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Tiivistelma

Opinnaytetydssa tutkittiin esihenkilon vuorovaikutustaitojen merkitysta tyontekijoiden tyontekijakokemuk-
seen. Tutkimuksen tavoitteena oli syventya siihen, mita eri osa-alueita vuorovaikutukseen kuuluu ja miten
esihenkilon vuorovaikutustyyli vaikuttaa tyontekijoiden tydmotivaatioon, tydpanokseen ja yritykseen sitou-
tumiseen.

Tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa ja aineisto kerattiin puolistrukturoidun teema-
haastattelun keinoin. Tutkimusta varten haastateltiin alle 30-vuotiaita tyontekijoita eri aloilta, silld Y- ja Z-
sukupolvet edustavat talla hetkelld suurimpia luokkia tyoelaméassa. Haastattelut toteutettiin seka kasvotus-
ten ettd verkon valityksella kesélla ja syksylla 2023.

Tutkimuksen tietoperustassa avattiin vuorovaikutusta kasitteena ja perehdyttiin eri osa-alueisiin, joita vuo-
rovaikutustaitoihin kuuluu. Vuorovaikutustaidossa kaytiin lapi myds esihenkilon tehtéavaa ja roolia seka val-
taa tiimin muodostumisessa. Tietoperusta muodostettiin alan kirjallisuudesta, artikkeleista ja asiantuntijoi-
den julkaisuista.

Tutkimuksessa kavi ilmi, etta esihenkilon vuorovaikutustaidoilla voi olla seka positiivinen ettd negatiivinen
merkitys tyontekijoiden tyontekijakokemukseen. Esihenkildn positiivinen ja kannustava vuorovaikutustyyli
kasvattaa tyontekijoiden tydpanosta, tydmotivaatiota ja edesauttaa yritykseen sitoutumista pidemmaksi
aikaa. Jos esihenkild ei ole lasna ja hanelld on kehittymattomat kuuntelutaidot, tyontekijat kokevat, etta he
eivat ole arvostettuja, joka laskee heidan tydmotivaatiotaan ja tydpanostaan. Tutkimustulokset osoittivat,
ettd esihenkilon vuorovaikutustaidoilla on merkitysta tyontekijoiden tuottavuuteen seka tyohyvinvointiin.
Esihenkilon vuorovaikutus- ja johtamistyylilla havaittiin olevan yhteys myds tyotekijoiden sairauspoissaoloi-
hin ja irtisanoutumisiin.
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Abstract

In the study, the significance of the supervisor’s interactive skills to the worker’s employee experience was
examined. The purpose of the thesis was to find out what the different subsets of interaction are and how
the supervisor’s interactive skills impact the employee’s motivation, labour input and commitment to the
organization.

The study was conducted using a qualitative research method and the research material was collected using
a semi-structured thematic interview type. The interviews were limited to employees under 30 years old,
because the Y- and Z-generations currently represent the biggest groups in the work life. All the interviewed
employees work in different fields. The interviews were conducted both in person and through the internet
during the summer and autumn of 2023.

In the theoretical framework the meaning of interaction as a whole was researched. The framework also
focused on the different subsets of interactive skills and the role and power of a supervisor. The theoretical
framework consisted of literature in the field, research articles and other types of publications from experts
in the field.

The results show that the supervisor’s interactive skills can have both a positive and a negative impact to
the worker’s employee experience. A positive and a supportive interaction type has a positive impact to the
employee’s labour input, motivation and commitment to the organization. If the supervisor is not present
and has underdeveloped listening skills, the workers feel that they are not appreciated. This has a negative
impact to their motivation and labour input. The research shows that the supervisor’s interactive skills have
an impact to the employee’s productivity and occupational wellbeing. The way the supervisor interacts and
leads the employees also has an impact to the number of sick leaves and terminations of employment.
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1 Johdanto

Tunne- ja vuorovaikutustaitoja arvostetaan tydelamassa koko ajan enemman (Talvio & Klemola
2017, 139; Matin, Jandaghi, Karimi & Hamidizadeh 2010, 1; Isotalus 2021). Organisaatio- ja johta-
mistutkimuksessakin on viime vuosikymmenina keskitytty vahvasti dialogisuuteen ja dialogiseen
johtamiseen (Syvanen, Tikkamaki, Loppela, Tappura, Kasvio & Toikko 2015, 32). On todettu, etta
huomioiva vuorovaikutus tydelamassa parantaa tyoelamaa, tyota ja tyopaikkoja. Laadukas vuoro-
vaikutus nahdaan siis lahtokohtana organisaation tuloksille, tyontekijoiden tyohyvinvoinnille ja

yleisemmin myds innovoinnille. (Mts. 15.)

