokeskeiseksi ja muistutettiin, ettd asiakaskunnassa on myods
muualta tulleita. He odottavat kirjastolta yhteiséllisempaé lahestymistapaa, joten kirjaston taytyy
mukauttaa omaa toimintaansa paremmin eri kulttuuritaustoista tulevia asiakkaita palvelevaksi.
Yhteisollisemmaén ty6otteen todettiin vetoavan myds suomalaisiin asiakkaisiin, erityisesti lapsiin.
Mielenkiintoinen paradoksi on suomalaisessa yhteiskunnassa ja yleisessé kirjastossa esitetty
yhteisollisyyden vaatimus, kun samaan aikaan yhteisollisista kulttuureista tulevien

maahanmuuttajien on vaikea paasta tyontekijoiksi kirjastoon.

Erikoisesti, kun tehddén asiakaspalvelu, taytyy olla monikulttuurinen, ei tarkoita muun maalainen,
henkil6 joka hyvaksyy ja ymmartad, muita kulttuureja, kuin pelkk& Suomessa. Individualismi
korkealla tasolla Suomessa. Me palvelemme muita kuin suomalaisia, tdytyy huomata etté tama ei
kay kaikille. Ja myds suomalaiset kuitenkin, olen jarjestényt kilpailuja, nyt tulevat suomalaiset
lapset. (MH1)

Kirjastotyotd kuvattiin joukkuetyoksi, jossa yksi tyontekija ei koskaan hallitse kaikkea, vaan
osaaminen on tydyhteison osaamista. Kysyminen tyotoverilta kuului kirjastotyén luonteeseen.

Kirjastoammattilaisuuteen liittyvé osaaminen oli keskeisesti muiden tydyhteisdn jasenten osaamisen

tunnistamista ja oman osaamisen antamista muun tyoyhteison kayttoon.

Me ollaan melkein samassa tilanteessa. Me ollaan tosi ldheisid, tehddan yhteistyota (omassa
tyOyhteisdssa lasten osastolla). Monet kirjastotehtévat pitad tehda yhdessa, jos mind en osaa jotain
tai en muista, heti kysyn tyokaverilta. Meill& on tosi hyvét suhteet, vaikka pitdisi tietdd, miné en
muista, tiedan, etté toinen tydkaveri osaa tosi hyvin kuvakirjat, sanon pieni hetki. Samalla tavalla he
(suomalaiset) kyselevat minulta, jos tulee joku vieraskielinen kirja. (MH4)

Suomalaisen kulttuurin tuntemuksessa haastateltavat tunsivat tarvitsevansa erityisesti tukea. Yleisen
kirjaston tydntekija miellettiin kulttuurin ja erityisesti Kirjallisuuden tuntijaksi. Kulttuurin ja
kirjallisuuden tuntemus eivét olleet kuuluneet mydskaan kirjastoalan toisen asteen opintoihin, jotka

osa haastatelluista oli suorittanut. Toisaalta he totesivat yleissivistyksen ja oman harrastuneisuuden

olevan keskeistd suomalaisen kulttuurin ja kirjallisuuden tuntemuksessa.

Kirjastovirkailijaopinnoissa ei ole alkuunkaan kirjallisuusopintoja. Koulun edustaja vastasi, etta ei
ole koska ei ole kysyntdd Se on mielenkiintoinen juttu ja oikeesti tarked juttu, ettd miten se on
menny, ettd ei ole ollenkaan. Kokoelmantuntemus on ydinjuttu kuitenkin. Se edellytetaan kuitenkin.
Sitten pitad itte ottaa selvéd, tehda toitd sen eteen. Totta kai ma opin, kun tulee kokemusta, olen
ihan eri tilanteessa kun alkutaipaleella. Mutta liittyy harrastuneisuuteen ja sivistyneisyyteen. Aina
VoI pyytéé apua, mutta t&4 oli ainoa, se on kylla tarked. (MH3)
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Suomalaisen kulttuurin tuntemuksen ohella tarvittiin laajempaa kulttuurien tuntemusta. Haastateltu
oli havainnut, ettd hanen kirjastonsa kokoelmista noin 80 prosenttia oli kddnnoskirjallisuutta tai
muuta kuin suomen tai ruotsin kielellé julkaistua aineistoa. Hén kuvasikin kirjastoa “maailman

kansikuvaksi”.

Kulttuurin tuntemuksen ohella maahanmuuttajatydntekijét katsoivat tuntevansa liian vahén
suomalaista tyokulttuuria. Sen tuntemus rinnastui voimakkaasti tyGyhteison ja tyotovereiden
kayttaytymisen ymmartamiseen. Suomalaiset kuvattiin hitaasti syttyviksi. Uutena tyontekijana ei
kannattanut rynnata tutustumaan ja esittdytymaén, vaan kannatti antaa tyotovereille aikaa vahitellen
tottua uuteen tulijaan. Aiemmin opittu tervehtimiskulttuuri esimerkiksi oli hyva ensimmaising

aamuina unohtaa.

Tyontekijan oikeuksien ja mahdollisuuksiin, tydhyvinvointiin, tygssa jaksamiseen ja tyontekijoiden
jarjestaytymiseen liittyva tieto oli koettu véhaiseksi. Tiedon saaminen oli ollut oman aktiivisuuden
ja hoksaavaisuuden varassa. Asioista oli ollut vaikea ottaa selvaa, kun ei edes tiennyt mité ei
tiennyt. Yritys ottaa asioista selvaa oli erdan haastatellun kohdalla paattynyt huonosti ja jaanyt

vahvasti hanen mieleenséa koettuna loukkauksena.

Olin ollut jo vuoden verran tydeldmassa Suomessa ja kirjastossa, kun kavin sellasessa uusien
tyontekijoiden perehdyttamispaivassad, joka oli koko kirjaston yhteinen ja siella sitten kerrottiin
organisaatiosta ja kaikesta mita nyt tydelamaan liittyy. Sitten mina uskalsin sielld sanoa, mulle oli
tosi kova paikka, ettd ma uskalsin siell& suun avata ja ylipaataan sanoa, etta voitaisko, ma en muista
mité sanaa kaytin, etuuksia tai mahollisuuksia, en nyt 10yda sit4 oikeaa sanaa, ettd mita on
tyontekijoilla, etta voisko vaikka henkildstdvastaava tai joku kertoa siitd. Sitten kaksi naista, ehké
ne puhui omia juttujaan, mutta kylla se siihen mun kysymykseen tuli se nauru. M& koin sen ndin,
ettd mita toikin nyt ajaa jotain etuuksiaan. En mé uskaltanu puhua niille, mutta ma muistan sen
seitseman vuoden jalkeen, olotilan kun mé l1&hin sieltd. Ma olin niin loukkaantunu, ettd mé& uskalsin
avata suun ja se naurunalaistettiin. En muista konkreettisesti mistd ma puhuin. Kuntoremontista ma
otin selvéa, siihen toi meidn johtaja, sitten vuorotteluvapaa, jos on jo pitempaén ollu, semmoset
jutut, ettd ei ihmiset tiedd, varsinkin jos on muualta tullu. (MH3)

Kaikki haastatellut kokivat, etta heilld oli ollut runsaasti mahdollisuuksia osallistua seké kirjaston
jarjestamiin, ettd kirjaston ulkopuolisiin koulutustapahtumiin. Kouluttautumista oli tuettu eik&
koulutusmahdollisuuksissa oltu havaittu eroja suhteessa kantasuomalaisiin tyontekijoihin. Myods
pitkakestoisempaa Kirjastoalan koulutusta oli tuettu. Pitkakestoinen kirjastoalan opiskelu
oppisopimuskoulutuksessa tai avoimessa yliopistossa oli ollut vaativa ponnistus. Suomen kieli oli

tuottanut haastatelluille kovasti tyota.
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Meidan tyoporukassa tahan asti ma oon saanu paljon tukea. Oppisopimusopiskelu on hyvé, kun olin
oppisopimusopiskelijana, ei ollut helppoa, suomen kieli on tosi vaikea. Joskus on tosi helppo asia,
suomenkielinen ei voi ymmartad, miten hén ei tied4 tastd asiasta. Kun on kieliongelma, olen
sanonut opettajalle, voinko saada selvitysta tastd asiasta, mistd on kysymys, etta oppilas ymmartaa
mistd on kysymys. Han ajattelee ja ajattelee ja sitten tulee masennus, jos kaikki suomalaisia ja mina
erikielinen, vaikka Suomen kansalainen, yhdesta sanasta voi olla koko asia. (MH4)

(Avoimen opinnot) kaikki opinnot suomen kieli ja minulla hitaasti, koska termit, nyt olen oppinut
paljon. En min& voi olla samanlainen kuin sind, koska sinun oma kieli, sind voit ymmartaa heti,
minulle on tenttiaikana véhan vaikea, saan pienet pisteet, tyo ja opiskelu on raskasta, mind yritan ja
jatkan syyskuussa. (MH5)

Opiskelu suomen kielelld usein ryhmén ainoana ei-didinkielenpuhujana moninkertaistaa opintojen
kuormittavuuden ja on omiaan lisdédmaan ylisuoriutumisen paineita. Toisaalta koulutuksen

lapikayminen lis&4 itseluottamusta ja uskoa omiin kykyihin.

7.2.7 Uralla eteneminen

Ty6hon Kirjastossa oltiin tyytyvaisia eika haastatelluilla ollut aikomusta vaihtaa muulle alalle.
Kirjastoala tuntui omalta alalta. Maahanmuuttajataustaisten ja kantasuomalaisten tydntekijoiden
uralla etenemisen mahdollisuudet ndhtiin hyvin samanlaisina. Yksi haastateltu nosti esiin tyon
muuttumisen yh& enemman projekteissa tydskentelemiseksi ja han uskoi kantasuomalaisten olevan

paremmassa asemassa projekteihin tyontekijoita rekrytoitaessa.

On mahdollista, voi olla suomalaisilla enemman mahdollisuuksia, kun on &idinkieli, saa helpommin
tietoa. Projekti lahti minulta, minut luokiteltiin tulkiksi, olin rohkea. Kukaan ei sano projekteista
mitdan. Projekteihin mukaan padseminen helpompaa suomalaisille. (MH2)

Haastateltu totesi viihtyneensa tydssaan, koska han oli saanut jatkuvasti uusia aiempaa vaativampia
tehtévié ja oli voinut oppia koko ajan uutta. Hanelld oli urahaaveita ja han epdili, ettei olisi endé
viiden tai kymmenen vuoden kuluttua tyytyvdinen tehtéviinsa, jos ne pysyisivat samanlaisina kuin
nykyisin. Han ei elatellyt ruusuisia kuvitelmia johtajaksi etenemisestd, koska hanell& oli kokemusta
kirjaston johtajan ty0std omasta kotimaastaan. Toisaalta hén totesi, ettd héneltd ehka puuttui
rohkeutta ajatella itseddn johtajana suomalaisessa tyoyhteisdssa.

