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TIIVISTELMA

Tutkimuksen l&htokohtana oli yhdistdd erityinen tilaisuus tarkastella tydeldmii
Australiassa suomalaisten sielld pysyvdsti tai véliaikaisesti asuvien naisten
ndkokulmasta ja johtamistaidon PD -ohjelmassa syntyneen viitekehyksen — ’viisaan
tyOyhteison’ - pohjalta. Tavoitteena oli péddasiassa kuvata naisten kokemuksia ja
nidkemyksid tyOkulttuurista ja tyOyhteisdistd Australiassa ja tarkastella vastaako se
’viisaan tyOyhteison’ piirteitd sekd antaako tutkimus aihetta tyoyhteisdjen kehittdmiselle
Suomessa.

Viisas tyOyhteisd0 on osaava ja voi hyvin. Viisas tyOyhteisO tiedostaa organisaation
kulttuurin eri tasot ja pyrkii niiden sisdlld vahvistamaan ja kehittiméén asiantuntijuutta
eli osaamista, yhteistoiminnallisuutta eli toimivaa vuorovaikutusta ja hyvinvointia eli
tiedon, tunteen ja voimavarojen tasapainoa.

Materiaali kerittiin ldhettdimailla kyselylomake noin sadalle eri puolilla Australiaa
asuvalle suomalaisnaiselle, suurin osa Sydneyhin. Tutkimukseen osallistui 24
suomalaista syntyperdd olevaa naista, joista suurin osa oli asunut maassa viidestd 20
vuoteen. Noin puolet kyselyyn vastanneista oli tullut tyon takia joko 50-70-luvuilla tai
2000-luvulla skilled visa — ohjelman kautta. Toinen puoli vastanneista oli asettunut
maahan solmittuaan avioliiton Australian kansalaisen kanssa. Yksi vastaajista oli
kolmannen polven australialainen. Vastaajat olivat sopeutuneet uuteen asuinmaahansa
varsin hyvin, puolison suvun, tydpaikan tai suomalaisyhteison tukemana. He olivat
menestyneet my0s tydssddn ja monet olivat vastuutehtavissa.

Tyokulttuuria vastaajat kuvasivat yhtd aikaa kontrolloiduksi ja hierarkkiseksi mutta
myds epatdsmaélliseksi, jopa epdluotettavaksi. MyoOnteisind piirteind néhtiin kuitenkin
joustavuus, rentous ja kannustavuus. Yhteistoiminnallisuus kuvattiin tyOyhteisdjen
vahvimmaksi piirteeksi, kun taas hyvinvointi on paljolti tyontekijdn omalla vastuulla.
Henkilostojohtamisen runsaista resursseista huolimatta asiantuntijuuden vahvistaminen
jaa yleiselld tasolla melko ohueksi.

Sosiaalisuus, kannustavuus ja positiivinen palaute ovat australialaisen tydyhteison
piirteitd, joita suomalaisessa tyO- ja toimintakulttuurissa olisi varaa kehittdd ja
vahvistaa.
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1 ASKEL AIHEESEEN

Suunnittelin johtamistaidon opintoihin kuuluvaa lopputydtdni *pehmeédén johtamiseen’
liittyvdnd koulutusohjelmana. Eldma heitti kuitenkin ylldttden ja kesken kaiken minut
toiselle puolelle maapalloa, Australian Sydneyhin. Minulle tarjoutui mahdollisuus
seurata — ja olla osa - tdmidn eurooppalaisten ’paratiisisaarena’ pitdiman maan ihmisii,
arkea ja todellisuutta noin kolmen vuoden ajan. Jotakin, missd voisin hyddyntdd jo
suoritettuja  opintoja ja toisaalta ainutlaatuista tilaisuutta havainnoida uutta

oppimisympdristddni, piti keksia.

Vaikka asettautumiseen ja sopeutumiseen uudessa ympdiristossd kuluikin yllattavin
paljon aikaa ja energiaa, pyrin kuitenkin heti alusta pitden seuraamaan ammatillisesti
kiinnostavia kohteita lehtid lukemalla, internetid selailemalla, kirjakauppoja koluamalla,
osallistumalla ammatillisesti kiinnostaviin konferensseihin ja keskustelemalla ihmisten
kanssa heiddn tyOstddn. Oivan aitiopaikan tarjosi tietysti myds mieheni tydtehtdva
yhtionsd  Asia-Pacifc —alueen toimintojen johtajana. Lasteni koulunkdynnin
seuraaminen tarjosi my0s ndkodaloja kulttuuriin — luohan koulutus perustan mm.
tyoeldmille ja sosialisaatiolle sindllddan. Mielenkiintoisia havaintoja tein jo
ensimmadisten kuukausien aikana. Huomioni on tehty pddasiassa New South Walesin
osavaltiossa ja Sydneyn metropolissa, joten aivan kritiikittomasti niitd ei voi soveltaa
koko Australiaan. Sydneyssé, joka on monikulttuurisin, kansainviélisin ja ’kasvottomin’
Australian kaupungeista, eldmi ja tyd intensiivisempdd ja hektisempdd kuin muualla

maassa.

Australiassa ei luoda mééréllisesti samalla tavalla aktiivista uutta informaatiota
ainakaan minua kiinnostavien organisaatioiden kehittdmisen, koulutuksen ja
vuorovaikutuksen alueella kuten esimerkiksi Yhdysvalloissa ja joissakin Euroopan
maissa. Mm. kirjallisuutta em. aiheista ei ole kovin runsaasti.  Populaatioon
suhteutettuna (20 milj.) se lienee ymmarrettdvdd. Sen sijaan alan koulutusta on tarjolla
runsaasti; sekd yliopistojen ettd erilaisten aikuis- ja tdydennyskoulutusta tarjoavien
instituutioiden (mm. yhdistysten) kautta. Koulutuksen sisdlloissé ja teemoissa kuljetaan
valitettavan usein kuitenkin vuosia jéljessd muun maailman tietimyksestd esimerkiksi

johtamisesta.



Koulutuksen taso on myds ensituntumalta kevyempéd vaikkapa suomalaiseen verrattuna
— kuten koulutustaso yleensdkin. Yrityksissd ja muissa organisaatioissa on hyvin
vaatimattomasti peruskoulutettua henkilostod vaativissakin tehtdvissd. Suppean
peruskoulutuksen lisdksi ansioluettelossa on yleensd paljon erilaisia lyhytkursseja.
Eurooppalaiset kouluttajat pitavitkin australialaisia haasteena, ndmd kun haluavat
tdydennys- ja tyopaikkakoulutuksen olevan short’n sweet. Mutta maassa maan tavalla:
laajan yleissivistyksen sijasta painotetaan erityisosaamista, tekemilld oppimista ja
sosiaalisia  taitoja  kaikilla koulutusasteilla.  Australialaiset ovatkin erittiin
sujuvasanaisia, luontevasti esiintyvid, auttavaisia, positiivisia, ainakin ulkoisesti
ystévillisid ja toisia huomioivia. Yhteiskunta on runsaiden luonnonrikkauksien ja niista

saadun pddoman varassa hyvin toimiva ja elintasoltaan korkea.

Suhtautuminen tyohon on erilaista keski- ja pohjoiseurooppalaiseen verrattuna.
Tyopaiviat ovat kylld pitkid, mutta tehottomampia. Tyonteko otetaan rennosti, niin
koulussa kuin tydpaikalla kuuluu viihtyd ja nauttia — have fun!. Lifestyle on aina
etusijalla. Tyotehtdviin keskittyminen, huolellisuus ja loppuun asti saattaminen ovat
piirteitd, joiden puute on helposti néhtdvissd sekd palvelutehtdvissd ettd yrityksissa.
Toisaalta etenkin rakennus- ja kuljetusalalla tydskennellddn kuusi pdivdd viikossa,
aamusta iltaan. Samoin pienyrittdjdn pdiva on pitkd. Henkilostoon ja tydsuhteeseen
kiinnitetddn paljon huomiota. Henkildstovoimavarojen johtaminen, Human Resource
Management (HRM) on luonteva ja olennainen osa yritysten ja tyOyhteisdjen
toimintaa. Silmiinpistdvdd on, ettd alalla on paljon sekd tydpaikkoja ettd koulutusta;

mm. yliopistoissa lukuisia HRM koulutusohjelmia ja eritasoisia tutkintoja.

Perheen ja tyon yhteensovittaminen on myds Australiassa kuuma puheenaihe. Sen
taustalla lienee paitsi naisten méédrdn lisddntyminen tyomarkkinoilla, myos edelld
mainittu /ifestyle —ajattelu. Sen mukaisesti mm. tyd on sovitettava perheen mukaan, eikd
pédinvastoin. Julkisessa keskustelussa ja kirjallisuudessa hyvind tyoyhteisonéd pidetddn
sellaista, joka pystyy huomioimaan myds tyontekijin perheen. Myds hyva johtajuudelta
edellytetddn joustavia tyokdytidntdjd. Mielenkiintoinen yksityiskohta on, ettd
markkinoilla on lukuisia julkaisuja aiheenaan ’isyys ja tyd’! Naisten asema
tyomarkkinoilla on 'normaali’, toisin sanoen kuten useimmissa ldnsimaissa,

pohjoismaita lukuun ottamatta. Suuri osa tyOssdkdyvistd naisista toimiikin



osapdivitydssd tai yrittdjind aloilla, joissa perheen ja tyon yhdistiminen onnistuu.
Merkittivissd johtotehtdvissd naisia on melko vihén'. Australian yhteiskunta rakentuu
paljolti vapaachtoistyon varaan, jossa naisten tyopanos on suuri. Kuriositeettinen, mutta
pohjoismaisittain shokeeraava piirre on, ettd naista ei yleensd kitelld — edes miehensé

seurassa!

Australia on maantieteellisen sijaintinsa vuoksi aina ollut hyvin eristdytynyt maa.
Toisaalta se on syntynyt monikulttuurisuudesta ja siirtolaisuudesta. On kiinnostavaa,
ettd muutama vuosikymmen sitten maahan houkuteltiin tydvoimaa mm. Suomesta
maksamalla matkakustannukset. Télld hetkelld ulkomaalaisen tydnteko on jossain
madrin vaikeutuneen tydllisyystilanteen ja kasvaneen nationalismin myo6td tehty
kaytdnnossd varsin hankalaksi. Viisumin saanti, joka ldhes poikkeuksetta sisdltdd myds
tyoluvan, on etenkin yli 30-vuotiaalla erittdin vaikeaa ainakin pidemmaksi ajaksi.
Pitkdaikaisemman tai pysyvédn viisumin saadakseen tyontekijdlld on oltava sponsor’,
tyOnantaja, joka takaa palkan ja siten elannon ulkomaalaiselle tai jotain merkittdvaa
skilled ammatillista osaamista, jonka perusteella maa ja yhteiskunta voi katsoa

hy6tyvénsa siirtolaisen tydpanoksesta.

Australiassa asuu ylldttdvdn paljon suomalaisia tai suomalaista syntyperdd olevia,
joidenkin lahteiden mukaan * New South Walesissakin (ldhinnd Sydneyssé) yli kaksi
tuhatta. Suomalaiset pitdvét runsaasti yhteyttd toisiinsa ja muodostavat henkisesti
kiintedn, vaikkakin alueellisesti hajanaisen kansallisen verkoston. Itse pdésin sisille
tdhan verkostoon hyvin nopeasti; muutamassa kuukaudessa tuttavapiirissdni oli pari-
kolmekymmentd suomalaista naista. Heistd osa on syntynyt Australiassa suomalaisista
vanhemmista, osa ollut maassa vuosikymmeniéd aikanaan siirtolaisstatuksella tulleina,
osa viime vuosina erilaisista tyotehtdvistd tai henkilokohtaisista syistd (ldhinna

avioitumisesta) johtuen. Heidin kiinnostavat tarinansa kiehtoivat minua.

Halusin yhdistdd tutkimushankkeessani ammatillisen mielenkiintoni organisaatioihin,
henkilokohtaiset havaintoni ja naisverkostoni kiehtovat tarinat. Raportissani tarkastelen

teorian, kirjallisuuden ja kokemusteni pohjalta viisasta tyOyhteisdd, kuvaan

! Equal Opportunity for Women in the Workplace Agency (EOWA) on hallituksen ylldpitiméa
organisaatio, jonka verkkosvuilta www.eowa.gov.au 18ytyy tietoa ja tilastoja naisten asemasta
tydeldmassa

2 http://www.pp.clinet.fi/~ozleague/suomalaiset.html



http://www.eowa.gov.au/

tutkimushankettani, sen toteuttamista ja tuloksia kappaleissa kolme ja neljad sekd pohdin
lopuksi kokonaisuutta. Toivottavasti tyoni tulokset tarjoavat sekd mielenkiintoisen
mahdollisuuden kurkistaa Australiaan ja sen kulttuuriin, ettd ituja uusiin nakokulmiin

suomalaisessa organisaatioiden kehittimistyossa.