On siis huomattu, etta nuoret arvostavat tydssa hyvin eri asioita kuin aiemmat sukupolvet ja Y-su-
kupolvi edustaa talla hetkelld suurinta luokkaa tyoelamassa (Piha & Poussa 2012, 10). Y-sukupol-
ven maaritelma vaihtelee, mutta yleisesti alkuvuodeksi ajatellaan noin 1980-luvun alkua ja loppu-
vuodeksi 1990-luvun keskivalia (mts. 27). Nuoret toivovat tyoltd nykydan enemman sosiaalisuutta,
samalla aaltopituudella olevia tyokavereita ja palautteen saamista (mts. 29-31). Y-sukupolven
edustajat ovat nyt siis noin 25-40-vuotiaita, jonka takia tdman tutkimuksen kohderyhmaksi valikoi-
tui alle 30-vuotiaat tyontekijat, jotta ndakemyksia saataisiin tydelaman suurinta ihmisluokkaa edus-

tavilta. Osa haastateltavista kuuluu my®os siis Z-sukupolveen.

Vuorovaikutustaitojen kehittamiseen liittyy yleinen harhaluulo, ettd kaytannon tyota tehdessa op-
pii automaattisesti vuorovaikutustaitoja. Talvion ja Klemolan (2017, 9) mukaan tutkimukset kuiten-
kin osoittavat, ettd esimerkiksi opettajan tyokokemuksella ei ole havaittu mitdan yhteytta vuoro-
vaikutustaitoihin. He kertovat myos, etta Elliott, Stemler, Sternberg, Grigorenko ja Hoffman ovat
todenneet tdman harhaluulon aiheuttaneen sen, ettd vuorovaikutustaitojen kehittamista ei koeta
tarkedna. Vuorovaikutustaitoja tarvitaan kuitenkin joka alalla, jonka takia vuorovaikutustaitojen
opettelua tulisikin tavalla tai toisella jarjestaa kaikille. (Talvio & Klemola 2017, 9-10.) Isotalus
(2021) kuitenkin kertoo, etta tyoelamassa jarjestetdan jo monenlaista koulutusta. Téman opinnay-
tetyon tarkoituksena olikin selvittaa, milla tasolla esihenkildiden vuorovaikutustaidot tydeldamassa
tyontekijoiden ndkdkulmasta oikeasti ovat ja miten esihenkiléjen vuorovaikutustaidot vaikuttavat

tyontekijakokemukseen.

Johtajan kyky kommunikoida selkeasti organisaatiossa takaa vankan perustan menestyvélle orga-

nisaatiolle (Emerson 2021). Tutkimusta vuorovaikutustaitojen merkityksesta tyoelaméassa on tehty



kuitenkin Iahinna terveydenhuollon ja kasvatuksen seka opetuksen aloilta (Talvio & Klemola 2017,
140-150). Tassa opinndytetyossa jatettiinkin tarkoituksella naiden alojen tarkastelu ulkopuolelle ja
haastatteluissa keskityttiin erilaisiin toimialoihin, jotta tietdmysta saataisiin monipuolisemmin
muiltakin aloilta. Kaikki haastateltavat tydskentelivat eri toimialoilla eika heilld ollut samanlaista

koulutustaustaa keskenaan.

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli myds kasvattaa tietoisuutta vuorovaikutustaitojen merki-
tyksesta tydelamassa. Tutkimuksen kohderyhmana toimivat alle 30-vuotiaat tayspaivaisesti tydela-
massa olevat henkilot. Tyossa keskityttiin erityisesti tyopaikalla toteutuvan vuorovaikutuksen ja
tyontekijoiden tyomotivaation suhteeseen. Aihe valikoitui tutkijan omasta mielenkiinnosta vuoro-
vaikutustaitojen ja tyontekijakokemuksen kehittamista kohtaan, seka jo keratysta substanssiosaa-
misesta esihenkilotydn opintojen parissa. Aihe on ajankohtainen, silla vuorovaikutustaitojen mer-
kitys tyoelamassa korostuu koko ajan. Ajankohtaisuus korostuu myos siind, etta vuoden 2023
taloustilanne on aiheuttanut useissa organisaatioissa esimerkiksi muutosneuvotteluja, jolloin esi-

henkilon vuorovaikutustaidot ovat varsinkin koetuksella.

2 Tutkimusasetelma

2.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Kvalitatiivinen tutkimus alkaa tutkimusongelman ja tutkimuskysymysten maarittamisella (Kananen
2010, 36). Tutkittavaan ilmioon liittyva ongelma ratkaistaan tutkimuskysymysten avulla. Seka tut-
kimusongelman etta tutkimuskysymysten rajaamisella ja oikealla muotoilulla on valia, jotta varmis-
tetaan oikeasti relevanttien asioiden kysyminen ja tutkiminen. Tutkimusongelma maaritetaan en-

sin, silld siita johdetaan suoraan tutkimuskysymykset. (Kananen 2010, 18-19.)

Tutkimusongelma kaytannossa ohjaa koko tutkimusprosessia, silla se tiivistaa koko tutkimuksen
tarkoituksen ja tavoitteet (Kananen 2014, 32). Tutkimuskysymyksiin hankitaan vastaus aineistolla.
(Kananen 2010, 36.) Taman opinndytetyon tutkimusongelma oli hakea vastausta siihen, onko esi-
henkildiden vuorovaikutusosaaminen tyontekijoiden tydmotivaatiota heikentava tekija. Opinnay-
tetyon tutkimuskysymykset ovat "miten esihenkilon vuorovaikutustaidot vaikuttavat tyontekijoi-

den tyontekijakokemukseen?” ja “miten esihenkilo voi kehittda omia vuorovaikutustaitojaan?”.



