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Kulttuurinen moninaisuus 
työyhteisössä edellyttää 
vuorovaikutusta, oppimista ja 
johtamista 

Tiivistelmä

Monikulttuuristuva työelämä haastaa organisaatioita tarkastelemaan uudel-

leen vuorovaikutuksen, oppimisen ja johtamisen käytäntöjään. Puheenvuo-

rossamme tarkastelemme, miten kulttuurisesti moninaisen työyhteisön joh-

taminen erityisesti sosiaali- ja terveysalalla edellyttää strategista ja 

inklusiivista lähestymistapaa, jossa diversiteetti ymmärretään voimavarana 

eikä ongelmana. Esitämme, että 1) kulttuurinen moninaisuus haastaa työyh-

teisöt vuorovaikutukseen, jossa korostuu keskinäinen ymmärrys, kielitietoi-

suus ja kulttuurinen älykkyys, 2) organisaatioiden tulisi edetä kohti inklusii-

vista toimintakulttuuria, jossa erilaisuus nähdään lähtökohtana eikä 

poikkeuksena, ja 3) koulutus ja jatkuva oppiminen ovat keskeisiä keinoja 

rakentaa psykologisesti turvallista ja toimivaa monikulttuurista työyhteisöä. 

Ehdotamme, että kulttuurisesti moninaisen työyhteisön johtamista ja kehit-

tämistä tulee tarkastella moninäkökulmaisesti ja monitieteisesti erityisesti 

tilanteessa, jossa työvoimapula ja väestön ikääntyminen lisäävät kansainvälisen 

työvoiman tarvetta. Työelämän tutkimuksen näkökulmasta tämä edellyttää 

uusia avauksia kulttuurienvälisen oppimisen, yhteisöllisen johtamisen ja 

osallistavan työyhteisön tutkimuksessa. Lisäksi se edellyttää siirtymistä reak-

tiivisesta sopeutumisesta proaktiiviseen kehittämiseen, jossa moninaisuuden 

johtaminen nähdään sekä organisaation menestystekijänä että arvovalintana.
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Johdanto

Työelämän monikulttuurisuus ymmärretään useimmiten liittyväksi ihmisten kan-

salaisuuteen, etniseen ryhmään, uskontoon ja kieleen. Diversiteetti kattaa kansal-

listen ja etnisten kulttuurien ohella myös muuttuvat seikat, kuten iän, toimintakyvyn, 

terveydentilan, perhetilanteen, koulutuksen, pätevyyden, sosiaalisen ja taloudellisen 

aseman sekä monet muut elämänkulkua ja mahdollisuuksia säätelevät seikat. Työ-

paikkaan ja työyhteisöön tullessaan ihminen tuo mukanaan pätevyytensä ja työ

taitonsa lisäksi myös muita edellä mainittuja seikkoja ja ominaisuuksia. (Bunton & 

Reaves 2000; Lahti 2014, 18; Patrick & Kumar 2012.) 

Väestön ikääntyminen lisää iäkkäiden palvelutarvetta. Samaan aikaan lasten ja 

nuorten sekä työikäisten osuudet koko väestöstä pienenevät. Väestörakenteen muutos 

lisää etenkin sosiaali- ja terveyspalveluiden kysyntää ja työvoiman tarvetta. (Sosiaali- 

ja terveysministeriö 2023, 7–9.) Yksi tapa lisätä työikäistä väestöä on maahanmuutto, 

joka osaltaan lisää myös työelämän kulttuurista moninaisuutta. Kulttuurinen moni-

naisuus tuo mukanaan monia haasteita työpaikoille mutta myös mahdollisuuksia 

organisaatioiden menestymiseen. 

Se, että työpaikoilla ja työryhmien sisällä esiintyy monia kulttuureja, vaikuttaa 

olennaisesti työilmapiiriin, yhteistyöhön ja työhyvinvointiin mutta myös organi-

saation henkilöstöstrategiaan, arvoihin, visioihin ja normeihin. Kulttuurisesti 

moninainen työyhteisö tuottaa johtamiselle haasteita ja mahdollisuuksia. Esihen-

kilöt tarvitsevat koulutusta ja välineitä kulttuurisesti moninaisen työyhteisön menes-

tykselliseen johtamiseen. (Lahti 2014, 18–24; Tagliaro ym. 2024.)

