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Erilaisten kulttuurien esiintyminen tydpaikoilla ja tydryhmien sisalla vaikuttaa
olennaisesti tyOyhteison keskinaiseen tyoilmapiiriin, yhteistyohon ja
tyohyvinvointiin, yrityksen ja organisaatioiden henkilostostrategiaan, arvoihin,
visioihin ja normeihin. Kulttuurisesti moninainen tydyhteiso asettaa haasteita ja
mahdollisuuksia myds johtamiselle. Esihenkilot tarvitsevat koulutusta ja valineita
kulttuurisesti moninaisen tyoyhteison menestykselliseen johtamiseen.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kirjoittaa asiantuntija-artikkeli kulttuurisesti
moninaisen tyOyhteisdn johtamisen haasteista ja mahdollisuuksista.
Opinnaytety6 toteutui osittaisena opinnaytetydn hyvaksilukuna, osaamisen
nayttona. Artikkelin kirjoitusprosessista laadittiin myds reflektiivinen
opinnaytetyoraportti. Osaamisen nayton tarkoituksena oli tuoda esille sosiaali-
ja terveysalan asiantuntijuutta ja osaamista.

Artikkelin tavoitteena oli tunnistaa ja analysoida kulttuurisesti moninaisten
tyoyhteisojen erityispiirteita, kuvata kaytannon keinoja ja johtamismenetelmia
moninaisuuden hyodyntamiseen seka tuoda esille kulttuurisesti moninaisen
tydyhteisdn johtamisen haasteita ja mahdollisuuksia sosiaali- ja terveysalan
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The presence of different cultures in workplaces and within work groups has a
significant impact on working atmosphere, cooperation and well-being at work,
as well as on the personnel strategy, values, visions and norms of
organizations. A culturally diverse work community also poses challenges and
opportunities for leadership. Supervisors and managers need training and tools
to successfully lead a culturally diverse work community.

The purpose of the thesis was to write an expert article on the challenges and
opportunities of leading a culturally diverse work community. The thesis was
implemented as a partial credit for the thesis, as a demonstration of
competence. A reflective thesis report was also prepared on the process of
writing the article. The purpose of the demonstration of competence was to
highlight expertise and competence in the social and health sector.

The aim of the article was to identify and analyze the special features of
culturally diverse work communities, describe practical means and management
methods for utilizing diversity, and highlight the challenges and opportunities of
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organizations. The article was offered for publication in the peer-reviewed
journal “Aikuiskasvatus” as a perspective article.
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1 Aihe ja lahtokohdat

Opinnaytetyon osittainen hyvaksiluku ja nayttoprosessi aloitettiin valitsemalla
asiantuntija-artikkelin aihe. Opinnaytetydn tekija tydskentelee sosiaali- ja
terveysalalla yksityisessa ikaihmisten hoivakodissa esihenkil0a sijaistavissa
tyotehtavissa ja opiskelee Turun ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan
kehittamisen ja johtamisen ylemmassa koulutusohjelmassa. Kirjoittajalla itsella
on siis kokemusta ja nakemysta monikulttuurisesta tydymparistdsta ja sen
johtamisesta.

Kulttuurista moninaisuutta kasitteleva aihe on ajankohtainen, laaja-alainen ja
nykyhetkea ja tulevaisuutta puhutteleva aihe. Aihe kiinnostaa myds tutkijoita
laajasti, silla kulttuurisen moninaisuuden johtaminen vaikuttaa laajasti
organisaatioiden taloudelliseen menestykseen ja tyohyvinvointiin. Mediassa
keskustellaan paljon maahanmuuton ja moninaisuuden haasteista, vaikka
kulttuurisesta moninaisuudesta on my0és tutkittua hyotya organisaatoille. (Lahti
2014; Pitkanen ym. 2017; Tyoterveyslaitos 2020; Ashikali & Goreneveld 2015;
Mc Collum ym. 2024; Sippola 2007.)

Asiantuntija-artikkelin tarkoituksena oli tuoda esille kulttuurisesti moninaisen
tyoyhteisOn johtamisessa esiintyvia haasteita ja mahdollisuuksia seka tuoda
esille tydyhteisdjen moninaisuuden vaikutuksia ja merkitysta organisaatioille ja
tyontekijoiden hyvinvoinnille.



2 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyon tarkoituksena oli laatia sosiaali- ja terveysalan asiantuntija-
artikkeli. Artikkelin aiheeksi valikoitui "Kulttuurisesti moninaisen tyoyhteisén
johtaminen — haasteet ja mahdollisuudet”.

