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THVISTELMA

Taméa opinnaytetyt kasittelee vuorovaikutuksen vaikutusta yrityksen tulokseen.
Tavoitteena on selvittéd, miten vuorovaikutuksella voidaan parantaa tulosta seké,
miten vuorovaikutustilanteet saadaan onnistuneeksi.

Taméa tutkimus koostuu kahdesta pé&teemasta: vuorovaikutuksesta seka sisdisesta
viestinnasta. Vuorovaikutus- osiossa kéasitell&&n padasiassa esimiehen jaalaisen
valisia vuorovaikutustilanteita seké tuodaan esiin onnistuneen vuorovaikutuksen

sisdisen viestinnan roolia vuorovaikutuksessa.

Opinnaytetyon teoriaan perehdytdan kirjallisuuden seka lehtiartikkeleiden avulla
Case- osuudessa selvitetdan tyoyhteison jasenten mielipiteitd vuorovaikutuksen
toimivuudesta seka niiden vaikutuksesta yrityksen tulokseen. Case- yritykseksi on
valittu Lahden Aleksanterinkadun Hesburger.

Tutkimuksen mukaan vuorovaikutuksen ja siséisen viestinnan toimivuudella on
yhteys liiketulokseen. Toimiva vuorovaikutus parantaa yrityksen ilmapiirié ja sitd
kautta tyoyhteison jsenet tekevét iloisemmin ja motivoituneemmin toitd, mika
tehostaa tuottavuutta. Tyotyytyvaisyys heijastuu myos asiakaspalveluun ja sitd
kautta parantaa kannattavuutta. Kun yritys pystyy toimimaan innovatiivisesti,
kustannustehokkaasti seka yllgpitdmaan asiakastyytyvaisyyttd, se parantaa
yrityksen kilpailukykyé

Sisdisen viestinnan yhteys liiketulokseen oli my6s merkittav& kun tieto kulkee
yhteisissd, virheet ja havikki pienenevét, jolloin kannattavuus paranee. Lisaksi
positiivinen rakentava palaute koettiin térkedksi tavaks kehittéa yhteistoimintaa.

Avainsanat: vuorovaikutus, sisdinen viestintg, liiketulos, alaistaidot, esimiestaidot
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ABSTRACT

The purpose of the study is to explore how interaction in organization can
influence the profit. How can we improve our profit by communication and how
can we make interaction situation more successful.

The theoretical part isdivided in two main parts: interaction and communication
between employer and employee. The part on interaction focuses on describing
how to improve interaction and what kind of communication is important.

The theoretical part of this study is based on literature and articles. Inthe
empirical part was carried out by interviewing employers and employees by
asking of their opinion in active interaction and communication and how it affects
profit in their company. The company is Hesburger in Aleksanterinkatu in Lahti
According of this research there was a connection between profit and interaction.
It was found out that active communication improves the communal spirit and
then people are more satisfied and happier and they work more passionately. It
increases the productivity of the company. Satisfaction in work reflects also to
attitude to serve customers and when customers needs have been filled it increases
profitability.

The connection between profit and communication was also observed. When
information moves in organization horizontally and vertically, the mistakes and
deficit of product decrease. That kind of things increases productivity. It was aso
important that positive and constructional feedback becomes a part of every day
work.

Keywords: interaction, internal communication, profit, organizational citizenship,
superior sKkills.
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1 JOHDANTO

Y ritystoiminnan keskeisin tarkoitus on tuloksen tekeminen. Tulos syntyy
kannattavista liiketoimintastrategioista. Yrityksen henkil6std on yrityksen
henkista pddomaa. Jotta henkinen pédoma voidaan hytdynté& mahdollisimman
hyvin, on térkea tuntea henkil6stén toiminnan vaikutus tulokseen.

Tyoyhteisin jasenet koostuvat johtgjistajaalaisista. Tydyhteison aktiivinen
vuorovaikutus on avaimena tyohyvinvointiin. Tydhyvinvointi puolestaan edistéa
yrityksen tulosta. (Otala & Ahonen 2005, 72.)

Esimiehilla on merkittava rooli tydyhteisdjen hyvinvoinnissa, mutta myods alaisilla
on keinonsa vaikuttaa. Hyvassa tydyhteisissa kehitetéankin seké esimiestaitoja
etta alaigtaitoja. Néin vahennetdan esimiehen taakkaa ja hyodynnet&an yhdessa
gjattelemista. (Keskinen & Rehnbéck 2005.)

Y hdessa gjatteleminen vaatii kuitenkin aktiivista vuorovaikutusta, joka on
haasteel lista; toisen ihmisen kohtaamisessa ilmaisuun vaikuttavat ajatukset,
tunteet, arvot, luonne eli ns. hdiridtekijét, jotka saattavat aiheuttaa
tulkintaongelmia, joparistiriitoja. (Piili 2006, 70 —85.) Lisdks sanaton viestinta
Saattaa aiheuttaa vaaringmmarryksid vuorovaikutustilanteissa. V uorovaikutuksen
tavoitteena on asetettujen tavoitteiden saavuttaminen, eli vuorovaikutuksen kautta
kohotetaan henkistéa pagdomaa, miké nakyy myos taloudel lisessa tuloksessa.
(Sydanmaanlakka 2004, 126).

1.1 Opinnaytetyon tutkimusongelmat, tavoitteet ja rajaukset

Tassd opinnaytetydssa tutkitaan vuorovaikutuksen yhteytta yrityksen taloudellisen
menestymiseen. Case- osuudessa kartoitetaan Lahden Hesburgerin alaisten ja
esimiesten kasityksid vuorovaikutuksen toimivuudesta seka sen yhteytta

taloudelliseen menestymiseen. Opinnéytetydn teoriaosuudessa pohditaan



tuloksellista vuorovaikutusta ja kaydaan 18pi esimiehen ja alaisen vuorovaikutus-

javiestintdvastuuta yhteisossi.

Kuviossa 1 esitetééan tutkimusongelmat, joka on jaoteltu pd&ongel maan seka
kahteen alaongel maan. Pa&tutkimusongelma on selvitté4 organi saatiossa
tyoskentel evien alaisten seka esimiehien kasityksid vuorovaikutuksen
toimivuudesta ja yhteydesta taloudellisiin tuloksiin. Ndiden pohjalta esitetdan
mahdolliset kehityskohteet, joita parantamalla yritys voi saavuttaa parempia
taloudellisiatuloksia. Alaongelmien avulla selvitetéén, miten vuorovaikutuksessa
onnistutaan. Lisaksi tutkitaan sisdisen viestinnan roolia vuorovaikutuksessa ja
miten sisainen viestinté tukee yrityksen vuorovaikutusta.

padongelma:
Miten vuorovai kutuksel lavoidaan
parantaa yrityksen tulosta?

alaongelma: alaongelma:
Miten vuorovai kutukm onnistutaan? Miké& on sisdisen viestinnan rooli
vuorovai kutuksessa?

KUVIO 1. Tutkimusongel mat

Hyvan tuloksen tekeminen on pddmaarana niin yksityisissa kuin julkisissa
yrityksissa. Yksityissektorin tyonantgjia ovat yksityiset tydnantajat jajulkisen
sektorin tyOnantajia ovat valtio, kunnat seka seurakunnat. Kuviossa 2 nakyvét

tyolliset tydnantajan mukaan.



Tyolliset tydnantajan mukaan 2007 /05
(1000 henked)

665

O Yksityinen sektori
M Julkinen sektori

1829

KUVIO 2. Tyolliset tydantajan mukaan, 2007. (Tilastokeskus)

Y ksityisten yritysten rahavirta tulee pdasaantoisesti asiakkailta, kun taas julkisen
sektorin yritysten kytettavissi olevat rahat tulevat mm. verotuloina ja maksuina.
(Sorsa 2007). Y ksityisten yritysten elinehto on juuri tulos, jotailman yrityksell& ei
ole toimintaedellytyksid. Taman perustella tyon case - osuuteen on valittu

yksityinen, palvelualan yritys.

Y rityksen toimialoja ovat tuotanto-, kauppa- ja palvelualan yritykset. Case - yritys
on Hesburger, joka sijaitsee Aleksanterinkatu 10. Lahdessa. Hesburger on
palvelualan yritys, jossa kdydaén paljon vuorovaikusta asiakkai den kanssa.
Palvelutilanne on vuorovaikutusta ja usein asiakkaalle syntyy kasitys palvelun
laadusta juuri tasté vuorovaikutustilanteesta. (Rissanen 2005)

Y rityksessa kdydaan jatkuvasti vuorovaikutustilanteita. Téssa tydssa tutkitaan
esimiehen ja alaisen valista vuorovaikutusta, silla asia on giankohtainen ja se
koskettaa kaikkia tyontekijoitd ja tyonantajia. Kuviossa 3 nakyvét kaikki

vuorovaikutuksen kohteet.

esimies / johtajat

vuorovaikutus

vuorovaikutu:
alihankkijat/
yhteistydkumppanit

alaiset
vuorovaikutus

vuorovaikutus /4\

asiakkaat

KUVIO 3. Vuorovaikutuskohteet



Vuorovaikutusta tarvitaan tyhyvinvoinnin yll&pitamiseksi seké siséisen viestin
liikkuvuuden takia. Tavoitteet ja strategia pystytaén toteuttamaan onnistuneesti,
kun tydyhteisdssd on luottamusta ja sujuvaa vuorovaikutusta. Toimivalla
vuorovaikutuksella on puolestaan suora yhteys liiketoiminnallisiin tuloksiin.
(Maanonen 2006.)

1.2 Tutkimusmenetelmat

Taman opinndytetyon tutkimus on empiirista tutkimusta. Empiirinen tutkimus
perustuu menetelmiin, jotka perustuvat teoreettiseen tutkimukseen. Taménlaisella
tutkimuksella pyritéaén testaamaan jonkin hypoteesin toimivuuttatai jonkin ilmion
tal kayttéytymisen syiden selvittaminen tai ratkaisun |6ytaminen olemassa oleviin
ongelmiin. (Heikkila 2004, 13.)

Tutkimusmenetelmét voivat olla joko kvantitatiivistata kvalitatiivisa N&ma
tutkimustyypit eroavat |&hinna lahestymistavassa. Kvantitatiivisessa
analysointia seka tutkimuksen pohjalta esitetéan hypoteesi. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa puolestaan halutaan kuvata todellista elamé, ja kuvattavaa
kohdetta halutaan tutkia mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Liséksi
tutkimuksessa on né&kokulma, joka on [ahtdisin thmisen ymmarryksesta
(Hirgjarvi, Remes & Sgjavaara 2007,131- 137, 156,160.)

Taman opinndytetyon Case - osiossa kéytetaan kvalitatiivista tutkimusta, jonka
tutkimuslgjina kaytetdan teemahaastattelua. Teemahaastattelussa haastattelu
kohdennetaan tiettyihin teemoihin. Teemahaastattelussa kysymyksille ei aseteta
tarkkaa muotoa, mutta se el ole yhta vapaa kuin syvéhaastattelu.

(Hirgjarvi & Hurme.2000, 45 —48.)



TAULUKKO 1. Laadullisen ja méarallisen tutkimuksen erot
(Heikkila 2004, 17)

KVANTITATIIVINEN KVALITATIIVINEN

(maéaréllinen) (laadullinen)

* vastaa kysymyksiin: » vastaa kysymyksiin:
Mika? Missd? Paljonko? Miksi? Miten? Millainen?
Kuinka usein?

* numeerisesti suuri, * suppea, harkinnanvaraisesti
edustava otos koottu nayte

* ilmidn kuvaus numeerisen * ilmién ymmaértdminen ns.
tiedon pohjalta pehmein tiedon pohjalta

Kvalitatiivinen haagtattelu sopii myos hyvin tyon teemaa, jossa kasitel |&8n
vuorovaikutusta. Teemahaastattelutilanne on nimenomaan vuorovaikutustilanne.
Tulosten pohjalta halutaan 16yt8a ne vuorovaikutuksen keinot, jotka vastagjien
mukaan vaikuttavat yrityksen tulokseen seka tutkimuksessa kartoitetaan yleisen
vuorovaikutuksen toimivuutta. Vastagjilla on my6s mahdollisuus arvioida
nykytilaa. Tutkimuksen johtopd&tdkset tehddan teemahaastattelujen perusteella.
Taulukossa 1 ndkyy méérallisen ja laadullisen tutkimuksen keskeiset erot.

Tutkimusta pidetéan onnistuneena, jos sen avulla saadaan luotettavia vastauksia
kysyttaviin asioihin. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa reliaabeliuden ja validiuden
késitteet perustuvat sille gjatukselle, etta tutkija voisi paésta kasiksi objektiiviseen
totuuteen; tutkijoilla on kuitenkin ennakkokésityksié asiasta. Reliaabeliudella
tarkoitetaan sitg, etta tutkittaessa samaa henkil6a saadaan molemmilla
tutkimuskerroilla samatulos. |hmisen kayttaytyminen riippuu kuitenkin
kontekgista, jolloin olisi jopa epatodenndkoistd, etta saataisiin téysin samatulos.
Tutkimuksen validiudella tarkoitetaan sita, etta mittaako tutkimus niita asioita,
joitaoli tarkoituskin mitata, eli kaytetéanko tutkimuksessa késiteitd, jotka
heijastavat tutkimusilmi6ta. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 185 — 187.)



1.3 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyo rakentuu kahdesta teemasta: vuorovaikutuksesta ja sisdisesta
viestinnasta. Teoriaosuuden lisaksi tyo sisdltda case - osuuden, jonka avulla

teoria- osuutta voidaan soveltaa oikeaan tydyhteisoon.

Vuorovaikutuskappal eissa tutkitaan asioita seuraavien kysymysten valossa: Miksi
tarvitaan vuorovaikutusta? Missa tilanteissa k&ytamme sitd? Miten

vuorovaikutustilanteissa voidaan onnistua?

& D

Esimies Vuorovaikutus Alainen

&

Sisainen viestinta Tyohyvinvointi

Y o

Tulos

KUVI0 4. Opinnaytetyon viitekehys

Sisdisen viestinndn osuudessa tarkastellaan esimiehen ja alaisen viestintda seké

kartoitetaan héiriotekijoitd, jotka estévét viestinndn onnistumisen.

Viimel sessd osuudessa nidotaan ndméa kaks teemaa yhteen ja tutkitaan ndiden
teemojen yhteytta yrityksen kannattavuuteen, tuottavuuteen seké kilpailukykyyn.

Kuviossa 4 nékyy taman opinndytetyon viitekehys, johon on koottu t&méan tyon
keskeiset teemat.



2. VUOROVAIKUTUS- MONOLOGISTA DIALOGIIIN

Vuorovaikutus on kanssakdymista muiden ihmisten kanssa: aina kun olemme
tekemisissa toisen ihmisen kanssa, vaikutamme haneen ja han vaikuttaa meihin.
Tamanlaista vuorovaikutuskohtaamista kutsutaan dialogiksi. V uorovaikutus voi
olla my6s yhdensuuntaista silloin kun viesti el saavuta kuulijaa. Tamanlaista
kohtaamista kutsutaan monologiksi, joka ei ole tydyhteison kannalta
hedelmdllista. Nykyisin tyoyhteisdissa pyritdan kehittdmaan vuorovaikutusta
monologista dialogiin.

Dialogi-sana muodostuu sanoista dia ja logos, jokatarkoittaa” merkityksen
virtaamista ryhman |1&pi”. Dialogi on siis jasenten valilla tapahtuvaa avointa
vuoropuhelua. Dialogi sisdltéa kaksi gjatusta toteutuakseen: meidan tulisi olla
avoimessa yhteydessa toisiin seka olla aitoja. (Sydénmaanlakka 2004, 124;
Nummelin 2007, 62 — 64.)

Hamalaisen (2005, 130 — 152) mukaan hyvaan vuorovaikutukseen on olemassa
seitseman saantdg, joiden tulisi ohjata vuorovaikutustilanteitamme. Ensin meidan
tulisi kiinnitt& huomiota omaan asenteeseemme. Raamatun kultaisena sééntona
on: ” Minkatoivotte ihmisten tekevén teille, tehkédé te samoin heille.” Tama ohje
on hyvin vanha, mutta sen on néhty toimivan. Meidan tulisi olla myonteisiaja
vaikeissakin tilanteissa tulisi syyllisten sijaan etsia ratkaisuja
Tyotyytyvéisyyskyselyjen mukaan ihmisilla on myéstarve tulla valitetyksi.
K&ytannossa tama tarkoittaa pienié huomaavaisuuksia Voimme esim. kysyéa
toiselta, miten jaksat?

Meidéan el kuitenkaan tulisi olla ns. miellyttgjia, jotka hakevat toisen suosiota
vakisin. Meidan ei tulisi myosk&an yrittéd muuttaa toista, vaan tarkastella omia

asenteitamme.

Vuorovaikutussuhteet elvét ole aina mutkattomia ja yhteentormayksi&kin sattuu.
Tamanlaisissa tilanteissa anteeksipyynt6 helpottaa tilannetta ja jokaisesta vaikeata
ihmissuhteesta voi oppia jotain. Vastoinkaymiset ovat lisdksi tehokkain tapa
oppia. Tulisi vain gjatella, etta vaikka takapakkeja tulee — elama jatkuu.



2.1 Miks tarvitaan vuorovaikutusta?

Lainsd&dantd méérittelee, etta vuorovaikutusta ja viestintda tulee harjoittaa
yrityksessa. Y hteistoimintalaki edellyttda tyonantgjan ja henkiloston
yhteistoimintaa. Saados koskee talla hetkella 30 henkilon yrityksia, mutta on
muuttumassa siten, etté se koskist myos yli 20 henkilon yrityksid vuonna 2008.

18
Lain tarkoitus
334/2007
" Talla lailla edistetdan yrityksen ja sen henkil6ston valisia
vuorovaikutuksellisia yhtei stoimintamenettelyj &, jotka perustuvat
henkil 6stdlle oikea-aikaisesti annettuihin riittaviin tietoihin yrityksen
tilasta ja sen suunnitelmista. Tavoitteena on yhtei symméarryksessa
kehittaa yrityksen toimintaa ja tyontekijoiden mahdollisuuksa
vaikuttaa yrityksessa tehtaviin paatoksiin, jotka koskevat heidan
tyotaan, tydolojaan ja asemaansa yrityksessa. .. Tavoitteena on
yhtei symmérryksessa kehittaa yrityksen toimintaa ja tyontekijoiden
mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessa tehtaviin paatoksin, jotka
koskevat heidan ty6taan, tydolojaan ja asemaansa yrityksessa ”
( Finlex 2007, laki 334 / 2007)

Alaisen ja esi miehen tehtédvand on saavuttaa taloudellisia tuloksia yhdessa.
Tulosorientaatio onkin johtamiselle tyypillinen ominaispiirre. Organisaation
jasenten tulisikin keskustella aktiivisesti kolmellatasolla: rationaalisellatasolla,
tunnetasolla ja henkisella tasolla. Rationaalisella tasollatarkastellaan, onko
asetetut tavoitteet saavutettu. Tunnetasolla tarkastellaan porukan fiiliksia ja
henkisella tasolla tarkastellaan tehtavien merkityksellisyytta, millaiseksi tehtavét
koetaan. Keskustelevan organisaation tavoitteena on kokonaisvaltainen
johtaminen, jossa tavoitellaan tehokkuutta ja hyvinvointia. (Sydanmaanlakka
2004, 130, 131.)

Vuorovaikutusta tarvitaan, jotta tydyhteisod voi kehittya Vuorovaikutus liséa

tyoyhteison me-henked, innovointikykya ja oppimista. (Kaivola 2007, 121,123.)