Toinen haastateltu puolestaan piti kirjaston johtajana toimimista yhtend tulevaisuuden

mahdollisuutena. Han opiskeli informaatiotutkimuksen aineopintoja avoimessa yliopistossa ja piti

uran luomista kirjastossa mahdollisena vaihtoehtona.
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Se riippuu miten minulle annetaan mahdollisuuksia kirjastossa. Mé& en ole péteva
kirjastonhoitajaksi, mutta ma olen melkein lahelld , jos saan mahdollisuuksia, kaupungilta ja
kirjastolta, sitten voin olla kirjastonhoitajaksi tai kirjastonjohtajaksi. Minulla on sama tutkinto
(kuin esimiehelld). Min& voin olla tulevaisuudessa esimerkiksi maahanmuuttajille, voin kouluttaa
maahanmuuttajia, jotka haluavat kirjastoalalle, vaikka mulla ei ole paperit, tydokyky mulla on.
(MH5)

Urasuunnitelmissa nousi esiin toimiminen monikulttuurisen kirjaston kehittajan roolissa. Tahan
kuuluivat eri Kielten ja kulttuurien nakyvaksi tekeminen kirjastossa seké nykyista monipuolisempi

aineistosiséltojen esittely erilasissa yleisolle suunnatuissa tapahtumissa ja tilaisuuksissa.

Jatkuvasti etsin. Sen jalkeen kun saan sen paperin, erikoistun, I16ydan oman. Mita mina toivon, voin
vaikuttaa monikulttuurisuus, eli vahan eteenpdin samaan aikaan kun teen ty6té jarjestan kursseja
lapsille, satumaraton lapsille erikielisia. Mun mielesté Kirjastossa on enemmaén kapasiteettia,
enemman kuin lainata ja antaa pois, jarjestan iso runoilta, kaikki kulttuuri joka on kirjoissa myos
praktisesti annetaan ihmisille, eteenpain monikulttuurisuus.(MH1)

Maahanmuuttajatyontekijoilla oli monenlaisia enemman tai vahemman déneen lausuttuja
uratoiveita. Toiveet liittyivat ensisijaisesti johtajuuteen ja monikulttuurisuuden edistamiseen

kirjastossa.

7.2.8 Tyoskentely monikulttuurisessa tyoyhteisossa

Suomalaista ty6- ja palvelukulttuuria kulttuuria kuvattiin jarjestelmakeskeiseksi saantokulttuuriksi.
Konkreettisena esimerkkind mainittiin my6h&stymismaksujen perimiseen liittyvat s&dnnét ja niiden
tiukka noudattaminen Kirjastossa. Pyrkimys asiakkaiden tasa-arvoiseen kohteluun muuttui erdén
haastatellun mielesta helposti joustamattomuudeksi. Kaikkiin asiakkaisiin ja kaikkiin tilanteisiin
yritettiin soveltaa samoja saant6jé tilannekohtaisista eroista piittaamatta. Haastateltu halusi
noudattaa yhteisid sdintdja, mutta se ei aina ollut mahdollista. Erityisesti lapsiasiakkaiden osalta
séantoja tuli voida tulkita vapaammin. Varmuuden ja jarjestyksen periaatteelle rakentuva kirjastotyo

saa suomalaista saantokulttuurista viela lisimausteensa.

Myohéastynyt kirja, voi olla mun mielipide eri kuin mun tyokaveri. Tastd kysyn aina tyokaverilta,
en halua rikkoa séantoa. Saantdja on riittavasti, on joustettava ja sen vuoksi kysyn tydkaverilta.
Vaikka lapsella sakkoa 50 senttid, se on hanelle paljon. Selitetdan, puhutaan, ei tiukasti, mun
mielesté se ei toimi, vaikka sadnnot niin sanovat. Kun Suomessa jarjestetéén jotain, koko
jarjestelma usein kaunis ja hyvd, mutta se on sama kun laitetaan 100 viinimarjaa lasiin, ei voi
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koskea yhteen, vaikka yksi on rikki, koska sama kuin suomen kieli, suomen kieli sama kuin juna,
muut kielet kuin auto, valtatiell& on yksi auto rikki, otetaan pois, mutta suomen kieli ja jarjestelmat
on kuin juna, ei voi koskea. Hyvin tehty, mutta voi olla vikaa myds, mutta kukaan ei voi koskea,
koska kaikki romahtaa, jos otat yksi pois. (MH1)

Haastatellut kuvasivat monia tilanteita, joissa heidan oli ollut todistettava tyoyhteisdlle osaamistaan.
He katsoivat, ettd maahanmuuttajatyontekijaltd vaaditaan enemman kuin kantasuomalaiselta
tyontekijaltd ennen kuin hdnen osaamiseensa alettaan luottaa. Taté ei kuitenkaan pidetty vain
suomalaiseen tydkulttuuriin liittyvana ilmiond. Muualta tulevaan tydntekijaan uskottiin
suhtauduttavan alussa epdilevasti kaikkialla. Jatkuva osaamisen todistaminen oli kuitenkin koettu
raskaaksi. L&htdmaassa hankittu ammatillinen status murtui suomalaisilla tydmarkkinoilla

ja asema tyoelamassa piti rakentaa uudelleen alusta.

Ehdottomasti jokainen tekee ndin, yrittdd olla enemman kun jaksaa, todistaa, ettd osaa. Siivosin,
siivosin, olin niin kyllastynyt. Se on vaikeaa, varsinkin, kun ihminen on ulkomaalainen, ei ole
helppo sulattaa tdméa, koska (omassa kotimaassani) turkkilaiset siivoavat. (MH2)

Asiasta oli tydyhteisossé keskusteltu ja oli todettu, ettd luottamus pitaa jokaisen ansaita. Vastuun
saamista pidettiin tdrkednd luottamuksen osoituksena. Vastuu ja luottamus koettiin tunnustuksen

saamisena ja merkkina lisdéntyvasta osallisuudesta.

Epédoikeudenmukaisiksi koetuista tilanteista ei helposti valitettu. Tietamattomyys omista oikeuksista
ja pelko tydpaikan menettamisesta teki varovaiseksi.

Jokainen on herkka varsinkin ulkomaalaiset. VVoin kuvitella kuinka herkkid ovat tummaihoiset
ihmiset, somalit ja kaikki. Olen hyvin varovainen, tausta on sellainen, ettd en ole misséan
kotimaassa. Olen eurooppalainen. Alussa oli vaikeata, hyllytin, hyllytin, pikkuhiljaa minulle
annettiin mahdollisuus, jarjestin lehtipuolella, siell4 oli monipuolisempi, osasin kaytta4 koneet,
kopiokoneet, lehtien jérjestys joka aamu, pikkuhiljaa tuli ne kaikki. (MH2)

Suomalaisuuteen on perinteisesti sisaltynyt ajatus ahkeruudesta ja tyotelidisyydestd. Tama tuli esiin
maahanmuuttajatyontekijoidenkin kuvauksissa suomalaisista tyGtovereistaan. Kuvaus ahkerista
suomalaisista sai kuitenkin mielenkiintoisesti rinnalleen kuvauksen véahintaan yhta ahkerista
maahanmuuttajista. Erds haastateltu kertoi tilanteesta, jossa hanet tietdmattaan oli uutena
tyontekijana palkattu tehtévaan, jota oli aiemmin hoitanut kaksi suomalaista tyontekijada. Hanen oli
ollut pakko selviytyd, koska tyopaikkaa ei voinut menettdd. Maahanmuuttajatyontekijaa kohdeltiin

tavalla, jota voi pitad selvasti syrjivana.
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Palkkaukseen liittyvét epéselvyydet olivat synnytténeet kysymyksen tyontekijoiden tasapuolisesta
kohtelusta. Er&an haastatellun mielestd hanen vastuullinen asemansa ei ndkynyt palkkauksessa
samalla tavoin kuin kantasuomalaisten tyontekijoiden palkkauksessa. Asiasta oli ollut hankalaa
keskustella, koska muiden tyontekijoiden palkat ja mahdolliset palkkaerot eivat olleet julkista

tietoa.

Ennen taalla oli Kirjastonjohtaja, minulle sanottiin vain, etté ei tule sama nimeke, sama palkka kuin
kirjastonhoitajana. Olisi syyta pohtia, olen kiitollinen, etta olen t&alla, viihdyn taalla, mutta pienet
asiat. Miksi pitaa olla palkkaero? Kuka sanoisi, ettei ole tyytyvdinen. On tunne, kukaan ei kerro, on
lomake, joka tuli, se ei kerro minké&lainen palkka oli ennen johtajalla. (MH2)

Palkkaukseen ja muihin esiin tulleisiin epékohtiin liittyvien ongelmien ratkaisemiseksi oli

perustettu tydryhmad, jonka uskottiin vahitellen parantavan tilannetta.

Kokemukset tydyhteison suhtautumisesta maahanmuuttajatydntekijéan vaihtelivat. Yksi haastateltu
oli kuullut huonosta kohtelusta vain muiden kertomana. Haneen tyo6toverit olivat suhtautuneet
hyvin. Tyontovereiden todellista tunteista ja ajatuksista hanell& ei kuitenkaan ollut tayttd varmuutta.
Joissain tilanteissa puutteellinen kielitaito oli saattanut olla h&dnen suojanaan.

Minulla on ollut vain onni, muut ovat kertoneet, mutta jos olivat nayttelijoita. On ollut
kompastuksia, en ymmartanyt nyansseja, joskus on hyva ettei ymmaérra nyansseja. (MH2)
Haastatellut olivat myds kohdanneet avoimen kielteista suhtautumista. Tyoyhteisdssa saatettiin
toistuvasti ihmetella miksi korkeakoulututkinnon suorittanut maahanmuuttaja halusi tyoskennella
matalapalkkaisessa kirjastotydssé. Haastateltu oli kokenut ndmaé ihmettelyt tietoisina loukkauksina.
Hénen mielestaan ihmettelijat olivat selvilla maahanmuuttajien vaikeasta tyollisyystilanteesta ja

vahéisistd valinnanmahdollisuuksista tyémarkkinoilla.