2 VIISAS TYOYHTEISO ON OSAAVA JA VOI HYVIN

2.1 Toimiva ja tehokas organisaatio

Toimivaa ja tehokasta organisaatiota on tarkasteltu viitekehyksestd riippuen mm.
kulttuurin ja tuloksellisuuden nékdkulmasta. Organisaation kulttuurin analysoinnin voisi
sanoa edustavan stabiilisuutta ja tuloksellisuuden puolestaan dynaamisuutta. Naméi
kaksi dimensioita eivdt kuitenkaan ole toistensa vastakohtia, pikemminkin ne
tdydentidvat toisiaan. Yleistd on myos, ettd kulttuuria tutkivat ovat ldhelld
kayttaytymistieteitd, kun taas tuloksellisuus kiinnostaa taloustieteilijoitd. Nékokulmat
ovat kuitenkin viimeisten vuosikymmenten aikana ldhestyneet toisiaan suuresti ja on
ymmarretty, ettd ithminen on aina organisaation tai yrityksen tdrkein voimavara.
Ihminen on osa kulttuurista kokonaisuutta, ja yksilondkin aina yhteisollisen
toimintajérjestelmén osa’. Mitd paremmin ihminen tydssdén selviytyy, oppii ja voi, mité
paremmin ihmiset tyOyhteisossd tulevat toimeen toisensa kanssa ja kykenevét
yhteisty0hon, sitd paremmin organisaation tavoitteet — ovatpa ne sitten mitattavissa

milld tahansa mittareilla — toteutuvat.

Viisas tyoyhteiso tiedostaa ndméd ulottuvuudet ja tasot. Organisaatiokulttuurin sisdlld
tehokkuus rakentuu asiantuntijuudesta, yhteistoiminnallisuudesta ja hyvinvoinnista.
Asiantuntijuus on osaamista; johdon osaamista johtajana ja tyontekijoiden osaamista
omassa tehtidvissddn. Yhteistoiminnallisuus on toimivaa vuorovaikutusta, jakamista ja
yhdessd  kehittdmistd. = Hyvinvointi  ty0ssd  puolestaan  perustuu  hyvéédn
henkildstdjohtamiseen - osaamiseen ja yhteistoiminnan onnistumiseen, tiedon ja tunteen
tasapainoon. Tastd ldhtokohdasta organisaation kulttuuri ja tehokkuus kulkevat kisi

kddessd, muodostaen hyvinvoivan, toimivan ja tuloksellisen kokonaisuuden.

* Yrj6 Engestromin kehittivin tydntutkimuksen teoria
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Asiantuntijuus Yhteistoiminnallisuus

VIISAS TYOYHTEISO ON OSAAVA JA VOI HYVIN

Hyvinvointi

--------------------------------- KULTTUURI

Kuvio 1. Viisaan tyoyhteison rakenne

2.2 Organisaatiot ja kulttuuri

Kaikki organisaatiot luovat oman kulttuurinsa, tavan toimia eri tilanteissa. Kulttuuri
ohjelmoi ihmisen kollektiivista mieltd*, niin my®ds organisaation kulttuuri. Kulttuuri on
usein ndkymadtontd, eikd sen vaikutusta tiedosteta. Se erottaa organisaation jdsenet
muista organisaatioista. Organisaation kulttuuri syntyy kansallisen kulttuurin sisilld
johtajuuden  vaikutuksesta, joka on organisaatiokulttuurin  merkittdvin  ja
liikkkeellepaneva tekijd. Johtajien arvot ja ihmiskésitys vaikuttavat voimakkaasti
organisaation jasenten kdytintoihin’. Ajan mittaan kulttuuri organisaatiossa muotoutuu
kuitenkin kaikkien sen siséllé ja sithen sidoksissa olevien ihmisten arvotusten tuloksena.
Toisaalta se muodostaa kehyksen organisaation kaikille toimintajérjestelmille, mutta
erityisesti vuorovaikutukselle ihmisten vililli. Myd6s professiot rakentavat oman
kulttuurinsa, joka isoissa organisaatioissa (esim. lddkirit ja sairaanhoitajat sairaaloissa)

saattaa muodostaan alakulttuurin organisaation sisille’.

* Geert Hofstede kulttuurista ja mielen ohjelmoinnista teoksessaan Culture and Organizations.
> Vesa Nissinen Syvéjohtamisen periaatteista
¢ Philippe Rosinski, Caoching Across Cultures, 17-18



Vaikka organisaatiokulttuuri rakentuu kulttuurin tavoin ja vaikka kansalliset arvot ja
kaytdnnot vaikuttavat organisaation toimintaan, on tirkeda erottaa kansallinen kulttuuri
ja organisaatiokulttuuri toisistaan. Organisaatiokulttuuri ei muovaa yksilon arvoja siind
médrin kuin kansallinen kulttuuri, pikemminkin péinvastoin. Organisaatiokulttuureja
tutkittaessa esim. iilld, koulutuksella ja sukupuolella oli enemmin vaikutusta kuin
kansallisilla muuttyjilla. Kansallinen kulttuuri vaikuttaakin eniten johtajuuteen;
millaisia alakulttuureja organisaatiossa voi olla, millaisia strategioita ylipddtddn on
mahdollista toteuttaa ja miten organisaatiokulttuuria voi esim. fuusioitumisessa

muuttaa.

Organisaation kulttuuri ilmenee neljdlld tasolla. L&hinnd pintaa ja helpoimmin
ndhtdvissd ovat symbolit, kuten logo, tuotemerkki, lippu, kieli, pukeutumiskoodi tai
sisustus. Sankarit ovat kuviteltuja tai todellisia, myyttejé tai kansallissankareita, kuten
Aku Ankka, Vidindmoinen ja Kekkonen tai karismaattinen ’vanha johtaja’. Sankarit
ndyttdytyvit organisaation puheessa pdivittdin, vaikka eivit fyysisesti olisikaan l4sna.
Rituaalit liittyvét jokapéividiseen kayttdytymiseen; tervehtiminen, ruokailutavat, juhlat ja
seremoniat. Kulttuurin ytimessd ovat arvot. Osa niistd on julkisia ja muodollisesti
sovittuja, osa tiedostamattomia ja olettamuksia. Kaikilla em. tasoilla on ndhtidvissi
oleva julkinen toimintamalli, mutta myds organisaation toimintaa vield voimakkaammin
ohjaava ndkymiton uskomusjirjestelmd. Voidaan puhua organisaation alitajunnasta’,

joka ohjaa ihmisten kéyttdytymistd, emootioita ja vuorovaikutussuhteita tyoyhteisossa.

Mielenkiintoista on tarkastella organisaatioita esimerkiksi valtaetdisyyden, sukupuolen
tai tunneilmaston ndkokulmasta.® Valtaetdisyydelld tarkoitetaan emotionaalista
etdisyyttd esimiesten ja alaisten vililld mielipiteen ilmaisun ja péddtoksenteon suhteen.
Tyohon littyvdd maskuliinisuutta kuvaa mm. tulotaso, tyon arvostaminen,
etenemismahdollisuudet ja tyon haasteet. Feminiinisyyttd puolestaan kuvaa mm. hyvit
esimies - alaissuhteet, yhteistoiminnallisuus ja tydsuhteen varmuus. Kulttuurinen
tunneilmasto voi olla ahdistunut, jossa koetaan helposti stressid ja siedetdin huonosti
epdvarmuutta, mutta toisaalta paneudutaan yksityiskohtiin — ja synnytetddn enemmaén
innovaatioita! Epdvarmuutta paremmin sietdvissd kulttuureissa heittdytyminen ja

epatdsmallisyys on tyypillista.

7 Pauli Juuti, Johtaminen ja organisaation alitajunta, 72-75
% Geert Hofsteden kansainvilisid yritykstutkimuksia em. teoksessa



Organisaatiokulttuuria voidaan katsoa myds arvojen nédkokulmasta, arvoavaruudesta. Se
muodostuu torista, tornista, temppelistd ja tuvasta’. Torilla nikyy tehokkuus ja sen
keskigssd ovat tulos, tyd ja kurinalaisuus. Torni puolestaan kertoo yhteisén periaatteista;
millaiset ovat perinteet, miten oikeudenmukainen yhteis6 on ja miten siithen
sitoudutaan. Temppeli pitdd sisdlldédn yhteison ihanteet, harmonian, esteettisyyden,
hyvén tahdon. Tupa kuvastaa yksilollisyyttd; miten sitd kunnioitetaan ja tuetaan, miten

yksilé huomioidaan ja toisaalta millainen on ihmisten yhteenkuuluvuuden tunne.

Organisaatio ndyttdd erilaiselta johdon ja tyontekijoiden silmin. Hyvéd johtaja huomioi
kulttuuriset tekijat strategioita luodessaan. Vaikka organisaatiokulttuuri onkin
‘pehmedd’, sen muuttaminen vaatia kovia toimia.  Rakenteelliset, prosessi- ja
henkildstomuutokset ovat vilttimattomid, mutta myos pitkdvaikutteisempia kuin
ulkoiset muutokset. Erityisesti ndissd muutosvaiheissa organisaatiokulttuuri aiheuttaa
kitkaa ja vastarintaa, etenkin ellei sitd voida nostaa nékyviin. Viisassa tyOyhteisossd se
pyritddn tekemiddn ndkyviksi ja tarkastelemalla kaiken aikaa tapahtunutta muutosta,

juuttumatta kuitenkaan menneeseen, vaan tutkimalla sitd uuden ja tulevan perustana.

Kansallisen kulttuurin nikokulmasta voidaan'® nihdi neljd erilaista organisaatiota:
markkinat, perhe, kone ja pyramidi. Pienen valtaetdisyyden ja vdhdisen epdvarmuuden
vélttdimisen malli on ’markkinat’, joista esimerkkeind ovat ruotsalaiset ja
Yhdysvalloissa toimivat organisaatiot. Suuren valtaetdisyyden ja epdvarmuuden
sietimisen malli on ’perhe’, esimerkkimaana Indonesia. Pienen valtactdisyyden ja
huonosti epdvarmuutta sietdvdn organisaation malli on "kone’, esimerkkind suomalainen
ja israelilainen organisaatio. Suuren valtaetdisyyden ja voimakkaan epdvarmuuden
valttdimisen malli on ’pyramidi’, kuten organisaatiot Ranskassa ja Japanissa.
Monikansalliset organisaatiot muuttuvat monikulttuurisuuden myotd, mutta sdilyttavit

kuitenkin yllattdvin kiintedsti suhteensa alkuperdiseen kansalliseen kulttuuriin.

Kun kulttuurit kohtaavat, syntyy kulttuurishokki. Yleensd silld tarkoitetaan uuteen
maahan ja kulttuuriympéristoon sopeutumisen prosessia. Sen alussa usein tunnetaan

thastusta kaikkea uutta kohtaan. Ensiviehdtyksen jdlkeen seuraa emotionaalinen

? Tapio Aaltosen ja Lari Junkkarin teoksen Yrityksen arvot pohjalta
' Geert Hofsteden nelji organisaatiomallia

10



stressireaktio, joka noudattaa kriisin tunnusmerkkejd. Se ilmenee sekd fyysisind ettéd
psyykkisind oireina, kuten voimakkaana vdsymyksend tai masennuksena,
turvattomuuden tunteena, karsimittOmyytend, avuttomuutena, itseluottamuksen
puutteena tai voimakkaana koti-ikdvdnd. Pienetkin vastoinkdymiset saattavat tuntua
ylivoimaisilta ja paikallisten tavat ja kdyttdytyminen &rsyttdd suunnattomasti. Kaikki
tuntuu olevan paremmin kotimaassa, ruuasta byrokratiaan. Tunne siitd, ettd
‘ulkomaalaista ei hyvidksytd’, korostuu. Kriisin jidlkeen seuraa toipuminen ja
sopeutuminen uusiin toimintatapoihin ja eldméntyyliin.'"' Kulttuurien, etenkin

kansallisten, kohtaaminen organisaatiossa on maashokkiin verrattavissa oleva ilmid.

Yha lisddntyvien monien kansallisten kulttuurien — monikulttuurisessa - organisaatiossa
kansallisten ulottuvuuksien ja organisaation kulttuurin suhteuttamien toisiinsa ja
kestdvien rakenteiden luominen onkin usein haasteellinen tehtiva ei pelkéstiin johdolle
vaan koko tyOyhteisolle. Tyontekijoiden, erityisesti vdhemmistdjen, tarinat ja
nikemykset ovat térkeitd heille itselleen, mutta my0s enemmistdlle, jotta se voisi
ymmirtdd ulkomaalaisen tilannetta — ja oppia siitd.  Viisaassa tyOyhteisossd
sopeuttamiseen pyritddn mm. tiedostamalla molemminpuoliset ennakkoluulot,
tutustumalla vieraaseen kulttuuriin ja valmentamalla henkilostéd kulttuuriseen

relativismiin'?. Monikulttuurisuus voidaan hyddyntii organisaation synergiana'.