Tutkittavaa ilmiotd voidaan tarkastella lukemattomista erilaisista ndkokulmista (Kananen 2010,
16.) Kanasen (2010, 17) mukaan yritysmaailmaan liittyvia ilmioita tarkastellaan oppiainejaon poh-
jalta. Taman takia opinnaytetyon tutkimuskohteeksi valikoitui esihenkiloty6 tekijan esihenkiloopin-
noista saavutetun substanssiosaamisen johdosta. Tutkimuksessa haastateltiin tyontekijoita, silla
esihenkil6illa ei valttamatta olisi ollut puolueetonta ja totuudenmukaista kuvaa omista vuorovai-

kutustaidoistaan tai tyontekijoiden tyontekijakokemuksista ja tydmotivaatiosta.

2.2 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyon tutkimusotteeksi pohdittiin kvantitatiivista tai kvalitatiivista tutkimusta. Kvantitatii-
visella eli maarallisella tutkimuksella selvitetaan tutkittavaa ilmiéta numeroiden ja tilastollisten
menetelmien avulla (Alasuutari 2011, 34). Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus sopii paremmin
tutkimuksiin, joissa ilmidsta halutaan saada syvallinen nakemys, luodaan uusia teorioita tai hypo-
teeseja tai kun ilmiosta halutaan tarkka kuvaus (Kananen 2010, 41). Tdman opinndytetyon tavoit-
teena oli esittaa tarkka kuvaus siita, miten esihenkilén vuorovaikutustaidot vaikuttavat tyontekijoi-

den tyontekijakokemukseen, jonka takia tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvalitatiivinen tutkimus.

Vilkan (2021) mukaan Alasuutari kertoo, ettd laadullisen tutkimuksen tavoitteena tulisi olla ennen
kaikkea vanhojen ajatusmallien kyseenalaistaminen. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on
my0s selittaa tutkittava ilmié ymmarrettavaksi niin, ettad se antaa lukijalle mahdollisuuden ajatella
eri tavalla. (Vilkka 2021, 195.) Taman tutkimuksen tarkoituksena ei siis ole yleistaa tuloksia jokai-
seen organisaatioon ja toimialaan kaytettavaksi, vaan mahdollistaa esihenkilén vuorovaikutustai-
tojen merkityksen ymmartaminen kaytannon tasolla ja herattdaa pohdintaa aiheesta. Tata opinnay-
tetyota voi kayttaa kyseenalaistamaan omia ajatusmallejaan esihenkilotyosta, esihenkildiden
vuorovaikutustaitojen merkityksesta ja tyontekijakokemuksesta seka nostamaan keskustelua ai-

heesta tydyhteisoissa.

Kvalitatiivinen tutkimus on usein kuvailevaa (Kananen 2014, 19). Tutkimuskysymyksiin saadaan
vastaukset aineistoilla, joiden hankkimiseen kdytetaan tiedonkeruumenetelmia (Kananen 2014,
27). Tiedonkeruumenetelmilla tarkoitetaan siis kaikkia niitd tapoja, joilla ilmidstd voidaan hankkia

tietoa (Kananen 2010, 27). Tassa opinnaytetydssa tiedonkeruumenetelmina kaytettiin asiantunti-



jakirjallisuutta, artikkeleita ja muita asiantuntijoiden julkaisuja. Kirjallisuuden hankinnassa kaytet-
tiin 1ahinna Jyvaskylan ammattikorkeakoulun kirjaston valikoimaa ja Alma Talentin verkkokirjahyl-

lya. Artikkeleita haettiin Google Scholarin kautta.

Toisena aineistonkeruumenetelmana tassa opinnaytetyossa kaytettiin puolistrukturoitua teema-
haastattelua. Teemahaastattelu on yksi tarkeimmista laadullisen tutkimuksen tiedonkeruumene-
telmistd (Kananen 2010, 48). Haastattelutyypit jaotellaan yleensa strukturoituihin ja strukturoi-
mattomiin sen perusteella, miten kysymykset ovat muotoiltu. Myos haastattelijan tapa ohjata
haastattelua vaikuttaa tahan luokitteluun. Teemahaastattelu sijoittuu juuri strukturoidun ja struk-

turoimattoman haastattelun viliin. (Raine 2018.)