Minulle sanottiin, etté tiedatko, ettd kirjastossa palkka on niin matala ja siné olet hyvin koulutettu
miksi olet taalla? Joskus on ihmisid, jotka eivat ymmarra miksi olen taalla, aina typerid kysymyksia
miksi sin& olet toissa taalla. Ma yritan parhaani, miné aina yritdn parhaani selittaa, jos jotain
kummallista tapahtuu, suurin osa henkilékuntaa on hyvid, mutta sieltd 16ytyy ihmisid, jotka eivat
halua ettd maahanmuuttajia on toissa siella.(MH5)

Perinteisissé sisdantuloammateissa kuten siivoojana ja linja-auton kuljettajana tydskenteleva
maahanmuuttaja oli joillekin kantasuomalaisille helpompi hyvaksya kuin kirjastossa tydskenteleva
maahanmuuttaja. Maahanmuuttajien tydskentely tasavertaisina tyontekijéina kaikilla aloilla oli

herattéanyt joissakin kantasuomalaisissa tyontekijoissa vastustusta. Maahanmuuttajataustaiselle
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tyontekijalle puolestaan oli tarkead voida tyollistya vapaasti kaikille aloille kiinnostuksensa ja
kykyjensa mukaan. Eras haastateltu epaili, ettd vastustuksen taustalla saattoi olla my0gs rasistisia
asenteita.

Mina en koskaan sano etté joku on rasisti, mutta ilmapiirista sen nakee, joka paikassa on rasistisia,
mutta se on vaan kolme tai neljd, suurin osa ei ole rasisteja. Adrimmainen ei ikina hyvéksy, etta
maahanmuuttajat tyoskentelee. Suomi on hyva humanitaarinen maa, mutta haluaisimme, etta
maahanmuuttajat antaa eri osastoilla, esimerkiksi kun menee tyévoimatoimistoon, sielld ei née
yhtd&n maahanmuuttajaa (t6issd). Minusta se on hdped. Haluaisin ettd joka paikassa ei vain
Kirjastossa joku voisi antaa mahdollisuus. (MH5)

Kyky palvella asiakkaita suomen kielelld oli haastatelluille tarked tydssa suoriutumisen kriteeri.
Kirjoitettu kieli ja tiedonhaussa erityisesti kaksoiskonsonantit tuottivat ongelmia.
Ongelmatilanteissa oltiin totuttu pyytdmaan asiakkailta apua. Avun pyytaminen oli tuntunut
luontevalta ja haastatellut uskoivat asiakkaiden arvostavan maahanmuuttajatyontekijoiden
yrittdmistd. Kielitaidon osalta kantasuomalaisten kanssa ei ollut mahdollista kilpailla. Ty6tovereilta

ja asiakkailta toivottiin karsivéllisyyttd suomea vieraana kielend puhuvaa tydntekijaa kohtaan.

Minun kielitaitoa ei voi vertailla suomalaisten kollegojen kanssa. Minun tasoa ei voi vertailla. Mina
en voi olla parempi kuin he. Jokaisella on mahdollisuus, pitad olla k&rsivallinen ulkomaalaisia
kohtaan. Sijamuodot menee kuin menee, mutta voi ajatella, ettd se on minun murre. (MH2)

Kielitaidon todettiin kehittyvan nopeasti, kun sitéd tyoelamassa paasi kayttamaan aidoissa tilanteissa.
Suomen kielen taidon kehittyminen seké kyky palvella maahanmuuttaja-asiakkaita heidan
aidinkielellaén lisasivat itseluottamusta. Oman &idinkielen kaytto asiakaspalvelutilanteissa oli
kuitenkin aiheuttanut myos ongelmia. Erddssé tyoyhteisossa oli pyritty rajoittamaa
maahanmuuttajatyontekijan oman &idinkielen kayttoa asiakaspalvelussa. Oman didinkielen kéyton

kieltdminen toimi vallankdyton vélineena.

Yksi arabialainen nainen soittanut, hanen poika oli rikkonut yksi cd, hdn sanoi timmdonen ongelma,
kysyin mita kielt4 sind puhut, arabian kieli, kuuntelemaan ja selittdméén puhelimessa ja tima
thminen sanoi: ”Tiedétko ei saa puhua oma didinkieli puhelimessa?” Mind tein ty6td, vaikka puhuin
eri kieltd. Suomessa virallinen kieli on suomi ja ruotsi. Mind sanoin, ettd puhuin arabiankieli, koska
asiakas puhuu arabiankieli. Kun puhuu eri Kieltd ndmé ihmiset arsyttaa (arsyyntyy). (MH5)

Liian hyvin suomea taitavat maahanmuuttajat, joka lisaksi pystyvét tydskentelemaan
maahanmuuttajakielill& horjuttavat tyGyhteison valtasuhteita. Suomen kielen valta-aseman
murtuminen siirtdd maahanmuuttajatyontekijat pois heille varatusta kapeasta roolista

kantasuomalaisten avustajina.

101



Erilaiset kommunikointitavat synnyttivét tyoyhteisdssa ristiriitoja. Erés haastateltu piti toykeytta ja
tervehtimatta jattdmista osin kulttuurisena, osin yksilollisend kayttdytymisend. Hanen mukaansa
joidenkin tydyhteison jasenten haluttomuus tervehtia maahanmuuttajakollegaa oli osoitus
haluttomuudesta osoittaa huomiota maahanmuuttajatyontekijalle. Tervehtimatta jattaminen oli
tunnustuksen kieltamistd, ndkymattoméaksi tekemistd. Osallisuuden kieltamista tapahtui myos
toiseuttamalla, jakamalla tyoyhteisd “meihin” ja “muihin”. ”Muiden”, maahanmuuttaja-
tyontekijoiden ei tarvinnut tietdd kaikkea sitd, mitd “me” kantasuomalaiset tyontekijét tiedimme.

Mina ajattelen, ettd meilld on sama tavoite kun ollaan kirjastossa, hyva palvelu, hyva maine
kirjastossa. Mutta hén ajattelee, mina olen ulkopuolella, miné olen maahanmuuttaja, minun ei
tarvitse tehda, tietdd. (MH5)

Kaksisuuntainen monikulttuurisuus ratkaisuna

Ratkaisukeinona monikulttuurisen tydyhteison toiminnassa nahtiin kulttuurienvalisen osaamisen
lisdédminen koko tyOyhteisdssa. Erityisesti korostui kaksisuuntainen monikulttuurisuus, jossa kaikKki
ovat oppijoita ja kehittajia.

Meitd maahanmuuttajia koulutetaan miten suomen kieli ja kulttuuri. Samalla tavalla pitaisi
kouluttaa suomalaisia, joka tydskentelee maahanmuuttajien kanssa erilaisia kulttuureja. Koska
meille kova &ani, tai pitéisi aina olla karsivallisyys.(MH5)

Erés haasteltu toi esille, ettei ensivaikutelman pohjalta tulisi tehda liian nopeita johtop&atoksia.
Hénen mielestddn suomalaisessa tyokulttuurissa on keskeistd ymmartéd, ettd ihmisille ja asioille
pitdd antaa aikaa. Omat kulttuuriset ennakko-olettamukset voivat johtaa virheellisiin tulkintoihin

suomalaisista ja suomalaisesta tyokulttuurista.

Tarked tietdd, ettd ihmiset ovat erilaisia, 414 koskaan ajattele mita néet, ulkonako voi olla erilainen.
Ajattelet ettd on Kiltti, vaikka on aivan painvastoin. Kirjastossa pitaa olla hiljaa ja tyontekijat ovat
hiljaa, ei tarkoita ettd han on kylma, voi olla ihan vastakohta. Niin kauan kun et tunne, ei kannata
puhua ettd kukaan ei valitd minusta. Hyva tietad, ettd et voi arvostaa (arvostella) ihmisté kun vain
néet ihmisen ensimmaisen kerran, pitéé tutustua. (MH4)

Kulttuurienvélinen osaaminen on kykyé havaita erilaisuutta ja kykya suhtautua siihen uteliaasti ja
kunnioittavasti. Kulttuurienvalinen osaaminen osoittautui maahanmuuttajatyontekijoiden
haastatteluissa ratkaisuksi monikulttuurisen tyGyhteison ristiriitojen ehk&isemiseen ja niiden

ratkaisemiseen.
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7.2.9 Monikulttuurisuuden tunnistaminen ja kehittdminen

Monikulttuurisuuteen liittyvia teemoja kasiteltiin kirjastoissa erillisissd monikulttuurisuutta
edistdmaan perustetuissa tyoryhmissa. Erillisten tydryhmien ongelmana pidettiin sitd, etté
monikulttuurisuus jaa vain pienen jo asiasta valmiiksi kiinnostuneen tyontekijajoukon asiaksi.
Monikulttuurisuudesta kéytava keskustelu tulisi ulottaa kaikkia tyontekijoité ja koko tyoyhteisoa
koskevaksi asiaksi. Yhten& keinona esitettiin kaikille tyontekijoille pakollisten
koulutustilaisuuksien jérjestamistd. Haastatellut kertoivat, etteivat kaikki tydyhteison tyontekijat
halua olla tekemisissa monikulttuurisuuden kanssa. Taman todettiin olevan mahdollista, koska
monikulttuurisuutta tai kulttuurienvélista osaamista ei Kirjastoissa mielletd osaksi ammattitaitoa.
Haastattelut toteisivat, etteivat kaikki kantasuomalaiset tyontekijat osanneet ottaa asiakaspalvelussa

riittdvasti huomioon asiakaskunnan kielellistd ja kulttuurista moninaisuutta.

Kaupunginkirjastossa on monikulttuurisuusverkosto, jossa olen mukana, on olemassa téllaisia.
Mutta on parempi, etta tulee joku koulutuspaiva kaikille tyontekijoille. Myos niille, jotka eivat
halua. Ei riitd, mun mielestd jonkin verran pakollinen, ettd istuvat ja kuuntelevat edes. (MH1)

Nyt taytyy olla pakollinen kurssi monikulttuurisuus, etta se on tehtava. (Nyt) ei ole mikaan tehtava,
ei ole pakko. Tulee esimerkiksi joku maahanmuuttaja, hanen kulttuurin mukaan jos sanot, tama kieli
ei sopi. Taytyy eri tavalla sanoa, tulee vaarinymmarryksia, ei kaikki ymmaérrd Suomen systeemi,
joka on tarkka ja kuiva. Kirjastoissa on kuitenkin parempi kuin muissa virastoissa. Mutta tarvitaan,
ihmiset ovat erilaisia. (MH1)

Monikulttuurisuudesta kdydyn keskustelun oli myds todettu arsyttdvan suomalaisia. Erdan
haastatellun puheessa korostui eri kieli- ja kulttuuritaustoista tulevien ihmisten perimmaéinen

samanlaisuus.

