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Globalisaatio, kansainvälinen tiimityö ja maahanmuutto luovat monikulttuurisia työyhteisöjä.  So-
peutuminen monikulttuuriseen työyhteisöön edellyttää vuorovaikutustaitoja ja jatkuvaa itsensä 
kehittämistä. Syventääkseen ymmärrystä monikulttuurisuudesta työntekijät tarvitsevat tietoa eri 
kulttuurien rakenteista, arvoista ja kommunikaatiotavoista. Tavoitteena on luoda käsikirja tuke-
maan monikulttuurisen työyhteisön henkilöstöä. Monikulttuurisuuden voima -käsikirja on työkalu 
työyhteisön kehittämiselle.  

Toiminnallinen opinnäytetyö toteutettiin yhteistyössä Life Finland Oy:n kanssa. Life on pohjois-
maiden johtava hyvinvointiketju, jonka yrityskulttuurissa korostetaan inklusiivisuuden merkitystä 
työyhteisön rakentamisessa. Life Finland ansaitsi vuonna 2022 Great Place to Work -sertifikaa-
tin. Produktissa valmistuu Monikulttuurisuuden Voima -käsikirja. 

Käsikirjan tavoitteena on tukea työntekijöitä edistämällä monikulttuurista osaamista organisaa-
tiossa sekä lisätä työntekijöiden välistä ymmärrystä ja yhteistyötä eri kulttuuritaustoista tulevien 
kollegoiden kanssa. Työntekijät saavat käytännönläheisiä työkaluja ja tietoa monikulttuuristen 
tilanteiden kohtaamiseen ja hyödyntämiseen. Käsikirja tukee yrityksessä jo tehtyjä toimenpiteitä 
ja korostaa uusien toimintatapojen ja monikulttuurisessa työyhteisössä tarvittavien työelämätai-
tojen tärkeyttä. Keskeisenä aiheena nousee esiin monikulttuurisuuden hyödyntäminen yrityksen 
voimavarana. 

Aineisto koostuu kvalitatiivisin menetelmin toteutetuista haastatteluista. Kerätty tietoperusta 
koostuu monipuolisista kirjoista ja artikkeleista, joiden kirjoittajat ovat tutkineet monikulttuuri-
suutta jo vuosia. Kerätty tieto on jäsennelty käsikirjaan selkeäksi kokonaisuudeksi.   

Haastattelut toimivat tukena käsikirjan teossa. Alkuhaastatteluissa pyrittiin ymmärtämään työn-
tekijöiden tarpeita käsikirjan sisällön suhteen. Yhteensä haastatteluihin osallistui kuusi työnteki-
jää. Haastattelut tapahtuivat joko suullisesti tai sähköpostin kautta. Loppuhaastattelua käytettiin 
käsikirjan onnistumisen mittarina. 

Tuotoksen toteuttamisen aikana huomattiin työntekijöiden tarve paremmin ymmärtää monikult-
tuurisuuden merkitystä työyhteisössä. Haastatteluiden perusteella käsikirja koettiin hyödylliseksi 
ja ajankohtaiseksi. Sisältö nähtiin osin myös uutena ja aiheet herättivät kiinnostusta. Käsikirjan 
tuomat ideat ja ratkaisut ovat käytännönläheisiä ja vaativat vähän resursseja, näin työntekijät 
kykenevät hyödyntämään käsikirjaa mahdollisimman tehokkaasti. Monikulttuurisuuden Voima -
käsikirja on monipuolinen kokonaisuus, joka raapaisee pintaa syvemmälle käsitellen haastavia 
teemoja kohdeyrityksen työyhteisössä. 
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1 Johdanto 

Tämän opinnäytetyön tuotoksena on valmistunut Monikulttuurisuuden Voima -käsikirja. Käsikirjan 

tavoitteena on tukea työntekijöitä antamalla heille käytännönläheisiä työkaluja monikulttuurisuuden 

ymmärtämiseen. Opinnäytetyössä toimeksiantajana toimi Life Finland Oy. Toiminnallinen opinnäy-

tetyö on toteutettu kvalitatiivisin eli laadullisin menetelmin haastatteluilla ja aineiston keruun avulla. 

Tarkoituksena on ymmärtää yrityksen nykytilannetta ja tarpeita käsikirjan sisältöön liittyen. Haastat-

telut on toteutettu kahdessa vaiheessa käsikirjaa tehdessä. Alkuhaastattelussa olen kartoittanut 

mitä käsikirjan tulisi sisältää, jotta työntekijät saisivat siitä mahdollisimman suuren hyödyn. Haas-

tatteluissa huomattiin käsikirjan tarpeellisuus työpaikalla monikulttuurisuustaitojen edistämisessä. 

Haastattelut vahvistivat tuotoksen validiteettia: työntekijät kokivat käsikirjan olevan selkeä ja tar-

peellinen sekä lisäävän tietoa monikulttuurisuudesta. Käsikirja löytyy työn lopusta liitteenä 2. 

Työn aihe perustuu kiinnostukseeni, kuinka organisaatiot voisivat hyödyntää monikulttuurisuutta 

kilpailuetuna sekä miten monikulttuurisuus voidaan integroida työyhteisöön tehokkaasti. Minulle 

monikulttuurisuus työpaikalla on erittäin kiinnostava aihe: ruskeana mixed-suomalaisena olen 

oman kokemukseni kautta päässyt näkemään, miten rakenteelliset ongelmat vaivaavat työyhtei-

söjä. Olen nähnyt, miten erilaiset taustat voivat rikastuttaa yrityksien toimintaa ja luoda arvoa mo-

nin eri tavoin. Päädyin toiminnalliseen opinnäytetyöhön, koska huomasin toimeksiantajani kiinnos-

tuksen aiheeseeni, eikä heillä ollut vastaavanlaista opasta monikulttuurisuudesta. Pyrin kirjoitta-

maan käytännönläheisen ja työntekijöille hyödyllisen oppaan. Monikulttuurisuuden eduista työyhtei-

sössä on vähäisesti tietoa saatavilla suomen kielellä. Käsikirjani paikkaa tätä aukkoa kohdeyrityk-

sessä. Tekemällä tiedon helposti saatavaksi, mahdollistaa se tehokkaamman tavan kehittää taitoja 

aiheeseen liittyen. Käsikirjan sisältämät aiheet ovat nykyaikaa, sillä organisaatiot kohtaavat yhä 

monikulttuurisempaa työvoimaa sekä asiakkaita ja tarvitsevat käytännönläheisiä työkaluja moni-

kulttuurisuuden ymmärtämiseksi. 

Aiheeni liittyy myös laajempiin yhteiskunnallisiin keskusteluihin yrityksen sosiaalisesta vastuusta 

sekä kulttuurisesta monimuotoisuudesta ja niiden merkityksestä hyvinvointiin työyhteisöissä. Tule-

vaisuudessa pyrkimys on luoda työympäristöjä, jotka tukevat monimuotoisuutta ja edistävät inno-

vaatioita. Tämä produkti tarkastelee monikulttuurisuuden huomioimista ja hyödyntämistä työpai-

kalla. Se haastaa katsomaan uusin silmin organisaatioiden dynamiikkaa. Voisiko organisaatioista 

tulla vahvempia ja kilpailukykyisempiä, kun muuttaisimme erilaisuuden voimavaraksi? Globalisaa-

tio, kansainvälinen tiimityö ja maahanmuutto luovat monimuotoisia työyhteisöjä. Monikulttuurisuu-

den huomioiminen on tärkeämpää kuin koskaan. Uskon, että kilpailuetua havittelevien organisaa-

tioiden tulisi pyrkiä rakentamaan inklusiivisia työympäristöjä, jotka tukevat kaikkien jäsenten osalli-

suutta. Tämä voisi lisätä koko organisaation tehokkuutta ja parantaa työhyvinvointia. Suomessa 



2 

 
monimuotoinen työvoima kasvaa vuosi vuodelta, jonka takia on tärkeää pohtia, miten voisimme pa-

remmin integroida kaikki työntekijät ja tehostaa toimintatapojamme. 

1.1 Produktin tavoitteet ja rajaus 

Toiminnallisen työni keskiössä on käsikirjan laatiminen, jonka tavoitteena on tarjota konkreettisia 

työkaluja monikulttuurisuuden ymmärtämiseksi ja hyödyntämiseksi työpaikalla. Tarkoitus on auttaa 

henkilöstöä näkemään monikulttuurisuus kilpailuetuna. Käsikirjan tavoitteena on toimia sovelletta-

vissa olevana oppaana monikulttuurisen työympäristön rakentamisessa. Rajaan työni koskemaan 

monikulttuurisuutta työyhteisössä, jotta pystyn keskittymään tarkemmin nyansseihin ja yrityksen 

omaan organisaatiokulttuuriin. Tämä käsikirja voi toimia osana perehdytystä ja sen työkaluja voi 

soveltaa työelämän arjessa. Käsikirja tulee tukemaan jo nyt olevaa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-

suunnitelmaa, jossa tällä hetkellä ei ole erikseen käsitelty monikulttuurisuutta. Pyrin luomaan käsi-

kirjasta monipuolisen ja selkeän oppaan toimeksiantajalleni.  

Produkti on vastaus kasvavaan tarpeeseen monikulttuurisuuden hyödyntämiseen työpaikalla. Ta-

voitteena on tuoda lisäarvoa kohdeorganisaatiolle, joka pyrkii optimoimaan voimavaransa. Moni-

kulttuurisuuden hyödyntäminen työpaikalla voi parhaimmassa tapauksessa lisätä luovuutta ja inno-

vaatiota sekä edistää parempaa ongelmanratkaisua erilaisten näkökulmien ansiosta. Sen ymmär-

täminen voi parantaa myös tiimityötä ja näin ollen kommunikaatiota monipuolisemman osaamisen 

kautta. Lisäksi se voi auttaa organisaatiota houkuttelemaan työntekijöitä erilaisista taustoista ja pi-

tämään kiinni jo niistä lahjakkaista, joita heillä jo on. 

1.2 Produktin merkitys 

Monikulttuurisuuden voima -käsikirjan merkitys on moninainen. Opinnäytetyö voi toimia oppaana 

monikulttuurisuuden ymmärtämisessä sekä tarjota käytännön neuvoja, työkaluja ja auttaa organi-

saatiota kohtaamaan monikulttuurisuuteen liittyvät haasteet tehokkaasti. Vastuullisuuden näkökul-

masta opinnäytetyön merkitys on edistää vastuullista toimintaa kohdeorganisaatiossa. Käsikirja on 

suunniteltu kunnioittamaan erilaisia kulttuurisia näkökulmia ja edistämään inklusiivista johtamista 

vastuullisuuden periaatteiden mukaisesti. Huomioin eettiset näkökulmat ja pyrin käyttämään kor-

rektia terminologiaa. Produktissa esille nostetut teemat auttavat työntekijöitä luomaan avoimen ja 

yhdenvertaisen työympäristön, jossa jokaisen ääni kuullaan ja jokainen työntekijä voi tuntea olonsa 

arvostetuksi taustasta riippumatta. Merkitys organisaatiossa voidaan nähdä inklusiivisuuden edis-

tämisenä ja syrjinnän vähentymisenä, mikä puolestaan voi parantaa työntekijöiden sitoutuneisuutta 

ja tuottavuutta. 

Uskon opinnäytetyöni tarjoavan käytännön näkökulmia ja sovellettavaa tietoa monikulttuurisuuden 

hyödyntämiseksi työympäristössä. Toimeksiantajana toimiva Life Finland Oy:n henkilöstä ja 
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asiakaskunta on monikulttuurista, joten käsikirjasta olisi yritykselle konkreettista hyötyä päivittäi-

sessä työssä. Life Finland pyrkii luomaan työympäristöä, jossa jokainen työntekijä kokee olevansa 

arvostettu. Yritys on saanut Great Place to Work -sertifikaatin, joka jaetaan yrityksille tunnustuk-

sena hyvästä työntekijäkokemuksesta vuodeksi kerrallaan. Käsikirja auttaa yritystä tavoitteessa 

pysyä hyvänä työpaikkana tulevina vuosina. 