Vuorovaikutuksen ollessa dialogista, se syventda kykya ymmartéaihmisia,
kuunnella ihmisid sek& antaa tilaa itsendi seen gjatteluun. (Nummelin 2007, 62,63.)
Dialogi on parhaimmillaan tila, jossa saadaan elamyksid. Kun gjatuksia ja tunteita
jaetaan, syntyy kohtaamista. Kohtaaminen taas liséa rentoutta, jolloin ajatukset
selkeytyvét ja saadaan asioille uusia nakdkulmia— uuden oppimista. Dialogisuus
synnyttaakin innostavaa henked, joka parantaa yrityksen innovointikykya ja
ihmisten on kiva tulla téihin. (Kaivola 2007, 119).

M onissa tutkimuksissa on havaittu, etté liikevaihto, tuottavuus, tehokkuus ja
tyontekijan tyytyvaisyys on laht6isin johtajan tehokkaasta yhteistyosta alaisten
kanssa. (Leimbach 2005 Wilson Learning 2005 mukaan.)

Vuorovaikutus ja ty6ilmapiiri

Kun ty6ilmapiirin on positiivinen ja innostunut, syntyy energiaa, jollatehddan
yritykselle tulosta. Organisaation johtohenkil6t ovat avainhenkildita tyoilmapiirin
luojina. Lisdksi he ovat itse esimerkkind muille. Tydilmapiiri on lahtdisin
tyoyhteison kulttuurista. Se pitaa siséllaan toimintatavat, tydbmoraalin, tyota
koskevat séannot sekad vuorovaikutustavat asiakkaisiin ja sidosryhmiin.
(Nummelin 2007, 72,73.)

Yrityksen ilmapiirid voi tarkastella mm. vuorovaikutusiimaston nékdkulmasta
Y rityksen vuorovaikutusilmasto on kaikilla yrityksil|&a olemassa ja ilmasto on
tyontekijoiden toimintatapojen ilmentyméa. Kuviossa 5 nakyvét
vuorovaikutusilmastojen tyyppivaihtoehdot.

LAMMIN HELLE

- keped - samanmielinen
- avoin - ylitsevuotava

- vapautunut - epaaito
PAKKANEN MYRSKY

- muodollinen - epaluuloinen

- varautunut - pelottava

- jaykka - jannittynyt

KUVIO 5. Tyopaikan vuorovaikutusilmasto. (Kaivola & Launila 2007, 94)
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Tyo6ilmapiiriin vaikuttaa ratkaisevasti ihmisten valinen vuorovakutus.
Mydnteinen ilmapiiri tukee organisaation menestymisté ja tyontekijoiden
hyvinvointia. ( Lonnqvist, Kujansivu, & Antola 2005, 44.) Ty6ilmapiiri syntyy
johdon liséksi koko tydyhteison toiminnan tuloksena. Y hteisdllinen toimintaon
vuorovaikutusta, jolloin annetaan aikaa yhteisille keskusteluille. Tydyhteison
ilmapiiri paranee, kun tydyhteisdssi on selkea tulevaisuuden suunta, selkeét
peliséénnot, yhteistyota ja ongelmien ratkomista rakentavasti. Tyoilmapiiri
heikkenee, jos yhteiset pelisdannit ovat epaselvid, syytelldan toisia, vaihtuvuus on
suurta, yhteistyo ei suju, tyontekijoilld on negatiiviset asenteet tai organisaation
johtajuus on epaselvaa. Kun tydyhteisdssa voidaan huonosti, el yhteisd voi toimia
tehokkaasti — sisdiset ongelmat vievéat voimavaroja. (Nummelin 2007, 72,73;
Lonngvist, Kujansivu, & Antola 2005, 44).

2.1.1 Ihminen — aineeton padoma

Henkil6std on osana yrityksen aineetonta padomaa. Se miten henkilon resursseja
hyodynnetdan, vaikuttaa se pagoman tuottavuuteen. (Otala & Ahonen 2005, 90)
Aineeton paéoma voidaan luokitella inhimilliseen pd&omaan, suhdep&domaan
seka rakennepddomaan. I nhimilliseen pd&domaan kuuluu osaaminen,
henkilbominaisuudet, asenne seka tieto. Suhdepadomaan kuuluu suhteet
asiakkaisiin seka yrityksen yleinen imago. Rakennepdaoma sisaltéa yrityksen
arvot, ilmapiirin, immateriaalioikeudet seka tietojarjestelmét. Aineettoman
padoman arvo syntyy, kun ndma kaikki tekijat yhdistyvét. (Longgqvist yms.2005,
31-32)

Vuorovaikutus on aineettoman padoman toimimisen edel lytys.
Vuorovaikutuksen avulla saavutetaan tavoitteet ja pystytéén toteuttamaan
tehtavét. Vuorovaikutus ja viestinté luovat organisaatiokulttuurin ja
organisaatiokulttuuri on osana rakennepagomaa. Osaaminen jatieto ovat
inhimillisté pédomaa ja tiedon liikkumien tyoyhteisissa liséa osaamista.

Se miten yritys toimii sisdlta, heijastuu myds yrityksen imagoon ja
asiakassuhteisiin. (Longggvist yms.2005, 31, 43.) Voidaankin siis sanoa, etta

vuorovaikutus on merkittava osa aineetonta padomaa.
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Henkil6ston tuomaa arvoa voidaan mitata henkilostétuloslaskelman ja
henkilost6taseen avulla. Néiden tarkoituksena on muuttaa aineeton pddoma
mitattavaan muotoon. Kun henkiléstdn tuottoja ja kuluja mitataan, ymmarretaén
paremmin niiden vaikutus tulokseen ja osataan kohdistaa resurssit tuottaviin
kohteisiin. Esim. jos koulutuksen tuomaa taloudellista etua el voida arvioida,
kasitetddn koulutus vain yrityksen rahanmenona. (Ahonen 1998, 56 - 60, 68, 79.)

2.1.2 Tybuupumus- aineettoman padoman uhka

Yrityksen aineettomasta pagomastartulisi pitda huolta samoin kun rahallisesta
padomasta. Tulevaisuudessa sosiaalisen paaoman merkitys kasvaa, se muodostuu
tarkeimmaksi kilpailutekijaksi. Ihminen on kuitenkin haasteellinen paddoman-
muoto; ihminen saattaa esimerkiksi sairastuatai uupuatyésséan, jolloin
yritykselle syntyy kuluja. ( Saari 2006.)

Ty6uupumus on yksilon kokema negatiivinen tila, joka syntyy ulkopuolisten
vaatimusten ja yksilon resurssien epasuhdasta, jolloin syntyy stressi.
Ty6uupumuksen oireita on masennus, kyynisyys seké& ammatillisen itsetunnon
heikkeneminen. Esimiehen haasteena onkin ottaa asia puheeksi avoimesti ja
uskallettava puuttua asiaan ja hakea tyontekijalle apua. ( Saari 2006)

Y leisesti gjatellaan, ettd tyduupumus tulee vain henkil6ille, jotkatekevét toita yli
resurssien, mutta Karlberin (2007) mukaan myos liian yksitoikkoiset tyotehtavét
turhauttavat ja voivat saada aikaan myo6s uupumuksen. Tamanlaista uupumista
kutsutaan leipéantymiseksi. |hminen sairastuu témanlaiseen uupumukseen, jos

tyotehtavéat ovat liian yksitoikkoisia, energia kuluu vain ajankulun miettimiseen.

Kun yrityksessa on paljon vuorovaikutusta, tdéméanlaiset asiat tulevat paremmin
ilmi; tybuupumus yleensa syvenee, eika tyontekija huomaa sité yleensa itse

gjoissa
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2.1.3 Vuorovaikutuksen yhteys tydhyvinvointiin

Tyo6hyvinvointi on ihmisen kokemus fyysisestd, sosiaalisesta ja psyykkisesta
hyvinvoinnista tyossa Tyohyvinvointi voi rakentua mm. tydssa onnistumisen
tunteesta, arvodtavasta ja oikeudenmukai sesta johtajuudesta, tydyhteison hyvasta
hengesta seké toimivasta yhteistyosta. (Tyoterveysaitos 2007.) Filosofian tohtori
Esa Saarinen kuvasi tyohyvinvoinnin olevan tuottavuuden ja onnellisuuden
yhdistelma.

Tutkimusten pohjalta on havaittu selva yhteys henkil6stén hyvinvoinnin ja
yrityksen taloudellisen menestyminen valilla. Johtop&&toksend on laskettu, etta
yrityksen voivat saada 10 — 20-kertaisena takaisin sen rahan, jonka ovat
sijoittaneet tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointi onkin se kilpainukeino, jolla
saadaan aikaan kestavaa tuloskehitysta. Tyoterveysaitoksen tyopaikkaohjelmassa
on laskettu séastdiksi jopa 1000- 2500 euroa vuodessa per henkild. Saéstot
kertyivét tuottavuuden kasvusta; sairauspoissaolot vahenivét.

(Otalan & Ahosen 2005 mukaan, 72.)

Tyo6hyvinvointiatulisi seurata erilaisten mittareiden avulla s8anndllisesti.
Tyohyvinvoinnin mittareina voidaan k&yttéa mm. sairaspoissaoloja,
tyotapaturmatilastoja, vaihtuvuutta seka asiakaspal autteita. TyoShyvinvoinnin
mittarit ovat yleensa kyselyita. Tyohyvinvointi on yleensa subjektiivista yksilosta
lahtoisin olevaatietoa, jotael saa muuten selville kuin erilaisten kyselyiden
avulla. Esim. Taitovire Vamennus Oy:n kehittaméan Vire-mittarin avulla, jonka
avulla kartoitetaan mm. ilmapiirig, palkkausta, tasa-arvoa,
vaikutusmahdollisuuksia, tiedonkulkua yms. (Otala & Ahonen 2005, 232 - 232,
236; Taitovire Vamennus Oy 2007.)

Kuviossa 6 nékyy tyohyvinvoinnin liiketaloudelliset vaikutukset.



<
vahentaa sairaspoissaol oja seké
tyokyvyttdmyyskustannuksia

parantaa tyGtyytyvaisyytta,

motivaatiota, ilmapiiria >
Iisia';io_&aamistajaorganimion >
oppimista

tukee innostuneisuutta ja

sitoutuneisuutta >

KUVIO 6. Tyohyvinvoinnin vaikutus tulokseen
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liséé kustannustenokkuutta,
tuottavuutta, kannattavuutta, jolloin
hintakilpail ukyky paranee

parantaa toiminnan laatua joka liséa
asiakastyytyvéisyyttéd ja kil pailukykya

innovaatiot, jolloin kilpailukyky
paranee

parantaa yrityksen imagoa ja parantaa
kilpailukykya

Se, etté ihmiset viihtyvét tyossa, edistéa yrityksen kilpailukykya,
kustannustehokkuutta, tuottavuutta sekd kannattavuutta. (Otala 2005, 73) Myds

tutkimustulokset puoltavat sitg, ettatyohyvinvoinnilla on yhteys taloudelliseen

menestymiseen. Muuttuva-yritys-projektissa todettiin, ettatyopaikat, jotka ovat

toiminnaltaan joustavia, tuottavuus oli 30- 60 % parempi kuin traditionaalisilla

tyopaikoilla. Toiminnallisesti joustavia tyOpaikkoja ovat ne, joissa tyontekijoilla

on mahdollisuus kehittya ja vaikuttaa asioihin.( Petganiemi 2007.)

2.2 Ihmistyypit organisaatiossa

On tutkittu, ettdihmiset, jotka ymmértévét erilaisuutta kommunikaatiotavoissa, ja

pystyy sopeuttamaan omia kommunikaatiotapoja muihin néhden, ovat tehokkaita

johtagjia. Yleisin syy, miks alainen irtisanoutuu tydstd, on huono suhde johtajiin.

Hyvé kommunikaatiotaidot puolestaan parantavat myyntia ja neuvotteluja.

Kommunikaation monipuolisuus onkin avain tehokkaaseen vuorovaikutukseen.

(Leimbach 2005, Wilson learning 2005 mukaan.)
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Tutkijat ovat osoittaneet, ettdaihmiset jakautuvat neljgdn kommunikaatiotyyliin.
Tyylit ovat: driver=(ohjaava), expressive=(ilmaiseva), amiable=(ystavéllinen) ja
analytical=(analyyttinen). Kun ihmisesta tuntuu siltg, etta jonkun kanssa on
helppo tyoskennell§, se johtuu usein siit4, etté toinen kuuluu samaan
kommunikaatiotyyliin. Kommunikaation monipuolisuudella tarkoitetaan sitg, etta
esimiesten jajohtajien tulisi pystya luomaan tehokas kommunikaatio myds naiden
muiden tyyppien kanssa.

Johtgjan tulisi ollatietoinen omasta toimintatyylistdan ja odotuksistaan toisia
ihmisia kohtaan. Avain kommunikaatiotaitoihin on monipuolisuus.
Aikaisemmissa tutkimuksissa on 16ydetty yhteinen tekij& tehokkuusmittareiden ja
monipuolisuus-

mittareiden valilla Esimerkiksi johtaja, joka tunnistaa daisen toimintatyylin ja
sopeuttaa kéytostdan kohtaamistilanteissa, kommunikoi selkedmmin ja luo
perustusta luottamukselliselle suhteelle. (Leimbach 2005, Wilson Learning 2005

mukaan.)

Ihmistyypit voidaan jakaa Piilin 2006 mukaan myos seuraavasti: pohdiskelijaan,
madrétietoiseen, sopeutujaan seka innostujaan. Kuviossa 7 luonnehditaan
pa&apiirteissi edella mainittuja ihmistyyppeja

Asiakeskeinen
POHDISKELIJA 1 MAARATIETOINEN
+looginen + vie ideat kaytantén
+ perusteellinen + vastuunottaja
+ pitéytyy tosiasioissa + tavoitteet on tehty saavutettaviksi | o
r - ideat pysyvit kauan piilossa - saattaa jyratd muiden ndkemykset ?
K - yksityiskohdat joskus liian tarkeita - kuivan asiallinen I
a - vetdytyva - kiskeva i
U < P t
t SOPEUTUJA INNOSTUJA s
- e
v + yhteistyéhakuinen + spontaani v
a + tukee muita + vaikuttaa innostumisellaan muihin | g
+ ihmissuhteissa luotettava + uuden luoja
- oman mielipiteen ilmaiseminen - huomionkipea
vaikeaa - suuret linjat, ronsyileva
- pahoittaa mielensa herkésti - hyokkaava
- alistuu liiankin helposti \ 4
Ihmiskeskeinen

KUVIO 7. Ihmistyypit vuorovaikutustilanteissa (Piili 2006, 95)
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Jos ihmiset kuuluvat ristikkaisiin tyyppeihin, saattaa ihmisten olla vaikea
ymmartéa toisia, silla toimintapa on hyvin erilainen. Paras tulos saavutetaan
kuitenkin siten, etta kaikki ihmistyypit ovat edustettuina tydyhteisosss, vaikka
ristiriitojakin saattais ilmeta. Kuviossa 7. ndkyvét plusmerkit (+) kertovat
ihmistyypin hyvista ominaisuuksista ja miinukset (-) puolestaan ihmistyypin
heikkouksia, jotka saattavat nakya stressitilanteissa. (Piili 2006, 94 — 95.)

2.3 Esimiehen ja alaisen keskustelut

Nykyisin esimiesty0 e ole pelkastdan asioiden johtamista, vaan organisaatioissa
korostuu esimiesten vuorovaikutusosaaminen jaihmisen johtamistaidot, jotka
luovat puitteet hyvan tuloksen tekemiseen. (Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004,
121.) Esimiehen tehtévéa on huolehtia siitd, ettd aainen tietdd ja ymmartda, mita
tuloksia haneltd odotetaan. Useissa organisaatioissa on otettu kayttéon
systemaattiset esimies-alais- keskustelut, joissa lahdetdan liikkeelle organisaation
strategiasta ja konkretisoidaan yrityksen tavoitteet yksilotasolle. Naiden
suunnitelmallisten keskustelujen lisaksi vuorovaikutuksen avulla luodaan hyvaa
tyoilmapiiria ja pidetéén ylla avointa kommunikointia. (Piili 70 - 71, 126 - 127).

SOL-yhtion esimiehilta tehdyn kyselyn mukaan esimiehet arvioivat niita asioita,
joita arvostavat alaisessaan. Tutkimuksen mukaan alaisen arvostama esimies pitda
tyontekijoidensd puolta, on yks heista Téarkeita arvoja ovat oikeuden-

mukaisuus, palautteen antaminen, lupausten pitédminen, kuunteleminen, tuen
antaminen seka auttaminen. Nama tarkeiksi nimitetyt arvot ovatkin taitoja, jotka
liittyvat vuorovaikutukseen. (Aberg 2006, 81 -83.)

2.3.1 Kehityskeskustelut

Tuloksen tekemiseen liittyvia virallisia keskusteluja esimiehen ja alaisen valilla
kutsutaan kehityskeskusteluiksi. Muita nimityksia kehityskeskusteluille ovat mm.
tuloskeskustelu, palautekeskustelu tai arviointikeskustelu. Esimiehen tehtévand on

huolehtia siitd, etta kukin henkild ymmartd8 oman tehtéavansa tyoyhteisissa ja
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tietéda keinot kuinka suoriutua tehtavastdan. Kehityskeskustelujen tarkoituksena
onkin saavuttaa hyva tydsuoritus, kehittéa osaamista, motivoida tyontekija, lisata
tyoyhteison hyvinvointia seka kehittaa yritysta. ( Rili 2006, 126, 127.)

Kehityskeskusteluihin suhtaudutaan kuitenkin aika kaksijakoisesti. Joidenkin
mielesta keskustelut ovat turhia juttuhetkid, joissa esimies esittéd muodollisesti
vain kysymyksi4, johon tulisi vastata. Osataas mieltda keskustelujen olevan hyva
apuvaline oman osaamisen, tydmotivaation seka tavoitteiden asettamisen
kannalta. Parhaimmillaan kehityskeskustelu on kiireeton kohtaamistilanne, jossa

|dhestytéan toisia avoimesti, omana itsendan. (Hamaénen 2005, 103.)

Onnistuessaan kehityskeskusteluista hyotyy sekéa esimies etta alainen. Esimies saa
kehityskeskustelussa palautetta omasta toiminnastaan, oppii tuntemaan alaisensa
paremmin ja saatilaisuuden rohkaista ja kiittda toiminnasta. Tyontekijalle
keskustelu on puolestaan yksi mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa ja
tyoyhteison yhteisiin asioihin seka saada palautetta omista tydsuorituksistaan.
Kehityskeskusteluissa kohtaavatkin yrityksen arvot, srategiat ja missio seka
tyontekijan tarpeet. (Kuvio 8) Kehityskeskustelujen tarkoituksena onkin pyrkia
tayttamaan seka yrityksen etté tyontekijan tarpeet. Keskustelun k&ytydan jokaisen
tulisi tietéda suunta, johon yritys on menossa seké tunnistaa oman toimintansa
vaikutus kokonaisuuteen. (Ukkonen 1991, 46.)

YRITYS TYONTEKIJA
arvot
tarpeet
missio
strategia

KUVIO 8. Kehityskeskustelun lahtékohdat (Suomen Videokeskus 1998)
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Kehityskeskustelulle on ominaista, etta keskustelu on ennalta sovittu ja
suunniteltu. Lisdksi keskustelulla on oltava paaméaara, jonka toteutuksesta
sovitaan keskustelun aikana. Kehityskeskustelujen onnistumiseksi tarvitaan myos
avoimuutta ja luottamusta keskustelijoiden vélilla — ilman avoimuutta ei pdasta
ké&siks mahdollisiin ongelmiin. (Espoo Suomen Videokeskus 1998.)