Ei niin paljon pitdisi puhua monikulttuurisuudesta. Tulee eroja, kaupungista toiseen siirtyminen
tuottaa jo eroja. Suomalaiset arsyy, kun rahat menee. Olemme samanlaisia ihmisia, yksi on Savosta.
(MH2)

Monikulttuurisen tyoyhteisén johtaminen
Kasitykset ja kokemukset hyvéasté johtamisesta vaihtelivat. Jotkut haastatelluista odottivat johtajalta

jamakkyytta ja auktoriteettia, toiset pitivat demokraattista johtamista tavoiteltavampana. Jaméakkéa

johtaja kykenee tekemaan paatoksia, mutta hdn myds luottaa alaisiinsa. Johtajan ei kuitenkaan pidé
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lilaksi luottaa, vaan toita ja tyosuorituksia pitdd myods valvoa. Johtaja ei saa mydskéén vetaytya liian

kauaksi valvottavistaan.

Hyvé johtaja lyhyesti sanottuna riitdvan jamékka. Johtaja ei saa olla liian lepsu. On tosi tarkeetd,
ettd luottaa alaisiinsa, antaa vastuuta jakaa vastuuta, ei saa kaikkea, ei kukaan johtaja delegoikaan
kaikkea. Mutta kyl sellasta tiettyd jamakkyytta pitaé olla. (MH3)

Jos johtaja ei ole keskelld, jos on laiskuri, mekin tulemme laiskoiksi. (MH2)

Eradn haastatellun mielesta hyva johtaja on lasnd, mutta hén ei ole valvoja tai kontrolloija. Johtaja
on lasné tyoyhteisossa, koska hdn on kiinnostunut tyontekijoista ja heidan hyvinvoinnistaan.
Demokraattinen johtaja pitad valtaetéisyyden pienena.

Hyva johtaja joka esimerkiksi minulla on hyva esimies, hdn on saanut ylennyksen, koska han on,
héan haluaa tydskennelld niin kuin tavallinen henkilékunta, aina kysyy onko sinulla ongelma. (MH5)
Joidenkin haastateltujen oli vaikea erottaa monikulttuurisen tydyhteison johtamista tyoyhteison
johtamisesta yleensa. Tasavertainen kohtelu nousi yhtend monikulttuurisen tydyhteison johtajalta
vaadittavana taitona esille. Johtajien néhtiin myds olevan avainasemassa monikulttuurisen
henkildston rekrytoinnissa. Johtajilta odotettiin maahanmuuttajatyontekijéiden maaran lisaédmista.
Véhintaankin suhteessa véestopohjaan. Maahanmuuttajatyontekijoiden maaraa lisadmalla johtaja

voi osaltaan murtaa maahanmuuttajia kohtaan tunnettua epdilevaa asennetta.

Erilaisuuden todettiin vaativan johtajalta sovittelutaitoja ja taitoa nahda tyontekijat yksiloina.
Kaikille pitdisi kyetd antamaan riittdvasti tilaa ja toimijuutta. Oikeat henkil6t oikeille paikoille ja

johtaja hahmottaman kokonaisuutta.

Jos on tyoyhteisdssa on iso Kirjo, ettd sais toimimaan sen jutun. Ei kaikki henkilokemiat toimi.
Kyll& siin& voi olla enemmaén haastetta. Otettas huomioon kaikki, ettei kukaan tuntis ettd hanté
syrjitaan. Ei johtajuus ole mikaan semmonen herkkupala. Se my6s antaa paljon on se haastava juttu,
ettd osais koordinoida. (MH3)

Monikulttuurisen tydyhteison tasavertainen johtaminen on luottamista maahanmuuttajatyontekijaan
asiantuntijana. Kyse on maahanmuuttajatyéntekijan osaamisen tunnistamisesta ja tunnustamisesta.

Ta&ssé haastateltu toteaa johtajilla olevan vield kehitettavaa.

Heill& tulee lisda tietoa monikulttuurisuus, tai ettd on asioita, jotka he uskovat, ettd muut eivat osaa
paremmin kuin maahanmuuttajat. Toivon, ettd muut ymmartavét ja hyvaksyvat ettd taalla on vakea
maahanmuuttajia, jotka osaavat paremmin kuin muut. Tassé on kehittdmista. Johtoporukka ei halua
antaa tilaa muille. Suomalaisten kanssa keskustelevat epdsuora ja sitten he paattavéat. Jos johtaja
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haluaa p&éattad jonkun asian, han puhuu eri tyontekijoiden kanssa. Niiden keskustelujen mukaan hén
paattad. Mutta jos kysymys on maahanmuuttajista ja asia on erilainen, tarkoittaa, etta
maahanmuuttaja on hanen avustaja padtoksenteossa. Tama ei vield, vaikka he tietdvat. (MH1)
Monikulttuurisessa tydyhteison johtaja luottaa maahanmuuttajatyéntekijaan asiantuntijana. Hanen
paatoksensa voivat perustua yhta hyvin maahanmuuttajan kuin kantasuomalaisenkin tydntekijén
tietoon. Tarkeintd on, ettd johtaja avaa maahanmuuttajatyontekijoille mahdollisuuksia tyétehtaviin,

joissa he puhuvat asiantuntijoina, toimijoina ja heidan tietoonsa luotetaan.
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8 TUTKIMUSTULOSTEN VERTAILU JA YHTEENVETO

8.1 Tutkimustulosten vertailu

Kantasuomalaisten ja maahanmuuttajataustaisten kirjastotyontekijéiden haastattelut valottivat
kirjastotydyhteison monikulttuurisuutta neljan alateeman kautta. Teemoina olivat tydyhteisoon
paasy, maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden asemasta ty6yhteisossd, monikulttuurisessa
tyOyhteisdssa toimiminen ja monikulttuurisen tydyhteison kehittdminen. Seuraavissa luvuissa
tarkastellaan jokaista neljaa alateemaa vuorollaan ja vertaillaan eroja kantasuomalaisten ja

maahanmuuttajataustaisten haastateltujen kasityksissa.

8.1.1 Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden paasy tydyhteisoon

Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden padsya Kirjastoon tarkasteltiin rekrytointilinjausten,
rekrytointivaylijen, rekrytoinnin esteiden ja rekrytoinnin kehittdmisen kautta. Seuraavassa esitetdan
vertailu kantasuomalaisten ja maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden késityksista taulukkoon 3

kootun yhteenvedon pohjalta.
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Taulukko 3. Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden padsy tyoyhteisoon

Paasy
tyOyhteiséon

Kantasuomalaisten tyontekijoiden
kasitykset

Maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden kasitykset

Rekrytointilinjausten
olemassaolo ja merkitys

Kaikilla kirjastoilla ei linjauksia
Joillakin selkeat maaralliset tavoitteet

Maahanmuuttajia koskevat linjaukset
miellettiin osaksi muiden vaikeasti
tyollistettavien henkildiden
tyollistdmisohjelmia.

Rekrytointikeinoina positiivinen
diskriminaatio ja erityisvakanssit

Organisaation tai kunnan
rekrytointilinjauksia ei tunnettu

Julkisella sektorilla ndhtiin olevan
yleinen yhteiskunnallinen
tyollistamisvelvoite

Rekrytointivaylat

Tukityollistettyind tydvoimatoimiston
kautta

Tukityollistettyind
Tyd6harjoittelijoina

Erillinen korkeasti koulutetuille
suunnattu tyollistdmisohjelma

Rekrytoinnin esteet

Kielitaitovaatimukset

Suomalaisen kulttuurin riittdmaton
tuntemus

Negatiiviset ennakkoasenteet:

- koulutukselliset ja etniset
ennakkoasenteet

(veniléisilld ”vanhentunut”,
”véadranlainen” koulutus
somaleilla alhainen koulutustaso)
- ennakkoasenteet kaikkia
tukityollistettyja kohtaan

Kirjaston samanlaisuutta korostava
tyokulttuuri

Heikko taloustilanne

Kohtuuttomat kielitaitovaatimukset
- ruotsin kielen taitovaatimus

Tunnustuksen puute
- tuen puute
- luottamuksen puute
- nédkymaton syrjinta
- etninen kilpailu

Heikko taloustilanne

Rekrytoinnin kehittdminen

Patevyys- ja kielitaitovaatimuksista
joustaminen

Henkildstdpoliittinen suunnittelu

Kielitaitovaatimusten
kohtuullistaminen

Tahto ja asenteet

Kirjastojen henkilostopoliittisissa linjauksissa maahanmuuttajataustaisten tyontekijéiden

rekrytointitarve nousi vaihtelevasti esille. Linjausten merkitys ndakyi maahanmuuttajataustaisten

tyontekijoiden suurempana maaran kirjastossa. Méaaréllisten tavoitteiden saavuttamiseksi jotkut

Kirjastot turvautuivat positiiviseen diskriminaatioon, maahanmuuttajataustaisten tyontekijéiden

suosimiseen rekrytoinnissa. Liséksi oli perustettu erillisia maahanmuuttajille tarkoitettuja

vakansseja. Erillisia vakansseja ei kuitenkaan ollut perustettu korkeaa koulutusta edellyttéviin

kirjastoammatillisiin tehtéviin, vaan lahinna vahtimestari- ja valvontatehtéviin.
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Maahanmuuttajataustaiset haastatellut tunsivat kantasuomalaisia huonommin kunnan ja Kirjaston

henkilostopoliittisia linjauksia.

Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat tyollistyivat kirjastoon lahes poikkeuksetta tukityollistettyina
tyontekijoina tydvoimatoimiston kautta. Muita rekrytointivaylia olivat erilaiset maahanmuuttajille
kohdennetut harjoittelu- tyollistdmisohjelmat. Avoimen tyénhaun kautta tyollistyminen oli

harvinaista.

Suomen kielen taitovaatimukset nousivat esille suurimpina ty6llistymisen esteind molemmissa
haastatelluissa ryhmissa. Kirjastossa ei kuitenkaan ole maéritelty kriteereja tyossa tarvittavalle
suomen kielen taidolle. Riittdvaa suomen kielen taitoa pidettiin perusteltuna vaatimuksena, mutta
késityksissa riittdvasta kielitaidosta oli eroja. Maahanmuuttajille suomen kielella on vélinearvo.
Riittavéa kielitaito on kykya kommunikoida asiakkaiden ja tyotovereiden kanssa. Kantasuomalaisten
kasityksissa suomen kieli on osa suomalaisuutta ja suomalaista identiteettid. T&ata snellmanilaista
’yksi kansa, yksi kieli” ajattelua kohtaan kantasuomalaiset esittivit myds kritiikkid. Ajattelua
pidettiin osoituksena liiallisesta etnosentrisyydestd. Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat pitivat
tyollistymista juuri Kielitaidon kehittymisen kannalta valttamattomana. Lisaksi tyollistyminen takaa

kuulumisen ja osallisuuden ja auttaa sitd kautta tulemaan joksikin uudessa ymparistossa.