Teemahaastattelussa haastattelija on maarittanyt kasiteltavat aihepiirit etukateen. Kysymyksia ei
kuitenkaan ole muotoiltu tarkkaan eika niitd kdyda lapi tietyssa jarjestyksessd, vaan tarkoituksena
on toteuttaa haastattelu enemman keskustelevalla tavalla (Eskola & Suoranta 1998, 87.) Teema-
haastattelu voidaan toteuttaa yksilo- tai ryhmahaastatteluna. Yksilohaastattelut tuottavat kuiten-
kin yleensa tarkempaa ja luotettavampaa tietoa, silla ryhmahaastattelussa kaikki haastatteluun
osallistuvat vaikuttavat toisiinsa. Haastateltavat valitaan niin, etta tutkittava ilmio koskettaa suo-
raan heita. Yleensa haastateltavien vastaukset synnyttavat uusia jatkokysymyksia (Eskola & Suo-
ranta 1998, 53-56). Avoimet kysymykset tuottavat tarkimmat vastaukset, silla vastaaja pystyy il-
maisemaan itsedan vapaasti. Avoimien kysymysten vastakohta on strukturoidut kysymykset, joissa

annetaan valmiiksi ennalta maaratyt vastausvaihtoehdot. (Kananen 2010, 84-85)

Teemahaastattelu sopi tdhan opinnadytetyohon, silld keskusteleva haastattelutapa antoi haastatel-
taville tilaa kertoa omin sanoin kokemuksistaan. Teemahaastattelussa on myds mahdollista esittaa
lisakysymyksia, jolloin haastattelusta tulee enemman keskusteleva ja varmistetaan se, etta ilmi-
Ostd saadaan varmasti tarpeeksi tietoa ja haastateltavan autenttinen kokemus tulee esille. Haas-
tattelut toteutettiin yksilohaastatteluina, jotta haastateltavilla olisi mahdollisimman turvallinen olo

kertoa omista kokemuksistaan, eikda muiden haastateltavien ldsndolo vaikuttaisi vastauksiin.

Analysointimenetelmat kytkeytyvat tiedonkeruumenetelmiin (Kananen 2010, 28). Teemahaastat-
telu analysoidaan aineiston tiivistamistekniikalla. Jokaisessa lauseessa on yleensa jokin viesti, joka

pitda kaivaa esille. Tama tehdaan antamalla kaikille asiasegmenteille omat nimet, jotka puretaan



taulukkoon. Haastattelun teksti siis tavallaan kutistetaan sanoihin, jotka tiivistavat kappaleen sisal-

I6n. (Kananen 2010, 61.)

2.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta voi olla vaikeaa varmistaa. Tama johtuu siita, etta kun
tutkimuskohteena on ihminen, on sattumalla paljon vaikutusta. Ajatuksia, tunteita tai kaikkia teko-
jakaan ei pystyta aina selittdmaan. (Kananen 2010, 68.) Laadullisen tutkimuksen nahdaan kuiten-

kin olevan luotettava silloin, kun tutkimuskohde ja teoria ovat yhteensopivia (Vilkka 2021, 196).

Kananen (2010, 69) kertoo dokumentaation kaikista tyon vaiheista olevan yksi tarkeimmista teki-
joista tutkimuksen luotettavuuden lisaamiseksi. Dokumentaation voi tehda esimerkiksi pitamalla
paivakirjaa kaikista tyon vaiheista ja kirjaamalla ylos seka perustelemalla kaikkien valintojen syyt.
Eri tutkimusmenetelmiin taytyy perehtya huolellisesti, jotta I6ydetdan juuri omaan tyohoén sopiva
menetelma. (Kananen 2010, 70.) Tatd opinnaytetyota tehdessa luotettavuudesta huolehdittiin kir-
jaamalla kaikki tyon vaiheet yl6s ja perustelemalla kaikki paatékset. Ennen tutkimuksen aloitta-
mista perehdyttiin kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen eroihin, jotta menetelma varmasti

valittiin oikein tahan tyohon sopivaksi.

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa myds teemahaastattelujen maara. Kanasen (2010) mukaan
uusia haastateltavia kannattaa ottaa mukaan niin kauan, kun vastaukset tuottavat jotain uutta tie-
toa. Siina kohtaa, kun vastaukset alkavat toistaa itsedan, on tutkimuksessa saavutettu kyllaantymis-
piste eli saturaatio (Kananen 2010, 70). Vilkan (2021) mukaan saturaatio on helpompi saavuttaa,

kun haastateltavien joukko on mahdollisimman homogeeninen (Vilkka 2021, 153).

Tata tutkimusta varten haastateltaviksi valittiin alle 30-vuotiaita tyontekijoita, jotta haastateltavien
joukko olisi mahdollisimman yhtendinen. Haastateltavista tehtiin taustatutkimusta, jotta pystyttiin
varmistumaan siitd, ettd heillad on tietoa ja kiinnostusta haastateltavasta aiheesta. Haastateltaviksi
valikoitui ainoastaan naisia, silld jo eri sukupuolta edustavien tyontekijoiden haastattelu olisi tuonut
tutkimukseen erilaisia muuttujia, jotka olisi pitdnyt ottaa huomioon ja haastatteluja olisi luotetta-
vuuden varmistamiseksi pitanyt tehdd enemman. Tatd opinnaytetyota varten haastatteluja pyrittiin

pitdmaan niin pitkdan, ettd saavutettiin riitettava saturaatio.