Ennen kehityskeskusteluja molempien osapuolien tulisi valmistautua huolellisesti.
Osapuolien tulisi miettid sitd, mihin asioihin haluttaisiin vaikuttaa.
Kehityskeskustelujen paikka tulisikin olla puolueettomassa tilassa, jatilatulisi
olla rauhoitettu ulkopuolisilta hairiotekijoilta Keskustelun runko voisikin olla

esim. seuraavanlainen:

Valmistautuminen

Avoimen ilmapiirin luominen

Menneen kauden arviointi

Tulevan kauden tavoitteiden asettaminen ja toiminnan suunnittelu
Osaamisen arviointi ja kehittamissuunnitelma

Tyoolosuhteiden, yhteistn ja esimiessuhteen toimivuuden arviointi
Paatos ja yhteenveto

Seuranta ja dokumentointi

(Fiili 2006, 128 — 130.)

Kehityskeskustelujen tavoitteet ovat Sydanmaanlakan mukaan

arvioida saavutetut tulokset, sopia uudet tavoitteet, arvioida kehitystarpeet ja
tehda henkilokohtainen kehityssuunnitelma, kehittda esimiehen ja alaisen valista
yhteisty6ta seka kehittda yleisia tydskentelyoloja ja tyoilmapiiria

(Sydanmaanl akka, Aberg 2006, 145 — 146 mukaan) Y leisin sudenkuoppa
keskustelujen onnistumisessa on ollut se, etta tyontekijan persoonaatai virheita on
alettu ruotia.



18

2.3.2Kokoukset ja palaverit

Kokousten ja palaverien tehtava on kootatyoyhteison ihmiset yhteen. Kokouksien
japalaverien keskeinen ero, on se, etté kokoukset ovat virallisempia ja
jasenneltyja. Kokoukset tarjoavat jokaiselle osallistumis- ja vaikutus-
mahdollisuudet. Suomalaisissa yrityksissi kokouksia ja palavereita kdydaan
tiheasti. Kokouksissa ja palavereissa vuorovaikutuksen méara on kuitenkin ailka
vahaista (Kuvio 9); kokouksiin on ennalta méaritelty kasiteltavét asiat ja
aikataulu. Kéytannossa kokoukset tarkoittavat usein sitd, etté johtajat puhuvat ja
muut kuuntelevat tai kommentoivat. (Kaivola 2007, 90.)

vahainen korkea

Kokous Paaveri Keskustelu  Avoinryhma

KUVIO 9. Vuorovaikutussuhteiden méara eri kokoontumismuodoissa
(Kaivola & Launila 2007, 89, 90)

Y leensa keskustelut mielletdan kaytaviks kokouksssa ja palavereissa, mutta
Ihmisill& onkin tarve kéyda jatkuvasti sosiaalisia keskusteluja ja ottaa kantaa
yrityksen asioihin. Siksi juuri arjen vuorovaikutuksen laatuun tulisi kiinnittéa
erityistd huomiota ja pyrittdva monologista dialogiin.

(Kaivola & Launila 2007, 90, 91, 93, 94).

Toimimattomassa tydyhteisissa vain pieni ryhma tekee padtoksia muidenkin
puolesta ja kukaan el ota vastuuta palaverien kulusta. Y leensa téllaisessa
tilanteessa ns. todellinen palaveri pidetéan sitten ns. kahvihuoneessa, jossa
tuuletetaan mielipiteitéa vuolaasti. (Kaivola 2003, 155.) Jotta palavereitavoisi
tehostaa, tulisi ottaa huomioon seuraavat asiat: palaveri el saisi kestéa kuin
enintaan tunnin, kasittelytapoja tulisi muuttaa, kaikkien nékemystulisi hyodyntaa.
(Helin 2006, 195.) Puheenjohtajan tulisi luoda my6s leppoisa ilmapiiri, joka
rohkaisee keskustelemaan. Kiertava johtajuus voisikin jossain tilanteissa parantaa
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kokousiimapiirig, talldin jokaisen on ainakin omalla vuorollaan sitouduttava
kokouksen. (Kaivola 2003, 156).

Kokousten tehostamiseksi on kehitetty ns. Opera- tyomallia, joka sisdltda viis
tyOvaihetta, joiden avulla kokouksista syntyy luova tyoprosessi.
Ensimmaisessa vaiheessa jokainen osallistuja kirjoittaa kasiteltaviin asioihin omat
ehdotuksensa (O= Omat agjatukset). Seuraavaksi ehdotuksista keskustellaan
pienryhmissa (P= Pienryhmét). Sen jalkeen aiheet esitelldan koko ryhmélle (E=
Esittelyt). Sitten ehdotuksista valitaan viisi parasta tyOpareittain (R=
Ristiinarviointi) jalopuks ehdotukset ryhmitell&8n (A= Asioiden ryhmittely).
(Helin 2006, 202 — 204.)

2.3.3 Arjen sosiaaliset tilanteet

Arjen sosiaaliset tilanteet muodostuvat ihan arkipdivan tervehdyksista ja
kohteliaista tavoista. TyOyhteisdssa jagtaan niin arjen ilot ja surut, jolloin

vuorovaikutuksen kautta syntyy positiivista yhteisollisyytta.

Toimivassa tydyhteisdssa on hyva ilmapiiri, joka saa aikaan keskinaista
luottamusta, auttamishalua ja toisten huomioon ottamista. Tamanlaisessa
tyoyhteisdssa ihminen kokee tulevansa kohdatuksi, jolloin ihminen haluaa antaa

panoksensa ja pitéa ylla hyvaailmapiiria (Kaivola 2003,167.)

Esimiehen ja alaisen valilla téarkedé on dialogisuus. Molemmillatulisi olla oikeus
tuoda esiin omat gjatuksensa ja tunteensa, vaikka ei tarvitsekaan olla samaa
mieltd. VVuorovaikutuksen tulisi olla sellaista, ettatyoyhteisissa olisi mahdollista
purkaa seka hyvia ettd huonoja tuntemuksia. Tyoelamassa el ole kuitenkaan
totuttu puhumaan yhdessa ja omana itsena oleminenkin saattaa tuntua vaikealta.
Lisdksi omien gjatusmallien paljastaminen pelottaa. Jottatyopaikalla pystyttéisiin
yllgpitdmaan hyvaé henked, tydyhteisdssa tulisikin sopia yhteistoiminnan

peliséanndista.
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Ihmiset haluavat viihtya tydssdan, jolloin tyytyvéisyyden tunne tulee siitg, etta
tyotéa arvostetaan, koetaan onnistumisen iloa seka tunnetaan, ettéa ihmisista
pidetéén huolta. (Kaivola & Launila2007, 112; Furman ym. 2004, 13.)

Tyontekijoiden tulisi olla myos toisilleen reiluja, kohteliaita, epéitsekkaita ja
avuliaita— kuin kavereita, jotka gjattelevat, ettatoista el jatetd Usein
tyoyhteisdissa on kuitenkin paljon kateutta ja selkéan puukottamista, joka hajottaa
tyontekijoiden valistd Me-henkea heikentéen yrityksen henkista pééomaa. On
tutkittu, etté varsinkin hyvin koulutetut ja nuoret arvostavat ns. hyvaa tyopaikka
fiilistg, jolloin ammatti-taitoinen henkilokunta saattaa Sirtya toiseen tydpaikkaan.
(Kaivola 2007, 66; Otala & Ahonen 2005, 94.)

2.3.4 Sihkoinen viestinta

Kasvotusten tapahtuvat vuorovaikutustilanteet ovat vahentyneet sdhkdisen
viestinnan kehityksen myoéta. Sahkoéisen toimintaympériston keskustelufoorumeja
ovat yrityksen intranet ja sahkopostit. Sahkoiset kanavat toimivat nykyisin jo
hyvin, mutta keskusteluja kaydaan kuitenkin enemman velvollisuuden pohjalta,
jolloin keskustelu ei saavuta dialogi-tasoa. (Puro 2004, 125 — 126.)

Sahkoinen keskusteluympéristd on kuitenkin erilaista verrattuna kasvokkain
tapahtuvaan viestintaan. Kasvokkain kaydyssa viestinndstd huomioimme toisen
sanattoman viestinnan: &nenpainot, eleet yms. Usein emme kiinnita erityis-
huomiota sanattomaan viestintdan, mutta sitten kun sanaton viestint& on poissa
huomaamme, etté keskustelu on usein etéaista Sahkoisen viestinnan heikkoutena
on juuri se, etta keskustelu jéttaa avoimia kysymyksia esim. tarkoittikohan toinen
asian vitsind vai oliko hén tosissaan? (Puro 2004, 127 -130.)
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3. ONNISTUNEEN VUOROVAIKUTUKSEN KULMAKIVET

Johtaminen ja esimiesty0 eivét ole nykyisin vain asioiden johtamista. Nykyisin
korostuvat vahvemmin vuorovaikutusosaaminen seka ihmisten johtamistaidot,
mika puolestaan on edellytys hyvélle liiketulokselle. (Furman ym. 2004, 121.)

Vuorovaikutusosaamista on mahdollista parantaa siten, etta miettii itselleen
pelisdanndt. Kehittyminen kuitenkin nopeutuu, jos tarkastelua voi tehda mm.
kollegojen tat mentoreiden avulla. Tyoyhteisdssa voitaisiin tarkastella myos
yhdessé kasityksia siitd, mitd hyva esimiesty6 on, jatata kautta luoda yhteiset
kriteerit. Tamanlaisista keskusteluista on ollut hyvia kokemuksia; keskustelun
kautta on kyetty saamaan yhteinen nékemys, joka on parantanut tydilmapiiriaja
sitd kautta yrityksen tulosta. (Furman yms. 2004, 121.)

Englannin kielen késitteet employee (=alainen) jaemployer (=tyonantaja)
kuvaavat hyvin erilaisia positioita, he ovat valttamaton vastapari, ilman alaisuus
tal- ylemmyysmerkitystd. Alaisen ja esimiehen tulisikin naytella omissarooleissa
ilman, ettd omat mieltymykset muuttaisivat téta alun perin suunniteltua
kasikirjoitusta. (Keskinen & Rehnback 2005.)

3.1 Esmiehen mahdollisuudet

Esimiehen toimenkuvaan kuuluu yll&pitaa tydryhmien tuottavuutta seka ihmisten
hyvinvointia. Esimiehen térkeé tehtava on nayttda suuntaa ja luoda merkitysta
ihmisten tyolle. Hanen tydnkuvaansa kuuluu késitella visio, strategia ja tavoitteet
alaisten kanssa jarakentaa ilmapiiri, joka tukee oppimista. ESmiehen tulisi liséta
luottamusta ja avoimuutta arvostamalla ja kuuntelemalla alaisten mielipiteita.
Lisaksi hanen tulee vaikuttaa omalla esimerkilla&n. mm. olemalla innostunut ja
sitoutunut. (Sundvik 2006, 41.)
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Esimiehen tulee tarttua mahdollisiin ongelmatilanteisiin, sillajosty6 & suju,
toimintaei voi olla pidemmanpé&élle tuottavaa. Samoin jos henkiloston
tyoilmapiirin on huono, ei toiminta ole pidemmanpaalle tuottavaa. Ongelmana
nayttaa kuitenkin olevan se, ett miten tyoyhteison jasenet saadaan yll&pitamaan
tyoilmapiiria seké tyoryhman toimintaa? (Jabe 2004.)

Antilan (2006) tydvoimapoliittisen tutkimuksen mukaan tyontekij&t odottavat
esimiehilta enemman palautetta, avoimuutta, kannustamista ja esittdmiensa
ideoiden kuuntelemista. Lisdksl sosiaalisen tunnetilanteen aistimista pidettiin
tarkedna. Yleisesti pidettiin esimiesten kyvykkyytta tyohon olevan kohdallaan,
muttaihmisten johtamistaidoissa oli viela runsaasti kehittdmista Kuvio 10

kuvastaa keh&3, jossa ndkyy esimiesten ja alaisten tarpeitaja toiveita

Saisinko
palautetta?

Arvostatko m

Tiedatko
miten motivoidun?

KUVI10 10. Esmiehen mahdollisuudet ja alaisen toiveet
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3.1.1 Selvenna yrityksen tavoitteet javisio

Esimiehen térkein tehtéava on toiminnallaan terottaa mielikuvaa siitd, miksi
organisaatio on olemassa ja mita sen on tarkoitus saavuttaa. (Furman 2004 yms,
124.))

Johtajuuden merkitys on ohjata kayttaytymista haluttuun suuntaan. Jos tavoitteet
ovat pelkastéan rationaalista tuloksentekoa, ei ihmisia saada sitoutettua. Siksi
onkin tarkeda, ettavisioihin liitetd&n mukaan emootiot ja arvot. |hmiset
sitoutetaan onnistuneimmin, kun heidatkin otetaan mukaan luomaan tavoitteita,
jotka muodostuvat unelmiksi. Tavoitteita asettaessa, tehtavia tulisi valtuuttaa
yksilgille jatiimeille. Kun valtuutamme ihmisig, se osoittaa luottamusta.

L uottamus puolestaan on yrityksen peruskallio, joka parantaa yrityksen toimintaa
jatuottavuutta. (Sydanmaanlakka 2004, 118, 119; Larikka yms. 2007, 10 — 12.)

3.1.2 Kuulemisesta kuuntelemiseen

Kuunteleminen on dialogisen kanssakdymisen perusta. Aidossa kuuntelemisessa
on kyse tilan antamisesta toisen ihmisen kokemukselle ja elaytymista toisen
ihmisen asemaan seké toisen ndkemyksien kunnioitusta, vaikka ne
poikkeaisivatkin omistamme. Todellinen keskusteluyhteys syntyy vasta, kun
opimme kuuntelemaan aidosti toista.

Kaikki kuuleminen el kuitenkaan ole kuuntelemista. Kuuleminen on fysiologien
toiminta, jossa korva ottaa vastaan signaaleja. Kuuleminen muuttuu
kuuntelemiseksi vasta, kun luomme merkityksid néille signaaeille.
Kuunteleminen el synny itsestdan, vaan se on tahdonalaista toiminta. Meidan
taytyy tehda aina ennen kuuntelua p&atos sita, ettd haluamme kuunnella.

( Kielijelppi 2007.)
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Arvioiden pohjalta on sanottu, etté jopa 40 prosenttia péivittéisesta
viestinnastdmme on kuuntelemista. Vaikka kuuntelu on keskeisessa roolissa,
keskivertoviestijan kuuntelutehokkuus on huono ja suurin osa kuunnelluista
asioista unohtuu lyhyessé gjassa. (Kielijelppi 2007.)

Kuuntelemista pidetéénkin vaikeana; kuuntelua rajoittavat usein ulkoiset
hairiotekijét, omat ennakkoluulot vaarintulkinnat ja tunnevyoryt. Kuuntelemisen
taitoja voi kuitenkin kehittdd, mutta ensin on hyvatietda kuuntelun taso, jollaitse

toimii.

Kuuntelun tasot on jaettu (Burns 2001) mukaan Kuuntelematon tila, jossa omat
gjatukset eivét liity puhujan sanomaan tai ne vaeltavat epéolennaisten asioiden
ymparilld” AnnaMinakerron”- tila, jossa kuunnellaan puhetta vain silla
gjatuksella, miten omat kokemukset niita tukevat tai niista poikkeavat. Samaa tai
erimielté-kuuntelu, jossa kuunnellaan puhetta arvioimalla, miké& puheessa on
oikein tal va&rin. Soveltava kuuntelu, jossa kuuntelemisen tavoitteena on pyrkia
soveltamaan sitd mité jo tiedamme. Merkitysten hakeminen on tarkkaavaista
kuuntelemista, jossa korostuu tarve ymmartad, mita jokin merkitsee suhteessa
aikaisempaan tietoon. Y mmartavé kuuntelu on kuuntelemisen tavoitetila, jota
voidaan kutsua erdanlaiseksi Flow- tilaksi, jossa kuuntelija ymmartda toisen
todellisuutta olemalla avoin omille oivalluksille. ( Kaivola & Launila 2007, 95 —
97.)

Kaivola pitda hyvana ohjeena seuraavaa gjatusta:

" kuuntele toista niin kuin oma elamas riippuis siitd, mita han
sanoo” (Kaivola & Launila 2007, 97.)

Esimiehen selkein tapa osoittaatyontekijélle, ettel halua kuunnella on se, ettéa
alkaa puuhata muita asioita esim. kannykkansa tai tietokoneensa kanssa. Myos
toisaalle katsominen tai ryhtyminen puhumaan muita asioita ovat selkeitd viesteja
sitd, ettel kuunteleminen kiinnosta.(Kaivola & Launila 2007, 97.)
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” On olemassa vain yks tarked aika. Se on tdma hetki. Tarkein
ihminen on se, jonka kanssa olet juuri nyt” ( Jabe 2007.)

Kuunteleminen osoittaa yleensa sen, ettatoinen on lasné. Lasnéoloa pidetdan
tarkednd ja se saa toisen ihmisen tuntemaan olevansa hyvaksytty. Pysahtyminen ja
kuunteleminen auttavat meita poistamaan pinttymia gjatuksistamme. L&snéolo on
aistien avoimuutta, jolloin on mahdollisuus [6yt&a yhteinen tapa kommunikoida.

(Jabe 2007.)

3.1.3 Tiedatko alaises tarpeet?

Tieddtko alaisen tarpeet ja toiveet tyota kohtaan? Haluaisiko han esimerkiksi
saada lisda koulutusta, tydtehtavien vaihtoa? lhmisen perustarpeet voidaan
luokitella Maslowin hierarkian(1954) mukaan seuraavasti:

5. ltsenséa toteuttaminen
oppimisen ja osaamisen hallinta,
urakehitys, tunnealy, luovuus

4. Arvostuksen tarve
arvot, kulttuuri, tavoitteet, palkitseminen

3. Liittymisen tarve
ryhmat, tiimit, esimiestyo,
johtaminen, me-henki

2. Turvallisuuden tarve
tydyhteis®, ergonomia,
tvonovsvvvys. palkkaus

1. Psykologiset tarpeet
terveydenhuolto, liikunta, lepo,
vapaa-aika

KUVIO 11. Ihmisen perustarpeet. (Rauramo P.2004, 40, mukailtu.)

Elton Mayn Hawthorne- tutkimuksessa, 1927 ilmeni jo, etté
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tuottavuus paranee, jos ihmisten motivaatio- ja sosiaaliset tarpeet pystytéén
tyydyttamaan. Tutkimuksesta ilmeni, etté pelkka palkka tai tyotunnit eivat
itsesséin motivoi, vaan tyotekijét haluavat toteuttaa tarpeitaan seka tuntea
yhteenkuuluvuutta. Tutkimuksen mukaan huomion kiinnittdminen tyontekijéihin
lisasi yrityksen tuottavuutta. (Encyclopaedia Britannica 2007)

Antilan tydvoimapoliittisen tutkimuksen (2006) mukaan palkansagjat toivoivat
tyohdnsa jonkun ns. oman jutun, jota voisi toteuttaa. Tyontekija saisi talloin
toteuttaa itsedén ja kokea, etta han tekee ty6taan omiin paamaariin. Proaktiivisten
jamuiden palkansagjien valilla oli merkittavasti eroa: proaktiivisessa
toimipaikoissa tydskentelevét kokivat tyonmielekkyyden useammin kiitettavaksi.