2.3 Asiantuntijuus

Asiantuntijuus on tietdmisen ja osaamisen tunnistamista ja sen siirtimistd sosiaaliseen
todellisuuteen vaikuttamiseksi. Se kattaa perustehtidvin, johtamisen ja kehittimisen. Se
sisdltdd oman tyon laadun arviointia ja kehittdmistd, luovuuden kdyttdonottoa ja sisdistd
johtajuutta, ammatillista auktoriteettia sekd eldmisentaitoa. Se merkitsee vastuuta,
osaamista ja motivaatiota, kykyd muutokseen ja kasvuun, koko persoonan kasvua.
Tdmdn prosessin edistiminen on johtamista parhaimmillaan. Se kasvattaa myds
tyOyhteisod — ja tyOyhteisé vahvistaa sitd. Asiantuntijuus on osa johtajuuden
kokonaisuutta; sisdinen johtajuus, ammatillinen auktoriteetti ja oman tyonsa

’omistaminen’ ovat voimaantumisen (enpowerment) edellytyksid, jotka ovat jokaisen

""" Laura Linkomies Expatrium-lehdessi 38/2003, 44-47

"2 Kulttuurinen relativismi tarkoittaa, ettd mitéin kulttuuria ei pidetd toista parempana

! Philippe Rosinski teoksessa Coaching Across Cultures opastaa organisaatioita kansallisten kulttuurien
vilisen sillan rakentamisessa muuttamalla eroavaisuudet voimavaroiksi.
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organisaation jidsenen oikeus ja velvollisuus. Kun osaaminen on yksi asiantuntijuuden
tirkeimmistd ilmentymistd, sen vaikutus organisaation tehokkuuteen on pdivinselvaa.

Miten osaamispdiomaa kiytetiin, on erityisesti johtajuuden kysymys'.

Johtamista kéisiteltdessd wusein ajatellaan yritysten tai suurten organisaatioiden
johtamista ja se usein liitetddn asemaan ja persoonaan. Vasta viime vuosikymmenelld
on alettu korostaa se merkitystd myos ns. pehmeilld alueilla, kouluissa, seurakunnissa,
terveydenhuollossa jne. Johtaminen on alettu ndhdd johtajuutena, jossa asioiden ja
suoritusten johtamisesta siirrytddn ihmisten ja osaamisen johtamiseen. Haastavaa on
yhdistdd  yritysmaailmassa tirked tulosjohtaminen ja tehokkuusajattelu ja

ithmiskeskeisilla aloilla merkitykselliset humaanit arvot, kohtaaminen ja kuunteleminen.

Johtajuus muuttaa kisityksid johtamisesta mm. yhteistoiminnan, itseohjautuvuuden,
feminiinisyyden, kokemuksellisuuden ja kehittivin tyontutkimuksen suuntaan.
Johtaminen ei ole vain sitd, ettd joku on johtaja tai esimiestehtivissd oleva, vaan
johtajuudesta muodostuu vastavuoroinen suhde jossa organisaatio mairittdd johtajan
aseman."” Se tulee ldhemmais ihmisti, seki johtajaa ettid johdettavaa, koko tydyhteisod ja
organisaatiota. Johtajuus merkitsee tyon kehittdmistd, jossa koko organisaatio pyrkii
jatkuvaan tyon tutkimiseen ja arviointiin. Se tarkoittaa asioiden monipuolisten
yhteyksien tarkastelua ja yhteison nidkymdttdmdn maailman tekemistd ndkyvéksi.

Johtajuus antaa tilaa my0s yhdessi kehittimiselle.

' mm. Arja Ropo, Marja Eriksson, Karin Filander ja Kari Rantalaiho teoksessa Muuttuva asiantuntijuus
'* Vesa Nissinen Syvijohtamisesta
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Johtajuus ei ole yldpuolelle asettumista, vaan sen asiantuntemuksen ja kokemuksen
hyodyntédmistd, mikd organisaatiossa on. Se merkitsee jaettua johtajuutta, jossa jokaisen
osaaminen on kaytOssd ja jota arvostetaan ja tuetaan. Se merkitsee konsultatiivista
tydotetta ja itseohjautuvuutta, jossa dialogi, joustavuus, kumppanuus ja ldsndolo
muodostuvat keskeisiksi arvoiksi ja jossa pddtoksen tekemisen sijasta ohjataan toista
ratkaisemaan asia itse oman asiantuntemuksensa pohjalta. Johtajuus ei perustu pelkkdén
tietoon tai asemaan, vaan ammatilliseen itsetuntemukseen ja sisdiseen johtajuuteen.
Itseohjautuvassa organisaatiossa johtaminen on enemménkin toimintaedellytysten
turvaamista ja vastuullisuutta toiminnan etenemisestd. Vaikka johtajuus ei ole
personoitua tai organisatoriseen asemaan perustuvaa, sen on oltava silti jaiméakkad, kun

siltd samanaikaisesti edellytetdén jakamisen, ndkemisen ja kuulemisen taitoa.

Johtamisen rajapintoja ovat tarkoitus, koostumus, perustehtivd ja organisointi. On
tiedettdvd, mihin pyritddn, loydettdvd oikeat ihmiset oikeisiin tehtdviin, luotava
toimintaedellytykset, motivoitava, pysyttivd tavoitteessa, luotava mahdollisuudet
kommunikointiin ja arviointiin. Péivittdisessd johtamisessa se tarkoittaa tukea,
turvallisuutta ja jamékkyyttd, strategisessa johtamisessa puolestaan kykyd nihda
laajasti, olla luova, innostava, rohkaiseva ja mahdollistava. Menestyva ja viisas johtaja
ndkee samanaikaisesti ldhelle ja kauas, on ldhelld ja pitdéd etdisyyttd, johtaa ja on taka-
alalla, luottaa ja kontrolloi, on kirsivéllinen ja méairitietoinen, on nékijd ja tekijd, on
itsevarma ja ndyrd, pyrkii yksimielisyyteen ja pystyy tekemidn pddtoksid yksin,
varmistaa sekd tehokkuuden ettd hyvinvoinnin. Menestyvd johtaja pyrkii vallasta
vaikuttamiseen — ’influence instead of power’. Johtajan tehtidvini ei ole tiyttdd astiaa,

vaan sytyttdd lamppu!

Asiantuntijuutta  vahvistetaan  tietoisella  osaamisen johtamisella.  Viisaassa
tyOyhteisOssd, oppivassa organisaatiossa, pyritddn 10ytdméddan kunkin tyOntekijin
tiedolliset ja taidolliset voimavarat, ydinosaaminen, ja hyddyntimdin niitd
tydnmuotoilun'® avulla. Myos jokaisen tyontekijdn kehityshaasteet tiedostetaan ja
muotoillaan henkilokohtaisiksi tai yhteisokohtaisiksi suunnitelmiksi. Ammatillisen

kasvun takeena ei ndhdi vain koulutuksen merkitystd, vaan myds sen oikea kohdennus

'¢ Tyénmuotoilulla tarkoitetaan oikeiden ihmisten sijoittamista oikeisiin tehtiviin oikeaan aikaan
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sekd jérjestelmillinen tyonohjaus. Kehityskeskustelut, tarinat'’, koulutuseldmaikerrat ja

mentorointi ovat maininnan arvoisia osaamisen johtamisen vélineita.

24 Hyvinvointi tyossi

Tyontekijoiden tydssd jaksaminen on edelleen yksi pdivdn puheenaiheista ldhes
riippumatta tydstd ja yhteisostd. Sen taustalla ndhdddn yhteiskunnalliset muutokset seka
tyon hallintaan, tyOpersoonaan ja tyOyhteisoon vaikuttavat tekijit. Etenkin viime
vuosikymmenilld trendikkéat tutkimukset ja selvitykset eivit ole tuottaneet juuri mitédn
konkreettista parannusta tydolosuhteisiin tai itse jaksamiseen. [lImenneisiin epakohtiin ei
ehkd ole tartuttu; toteamisen jidlkeen tyotd on tehty kuten ennenkin, samalla tavalla,
samassa ilmapiirissd ja samojen ihmissuhteiden keskelld. Positiivisuutta ja sankaruutta
markkinoivien vierailevien konsulttien roolikin on ndhty vain hetkelliseksi, mutta
kallitksi vaikuttamisyritykseksi. Tulokset ovat liian usein olleet lyhytkestoisia.
Tyoyhteis6ja on kuitenkin kannustettu ja taloudellisestikin tuettu hankkeisiin, jotka
pyrkivdt parantamaan tydolosuhteita jaksamista edistdvésti. Jaksaminen ndhdédén

nimenomaan yhteisollisend asiana. Hyvissé olosuhteissa jaksaa heikompikin.

Tyossd jaksamisen vélineitd on kehitelty viimeisen vuosikymmenen ajan kiivaasti.
Erilaiset fyysiset tyokyvyn ylldpitokeinot ovat olleet suosittuja. Ne ovat tydnantajalle
ehki helpoin tapa toteuttaa ja my0s tyontekijdille helpoin tapa ldhted mukaan. Tydssé
vasdhtdminen ei ole kuitenkaan useimmiten huonosta fyysisestd kunnosta johtuvaa,
joskin oma osuutensa silldkin on. Tyodolosuhteilla - niin fyysisilld kuin henkisillakin —
sen sijaan on suuri merkitys. Varsinkin henkisiin tyoskentelyolosuhteisiin on toisaalta
myds vaikeinta vaikuttaa. Puhumattomuus on yksi tydyhteisdjen - ihmisten - vaikeus
kaikkialla. Puhutaan kylld niitd niitd ja voidaan viettdd paljonkin aikaa yhdessé ja pitda
hauskaa. Todellisten pulmakohtien asiallinen, rakentava ja vaikuttava esiin ottaminen
on silti tyoldstd. Tyon miérd, tekemisen tapa, ilmapiiri, ihmissuhteet ja johtamisen

kulttuuri ovat harvoin yksittdisen tyontekijin késissa.

Tyoyhteisdjen valmennus ja tyonohjaus ovat ty0ssd jaksamisen ja hyvinvoinnin
turvaamiseen kehitettyjd vilineitd, jotka ovat viime vuosina nousseet merkittdviksi.

Molempien focus on ihmisessd, tyOyhteison jdsenessd, olipa hinen roolinsa sitten

" mm. Denning teoksessa The Leader’s Guide To Storytelling
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johtajan tai tsupparin. Tyoskentely sekd valmennuksessa etti ohjauksessa perustuu
avoimeen keskusteluun ja oppimiseen, vaikka menetelmét saattavat painottua eri
tavalla.  TyOyhteisovalmennuksessa pyritddn [6ytdmddn koko tyOyhteisOstd niitd
voimavaroja ja resursseja jotka ovat olleet piilossa tai joita ei muuten ole voitu
hyodyntiéd. Uskalletaan katsoa myds uhkia, joita pitdd vélttdd. Tavoitteena ei ole vain

menestyvi, vaan nimenomaan toimiva tyoyhteiso.

Tyonohjaus puolestaan on yksi henkisen tydsuojelun tehokkaaksi todettu viline, joka
tukee tyontekijan sekd osaamista ettd jaksamista. On tarkedd erottaa tydnohjaus tyohon
perehdyttdmisestd tai mentoroinnista. Tyonohjauksen kidsite on laajentunut,
monipuolistunut ja ammatillistunut. Sitd ei endd mielletd vain hoito- ja asiakastyon
vélineeksi, vaan entistd useammat ammattiryhmét ovat oppineet hyddyntimédn sen
kayttod. Téllaisia ovat mm. poliisit, pankkitoimihenkil6t, esimiestehtdvissd olevat,
opettajat, verovirkailijat jne. Tadmin pdivdn tyOnohjauskisityksen mukaan se on
kaikkien tyontekijoiden kiytettdvissd, ammatin luonteesta riippumatta. Tdmid on
johtanut myds sithen, ettd tyonohjaus entistd harvemmin on yksilollistd, yhden
tyontekijan *purkaamo ja lataamo’. Vaikka edelleenkin tyonohjausta voidaan hyodyntia
niin yksilon , moniammatillisen ryhmén tai samaa tyotd tekevien tarpeissa, on siitd
tullut nimenomaan yhteisén viline — oppivan organisaation tydkalu. Se on turvallinen
paikka testata ajatuksiaan, l0ytdd vélineitd haasteellisiin tydtilanteisiin ja kasvaa
ammatillisesti. Tyonohjaus voi olla tarvittaessa kriisinhallinnan véline, mutta ennen
muuta ehkiiseva toimenpide. Sen edellytykseni ei ole epdonnistuminen, vaan sen avulla

pyritdin tukemaan onnistumista.

TyOyhteisdvalmennus ja tyonohjaus ovat molemmat yleensd prosesseja, jotka ajoittuvat
pitemmélle ajanjaksolle. Prosessi muodostuu koulutetun ohjaajan tapaamisista,
koulutustilanteista tai istunnoista, sekd siitdi mitd yhteisossd tapahtuu tapaamisten
vélilld. Tapaamisille on selkedsti varattu aika ja paikka, jossa koko yhteisd saa
mahdollisuuden ’istua alas ja ajatella’ ja jasentdd keskusteluaan ohjaajan tuella uudella
tavalla. Keskustelun lisdksi erilaiset toiminnalliset keinot aktivoivat tyontekijdn seka

tyOpersoonan ettd ammatillista kasvua, myds kollektiivisesti.

