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1 Johdanto 

Monikulttuurisuus ja kulttuurinen sensitiivisyys ovat keskeisiä käsitteitä nykypäivän globaalissa 

matkailualan toimintaympäristössä, sillä ne edistävät matkailijoiden ja paikallisyhteisöjen välistä 

ymmärrystä ja kunnioitusta. Matkailualan ammattilaisten on tärkeää osata kohdata eri kulttuureista 

tulevia asiakkaita heidän omista lähtökohdistaan käsin, tunnistaen ja arvostaen heidän erilaisia tar-

peitaan ja odotuksiaan. Tämä ei ainoastaan paranna asiakaskokemusta, vaan myös edistää kestä-

vää ja vastuullista matkailua, joka tukee paikallisia kulttuureja ja talouksia. Lisäksi kulttuurinen sen-

sitiivisyys voi auttaa ehkäisemään mahdollisia väärinkäsityksiä ja konflikteja, luoden matkailualalle 

myönteisen ja vastaanottavaisen ilmapiirin. Tässä opinnäytetyössä tutkitaan kulttuurisen sensitiivi-

syyden merkitystä matkailualan johtamisessa, erityisesti keskittyen monikulttuurisen työympäristön 

haasteisiin ja mahdollisuuksiin organisaatioiden menestymisen näkökulmasta. Tutkimuksen tavoit-

teena on ymmärtää, miten kulttuurinen sensitiivisyys voi vaikuttaa johtamistapoihin ja henkilöstön 

väliseen vuorovaikutukseen, sekä millaisia strategioita organisaatiot voivat kehittää edistääkseen 

kulttuurista ymmärrystä ja yhteistyötä. Työssä tarkastellaan, kuinka monikulttuuriset tiimit voivat 

tuottaa innovatiivisia ratkaisuja ja parantaa organisaation kilpailukykyä, sekä miten johtajat voivat 

tukea monimuotoista työyhteisöä niin, että jokaisen työntekijän kulttuuriset erityispiirteet tunniste-

taan ja hyödynnetään tehokkaasti. Lisäksi tutkimus selvittää, millaisia haasteita johtajat saattavat 

kohdata monikulttuurisessa ympäristössä ja miten näitä haasteita voidaan ratkaista tehokkaasti 

kulttuurisen sensitiivisyyden avulla. 

Päädyin tutkimaan tätä aihetta, sillä monikulttuurisen työympäristön merkitys matkailualalla kasvaa 

jatkuvasti, ja on tärkeää ymmärtää, miten kulttuurinen sensitiivisyys voi vaikuttaa organisaation 

menestykseen. Huomasin, että nykypäivän matkailuala on entistä kansainvälisempi, ja erilaisten 

kulttuurien välinen vuorovaikutus ja ymmärrys ovat keskeisiä tekijöitä kilpailuedun saavuttami-

sessa. Tutkimus on tärkeä ja ajankohtainen, koska matkailuala toimii yhä globaalimmassa ympä-

ristössä, jossa eri kulttuurien kohtaaminen on arkipäivää. Matkailualan organisaatioiden menestys 

riippuu suuresti siitä, miten ne kykenevät hallitsemaan ja hyödyntämään kulttuurista monimuotoi-

suutta. Kulttuurisen sensitiivisyyden merkitys korostuu entisestään, kun organisaatiot pyrkivät luo-

maan inklusiivisia työympäristöjä ja parantamaan vuorovaikutusta eri kulttuuritaustaisten työnteki-

jöiden ja asiakkaiden kanssa. 

Tutkimukseni liittyy laajempaan kokonaisuuteen matkailualan johtamisen ja monikulttuurisuuden 

tutkimuskentässä. Aiheeseen liittyen on jo tehty paljon tutkimusta, mutta tarve ymmärtää kulttuuri-

sen sensitiivisyyden merkitystä matkailualan johtamisessa on edelleen ajankohtainen ja kiinnos-

tava. Tutkimukseni taustalla on halu syventyä ymmärtämään, miten kulttuurinen sensitiivisyys voi 

edistää matkailualan organisaatioiden menestystä. Aion tutkia aihetta perusteellisen 
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kirjallisuuskatsauksen ja haastatteluiden avulla, keräten tietoa matkailualan johtajien näkemyksistä 

ja kokemuksista. Näiden menetelmien avulla haluan ymmärtää, miten kulttuurinen sensitiivisyys 

näkyy nykyisissä johtamiskäytännöissä ja millaisia haasteita tai mahdollisuuksia esihenkilöt ovat 

kohdanneet. Tämän tiedon pohjalta pyrin tuottamaan konkreettisia suosituksia matkailualan esi-

miehille, jotta he voivat integroida kulttuurisen sensitiivisyyden osaksi päivittäistä johtamistaan, pa-

rantaen näin organisaation toimintaa ja työntekijöiden välistä yhteistyötä. Opinnäytetyöni kattaa 

useita keskeisiä teemoja, kuten kulttuurisen monimuotoisuuden hallintaa, kulttuurinen sensitiivi-

syys, johtaminen monikulttuurisessa ympäristössä ja inklusiivinen työkulttuuri. Keskeiset käsitteet, 

joita käsittelen, ovat muun muassa kulttuuriset arvot ja normit, monikulttuurinen tiimityö, kulttuurien 

väliset konfliktit ja kulttuurinen sopeutuminen, johtajuus monikulttuurisessa ympäristössä, kulttuuri-

nen sensitiivisyys ja kulttuurinen monimuotoisuus. Näiden käsitteiden ymmärtäminen on olennaista 

kulttuurisen sensitiivisyyden kehittämisessä ja johtamiskäytäntöjen muokkaamisessa monikulttuuri-

sissa organisaatioissa. Taulukko 1 esittää peittomatriisin, joka havainnollistaa loogisen kokonai-

suuden. 

Taulukko 1. Peittomatriisi: Kulttuurinen sensitiivisyys matkailualalla

 

1.1 Opinnäytetyön rajaukset ja tavoitteet 

Tutkimusongelmaa rajatessani keskityn tarkastelemaan kulttuurisen sensitiivisyyden merkitystä ja 

sen integroimista johtamiskäytäntöihin lähinnä suurissa matkailualan organisaatioissa, joilla on mo-

nikansallinen toiminta. Tämä rajaus keskittyy tarjoamaan kattavan käsityksen kulttuurisen sensitii-

visyyden merkityksestä suurissa monikansallisissa matkailualan organisaatioissa, samalla rajoit-

taen tutkimuksen kattavuutta liialliselta yleistämiseltä. Tarkoituksena on syventyä siihen, miten 

nämä organisaatiot voivat hyödyntää kulttuurista monimuotoisuutta strategisesti vahvistaakseen 

kilpailukykyään ja parantaakseen henkilöstön sitoutumista. Rajaus mahdollistaa myös tarkemman 

analyysin erityisesti niiden käytäntöjen ja strategioiden osalta, jotka ovat osoittautuneet tehokkaiksi 
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kulttuurisen sensitiivisyyden edistämisessä. Lisäksi tutkimus pyrkii tuomaan esiin parhaita käytän-

töjä, joita muut matkailualan toimijat voivat soveltaa omassa toiminnassaan. 

Opinnäytetyöni tavoitteena vastuullisuuden näkökulmasta on edistää organisaatioiden ymmärrystä 

ja toimintaa kulttuurisen monimuotoisuuden hallinnassa. Pyrkimyksenäni on tutkimuksen avulla 

luoda kestävämpiä ja inklusiivisempia työympäristöjä, jotka kunnioittavat eri kulttuurien monimuo-

toisuutta. Haluan korostaa vuorovaikutuksen ja ymmärryksen merkitystä eri kulttuuritaustaisten 

työntekijöiden välillä, mikä voi merkittävästi edistää organisaatioiden vastuullisuutta ja sosiaalista 

kestävyyttä. Sosiaalinen vastuullisuus tarkoittaa organisaation velvollisuutta toimia eettisesti ja 

myönteisesti yhteiskunnassa, huomioiden ympäristön, yhteisön ja työntekijöiden hyvinvoinnin. Täl-

löin organisaatiot eivät ainoastaan keskity taloudellisiin tavoitteisiin, vaan myös pyrkivät luomaan 

arvoa yhteiskunnalle. Sosiaalinen vastuullisuus matkailualalla tarkoittaa esimerkiksi oikeudenmu-

kaisia työolosuhteita, paikallisyhteisöjen tukemista ja kulttuuriperinnön kunnioittamista. Työni ta-

voitteena on tarjota käytännön työkaluja ja suosituksia, joiden avulla organisaatiot voivat parantaa 

kulttuurisen monimuotoisuuden hallintaa ja integroida sosiaalista vastuullisuutta osaksi strategista 

päätöksentekoa. Uskon, että tällaiset toimet voivat parantaa henkilöstön hyvinvointia, lisätä työnte-

kijöiden sitoutumista ja tukea organisaatioita rakentamaan kestävämpiä suhteita sidosryhmiinsä, 

mikä lopulta edistää matkailualan pitkän aikavälin menestystä ja positiivista yhteiskunnallista vaiku-

tusta. Kulttuurisen sensitiivisyyden ymmärtäminen ja sen integroiminen johtamiskäytäntöihin voi 

tuoda merkittäviä etuja matkailualan organisaatioille, kuten parempaa tiimityötä, parempaa työtyy-

tyväisyyttä ja asiakaspalvelun laadun paranemista. Tämän tutkimuksen tavoitteena on tarjota konk-

reettisia ohjeita ja välineitä, joiden avulla monikulttuuriset organisaatiot voivat vahvistaa kulttuurista 

sensitiivisyyttä ja kehittää johtamiskäytäntöjään. 

1.2 Opinnäytetyön aikataulu 

Tutkimustyön toteuttaminen ja sen raportointi ovat monivaiheinen prosessi, joka vaatii huolellista 

suunnittelua ja järjestelmällistä lähestymistapaa. Se sisältää esim. erilaisten kirjallisuuksien kartoit-

tamista ja aiempien tutkimuksien analysointia. Toinen vaihe on teoreettisten viitekehyksen rakenta-

mista ja siinä vaiheessa aletaan keräämään tietoa ja teoriaa. Kolmas vaihe on tutkimussuunnitel-

man laatiminen, jossa määritellään tutkimuksen tavoitteet, menetelmät ja aikataulu. Tässä kappa-

leessa esittelen yksityiskohtaisen viikkotasoiset suunnitelman, joka ohjaa työn etenemistä aloituk-

sesta valmistumiseen. Tämä suunnitelma ei ainoastaan havainnollista projektin vaiheita, vaan 

myös selventää kunkin vaiheen tavoitteita ja toimenpiteitä, jotka ovat ratkaisevia tutkimuksen on-

nistumiselle. 

Ensimmäinen viikko keskittyy opinnäytetyön aiheen valintaan ja rajaukseen. Tässä vaiheessa on 

tärkeää määrittää selkeästi tutkimusaihe ja sen rajat, jotta tutkimus voi keskittyä erityisiin 
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kysymyksiin ja tavoitteisiin. Samalla aloitan kirjallisuuskatsauksen keräämällä ja lukemalla aihee-

seen liittyvää keskeistä kirjallisuutta. Tämä vaihe luo perustan teoreettiselle viitekehykselle ja aut-

taa ymmärtämään aiheen nykytilaa ja tutkimusaukkoja. Toisena ja kolmantena viikkona keskityn 

teoreettisen viitekehyksen rakentamiseen. Tavoitteena on määrittää tutkimuksen keskeiset käsit-

teet, teoriat ja aikaisemmat tutkimustulokset, jotka tukevat tutkimuskysymysten muotoilua. Teoreet-

tinen viitekehys toimii tutkimuksen selkärankana, ja sen avulla voidaan suhteuttaa tutkimustulokset 

aikaisempiin tutkimuksiin ja teorioihin. Neljännen ja viidennen viikon aikana laadin tutkimussuunni-

telman, joka määrittää tutkimuksen tavoitteet, menetelmät, aikataulun ja aineistonkeruuprosessin. 

Hyvin laadittu tutkimussuunnitelma on keskeinen osa tutkimusprosessia, sillä se ohjaa tutkimuksen 

kulkua ja varmistaa, että tutkimus etenee suunnitelman mukaisesti. Suunnitelma toimii myös työka-

luna, jonka avulla voidaan arvioida tutkimuksen edistymistä ja laatua. 

Aineiston kerääminen alkaa kuudentena viikkona ja jatkuu neljä viikkoa. Tämä vaihe on kriittinen, 

sillä kerätty aineisto muodostaa tutkimuksen perustan. Aineiston kerääminen voi sisältää erilaisia 

menetelmiä, kuten olen ajatellut haastatteluja, kyselyitä ja omia muistinpanoja. On tärkeää noudat-

taa tarkasti tutkimussuunnitelman mukaisia menetelmiä, jotta saadaan luotettavaa ja käyttökel-

poista tietoa. Kymmenennen ja yhdestoista viikon aikana keskityn aineiston analysointiin ja tulos-

ten tulkintaan. Aineiston analysointimenetelmät valitaan tutkimuskysymysten ja teoreettisen viiteke-

hyksen perusteella. Tulkintavaiheessa tulokset suhteutetaan teoreettiseen viitekehykseen ja aikai-

sempiin tutkimustuloksiin, ja analysoin, mitä uutta tietoa tutkimus tuo alalle. Kahdentoista ja kol-

mentoista viikon aikana raportoin tutkimuksen tulokset ja viimeistelen työn. Tulosten raportoinnin 

tulee olla selkeää ja johdonmukaista, jotta lukijat voivat ymmärtää tutkimuksen löydökset ja niiden 

merkityksen. Viimeistelyvaiheessa tarkastan myös työn rakenteen, kielen ja viittaukset, varmistaen, 

että työ täyttää akateemiset vaatimukset. 

Neljäntenätoista viikkona käyn läpi työn opponentin ja ohjaajan kanssa saadut palautteet. Tämä 

vaihe on tärkeä, sillä se tarjoaa mahdollisuuden parantaa ja hioa työtä ennen lopullista arviointia. 

Saatu palaute voi sisältää ehdotuksia parannuksista, joita teen tarvittaessa työn lopulliseen versi-

oon. Viidennentoista viikon aikana teen tarvittavat korjaukset ja viimeistelen opinnäytetyön lopulli-

sen version. Korjausten tekeminen perustuu opponentin ja ohjaajan palautteeseen, ja tässä vai-

heessa varmistetaan, että kaikki virheet on korjattu ja että työ on valmis arvioitavaksi. Kuudentoista 

viikon aikana toimitan valmiin työn arvioitavaksi. Tämä vaihe sisältää työn virallisen jättämisen, mu-

kaan lukien kaikkien tarvittavien liitteiden ja dokumenttien tarkistamisen ja toimittamisen. Viimei-

sellä viikolla valmistaudun työn esittelyyn ja arviointiin. 
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2 Teoreettinen viitekehys 

Matkailualan organisaatioiden kulttuurisen sensitiivisyyden parantaminen ja inklusiivisemman 

työympäristön luominen sekä oikeanlainen johtaminen ovat keskeisiä haasteita nykypäivän 

monikulttuurisessa maailmassa. Tutkimalla eri kulttuurien herkkyyksiä ja eroja sekä sovelta-

malla käytännön keinoja kulttuurisen sensitiivisyyden parantamiseksi, organisaatiot voivat 

luoda avoimemman ja inklusiivisemman työympäristön, jossa kaikki työntekijät voivat menes-

tyä. Lisäksi organisaatiot voivat kehittää monikulttuurisia tiimejä ja johtamiskäytäntöjä, jotka ot-

tavat huomioon erilaiset taustat ja näkökulmat, edistäen näin tehokasta yhteistyötä ja innovaa-

tiota. Tämä tutkimus pyrkii syventämään ymmärrystä näistä aiheista ja tarjoamaan käytännön 

näkökulmia toimenpiteisiin, joita organisaatiot voivat toteuttaa tavoitteiden saavuttamiseksi. 

Keskittymällä kulttuurisen sensitiivisyyden ja inklusiivisuuden kehittämiseen organisaatiot voi-

vat vähentää kulttuurisiin eroihin liittyviä konflikteja ja lisätä työntekijöiden tyytyväisyyttä ja si-

toutumista. Tämä ei ainoastaan paranna työntekijöiden hyvinvointia, vaan myös auttaa organi-

saatioita houkuttelemaan ja säilyttämään lahjakkuuksia, mikä on olennaista kilpailukyvyn säilyt-

tämiseksi globaalissa toimintaympäristössä. Lisäksi kulttuurisen sensitiivisyyden edistäminen 

voi parantaa asiakaskokemusta, sillä työntekijät pystyvät paremmin ymmärtämään ja palvele-

maan eri kulttuuritaustaisia asiakkaita, mikä puolestaan vahvistaa organisaation mainetta ja lii-

ketoimintatuloksia. 

Tärkeää on ymmärtää, että kulttuurisen monimuotoisuuden merkitys vaikuttaa matkailualan or-

ganisaatioiden toimintaan monin tavoin. Geert Hofsteden (2001) mukaan eri kulttuurien arvot, 

käyttäytymismallit ja instituutiot vaikuttavat siihen, miten organisaatiot toimivat eri markkina-alu-

eilla. Esimerkiksi korkean ja matalan valtaetäisyyden kulttuureissa johtamistyylien odotukset 

voivat vaihdella merkittävästi, mikä vaikuttaa siihen, miten organisaatiot johdetaan eri maissa. 

Trompenaarsin ja Hampden-Turnerin (1997) teoksessa "Riding the Waves of Culture: Unders-

tanding Diversity in Global Business" käsitellään monikulttuurisuuden haasteita globaalissa lii-

ketoiminnassa. He korostavat kulttuurien välisiä eroja ja niiden vaikutusta organisaatioiden toi-

mintaan. Näiden erojen ymmärtäminen on olennaista kulttuurisen sensitiivisyyden kehittämi-

sessä ja johtamiskäytäntöjen parantamisessa matkailualalla. Kulttuurisen sensitiivisyyden in-

tegroiminen johtamiseen voi parantaa organisaatioiden suorituskykyä ja työympäristön inklusii-

visuutta. Adler (2008) tuo esiin kansainvälisen organisaatiokäyttäytymisen ulottuvuuksia ja ko-

rostaa, kuinka kulttuurinen monimuotoisuus voi olla voimavara, kun sitä hallitaan tehokkaasti. 

Tutkimalla eri kulttuurien herkkyyksiä ja eroja sekä soveltamalla käytännön keinoja kulttuurisen 

sensitiivisyyden parantamiseksi, organisaatiot voivat luoda avoimemman ja inklusiivisemman 

työympäristön, jossa kaikki työntekijät voivat menestyä. 
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Boonstran tutkimuksessa (2013) korostuu, että kulttuurisen muutoksen johtamisessa menesty-

minen vaatii intohimoa ja näkemystä tulevaisuudesta, eikä niinkään virallista asemaa yrityk-

sessä. On tärkeää luoda yhteyksiä muutoksen syyn, sopivimman muutosstrategian, johtamis-

tyylin ja muutokseen ohjaavien toimenpiteiden välille. Erilaisten toimenpiteiden käyttäminen 

kulttuurisen muutoksen tukemiseksi on keskeistä. Boonstran (2013) mukaan toimenpiteiden 

tulisi olla merkityksellisiä ja vuorovaikutteisia, jotta ne tukisivat organisaation jatkuvaa muu-

tosta. Tällaiset toimenpiteet voivat käsittää rakenteellisia muutoksia, teknologisten järjestelmien 

päivityksiä sekä vuorovaikutteisia toimenpiteitä, jotka kannustavat ihmisiä kyseenalaistamaan 

vallitsevia toimintamalleja ja arvoja. 

Johtajuuden rooli kulttuurisen muutoksen edistämisessä on myös keskeinen. Boonstran teke-

män tutkimuksen mukaan johtajien tulee toimia aloitteentekijöinä, jotka luovat merkitystä ja 

asettavat tahdin. Heidän tulee kyseenalaistaa vallitsevat mallit ja avata uusia näkökulmia sekä 

kutsua ihmisiä rakentamaan elinvoimaisia koalitioita ja aloittamaan muutos. (Boonstra 2013.) 

Tämä tarkoittaa, että johtajien on oltava aktiivisia muutokseen, jotka eivät vain tue muutosta 

passiivisesti, vaan myös innostavat ja motivoivat organisaation jäseniä osallistumaan muutok-

sen prosessiin. Heidän on oltava valmiita kohtaamaan vastarinta ja epävarmuus, ja heidän tu-

lee kehittää strategioita, joilla muutos voidaan viedä käytäntöön tehokkaasti. Lisäksi johtajien 

on luotava ympäristö, jossa avoin keskustelu ja palautteen antaminen ovat mahdollisia, ja jossa 

työntekijät kokevat, että heidän näkemyksensä ja ideansa ovat arvostettuja. Tämä luo perustan 

kulttuurisen muutoksen onnistumiselle, sillä osallisuus ja sitoutuminen ovat keskeisiä tekijöitä 

muutosprosessin hyväksymisessä ja toteuttamisessa. Johtajien rooli on myös varmistaa, että 

muutoksen vaikutukset ovat positiivisia kaikille osapuolille ja että uusi kulttuuri juurtuu organi-

saation päivittäisiin käytäntöihin ja arvoihin. 

Tietysti menestyksekäs kulttuurinen muutos vaatii myös jatkuvaa arviointia, joustavuutta ja 

avointa vuorovaikutusta kaikkien sidosryhmien kanssa. Boonstra (2013) korostaa, että muutok-

sen onnistuminen edellyttää kontekstin ja tarkoituksen huolellista huomioimista muutossuunni-

telmassa sekä interventioiden valitsemista tarkoituksenmukaisesti. Johtajuuden tulee olla roh-

keaa ja innostavaa, ja muutosprosessiin tulisi osallistua kaikki organisaation jäsenet, jotta he 

voivat vaikuttaa muutokseen ja tuntea sen merkitykselliseksi. On olennaista, että johtajat luovat 

ympäristön, jossa avoin dialogi ja palautteen antaminen ovat keskiössä, ja jossa sidosryhmien 

tarpeet ja näkökulmat otetaan huomioon. Tämä ei vain lisää muutosprosessin hyväksyntää, 

vaan myös auttaa sopeutumaan muutoksen aikana ilmenneisiin haasteisiin ja mahdollisuuksiin, 

edistäen näin kulttuurisen muutoksen kestävyyttä ja vaikutusvaltaa organisaatiossa. 
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2.1 Kulttuurisen sensitiivisyyden käsite ja merkitys 

Kulttuurinen sensitiivisyys on keskeinen käsite monikulttuurisen työympäristön menestykselli-

sessä johtamisessa, erityisesti matkailualalla, joka toimii yhä enemmän globaalissa konteks-

tissa. Tässä tarkastellaan kulttuurisen sensitiivisyyden käsitettä ja sen merkitystä matkailualan 

johtamisessa monikulttuurisessa työympäristössä. Kulttuurinen herkkyys on kyky ymmärtää ja 

kunnioittaa erilaisten kulttuurien normeja ja arvoja. Se on tärkeää vuorovaikutuksessa eri taus-

toista tulevien ihmisten kanssa. Yksi esimerkki kertoo Vietnamin pakolaistaustaisista lapsista, 

jotka aloittivat koulunkäynnin Yhdysvalloissa 1976. Opetusvirasto antoi ohjeen opettajille "Viet-

namilaisten opettamisesta". Ohjeessa todettiin, että vietnamilaiset oppilaat eivät osallistuneet 

aktiivisesti tunneilla, koska heidät oli kasvatettu pelolla ja heille oli opetettu istumaan jäykästi ja 

puhumaan vain, kun heitä puhuteltiin. Tämän taustan vuoksi vietnamilaiset oppilaat saattoivat 

vaikuttaa ujoilta eikä heitä pitäisi sekoittaa välinpitämättömyyteen. (Hofstede 2005.) Tämä esi-

merkki korostaa kulttuurisen herkkyyden tärkeyttä. Se osoittaa, että on tärkeää ymmärtää eri 

kulttuurien normeja ja arvoja, jotta voidaan välttää virheellisiä oletuksia ja väärinkäsityksiä. 

Kulttuurinen herkkyys vaatii kykyä nähdä asiat eri näkökulmista ja tunnistaa omat ennakkoluu-

lot ja taustaoletukset. 

Kulttuurinen sensitiivisyys viittaa siis kykyyn tunnistaa, ymmärtää ja arvostaa eri kulttuurien 

eroavaisuuksia ja samankaltaisuuksia (Hofstede 2005). Se edellyttää avointa asennetta, empa-

tiaa ja kykyä sopeutua erilaisiin kulttuurisiin konteksteihin. Kulttuurisesti sensitiivinen johtaja 

pystyy kommunikoimaan tehokkaasti eri taustoista tulevien työntekijöiden kanssa ja luomaan 

inklusiivisen työympäristön, jossa kaikkia kunnioitetaan ja arvostetaan. Tämä johtajuustyyli 

edistää monimuotoisuuden hyödyntämistä organisaatiossa, parantaa tiimityöskentelyä ja lisää 

työntekijöiden sitoutuneisuutta. Lisäksi se voi auttaa ehkäisemään kulttuurisiin eroihin liittyviä 

konflikteja ja vahvistamaan organisaation mainetta, mikä puolestaan voi houkutella lahjakkuuk-

sia ja asiakkaita eri kulttuuritaustoista. Kulttuurinen sensitiivisyys on siis avainasemassa paitsi 

työntekijöiden hyvinvoinnin myös organisaation pitkän aikavälin menestyksen kannalta. Kult-

tuurisen sensitiivisyyden integroiminen matkailualan johtamiseen voi tuoda lukuisia etuja orga-

nisaatiolle. Näihin etuihin kuuluvat parempi asiakaspalvelu ja asiakastyytyväisyys, vahvempi 

organisaatiokulttuuri ja tiimityö sekä kyky hyödyntää kulttuurista monimuotoisuutta innovaation 

ja luovuuden lähteenä (Waxin & Panaccio 2004). 

Erojen tutkiminen kulttuurissa ryhmien ja yhteiskuntien välillä edellyttää neutraalia näkökulmaa, 

kulttuurisen relativismin asennetta. Suuri ranskalainen antropologi Claude Lévi-Strauss (1908–

2009) on ilmaissut sen seuraavasti: "Kulttuurinen relativismi vahvistaa, että yhdellä kulttuurilla 

ei ole absoluuttisia kriteerejä toisen kulttuurin toimintojen arvioimiseen 'alhaiseksi' tai 'jaloksi'. 
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Jokainen kulttuuri voi ja sen pitäisi soveltaa tällaista arviointia omiin toimintoihinsa, koska sen 

jäsenet ovat sekä toimijoita että tarkkailijoita" (Hofstede 2005). Tämä lähestymistapa korostaa, 

että kulttuurien väliset erot tulisi ymmärtää ja arvioida niiden omasta kontekstistaan käsin, sen 

sijaan että niitä vertaillaan objektiivisiin ulkoisiin mittapuihin. Kulttuurinen relativismi auttaa vält-

tämään kulttuurillista etnosentrismiä eli oman kulttuurin tai kansan asettamista muiden kulttuu-

rien tai kansojen ylle, jossa oma kulttuuri nähdään ylivertaisena muiden kulttuurien suhteessa. 

Se kannustaa avoimuuteen ja kunnioitukseen erilaisia kulttuurisia käytäntöjä ja arvoja kohtaan, 

mikä on erityisen tärkeää globaalissa maailmassa, jossa eri kulttuurien vuorovaikutus on arki-

päivää. Tällainen asenne voi edistää kulttuurista ymmärrystä ja yhteistyötä, luoden perustan 

tasa-arvoiselle ja rauhanomaiselle vuorovaikutukselle. Kulttuurinen relativismi eli ei merkitse 

normien puutetta itselle tai omalle yhteiskunnalle. Kulttuurinen relativismi tarkoittaa näkökul-

maa, jossa arvioidaan ja ymmärretään kulttuurisia käytäntöjä, arvoja ja normeja niiden omassa 

kontekstissa sen sijaan, että verrattaisiin niitä oman kulttuurin arvoihin tai ulkoisiin mittapuihin. 

Tämä lähestymistapa korostaa, että ei ole olemassa universaaleja standardeja, joiden mukaan 

kaikki kulttuuriset käytännöt ja arvot voidaan arvioida; sen sijaan ne tulisi ymmärtää ja arvostaa 

niiden omassa kulttuurillisessa ja historiallisessa ympäristössä. Se kuitenkin vaatii tuomioiden 

pidättämistä, kun käsitellään eri ryhmiä tai yhteiskuntia. Ennen kuin sovellamme yhden henki-

lön, ryhmän tai yhteiskunnan normeja toiseen, meidän on harkittava kahdesti. Tiedon kulttuu-

risten erojen luonteesta, niiden juurista ja seurauksista tulisi edeltää tuomiota ja toimintaa. 