3.1.4 Motivoimisesta itsemotivointiin

Johdon tavoitteena on motivoida alaisensa huippusuorituksiin. Téllaistatilaa
kutsutaan ns. virtaustilaksi tai tyon imuksi. Virtaustilan vaikutusta
huippusuorituksiin on tutkinut Chicagon yliopiston psygologi Mihaly
Cshikszentmihalyi. Hanen mukaansa ihminen saavuttaa parhaan suorituksen
silloin, kun ihmisen haasteet ja osaaminen ovat sopusoinnussa ja kasvussa. Téssa
Flow- tilassa ihminen haluaa kayttaa kaikki kykynsa ja tekeminen ja oppiminen
eivét tunnu vaikealta. Virtaustilassa ihminen keskittyy toimintaan téaysin unohtaen
kaiken ulkopuolisen jagjan kulun. (Otala & Ahonen 2005, 127 — 129.)

Virtauskokemus on mielihyvan tunne. Virtaustilaa sanotaan jonkinlaiseksi
suoriutumista. Virtaustilaan p&ésya ohjaa sisdinen motivaatio. Y ksttéiset voitot ja
palkkiot ovat vain ns. vélitavotteita, mutta jos motivaatio ei tule ihmisen sisélta, ei
esim. huippumyyjajaksaisi pitkéan miettia uusia tapoja lahestya asiakasta. (Otala
& Ahonen 2005, 130 — 131.)

Tyontekijalla on mahdollisuus péésta virtauskokemukseen vain, jos 0saaminen on

tasapainossa haasteiden kanssa. Jos osaaminen ja haasteet ovat matalalla tasolla,
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saattaa ihminen tuntea olevansa apaattinen tydssdan. Kuviosta 12 nékyy, etta

korkeat haasteet ja korkea osaaminen saavat aikaan virtaustilan.

korkea (+)|ahdistus vireys virtaus e
Haasteet
kontrolli
apatia helppous ikévystyminen
matala ( -)
matala (-) korkea (+)
Osaaminen

KUVIO 12. Ihmisen parhaat tulokset syntyvét virtaustilassa.
( mukaelma Otalan 2005, 140 mukaan.)

Jos ihminen kokee usein ty0ssa ns. tydnimua, se motivoi ihmista paremmin kuin
esimerkiksi taloudelliset edut.

3.1.5 Anna palautetta ja arvostusta — aina kuin mahdollista

Tyoyhtei sHssa pal autteen antaminen ja saaminen on valttamatontd, jotta
organisaation jasenet pystyvét arvioimaan omaa tyotansi. Tarkea edellytys
onnistuneelle johtamiselle on palautteen antaminen. Suomalaisten esimiesten
positiivinen palaute olisi tyossa jaksamisen kannalta tarkeda. Palautteen antamatta
jéttdminen on kuitenkin tahatonta, kiitoksen jakaminen ei vain kuulu
kulttuurimme hyveisiin: gatus siita, etta vaatimattomuus kaunistaa, on juurtunut
mieliimme. (Kaivola 2003, 147.)

Esimiehen tulisi kuitenkin havaitatilanteet, jolloin asiat toimivat suunnitelmien
mukaisesti. TaAlGin palaute tulisi antaa heti, silla tdmanlaisen palautteen alaiset
kokevat aidoksi. Palaute parantaa myds todenndkoisyytta myonteisen toiminnan
jatkumiselle. (Furman yms 2004, 132.)
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Palautettatulisi olla vain kahdenlaista: kannustavaa (positiivista) sekd korjaavaa
(neutraalia). Korjaavassa palautteessa painopiste on eri asioissa kuin huonossa
palautteessa. Korjaavassa palautteessa esimiehen tulisi keskittya moitteen sijaan
toimintaan, jota esimiestoivoisi alaisten tekevan. (Furman 2004 yms. 60 — 66.)
Palaute poikkeaa arvostelusta siten, etta arvostelussa palaute liittyy henkil6on eika
asioihin. Arvostelun tarkoituksena on lisé&ksi tuoda esiin ihmisen epgonnistumisia.
Arvosteluatulisi valttda, silla se el rakenna ketaan.

Toimivassa esimies-alaissuhteessa kumpikin antaa palautetta toinen toisilleen;
esimies kaipaa myos tukea ja hyvaksyntéa myos alaisilta. Kun esimies jaalainen
arvostavat vuorovaikutusta, he voivat ollatoistensa peileind Jos tuntematon alue
on suuri, sitd suurempia yhteistyon ongelmia voi syntya. Talainen tilanne
synnyttda mm. luottamuksen puutetta ja kyréilya Esimiehen jaalaisen tulisi
kéyttaytymistadan ja toimintaa paremmin. Mita pienempi tiedostamaton alue on
sitéd paremmin he ymmértavét tavoiteltavat tulokset samalla lailla. (Silvennoinen
& Kauppinen 2006, 110 — 113.)

Palautteen vastaanottamisen taito on myds yhta térked kuin sen antaminen — jos
palautetta ei voida ottaa vastaan, on se merkityksetonta myos sen antagjalle. Usein
palaute saatetaankin jattéa antamatta; pelétdan, ettd vastaanottga el kykene
ottamaan sita vastaan, loukkaantumatta. Alaisellatai esimiehelld voi olla myds
huonoja kokemuksia vastaanottajan reaktiosta, vaikka palaute olisikin yritetty
antaa hienovaraisesti. Joskus annettu palaute saattaa sotia vastaanottajan
minakasitysta vastaan ja palaute otetaan henkilokohtaisena loukkauksena, vaikka
se el olisikaan kohdistettu persoonaan. (Silvennoinen & Kauppinen, 110 — 113.)

Palautetta antaessa tarvitaan ymmarrysté ja tunnedlya, jolloin palaute voidaan
muotoilla vastaanottgjalle mahdollisimman sopivaksi. Paaute on merkittéva
tyokalu tydyhteison kehittymisen kannalta. Antilan (2006) teettédman
tyovoimapoliittisen tutkimuksen mukaan positiivinen palaute, avoimuus ja

ihmisten aito huomioonottaminen liséavét palkansagjien tyon mielekkyytta
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3.1.6 Sitouta henkil6sto yhteisiin tavoitteisiin

Viitalan (2007, 90) mukaan henkil6ston sitouttamisen keinoja ovat hyva
henkil6stopolitiikka, kilpailukykyinen palkkataso tai muut edut tyontekijalle,
tyonkiinnostavuus sek& mahdollisuus sovittaa hyvin tyo- ja perhe.

Varsinkin nuoret ryhtyvét todenndkoisesti liikkumaan tyomarkkinoilla, mika
saattaa nékya vaihtuvuuden seka palkkatason kiristymisena.

Henkil6ston sitouttaminen el ole helppoa, silld se vaatii henkilon halun sitoutua
yrityksen tavoitteisiin ja toimintatapoihin. Sitoutuminen on yksilon samaistumista
organisaation. Sitoutuminen nakyy kolmena eri piirteend ihmisen
kéayttaytymisessa. Ensinndkin se nakyy siing, miten paljon ollaan valmiita
tekemaan yrityksen hyvéks asioita. Toiseksl se nékyy halukkuudessa ponnistella
tavoitteiden ja arvojen puolesta ja kolmanneksi halukkuutena toimia
organisaatiossa. (Viitala 2004, 160 — 163.)

Sitoutuminen syntyy sisaisestd motivaatiosta, jolloin ihminen on asettanut
itselleen erilaisia tavoitteita.( Kuvio 13) Monesti henkil6ité yritetdan sitouttaa
hyvalla rahapalkkiolla, mutta tdméanlainen ulkoinen motivaatiotekija ei useinkaan
synnyta sitoutumista. ( Helin 2006, 161, 162.)

( ) Tuottavuus
Itsendinen jamielekés par anee
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KUVIO 13. Sitoutumisen lahtékohdat
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Sitoutumisen taustalta |0ytyy tekijoitd, jotka vaikuttavat sitoutumiseen. Naita ovat
Allen jaMeyer'n (1990) mukaan tunneperdiset tekijét, kayttaytymistekijéat seka
tiedolliset tekijat. Tutkimusten mukaan tunnetason tekijoilla on huomattu olevan
eniten vaikutusta tydsuorituksen laatuun. Jos tyontekija tuntee, ettd yhteié on reilu
hénta kohtaan, han antaa vastineeksi oman tyopanoksensa ja sitoutumisensa
(Viitala 2004, 163.)

Eskildsenin, Kristensenin ja Westlundin tutkimuksen (2003) mukaan tyontekijan
motivaatio ja tyotyytyvaisyys saa aikaan sitoutumisen. Motivaation ja
tyytyvéisyyden taustalla ovat puolestaan yrityskuva, yrityksen johtamistapa mm.
etiikka ja informointi, esimiesjohtaminen, yhteistyo ja tydolosuhteet.

Kristensenin yms. tutkimustulosten mukaan tydolosuhteita pidettiin merkittavasti
tarkeimpana vaikutuksena motivaatioon ja tyytyvaisyyteen. Tyoolosuhteilla
tarkoitetaan palkkaa, tyOympéristog, turvallisuuttaja tyossa kehittymista yksilona
Jjaammatillisesti. Myos yrityksen imagolla ja johtamistavoilla oli vaikutusta
motivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen. Tutkimuksesta ilmeni myos se, etta
ik&antyessaan varsinkin ihmisten tydmotivaatio nousee. (Eskildsen, Kristenssen &
Westlund 2003.)

3.1.7 Tue, anna vastuuta ja delegoi

Johtamisen tavoitteena on nykyisin organisaation toiminnan tukeminen seka
puitteiden luominen hyvélle tyon tekemiselle. Nykypaivana esimiehen tehtéva ei
ole ainoastaan johtaa alaisia vaan enemmankin tukea ja valtuuttaa tyontekijoita.

omassa tydssdan. (Kaivola & Launila 2007, 45- 52.)

Mit&d enemman johtaja luottaa alaisiin, sitd vastuullisempia tehtévid han antaa
tyontekijoille, ja mitda enemman luottamusta heidan valilldan on, sta avoimempaa
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jarehellisempda kommunikaatio on. Luottamuksen rakentaminen onkin

tyoeldmassa hyvin térkedd. (Leimbach 2005 Willson Learning 2005 mukaan.)

Esimiehen haasteet ovat kasvaneet, eik& esimies voi toimia endé tuloksellisesti
yksin. Joidenkin esimiesten sudenkuoppana on kuitenkin ns. ylijohtaminen,
jolloin esimies neuvoo joka k&anteessa, vaikka tyotekija pystyisi hoitamaan asian.
Tyontekijoilla on itselld monesti hyva ratkaisu mielessg, kunhan vain jaksaisimme
kuunnella ja antaa heille luvan toimia. Esimiehen tavoitteena onkin auttaaihmisia
oppimaan itse, muuten esimies saattaa ns. palaa loppuun.

(Larikka yms. 2007.)

Jottaesmies saisi ihmiset itseohjautuviksi, tulisi hénen tietoisesti pyrkia
kuuntelemaan ja kysymaan, miten tyontekija hoitaisi kyseisen asian. Sanotaan,
ettd esimiehet yleensa yllattyvét siitd, kuinka valmiita ehdotuksia tyontekijoilta
voi saada. (Larikka yms.2007, 82, 83.)

3.1.8 Hy6dynna osaaminen

Osaaminen el synny pelkastéén tiedosta vaan tarvitaan myos taitoa, asennetta,
kokemusta ja kontakteja. Osaaminen ndkyy toiminnan kautta, kun toimimme
opitun mukaan. Vasta silloin, kun sovellamme jotain tietoa kaytanndssa, voidaan
puhua todellisesta oppimisesta. (Sydanmaanlakka 2004, 150, 151.)

Henkildston kehittémisen tarkoituksena on tehostaa tyotehtévien suorittamista.
organisaation oppimista ja yksiloén tydomarkkinakel poisuuden parantumista.
Oppimisen tarkoitus on kohdistua tyohon liittyviin tarpeisiin tai persoonallisuuden
kehittamiseen. (Kuvio 14)
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Ty6hon liittyva Persoonallisuuden
oppiminen kehittdminen
- — Parantaa Kehittda uraa ja
lyhyen aikavalin tydsuoritusta: tietoa, elamaa koskevia
oppimistavoite taitoa ja kykyja asenteita
Parantaa valmiuksia Kehittaa ja laajentaa
S wr tulevaisuuden identiteettia
pitkan aikavéalin - S
oppimistavoite vaat!mgksml_ja
tavoitteita ajatellen

KUVI10 14. Oppimistavoitteiden ulottuvuudet. (mukailtu Hall 1990,
Viitala 2004 mukaan, 194)

Y rityksen osaaminen luo yritykselle kilpailukykyd, jos osaaminen hyddynnet&an
oikein. Osaamigtatulisi siis myds johtaa, jotta yrityksessa toimivien ihmisten
0Saamisen tasoa nostettaisiin ja hyddynnettédisiin jokaisen osaamista.
Organisaation osaaminen ei ole sama asia kuin henkil6stén potentiaalinen
osaaminen, vaan se osaaminen, jonka yritys on kanavoinut yrityksen osaamiseksi.
(Viitala 2007,170; Lonnqvist yms. 2005, 33.)

Osaamista jatietoatulisi myds siirtéd mm. hiljainen tieto, muuten henkildiden
tieto katoaa, tyontekijan lopettaessa tydsuhde. Tama puolestaan heikentda
yrityksen aineetonta pdéaomaa, €llei tietoa ole siirretty. Hiljainen tieto tulisi
muuttaa ndkyvaks, jotta yritys vois kehittda uusia innovaatioita ja parantaa
toiminnan laatua. ( Lonngvist yms. 2005, 37.)

3.2 Alaisen mahdollisuudet

Jokainen ihminen, joka aoittaa uuden tyon, tekee tydsopimuksen, jossa sovitaan
tyotehtavista ja palkasta. Taman sopimuksen lisdksi teemme mielessdmme
psykologisen sopimuksen monista muistakin asioista. Oletamme esimerkiksi, etta
esimiehemme kohtelee meita tasapuolisesti ja sasamme mahdollisuuden vaikuttaa
tyohon. (Taipale 2005.)
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Samaan aikaan esimies toivoo aaisilta hyvia alaiaitojaeli sitg, ettéd autamme
tyokavereita ja rakennamme hyvaa henked. Tyopaikan ristiriidat syntyvétkin usein
Sitd, ettd kahden henkilon psykologiset sopimukset ovat erilaisia. Psykologisessa
sopimuksessa sovitaan ndkyméattomasti, etta tyontekijan tulee ollarehellinen,
vastuullinen ja tydnantaja huolehtii anmattitaidosta ja terveydesté ja antaa
tehtévid, jossa voi kehittéd itseénsa. (Taipale 2005.)

Alaisen yhteisty6taitoja kutsutaan alaistaidoiksi. Alaistaidot koostuvat mm.
reiluudesta, kohteliaisuudesta, tunnollisuudesta ja halusta auttaa. Henkilot, joilla
on hyvét daistaidot, haluavat toimia tyoyhteisbssa rakentavalla tavalla ja he
auttavat muita vapaaehtoisesti ja pystyvét toimimaan joustavasti oman
toimenkuvansakin ohi. Hyva alainen haluaa tukea ja kannustaa muita tyotovereita

jaesimiehia

Keskinen (2005) méarittelee alaistaidoiks velvollisuuden huolehtia tyopaikan
viihtyvyydestd, resurssien jarkevasta kaytosta, yhteistyon, mielipiteiden
ilmaiseminen seka aktiivinen osallistuminen tyopaikan kehittamiseen.

Monet tutkijat ovatkin havainneet, ettaihmiset, jotka omaavat hyvét aaistaidot,
ovat stoutuneempiajatyytyvaisempiatyodssa. (Kaivola & Launila 2007, 66, 67.)

Rehnbéackin ja Keskisen julkaisussa, tyohyvinvointia alaistaidoilla ja
esimiestyonhallinnalla (2005), esimiehet odottivat tyontekijoiltéén johtamisen
tueks eniten vuorovaikutusta yhteisoon, yhteisollisyytta ja esimieheen
suuntautuvaa vuorovaikutusta. Y llattavaa tutkimustuloksissa oli se, etta
naisesimiehet tarvitsivat huomattavasti enemman itseensi suuntautuvaa
vuorovaikutusta kuin miesesimiehet. Lisdks esimiehet toivoivat tyontekijoiden
keskittymista omaan tyohonsa seka tyon kehittamista. V uorovaikutustilanteissa
esimiehet pitivét tarkeimpana rehel lisyytta ja avoimuutta, yhteistyokykya

ryhmissé toimimisessa seka kuuntelemisen taitoa
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3.2.1 Luottamus on kaiken lahtokohta

L uottamuksen rakentaminen ei ole helppoa; sen ansaitseminen on vaikeaa, mutta
sen menettda helposti. Luottamusta synnyttéé tekojen ja sanojen yhtenevaisyys.

Rehnbécin ja Keskisen tutkimuksen (2005) mukaan alaisten tarkein
vuorovaikutukseen liittyva alaistaito on yksinkertaisesti rehellisyys ja avoimuus.
Rehellisyydella tarkoitetaan omien tunteiden hyvaksymisté ja avoimuus on
tunteiden jakamista muiden kanssa. Avoin jarehellinen toiminta ennalta ehkéisee
my06s psyykkisia sairauksia, mika puolestaan vahentaa henkildston poissaoloja.
Tama vaikuttaa positiivisesti yrityksen tulokseen.

L uottamuksen rakentamisen tyokaluja ovat tasapuolinen ja oikeudenmukainen
kayttaytyminen, rehellisyys, vastuunkanto seké toimiminen johdonmukaisesti ja
rohkeasti. Kun esimiehen ja alaisen valilla on luottamusta, se synnyttaa
turvallisuutta. Turvallisuus puolestaan lisda rohkeutta kokeilla osaamisen rgjoja
(Silvennoinen & Kauppinen 2007, 70.) Osaaminen puolestaan liséa innovaatioita,
jotka parantavat kilpailukykya. (Otala 2005, 73).

L uottamuksen puute organisaatiossa heljastuu jannityksend ja epdluuloisuutena ja
vuorovaikutus on niukkaa. |hmiset elvét uskalla keskustella eiké kukaan uskalla
paljastaa omia tunteitaan; yhteisissa etsitéan vain syyllisia elkd paneuduta virheen
korjaamiseen. Jos taas luottamus on kunnossa esimiehen ja alaisen valillg, se
synnyttaa turvallisuutta, jolloin taas ihmiset uskaltavat kokeilla osaamisen rajoja
Kun yhteisdssa voidaan keskustella asioista, hankkeisiin sitoudutaan ja halutaan
ollatehokkaita. Néiden pohjalta puolestaan syntyy innovaatioita

(Kaivola 2007,98; Silvennoinen & Kauppinen 2007, 70, 71.)
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3.2.2 Omasta edusta yhteiseen etuun

Tyonilo koostuu onnistumisen kokemisesta, hauskuudesta, keskinéisesta
arvostuksesta ja siita, ettatyontekijét kokevat, ettéd heista valitetéén ja pidetéan
huolta. Y gtéavéllisen hymyn ja avun tarjoaminen ovat mm. esimerkkeja aidosta
valittamisestd, jota dainen, esimies jatyotoverit tarvitsevat viihtyakseen ty6sséén
jakokeakseen yhteenkuuluvuutta. ( Furman yms. 2004, 30.)