Hyvinvointi tydssd rakentuu neljan kulmakiven varaan; tavoitteen, osaamisen,

voimavarojen ja tydyhteison. Merkityksellistd, usein jopa ratkaisevaa on, miten
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tyontekijd pystyy saamaan tyOstddn lisdarvoa palkan lisdksi, suhteuttamaan tyotaitonsa
muutospaineissa,  tunnistamaan omat  voimavaransa ja  tasapainottamaan
yksityiseliménsd tydeldmadn vaatimuksissa sekd miten turvallisena, kannustavana ja

tukevana hén kokee tydyhteisonsé ilmapiirin.
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HYVINVOINNIN OSA-ALUEET

Osaaminen Tavoite
-tyon hallinta ja tydtaidot ‘mielekkyys ja palkkiot
-yksilo tyontekijani

Voimavarat Tyoyhteiso
fyysiset -tuki ja turvallisuus
-henkiset -vuorovaikutus
-tyontekijd yksilond

Kuvio 2. Hyvinvoinnin osa-alueet

2.5 Yhteistoiminnallisuus ja vuorovaikutus

Yhteistoiminnallisuus ei ole vain kykyé tehdd yhdessa tavoitteiden saavuttamiseksi vaan
myo0s toimivaa vuorovaikutusta, joka puolestaan on seké yhteison hyvinvointia turvaava
tekijd ettd tehostaa myOs osaamista ja oppimista. Toimivan vuorovaikutuksen
peruspilarit ovat luottamus, kuunteleminen sekd palautteen antaminen ja
vastaanottaminen Yhteistoiminnallisuuden yksi tehokkaimmista ilmentymistd on
tiitmityoskentely, jossa sitoudutaan yhteiseen tavoitteeseen, vuorovaikutus on rakentavaa
ja avointa, kunnioitetaan jokaisen asiantuntijuutta ja jossa johtajuus jactaan. Yksilollisen
kilpailun sijasta vahvistetaan ndkemystd, jonka mukaan menestyminen edellyttdd
jokaisen panosta ja koituu jokaisen eduksi. '* Menestys on joukkuepelid, jossa harvoin
tavoite saavutetaan pelkdstddn lahjakkaiden ja taitavien pelaajien suorituksilla, vaan

nimenomaan onnistuneen yhteistoiminnan ansiosta.

Kolme tirkedd ndkokulmaa vuorovaikutuksen toimivuuteen ovat rooli, viestintd ja
vallankayttd. Mitd selkedmpid ja perustellumpia roolit ovat, sitd enemmén energiaa voi

suunnata itse tyosuoritukseen roolien vélisten rajapintojen etsimisen sijasta. Mitd

'® Pasi Sahlberg ja Asko Leppilampi teoksessa Yksinéin vai yhteistoimin?
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suorempaa, rakentavampaa, avoimempaa ja sanallista on tiedonkulku ja
kommunikaatio, sitd paremmin jokainen tyOntekijd ja johtaja tietdd missd hidn on
onnistunut ja mitd hineltd odotetaan. Asiallinen, jatkuva dialogi on paras tapa pitdd
tyOyhteisdd nakertavat huhut loitolla. Mitd enemmain vallankdyttd perustuu toimivaan
kommunikaatioon ja perusteltuihin ratkaisuihin pelkédn aseman tai henkildkohtaisten
ominaisuuksien sijasta, sitd enemmaén se antaa tilaa myos yhteiselle kehittdmiselle ja

laajentaa organisaation onnistumisen mahdollisuuksia.

2.6 Yhteison tilan tutkiminen

Ty6yhteison tilan tutkimiseen oivan vélineen antaa Balanced Scorecard", jota voidaan
soveltaen kéyttdd missd tahansa organisaatiossa. Se antaa mielenkiintoisen struktuurin
katsoa organisaatiota niin asiakkaan, omistajan, substanssin kuin henkildstonkin
ndkokulmasta. Sen késitteistod vaikuttavuudesta, prosesseista, resursseista ja
uudistuvuudesta voidaan hyddyntdd seké taloudellisten ettd toiminnallisten tavoitteiden
asettamisessa ja seurannassa ja tehokkuuden arvioinnissa. Tasapainoisuuden kehille

asettuvat johtaminen, tehokkuus, oppiminen ja hyvinvointi.

Saavuttaakseen tasapainoisen menestyksen johtajan on katsottava sekd asiakkaan,
omistajan, henkildston ettd toiminnan ndkokulmasta. Omistajan (yksityinen tai julkinen)
ndkokulmasta merkityksellistd on taloudellisuus ja resurssien luominen. Asiakkaan
ndkokulmasta yhtddltd tyytyviisyys, toisaalta vaikuttavuus on tdrkedd. Henkiloston
ndkokulmasta painottuu oppimisen ja kasvun mahdollisuudet sekd motivoituneisuus,
osaaminen ja uudistuvuus. Toiminnan ndkokulmasta tutkitaan toiminnan siséista

prosessia ja tehokkuutta.

! BSC on mittausjirjestelm, jonka avulla visio ja strategia voidaan muuntaa kéytéinnon toiminnaksi;
kehys, joka huomioi seké asiakkaan, taloudelliset, sisdisten prosessien ettd oppimisen nakokulman.
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UUDISTUVUUS
oppiminen hyvinvointi
VAIKUTTAVUU RESURSSIT
tehokkuus johtaminen
PROSESSIT

Kuvio 3. Tasapainoinen onnistuminen tyoyhteisossi

Ty0Oyhteison toimivuutta voi luonnehtia myds seuraavien teesien avulla:

Sisidiinen ohjautuvuus on jaksamisen ldhtokohta. Itsetuntemus, tasapaino ja
itsendinen paitoksenteko ovat terveen vahvuuden avainsanoja. Pulmat yksityiseldméssé
heijastuvat aina jollakin tavalla myo6s tyokykyyn..

Perustehtivin nikeminen takaa tehokkuuden. Miti selkeimmin tyontekijd ja
tyOyhteiso tekee sitd, mitd heiddn pitddkin tehda, sitd tuloksellisempaa toiminta on.
Perustehtidvassd pysyminen vaatii aktiivista otetta.

Keskeneriisyyden sietiminen on tdydellisyytti. [hminen on kaiken aikaa muuttuva
olento, kukaan ei ole tdysin valmis. Tdydellisid ithmisii ei ole, vain erilaisia.

Yhteistyo on voimaa - ei vallankdytto. Valta merkitsee vastuullisuutta ja
vaikuttamista, rinnalla kulkemista. Ryhmé puolestaan on aina enemmin kuin osiensa
summa.

Avoin keskustelu rakentaa koko tyoyhteisod. Todellista johtajuutta on sallia
keskustelu myos siitd, mistd ei puhuta. Yksityisyyden raja on silti syytd sdilyttdd —

tyoyhteiso ei ole terapeutti.
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Johtaminen on vastavuoroista, kaksisuuntaista — johtaja on sellainen kuin alaiset
hidnen antavat olla. TyOyhteis6 mahdollistaa sekd rakentavan ettd murentavan
johtajuuden.

Toisen tukeminen antaa myos itselle. Yhteisollinen kilpailu on tervettd, tyontekijoiden
keskindinen kilpailu ’sy6 miesta’.

Virheiti tekemilld voi oppia, harvoin epidonnistua. Jokainen tyontekijd tarvitsee
tukea uusien haasteiden edessé. Ja jokainen tekee joskus virheitd. Vain aniharvoin ne
ovat tuhoisia organisaation toiminnalle.

Ylikuormituksen purkaminen kuuluu tyopaikalle. Jokaisella tyonantajalla tulisi olla
moraalinen velvollisuus jérjestdd mahdollisuus tyonohjaukseen ja eri tilanteissa
tarvittavaan valmennukseen yksilollisesti, ryhména tai tyOyhteisona.

Hyvin tehty tyd ansaitsee palkitsemisen. Kannustus ja kiitos antavat usein enemmaén
energiaa kuin uskotaankaan, joskus jopa enemmén kuin aineellinen palkkio. Palaute —

sekd myOnteinen ettd korjaava — ovat koko yhteison ammatillisen kasvun selkdranka.

Tédysin valmiita malleja toimivalle tydyhteisdlle ei voi antaa, ne on luotava kussakin
organisaatiossa yksildllisesti — ja usein hyvin yksinkertaisesti. Esimerkkind toimivasta
tyOyhteisosta voisi olla vaikkapa sellainen, joka

tarvitsee ihmisii, jotka...

tarvitsee yhteistyotd, joka...

tarvitsee rakenteita, jotka...

tarvitsee johtajuutta, joka...

3 TARINOISTA TUTKIMUKSEKSI

3.1 Hankkeen muotoutuminen

Johtamistaidon opinnoissani suuntautumisvaihtoehtona on ollut organisaatioiden
kehittdminen. Sitd silmidlld pitden olen tutustunut koulutuslaitoksen tarjoamien
lyhytkurssien ~ kautta  erityisesti  organisaatiokulttuuriin, — monikulttuurisuuteen,
verkostoitumiseen, osaamisen johtamiseen ja johtajuuteen yleensd sekd tyOyhteisdjen
hyvinvointiin ja toimivuuden kehittimiseen. Oma taustani on ihmisten kanssa

tyOskentelyssd ensin sosiaalitydntekijdnd, sen jdlkeen tyOnohjaajana, kouluttajana ja
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tyoyhteisovalmentajana. Katson organisaatiota, johtajuutta ja henkildston kehittamisti
feminiinisten, ns. pehmeiden arvojen silmélasien ldpi, joka on timén pdivdn ja
tulevaisuuden tydyhteisdjen ’kova sana’ - organisaatioiden on ymmarretty
muodostuvan ihmisistd ja heiddn voimavaroistaan ja suorituksen riippuvan niiden
vahvistamisesta. Siksi my0s lopputydni fokus on ihmisten johtamisessa, tyOyhteisossi
ja sen toimivuudessa. Teoreettinen tarkastelu nousee pitkilti omista kokemuksistani em.
tyOyhteisdjen ja henkiloston kehittdmistehtdvissd. Ndin edelld luotu katsaus
organisaatiokulttuuriin ja viisaaseen tyOyhteisoon yleiselld tasolla, ndkokulmina

asiantuntijuus, hyvinvointi ja yhteistoiminnallisuus, toimivat pohjana hankkeelleni.

Lopputyoni tarkoituksena on kuvata, millainen on australialainen tydkulttuuri ja
-yhteis6 suomalaisesta naisndkokulmasta. Onko se viisas tyOyhteis6? Onko sen
toiminnasta hyddynnettidvissd mitddn suomalaisessa tydyhteisdssd? Tutkimuskohteeni,
suomalaiset naiset, ovat olleet haasteen edessd kahdella tasolla — osa organisaatiota
vieraassa kansallisessa kulttuurissa. Kansallisen toimintatavan tarkastelu tuo
tutkimukseeni oman lisdmausteensa. Tavoitteenani oli valita perusjoukosta
mahdollisimman erilaisia haastateltavia tai joilla on erityistd asiantuntemusta tai
kokemusta ilmi0std. Aineistosta syntyy ndin materiaalia, jossa vastaajan tarina ja
tutkijan reflektio sekd mahdollisesti toistetut haastattelut muodostavat informaatiota

tuottavan prosessin.

Tarinat ovat viime vuosien yksi uusimmista ldahestymistavoista kokemuksellisen
oppimisen alueella. Niiden kautta vélittyy ns. hiljaista tietoa, joka on nykykasityksen
mukaan asiantuntijuuden toinen kulmakivi teorian rinnalla. Tarinoiden ja elimékertojen
pohjalta tutkittavasta ilmidstid voidaan luoda yleiskuva tai typologioita mm. déripdistd
saadusta informaatiosta. Vaikka lopputyoni ei olekaan puhtaasti narrativiinen®, on sen

menetelmallinen ote kuitenkin myds varsin ’pehmed’ ja kuvaileva, tarinoihin perustuva.

20 Mikko Saastamoinen Eskolan teoksessa Hegelistd Harreen, 165-192
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3.2 Aineiston hankinta, kisittely ja arviointi

Vaikka tarina syntyy vuorovaikutuksessa, eikd sen struktuuri ei ole kovin sidottu, on sen
kuitenkin liityttdvd johonkin kontekstiin. Eldméakertatutkimuksessa tutkijan, joka toimii
haastattelijana tai keskustelukumppanina, tehtivdnd on pitdd padmédrd mielessddn.
Taltd pohjalta pyrin laatimaan kysymyksid, jotka vievdt vastaajan tarinaa eteenpdin,
vaikka henkil6kohtaisen haastattelun sijasta tarina syntyikin kirjoittamalla. Laadin
tutkimustani varten kyselylomakkeen®', joka koostui kahdesta osasta: taustatiedoista ja
tarinasta Australiaan muuttamisen ja sopeutumisen takana sekd kokemuksista

tyOeldmassa “viisaan tyoyhteison’ kontekstissa.