Artikkelin tavoitteena oli tunnistaa ja analysoida kulttuurisesti moninaisten
tyoyhteisojen erityispiirteita, kuvata kaytannon keinoja ja johtamismenetelmia
moninaisuuden hyodyntamiseen seka tuoda esille kulttuurisesti moninaisen
tydyhteison johtamisen haasteita ja mahdollisuuksia sosiaali- ja terveysalan
organisaatioissa.

Tavoitteena on, etta artikkelin keinoin voidaan lisata tietoisuutta kulttuurisesta
moninaisuudesta ja sen merkityksesta tydelamassa seka inspiroida
organisaatioita kehittdmaan omaa moninaisuusjohtamistaan. Artikkeli tukee
esihenkildita kehittamaan vuorovaikutustaitojaan ja johtamiskaytantojaan
kulttuurisesti moninaisissa tydyhteisoissa. Julkaisun avulla tydyhteisét voivat
tunnistaa kulttuurisen moninaisuuden tuomia mahdollisuuksia ja kehittaa
yhdenvertaisuutta seka osallisuutta tukevia toimintatapoja.



3 Teoreettinen viitekehys

3.1 Teoreettisen viitekehyksen laatiminen

Asiantuntija-artikkelin kirjoittamisessa on hyodynnetty laajasti alan kirjallisuutta
ja julkaisuja. Lahteina on kaytetty muun muassa vaitoskirjoja, tieteellisia
julkaisuja, alan kirjallisuutta, sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja,
tyoterveyslaitoksen julkaisuja, kansainvalisia julkaisuja seka viestinnan
kirjallisuutta.

Tieteellista kirjoittamista koskevat tietyt kriteerit. Tieteellisen kirjoittamisen tulee
olla puolueetonta, kriittista ja objektiivista, seka argumentoitua, tasmallista,
kasitteellista ja yksitulkintaista. Kaytetyt lahteet tulee merkita tarkkaan ja niiden
luotettavuus pitda osoittaa. Julkaisujen tulee olla julkisia ja avoimia seka
vertaisarvioituja. Plagiointia ja panettelua tulee valttaa. (Roivas & Karjalainen
2013, 48-49).

Artikkelin [ahteena kaytetyt tieteelliset julkaisut ovat enimmillaan kymmenen
vuotta vanhoja. Kirjalliset teokset ovat enimmillaén 15 vuotta vanhoja.
Kaytettyjen lahteiden luotettavuutta on arvioitu edella mainituin keinoin. Lahteet
ovat olleet puolueettomia, avoimesti ja julkisesti saatavilla olleita
vertaisarvioituja julkaisuja.

Aineiston keraamiseksi on kaytetty sahkoisia hakukoneita ja kirjaston
tietokantaa. Tietokantoina on kaytetty muun muassa Finna, PubMed, Cinahl
Complete, Science Direct, Julkari, Theseus ja Google Scholar.

Hakusanoina on kaytetty muun muassa seuraavia sanoja: Kulttuurinen
moninaisuus, monikulttuurinen, tydhyvinvointi, tyoyhteisd, johtaminen,
yhdenvertaisuus, inkluusio, haasteet, mahdollisuudet, tyoperainen
maahanmuutto, digitalisaatio, etatyo, tydelama, diversiteetti ja psykologinen
turvallisuus.

3.2 Keskeiset kasitteet

Artikkelissa kaytetaan erilaisia kasitteita, joiden avulla tuodaan esille
kulttuurisesti moninaisen tydyhteison johtamiseen liittyvia teemoja.

TyOyhteison kulttuurinen moninaisuus (monikulttuurisuus) liitetddn useimmiten
ihmisten kansalaisuuteen, etniseen taustaan, uskontoon ja kieleen. Kansallisen
monikulttuurisuuden lisaksi voidaan puhua myds laajemmin ihmisten



diversiteetistd eli monimuotoisuudesta. Diversiteetilla tarkoitetaan kansallisten
ja etnisten kulttuurien lisdksi myos muita muuttuvia seikkoja kuten ikaa,
toimintakykya, terveydentilaa, perhetilannetta, koulutusta, patevyytta,
sosiaalista ja taloudellista asemaa ja monia muita elamankulkua ja
mahdollisuuksia saatelevia seikkoja. Tyopaikkaan ja tyoyhteisdon tullessaan
ihminen tuo mukanaan patevyytensa ja tyotaitonsa lisaksi myos muita edella
mainittuja seikkoja ja ominaisuuksia. (Lahti 2014, 18.)