Ihmisten vélinen vuorovaikutus on kuitenkin 1&htdisin tunteista. Tasta kéytetaan
nimea henkilokemia. Henkilokemia syntyy arvoista, tarpeista ja aikaisemmista
ihmissuhteista. Jos arvot kohtaavat, henkilokemia toimii, mutta mita sitten, kun
vastaan tulee ihminen, jota kohtaan tunnemme negatiivisia tunteita
Henkilokemioihin on mahdollisuus vaikuttaa. Jos arvomme ovat erilaiset, voimme
hakea kemioiden toimivuutta tarpeiden tyydytyksen kautta. Kaytannossa tama
toteutuu esimerkiksi siten, ettd kuuntelemme toista paremmin, osoitamme

kiinnostusta ja annamme myonteista pal autetta. (Helin 2006, 39 — 40.)

Vastuullinen tyontekijé ei lankea juoruamisen ansaan, vaan asiat tulisi selvittéa
puhumalla suoraan asianomaiselle, eika selén takana. Kun tyoyhteisdssa vallitsee
luottamus, asioista uskalletaan puhua. Tama edel lyttéa kuitenkin sitg, etta
kuunnellaan toista ja ollaan valmiita muuttamaan jopa omia ndkemyksia. (Kaivola
& Launila2007, 72 —-74.)

3.2.3 Ole yhteistyokykyinen ryhmassa toimija

Alaisen yksi térkeimmistd ominaisuuksista on joustavuus. Joustavuudella
tarkoitetaan sitd, etta voidaan sovittaa omaa kayttaytymista suhteessa toisten
ihmisten toiveisiin. Joustavuus on térkeda, jotta osoitamme toiselle, etta
ymmarramme ja arvostamme hanta. ( Kauppinen & Silvennoinen 2006, 78.)
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Kun pystymme joustamaan, on meidan helpompi tehda yhteisty6té jatoimia
ryhmaéssa. Esimiehen ja aaisen yhteistyon perustana on halukkuus tehda
yhteisty6tg, vaikka kemiat eivét aina olisikaan téysin samat. Alaisen tulisi my6s
tunnustaa esimiehen rooli, jolloin alaisen tulee hyvaksyarooleihin liittyvét normit
jaodotukset.

Y ks keskeisimmista yhteistyotaidoista on vuorovaikutustaidot ja molempien
osapuolen tulisi pyrki& ns. win-win- gjatteluun, jossa voitetaan yhdessa.
(Kauppinen & Silvennoinen 2006, 82 — 83.) Tyontekijan tarkeana ominaisuutena
on halu yhteisty6hdn ja esimiehel|& taito mahdollistaa yhteistyd. (Keskinen 2005).

3.2.4 Uskalla vaikuttaa

Alaisenkaan tarkoituksena ei ole tehda kaikkea robottimaisesti, vaan alaisella on
my&s mahdollisuus vaikuttaa esmieheen.

Toista el voi muuttaa, mutta omaa k&ytdsta voi. Jos haluamme vaikuttaa toiseen
ihmiseen, taytyy meidan ensin mennd samalle aaltopituudelle. Jokaisella meilld on
oma ominainen vuorovaikutustyylimme. Esim. jos esimies on asiakeskeinen ja
itsevarma ja alainen ihmiskeskeinen ja omaa kysyvéan ohjaavuuden, voi
yhteensovittaminen olla hankalaa. Omaatyylia ei tarvitse kuitenkaan muuttaa
teenndiseksi, muttatulisi pyrkiaviestimaan tavalla, jonkatoinen kokee
miellyttavaks. (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 66 — 69.) Taméanlainen toiminta
parantaa vuorovaikusta, jolloin esimiehen on helppo |dhestyd ja ymmartéa alaista.

Esimieheen voi vaikuttaa myos kayttamalla suostuttelu- ja vaikuttamistaitoja
Ensin tulis itse vakuuttua asiasta ja sitten vakuuttaa muut tieto- ja tunnetasolla.
Hyva kommunikoija osaa vedota toiseen oikealla tavalla ja saa myds epérdijéat
puolelleen. (Kauppinen & Silvennoinen 2006, 47.)
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Vaikuttamisen keinot

Gialdini, Kauppisen & Silvennoisen (2006, 48) mukaan voidaan esittéé kuusi
vaikuttamistapaa, joilla voidaan edistéé tavoitteiden saavuttamista. Nama
vaikuttamistavat ovat vastavuoroisuus, johdonmukaisuus, sosiaalinen vahvisus,

miellyttavyys, auktoriteetti sek& niukkuus.

V astavuoroi suuden perusajatuksena on se, etté kun on itse tehnyt jotain hyvaa
toiselle, pyrkii toinen antamaan saamastaan palvel ustaan jopa runsaammin kuin
itse on saanut. V astavuoroisuuden periaatetta voidaan hyddyntéd mm. antamalla
myonteista palautetta, joustamalla, olemalla ystavallinen ja antamalla ideoitatal
tietoa toisen kéayttoon.

Useimmilla ihmisill&d on my6s tarve olla johdonmukainen sanojen ja toimien
suhteen. Johdonmukaisuutta pidetdan yksinkertaisena, selkednéaja uskottavana.
Ihmisilla on yleensa tarve kayttaytya samanlaisesti kuin muut. Toimimalla toisten
toiveiden ja tapojen mukaan, haluamme vélttéa virheitd ja mahdollista
paheksuntaa. Jos ihminen toimii poikkeavallatavalla, se sisaltéa riskin jaada
yhteison ulkopuolelle. Esimies-alaissuhteessa téta voidaan hyddyntda sanomalla

esimerkiksi, etta kollega-esimieskin on puoltanut gatustani.

Miellytettavyys liittyy myds sosiaalisen toimintaan. Kun ihminen koetaan
miellyttéavaksi, on hanelld paremmat mahdollisuudet saattaa asia l&pi ja edetd
vaativampiin toihin. Kun ihmisen taytyy valitaihminen, jonka kanssa haluaa
toimia, vaikuttaa siihen seka patevyys ettd miellytettévyys. Miellytettavyytta
voidaan lisdtd mm. siten, etté |dhestytdan toisia ja osallistutaan erilaisiin
tilaisuuksiin. Myos yhdessa tekeminen, jossa vaaditaan yhteisia ponnistuksia,

tarjoaa mahdollisuuden liséta yhteistyota.

Sosiaalisten taitojen liséksi arvostetaan auktoriteettia. Auktoriteetti voi perustua
asemaan, asiantuntemukseen, kokemukseen, persoonallisuuteen tai taloudelliseen
asemaan. Auktoriteetti-asemassa ihmiset luottavat henkilén asiantuntemukseen ja
kykyihin, jolloin ihmisten on helppo samaistua heidan ratkaisuihinsa.
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Ihmisilla on yleensd myos tarve tavoitella asiaa, jota on saatavilla niukasti. Esim.
jos dokumentissa lukee " luottamuksellinen” her&88 ihmisten mielenkiinto asiaan
merkittavasti. Esim. jos tyontekija hankkii erikoistumistietoa, on hanella parempi
neuvotteluvoima. ( Kauppinen & Ristola 2006, 48 — 56.)

3.2.5Arvosta johtajiasi

Arvostus on tyytyvaisen yhteistyon perusta. Jos kahden ihmisen vdlillaei ole
arvostusta, e suhde ole tyydyttava. Arvostuksen saaminen on yksi ihmisen
perustarpeista niin esimiehilla kuin alaisillakin. Arvostus on l&htdisin
asenteistamme. Toisen kunnioittaminen ilmenee tavassa kuunnella. Arvostusta
VoI osoittaa esimiehelle mm. kysymélla neuvoja, tarjoamalla apua, kayttaytymalla
normaalien kohteliaisuussdantdjen mukaan, pitamalla kiinni lupauksistaan,
hankkimallaitse tietoa, hyvaksymalla ihmisten toiminnan erilaisuuden ja
puhuminen arvostavasti johtgjista ja esimiehesta. (Silvennoinen & Kauppinen
2006, 84, 85, 86.)

Furman jayms. (2004, 13) mukaan arvostuksen saaminen liséd motivaatiota,
halua onnistua ja antaa parhaan panoksen tychon. Arvostuksen ei tulisi olla
pelkastéan sanallista, vaan se tulisi nayttaa kayttaytymisena ja tekoina. Jos esim.
sanomme arvostavamme jotain henkil6a ja unohdamme esim. yhteisen palaverin,
0SDittaa se, ettemme arvostatoista.

4. SISAINEN VIESTINTA TYOYHTEISOSSA

Tyoyhteisbssa on monenlaista viestintéd: sisaisté - jaulkoista viestintéa.
Ulkoisella viestinndll& tarkoitetaan markkinointiviestinnan keinoja ja
verkottumista, kun taas sisdisella tyéviestinnalla tarkoitetaan sita miten asiat
saadaan hoitumaan tyOyhteisossa siten, ettatyoyhteison j&sen tietéd oman
tehtévansi ja saa tiedon, joka tukee tehtévan suorittamista. (Aberg 2006, 96 — 97.)
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Viegtintd on muutakin kuin pelkast&an tiedottamista. Se on kokonaisvaltaista
toimintaa, joka on suunnitelmallista, tavoitteellista ja johdettua toimintaa, jonka
tarkoituksena on rakentaa selked yhteisokuva ja avoin vuorovaikutteinen
tiedonkulku. (Siukosaari 2002, 12.)

Y hteison sisdiseen viestintéén kuuluu yhteystoiminta, sisdinen tiedotus, sisdinen
markkinointi, perehdyttaminen, luotaus ja tyttiedotus. Ndiden asioiden
onnistuminen kasvattaa organisaation jasenten tietoisuutta, tunnettuutta ja
ilmapiirig, joka puolestaan lisda tydnhinkua ja sita kautta edistéé tulosta ja
yhteisdon menestymista. (Kuvio 15.) (Siukosaari 2002, 66.)
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KUVIO 15. Sisdisen viestinnan vaikutus yhteisbn menestykseen
(mukailtu Siukosaari 2002, 66.)
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Y ks tarked edellytys toimivalle viestinnélle on avoimuus. On kuitenkin
huojentavaa huomata, ettei taydellista avoimuuttatarvita, jotta paastdan hyviin
tuloksiin. Ty6el&massa avoimuus on toimivampaa silloin, kun se liittyy tyon
sisallon ja mielekkyyden seka yhteistyon tuloksellisuuden kehittamiseen.
(Ukkonen 1991, 85, 86.)

Viestinnan toimivuuden kannalta ydinasioita ovat viestinnan tyonjako, vastuu ja
koordinointiasiat. Y hteisdviestinnan tuloksellisuuden ja tehokkuuden kannalta on
suositeltavaa, ettd vastuu viestinnasta delegoidaan yhdelle henkildlle. Yleensa
esimies on tarkein sisdinen tiedottagja ja esimiehen on réétaoitava tiedotteet oman
yksikkonsa mukaisesti. (Aberg 1997, 199, 200, 211.)

Y hteystoiminnalla tavoitellaan vuorovaikutusta johdon ja henkilokunnan vélille,
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja me-henkeé. Y hteystoiminnan avulla parannetaan
motivaatiota, sitoutumista seka tyontuloksia. (Siukosaari 2002, 67.)

Jos ihmiset elvét saatarvittavaa viestintdd, he hankkivat sitd muualta, usein
huhujen ja juoruamisten kautta, mika puolestaan heikentda johtamisviestintda ja
esimiehen ohjausvoimaa. (Salminen 2006, 115,116.)

4.1 Alais- ja esimiesviestinta

Esmiesviestinta

Esimies on viestinnan kannalta avainhenkil6. Esimiehen viestintdvastuu onkin
saattaa litke-eldmén vaatimukset seké ihmisten sosiaaliset odotukset yhteen.
Esimiehen tytssa yhdistyykin usein paradigma: esimiehen tulee olla ystavéllinen
ja helposti |8hestyttava samalla kun han valvoo ja kontrolloi alaisiaan.

(Puro 2002, 16 -17.)
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Viestinta on osa esimiehen toimintaa, jonka tarkoituksena on vaikuttaminen.
Esimiestoiminnan ydin on edelleenkin kasvokkain tapahtuva viestinta, vaikka
sdhkdinen viestintd on tullut osaksi informaation vélittamista. (Nummelin 2007,
35-36.)

Esimies toimii linkkind oman ryhmansa ja muun organisaation valilla Han on
mukana mm. palavereissa ja muissa tilaisuuksissa, joista han saatietoaomalle
yksikdlleen. Esimiehen teht&vana on myos viestia erisuuntiin organisaatiossa ja
saada tavoitteitaan [&pi. Esimiehen ydinviestintédvastuuna on tiedonkulku.
Tiedonkulku on hyvin tarkedd, mutta usein se el toimi tydyhteisossa niin kuin
tyontekijét toivoisivat. Yleisesti ihmiset haluavat lisdatietoa, muttayleisesti
ottaen tiedon tarkka méarittely on myos tyontekijoille vaikeaa — tietoa siis
halutaan, mutta ei tiedetd, mitatietoa. Esimiehen péivittaiseen tyoviestintdan
kuuluu my6s toimeksiannot, palaute, tuki seké menettelytapojen selittdminen.
(Piili 2006, 70,71.)

Ollikaisen (2006) mukaan tutkimukset osoittavat, etta tyoyhteisdissa el viestinta
vastaa tarpeita. Tutkimuksen mukaan 55 % suomalaisista kuulee ty6taan
koskevista uutisista huhujen kautta. Organisaatioissa halutaan aktiivista viestint&a,
mutta viestintéan ollaan harvoin tyytyvéisia.

Vanhanaikainen viestintakasitys korostaa ainoastaan viestinvalittamista, mutta
nykyisen kasityksen mukaan viestinnan tulisi olla aktiivista, jonka tarkoitus on
saada toimintaa. Esimiesviestintd ei ole kuitenkaan itsetarkoitus, vaan viestinnan
tavoitteena on liiketoiminnan kehittaminen ja sisdisen tehokkuuden parantaminen
(Ollikainen 2006.)

Johtamisviestinnassé on térkedd, ettd osaamme huomioida alaiset yksildind eika
stereotyyppinéd. Jadvuoriteorian mukaan jéavuoresta nakyy vain huippu
merenpinnalla samoin kuin ihmisest& néemme ihmisesta vain kéyttéytymisen
nakyvan puolen. Tamén johdosta toisen ihmisen ymméartaminen on joskus
vaikeaa, joka estda meita nakemastd alaisia yksiloina Esimiesten tulisikin
tunnistaa erilaisiaihmistyyppejd, jotta voisi kohdistaa heihin viestintda
ymmarrettavasti. Y leensd esim. kysymyksia esittamélla saadaan parempi kasitys
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ihmisesta. Esimerkiksi ihminen, joka on hyvin analyyttinen ja pikkutarka, tulisi
esim. viestinta tapahtua yksityiskohtaisesti ja mielelldan kirjallista. (Salminen
2006, 119,120,123.)

Nummelin (2007, 62) mukaan yhteinen ymmarrys esimiehen ja alaisen vélille
syntyy keskusteluista, kokemuksen jakamisesta ja asioiden kysymisesta
Taméanlainen dialoginen vuorovaikutus edistéa organisaation oppimista— uusia
oivalluksia. Dialoginen esimiestaito on syvallista toisen ihmisen ymmartamista,
kunnioittamista seké& aitoa kohtaamista. Kun esimies kohtaa aidosti alaisensa ja

alainen esimiehen, vdlittyy aito halu tehda yhteistytta.

Alaisviestinta

Alaisen tehtdva on auttaa esimiesta ja itsed8n onnistumaan. Jotta viestinté olis
onnistunutta, sen tulisi olla kahden suuntaista. Esmiehet odottavat aaisilta
palautetta asiakaspinnasta seka toimintaan liittyvaa informointia. Varsinkin
vaikeissatilanteissa, informaation tulisi kulkea valittomasti. Esimies myds
arvostaa Sit, ettd adainen tarjoaa ongelmien sijastaratkaisuja. Alaisen tulisi myos
rohkeasti tuoda esiin omiaideoitaan, kehittamisty6 on kaikkien vastuulla.

( Silvennoinen & Kauppinen 2006,75, 95 —96.)

Silvennoisen & Kauppinen (2007) tarjoaa yhden ratkaisun, joka rakentaa esimies-
alaissuhdetta. Tama ratkaisu on yksinkertaisesti kuunteleminen; aktiivinen ja
empaattinen kuunteleminen yhdistettyna kyselyyn muuttaa usein esimiehen
kayttaytymista parempaan suuntaan. Lisdksi vastavuoroisuuden periaatteella
voidaan syventaa téta suhdetta. Sanotaankin, ettd mita enemman antaa, sita

enemman saa. ( Kauppinen & Silvennoinen 2006, 66.)
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4.1.1 Kuuntelemisen merkitys viestinndssa

Y leensa ottaen gjatellaan, etta puhuminen on helpompaa kuin kuunteleminen,
mutta peruslahtokohtana on se, ettéd puhumisen opetteleminen perustuu
kuuntelemisesta.

Kuunteleminen on yksi esimiehen tarkeimmista tyokaluista, jota hanen tulisi
kéayttéa saadakseen informaatiota mm. alaisten jaksamisesta, motivaatiosta ja
tarpeista. Kuuntelemisen perusteella esimiehen tuliss ymmartaa puhujan pddmaéra
jaantaa palautetta. Esimiesviestinnan perusfilosofia onkin ensin kuunnella ja
sitten puhua ja viela kuunnella (Puro 2002, 19 — 24.)

Vuorovaikutustilanteen tarkoituksena on, ettéjokainen ilmaisee itseddn vuorollaan
jasitten on hiljaa ja kuuntelee muita. Tyoyhteison eri kohtaamistilanteissa
voimme vaikuttaa toisiimme ja oppia uusia asioita, mutta vain silla edellytyksell,
etta asenteemme on avoin. Aktiivisessa kuuntelussa osoitetaan kiinnostus toista
kohtaan ja kannustetaan toista jatkamaan. Aktiiviseen kuunteluun kuuluu
kysymysten kaytto, sanattomat viestit ja yhteenvedon tekeminen

(Piili 2006, 79, 80.)

4.1.2 Puhumisen merkitys viestinnassa

Er&&ssa suomal ai sessa sananlaskussa sanotaan, etta puhuminen on hopeaa ja
vaikeneminen kultaa. T&ma kuvastaakin hyvin suomalaista kulttuuria, joka

suhtautuu hieman varauksellisesti puhumiseen.

Esimiesviestinngssa puhuminen on yhta tarkedd kuin kuunteleminen — ellei ole
puhetta, el ole myodskaan kuuntelemista. Puhuminen rakentuu siita, etté ns. pukee
gjatuksensa sanoihin. Sitten tulisi vield kehittaa siséltdd ja muotoa tilanteen
vaatimaksi. Lopuksi puheestatulisi heijastua puheen merkitys, jotta kuulija
ymmartéé puheen tarkoituksen. (Puro 2002, 26 — 28.)
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Esimiehet joutuvat usein esiintymé&an ja vakuuttamaan ihmigoukkoja

esimerkiksi kokouksissa ja seminaareissa. Hyva esiintyminen rakentuu hyvan
itsetunnon perustalle. Hyvassa esiintymisessa on looginen rakenne. (Piili 2006,
81,82.) Esityksen loogisuus rakentuu siten, etté puheessa on aloitus, runko ja
lopetus. Puheviestinndssi on olemassa myds viestintda tehostavia malleja, kuten
Aidas-malli, jossa keskeistd on saada ensin kuulijan huomio ja mielenkiinto sitten

esitetdan ratkaisu ja lopuksi kannustetaan kuulijaa toimimaan halutulla tavalla.