Maahanmuuttajat toivat esille myos rekrytointitilanteissa esitetyn vaatimuksen ruotsin kielen
taidosta. Vaatimusta pidettiin osoituksena tasavertaisen kohtelun puutteesta, jopa tosiasiallisesta

syrjinnésta tyéhonotossa.

Maahanmuuttajien tyollistymisen esteend tulivat esille myds alan patevyysvaatimukset.
Vaatimuksia pidettiin molemmissa ryhmissa liian joustamattomina. Patevyysvaatimusten katsottiin
tosiasiallisesti sulkevan maahanmuuttajat alan ulkopuolelle. Kantasuomalaisten ndkemyksissa
korostuivat lisaksi koulutukselliset stereotypiat: entisen Neuvostoliiton alueelta tulleiden
maahanmuuttajien korkea, mutta suomalaiseen tyoeldamaén kelpaamaton koulutus ja
somalitaustaisten maahanmuuttajien alhainen koulutustaso. Somalien alhainen koulutustaso
rekrytoinnin esteend nousi esille myds maahanmuuttajataustaisten ryhmassa.

Somalien kohdalla koulutuksellisen stereotypian taustalla vaikuttaa myds etninen stereotypia.
Monet somalitaustaiset suomalaiset ovat todellisuudessa lapikayneet suomalaisen

koulutusjérjestelman tai ovat korkeasti koulutettuja muualla kuin omassa lahtdmaassaan.
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Kirjaston samanlaisuutta korostava tyokulttuuri nousi kantasuomalaisten kasityksissa esille
rekrytoinnin esteend. Tyo6kulttuuria kuvattiin sujuvuutta tavoittelevaksi ja hairigita karttelevaksi.
Maahanmuuttajatyontekijoita ei haluttu tyoyhteisoon, koska heidan ajateltiin erilaisuutensa vuoksi
uhkaavan tydyhteison vakautta ja tasapainoa. Kirjastoa kuvattiin myds vastakkaisesti paikkana,
jossa perinteisesti on ollut tilaa eri tavoin ajatteleville ja toimiville tyontekijoille. Erilaisuuden sieto

ja hyvaksyminen saattavat kuitenkin koskea enemman kantasuomalaisten keskindista erilaisuutta.

Maahanmuuttajat puhuivat kantasuomalaisista poiketen kokemastaan tuen ja luottamuksen
puutteesta tyollistymisen esteind. Maahanmuuttajan osaamiseen ei riittavasti luoteta ja tamén vuoksi
hénet jatetddn palkkaamatta. Muualla hankitun ja toisenlaisen osaamisen tunnustamisen avulla on
mahdollista parantaa maahanmuuttajien ty6llistymistd. Maahanmuuttajataustaisilla tyontekijoilla oli

myo6s kokemuksia syrjinnasta tyéhénotossa.

Kantasuomalaiset pitavat lisdksi maahanmuuttajien riittdméatonta suomalaisen kulttuurin tuntemusta
tyollistymisen esteend Maahanmuuttajataustasta johtuva paikallisen kielellisen ja kulttuurisen

padoman puuttuminen vaikeuttaa tyollistymistd suomalalaisille tyémarkkinoille

Rekrytoinnin kehittdminen edellyttdd molempien ryhmien mielestd maahanmuuttajatyénhakijoiden
lahtokohtien tasavertaisempaa huomioimista, erityisesti patevyys- ja kielitaitovaatimusten osalta.
Kantasuomalaiset korostivat lisaksi pitkdjanteisen henkildstopoliittisen suunnittelun merkitysta,
maahanmuuttajat puolestaan kantasuomalaisten tydnantajien tahtoa ja mydnteisempaa

asennoitumista maahanmuuttajatyontekijoiden tyollistamista kohtaan.

8.1.2 Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden asema tydyhteisdssa
Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden asemaa tyoyhteisdssa tarkasteltiin tydtehtavien ja

tyonjaon seka uralla etenemismahdollisuuksien ndkdkulmasta. Taulukossa 4 on esitetty yhteenveto

ja vertailu tuloksista.
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Taulukko 4. Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden asema tydyhteisossa

Asema tydyhteisdssa

Kantasuomalaisten tyontekijoiden
kasitykset

Maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden kasitykset

Tyo6tehtavat Jarjestyksen valvonta
Nuorten kanssa tydskentely Lasten- ja nuorten kanssa tydskentely
Kirjastoammatilliset tehtavat Kirjastoammatilliset tehtavat
- kokoelmatyd - kokoelmatyo
- aineiston kuvailu - aineiston kuvailu
- tietopalvelu
Asiakaspalvelutehtévét Asiakaspalvelutehtévét
Perehdytystehtavat
Kulttuuriset tapahtumat Monikulttuurisen toiminnan
kehittdminen
Y hteydenpito asiakasyhteisdihin
Esimiestyo
Tyo6njako Samat tehtavét kuin Samat tehtavéat kuin

kantasuomalaisilla tyontekijoilla +
kulttuurisia erityistehtavia

Johto- ja esimiestehtdvissa harvoin
maahanmuuttajataustaisia
Hallinnollisissa tehtévissé vain
kantasuomalaisia

kantasuomalaisilla tyontekijoilla

Hallinnolliset tehtdvissa vain
kantasuomalaisia

Projekti- ja kehittdmistehtévissa ei
maahanmuuttajataustaisia

Uralla eteneminen

Periaatteessa yhtaldiset
mahdollisuudet

Kulttuurinen osaaminen voi lisata
mahdollisuuksia edeté uralla

Puutteellisen koulutustaustan ja
kielitaidon vuoksi osalla ei
mahdollisuuksia uralla etenemiseen

Uralla eteneminen on joillekin
”edustajuutta” (maahanmuuttajien
edustajana toimimista)

Vakituinen tydpaikka uran huippu, ei
urahaaveita

Johto- ja esimiestehtdviin eteneminen

Monikulttuurisesta toiminnasta
vastaaminen

Uralla etenemisen esteend rohkeuden
puute, vaikeus nahda itsedén
kantasuomalaisten johtajana

Mahdollisuus kehittya ja edeta
projektien kautta vahaista

Haastateltujen kantasuomalaisten tyontekijoiden kuvaukset maahanmuuttajatyontekijoiden

tyotehtéavista vaihtelivat. Osa kantasuomalaisista kuvasi maahanmuuttajatyontekijoiden tyotehtavat

ensisijaisesti nuorten kanssa toimimiseksi. Tehtéviin kuului nuorten yhdessa tekemisté, huolenpitoa

jaristiriitojen selvittelyd. Tehtévat laajenivat perinteisesta Kirjastotyosta nuorisotyon puolelle,

kirjastokontekstista laajemmalle nuorten elamé&én. Maahanmuuttajatyontekijoiden katsottiin

taustansa vuoksi selviytyvan kantasuomalaisia paremmin eri kulttuuritaustoja edustavien nuorten

kanssa tyoskentelysta. Kirjastoon olikin perustettu nuorten kanssa tyoskentelyyn erilisia

maahanmuuttajille suunnattuja vakansseja. Kirjastoalan patevyysvaatimukset eivat koskeneet naita
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vakansseja. Erityisten vakanssien avulla oli saatu maahanmuuttajatydntekijoita tydyhteisoon, mutta
osittaisena seurauksena patevyysvaatimusten puuttumisesta tyontekijoiden litkkumatila
tyoyhteisossa jai kapeaksi. Nuorison kanssa toimimiseen painottuvat tyotehtavat jattavat

maahanmuuttajatyontekijét helposti perinteisten kirjastoammatillisten tydtehtavien ulkopuolelle.

Osa kantasuomalaisista puolestaan kuvasi maahanmuuttajatyontekijoiden tyotehtavat perinteisiksi
kirjastoammatillisiksi tehtavéksi. Kirjastoammatillisissa tehtévissa korostuivat monikulttuurisen

kokoelman kehittaminen ja monikulttuurisen aineiston kuvailuun osallistuminen.

Kantasuomalaisten haastatteluista syntyi kuva kahdesta erilaisesta maahanmuuttajataustaisesta
tyontekijaryhmasta kirjastossa. Toisen ryhmén tyotehtavat ovat perinteisia kirjastoammatillisia
tehtévia, toinen ryhma tydskentelee kahden ammatin rajapinnalla ilman vankkaa koulutusta
kummankaan ammatin puolelta. Mahdollisuutena jalkimmaisessa on uuden ammatillisen

yhdistelméan kehittyminen, uhkana valiinputoaminen ja tydyhteison ulkokehélle j&&minen.

Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat liittivat haastatteluissa tyétehtaviinsa kirjaston
monikulttuurisen toiminnan kehittamistehtavia. Kantasuomalaiset puhuivat kulttuuristen
tapahtumien jarjestamisestd. Maahanmuuttajatyontekijat mielsivét itsensa monikulttuurisuusasioista
vastuullisiksi toimijoiksi. He luottivat kantasuomalaisia enemman omiin kykyihinsa ja
vaikutusmahdollisuuksiinsa kirjaston monikulttuurisen toiminnan kehittdmisessa. Toiminta— ja
paatdksentekovalta myos monikulttuurisuutta koskevissa asioissa naytti kuitenkin keskittyvén

kantasuomalaisille.

Tyonjaollisesti maahanmuuttajataustaiset tyontekijat toimivat enemman suorittavissa kuin valtaa ja
vastuuta sisaltavissa tehtdvissa. Maahanmuuttajatyontekijoiden vahdinen osallistuminen
projektitehtaviin tuli esille vain maahanmuuttajien haastatteluissa. Kirjastoissakin tyota
organisoidaan yha enemman projektien kautta. Projektit tarjoavat mahdollisuuden osaamisen, tyon
ja tyOyhteison kehittdmiseen sek& ndyton antamiseen omasta osaamisestaan.
Maahanmuuttajataustaisille tyontekijoille kehittamis- ja kehittymismahdollisuuksia tarjoutui
projekteissa kantasuomalaisia vahemman. Projektitehtdvien osalta tyotehtavat jakautuivat epéatasa-

arvoisesti.