Monikulttuuristen organisaatioiden esihenkilot tarvitsevat osaamista inkluusion
johtamisesta. Inklusiivisuudella tarkoitetaan yhdenvertaista, syrjimatonta ja
kaikkia osallistavaa toimintatapaa. (Tyoterveyslaitos.)

Tydpaikoilla inkluusion saavuttamista on tukemassa laki yhdenvertaisuudesta.
Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan ihmisten saman arvoista kohtelua taustasta
riippumatta ja yhdenvertaisuutta tulee eidstaa organisaation kaikilla tasoilla.
Jokaista tulee kohdella tydpaikalla yksiloina, ei tietyn ryhman edustajina.
Tyopaikoilla tulee huomioida yksildiden erityistarpeet ja luoda yhtalaiset
mahdollisuudet tydntekoon erilaisuudesta riippumatta. (Yhdenvertaisuuslaki
1347/2014.)

Tyontekijoiden hyvinvoinnin ja osallisuuden yllapitamiseksi tyopaikoilla tarvitaan
psykologista turvallisuutta. Psykologisesti turvallisessa tydymparistossa
uskalletaan kysya, erehtya ja olla oma itsensa. Jokaista tyoyhteison jasenta
kunnioitetaan ja erilaisuutta hyvaksytaan. Psykologisesti turvallisessa
tydymparistossa erimielisyydet ja konfliktit hyddynnetaan ajatusten vaihtona ja
erilaisina nakokulmina tilanteen ratkaisemiseksi. Psykologinen turvallisuus
auttaa luomaan ilmapiiria, jossa voi asettaa korkeita tavoitteita ja jossa pelko ei
ole sujuvan yhteistyon este. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Kulttuurista moninaisuutta esitellaan kasitteiden ja teorian synteesina
opinnaytetyon tuotoksen eli asiantuntija-artikkelin muodossa.



4 Opinnaytetyon eteneminen ja aikataulutus

Opinnaytety0 suoritettiin osaamisen nayttona, silla olen aikaisemmin kirjoittanut
ja julkaissut Pro gradu -tutkielman luonnontieteista vuonna 2014. Master -tason
opinnaytetyoprosessista minulla oli aikaisempaa kokemusta, mutta
substanssiosaaminen sosiaali- ja terveysalalta puuttui.

Opinnaytetyon osaamisen nayton suunnittelu aloitettiin tammikuussa 2025
aiheen valinnalla. Aihe valikoitui kirjoittajan oman mielenkiinnon, kokemuksen ja
nakemyksen pohjalta. Aiheen tuli myos olla puhutteleva ja ajankohtainen, ja
kirjoittamisen tukemiseksi tuli I0ytya riittavasti luotettavaa lahdeaineistoa.

Aihe hyvaksyttiin opinnaytetyon ohjaajalla. Artikkelin kirjoitusprosessi aloitettiin
suunnitelman hyvaksynnan jalkeen tutustumalla Iahdeaineistoon. Ensisijaisena
lahteena kaytettiin kahta kulttuurista moninaisuutta kasittelevaa kirjallista teosta.
Teokset antoivat hyvan kasityksen aiheesta yleisella tasolla. Tutkitun tiedon
esille tuomiseksi kaytettiin alan tieteellisia julkaisuja.

Ensimmainen versio artikkelista lahetettiin ohjaajalle tarkastettavaksi
huhtikuussa 2025. Ohjaajan kommenttien pohjalta artikkelia muokattiin ja
viimeisteltiin julkaistavaksi Aikuiskasvatus -lehdessa. Reflektiivinen raportti
valmistui artikkelin kirjoittamisen jalkeen huhtikuussa 2025. Opinnaytety6
lahetettiin arvioitavaksi ja hyvaksyttavaksi huhtikuussa 2025.
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5 Asiantuntija-artikkeli

Asiantuntija-artikkeli "Kulttuurisesti moninaisen tyoyhteison johtaminen —
haasteet ja mahdollisuudet” tarjottiin julkaistavaksi otsikolla "Kulttuurinen
moninaisuus tybyhteiséssé edellyttéé vuorovaikutusta, oppimista ja johtamista”.
Artikkeli kasittelee kulttuurisesti moninaisen tydyhteison johtamisen haasteita ja
mahdollisuuksia lahdeperusteisesti. Haasteita ja mahdollisuuksia kasitellaan
yhteiskunta-, organisaatio- ja yksilotasolla. Artikkelissa on myos tuotu esille
monikulttuurisuuden haasteiden ja mahdollisuuksien esiintymista sosiaali- ja
terveysalalla seka kirjoittajan omaa pohdintaa aiheesta.