Tämän puheenvuoron tavoitteena on tuoda esille kulttuurisesti moninaisen työ-

yhteisön johtamisen haasteita ja mahdollisuuksia alan kirjallisuuteen ja tutkimuk-

seen nojaten. Tarkastelemme kulttuurisesti moninaisen työyhteisön johtamista ja 

pohdimme, miten monimuotoisuus vaikuttaa työilmapiiriin, yhteistyöhön ja työ-

hyvinvointiin sekä millaisia valmiuksia esihenkilöiltä ja organisaatioilta vaaditaan, 

jotta moninaisuudesta voi tulla aidosti voimavara.
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Monimuotoisuus muuttaa työelämää

Diversiteetin ja monikulttuurisuuden hyötyjä on tutkittu laajasti. Globalisaation 

takia markkinat, asiakasryhmät ja yhteistyökumppanit ovat entistä monimuotoi-

sempia. Uusien tarpeiden ja mahdollisuuksien hyödyntäminen edellyttää moni-

muotoisuutta organisaation eri tasoilla. (Lahti 2014, 54–55; Patrick & Kumar 2012; 

Zhao ym. 2025.)

Kulttuurisen monimuotoisuuden on tutkimuksissa havaittu tuottavan sekä hyö-

tyjä että ongelmallisia tilanteita organisaatioissa. Monikulttuurisuuden koetaan 

rikastuttavan työyhteisöä ja sen toimintaa monin tavoin. Raportoituja hyötyjä ovat 

esimerkiksi ongelmanratkaisun tehostuminen, innovatiivisuuden, motivaation, 

työhön sitoutumisen ja luovuuden lisääntyminen sekä henkilöstön kielellisen ja 

kulttuurisen osaamisen monipuolistuminen, josta on hyötyä muun muassa moni-

muotoisessa asiakaspalvelutyössä. Monimuotoisen työyhteisön ajatellaan palvelevan 

paremmin monimuotoistuvaa väestöä ja asiakaskuntaa ja kykenevän paremmin 

ottamaan huomioon eri asiakassegmenttien tarpeet. Monikulttuurisuutta pidetäänkin 

välttämättömänä riittävän työvoiman ja osaamisen turvaamiseksi. Ongelmien puo-

lestaan on havaittu liittyvän kielitaitoon ja vuorovaikutustilanteisiin sekä erilaisiin 

näkemyksiin työn tekemiseen liittyvistä tavoista ja työnantajan ja työntekijän väli-

sestä suhteesta. (Bernstein ym. 2015; Grant ym. 2013; Li ym. 2019; Patrick & Kumar 

2012; Pitkänen ym. 2017, 12; Shore ym. 2011; Stahl & Maznevski 2021; Työterveyslaitos 

2020, 14–16.) Erityisesti kielitaidon puute aiheuttaa väärinymmärryksiä ja kulttuuri

eroihin liittyviä haasteita (Cagiltay ym. 2015; Tenzer ym. 2021; Työterveyslaitos 

2020, 17–19).  

Työterveyslaitoksen (2020) mukaan työpaikoilla tarvitaan panostusta perehdy-

tykseen, ohjeistukseen ja tiedottamiseen. Monikulttuuristumisen hallinta organi-

saatioissa edellyttää konkreettisia ja kustannustehokkaita ratkaisuja, sillä ilman 

suunnitelmallista toimintaa monimuotoisuus voi aiheuttaa lisäkustannuksia (mm. 