Luotettavuudesta huolehdittiin my0Os ainestoa keratessa merkitsemalla kaikki Iahdeaineistojen sivut
tarkasti yl6s. Lahdeaineistoiksi pyrittiin valitsemaan luotettavia asiantuntijateksteja. Blogiteksteja
kaytettiin muiden lahteiden yhteydessa vain silloin, kun sama tieto 10ytyi myos jostain toisesta vi-
rallisemmasta ldhteesta. Kaikki haastateltavat olivat taysi-ikdisia ja heilta saatiin suostumus haastat-
teluun etukateen sahkoisesti. Haastateltaville annettiin ennakkotiedot tutkimuksen ja haastattelun
sisallosta seka kaytiin 1api, miten henkilotietoja kasitellaan tutkimuksen eri vaiheissa. Tutkimuksessa
ei paljasteta haastateltavien henkil6tietoja eika haastateltavat ole tunnistettavissa. Haastatteluiden
litteroinnista poistettiin esimerkiksi murresanat, taytesanat ja persoonalliset ddnnahdykset. Haas-

tattelujen purkamisen jalkeen kaikki henkil6tietoja sisaltavat materiaalit poistettiin.

3 Vuorovaikutustaidot tyoelamassa

3.1 Mita tyoelaman vuorovaikutustaidoilla tarkoitetaan?

Yksinkertaisimmillaan vuorovaikutuksella tarkoitetaan seka sanallista etta sanatonta viestintaa,
puhumista ja kuuntelemista seka reagointia (Isotalus & Rajalahti 2017). Syvemmin vuorovaikutus-
taitoihin kuuluu kyky ja halu vaihtaa ajatuksia, kokemuksia, mielipiteita tai tekoja muiden kanssa.
Myds yhdessa toimiminen kuuluu vuorovaikutustaitoihin. (Vuorovaikutustaitoja voi oppia n.d.)
Kaytannon tasolla vuorovaikutustaitoihin kuuluu esimerkiksi katsekontaktin pitaminen keskustelu-
kumppanin kanssa, selkeiden ohjeiden antaminen, taito viestia tuen antamisesta, ryhman ristiriita-
tilanteiden hallitseminen ja kyky innostaa muita omalla viestinnallaan (Isotalus & Rajalahti 2017).
Varsinkin erilaisissa ryhmissa toimiminen vaatii vuorovaikutustaitoja (Talvio & Klemola 2017, 66;

Isotalus & Rajalahti 2017; Vuorovaikutus tydyhteisossa 2021.).

Niin kuin aiemmin mainittiin, vuorovaikutukseen kuuluu sanallinen eli verbaalinen ja sanaton eli
nonverbaalinen viestinta. Yleens3, jos verbaalinen ja nonverbaalinen viestinta ovat keskenaan risti-
riidassa, ihminen uskoo herkemmin nonverbaalista viestintaa. (Isotalus & Rajalahti 2017; Emerson
2021.) Sanatonta viestintda ovat esimerkiksi ilmeet, eleet, asennot ja ylipaataan se yleinen tapa,
jolla toinen ihminen kohdataan (Ojala & Uutela 1993, 76). Lahteesta riippuen nonverbaalisella

viestinnalld on 65:sta 93:43n prosenttia enemman vaikutusta, kuin verbaalisella (Emerson 2021).

Vuorovaikutustilanteita voi vaikeuttaa ihmisten suhde ja asemointi toisiinsa, erilaiset tavat ilmaista

asioita tai toisistaan poikkeavat kiinnostuksen kohteet, arvot tai asenteet (Isotalus & Rajalahti



2017; Talvio & Klemola 2017, 8). Myos vuorovaikutustilanteessa olevien henkiléiden aikaisemmat
kokemukset vaikuttavat nykyiseen tilanteeseen (Talvio & Klemola 2017, 8). Vuorovaikutustaitoja
tarvitaan ty6elamassa joka toimialalla, silla ihminen ei voi olla viestimatta ja tyota tehdaan yleensa
lahes poikkeuksetta vuorovaikutuksessa muiden kanssa (Talvio & Klemola 2017, 10; Isotalus & Ra-
jalahti 2017). Talvio ja Klemola (2017, 10) toteavatkin, ettd tdman takia vuorovaikutustaitojen

opettelua tulisi jarjestaa tyoelamassa kaikille.

3.2 Esihenkilon vuorovaikutustaidot ja tyontekijakokemus

Tyontekijat kayttavat lahes kolmanneksen elamastdan toissa, joten voisi sanoa, etta tyonantajilla
on moraalinen vastuu ja velvollisuus parantaa tyontekijéiden tydoloja, my6s tyélainsaadannon ul-
kopuolelta. Tyontekijoiden ja tyonantajan valilla vallitsee niin sanottu psykologinen sopimus, joka
olettaa, ettd molemmat osapuolet tahtovat toisen parasta. (Huhta & Myllyntaus 2021.) Tyopaikalla
tulisi tukea ihmisten psykologisia perustarpeita, jotka ovat autonomia eli vapaaehtoisuus, kompe-
tenssi eli kyvykkyys, yhteenkuuluvuus ja hyvan tekeminen. (Huhta & Myllyntaus 2021, Gronman
2021.) Huhta ja Myllyntaus (2021) toteavat, etta tyopaikalla tulisi tukea myos tyontekijoiden viih-

tyvyyttd, kehittymista ja arvostuksen kokemuksia.