Tyoyhteisossa oli kayty tyonjaollista keskustelua maahanmuuttajatyontekijoiden kulttuurisista
erityistehtavistd. Kulttuuristen erityistehtavien hoitaminen vapautti maahanmuuttajatyontekijoita
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rutiinitehtdvista, joihin muiden oli osallistuttava. T&t4 eivat kaikki tydyhteison jasenet hyvaksyneet.

Kantasuomalaiset tyontekijat pitivat maahanmuuttajataustaisten ja kantasuomalaisten tydntekijoiden
uralla etenemismahdollisuuksia periaatteessa samanlaisina. Maahanmuuttajataustasta ajateltiin
olevan jopa hyotya tulevaisuudessa, koska monikulttuurisuus yhteiskunnassa ja kirjastossa
lisddntyy. Kaytanndssa maahanmuuttajataustaisten tyontekijéiden mahdollisuudet néhtiin

kuitenkin puutteellisen suomen kielen taidon ja puutteellisen koulutustaustan vuoksi
kantasuomalaisia vahdisemmiksi. Maahanmuuttajatyontekijoiden uraksi esitettiin erityista
edustajuutta, muiden maahanmuuttajatyontekijoiden edustajana toimimista alan sisalla ja alan
ulkopuolella. Maahanmuuttajatyontekija miellettiin tassé ajattelussa ensisijaisesti
maahanmuuttajaksi, ei Kirjastotyontekijaksi. Maahanmuuttajuudesta tulee ikaan kuin ammatti, kun
muuhun ei ole mahdollisuutta. Maahanmuuttajatyontekijat itse toivat esille vastakkaisen

toivomuksen tulla ndhdyiksi ensisijaisesti kirjaston tyontekijdind, ei maahanmuuttajina.

Osa kantasuomalaisista néki vakituisen tydpaikan saamisen maahanmuuttajatyontekijan uran
huippuna. Vakituisen tydpaikan saamisen tiedettiin olevan niin vaikeaa, ettd sen vaativampia
urahaaveita ei endé voinut olla. Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat eivat jakaneet tata késitysta.
He toivat esille toiveensa edetd kirjastouralla esimies- ja johtotehtéviin seka kirjaston
monikulttuurisen toiminnan kehittdmistehtaviin. Uralle etenemisen esteind maahanmuuttajat
pitavét itseluottamuksen ja rohkeuden puutetta. Heidan oli vaikea uskoa itseensa kantasuomalaisten

johtajana.

Uralla etenemisen osalta kantasuomalaisten ja maahanmuuttajien kasitykset erosivat selvéasti
toisistaan. Kantasuomalaisten esille tuoma késitys vakituisesta tyOpaikasta uran huippuna lienee
totta joidenkin tyontekijoiden osalta, mutta vaarana on kasityksen yleistyminen kaikkia
maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita koskevaksi. Seurauksena voi olla lasikatto, joka estéda
maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden tasavertaisen uralla etenemisen.
Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat tarvitsevat tydyhteisolta runsaasti tukea ja rohkaisua, koska
esikuvien puute on omiaan heikentamé&éan itseluottamusta ja uskoa omiin etenemismahdollisuuksiin

tyouralla.
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8.1.3 Tydskentely monikulttuurisessa tydyhteisdssa

Monikulttuurisessa tydyhteisossa tydskentelya kuvattiin tyéhon perehdyttdmisen, osaamisen,

osaamistarpeiden, osaamisen kehittdmisen ja tyoyhteisossé koettujen ristiriitatilanteiden kautta.

Taulukoon 5 on koottu yhteenveto ja vertailu tuloksista.

Taulukko 5. Tydskentely monikulttuurisessa tydyhteisossa

Tyoskentely monikulttuurisessa
tyOyhteisdssa

Kantasuomalaisten tyontekijoiden
kasitykset

Maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden kasitykset

Maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden tyohdn perehdytys

Sama sisélto ja samat menetelmat

kaikille uusille tyontekijoille

- suullisesti

- ajoittuu ensimmaisiin péiviin

- erona vertaisperehdyttéjien
kayttd erityisesti islamin
harjoittamiseen liittyen

Erillinen perehdyttdmisohjelma

laadittu, mutta sen kaytosta ei

varmuutta

Kehittdmistarpeita
- kaksisuuntainen perehdytys
- kielitaidon huomioiminen

Sama sisélto ja samat menetelmat
kaikille uusille tyontekijoille

- suullisesti

- ajoittuu ensimmaisiin péiviin

Kehittdmistarpeita:

- informaatiotulvan vahentdminen
- suomen kieleen opastaja

- tekemall& oppiminen

- pitkékestoisempi ohjelma

- tilan antaminen

Ammatti-identiteetin rakentaminen
uudelleen uudessa ymparistossa
”Kuin lapsi”

Maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden osaaminen

Yhteisollisyys

Vuorovaikutustaidot
Asiakaspalvelutaidot
Maahanmuuttaja-asiakkaiden kielten

ja kulttuurien tuntemus

Kulttuurinen osaaminen

Maahanmuuttajayhteisojen ja
verkostojen tuntemus
Kommunikatiivinen tydote
Asiakaspalvelutaidot

- kuuntelemisen taito

Maahanmuuttaja-asiakkaiden kielten
ja kulttuurien tuntemus

Tietoisuus kulttuurieroista ja omasta
kulttuuritaustasta

Maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden osaamistarpeet

Suomen kielen taito
- kirjallinen kielitaito erityisesti

Suomalaisen kirjallisuuden tuntemus

Suomalaisen yhteiskunnan tuntemus

Suomalaisen kirjallisuuden ja kulttuuri
tuntemus

Suomalaisen tyokulttuurin tuntemus

Osaamisen kehittaminen

Oppisopimuskoulutus
Laimea into osallistua
koulutustilaisuuksiin tydaikana

Oma harrastuneisuus

Tydpaikan tarjoama muodollinen
koulutus

Tydssa oppiminen

Avoin yliopisto
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Ristiriitojen aiheuttajat
Maahanmuuttajatyontekijéiden Ylisuorittaminen

vahainen kirjastoammatillinen status | Luottamuksen puute
Maahanmuuttajaryhmien keskindinen | Pelko tydpaikan menetyksesta

kilpailu Palkkaepaselvyydet
Kulttuuriset arvoulottuvuudet Kulttuuriset arvoulottuvuudet

- hierarkia ja valtaetdisyys - individualismi

- sukupuolten asema tydeldamassa | -  sdéntokeskeinen tydkulttuuri

- erilaiset aikakésitykset
- islamin harjoittaminen

Tydelaman tuntemus Tydelaman tuntemus

- sairauspoissaolot - tiedonsaanti tyontekijan oikeuksista
Kieli Kieli- ja kommunikaatio-ongelmat

- erilaiset tavat kommunikoida - erilaiset tavat kommunikoida

- puutteellinen suomen kielen taito | - oman &idinkielen kaytto
Stereotypiat ja leimaaminen Syrjintd, rasismi

Kantasuomalaisten etnosentrinen Tydyhteistn vastustava asenne
ajattelu monikulttuurisuuteen

Suvaitsemattomuus (myds
maahanmuuttajatyontekijén
suvaitsemattomuus muita
vahemmistoja kohtaan)

Asiakkaiden kielteinen Asiakkaiden kielteinen

asennoituminen asennoituminen

maahanmuuttajatyontekijoihin maahanmuuttajatyontekijoihin
Ristiriitojen ratkaisukeinoja Keskustelu Tyo6ryhmat (vertaistuki)

Esimiesty0 ja johtaminen

Molemmissa ryhmissa maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden tyéhon perehdyttdmisessé néhtiin
kehittdmistarpeita. Perehdyttamistd haluttiin kehittdd informaation jakamisesta kohti mentorointia.
Perehdyttdmisesté haluttiin tehda pitkékestoisempaa ja paremmin kunkin perehdytettavén
yksilolliset tarpeet huomioonottavaa. Maahanmuuttajien haastatteluissa nousi menetelména esille
tekemélla oppiminen suullisen perehdyttdmisen rinnalla. Lisaksi maahanmuuttajatyontekijat
puhuivat tilan antamisesta perehdytyksessa. Tilan antamisella tarkoitettiin lahestymistapaa, joka ei
pyri pelkastaan sopeuttamaan uutta tulijaa olemassa olevaan, vaan antaa uudelle tulijalle
mahdollisuuden tuoda esille omia nakemyksi&én ja kokemuksiaan. Maahanmuuttajataustaiset
tyontekijat pitivat liséksi tarkedna kaksisuuntaista perehdyttamista. Talla tarkoitettiin
kantasuomalaisten tydntekijoiden perehdyttdmistd monikulttuurisessa tyoyhteisdssa toimimiseen.
Perinteista sopeuttavaa perehdyttdmista haluttiin kehittd4 kohti integroivaa lahestymistapaa, jossa

molemmilla osapuolilla on toisilleen annettavaa ja toisiltaan opittavaa

Tyontekijan asema tydyhteisossd méarittyy suurelta osin tydyhteisén hanen osaamiselleen antaman

arvon kautta. Molemmissa haastatelluissa ryhmissa maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden
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osaaminen arvioitiin vahvaksi vuorovaikutustaitojen osalta. Heidat kuvattiin kantasuomalaisia
paremmiksi kuuntelijoiksi ja heidan palveluasennettaan kantasuomalaisia asiakaslahtdisemmaksi.
Maahanmuuttajatyontekijéiden osaamisesta kuvattiin yhteisolliseksi osaamiseksi. Yhteisollisyyden
todettiin suuntautuvan seka tydyhteisoon etté asiakasyhteisdihin. Vuorovaikutusosaaminen seka
yhteisollinen tydote ovat kulttuurienvélisen osaamisen keskeisia tunnuspiirteita.
Maahanmuuttajatyontekijoiden osaamisen kuvauksissa ndmaé piirteet korostuivat molemmissa

haastatelluissa ryhmissa.

Odotetusti osaamistarpeet liittyivat suomen kielen ja suomalaisen kulttuurin tuntemukseen.
Maahanmuuttajat toivat esille myos riittaméttdmén suomalaisen tyokulttuurin tuntemuksensa.
Osaaminen ja osaamistarpeet koskivat 1ahinnd yleisia tyeldmataitoja, kirjastoalan ammattispesifi
osaaminen ei juuri noussut esille. Yleiset tydeldmataidot ovat kaikissa ammateissa tarvittavaa
osaamista, joka kehittyy suurelta osin tydtd tekemalla ja tydyhteison toimintaan osallistumalla.
Muodollisessa koulutuksessa néita valmiuksia voidaan kehittad lahinna opetusmenetelmien avulla.
Huomionarvoista on, ettd maahanmuuttajatyontekijoiden osaamistarpeet ovat luonteeltaan sellaisia,

ettd ne voivat parhaiten kehittya paikalliseen tydelamaén osallistumisen kautta.