Produktin merkityksellisyyttä lisää halu toimia inspiraation lähteenä kaikille niille, jotka pyrkivät luo-

maan inklusiivisia työympäristöjä. Työelämän ammattilaiset saavat opinnäytetyön kautta mahdolli-

sesti uutta tietoa ja näkökulmia johtamiseen. Käsikirja voi toimia resurssina, joka auttaa kehittä-

mään yksilön taitoja ja helpottamaan navigointia monikulttuurisessa työympäristössä. Käsikirjan 

sisältämää tietoa on mahdollista soveltaa ja jatkojalostaa sopimaan paremmin yksilön tarpeisiin. 

Koen opinnäytetyön mahdollistavan myös oman kehitykseni aiheeseen liittyen ja syvemmän pereh-

tymisen monikulttuurisuuden teemaan. Lopullisen tuotoksen avulla kykenen vaikuttamaan moni-

kulttuurisuuden ymmärtämiseen ja edistämiseen kohdeorganisaatiossa. Produkti voisi toimia lähtö-

kohtana uusille näkökulmille ja tutkimuksille monikulttuurisuuden hyödyntämisestä työelämässä.  
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2 Toimeksiantaja Life Finland Oy  

Life Finland Oy on vuonna 2006 perustettu osakeyhtiö, jonka liikevaihto on 15 milj. euroa. Yrityk-

sellä oli 107 työntekijää 2022 tilikauden lopussa, työntekijämäärä kasvoi 59,7 % edelliseltä tilikau-

delta (Finder s.a.). Life tunnetaan hyvinvoinnin erikoisliikeketjuna, jonka työntekijät ovat koulutet-

tuja palvelemaan asiantuntevasti sekä luottamuksellisesti. Life tarjoaa luontaistuotteita, elintarvik-

keita ja muita hyvinvointiin liittyviä tuotteita vehnätyynyistä vedensuodattimiin. Pohjoismaiden joh-

tavana hyvinvointiketjuna Lifen missio on auttaa ihmisiä ylläpitämään tasapaino ravinnon, levon ja 

liikunnan suhteen. Ihmisten hyvinvointi on heille tärkeää ja heidän visionsa on olla edistämässä ku-

luttajien jokapäiväistä arkea. Lifen arvot ovat haastaminen, sitoutuminen ja välittäminen (Life Fin-

land Oy s.a.).  

Life Finland palkittiin vuonna 2022 Great Place to Work -sertifikaatilla. Suomen parhaista työpai-

koista julkaistaan lista vuosittain, käytäntö on ollut toiminnassa 20 vuoden ajan. Sertifikaatti myön-

netään yritykselle, joissa yli 70 % työntekijöistä kokee yrityksen olevan hyvä työpaikka. Great place 

to work-tutkimuksessa kiinnitetään luottamukseen, vuorovaikutukseen, työilmapiiriin sekä johtami-

seen erityistä huomiota. Tutkimuksessa kävi ilmi, kuinka Life on viimeisen vuoden aikana panosta-

nut työhyvinvointiin, mikä näkyi 2022 julkistetussa listassa. Lifen työntekijöistä 77 % piti yritystä ko-

konaisuudessaan hyvänä työpaikkana. Tämän ansiosta Life valittiin yhdeksi Suomen parhaista työ-

paikoista. Kuluneen vuoden aikana yritys oli tehnyt paljon muutoksia toimintatapoihin sekä keskitty-

nyt työhyvinvointiin. Sertifikaatti on osoitus siitä, että yritys on matkalla oikeaan suuntaan. Tulok-

sissa korostuivat työntekijöiden kokemukset siitä, miten 80 % työntekijöistä toivoi työskentelevänsä 

yrityksessä vielä pitkään ja 86 % työntekijöistä koki oman työpanoksensa tärkeäksi. (Life Finland 

Oy 2022.)  

Monikulttuurisuus ilmenee yrityksen jokapäiväisessä työssä monin tavoin: viestintä yrityksen sisällä 

sekä ohjeistus on pääosin englanniksi, työntekijät puhuvat monia eri kieliä ja asiakaskunta on mo-

nimuotoista. Kohderyhmänä ovat yrityksen työntekijät, johtajat, esihenkilöt ja työyhteisön jäsenet, 

jotka haluavat kehittää omaa työympäristöä entistä inklusiivisemmaksi. Monikulttuurisuuden Voima 

-käsikirja on monipuolinen katsaus monikulttuurisuuteen, sen haasteisiin ja etuihin. Käsikirjan sisäl-

tämät teemat ovat sopivia sovellettavaksi eri tasoilla organisaatiota. Käsikirja on toteutettu pereh-

dytystä ajatellen ja näin ollen se tukee parhaiten uusia työntekijöitä, joille työskentely monikulttuuri-

sessa työyhteisössä on uutta. Käsikirjaa voi myös hyödyntää yrityksen tasa-arvo- ja yhdenvertai-

suussuunnitelmaa päivittäessä. Tuotos vastaa yrityksen tarpeeseen tukea työntekijöitä antamalla 

edellytykset menestykselle monikulttuurisessa työyhteisössä. 
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3 Avain monikulttuurisuuden ymmärtämiseen 

Tietoperustani keskittyy monikulttuurisuuden ymmärtämiseen ja hyödyntämiseen työelämässä. 

Kappaleessa käyn läpi mitä monikulttuurisuus sisältää. Tarkastelen inklusiivisen johtamisen peri-

aatteita ja niiden soveltamista sekä käyn tuotoksen keskeiset käsitteet läpi. Tutkin kuinka yksilöt ja 

itse organisaatiokulttuuri vaikuttavat monikulttuurisuuden hyödyntämiseen työyhteisössä. Pyrin sel-

vittämään mahdolliset haasteet ja esittämään tietoperustan perusteella niille ratkaisut. Taustatutki-

muksen avulla etsin työkaluja ja ymmärrystä siihen, miten käytännön asiat vastaavat tai poikkeavat 

tutkimuskirjallisuudessa. Aineistonkeruun avulla pyrin arvioimaan mitkä lähestymistavat ja tiedot 

ovat sovellettavissa käytännön läheisiksi työkaluiksi, jotka käsikirjassani tuon esille.  

Keskeiset käsitteet: 

Monikulttuurisuus on eri uskontojen ja kulttuurien edustajien elämistä samassa yhteiskunnassa. 

Termiin liittyy usein epäselvyyksiä, mutta sitä voidaan tutkia useasta näkökulmasta. Kulttuuri miel-

letään usein liiankin selväpiirteiseksi kokonaisuudeksi. Monikulttuurisuuden vaikutus ulottuu yksilön 

yksityiseen sekä julkiseen elämään; se voidaan nähdä rikkautena, joka tuo erilaisia näkökulmia, 

perinteitä ja tapoja elää. Monikulttuurisuutta voidaan pitää arvokkaana ja edistettävänä asiana yh-

teiskunnassa. (Vitikainen 2014.) Mäkinen (2010) toteaa monikulttuurisuuden termin viittaavan 

myös itse yksilön kuulumiseen eri kulttuureihin. 

Polykulturalismi on kulturalismia ja essentialismia, johon sisältyy käsitys yksilön monensuuntai-

sesta osallisuudesta eri kulttuureihin. Kulttuuri koetaan tärkeäksi osaksi sosiaalista identiteettiä, 

mutta todetaan samalla, että kulttuurinen identiteetti on muuttuva kokonaisuus. Tämä saattaa ma-

daltaa psyykkistä hyvinvointia aiheuttamalla epävarmaa oloa omasta kulttuurisesta identiteetistä. 

Polykulturalismin ja multikulturalismin eron huomaa usein poliittisessa ilmapiirissä. (Rissanen 

2024, 175.) 

Kulttuurienvälinen herkkyys tarkoittaa tietoisuutta omasta kulttuurisesti tietoisesta käyttäytymi-

sestä ja muiden käyttäytymisen tulkitsemista heidän kulttuurisessa kontekstissaan. Esimerkkinä 

tästä on kiinalaisten tapa ottaa muiden tunteet huomioon työyhteisössä sanomalla usein tiimiko-

kouksessa "en ole varma" sen sijaan, että "olen eri mieltä kanssasi" säilyttääkseen harmonian suh-

teissa. (Liu, Volčič & Gallois 2023, 209.) 

Etnosentrismi on asenne, jossa oman yhteisön tavat ja tottumukset nähdään oikeina ja hyvinä, 

kun taas muiden yhteisöjen käytännöt nähdään virheellisinä ja huonoina. Etnosentrismi ilmenee 

kielessä ja perustuu yleensä vahvoihin ennakkoluuloihin. Nykypäivän ilmentymiä ovat esimerkiksi 
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kulttuuriperintöön perustuva ylemmyydentunne, luokkaennakkoluulot, kouluylpeys, nationalismi ja 

rasismi. (Tieteen termipankki 2015.)  

Mikroaggressiot ovat hienovaraisia ja usein hankalasti huomattavissa. Esimerkkinä kysymys 

’’mistä olet oikeasti kotoisin’’ voi kääntyä haitalliseksi luokitteluksi, jonka takana oleva ajatus on lait-

taa ihmiset eriarvoiseen asemaan. Uteliaisuuden ja mikroagressioiden välinen raja on häilyvä ja 

sen voi yrittää erottaa yksilön käyttäytymisestä. Mikroagressiot ovat syrjiviä ja niiden haitat toistu-

vat usein vuorovaikutuksessa. (Mahadevan 2023, 89–90.) 

Globalisaatio eli kansainvälistyminen määritellään monin eri tavoin. Sen vaikutukset näkyvät laa-

jasti yhteiskunnassa ja sillä usein viitataan poliittisiin kokonaisuuksiin sekä taloudellisiin suhteisiin. 

(Baldwin, González, Brock, Xie & Chao Baldwin 2024, 306.)  

Organisaatiokulttuuri syntyy ihmisten välisessä vuorovaikutuksessa yrityksen sisällä ja se myös 

muotoutuu ajan kuluessa (Adlercreutz 9.6.2022). 

Inklusiivinen johtaminen on lähestymistapa, jossa johtajat pyrkivät luomaan organisaatiossaan 

ilmapiirin ja rakenteet, jotka ottavat huomioon kaikkien työntekijöiden ja jäsenten tarpeet, taustat ja 

näkökulmat. Tavoitteena on varmistaa, että työntekijät kokevat kuuluvansa työyhteisöön ja että hei-

dän ääntänsä ja panostustaan arvostetaan. Inklusiivinen johtaminen on tapa korostaa avoimuutta, 

kunnioitusta ja ymmärrystä erilaisuutta kohtaan. Inklusiivinen johtaminen pyrkii poistamaan toimin-

tatapoja, jotka saattavat estää tiettyjen ryhmien yhdenvertaista osallistumasta. Tämä johtamistapa 

edistää monimuotoisuutta organisaation kaikilla tasoilla. (Komulainen & Kuosmanen 11.10.2023.)  

Kilpailuetu auttaa yritystä menestymään. Se saavutetaan, kun onnistutaan tuottamaan asiakkaalle 

lisäarvoa. Kilpailuetuja on kolmenlaisia: hintakilpailuetu, tapa erottautua kilpailijoiden tarjonnasta 

sekä fokusoituminen tiettyyn segmenttiin, kuten erityisosaamiseen palveluissa. (Vierula s.a.) 

