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TYOELAMASSA TUTKITTUA

Tydterveyslaitos nostaa raportissaan rekrytointikdytdnnot ja monikulttuurisuuden
monimuotoisuusbarometrin 2020 keskioon. Kaisa Laitinen on perehtynyt véitdskirjassaan
teknologiavilitteiseen vuorovaikutukseen virtuaalitiimeissd ja tydyhteison sosiaalisessa
mediassa. Organisaatioon tulevan uuden johtajan haastavista tilanteista on puolestaan véitellyt
Hilpi Kangas.

MONIMUOTOISUUDEN HUOMIOIMINEN REKRYTOINNISSA

Barbara Bergbom, Minna Toivanen & Ari Vidndinen: Fokuksessa rekrytointikdytinnot ja
monikulttuurisuus, Tyoterveyslaitos 2020

Suomalainen ty6eldmé on monimuotoistunut laajasti vuosien saatossa. Tydvoimaan on tullut
suuri médrd tyontekijoitd ulkomailta ja tyopaikat ovat muuttuneet yhd monikulttuurisemmiksi.
Tydyhteisojen kirjo tulee laajenemaan kansainvélisen muuttolitkkeen my6td. Monimuotoisuus
tarkoittaa erilaisuutta, mika liittyy tyontekijoiden ikddn, sukupuoleen, etniseen taustaan,
sukupuoliseen suuntautumiseen, perhetilanteeseen, vammaisuuteen, kieleen, uskontoon ja
henkilokohtaiseen vakaumukseen.

Monimuotoisuusbarometri toteutettiin ensimméisen kerran vuonna 2007 ja sen jélkeen vuosina
2011, 2016 ja 2020. Barometri kuvaa henkilostdalan ammattilaisten ndkemyksid
monimuotoisuudesta. Viimeisessd barometrissa kohdistettiin huomiota organisaatioiden
rekrytointikdytidntdihin. Monimuotoisuusbarometriin osallistui 250 henkildstdasiantuntijaa, jotka
kuuluvat HENRY ry:n jésenistoon ja KT KuntatyOnantajien jasenorganisaatioihin. Se toteutettiin
sahkoisend kyselyna.

Monimuotoisuuden hyodyt ja haitat

Barometriin vastanneet nikivdt hydtyind innovatiivisuuden ja luovuuden lisddntymisen seka
uusien monipuolisempien ideoiden ja ndkemysten syntymisen omassa organisaatiossa. Muiksi
hy6dyiksi ndhtiin osaamispddoman kasvaminen, asiakaspalvelun paraneminen seké
suvaitsevaisuuden ja erilaisuuden arvostamisen lisddntyminen. Osa vastaajista ilmaisi, ettd
organisaation monimuotoistuminen on vilttimatonta riittdvén tydvoiman ja osaamisen
varmistamiseksi. My0s organisaation kansainvélistymisen tukeminen ndhtiin hyotyna.

Erityisesti rekrytoinnissa oli havaittu syrjintdd. Yleensa se liittyi etniseen tai ulkomaalaiseen
taustaan tai sukupuoleen. Syrjimattomié rekrytointikdytdntdja on kehitetty ja kiytetty useassa
organisaatiossa mm. kokeilemalla anonyymia rekrytointia, kouluttamalla rekrytoivia henkil6itd
ja selkiyttdmailld ohjeistusta.

Selvisti yleisimmaksi haitaksi mainittiin ongelmat kielitaidossa. Nama liittyivat tyoyhteison
toimintaan ja tyonjakoon, sosiaalisiin suhteisiin, asiakaspalveluun ja vaikeiden ongelmien
késittelemiseen. My0s perehdyttdmiseen ja viestintdén niilld néhtiin olevan haitallisia
vaikutuksia. Puutteelliseen kielitaitoon tai yhteisen kielen puutteeseen liittyvit ongelmat eivit
liittyneet pelkdstddn ulkomaalaistaustaisten suomen/ruotsin kielen hallintaan, vaan myos
suomalaistaustaisten johtamistyossd toimivien puutteelliseen englannin kielen taitoon.
Kulttuuriin liittyvét erot, ennakkoluulot ja suvaitsemattomuus sekd huono monimuotoisuuden
johtamistaito nousivat monimuotoisuuteen liittyvind haasteina.
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Suomessa ulkomaalaistaustaisten kielitaidossa on keskitytty pitkélti puutteelliseen
suomen/ruotsin kielen taitoon. Kiinnostava havainto on kuitenkin, ettd yli puolet
ulkomaalaistaustaisista osaa sujuvasti vihintiddn kolmea kieltd, kun taas valtavdestoon kuuluvilla
vastaava osuus on merkittdvésti pienempi.