Inegbedion 2020). Yhdeksi konkreettiseksi keinoksi mainitsemme digitaaliset kieli- 

ja kulttuurikoulutukset, jotka tarjoavat joustavan ja skaalautuvan tavan kehittää 

henkilöstön osaamista: monikieliset perehdytysmateriaalit ja chatbotit tukevat 

työntekijöitä arjen tilanteissa ja helpottavat sopeutumista; mentorointiohjelmat 

vahvistavat osallisuutta ja urakehitystä. Lisäksi esimerkiksi rekrytointiprosessien 

uudistaminen vaikkapa anonyymin rekrytoinnin ja monikielisten hakulomakkeiden 

avulla voi edistää yhdenvertaisuutta. 
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Kulttuurisesti moninaisessa työyhteisössä myös erilaiset tavat tehdä työtä voivat 

aiheuttaa yhteentörmäyksiä ja ristiriitoja, jotka liittyvät muun muassa erilaisiin 

käsityksistä ajankäytöstä ja erilaisista viestintätavoista sekä hierarkiasta ja uskon-

nollisista käytännöistä. Ennakkoluulot ja suvaitsemattomuus ovat haasteita erityi-

sesti monimuotoistumisen alkuvaiheessa. (Shore ym. 2018; Stahl ym. 2010; Työter-

veyslaitos 2020, 17–19). Näiden haasteiden tunnistaminen ja ennakoiva käsittely 

on keskeistä toimivan ja yhdenvertaisen työyhteisön rakentamisessa.

Monimuotoisuuden johtaminen on yhdenvertaisuuden 
edistämistä

Hyvin johdettu monikulttuurisuus ja diversiteetti työelämässä hyödyttävät yksilöitä, 

ryhmiä, organisaatioita, asiakaskuntaa ja koko yhteiskuntaa. Hallitsemattomana 

monikulttuurisuus voi johtaa jännitteisiin ja eri ryhmien väliseen kilpailuun.  

(Handayani ym. 2017; Lahti 2014, 55; Zhao ym. 2025.) Kulttuurisesti moninaisen 

työyhteisön johtaminen ei mielestämme voikaan perustua sattumanvaraisiin rat-

kaisuihin tai yksittäisten tilanteiden hallintaan. Se vaatii strategista otetta, jossa 

moninaisuus nähdään organisaation voimavarana ja kilpailuetuna. Johtamisen on 

oltava tietoisesti inklusiivista: sen tulee edistää yhdenvertaisuutta, purkaa syrjiviä 

rakenteita ja mahdollistaa kaikkien työntekijöiden täysipainoinen osallistuminen. 

Työterveyslaitoksen (2020) teettämässä monimuotoisuusbarometrissa moni-

muotoisuuden johtaminen ja hallinta sekä niihin tarvittavat resurssit ja osaaminen 

koettiin haasteeksi. Monikielisyyden huomioimisen kuvattiin olevan työlästä ja 

aikaa vievää. Moninaisuuden huomioimista ei kuitenkaan pidetty liian suurena 

rasitteena vaan monimuotoisuuden ajateltiin tuovan paljon myönteisiä puolia työ-

yhteisöön. (Työterveyslaitos 2020, 20.)

Monimuotoisuuden johtamisessa on ennen kaikkea kyse erilaisuuden ja yhden-

vertaisuuden edistämisestä työpaikalla. Erilaiset työntekijät nähdään yhdenvertai-

sina toimijoina, ja kaikille annetaan mahdollisuus osaamisensa täysimittaiseen 

hyödyntämiseen. Organisaatioissa ei siis oleteta, että kaikki tekevät samoja asioita 

samalla tavalla, vaan rooleja, tehtäviä ja vastuuta jaetaan yksilöllisten taitojen 

mukaan. Lisäksi työntekijöille tarjotaan koulutusta ja tukea, jotta jokainen voi käyttää 

osaamistaan paremmin. Inkluusion edistäminen edellyttää päätöksiä, jotka tukevat 
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yhdenvertaisuutta, osallisuutta ja vastavuoroista oppimista: yritys voi palkata 

monimuotoista henkilöstöä, huomioida eri kieli- ja kulttuuritaustat ja toimintakyvyn 

rajoitteet sekä tarjota systemaattisesti koulutusta. Inkluusioon päästään vain teke-

mällä tietoisia päätöksiä ja toimimalla johdonmukaisesti. (Sposato ym. 2015; Työ- ja 

elinkeinoministeriö 2019, 34; Zhao ym. 2025.) 