3.1 Vaikutus yhteiskunnassa 

Lähtökohtana on ajatus yhdenvertaisuudesta ja kulttuurin käsitteen tarpeellisuudesta sekä tietoi-

suus siitä, että on etsittävä tapoja välttää yleistyksiä ja oletuksia. On kriittistä silti tiedostaa riskit, 

jotka liittyvät kulttuuria koskevaan tietoon. Jos kulttuurin merkitys ajattelussa päätyy yksilön kes-

keiseksi mietteeksi ja hän lokeroi ihmiset ryhmiin vain kulttuuritaustan perustella, voi se heijastua 

haitallisina toimintatapoina. Keskiössä pitäisi olla katseen kääntäminen sisäänpäin: kuinka ymmär-

tää omaa kulttuuria, sen moninaisuutta ja miten nähdä se myös muissa. Huomion siirtäminen 

”muista” omien etuoikeuksien tunnistamiseen, auttaa uusien lähestymistapojen omaksumista. (Ris-

sanen 2024, 46–48.) Negatiiviset stereotypiat toimivat pohjana negatiivisille odotuksille. Symboli-

nen uhka on ennakkoluulo, joka liittyy ryhmien eroihin arvoissa, uskomuksissa, moraaleissa ja 
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asenteissa. Haitalliset stereotypiat vahvistavat jo valmiiksi oletettuja ennakkoluuloja ryhmän jäsen-

ten käyttäytymisestä. Liu ja kollegat (2023, 226) viittasivat kirjassaan Young Y. Kimin toteamuk-

seen, kuinka kulttuurien välinen sopeutuminen on dynaaminen prosessi, joka on vuorovaikutteista 

ja pohjimmiltaan kommunikatiivista. (Rissanen 2024, 46–48; Liu ym. 2023, 221–226.) 

Yksilön tieto kulttuurisista ulottuvuuksista ja arvoista auttaa sopeutumaan uusiin tilanteisiin. Kult-

tuurien välinen viestintä sisältää historiaa, ennakkoluuloja, jopa vihamielisyyttä sekä joissakin ta-

pauksissa myös positiivisempia elementtejä.  Kun astumme kulttuurien väliseen vuorovaikutuk-

seen, emme ehkä tiedä kaikkia sääntöjä, jotka ohjaavat asianmukaista käyttäytymistä. Se mitä har-

joitamme omassa kulttuurissamme ei välttämättä ole ainoa tapa tai edes paras tapa tehdä asioita. 

Tämän takia on pyrittävä olemaan avoin ja tiedostamaan omat toimintatavat sekä mukauttamaan 

viestintää joustavasti tilanteen edellyttämällä tavalla. Säännöt vaihtelevat kulttuurista toiseen, yksi-

lön on kehitettävä joustavuutta sekä pystyttävä ohjaamaan omaa käyttäytymistä. Yksi tapa saavut-

taa tämä on harjoittaa kulttuurista relativismia, joka pyrkii ymmärtämään toisen käyttäytymistä hei-

dän omasta kulttuurisesta näkökulmastaan käsin. Toisin sanoen yksilön täytyy olla empaattinen. 

Tavoitteena on välttää etnosentrismiä, joka perustuu stereotypioihin ja ennakkoluuloihin ja joka es-

tää meitä näkemästä todellisuutta. Etnosentrismi vahvistaa omia olettamuksiamme ja rajoittaa kult-

tuurienvälistä kommunikaatiota. (Liu ym. 2023, 302.) 

3.2 Kulttuurin monimuotoisuus 

Rissanen (2024, 171) kuvaa kirjassaan professori Robin Kelleyn ajatusta siitä, kuinka maailman eri 

kulttuurit ovat sekoittuneet kautta historian. Kulttuurimme ovat muotoutuneet vuosien ajan ja ovat 

jatkuvassa kehityksessä. Tätä käsitystä kulttuurista kutsutaan polykulturalismiksi. Keskiössä on 

ajatus kulttuurista prosessina, joka muovautuu yksilöiden, yhteisön ja kansojen välillä. Käsite sai 

uutta tuulta, kun historioitsija Vijay Prashad totesi (Rissanen 2024, 172) multikulturalistisen käsityk-

sen olevan pohjimmiltaan negatiivinen, sillä se jakaa kulttuureja omiin lokeroihin. Sen sijaan Liu ja 

kollegat (2023, 208) korostavat kirjassaan kulttuuriarvojen esille tuomista ja niiden ottamista tarkoi-

tuksenmukaisella tavalla osaksi johtamiskäytäntöjä. Vähemmistöille oman kulttuurin ja juurien 

esiintuominen on tärkeä puolustusstrategia, mutta riittämätön keino oikean yhdenvertaisuuden 

saavuttamisen kannalta. Kriittistä onkin syventää omaa tietoa vieraammista kulttuureista ja niiden 

kerroksisuudesta. (Rissanen 2024, 173.) 

Kulttuurilla on monet ulottuvuudet. Kulttuurisen moninaisuuden syvempi ymmärrys edistää yhteis-

työtä eri taustoista tulevien ihmisten välillä. Lähestymistapa perustuu ajatukseen, että moninaisuus 

nähdään voimavarana. Moninaisuus eli diversiteetti sisältää sukupuolen, iän, seksuaalisen suun-

tautumisen, terveydentilan ja monet muut asiat, jotka tekevät yksilöstä ainutlaatuisen. Tämä vaikut-

taa yksilöiden väliseen vuorovaikutukseen. Erilaiset taustat ohjaavat toimintaamme ja oletukset 
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saattavat olla esteitä sujuvalle yhteistyölle. (Kytömäki 20.9.2022.) Muun muassa Liu ja kollegat 

(2023) toteavat juurtuneiden kulttuuriarvojen olevan yleinen syy konfliktitilanteissa. Kytömäki 

(2022) mainitsee, että silloin kyseessä ei välttämättä ole henkilökohtainen ongelma vaan yhteisö, 

jossa uudet tavat ovat vieraita. Tällöin henkilöt tarvitsevat tukea, tietoa ja apua vuorovaikutuksen 

parantamiseksi. 

3.3 Kulttuurinen herkkyys ja empatia 

Kulttuurinen herkkyys käytännössä on yksilön tapa reflektoida omaa kulttuuriaan ja sen vaikutusta 

ympäristöön sekä taitoa tunnistaa erilaisien kulttuurien piirteitä. Taitoa voi harjoittaa vuorovaikutuk-

sen ja aktiivisen kuuntelemisen kautta. Todellinen muutos vaatii tehokkaan työskentelyn ja sopivat 

strategiat tukemaan oppimista monikulttuurisessa työyhteisössä. (Okeze-Tirado 2023, 34–35.) Or-

ganisaatiossa esiintyvä kulttuurisen herkkyyden puutos voi pahimmassa tapauksessa loukata asi-

akkaita ja vieraannuttaa työntekijöitä erilaisista kulttuuritaustoista aiheuttaen vakavia liiketoiminnal-

lisia seuraamuksia. (Liu ym. 2023, 194). Kirjassaan Okeze-Tirado (2023, 40–41) korostaa relevan-

tin tiedon etsimistä ja välttämään ajatusta siitä, että tietyn ryhmän ihmisten kokemukset muiden ih-

misten käyttäytymisestä olisivat koko totuus. Kulttuurin asiantuntemuksesta kehittyy monipuolista, 

kun yksilö oppii hyödyntämään aktiivista kuuntelutaitoa. Tärkeintä on yksilön halu ja valmius olla 

tekemisissä eri taustaisten ihmisten kanssa. Kuunnellessa on mahdollista hankkia uutta tietoa asi-

oista, joita aiemmin ei ymmärtänyt. Kuunteleminen auttaa haastamaan omat ennakkoluulot raken-

tavasti ja harjoittaa samalla myös empatiaa. (Okeze-Tirado 2023, 42–43.) Empatian ulottuvuudet 

näkyvät vuorovaikutustaidoissa. Liu ja muut (2023, 301) kertovat miten kulttuurinen tietämys yksin 

ei riitä, vaan tarvitaan taito kyetä ymmärtämään toisen maailmaa, jonka avulla pystytään vähentä-

mään väärinkäsitysten mahdollisuutta. Okeze-Tirado mukaan (2023, 52) empatia nähdään kykynä 

samaistua erilaisten ihmisten kanssa, se on keskeinen osa ihmisten välistä positiivista vuorovaiku-

tusta ja auttaa eritysesti palveluammateissa.  

Kun puhutaan empatiasta, on hyvä ymmärtää myös myötätuntouupumuksen vaikutukset. Vuoro-

vaikutuksessa ihmisten kanssa voi helposti kokea voimakasta halua auttaa, vaikka tärkeämpää 

olisi aito halu ymmärtää, koska ymmärtämällä kykenemme auttamaan parhaiten. Monesti ihmiset 

ovat tilanteessa, jossa äkilliset ratkaisut ovat mahdottomia, tämän takia pyritään ymmärtämään itse 

ongelmaa. Kun jatkuvasti kokee hankalia tilanteita töissä, voi kehittyä myötätuntouupumus. Tällöin 

palautuminen normaalilevon aikana ei ole riittävää. Töissä voi huomata, että vuorovaikutuksen ko-

kee haasteellisemmaksi. Myötätuntouupumukseen liittyy usein myös rasismi ja syrjintä, joka johtuu 

empatian puutteesta, tällöin yksilö helposti sortuu mikroaggressioihin. Ajattelutapana ’’me ja he -

jako’’ on suojelutapa, jotta toiset ihmiset koettaisiin vähempiarvoisina ja näin ollen he eivät vaikut-

taisi yksilön omaan tilaan. Hyvä palautuminen on sosiaalista ja oikea-aikaista, sitä tapahtuu 
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jatkuvasti eikä vain lomalla. Näin niin sanottu empatiasäiliö pysyy täynnä. (Klementtilä 25.1.2023, 

1:30–12 min.) 

3.4 Sosiaalinen vastuu 

Yrityksen vaikutusta yhteiskuntaan ja yhteisöihin kutsutaan sosiaaliseksi vastuullisuudeksi. (OP 

Ryhmä s.a.) Yrityksen sosiaalinen vastuu on laaja kokonaisuus, joka sisältää vastuun muun mu-

assa omasta henkilöstöstä sekä muista sidosryhmistä. Alhaisin taso on lakien noudattaminen, joka 

ei takaa vielä sosiaalisen vastuun täydellistä täyttymistä. Toinen ja kolmas taso on yrityksen tie-

toista panostamista hyvinvointiin pitkällä aikavälillä. Neljännellä tasolla vastuullisuuden on katsottu 

olevan yrityksen keskeinen arvo. Ihmisoikeuksien kunnioittaminen ja monimuotoisuuden tukeminen 

ovat tunnusmerkkejä sosiaalisesti vastuullisessa yrityksessä. (Viitala 2021 218–219.) Kuvassa 1 

havainnollistan sosiaalisesti vastuullisen yrityksen tärkeimmät ulottuvuudet.  

 

Kuva 1. Sosiaalisen vastuun näkyminen yrityksen toiminnassa 

Tutkimuksissa, jotka kohdistuivat suomalaistaustaiseen väestöön verrattuna maahanmuuttajiin, 

huomattiin, että Suomessa maahanmuuttajien osaamista ei tunnisteta ja siten se jää käyttämättä. 