Artikkelissa kasitellaan seuraavia aiheita: Tydyhteisdon moninaisuuden ja
diversiteetin asettamat haasteet ja mahdollisuudet organisaatioissa, kulttuurisen
moninaisuuden vaikutus tydhyvinvointiin ja psykologiseen turvallisuuteen,
inklusiivinen johtaminen, koulutuksen ja osaamisen merkitys moninaisuuden
hyvaksymisessa ja johtamisessa, palautekulttuurin vaikutus tyoyhteisossa
toimimiseen seka pohdintaa kulttuurisen moninaisuuden vaikutuksista
yhteiskunnan toimintoihin, organisaation toimintaan seka yksilon tyoskentelyyn
ja sopeutumiseen tyopaikalla.

Artikkeli tarjottiin vertaisarvioituun Aikuiskasvatus-lehteen, Nakokulmia-osioon,
huhtikuussa 2025.
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6 Pohdinta

6.1 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetydssa on noudatettu hyvaa tieteellistd kaytantoa ja eettisia
periaatteita (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6-7). Tiedonhankinta on
toteutettu huolellisesti ja systemaattisesti. Kirjallisuuslahteet on valittu
luotettavista ja ajankohtaisista lahteista, ja kaikki viittaukset on merkitty
asianmukaisesti lahdeviittauskaytantdjen mukaisesti. Tyo ei sisalla
tutkimukseen osallistuvia henkil6ita, eika siihen ole liittynyt eettista
ennakkoarviointia edellyttavia elementteja, kuten henkilotietojen kasittelya tai
arkaluonteisia aiheita.

Opinnaytetyon luotettavuutta tukee selkea ja lapinakyva kuvaus menetelmista,
tiedonhausta ja lahteista. Opinnaytetyon tuotoksena syntyneen artikkelin
sisaltda on peilattu ajankohtaisiin tutkimuksiin ja asiantuntijanakeymyksiin, mika
tukee tiedon luotettavuutta ja kaytettavyytta ammattilaiskentassa. Artikkelin
julkaiseminen/julkaisuus lahettaminen vahvistaa myds tuotoksen
sovellettavuutta kaytannossa. (Arene 2017.) Opinnaytetyon tuotoksena syntynyt
asiantuntija-artikkeli on kKirjoitettu ammattieettisesti kestavalla tavalla. Artikkelin
julkaisu noudattaa julkaisualustan eettisia ohjeita. (Aikuiskasvatus.)

6.2 Artikkelin keskeisen sisallon pohdinta

Asiantuntija-artikkeli aiheesta "Kulttuurisesti moninaisen tyoyhteison johtaminen
— haasteet ja mahdollisuudet” (Kulttuurinen moninaisuus tyéyhteiséssé
edellyttda vuorovaikutusta, oppimista ja johtamista) kasittelee monipuolisesti ja
tiivistetysti monikulttuurisen tydyhteisdn johtamisen haasteita ja
mahdollisuuksia. Monikulttuurisuutta ja sen johtamista kasitelldaan yhteiskunnan,
organisaation ja yksilon nakdkulmasta.

Kulttuurisen monimuotoisuuden on tutkimusten perusteella havaittu tuottavan
seka hyotya ettda ongelmallisia tilanteita organisaatioissa (Pitkdnen ym. 2017,
12; Tyoterveyslaitos 2020, 14—16; Mc Collum ym. 2024). Kulttuurinen
moninaisuus tydyhteisdssa edellyttaa vuorovaikutusta, oppimista ja johtamista.
Artikkeli antaa lukijalleen kasityksen siita, miten monikulttuurisuus vaikuttaa
tyopaikoilla ja mita haasteita ja mahdollisuuksia se tuo tullessaan. Artikkelissa
esitelladn myds keinoja haasteiden ratkaisuun ja monikulttuurisuuden
hyodyntamiseen.
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Monimuotoisuuden johtamisessa on ennen kaikkea kyse erilaisuuden ja
yhdenvertaisuuden edistamisesta tyopaikalla. Erilaiset tyontekijat tulisi nahda
yhdenvertaisina toimijoina ja kaikille tulisi antaa mahdollisuus osaamisensa
taysimittaiseen hyddyntamiseen. Maailmanlaajuiset kokemukset ovat
osoittaneet, etta hyvin johdettu monikulttuurisuus ja diversiteetti tydelamassa
hyodyttavat yksiloita, ryhmia, organisaatioita, asiakaskuntaa ja koko
yhteiskuntaa. (Lahti 2014, 55.) Organisaatiotasolla voidaan tehda muutoksia
johtamispolitiikkaan, kaytantoihin, kulttuuriin ja linjauksiin seka kouluttaa
tyontekijoitd monikulttuurisuudesta. Yksilotasolla pyritaan vaikuttamaan
tydyhteison ymmarrykseen, empatiaan, viestintdan ja suvaitsevaisuuteen.
(Sippola 2007.)