Monissa organisaatioissa on halua lisdtd henkildston monimuotoisuutta. Monimuotoisuuteen
liittyvid hyotyjéd tunnistettiin enemmén kuin haasteita barometrin mukaan. Tulosten mukaan
suhtautumisessa on tapahtunut mydnteisté kehitysti viimeisen kymmenen vuoden aikana.

VUOROVAIKUTUSTEGNOLOGIA ON ASIANTUNTIJATYOTA TEKEVIEN
YHTEINEN TILA

Kaisa Laitinen: Vuorovaikutusteknologia tyoyhteisossd. Teknologiaviilitteinen vuorovaikutus
virtuaalitiimeissd ja tyoyhteison sosiaalisessa mediassa. Jyviskylin yliopisto 2020

Vuorovaikutusteknologia on lisddntynyt viime vuosina ja siitd on tullut keskeinen osa
asiantuntijatyOyhteisdjen viestintdympdristdjd. Erilaiset alustat mahdollistavat ja tekevit
ndkyviéksi vuorovaikutusta organisaatiossa ja tiimeissi. Keskeisend kontekstina Laitisen
viitoskirjatydssd olivat virtuaalitiimien ryhmétydalustat ja tydyhteison sosiaalinen media. Kirja
koostuu neljésti itsendisestd empiirisestd tutkimusartikkelista. Tutkija toteutti tutkimuksensa
havainnoimalla kahdeksaa tiimitapaamista neljésté virtuaalitiimistd ja haastatteli 49
asiantuntijaty6td tekevad tyOyhteison jasentd.

Tulosten mukaan vuorovaikutusteknologia on yhteinen tila, jossa asiantuntijatyoté tekevit voivat
ilmaista tunteita, jakaa tietoa ja hallita suhdeverkostoja. Siihen liittyy monenlaisten
mahdollisuuksien liséksi erilaisia rajoittavia tekijoitd. Tatd késitystd haastavat sosiaalisten
alustojen yksiselitteinen vaikutus tydyhteisdissd. Teknologia ndyttaytyy viestintdympéristond,
joka asettaa reunaehtoja vuorovaikutukselle alustasta riippuen. Teknologia ei kuitenkaan maéritad
tai rajaa vuorovaikutusta, vaan se muovautuu, ndyttaytyy ja varittyy vuorovaikutuksen kautta.
Teknologiavilitteinen vuorovaikutus kuvaa tydyhteisdd vahvemmin kuin teknologian
ominaisuuksia. Teknologia itsessdin ei ole ihmelddke tai tuhoava luonnonvoima.

Vuorovaikutusteknologiasta ja sen kdytostd vuorovaikutuksessa on hyvi kdyda keskusteluja
organisaatiossa, jotta kyttdjit voivat hyvaksya erilaiset késitykset ja tarpeet laajemmin.
Tutkimus nostaa esiin teknologian kehittimisen ohella huomion kiinnittdmisen tydyhteison
sisdiseen vuorovaikutukseen ja tiimien kehittdmiseen. Myds vuorovaikutusosaamisen
edistdminen organisaatiossa on keskeistd. Kun suunnitellaan vuorovaikutusteknologian kdyttoon
ottamista, kannattaa huomioida organisaation jdsenten todelliset toiveet ja tarpeet. Realistisuus
tdssd asiassa auttaa tyOyhteisdd valmistautumaan teknologiavilitteiseen arkeen. Tydyhteison
jasenille on hyvi kéyttoonoton yhteydessé tiedottaa teknologian merkityksesti, tarkoituksesta ja
eduista tydyhteison vuorovaikutuksen arjessa. Tdmai ei tapahdu tyhjidssd, vaan tyOyhteison tai
tiimin jésenten vilisessd vuorovaikutuksessa.