Yksi näistä tutkimuksista oli Tilastokeskuksen toteuttama kysely työmarkkinatilanteesta, mikä kes-

kittyi ymmärtämään työllisten maahanmuuttajien kokemia haasteita. Tilastokeskuksen tutkimuk-

sessa havaittiin, että maahanmuuttajien oli vaikea edetä koulutustaan ja kykyjään vastaavaan työ-

hön ja joka viides maahanmuuttaja oli tehnyt vaativampaa työtä aiemmin ennen Suomeen muutta-

mista. (Baumgartner 17.1.2023.)  Suomessa esiintyy rekrytointisyrjintää. Tämä kohdistuu erityisesti 
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henkilöihin, joiden nimi ei ole taustaltaan eurooppalainen. Maahanmuuttaneiden työllistymisen kan-

nalta on kriittistä, että työyhteisöstä kitkettäisiin syrjintä ja edesautettaisiin työyhteisön monimuotoi-

suutta. Tämä lisäisi myös Suomen houkuttelevuutta kansainvälisesti. Tärkeintä olisi siis jatkaa työ-

elämän monimuotoisuuden parantamista ja siihen liittyvän tietoperustan vahvistusta. Lyhyet, haja-

naiset toimenpiteet eivät ole yhtä tehokkaita kuin pitkäaikaiset ohjelmat, joissa tarkoitus on muuttaa 

käyttäytymistä ja asenteita. (Bruun 2023, 28–30) 

Yli kolme neljäsosaa EU:n yrityksistä sanoo, että heidän on vaikeuksia löytää työntekijöitä, joilla on 

tarvittavat taidot. Elinikäinen oppiminen ja siihen liittyvät asenteet ovat olleet keskiössä. Vuoteen 

2030 mennessä on tärkeää, että vähintään 60 prosenttia aikuisväestöstä osallistuu vuosittain vä-

hintään yhteen koulutuskurssiin. Tavoite on olennainen yhteiskunnan kehityksen ja yksilöiden 

osaamisen varmistamiseksi. Jatkuvasta oppimisesta on koettu olevan hyötyä asenteiden muutta-

misessa. (Euroopan komissio, 2024.) Vastuullisesti toimivat yritykset kykenevät houkuttelemaan 

osaavia tekijöitä. Sosiaalisesti vastuullinen yritys pyrkii noudattamaan yritystoiminnassaan eettisiä 

ja kestäviä toimintaperiaatteita. Yritys, joka on sosiaalisesti vastuullinen, pyrkii parantamaan työn-

tekijöiden hyvinvointia eri tavoin. Mahdollisuudet kouluttautua ja kehittää osaamistaan ovat tärkeä 

osa sosiaalista vastuuta. Toimet parantavat työntekijöiden hyvinvointia ja sitoutumista sekä asia-

kastyytyväisyyttä. (OP ryhmä s.a.) Kun ottaa huomioon työntekijöiden erilaiset taustat, voi moni-

kulttuurinen työyhteisö tukea liiketoimintaa. Myönteinen vaikutus parhaimmillaan heijastuu myös 

asiakaspalveluun ja työntekijöihin. Monikulttuurisia yrityksiä pidetään usein houkuttelevina työnan-

tajina. (Suomi.fi -toimitus 2022.)  

Monikulttuurisuus herättää usein tunteita ja se sekoitetaan usein poliittisiin ideologioihin. Käytän-

nössä jokainen yhteiskunta on monikulttuurinen: sekoitus eri kieliä, uskontoja, yhteisöjä, tapoja ja 

käsityksiä. Tilastollisesti monikulttuurisuuden ymmärtämisessä on puutteita, esimerkkinä tästä on 

Suomen järjestelmä, joka sallii vain yhden kielen ilmoittamisen. Tämä tarkoittaa sitä, että hyödyl-

listä tietoa jää keräämättä ja todellista kuvaa monikulttuurisuudesta on vaikea havainnoida.  (Sauk-

konen 6.5.2016.) 
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4 Organisaatiokulttuuri  

’’Yrityskulttuuri tarkoittaa kaikkea sitä, mitä tapahtuu, kun kukaan ei ole katsomassa’’ (Luukka 

2020, 6). 

Organisaatiokulttuuria voi ajatella tapana toimia ja kommunikoida yhteneväisesti, siihen vaikuttavat 

arvot, käyttäytymisnormit sekä hyväksytyt toimintatavat. Sen muuttamista on melkein mahdotonta 

toteuttaa lyhyellä aikavälillä. (Viitala & Jylhä 2019, 291.) 

Valtaosa työnhakijoista nykypäivänä asettaa yrityksen kulttuurin ja arvot etusijalle työnhaussa. Or-

ganisaatioilla, joilla on vahva ja selkeä kulttuuri, on 72 % parempi työntekijöiden pysyvyys kuin hei-

komman kulttuurin organisaatioilla. Tätä voidaan kutsua yrityskulttuurin aikaansaamaksi hyödyksi. 

Heikon yrityskulttuurin organisaatioissa vain pieni osa työntekijöistä kokee olevansa todella sitoutu-

neita työhönsä, ja vielä pienempi osa johtajista tuntee ymmärtävänsä organisaationsa kulttuurin. 

Tämä korostaa tarvetta panostaa vahvaan ja selkeään organisaatiokulttuuriin, joka sitouttaa työn-

tekijät ja tukee organisaation menestystä pitkällä aikavälillä. (Ia Adlercreutz 9.6.2022.)  

4.1 Yksilön rooli työyhteisössä 

Meillä kaikilla on erityinen kulttuurinen tausta, joka sisältää kirjoittamattomia sääntöjä. Lähtökohtai-

sesti katsomme maailmaa niiden lasien läpi, joiden kanssa me olemme kasvaneet. (Moilanen & 

Korhonen 2021, 2.) Jokaisella meistä on omat ennakkoluulomme, jotka voivat vaikuttaa tapaamme 

ajatella ja toimia. Tärkeää on kuitenkin kyseenalaistaa ja tutkia omia ennakkoluulojaan. Ennakko-

luulot yleensä juontavat juurensa tietämättömyydestä tai epävarmuudesta. Ne voivat olla esteenä 

uusille kohtaamisille ja luottamukselle. Vaikka ennakkoluulot harvoin pitävät paikkaansa, ne voivat 

silti vaikuttaa tapaamme suhtautua toisiin ihmisiin. Ennakkoluulot ovat haitallisia, jos ne ohjaavat 

meitä kohtelemaan muita epäoikeudenmukaisesti tai syrjivästi. On tärkeää tiedostaa omat ennak-

koluulonsa ja tarvittaessa muuttaa niitä. Rasismi on yksi äärimmäinen muoto ennakkoluuloista ja 

se voi johtua pelosta, tietämättömyydestä, vääristyneistä mielikuvista tai stereotypioista. Rasismi 

voi ilmetä monin eri tavoin työelämässä esimerkiksi syrjintänä tai loukkauksina. Rasismi ei rajoitu 

vain yksittäisten ihmisten toimintaan, vaan se voi näkyä myös yhteiskunnan rakenteissa ja instituu-

tioissa kuten työnhakuprosesseissa. On tärkeää pyrkiä tunnistamaan ja torjumaan rasismia sekä 

edistää avoimuutta, kunnioitusta ja tasa-arvoa kaikilla elämänalueilla. (Mannerheimin Lastensuoje-

luliitto 2024.)  

Jokainen meistä on vastuussa epäkohtiin puuttumisesta. Työnantajalla on suuri vastuu työhaastat-

telun oikeudenmukaisesta toteuttamisesta. Rekrytoijat eivät aina ehkä tunnista omia ennakkoluulo-

jaan ja stereotypioitaan, jotka voivat vaikuttaa arvioon työnhakijasta. Syrjintää voi esiintyä missä 
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tahansa rekrytointivaiheessa ja se voi olla tahatonta. On tärkeää tiedostaa syrjintä ja puuttua siihen 

aktiivisesti. (Suomen yrittäjät 2021.) Työpaikalla on myös tärkeää tarkastella omia ennakkoluulo-

jaan. Kun kohtaamme uusia ihmisiä, erityisesti niitä, jotka ovat erilaisia kuin me, on tärkeää pysäh-

tyä pohtimaan käytöstämme. Vain omien asenteiden ja olettamusten tarkastelu auttaa meitä näke-

mään, missä voimme tarvittaessa muuttaa ajatteluamme ja toimintaamme. Työelämässä koh-

taamme haastavia tilanteita, jolloin on hyvä käyttää omaa kielitaitoaan – myös elekieltä – kommu-

nikoinnin parantamiseksi. Kielimuuri ei estä kanssakäymistä, kun asenne on ennakkoluuloton. 

(Koukkari-Anttonen, U., Pitkänen, J., Ollikainen, T. & Robinson-Moncada, S. 14.3.2019.) 

Itsensä johtaminen on tärkeää, jotta yksilö kykenee luottamaan omiin taitoihinsa ja hallitsemaan 

tunteita. Itsensä johtamisessa omien kokemusten kartoittaminen kehittää kykyä reagoida tilantei-

siin paremmin ja auttaa tekemään parempia valintoja, joilla on suora vaikutus työyhteisön hyvin-

vointiin. Yksilön rooliin työyhteisössä liittyy myös asiakaskokemuksen johtaminen, joka tarkoittaa 

sidosryhmien välistä toimintaa. Tavoitteena on luoda positiivinen asiakaskokemus. Se tapahtuu 

kuuntelemalla, ymmärtämällä ja huomioimalla asiakkaan tarpeet. Yksi keskeinen kilpailutekijä on 

vuorovaikutuksen kautta luotu merkitys. Esihenkilöillä on tässä tärkeä rooli ohjeistaa ja tukea työn-

tekijöitä. Työntekijöiden johtamisessa on oltava tarkka, jotta keinot tukevat työntekijän kasvua ja 

kehitystä. Edellä mainitut osa-alueet luovat yhdessä kokonaisuuden, jossa jokaista tarvitaan.  (Fi-

scher & Vainio 2015, 176–177.) 

4.2 Inklusiivinen johtaminen 

Monikulttuurinen työyhteisö ja asiakaskunta asettavat uudenlaisia haasteita johtamiselle (Rauhala 

7.10.2014). Yritys- ja organisaatiokulttuurin rakentaminen ja johtaminen on olennainen osa menes-

tyvän organisaation kehittämistä. Ensimmäinen askel on tunnistaa ja selkeyttää nykyisen kulttuurin 

piirteet sekä määritellä haluttu kulttuuri. Ilman selkeää ymmärrystä nykytilasta ja tavoitetilasta kult-

tuurin johtaminen on vaikeaa. Hyvä tapa aloittaa on kuunnella henkilöstöä ja sidosryhmiä. Tämä 

auttaa ymmärtämään organisaation "hiljaista tietoa" ja syvempiä kulttuurillisia piirteitä. On tärkeää 

määritellä ja työstää yhdessä henkilöstön kanssa tavoitekulttuuri. Tämän jälkeen voidaan laatia 

strategioita, joilla edistetään halutun kulttuurin toteutumista. Arvojen selkeä ja konkreettinen määrit-

tely on avainasemassa. Kulttuurin vahvistamiseksi tai muuttamiseksi on kehitettävä prosesseja ja 

ohjelmia, jotka tukevat tavoitekulttuuria. Näitä voivat olla esimerkiksi rekrytointiprosessit, palkitse-

misjärjestelmät ja perinteiden luominen, jotka vahvistavat ja konkretisoivat organisaation arvoja. 

Lopuksi on tärkeää dokumentoida ja tehdä kulttuuri näkyväksi henkilöstölle ja sidosryhmille. Yritys-

kulttuurin käsikirja voi olla hyödyllinen työkalu, joka selkeyttää organisaation arvot ja niiden merki-

tyksen käytännön toiminnassa. Näin jokainen työntekijä voi ymmärtää ja omaksua organisaation 

kulttuurin ja osallistua sen kehittämiseen. (Ia Adlercreutz 9.6.2022.)  Uudessa tutkimuksessa 
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McKinsey raportoi kuinka johtajuuden monimuotoisuus korreloi kasvutavoitteisiin ja tyytyväisem-

pään työvoimaan, minkä ansiosta myönteinen vaikutus luo suurempaa sosiaalista merkitystä. 

(McKinsey & Company 5.12.2023). Tutkimus osoittaa kuinka epävarmassa kilpailutilanteessa mo-

nimuotoisuudella on vieläkin enemmän merkitystä.  