Kantasuomalaiset totesivat maahanmuuttajatyontekijoiden hyddyntavén koulutustarjontaa
kantasuomalaisia laimeammin. Mahdollisena syyné pidettiin maahanmuuttajatydntekijoiden
kokemaa arkuutta ja epavarmuutta uusissa tilanteissa. Kirjastoalan muodollista koulutusta
kantasuomalaiset pitivat maahanmuuttajille liian teoreettisena kaikilla koulutusasteilla. Erityisesti
Euroopan ulkopuolelta tulleiden maahanmuuttajien osalta muodolliseen koulutukseen osallistumista
pidettiin puutteellisen suomen kielen taidon vuoksi monien osalta mahdottomana. Kirjastoalan
muodollisen koulutuksen Suomessa suorittaneet maahanmuuttajataustaiset haastatellut jakoivat
nédkemyksen koulutuksen kuormittavuudesta, mutta he eivat pitdneet koulutuksen suorittamista
mahdottomana. Kaikki viisi maahanmuuttajataustaista haastateltavaa olivat suorittaneet tai olivat
haastattelujen aikaan suorittamassa joko kirjastoalan toisen asteen tai korkea-asteen opintoja.
Kummassakaan ryhmaéssa ei esitetty ajatusta alan koulutuksen kehittdmisesta
maahanmuuttajataustaisten opiskelijoiden tarpeita paremmin huomioivaksi. Monikulttuurisen

pedagogiikan tarve ja mahdollisuudet eivat nousseet esille.

Né&kemykset monikulttuurisessa tydyhteisdssa esiintyvista ristiriidoista ja niiden syista erosivat
ryhmien kesken selvésti. Monet koetut ristiriidat heijastelivat kulttuurisia eroja. Kantasuomalaiset
nostivat kulttuurisia esille eroja hierarkia- ja valtakésityksissa, tydelaman sukupuolirooleissa,
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aikakasityksissé seké uskontoon liittyvissa arvokasityksissa. Maahanmuuttajatyontekijoiden
nakemyksissé kulttuurisia eroina painottuivat suomalainen yksilokeskeisyys seké varmuuden ja
s&éntojen varaan rakentuva kulttuuri. Kulttuurierojen osalta on mielenkiintoista pohtia missa
maarin esimerkiksi ohjeiden ja saantdjen varaan rakentuva toiminta on leimallista suomalaiselle

tyokulttuurille ja missa maarin kirjastoammatilliselle tyokulttuurille missa tahansa maailmassa.

Islamin liittyvista ristiriidoista puhuivat vain kantasuomalaiset. Ristiriitojen taustalla oli aiheuttanut
tunnistettu maahanmuuttajatyontekijoiden henkil6kohtaisten arvojen ja tyopaikan arvojen
yhteentdrmays. Arvoerot olivat tulleet esille maahanmuuttajatyéntekijan suvaitsemattomana
asenteena seksuaalisia vahemmistoja kohtaan. Liséksi islam synnytti ristiriitoja rukoushetkien

osalta.

Kantasuomalaiset totesivat eri maahanmuuttajaryhmien kilpailevan muun tydyhteisén
hyvaksynnasta. Kilpailun taustalla nahtiin maahanmuuttajatyontekijoiden alhainen asema
hierarkiassa ja siita johtuva taistelu paremmuudesta. Kantasuomalaiset toivot esille ristiriitojen
aiheuttajina myos joidenkin kantasuomalaisten tyontekijoiden ja asiakkaiden Kielteiset asenteet

maahanmuuttajatyontekijoita kohtaan.

Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat nostivat esille heidédn osaamistaan kohtaan tunnetun vahéisen
luottamuksen ja siita seuraavan ylisuorittamisen paineen. Esille nousivat myods syrjinnén ja rasismin
kokemukset, ulkopuolelle jattaminen ja alistaminen. Esimerkkina tasta on tyétoverin asettama Kielto
oman didinkielen kaytosta asiakaspalvelutilanteessa. Epdilyjé palkkauksellisesta epétasa-arvosta
tuotiin myos esille. Pelko rettelditsijan maineen saamisesta ja jopa tyopaikan menetyksesta nosti

tehokkaasti kynnysta ryhtya peradméan oikeuksiaan.

Ty0Oyhteistssa ilmenneité ristiriitoja pyrittiin kantasuomalaisten haastateltujen mukaan
ratkaisemaan avoimuudelle ja esimiesten puuttumiselle. Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat
tukeutuivat ristiriitojen ratkaisussa usein vertaistukeen, erillisiin monikulttuurisuuden edistdmiseksi
luotuihin tiimeihin ja tyéryhmiin. Ristiriitatilanteissa maahanmuuttajatyontekijat eivat uskoneet

erityisen vahvasti omiin vaikutusmahdollisuuksiinsa. Tdma nakyi arkuutena tuoda epékohtia esille.
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8.1.4 Monikulttuurisen tydyhteison kehittaminen

Monikulttuurisen tydyhteison kehittdmista tarkasteltiin kolmen alateeman kautta. Teemat koskivat

monikulttuurisen tyoyhteison johtamiselle asetettavia vaatimuksia, monikulttuurisuuden

tunnistamisen ja hyddyntamisen keinoja seka henkildston kulttuurienvélisen osaamisen

kehittdmistd. Taulukossa 6 on esitetty yhteenveto ja vertailu tuloksista.

Taulukko 6. Monikulttuurisen tydyhteison kehittdminen

Monikulttuurisen tydyhteison
kehittdminen

Kantasuomalaisten tyontekijoiden
kasitykset

Maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden kasitykset

Vaatimukset johtamiselle

Valmentaja

Strateginen osaaminen
Nékemyksellisyys

Henkildstojohtamisen osaaminen
- maahanmuuttajien tietoinen
suosiminen rekrytoinnissa

Kulttuurienvalinen osaaminen
- kulttuurierojen ymmartdminen
- tasavertainen kohtelu

Asiakasyhteisdihin suuntautuminen

Jamakka johtaja

- kykenee paatoksentekoon
Demokraattinen johtaja

- helposti l&hestyttava

Tunnustusta antava johtaja

- luottamusta osoittava

Valtauttava johtaja
-maahanmuuttajatydntekijan
kohteleminen asiantuntijana

Kulttuurienvalinen osaaminen
- kulttuurierojen ymmartdminen
- tasavertainen kohtelu

Monikulttuurisuuden tunnistaminen ja
hyddyntdminen tydyhteisosséa

Erilliset tydryhmét

Johdon my®dnteinen asenne ja tuki
Monikulttuuriset tapahtumat
Epaviralliset keskustelut

Ei varsinainen keskustelunaihe
tyOyhteisdssa

Erilliset tydryhmat

Ei tunnistettu koko tyéyhteison tasolla

Monikulttuurisuudesta puhutaan liikaa

Henkildstdn kulttuurienvalisen
osaamisen kehittdminen

Erillisia kursseja kiinnostuneille

Kaksisuuntainen monikulttuurisuus

Monikulttuurinen osaaminen osaksi

ammattitaitoa

- 0saamisen arvostaminen

- monikulttuurisuudesta koko
tydyhteison asia

Kantasuomalaiset haastatellut korostivat strategista henkildstosuunnittelua monikulttuurisen

tydyhteison johtajalta vaadittavana taitona. Monikulttuurisen tydyhteison johtaminen on

pitkdjanteista tyotd, jossa suunnitelmallisuus ja suunnitelmista kiinni pitdminen vaikeissakin

tilanteissa ovat keskeisid johtamisen taitoja. Johtajalta edellytetddn myds nakemyksellisyytta,

kykyé katsoa pitkalle eteenpdin ja rohkeutta puolustaa nakemyksidaan. Suunnitelmallinen
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henkildstopolitiikka seké avoin, kommunikoiva ja ulospdinsuuntautunut, valmentava johtaminen

nousivat esille kantasuomalaisten haastatteluissa.

Haastatellut maahanmuuttajataustaiset tyontekijat odottivat johtajalta sekéd jaméakkyytta, kykya
tehda paatoksia ettd demokraattista, kuuntelevaa johtamisotetta. Johtajalta odotettiin myds
kommunikointia ja helposti l&hestyttavyytta. Tarkeédksi nousi myos johtajan osoittama luottamus
maahanmuuttajatyontekijoita kohtaan. Johtajalta odotettiin myds maahanmuuttajatyontekijan
aseman tunnustamista asiantuntijana. Talla tarkoitettiin esimerkiksi maahanmuuttajatyéntekijan
tietoon nojaamista paatoksenteossa. Kysymys on tiedon paikasta tydyhteisossa. Kenella
tyoyhteisdssa ajatellaan olevan tietoa. Missa asemassa henkild puhuu? Onko
maahanmuuttajatyontekijélla sellainen asema tydyhteisossd, ettd hanen ndkemyksensa hyvéaksytaan

ammatillisesta ndkokulmasta vai osallistuuko han keskusteluun vain maahanmuuttajan &&nena?

Seké kantasuomalaiset ettd maahanmuuttajataustaiset haastatellut korostivat johtajalta vaadittavaa
kulttuurienvalistd osaamista. Talla tarkoitettiin kulttuurierojen ymmartdmista ja tasavertaisten

mahdollisuuksien luomista.

Monikulttuurisuus ei ole kirjastotydyhteisossa erityinen keskustelunaihe. Monikulttuurisuutta
kehittdmaan oli perustettu tydryhmid tai tiimejé, joihin kiinnostuneet ovat voineet menna mukaan.
Monikulttuurisuudesta kéytavaan keskusteluun kantasuomalaisten haastateltujen ryhmaéssa laskettiin
mukaan myds johdon osoittama myonteinen asenne maahanmuuttajatyontekijoita kohtaan. Tata
pidettiin tietoisena keinona viestié tydyhteisolle arvostuksesta monikulttuurisuutta ja
maahanmuuttajatyontekijoita kohtaan. Maahanmuuttajataustaisten haastateltujen ryhmaéssa esitettiin
myos ndkemys siitd, ettd monikulttuurisuudesta puhutaan liikaa ja se saattaa arsyttadd kantavéaestoa.
Taustalla oli ajatus, ettd kulttuurieroista puhumisen sijaan olisi parempi ajatella, ettd pohjimmiltaan

olemme kaikki samanlaisia.