Suomalaisia naisia tyoskentelee eri puolilla Australiassa tuhansia. Suomalainen yhteiso
on varsin epdmuodollinen, eikd minulla ollut tiedossani edes kaikkien sukunimid,
osoitteista puhumattakaan. Néytteen valinta perustui harkinnanvaraisesti omiin
verkostoihini ja suomalaisyhdyskunnan ’puskaradioon’. Lédhetin kyselyn postitse tai
sahkopostitse kaikille tuntemilleni tydssékidyville tai hiljattain eldkkeelle jdaneille
naisille pyytden, etti he oman vastauksensa lisdksi toimittaisivat kyselyn eteenpdin
puolestaan tuntemilleen eri osavaltioissa tydskenteleville naisille. Liséksi jaoin
muutamia kyselyitd suomalaisten tilaisuuksissa. Tdlld menetelmilld kyselyité 1dhti noin
100, joista vastauksia sain 24 — kaikista osavaltioista Tasmaniaa ja Pohjoista
Territoriota lukuun ottamatta. Loppuraportin kirjoittamisvaiheessa ’tuttavapiirini’ oli

laajentunut huomattavasti ja moni harmitteli, ettei ollut saanut kyselyé vastattavakseen.

Narratiivisen analyysin ja eldmédkertatutkimuksen mukaisesti tutkimuksen kohteena
olevan kertojan kokemus on hénen todellisuuttaan, eikd sen luotettavuutta voida
madritelld. Tarinan synnyssd myds tutkijan osuus ja vuorovaikutus muokkaa tarinaa.
Téssd tutkimuksessa suoraa vuorovaikutusta ei ollut, mutta tutkijan osuudeksi ja
luotettavuutta kyseenalaistavaksi jdd luonnollisesti kysymyksen asettelu, joka
vaistiméttd jossain mairin pohjautui jo tehtyihin havaintoihin tydeldmésta Australiassa.

Pyrin nditd ennakko-oletuksia kuitenkin mahdollisimman hyvin vilttdméaan.

! iite 1
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Koska kysymyksessd ei ole tieteellinen tutkimus, en ole noudattanut kaikkia
narratiivisen tutkimuksen ’sddnt6jd’, kuten esimerkiksi harjoitushaastattelua tai
uusintakyselyd. Niin kiinnostava kuin narratiiviset jatkohaastattelut olisivatkin olleet,
mahdollisuuteni ja voimavarani eivdt tdmén lopputyOn osalta eivit niihin riittdneet.
Vastaajien alueellinen jakauma ei noudattele todellista tdysin tilannetta, mutta
luultavasti taustatekijoiden ja esimerkiksi ammatillisen osaamisen tai tyotehtdvien sen

sijaan kylld. Koska ndytteen koko on edustava, voi joitakin yleistyksia siis tehda.

Osa vastaajista on asunut Australiassa vuosikausia, osa vain lyhyen aikaa. Kuitenkin
myo0s tuoreet kokemukset ovat merkittdvid, koska usein tarkimmat havainnot tehdiin
juuri uuteen kulttuuriin sopeutumisen alkuvaiheessa. Mitd enemmain aikaa kuluu, sitd

enemman itsestddnselvyytend alkaa pitdd monia asioita.

Vasta tarkemmin ja myShemmin perehdyttyéni toisen hankkeen yhteydessd Australian
laajoihin ja monimutkaisiin viisumisdddoksiin huomasin, ettd olisi ollut hyddyllisempaa
ja informatiivisempaa kysyd suomalaisilta naisilta heiddn viisumiluokkaansa. Sen
perusteella olisi paremmin voinut tyypitelld millaisin perustein he ovat aikanaan

maahan saapuneet.

Vastaajat vastasivat erittdin kattavasti kaikkiin kysymyksiin. Viimeinen, avoin
kysymys, jossa sai kirjoittaa valitsemiaan ndkokulmia, tuotti myds mielenkiintoisia
havaintoja ja vertailua Suomen ja Australian vélilld. Siihen eivit kuitenkaan suinkaan
kaikki vastaajat olleet vastanneet. TyOyhteisdjen ilmapiirid koskevaa informaatiota en
mielesténi saanut niin paljon kuin odotin. Taltd osin kysymysten olisi pitidnyt olla
yksiloidympid ja tarkentavampia. Hyvin védhdn vastaajat kuvasivat ongelmia
tyOyhteisoissd. Kysymyksessd lienee jonkinlainen ’Tukholma-syndrooma’ — uuden
asuinmaan kulttuurin kritisointi on monesta henkilokohtaisesta ja kokemuksiin
perustuvista syistd johtuen monelle ulkosuomalaiselle vaikeaa. Epdselviksi jdi myos,
miten konfliktitilanteita késitellddn ja miten ne ratkaistaan. Kysymyksesséd palautteesta
olisi kannattanut madritelld késite palautteesta tarkemmin; nyt vastaaja tulkitsivat sen
vain kannustukseksi, eikd korjaavan palautteen méérésti ja laadusta saatu informaatiota.
Joidenkin  kysymysten kohdalla, esimerkiksi kysymys tydnohjauksesta ja
tyoyhteisovalmennuksesta, oletan, ettd késitteitd ei ymmaérretty tdysin tarkoittamallani

tavalla tai ettd niilld Australiassa tarkoitetaan jossain médrin erilaisia asioita.
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Kokonaisuutena ajatellen tuloksia on mielestdni helppo tulkita kun haluaa saada
kasityksen tyOkulttuurista. Kansallisen kulttuurin vaikutus nikemyksiin ja mielipiteisiin
on luonnollisesti muistettava kun tulosten yleistettdvyyttd halutaan tarkastella.

Autenttisia ja vilpittdmid ne kuitenkin ovat.

4 SINIVALKOISIN SILMIN

4.1 Taustatietoa vastaajista

Vastaajien pohjakoulutus jakaantui seuraavasti: vain keskikoulun oli suorittanut yksi,
ammatillisen tai opistotasoisen koulutuksen yhdeksén ja akateemisen loppututkinnon,

14, joista kahdella oli lisdksi jatkotutkinto.

Australiassa kyselyhetkelld oli asunut kolme noin vuoden, alle kymmenen vuotta
seitsemdn, 10-20 vuotta samoin seitsemén, noin 30 vuotta kolme, ja yli 30 vuotta kolme

vastaajaa. Yksi vastaajista oli syntynyt Australiassa.

Suurin osa vastaajista asui ja tyoskenteli Sydneyssé (16), kolme Brisbanessa sekd kaksi

Melbournessa. Perthistd, Canberrasta ja Adelaidesta oli kustakin yksi vastaaja.

Australiaan vastaajista 10 oli tullut tyon takia yleensd suomalaisen puolison kanssa;
kuusi siirtolaisvuosina ja nelja nykyisten skilled visa- sdddosten perusteella. 13
vastaajaa oli tullut maahan aikanaan yksin esimerkiksi turistina tai opiskelemaan ja
avioitunut Australian kansalaisen kanssa, tai tavannut australialaisen miehensid muualla
(mm. Suomessa). Yhden vastaajan vanhemmat ja isovanhemmat ovat suomalaisia

siirtolaisia.

2 Australian siirtolaisviranomaiset myontévit nykyéin pysyvin oleskeluluvan alle 45-vuotiaille, tiettyé
ammatillista osaamista edustaville ulkomaalaisille
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4.2  Vastaukset esitettyihin kysymyksiin

Miten olet sopeutunut eliimiin Australiassa? Miki on auttanut sopeutumista —

miké vaikeuttanut?

Suurin osa naisista on sopeutunut maahan hyvin, monet oman kuvauksensa mukaan
erinomaisesti. 'Rakastan Sydneytd’, Kirjoittaa erds pitkddn maassa asunut vastaaja.
Merkittdvimmin sopeutumista on edistinyt sosiaalisen verkoston syntyminen, jonka on
aikaansaanut avioliiton kautta muodostunut ’uusi’ perhe tai suomalainen
siirtolaisyhteiso, joka on toiminut ... sukulaisten sijaisena.’ Mitd nopeammin on saanut
ty0- tai opiskelupaikan sitd nopeampaa on ollut verkoston syntyminen. Hyvé englannin
kielen taito jo alun perin sekd kokemus ulkomailla asumisesta muualla on ollut myds
tirked sopeutumista edesauttava tekijd. Muutama vastaajista mainitsee hyvin
sopeutumiskyvyn, tahdon, avoimen mielen ja seikkailunhalun sopeutumistaan
helpottaneiksi seikoiksi. ‘Suomalainen sisu auttaa aina.’, muistuttaa erds vastaaja.
My0s ympdristolld ja ilmastolla on ollut merkitystd. ‘Suomen kaltainen maa: arvot,
tilaa ja luonto!” Syntyperdisen Australian suomalaisen kokemus on, ettd ’...tddlld on
koti ja tyokieleni englanti; en voisi kuvitella asuvani muualla’.

’

Kaikkien sopeutuminen ei ole sujunut ihan mutkattomasti. TyOpaikan saanti, ... eftd
viittdd language barries’, kulttuurierot uuden perheen kanssa, tai ystdvien 16ytyminen
ovat tuottaneet vaikeuksia. ’Alkuvuosina oli kova koti-ikdvd, joka hellitti vasta lasten
synnyttyd’, kertoo 18-vuotiaana 1960-luvulla Australiaan muuttanut vastaaja.
Sopeutuminen onkin tuolloin vienyt paljon pidemmén ajan, jopa viidestd seitsemiin
vuoteen. * Aksentti on ja pysyy ja se on tunnusmerkki, joka erottaa kanta-asukkaista.
Mutta eipd tuo juuri haittaa, kun tdssd maassa on satoja aksentteja.’ Autolla ajamisen
vaikeus” , kotimaan kaukaisuus, jopa suomalainen ujous ovat olleet yksittéisid

sopeutumisen esteind. 'Toitd on pitinyt tehdd kovasti, ettd on selvinnyt lainoista’,

kirjoittaa erds yrittdjdnd toiminut vastaaja. Samoin muutto maan sisdlld toiselle

paikkakunnalle on hidastanut sopeutumista, ... kun piti aloittaa kaikki alusta.’
Harmillista on ollut myo6s, kun ’...tdkdldiset eivit ole arvostaneet suomalaista
tietotaitoa .

# vasemmanpuoleinen liikenne
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Kerro lyhyesti tyotehtivisti, joissa olet Australiassa ollut, ja miten olet niihin

paiatynyt?

Suurin osa vastaajista oli hankkinut ensimmaéisen tyOpaikkansa vasta paikan p#illa.
Noin puolet oli saanut oman alansa t6itd hyvin pian tultuaan maahan. Toinen puoli oli
aluksi tehnyt mitd tahansa saatavilla ollutta tyotd — tarjoilijana, toimistoapulaisena,
myyjénd, sihteerind, tutkimusapulaisena - mutta hyvin pian edennyt koulutustaan tai
kokemustaan vastaavaan ty0hon tai sitten kouluttautunut uudelleen. Nopea urakehitys ja
eteneminen vastuullisiin tehtdviin onkin selked trendi. Pienet lapset useimmat

vastaajista oli hoitanut itse kotona ennen tyohdn menoaan.

Tyopaikan saannissa menetelmét vaihtelivat lehti-ilmoituksesta tuttavien tai

>

suomalaisyhteison suositukseen, mutta myos agenttien kautta ’...sitkedlld hakemisella.’
Onpa muutama pyydetty tyohon asiakkuuden tai tuttavuuden perusteellakin, ...’ lasten
koulussa pyysivit sijaiseksi kouluavustajan tehtdviin.’. 1960-luvulla tyonsaanti oli
nykyistd helpompaa, ’... ostin, matkakirjoituskoneen, kirjoittelin englantia lehdistd,

opettelin pikakirjoitusta — ja sitten vain téihin!’

Pitkddan Australiassa asuneista puolet oli ollut samassa tydtehtdvéssd tai saman
tyOnantajan palveluksessa ja puolet puolestaan vaihtanut tyOpaikkaa usein. Vastaajien
ammattinimikkeitd olivat mm. postivirkailija, psykologi, sairaanhoitaja, tutkija, opettaja,
asianajaja, kirjastonhoitaja (informaatikko), talouspééllikkd, myyjd, tilintarkastaja,
systeemisuunnittelija, osastopaillikko, tuotekehitteliji, dosentti, varastopaillikko,
toimistovirkailija ja valokuvaaja. Myo0s yrittdjind (mm. kampaamo, tilitoimisto,
arkkitehtitoimisto, kiropraktikko) tyollisti itsensd muutama vastaajista. Jotkut olivat
toimineet aktiivisesti vapaachtoistydssd koulussa tai jérjestossd, tai vaikkapa

suomen kielen opettajana kerran viikossa yliopistolla’, vaikka ei ollut varsinaisesti
tyOeldmaisséd. Vastaajista neljd ei ollut kyselyhetkelld ty6eldmassé, vaan jadnyt vastikddn
eldkkeelle tms. tai kotiin hoitamaan lapsia. Yksi vastaajista oli siirtynyt 63-vuotiaana

uuteen tydpaikkaan valtionhallintoon paikkakunnan muuton myota!
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Mainitse joitakin mielestiisi tyypillisii ’sdantojd’, arvostuksia ja toimintatapoja

australialaisessa tyoyhteisossa?