Monikulttuurinen johtaminen on aktiivisten toimenpiteiden toteuttamista ja valmiutta huomioida 

työntekijöiden erilaisuudet. Aktiivisuus on sitä, että yritys on valmis luomaan uusia toimintatapoja, 

jos tilanne sen vaatii. Kehittämällä yritystoimintaa, kulttuurista herkkyyttä ja tarkastelemalla kriitti-

sesti omaa toimintaa, voidaan onnistua monikulttuurisuuden johtamisessa. Työyhteisössä tulisi 

kiinnittää erityistä huomiota yksilöihin ja heidän osaamiseensa. Yksilölliset kokemukset ja kielitaito 

täydentävät yrityksen yhteisön osaamista, eikä sitä pidä arvioida tai mitata yhteismitallisella as-

teikolla. Monikulttuurisen työyhteisön esihenkilön kannattaakin vaikeuksien sijaan keskittyä moni-

puolisiin mahdollisuuksiin ja avata mieli uusille näkökulmille, huumoria unohtamatta. (Rauhala 

7.10.2014.) Inklusiivisen johtajan kuusi piirrettä ovat sitoutuminen, rohkeus, tietoisuus ennakkoluu-

loista, uteliaisuus, kulttuurinen ymmärrys ja yhteistyöhalukkuus (Thibault, Daniel, Salmani, Na-

rashima & Taimela 2022, 19). Johtajien toimintatavoilla on suuri merkitys siihen tuntevatko työnte-

kijät olevansa hyväsyttyjä työyhteisössä. 

Moran, Abramson, Chan, & Sabongui, (2024, 324) ovat havainneet johtamisen olevan monivaihei-

nen prosessi, joka ei ole pelkästään yksilön tavoitteiden saavuttamista vaan integraatiomekanismi, 

jolla lisätään organisaation yhteenkuuluvuutta ja työntekijöiden henkilökohtaista sitoutumista. 

4.3 Rakentava vuoropuhelu 

 Työpaikat ovat keskeisessä roolissa koulutuksen järjestämisessä työntekijöille. Monet tutkimukset 

viittaavat, että panostamalla työntekijöiden kehitykseen organisaatiot kykenevät saamaan sijoituk-

silleen tuottoa. (Crossman 2023, 275.)  

Kommunikointi ei ole läheskään aina helppoa, mutta se on elintärkeä menestymisen kannalta 

useimmissa kulttuureissa. Kun otetaan huomioon muut olosuhteet, globalisaatio, sosiaalisten muu-

tosten vauhti ja sosiaalinen media, viestintä voidaan nähdä entistä haastavampana. Viestinnän vi-

vahteet, tekstityylit ja monimutkaiset merkitykset vaikuttavat siihen, kuinka kuulija viestin sisäistää. 

Reflektointi on tärkeää, jotta kykenee selvittämään henkilökohtaisen kommunikaatiotyylinsä. Tämä 

vaatii erilaisten työkalujen hyödyntämistä ja verkoston, kuten luotettavien ihmisten, mielipiteitä. Kun 

ymmärtää omia toimintatapojansa, on niitä myös helpompi lähteä muuttamaan. (Crossman 2023, 

22.) 

Monikulttuurisessa ympäristössä saattaa ilmetä tilanteita, joissa eri kulttuurien tavat ja odotukset 

eroavat toisistaan. Avoimuus ja keskustelu ovat avainasemassa tällaisissa tilanteissa. On tärkeää 
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kysyä suoraan toiselta henkilöltä, miten hän toimisi omassa kulttuurissaan vastaavassa tilan-

teessa. Jos toimintatavat eroavat merkittävästi, on tärkeää keskustella asiasta avoimesti ja perus-

tella, miksi tietyllä tavalla toimitaan Suomessa. Geert Hofsteden kulttuuriset ulottuvuudet tarjoavat 

hyödyllisen viitekehyksen ymmärtää eri kulttuurien eroja. Esimerkiksi valtaetäisyyden, yhteisöllisyy-

den ja aikakäsityksen eroavaisuudet voivat vaikuttaa siihen, miten ihmiset suhtautuvat työhön ja 

kanssakäymiseen eri kulttuureissa. Tuntemalla nämä ulottuvuudet voidaan paremmin ymmärtää 

toistensa näkökulmia ja toimintatapoja monikulttuurisessa työympäristössä. Esimerkiksi joissakin 

suuren valtaetäisyyden kulttuureissa esihenkilö antaa tarkat ohjeet ja valvoo työtä, jolloin oma-

aloitteisuutta ei välttämättä oleteta. Suomessa tilanne on päinvastainen, oma-aloitteisuus nähdään 

tärkeänä taitona. Pienen valtaetäisyyden kulttuurissa korostuu tilanne, jossa esihenkilö ja alainen 

ovat suhteellisen tasavertaisia. Ymmärtämällä kulttuurien välisiä eroja kykenemme rakentamaan 

parempaa vuoropuhelua. Väärinkäsityksiä pystytään vähentämään tuomalla asiat esiin selkeällä 

tavalla ja varmistamalla, että ohjeet on ymmärretty. Tämä voidaan saavuttaa esimerkiksi johdatte-

levien kysymysten avulla. Työpaikan pelisäännöt tulee tehdä selviksi. Esimerkiksi ajan käsitys ja 

työtehtävien selkeys helpottaa työhön sopeutumista. Viestinnän tulee olla korrektia ja vaikeiden 

fraasien käyttöä tulee välttää. Jos koet että viestisi ei mennyt perille, kysy ja selitä asia eri tavoin 

esimerkiksi purkamalla teksti osiin. (Moilanen & Korhonen 2021, 3–6.) 

4.4 Haasteet työyhteisössä 

Kaikki alkaa siitä, että yritys tekee strategisen päätöksen. Haastamalla totuttuja tekemisen tapoja 

pystymme oppimaan paljon vuorovaikutuksesta ja kommunikaatiosta. Yhdessä tekemällä voimme 

aidosti löytää parhaat tavat kehittyä työyhteisössä. Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että yrityksen 

kuuluu joustaa, kun mahdollista. Joustavat työajat ja mahdollisuus sopia vapaista esimerkiksi ra-

madanin aikaan paastoaville työntekijöille ovat kriittisiä toimintatapoja, jotka edesauttavat työhyvin-

vointia. (Espoon kaupunki 20.6.2023.) Työmarkkinatilanteessa kilpailu osaavista ja motivoituneista 

työntekijöistä kiristyy. Haasteita aiheuttavat eri kulttuureista tulevat ihmiset, jotka tarvitsevat uuden-

laisia johtamistapoja. Se vaatii yrityksiä luomaan totuttujen mallien rinnalle uusia keinoja. Yrityksen 

kannattaa huomioida yksilölliset ominaisuudet kuten kokemukset ja kielitaito pelkän koulutuksen 

sijaan. Yritysten onkin hyvä tarkastella laajemmin, millä tavoin työntekijät täydentävät osaamisel-

laan työyhteisöä. (Rauhala 7.10.2014.) Yritykset voivat hyödyntää erilaisia resursseja edistääkseen 

inklusiivisuutta. Olemassa olevat oppaat tarjoavat tietoa liittyen monimuotoisuuteen sekä konkreet-

tisia malleja ja työkaluja arjen avuksi. (Bruun 2023, 16.)  

4.5 Liiketoiminnallinen etu 

Miten yritys voi hyötyä monikulttuurisesta työyhteisöstä? Nieminen (2014) totesi kahden elementin 

pysyneen samana globalisaatiosta huolimatta: henkilökohtaisen palvelun ja kahden ihmisen 
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vuorovaikutuksen. Hyödyntämällä työvoimaa ja resursseja oikein, monikulttuurinen työyhteisö voi 

luoda merkittäviä kilpailuetuja. Ihmiset, jotka tulevat eri lähtökohdista ja omaavat monikulttuurisen 

taustan, tuovat uusia näkökulmia, ajattelutapoja sekä taitoja yritykseen. Tämä voi auttaa kansain-

välistymisessä sekä vaikuttaa myönteisesti yrityksen työtapoihin. Asiakaspalvelu tehostuu, kun 

työntekijät osaavat palvella asiakkaita tarvittaessa eri kielillä ja tuntevat heidän kulttuurinsa ja ta-

pansa. Työskentely monikulttuurisessa työyhteisössä on etu kaikille, se laajentaa työntekijöiden 

kielitaitoa, parantaa heidän tuntemustaan kulttuureista ja lisää suvaitsevaisuutta. (Suomi.fi -toimi-

tus 2022.) Kansainvälinen IT-konsultointiyhtiö Oivan kokee erilaisten ihmisten yhdessä työskente-

lyn työyhteisön menestymisen voimalähteeksi. Konsulttiyhtiön asiakkaat hyötyvät siitä, että jokai-

nen työntekijä ammattitaitonsa lisäksi käyttää kulttuurisen taustansa ja elämänkokemuksensa 

avulla hankittua osaamista asiakaspalvelutilanteissa. (Espoon kaupunki 2023.) Samanaikaisesti 

kun monikulttuurisuudella voi olla kielteisiä vaikutuksia työryhmien toimintaan sen myönteisiä vai-

kutuksia ei voi kiistää. Työryhmä, joka koostuu monipuolisesti erilaisista ihmisistä, voi hyödyntää 

laajaa tietoa parantaakseen päätöksentekoa ja tehokkuutta. Innovatiiviset ja laadukkaat ratkaisut 

ongelmiin sekä erilaiset näkökulmat haasteisiin vahvistavat organisaatiota. Viimeisimmän analyy-

sin mukaan McKinseyn tutkimus osoittaa, että yritykset, joilla on monimuotoinen johto, menestyvät 

todennäköisemmin taloudellisesti paremmin. Tutkimukseen osallistui yhteensä 1265 yritystä 23 

maasta. (Liu ym. 2023, 191; Dixon-Fyle ym. 2023, 46.) 

Kokonaisvaltainen ymmärrys organisaation sisäisistä kulttuurieroista vaatii resursseja. Monikulttuu-

risuuden edistämiseksi on tarkasteltava organisaatiota ja henkilöstöä. On tärkeää kiinnittää huo-

miota esimerkiksi työpaikkailmoituksiin ja tarkastella toimintaa valkonormatiivisuuden näkökul-

masta. Aktiivisen antirasismin edistäminen tarkoittaa että, organisaatiossa tulee kouluttaa työyh-

teisö kyseisiin teemoihin liittyen. Toimintatavat olisi hyvä ottaa osaksi strategiaa.  (Jäske, Waent-

hongkham & Niemi-Sampan 2022, 294–295.) 

Monimuotoisuus tuottaa kilpailuetua eri osa-alueilla. Innovatiivisuus ja luovuus parantavat tuoteke-

hitystä ja globaalit markkinat ovat helpommin tavoitettavissa. Monimuotoinen yritys on taloudelli-

sesti kannattavampi ja kykenee huomioimaan asiakkaansa laajemmin tuotteissa ja palveluissa. Ke-

hittämällä toimintatapoja, jotka tukevat monimuotoisuutta, voidaan saavuttaa positiivisia vaikutuk-

sia yrityksen liiketoimintaan ja henkilöstön sitouttamiseen.  (Thibault ym. 2022, 13–15.)  
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5 Monikulttuurisuuden Voima -käsikirjan toteutus 

Tässä kappaleessa käyn läpi käsikirjan toiminnallisen osuuden toteuttamisen ja tarkastelen erilai-

sia työkaluja, joita hyödynsin produktin teossa. Kuten alaluvusta 5.3 käy ilmi, rakensin produktin 

Canvan avulla. Erilaisten työkalujen hallitseminen voi avata uusia mahdollisuuksia ja auttaa meitä 

saavuttamaan tavoitteemme. Nykyään käytössämme on valtava valikoima erilaisia resursseja, 

jotka auttavat meitä kommunikoimaan, luomaan, organisoimaan ja analysoimaan. Olipa kyseessä 

sitten fyysiset työkalut tai digitaaliset, kuten tietokoneohjelmisto ja sovellukset, oikeanlaiset työkalut 

tekevät työskentelystä mukavampaa ja tehokkaampaa. Esittelen alaluvuissa myös typografian kä-

sitteenä, sekä paneudun kehittämisprosessin eri vaiheisiin. 

Tarkastelen produktini onnistuneisuutta seuraavien laadullisten kriteerien kautta: vastaako tuotos 

työntekijöiden tarpeisiin, huomioidaanko teemat ilman yksipuolista näkökulmaa, onko käsikirjan tie-

dolle olemassa luotettava tietoperusta ja onko sen ulkoasu visuaalisesti miellyttävä sekä sisältö 

selkeää. Avaan tuloksia tarkemmin pohdinnan alaluvussa 6.2. 