Johtajien rooli on tässä keskeinen: heidän tulee sitoutua monimuotoisuuden 

arvostamiseen, asettaa selkeät tavoitteet inkluusiolle ja varmistaa, että käytännöt 

tukevat kaikkien työntekijöiden osallistumista. Tämä voi tarkoittaa esimerkiksi 

monimuotoisuutta tukevien rekrytointikäytäntöjen käyttöönottoa, koulutusten 

järjestämistä sekä avoimen ja turvallisen työilmapiirin rakentamista. Inkluusio ei 

kuitenkaan ole yksisuuntainen prosessi – myös työntekijöiltä odotetaan halua oppia 

ja mukauttaa omia toimintatapojaan yhteisön hyväksi. Työpaikkaan integroituminen 

tulisi nähdä vastavuoroisena oppimistilanteena, jossa myös työntekijältä odotetaan 

oppimista ja toimintatapojen muutoksia. (Sposato ym. 2015; Työ- ja elinkeino

ministeriö 2019, 34.) 

Työpaikoilla inkluusion saavuttamista tukee laki yhdenvertaisuudesta, jonka 

mukaan yhdenvertaisuutta tulee edistää organisaation kaikilla tasoilla strategiasta 

ja johdosta alkaen. Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan ihmisten samanarvoista koh-

telua taustasta riippumatta. Jokaista tulee kohdella työpaikalla yksilönä, ei tietyn 

ryhmän edustajana. (Yhdenvertaisuuslaki 1347/2014.)

Organisaatioissa inkluusiota saattavat hidastaa tai estää ennakkoluulot, oletukset, 

käyttäytyminen, pelko, epäluottamus, arvot, normit ja tavat (Grindstaff 2021).  

Monimuotoisuuden johtamisessa oleellista onkin huolehtia tasa-arvoisista 

käytänteistä, joissa pitää huomioida henkilöstön monimuotoisuus ja edistää syrji-

mättömyyteen johtavia käytänteitä. Tällaisia voivat olla yhteisen työkielen sopiminen, 

kielikoulutukset, materiaalien kääntäminen useille kielille ja kielikoulutukset.

Strategisesti monimuotoisuutta voidaan johtaa organisaatio- ja yksilötasolla. 

Organisaatiotasolla voidaan tehdä muutoksia johtamispolitiikkaan, käytäntöihin, 

kulttuuriin ja linjauksiin sekä kouluttaa työntekijöitä monikulttuurisuudesta. Orga-

nisaatioissa voidaan esimerkiksi ottaa käyttöön anonyymi rekrytointi, laatia moni-

muotoisuutta tukevat ohjeistukset ja järjestää säännöllisiä koulutuksia kulttuurisesta 

osaamisesta. Organisaatiokulttuuria voidaan kehittää perustamalla monimuotoi-

suustyöryhmiä tai ottamalla käyttöön palautekanavia, joissa työntekijät voivat tuoda 

esiin kokemuksiaan turvallisesti. Yksilötasolla pyritään vaikuttamaan työyhteisön 
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ymmärrykseen, empatiaan, viestintään ja suvaitsevaisuuteen. Mentorointi ja ver-

taistuki voivat vahvistaa ymmärrystä ja lisätä suvaitsevaisuutta arjen työtilanteissa. 

(Grant ym. 2013; Jones 2020; Sippola 2007, 47.)  

Kulttuurisen moninaisuuden menestyksekäs johtaminen vahvistaa työntekijöiden 

sitoutumista työpaikan monikulttuurisuuden inkluusioon: kun työpaikalla johdetaan 

kulttuurista moninaisuutta hyvin ja arvostavasti, työntekijät kokevat olonsa hyväk-

sytyiksi ja osallisiksi. Tämä lisää heidän sitoutumistaan työpaikkaan. Toisin sanoen 

hyvä johtaminen luo kokemuksen siitä, että ”minun kaltaiseni ihmiset kuuluvat 

tänne”. Vaikuttamalla monimuotoiseen johtamiseen voidaankin lisätä monimuo-

toisuuden arvostusta ja parantaa työntekijöiden sitoutumista organisaation arvoihin. 