(Hofstede 2005.) 

Kulttuurinen sensitiivisyys ja sen merkitys nousevat esiin myös tilanteissa, joissa ihmiset koh-

taavat toisensa ilman valmiita kulttuurisia normeja ja käytäntöjä. Kuten esimerkki autioituneelle 

saarelle joutuneista ihmisistä osoittaa, kulttuurin muodostuminen ja sopeutuminen alkavat välit-

tömästi, kun eri taustoista tulevat yksilöt kohtaavat toisensa. Tällaisessa tilanteessa, jossa ih-

miset ovat eri puolilta maailmaa, yhteisen kielen ja jaettujen tapojen puute asettaa haasteita 

ryhmän jäsenten väliselle kommunikaatiolle ja yhteistyölle. Ryhmän ensimmäinen tehtävä olisi 

luoda alkukantainen yhteinen kieli ja jakaa sääntöjä käyttäytymiselle, yhteistyölle ja johtami-

selle. Ikään ja sukupuoleen liittyvät roolijaot tulisivat esiin, ja konflikteja syntyisi, jotka on jollakin 

tavalla ratkaistava. Kuka olisi vastuussa siitä, että kaksi ihmistä muodostavat parin? Kuka huo-

lehtisi sairaiden, kuolleiden ja saarelle syntyvien lasten hoidosta? Näitä kysymyksiä jouduttai-

siin pohtimaan ja niihin olisi löydettävä yhteiset ratkaisut. (Hofstede 2005.) Tämä esimerkki 

osoittaa, että kulttuurilta ei voi välttyä, vaan jaetut säännöt ja käytännöt ovat ryhmän selviytymi-

sen edellytys. Vaikka sääntöjä ei olisi koskaan kirjattu ylös, ne muodostuvat luonnollisesti ryh-

män selviytymisen ja yhteiselon mahdollistamiseksi. Tämä esimerkkiryhmä, joka on koottu sa-

tunnaisesti, joutuu luomaan uuden kulttuurin, jonka yksityiskohdat riippuvat suurelta osin sattu-

masta ja olemassa olevista arvoista, erityisesti niiden johtavien ryhmän jäsenten arvoista. Kun 
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kulttuuri on kerran muodostunut ja olettaen, että ryhmään syntyy lapsia, se alkaa toistaa itse-

ään, ja muodostunut kulttuuri jatkaa periytymistään sukupolvelta toiselle (Hofstede 2005). 

Tämä korostaa kulttuurin roolia ryhmien ja yhteisöjen identiteetin ja selviytymisen perustana.  

Kulttuurisen sensitiivisyyden ymmärtäminen on keskeisessä roolissa johtamisessa, sillä on tär-

keää tunnistaa eri kulttuurien vaikutus johtamiskäytäntöihin. Monet tutkimukset ovat osoitta-

neet, että kulttuuri vaikuttaa merkittävästi siihen, miten johtaminen toimii. Johtamisen kirjalli-

suus korostaa erityisesti, että nykyään tarvitaan monitieteistä ja maailmanlaajuista lähestymis-

tapaa johtamiseen, erityisesti kun on tarpeen rakentaa verkostoja ja suhteita nopeasti. (Tho-

mas & Inkson 2003.) Lisäksi Alan Bennis on todennut, että vaikka itse johtamistaidot pysyvät 

samoina, tapamme ymmärtää ja oppia johtamista ovat muuttuneet vuosien varrella. Tämä 

osoittaa, että johtamisen teoria ja käytännöt kehittyvät jatkuvasti, mikä korostaa kulttuurisen 

sensitiivisyyden ja jatkuvan oppimisen merkitystä (Bennis 1985). Bennisin havainto viittaa sii-

hen, että johtajien on sopeuduttava muuttuviin kulttuurisiin ja organisatorisiin ympäristöihin, 

jotta he voivat olla tehokkaita ja vaikuttavia nykypäivän monimuotoisissa työympäristöissä. Ny-

kyiset johtamisen teoriat ja mallit, vaikka ovatkin hyödyllisiä johtamisen kehityksen ymmärtämi-

sessä, eivät riitä täysin ymmärtämään johtamisen muuttuvaa luonnetta 2000-luvulla. Tutkimuk-

sen mukaan tarvitaan uusia johtamisen muotoja, jotka sisältävät globaalin ajattelun, kulttuuri-

sen monimuotoisuuden arvostamisen, teknologisen osaamisen kehittämisen, kumppanuuksien 

ja allianssien rakentamisen sekä johtamisen jakamisen (Goldsmith, Greenberg, Robertson & 

Hu-Chan 2003). Lisäksi poikkitieteelliset tutkimukset ovat osoittaneet, että kansallisten kulttuu-

rien ymmärtäminen on ratkaisevan tärkeää johtamisen kehittämisessä ja että organisaatioiden 

on hyväksyttävä erilaiset näkemykset johtajuudesta (Derr, Rousillon & Bournois 2002). 

Johtamisteoriat ja -ohjelmat, jotka perustuvat länsimaiseen, androsentristiseen näkökulmaan 

eli miehiin tai miehisiin näkökulmiin, estävät tarvittavaa muutosta johtamisen laajemmassa ym-

märtämisessä (Northouse 2007). Esimerkiksi tilannekohtaiset johtamisteoriat, jotka keskittyvät 

johtajuuden piirteisiin, taitoihin ja tyyleihin, ovat riittämättömiä malleja tässä suhteessa, koska 

niiden perustava käsite (yksilön ymmärtäminen johtajana) olettaa länsimaisen johtajuusideolo-

gian, joka ei ole universaali. Myös muut teoriat, kuten transformaatiojohtaminen ja tiimijohtami-

nen, korostavat kollektiivisen äänen tärkeyttä mutta jättävät huomiotta kulttuuriset vaikutukset 

johtamiseen. (Northouse 2007.) Kulttuurisesti älykkäät johtajat ovat niitä, jotka nostavat moni-

muotoisuuden organisaation suunnittelun ytimeen ja näkevät sen tärkeänä tekijänä innovaati-

oissa ja luovuudessa. Monimuotoisuuden innovaatio alkaa monien organisaatioiden puutteelli-

sesta tai huonosti muotoillusta monimuotoisuuden määritelmästä. Monimuotoisuuden määritel-

mät ovat usein keskittyneet rotuun ja etnisyyteen eivätkä tutki kulttuurin sisältämiä dynaamisia 

ulottuvuuksia. Monimuotoisuuden määritelmän ja sen merkityksen työvoimalle tulee olla 
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keskeinen osa työyhteisön keskustelua. Kulttuurisesti älykkäät johtajat edistävät luottamuksen 

ilmapiiriä työyhteisössä, mikä on olennaista toimiessaan erojen kanssa työpaikalla. Johtajien 

on oltava valmiita olemaan haavoittuvia kulttuuristen vuorovaikutusten yhteydessä, myöntä-

mään avoimesti, mitä he tietävät ja mitä eivät tiedä kulttuurista ja kulttuurisista eroista. Haavoit-

tuvuuden osoittaminen mahdollistaa rikkaamman viestinnän ja luo kutsuvan tilan ja ympäristön 

kulttuuriselle vuoropuhelulle. Kulttuurisesti älykkäät johtajat luovat vastuullisuuden standardeja 

ja selittävät, mitä odotetaan kulttuurisissa vuorovaikutuksissa sekä itseltään että jokaiselta 

työntekijältä. (Kennedy 2008.) 

2.2 Kulttuurisen monimuotoisuuden hallinta matkailualalla 

Matkailualalla toimivat organisaatiot kohtaavat päivittäin monimuotoisuutta, joka koskee sekä 

matkailijoiden että työntekijöiden kulttuuritaustoja. Tämä monimuotoisuus voi olla sekä voima-

vara että haaste, ja siksi on tärkeää hallita sitä tehokkaasti. Kulttuurisen monimuotoisuuden 

hallinta matkailualalla edellyttää ymmärrystä erilaisten kulttuurien välisistä eroista ja kykyä so-

peutua niihin. Erityisesti globaalissa matkailuympäristössä toimivien organisaatioiden on otet-

tava huomioon monien eri kulttuurien vaikutus matkailijoiden odotuksiin, käyttäytymiseen ja tar-

peisiin, jotta ne voivat tarjota aidosti räätälöityjä ja laadukkaita palveluita. Lisäksi matkailualan 

organisaatioiden on kyettävä luomaan työympäristöjä, jotka tukevat monimuotoisten työntekijöi-

den välistä yhteistyötä ja innovaatiota. 

On olennaista ymmärtää, että kulttuuriset erot voivat vaikuttaa matkailijoiden odotuksiin ja käyt-

täytymismalleihin. Hofsteden (2001) mukaan eri kulttuurien arvot ja normit voivat muokata sitä, 

miten matkailijat arvioivat palveluja ja matkakohteita. Matkailualan yritysten on siksi tärkeää ot-

taa nämä kulttuuriset erot huomioon palveluiden suunnittelussa ja tarjoamisessa. Lisäksi kult-

tuurisen monimuotoisuuden hallinta edellyttää henkilökunnalta kykyä kommunikoida tehok-

kaasti eri kielillä ja ymmärtää erilaisia kulttuurisia viitekehyksiä. Esimerkiksi Laasonen, Joki-

kokko ja Stevenson (2021) korostavat opaskirjassaan, että työntekijöiden kielitaidolla ja kulttuu-

risella herkkyydellä on merkittävä vaikutus asiakastyytyväisyyteen ja palvelun laatuun. Moni-

muotoisuus toki kattaa paljon enemmän kuin vain nämä kaksi ulottuvuutta. Jokainen organi-

saatio on kulttuurisesti moninainen, ja tämä monimuotoisuus voi ilmetä esimerkiksi sukupuolen, 

sosioekonomisen taustan, uskonnon, asuinpaikan, elämäntavan ja arvomaailman kautta. Kuten 

myös kulttuurisen monimuotoisuuden hallinta vaatii organisaatioilta inklusiivista lähestymista-

paa monikulttuuristen tiimien ja työympäristöjen luomiseen. Tällainen lähestymistapa edistää 

työntekijöiden sitoutumista ja luovuutta. Kulttuurisen monimuotoisuuden hallinta edellyttää or-

ganisaatioilta jatkuvaa koulutusta ja kehittymistä monikulttuurisessa ympäristössä toimimiseen. 

Tämä voi sisältää esimerkiksi kulttuurikoulutuksia ja työpajoja, jotka auttavat työntekijöitä 
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ymmärtämään ja kunnioittamaan erilaisia kulttuuritaustoja. (Laasonen ym.2021.) Kulttuurisen 

moninaisuuden hallinta matkailualalla edellyttää myös kykyä ymmärtää ja kunnioittaa kulttuu-

rien välisiä eroja sekä tunnistaa näiden erojen moninaisuutta. Tämä voi sisältää erilaisten kou-

lutus- ja tiedotusohjelmien kehittämistä sekä henkilöstön monikulttuurisen osaamisen vahvista-

mista. Tämän ymmärtäminen auttaa luomaan inklusiivisempaa ja monimuotoisempaa työympä-

ristöä matkailualalla. 

Mielestäni kulttuurinen monimuotoisuus pitäisi näkyä selkeästi yrityksen toiminnassa, tavoit-

teissa sekä arvoissa, sillä se luo perustan aidolle ja kestävälle monimuotoisuuden edistämiselle 

organisaatiossa. Tämä voi ilmetä muun muassa rekrytointiprosesseissa, joissa pyritään aktiivi-

sesti houkuttelemaan ja palkkaamaan työntekijöitä erilaisista kulttuuritaustoista ja kokemuk-

sista. Lisäksi se näkyy organisaation sisäisissä käytännöissä ja politiikoissa, jotka tukevat kaik-

kien työntekijöiden tasavertaista kohtelua ja mahdollisuuksia. Kulttuurisen monimuotoisuuden 

näkyminen yrityksen toiminnassa edistää myös luottamusta ja yhteishenkeä, mikä voi parantaa 

työntekijöiden sitoutumista ja hyvinvointia. Kulttuurinen monimuotoisuus on siis olennainen te-

kijä kansainvälisissä matkailualan organisaatioissa. Se viittaa kykyyn ymmärtää ja arvostaa eri 

kulttuurien hienovaraisuuksia ja eroja. Kulttuurisen tietoisuuden merkitys korostuu, kun maail-

mamme muuttuu entistä globaalimmaksi. Kyse ei ole pelkästään perinteiden tai etiketin tunte-

misesta, vaan kyvystä kehittää empatiaa toisten kulttuuristen identiteettien ja näkökulmien ym-

märtämiseksi, samalla tunnistaen omat ennakkoluulot. Tämä auttaa ylittämään kulttuuriset es-

teet. Kulttuurisen tietoisuuden tehokkaat taidot ovat yksi arvokkaimmista varoista, joita yksilöillä 

voi olla, erityisesti niin monimuotoisella ja globaalilla alalla kuin vieraanvaraisuus. Näiden taito-

jen avulla voidaan parantaa asiakaskokemuksia, tiimityötä, ehkäistä väärinkäsityksiä ja konflik-

teja, sekä luoda parempia liikesuhteita eri kulttuureista tulevien ihmisten kanssa. Teknologian 

vaikutus kulttuuriseen viestintään on myös merkittävä, sillä digitaaliset työkalut kuten sosiaali-

nen media, videoneuvottelut ja mobiilisovellukset ovat edistäneet globaalia yhteydenpitoa. Par-

haiden käytäntöjen toteuttaminen kulttuurisen tietoisuuden aloitteiden osalta edellyttää kulttuu-

ritietoisuusohjelmien sisällyttämistä yrityksen rakenteeseen, avointa viestintää, formaalia koulu-

tusta sekä onnistumisen mittaamista. (Les Roches 2021.) 

2.3 Johtamiskäytännöt ja kulttuurinen sensitiivisyys 

Aiemmissa osioissa on käsitelty kulttuurista sensitiivisyyttä, ja tässä kappaleessa tarkastellaan 

tarkemmin johtamiskäytäntöjä kulttuurisessa kontekstissa. Erityisesti keskitytään johtamiskäy-

täntöjen laajaan ymmärtämiseen ja syventämiseen monimuotoisissa kulttuuriympäristöissä, 

jotka ovat keskeisiä tekijöitä nykyaikaisessa monikulttuurisessa organisaatioympäristössä. Näi-

den käsitteiden perinpohjainen ymmärtäminen ja tehokas soveltaminen ovat elintärkeitä 
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organisaation menestykselle globaalissa toimintaympäristössä, sillä ne vaikuttavat suoraan or-

ganisaation kykyyn sopeutua ja menestyä erilaisissa kulttuurisissa ympäristöissä. 

Tämä luku pyrkii arvioimaan ja tutkimaan erilaisia kirjallisuuden lähteitä, jotka käsittelevät johta-

miskäytäntöjä ja kulttuurista sensitiivisyyttä. Tämä opinnäytetyö tarjoaa syvällistä näkemystä 

johtamiskäytäntöihin eri kulttuurisissa konteksteissa ja niiden yhteydessä esiin nouseviin haas-

teisiin ja mahdollisuuksiin. Lisäksi tarkastellaan, miten näitä käsitteitä voidaan käytännössä so-

veltaa organisaatioissa ja millaisia parhaita käytäntöjä ja suosituksia kirjallisuus tarjoaa. Tavoit-

teena on antaa lukijalle kattava ja käytännönläheinen näkemys siitä, miten johtamiskäytännöt 

ja kulttuurinen sensitiivisyys ovat olennainen osa organisaation menestystä monikulttuurisessa 

toimintaympäristössä. 

Yksi teos, joka käsittelee johtamiskäytäntöjä ja sen ymmärtämistä kulttuurisissa ympäristöissä 

on Browaeysin ja Pricen teos "Understanding Cross-Cultural Management" (2019). Kuvassa 1 

esitetään visuaalisesti, miten eri kulttuurien johtamiskäytännöt eroavat toisistaan. Kirjassa esi-

tellyt kulttuuriset ulottuvuudet, kuten valtaetäisyys, yksilöllisyys ja kollektiivisuus, maskuliinisuus 

ja feminiinisyys, epävarmuuden välttäminen sekä pitkän ja lyhyen aikavälin suuntautuneisuus, 

auttavat hahmottamaan, miten kulttuuri vaikuttaa johtamiskäytäntöihin. Esimerkiksi, kun tarkas-

tellaan johtamistyyliä, kirja osoittaa, että eri kulttuurisissa konteksteissa on erilaisia odotuksia 

johtajan roolista ja käyttäytymisestä. Hierarkkisissa kulttuureissa saatetaan odottaa, että johtaja 

on autoritäärinen ja antaa selkeitä ohjeita alaisilleen, kun taas egalitaarisissa kulttuureissa ar-

vostetaan enemmän tasa-arvoista ja osallistavaa johtamistyyliä, jossa päätökset tehdään yh-

dessä tiimin kanssa. Egalitaarinen tarkoittaa tässä yhteydessä, että kaikkien tiimin jäsenten 

mielipiteitä ja näkemyksiä arvostetaan tasavertaisesti, eikä päätöksenteko ole keskitetty vain 

johdon käsiin. Tällainen ymmärrys auttaa johtajia sopeutumaan erilaisiin kulttuurisiin odotuksiin 

ja tekemään tehokkaita päätöksiä organisaatiossa. (Browaeys & Price 2019.) Toinen merkit-

tävä näkökulma on kulttuurinen sensitiivisyys. Kirja korostaa, että organisaatioiden on oltava 

herkkiä eri kulttuurien tarpeille ja odotuksille, jotta ne voivat menestyä monimuotoisessa toimin-

taympäristössä. Tämä edellyttää kykyä tunnistaa ja arvostaa kulttuurieroja sekä kykyä kommu-

nikoida ja toimia tehokkaasti erilaisten kulttuurien välillä. Esimerkiksi, kun organisaatio laajen-

tuu kansainvälisille markkinoille, on tärkeää ottaa huomioon paikalliset kulttuuriset käytännöt ja 

odotukset. Tämä voi tarkoittaa esimerkiksi muokkaamalla markkinointiviestintää tai tuotevalikoi-

maa vastaamaan paikallisia mieltymyksiä ja tarpeita. Kulttuurisen sensitiivisyyden osoittaminen 

auttaa organisaatioita rakentamaan luottamusta ja uskollisuutta paikallisessa yhteisössä ja pa-

rantamaan näin liiketoiminnan tuloksia (Browaeys & Price 2019). 
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Kuva 1. Eri kulttuurien johtamiskäytännöt  

Se on myös erittäin mielenkiintoista, miten johtamiskäytännöt voivat olla joko suoraan tai epä-

suorasti sidoksissa eri maiden lainsäädäntöön. Tutkiessani teosta "International Handbook on 

Diversity Management at Work: Country Perspectives on Diversity and Equal Treatment" sain 

uutta näkökulmaa johtamiskäytäntöihin liittyen. Se tarjoaa arvokasta tietoa siitä, miten eri 

maissa lainsäädäntö ja siihen liittyvät käytännöt vaikuttavat johtamiseen ja organisaatioiden 

monimuotoisuuden hallintaan. Esimerkiksi tekstissä mainitaan, että monissa maissa on ole-

massa lakeja, jotka suojaavat työntekijöiden oikeuksia ja torjuvat syrjintää eri vähemmistöryh-

miä kohtaan. Tällaiset lait voivat vaikuttaa suoraan siihen, millaisia käytäntöjä yritykset noudat-

tavat rekrytoinnissa, palkkauksessa ja työsuhteiden hallinnassa. Lainsäädännön lisäksi myös 

kulttuuriset normit ja yhteiskunnalliset odotukset voivat vaikuttaa siihen, miten organisaatiot to-

teuttavat monimuotoisuuden hallintaa. Esimerkiksi tietyissä maissa voi olla vallalla oleva käsi-

tys siitä, että tasa-arvoisten mahdollisuuksien edistäminen työelämässä on keskeinen arvo, 

kun taas toisissa maissa tämä näkökulma voi olla vähemmän korostunut. Tällaiset kulttuuriset 

erot voivat heijastua organisaatioiden käytäntöihin ja strategioihin monimuotoisuuden hallin-

nassa. Lisäksi keskittyminen sukupuolten tasa-arvoon ja muiden vähemmistöryhmien suoje-

luun työelämässä osoittaa, miten erilaisia kulttuurisia lähestymistapoja on eri maissa. Esimer-

kiksi naisten oikeuksien edistäminen on ollut vahvasti esillä monissa maissa, ja tämä heijastuu 

lainsäädäntöön, kuten palkkatasa-arvoon ja vanhempainvapaaseen liittyvissä säännöksissä. 

Kuitenkin, vaikka suoria syrjintämuotoja vastaan onkin toimittu, välillisiä syrjintämuotoja ja 
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niiden seurauksia on edelleen havaittavissa. Yksi tärkeä havainto, jonka kirjallisuus tarjoaa, on 

se, että monimuotoisuuden hallinta on jatkuvaa ja kehittyvää työtä. Vaikka lainsäädäntö ja käy-

tännöt voivat tarjota puitteet ja suuntaviivat, organisaatioiden on myös kyettävä reagoimaan 

muuttuviin yhteiskunnallisiin odotuksiin ja kulttuurisiin muutoksiin. Tämä edellyttää jatkuvaa 

koulutusta ja tietoisuutta sekä avointa ja joustavaa asennetta organisaatioiden johdolta ja hen-

kilöstöltä. (Cox 2009.) 

Celia de Anca ja Antonio Vazquez, käsittelevät monimuotoisuuden hallintaa globaalissa organi-

saatiossa ja sen vaikutusta liiketoiminnan arvoihin kirjassaan "Managing Diversity in the Global 

Organization: Creating New Business Values". He korostavat, että monimuotoisuuden johtami-

sen on oltava strateginen lähestymistapa, joka luo uusia liiketoimintamalleja ja arvoja. Kuten 

aiemmin on käsitelty, monimuotoisuuden hallinnassa kulttuurinen sensitiivisyys on keskeisessä 

asemassa globaalissa organisaatiossa toimittaessa. On välttämätöntä ymmärtää ja kunnioittaa 

eri kulttuurien välisiä eroja. Esimerkiksi, kun johtamiskäytäntöjä suunnitellaan ja toteutetaan eri 

maiden organisaatioympäristöissä, on otettava huomioon paikalliset kulttuuriset normit ja arvot. 

Kirja tarjoaa käytännön esimerkkejä siitä, miten organisaatiot voivat menestyksekkäästi sopeu-

tua ja hyödyntää monimuotoisuutta kulttuurisesti monimuotoisissa ympäristöissä. Lisäksi teos 

korostaa, että monimuotoisuuden johtaminen edellyttää johdon sitoutumista ja organisatorisia 

muutoksia. Organisaatioiden on luotava inklusiivinen ilmapiiri, jossa kaikki työntekijät tuntevat 

olonsa tervetulleiksi ja arvostetuiksi riippumatta heidän taustastaan tai kulttuuristaan. Tämä 

edistää työntekijöiden sitoutumista ja luovuutta, mikä puolestaan voi edistää organisaation me-

nestystä globaalissa kilpailuympäristössä. (De Anca & Vazquez 2016.) 

2.4  Laadullinen tutkimus: menetelmät ja teoreettiset lähtökohdat 

Tutkimuksessani käytin kvalitatiivista tutkimusmenetelmää keskittyen kulttuurisen sensitiivisyy-

den rooliin ja sen integroimiseen johtamiskäytäntöihin erityisesti suurissa monikansallisissa 

matkailualan organisaatioissa. Kvalitatiivisen menetelmän avulla pyrin syventämään ymmär-

rystä kulttuurisen sensitiivisyyden ilmenemisestä käytännön organisaatiokontekstissa sekä tun-

nistamaan sen vaikutukset johtamiseen. Käytin haastatteluja eri esihenkilöiden kanssa kerätäk-

seni syvällistä ja yksityiskohtaista tietoa siitä, miten kulttuurinen sensitiivisyys näkyy ja vaikut-

taa organisaation eri tasoilla. Kvalitatiivinen tutkimus on tutkimusmenetelmä, joka keskittyy ym-

märtämään ilmiöitä niiden luonnollisissa konteksteissa ja tulkitsemaan merkityksiä, joita ihmiset 

niille antavat. Tämä lähestymistapa pyrkii syvälliseen ja yksityiskohtaiseen tietoon, mahdollis-

taen monimuotoisen ymmärryksen ja tulkinnan tutkittavista ilmiöistä. Kvalitatiivinen tutkimus 

hyödyntää useita menetelmiä, kuten haastatteluja ja niiden kautta tehtyjä tuloksia. Näiden me-

netelmien avulla tutkijat voivat kerätä ja analysoida syvällistä tietoa ihmisten kokemuksista, 
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käsityksistä ja käyttäytymisestä. Kvalitatiivisen tutkimuksen teoreettiset lähestymistavat, kuten 

fenomenologia, joka tutkii henkilökohtaisia kokemuksia ja tietoisuutta, hermeneutiikka, joka 

keskittyy merkitysten ja tulkintojen ymmärtämiseen, sekä symbolinen interaktionismi, joka ana-

lysoi merkitysten luomista ja kehittämistä sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, tarjoavat erilaisia 

näkökulmia ilmiöiden syvälliseen ymmärtämiseen ja tulkintaan. (Kvale 1996.) Lisäki Max van 

Manenin teos "Researching Lived Experience: Human Science for an Action Sensitive Peda-

gogy" käsittelee fenomenologian periaatteita, joissa pyritään ymmärtämään ihmisten kokemuk-

sia sellaisina kuin ne ilmenevät arjessa, ilman ennakko-oletuksia tai teoreettisia ennakkokäsi-

tyksiä. Fenomenologia ei pyri selittämään ilmiöitä ulkoapäin, vaan tutkimaan niitä niiden 

omassa kontekstissaan, keskittyen kokemuksiin ja merkityksiin, jotka ovat tärkeitä kokijalle it-

selleen. Teos esittelee fenomenologisen tutkimuksen teoreettisia taustoja ja tarjoaa käytännön 

ohjeita sen toteuttamiseen. Van Manen korostaa, että fenomenologinen tutkimus on enemmän 

kuin vain metodologinen valinta; se on lähestymistapa, joka vaatii tutkijalta herkkyyttä ja avoi-

muutta kokemusmaailman monimutkaisuuksille. Tämä lähestymistapa edellyttää tutkijalta ky-

kyä kohdata tutkittavat ilmiöt avoimin mielin ja ymmärtää niitä niiden omista lähtökohdista kä-

sin. Van Manen painottaa, että fenomenologinen tutkimus ei ole pelkästään teoreettinen pon-

nistus, vaan se vaatii käytännönläheistä ja reflektoivaa otetta. Tutkijan tulee olla tietoinen 

omista ennakkokäsityksistään ja pystyä asettumaan tutkittavien kokemusten tasolle, jotta hän 

voi tavoittaa ilmiöiden syvimmät merkitykset. Fenomenologisen tutkimuksen tavoitteena on 

saavuttaa syvällinen ymmärrys ihmisten kokemuksista ja niiden merkityksistä, mikä voi tarjota 

arvokasta tietoa moniin eri tutkimusaloihin, erityisesti ihmistieteissä ja kasvatustieteissä. (Van 

Manen 1990.)  

Toteutin otantatutkimuksen, jossa valitsin edustavia suuria monikansallisia matkailualan organi-

saatioita. Otantatutkimus tarkoittaa tutkimusmenetelmää, jossa tietoa kerätään valitusta osa-

joukosta eli otoksesta, joka edustaa suurempaa populaatiota. Tavoitteena on tehdä yleistyksiä 

koko populaatiosta otoksen perusteella (Saunders, Lewis & Thornhill 2009). Olin suunnitellut 

haastattelevani seitsemän yritystä ja kerääväni kattavaa tietoa niiden esihenkilöiltä siitä, miten 

kulttuurinen sensitiivisyys ilmenee ja vaikuttaa heidän organisaatioissaan, mutta lopulta sain 

haastateltua vain viisi yritystä kiireiden ja kesälomien vuoksi. Tämä vaikutti aikatauluuni ja tutki-

musprosessin kokonaisuuteen, mutta silti haastattelut, jotka onnistuivat, tarjosivat arvokasta ja 

syvällistä tietoa tutkimuskysymysteni kannalta. Tämä mahdollisti kattavan näkökulman kulttuu-

risen sensitiivisyyden ilmenemiseen erilaisissa organisaatioissa ja niiden toimintaympäris-

töissä. Kerätyn aineiston analysoin kvalitatiivisin menetelmin, kuten teemoitteltulla ja sisäl-

lönanalyysillä. Sisällönanalyysin avulla pystyin tunnistamaan ja luokittelemaan tekstissä esiinty-

viä teemoja, käsitteitä ja malleja, kuten Tuomi ja Sarajärvi myös kuvasivat omassa tutkimuk-

sessaan (2018). Tavoitteena oli tunnistaa kulttuurisen sensitiivisyyden merkitykselliset 
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näkökulmat ja niiden vaikutukset johtamiskäytäntöihin Haastattelujen avulla sain selkeitä tulok-

sia ja suosituksia selvittääkseni, miten kulttuurinen sensitiivisyys ilmenee organisaation päätök-

senteossa, strategisessa suunnittelussa ja henkilöstön johtamisessa eri kulttuuriympäristöissä. 