5.1 Lähtötilanteen kuvaus 

Life Finlandin asiakaskunta sekä työyhteisö on erittäin monikulttuurinen. Yrityksellä on olemassa 

tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma, jossa puhutaan yleisesti työhyvinvoinnista ja yhdenver-

taisuudesta. Uusien muutosten myötä monikulttuurisuus huomioidaan aiempaa paremmin. Esimer-

kiksi organisaation sisällä jaetut ohjeet saa nykyisin suomen kielen lisäksi myös englanniksi, minkä 

lisäksi organisaation intranetissä käytetään kielinä ruotsia, suomea ja englantia. Keskustelua käy-

dessä voi huomata myös tiimien välillä kulttuurillisia eroja siinä, miten asiat myymälöissä tulisi hoi-

taa. Tällä hetkellä koko organisaation ilmettä yritetään yhtenäistää, ja tämä tarkoittaa muutoksia 

myös Suomen myymälöissä. Ruotsin, Norjan sekä Suomen työntekijöiden välinen yhteistyö tiivis-

tyy. Työntekijät joutuvat sopeutumaan äkillisesti nopeasti vaihtuviin päätöksiin siitä, kuinka asiat 

tullaan hoitamaan jatkossa. Tämä on herättänyt keskustelua työyhteisössä. Isoissa organisaa-

tioissa asia, joka nähdään pysyvänä, on muutos.  

Yrityksen nykytilanteen ymmärtämistä edesauttoi siellä kerryttämäni työkokemus. Olen ollut työnte-

kijänä noin kolme vuotta, joista viimeiset kuusi kuukautta mukana tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus -

työryhmässä luomassa yhdenvertaisuussuunnitelmaa. Olen kartoittanut ymmärrystä moninaisista 

haasteista kuuntelemalla aktiivisesti työntekijöiden ajatuksia, sekä seuraamalla muutoksia, joita yri-

tyksessä on tehty. Havaintojeni myötä koin tarpeen vahvistaa käytäntöjä monikulttuurisuuteen liit-

tyen, jotta työntekijät saisivat tukea ja tietoa muutosten keskellä. Yrityksen yhdenvertaisuussuunni-

telma ei käsittele monikulttuurisuuden hyötyjä ja jättää näin ollen tilaa uusille näkökulmille. Luo-

mani käsikirja kasvattaa valmiutta kohdata yrityksessä tapahtuvia muutoksia monikulttuurisuuden 
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näkökulmasta. Monikulttuurista osaamista tarvitaan niin sisäisesti kuin sidosryhmiinkin liittyvissä 

toimenpiteissä. Valmius heijastuu ulospäin vaikuttaen positiivisesti asiakaspalveluun. 

Tavoitteeni oli syventää ymmärrystäni aineistonanalyysin sekä haastatteluiden avulla. Aineiston 

keruun kautta nousi esille työntekijöiden tarve tulla kuulluksi ja ohjatuksi, sekä yrityksen oma halu 

keskittyä työhyvinvoinnin parantamiseen ja työn tehostamiseen. Huomioin teemat käsikirjassani. 

5.2 Työyhteisön haastattelut  

Suoritin haastatteluja sekä suullisesti työpaikalla että kirjallisesti sähköpostitse. Keräsin ja analy-

soin aineistoa kevään 2024 aikana. Kerätyn aineiston perusteella pystyin päättelemään, täyttikö 

käsikirja asettamani laadulliset kriteerit. 

5.2.1 Aineiston keruu 

Haastatteluissa pystytään keskittymään henkilön näkemyksiin, esittämään tarkentavia kysymyksiä 

ja mukauttamaan haastattelun kulkua. Tämä joustavuus ja henkilökohtainen lähestymistapa teke-

vät haastatteluista erityisen arvokkaita laadullisessa tutkimuksessa, jossa pyritään ymmärtämään 

ihmisten kokemuksia, motiiveja ja merkityksenantoja. (Hirsjärvi ja Hurme 2022, luku 3.1.) 

Päädyin keräämään aineiston yksilöhaastatteluiden muodossa. Haastattelun ideana oli ymmärtää 

työntekijöiden tarpeita ja kerätä realistista kuvaa yrityksen nykytilanteesta ja oppaan hyödyllisyy-

destä. Jokaista haastateltavaa haastateltiin useammin kuin kerran. Tällä varmistin, että keräämäni 

tieto on ajankohtaista ja että lopputuloksena rakentamani käsikirja vastaa työntekijöiden odotuksia. 

Viimeisessä toteutetussa haastattelussa keskityin käsikirjan validiteetin testaamiseksi kysymyksiin 

(liite 1), jotka auttoivat arvioimaan, kuinka hyvin käsikirjan sisältö vastaa todellisia työelämän tilan-

teita ja tarpeita monikulttuurisuuden hallinnassa. 

5.2.2 Haastateltavien valinta 

Valitsin haastateltaviksi yrityksessä aktiivisessa työsuhteessa olevia työntekijöitä. Työntekijöistä 

jokainen oli haastatteluhetkellä ollut yli kaksi vuotta töissä yrityksessä. Haastateltavista työnteki-

jöistä nuorin oli 20-vuotias ja vanhin 60-vuotias. Esihenkilöasemassa olevia työntekijöitä oli yksi, 

vakituisia neljä ja osa-aikaisia yksi. Yhteensä haastatteluihin osallistui siis kuusi työntekijää kol-

mesta eri myymälästä, joista yksi oli esihenkilöasemassa. Jokaisella osallistujalla oli takanaan use-

ampi vuosi asiakaspalvelutyötä. 

Haastateltavien valinnalla pyrin saamaan kattavan ymmärryksen Life Finland Oy:n yrityskulttuurista 

ja siinä esiintyvistä haasteista monikulttuurisuuteen liittyen.  



18 

 
5.2.3 Haastattelut 

Toteutin suulliset haastattelut kahdessa osassa. Ensimmäinen haastattelukierros pidettiin aikavä-

lillä 1.-15.4.2024. Haastattelut järjestettiin työajalla, niin että jokaisella haastateltavalla oli tarpeeksi 

aikaa osallistua ilman häiriötekijöitä. Osa haastattelun aikana esille nousseista asioista oli salassa-

pitovelvollisuuden alle kuuluvia, enkä käsittele niitä raportissani. Toinen haastattelukierros oli 22.-

29.4.2024 ja se toteutettiin samalla tavalla kuin ensimmäinen.  

Suullisten haastattelukierrosten lisäksi toteutin myös viimeisenä kirjallisen haastattelun työnteki-

jöille (liite 1). Rakensin kahdeksan kysymyksen mittaisen kyselyn, jonka lähetin sähköpostitse kai-

kille aiempiin suullisiin haastatteluihin osallistuneille työntekijöille. Jokainen osallistuja palautti täy-

tetyn kyselypohjan sähköpostitse.  

Työpaikalla järjestettyjen haastatteluiden avulla pyrin ensin ymmärtämään Life Finland Oy:n nykyti-

lannetta ja monikulttuurisuuden merkitystä työntekijöille ja myöhemmin seuraamaan luonnosvai-

heessa olevan käsikirjan sisällön vastaavuutta aiemmin esiin nousseisiin tarpeisiin. Sähköpostitse 

lähetetty kysely mittasi käsikirjan onnistuneisuutta laadullisten kriteerien kautta, jotka mainittiin 

aiemmin pääluvussa 5. 

5.2.4 Aineiston analyysi 

Koska suullisesti toteutetut haastattelut sisälsivät sensitiivistä dataa, tiedon käsittely oli toteutettava 

yksityisesti. Tämän takia aineiston analyysi keskittyy pääosin sähköpostitse toteutettuun kyselyyn. 

Hirsjärvi ja Hurme (2022, luku 7.4) käsittelevät aineiston analysointia tutkimusprosessin olennai-

sena osana, mikä tarkoittaa kerätyn aineiston järjestelmällistä käsittelyä ja tulkintaa merkitykselli-

sen tiedon saamiseksi. 

Analysointiprosessi tapahtui teemoittelun avulla. Teemoittelua pidetään yhtenä sisällönanalyysin 

muotona kvalitatiivisissa tutkimuksissa, joissa ongelman kannalta olennaista ovat aiheet (Juhila 

2021). Suullisesti toteutetuista haastatteluista kirjoitin muistiinpanot ja jäsentelin tekstin niin, että 

väritin toistuvat sanat, jonka jälkeen aloin hahmottamaan kokonaisuutta. Vastauksissa useampaan 

kertaan esille nousevat teemat muodostivat alateemat, joilla sain selvyyden yrityksen haasteista 

monikulttuurisuuteen liittyen. Tämä auttoi ymmärtämään mitä käsikirjan sisällön tulisi olla. 

Sähköpostitse toteutettu haastattelu mittasi käsikirjan onnistuneisuutta. Konkreettinen analysointi-

prosessi tapahtui viemällä ensin vastaukset Word-tekstinkäsittelyohjelmaan, jotta sain tietää, 

kuinka usein samankaltaiset sanat tai aiheet esiintyivät vastauksissa. Ohjelma kykenee tunnista-

maan ja laskemaan keskenään samanlaisia sanoja. Seuraavaksi rakensin kaikista esiintyneistä 
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sanoista sanapilven (kuva 2). Fontin koko sanapilvessä havainnollistaa, kuinka useasti vastaus nä-

kyi haastatteluissa. Mitä isompi fontin koko, sitä useammin vastaus näkyi. 

 

Kuva 2. Eniten esille nousseet asiat sähköpostitse toteutetun kyselyn vastauksista 

Vastauksista kävi ilmi haastateltavien vahva mielipide käsikirjan tärkeydestä. Käsikirja koettiin tar-

peellisena tukena erityisesti uusille työntekijöille sekä johdolle. Aiheet nähtiin relevantteina yrityk-

sessä, jossa on tapahtunut isoja muutoksia viime vuosina. Yrityskulttuurin koettiin olevan muuttu-

nut ja työntekijät kaipasivat yhtenäistä ohjeistusta työyhteisön menestyksen takaamiseksi. Ilmapiiri 

oli silti erittäin positiivinen ja muutoksien uskottiin olevan hyvästä. Käsikirja herätti ajatuksia siitä, 

mihin kaikkeen yksilö voi omalla toiminnallaan vaikuttaa ja kuinka tärkeää on myös johdon osalli-

suus. Lopuksi tarkastelin alaluvussa 6.3 käsikirjan onnistuneisuutta vastausten perusteella, näh-

däkseni täyttyivätkö asettamani laadulliset kriteerit.  

5.3 Canva työkaluna 

Hyödynsin produktissani Canvaa, joka on graafisen suunnittelun työkalu. Alusta tarjoaa kirjastos-

saan kuluttajille valokuvia, kuvakkeita, videoita, fontteja ja malleja. Canvan lisenssisopimuksessa 

kerrotaan, että Canva Pro-sisältöä käytettäessä verkkojulkaisuissa on rajoituksia. Lisenssinsopi-

muksessa mainitaan erikseen kohdassa viisi koulu- ja yliopistoprojektit. Sisältöä voi käyttää mo-

nenlaisiin henkilökohtaisiin ja kaupallisiin tarkoituksiin. Suunnitteluun Canva on hyödyllinen työkalu. 

Mikään lisensseistä ei vaadi erikseen nimeämistä, kun artistien kuvia ja videoita käyttää oman si-

sällön luomiseen. Sisältölisenssi antaa oikeudet käyttää Canvan sisältöä, mutta sopimus kieltää 

Canvan sisällön myynnin itsenäisesti. Suunnittelumallin tulee olla tarpeeksi alkuperäinen, jotta sitä 
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voi käyttää kaupalliseen tarkoitukseen. Alustan objektipaneelissa on lisätietoa mahdollisesta kau-

pallisesta käytöstä. (Canva 2024.) 