(Ashikali & Goreneveld 2015.)

Koulutus on keskeisimpiä työkaluja, kun organisaation monikulttuurisuus halu-

taan liittää osaksi työyhteisöä ja toimintatapoja. Koulutuksella voidaan muuttaa 

työpaikan totuttuja toimintatapoja vaikuttamalla yksilöiden asenteisiin, käyttäy-

tymiseen, vuorovaikutukseen ja ymmärrykseen. Organisaatiotasolla koulutusten 

avulla voidaan vaikuttaa käytänteisiin, rakenteisiin ja kulttuuriin. Koulutusta voidaan 

järjestää esimerkiksi tiedottamisesta, kulttuurista, rasismista, tasa-arvosta sekä 

moninaisuudesta. (Bezrukova ym. 2016; Eisenberger ym. 2016; Sippola 2007, 47.) 

On hyvä tiedostaa, että pelkkä yksittäinen koulutus ei kuitenkaan muuta syvään 

juurtuneita toimintatapoja, rakenteita tai asenteita. Ilman jatkotoimia koulutuksilla 

voi olla vain hetkellinen vaikutus. Koulutuksia ei mielestämme pidä nähdä ”pika-

ratkaisuna” vaan osana kulttuurista muutosta, joka edellyttää johtajuutta, käytännön 

tukitoimia, rakenteellisia uudistuksia sekä seurantaa ja arviointia.

Työpaikan ilmapiiriin voidaan vaikuttaa ”hyvän johtamisen keinoilla”, kuten 

positiivisella palautteella, selkeällä viestinnällä ja arvostavalla vuorovaikutuksella. 

Nämä toimivat tehokkaasti myös monikulttuurisessa työyhteisössä vahvistaen 

osallisuuden tunnetta ja työntekijöiden sitoutumista (Stahl & Maznevski 2021; Työ-

terveyslaitos 2020, 14–16). Työntekijöiden saama positiivinen palaute parantaa 

työssä oppimista ja työhyvinvointia sekä luo työyhteisöön positiivisen ja kannustavan 

ilmapiirin. Palautteen saaminen kohentaa työntekijän itsetuntoa ja ymmärrystä 

työskentelyn tavoitteista. Palautteen avulla voidaan parantaa työyhteisön ilmapiiriä 

ja työntekijän ja esihenkilön välistä suhdetta. (Bakker & Demerouti 2017; Leung & 

Zhang 2017; Uutela 2019, 133.) 
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Moniarvoisuus arjessa: kohti tasa-arvoista ja osallistavaa 
työyhteisöä

Erityisesti sosiaali- ja terveysalalla tarvitaan enenevissä määrin monikulttuurista 

osaamista, sillä väestön monipuolistuessa hoitavalta henkilökunnalta vaaditaan 

entistä moninaisempaa osaamista. Väestön ikääntyessä sosiaali- ja terveyspalve-

luihin tarvitaan entistä enemmän myös työperäistä maahanmuuttoa ja ulkomaalaisia 

osaajia, jotta palvelut voidaan turvata ja hyvinvointivaltio säilyttää (Bludau 2024). 

Tämä taas edellyttää jatkuvasti uutta osaamista ja täydennyskoulutusta sekä ymmär-

rystä monikulttuurisuuden hyödyntämisestä työpaikoilla. Lisäksi organisaatioissa 

tulisi panostaa moninaisuusjohtamiseen, mikä edistää osaavien ja ammattitaitoisten 

työntekijöiden saamista ja sitoutumista työyhteisöön sekä helpottaa toimivan työ-

yhteisön muodostumista. Työvoiman riittävyyden ja kansantalouden näkökulmasta 

on tärkeää panostaa monikulttuurisuuden huomioimiseen ja sen johtamiseen työ-

paikoilla. (Grant ym. 2013; Zhao ym. 2025.)