Tyontekijakokemuksella tarkoitetaan kaikkia niita tyohon liittyvid tunteita ja ajatuksia, jotka synty-
vat tyonantajan ja tyontekijan vuorovaikutuksessa. Nama tyontekijan tunteet ja ajatukset liittyvat
myo6s tydymparistoon ja laajemmin organisaatioon omana tydnantajana. Tyontekijakokemus on
laajemmin myo6s osa ihmiskokemusta, siltd osin kuin tydnantaja voi siihen vaikuttaa. lhmiskoke-
muksella tarkoitetaan kaikkia elaman aikana koettuja tunteita ja ajatuksia. Jotkut tyén ulkopuoli-
setkin asiat voivat kuitenkin olla relevantteja myos tyontekijakokemuksen kannalta, jos naissa ti-
lanteissa toivotaan tyonantajalta esimerkiksi joustavuutta poikkeustilanteessa.
Tyontekijakokemusta kannattaakin tietoisesti johtaa ja kehittaa, silla hyvasta tyontekijakokemuk-

sesta on organisaatiollekin hyotya usealla eri tasolla. (Huhta & Myllyntaus 2021.)

Johtajan avoimuudella ja oikeudenmukaisuudella on todettu olevan selkea positiivinen vaikutus
tyontekijoiden tydomotivaatioon, tyosuorituksiin, tyotyytyvadisyyteen ja organisaatioon sitoutumi-
seen (Syvdnen 2015, 133; Isotalus & Rajalahti 2017; Ojala & Uutela 1993, 95). Tyémotivaatio vai-
kuttaa huomattavasti tuottavuuteen ja tyohyvinvointiin. Tydmotivaatio ei vaikuta ainoastaan tyo-

hon suhtautumiseen, vaan laajemmin myds siihen, miten yksild suhtautuu tydyhteisén muihin



jaseniin, tydymparistdoon ja tyoolosuhteisiin. Usein jaa kuitenkin huomioimatta, etta johtajakin voi

vaikuttaa tyontekijoiden tydmotivaatioon. (Syvanen 2015, 117.)

Hellsten (1991) kertoo, etta kaikilla tyontekijoilla on sisdinen tarve tulla huomatuksi esihenkildiden
puolesta. Ennen pitkaa tyontekijat eivat jaksa antaa parasta tyOpanostaan, jos he eivat saa pa-
lautetta tehdysta tydstaan tai koe, etta he tulevat nahdyksi esihenkilon toimesta. Nahdyksi tulemi-
nen ei aina tarkoita pelkastaan palautteen antamista, vaan ylipaataan sita, etta tyontekijan ponnis-
telut ja tydpanos huomataan. Tyépanoksen huomioiminen viestii tyontekijalle myds
kunnioituksesta ja arvostuksesta. Arvostuksen puuttuminen voi aiheuttaa sen, etta tyontekija on

valmis vaihtamaan tyopaikkaa. (Hellsten 1991, 207-208.)

Huhta ja Myllyntaus (2021) nimeavat nelja eri tasoa, joilla tydontekijakokemuksen parantaminen
nakyy organisaatiossa. Positiivinen tyontekijakokemus nostattaa tyotyytyvaisyytta ja tyontekijoi-
den hyvinvointia. Kun tyontekijat kokevat tyoyhteisossa arvotuksen kokemuksia ja etta heidan tar-
peensa ovat tarkeitd, he sitoutuvat organisaatioon varmemmin. Sitoutuneet tyontekijat pysyvat
tyonantajan palveluksessa todennakdisemmin myds epavarmoina ja vaikeina hetkina. (Huhta &

Myllyntaus 2021.)

Onnistunut tyontekijakokemus myds houkuttaa uusia tyontekijoita, jotka haluavat antaa tyopa-
noksensa organisaatiolle. Tyontekijakokemuksen johtamisella ei siis varmisteta ainoastaan tyonte-
kijoiden pysymista organisaatiossa, mutta myds heidan tydpanoksensa varmistamista. Myos henki-
I6kustannukset vdahenevat sairauspoissaoloihin liittyen ja tuottavuus kasvaa, kun
tyontekijakokemusta on johdettu oikein. Organisaatiota on lisdksi helpompi kehittda, kun henkil6s-
toon liittyvat kehitystyot voidaan ohjata tyontekijoille merkittaviin asioihin. (Huhta & Myllyntaus
2021.)