Visuaalisessa suunnittelussa käytin Life-brändin värejä, logoja sekä tekstityyliä. Hyödynsin Lifen 

valmiita asiakirjoja, joista otin esimerkkejä käsikirjan suunnittelussa. Laadin Canvaan brändipaketin 

(kuva 3), joka sisälsi tarvitsemani työkalut käsikirjan toteuttamiseen. Tavoitteeni oli luoda sointuva 

kokonaisuus, joka on yhtenäinen yrityksen brändin kanssa. Päävärit ovat tumman vihreä, vaalean 

vihreä sekä kontrastivärinä toimiva vaalean oranssi. Lukijan kiinnostusta herättävänä elementtinä 

käytin käsikirjassani Life-brändin värejä tarkoituksenmukaisesti kuvissa ja tekstissä.  

 

Kuva 3. Brändipaketti Life Finland Oy:lle 

Canvaa käyttäessä hyödynsin typografiaa. Typografia viittaa tekstiin, kirjasintyyppeihin, kirjainten 

asetteluun ja väritykseen liittyvään suunnitteluun ja sommitteluun. Alun perin termi keskittyi pääasi-

assa pelkästään kirjainten muotoiluun, mutta ajan myötä se on saanut laajempaa merkitystä. 

Typografian tavoitteena on helpottaa viestin selkeää välittymistä ja antaa kirjoitetulle kielelle haluttu 

visuaalinen ilme. Se on olennainen osa graafista suunnittelua ja liittyy kiinteästi kirjojen, lehtien ja 

digitaalisten sisältöjen luontiin. Typografian rooli on merkittävä nykyisessä viestinnässä, sillä se 

vaikuttaa suuresti viestin vastaanottamiseen ja ymmärtämiseen. (Graafinen 25.1.2015.) 

Tekstityyli vaihtelee opinnäytetyön ja käsikirjan välillä. Tämä johtuu tavoitteestani viestittää eri asi-

oita tekstityylin kautta. Raportissa pyrin korostamaan ammattimaisuutta, joka heijastaa omaa osaa-

mistani monikulttuurisuudesta. Käsikirjassa keskityin tekstin selkeyteen, jotta tiedon voisi sisäistää 

tehokkaasti. Käsikirjan sisältö seuraa vahvasti opinnäytetyöraportin sisältöä. Teksti käsikirjassa on 

niin sanotusti vastaus opinnäytetyöraportin aiheisiin kohdeorganisaation näkökulmasta. Sisältö on 

muutettu havainnoiksi ja ratkaisuiksi samoja lähteitä hyödyntämällä. Halusin käsikirjan sisällön ole-

van helposti lähestyttävä ja kuvaileva. Tekstityyli, jonka valitsin käsikirjaa tehdessä, oli pääosin 
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neutraali, mutta halusin hyödyntää huomiota herättäviä lauseita elävöittääkseni tekstiä. Tavoitteeni 

oli luoda käsikirja, jota on helppo lukea ja ymmärtää. 

5.4 Kehittämisprosessin vaiheet 

Käsikirjan laadinta oli monivaiheinen prosessi kuten kuvasta 4 havaitaan. Produktin toteuttaminen 

vaati tiivistä yhteistyötä ja jatkuvaa palautetta työntekijöiltä. Sujuva dialogi työntekijöiden kanssa 

varmisti, että lopputuloksesta syntyi hyödyllinen kokonaisuus. 

 

Kuva 4. Käsikirjan kehittämisprosessin vaiheet 

Ensimmäisessä vaiheessa määrittelin käsikirjan tavoitteet, kohderyhmän ja suunnittelin aikataulun. 

Rajasin aiheeni koskemaan monikulttuurisuutta työyhteisössä. Mietin mitkä asiat olivat olennaisia 

käsikirjan tavoitteiden saavuttamisen kannalta. Tietoperustan kerääminen alkoi tammikuussa, jol-

loin perehdyin aiheeseen syvemmin. Toteutin ensimmäiset haastattelut huhtikuussa, minkä avulla 

sain realistisen käsityksen työntekijöiden tarpeista käsikirjaan. Pyrin ymmärtämään myös missä 

muodossa käsikirja olisi parasta toteuttaa.  

Toinen vaihe sisälsi aineistonkeruun ja menetelmät. Päädyin käyttämään laadullista menetelmää 

eli haastattelua. Aineistonkeruu keskittyi keskeisiin teemoihin, jotka nousivat esille myös haastatte-

luissa. Etsin relevantit teemat ja määrittelin, mitä käsikirjassa käsitellään ja mitä jätetään pois. Pidin 

käsikirjan laajuuden kohtuullisena, koska en halunnut kuormittaa lukijaa liialla tiedolla. 

Käsikirjan suunnitteluvaiheessa valitsin alustan, jolla toteuttaisin työni. Pohdin myös, miltä visuaali-

sen ilmeen tulisi näyttää. Halusin luoda yhtenäisen ja tunnistettavan ilmeen hyödyntämällä yrityk-

sen logoa ja värejä. Päädyin valitsemaan alustaksi Canvan käsikirjan toteuttamiselle. Canvasta kir-

joitin enemmän alaluvussa 5.3. Suunnitteluvaiheeseen sisältyi myös alkukartoituksen jälkeen haas-

tatteluita, joiden oli tarkoitus vahvistaa aiemmissa haastatteluissa esiin nousseet havainnot.  
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Neljännessä vaiheessa käsikirjan laadinnassa tavoitteeni oli korostaa vuoropuhelua. Tämä tarkoitti 

sitä, että olin yhteydessä moneen otteeseen haastattelemiini työntekijöihin mahdollisista muutok-

sista käsikirjassa. Tiivis yhteistyö paransi työn laadukkuutta. 

Viimeisessä vaiheessa, käsikirjan valmistuttua, vastaanotin palautetta eri tahoilta. Palautteen 

kautta sain kallisarvoista tietoa siitä, kuinka eri tahot kokivat käsikirjani. Sähköpostitse kerätty pa-

laute käsikirjasta kertoi sen onnistuneisuudesta, koska muutostarpeita ei palautteen perusteella 

ilmennyt. Onnistumista edesauttoi tiivis yhteistyö työntekijöiden kanssa koko produktin ajan. 

5.5 Produktin esittely 

Opinnäytetyön tuloksena syntyi Monikulttuurisuuden Voima -käsikirja (liite 2). Käsikirja on kattava 

opas työyhteisön kehittämiseen ja monikulttuurisuuden huomioimiseen työpaikalla. Se tarjoaa käy-

tännönläheisiä neuvoja ja työkaluja monikulttuurisen vuorovaikutuksen parantamiseen, kulttuurien 

välisten konfliktien hallintaan sekä inklusiiviseen johtamiseen. Opas käsittelee kulttuurien tunte-

musta, kulttuurisen herkkyyden kehittämistä ja monikulttuurisuuden arvostamista. Lisäksi se tar-

joaa harjoituksia ja esimerkkejä, jotka auttavat lukijaa soveltamaan monikulttuurisuuden periaat-

teita käytännössä. Käsikirja on suunniteltu vastaamaan toimeksiantajan kohdeorganisaation tar-

peita. Alussa puhutaan yksilön näkökulmasta ja siitä, miten hän voi vaikuttaa omaan ympäris-

töönsä. Tämän jälkeen käydään keskustelua kohdeyrityksen näkökulmasta, yrityskulttuurista ja 

monikulttuurisuuden vaikutuksista työyhteisössä. Käsikirja korostaa kilpailuetuja, joita liiketoiminta 

voi saada hyödyntämällä monikulttuurisuutta tehokkaasti. Käsikirjaan linkkeinä liitetyt tutkimukset 

tukevat argumentteja ja teorioita monikulttuurisuuden ymmärtämisen tärkeydestä. Käsikirja tarjoaa 

lukijalle mahdollisuuden kehittää ymmärrystä monikulttuurisuudesta ja siihen liittyvistä teemoista. 

Käsikirja kannustaa lukijaa olemaan avoin uusille näkökulmille ja rakentamaan merkityksellisiä 

suhteita työyhteisössä. Monikulttuurisuuden Voima -käsikirja on suunniteltu helposti lähestyttäväksi 

ja käytännönläheiseksi työkaluksi niin uusille työntekijöille kuin kokeneillekin johtajille, jotka halua-

vat rakentaa menestyksekkään monikulttuurisen työyhteisön. 
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6 Pohdinta 

Opinnäytetyön alussa pohdin pitkään, onko aihe liian vaikea ja laaja hallittavaksi, mutta koin oman 

kiinnostukseni aiheeseen ja yrityksen tarpeen olevan suurempi kuin epäilykseni. Olemalla osa Life 

Finland Oy:n tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus -työryhmää koin saavani hyvät valmiudet opinnäyte-

työni tekoon. Tehtäväni työryhmässä oli syrjintään ja työhyvinvointiin liittyvien ohjeiden ja kyselyi-

den kirjoittaminen. Työryhmän kokouksissa pinnalle nousseet kysymykset herättivät intoni produk-

tin aloittamiseen ja keräämäni kokemus tuki produktin toteuttamista.  

Vuonna 2022 Haaga-Helian Monikulttuurisuus ja kulttuurienvälinen osaaminen -kurssilla toteutta-

mani raportti ’’Monikulttuurisuusstrategia sekä monikulttuurisuuden huomioiminen ja hyödyntämi-

nen työpaikalla’’ antoi hyvät lähtökohdat opinnäytetyön suorittamiselle. Raportissa perehdyin Life 

Finland Oy:n monikulttuurisuuteen liittyvän tiedon hyödyntämiseen organisaatiossa. 

Monikulttuurisen taustani kautta ymmärrän miten erilaiset kulttuuriset näkökulmat ja kokemukset 

voivat rikastuttaa organisaation toimintaa. Kasvaessani ruskeana mixed-suomalaisena valkonor-

matiivisessa yhteiskunnassa olen saanut syvän käsityksen monikulttuurisuuden eduista ja haas-

teista varsinkin työpaikoilla. Tämän takia aihetta oli myös vaikea käsitellä ulkopuolisen näkökul-

masta ja miettiä mitkä aiheet ja termit ovat tärkeitä selkeyttää. Aiheet tuntuivat loputtomilta ja pää-

dyin karsimaan ja rajaamaan työtäni entistä enemmän. Tarve monikulttuurisuuden ymmärtämiselle 

on kriittinen koko yhteiskunnassamme. Life Finland Oy:llä on joitakin käytäntöjä monikulttuurisuu-

den edistämiseksi, mutta havaittavissa oli tarve selkeälle ja ajankohtaiselle käsikirjalle, joka tarjoaa 

käytännön neuvoja ja työkaluja arjen tueksi. Toivon käsikirjani edistävän monikulttuurisuuden ar-

vostamista ja hyödyntämistä työyhteisössä. Uskon tämän luovan tunteen siitä, että jokainen työnte-

kijä kokee olonsa tervetulleeksi organisaatioon.  

Tuotoksen hyödynnettävyys perustuu sen vaatimiin alhaisiin resursseihin. Työntekijät voivat lukea 

käsikirjaa helposti perehdytyksen ohella ja palata siihen myös sen jälkeen, näin käsikirjan hyöty 

maksimoidaan. Päädyin tietoisesti valitsemaan ratkaisut, jotka helpottavat tekstin luettavuutta. Sel-

keä kappalejako, tiivistetyt tekstit ja visuaalisuus auttavat lukijaa navigoimaan paremmin ja säilyttä-

mään kiinnostuksen lukemiseen. Rajasin produktiani riittävästi, että käsikirja pysyisi hyvin ymmär-

rettävänä kokonaisuutena. Edellä mainitut asiat vähentävät niin sanottua informaatiotulvaa.  