Pitkäsen ja kumppaneiden (2017) MULTI-TRAIN-tutkimushankkeen tulosten 

mukaan oleellista on, että henkilöstöpolitiikassa ja käytännön toiminnassa ediste-

tään sellaista toimintakulttuuria, joka lisää henkilöstön keskinäistä yhteenkuulu-

vuutta. Keinoja tähän voivat olla esimerkiksi osallistavat päätöksentekokäytännöt, 

monimuotoisuuskoulutukset, selkeät ”pelisäännöt” sekä yhteiset tilaisuudet, jotka 

tukevat vuorovaikutusta ja luottamusta eri taustoista tulevien työntekijöiden välillä. 

(Pitkänen ym. 2017.)

Tulevaisuudessa teknologia ja hybridityöskentely asettavat haasteita moninai-

suuden ja inklusiivisuuden johtamiselle. Digitaalisuus haastaa luottamusta orga-

nisaation sisällä, kun kasvokkain tapahtuva työskentely vähenee, etänä työskentely 

taas haastaa työntekijöiden yhteenkuuluvuuden ja osallisuuden tunnetta, ja työn 

murros on lisännyt työntekijöiden odotuksia johtamisesta. Tämä kehitys korostaa 

tarvetta moninaisuuden ja inkluusion johtamiselle, koska yksilöllinen huomiointi 

edellyttää kykyä kohdata ja arvostaa erilaisuutta työyhteisössä. Mitä enemmän 

organisaatiot kykenevät vahvistamaan työntekijöiden kokemaa luottamusta, osal-

lisuutta ja vuorovaikutusta, sitä enemmän toimintavapauksia ja päätösvaltaa työn-

tekijöille voidaan antaa. (Alasoini & Selander 2023, 1.)
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Lopuksi: moninaisuuden johtaminen on tulevaisuuden 
työelämätaito

Kulttuurinen moninaisuus ei ole vain tulevaisuuden mahdollisuus – se on tämän 

päivän todellisuutta. Työyhteisöjen monimuotoistuminen haastaa meitä tarkaste-

lemaan uudelleen johtamisen käytäntöjä, vuorovaikutuksen muotoja ja työyhteisöjen 

arvoja. Moninaisuus ei itsessään takaa parempaa työilmapiiriä tai tehokkaampaa 

toimintaa, sillä erilaiset taustat, näkemykset ja toimintatavat voivat myös aiheuttaa 

väärinymmärryksiä, konflikteja ja yhteistyön haasteita. 

Ilman selkeää johtamista moninaisuus voi jäädä hyödyntämättä tai jopa heikentää 

yhteishenkeä, mutta oikein johdettuna moninaisuus voi olla merkittävä voimavara. 

Kun erilaisuutta arvostetaan ja johdetaan tietoisesti, se voi lisätä luovuutta, koska 

erilaiset näkökulmat rikastuttavat ideointia ja ongelmanratkaisua. Samalla oppi-

minen lisääntyy, kun työntekijät altistuvat uusille tavoille ajatella ja toimia. Yhtei-

söllisyys puolestaan vahvistuu, kun jokainen kokee tulevansa hyväksytyksi ja osal-

liseksi työyhteisöä. Tämä vaatii kuitenkin inklusiivista johtamista, joka tukee 

vuorovaikutusta, luottamusta ja yhteisiä tavoitteita.

Kulttuurisesti moninaisen työyhteisön johtaminen edellyttää rakenteellisia ja 

inhimillisiä muutoksia organisaatioissa. Organisaation tasolla tämä voi tarkoittaa 

esimerkiksi rekrytointi- ja perehdytyskäytäntöjen kehittämistä, koulutuksia ja 

selkeitä yhdenvertaisuutta tukevia linjauksia. Inhimillisellä tasolla taas tarvitaan 

asenteiden muutosta, empatiaa ja vuorovaikutustaitojen vahvistamista sekä johta-

mista, joka huomioi yksilölliset tarpeet ja taustat. 

Yhdenvertaisuuden ja inkluusion toteutuminen ei voi jäädä yksittäisten esihen-

kilöiden vastuulle, vaan sen on oltava osa organisaation strategista toimintakult-

tuuria (Lahti 2014; Työ- ja elinkeinoministeriö 2019). Tietoisuus kulttuureista, 

vuorovaikutuksen haasteista ja psykologisen turvallisuuden merkityksestä auttaa 

luomaan ilmapiirin, jossa jokainen voi kokea olevansa arvostettu osa työyhteisöä 

(Työterveyslaitos 2021; Newman ym. 2017). 