Koulutus ja osaamisen kehittaminen ovat keskeisimpia tyokaluja organisaation
monikulttuurisuuden liittdmiseksi osaksi tydyhteisda ja toimintatapoja.
Kouluttamalla tyontekijoita monikulttuurisuuden suhteen voidaan muuttaa
tydpaikan totuttuja toimintatapoja vaikuttamalla esimerkiksi yksildiden
asenteisiin, kayttaytymiseen, vuorovaikutukseen ja ymmarrykseen. (Sippola
2007, 47.) Organisaatoiden tulisikin panostaa monikulttuurisuuden osaamisen
lisdamiseen niin tyontekijoiden, kuin johtajienkin keskuudessa. Organisaation
tyontekijoiden tulee sopeutua muuttuviin olosuhteisiin ja nahda jokainen
tydntekija yrityksen voimavarana. Organisaatiot tarvitsevat osaavaa
henkilokuntaa ja valtioiden, kuntien ja yritysten tulisi jarjestaa myos
maahanmuuttajataustaisille osaamista ja sopeutumista tukevaa koulutusta.
Kaikilla tyontekijoilla tulisi olla yhtalaiset mahdollisuudet vahvistaa omaa
osaamistaan ja kiinnittya tyoelamaan tasa-arvoisina tyontekijoina.

Organisaatiot kansainvalistyvat entisestaan ja lisaa tietoa tarvitaan siita, miten
monikulttuuristumisen ja inkluusion tuomia mahdollisuuksia voidaan hyodyntaa,
ja toisaalta, miten kohdata ilmion mukanaan tuomia haasteita. Ulkomaista
tydvoimaa tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa huoltosuhteen yllapitamisessa, kun
kotimainen tydvoima ei riitd paikkaamaan elakoityvaa kansan osaa
tyomarkkinoilla.

6.3 Opinnaytetydn pohdinta

Asiantuntija-artikkelin laatiminen oli itselle kiinnostava ja opettavainen
kirjoitusprosessi. Ylemman ammattikorkeakoulun opinnot tukivat aiheen
kasittelya ja kirjoitusprosessissa onnistumista. Aikaisempi akateeminen
filosofian maisterin tutkinto on myds edesauttanut artikkelin laatimisessa.

Kirjoitusprosessin aikana tutustuin laaja-alaisesti aihetta kasittelevaan
kirjallisuuteen ja tutkittuun tietoon. Tietoa I6ytyi paljon. Ongelmaksi muodostui
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lahinna kiinnostavien, mutta maksullisten, julkaisujen hyodyntaminen. Artikkelin
lahteind on kaytetty vain maksuttomia artikkeleita, joten tama vaatimus rajasi
jonkin verran lahteina kaytettavaa aineistoa.

Kulttuurisesti moninaiset tyoyhteisot ovat sosiaali- ja terveysalalla lisaantyneet
viime vuosien aikana. Artikkelin kirjoittaminen on lisédnnyt ja syventanyt omaa
osaamistani kulttuurisesta moninaisuudesta ja sen johtamisesta. Aiheeseen
tutustuminen on auttanut minua ymmartamaan kulttuurisen moninaisuuden
vaikutuksia johtamiseen ja organisaation eri tasoihin, mutta myos tyontekijan
hyvinvointiin ja arvostukseen osana tyOyhteisoa.

Monikulttuurisuus asettaa haasteita tyoyhteisojen toimivuuteen ja yrityksen
menestymiseen, mutta toisaalta monipuolistaa osaamista ja rikastuttaa
kielellisesti ja kulttuurisesti tydymparistoja. Tyoperaista maahanmuuttoa
tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa eika monikansallisuus tule katoamaan
tydpaikoilta. Kulttuuriseen muutokseen ja sopeutumiseen tarvitaan toimia
yksilolliselta, yhteisodlliselta ja kansalliselta tasolta. Yhteiseksi tavoitteeksi tulisi
asettaa yhdenvertaisuus, kunnioitus ja erilaisuuden hyvaksyminen.
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