Monikulttuurinen toiminta ei ole Kirjastossa vielda koko tydyhteison asia. Henkildston
kulttuurienvalistd osaamista kehitetdan jarjestdmalld koulutusta, johon kiinnostuneet voivat
hakeutua. Maahanmuuttajataustaisten haastateltujen mielesta tydyhteisossé tulisi jarjestéa kaikille
tyontekijoille koulutusta, jonka tavoitteena tulisi olla kaksisuuntainen monnikulttuurisuus,
tyoyhteison eri kieli- ja kulttuuriryhmien vuoropuhelun edistdminen. Maahanmuuttajataustaiset
haastatellut toivat esille kantasuomalaisten tyontekijoiden etnosentrisyyden ja osittaisen

kykenemattomyyden ymmartad monikulttuurisuutta kaksisuuntaisena integraationa. Me ja muut —
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asetelman purkaminen oli heille keskeinen henkildston kulttuurienvélisen osaamisen
kehittamistavoite. Etnosentrisyyden purkamistarpeesta puhuivat myos kantasuomalaiset

haastatellut.

Monikulttuurisuus ei kosketa koko tyoyhteisod eiké kulttuurienvélistd osaamista ole méaaritelty
kirjastoammattilaisen osaamisvaatimukseksi. T&mé on odotettua, silla kulttuurienvélinen osaaminen
tai monikulttuurisuus ovat heikosti néakyvissa suomalaisissa kirjastoalan opetussuunnitelmissa.
Opetussuunnitelmien sisalldissa monikulttuurisuus nayttaytyy kapeasti lahinna monikulttuurisen
asiakaskunnan palvelutarpeiden tuntemisena ja monikulttuurisen kokoelman kehittamisena.
Monikulttuurinen pedagogiikka, erilaisuuden hyddyntdminen ja erilaisuuden nakeminen
mahdollisuutena koulutuksen suunnittelussa ja toteutuksessa voisivat olla avaimia
kulttuurienvalisen osaamisen kehittdmiseen Kirjastoalalla. Opetussuunnitelmallisilla painotuksilla
voisi olla vaikutusta myds laajemmin eri kieli- ja kulttuuritaustoja edustavien opiskelijoiden

hakeutumiseen alalle.

8.2 Tutkimustulosten yhteenveto

Kirjaston toimintakulttuuria voi luonnehtia enemman paikalliseksi kuin monikulttuuriseksi.
Kirjastoyhteist saatelee erilaisuutta korostamalla samanlaisuutta. Uusilta tulijoilta toivotaan
mahdollisimman suomalaista koulutustaustaa seka suomen kielen ja suomalaisen kulttuurin
mahdollisimman hyvéaa hallintaa. Kulttuurirajat ylittdvad ymmarrysta ammatillisuudesta esiintyy

vahan.

Tyoyhteisoissa vallitsee hyvin yhtenevéinen ndkemys maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden
ammattitaidosta ja sen arvosta kirjastotydssa. Heidan arvonsa maaraytyy keskeisesti heidan
kulttuurisen osaamisensa seké heidan kantasuomalaisia tyontekijoita yhteisollisemmaén ja

kommunikatiivisemman tydotteensa kautta.

Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden sosiaalinen tila tydyhteisossa rakentuu ensisijaisesti
monikulttuuriseen toimintaan osallistumalla. Heilld ei ole samanlaisia koulutuksen ja tyén kautta
syntyneitd ammatillisia kontakteja ja verkostoja kuin kantasuomalaisilla tyontekijoilla. Jasenyys ja
osallisuus tyoyhteis0ssé tarjoutuu ensisijaisesti kirjaston monikulttuurisuutta kehittavissa tiimeissa

ja verkostoissa.
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Maahanmuuttajatyontekijoiden ammatilliset tehtdvat ja toimintaan osallistuminen on
kantasuomalaisia tyontekijoitd kapeampaa. Osallistuminen projekteihin ja kehittdmistehtéviin on
vahaisté ja mahdollisuudet osaamisen nayttdmiseen kantasuomalaisia pienemmat.
Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat olisivat itse valmiita laajentamaan toiminnallista tilaansa,
tyoyhteisolld puolestaan on taipumus rajata maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden

toimintamahdollisuuksia.

Monikulttuurisen tyoyhteison kehittdmisessé korostuu henkildstdjohtaminen. Henkildstéjohtamisen
tavoitteena on tasavertaisten mahdollisuuksien luominen kaikille tydyhteison jasenille.
Monikulttuurisessa tyoyhteisossa tdma edellyttad tyontekijoiden erilaisten lahtokohtien
huomioimista henkildstdjohtamisen kaikilla osa-alueilla. Monikulttuurisen tyéyhteison
kehittdmisella tavoitellaan kaksisuuntaista monikulttuurisuutta. Talla tarkoitetaan tydyhteison kykya

oppia erilaisuudesta.
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9 POHDINTA

Tutkimuksessa tarkasteltiin yleista Kirjastoa monikulttuurisena tydyhteiséna. Tutkimusaineistona
oli kantasuomalaisten ja maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden haastattelut. Tutkimus osoitti,
ettd monikulttuurisuudesta kaytava keskustelu on kirjastossa viela vahaistd. Monikulttuurisuus ei
myo6skadn kosketa koko tyoyhteisod. Laajempi keskustelu kirjaston tehtavéstd monikulttuurisessa
yhteiskunnassa ja monikulttuurisen kirjaston késitteen jasentaminen alan sisalla voisivat olla
avaimia monikulttuurisen tydyhteison strategisen merkityksen vahvistumiseen kirjaston
kehittdmisessd. Alan siséista keskustelua varten olisi luontevaa perustaa Suomen Kirjastoseuraan

monikulttuurisuustyéryhma.

Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden padsya tydyhteiséon vaikeuttivat alan
koulutusvaatimukset sek& suomen kielen taitovaatimukset. Tulokset vahvistivat muilla aloilla
aiemmin saatuja tuloksia. Maahanmuuttajien muualla hankitun osaamisen tunnistaminen ja
tunnustaminen seka akateemisen oppisopimuskoulutuksen saaminen kirjastoalalle olisivat askeleita
kohti koulutuksellista tasavertaisuutta. Suomen kielen taitovaatimusten osalta alalla tulisi laatia

riittavalle kielitaidolle tehtavakohtaiset kriteerit.

Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden asema tydyhteisdssa jai usein kantasuomalaisia
heikommaksi ja heidan uralla etenemismahdollisuutensa rajoitetummiksi. Edella esitetyilla
toimenpiteilld olisi myonteista vaikutusta my6s ndihin tekijoihin. Maahanmuuttajataustaisten ja
kantasuomalaisten tyontekijoiden tyohon perehdytys toteutettiin kirjastoissa samalla tavalla.
Maahanmuuttajien tydhon perehdytykseen tulisi kehittéé erillinen mentorointiohjelma. Mentorin
avulla tyontekijan olisi mahdollista paasta paremmin osalliseksi laajemmista sosiaalisista ja
ammatillisista verkostoista. Verkostojen merkitys on tarkeé paitsi osallisuuden myos urakehityksen

kannalta.

Monikulttuurisen tydyhteisdn toiminnassa havaittiin ristiriitoja. Kantasuomalaiset tulkitsivat
maahanmuuttajia useammin ristiriitojen johtuvan kulttuurieroista. Maahanmuuttajataustaiset
tyontekijat olivat kohdanneet tydyhteisdssa myos ristiriitoja, joita he pitivat seurauksena
tunnustuksen puutteesta tydyhteisdssé. Kulttuurienvélisen osaamisen sisallyttdminen alan perus- ja
tdydennyskoulutuksen opetussuunnitelmiin olisi keino vahvistaa kulttuurienvélisen osaamisen

merkitystd osana ammattitaitoa. Kulttuurienvalisen osaamisen nékyvaksi tekeminen yleisena
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ammattitaitovaatimuksena lisdisi osaltaan maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden ammatillista
arvostusta tyoyhteisossa. Lisadntynyt ammatillinen arvostus vahvistaisi heidan osallisuuttaan ja
laajentaisi heid&n toimintamahdollisuuksiaan tydyhteisdssa. Tutkimustulosten myota kirjastoalan
koulutukseen kohdistuu uusia vaatimuksia myos johtamisen ja erityisesti henkilostdjohtamisen

osalta.

Tutkimus nosti esille jatkotutkimusideoita. Olisi kiinnostavaa tarkastella yksityiskohtaisesmmin
maahanmuuttajatyontekijoiden toimijuutta tyoyhteisdssa. Etnografinen tiedonkeruu voisi tuottaa
enemman ja syvallisempad ymmarrysté luottamukseen ja toimintamahdollisuuksiin liittyvista
kysymyksisté. Toinen mielenkiintoinen tutkimusaihe olisi kirjastoalan tyotehtavissa tarvittavan
suomen kielen taidon yksityiskohtaisempi tasoméarittely.
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LIITTEET

Liite 1

Haastatteluteemat kantasuomalaisille tyontekijoille

Yleinen kirjasto monikulttuurisena tydyhteisona

1.

2.

3.

Oman tydyhteisosi kielellinen ja kulttuurinen moninaisuus

Eri Kieli- ja kulttuuritaustoista tulevien tyéntekijoiden rekrytointi

Eri Kieli- ja kulttuuritaustoista tulevien tyontekijoiden perehdytys ja tydhon sopeutuminen
Tyonjako ja ty6tehtdvat

Eri Kieli- ja kulttuuritaustoista tulevien tyéntekijoéiden osaaminen, osaamistarpeet ja
osaamisen kehittdminen

Eri Kieli- ja kulttuuritaustoista tulevien tyontekijoiden uralla etenemismahdollisuudet

. TyoOskentelyn arki monikulttuurisessa tyoyhteisdssa; arjen haasteet

Monikulttuurisuuden / erilaisuuden tunnistaminen, kehittdminen ja hyddyntdminen
tyoyhteisdssa
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Liite 2

Haastatteluteemat maahanmuuttajataustaisille tyontekijoille

Kokemuksiasi monikulttuurisessa tyoyhteisossa tydskentelysta

1. Tyoyhteison kielellinen ja kulttuurinen moninaisuus

2. Rekrytoituminen alalle / nykyiseen ty0opaikkaan

3. Tyo6hon saatu perehdytys

4. Tyotehtavat ja tydnjako

5. Osaaminen ja osaamisen kehittamismahdollisuudet

6. Uralla etenemismahdollisuudet

7. Tyoskentelyn arki monikulttuurisessa tyoyhteisdssa. Arjen haasteet.

8. Monikulttuurisuuden / erilaisuuden tunnistaminen, kehittdminen ja hyddyntaminen

tyoyhteisGssa.
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