Angrosino (2007) korostaa tutkimuksessaan, että haastattelut ovat erinomaisia menetelmiä sy-

vällisen tiedon keräämiseen ja ilmiöiden ymmärtämiseen. Haastattelujen ja muistiinpanojen jäl-

keen kävin läpi kerätyn, keskittyen olennaisiin kohtiin sisällöstä ja varmistamalla, että en me-

nettänyt tärkeitä yksityiskohtia. Tämä oli ensimmäinen vaihe kohti syvällistä ymmärrystä siitä, 

miten tutkimuskohteeni – kulttuurisen sensitiivisyyden rooli ja sen integroiminen johtamiskäy-

täntöihin suurissa monikansallisissa matkailualan organisaatioissa – ilmenee ja vaikuttaa käy-

tännössä Tässä vaiheessa ryhdyin aineiston värityskoodauksen toteuttamiseen. Korostin ai-

neistosta olennaisia kohtia ja liitin niihin värikoodit tai tunnisteet, jotka kuvasivat näiden kohtien 

sisältöä. Tämä väritysvaihe oli keskeinen, sillä se auttoi jäsentämään laajaa ja monipuolista ai-

neistoa hallittavampiin osiin. Värikoodien avulla pystyin eristämään toistuvat teemat ja ilmiöt, 

jotka olivat tutkimukseni kannalta merkittäviä, kuten Saunders, Lewis ja Thornhill kuvaavat 

omissa tutkimuksissaan (Saunders, Lewis & Thornhill 2009). Väritysvaiheen jälkeen ryhmittelin 

samankaltaiset värikoodit yhteen ja muodostin niistä laajempia teemoja. Teemat olivat keskei-

siä aiheita ja käsitteitä, jotka nousivat aineistosta esiin toistuvasti. Esimerkiksi pystyin tunnista-

maan teemoja kuten "kulttuurisen sensitiivisyyden vaikutus päätöksentekoon" tai "strategiset 

toimet kulttuurisen sensitiivisyyden edistämiseksi". Teemojen tunnistaminen auttoivat jäsentä-

mään aineiston keskeisiä sisältöjä ja havaitsemaan yhteyksiä eri näkökulmien välillä, kuten 

Tuomi ja Sarajärvi (2018) havaitsivat omassa tutkimuksessaan. Teemojen tunnistamisen jäl-

keen analysoin näitä teemoja tarkemmin. Tarkistin ja muokkasin niitä tarvittaessa, varmistaen 

että ne kattaisivat aineiston keskeiset näkökulmat eivätkä ole päällekkäisiä tai liian laajoja. 

Tässä vaiheessa vaaditaan tutkijalta herkkyyttä ja kykyä ymmärtää aineiston monimuotoisuus 

ja vivahteet, aivan kuten Kvale (1996) suosittelee omassa tutkimuksessaan. Analyysin aikana 

pyrin syvälliseen tulkintaan, jotta teemoista nousevien ilmiöiden merkitykset ja niiden vaikutuk-

set tutkimuskysymysten valossa voitaisiin ymmärtää. Kun teemojen analyysi oli valmis, siirryin 

raportointivaiheeseen, jossa laadin lopullisen analyysin esittämällä löydökset ja niiden tulkinnat 

selkeästi ja jäsennellysti. Raportissa käytin aineistosta poimittuja suoria lainauksia ja esimerk-

kejä tukemaan johtopäätöksiäni ja havainnollistamaan löydöksiäni, kuten Van Manen (1990) on 

kuvannut tutkimusprosessissaan. Tämä prosessi auttoi minua tunnistamaan keskeiset näkökul-

mat ja niiden vaikutukset tutkimuskohteeseen, erityisesti kulttuurisen sensitiivisyyden ilmenemi-

sen ja vaikutukset johtamiskäytäntöihin suurissa monikansallisissa matkailualan organisaa-

tioissa. Syvällinen ja systemaattinen aineiston analyysi tarjosi arvokasta tietoa siitä, miten kult-

tuurinen sensitiivisyys voidaan integroida tehokkaasti johtamiskäytäntöihin ja miten se vaikut-

taa organisaatioiden toimintaan ja menestykseen. Näin pystyin tarjoamaan käytännön 
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suosituksia ja kehitysehdotuksia, jotka voisivat auttaa organisaatioita parantamaan kulttuurista 

sensitiivisyyttään ja menestymään paremmin monikulttuurisessa liiketoimintaympäristössä. 

2.5 Aineiston keruu ja analyysi  

Ennen haastatteluja esittelin tiedoksiantolomakkeen ja suostumuslomakkeen, joissa käsiteltiin 

tutkimuksen tarkoitus, osallistujien oikeudet, tietojen käsittelyyn liittyvät käytännöt sekä mahdol-

liset riskit ja hyödyt osallistujille. Kerroin heille myös, miten kerättyä tietoa käytetään ja miten 

osallistujien anonymiteetti ja luottamuksellisuus varmistetaan. Osallistujille annettiin mahdolli-

suus esittää kysymyksiä, ja tämän jälkeen pyysin heiltä kirjallisen suostumuksen haastatteluun 

osallistumisesta. Kun suostumus oli saatu, siirryin varsinaiseen haastatteluun, jossa keskityin 

keräämään syvällistä ja yksityiskohtaista tietoa tutkimuskysymysten kannalta keskeisistä tee-

moista. Haastattelut nauhoitettiin analyysia varten, ja varmistettiin, että kaikki tiedot käsiteltiin 

eettisesti ja luottamuksellisesti tutkimusprosessin aikana. Tämä valmisteluvaihe varmisti, että 

osallistujat olivat täysin tietoisia tutkimuksen luonteesta ja heidän oikeuksistaan, mikä edisti 

luottamuksellista ja avoimuuteen perustuvaa tutkimusympäristöä. 

Haastattelujen avulla pyrkimykseni oli saada kattava näkemys siitä, miten kulttuurinen sensitii-

visyys näkyy ja vaikuttaa suurissa matkailualan organisaatioissa eri tasoilla. Miten esihenkilöt 

näkevät tämän asian ja miten he integroivat kulttuurisen sensitiivisyyden käytännön johtamis-

toimiinsa, olivat keskeisiä kysymyksiä tutkimuksessani. Tarkoituksena oli ymmärtää, miten kult-

tuurinen sensitiivisyys ilmenee organisaation päätöksenteossa, strategisessa suunnittelussa ja 

henkilöstön johtamisessa eri kulttuuriympäristöissä. Lisäksi pyrin selvittämään, miten esihenki-

löt arvioivat kulttuurisen sensitiivisyyden vaikutuksia organisaation suorituskykyyn ja menestyk-

seen matkailualan dynaamisessa toimintaympäristössä. Lisäksi tarkoitukseni oli selvittää, mil-

laisia käytännön toimia ja strategioita he käyttävät kulttuurisen sensitiivisyyden edistämiseksi 

organisaatiossaan. Esimerkiksi, miten he integroivat kulttuurisen sensitiivisyyden koulutusohjel-

miin ja rekrytointiprosesseihin? Mitkä ovat heidän näkemyksensä siitä, miten kulttuurinen sen-

sitiivisyys vaikuttaa työntekijöiden väliseen vuorovaikutukseen ja tiimityöhön? Entä miten he 

arvioivat kulttuurisen sensitiivisyyden merkitystä organisaation suorituskyvylle ja kilpailuedulle 

matkailualan dynaamisessa toimintaympäristössä? Nämä kysymykset auttoivat minua ymmär-

tämään, miten organisaatiot voivat parantaa kulttuurista sensitiivisyyttään ja siten menestyä 

monikulttuurisessa liiketoimintaympäristössä. Olin lisäksi valmistellut listan kysymyksistä, joita 

aioin esittää haastateltavilleni: 

1. Kuinka kauan henkilö on toiminut esihenkilönä? 

2. Kuinka suuri on yritys kyseessä? 
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3.Miten määrittelisitte kulttuurisen sensitiivisyyden merkityksen organisaationne kon-

tekstissa? 

4.Kuinka kulttuurinen sensitiivisyys näkyy päätöksenteossa ja strategisessa suunnit-

telussa organisaatiossanne? 

5.Millaisia käytännön toimia ja strategioita käytätte kulttuurisen sensitiivisyyden edis-

tämiseksi organisaatiossanne, erityisesti henkilöstön johtamisessa? 

6.Miten arvioitte kulttuurisen sensitiivisyyden vaikutuksia organisaation suoritusky-

kyyn ja menestykseen matkailualan dynaamisessa toimintaympäristössä? 

7.Millaisia haasteita ja mahdollisuuksia kohtaatte kulttuurisen sensitiivisyyden näkö-

kulmasta eri liiketoiminta-alueilla, kuten markkinoinnissa, asiakaspalvelussa ja henki-

löstön rekrytoinnissa ja kehittämisessä? 

8.Millaisia näkemyksiä teillä on siitä, miten kulttuurinen sensitiivisyys vaikuttaa työnte-

kijöiden väliseen vuorovaikutukseen ja tiimityöhön organisaatiossanne? 

9.Mitkä käytännön toimenpiteet ovat osoittautuneet tehokkaiksi kulttuurisen sensitiivi-

syyden vahvistamisessa organisaatiossanne? 

10. Kuinka organisaatiossanne varmistetaan, että kaikki työntekijät ymmärtävät ja 

kunnioittavat erilaisia kulttuurisia taustoja? 

11.Miten johtaminen näkyy organisaatiossanne ja miten huomioitte kulttuurisen sensi-

tiivisyyden osana johtamiskäytäntöjä? 

12.Miten organisaatiossanne rohkaistaan avointa ja kunnioittavaa viestintää eri kult-

tuurien välillä? 

Erityisesti halusin tutkia, miten johtajat käsittelevät kulttuurisia haasteita ja mahdollisuuksia lii-

ketoiminnan eri osa-alueilla, kuten markkinoinnissa, asiakaspalvelussa ja henkilöstön rekrytoin-

nissa ja kehittämisessä. Tällainen tutkimus voisi tarjota arvokasta tietoa siitä, miten parhaita 

käytäntöjä voidaan levittää ja soveltaa matkailualan organisaatioissa, edistäen kulttuurista ym-

märrystä ja tehokasta johtamista monimuotoisessa toimintaympäristössä. 

2.6 Eettiset kysymykset ja yksityisyyden suoja 

Koska tutkimukseen osallistuvien yksilöiden yksityisyyden suoja oli tärkeää, noudatin tiukkoja 

eettisiä standardeja ja hankin osallistujien suostumuksen ennen haastatteluiden aloittamista. 
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Tämä varmisti, että heidän oikeutensa ja yksityisyytensä turvattiin tutkimuksen aikana. Aineis-

toa kerätessäni otin huomioon tutkimuksen eettiset periaatteet kaikissa vaiheissa, kuten kerää-

misessä, analysoinnissa, käsittelyssä, ja raportoinnissa. Kohdejoukon tavoittamiseksi hyödyn-

sin matkailualan verkostoja ja kontakteja sekä organisaatioiden virallisia kanavia. Tutkimukseni 

kohdejoukkoon kuuluivat suurten monikansallisten matkailualan yritysten esihenkilöt, joiden ai-

kataulut olivat usein erittäin kiireiset ja haastavat sovittaa yhteen haastattelujen kanssa. Tämä 

teki kohdejoukon tavoittamisesta haasteellista, mutta ei mahdotonta. Lisäksi kesälomia kohti 

tämä vaikeutti aikataulujen yhteensovittamista entisestään, sillä monet esihenkilöt olivat lomalla 

tai heidän työtaakkansa kasvoivat poissaolojen takia. Käytin monipuolista lähestymistapaa var-

mistaakseni, että mahdollisimman moni kohdejoukon jäsen tavoitettiin ja saatiin mukaan tutki-

mukseen. Yksi tärkeimmistä menetelmistä, joita käytin, oli sähköpostiviestintä. Lähetin tarkoin 

kohdennettuja sähköpostikutsuja potentiaalisille osallistujille, joissa esittelin tutkimuksen tarkoi-

tuksen, merkityksen ja osallistumisen hyödyt. Liitin mukaan tiedoksiantolomakkeen ja suostu-

muslomakkeen, jotta mahdolliset osallistujat voisivat perehtyä tutkimuksen yksityiskohtiin en-

nen päätöksentekoaan. Mikäli sähköpostiviestintään ei saatu vastauksia, soittelin heille suo-

raan. Tämä henkilökohtaisempi lähestymistapa oli tehokas kiireisten johtajien tavoittamisessa 

ja mahdollisti keskustelun tutkimuksesta sekä vastaamisen mahdollisiin kysymyksiin heti. Sosi-

aalinen media ja ammatilliset verkostoitumisplatformit, kuten LinkedIn, olivat myös keskeisessä 

roolissa kohdejoukon tavoittamisessa. LinkedInin kautta lähetin yksityisviestejä, joissa kysyin, 

olisivatko he kiinnostuneita osallistumaan tutkimukseeni. Lisäksi käytin yritysten virallisia vies-

tintäkanavia, kuten HR-osaston kautta lähetettyjä pyyntöjä, mikä helpotti pääsyä avainhenkilöi-

den kalentereihin ja varmistin, että viestit tavoittivat oikeat henkilöt. Kerätessäni aineistoa tal-

lensin haastattelut äänitiedostoina sekä kirjallisina muistiinpanoina. Nämä viisi haastateltavaa 

yritystä, jotka sain tutkimusta varten, saatiin seuraavasti: kaksi verkostokontaktieni kautta, yksi 

sähköpostin avulla ja kaksi HR-osaston pyyntöjen kautta Kolme haastatteluista nauhoitettiin, ja 

kahteen sain vastaukset suoraan sähköpostitse haastattelukysymyksiin. Äänitiedostot tallensin 

salattuun pilvipalveluun varmistaen niiden turvallisen säilytyksen ja käytin yksin omaan ano-

nymisoituja tunnisteita viitatessani tutkittaviin. Kirjalliset vastaukset ja muistiinpanot tallensin 

suojattuun tietokoneeseen, johon pääsy on rajattu. Opinnäytetyön päätyttyä aineisto säilyte-

tään turvallisesti ja luottamuksellisesti siten, että siihen pääsy on rajattu vain tutkimukseen 

osallistuneille. Aineiston hävittämisestä päätetään vasta sen käyttö ajan päätyttyä, ja se toteu-

tetaan niin, että kaikki henkilötiedot poistetaan ja materiaali tuhotaan asianmukaisesti. 

2.7 Tutkimuksen tavoitteet ja merkitys 

Ymmärtämällä kulttuurisen sensitiivisyyden merkityksen ja sen integroimisen johtamiskäytän-

töihin matkailualan organisaatioilla voi olla monia etuja, kuten parempaa tiimityötä, korkeampaa 



20 

 
työtyytyväisyyttä ja asiakaspalvelun laadun paranemista. Tämän tutkimuksen tavoitteena on 

tarjota käytännön suosituksia ja työkaluja kulttuurisen sensitiivisyyden kehittämiseksi ja johta-

miskäytäntöjen parantamiseksi monikulttuurisissa organisaatioissa. Tutkimuksen avulla pyri-

tään myös lisäämään ymmärrystä siitä, miten eri kulttuuriset näkökulmat voivat vaikuttaa orga-

nisaation toimintaan ja johtamiskäytäntöihin, erityisesti monikansallisissa matkailualan yrityk-

sissä. Näiden näkökulmien huomioiminen voi edistää organisaation menestystä globaaleilla 

markkinoilla ja luoda kestäviä kilpailuetuja. Yksi keskeisistä eduista on tiimityön paraneminen. 

Kulttuurinen sensitiivisyys edistää avointa ja kunnioittavaa viestintää, mikä vähentää väärinym-

märryksiä ja konflikteja monikulttuurisissa tiimeissä (Adler 2008). Tämä parantaa tiimien yhteis-

työkykyä ja lisää luottamusta jäsenten välillä, mikä puolestaan voi johtaa innovatiivisempiin ja 

tehokkaampiin ratkaisuihin. 

Toinen merkittävä etu on työtyytyväisyyden lisääntyminen. Kun organisaatio osoittaa arvosta-

vansa ja kunnioittavansa työntekijöiden kulttuurisia taustoja, työntekijät tuntevat itsensä arvos-

tetuiksi ja sitoutuneemmiksi työpaikkaansa (Hofstede & Minkov 2010). Tämä voi vähentää hen-

kilöstön vaihtuvuutta ja parantaa organisaation yleistä ilmapiiriä. Asiakaspalvelun laadun para-

neminen on kolmas tärkeä hyöty. Mattila (2000) kertoo, että ymmärtämällä asiakkaiden kulttuu-

risia odotuksia ja tarpeita, yritykset voivat tarjota räätälöidympiä palveluja, mikä lisää asiakas-

tyytyväisyyttä ja uskollisuutta. Kulttuurinen sensitiivisyys auttaa yrityksiä reagoimaan herkem-

min asiakkaiden erilaisiin palvelutarpeisiin, mikä voi johtaa parempiin asiakaskokemuksiin ja 

positiivisiin palautteisiin. Näiden konkreettisten etujen lisäksi kulttuurisen sensitiivisyyden integ-

roiminen johtamiskäytäntöihin voi auttaa organisaatioita saavuttamaan strategisia tavoitteita ja 

parantamaan kilpailukykyään. Monikulttuuristen näkökulmien huomioiminen voi tuoda uusia nä-

kemyksiä ja ideoita, jotka auttavat organisaatiota sopeutumaan ja menestymään nopeasti 

muuttuvassa globaalissa liiketoimintaympäristössä (Thomas & Inkson 2004). 

 

 

 

 

 



21 

 

3 Tulokset ja analyysi 

Tämä osio esittelee empiirisen tutkimuksen tulokset, keskittyen vastaajien taustatietoihin (Taulukko 

2), aineiston analyysiin sekä keskeisiin löydöksiin, jotka liittyvät kulttuurisen sensitiivisyyden merki-

tykseen matkailualan johtamisessa. Tutkimuksessa haastattelin viittä matkailualan organisaatioi-

den esihenkilöä, joilla on merkittävää kokemusta monikulttuuristen tiimien johtamisesta. Alun perin 

tarkoitus oli haastatella seitsemän eri matkailualan yrityksen esihenkilöä, mutta valitettavasti kesä-

lomien ja kiireiden vuoksi kahdelle muulle esihenkilölle haastattelut eivät onnistuneet. Tästä huoli-

matta saadut vastaukset tarjosivat hyödyllistä tietoa ja kattavan näkemyksen monikulttuurisuuden 

merkityksestä matkailualan johtamisessa. Haastateltavien esihenkilötyön kokemus vaihteli kol-

mesta seitsemään vuoteen. Organisaatiot, joissa he toimivat, olivat eri kokoisia, noin kolmesta sa-

dasta työntekijästä aina tuhansiin työntekijöihin kansainvälisesti toimivissa yrityksissä. Nämä esi-

henkilöt toimivat kuitenkin pienissä tiimeissä, joissa kulttuurinen sensitiivisyys ja monimuotoisuus 

korostuvat päivittäisessä työskentelyssä. Heidän tiiminsä koostuvat usein henkilöistä, joilla oli eri-

laisia kulttuuritaustoja ja kielitaitoja, mikä edellyttää esihenkilöiltä taitoa sovittaa yhteen erilaisia nä-

kökulmia ja kommunikointitapoja. Tämä tiivis ja monimuotoinen työympäristö tarjoaa heille arvok-

kaita kokemuksia ja haasteita kulttuurisen sensitiivisyyden johtamisessa. Tiimien koot vaihtelivat 

huomattavasti, kahdestakymmenestä työntekijästä viiteenkymmeneen työntekijään. Tämän takia 

esihenkilöt joutuivat mukauttamaan johtamistyylejään ja toimintatapojaan tiimien koon ja rakenteen 

mukaan. Suuremmissa tiimeissä haasteena oli ylläpitää henkilökohtainen yhteys ja ymmärrys jo-

kaisen tiimin jäsenen tarpeista ja taustoista, kun taas pienemmissä tiimeissä korostui yksilöllisen 

tuen ja joustavuuden merkitys. Näissä organisaatioissa työntekijät edustivat laajasti erilaisia kult-

tuuritaustoja ja kansallisuuksia, mikä korostaa kulttuurisen sensitiivisyyden tärkeyttä johtamiskäy-

tännöissä ja organisaatiokulttuurissa. Esimerkiksi hotellin esihenkilö kertoi, että hotellissaan on 

henkilöitä eri taustoista ja kulttuureista. Hän korosti, että hotellin arvot ovat keskeisiä kulttuurisen 

sensitiivisyyden edistämisessä. Erityisesti arvot be you, be a pro, be caring, and be bold luovat ym-

päristön, jossa yksilöllisyys ja avoimuus ovat keskiössä. Esihenkilö selitti, että be you -arvo tarkoit-

taa, että työntekijöille ei aseteta tiukkoja sääntöjä siitä, mitä voi sanoa esimerkiksi sisäänkirjautumi-

sen yhteydessä. Vaikka asiakkaiden tarpeet, kuten aamiainen tai tapahtumat, ovat tärkeitä, työnte-

kijöillä on vapaus käyttää omaa persoonallisuuttaan ja kulttuurista taustaansa. Tämä lähestymis-

tapa antaa mahdollisuuden tuoda oma yksilöllisyys ja kulttuuri esiin, mikä edistää avointa ja inklu-

siivista työympäristöä.  

”Meillä on ihmisiä eri taustoista, eri kulttuureista ja voin myöhemmin kertoa vähän li-

sää, että miten me edistetään sitä tietämystä ja se, että jokainen saisi mahdollisesti 

sellaisen tukeen, mitä tarvitsee, mutta ehkä sanoisin, että meidän hotellimme arvot 

ovat tässä kohtaa sellainen, mikä on sellainen, mihin ihmiset kiinnittää hirveästi 
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huomioon ja mikä antaa mahdollisuuden olla se oma itsensä ja myöskin luo sellaista 

avointa kulttuuria. Meillä on arvoina be you, be a pro, be caring and be bold. Ja toi be 

you on nimenomaan just se, että meillä ei välttämättä ole tiettyjä fraaseja, vaikka si-

säänkirjautumisessa mitä voit sanoa tai mitä sinun täytyy sanoa. Totta kai sä voit 

miettiä mitä on tärkeää sen vieraan kannalta, esimerkiksi vaikka aamiainen tai mei-

dän tapahtumallisuutemme, mutta voit käyttää sinun omaa persoonaasi siinä ja oike-

asti tuoda sitä sinun omaa kulttuuriasi ja sitä sinun taustaasi näkyville myös siinä”. 

(Hotellin esihenkilö) 

 

Tutkimukseen osallistuneet yritykset edustivat seuraavia matkailualan sektoreita: hotelliala, ilmai-

luala, matkatoimisto, huvipuisto sekä kylpylä. Tämä sektorien moninaisuus tarjoaa kattavan näke-

myksen matkailualan eri osa-alueista ja niissä esiintyvistä kulttuurisista haasteista ja mahdollisuuk-

sista. Jokaisella sektorilla on omat erityispiirteensä, jotka vaikuttivat tutkimuksessa siihen, miten 

kulttuurinen sensitiivisyys ja monimuotoisuus tulee huomioida johtamiskäytännöissä. Esimerkiksi 

hotellialalla asiakaspalvelutilanteet ovat haastateltavan mukaan usein suoria ja henkilökohtaisia, 

mikä korostaa kielitaidon ja kulttuurisen ymmärryksen merkitystä päivittäisessä työssä. Ilmailualalla 

monikulttuurisuus näkyy sekä matkustajien että henkilökunnan moninaisuutena, mikä vaatii eri-

tyistä huomiota viestinnässä ja toimintaprosessien suunnittelussa. Matkatoimistoissa monikulttuuri-

suus ilmenee siinä, miten matkoja ja palveluita järjestetään eri maista ja kulttuureista tuleville asi-

akkaille, jolloin asiakkaiden taustojen ja tarpeiden tunteminen on keskeistä. Huvipuistoissa ja kyl-

pylöissä kulttuurinen sensitiivisyys voi vaikuttaa esimerkiksi siihen, miten eri kulttuurien juhlapyhät 

ja tavat huomioidaan palvelutarjonnassa ja markkinoinnissa. Kaikilla näillä sektoreilla monikulttuuri-

suuden huomioiminen on avainasemassa laadukkaan palvelun tuottamisessa ja kilpailukyvyn yllä-

pitämisessä.  

”Henkilökohtainen kosketus on avainasemassa. On tärkeää, että ymmärrämme asi-

akkaidemme kulttuuritaustat tarjotaksemme heille räätälöityä palvelua.” (Hotelliketjun 

esihenkilö) 

Tämä havainto tukee myös kirjallisuudessa esitettyä näkemystä, jonka mukaan monikulttuuristen 

tiimien johtaminen edellyttää esihenkilöiltä erityisiä taitoja ja strategioita, jotka edistävät inklusiivi-

suutta ja hyödyntävät tiimin moninaisuuden tarjoamia mahdollisuuksia (Earley & Mosakowski, 

2000). Haastattelussa matkatoimiston esihenkilöltä kysyin, miten kulttuurinen sensitiivisyys ilme-

nee heidän organisaatiossaan. Hän kuvasi, että kulttuurinen sensitiivisyys näkyy heidän organisaa-

tiossaan erityisesti heidän viestintäkäytännöissään, kuten sähköpostit, intranet, tiimipalaverit, 

Teams-kanavat ja sisäiset uutiskirjeet, mikä tukee monimuotoisia tiimejä ja kulttuurista 
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sensitiivisyyttä tarjoamalla tehokasta tiedonkulkua ja mahdollisuuden huomioida tiimin jäsenten eri-

laisia tarpeita. Esihenkilö korosti, että he kiinnittävät erityistä huomiota tilanteille, kuten Ramada-

niin, tarjoamalla siihen liittyvää tietoa tiimipalavereissa. Mikäli tiimissä on henkilö, joka viettää Ra-

madania tai seuraa sen käytäntöjä, hänellä on mahdollisuus jakaa omia kokemuksiaan ja tietämys-

tään muille. Tämä käytäntö edistää tietoisuuden lisäämistä ja tarjoaa mahdollisuuden kysymyksiin 

sekä keskusteluun. Tämä esimerkki ilmensi hyvin, miten avoin tiedon jakaminen voi vahvistaa ym-

märrystä ja yhteisöllisyyttä organisaatiossa. 

"Meillä on käytössä laajat viestintäkanavat, jotka ovat todella tärkeitä. Pyrimme myös 

huomioimaan erityistilanteet, kuten Ramadanin, tarjoamalla informaatiota tiimipalave-

reissa. Jos tiimissä on henkilö, joka viettää Ramadania tai noudattaa sen käytäntöjä, 

hän on voinut jakaa kokemuksiaan ja tietämystään tiimille. Tämä lisää muiden tietoi-

suutta asiasta ja antaa mahdollisuuden kysymyksiin ja tarkennuksiin. Tämä on hyvä 

esimerkki siitä, miten tiedon jakaminen voi edistää ymmärrystä ja yhteisöllisyyttä." 

(Matkatoimiston esihenkilö) 

Lisäksi lentoyhtiö arvioi tutkimuksen aihetta ja kulttuurisen sensitiivisyyden merkitystä seuraavasti:  

"Tutkimuksen aihe on todella ajankohtainen ja tärkeä, sillä olemme havainneet, 

kuinka keskeistä on ymmärtää ja hallita monikulttuurisia ympäristöjä matkailualalla. 