TyO6yhteisdssa vallitseva avoin ja keskusteleva ilmapiiri tukee myds tyéyhteison jasenten mielen-
terveyttd. Talla on selked yhteys myos tyoyhteison yleiseen toimivuuteen ja hyvinvointiin seka tu-
loksiin organisaatiotasolla. (Mielenterveys tydpaikalla n.d.) On todettu, etta esihenkilon kuuntelu-
taidot ja lasndolo parantavat tyontekijoiden tyomotivaatiota (Esihenkilon kuuntelun ja lasndolon
taidot tyoelamassa 2023). Tyohyvinvointia lisdd myods kokemus siitd, ettd on itse kuunnellut hyvin

muita (Isotalus & Rajalahti 2017).
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4 Esihenkilon vuorovaikutustaidot tiimin johtajana

4.1 Esihenkilon rooli

Tiimin tai ryhman muodostumista on tutkittu jo lahes sata vuotta. Vallitseva ajatus on se, etta ryh-
man muodostuminen etenee vaiheittain, jotka ovat eriteltavissa. (Talvio & Klemola 2017, 66.) On
harvinaista, ettd ryhma pystyisi heti alkuvaiheessa kiaymaan hedelmallista keskustelua. Asia taytyy
ensinnakin kokea tarkeaksi ja yhteystyohon pitaa olla valmiudet. Yhteistyon kehittdminen tapah-

tuu ryhmaytymisessa, johon tarvitaan systemaattista kehitystyota. (Talvio & Klemola 2017, 67.)

Ryhmassa viestinta on paljon monisyisempaa kuin kahden henkilén valilla tapahtuva vuorovaiku-
tus, jonka takia sen oppiminen on myds vaikeampaa. Ryhmassa on samaan aikaan useita toisiinsa
vaikuttavia vuorovaikutussuhteita sekd monia osallistujia ja arvioijia. Taman takia my&s vuorovai-
kutuksen onnistumisen arviointiin ei voida kayttaa samoja mittareita kuin kahdenkeskisen vuoro-
vaikutuksen arvioimiseen. Horila ja Valo (2016) kertovat Jablinin ja Siasin ehdottaneen, etta tii-
missa voi jopa olla sellaista vuorovaikutusosaamista, joka ei edes ole samanlaista, kuin ryhman
jasenten osaaminen yksilotasolla. Erillinen yksild voidaan siis ndhda taidokkaana kommunikoijana
siitd huolimatta, millaista ryhman yhteinen vuorovaikutus kokonaisuudessaan on. (Horila & Valo

2016, 50-51.)

Ryhman muotoutumisen vaiheiden lisdksi ryhmassa on aina tietyt roolit (Talvio & Klemola 2017,
74). Muodostumisvaiheessa esihenkilon rooli on merkittava, silla esihenkildlla on paljon valtaa,
jota han voi kayttda esimerkiksi vuorovaikutustaitojen opettamiseen. (Talvio & Klemola 2017, 77.)
Esihenkilolla on itselldan myds mahdollisuus toimia esimerkkina vuorovaikutustaitojen kayttami-
seen (Talvio & Klemola 2017, 77; Vuorovaikutus tyoyhteisdssa 2021). Emersonin (2021) mukaan

kommunikointitaidot saattavat olla jopa esihenkilon tarkein taito.

Nykyaan vallitseva kasitys oppimisesta on sen tapahtuminen aina jossain kaytantoyhteisossa.
Tama tarkoittaa siis sitd, ettd oppiminen tapahtuu niiden ihmisten kanssa, jotka tuntevat opittavan
asian ja paasy tietoon kasiksi edellyttaa sita, ettd olemme vuorovaikutuksessa sellaisten ymparis-

tojen ja ihmisten kanssa, joilla on tietoa opittavasta asiasta. (Talvio & Klemola 2017, 62.) Puron
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(2010) mukaan vuorovaikutustaitojen tarkeyden ymmartaa parhaiten oikeissa tilanteissa, kun ai-
heeseen on jo aito kiinnostus. Esimerkkien kautta hahmotetaan parhaiten pitkdaikaiset ja pysyvat

seuraukset siitd, jos kuuntelu on laadutonta. (Puro 2010, 97).

Nykyaan johtajan toivotaan olevan aito, helposti lahestyttdva ja valmis antamaan palautetta (Piha
& Poussa, 131). Ei kuitenkaan riita, etta esihenkil6lla on hyvat vuorovaikutustaidot, silla vastaha-
koisessa ymparistossa tata roolia on vaikeaa toteuttaa ja olla johdonmukainen. Johtajakin tarvitsee
ymparilleen avoimen ilmapiirin. (Talvio & Klemola 2017, 75.) Tahan ilmapiirin kehittamiseen esi-
henkil6 voi itse vaikuttaa esimerkiksi jarjestamalla aikaa ryhman jasenten tutustuttamiseen ja vuo-
rovaikutustaitojen kehittamiseen. (Talvio & Klemola 2017, 77.) Tydpsykologi Tuomas Gronmanin

(2021) mukaan psykologisesti turvallisen tydilmapiirin luominen on esihenkilon tarkein tehtava.