Tarkimmat havainnot tehdddn tydkulttuuriin sopeutumisen alkuvaiheessa. Mitd
kauemmin on ollut tydyhteison jdsenend, sitd vaikeampaa on analysoida toimintatapoja

— ainakin jos niitd on verrattava johonkin muuhun, esimerkiksi suomalaiseen.

Toimintakulttuuriin vaikuttaa tyon luonne; tehtaissa ja kaupoissa blue collar tehtivissi
tai public sector , kuten kouluissa , séanndt ovat erilaiset kuin virastoissa tai yrityksissi
toimihenkilGtasolla, joissa ollaan white collar.. Monikansallisissa yhtidissd vaikuttaa
myOs emoyhtion kulttuuri ja amerikkalaisissa tai eurooppalaisissa yhtidissd on
Australiassakin monessa suhteessa erilainen ilmapiiri. Eri ammattikunnilla on selkeét
sisdiset sadnndt. Esimerkiksi it-alalla ollaan ’rennompia’ ja kansainvélisempid kuin

vaikkapa taloushallinnossa.

Pukeutuminen ilmentdd toimintakulttuuria hyvin. Liikemaailmassa se on hyvin
muodollinen ja konservatiivinenkin. ’Vaikka olisi minkdlainen helle, niin miehet
kulkevat tumma puku ja valkoinen paita pddlld ja naiset useimmiten tummassa
kdvelypuvussa’.  Epévirallisissa  tilaisuuksissa — tai  perjantaisin  — néistd
muodollisuuksista ei pidetd kiinni. Muodollisuus nidkyy my®os titteleiden arvostuksena,
hierarkiana ja lukuisina yksityiskohtaisina toimintaohjeina. ’Suomessa ei 20 v sitten
ollut niin jaykkdd kuin tadlld edelleen.” Kaikki on ohjeistettu, ’...ohjekirja on siihenkin,
miten ohjeita pitdd lukea’. Valvontaa ja viliportaan hallintoa on paljon. Omatoimisuutta

ja omaa ajattelua tuetaan nihkedsti ja ’.../iian radikaaleja mielenilmauksia viltetddn .

Naisten ja miesten asema on tyOmarkkinoilla melko erilainen; esim. taloushallinnossa
naisia arvostetaan, mutta monilla aloilla ’bhoys clubs’ hallitsevat. Verkosto on muutenkin
hyvin tdrkedssd asemassa; ’...kavereita ja oman koulun poikia suositaan ja
suositellaan.” Suhteet ovatkin usein tirkedmpid kuin pitevyys taidot; ’...jos haluaa
edetd urallaan, on tdrkedd pitid huolta suhteista esimiesasemassa oleviin’, arvelee

erdskin vastaaja.

Tyoetiikka ja moraali aiheuttavat suomalaiselle naiselle joskus pdénvaivaa. Useimmiten

on tirkedmpdd miltd jokin ndyttdd kuin mitd se todella on. Tdéméd nédkyy etenkin
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markkinoinnissa. Lupaukset eivdt merkitse vilttimattd mitdén ja siksi onkin oltava
tarkkana, ettd sopimukset on tehty kirjallisena — mitd kaikki tyOnantajat eivét suinkaan
ole valmiita tekemddn. Tdsmallisyys ja organisointi eivét ohjeistuksista huolimatta

b

toimi. Kokoukset saattavat kestdd tuntikausia, etenkin ’...kun ensin odotellaan
myohdstelevid@’. Toiminnassa ei vilttdmittd ole aina tavoitteellisuutta tai
suunnitelmallisuutta, ’bigger picture puuttuu’, arvioi erds vastaaja. Toisaalta tydssd on
myo0s joustoa, ...tyot tehdddn silloin kun niitd on, ja levditddn kun on hiljaisempaa.’

b

Australialaiset arvostavat ja kertovat mielellddn tekevénsd °... long working day and
week’. Ajallisesti pitkd tyopdiva (esim. 8-18) voi olla kuitenkin melko tehoton; jutellaan

paljon tyGtovereiden kanssa, puhutaan yksityispuheluja jne.

Asenne ja mieliala on tirked, tietyissd tehtdvissd jopa tdrkedmpi kuin tydn taso tai
tehokkuus. Be bright and bubbly! Sosiaalisuus on arvo; on '...ftdrkedd oppia antamaan
positiivista palautetta ja kyselemddn kuulumisia, halusi tai ei.” My0s yhteistyokykyé
arvostetaan; on tidrkedd olla good team player —maineessa. TyoOntekijoitd kutsutaan
etunimeltd ldhes asemasta tai tilanteesta riippumatta. Hyvéntekevdisyyskerdykset ovat
tyopaikoilla tavallisia. Kaikkiin ei tarvitse osallistua, mutta jollet osallistu mihink&én,

... Sinua pidetddn tosi egoistisena ihmisend’.

Koulutustaso on alhainen; tyotehtdvéssd voi nopeasti taidoillaan edetd ilman mitédn
tutkintoa. Suomalaisella koulutuksella varustettu saattaa kokea sen joskus
turhauttavaksi. Urakehitykseen vaikuttaa koulutusta enemmain tyontekijin tapa toimia ja
ottaa vastuuta. Toki erilaisia kursseja ja tutkintoja ja esim. monipuolista kielitaitoa
arvostetaan, mutta niiden suorittaminen ei yleensd vaadi kovin suurta ajallista tms.

panostusta.

Sickies on ehkd tunnetuin australialainen erikoisuus tydeldmadssd. Tyontekijalli on
oikeus 14 (yleensd) sairaslomapdivdin vuodessa. Ne kdytetddn huolimatta siitd, onko
nithin todellista tarvetta vai ei. On tdysin hyviksyttivdd ilmoittaa tyOnantajalle
pitdvénsd sairaslomapdivd vaikkapa aurinkoisena perjantaina. Muuten vuosilomat ovat
aika lyhyet, mutta 10 vuoden palvelusta saa’... long service leave joka on ihana!’
Aitiyslomat ovat lyhyet, eiviitkd vilttimittd palkallisia lainkaan. Vaikka osa-aikatyoti
tuntuu olevan paljon saatavilla ainakin naisvaltaisilla aloilla, joillakin esim. teollisuuden

ja kaupan aloilla se on vaikeaa. Perheen ja tyon yhdistdminen onkin yksi vaikeista

28



asioista. Taustalla on edelleen voimakas perinne siitd, ettd naisten paikka on kotona, ei

’

tyOeldmaissa. Erds urallaan edennyt vastaaja kertoo, ettd '...miehen lyhennetty tyoviikko
lasten hoidon takia on aivan ihmeellinen ja ennenkuulumaton asia.’ Péivdhoitoa on
tarjolla, mutta se on hyvin kallista. Lisdksi sen ldhtokohta ei ole hoidollinen vaan ’

opetuksellinen, ja kaikki eivit halua kolmivuotiasta esikouluun!’

Vaikka tyOoyhteisoissd on monenlaisia kansallisia ja toiminnallisia kulttuureja edustavia
tyontekijoitd, kokee suomalainen nainen, ettd ’...parhaiten on menestynyt, kun on itse

pyrkinyt tekemdidin tyonsd mahdollisimman hyvin..’

Miten kuvailet tyontekijoiden ja esimiesten vilisti suhdetta? Millaisia sinun

esimiehesi ovat olleet?

Kokemukset esimiehistd ovat pddosin positiivisia; suhde esimiesten ja tyontekijoiden
vililld vaikuttaa olevan viliton, mutkaton, rento ja epdmuodollinen, jopa kaverillinen —
mutta kuitenkin kyseenalaistamaton. ’Vilit esimiehiin ovat olleet ldmpimdit, kunhan
muistaa kuitenkin kumpi on pomo!’ Esimiehid kuvattiin lisdksi joustaviksi,
kannustaviksi ja tukeviksi. Hyvéa tyopanosta arvostetaan, vastuuta ja litkkumavapautta
saa jos on sen arvoinen. 'Pomoni antaa minun olla oma itseni eikd ole milldnsdkdidn,

vaikka joskus lauonkin suoraan mielipiteeni.” He myds innostavat pyrkimdéin eteenpdin.

Jossain maddrin kuvaukset kuitenkin vaihtelevat organisaatiosta riippuen. Tehtaissa
suhde on sdddetympi ja jokainen tietdd ’oman paikkansa’, niin jérjestdytyneet
tyontekijat kuin pomotkin. Kouluyhteisdssd suhde esimieheen koettiin etdisemmaksi
kuin muilla tydpaikoilla ja valtion virastossa tyoskennellyt vastaaja piti suhdetta hyvin
hierarkkisena. Jos olet alhaisemmalla tasolla, niin voit ldhestyd, puhua ja kyselld vain

seuraavalta rankingissa olevalta, et suoraan big bossilta’.

Tietysti joukkoon mahtuu joku epédonnistunutkin esimies. ‘Jos pomo oli huono, lihdin
pois’, ratkaisi erds vastaaja tilanteen. Negatiivisia piirteitd esimiehissd oli ldhinna
hénnystelijoiden tai patemisen tarve. ‘Jos haluaa edetd, suhteet ovat tdrkedimmdit kuin

taidot’, valittaa erds vastaaja.
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Millaisissa tehtiivissid tai organisaatioissa olet huomannut naisten toimivan

johtajina? Onko sinulla itselliisi kokemusta esimiestehtiavista, millaisia?

Vastaajat kertoivat naisten toimivan Australiassa paljon pienyrittdjind, kuten ladkéareind,
kauppiaina, ja arkkitehteind, jolloin he ovat itsendisessd asemassa. Johtotehtdvissd naisia
on erilaisissa agentuureissa esim. kiinteistd-, mainos- ja matkailualoilla, sairaaloissa,
kouluissa, kirjastoissa, pankeissa, posteissa, henkilostotehtdvissd, sosiaalialalla sekd
erilaisissa jdrjestoissd. Lakiasiaintoimistoissa naiset ovat yleensd partnereita. Erityisesti
taloushallinnossa naisia arvostetaan.. Yleinen piirre kuitenkin on, etti naiset toimivat ns.
keskijohdossa, ylemmissé johtotehtdvissa tai esim. politiikan huipulla heitd ei juuri ole.

Myds IT- alalla vastaajat arvioivat naisia olevan vihin.

Naisten urakehitystd heikentdd monilla aloilla ty6ajan ja perheen yhteensovittamisen
vaikeus. Suomalainen naiskésitys on auttanut kuitenkin vastaajia urallaan, ’...muistan
didin sanoneen, ettd naisellakin on aivot, kdytd niitd!’ Toimialasta riippuen, myds

naisella on halutessaan etenemismahdollisuuksia.

Tasan puolella vastaajista oli itselli kokemusta esimiestehtivistd, alaisinaan 2-10
henked. Tehtdvit vaihtelivat talousosaston johtamisesta projektien johtamiseen ja
tyovuorolistojen tekemisestd tuutoreiden ohjaamiseen (yliopistossa). Yksi vastaaja
kertoo, ettd ’...alkuun oli vihdn ongelmia, kun eivit osanneet oikein pitdd minua
esimiehend, kun olin nuorempi ja vield nainen.’ Ja toinen toteaa, ettd ’...tddlld olen

Jjoutunut nuorena naisena vihemmdin taistelemaan tilasta kuin muualla..’

Oletko saanut tyohosi koulutusta Australiassa; tyonantajan vai omalla
kustannuksella? Kerro jostakin sinulle merkittivisti koulutustapahtumasta tai —

jaksosta.
Kolmannes vastaajista oli suorittanut tutkintonsa Australiassa. Perusopinnot jokainen on

kustantanut itse. Samoin tdydennys- ja jatkokoulutus (esim. diploma) tapahtuu yleensi

omalla kustannuksella. Ammatillisiin konferensseihin toiset ovat osallistuneet omalla,
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toiset tyonantajan kustannuksella. Pari vastaajaa oli hankkinut itselleen lisdvalmiuksia

esiintymis- ja kommunikaatiotaidoissa.

Tyotehtdviin kiintedsti liittyvd koulutus on tapahtunut luonnollisesti tyOnantajan
toimesta ja kustannuksella. Se on ollut yleensd tyohon perehdyttimistd, osaamisen
paivittdmistd tai sitten kielikurssi. Koulutukset ovat tyypillisesti in-service, tyopaivin
aikana ja tyopaikalla tapahtuvia puolesta pdivistd kahteen pédivddn kestdvid ammatillisia
jaksoja; esimerkkind tietotekniikkaan liittyvét kurssit. Erds vastaaja kertoo kuitenkin

saaneensa tyonantajan jirjestiméni 6kk koulutuksen uuteen tehtdavéén.