On selvää, että joissakin Euroopan maissa ja Pohjoismaissa on edistytty kulttuurisen 

sensitiivisyyden ja monimuotoisuuden hallinnassa verrattuna Suomeen. Tämä koros-

taa tarvetta jatkuvalle oppimiselle ja kehittämiselle kansainvälisellä kentällä, jotta yri-

tykset voivat saavuttaa menestystä globaalilla tasolla." (Lentoyhtiön esihenkilö) 

Tutkimushaastatteluiden analyysi osoitti, että jokaisella haastateltavalla yrityksellä oli samankaltai-

sia vastauksia ja keskeisiä aiheita, kuten kulttuurisen sensitiivisyyden merkitys tiimien johtami-

sessa ja monimuotoisuuden hyödyntäminen kilpailuetuna. Useimmat esihenkilöt korostivat kulttuu-

risen ymmärryksen ja kommunikaatiotaitojen tärkeyttä päivittäisessä työssä. Joillakin yrityksillä oli 

kuitenkin eroja painotuksissa ja lähestymistavoissa kulttuurisen sensitiivisyyden käytännön toteu-

tuksessa. Erityisesti huomattiin, että yritysten arvot, visio ja strategia liittyivät vahvasti esihenkilöi-

den vastauksiin ja käytäntöihin. Tämä näkyi esimerkiksi siinä, miten yritykset kouluttivat työntekijöi-

tään kulttuuriseen osaamiseen, miten monimuotoisuus huomioitiin rekrytointiprosesseissa ja 

kuinka johtamiskäytännöt tukivat inklusiivista työympäristöä. Näin ollen voidaan todeta, että yritys-

ten ydinstrategiat ja arvot heijastuivat selkeästi heidän lähestymistavoissaan kulttuuriseen sensitii-

visyyteen ja monimuotoisuuden hallintaan. Esimerkiksi tutkimuksessa haastattelin kylpylän esihen-

kilöä ja tiedustelin, miten kulttuurinen sensitiivisyys ilmenee organisaation toiminnassa. Esihenkilö 

vastasi, että kulttuurinen sensitiivisyys on olennainen osa heidän organisaationsa arvoja ja 
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ohjeistuksia. Se on kiinteästi yhteydessä yhtiötason periaatteisiin, jotka korostavat yhdenvertai-

suutta ja tasapuolisuutta. Vaikka kulttuurinen sensitiivisyys ei aina näy suoraan päivittäisissä työ-

tehtävissä, se on tärkeä ohjaava tekijä. Konsernin arvot ja käytännöt muodostavat sen perustan, 

jota noudatetaan kaikessa toiminnassa. 

"Kulttuurinen sensitiivisyys on tärkeä osa organisaatiomme arvoja ja linjauksia. Se 

liittyy yhtiötason ohjeistuksiin, jotka korostavat yhdenvertaisuutta ja tasapuolisuutta. 

Vaikka tämä ei välttämättä ilmene suoraan päivittäisissä työtehtävissä, nämä linjauk-

set ovat silti keskeisiä ohjaavia periaatteita. Konserni tason arvot ja käytännöt luovat 

perustan, jota noudatamme kaikessa toiminnassamme." (Lentoyhtiön esihenkilö) 

Lisäksi monikulttuurisuuden ja kulttuurisen sensitiivisyyden merkitys korostuu myös yritysten sisäi-

sessä viestinnässä ja vuorovaikutuksessa. Useimmat haastatellut esihenkilöt mainitsivat, että hei-

dän organisaatioidensa intranet-sivut sisältävät runsaasti materiaalia ja resursseja, jotka käsittele-

vät monimuotoisuutta ja kulttuurista ymmärrystä. Näillä sivuilla työntekijät voivat tutustua kulttuuri-

sia eroavaisuuksia käsitteleviin materiaaleihin, koulutusresursseihin ja ohjeisiin, jotka auttavat heitä 

navigoimaan monikulttuurisessa työympäristössä. Vuotuiset kyselyt ovat toinen keskeinen väline, 

jonka kautta yritykset keräävät tietoa työntekijöidensä kokemuksista ja näkemyksistä kulttuuriseen 

monimuotoisuuteen liittyen. Näiden kyselyjen avulla organisaatiot voivat arvioida, kuinka hyvin hei-

dän kulttuuriset strategiansa toimivat käytännössä ja missä on parantamisen varaa. Kyselyt anta-

vat työntekijöille mahdollisuuden ilmaista mielipiteensä ja ehdottaa muutoksia, mikä edistää 

avointa ja osallistavaa organisaatiokulttuuria. Kahdenkeskiset keskustelut esihenkilöiden ja tiimin 

jäsenten välillä ovat myös olennainen osa kulttuurisen sensitiivisyyden edistämistä. Näissä keskus-

teluissa esihenkilöt voivat tarjota henkilökohtaista tukea ja ohjausta, sekä keskustella työntekijöi-

den kokemuksista ja haasteista monikulttuurisessa työympäristössä. Esimerkiksi huvipuiston esi-

henkilö kuvasi näin:  

"Yrityksemme intranet-sivuilta löytyy laaja valikoima materiaalia kulttuurisen sensitiivi-

syyden tueksi. Olemme lisänneet oppaita, koulutusmateriaaleja ja käytännön ohjeita, 

jotka käsittelevät kulttuurisia eroavaisuuksia ja auttavat työntekijöitä ymmärtämään ja 

navigoimaan monikulttuurisessa ympäristössä. Vuotuiset kyselyt, joita käytämme ar-

vioidaksemme kulttuuristen strategioidemme toimivuutta, ovat myös kriittisiä. Ne tar-

joavat työntekijöille mahdollisuuden antaa palautetta ja ehdottaa parannuksia, mikä 

auttaa meitä kehittämään organisaatiokulttuuria entistä inklusiivisemmaksi. Lisäksi 

kahdenkeskiset keskustelut esihenkilöiden ja tiimin jäsenten kanssa ovat tärkeitä, 

sillä ne tarjoavat tilaisuuden keskustella henkilökohtaisista kokemuksista ja 
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haasteista, ja varmistavat, että saamme tarvittavaa tukea monikulttuurisessa työym-

päristössä.” 

Henkilökohtainen vuorovaikutus mahdollistaa syvemmän ymmärryksen ja luottamuksen rakentami-

sen tiimin jäsenten välillä. Näiden käytäntöjen kautta yritykset pyrkivät varmistamaan, että kulttuuri-

nen sensitiivisyys ja monimuotoisuuden arvostaminen eivät jää pelkästään strategisiksi tavoitteiksi, 

vaan ne integroidaan päivittäiseen toimintaan ja viestintään. Tämä kokonaisvaltainen lähestymis-

tapa tukee inklusiivista ja tuottavaa työympäristöä, jossa jokainen työntekijä voi tuntea itsensä ar-

vostetuksi ja osaksi yhteisöä. Haastattelin kylpylän esihenkilöä ja kysyin häneltä, miten kulttuurinen 

sensitiivisyys näkyy johtamisessa, toiminnassa ja päätöksenteossa. Hän vastasi, että kulttuurinen 

sensitiivisyys on keskeinen osa heidän johtamiskäytäntöjään ja päivittäistä toimintaa. Hän kertoi, 

että kylpylässä pyritään huomioimaan eri kulttuuritaustat jokapäiväisessä työssä ja asiakaspalve-

lussa. Tämä tarkoittaa muun muassa sitä, että henkilöstölle tarjotaan säännöllisesti koulutusta kult-

tuuristen eroavaisuuksien ymmärtämiseksi ja että päätöksenteossa otetaan huomioon eri kulttuu-

rien erityistarpeet ja odotukset. Esihenkilön mukaan tämä lähestymistapa ei vain paranna asiakas-

palvelun laatua, vaan myös edistää tiimin sisäistä yhteistyötä ja työilmapiiriä. Kylpylän arvot ja käy-

tännöt korostavat inklusiivisuutta ja kunnioitusta, mikä näkyy kaikissa organisaation toiminnoissa ja 

päätöksenteossa. Lisäksi heillä on periaatteita ja arvoja, jotka ohjaavat kaikkia toimintoja. Työnteki-

jöille annetaan vastuuta tehdä omia ratkaisuja ja päätöksiä tarvittaessa. 

”Meillä on käytössä ohjeistuksia ja periaatteita, jotka ohjaavat kaikkia toimintoja ja 

päätöksentekoa monikulttuurisessa ympäristössä. Näissä ohjeistuksissa on useita 

osa-alueita, ja esimerkkien avulla pyrimme inspiroimaan ja motivoimaan tiimiä. Voi-

maannuttaminen, eli empowerment, on yksi keskeinen osa, mikä tarkoittaa sitä, että 

annamme ihmisille mahdollisuuden tehdä omia päätöksiä ja luomme edellytyksiä on-

nistumisen tunteille. Lisäksi yhteistyö, eli collaboration, on tärkeää – se kattaa yhteis-

työn ulkopuolisten tahojen kanssa, talon sisällä eri osastojen välillä sekä tiimien kes-

ken. Näitä elementtejä pyritään kehittämään ja vahvistamaan jatkuvasti”. (Kylpylän 

esihenkilö) 

  Taulukko 2. Esihenkilöiden kokemus ja kansainvälisten työntekijöiden määrä suhteessa suomalaisiin 
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3.1 Haastatteluiden ja havaintojen perusteella tunnistetut teemat 

Kulttuurisen sensitiivisyyden merkitys matkailualan organisaatioissa ilmenee useilla eri alueilla, ku-

ten asiakaspalvelussa, markkinoinnissa, työyhteisön hyvinvoinnissa ja liiketoiminnan menestyk-

sessä. Tutkimukseni avulla voin kertoa, että organisaatiot, jotka ymmärtävät ja kunnioittavat erilai-

sia kulttuuritaustoja, pystyvät paremmin vastaamaan asiakkaiden tarpeisiin ja odotuksiin, luomaan 

positiivisia kokemuksia ja rakentamaan pitkäaikaisia asiakassuhteita. Tämä havainto saa tukea 

myös Coxilta (2001), joka korostaa, että kulttuurinen sensitiivisyys parantaa henkilöstön välistä yh-

teistyötä ja työilmapiiriä, mikä puolestaan lisää työtyytyväisyyttä ja vähentää konflikteja. Tällaiset 

parannukset voivat johtaa parempaan maineeseen ja kilpailuetuun markkinoilla. Tutkimuksen pe-

rusteella voidaan nostaa esiin seuraavat keskeiset teemat, jotka näkyvät taulukossa 3. 

Taulukko 3. Keskeiset havainnot ja teemat 

 

Monikulttuurisen tiimin edut ja haasteet: 

Monikulttuuriset tiimit koostuvat jäsenistä, joilla on erilaisia kulttuuritaustoja ja kokemuksia. Tämä 

moninaisuus on johtanut innovatiivisempiin ja luovempiin ratkaisuihin, kun erilaiset näkökulmat yh-

distyvät ja rikastuttavat tiimin ajattelua ja ongelmanratkaisua. Monikulttuuriset tiimit voivat parem-

min palvella kansainvälistä asiakaskuntaa, sillä he ymmärtävät paremmin eri kulttuurien tarpeet ja 

odotukset. Esimerkiksi lentokenttätoimijalla on työntekijöitä, jotka osaavat monia kieliä ja tuntevat 

eri kulttuureja, mikä on parantanut asiakaspalvelun laatua. Työskentely monikulttuurisessa tiimissä 

on tarjonnut mahdollisuuden oppia ja ymmärtää erilaisia kulttuureja ja tapoja, mikä on lisännyt hen-

kilökohtaista ja ammatillista kasvua. Useat haastateltavat korostivat myös kulttuurisen herkkyyden 

ja kunnioituksen merkitystä. Tiimit, joissa arvostetaan ja kunnioitetaan jokaisen jäsenen kulttuurista 

taustaa, ovat onnistuneet luomaan vahvemman yhteenkuuluvuuden tunteen ja parantaneet tiimi-

henkeä. Eräs haastateltavan tiimin jäsen kertoi esihenkilölle, että hänen motivaationsa ja 
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sitoutumisensa tiimityöhön kasvoi merkittävästi, kun hän tunsi kulttuurinsa ja perinteidensä olevan 

arvostettuja. 

Monikulttuurisuuden myönteiset vaikutukset näkyvät myös tiimien innovatiivisuudessa. Haastatelta-

vat kertoivat, että erilaiset näkökulmat ja ideat ovat usein lähtökohtana uusille ja luoville ratkai-

suille. Eräs projektipäällikkö mainitsi, että tiimi, jossa oli jäseniä useista eri kulttuureista, oli onnistu-

nut kehittämään uuden tuotteen, joka vastasi laajemman asiakaskunnan tarpeisiin paremmin kuin 

aiemmat ratkaisut. Tämä ei olisi ollut mahdollista ilman tiimin moninaisuutta ja kykyä yhdistää eri-

laisia näkemyksiä. 

Haastatteluiden avulla kävi ilmi, että monikulttuurisuus tiimeissä tuo mukanaan myös haasteita. 

Erilaiset kommunikaatiotyylit ja -tavat voivat johtaa väärinymmärryksiin ja konflikteihin, jos tiimin 

jäsenet eivät ole tietoisia toistensa kulttuurisista eroista. Yksi haastatelluista tiiminvetäjistä korosti, 

että selkeä viestintä ja avoin keskustelukulttuuri ovat avainasemassa näiden haasteiden ratkaise-

misessa. Hän mainitsi, että tiimipalaverit, joissa rohkaistaan kaikkia jäseniä tuomaan esiin mielipi-

teitään ja näkökulmiaan, ovat auttaneet vähentämään väärinymmärryksiä ja parantaneet tiimin yh-

teistyötä. Monikielisyys on sekä haaste että mahdollisuus. Monikulttuurisissa tiimeissä tarvitaan 

usein monikielisiä työntekijöitä, ja kielitaidon puute voi olla esteenä joissain työtehtävissä. Toisaalta 

monikielisyys on suuri etu asiakaspalvelussa ja kansainvälisessä viestinnässä. Kulttuurien väliset 

erot voivat aiheuttaa haasteita, kuten lahjakulttuurien eroavaisuudet tai vaikeus sanoa "ei" joissain 

kulttuureissa. Näiden haasteiden ratkaiseminen edellyttää esihenkilöiltä herkkyyttä ja ymmärrystä 

eri kulttuurien erityispiirteistä. 

Johtamiskäytännöt ja strategiat: 

Esihenkilöt korostivat avoimen viestinnän merkitystä ja luottamuksen rakentamista tiimien välillä. 

Esimerkiksi Scandic-hotelliketjun arvot "be you, be a pro, be caring and be bold" tukevat työnteki-

jöiden autenttisuutta ja luovat avoimen kulttuurin, jossa jokainen voi tuoda esiin oman persoonalli-

suutensa ja taustansa. Eri kulttuuritaustojen vuoksi kommunikaatiotyylit voivat vaihdella suuresti, 

mikä saattaa johtaa väärinymmärryksiin. Yksi haastateltu esihenkilö kertoi, että heidän tiimissään 

on käytössä säännölliset palaverit, joissa kaikki saavat mahdollisuuden tuoda esiin näkemyksiään 

ja kysymyksiään. Tämä on auttanut vähentämään epäselvyyksiä ja parantanut tiimin sisäistä vies-

tintää. Lisäksi haastateltavat kertoivat, että heidän oli mukautettava johtamisstrategioitaan tii-

miensä koon ja monimuotoisuuden mukaan. Pienemmissä tiimeissä henkilökohtainen lähestymis-

tapa oli keskeinen, kun taas suuremmissa tiimeissä tarvittiin strukturoidumpia prosesseja. Tämä 

mukautuminen auttoi ylläpitämään tiimien tehokkuutta ja hyvinvointia. Esimerkiksi useissa suurissa 

organisaatioissa otettiin käyttöön tiimikohtaisia ohjeita ja käytäntöjä, jotka mahdollistavat joustavan 
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mutta selkeän viestinnän ja projektinhallinnan, mikä puolestaan paransi tiimien kykyä saavuttaa 

yhteiset tavoitteet ja käsitellä kulttuurisia haasteita tehokkaasti 

Työntekijöiden perehdytys ja koulutus: 

Useissa organisaatioissa painotettiin kulttuurisen sensitiivisyyden huomioimista jo perehdytysvai-

heessa. Uusille työntekijöille tarjotaan kulttuurikoulutusta ja tietoa organisaation arvoista ja käytän-

nöistä, jotka edistävät monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta. Esimerkiksi Scandic-hotelliketjussa uu-

tena työntekijänä saa kattavan koulutuksen, joka keskittyy erityisesti kulttuuriseen sensitiivisyyteen 

ja monimuotoisuuden hallintaan. Tämä koulutus auttaa työntekijöitä ymmärtämään organisaation 

arvot ja käytännöt, jotka korostavat avoimuutta ja kunnioitusta erilaisia taustoja kohtaan. Haastatte-

luissa tuli esiin, että monilla organisaatioilla on käytössään erityisiä perehdytysohjelmia, joissa kes-

kitytään erityisesti kulttuuriseen tietoisuuteen ja vuorovaikutustaitoihin. Esimerkiksi huvipuiston esi-

henkilö kertoi, että heidän koulutusohjelmansa sisältää erilaisia roolipelejä, jotka auttavat työnteki-

jöitä harjoittelemaan kulttuurisesti herkkää viestintää ja ymmärtämään eri kulttuurien erityispiirteitä. 

Tämä käytäntö on auttanut vähentämään kulttuurisia kitkoja ja parantamaan asiakaspalvelun laa-

tua. 

Koulutuksen lisäksi organisaatiot tarjoavat säännöllistä jatkokoulutusta ja mahdollisuuksia henkilö-

kohtaiseen kehittymiseen. Esimerkiksi huvipuistossa ja kylpylässä, joissa tiimien jäsenet ovat usein 

kansainvälisiä, jatkuva koulutus auttaa työntekijöitä pysymään ajan tasalla kulttuuristen kehitys-

suuntien ja organisaation arvojen suhteen. Yksi haastateltu esihenkilö mainitsi, että heidän tiiminsä 

käy säännöllisesti läpi kulttuuriseen kompetenssiin liittyviä aiheita intranetin kautta ja osallistuu 

vuosittaisiin kyselyihin, jotka arvioivat kulttuurisen tiedon tasoa ja kehitystarpeita. Tämä jatkuva 

koulutus varmistaa, että työntekijät ovat hyvin varustautuneita käsittelemään monimuotoisia asia-

kastarpeita ja luomaan inklusiivisen työympäristön. 

Työtyytyväisyyden ja sitoutumisen lisääminen: 

Tutkimuksen perusteella huomasin myös, että työntekijöiden työtyytyväisyyttä ja sitoutumista seu-

rataan säännöllisillä kyselyillä, kuten hotellilla ja lentoyhtiöllä on vuosittain kattava työtyytyväisyys-

kysely, jonka tulosten perusteella kehitetään toimenpidesuunnitelmia työilmapiirin ja työntekijöiden 

kokemusten parantamiseksi. Tämä kysely tarjoaa työntekijöille mahdollisuuden ilmaista mielipi-

teensä anonyymisti, mikä lisää palautteen rehellisyyttä ja kattavuutta. Tulokset analysoidaan huo-

lellisesti, ja organisaatio laatii toimintasuunnitelmia, jotka keskittyvät havaittuihin ongelmakohtiin ja 

parannuskohteisiin. Esimerkiksi, jos kyselyt paljastavat, että kulttuurinen monimuotoisuus ei ole riit-

tävästi huomioitu työympäristössä, organisaatio voi kehittää lisäkoulutusta tai järjestää kulttuurisia 

tapahtumia, jotka edistävät työntekijöiden välistä ymmärrystä ja yhteistyötä. Haastateltavan 
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mukaan, hotellit ovat hyödyntäneet tätä lähestymistapaa kehittäessään ohjelmia, jotka korostavat 

arvojensa mukaisia käytäntöjä ja luovat avoimen sekä inklusiivisen työympäristön. "Kun työnteki-

jämme näkevät, että heidän mielipiteensä otetaan vakavasti kyselyissä ja tulosten perusteella teh-

dään konkreettisia parannuksia, he tuntevat itsensä arvostetuiksi ja ovat sitoutuneempia tiimiin." 

Tällainen esihenkilön antama lausunto korostaa, miten tärkeää on käyttää työntekijöiltä saatua pa-

lautetta organisaation kehittämisessä ja työympäristön parantamisessa. 

Vastaavanlaisia käytäntöjä sovelletaan myös muissa organisaatioissa. Esimerkiksi matkatoimis-

toissa ja huvipuistoissa työntekijöiden työtyytyväisyyttä seurataan säännöllisesti sekä intranet-sivu-

jen kautta että vuosittaisilla kyselyillä. Näiden kyselyiden avulla kerätty palaute auttaa organisaa-

tioita mukauttamaan käytäntöjään ja strategioitaan työntekijöiden tarpeiden mukaan. Erityisesti 

kulttuurisen monimuotoisuuden huomioiminen ja sen vaikutus työtyytyväisyyteen ovat saaneet kas-

vavaa huomiota, mikä on johtanut muun muassa parempiin perehdytysohjelmiin ja joustavammin 

kohdennettuihin tukitoimenpiteisiin. Näiden käytäntöjen ansiosta organisaatiot voivat parantaa 

työntekijöiden työtyytyväisyyttä ja sitoutumista tarjoamalla heille ympäristön, jossa he kokevat tule-

vansa ymmärretyiksi ja arvostetuiksi. Tämä puolestaan voi johtaa parempaan asiakaspalveluun ja 

yleiseen työilmapiiriin, mikä on erityisen tärkeää asiakaskeskeisillä matkailualoilla.  

Rekrytointi ja kielikoulutus: 

Rekrytoinnissa huomioidaan eri kulttuurien edustajien erityispiirteet ja tarpeet, mikä varmistaa, että 

rekrytointiprosessit ovat inklusiivisia ja oikeudenmukaisia. Esimerkiksi hotelliketjussa rekrytointiin 

liittyvissä käytännöissä painotetaan monimuotoisuutta ja kulttuurista herkkyyttä. Rekrytointitiimit 

pyrkivät tunnistamaan ja houkuttelemaan lahjakkaita kandidaatteja eri taustoista, jotta tiimeihin 

saadaan monipuolista osaamista ja näkökulmia. Tämä strategia ei vain rikastuta organisaation 

kulttuuria, vaan myös parantaa sen kykyä palvella moninaista asiakaskuntaa. 

Lisäksi organisaatiot tarjoavat usein kielikoulutusta tukemaan työntekijöiden integroitumista ja pa-

rantamaan heidän työskentelymahdollisuuksiaan. Scandic on esimerkki tästä käytännöstä, sillä he 

tarjoavat työntekijöilleen suomen kielen kursseja. Tämä tuki ei ainoastaan helpota päivittäistä kom-

munikaatiota, vaan myös lisää työntekijöiden työtyytyväisyyttä ja vähentää kulttuuristen esteiden 

vaikutusta työpaikalla. Kielikoulutusohjelmat auttavat työntekijöitä ymmärtämään organisaation si-

säistä viestintää ja asiakaspalvelun vaatimuksia paremmin, mikä on erityisen tärkeää monikulttuuri-

sissa työympäristöissä. Rekrytoinnissa ja kielikoulutuksessa painotettu kulttuurinen sensitiivisyys 

voi myös edistää organisaation kilpailukykyä. Kielitaitoiset ja kulttuurisesti ymmärtäväiset työnteki-

jät pystyvät tarjoamaan paremmin räätälöityä asiakaspalvelua ja luomaan myönteisiä asiakaskoke-

muksia, mikä voi erottua kilpailijoista ja houkutella lisää asiakkaita. Tämä on erityisesti merkittävää 

matkailualalla, jossa asiakaspalvelun laatu on keskeinen kilpailuetu. 
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3.2 . Esimerkkejä hyvistä käytännöistä ja suosituksia 

Tutkimuksessani keskityin matkailualan organisaatioiden esihenkilöiden kokemuksiin ja käytäntöi-

hin, jotka edistävät kulttuurista sensitiivisyyttä ja monimuotoisuutta. Haastatteluiden avulla sain 

alussa pohdittaviin kysymyksiin vastauksia ja suosituksia. Näiden vastausten avulla voin tarjota 

konkreettisia esimerkkejä ja käytännön ohjeita siitä, miten kulttuurinen sensitiivisyys ja monimuotoi-

suus voidaan tehokkaasti integroida organisaation johtamiskäytäntöihin. Lisäksi ne auttavat valot-

tamaan, miten kulttuurisesti sensitiivinen johtaminen voi parantaa työilmapiiriä, tiimityöskentelyä ja 

asiakaspalvelun laatua. Käytän näitä havaintoja kehittääkseni suosituksia, jotka voivat toimia opas-

tuksena organisaatioille, jotka haluavat edistää kulttuurista ymmärrystä ja monimuotoisuutta 

omassa toiminnassaan. Seuraavassa esittelen hyviä käytäntöjä ja suosituksia, jotka perustuvat 

haastatteluiden ja aineiston analyysin perusteella tehtyihin havaintoihin. Kappaleessa tarkastelen 

erityisesti esihenkilöiden strategioita kulttuuristen erojen huomioimiseksi päivittäisessä työssä. Hy-

viä käytäntöjä ovat muun muassa laaja viestintäkanavien käyttö, jotka mahdollistavat tärkeiden 

kulttuuristen tapahtumien huomioimisen. Eräs matkatoimiston esihenkilö kuvaili haastattelussa, mi-

ten he ovat integroineet kulttuurisen sensitiivisyyden osaksi organisaation viestintää ja päivittäisiä 

käytäntöjä. "Olemme ottaneet käyttöön monikulttuurisen kalenterin, joka auttaa meitä huomioi-

maan eri kulttuurien tärkeitä juhla- ja pyhäpäiviä," hän kertoi. "Kalenteri jaetaan kaikille työnteki-

jöille, ja sen avulla voimme suunnitella tiimipalaverit ja työvuorot niin, että kunnioitamme työnteki-

jöidemme ja asiakkaidemme kulttuurisia perinteitä. Lisäksi järjestämme kuukausittain teemako-

kouksia, joissa käsitellään eri kulttuurien tapoja ja arvoja. Näissä kokouksissa henkilöstöllämme on 

mahdollisuus jakaa omia kokemuksiaan ja oppia toisiltaan, mikä on lisännyt yhteisymmärrystä ja 

parantanut työilmapiiriä.” 

Pyrkimyksenäni tämän tutkimuksen kautta oli etsiä tietoa kestävämmistä ja inklusiivisemmista työ-

ympäristöistä, jotka kunnioittavat eri kulttuurien monimuotoisuutta. Tavoitteenani oli myös edistää 

vuorovaikutusta ja ymmärrystä eri kulttuuritaustaisten työntekijöiden välillä, mikä voisi merkittävästi 

edistää organisaatioiden vastuullisuutta ja sosiaalista kestävyyttä. Kulttuurisen sensitiivisyyden ym-

märtäminen ja sen integroiminen johtamiskäytäntöihin voisi tuoda merkittäviä etuja matkailualan 

organisaatioille. Näitä etuja ovat esimerkiksi parempi tiimityö, korkeampi työtyytyväisyys ja asia-

kaspalvelun laadun paraneminen. Tutkimukseni pyrkii antamaan käytännön suosituksia ja työka-

luja kulttuurisen sensitiivisyyden kehittämiseksi sekä johtamiskäytäntöjen parantamiseksi monikult-

tuurisissa organisaatioissa. Nyt tämän tutkimuksen avulla pystyn tarjoamaan konkreettisia vastauk-

sia ja suosituksia siihen, miten matkailualan organisaatiot voivat kehittää kulttuurista sensitiivisyyttä 

ja hyödyntää monimuotoisuutta kilpailuetuna. Haastattelut ja aineiston analyysi osoittavat, että kult-

tuurisen sensitiivisyyden edistäminen vaatii esihenkilöiltä erityisiä taitoja ja strategioita, jotka tuke-

vat inklusiivisuutta ja arvostavat moninaisuuden tuomia mahdollisuuksia. 
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Näiden löydösten pohjalta voimme kehittää toimintamalleja, jotka parantavat työympäristöjen kes-

tävyyttä ja organisaatioiden kykyä vastata kansainvälisten liiketoimintaympäristön haasteisiin. Mo-

nikulttuuriset tiimit tuovat mukanaan monia etuja, kuten innovatiivisuuden ja luovuuden lisääntymi-

sen. Esimerkiksi lentoyhtiön monikieliset työntekijät parantavat asiakaspalvelun laatua, sillä he 

pystyvät kommunikoimaan eri kielillä ja ymmärtämään eri kulttuurien tarpeita. Monikulttuurisessa 

tiimissä työskentely tarjoaa myös mahdollisuuden oppia ja ymmärtää erilaisia kulttuureja ja tapoja, 

mikä lisää henkilökohtaista ja ammatillista kasvua. Kulttuurisesti monimuotoiset tiimit pystyvät tar-

joamaan asiakkaille räätälöityjä palveluja ja huomioimaan erilaisia kulttuurisia erityispiirteitä ja ta-

poja. Tämä voi tarkoittaa esimerkiksi kulttuurisesti herkkiä palveluprosesseja, erilaisten ruokavalioi-

den huomioimista tai erikoisjärjestelyjen tekemistä. 

Tutkimukseni tarjoaa käytännön suosituksia ja työkaluja kulttuurisen sensitiivisyyden edistämiseen 

ja johtamiskäytäntöjen parantamiseen monikulttuurisissa organisaatioissa. Suositukset perustuvat 

saamiini haastattelutietoihin ja aineiston analyysiin, ja ne on suunniteltu auttamaan organisaatioita 

navigoimaan monimuotoisessa työympäristössä sekä luomaan kulttuurisesti herkkiä käytäntöjä. 