Alaisen tulisi myos kiinnittéa huomiota puhumiseen. Muukkosen (2007) mukaan
suomalaisillatydpaikoilla vallitsee usein puhumattomuus. Alaiset eivé viitsi tai
uskalla kertoa esimiesten tai tydkavereiden virheista.

Kaikkiin asioihin ei kannata kuitenkaan puuttua. Ensin tulisi miettia, onko asia
puuttumalla kehittéd tyoyhteisod. Lopuksi tulisi viela miettia omia motiiveja
(Muukkonen 2007.)

4.1.3 Esimiehen sanaton viestinta

Sanaton viestintd on viestintda, joka ilmenee kehon valityksel &, kuten kehon
asento, eleet, ilmeet, 88nen savy ja painotus. Vuorovaikutustilanteissa tehdaan
jatkuvasti havaintojatoisen pienimmistakin ilmeistd, eleistaja d8nesta. Sen
pohjalta tehddan paljon padtelmia viestijasta.

Kehon kielen kdyttaminen ja lukeminen on synnynndista ja tapahtuu yleensa
tiedostamatta. ESim. alvoissamme on varattu suuri osuus kasvonilmeiden
tunnistamiseen. Kehon avulla ilmaistaan etenkin asenteita ja tunteita. Jos sanaton
jasanallinen viestintdd ovat ristiriidassa keskendan, sanatonta

viestid uskotaan enemman. Sanaton viestintd jakautuu parakieleen ja
ekstrakieleen. Parakieleen kuuluvat &nen painotukset, puhenopeus ja &&neen
liittyvét asiat, ja ekstrakieleen kuuluvat ilmeet, katse, kosketus ja liikkeet. (Puro
2002, 51, Riili 2006, 76, 77.)
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Esimiehen on tarked ymmértaa kehon kielta, silla sanattomalla viestinnélla on
suuri merkitys tunneyhteyden luomisessa ihmisten vélille. Esimiehen tulisi my6s
tarkkailla omaa viestintéa. Jos esimies esim. vilkuilee kelloa tai katsoo henkiloa
ohi, kokee aainen, ettd esmiesta ei kiinnosta hanen sanomisensa. Tama tuntuu
usein loukkaavalta elkd varmastikaan rohkaise alaista keskustelemaan enempéa.
(Piili 2006, 76 — 78.) Toisaalta sanaton viestinta voi my6s vapauttaa ilmapiiria.
Esimerkiksi jos esimies nayttda rentoutuneelta ja hymyilee, niin alainenkin
rentoutuu. Jos taas esimies nojautuu eteenpain rypistéaen kulmiaan, alainen saattaa
jannittya. (Puro 2002, 64).

Sanattoman viestin lisdksi esimiehen tulisi kayttéé sita hyodyksi ja kontrolloida
sitd. Kontrollia el kannata vieda kuitenkaan liian pitkalle; viestinnasté katoaa
luontevuus. Viestinnan hallitsemisessa kannattaa yrittaa eliminoida ilmeet ja eleet,
joiden merkitys ei ole varma. Esim. ket88n ei kannata esim. taputtaa olkapéille,
ellel erityisesti tiedd, etté se on vastaanottajalle sopivaa. (Puro 2002, 61.)

Sanaton viestintd antaa myds mahdollisuuksia viestintdan, joka puheen avulla
saattais ollaloukkaavaa, kun halutaan mm. antaa palautettatai keskeyttda puhuja.
Esim. Jos alainen puhuu liikaa voi esimies menné etunojaan ja naputtaa hiljaa pari
kertaa sormillaan poyt&a ja sen jalkeen luoda katse puhujaan ja lopuksi
esimerkiksi nyokéta ja kohasta Talodin sanaton viestinta antaa mahdollisuuden
keskeyttda puhuja niin, ettel puhuja menetd kasvojaan (Puro 2002, 62, 63.)

4.2 Tulosviestinta

Tulosviestinnéksi kutsutaan niité viestinndnmuotoja, jotka vaikuttavat suoraan
tyoyhteisdn tavoitteiden saavuttamiseen ja tuloksen tekemiseen. Viestinnan
tarkein tehtava on perustoimintojen tukeminen, jos tama viestinta ei toimi,

tyoyhteisoll& el ole mahdollisuuksiatoimia.

Perustoimintojen lisdksi viestinnalla luodaan tavoitekuva yrityksestd. Taman

profiloivan viestinnan avulla luodaan ns. viestinnan perusvire. Profilointi on
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haluttujen assosiaatioiden pitkdjanteista rakentamista kohderyhmien mieliin.

K &ytanndssa profilointiin vaikuttaa teot, viestit jailmeet. (Aberg 2006, 100 —
102.) Esimiehen toiminnalla onkin merkittéva rooli profiloinnin ja
perustoimintojen tuen k&ytannon toteuttamisessa. Profilointi ei ole helppoa;
jokaisen tyontekijan yksittaiset teot vaikuttavat siihen millainen imago toiselle jaa
yrityksestd. Eamiehen onkin térked aina nostaa esiin yrityksen haluttua
toimintatapaa. Jos esimerkiksi yrityksen mottonaon: ” Ylité asiakkaan tarpeet ”
Tall6in esimiehen tulisi myos kertoa daisille, ettéa miten asiakkaan tarpeet tulee

ylittda luomalla mm. toimintastrategioita. (Kuvio 16)

Henkildlahiverko Puskaradio

eli laheisverkostot

KUVI0 16. Tulosviestinndn malli ” Abergin pizza’ (Aberg 1998)

I lman informointia yhteydenpito & voisi toimia. Informoinnin painopiste
tiedottamisessa, siitd mité tyoyhteisossa tapahtuu parhaillaan seka asioista, jotka
on hyva tietéé tulevaisuuden varalta. Informoinnin apuvalineena kaytetaan
erilaisia sisdisen viestinnan kanavia. (Aberg 2006, 102.)

Esimiehelld on pdévastuu uutisoinnista alaisilleen, mutta my6s alaisten tulisi
kertoa uutisista esimiehille. Kun tama uutinen on siirtynyt esimiehelle, ei vastuu
ole enda alaisella ja ndin esimies kuuluu uutisen mahdollisimman aikaisin, jotta
hanell& on mahdollisuus reagoida siihen nopeasti. Uutisten kertominen on
varsinkin silloin erityisen tarkeds, kun on kyse huonoista uutisista
(Silvennoinen & Kauppinen 2006, 98 — 99).
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Tulosviestinnan tehtava on myds kiinnittaminen. Tall& tarkoitetaan sita, etta
tyontekijat perehdytetdan tydyhteisdon seka tyotehtaviin. Perehdytyksessi on
ensiarvoista tuoda esiin tydyhteison pelisaanntt seka yrityksen profiiliin liittyvét
perusasiat. Perehdytyksen paévastuu on esimiehella& Nama tulosviestinnan nelja
osa-auetta” Abergin pizza’ ovat suoraan tydyhteisdn hallinnassa: Tydyhteiso voi
itse paéttaa kuinka se haluaa jarjestd sisdisen ja ulkoisen viestinnan.
Tyoyhteisdssa on kuitenkin vielda viides osa-alue, sosiaalinen kanssakayminen,
jotayhteisd e voi suoraan hallita. N&ita viestinndnmuotoja kutsutaan
|aheisverkoksi ja puskaradioksi. (Aberg 2006, 103 — 105.)

Lahiverkollatarkoitetaan tydyhteison jasenen ystavaverkostosta, johon kuuluu
keskimaarin noin 25 henkilo&a Lahiverkot voivat olla passiivisiata aktiivisia
Passiivinen lahiverkko ei ole kiinnostunut tydpaikan asioista, kun taas aktiivinen
lahiverkko haluaa aina nostaa esiin tydyhteison asiat ja tapahtumat. Tyoyhteison
jasen voi myds oma-aloitteisesti haluta kertoa kaikki asiat |&hipiirille. Tassa
verkossa viestit kulkevat nopeasti. Yritysohdon kannalta hankaluutena on se, ettel
|&hiverkkoja voi suoraan ohjata. (Aberg 2006, 105- 106.) L ahiverkot ovat toisaalta
haaste, mutta samalla myds mahdollisuus. Esim. kampanjoiden yhteydessa
lahiverkkoa voi hyddynt&a siten, etté kertoo henkil 6stélle paljon esim
kampanjatuotteesta, ennen kuin se on julkisessa tiedossa.

4.3 Sisdisen viestinnan hairiotekij at

Kyky kommunikoida toisen kanssa on keskeisin henkil6stéjohtamisen
menestystekija Thmissuhdetaitojaei voi korvata muulla osaamisella. Helkko
viestintétaito haittaa yrityksen seka tyontekijoiden toimintaa, jolloin monet
prosessit eivét onnistu. (Salminen 2006, 110.)
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Henkilokemiat ja viestinta

Kaymme henkildkohtaista vuorovaikutusta péivittdin, mutta kaytannossa se
nayttaa olevan melko vaikeaa. Jokaiselle meille on muodostunut omat tapamme
tarkastella maailmaa. Tapamme katsoa asioita e lahde tyhjanpadaltd, vaan meidan
arvomme, perusluonteemme, tunteemme ja vuorovaikutusmallit vaikuttavat
tapaamme ilmaista ja tulkita asioita. Kun tunnemme, etta ns. henkilokemiat
toimivat, on kyseessa yleensa ihminen, jonka arvot ovat samanlaiset.
Kohdatessamme toisen ihmisen aktivoituvat molempien ennakko-odotukset ja
tunteet tai alemmat kohtaamiset.

Kun toisen henkilon olemuksessa tai kayttéytymisessa on jotain arvojemme
vastaista, se saa aikaan negatiivisen tunteen, jolloin kaytksestamme tulee
torjuvaa. Tal6in koemme, etta henkilokemiat eivét toimi. ( Piili 2007, 72- 74;
Helin 2006, 39.) Kuviossa 17 nakyy viestintatilanteiden hairiotekijéat.

_,..a—*‘“ﬂ_ﬁu_—_—___——_
/,_. westmtatalanne
W e
A i ___sanoma .
i alaute :I

lahettaja vastad t}tt{ua
'-._‘ ~taidot s EI r

: ~tedat %amoteku jat ~t|edm y
. ~asenne ~asenne

__ viestintdkulttuuri ___—

—

KUVIO 17. Viestinta prosess (kielikompassi 2007)

Jos huomaamme, ettd henkilokemiat eivat toimi automaattisesti, el vuorovaikutus

ole kuitenkaan tuhoon tuomittu; jos pystymme tyydyttamaan toisen tarpeet,
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koetaan positiivisia tunteita. Positiiviset tuntemukset ovat aivojen kannalta taas

samakuin joku toimisi arvojemme mukaisesti. (Helin 2006, 42 — 43.)

V uorovaikutuksen onnistumisessa auttaa se, etta pystymme tiedostamaan omat
|ahtokohtamme ja suhtautumaan toiseen ihmiseen niin, ettemme heti arvioi
sanomaa. Téarkeda on kuunnella jatarkistaa, etta olemme ymmartaneet asian
samallalailla Ajattelemme usein, etta kuulija ymmértda ssnomamme
samanlaisena kuin itse. Emme useinkaan kyseenal aista tapaamme gjatellatai omia
asenteitamme. Monesti tdmé aiheuttaakin ristiriitoja kommunikaatiossa, ja
saatamme jopa loukkaantua toisen sanomiseen.

(Salminen 2006, 111; Piili 2006, 72 — 74.)

Vuorovaikutusta voidaan parantaa, kun ihmiset oppivat keskustelemaan toistensa
kanssa. Omia mielipiteitd uskalletaan sanoa ja opitaan kysymaan toisten
mielipiteitéd. Kun eri ndkemyksista uskalletaan puhua, se vahent&a vaaria
tulkintoja ja opetellaan kasittelemaan ristiriitoja kasvokkain. |hmisten valinen
vuorovaikutus on hyvin pitkélti tunneasia. Nykyisin vuorovaikutustilanteissa on
sallittua tunteiden naytto; tunteet lisddvéat ymmarrysta. Myos toisten tunteet tulisi
hyvaksy, silloin niiden ns. maaginen voima vahenee. (Kaivola & Launila 2007,
121 -122)

Rigtiriitojen ratkaiseminen

Rigtiriidat ovat erdanlaisia henkisia tormayksia vuorovaikutustilanteissa.
Rigtiriidoille yhtendista on se, ettatoinen osapuoli on toiminut vaarin tai
epareilusti. Rigtiriidat ovatkin eroavaisuuksia, joita emme pysty hyvaksymaan.
Helin 2006, 65.)

Ristiriitatilanteissa ratkaisevaa on riittévan nopea reagointi, aivan kuin ensiapu.

Ristiriitoihin tulis puuttua heti, ettel tilanne paase pahenemaan.

Esimiehen ja alaisen vuorovaikutuksessa esiintyy joskus jannitettatai ristiriitoja

Kun yhteisty6 e toimi halutullatavalla, se heijastuu myds muihin tyontekijoihin.
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Syitaristiriitojen syntyyn voi olla henkilokemiat tai vaikkapa jotkut tavat kuten:
tyosta myohastyminen. Y hteentorméyksia voi syntya myos siita, ettatyorooli on
ymmarretty eri tavalla kuin oli tarkoitus. Tilanteeseen voidaan ajautua mm. jos
esim. kilpaillaan keskendan samasta toimenkuvasta ta ollaan kateellisiatoisille.
(Silvennoinen & Kauppinen 2006, 122- 126.)

Rigtiriitojen kéasittely edellyttéd yhteisia keskusteluja, jossa kaikkia osapuolia
kuullaan. Ristiriitojen esille ottaminen on padasiassa esimiehen velvollisuus,
mutta myds muiden osapuolten tulee ottaa asia puheeksi. Ristiriidat sitovat
tydyhteison energiaa, joten asian pikainen hoitaminen on térkeda. Kérjistyessdan
se heikentaa yrityksen sisdista toimintaa, heikentéen yrityksen
toimintaedellytyksi& (Silvennoinen & Kauppinen 2006, 126- 127.)

Rigtiriidoissa voimme toimia kolmella eri tavalla: taistelemalla, vetaytyméallata
sopimalla. Rigtiriitatilanteissa miehet kéyttavat usein taistelua, jossa halutaan
puolustaa omia oikeuksia. Vetaytyminen on yhta suosittu toimintamalli, jossa
vetdydytéan tilanteesta pois. Sopiminen on ristiriitatilanteiden ratkaisun kannalta
kehittynein tapa. Sopimisessa voidaan pyytda anteeks, tehda kompromissi tai
luoda yhteiset pelisdannét. Peliséantdjen luomisen avulla voidaan luoda
ennaltaehkaisevia toimintamalleja. ( Helin, 2006, 65 - 67)

5. MITEN VUOROVAIKUTUSVAIKUTTAA YRITYKSEN
TULOK SEEN?

Vuorovaikutus vaikuttaa yrityksen taloudelliseen menestykseen.
Vuorovaikutus vaikuttaa tuottavuuteen, kannattavuuteen seka yrityksen
kilpailukykyyn.

5.1 Vuorovaikutuksen vaikutus tuottavuuteen

TyoOn tuottavuus on kasvanut viimeisen sadan vuoden aikana 14- kertaiseksi.
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Tallatarkoitetaan sitg, ettd yhdella tydtunnilla saadaan nykyisin 14 kertaa
enemman tavaroita ja palveluja kuin sata vuotta sitten. Nykyinen elintasomme on
syntynyt tuottavuuden kasvusta. Kansantaloutemme ongelma on kuitenkin se, etta
tuottavuuden kasvu on hidastunut 1970-luvusta. Keskeinen kysymys onkin se, etta
miten tuottavuutta saa nostettua. Tuottavuutta voidaan lisétd kiintedlla pédomalla
sekd henkisella padomalla. (Jalava & Pohjola 2004.)

Tuottavuudella tarkoitetaan tuotoksen ja panoksien suhdetta. Esimerkiksi
henkil6ston tuottavuutta mitataan laskemalla tuotoksen mééran suhdetta
tyontekijan tuntien madaraén. ( Fakta- tietopalvelu 2007a.) Tuottavuudella saadaan
tehostettua ty6td, jolloin yhden henkilon tydpanoksella saadaan enemman tulosta.

Tama vaikuttaa mm. liikevaihtoon seké pienentda yrityksen kiinteita kuluja

NyKyisin esimiestydssa ja johtamisessa korostuu henkil6stéjohtaminen.
Esimiehilld ei ole valmiita vastauksia siitd, kuinkatulisi toimia vaan luovat
ratkaisut syntyvét yhteisin osallistumisen tuloksena. Esmiehen taytyy antaatilaa
muiden osaamiselle ja kokemukselle, koska pysyvyyden tilalle on tullut jatkuva
muuttumisen ja uusiutumisen paine. (Larikka, Heinilg, Selin & Tuominen 2007,
73.)

Pietilan artikkelin (2006) mukaan, sosiaaliset taidot ovat nykyisin avainasemassa,
kun halutaan hyddyntaa seka ihmisten taidot, ettd maksimaalinen suorituskyky.
Jotta johtgja I6ytéisi ihmisten johtamisen oikeat toimintatavat, on johtajan opittava
tunnistamaan omat sisdiset prosessinsa jatunnistettava omat kéyttaytymismallinsa

jaasenteensa.

Tutkimusten pohjalta on huomattu, ettd ihmiset ovat valmiit antamaan paljon
enemman panosta tyohon, jota he arvostavat. Arvostuksella on puolestaan suora
vaikutus tyon tuottavuuteen. Paras arvostuksen osoitus on yksinkertaisesti palaute
jakiitos seka se, etta esmies osoittaa arvostusta kuuntelemalla ja ottamalla
huomioon mielipiteet. Jos ihmiset elvét saa arvostusta, se purkautuu ristiriitoina,
henkil6stonvaihtuvuutena ja tyduupumuksena, joka vahentda tuottavuutta.
Tuottavuutta laskevat myos tuotannollisten toimien liséksi reklamaatiot, huono
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ilmapiiri, poissaolot ja suurivaihtuvuus. (Larikkayms. 2007, 74 — 75; Aaltonen
2007.)
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KUVIO 18. Vuorovaikutuksen vaikutus tuottavuuteen
(mukaelma kemppild et al 2002 Aaltosen 2007 mukaan )

Vuorovaikutuksen rooli korostuu mm. henkildston motivaatioon, ammattitaitoon,
vaihtuvuuteen ja poissaoloihin. Y hteistyd puolestaan on vuorovaikutusta
parhaimmillaan. Tiedonkulun elinehtona on vuorovaikutus, ja tyéilmapiirin
kannalta vuorovaikutus on ensiarvoista. Vuorovaikutus tehostaa myos tyon
suunnittelua ja organisointia. Kun ihmiset jakavat tietoa keskenéén, turhatyo jéa
pois jatyonjako selkiintyy ja opastusta saa riittavasti. ( Kuvio 18)

5.2 Vuorovaikutuksen vaikutus kannattavuuteen

Kannattavuudella tarkoitetaan taloustieteessa liiketoiminnan tuloksellisuutta, jota
mitataan tuottojen ja kulujen erotuksen avulla. ( Faktatietopalvelu 2007b.)
Kannattavuus vaikuttaa yrityksen tulokseen, siten, etta kun kuluja saadaan

pienennettya liikevoitto kasvaa.
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Kannattavuus on Iahtoisin henkil6stdn osaamisesta, tiedonkulusta ja organisaation
ilmapiiristd. Kun nama henkiléstéjohtamisen asiat ovat kunnossa, se heljastuu
sisdisiin prosesseihin. Kun sisdiset prosessit ovat kunnossa, toiminta heijastuu
asiakkaisiin asiakastyytyvaisyytend, tuotteiden tai palvelujen laatunatai toiminnan
oikea-aikai suutena, joka puolestaan lisda kannattavuutta. (Neilimo 2005, 307.)