Jotta kulttuurinen moninaisuus voidaan nähdä voimavarana, tarvitaan moninä-

kökulmaista tutkimusta ja kehittämistyötä, joka nostaa esiin eri toimijoiden koke-

mukset ja näkemykset. Näin voidaan rakentaa siltoja yksittäisistä rooleista kohti 

monimuotoista, oppivaa ja osallistavaa työyhteisöä. Yhteenvetona esitämmekin 

kolme ehdotusta:
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Ensinnäkin kulttuurisesti moninaisessa työyhteisössä yhteisymmärrys ja amma-

tillisuus eivät synny itsestään vaan rakentuvat kriittisen ja kunnioittavan vuoropu-

helun kautta. Tällainen dialogi edellyttää halua kuulla erilaisia näkökulmia ja kykyä 

tarkastella omaa toimijuutta osana työyhteisöä. Kun keskustelukulttuuri on avoin 

ja reflektiivinen, syntyy tilaa uudelle oppimiselle ja erilaisille näkökulmille.

Toiseksi korostamme, että työelämässä tulisi siirtyä erillisistä rooleista kohti 

moniammatillista ja moninaista oppivaa yhteisöä. Tämä koskee niin johtamista, 

työyhteisöjen arkea kuin koulutuksen rakenteita. Ajatuksemme pohjautuu tässä 

puheenvuorossa käsiteltyihin tutkimuksiin sekä havaintoihimme siitä, että työn 

murros ja yksilöllistyvät urapolut vaativat joustavampia ja osallistavampia rakenteita. 

Tutkimukset korostavat, että moninaisuuden hyödyntäminen edellyttää yhteistyötä 

yli roolien ja organisaatiorajojen, jolloin jokaisen työntekijän osaaminen tunniste-

taan. Organisaatioiden ja oppilaitosten tulisikin yhdessä kehittää toimintamalleja, 

joissa moninaisuus nähdään yhteisenä voimavarana ja joissa jokaisen osaamiselle 

on tilaa ja jokainen työntekijä kokee olevansa arvostettu ja osallinen työyhteisössä. 

Kolmanneksi painotamme koulutuksen ja jatkuvan oppimisen välttämättömyyttä 

monikulttuurisen työyhteisön rakentamisessa. Kertaluonteiset toimenpiteet eivät 

riitä muuttuvassa ja monikulttuurisessa työympäristössä. Kulttuurinen älykkyys ja 

monimuotoisuustaidot kehittyvät vain pitkäjänteisen oppimisen ja strategisen 

johtamisen kautta. Tämä vahvistaa myös psykologista turvallisuutta, joka on kes-

keinen tekijä inklusiivisessa työyhteisössä.

Organisaatioiden tulee siis sitoutua pitkäjänteiseen osaamisen kehittämiseen, 

jossa monikulttuurisen vuorovaikutuksen taidoilla ja kulttuurisella älykkyydellä on 

keskeinen rooli. Jatkuva oppiminen ja sen johtaminen mahdollistavat työntekijöiden 

kehittymisen muuttuvassa työympäristössä ja vahvistavat psykologista turvallisuutta.  

Koulutus, kulttuurinen älykkyys ja psykologinen turvallisuus kannattaa nostaa 

keskiöön, ei vain yksittäisinä toimenpiteinä vaan osana organisaation strategista 

ajattelua. 

Moninaisuuden johtaminen on hallinnollinen tehtävä ja arvovalinta, joka heijastaa 

sitä, millaiseksi haluamme tulevaisuuden työelämän rakentaa. Jos haluamme, että 

työyhteisöt ovat aidosti osallistavia, yhdenvertaisia ja kestäviä, on uskallettava 

katsoa moninaisuutta mahdollisuutena, joka haastaa meitä kasvamaan yksilöinä ja 

yhteisöinä.
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