Seuraavassa käsitellään uusia tuloksia ja suosituksia kulttuurisen sensitiivisyyden johtamisesta 

matkailualalla, ja esitellään, miten näitä käytäntöjä voidaan soveltaa käytännön tilanteissa paranta-

maan työilmapiiriä ja asiakaspalvelun laatua. Tässä tutkimuksessa tarkastellaan syvällisesti, miten 

kulttuuristen eroavaisuuksien ymmärtäminen ja kunnioittaminen voivat parantaa työntekijöiden si-

toutumista ja hyvinvointia. Erityisesti monikulttuuristen tiimien johtamisessa korostuu kyky kohdata 

ja hallita kulttuurisia eroja, ja tutkimus tuo esiin käytännön esimerkkejä siitä, miten tätä kykyä voi-

daan kehittää. Analyysin kautta ilmenee, että kulttuurinen sensitiivisyys ei ainoastaan paranna 

työntekijöiden sisäistä vuorovaikutusta ja motivaatiota, vaan myös luo positiivista asiakaskoke-

musta, joka heijastuu suoraan asiakastyytyväisyyteen ja yrityksen maineeseen. Seuraavaksi esitte-

len tutkimuksen avulla saatuja suosituksia ja hyötyjä matkailualan toimijoille taulukon 4 mukaisesti. 
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Taulukko 4. Suositukset ja käytännön hyödyt

 

Tiedon lisääminen ja koulutus: 

Ensimmäinen erittäin tärkeä suositus, jonka voin tehdä tutkimuksen perusteella se, miten tiedon 

lisääminen ja koulutus voi parantaa yksilöiden ja yhteisöjen kykyä tehdä tietoon perustuvia päätök-

siä sekä edistää kriittistä ajattelua ja sopeutumista kunnioittaen ja huomioiden kulttuurien moni-

muotoisuutta ja erilaisten taustojen erityispiirteitä. Yrityksien on pyrittävä järjestämään säännöllisiä 

koulutuksia ja työpajoja, jotka keskittyvät kulttuuriseen sensitiivisyyteen ja monimuotoisuuden mer-

kitykseen työpaikalla. Näissä koulutuksissa voidaan käsitellä eri kulttuurien erityispiirteitä, kommu-

nikaatiotapoja ja työskentelykäytäntöjä. Kulttuurisesti herkkä koulutus voi auttaa työntekijöitä ym-

märtämään paremmin kollegoidensa ja asiakkaidensa taustoja, mikä parantaa työyhteisön ilmapii-

riä ja yhteistyötä. Esimerkiksi eri kulttuurien tapojen ja perinteiden ymmärtäminen voi vähentää 

väärinymmärryksiä ja konflikteja, mikä puolestaan edistää harmonista ja tehokasta työympäristöä. 

Näitä koulutuksia ja harjoituksia on myös järjestettävä johtajille ja yrityksen esihenkilöille, jotta he 

voivat omaksua kulttuurisesti sensitiiviset toimintatavat, luoda inklusiivisen työympäristön, edistää 

monimuotoisuutta ja ymmärtää paremmin työntekijöidensä erilaisia taustoja ja tarpeita. Yleensä 

esihenkilöt eivät ymmärrä, miten tärkeää on pitää myös itseään tietoisina ja ajan tasalla, vaan saat-

tavat helposti unohtaa oman jatkuvan oppimisensa merkityksen, mikä voi johtaa siihen, että heidän 

johtamistaitonsa eivät kehity ja he eivät pysty tukemaan tiimiään parhaalla mahdollisella tavalla 

muuttuvissa olosuhteissa. Haastattelemani esihenkilö kertoi, että itse oli yllättynyt siitä, kuinka pal-

jon koulutus vaikutti hänen omaan johtamistapaansa. Hän kertoi oppineensa arvostamaan kulttuu-

rien monimuotoisuutta ja ymmärtämään paremmin, miten eri taustat voivat rikastuttaa työyhteisöä. 

Koulutus auttoi häntä kehittämään johtamistaitojaan, mikä näkyi konkreettisesti parantuneena 
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tiimityöskentelynä ja lisääntyneenä työntekijöiden tyytyväisyytenä. Esihenkilö totesi myös, että hä-

nen johtamistaitonsa olivat kehittyneet huomattavasti, kun hän ymmärsi paremmin työntekijöidensä 

erilaisia taustoja ja tarpeita. Hän oli myös oppinut, että jatkuva oppiminen on avainasemassa johta-

jan roolissa, ja että esihenkilöiden on tärkeää pysyä ajan tasalla ja kehittää omaa osaamistaan. 

Erityisen tärkeää on, että koulutukset ovat interaktiivisia ja käytännönläheisiä. Simulaatiot, roolipelit 

ja case-tutkimukset voivat tarjota konkreettisia esimerkkejä siitä, miten kulttuuriset erot voivat il-

metä työpaikalla ja miten niihin voidaan reagoida. Näin osallistujat voivat harjoitella kulttuurisesti 

herkkää viestintää ja oppia tunnistamaan sekä arvostamaan kulttuurisia eroja. Kulttuurisen sensitii-

visyyden johtamisessa korostuu ymmärrys siitä, että kulttuurit vaikuttavat siihen, miten ihmiset tul-

kitsevat viestintää, ratkaisevat ongelmia ja tekevät päätöksiä. Esihenkilöiden on opittava tunnista-

maan omat kulttuuriset ennakkoluulonsa ja työskentelemään aktiivisesti niiden vähentämiseksi. 

Tämä voidaan saavuttaa esimerkiksi reflektiivisten harjoitusten avulla, joissa pohditaan omia koke-

muksia ja asenteita eri kulttuureista. Lisäksi on tärkeää, että esihenkilöt kehittävät taitojaan moni-

kulttuuristen tiimien johtamisessa ja luovat ympäristön, jossa jokainen työntekijä tuntee olonsa ar-

vostetuksi ja kuulluksi. Tähän voi sisältyä esimerkiksi avoimen viestintäkulttuurin edistäminen, 

jossa erilaiset näkökulmat ja ideat otetaan huomioon päätöksenteossa. Kulttuurisesti sensitiivinen 

johtaminen edellyttää myös jatkuvaa oppimista ja sopeutumista, koska kulttuuriset normit ja arvot 

voivat muuttua ajan myötä. Siksi esihenkilöiden on pysyttävä ajan tasalla kulttuuristen kysymysten 

ja monimuotoisuuden alalla sekä osallistuttava säännöllisesti täydennyskoulutuksiin ja seminaarei-

hin. Näin he voivat kehittää organisaatiokulttuuria, joka arvostaa ja hyödyntää monimuotoisuutta 

sekä tukee kaikkien työntekijöiden hyvinvointia ja sitoutumista. Kun keskustelin erään huvipuiston 

esihenkilön kanssa, kävi ilmi, kuinka tärkeä rooli tiedon lisäämisellä ja koulutuksella on kulttuuri-

sesti sensitiivisessä johtamisessa. Tämä esihenkilö, jonka vastuualueisiin kuului usean eri kulttuu-

ritaustan omaavien työntekijöiden tiimi, korosti, miten koulutukset auttavat häntä ja hänen tiimiään 

toimimaan paremmin yhdessä ja ymmärtämään toisiaan. 

Lisäksi on hyödyllistä kutsua asiantuntijoita ja vierailijoita, joilla on syvällinen ymmärrys eri kulttuu-

reista. He voivat tarjota arvokkaita näkemyksiä ja kokemuksia, jotka rikastuttavat koulutusten sisäl-

töä ja auttavat työntekijöitä näkemään asioita eri näkökulmista. Tämä voi myös lisätä työntekijöiden 

kiinnostusta ja sitoutumista monikulttuurisuuden edistämiseen. Erilaiset kulttuuritaustat omaavien 

asiantuntijoiden osallistuminen voi auttaa luomaan dialogia, joka purkaa stereotyyppejä ja vähen-

tää ennakkoluuloja. Tällaiset tilaisuudet voivat myös toimia alustana työntekijöille jakaa omia koke-

muksiaan ja oppia toisiltaan. Tämä edistää luottamusta ja yhteistyötä, jotka ovat olennaisia moni-

kulttuurisessa työympäristössä. Interaktiivisten elementtien lisäksi on tärkeää sisällyttää koulutuk-

siin jatkuva seuranta ja arviointi. Tämä voi tapahtua esimerkiksi palautekyselyiden, seurantatapaa-

misten ja kehityskeskustelujen kautta. Näin voidaan varmistaa, että koulutusten opit juurtuvat 
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käytäntöön ja että esihenkilöt ja työntekijät todella hyötyvät koulutuksista pitkällä aikavälillä. Yrityk-

sen johdon sitoutuminen monikulttuurisuuden edistämiseen on keskeistä. Tutkimukseni perusteella 

voin todeta, että johto voi osoittaa sitoutumistaan kehittämällä ja toteuttamalla monimuotoisuus-

strategioita. Tämän lisäksi on tärkeää varmistaa, että organisaation arvot ja toimintatavat heijasta-

vat kulttuurista sensitiivisyyttä. Tämä voi luoda organisaatiolle kilpailuetua, kun se pystyy parem-

min houkuttelemaan ja pitämään monimuotoisen työvoiman sekä palvelemaan erilaisia asiakas-

kuntia tehokkaasti. Lisäksi monikulttuurisuuden edistäminen ei ole kertaluonteinen projekti, vaan 

jatkuva prosessi. Se vaatii jatkuvaa oppimista, sopeutumista ja sitoutumista kaikilla organisaation 

tasoilla. Panostamalla kulttuuriseen sensitiivisyyteen yritykset voivat luoda inklusiivisia ja innovatii-

visia työympäristöjä, joissa jokainen työntekijä voi menestyä ja tuoda parhaan potentiaalinsa esiin.  

Kulttuuriset mentorointiohjelmat: 

Monilta haastattelemiltani yrityksiltä kuulin, että mentorointiohjelmien kehittäminen olisi hyödyllistä. 

Tämän perusteella olen tullut siihen tulokseen, että on tärkeää luoda mentorointiohjelmia, joissa 

kokeneet työntekijät auttavat uusia työntekijöitä sopeutumaan ja ymmärtämään organisaation kult-

tuuria. Eräs haastattelemani kylpylän esihenkilö kertoi konkreettisen esimerkin mentorointiohjel-

man hyödyistä heidän yrityksessään. Hän kuvaili tilannetta, jossa uusi työntekijä oli aluksi kokenut 

haasteita sopeutuessaan yrityksen dynaamiseen ja asiakaslähtöiseen työympäristöön. Esihenkilö 

oli nimennyt kokeneen tiimin jäsenen mentoriksi tälle uudelle työntekijälle. Mentori auttoi häntä ym-

märtämään yrityksen arvoja ja kulttuuria, mikä auttoi häntä navigoimaan erilaisissa työtilanteissa. 

Mentoriohjelmat edistävät kulttuurien välistä ymmärrystä ja tukevat uusien työntekijöiden integraa-

tiota. Mentorointiohjelmat voivat sisältää säännöllisiä tapaamisia, joissa käsitellään erilaisia kulttuu-

risia käytäntöjä ja arvoja, sekä tarjoavat mahdollisuuden jakaa henkilökohtaisia kokemuksia ja nä-

kemyksiä. Mentorointiohjelmien avulla uudet työntekijät voivat tuntea itsensä tervetulleiksi ja arvos-

tetuiksi, mikä lisää heidän sitoutumistaan ja työtyytyväisyyttään. Uudet työntekijät sopeutuvat no-

peammin uuteen työympäristöön, mikä vähentää stressiä ja lisää tuottavuutta. Tämä johtaa myös 

parempaan työtyytyväisyyteen ja vähentää henkilöstön vaihtuvuutta, koska työntekijät tuntevat it-

sensä arvostetuiksi ja tuetuiksi. Lisäksi, kun työntekijät kokevat olevansa osa monikulttuurista ja 

inklusiivista työyhteisöä, he ovat todennäköisemmin sitoutuneita organisaation tavoitteisiin ja arvoi-

hin. Tämä parantaa koko organisaation ilmapiiriä ja edistää innovatiivisuutta ja yhteistyötä, mikä 

voi johtaa parempiin liiketoimintatuloksiin ja vahvempaan kilpailuetuun markkinoilla. Tutkimuksen 

kautta havaitsin, että mentorointi edistää kulttuurien välistä ymmärrystä, mikä parantaa tiimityötä ja 

vähentää konflikteja. Kun mentorit ja mentoroitavat oppivat toisiltaan ja jakavat kokemuksiaan, he 

kehittävät syvempää ymmärrystä toistensa taustoista ja näkökulmista. Tämä vuorovaikutus vahvis-

taa tiimin yhteenkuuluvuutta ja edistää avointa viestintää. Lisäksi mentorointiohjelmat voivat auttaa 

tunnistamaan ja purkamaan tiedostamattomia ennakkoluuloja ja stereotypioita, mikä luo 
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positiivisemman ja osallistavamman työilmapiirin. Lopulta tämä johtaa parempaan päätöksente-

koon ja innovointiin, kun tiimit voivat hyödyntää moninaisuuttaan tehokkaammin ja toimia yhtenäi-

semmin kohti yhteisiä tavoitteita. 

Tämän lisäksi uudet työntekijät saavat sosiaalista tukea, mikä vahvistaa heidän yhteisöllisyyden 

tunnettaan ja sitoutumistaan organisaatioon. Tämä sosiaalinen tuki voi ilmetä muodollisten mento-

rointiohjelmien, työtovereiden tarjoaman avun ja organisaation sisäisten verkostojen kautta. Kun 

työntekijät tuntevat olevansa osa yhteisöä ja saavat tarvitsemansa tuen, heidän luottamuksensa 

organisaatioon kasvaa. Tämä ei ainoastaan paranna heidän työtyytyväisyyttään, vaan myös lisää 

heidän motivaatiotaan ja haluaan panostaa työhönsä, mikä lopulta vaikuttaa positiivisesti organi-

saation kokonaismenestykseen ja tehokkuuteen. Mentoroinnin hyödyt näkyvät taulukosta 5, jossa 

näkyy tiivistettynä yhteenveto. 

Taulukko 5. Mentoroinnin hyödyt

 

Juhlapyhien ja kulttuuritapahtumien huomioiminen: 

Tunnusta ja juhlista eri kulttuurien tärkeitä päiviä ja tapahtumia. Tämä voi sisältää esimerkiksi Ra-

madanin, kiitospäivän tai Diwalin huomioimisen ja juhlistamisen työpaikalla. Huomasin tutkimuk-

sessani, että ainoastaan yksi yritys oli ottanut tämän tavan toimintaansa, ja se oli saanut siitä mer-

kittäviä positiivisia tuloksia. Tämä yritys oli alkanut juhlistaa eri kulttuurien tärkeitä päiviä ja tapahtu-

mia, kuten Ramadania ja Kiitospäivää, luodakseen inklusiivisen työympäristön. Tämä käytäntö ei 

vain lisännyt työntekijöiden yhteenkuuluvuuden tunnetta ja työtyytyväisyyttä, vaan myös paransi 

tiimityötä ja vahvisti organisaation kulttuuria. Muut yritykset voisivat oppia tästä esimerkistä ja har-

kita vastaavien käytäntöjen omaksumista omassa toimintaympäristössään, jotta ne voivat edistää 

kulttuurista sensitiivisyyttä ja luoda monimuotoisemman ja osallistavamman työpaikan. Tällaiset 

käytännöt eivät ainoastaan edistä kulttuurista ymmärrystä ja arvostusta, vaan myös lisäävät työnte-

kijöiden yhteenkuuluvuuden tunnetta ja työtyytyväisyyttä. Juhlapyhien huomioiminen voi tarkoittaa 

esimerkiksi työpaikan koristelua, erityisaterioiden järjestämistä tai teemallisten tilaisuuksien 
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pitämistä, jotka kunnioittavat ja juhlistavat eri kulttuurien perinteitä. Myös Greenbergin (2004) tutki-

muksessa todettiin, että juhlapyhien huomioiminen työpaikalla voi merkittävästi parantaa työilmapii-

riä ja lisätä työntekijöiden sitoutumista. Näiden tapahtumien kautta työntekijät voivat oppia toisil-

taan ja arvostaa monimuotoisuutta, mikä voi johtaa positiivisempaan ja harmonisempaan työympä-

ristöön. Tämä ei ainoastaan paranna organisaation ilmapiiriä, vaan myös tukee luovuutta ja inno-

vointia, kun moninaiset näkökulmat ja ideat tuodaan yhteen. Lisäksi kulttuuristen juhlapäivien tun-

nustaminen ja juhlistaminen osoittaa työnantajan sitoutumista monimuotoisuuteen ja inklusiivisuu-

teen, mikä voi parantaa yrityksen mainetta ja auttaa houkuttelemaan sekä säilyttämään monimuo-

toista ja lahjakasta työvoimaa. Tällaiset toimenpiteet voivat myös edistää työntekijöiden henkilö-

kohtaista kasvua ja kehitystä, kun he saavat mahdollisuuden laajentaa ymmärrystään eri kulttuu-

reista ja rakentaa parempia suhteita työtovereihinsa. Kaiken kaikkiaan kulttuuristen juhlapyhien 

huomioiminen ja juhlistaminen työpaikalla on tehokas tapa edistää inklusiivisuutta ja luoda työyh-

teisö, jossa jokainen tuntee olevansa arvostettu ja tärkeä osa kokonaisuutta. 

Eri kulttuurien juhlapyhien juhlistaminen lisää työntekijöiden yhteenkuuluvuuden tunnetta ja vahvis-

taa yhteisöllisyyttä. Tämä käytäntö luo tilaisuuksia, joissa työntekijät voivat jakaa omia kulttuuripe-

rinteitään ja oppia toistensa tavoista, mikä puolestaan edistää monikulttuurista ymmärrystä ja kun-

nioitusta. Myös Kossekin ja Lobelin (1996) tutkimuksessa todettiin, että juhlapyhien huomioiminen 

työpaikalla voi edistää merkittävästi työyhteisön yhteisöllisyyttä ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. 

Kun organisaatio arvostaa ja juhlistaa työntekijöidensä monimuotoisia taustoja, se ei vain paranna 

työilmapiiriä, vaan myös voi lisätä työntekijöiden sitoutuneisuutta ja motivaatiota. Tällaiset käytän-

nöt voivat johtaa parempaan yhteistyöhön ja innovatiivisuuteen, kun tiimit tuntevat olevansa osa 

yhteisöä, jossa heidän identiteettinsä ja kokemuksensa ovat arvostettuja. Lisäksi ne voivat paran-

taa yrityksen maineen houkuttelevuutta ja kilpailukykyä, kun monimuotoisuus ja inklusiivisuus ko-

rostuvat organisaation kulttuurissa ja viestinnässä. 

Juhlat ja tapahtumat tarjoavat mahdollisuuden oppia eri kulttuurien tavoista ja perinteistä, mikä 

edistää monimuotoisuuden ymmärtämistä. Tällaiset tilaisuudet voivat toimia opettavaisina koke-

muksina, jotka avartavat työntekijöiden näkökulmia ja vähentävät ennakkoluuloja. Kun organisaa-

tiot järjestävät tapahtumia, joissa korostuvat eri kulttuurien erityispiirteet, ne tarjoavat työntekijöille 

tilaisuuden osallistua ja kokea kulttuurisia juhlia ensimmäistä kertaa. Tämä voi johtaa syvempään 

arvostukseen ja suurempaan empatiaan kulttuurisia eroja kohtaan. Lisäksi, kun työntekijät osallis-

tuvat monikulttuurisiin tapahtumiin, he voivat kehittää omia kulttuurisia taitojaan ja luoda vahvem-

pia, aidompia suhteita kollegoihinsa, mikä puolestaan parantaa tiimityötä ja edistää positiivista työ-

ilmapiiriä. 
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Säännölliset tiimikokoukset: 

Haastatteluissa tuli myös hyvin vahvasti ilmi se, että säännölliset tiimikokoukset auttavat edistä-

mään kulttuurista ymmärrystä ja monimuotoisuutta tiimissä. Ne tarjoavat työntekijöille mahdollisuu-

den jakaa omia kulttuurisia kokemuksiaan, keskustella erilaisista näkökulmista ja ratkoa kulttuurista 

herkkyyttä vaativia tilanteita yhdessä. Säännölliset kokoukset luovat tilaisuuden keskustella avoi-

mesti kulttuuristen erojen vaikutuksista työympäristössä, mikä voi vähentää väärinkäsityksiä ja 

edistää keskinäistä kunnioitusta. Ne myös mahdollistavat yhteisten tavoitteiden asettamisen, jotka 

ottavat huomioon tiimin monimuotoisuuden, sekä parantavat yhteishenkeä ja luottamusta, mikä on 

keskeistä inklusiivisen ja toimivan työilmapiirin luomisessa. Huomasin lisäksi, miten juuri esihenki-

löiden rooli on keskeinen asia tämän toteuttamisessa. Erittäin vahva suositus on matkailualan yri-

tyksille pitää säännöllisiä tiimikokouksia, joissa jokainen tiimin jäsen saa mahdollisuuden jakaa aja-

tuksiaan ja kokemuksiaan. Tämä lisää avoimuutta ja vahvistaa yhteisöllisyyttä. Tiimikokoukset tar-

joavat foorumin, jossa työntekijät voivat keskustella työtehtävistä, jakaa ideoita ja antaa palautetta. 

Tällainen vuorovaikutus voi auttaa tunnistamaan ja ratkaisemaan mahdollisia ongelmia sekä pa-

rantamaan tiimihenkeä ja yhteistyötä. Myös Edmondsonin (1999) tutkimuksessa todettiin, että 

säännölliset tiimikokoukset edistävät tehokasta vuorovaikutusta, mikä voi parantaa tiimien ongel-

manratkaisukykyä ja yhteistyötä. 

Lisäksi Schein (2010) kertoo artikkelissaan, että säännölliset tiimikokoukset edistävät avoimuutta ja 

luottamusta tiimin jäsenten välillä, mikä on erityisen tärkeää monikulttuurisissa tiimeissä. Hänen 

tutkimuksensa tukee näkemystäni, että nämä kokoukset tarjoavat tilaisuuden avoimeen keskuste-

luun ja palautteen antamiseen, mikä auttaa purkamaan kulttuurisia esteitä ja väärinkäsityksiä. Kun 

tiimin jäsenet voivat jakaa näkemyksiään ja kokemuksiaan turvallisessa ympäristössä, se edistää 

kulttuurien välistä ymmärrystä ja vähentää konflikteja. Lisäksi säännölliset kokoukset auttavat var-

mistamaan, että kaikkien ääni tulee kuulluksi, ja että päätöksentekoprosessit ovat läpinäkyviä, 

mikä voi parantaa työntekijöiden sitoutumista ja yhteistyötä. Tällaiset käytännöt luovat perustan, 

jossa monikulttuurinen tiimi voi kukoistaa, innovoida ja saavuttaa yhteisiä tavoitteitaan tehokkaasti. 

Kokoukset mahdollistavat erilaisten näkökulmien ja ideoiden jakamisen, mikä voi johtaa innovatiivi-

siin ratkaisuihin ja parantaa tiimin suorituskykyä. Kun tiimin jäsenet tuovat esiin monimuotoisia nä-

kökulmia ja kokemuksia, se voi rikastuttaa ongelmanratkaisuprosessia ja avata uusia mahdolli-

suuksia, joita ei välttämättä olisi tullut esiin homogeenisessa ryhmässä. Tämä monimuotoisuus voi 

myös parantaa tiimin kykyä kohdata ja ratkaista monimutkaisia haasteita, koska eri kulttuuritausto-

jen omaavat jäsenet voivat tarjota erilaisia lähestymistapoja ja ideoita. Lisäksi, kun kaikki tiimin jä-

senet tuntevat, että heidän panoksensa on arvostettu ja otettu huomioon, se voi lisätä heidän sitou-

tuneisuuttaan ja motivaatioitaan, mikä edelleen edistää tiimin kokonaissuorituskykyä ja 
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hyvinvointia. Nämä tutkimustulokseni ovat linjassa Nemethin (1997) sekä Katzenbachin ja Smithin 

(1993) havaintojen kanssa. 

Säännöllinen vuorovaikutus vahvistaa tiimin yhteenkuuluvuuden tunnetta ja lisää työtyytyväisyyttä. 

Kun tiimin jäsenet kokoontuvat usein, heillä on mahdollisuus kehittää keskinäistä luottamusta ja 

ymmärrystä, mikä parantaa yhteistyön laatua ja vähentää konflikteja. Tällainen jatkuva vuorovaiku-

tus voi myös auttaa tiimiä käsittelemään haasteita ja saavutuksia yhdessä, mikä lisää kollektiivista 

sitoutumista ja motivaatiota. Lisäksi säännöllinen kommunikointi mahdollistaa työntekijöiden osal-

listuvan päätöksentekoon ja jakavan palautetta, mikä puolestaan voi johtaa parempaan työilmapii-

riin ja korkeampaan tyytyväisyyteen työpaikalla. Tämä luo ympäristön, jossa työntekijät kokevat it-

sensä arvostetuiksi ja osaksi tiimiä, mikä voi edistää sekä henkilökohtaista että tiimien yleistä hy-

vinvointia. 

Palautejärjestelmät: 

Palautekanavien luominen ja niiden tehokas hallinta ovat keskeisiä tekijöitä organisaation kulttuurin 

ja suorituskyvyn kehittämisessä. Kun työntekijöillä on mahdollisuus antaa palautetta anonyymisti ja 

turvallisesti, he kokevat, että heidän näkemyksensä ja huolensa otetaan vakavasti. Tämä voi pa-

rantaa työntekijöiden tyytyväisyyttä ja sitoutumista, sillä he tuntevat voivansa vaikuttaa työympäris-

tön kehittämiseen ilman pelkoa negatiivisista seurauksista. Anonyymit palautekanavat myös autta-

vat organisaatiota tunnistamaan ja käsittelemään mahdollisia ongelmia tai kehityskohteita, jotka 

eivät ehkä muuten tulisi esiin. Lisäksi ne tarjoavat arvokasta tietoa organisaation johtajille ja esi-

henkilöille, mikä voi auttaa heitä tekemään tietoon perustuvia päätöksiä ja parantamaan tiimien ja 

koko organisaation toimintaa. Kun palautetta käytetään aktiivisesti ja sen perusteella tehdään muu-

toksia, se luo positiivisen kehityssyklin, jossa jatkuva parantaminen ja työntekijöiden hyvinvointi 

kulkevat käsi kädessä. Tutkimuksessani monella yrityksellä oli palautekanavia, mutta niiden kehit-

tämisessä olisi vielä parantamisen varaa siinä, kuinka hyvin voidaan korostaa palautteen antami-

sen turvallisuutta ja arvostusta. On tärkeää, että organisaatiot eivät ainoastaan tarjoa palautekana-

via, vaan myös viestivät selkeästi työntekijöille, että heidän palautteensa on tervetullutta ja että pa-

lautteen antaminen ei johda kielteisiin seurauksiin Tämä voidaan saavuttaa esimerkiksi koulutuk-

silla, jotka korostavat palautteen merkitystä ja sen roolia organisaation kehittämisessä. Yrityksien 

on luotava enemmän anonyymejä palautekanavia, joiden kautta työntekijät voivat antaa palautetta 

ja ehdottaa parannuksia. Tämä kannustaa rehelliseen palautteeseen ja jatkuvaan kehitykseen. 

Tämä näkökulma on vahvistettu myös muissa tutkimuksissa, jotka korostavat palautteen antami-

sen turvallisuuden ja organisaation kehittämisen merkitystä (Fryer, Antony & Ogden, 2009). Lisäksi 

anonyymi palaute voi erityisesti tukea monikulttuuristen tiimien sisäistä avoimuutta, koska se tar-

joaa työntekijöille mahdollisuuden ilmaista huolensa ja ehdotuksensa ilman pelkoa 
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henkilökohtaisista seuraamuksista. Tämä voi auttaa tunnistamaan ja purkamaan kulttuurisia esteitä 

ja parantamaan työympäristön inklusiivisuutta. Hyvin toimivat palautejärjestelmät edistävät myös 

organisaation kykyä sopeutua ja kehittyä jatkuvasti, sillä ne tarjoavat arvokasta tietoa työntekijöi-

den kokemuksista ja tarpeista, mikä voi johtaa parempiin käytäntöihin ja tehokkuuteen.  