Y rityksen henkilston toiminta ja oppiminen on siis perustana kannattavalle
liiketoiminnalle. Henkildstd on kuin puunjuuret: jos ne elvét saa riittavasti
ravintoa, e puu tuota hyvaa hedelmaa.

Taulukosta 2 ndkyy, se miten tydyhteisojen kehittémiseen liittyva koulutus- ja
kehitystoiminta korreloi merkittavasti pk-yritysten kannattavuuden ja
tuottavuuden kanssa. Kannattavuutta lisdsi eritoten hyva yhteishenki seka
esimiehen tuki. Tyotyytyvéisyydella ja myonteisella ilmapiirilla oli myos
vaikuttava merkitys kannattavuuteen. (Ahonen 2002.)

TAULUKKO 2. Tuottavuuteen ja kannattavuuteen vaikuttavat tekijat
pienyrityksissi vuonna 1997 -1998

Tuottavuus Kannattavuus
Tyotyytyvéisyys 0,17* 0,21 **
Tyoyhteisd

0,17 * 0,24 **
esimiehen tuki

0,19 ** 0,19 **
jatkuva parantaminen

0,23 * k% 0,18 * k%
myonteinen tyoilmapiiri
Koulutus- ja keh.toim.
asiakaspalvelu 0,18 **
monitaitoisuus 0,19 ** 0,21 **
johtaminen 0,19 ** 0,18 **
yhteishenki 0,24 ***

* p<0,05 ** p<0,01 *** p<0,001

(Ahonen 2002.)
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Kannattavuutta parannetaan usein innovaatioiden kautta ja innovaatiot
mahdollistaa runsas vuorovaikutus. Innovaatiot eivét synny pelkéstdan luovuuden
tuotteena vaan se kehittyy tyoyhteisossa tietoisella tyoll& Siihen kuuluu kuitenkin
Se, ettd vuorovaikutusiimasto on sellainen, etté uusa ideoita uskalletaan tuoda
eslle jalahtea kehittdmaan niitéa. ( Lindstrom 2002.)

5.3 Vuorovaikutuksen vaikutus kilpailukykyyn

Kilpailukyvyllatarkoitetaan, etta yrityksella on kyky valmistaa ja myyda
tuotteitaan taloudellisesti kannattavasti. ( Fakta- tietopalvelu 2007c.)
Kilpailukyky syntyy kustannustehokkuudesta, tuottavuudesta, laadusta,
asiakastyytyvéisyydestd, innovaatiokyvyista ja osaamisesta. Tyohyvinvointi on
tarkeassa roolissa yllapitamaan hyvaa kilpailukykya. (Otala 2005, 69 - 70.)

Jos esimiestyd on heikkoa, poissaolot lisdéntyvat, tyo tulee tehottomammaksi sekéa
motivaatio ja sitoutuminen katoavat. Taloin kustannustehokkuus heikkenee ja
resurssit pirstaloituvat, jolloin kilpailukyky heikkenee javarallisuus véhenee.
jeeta, jolloin innovatiivisuus ja imago heikkenevét, joka vaikuttaa negatiivisesti
kilpailukykyyn. Myds tyduupumus heikentéa kil pailukykya sekd ammattitaidon
vahentyminen. (Otala 2005, 93 — 96.)

Kaivolan (2007, 35) mukaan johtaminen on vuorovaikutusta. Monissa
tutkimuksesta on havaittu, etta esimies- ja johtamistaidoilla on suuri merkitys seka
stressin hallintaan, tyotyytyvaisyyteen seka tyon tuloksellisuuteen.

Tyohyvinvointi koostuu johtamisesta, osaamisesta seka tydyhteison ja ihmisten
hyvinvoinnista, jolloin voidaan sanoa, etta vuorovaikutuksella on myos vaikuttava
merkitys kilpailukykyyn, tuottavuuteen seka kannattavuuteen. (Otala 2005, 70.)



55

6 CASE HESBURGER LAHTI

Opinnaytetyon case - yritykseksi on valittu Lahden Hesburger. Téstd osuudessa
alkaa tyon case - 0si0, jossa selvitetdan tyontekijoiden kasityksia yrityksen
vuorovaikutuksen toimivuudesta sekéa vuorovaikutuksen vaikutuksesta yrityksen
tulokseen. T&ssa 0siossa pyritéan havainnoimaan teoria-osion tietojen toimivuutta
ké&ytannon tyoyhteisbssa.

6.1 Yritysesittely

Opinnaytetydn case tehdaan: Lahden Hesburgeriin, Aleksanterinkatu 10, 15100
LAHTI. Yrityksen virallinen nimi on Paijat-Hameen Keskus-Burger Oy.

Hesburgereita on Suomessa noin 220. Hesburger-ketjun liikevaihto oli vuonna
2006 noin 143 milj. euroa ja ketju tyollistda noin 4000 henkil6a. Lahden
Hesburger tyollistéa télla hetkella 14 henkil6a.

Hesburgerin tuotteet tunnetaan hyvastd mausta ja onnistumisen takaa laadukkaat,
kilpailukykyiset tuotteet, jotka ovat helposti saatavilla.

Hesburger-ketjun toiminta perustuu tarkkaan ketjukonseptin noudattamiseen.

Hesburger Lahden tunnudukuja

Lahden Hesburgerin kayttokate vuonna 2005 on alle keskiarvon (4,8>0,2).
Nettotulos oli 0,2 % liikevaihdosta eli samansuuruinen kuin alalla keskimaarin.
Sijoitetun pa&oman tuotto on puolestaan ollut noin kaks kertaa suurempi kuin
alalayleensd eli 14,1 %. Vuonna 2004 sijoitetun pddoman tuotto oli viel& paljon
huikeampi, 47,4 %. ( kuvio 19) (Voitto Cd-Rom)
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KUVI10 19. Hesburger Lahden tunnuslukuja vuonna 2005

Yrityksesta e ollut mahdollista laskea tyontuottavuutta; yrityksen
henkilostbpalvelut ovat ulkoistettu. Yrityksen Quick ratio sai arvon 1 vuonna
2005. Tama tarkoittaa sitd ettd yrityksen maksuvalmius on hyvallatasolla.
(Balance consulting 2007.)

Vuosi 2005 oli Lahden Hesburgerille hetkompi kuin aikaisemmat vuodet.

Toimialatietoja

Yrityksen toimialaon: TOL 5530 Ravintolat, kahvila-ravintolat ja ruokakioskit

Toimialan selked menestystekija on asiakaslahttinen toimintatapa.
Asiakas arvostaa ammatillista 0saamista, tuotetietoisuutta ja innostunutta
toimintaa. Asiakaspalvelijan tulisikin luoda yksilollinen ja huomioiva ilmapiiri.

Suomalaiset ovat ravintolapalvelujen kayttgjina tulleet hyvin laatu- ja
hintatietoisiksi, tama kehitys tuntuu voimistuvan entisestéén. Asiakas odottaa
entista parempaa palvelua ja tasalaatuisuutta seké asiakkaan mielipiteiden
huomiointia ravintolapal veluja kehitettéessa. Avainsanoiksi ovat nousseet

terveellisyys, siisteys jaturvallisuus.
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Alaon hyvin tydvoimavaltainen. Henkildston osaaminen ja etenkin palveluasenne
ovat alan haaste. TyOvoiman saatavuus on vaikeaa sesonkiaikana seké toimiala
kéarsii henkilékunnan jatkuvasta vaihtuvuudesta

Alan kannattavuus on keskimaarin heikkoa. Vaikka alan markkinandkymét
varsinkin ruokamyynnin osalta ovat suotuisat, on ikéva havaita, ettel taméa
menestys ndy tuottavuudessa eikd kannattavuudessa. (Harju-Aduitti, 2006,
toimial araportti.)

6.2 Haastattelun tulokset

Haastattelu sisdltaa kaks padteema: vuorovaikutus ja sisdinen viestinta.
Haastattelu toteutettiin Lahden Hesburgerissa teemahaastatteluna.
Haastateltavina oli viisi henkiloa kaks esimiesasemassa olevaa henkil6a seka
kolme alaisen asemassa olevaa henkilda Haastattelu nauhoitettiin minikasetille,
jotta haastateltavien mielipiteitd olisi mahdollisuus k&yda 18pi viela uudelleen,
objektiivisesti.

(LIITE 1, Teemahaastattelun runko )

Tutkimuksessa késitel|&8n ensin hyvan esimiehen ja alaisen ominaisuuksia, jotta
saadaan selville ominaisuuksia, joita esimiehissa etté alaisissa arvostetaan.
Toisessa luvussa kdydaan 18pi vuorovaikutuksen toimivuutta ja viimeisessa
luvussa tutkitaan vuorovaikutuksen ja sisdisen viestinnan yhteytta yrityksen
tulokseen.

Tutkimukseen osallistuneet esimiehet ovat olleet noin kaksi vuotta yrityksessd ja
noin vuoden verran esimiestehtavissa. Alaiset ovat tyoskennelleet yrityksessi alle

vuoden. ( Kuvio 20)
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KUVIO 20. Tyontekijoiden tydssdoloaika (n=5)

Tutkimukseen osallistui noin 35 % tyontekijoistd, jolloin tutkimuksen validiteetti
on vain suuntaa antava. Tutkimuksen reliabiliteetti on hyv, silla tutkittavien
henkil6iden kanssa kaytiin tutkimuksen runko |&pi ennen haastattelua. Tutkimus
on pyritty tekemadan mahdollisimman objektiivisesti ja objektiivisuuttatukee se,
ettd haastattelija el tyoskentele yrityksissa eika pagsaantdisesti tunne
haastateltavia ennalta.

6.2.1 Hyva esimiesja alainen

Organisaatiossa oli monenlaisia ihmistyyppeja. Hesburgerissa suuri osa
haastateltavista oli vuorovaikutustyyliltéén ihmiskeskeisia. Alaisten ja esimiesten
eroinaoli, se etta alaiset kokivat olevansa enemman mukautuvampia kuin
esimiehet. Osa daisista sanoi kuitenkin olevansa arkielaméssa hallitsevampi

ihmistyyppi tyopaikalla

Saarisen (2007, esimies) mukaan esimiesasema mahdollistaa paremmin
toimimisen kriittisena gjattelijana. Silloin ei tarvitse tehda kaavojen mukaan, vaan

voi my0s itse soveltaa oppimaansa.

Haastattelun mukaan esimiehet ja alaiset sanoivat tulevansa toimeen myds muiden
ihmistyyppien kanssa, joka mahdollistaa paremman vuorovaikutuksen.
Johanssonin (2007, esimies) mukaan esimiesasemassa on tultava kaikkien kanssa
toimeen, mutta kdytanndssa voi olla vahemman tekemisissa, jos tuntuu, ettéa
kemiat eivét toimi. Hanen mielestdan on helpompi toimia ihmisten kanssa, jotka
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ymmaértavéat véhemmasta. Paasirannan (2007, alainen) ja Salon (2007, alainen)
mielestd tydssa on hyvaolla ja saa olla omana, tavallisena itsendan. Paasiranta
kuitenkin korostaa, ettd aina kun ollaan asiakaspal vel utytssa, on kuitenkin
nieltava jotkut asiat, ja yksinkertaisesti vain sivuutettava vastoinkdymiset.

esimies
— >

alainen 40| yapaa-aikana suuntautuu tahan suuntaan

Asiakeskeinen
Pohdiskelija —_— Mé&arétietoinen
mukautuva hallitseva
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I hmiskeskeinen

KUVIO 21. Ihmistyypit Hesburgerissa (n=5)

Hesburger Lahdessa on monenlaisiaihmistyyppeja. Esmiehet ovat ihmiskeskeisia
jahelposti innostuvia. Alaiset ovat tyypiltéan sopeutujiatai pohdiskelijoita.

Piilin (2006, 95) mukaan sopeutujien hyvina piirteind on se, ettd he pystyvét
yhteisty6hon, osaavat tukea muita seké ovat ihmissuhteissa luotettava.
Taménlaisia alaisia on melko helppo johtaa. Sopeutujien heikkoutena on
stressitilanteissa kuitenkin se, etteivét he osaatuoda aina esiin mielipiteitansa. He
saattavat myos pahoittaa mielensd melko herkasti. Haastatelluista yksi mielsi
olevansa pohdiskelija, jonka vahvuuksia Piilin (2006, 95) mukaan on loogisuus,
perusteellisuus seka tosiasioissa pysyminen. Tamanlaisen ihmisen heikkoutena
saattaaolla se, etteivét he tuo ideoitaan esiin. Lisdksi sopeutujat saattavat
keskittya liikaa yksityiskohtiin.
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Kun esimies kohtaa pohdiskelijan, tulisi hanen valmistella asia hyvin etuk&teen.
Lisdksi olisi hyvéa pysyaasiassa, eika liikaa ilmaista tuntemuksiaan. Esimiehen
tulis valttéa ns. turhaa ronsyilyd. Kun esimies kohtaa sopeutujan, tulisi hanen olla
avoin ja osoittaa vilpitonta kiinnostusta henkilokohtaisella tasolla. Tamanlaisten
ihmistyyppien kanssa tulisi olla varovainen, ettei loukkaa hénelle tarkeita inmisia
Tutkimukseen osallistuneet esimiehet olivat tyyliltéén innostujia, jolloin alaisten
tulisi ollakaverillisia jahuomioida esimiesta. Jutustelua seké palautteen antamista
pidetdan suotavana. ( Piili 2006, 95.)

| hantedllinen esimies

” Kun esmies on mukava, tulen mieluummin téihin, myos
hatatilanteissa” ( Salo 2007, alainen.)

Tutkimuksen perusteellaalaiset arvostivat eniten sitg, ettaesimieson
maarétietoinen, tasapuolinen seké osaa kuunnella. Myos esimiehen tukea,
kaveruutta ja kuuntelemista pidettiin tarkeana esimiehen toiminnassa. Kuviosta

22. ndkyy ominaisuudet, joita hyvassa esimiehessi arvostetaan.

" On tarkedd, etta esimies sanoo adat suoraan, eika kyréile ja
kailota henkil6kohtaisia asioita yleisesti” (Mustonen 2007,
alainen.)

Millainen on hyva esimies ?
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KUVIO 22. Millainen on hyvéa esimies? (n=5)
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Tulos tukee myds teoria osuudessa kasiteltya aihetta, jonka mukaan ihmisia
arvostava esimies pitda alaisiaan tyokavereina ja kumppaneina, samanarvoisena
itsensa kanssa. (Juuti 2004, Kaivola 2007, 66 mukaan.) Esimiehen tulee kuitenkin
Mmuistaa asemansa, tydnantajan edustajana, ettel ole liian kaverillinen.(Salminen
2006, 24).

Esimiehet puolestaan arvioivat, etté hyva esimies antaariittavasti palautetta ja
toimii itse esimerkkind. Saarinen (2007) sanoikin haastattelussa, etta haluais
antaa viela enemman pal autetta ja kiitosta, koska on huomannut sen tarkeyden.
Esimiehen tulee olla myds reipas ja positiivinen, jottailmapiirista saataisiin
mahdollisimman kevyt. Esimiehen on my0s kannettava vastuu eiké hankalia
tilanteitakaan tulisi valttéd. Eamies on esimerkki, joten ty6téatulisi tehda
enemman ja kovemmin. (Saarinen 2007; Johansson 2007.)

| hantedllinen alainen

Haastatellut tyontekijat olivat yhtd mieltd, etta hyvé alainen tekee tyonsa hyvin ja
huolellisesti. Kuuntelemista pidettiin myds merkittavang; kuuntelemisen kautta
otetaan vastaan osaamista jatietoa. Kuviossa 23 ndkyvat ominaisuudet, joita

alaisessa arvostetaan.

Millainen on hyva alainen?
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KUVIO 23. Ihanteellinen alainen haastateltavien mukaan (n=5)
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"Jos alainen & ole kuunnellut enssmmaisella kerralla, se on vidla
hyvaksyttavaa, mutta toisella kerralla tulee jo laksyttaa ” (Saarinen,
2007, esimies)

Esimiehet arvostavat myos sit, ettéatyontekijat kayttévat maalaigéarked

” On tarkead, etta alainen osaa kayttda maalaigarkea ja osaa kysya,
jos on kysyttavaa” (Johansson, 2007, esimies)

6.2.2 Vuorovaikutuksen toimivuus

Hesburgereissa tyontekijét tyoskentelevét |ahellatoisiaan, jolloin
vuorovaikutuksen rooli korostuu. Arkista vuorovaikutusta on seka esimiesten ja
alaisten valilla paljon ja vuorovaikutuksen arvioitiin toimivan hyvin, jopa

erinomaisesti. Kuviossa 24 nakyy vuorovaikutuksen toimivuus eri tilanteissa.

Vuorovaikutuksen toimivuus arvio 1-4
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KUVIO 24. Vuorovaikutuksen toimivuus erilaisissa tilanteissa (n=5)

Saarisen (2007) mukaan vuorovaikutus tyontekijoihin on toiminut 1ahes
erinomaisesti. Ainoastaan uusien tyontekijoiden kanssa on hieman enemman
opettelua. Vuorovaikutus muiden esimiesten kanssa on ollut myds hyvéaa, silla han

kokee, ettd on saanut arvostusta ja paljon vastuuta.

Hesburgerissa ei ole pidetty kehityskeskusteluja, vaikka Saarinen (2007)
sanookin, ettatietda ravintolapaéllikon haluavan pitéa niita. Talla hetkelld on ollut

kuitenkin sellainen kiire, ettel niita ole pidetty.
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Haagtatdlut olivat yhta mieltd palaverien hyodyllisyydesta. Siella on tiedotettu
tulevista asioista ja katsottu nykyinen tilanne. Palavereissa on saanut ilmaista
omat mielipiteensd ja ne on kirjattu ylos. Palavereita toivottiin kuitenkin olevan
useammin. Lisaksi yksi haastatelluista el ole viela ollut palavereissa.

Sahkoista intranettia ja sahkoista viestintaa pidettiin hyoddyllisend ja térkednd,
mutta kaikki eivét kayta sita kuitenkaan tyossi. Lahinna sen takia, etté el esim.
muista tunnuksia. Johansson (2007, esimies) sanoo, etta siséinen intranet on
tiedotustoiminnan lisaksi myds kanava, josta saa parhaiten kiinni henkil6t, jotka

toimivat yksikon ulkopuolella

Vuorovaikutuksen tila

Vuorovaikutuksen tdmanhetkisen tilan arvioitiin olevan pagpiirteisesti kepeaa,
avointa ja vapautunutta. Joskus vuorovaikutus on kuitenkin muodollista ja
Saarisen (2007, esimies) mielestd huonot péivét ovat sallittuja, mutta niitéa pitaisi
silti véhan hallita; se on helposti tarttuvaa. Kuviossa 25 on kartoitettu yrityksen
taman hetkinen vuorovaikutusilmasto. Keltaiset hahmot kuvaavat esimiesten
nékemysta ja valkoinen alaisten nékemysté. Kuvassa olevat nuolet viittaavat

suuntia, joihin vuorovaikutus joskus myos kallistuu.
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KUVIO 25. Vuorovaikutusiimasto (n=5)
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Johanssonin mukaan (2007, esimies) on térke, ettd asioita voidaan sanoa
adneen, jos tuntuu pahalta— ja on sanottukin. Tamén takia vuorovaikutus on
yleensa lammintd, vaikkakaan se @ ole aina yhta vapautunutta.