HAASTAVAT TILANTEET ESIMIES-ALAISSUHTEISSA

Hilpi Kangas: Contextualizing leadership. An examination of Leader-Member Exchange
relationships in the challenging contexts of a new leader, negative events and globalized work,
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Kangas tutki johtajien ja tyontekijoiden vélisten riitojen, vddrinkéasitysten ja erimielisyyksien
merkitystd tydyhteisdissd. Viitostutkimus avaa johtajan ja alaisten vélisten negatiivisten
tapahtumien aiheita tunnistamalla niiden ominaisuuksia. Tavoitteena oli tunnistaa ja ymmartaa
haastavat tilanteet ja asiayhteydet, joita johtajat ja tyontekijat voivat kohdata nykypéivin
muuttuvassa toimintaymparistdssa. Erityisesti ymmarryksen laajentaminen on tirkeédd, kun uusi
johtaja aloittaa organisaatiossa. Téllaisessa tilanteessa vastuun ottamisen liséksi johtajan on
muodostettava toimivat ihmissuhteet, otettava huomioon tyontekijoiden odotukset ja johdettava
onnistuneesti tydyhteisoa.

Tutkimus oli noin vuoden kestidvid seurantatutkimus organisaatiossa, johon tuli uusi johtaja sen
ulkopuolelta. Perinteisesti tahédn logistiikkateollisuutta edustavaan organisaatioon oli valittu aina
johtaja organisaation siséltd. Uusi johtaja oli nainen perinteisten miesjohtajien sijaan ja
johdettava yksikko oli miesvaltainen. Yksikdssd oli 29 tyontekijédd, joista 25 oli miehid.
Tutkimus oli osa suurempaa tutkimushanketta. Tietoa kerittiin uuden johtajan ja tyontekijéiden
teemahaastatteluilla. Lisdksi prosessin aikana toteutettiin johtamisen kehittdmisinterventio, johon
sisdltyi esimiesvalmennusta. Tiedonkeruu suoritettiin ennen kuin johtaja aloitti uudessa
tehtdvéssidn, viidden kuukauden kuluttua aloituksen jédlkeen ja kahdeksan kuukauden kuluttua.
Tyontekijéiden haastatteluja oli yhteensd yhdeksén.

Keskeiset huomiot

Tyontekijat tarkkailevat johtajaansa useissa rooleissa, jopa syntipukkeina. Kansainvélinen
toiminta ja uudet tydmuodot, kuten virtuaality0 ja etityd lisddntyvit. Tdmai aiheuttaa fyysisti
etdisyyttd johtajien ja tyontekijoiden vélille. Kasvokkain tapahtuvan yhteydenpidon taso voi
laskea, mika lisdd hyvén viestinnédn ja vuorovaikutussuhteiden merkitysté. Virtuaalisten kanavien
kayttd voi ndkyéd epdvarmuutena ja vaarantaa johtajan mahdollisuutta tunnistaa fyysisesti tai
psykologisesti uupuneet tyontekijat.

Avoimen ja rehellisen viestinnén kehittdmiseen tulee jokaisen panostaa. Viestinti ja
vuorovaikutus ovat tirkeitd elementtejad organisaatioon tulevalle uudelle johtajalle. Negatiivisten
tapahtumien tunnistaminen on haastavaa, jopa mahdotonta. Negatiivisuus voi vahingoittaa
tyosuhteita, vaikuttaa hyvinvointiin ja tydsuhteessa pysymiseen. Olisikin tirked kehittaa
neutraaleja kanavia avoimelle palautteelle ja ilmaista huolensa seké negatiiviset tapahtumat.
Keskeistd on luottamuksen vahvistaminen ja varmistaminen virtuaalisestikin. Johtajan rooli
muuttuu, samoin kuin muuttuvat késitykset johtamisesta ja johtajille asetettavat vaatimukset.