Säännöllinen palaute auttaa organisaatiota tunnistamaan ja korjaamaan ongelmia ajoissa, mikä 

edistää jatkuvaa parantamista. Tämä mahdollistaa organisaatiolle nopean reagoinnin haasteisiin ja 

epäkohtiin, ennen kuin ne kasvavat suuremmiksi ongelmiksi. Kun ongelmat ja kehityskohteet ha-

vaitaan varhaisessa vaiheessa, voidaan toteuttaa tarvittavat toimenpiteet ja parannukset tehok-

kaasti, mikä parantaa prosessien tehokkuutta ja työympäristön laatua. Lisäksi säännöllinen palaute 

edistää oppimista ja kehitystä, sillä se tarjoaa arvokasta tietoa siitä, mikä toimii hyvin ja missä on 

parantamisen varaa. Tämä jatkuva parantamisen sykli voi johtaa parempaan asiakastyytyväisyy-

teen, korkeampaan työntekijöiden sitoutuneisuuteen ja organisaation kilpailukyvyn vahvistumiseen 

pitkällä aikavälillä. 

Mahdollisuus antaa palautetta ja nähdä sen vaikutukset lisäävät työntekijöiden sitoutumista ja moti-

vaatiota. Kun työntekijät huomaavat, että heidän palautteensa johtaa konkreettisiin muutoksiin ja 

parannuksiin, he kokevat itsensä arvostetuiksi ja osallistuvat aktiivisesti organisaation kehittämi-

seen. Tämä vaikutus ei ainoastaan paranna heidän työtyytyväisyyttään, vaan myös edistää positii-

vista työilmapiiriä, jossa avoin kommunikointi ja yhteistyö ovat keskeisiä. Näin työntekijät tuntevat, 

että heillä on vaikutusmahdollisuuksia organisaation kehittämisessä, mikä voi johtaa korkeampaan 

työn tuottavuuteen ja parempaan tiimihenkeen. Lisäksi säännöllinen palaute ja sen vaikutusten nä-

keminen auttavat luomaan kulttuurin, jossa jatkuva oppiminen ja parantaminen ovat keskeisiä ar-

voja, mikä puolestaan tukee organisaation pitkäaikaista menestystä ja kasvua. 

Kulttuuriset työpajat ja dialogit: 

Järjestä tilaisuuksia, joissa sekä työntekijät että esihenkilöt voivat keskustella kulttuurisista eroista 

ja jakaa omia kokemuksiaan. Tämä voi lisätä ymmärrystä ja vähentää ennakkoluuloja. Kulttuuriset 

työpajat ja dialogit tarjoavat mahdollisuuden avoimeen keskusteluun ja oppimiseen, mikä on olen-

naista monikulttuurisessa työympäristössä. Esihenkilöiden osallistuminen näihin tilaisuuksiin on eri-

tyisen tärkeää, sillä se edistää heidän kulttuurista älykkyyttään ja empatiakykyään, mikä puoles-

taan voi vaikuttaa koko tiimin dynamiikkaan ja johtamiseen. Kun esihenkilöt ja työntekijät voivat yh-

dessä käsitellä kulttuurisia eroja ja oppia toisiltaan, se luo yhteisöllisyyden tunnetta ja parantaa tii-

mihenkeä. Tämä näkökulma on saanut vahvistusta myös muista tutkimuksista, kuten Holvino, 

Ferdman ja Merrill-Sands (2004). Tekemäni haastatteluissa tuli myös ilmi, että yksi yritys painotti 

tilaisuuksien järjestämistä työpaikan ulkopuolella, kuten kävelyillä tai muissa rennommissa ympä-

ristöissä. He kokivat, että tällaiset tilaisuudet voivat edistää vapaampaa ja avoimempaa 
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keskustelua, sillä ne tarjoavat erilaista kontekstia ja voivat vähentää muodollisuuden tunnetta. 

Tämä voi auttaa työntekijöitä ja esihenkilöitä rentoutumaan ja avautumaan enemmän, mikä voi 

puolestaan johtaa syvällisempään ymmärrykseen ja vahvempaan yhteisöllisyyteen. 

Työpajat ja dialogit lisäävät työntekijöiden ymmärrystä eri kulttuurien taustoista, uskomuksista ja 

arvoista. Ne tarjoavat käytännön tilaisuuksia oppia kulttuurienvälisestä kommunikaatiosta ja yhteis-

työstä, mikä voi auttaa vähentämään kulttuurisia väärinkäsityksiä ja ennakkoluuloja. Lisäksi nämä 

tilaisuudet tarjoavat työntekijöille mahdollisuuden kysyä kysymyksiä ja saada vastauksia suoraan 

kollegoiltaan, mikä voi syventää heidän kulttuurista ymmärrystään ja tukea monimuotoisuuden hy-

väksymistä. Aktiivinen osallistuminen kulttuurisiin koulutuksiin voi johtaa siihen, että työntekijät op-

pivat arvostamaan erilaisia näkökulmia ja integroimaan monimuotoisuuden positiivisesti päivittäi-

seen työskentelyyn. Avoin keskustelu ja henkilökohtaiset tarinat auttavat vähentämään ennakko-

luuloja ja stereotyyppejä. Kun työntekijät jakavat omia tarinoitaan ja kuuntelevat kollegoidensa ko-

kemuksia, se voi paljastaa kulttuurisia erilaisuuksia ja samankaltaisuuksia, joita ei ehkä muuten tu-

lisi esiin. Tämä yhteinen ymmärrys voi edistää syvällisempää vuoropuhelua ja auttaa luomaan työ-

ympäristön, jossa monimuotoisuus nähdään rikkautena eikä haasteena. Avoin keskustelu myös 

rohkaisee työntekijöitä kysymään kysymyksiä ja käsittelemään mahdollisia epävarmuuksia, mikä 

taas voi edistää positiivista ja inklusiivista työilmapiiriä, jossa kaikki voivat tuntea itsensä kuulluiksi 

ja arvostetuiksi.  

Monimuotoisuuden huomioiminen rekrytoinnissa: 

Tutkimukseni perusteella huomasin, että monimuotoisuuden huomioiminen rekrytoinnissa on kes-

keinen tekijä, joka edistää inklusiivista ja tasapuolista työympäristöä. Panostamalla monimuotoi-

seen rekrytointiin ja varmistamalla, että rekrytointiprosessit ovat oikeudenmukaisia ja inklusiivisia, 

organisaatiot voivat hyötyä monin eri tavoin. Tämä voi sisältää esimerkiksi eri kulttuuritaustoista 

tulevien hakijoiden aktiivisen houkuttelemisen, jolloin työpaikasta tulee vetovoimainen kaikille. 

Tasa-arvoinen rekrytointikäytäntö on erityisen tärkeää, koska se avaa mahdollisuuksia lahjakkaille 

henkilöille eri taustoista, jotka muuten saattaisivat jäädä huomaamatta. Thomasin ja Ely'n (2016) 

tutkimus tukee havaintoja, sillä heidän tuloksensa vahvistavat, että tasa-arvoinen rekrytointikäy-

täntö on erityisen tärkeää, koska se avaa mahdollisuuksia lahjakkaille henkilöille eri taustoista, 

jotka muuten saattaisivat jäädä huomaamatta. Yritykset voivat olla edelläkävijöitä tarjoamalla työ-

paikkoja monimuotoisille hakijoille, vaikka he eivät täysin hallitsisikaan maan kieltä heti rekrytoinnin 

alussa. Esimerkiksi haastattelemani hotelliketju tarjosi työntekijöilleen intensiivisiä kielikursseja ja 

kulttuurivalmennusta, mikä auttoi heitä paremmin ymmärtämään ja kommunikoimaan eri kieli- ja 

kulttuuritaustoista tulevien asiakkaiden kanssa. Tämä lähestymistapa ei ainoastaan edistä tasa-

arvoa ja monimuotoisuutta, vaan myös parantaa työntekijöiden sopeutumista ja hyvinvointia 
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työpaikalla. Olen harvoin kuullut muualta vastaavaa käytäntöä, jossa yritykset ovat valmiita inves-

toimaan kielikoulutukseen osana rekrytointiprosessia. Tämä on erinomainen esimerkki siitä, miten 

organisaatiot voivat olla edelläkävijöitä ja luoda ympäristön, jossa kaikilla työntekijöillä on mahdolli-

suus menestyä ja kehittyä, riippumatta heidän alkuperäisestä kielitaitostaan. Tällaiset toimenpiteet 

eivät ainoastaan edistä yrityksen monimuotoisuusstrategiaa, vaan myös vahvistavat sen asemaa 

vastuullisena ja inklusiivisena työnantajana.  

Käytä laajaa valikoimaa rekrytointikanavia tavoittaaksesi monenlaisia hakijoita. Tämä voi sisältää 

yhteistyön monikulttuuristen järjestöjen ja koulutuslaitosten kanssa, jotka voivat auttaa tavoitta-

maan eri kulttuuritaustoista tulevia lahjakkuuksia. Lisäksi voit hyödyntää kansainvälisiä rekrytointi-

sivustoja, osallistua alan tapahtumiin ja messuille, sekä käyttää sosiaalista mediaa monimuotoisuu-

den edistämiseksi. Laaja-alainen rekrytointistrategia, joka kattaa erilaiset kanavat ja verkostot, voi 

avata uusia mahdollisuuksia ja varmistaa, että organisaatiolla on pääsy laajaan ja monipuoliseen 

hakijakuntaan. Esimerkiksi haastattelemani lentoyhtiö on soveltanut tätä lähestymistapaa menes-

tyksekkäästi. Yhtiö on tehnyt tiivistä yhteistyötä kansainvälisten rekrytointitoimistojen kanssa, mikä 

on auttanut heitä löytämään lahjakkuuksia eri kulttuuritaustoista. Tämä ei vain paranna rekrytointi-

menestystä, vaan myös edistää monimuotoisuuden lisääntymistä työpaikalla. Monikulttuuriset jär-

jestöt ja koulutuslaitokset voivat tarjota arvokasta tietoa ja kontakteja, jotka auttavat organisaatiota 

löytämään lahjakkuuksia, jotka saattavat muuten jäädä huomaamatta. Näin organisaatio voi raken-

taa vahvemman ja monipuolisemman tiimin, joka heijastaa laajemmin yhteiskunnan monimuotoi-

suutta ja vastaa paremmin eri asiakasryhmien tarpeisiin. 

Arvioi ja tarvittaessa muokkaa rekrytointiprosessia, jotta se ei suosi tiettyjä ryhmiä. Tämä voi sisäl-

tää esimerkiksi anonyymin rekrytoinnin käyttöä alkuvaiheessa. Anonyymi rekrytointi voi vähentää 

ennakkoluulojen ja syrjinnän riskiä poistamalla henkilökohtaisia tietoja, kuten nimiä, sukupuolta ja 

ikää, jotka voivat vaikuttaa arviointiprosessiin. Lisäksi prosessin läpinäkyvyyden ja yhdenvertaisuu-

den varmistaminen edellyttää selkeiden ja objektiivisten arviointikriteerien määrittämistä sekä kou-

lutusta rekrytoijille, jotta he voivat tunnistaa ja ehkäistä omia tiedostamattomia ennakkoluulojaan. 

Rekrytointiprosessien säännöllinen arviointi ja päivittäminen voivat auttaa varmistamaan, että ne 

pysyvät oikeudenmukaisina ja inklusiivisina. Tämä voi sisältää myös rekrytointimateriaalien ja käy-

täntöjen tarkastelua, jotta ne ovat neutraaleja ja houkuttelevat laajaa hakijakuntaa. Coxin ja Blaken 

(2019) tutkimus vahvistaa tämän näkemyksen, sillä heidän tuloksensa osoittavat, että tällaiset käy-

tännöt voivat pitkällä aikavälillä parantaa työntekijöiden tyytyväisyyttä ja edistää positiivista yritys-

kulttuuria.  

Tutkimustulosteni perusteella voidaan suositella, että rekrytointitiimille tarjotaan koulutusta kulttuu-

risesta sensitiivisyydestä ja monimuotoisuuden huomioimisesta rekrytoinnissa. Tämä auttaa 
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tunnistamaan ja poistamaan mahdollisia ennakkoluuloja ja syrjintää rekrytointiprosessista. On eri-

tyisen tärkeää, että myös esihenkilöt ja johtotiimi saavat vastaavaa koulutusta, sillä heidän roolinsa 

ja päätöksentekokykynsä voivat merkittävästi vaikuttaa siihen, kuinka hyvin monimuotoisuuden pe-

riaatteet toteutuvat organisaatiossa. Esihenkilöiden ja johtotiimin koulutus kulttuurisessa sensitiivi-

syydessä auttaa heitä ymmärtämään, miten heidän omat ennakkoluulonsa tai tiedostamaton syrjin-

tänsä voivat vaikuttaa rekrytointiprosessiin ja organisaation kulttuuriin. Kun johtajat ovat tietoisia 

näistä vaikutuksista, he voivat aktiivisesti edistää oikeudenmukaisuutta ja inklusiivisuutta, mikä luo 

positiivisen esimerkin koko organisaatiolle. Koulutus auttaa myös johtajia kehittämään strategioita 

ja käytäntöjä, jotka tukevat monimuotoisuuden integroimista organisaation ydinrakenteisiin, mikä 

voi parantaa rekrytointimenettelyjen läpinäkyvyyttä ja oikeudenmukaisuutta. Tällainen koulutus ei 

ainoastaan paranna rekrytointiprosessia, vaan myös edistää laajempaa kulttuurista ymmärrystä ja 

arvostusta organisaatiossa, mikä voi vaikuttaa merkittävästi työntekijöiden tyytyväisyyteen ja sitou-

tumiseen. Williamsin ja O'Reillyn (2018) tutkimus korostaa myös, että johtajien ja esihenkilöiden 

osallistuminen on elintärkeää, jotta monimuotoisuusstrategiat voidaan onnistuneesti toteuttaa ja 

niistä saatu hyöty voidaan maksimoida organisaatiossa. Kulttuurisen sensitiivisyyden integroiminen 

rekrytointiprosessiin ei pelkästään edistä tasapuolisuutta ja inklusiivisuutta, vaan se myös parantaa 

organisaation kilpailukykyä ja kykyä vastata muuttuvan maailman haasteisiin. 

Kulttuurisesti sensitiivinen perehdytys 

Kulttuurisesti sensitiivinen perehdytys on olennainen osa monikulttuurisen työympäristön rakenta-

mista. Suunnittelemalla perehdytysohjelmat siten, että ne tukevat uusien työntekijöiden kulttuurista 

sopeutumista ja tarjoavat tietoa organisaation arvoista ja käytännöistä, yritykset voivat edistää in-

klusiivista työympäristöä, joka kunnioittaa ja arvostaa erilaisia kulttuuritaustoja. Tällaiset perehdy-

tysohjelmat tulisi räätälöidä siten, että ne huomioivat työntekijöiden moninaiset tarpeet ja taustat. 

Lisäksi kulttuurisesti sensitiivinen perehdytys voi auttaa vähentämään mahdollisia ristiriitoja ja vää-

rinkäsityksiä, jotka voivat syntyä eri kulttuurien välisestä vuorovaikutuksesta. Se luo perustan yh-

teisymmärrykselle ja kunnioitukselle. Kun organisaatiot investoivat tehokkaisiin ja kulttuurisesti 

herkkiin perehdytysohjelmiin, ne eivät vain auta uusia työntekijöitä tuntemaan itsensä tervetulleiksi, 

vaan myös luovat vahvemman ja monimuotoisemman työyhteisön, joka tukee organisaation pitkä-

aikaisia tavoitteita ja menestystä. Tämä näkökulma tukee omaa tutkimustani, jossa havaitaan, että 

kulttuurisesti herkät perehdytysohjelmat ovat keskeisiä tekijöitä monimuotoisuuden edistämisessä 

ja organisaation menestyksessä.  

Tarjoamalla kattavan esittelyn organisaation arvoista, visiosta ja missiosta, sekä selittämällä, miten 

nämä arvot heijastuvat päivittäiseen toimintaan ja työntekijöiden odotuksiin, voidaan merkittävästi 

parantaa työympäristön yhteisöllisyyttä ja tehokkuutta. Esittelyssä on tärkeää korostaa, miten 
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organisaation arvot eivät ole vain teoreettisia periaatteita, vaan miten ne käytännössä ohjaavat 

päätöksentekoa, tiimityötä ja asiakaspalvelua. Käyttämällä konkreettisia esimerkkejä siitä, miten 

arvot vaikuttavat päivittäisiin käytäntöihin, kuten yhteistyöhön, vuorovaikutukseen ja ongelmanrat-

kaisuun, voidaan selkeyttää, miten nämä arvot toteutuvat työpaikalla. Kuvaamalla, miten organi-

saation visio ja missio muodostavat perustan pitkän aikavälin tavoitteille ja strategisille päätöksille, 

ja näyttämällä, miten nämä periaatteet ohjaavat organisaation strategiaa ja toimintaa, voidaan vah-

vistaa työntekijöiden ymmärrystä siitä, miten heidän oma roolinsa liittyy organisaation suurempiin 

tavoitteisiin. Tämä auttaa työntekijöitä näkemään, miten he voivat henkilökohtaisesti edistää näitä 

arvoja ja vaikuttaa organisaation menestykseen. Tarjoamalla käytännön esimerkkejä siitä, miten 

organisaation arvot ja missio ovat aiemmin ohjanneet päätöksiä ja onnistumisia, uusille työnteki-

jöille voidaan tarjota arvokkaita näkemyksiä siitä, miten nämä arvot käytännössä vaikuttavat työym-

päristöön. Tämä ei ainoastaan tue uusien työntekijöiden sopeutumista, vaan myös vahvistaa hei-

dän sitoutumistaan organisaation tavoitteisiin ja arvoihin. Tällöin työntekijöiden motivaatio ja työtyy-

tyväisyys voivat parantua merkittävästi, mikä puolestaan edistää organisaation kokonaisvaltaista 

menestystä ja hyvinvointia. Moni haastattelemani yritys käytti tätä tapaa tuodakseen esiin, miten 

yrityksen arvo, visio ja missio heijastavat myös näitä samoja kulttuurisia periaatteita ja käytäntöjä. 

Näissä yrityksissä korostettiin, kuinka organisaation perusteet, kuten arvot ja strategiat, integroitiin 

osaksi päivittäistä toimintaa ja kulttuurista ilmapiiriä. Tällaiset käytännöt auttavat luomaan yhtenäi-

sen ja inklusiivisen työympäristön, jossa työntekijöiden erilaiset kulttuuritaustat saavat näkyvyyttä 

ja arvostusta. 

Kielitaitoisten työntekijöiden palkkaaminen: 

Kielitaitoisten työntekijöiden palkkaaminen on erityisen tärkeää matkailualalla, missä asiakaspal-

velu on keskeisessä asemassa. Matkailualan yritykset kohtaavat päivittäin asiakkaita eri kulttuuri-

taustoista ja kielialueista, joten monikielinen henkilöstö voi merkittävästi parantaa asiakaskoke-

musta ja lisätä yrityksen kilpailukykyä. Monikielinen henkilökunta voi tarjota henkilökohtaista ja mu-

kautettua palvelua, mikä parantaa asiakkaiden tyytyväisyyttä ja lisää heidän uskollisuuttaan yritystä 

kohtaan. Kielitaito mahdollistaa sujuvan kommunikoinnin asiakkaiden kanssa, mikä voi estää vää-

rinkäsityksiä ja ongelmia, ja auttaa ratkaisemaan kysymyksiä ja pyyntöjä tehokkaasti ja ystävälli-

sesti. Lisäksi kielitaitoisten työntekijöiden avulla matkailualan yritykset voivat laajentaa markkinoin-

titoimenpiteitään ja houkutella asiakkaita eri puolilta maailmaa, mikä voi avata uusia liiketoiminta-

mahdollisuuksia ja parantaa yrityksen näkyvyyttä kansainvälisesti. Tämä monikielinen lähestymis-

tapa voi myös parantaa yrityksen maineen ja aseman vahvistamista globaalilla tasolla, sillä se 

osoittaa asiakkaalle, että yritys arvostaa monimuotoisuutta ja on valmis tarjoamaan palvelujaan 

kaikille asiakkaille heidän omalla kielellään. Käytä kielitaitotestejä osana rekrytointiprosessia var-

mistaaksesi, että työnhakijat hallitsevat tarvittavat kielet sujuvasti. Tämä voi sisältää sekä suullisen 
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että kirjallisen kielitaidon arvioinnin. Lauringin (2013) tutkimus vahvistaa omia tuloksiani, jotka 

osoittavat, että kielitaitotestien käyttö rekrytoinnissa on keskeinen tekijä varmistettaessa, että haki-

jat täyttävät kielivaatimukset ja voivat tehokkaasti suoriutua työtehtävistään. Testien avulla voit ar-

vioida, kuinka hyvin hakijat pystyvät kommunikoimaan eri kielillä ja ymmärtämään kulttuurisesti 

herkkiä viestejä, mikä on erityisen tärkeää asiakaspalvelutilanteissa ja monikulttuurisissa tiimeissä.  

Lisäksi kielitaitotestien avulla voit varmistaa, että työntekijät voivat tehokkaasti hoitaa tehtäviään, 

joissa vaaditaan tarkkaa kielenkäyttöä ja kulttuurista ymmärrystä. Tämä voi parantaa työtehtävien 

sujuvuutta, vähentää virheitä ja parantaa asiakastyytyväisyyttä. Toteuta haastatteluja eri kielillä ar-

vioidaksesi hakijoiden kykyä kommunikoida monikulttuurisessa ympäristössä. Tämä lähestymis-

tapa ei vain testaa hakijoiden kielitaitoa, vaan myös heidän kykyään navigoida ja toimia erilaisissa 

kulttuurisissa konteksteissa. Haastattelujen aikana voit arvioida hakijoiden ymmärrystä kulttuuri-

sesti erityyppisistä viestintätyyleistä, heidän joustavuuttaan ja sopeutumiskykyään monikulttuuri-

seen työympäristöön. Kielillä toteutettavat haastattelut voivat myös luoda hakijoille mahdollisuuden 

näyttää kielitaitoaan käytännön tilanteissa ja todistaa, kuinka hyvin he pystyvät kommunikoimaan 

ja sopeutumaan monikulttuurisiin ympäristöihin. Angourin ja Miglbauerin (2014) tutkimus vahvistaa 

omia tuloksiani, sillä se osoittaa, että rekrytointiprosessin tarkkuuden parantaminen voi johtaa sii-

hen, että organisaatio löytää ja valitsee henkilöt, jotka tehokkaasti edistävät monimuotoisuus- ja 

inklusiivisuustavoitteita.  

Säännöllinen jatkokoulutus ja henkilökohtaisen kehittymisen mahdollisuudet: 

Tutkimustuloksistani kävi ilmi, että säännöllinen jatkokoulutus ja mahdollisuudet henkilökohtaiseen 

kehittymiseen ovat olennaisia tekijöitä kulttuurisen sensitiivisyyden edistämisessä matkailualan yri-

tyksissä. Jatkuva koulutus ei ainoastaan pidä työntekijöitä ajan tasalla kulttuuristen kehityssuuntien 

ja organisaation arvojen suhteen, vaan se myös parantaa työntekijöiden sitoutumista ja työtyytyväi-

syyttä. Koulutusohjelmat, jotka keskittyvät kulttuuriseen ymmärrykseen, kielitaitoon ja asiakaspal-

velun parhaisiin käytäntöihin, voivat auttaa työntekijöitä kehittämään taitojaan ja laajentamaan nä-

kemystään eri kulttuureista. Tämä puolestaan voi johtaa parempaan asiakaspalveluun, tehokkaam-

paan tiimityöhön ja vähentää kulttuurisia väärinkäsityksiä. Tarjoamalla työntekijöille mahdollisuuk-

sia osallistua koulutuksiin ja kehitysprojekteihin, yritykset voivat edistää ammatillista kasvua ja li-

sätä heidän motivaatiotaan. Tämä voi myös auttaa yrityksiä houkuttelemaan ja säilyttämään lahjak-

kaita työntekijöitä, jotka arvostavat urakehitysmahdollisuuksia ja henkilökohtaista kasvua. Yrityk-

sien täytyy pystyä järjestämään koulutuksia, joissa keskitytään kulttuurisen sensitiivisyyden ja mo-

nimuotoisuuden merkitykseen työpaikalla. Holvinon ja Kampin (2009) tutkimus vahvistaa myös 

omia tuloksiani, sillä heidän mukaansa koulutusten aiheet voivat vaihdella kulttuuristen erityispiir-

teiden ymmärtämisestä erilaisiin kommunikaatiotapoihin ja työskentelykäytäntöihin. 
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Verkkopohjaisten koulutusmahdollisuuksien hyödyntäminen on erittäin suositeltavaa, sillä niiden 

avulla työntekijät voivat osallistua koulutuksiin joustavasti omien aikataulujensa mukaisesti. Verk-

kokoulutukset tarjoavat työntekijöille mahdollisuuden oppia ja kehittää taitojaan missä ja milloin ta-

hansa, mikä voi erityisesti hyödyttää monikulttuurisessa ympäristössä toimivia organisaatioita, 

joissa työntekijät voivat olla eri aikavyöhykkeillä tai työskentelevät eri vuorokauden aikoina. Verk-

kopohjaiset koulutusohjelmat voivat sisältää interaktiivisia moduuleja, videoita, webinaareja ja kes-

kustelufoorumeita, jotka tukevat oppimista ja vuorovaikutusta muiden osallistujien kanssa. Tämä 

mahdollistaa työntekijöille myös itseohjautuvan oppimisen, jossa he voivat edetä omaan tahtiinsa 

ja palata koulutusmateriaaliin tarvittaessa. Verkkokoulutusten integroiminen osaksi organisaation 

koulutusohjelmia voi parantaa osallistumista ja saavutettavuutta, mikä puolestaan edistää jatkuvaa 

oppimista ja kulttuurista sensitiivisyyttä. Tämä voi johtaa työntekijöiden parempaan valmistautumi-

seen monikulttuurisiin tilanteisiin, vahvistaa heidän kykyään toimia tehokkaasti eri kulttuureissa ja 

parantaa organisaation kokonaistyytyväisyyttä ja menestystä. Kossekin ja Lobelin (1996) tutkimus 

korostaa myös omiani, sillä heidän mukaansa verkkopohjaiset koulutusmahdollisuudet tarjoavat 

organisaatioille kustannustehokkaan tavan kouluttaa laajaa henkilöstöä ilman logistisia haasteita 

tai suuria budjettivaatimuksia. Tämä tekee niistä arvokkaan työkalun kulttuurisen sensitiivisyyden 

edistämisessä. Yksi haastattelemani yritys toi vahvasti tätä asiaa esiin, miten heillä verkkokoulu-

tukset ja digitaaliset oppimisresurssit ovat olleet keskeisiä työkaluja kulttuurisen sensitiivisyyden 

edistämisessä. He korostivat, että verkkokoulutukset tarjoavat työntekijöille mahdollisuuden osallis-

tua koulutuksiin joustavasti, mikä on erityisen tärkeää monimuotoisessa työympäristössä, jossa 

työntekijöiden aikataulut ja maantieteellinen sijainti voivat vaihdella. 

Parantunut työtyytyväisyys: 

Tutkimuksessani kävi ilmi, että parantunut työtyytyväisyys on yksi merkittävimmistä hyödyistä, joita 

kulttuurisesti sensitiivisten suositusten käyttöönotto voi tarjota matkailualan yrityksille. Kun työnteki-

jät tuntevat olonsa arvostetuiksi ja ymmärretyiksi, heidän sitoutumisensa ja tyytyväisyytensä työ-

paikkaan kasvaa merkittävästi. Työntekijöiden tyytyväisyys ja sitoutuminen heijastuvat suoraan 

asiakaspalveluun ja asiakaskokemukseen. Arvostettu ja hyvinvoiva henkilöstö on usein motivoitu-

neempi tarjoamaan erinomaista asiakaspalvelua, mikä voi parantaa asiakastyytyväisyyttä ja lisätä 

asiakasuskollisuutta. Lisäksi kulttuurinen sensitiivisyys voi luoda työpaikalle positiivisen ja inklusii-

visen ilmapiirin, joka houkuttelee monenlaisia lahjakkuuksia ja edistää innovatiivisuutta. Kun työn-

tekijät voivat tuoda esiin omat kulttuuriset näkökulmansa ja kokemuksensa, se voi rikastuttaa työ-

yhteisöä ja tuoda uusia ideoita ja ratkaisuja yrityksen haasteisiin. Harterin, Schmidtin ja Hayesin 

(2002) tutkimuksessa kävi ilmi samaa: kulttuurisesti sensitiivisten käytäntöjen käyttöönotto ei aino-

astaan paranna työntekijöiden hyvinvointia, vaan myös tukee organisaation pitkäaikaisia tavoitteita 

ja strategioita, auttaen yritystä menestymään kilpailussa ja saavuttamaan kasvua. 
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Vähemmän konflikteja: 

Kulttuurien välinen ymmärrys ja kunnioitus vähentävät väärinymmärryksiä ja konflikteja työpaikalla. 