6.2.3 Vuorovaikutuksen yhteys yrityksen tulokseen

Haastateltavien mielestd vuorovaikutuksella on selva yhteys yrityksen tulokseen.
Vaikutusta pidettiin nékyvana, mutta vastanneiden mukaan se e kuitenkaan
vaikuta merkittavasti liiketulokseen. Vastanneiden mielesta kannattavuus nékyy
oikeastaan siing, etta kun asiakkaat saavat hyvaa palvelua, he tulevat uudelleen.
Saarinen (2007) toteaakin, ettd hyva asiakaspalvelu on avain kannattavaan
liiketoimintaan. Tuottavuus nékyy puolestaan siing, kun tieto kulkee ja kemiat
toimii, ihmiset tekevét tehokkaammin ja mieluummin téita. (Johansson 2007).

Saarisen mielesta tuottavuutta voi kehittd8 myds motivoinnin kautta. ESimies voi
kannustaa koko porukan myymaan illanaikana esim. kampanja-jalkiruokaa, ja
aina kun tulee myynti, niin tuuletetaan yhdessa. ( Saarinen 2007)

Alaisten nakemykset olivat aika sasmansuuntaiset kuin esimiehill& kannattavuus
tulee iloisen palvelun kautta ja tuottavuus motivoituneiden tyontekijoiden
parantuneina tyotuloksina. Tuottavuutta voi alaisten mukaan kehittéd hyvan
palautteen ja rakentavan palautteen muodossa. Mustonen sanookin, etta kun han
oli ensimmaista kertaa yovuorossa ja Saarinen oli sanonut tyévuoron jalkeen, etta
kaikki oli mennyt hyvin, hanelle oli tullut hyva olo. (Mustonen 2007, aainen).
Salo lisdsi myds, etté tuottavuuteen vaikuttaa se, miten esimies kohtelee alaisia,
esim. onko han tasapuolinen jareilu. Hanen mielestéén myds alaisen tulee auttaa
toista, jostoisella on esimerkiksi huono péiva. Silloin haluan tehda myo6s
toisenkin tyot, ettéa saadaan hommat tehtya. (Salo 2007, aainen). Myods Paasiranta
on samoillalinjoilla yhteispelin vaikutuksesta tuottavuuteen ja sanookin: ”
kaikkihan me puhallamme t&alla yhteen hiilen”. ( Paasiranta 2007, alainen)
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6.2.4 Onnistunut sisdinen viestinta

Esimiesten mielesta sisdinen viestintd on pddosin tiedottamista esim. muutoksista
jakampanjoista. Tiedottamisen tulisi tapahtua heti, suullisesti ja ilmoitustaulua
hy6ddyntden (Johansson 2007, esimies). Saarisen (2007, esimies) mukaan
esimiehen tarkedna viestintétehtavana on tiedottaminen ja me-hengen yll&pito.
Hanen mielestdan my6s esimies tarvitsee alaisilta tietoa ja tukea.

Alaiset arvostivat tiedottamisen lisdksi myds avoimuutta ja suoraan puhumista,
etteivat esimiehet kyrailisi ja puhuisi toisten henkil0kohtaisista asioista. Arkisia
juttutuokioita ja kannustusta pidetéédn myos hyvin tarkednd. (Mustonen 2007,
alainen; Salo 2007, aainen.)

Esimies-alaisviestinndssa puhumisen roolia pidettiin merkittavimpana Esimiehen
jaaaisen tulee uskaltaa kysya ja puhua ” koskaan ei saisi jattéa kysymatta,
vaikkatuntuis ettd ei kehtais ” (Saarinen 2007, esimies). Mustosen (2007,
esimies), mukaan on kuitenkin arsyttavad, jos toinen keskittyy vain omiin
juttuihinsa, eika tee omia toitdan. Kuviossa 26 nékyy asiat, joita viestinndssa
pidettiin tarkeind. Puhumisen tulisi olla avointa, muttatulisi muistaa, ettadon
kuitenkin toiss&. My6s kuuntelemista pidettiin merkittavand. Mustonen (2007,

alainen), kiteyttddkin kuuntelemattomuuden seuraavin sanoin:

” Tuntuu pahalta, jos huomaa, ettd esimies el kuuntele, silloin tuntuu
kun e oliskaan paikalla” (Mustonen 2007, alainen)

viestinnassa tarkeaa
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KUVIO 26. viegtintakeinojen tarkeys (n=5)
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Sanatonta viestintaa pidettiin myds merkittévang, erityisesti ilmeita ja eleita

Kaikkien haastateltujen mukaan ilmeisiin ja eleisiin uskotaan vuorovaikutus-

tilanteissa enemman kuin sanoihin.

Sanattomaan viestintdan ei kuitenkaan kiinnitetd huomioita, se tapahtuu
automaattisesti ja huomataan vasta silloin kun sanaton viestintéa on merkittévassa

roolissatai ristiriidassa puheen kanssa.

6.2.5 Sisdisen viestinnan yhteysyrityksen tulokseen

Sisdisen viestinndn toimivuudella on sekéa esimiesten etté alaisten mielesta yhteys
yrityksen tulokseen. Saarisen (2007,esimies) mukaan esimies-alaissuhteen
toimivuudella on vaikutusta kannattavuuteen. Kun henkilGsto toimii
saumattomasti yhteen, tieto liikkuu organisaatiossa ja hyddynnetdan yhdessa
oppimista. Hanen mukaansa kampanjoista tiedottaminen on térke&dd, muuten
virheita tapahtuu kassalla, jolloin asiakas kokee, ettei henkil6sto osaa
tyotehtavidan. Tama puolestaan vaikuttaa negatiivisesti yrityksen palvelu-
imagoon, jonka kriteerelksi on asetettu: laatu, siisteys ja palvelu. Mustosen
(2007,aainen) mukaan myos tapahtuneita mokia ei tulisi kailottaa siten, etta
asiakkaat kuulevat sen. Hanen mukaansa tdmanlaiset asiat tulisi sanoa
my6hemmin kahden kesken. Kun asiakkaat kuulevat, ettéd mokista huomautellaan,
tulee heille tunne, etta henkilokunta ei ole osaavaa ja asiakaspalvelu ei ole

toimivaa.

Johansson (2007,esimies) piti tiedottamisessa térkeana myos palautetta. Hanen
mukaan positiivisella ja rakentavalla palautteella saadaan paljon hyvaa aikaiseksi.
Toista loukkaava pal aute puolestaan helkentad tyontekijan motivaatiota, jolloin
ihminen e halua tehda tyéta sitoutuneesti.
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Paasirannan (2007, aainen) mukaan myds asiakkailta tullut negatiivinen palaute
on tarkea kertoa esimiehille. Esimerkiksi jos salista tulee palautetta, etté tomaatti
on homeessa tai salaatti on huonoa, tulee asiasta tiedottaa heti eteenpéin, etta

vahinko ei p&ase toistumaan muille asiakkaille. Jos tieto huonosta ruuasta pagsee

levidmaan, vaikuttaa se negatiivisesti yrityksen kannattavuuteen.

Salon mielestd (2007, alainen) alainen voi vaikuttaa omalla toiminnallaan myos
tulokseen. Esimerkiksi kertomalla, jos joku aine on lopussatai hiljaisina paivina
vaikka ehdottaa, etté joku voisi |ahted aikaisemmin kotiin. Salon mielestd on

myos térkeda, ettd esmies viestii esimerkiksi tuotehévikist, jos esimerkiksi
tuotteita valmistettu litkaa. Henkilokunnan seinadlla on my6s " Risut & Ruusut” -
palaute, johon tyontekijat voivat kirjata hyviaja huonoja asioita, joita on tydssaan
kohdannut. Ravintolapaallikko lukee palautteet ja tarvittaessa kirjoittaa tiedotteen
asiasta. Tamanlainen viestiminen vaikuttaa yrityksen liiketulokseen, tehokkuuden

kautta.

Viestinndlla on my6s rooli luoda yhteenkuuluvuuden tunnetta, eli ns. me-henkea.
Saarisen (2007,esimies) mukaan viestintd ei ole pelkastéan tiedottamista, vaan
silla tavoitellaan tyontekijan sitoutumista ja motivointia. Hanen mielestééan
yhteys-toiminnassa on tarkeda mm. yhteiset illanvietot, jolloin tutustumisen kautta
parannetaan yhteenkuuluvuuden tunnetta. Y hteenkuuluvuuden tunne puolestaan
lisda tyontekijoille joukkuehenked, jota voidaan hyddyntda haluttaessa hyvia

tuloksia

6.2.6 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Y rityksen henkildstovaihtuvuus on ollut aika tihedg, niin kuin toimialalla
yleensdkin. Vaihtuvuuden haittoja on osaamisen menetys, rekrytointikustannukset
jatuottavuuden lasku. Etuina voi taas olla uuden osaamisen rekrytointi seka
henkil6stdongelmien vahentyminen. (Ahonen 1998, 129,30.)
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Ravintola-alan vaihtuvuus on kuitenkin niin suurta, etta yrityksessa voitaisiin

tyotehtavia sekariittavasti tyotunteja.

Haagtattelun mukaan tyotekijét ja esimiehet ndyttivét olevan tyytyvaisia
vuorovaikutukseen ja sisdiseen viestintdan. Kehityskeskusteluja ei ole viela keritty
pit&4, joten ne voitaisiin ottaa kayttdon esim. kun tyontekija on ollut yhtion
palveluksessa vuoden verran. Kehityskeskusteluissa voitaisiin kartoittaa tulevia
tehtavid esm. kouluttgjana tai esimiehend seka tiedustella tydssa viihtymista.
Taméa on tarkeda, jotta saataisiin tyontekijat sitoutettuatyohon, ettel tydpaikka
olisi vain ns. |18pikulku-tyo.

Palavereita toivottiin myds liség, silla palavereista koettiin saavan hyvin
gankohtaistatietoa. Intranet koettiin hyddylliseksi, mutta haastattelun mukaan se
voitaisiin tuoda lahemmas tyontekijoiden arkea.

Tutkimuksen mukaan hyva esimies antaa palautetta, kuuntelee, on kaverillinen,
maarétietoinen seka tasapuolinen. Esimiesten tulisikin muistaa kohdata jokainen
tydyhteison jasen tasapuolisesti ja avoimesti huomioon ottaen jokaisen tyontekijan
oma persoonallinen vuorovaikutustyyli.

Alaisen tulisi taas huolehtia perustehtava hyvin, ja muistaa aina kysyéa, jos on
jostain asiasta epdvarma. Liséks hanen tulisi osana vaikuttaatyopaikan hyvaan

henkeen mm. joustamalla ja olemallareilu tydkavereille seké esimiehille.

tyotehtavia seka motivoida pienten kannusteiden tai etujen avulla— Niin metsa
vastaa kuin sinne huutaa. Y rityksen kannattavuutta voidaan tehostaa sillg, etta
yhdessa pyritdan luomaan esim. kuukauden myyntitavoitteet, ja kun tavoite
tayttyy saavat kaikki siité jotain etua.

Henkil6stoa voitaisiin myds kannustaa antamaan palautetta tydvuorossa
tapahtuneista asioista esim. intranetin kautta, koska tyovuorot ovat

epasdanndlliset. Palautetta voisi antaa kaikesta, joka kehittdisi yrityksen tulosta tai
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yhteistoimintaa. Hyvista kehitysideoista voitaisiin myos palkita, jotta ideoita
tuotaisiin rohkeammin esille ja luotaisiin uudenlaista kulttuuria, jossa aainen
kokee saavansa vaikuttaa tybhonsa.

7YHTEENVETO

Tyoyhteisossa kdydaan jatkuvasti vuorovaikutusta tyokavereiden sekd esimiesten
kanssa. Vuorovaikutuksen toimivuus on tarkeda seka tyontekijan viihtyvyyden

ettd yrityksen tuloksen kannalta— niinpa siihen tulisi satsata. Mutta miten?

Taman opinndytetyon pagongelmana oli selvittda se, miten vuorovaikutuksella
voidaan parantaa yrityksen tulosta. Pédongelmaa syvennettiin alaongelmien
kautta: Miten vuorovaikutuksessa onnistutaan? ja Mik& on sisdisen viestinnan

rooli vuorovaikutuksessa?

Vuorovaikutuksella voidaan parantaa yrityksen tulosta silloin kun aainen ja
esimies haluaa tehda yhteistyota ja auttaa toisia saavuttamaan yhteinen pa&maara.
Kannattavuuteen ja tuottavuuteen vaikuttavat eniten esimiehen tuki, yhteistyo,
tyotyytyvaisyys seka yrityksen ilmapiiri. Tutkimusten mukaan tyontekijoiden
viihtyvyys on [ahtGisin johtajan tehokkaasta yhteistyosté alaisen kanssa

Vuorovaikutuksen onnistumisen edellytyksend on se, ettd seké alainen etta
esimies sitoutuvat yll&pitdmaéan ja kehittdmaén vuorovaikutusta. Esimiehen keinot

kuuntelemalla, motivoimalla, tukemalla seka kirkastamalla tavoitteet.

Alaisen tarkein edellytys toimivalle vuorovaikutukselle on luotettavuus ja
avoimuus. Alaisen mahdollisuutena on myds vaikuttaa esimieheen, kehittéa
osaamigta, gatella yhteisin etua seké sopeuttaa omaa kommunikaatiotatoiselle

sopivaks.
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Vuorovaikutuksella on merkittava yhteys tyohyvinvointiin. Tyohyvinvoinnilla on

taas merkittéva yhteys tuottavuuteen, kannattavuuteen seka kilpailukykyyn.

Sisdinen viestinta on vuorovaikutuksen yksi muoto tydyhteisdssa. Sisdisen
viestinté on kokonaisvaltaista ja tavoitteellista toimintaa, jonka tarkoituksena on

rakentaa yhteisbkuvaa ja yll&épitda avointa vuorovaikutteista tiedonkulkua.

Sisdinen viestinta parantaa yrityksen tulosta mm. siten, etta kun tieto kulkee
yrityksessa, osaaminen litkkuu henkil 6stdssa. Osaaminen puolestaan parantaa
yrityksen kilpailukykya Avoin siséinen viestintd parantaa myos yrityksen
ilmapiiria Onnistunut siséinen viestint nopeuttaa sisdisia prosesseja, joka
parantaa asiakastyytyvéisyyttd. Asiakastyytyvaisyys puolestaan parantaa yrityksen
kannattavuutta. Siséisen viestinnan tarkoituksena on myos vahvistaa yrityksen

imagoa.

Haastattelun mukaan esimiehet ja alaiset olivat tyytyvaisia vuorovaikutuksen
nykytilaan ja heidan mielestd toimivalla vuorovaikutuksella on merkitysta
yrityksen tulokseen. Kannattavuus tulee iloisen palvelun kautta ja tuottavuus
syntyy motivoituneiden tyontekijoiden parantuneina tyotuloksina.
Tyontekijoiden motivaatioon vaikuttaa esimiehen ominaisuudet: Jos esimies
kohtelee alaisia hyvin, ovat alaiset valmiita myos auttamaan esimerkiksi
hétatilantei ssa

Haastattelun mukaan siséi sessa viestinnassa tarkeda oli tiedottaminen, etta esim.
palvel utilanteissa tiedetédn meneilla olevat kampanjat. Tiedottamisessa téarkeana
pidettiin myos asiakkailta tullutta palautetta; yrityksen imagoon ja

kannattavuuteen vaikuttaa se, etté asiakkailta tullut palaute kerrotaan esimiehille.

Taméa tutkimus on suuntaa antava ja vaatisi vield syvemman ja suuremman
otoksen, jotta saataisiin esille syy- ja seuraussuhteita ja yleisen pétevyyden.
Haadgtatellut olivat kuitenkin yht& mielta toimivan vuorovaikutuksen tarkeydesta ja
sen vaikutuksesta yrityksen tulokseen, vaikkakaan vaikutus ei ole suoranainen.
(LITE 2. Pikakayttoohjeet toimivaan vuorovaikutukseen )
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Taman opinndytetyon vois kiteyttd4 seuraaviin loppusanoihin:

" Kohtele alaisias niin kun tahtoisit esimiehen kohtelevan
itseds; yhdessa menestyminen takaa voiton”
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LIITTEET

LITE1

Taustatiedot:

= Kuinka kauan olet tydskennellyt yrityksessa?
=  Toimitko esimiesasemassa?

1.Teema: Vuorovaikutus

=  Tunnetko oman tyyppisi? Millainen tyyppi olet?

Asiakeskeinen

Pohdiskelija

77

Maaratietoinen

mukautuva

hallitseva

Sopeutuja

Innostuja

Ihmiskeskeinen

= Miten tulet toimeen muiden ihmistyyppien kanssa?

= Millainen on mielestdsi hyva esimies/ alainen?

=  Miten vuorovaikutus mielestasi toimii seuraavissa tilanteissa?

erinomai sesti
hyvin
kohtal ai sesti

huonosti

kehityskeskustel ut

vuorovaikutus  vuorovaikutus palaverit/  sahkdiset
tyokavereihin esimieheen kokoukset  kanavat (email)
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= Arvioi millainen vuorovaikutusilmasto tyopaikallasi on télla hetkella

LAMMIN HELLE

- keped - samanmielinen
- avoin - ylitsevuotava

- vapautunut - epaaito
PAKKANEN MYRSKY

- muodollinen - epaluuloinen

- varautunut - pelottava

- jaykka - jannittynyt

= Miten vuorovaikutus voi mielestasi vaikuttaa yrityksen liiketulokseen?

=  kannattavuus
= tuottavuuteen

2.Teema: Sisdinen viestintd

=  Mikaon mielestasi esimiehen térkein viestintévastuu?
=  Millaistaviestintda tarvitset?

=  Miten téarkeéna pidét seuraavia asioita?

ei tarkea merkittava

pd >~
o~ I I I -

. 1.puhuminen
2. sanaton viestinta

3.kuunteleminen

= Voiko Esmiehen ja alaisen viestintéd kehittamalla vaikuttaa mielestési
yrityksen tulokseen? Miten?
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LITE?2
PIKAKAYTTOOHJEET TOIMIVAAN VUOROVAIKUTUK SEEN

Missa tilanteissa?

Arjen sosiaaliset
tilanteet

Alaisen ja Esimiehen
vuorovaikutus

Kehityskeskustelut Palaverit ja

kokoukset
P — ﬁ
- -
‘_
Sy -

Séhkainen viestinta

Esimies Alainen
' ‘. Miten toimin? Miten toimin? ‘. ’
Sony -

e kirkasta tavoite * amnaavostusa

o tunnista alaisen tarpest e oOleluotettavajaavoin

e anna arvostusta ja palautetta e oOlerellutyodkavereille

e kuuntele jaole 1asna e vaikuta esimieheen

e kannusta 0pp| maan o ajattele Yhtel sta etua

e Kkehitd osaamistasi jatuo rohkeasti
esiin kehitysideoita
e sopeuta kommunikointiasi

e delegoi ja anna mahdollisuus
vaikuttaa

e informoi alaisia, gjoissa

e panostatyohyvinvointiin

Miksi?

ilmapiiri, kannattavuus, tuottavuusja
kilpailukyky paranevat