Loppuvaiheessa keskustelin esihenkilöni kanssa tekstityylistä ja sen merkityksestä ja päädyin 

muuttamaan käsikirjan tekstin neutraalimpaan muotoon, koska koin käskevät muodot liian hyök-

kääviksi. Tämänkaltaiset asiat nousivat esille vasta kun pääsin katsomaan kokonaisuutta. Monet 

taiteilijat sanovat, että maalatessaan ota askel taaksepäin ja katso koko kuvaa, niin huomaat mitta-

suhteiden olevan vääriä. Koin samaa käsikirjaa tehdessäni. Alussa ajattelemani asiat saattoivat 
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kuulostaa hyviltä ja tekemäni sivu vaikutti visuaalisesti kiinnostavalta. Kokonaisuutta katsellessa 

tämä sivu ei sopinutkaan teemaan eikä ollut yrityksen brändin mukainen. Koen erityisesti näiden 

ongelmatilanteiden kasvattaneen kykyäni luovien ratkaisujen löytämiseen. 

6.1 Reliabiliteetin ja validiteetin merkitys tutkimusprosessissa 

Kappaleessa keskityn käymään läpi opinnäytetyöni luotettavuutta sekä mitä vahvuuksia ja heik-

kouksia produktiini liittyi sen eri vaiheissa.  

Validiteetti tarkoittaa tutkimuksen pätevyyttä. Korkea validiteetti tarkoittaa, että tutkimuksessa mita-

taan juuri sitä ilmiötä mitä on tarkoitus mitata. Nykyään ymmärrämme validiteetin monimutkaisem-

min. Neurotieteeseen erikoistunut psykologi Villasante (22.12.2022) kertoi validiteetin käsitteen si-

sältävän neljä validiteetin tyyppiä: sisällön validiteetti, ennustava validiteetti, konkurrentti validiteetti 

ja rakenteellinen validiteetti. 

Reliabiliteetti kertoo taas siitä, kuinka tarkasti ja luotettavasti käytetty mittari pystyy mittaamaan ha-

luttua ilmiötä. Toisin sanoen se kuvaa mittauksen vakautta ja toistettavuutta eri tilanteissa. Relia-

biliteettia arvioidaan usein suorittamalla mittauksia uudelleen samassa tilanteessa tai samalla ai-

neistolla. Tämän avulla voidaan selvittää, antavatko mittaukset johdonmukaisia tuloksia eri kertojen 

välillä. Mitä korkeampi reliabiliteetti, sitä luotettavampia ja vakaita mittaukset ovat. (Tilastokeskus 

s.a.) 

Tietoperustaan etsin laajan kirjon erilaisia lähteitä. Pyrin eritysesti löytämään lähteitä, joiden teki-

jällä on monikulttuurinen tausta. Kiinnitin huomiota lähteiden monimuotoisuuteen, luotettavuuteen 

ja eettisyyteen. Halusin varmistaa, että produkti todella käsittelee sitä ilmiötä, jota sen on tarkoitus 

tutkia. 

Tutkimus, joka perustuu laadullisiin menetelmiin, ei kykene tuottamaan täydellistä ymmärrystä asi-

oista vaan voidaan pikemminkin olettaa, että kyseinen ilmiö kuvataan raportissa sellaisena kuin se 

tutkimustilanteessa ilmenee. Tavoitteeni oli kuitenkin tuoda monikulttuurisuuden ilmiöt esille ja 

kyetä raportoimaan niistä laajemmassa muodossa kuin vain oman näkökulmani kautta. Haastatte-

luiden avulla koin onnistuneeni kattamaan kaikki ilmiön olennaiset osat. 

6.2 Opinnäytetyöprosessin arviointi ja johtopäätökset 

Opinnäytetyöni aihe on ajankohtainen kasvavan maahanmuuton ja globalisaation myötä. Aiheesta 

oli hankala löytää suomenkielisiä tutkimuksia ja uusia artikkeleita, minkä takia käytin paljon aikaa 

sopivien lähteiden etsimiseen sekä englanninkielisten aineistojen lukemiseen ja kääntämiseen. Ha-

lusin myös jakaa tiedon selkeässä muodossa, jotta lukijan olisi helppo sisäistää oppimansa tieto. 
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Joskus informaatiotulva saattaa estää meitä ymmärtämästä luettua asiaa. Tämän halusin estää 

panostamalla yksinkertaiseen ja selkeään kieleen. Koitin välttää pitkiä ja monimutkaisia lauseita. 

Yritin ilmaista ajatukseni mahdollisimman tiivistetysti. Käytin kappaleissa paljon alaotsikoita, jotta 

lukija kykenisi helposti seuraamaan ajatukseni kulkua. Yritin järjestää tekstin loogisesti ja selkeästi 

sekä opinnäytetyöraportissa että itse käsikirjassa. Pyrin korostamaan tärkeimmät kohdat tekstis-

säni muotoilun, kuten otsikoiden kautta. Ajattelin, että tämä voisi auttaa lukijaa nopeasti hahmotta-

maan olennaisen sisällön. Käytin samaa taktiikkaa myös käsikirjan teossa, jossa muotoilun kautta 

korostin tärkeää informaatiota visuaalisin keinoin.  

Opin opinnäytetyöprosessin aikana paljon graafisesta suunnittelusta ja tiedonhausta sekä pereh-

dyin monikulttuurisuuteen entistäkin syvemmin. Graafinen suunnittelu tarjosi laajan kirjon mahdolli-

suuksia luovuuteni ilmaisuun. Koin kehittyneeni erityisesti visuaalisessa viestinnässä ja siinä, miten 

tuon asiat esille lukijalle käyttäen apuna erilaisia työkaluja. Opin hallitsemaan erilaisia graafisia oh-

jelmistoja kuten Canvaa sekä muita suunnittelutyökaluja. Produktin lopussa pystyin käyttämään 

värejä tarkoituksenmukaisesti luomaan visuaalisesti miellyttäviä ja toimivia väriratkaisuja, jotka so-

pivat kohdeorganisaationi brändikuvaan. Opin myös ymmärtämään typografian ja tekstityylin mer-

kityksen. Tekstin muotoilulla, kuten fonttien koolla ja ilmeellä, on väliä, sillä ne luovat tekstistä har-

monisia ja helposti luettavia kokonaisuuksia. Ne myös ohjaavat lukijan silmää sivulla.  

Suurin vahvuuteni produktissa oli kiinnostukseni työn aiheeseen. Se antoi energiaa ja motivaatiota, 

mikä paransi työn laatua ja lopputulosta. Lisäksi mahdollisuuteni käydä jatkuvaa vuoropuhelua kol-

legoideni kanssa edisti tiedonvaihtoa ja yhteisymmärrystä, mikä oli oleellista käsikirjan sisällön 

kannalta. Koin graafisen suunnittelun kiinnostavaksi. Luovuuteni auttoi visualisoimaan ideat ja to-

teuttamaan selkeän ja miellyttävän näköisen käsikirjan. Koin produktini vahvuuden olevan sen vi-

suaalisuudessa ja asioiden ilmaisussa. 

Produktissa oli myös heikkouksia. Haastatteluihin osallistui vain kuusi työntekijää, joten kuva työ-

yhteisön tilanteesta ei ole kattava. Suurempi haastateltavien määrä olisi lisännyt työn validiteettia. 

Toisaalta työn validiteettia lisäsivät työn ohessa tapahtuneet keskustelut kollegoiden kanssa, joista 

sain korvaamatonta tietoa opinnäytetyötä tehdessä. Aikataulu venyi odotettua pidemmäksi, mikä 

viivästytti tuotoksen etenemistä. Lisäksi aliarvioin ajan, joka kului lähteisiin perehtymiseen ja kirjoit-

tamistyöhön. 

Kehitystyö on pitkäjänteistä, eikä muutosta tapahdu hetkessä. Tunsin silti saavuttaneeni tärkeim-

mät tavoitteeni, joita olivat työyhteisön monikulttuurisuuden edistäminen käsikirjan avulla sekä 

oman oppimiseni kehittäminen.  
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Tarkastellessa käsikirjan laadullisten kriteereiden täyttymistä voidaan todeta produktin onnistuneen 

(kuva 5). Käsikirja perustuu luotettavaan tietoperustaan ja tarjoaa lukijalle käytännönläheisiä työka-

luja sovellettavaksi monikulttuuriseen työyhteisöön. 

 

Kuva 5. Käsikirjan kriteereiden täyttymisen arviointi 

Onnistuneisuutta kykenin arvioimaan haastatteluiden avulla. Haastattelurunko (liite 1) tutki käsikir-

jan sovellettavuutta työelämään. Vastanneista työntekijöistä kaikki kokivat käsikirjan sisältämät ai-

heet ensiarvoisen tärkeäksi nykypäivänä. Käsikirja miellettiin selkeänä, helppolukuisena ja yksin-

kertaisena. Tieto nähtiin hyödyllisenä osana johtamista ja mahdollisuus soveltaa käsikirjan antamia 

ratkaisuja toisi jossakin määrin helpotusta työn oheen. Käsikirjan koettiin edistävän monikulttuuri-

suuden ymmärtämistä työpaikalla. Haastattelussa pyydettiin mahdollisia parannuksia ja muutoksia 

lopulliseen versioon, mutta niitä ei koettu tarpeelliseksi, vaan sisällön katsottiin olevan kattava.  

Pyrin tulevaisuudessa järjestämään tiedotustapahtumia, joissa käsiteltäisiin käsikirjan keskeisiä 

teemoja ja niiden soveltamista käytäntöön. Tarkoituksena tällä olisi varmistaa, että käsikirja ei jäisi 

pelkäksi dokumentiksi, vaan sen vaikutus loisi todellisen muutoksen organisaation kulttuuriin ja toi-

mintatapoihin. 
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Produktin aikana perehdyin syvemmin monikulttuurisuuteen ja työyhteisön teemoihin. Monikulttuu-

risuus aiheena oli jo ennestään itselleni tuttu ja lähellä sydäntä, mutta sen laajuus yllätti. Kulttuuri 

ei ole staattinen tila ja monikulttuurisuus on eriasteista. Ymmärsin kuinka rakenteet ja johtamiskäy-

tännöt muokkaavat koko organisaation yrityskulttuuria sekä työhyvinvointia jatkuvasti. Opin myös 

hyödyntämään erilaisia näkökulmia, jotka haastoivat omia näkemyksiäni monikulttuurisuudesta.  

6.3 Jatkokehittämisideat 

Opinnäytetyöni pohjalta ehdotan seuraavia ideoita monikulttuurisuuden tukemiseksi. Toiminnalli-

nen opinnäytetyö, jossa luodaan monikulttuurisuuskoulutuksia ja -ohjelmia työntekijöille sekä joh-

dolle. Näiden yhteydessä voisi pohtia, rekrytointiprosessien monipuolistamista ja syrjinnän vähen-

tää. Lisäksi voisi selvittää, mitkä alat ovat edelläkävijöitä monikulttuurisuuden edistämisessä, ja tut-

kia heidän toimintatapojaan ja strategioitaan, jotta ne olisivat sovellettavissa muissa yrityksissä.  

Käsikirjaa voisi hyödyntää ja muokata siten, että se sopisi eri aloilla toimiville organisaatioille. Käsi-

kirjan sisältöä voisi laajentaa tai räätälöidä vastaamaan tiettyjen alojen tarpeita ja haasteita, mikä 

tekisi sen kehittämismahdollisuuksista loputtomat. Lisäksi voisi harkita tapoja, joilla käsikirjan sisäl-

töä voisi jakaa tai levittää laajemmalle yleisölle resurssina tai koulutusmateriaalina.  

Aiheeseen liittyen olisi hyvä toteuttaa tutkimuksia muista monimuotoisuuden teemoista. Työnanta-

jat huolehtivat työntekijöiden palkkaamisesta, mutta kuka huolehtii työntekijöistä? Monimuotoisuu-

della tarkoitetaan työyhteisössä työntekijöiden erilaisuutta esimerkiksi iän, sukupuolen, etnisen 

taustan tai työkyvyn suhteen, joka voi olla alentunut väliaikaisesti tai pysyvästi sairauden tai vam-

man takia. Tutkimus voisi käsitellä, kuinka integroida tehokkaammin kyseiset työntekijät ja mitä toi-

mintatapoja tulisi tehostaa, jotta tämä olisi mahdollista. 
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