Kun työntekijät ymmärtävät toistensa taustoja ja tapoja, he ovat paremmin valmistautuneita koh-

taamaan ja käsittelemään mahdollisia ristiriitoja. Tämä voi johtaa rauhallisempaan ja harmonisem-

paan työympäristöön, jossa työntekijät tuntevat olonsa turvalliseksi ja arvostetuksi. Eräässä aikai-

semmassa tutkimuksessa todettiin, että kulttuurisesti sensitiiviset käytännöt voivat merkittävästi vä-

hentää työpaikkakonfliktien määrää ja parantaa tiimien välistä yhteistyötä (Thomas & Ely, 1996). 

Omassa tutkimuksessani tämä tuli hyvin vahvasti esiin ja kaikki haastattelemani yritykset olivat tätä 

mieltä, että kulttuurinen sensitiivisyys ei vain paranna työntekijöiden tyytyväisyyttä ja sitoutumista, 

vaan myös edistää organisaation kokonaisvaltaista menestystä. He korostivat, että kun työntekijät 

kokevat arvostusta ja ymmärrystä kulttuuristen erojen suhteen, se luo positiivisen työilmapiirin ja 

parantaa tiimityötä. Kun organisaatiot panostavat kulttuuriseen koulutukseen ja sensitiivisyyteen, 

he voivat ennaltaehkäistä monia konflikteja ja parantaa kokonaisvaltaista työilmapiiriä. Tämä puo-

lestaan lisää työntekijöiden sitoutumista ja motivaatiota, mikä näkyy positiivisesti myös organisaa-

tion tuloksessa. 

Tehokkaampi viestintä: 

Kun haastattelin yrityksiä, huomasin heidän vastauksistaan, että avoin viestintä vähentää väärin-

ymmärryksiä ja parantaa yhteistyötä. Kun työntekijät ovat tietoisia toistensa kulttuurista ja viestintä-

tyyleistä, he voivat kommunikoida tehokkaammin ja välttää konflikteja. Kulttuurisesti sensitiivinen 

viestintä edistää selkeyttä ja ymmärrystä, mikä johtaa parempaan yhteistyöhön ja tiimihenkeen. Or-

ganisaatiot, jotka panostavat kulttuuriseen viestintäkoulutukseen, saavuttavat paremman viestintä-

tehokkuuden ja tiimien välisen yhteistyön. Tämä ei ainoastaan paranna työpaikan ilmapiiriä, vaan 

myös edistää työntekijöiden sitoutumista ja motivaatiota, kun he tuntevat, että heidän äänensä tu-

lee kuulluksi ja arvostetuksi. Adlerin ja Gundersenin (2007) tutkimus vahvistaa myös tätä näkemys-

täni. Tällainen panostus luo työpaikalle kulttuurin, jossa avoin keskustelu ja kulttuurinen ymmärrys 

ovat keskeisiä arvoja. Kun organisaatio tukee kulttuurisesti sensitiivistä viestintää, se edistää ilma-

piiriä, jossa työntekijät voivat jakaa kokemuksiaan ja näkemyksiään ilman pelkoa väärinymmärryk-

sistä tai syrjinnästä. Tämä avointen keskustelujen kulttuuri auttaa kehittämään vahvempia tiimejä. 

 

Innovaatiot ja luovuus: 

Page (2007) toi tutkimuksessaan esille, että monimuotoiset tiimit, jotka voivat vapaasti jakaa ideoi-

taan, tuottavat enemmän innovatiivisia ratkaisuja ja parannuksia. Erilaisista kulttuuritaustoista tule-

vat työntekijät tuovat mukanaan monipuolisia näkökulmia ja ainutlaatuisia ideoita, jotka voivat 
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johtaa merkittäviin innovaatioihin ja parannuksiin. Tämä moninaisuus mahdollistaa laajemman on-

gelmanratkaisukyvyn ja luovemmat lähestymistavat liiketoiminnan haasteisiin. Omassa tutkimuk-

sessani huomasin tätä, että monimuotoisuus on keskeinen tekijä organisaation innovatiivisuudessa 

ja kilpailukyvyn ylläpitämisessä. Haastattelemani yritykset vahvistivat, että kun tiimit koostuvat jä-

senistä, joilla on erilaisia kokemuksia ja näkökulmia, he voivat yhdessä kehittää uusia ja tehokkaita 

ratkaisuja, jotka eivät olisi mahdollisia homogeenisissä ryhmissä. Tämä korosti tarvetta luoda työ-

ympäristöjä, joissa monimuotoisuus nähdään vahvuutena ja jossa eri kulttuuritaustoista tulevien 

työntekijöiden panosta arvostetaan ja hyödynnetään täysimääräisesti. Yritykset, jotka aktiivisesti 

tukevat kulttuurista monimuotoisuutta, havaitsivat sen positiiviset vaikutukset innovaatioihin ja tiimi-

työhön, mikä osoittaa, että monimuotoisuuden integroiminen osaksi organisaatiokulttuuria voi joh-

taa merkittäviin kilpailuetuisiin. Lisäksi huomasin, että yritykset, jotka edistävät kulttuurista moni-

muotoisuutta ja luovat ympäristön, jossa työntekijät voivat avoimesti jakaa erilaisia näkökulmiaan, 

saavat merkittäviä etuja innovatiivisuuden ja luovuuden suhteen. Erityisesti ne organisaatiot, jotka 

panostavat aktiivisesti monimuotoisten tiimien tukemiseen ja arvostamiseen, havaitsivat, että nii-

den kyky ratkaista kompleksisia ongelmia ja kehittää uusia liiketoimintamalleja parani huomatta-

vasti. Tämä todistaa, että monimuotoisuus ei ainoastaan rikastuta organisaation kulttuuria, vaan se 

myös toimii kilpailuetuna, joka voi johtaa kestävämpään kasvuun ja menestykseen. 

Parempi työntekijöiden pysyvyys: 

Tutkimuksessa tuli myös esiin se, että hyvin toteutettu perehdytys ja monimuotoinen työyhteisö ei-

vät ainoastaan paranna työntekijöiden viihtyvyyttä, vaan myös vähentävät vaihtuvuutta merkittä-

västi. Kun työntekijät kokevat olevansa arvostettuja ja ymmärrettyjä, heidän sitoutumisensa organi-

saatioon vahvistuu, mikä puolestaan vähentää rekrytointi- ja koulutuskustannuksia ja nostaa orga-

nisaation tehokkuutta ja tuottavuutta. Tutkimuksessani ilmeni, että organisaatiot, jotka investoivat 

kulttuuriseen sensitiivisyyteen ja tarjoavat kattavaa perehdytystä, hyötyvät merkittävästi. Monimuo-

toisuus ja kulttuurinen sensitiivisyys luovat työympäristön, jossa työntekijät voivat kehittää taitojaan 

ja tuntea itsensä osaksi yhteisöä. Tämä parantaa heidän halukkuuttaan pysyä organisaatiossa pit-

kään, mikä ei ainoastaan edistä organisaation pitkäaikaista menestystä ja kehitystä, vaan myös 

vahvistaa työpaikan sisäistä yhteisöä. Pitkäaikainen pysyvyys auttaa työntekijöitä luomaan kestä-

viä ystävyyssuhteita ja parantaa heidän välistään vuorovaikutusta, mikä johtaa sujuvampaan yh-

teistyöhön ja positiiviseen työilmapiiriin. 

Korkeampi työtehokkuus: 

Kulttuurisesti sopeutuneet työntekijät pystyvät toimimaan tehokkaammin ja tarjoamaan parempaa 

palvelua asiakkaille. Tämä johtuu siitä, että he ymmärtävät paremmin sekä kollegoidensa että asi-

akkaidensa tarpeet ja odotukset. Adler ja Gundersen (2007) olivat tutkimuksessaan myös sitä 
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mieltä, että kulttuurinen sopeutuminen vähentää väärinymmärryksiä ja konflikteja, mikä puolestaan 

parantaa työtehokkuutta ja yhteistyötä tiimissä. Esimerkiksi haastatellessani matkailualan yrityksiä, 

useat kertoivat siitä, kuinka monikieliset työntekijät ovat olleet avainasemassa parantamassa asia-

kaspalvelua. Yksi yritys mainitsi, että heidän monikieliset asiakaspalvelijansa olivat pystyneet tar-

joamaan asiakkaille palvelua heidän omalla äidinkielellään, mikä lisäsi asiakastyytyväisyyttä ja vä-

hensi negatiivisen asiakaspalautteen määrää. Tämä ei vain parantanut asiakaskokemusta, vaan 

myös lisäsi asiakasuskollisuutta. Toinen esimerkki tuli esiin yrityksessä, jossa kulttuurinen sopeutu-

minen oli integroitu osaksi tiimin toimintatapoja. Tässä yrityksessä monikulttuuriset tiimit olivat ke-

hittäneet uusia lähestymistapoja ongelmanratkaisuun ja innovointiin, koska tiimin jäsenet toivat mu-

kanaan erilaisia näkökulmia ja ideoita. Yksi yritys kertoi, että monimuotoisuuden ansiosta he olivat 

kehittäneet uuden asiakaspalvelustrategian, jossa otettiin huomioon eri kulttuuritaustoista tulevien 

asiakkaiden erityistarpeet ja odotukset. Esimerkiksi he alkoivat tarjota monikielistä asiakastukea ja 

mukauttaa markkinointimateriaalejaan eri kulttuurien sensitiivisyyden mukaan, mikä paransi asiak-

kaiden tyytyväisyyttä ja asiakaspalvelun tehokkuutta. Organisaatiot, jotka panostavat kulttuuriseen 

sensitiivisyyteen ja monimuotoisuuteen, voivat havaita merkittäviä parannuksia työntekijöiden hy-

vinvoinnissa ja sitoutumisessa. Eräässä haastattelemassani yrityksessä oli erityisesti korostettu 

kulttuurisen sensitiivisyyden merkitystä osana henkilöstöhallintaa. He huomauttivat, että kun työn-

tekijät tuntevat olonsa arvostetuiksi ja ymmärretyiksi, heidän motivaationsa ja työtehokkuutensa 

kasvavat. Tämä puolestaan vähentää henkilöstön vaihtuvuutta ja parantaa työilmapiiriä. Lisäksi 

monimuotoisuus ja inklusiivisuus ovat auttaneet näitä yrityksiä edistämään luovuutta ja innovatiivi-

suutta, mikä on tärkeää matkailualalla, jossa kilpailu on kovaa ja markkinat nopeasti muuttuvat. 

Esimerkiksi yksi yritys, joka oli panostanut kulttuuriseen monimuotoisuuteen, kertoi saavutta-

neensa kilpailuetua kehittämällä ainutlaatuisia palvelukonsepteja, jotka erottivat heidät kilpailijois-

taan. 

Kilpailuetu: 

Erinomainen asiakaspalvelu erottuu kilpailijoista ja houkuttelee enemmän asiakkaita. Haastatteluis-

sani havaitsin, että yritykset, jotka investoivat kulttuuriseen sensitiivisyyteen ja monimuotoisuuteen, 

voivat saavuttaa merkittäviä kilpailuetuja. Esimerkiksi yksi haastattelemani hotelliketju oli kehittänyt 

asiakaspalvelukoulutuksia, jotka keskittyivät kulttuuriseen sensitiivisyyteen. Tämä koulutus oli aut-

tanut henkilöstöä ymmärtämään ja kunnioittamaan asiakkaidensa monimuotoisia taustoja, mikä 

johti korkeampaan asiakastyytyväisyyteen ja toistuviin asiakaskäynteihin. Hotelli sai asiakkailta eri-

tyistä kiitosta siitä, että he tunsivat olonsa arvostetuiksi ja ymmärretyiksi. Toisessa haastattelemas-

sani yrityksessä, joka toimi kansainvälisillä markkinoilla, kulttuurinen sensitiivisyys oli olennainen 

osa heidän asiakaspalvelustrategiaansa. Yritys oli investoinut merkittävästi koulutukseen, jossa 

työntekijöille tarjottiin intensiivinen ohjelma, joka sisälsi työpajoja ja seminaareja eri kulttuurien 
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erityispiirteistä ja odotuksista. Esimerkiksi he järjestivät koulutustilaisuuksia, joissa työntekijöille 

opetettiin kulttuuristen eroavaisuuksien huomioimista asiakaspalvelussa, kuten tavat ja tärkeitä eti-

kettejä eri maista. Tämä lähestymistapa ei ainoastaan parantanut asiakaskokemusta, vaan myös 

erotti yrityksen kilpailijoistaan, jotka eivät tarjonneet yhtä henkilökohtaista ja kulttuurisesti herkkää 

palvelua. Erityisesti yrityksen kyky tarjota asiakastukea useilla eri kielillä teki siitä houkuttelevam-

man asiakaskunnan keskuudessa. Omassa tutkimuksessani havaitsin, että yritykset, jotka olivat 

onnistuneet integroimaan kulttuurisen sensitiivisyyden asiakaspalvelustrategioihinsa, olivat saa-

neet selkeää kilpailuetua. Esimerkiksi yksi haastattelemani yritys, joka operoi laajasti kansainväli-

sesti, oli ottanut käyttöön kulttuurisesti sensitiivisen asiakaspalvelumallin. Tämä malli keskittyi asia-

kaskokemuksen mukauttamiseen asiakkaan kulttuuritaustan mukaan, mikä ilmeni muun muassa 

asiakkaan nimen oikeanlaisen käytön ja heidän kulttuuristen tapojensa huomioimisen kautta. Täl-

lainen lähestymistapa paransi asiakastyytyväisyyttä huomattavasti ja johti asiakastyytyväisyysky-

selyissä korkeisiin arvosanoihin. Tämä parantunut asiakaskokemus auttoi yritystä erottumaan kil-

pailijoistaan ja houkuttelemaan lisää asiakkaita, samalla kun se lujitti ja laajensi yrityksen asiakas-

suhteita. 
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4 Pohdinta ja johtopäätökset 

Kulttuurinen sensitiivisyys on noussut keskeiseksi teemaksi monikulttuurisissa työympäristöissä, 

erityisesti matkailualalla, joka on tunnettu monimuotoisesta asiakaskunnastaan ja työntekijäjoukos-

taan. Tämä tutkimuksen tarkoitus oli selvittää kulttuurisen sensitiivisyyden merkitystä matkailualan 

johtamisessa sekä tarjoaa käytännön suosituksia ja työkaluja sen edistämiseksi. Tutkimukseni ta-

voitteena oli syventää ymmärrystä siitä, miten kulttuurinen sensitiivisyys voi vaikuttaa matkailualan 

organisaatioiden menestykseen. Tämä toteutettiin yhdistämällä systemaattinen kirjallisuuskatsaus 

ja syvälliset haastattelut matkailualan esihenkilöiden kanssa, jotka tarjosivat arvokkaita näkemyk-

siä ja käytännön kokemuksia. Näiden tietojen avulla tavoitteeni oli kehittää käytännön suosituksia, 

jotka auttavat matkailualan johtajia integroimaan kulttuurisen sensitiivisyyden tehokkaasti johtamis-

käytäntöihinsä. Tutkimuksen osa perustui viiden matkailualan organisaation esihenkilön haastatte-

luihin, joissa käsiteltiin heidän kokemuksiaan ja näkemyksiään monikulttuurisista tiimeistä ja kult-

tuurisen sensitiivisyyden vaikutuksista organisaatioiden toimintaan.  

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, että kulttuurinen sensitiivisyys on keskeinen tekijä matkai-

lualan organisaatioiden menestyksessä. Esihenkilöiden mukaan kulttuurisesti sensitiivinen johtami-

nen parantaa työilmapiiriä, lisää työntekijöiden tyytyväisyyttä ja sitoutumista sekä vähentää konflik-

teja. Lisäksi kulttuurinen sensitiivisyys edistää tiimityötä ja yhteistyötä, mikä johtaa tehokkaampaan 

toimintaan ja parempaan asiakaspalveluun. Nämä tekijät ovat erityisen tärkeitä matkailualalla, 

jossa asiakkaiden monimuotoisuus korostuu ja asiakaskokemus on keskeisessä asemassa. Esi-

merkiksi yksi haastateltu organisaatio raportoi, että heidän kulttuurisesti herkkä johtamiskäytän-

töinsä vähensi merkittävästi työyhteisön sisäisiä konflikteja, mikä paransi tiimien yhteistyökykyä ja 

työskentelytehokkuutta. Tämä puolestaan mahdollisti paremman asiakaspalvelun, koska tiimien 

jäsenet pystyivät tehokkaammin vastaamaan asiakkaiden erilaisiin tarpeisiin ja toiveisiin. Toinen 

organisaatio kertoi, että heidän kulttuurinen sensitiivisyysstrategiansa oli lisännyt työntekijöiden 

työmotivaatiota ja sitoutumista, mikä näkyi suoraan asiakaspalautteissa: asiakastyytyväisyys pa-

rani huomattavasti työntekijöiden positiivisen ja ymmärtäväisen asenteen myötä. Nämä havainnot 

tukevat aiempia tutkimustuloksia, jotka osoittavat, että kulttuurinen sensitiivisyys ei ainoastaan pa-

ranna työilmapiiriä, vaan myös vaikuttaa suoraan asiakaspalvelun laatuun ja organisaation koko-

naistehokkuuteen (Harris & Moran, 2011; Thomas & Ely, 1996). Tällöin kulttuurinen sensitiivisyys 

ei ole pelkästään eettinen tai sosiaalinen kysymys, vaan se on strateginen etu, joka voi merkittä-

västi vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn ja asiakaskokemukseen. Seuraavassa esitän tutkimuk-

sen keskeiset päätelmät ja johtopäätökset, jotka perustuvat haastatteluiden ja aineiston analyysin 

perusteella tehtyihin havaintoihin. 
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Esittämieni kulttuurisesti sensitiivisten suositusten käyttöönotto matkailualan organisaatioissa voi 

tuoda merkittäviä etuja. Parantunut työtyytyväisyys, vähemmän konflikteja, tehokkaampi viestintä, 

innovaatiot ja luovuus, parempi työntekijöiden pysyvyys, korkeampi työtehokkuus ja kilpailuetu ovat 

kaikki mahdollisia hyötyjä, jotka voidaan saavuttaa kulttuurisesti sensitiivisillä johtamiskäytännöillä. 

Näiden käytäntöjen avulla organisaatiot voivat luoda inklusiivisen ja tuottavan työympäristön, jossa 

jokainen työntekijä tuntee itsensä arvostetuksi ja osaksi yhteisöä. Toki tutkimus osoitti myös, että 

kulttuurisesti sensitiivisten suosituksien käyttöönotto ei ole ilman haasteita. Monikulttuuristen tii-

mien johtaminen vaatii esihenkilöiltä erityisiä taitoja ja strategioita, jotka tukevat inklusiivisuutta ja 

arvostavat moninaisuuden tuomia mahdollisuuksia. Kommunikaatiotyylien ja kulttuuristen erojen 

ymmärtäminen sekä sopeutuminen erilaisiin työskentelytapoihin ovat keskeisiä tekijöitä onnistu-

neessa monikulttuurisessa johtamisessa. Näiden haasteiden voittaminen voi kuitenkin johtaa mer-

kittäviin parannuksiin organisaation toiminnassa ja kilpailukyvyn vahvistumiseen. 

Matkailualan organisaatiot, jotka panostavat kulttuuriseen sensitiivisyyteen ja monimuotoisuuteen, 

voivat saavuttaa merkittäviä kilpailuetuja. Erinomainen asiakaspalvelu, joka huomioi asiakkaiden 

kulttuuriset taustat ja tarpeet, voi erottua kilpailijoista ja houkutella enemmän asiakkaita. Lisäksi 

kulttuurisesti sensitiiviset käytännöt voivat parantaa organisaation mainetta ja houkutella lahjak-

kaita työntekijöitä, jotka arvostavat inklusiivista ja monimuotoista työympäristöä. 

Kuten johdannossa mainitsin, tutkimuksen perusteella voidaan todeta, että kulttuurisen sensitiivi-

syyden edistäminen on sekä eettisesti ja sosiaalisesti vastuullista että liiketaloudellisesti järkevää. 

Kulttuurisen sensitiivisyyden integroiminen johtamiskäytäntöihin ja organisaatiokulttuuriin edistää 

sosiaalista vastuullisuutta luomalla työympäristöjä, jotka kunnioittavat ja arvostavat erilaisia kulttuu-

ritaustoja. Tämä puolestaan voi johtaa useisiin käytännön hyötyihin. Kulttuurisesti sensitiiviset or-

ganisaatiot osoittavat sitoutumistaan eettisiin periaatteisiin ja sosiaaliseen vastuullisuuteen. Tämä 

näkyy esimerkiksi siinä, että organisaatiot kunnioittavat eri kulttuurien arvoja ja normatiivisia käy-

täntöjä, mikä vähentää kulttuurien välistä konflikti- ja väärinymmärrysriskiä. Esimerkiksi matkai-

lualan yritys, joka tarjoaa palveluja eri kielillä ja huomioi asiakkaidensa kulttuuriset tottumukset, 

näyttää olevansa vastuullinen ja asiakaslähtöinen, mikä parantaa sen maineita ja asiakassuhteita. 

Kulttuurinen sensitiivisyys edistää työpaikan inklusiivisuutta ja monimuotoisuutta, mikä luo kestä-

vämpiä työympäristöjä. Tällöin työntekijät voivat kehittyä ja menestyä ympäristössä, joka arvostaa 

heidän kulttuurista taustaansa. Tämä puolestaan voi vähentää työntekijöiden vaihtuvuutta ja lisätä 

työtyytyväisyyttä. Esimerkiksi yksi tutkimuksessa haastattelemani yritys kertoi, että heidän kulttuuri-

sesti sensitiivinen ympäristönsä oli parantanut tiimihenkistä yhteistyötä ja vähentänyt henkilöstön 

vaihtuvuutta, koska työntekijät tunsivat olonsa arvostetuiksi ja ymmärretyiksi. Hyväksyntä ja kult-

tuurinen sensitiivisyys parantavat organisaation mainetta ja houkuttelevat asiakkaita ja työnteki-

jöitä, jotka arvostavat eettisesti ja sosiaalisesti vastuullisia käytäntöjä. Tutkimukseni mukaan yksi 
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haastattelemani matkailualan yritys käytti aktiivisesti kulttuurista sensitiivisyyttä markkinoinnissaan, 

mikä ei vain houkutellut asiakkaita, vaan myös nosti yrityksen profiilia vastuullisena toimijana alalla. 

Tämä näkyi parantuneena asiakasuskollisuutena ja positiivisina asiakasarvosteluina. Näin ollen 

kulttuurisen sensitiivisyyden integroiminen johtamiskäytäntöihin ja organisaatiokulttuuriin on tärkeä 

askel kohti menestyksekästä ja kestävää matkailualan liiketoimintaa. Se tarjoaa mahdollisuuden 

edistää eettistä toimintaa ja sosiaalista vastuullisuutta, mikä puolestaan voi johtaa merkittäviin kil-

pailuetuisiin ja liiketoiminnan kasvun mahdollisuuksiin. Edellisessä luvussa esitellyt suositukset ja 

hyvät käytännöt, jotka perustuvat tekemiini tutkimuksen johtopäätöksiin, osoittavat selkeästi, 

kuinka matkailualan organisaatiot voivat näiden avulla luoda inklusiivisen ja tuottavan työympäris-

tön, jossa jokainen työntekijä tuntee itsensä arvostetuksi ja osaksi yhteisöä. Kulttuurinen sensitiivi-

syys on kriittinen tekijä monikulttuurisissa työympäristöissä, erityisesti matkailualalla, jossa moni-

muotoinen asiakaskunta ja työntekijäjoukko ovat arkipäivää. Matkailualalla asiakkaat tulevat eri 

kulttuuritaustoista ja heillä on erilaisia odotuksia ja tarpeita. Kulttuurisesti sensitiivinen lähestymis-

tapa auttaa organisaatioita ymmärtämään ja täyttämään nämä moninaiset tarpeet, joten on ensiar-

voisen tärkeää ottaa huomioon tutkimuksessa tekemäni havainnot ja suositukset. Tästä taulukosta 

6 voi nähdä yhteenvetona tutkimustulosteni perusteella tehdyt suositukset ja hyödyt. 

Taulukko 6. Tutkimustulosten käytännöt ja hyödyt
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4.1  Tulokset aikaisempiin teoreettisten näkökulmien valossa 

Matkailualan organisaatioiden esihenkilöiden haastattelut toivat esiin monia keskeisiä teemoja, 

jotka korostavat kulttuurisen sensitiivisyyden merkitystä monikulttuurisissa työympäristöissä. Näitä 

tuloksia voidaan peilata tutkimuksessa esitettyihin teoreettisiin näkökulmiin, jotta voidaan ymmär-

tää syvemmin, kuinka teoriat ja käytäntö kohtaavat ja täydentävät toisiaan. Esimerkiksi haastatte-

luissa nousi esiin, että kulttuurisesti sensitiivinen johtaminen parantaa työilmapiiriä ja vähentää 

konflikteja, mikä tukee teoreettisten käsitysten mukaista näkymää kulttuurisen sensitiivisyyden vai-

kutuksesta työpaikan dynamiikkaan (Adler & Gundersen, 2007). Samoin käytännön esimerkit mo-

nimuotoisten tiimien onnistuneista projekteista tukevat teoreettista käsitystä siitä, että kulttuurinen 

monimuotoisuus voi edistää innovatiivisuutta ja luovuutta (Page, 2007). Tällaiset yhteydet korosta-

vat, kuinka tärkeää on soveltaa teoreettisia malleja käytännön tilanteisiin, jotta saavutetaan par-

haita tuloksia kulttuurisen sensitiivisyyden hyödyntämisessä matkailualalla.  

Tutkimuksessa haastatellut esihenkilöt korostivat, että kulttuurinen sensitiivisyys on olennainen osa 

matkailualan johtamista. Tämä käy yksiin Hofsteden (2001) käsityksen kanssa, jonka mukaan eri 

kulttuurien arvot ja normit vaikuttavat siihen, miten organisaatiot toimivat eri markkina-alueilla. Esi-

merkiksi, kuten eräs hotellin esihenkilö mainitsi, yrityksen arvot kuten "be you, be a pro, be caring, 

and be bold" tukevat työntekijöiden autenttisuutta ja kulttuurista ilmaisua. Tämä arvojen ja kulttuuri-

sen sensitiivisyyden välinen yhteys on keskeinen myös Hofsteden teoriassa, jossa organisaation 

kulttuuri vaikuttaa työntekijöiden käyttäytymiseen ja odotuksiin. Lisäksi haastatteluissa nousi esiin, 

että kulttuurinen sensitiivisyys ei ainoastaan paranna sisäistä työilmapiiriä, vaan se myös edistää 

asiakaspalvelun laatua. Esimerkiksi, eräs johtaja mainitsi, että heidän monikulttuurinen tiiminsä 

pystyy tarjoamaan asiakkaille räätälöityjä ja kulttuurisesti herkkätuntoisia palveluja, mikä on johta-

nut positiivisiin asiakasarvosteluihin ja kasvaneeseen asiakastyytyväisyyteen. Tämä käytännön 

esimerkki tukee Hofsteden (2001) teoriaa siitä, miten kulttuurisesti herkkä organisaatiokulttuuri voi 

vaikuttaa positiivisesti organisaation toimintaan ja asiakaspalveluun. Haastattelut myös vahvista-

vat, että kulttuurinen sensitiivisyys on keskeinen tekijä työntekijöiden sitoutumisessa ja motivaati-

ossa. Esimerkiksi, yksi esihenkilö kuvasi, miten kulttuurisen monimuotoisuuden arvostaminen ja 

siihen perustuva johtaminen ovat auttaneet organisaatiota houkuttelemaan ja säilyttämään lahjak-

kaita työntekijöitä, jotka arvostavat inklusiivista työympäristöä. Tämä käytännön havainto linkittää 

Hofsteden (2001) teorian siihen, miten kulttuuriset arvot ja normit voivat vaikuttaa organisaation 

kykyyn houkutella ja pitää huolta henkilöstöstään. Nämä tulokset osoittavat, että kulttuurinen sensi-

tiivisyys ei ole vain teoreettinen käsite, vaan se on käytännön johtamiskäytäntö, joka voi parantaa 

organisaation toimivuutta ja kilpailukykyä matkailualalla. Teoriat ja käytännön kokemukset tukevat 

toisiaan, mikä korostaa kulttuurisen sensitiivisyyden merkitystä nykypäivän monikulttuurisessa lii-

ketoimintaympäristössä. 
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Haastatellut esihenkilöt toivat esiin, että kulttuurisesti sensitiivinen johtaminen vaatii erityisiä strate-

gioita ja käytäntöjä, jotka tukevat inklusiivisuutta. Tämä vastaa Trompenaarsin ja Hampden-Turne-

rin (1997) näkemyksiä siitä, että kulttuurien väliset erot vaikuttavat johtamiskäytäntöihin ja että näi-

den erojen ymmärtäminen on välttämätöntä tehokkaan johtamisen kannalta. Esimerkiksi monikult-

tuuristen tiimien johtaminen vaatii avoimen viestinnän ja luottamuksen rakentamista, kuten eräs 

esihenkilö mainitsi säännöllisistä tiimipalavereista, joissa kaikkia kannustetaan tuomaan esiin nä-

kemyksiään. Tämä käytäntö korostaa Trompenaarsin ja Hampden-Turnerin (1997) korostamaa 

kommunikaation merkitystä, joka on kriittinen tekijä kulttuurien välisen ymmärryksen edistämisessä 

ja tehokkaan tiimityön mahdollistamisessa. Lisäksi haastatteluissa nousi esiin, että kulttuurisesti 

sensitiivinen johtaminen edellyttää myös kykyä soveltaa erilaisia johtamistyylejä eri kulttuuritaus-

tasta tuleville työntekijöille. Esimerkiksi eräs esihenkilö kuvasi, miten hänen organisaationsa on ke-

hittänyt koulutusohjelmia, jotka on räätälöity huomioimaan kulttuuristen taustojen vaikutukset työn-

tekijöiden motivaatioon ja työskentelytapoihin. Tämä käytäntö tukee Trompenaarsin ja Hampden-

Turnerin (1997) teoriaa kulttuuristen eroavaisuuksien huomioimisesta johtamisessa ja osoittaa käy-

tännön sovelluksen teoriasta. Haastateltujen esihenkilöiden mukaan kulttuurinen sensitiivisyys vaa-

tii myös jatkuvaa oppimista ja sopeutumista. Esimerkiksi yksi esihenkilö kertoi, että heidän organi-

saationsa on ottanut käyttöön mentorointiohjelmia, joissa kokeneet työntekijät tukevat uusia työnte-

kijöitä kulttuuriseen sopeutumiseen liittyvissä kysymyksissä. Tämä käytäntö resonoi Trompenaar-

sin ja Hampden-Turnerin (1997) näkemyksen kanssa siitä, että kulttuurien välinen oppiminen ja 

mukautuminen ovat avaintekijöitä tehokkaassa johtamisessa. Näiden käytäntöjen ja strategioiden 

avulla esihenkilöt voivat luoda työympäristön, joka ei vain tunnista, vaan myös arvostaa kulttuuris-

ten erojen tuomia mahdollisuuksia, mikä on olennaista nykypäivän monikulttuurisessa työympäris-

tössä. 