Ovatko sinulle tuttuja kasitteet tyoyhteisovalmennus (workplace
coaching/training,) mentorointi tai tyonohjaus (professional supervision)? Kerro,

jos sinulla on niisti kokemusta.

Useimmat vastaajat arvioivat mainitut késitteet itselleen tutuiksi, 1dhinnd Suomesta,
mutta omaa kokemusta ei ollut kovinkaan monella. Vain kolme vastanneista ei tuntenut
kisitteitd lainkaan. Liséksi on ilmeistd, ettd monilla koulutukseen liittyvilld termeilld
tarkoitetaan kuitenkin Australian tyomarkkinoilla hieman eri asioita kuin Suomessa.
Esim. workplace coachingin moni vastaaja kuvasi tarkoittavan tydaikana tapahtuvaa,

yleensé jonkun organisaation sisdisen kouluttajan pitdmai lyhyttéd luentoa.

Etenkin esimiesasemassa olevat vastaajat antavat itse tydpaikkakoulutuksena alaisilleen
jatkuvasti ohjeita tyotehtdviin suoraan liittyen tai esim. tyoturvallisuudesta tai muusta
lainsddddnnostd. Yksi vastaaja kertoo, ettd hinen tehtidvinsi on '...opastaa ja kouluttaa
tyontekijoitamme. Kdyn kaikissa mahdollisissa tavarantoimittajien jdrjestdmissd
tilaisuuksissa kerddmdssd uusimmat tuulet ja jaan tietoa eteenpdin tyoyhteisossaimme.’
Myds organisaatiomuutosten yhteydessd on paljon tydpaikkakoulutusta. Mitenkddn
liiallista koulutuksen tai perehdytyksen mééri ei ole kuitenkaan ollut, pdinvastoin. Erés

’

vastaaja kertoo, ettd ’...etenkin alkuaikoina koin olevani tyétehtdvien kanssa aika yksin

ja se oli stressaavaa.’

Tyonohjausta, sellaisena kuin se nykyisin Suomessa ymmaérretdin, eivit tutkimukseen

osallistuneet juurikaan olleet saaneet. Ainoastaan sosiaalialalla tydskennellyt vastaaja

31



kertoi olleensa tyOnohjauksessa ja myohemmin myo0s itse toimineensa ty0nohjaajana.
Esim. oppilaitoksissa supervisor on ldhinnd valvoja, joka tarkistaa mm. tuntiopettajien
ohjelmat ja arvioinnit ’...ennen kuin ne menivdt rehtorille.” Mentorina sen sijaan toimi

moni vastaajista. Sitd pidettiinkin hyddyllisend koulutuksen muotona.

Vastaako tyopaikkasi henkilostoasioista (HR) erityisesti tehtiviaan palkattu

henkilo? Mita hinen tehtaviinsia kuuluu?

Kolmannes vastaajista kertoi organisaatiossaan olevan erikseen joko HR- osaston tai
vahintddn henkilGstdasioista vastaavan tyontekijdn. Toinen kolmannes puolestaan

vastasi kieltdvésti ja loput eivdt osanneet sanoa tai eivit vastanneet lainkaan.

Mitd suuremmasta organisaatiosta on kysymys, sitdi enemméin on HR —henkildstoi.
Pienissd yrityksissd sekd julkisella sektorilla, esim. postissa tai kouluissa
henkilostoasioista erikseen vastaavaa tydvoimaa ei ole, vaan ldhiesimies (rehtori,
toimistopddllikkd yms.) tai toimistohenkilostd (esim. palkanlaskija) huolehtii my0s
henkil6stoon ja tydsuhteisiin liittyvistd asioista. Yrityksissd edelld mainittujen tehtdvien
lisdksi manager vastaa myo0s henkildston hyvinvoinnista, tydturvasta, koulutuksesta

yms.

Isoissa organisaatioissa sekd yksityissektorilla ettd valtionhallinnossa voi olla jopa
useampia, satoja henkil6itd tyollistivid HR —osastoja, joiden tehtdvdna on laaja-alaisesti
vastata rekrytoinnista, tyOsopimuksista, toimenkuvista, henkilostosuunnittelusta,
suoritusarvioinnista, koulutuksesta, ’...learning and professional development’,
palkanlaskennasta, tydterveydesti ja —turvallisuudesta OHS”, lomista, sisdisestd
tiedottamisesta jne. Osasto valvoo myos tydlainsddddnnon toteumista ja kisittelee esim.
valitukset tyOpaikkakiusaamisesta tai syrjinndstd. HR- tehtdvissd tyOskentelee

henkilstod psykologeista juristeihin.

Miten itse osallistut tyosi tai tyopaikkasi kehittimiseen?

* Occupational Health and Safety
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Monissa tyOpaikoissa on vastaajien kertoman mukaan sdénndllisid tyOpaikkakokouksia
viikottain. Lisdksi kerran vuodessa on AGM?>, joka ainakin joillakin aloilla on

lakisdateinen.

Osallistumalla em. kokouksiin, joissa henkilostd voi myds tuoda ajatuksiaan ja
ehdotuksiaan esiin, moni vastaaja kokee kehittivinsd koko tydyhteisoddn ja —
ympéristodan. ...osastokokouksissa saa ilmaista ideoita — ja joskus Ildpikin!” Muutaman
vastaajan organisaatioissa hyddynnetddn myos tydryhmii, joille annetaan kehittimiseen
liittyvid tehtdvid. Ainakin kahden vastaajan tyOpaikalla kerdtdén systemaattisesti myos

palautetta tyOstd, ldhinné auditointia varten.

Sosiaaliset tapahtumat ovat myds vastaajien mielestd merkittdvissd asemassa
tyOyhteison kehittdimisen kannalta. Joissakin organisaatioissa toimii henkiloston Social

Club?, jonka tehtidvini on jirjestdd erilaista yhteistd toimintaa.

Vastaajat kokevat kehittdvinsi tyotdéin myos opiskelemalla, tutkimalla ja kehittimalla
niin itseddn kuin uusia tydmenetelmid ja —vélineitd sekd vaihtamalla ideoita kollegojen

’

kanssa. Erds vastaaja kertoo, ettd '...juuri meneillddn oleva tehtdvd on dokumentoida
omia tyoprosesseja.’ Esimiestehtdvissd olevat ndkevit kehittdviansa tyotd kouluttamalla

alaisiaan sekd muutosten ettd uusien toimintatapojen suhteen.

Oletko saanut tyostisi palautetta ja miten se kiytinnossi on tapahtunut?

Vastaajat mieltdvit palautteen positiiviseksi, tai ainakin kertovat péddasiassa siité.
Enimmaédkseen palaute tulee suoraan ja vilittomésti asiakkailta, esimiehiltd tai
tyOtovereilta. Sitd annetaan pdivittdin ja on osa tyokulttuuria, ettd "...pomo sanoo usein
ettd thanks for good work tai well done. °. Yrittdjan saamaa palautetta on se, kun ’

tyytyvdiset asiakkaat tulevat uudelleen ja uudelleen.” Muutamat kertovat palautteen
tulevan kiertotietd; palaute menee ensin esimiehelle ja sitten vasta tyontekijille. Myos
se, ettd saa lisd- tai vastuullisia tehtdvid, kertoo tyOnantajan tyytyvdisyydestd. Erés
vastaaja kertoo, ettd ’...meiddn johtaja muista kehua usein meitd kaikkia, varsinkin

jouluna. Antaa pienid lahjojakin.’

» Annual general meeting
% tai Social Committee
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Erityistd palautetta annetaan 7 vastaajan organisaatiossa vuosittaisessa (tai useammassa)
kehityskeskustelussa?’, jossa kiytetddin yleensd standardoitua lomaketta. Siind
arvioidaan mm. tyon laatua ja tuottavuutta sekd tyOpaikkakdyttdytymistd. Arviointiin

’

liittyy usein myds palkkauksen tarkistus; ’...sain aina hyvdt arvosanat ja siihen liittyen

palkankorotuksen, joka toki oli kannustavaa’, kuvailee erds vastaaja.

Teetko tyotidsi yksin, ryhmaissi, tiimissd vai verkostossa? Millaiseksi arvioit

yhteistyon tyopaikallasi?

Noin puolet vastanneista kertoo tydskenteleviansd enimmikseen yksin, puolet tiimissa
tai ryhmissd. Opetustehtivissd, etenkin yliopistossa, ’...jokainen puurtaa omassa
kammiossaan.’ Sairaalaorganisaatiossa tyOskennellyt vastaaja kertoo, etti ’...ennen
tyoskenneltiin enemmdn ryhmdnd, mutta nykyddn hoitaja vastaa itse kaikesta
potilaisiinsa liityvdstd.’. Kokemukset tiimitydstd ovat pelkédstddn hyvid. Yhteistyon
luonne vaihtelee organisaatiosta riippuen. Esim. julkisella sektorilla se on vastaajien

kuvauksen mukaan melko byrokraattista ja vahaista.

Kahden vastaajan tyd tapahtuu tyon luonteen vuoksi verkostossa, jossa myos koetaan
olevan enemmén mahdollisuuksia vaikuttaa tyon tulokseen. Se on myods yhteistyon
viline kansainvilisissd yrityksissd; ...virtuaalitiimimme tyoskentely on erittdin

Jjoustavaa yli maiden rajojenkin.’

Miten kuvailet niiden tyopaikkojen ilmapiiriii, joissa olet itse ollut? Mikéa

mielestiisi on hyvii, mika huonoa. Miten ilmapiiriin yritetiin vaikuttaa?

Lahes kaikki vastaajat kuvaavat tyopaikkojensa ilmapiirid enimmékseen hyvéksi. Siithen
vaikuttavat sosiaalisuus ja rentous, ’...tyopdivdt menivdit usein ohi siivilld’. Monet
vastaajat kuitenkin arvioivat, ettd ilmapiiri riippuu esimiehestd tai isommassa
organisaatiossa henkilostopaéllikostid. 'Reilu johtamistyyli ylldpitid moraalia’, arvioi

erds vastaaja. Jos tyOpaikka koetaan olevan vain tyontekoa varten, eikd tydnantaja tarjoa

T appraisal, assessment, salary interview, Career Management — program, performance management
and development program
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mitddn muuta ’lisuketta’, ilmapiiri ja tydmotivaatio ei muodostu kovin hyvéksi. Erds
vastaaja arvioi, ettd hyvé johtaja jaksaa kantaa huolta tyontekijéiden hyvinvoinnista, ’
jos meilld on ongelmia, joko toissd tai kotona, pomon ovi on aina auki ja hdn jaksaa
kuunnella.’

1

Vain yksi vastaaja selkeésti kuvailee, ettd ’...aussifirmassa oli henkilostod latistava
ilmapiiri’. Kouluissa ja sairaaloissa tyoskennelleet ovat huomanneet, ettd ilmapiirid
huonontavat syntyneet klikit ja syntipukkien etsiminen. Kaupan alalla tyoskentelevit
ovat taas huomanneet jossain madrin kyréilevdd kilpailua. IT- alalla tySpaineet ovat
ylity6odotusten vuoksi kovat, ja ’...tekee toistd raskasta..’ Mikédli on olemassa
tyOpaikan menettdmisen tai saneerauksen uhka, ilmapiiri luonnollisesti kiristyy.

Suurella yritykselld on omat ongelmansa: ’...pdrssiin menon yhteydessd emme voineet

tiedottaa henkiléstélle prosessista kovin paljoa, ja se huononsi ilmapiirid.’

Esimiesasemassa olevan nikokulmasta koko tydyhteisod rasittaa, jos alaisten joukossa
on sellaisia, jotka yrittdvat padstd mahdollisimman vahalla. 'dina ei vaan pyydetty tyo
tule tehtyd ellei pyydd useampaan otteeseen tai tee itse’, valittaa erds vastaaja.
Sosiaalisuutta, positiivisuutta ja yhteistyokykyd arvioidaan jo tydhdnottotilanteessa,

milld pyritddn haarukoimaan myonteistd ilmapiirid tukevia tyontekijoita.

[lmapiirin yritetddn vaikuttaa vastaajien kertoman perusteella useimmiten erilaisella
sosiaalisella toiminnalla. Mielialaa yritetddn pitdd korkealla rennolla rupattelulla ja °

nauretaan paljon yhdessd!’ Erilaiset tapahtumat, grillijuhlat, syntymaipéaivit,
teatteriretket, kulttuurilounaat ja ’...tietysti Friday arvo® drinks!’ ovat vastaajien
mukaan tavanomaisia keinoja hyvén ilmapiirin ylldpitamiseksi ja parantamiseksikin.
Toimistokokouksissa pyritddn keskustelemaan tyostd ja sen kehittdmisestd. Vastaajien
mainitsemia yksittdisid keinoja ovat esim. maisemakonttorit, joihin tosin ei ole siirrytty
...pelkdstddn yhteistyon ja keskustelun lisddmiseksi vaan myos kontrollisyistd, mm.

vksityispuhelujen vihentimiseksi!” Yhden vastaajan organisaatiossa oli jérjestetty myos

team building —ohjelmaa.