Monet haastatellut esihenkilöt painottivat, että kulttuurisen sensitiivisyyden integroiminen työnteki-

jöiden perehdytykseen ja koulutukseen on ratkaisevan tärkeää. Tämä havainto korostaa Adlerin 

(2008) näkemyksiä siitä, kuinka kulttuurinen monimuotoisuus voi toimia voimavarana, kun se ote-

taan huomioon ja hallitaan tehokkaasti. Esimerkiksi hotelliketjun perehdytysohjelmassa panoste-

taan erityisesti kulttuurisen sensitiivisyyden ja monimuotoisuuden hallinnan koulutukseen. Tämä 

käytännön lähestymistapa auttaa työntekijöitä kehittämään ymmärrystä ja arvostusta eri kulttuuri-

taustoja kohtaan, mikä parantaa heidän yhteistyökykyään ja asiakaspalvelutaitojaan. Vastaavanlai-

sia strategioita käytetään myös muissa organisaatioissa, kuten IBMä, jossa globaalit koulutusohjel-

mat keskittyvät kulttuuristen erojen ymmärtämiseen ja arvostamiseen. IBM ohjelmat edistävät teho-

kasta yhteistyötä kansainvälisesti hajautetuissa tiimeissä (Cox, 1993). Tutkimuksen havainnot ovat 

yhteneväisiä Hofsteden (2001) ja Trompenaarsin ja Hampden-Turnerin (1997) teorioiden kanssa, 

jotka korostavat kulttuuristen erojen hallinnan merkitystä organisaation menestykselle. Hofsteden 

teoria kulttuurien välisistä eroista ja Trompenaarsin ja Hampden-Turnerin näkemykset kulttuuristen 
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erojen ymmärtämisestä tukevat sitä, että kulttuurisesti sensitiiviset käytännöt voivat merkittävästi 

parantaa organisaation tehokkuutta ja kilpailukykyä. 

Tutkimuksen tulokset osoittavat, että kulttuurinen monimuotoisuus ja sen arvostaminen voivat 

tuoda merkittäviä kilpailuetuja matkailualan organisaatioille. Tämä on yhdenmukainen Waxin ja 

Panaccion (2004) tutkimuksen kanssa, jossa todetaan, että kulttuurisen monimuotoisuuden hyö-

dyntäminen voi parantaa organisaation suorituskykyä ja innovatiivisuutta. Esimerkiksi monikulttuu-

risten tiimien kyky tarjota räätälöityjä palveluja eri kulttuuritaustoista tuleville asiakkaille parantaa 

asiakaskokemusta ja lisää asiakasuskollisuutta. Lisäksi tutkimukset, kuten Lee ja Gundersen 

(2008), ovat osoittaneet, että monimuotoisten tiimien sisäinen yhteistyö ja luovuus voivat johtaa in-

novatiivisiin ratkaisuihin, jotka erottavat organisaation kilpailijoistaan. Kun työntekijät eri taustoista 

tuovat yhteen ainutlaatuisia näkökulmia, organisaatiot voivat kehittää uusia palveluja ja tuotteita, 

jotka vastaavat moninaisten asiakastarpeiden vaatimuksiin.  

Lisäksi tutkimuksessa tunnistetut hyvät käytännöt, kuten säännölliset tiimikokoukset, mentoroin-

tiohjelmat ja juhlapyhien huomioiminen, tukevat kulttuurisen sensitiivisyyden kehittämistä organi-

saatioissa. Nämä käytännöt ovat linjassa Browaeysin ja Pricen (2019) esittämien johtamiskäytäntö-

jen kanssa, jotka korostavat avoimuuden, luottamuksen ja jatkuvan oppimisen merkitystä monikult-

tuurisissa ympäristöissä. Esimerkiksi mentorointiohjelmat, joissa kokeneet työntekijät auttavat uu-

sia työntekijöitä sopeutumaan, voivat edistää kulttuurien välistä ymmärrystä ja tukea inklusiivista 

työilmapiiriä. Myös Browaeysin ja Pricen (2019) tutkimuksessa korostuu, että säännölliset tiimiko-

koukset tarjoavat mahdollisuuden käsitellä kulttuurisia eroja avoimesti ja luoda yhteinen ymmärrys 

työpaikan kulttuurista. Lisäksi juhlapyhien huomioiminen voi vahvistaa kulttuurista arvostusta ja 

osallisuutta, mikä parantaa työntekijöiden sitoutumista ja hyvinvointia. Näiden käytäntöjen integroi-

minen organisaation päivittäisiin toimintatapoihin ei ainoastaan edistä kulttuurista sensitiivisyyttä, 

vaan myös luo positiivisen ja arvostavan työympäristön, joka voi lisätä organisaation vetovoimaa ja 

kilpailukykyä (Browaeys & Price, 2019). kulttuurista sensitiivisyyttä, vaan myös luo positiivisen ja 

arvostavan työympäristön, joka voi lisätä organisaation vetovoimaa ja kilpailukykyä (Browaeys & 

Price, 2019). Tämä voi puolestaan vaikuttaa merkittävästi organisaation kykyyn houkutella ja säilyt-

tää lahjakasta henkilöstöä sekä parantaa asiakaspalvelun laatua. Hyvin toteutettu kulttuurinen sen-

sitiivisyys voi luoda organisaatiolle mainetta, joka houkuttelee asiakkaita ja yhteistyökumppaneita, 

jotka arvostavat monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta. Esimerkiksi yksi haastateltu yritys raportoi, 

että säännölliset tiimikokoukset, joissa käsiteltiin kulttuurien välisiä eroja ja jaettiin henkilökohtaisia 

kokemuksia, olivat olleet erityisen hyödyllisiä konfliktien vähentämisessä ja yhteistyön parantami-

sessa. Tällaiset käytännöt voivat myös johtaa innovatiivisiin ratkaisuihin ja luovaan ongelmanrat-

kaisuun, koska monimuotoiset tiimit voivat yhdistää erilaisia näkökulmia ja ideoita. Tämä on lin-

jassa Browaeys ja Price (2019) havaintojen kanssa, joiden mukaan monimuotoiset tiimit voivat 
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saavuttaa korkeampaa innovatiivisuutta ja parempaa suorituskykyä, kun niillä on mahdollisuus 

kommunikoida ja tehdä yhteistyötä tehokkaasti. 

4.2 Pohdinta tulosten merkityksestä ja luotettavuudesta 

Tutkimuksessa analysoidut tiedot antavat kattavan kuvan kulttuurisesti sensitiivisen johtamisen vai-

kutuksista työntekijöiden tyytyväisyyteen, henkiseen hyvinvointiin, työtehokkuuteen, osallisuuteen 

ja yhteistyöhön. Tulosten merkitys voidaan arvioida useista näkökulmista. Tutkimus paljastaa, että 

työntekijöiden tyytyväisyys ja henkinen hyvinvointi ovat keskeisiä tekijöitä heidän työpanoksessaan 

ja yleisessä elämänlaadussaan. Korkea tyytyväisyys työpaikkaan ja positiivinen henkinen hyvin-

vointi edistävät parempaa työtehokkuutta, motivaatiota ja sitoutumista työhön. Kulttuurisesti sensi-

tiivinen johtaminen vaatii huomioimaan työntekijöiden moninaiset taustat ja tarpeet, ja sen avulla 

voidaan tukea kaikkien työntekijöiden hyvinvointia ja tasa-arvoisia mahdollisuuksia menestyä. Työ-

tehokkuudella on suora yhteys työntekijöiden kokemukseen työpaikan toimivuudesta ja heidän kä-

sitykseensä työn arvosta. Kulttuurisesti sensitiivinen johtaminen korostaa työmenetelmien ja -pro-

sessien mukauttamista siten, että ne kunnioittavat ja heijastavat työntekijöiden erilaisia kulttuuri-

taustoja. Työtehokkuuden parantaminen ja sen jatkuva kehittäminen ovat välttämättömiä, jotta voi-

daan vastata työntekijöiden odotuksiin ja monimuotoisen yhteiskunnan vaatimuksiin. Tämä voi tar-

koittaa esimiesten täydennyskoulutusta kulttuurisen kompetenssin alalla ja moninaisuuden huomi-

oon ottamista työpaikan käytännöissä. Osallisuus ja yhteistyö luovat työntekijöille tunteen kuulumi-

sesta ja vaikuttamisesta omaan työympäristöönsä. Tutkimus korostaa, että työntekijöiden aktiivi-

nen osallistuminen työpaikan toimintaan ja päätöksentekoon parantaa heidän tyytyväisyyttään ja 

sitoutumistaan työhön. Kulttuurisesti sensitiivinen johtaminen edistää osallisuutta luomalla ympäris-

töjä, joissa kaikkien työntekijöiden äänet ja näkökulmat tulevat kuulluiksi. On tärkeää edistää avoi-

muutta, vuorovaikutusta ja yhteisöllisyyttä, jotka huomioivat kulttuuriset erot ja tukevat kaikkien 

työntekijöiden osallisuutta. 

Tutkimukseni perustuu huolellisesti valittuihin ja testattuihin menetelmiin, jotka takaavat laadullisen 

tutkimuksen validiteetin ja reliabiliteetin. Validiteetin eli pätevyyden varmistamiseksi olen käyttänyt 

mittareita, jotka on aiemmin todettu toimiviksi vastaavissa tutkimuksissa (Creswell & Creswell, 

2018). Näihin mittareihin kuuluivat haastattelut ja omat muistiinpanoni, jotka ovat osoittautuneet 

luotettaviksi ja tarkaksi mittaamaan kulttuurisen sensitiivisyyden tasoa ja sen vaikutuksia. Reliabili-

teetti eli luotettavuus tarkoittaa mittausten toistettavuutta ja johdonmukaisuutta (Bryman, 2016). 

Kuten Lincolnin ja Guban (1985) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan usein 

uskottavuuden, merkityksellisyyden ja toistettavuuden avulla, olen hyödyntänyt haastatteluja ja 

omia muistiinpanojani varmistaakseni tutkimukseni pätevyyden. Uskottavuutta lisäsin käyttämällä 

triangulaatiota, eli yhdistämällä useita tietolähteitä ja menetelmiä, kuten haastatteluita ja omia 
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muistiinpanojani, sekä vertaamalla niitä toisiinsa. Tämä lähestymistapa auttoi varmistamaan, että 

tutkimustulokset olivat monipuolisia ja kattavia, mikä paransi tutkimuksen luotettavuutta ja tark-

kuutta. Tämä lähestymistapa varmisti, että tutkimustulokset heijastavat todellisuutta monipuolisesti. 

Merkityksellisyyttä paransin ottamalla mukaan monipuolisesti eri matkailualan toimialoista tulevia 

osallistujia ja varmistamalla, että heidän näkemyksensä ja kokemuksensa tulevat esille. Tämä li-

säsi tutkimuksen tulosten relevanssia ja käytännön sovellettavuutta kulttuurisesti sensitiivisessä 

johtamisessa. Osallistujille annettiin riittävä tieto tutkimuksesta ja heidän oikeuksistaan, ja heiltä 

saatiin tietoon perustuva suostumus. Tämä eettinen menettely takasi, että osallistujat tiesivät, mi-

hin he osallistuivat, ja että heidän oikeuksiaan ja kulttuurisia taustojaan kunnioitettiin. 

4.3 Oma oppiminen 

Oppimisprosessi tutkiessani kulttuurista sensitiivisyyttä oli intensiivinen ja antoisa kokemus, joka 

tarjosi syvällisiä oivalluksia ja haastoi ennakkokäsityksiäni. Tutkimustyöni aikana jouduin jatkuvasti 

laajentamaan omaa ajatteluani ja mukautumaan uusiin näkökulmiin, mikä kehitti kykyäni ymmärtää 

ja arvostaa monimuotoisuutta. Ensinnäkin opin, että kulttuurinen sensitiivisyys on paljon enemmän 

kuin pelkkä tietoisuus eri kulttuurien olemassaolosta. Se vaatii aktiivista kuuntelemista, empatiaa ja 

kykyä asettua toisen ihmisen asemaan. Huomasin, kuinka tärkeää on tunnistaa omat ennakkoluu-

lonsa ja pyrkiä purkamaan niitä. Kulttuurinen sensitiivisyys edellyttää myös jatkuvaa oppimista ja 

itsereflektiota, sillä kulttuuriset dynamiikat muuttuvat ajan myötä. Ymmärsin myös, että kulttuurinen 

sensitiivisyys ei ole vain henkilökohtainen taito, vaan se on myös olennaista organisaatioiden toi-

minnassa. Monimuotoisuuden arvostaminen ja kulttuurisesti sensitiivinen lähestymistapa voivat pa-

rantaa vuorovaikutusta, lisätä innovatiivisuutta ja edistää inklusiivisempaa työympäristöä. Yksi mer-

kittävä oppimiskokemus oli se, kuinka tärkeää on luoda rakenteita ja käytäntöjä, jotka tukevat kult-

tuurista sensitiivisyyttä. Esimerkiksi, organisaatioiden on otettava huomioon erilaiset kulttuuriset 

taustat rekrytointiprosesseissa, koulutuksessa ja päivittäisessä toiminnassa. Tämä ei tarkoita vain 

kulttuuristen tekijöiden huomioimista, vaan myös niiden aktiivista juhlistamista ja integroimista or-

ganisaation arvoihin ja strategiaan. Omassa oppimisprosessissani huomasin myös, että kulttuuri-

nen sensitiivisyys voi vaatia rohkeutta kohdata ja keskustella vaikeista aiheista, kuten syrjinnästä 

tai kulttuurisista ristiriidoista. Tämä rohkeus ei ainoastaan edistä henkilökohtaista kehitystäni, vaan 

myös auttaa luomaan ympäristöjä, joissa ihmiset voivat käsitellä haasteita avoimesti ja rakenta-

vasti. 

Yksi suurimmista haasteista oli tiedon valtava määrä ja sen jäsentely mielekkäällä tavalla. Kulttuu-

riset käsitteet ovat monimutkaisia, ja niiden tarkastelu vaatii laaja-alaista lähestymistapaa. Oli 

haastavaa löytää tasapaino teoreettisen tiedon ja käytännön esimerkkien välillä, jotta työstä tulisi 

sekä akateemisesti pätevä että käytännönläheinen. Toinen haaste liittyi omien ennakkokäsitysten 
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haastamiseen. Tämänkaltaisessa työssä on helppo ajautua omaan mukavuusalueeseensa ja tul-

kita asioita omista lähtökohdistaan käsin. Pyrin aktiivisesti etsimään vaihtoehtoisia näkökulmia ja 

käymään avointa keskustelua eri taustoista tulevien ihmisten kanssa, mikä rikastutti oppimiskoke-

mustani. Koska kulttuurinen tutkimus kattaa monimutkaisia ja usein subjektiivisia ilmiöitä, oikean 

tutkimusmenetelmän valinta oli keskeistä. Halusin varmistaa, että käytetty metodologia soveltui tut-

kimuksen kysymyksiin ja pystyi tarjoamaan syvällistä ja luotettavaa tietoa, samalla kun se huomioi 

tutkimuksen rajoitukset ja mahdolliset ennakkoasenteet. Haasteena oli myös tietojen ajankohtai-

suus ja relevanssi. Kulttuurinen ympäristö muuttuu jatkuvasti, ja tutkimuksen tekeminen ajankohtai-

sista aiheista voi olla vaikeaa, kun halutaan säilyttää työssä pitkäaikainen arvo ja merkitys. Oli tär-

keää löytää keino yhdistää ajankohtaiset ilmiöt ja pitkäkestoiset kulttuuriset trendit, jotta tutkimus ei 

ainoastaan heijastaisi nykytilannetta, vaan tarjoaisi myös kestäviä näkökulmia ja ymmärrystä. 

Kokonaisuutena oppimisprosessi oli hyvin palkitseva. Tunsin itseni motivoituneeksi ja innostu-

neeksi aina, kun löysin uusia näkökulmia tai oivalluksia aiheesta. Vaikka haasteet välillä turhautti-

vat, ne myös kannustivat minua syvempään pohdintaan ja itseni kehittämiseen. Tutkimustyö auttoi 

minua kasvamaan sekä henkilökohtaisella että ammatillisella tasolla ja antoi eväitä tulevaisuuden 

haasteisiin, joissa kulttuurinen sensitiivisyys on yhä tärkeämpää. Lopuksi voin todeta, että kulttuuri-

nen sensitiivisyys ei ole ainoastaan taito tai tieto, vaan se on jatkuva oppimisprosessi, joka vaatii 

sitoutumista ja avointa mieltä. Tämän prosessin kautta opin, että maailma on täynnä rikkautta ja 

monimuotoisuutta, joka ansaitsee tulla ymmärretyksi ja kunnioitetuksi. Tämä tutkimustyö oli yksi 

askel kohti syvempää ymmärrystä ja arvostusta erilaisille kulttuurisille kokemuksille. Tämä prosessi 

opetti minulle, että kulttuurinen sensitiivisyys on jatkuva matka, ei päätepiste. Se vaatii jatkuvaa it-

setutkiskelua, oppimista ja halua kasvaa. Tämä ymmärrys on innostanut minua hakemaan jatku-

vasti uusia tilaisuuksia kehittää itseäni ja työtäni kulttuurisesti sensitiivisellä tavalla, samalla kun 

pyrin vaikuttamaan positiivisesti ympärilläni oleviin yhteisöihin. 

4.4 Jatkotutkimusehdotukset 

Omista tutkimustuloksistani ilmenee, että tulokset heijastavat laajempia yhteiskunnallisia ja liiketoi-

minnallisia haasteita sekä mahdollisuuksia kulttuurisesti monimuotoisessa työympäristössä. Työ-

paikan laatu ja saavutettavuus ovat keskeisiä tekijöitä, jotka vaikuttavat organisaation kilpailuky-

kyyn ja sosiaaliseen oikeudenmukaisuuteen. Kulttuurisesti sensitiivinen johtaminen organisaa-

tiossa voi edistää tasa-arvoa ja sosiaalista integraatiota. Esimerkiksi, kun organisaatiot panostavat 

kulttuurisesti sensitiivisiin käytäntöihin, kuten tasavertaiseen palkkaukseen, joustaviin työaikoihin ja 

kulttuuristen erityispiirteiden huomioimiseen rekrytoinnissa, ne voivat vähentää syrjintää ja paran-

taa työntekijöiden tyytyväisyyttä. Näiden tekemäni tulosten perusteella voidaan kehittää liiketoimin-

nallisia toimenpiteitä, jotka tukevat kaikkien työntekijöiden tasa-arvoisia mahdollisuuksia 
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laadukkaaseen työhön ja hyvinvointiin. Organisaatiot, jotka ottavat huomioon kulttuurisen moni-

muotoisuuden ja siihen liittyvät erityispiirteet, voivat luoda työympäristöjä, joissa eri taustoista tule-

vat työntekijät voivat kukoistaa ja tuntea itsensä arvostetuiksi. Friedman (2007) vahvistaa myös 

omassa tutkimuksessaan, että tällaiset käytännöt eivät vain paranna organisaation sisäistä ilmapii-

riä, vaan myös edistävät organisaation sosiaalista vastuullisuutta ja vahvistavat sen asemaa yh-

teiskunnassa. Tämän lisäksi kulttuurisesti monimuotoisten tiimien johtaminen voi lisätä organisaa-

tion innovatiivisuutta ja kykyä vastata globaaleihin markkinahaasteisiin. Kun työntekijät tuntevat it-

sensä arvostetuiksi ja hyväksytyiksi, heidän sitoutumisensa ja motivaationsa kasvaa, mikä puoles-

taan johtaa parempaan suorituskykyyn ja tuottavuuteen. Tämä luo positiivisen kierteen, jossa työn-

tekijöiden hyvinvointi ja organisaation menestys vahvistavat toisiaan. Esimerkiksi yritys, joka ottaa 

huomioon eri kulttuurien juhlapäivät ja tarjoaa joustavia työjärjestelyjä, voi nähdä työntekijöidensä 

lisääntyneen sitoutumisen ja vähentyneen poissaolon. Lisäksi, kun johtajat ovat koulutettuja ym-

märtämään ja arvostamaan kulttuurisia eroja, he voivat paremmin ratkaista konflikteja ja luoda har-

monisemman työympäristön. Lopuksi kulttuurisesti sensitiiviset käytännöt voivat myös parantaa 

yrityksen mainetta ja houkutella monimuotoisempaa asiakaskuntaa, mikä edelleen vahvistaa sen 

kilpailuasemaa. Näin ollen, kulttuurisesti sensitiivinen johtaminen ei ole vain eettisesti oikea valinta, 

vaan myös strategisesti viisas päätös, joka edistää pitkäaikaista menestystä ja kestävää kehitystä. 

Oman tutkimukseni perusteella voin todeta, että monikulttuuristen tiimien dynamiikka on yksi kes-

keinen tutkimusalue, jossa voitaisiin tarkastella, miten eri kulttuuritaustoista tulevat työntekijät toi-

mivat yhdessä ja millaiset johtamiskäytännöt parhaiten tukevat näiden tiimien tehokkuutta. Esimer-

kiksi, tutkimus voisi keskittyä siihen, miten tiimin jäsenet kommunikoivat keskenään. Case-tutki-

mukset eri maiden yrityksissä voisivat tarjota arvokasta tietoa siitä, millaiset käytännöt edistävät 

tiimien toimivuutta ja innovatiivisuutta. Cox ja Blake (1991) ovat todenneet, että monikulttuuristen 

tiimien tehokas johtaminen voi lisätä organisaation kilpailukykyä ja innovatiivisuutta. Tutkimus voisi 

myös keskittyä selvittämään eri kulttuuritaustoista tulevien johtajien kokemuksia ja haasteita kan-

sainvälisissä yrityksissä. Syvähaastattelut ja narratiiviset analyysit monikulttuurisista taustoista tu-

levien johtajien urapoluista ja heidän kohtaamistaan haasteista voisivat tuoda esiin, millaisia esteitä 

ja mahdollisuuksia he kohtaavat, ja miten he onnistuvat navigoimaan monikulttuurisessa liiketoi-

mintaympäristössä. Thomas ja Ely (1996) ovat korostaneet, että kulttuurisesti sensitiiviset käytän-

nöt voivat merkittävästi parantaa työntekijöiden tyytyväisyyttä ja sitoutumista. Kulttuurisesti sensitii-

visen johtamisen koulutusohjelmien vaikuttavuuden arviointi on myös tärkeä tutkimusalue. Tämä 

voisi sisältää tutkimuksia, jotka selvittävät erilaisten koulutusohjelmien ja interventioiden tehok-

kuutta kulttuurisesti sensitiivisten johtamistaitojen kehittämisessä. Pitkittäistutkimukset, joissa seu-

rataan koulutusohjelmiin osallistuneiden johtajien ja työntekijöiden kehittymistä ja vaikutusta orga-

nisaation kulttuuriin, voivat tarjota arvokasta tietoa koulutuksen pitkäaikaisista vaikutuksista. 
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Hofstede ja Minkov (2010) ovat painottaneet, että kulttuurisesti sensitiiviset johtamiskäytännöt voi-

vat parantaa asiakastyytyväisyyttä ja yrityksen menestystä. 

Viimeisenä, mutta ei vähäisimpänä, teknologian rooli kulttuurisesti sensitiivisessä johtamisessa on 

tärkeä tutkimusalue. Tutkimukset, jotka selvittävät, miten digitaalinen teknologia ja työkalut voivat 

tukea kulttuurisesti sensitiivistä johtamista ja monimuotoisuuden hallintaa, voivat auttaa organisaa-

tioita hyödyntämään teknologiaa tehokkaammin. Esimerkiksi tutkimukset siitä, miten virtuaalitiimien 

johtamisessa käytettävät teknologiat vaikuttavat monikulttuurisen yhteistyön sujuvuuteen ja tulok-

sellisuuteen, voisivat tarjota käytännönläheistä tietoa organisaatioille. Tämä voi sisältää esimerkiksi 

virtuaalisten kokousalustojen ja viestintätyökalujen, kuten Zoomin tai Slackin, käytön analysoinnin, 

jotta voidaan ymmärtää, miten ne voivat helpottaa kulttuurien välistä vuorovaikutusta ja vähentää 

viestinnällisiä haasteita. Lisäksi tekoälypohjaiset työkalut, jotka voivat automaattisesti kääntää vies-

tejä eri kielille tai tarjota kulttuurisia näkökulmia tiettyihin viestintätilanteisiin, voivat edistää ymmär-

rystä ja yhteistyötä monimuotoisissa tiimeissä. Näiden teknologioiden tehokas käyttö voi auttaa or-

ganisaatioita luomaan inklusiivisemman ja yhteistyökykyisemmän työympäristön, joka hyödyntää 

täysimääräisesti kaikkien työntekijöiden potentiaalin riippumatta heidän kulttuurisesta taustastaan. 

Teknologian ja kulttuurisen sensitiivisyyden välisen suhteen tutkiminen tarjoaa uusia näkökulmia ja 

innovatiivisia ratkaisuja monimuotoisuuden hallintaan nykypäivän globaalissa työympäristössä. 

Tässä tutkimuksessa saatujen tulosten perusteella on selvää, että kulttuurisesti sensitiivinen johta-

minen tarjoaa merkittäviä etuja sekä organisaatioille että niiden työntekijöille. Hyvin suunnitellut 

käytännöt, jotka huomioivat kulttuuristen erojen vaikutukset, voivat parantaa työntekijöiden hyvin-

vointia, lisätä heidän sitoutumistaan ja parantaa organisaation kilpailukykyä. Tulevaisuuden tutki-

mukset voisivat keskittyä erityisesti siihen, miten kulttuurisesti monimuotoisten tiimien johtaminen 

voidaan optimoida, sekä miten teknologia voi tukea näitä käytäntöjä. Kun organisaatiot investoivat 

kulttuurisen sensitiivisyyden kehittämiseen, ne eivät ainoastaan täytä eettisiä ja sosiaalisia velvoit-

teitaan, vaan myös luovat perustan pitkäaikaiselle menestykselle ja innovatiivisuudelle. Tämä tutki-

mus korostaa, että kulttuurinen monimuotoisuus ei ole vain haaste, vaan myös suuri mahdollisuus, 

joka voi vahvistaa organisaation asemaa ja edistää sen kestävää kasvua. 
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