Oletko tekemisissi tyotovereittesi kanssa vapaa-aikana? Miten?

2 afternoon
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Kokemukset tyOtovereiden kanssa kiytetystd vapaa-ajasta jakautuivat ldhes tasan.
Hieman reilu puolet vastaajista tapaili tyokavereita tyéajan ulkopuolella, kun taas noin

kymmenen ei halunnut olla vapaa-aikanaan tekemisissi tyotovereiden kanssa.

Yhteistd aikaa vietetddn melko runsaastikin sekd yksityisesti ettd henkildstokerhon
organisoimana, mm. retkien, lounaiden, illallisten, kahvin, drinkkien, saunan, erilaisten
hoitojen ja elokuvien merkeissd. Jotkut myds kyldilevit toistensa luona ja ovat jopa
perhetuttuja ja joidenkin ystévyys on sdilynyt jopa vuosikymmenid. 'Vihintddn kerran
vuodessa tavataan yhdessd ja myos puolisot ovat mukana.’ Erds vastaaja mainitsee, ettd

...olin pomoni tyttiren 21-vuotisjuhlissa™”® Pari vastaajaa rajaa yhteisen vapaa-ajan

Ne, jotka eivit vietd vapaa-aikaansa tyotovereiden kanssa, perustelevat valintaansa mm.
ettd ’...teemme pitkdd pdivdd samassa liikkeessd, siind on jo ihan tarpeeksi.’ Yleinen
perustelu on my®ds, ettd ’...haluan pitdd tyokaverit ja ystdvit erikseen.” Samoin, jos
tyOsuhteet ovat olleet viliaikaisia, ystdvyyttd tyotovereiden kanssa ei ole syntynyt. Erds

)

valtionhallinnossa tyOskentelevd arvelee, ettd '...ei tddlld sellainen juurikaan kuulu

tapoihin.’

Jotakin, miti lisiksi haluat sanoa tyoelimisti tai tyoyhteisostid Australiassa...

Varsin moni vastaaja oli tdssd kysymyksessd automaattisesti verrannut Suomea ja
Australiaa. Sellaisia kommentteja ovat mm. ’...ihmiset hymyilevit enemmdn, tddlld
tehdddn pitempdd pdivid, luokanopettajan hommia voi tehdd, vaikka ei olisikaan

pdtevd, enemmdn jutellaan yksityisasioita ja ollaan kavereita tyon ulkopuolella.’

Yksi erityinen piirre nousee esiin: tyOyhteisjen monikansallisuus tekee tyoskentelyn
tietysti yhtddltd mielenkiintoiseksi, mutta myos tietylld tavalla varovaiseksi ja

varaukselliseksi, ’...ettei vain saa syytettd diskriminoinnista. ™’

¥ syntymipéivit ovat merkittivii sosiaalisia tapahtumia, ja myds nuoret juhlivat niitd perhepiirissi
% Jainsdadiannolld kielletty
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Tyo6eldmin nurjia puolia vastaajat mainitsevat olevan mm. ’...vdlimatkat; Sydneyssd
saattaa tyomatkaa joutua ajamaan jopa puolitoista tuntia...’, ’...vanhahtavat tavat,
ainakin  Perthissd...", ’..ylitoistd ei aina makseta lainkaan...’, ...joissakin
tyopaikoissani on ollut tosi kurja sisustus ja romuiset huonekalut...’, ’...suomalaisia
tutkintotodistuksia ei vdlttimdttd arvosteta...” Useammassa yhtiossd tyoskennellyt

tokaisee, ettd '...aussifirmaan en endd menisi!’

Erityisid hyvid puolia tyoeldmissd koettiin olevan mm. ettd ’...suomalaisuudesta oli
siirtolaisuuden vahvoina vuosina etua toitd hakiessa...’, ’...tietynlainen joustavuus ja
sosiaalinen puoli on ehdotonta plussaa...’, ’...ihmiset yleensd ovat erittdin ystivdllisid
ja iloisia ja valmiina auttamaan toisiaan...’ Erés, tosin vain lyhyen aikaa Australiassa

’

tyoskennellyt vastaaja kiteyttdd: ’...erittdin positiivinen kokemus!’

5 SHE’LL BE RIGHT — KAIKKI JARJESTYY

Suomalainen, tydssikdyvd nainen on sopeutunut uuteen asuinmaahansa Australiaan
varsin hyvin. Motiiveja asettua Australiaan on selvisti kaksi; tyo tai parisuhde. Tyd on
tuonut naisia maahan yleensa pariskunnittain siirtolaisina koko 1900-luvun loppupuolen
elannon perdssd ja halu hankkia tyo- ja eldmédnkokemusta sekd ammatillista meriittid
ulkomailla 2000 —luvulla. Avioituminen australialaisen kanssa joko ennen tai jilkeen
maahantulon on luonut vankan pohjan toisen selkedn ryhmédn juurtumiselle.
Sopeutumista on edesauttanut ennen kaikkea nopeasti rakentunut sosiaalinen verkosto
joko suvun, tyon tai suomalaisyhteison kautta. Sisukas suomalainen nainen on
selviytynyt, vaikka vaikeuksiakin on ollut. Hyvin erilaisissa tydtehtdvissd, myyjasté
psykologiin ja postivirkailijasta tilintarkastajaan, tunnollisuus on palkittu ja eteneminen

vastuutehtdviin on ollut hyvin yleista.

Tyokulttuuri Australiassa on suomalaisen naisen silmin yhtd aikaa varsin muodollinen
ja tarkasti ohjeistettu, hierarkkinen ja kontrolloiva seké joustavuudessaan jopa tehoton
ja epdtisméllinen. Tavoitteellisuuden ja selkeyden puute sekd suoranainen
epéluotettavuus hdiritsevdt suomalaista tyontekijdd ehkd eniten. Parasta kuitenkin on,

ettd kulttuuri on yrittdvas tyontekijid myds kannustava. Kaikki jarjestyy!
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Tehdyn tutkimuksen perusteella tyypillinen australialainen tyOyhteiso ei tdytd viisaan
tyOyhteison tunnusmerkkejd kovinkaan hyvin. Mahdollisuuksista tyOyhteisdjen
kehittimiseen ei kuitenkaan tunnu olevan pulaa, koska henkildstéjohtaminen on erittdin
hyvin resursoitu. Johtamisen ndkdkulmat eivdt vastaa osaavan organisaation tavoitteita.
Kehityshaasteiden tiedostaminen on melko satunnaista, tosin suomalaisten kohdalla
asiantuntijuus on otettu varsin hyvin kayttoon. Ammatillisen kasvun vélineend
mentorointi on saanut hyvin jalansijan, mutta muilta osin professionaalinen
kehittdiminen jdi paljolti tyontekijdn oman aktiivisuuden varaan. Yhteistoiminnallisuus
on vahvaa ja sosiaalisuus on kantava voimavara tyoyhteisossd. Valttiméttd sitdkddn ei
kuitenkaan hyodynnetd tehokkuuden tavoittelemisessa, vaan se enemmaénkin vastaa
ty0ssd vithtymisen ja hyvinvoinnin tarpeisiin, mikd muutoin onkin hyvin pitkille
tyontekijin omalla vastuulla. Yhteistoiminnallisuus merkitsee vuorovaikutuksen

runsautta ty0ssé ja yhteisti toimintaa tyon ulkopuolella.

Sosiaalisuus, kannustavuus ja positiivinen palaute ovat niitd toimintatapoja, joissa
suomalainen tyOyhteisd voisi ottaa oppia australialaisista. Luonteva kiinnostus
tyOtovereita kohtaan ja sen myoOnteinen osoittaminen on voimavara, joka edistdd niin
koko yhteisod kuin sen yksittdisid jdsenid sekd hyvinvoinnin ettd asiantuntijuuden

alueella.

Tutkimukseni kohde oli minua suuresti kiinnostava ja innostava eikd véhiten
ainutlaatuisuutensa takia. Suomalainen sisukkuus ja australialainen rentous vaikuttaa
olevan loppujen lopuksi hyvd yhdistelmd. Tutkimukseni tarjoaa erinomaisen kuvan
sitkedstd, rohkeasta, itsendisesti ja menestyvéstd suomalaisesta naisesta joka voi
toivottavasti toimia kannusteena kanssasisarille ja tietysti myos —veljille. Itselleni
yhdeksi kehityshaasteeksi muodostui tuottaa Australiassa — tai ehkd joskus yleensd
ulkomailla -  tydskentelevdn suomi-neidon tarina yhtendisend kokonaisuutena.
Tutkimuksen tekemisen jélkeen olen myds tutustunut runsaaseen joukkoon suomalaisia

naisyrittdjid Australiassa. Heistd voisi muodostua kohde jatkotutkimukselle.
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Liite 1. Kyselylomake

HYVA ‘SUOMALAIS-AUSTRALIALAINEN’ TYOSSAKAYVA NAINEN!

Teen Helsingin yliopiston Koulutus- ja kehittdmiskeskus Palmeniassa johtamistaidon opintoihini liittyvéa
lopputydti aiheesta tydeldimi ja tyoyhteiso Australiassa suomalaisen naisen silmin. Olen itse asunut
Sydneyssd nyt reilun vuoden ja kiinnostunut tietimain, mitd juuri Sind olet kokenut tydskennellessési
Australiassa.

Toivon, ettii vastaat mahdollisuuksien mukaan kaikkiin alla oleviin kysymyksiin. Al4 peldsty kysymysten
maardd, vastaa vaikka vain muutamin sanoin. Jos suomen kielen kirjoitustaitosi on ruosteessa, no worries,
saan ajatuksestasi varmasti selvdn. Voit myos halutessasi vastata englanniksi. Mikéli tarinasi ylittad
lomakkeessa sille varatun tilan, ole ystivillinen ja jatka kddntopuolelle!

Pyydin myos, ettd ilmoitat jonkun yhteystietosi, jotta voin tarvittaessa kysyé sinulta lisdé tai tarkentaa
jotakin kertomaasi asiaa. Henkilollisyytesi ei tule lopputydssédni millddn tavalla esille ja nimesi jdi vain
minun kdyttooni.

Voit postittaa vastauksesi marraskuun puoleen viliin mennessé osoitteeseeni

Aila Wallin

14 Links Avenue, Cronulla

NSW 2230

tai lahettdd vastaukset sihkopostitse awallin@bigpond.net.au

tai toimittaa sen jonkun suomalaisen tuttavasi kautta.

Kiitos Sinulle — odotan vastaustasi innolla ja mielenkiinnolla!

TAUSTATIETOSI

Nimesi

Puhelinnumerosi

tai sahkdpostiosoitteesi

Millainen on pohjakoulutuksesi ?
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1. Miksi asut juuri Australiassa? Kuinka kauan olet asunut tailla?

2. Miten olet sopeutunut elimiin Australiassa? Miki on auttanut sopeutumista — miké

vaikeuttanut?

3. Kerro lyhyesti tyotehtivisti, joissa olet Australiassa ollut, ja miten olet niihin péiitynyt?

4. Mainitse joitakin mielestiisi tyypillisid *séidntoja’, arvostuksia ja toimintatapoja australialaisessa

tyoyhteisossia?

5. Miten kuvailet tyontekijoiden ja esimiesten vilistd suhdetta? Millaisia sinun esimiehesi ovat

olleet?

6. Millaisissa tehtivissi tai organisaatioissa olet huomannut naisten toimivan johtajina? Onko

sinulla itsellisi kokemusta esimiestehtiivisti, millaisia?

7. Oletko saanut tyohosi koulutusta Australiassa; tyonantajan vai omalla kustannuksella? Kerro

jostakin sinulle merkittivistia koulutustapahtumasta tai —jaksosta.

8. Ovatko sinulle tuttuja Kisitteet tyoyhteisovalmennus (workplace coaching/training,) mentorointi

tai tyonohjaus (professional supervision)? Kerro, jos sinulla on niistd kokemusta.

9. Vastaako tyopaikkasi henkilostoasioista (HR) erityisesti tehtdviin palkattu henkil6? Mité hiinen

tehtiviinsi kuuluu?

10. Miten itse osallistut tyosi tai tyopaikkasi kehittimiseen?

11. Oletko saanut tydstiisi palautetta ja miten se kiytinnossid on tapahtunut?

12. Teetko tyotidsi yksin, ryhmiissi, tiimissi vai verkostossa? Millaiseksi arvioit yhteistyon

tyopaikallasi?

13. Miten kuvailet niiden tyopaikkojen ilmapiiriéi, joissa olet itse ollut? Miki mielestiisi on hyvia,

miké huonoa. Miten ilmapiiriin yritetiiin vaikuttaa?

14. Oletko tekemisissa tyotovereittesi kanssa vapaa-aikana? Miten?

15. Jotakin, miti lisiksi haluat sanoa tydeldmisti tai tydyhteisosti Australiassa...

Kiitos vaivannaostisi!
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