Syvanen ym. kertovat, ettd Burnsin mukaan johtajan ja tyontekijoiden valisessa suhteessa avain-
asemassa on avoin ja aito vuorovaikutus (Syvanen, Tikkamaki, Loppela, Tappura, Kasvio & Toikko
2015, 25). On havaittu, etta jo vahainenkin vuorovaikutukseen ja yksil6llisiin kohtaamisiin suun-
nattu aika esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla on merkittavaa. Sosiaalinen tuki ja valittamisen
seka arvostuksen kokemukset tyydyttavat ihmisen henkisia perustarpeita, joka myos lisda tyohy-
vinvointia. Taman takia esihenkil6iden lasndolo on tyontekijoiden sitouttamisen ja motivoimisen
kannalta elintarkeda. (Syvanen ym. 2015, 26.) On siis kiistatonta, ettd laadukas vuorovaikutus vai-
kuttaa positiivisesti tyéhyvinvointiin. Esihenkil6lld on ndin ollen tarkea rooli tiimin vuorovaikutus-

taitojen kehittamisessa ja yllapitamisessa.

4.2 \Vuorovaikutustaidot konfliktien kasittelyssa

Ryhmadssa on lahes mahdotonta toimia ilman satunnaisia konflikteja. Konflikteja ei tulisi kuiten-
kaan valttaa, silla talloin on pohjimmiltaan kyse yksildiden tunteiden ja erilaisten tarpeiden ilmai-
sun estamisestd. Konfliktien perimmadinen syy on usein jonkinlainen vaarinkasitys tai muu kommu-
nikaation hairi6, mutta myos konfliktissa osallisena olevien jasenten valilla vallitsevat suhteet
vaikuttavat konfliktin syntyyn ja kasittelyyn. Konfliktiin liittyy aina myds yksiléiden tunteet ja ryh-
man saannot ja niistd padttdminen, joka voi tehda kasittelystda monimutkaista. (Ojala & Uutela
1993, 124, 127; Alroth & Havunen 2015.) On arvioitu, ettd esimerkiksi tydryhman sisaisissa konflik-
teissa asiasisdltoa on noin 10 prosenttia, jolloin tunteiden osuus on loput 90 prosenttia (Ojala &

Uutela 1993, 124).
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Jotta konfliktitilanteesta paastaan eteenpadin, olisi syytd puhua enemmankin konfliktin onnistu-
neesta kasittelysta, ei konfliktin ratkaisemisesta. Tarkeaa on siis se, etta sisaltoa kasitelldan mah-
dollisimman rakentavalla tavalla. (Ojala & Uutela 1993, 125.) Onnistuneeseen kasittelyyn on
padsty silloin, kun kaikki osapuolet kokevat voittavansa ja ratkaisua etsittdaessa kaikkien kasitykset
ovat kuultu ja otettu huomioon. Kasittelyn jalkeen kaikkien osapuolten tulisi kokea, etta he kun-
nioittavat edelleen seka itsedan ettd muita. Konfliktien kasittelyn ei tulisi tarkoittaa sita, etta ku-

kaan osapuoli kokee havinneensa. (Ojala & Uutela 1993, 126.)

Jarvisen (2014) mukaan paras tapa alkaa kasittelemaan vallitsevaa konfliktia tyoyhteis6ssa on kayt-
taa kysyvaa ja tutkivaa otetta. Tutkivalla otteella tarkoitetaan sitd, etta esihenkilé kuuntelee aktii-
visesti eri osapuolten nakemyksia ongelmasta. Nain saadaan parempi kuva siitda, mita on todella
tapahtunut ja miksi. Kysyva ote viittaa keskusteluilmapiiriin. Kun vallitseva keskusteluilmapiiri on
kysyva ja avoin, ollaan toisen mielipiteista kiinnostuneita. Nain keskustelu sailyy dialogisena, ei-
vatka defenssit ota valtaa. (Jarvinen 2014.) Esihenkilon vuorovaikutustaidot ja kyky kuunnella ovat

siis konfliktienkin kasittelyssa oleellisia.

Konfliktien kasittelyssa keskeista on tiedostaa, ettd ryhman jasenten yksilolliset erot vaikuttavat
siihen, miten tilanne koetaan. On yleista, etta toisen mielesta arkinen ja vahapatdinen asia voi olla
toiselle haittaava ongelma. Tama monipuolisuus kannattaa nahda tyoyhteison voimavarana. (Jarvi-
nen 2014.) Ryhman jasenten ominaisuuksien ja kayttaytymismallien tunteminen ja kunnioittami-
nen on siis olennaista konfliktien kasittelyssa (Ojala & Uutela 1993, 125; Jarvinen 2014). Kaytan-
nossa tama toimii niin, etta toiselle annetaan mahdollisuus tulla kuulluksi, hdnen sanomansa
otetaan vastaan, ollaan kiinnostuneita hdnen tarpeistaan ja mielipiteistdaan ja ne myos otetaan
huomioon asian kasittelyssa seka annetaan hanelle mahdollisuus osallistua asian kasittelyyn.
(Ojala & Uutela 1993, 125.) Tata tietoa esihenkild voi hankkia esimerkiksi havainnoimalla tyoyhtei-
s0d ja osallistumalla aloitteellisesti ja monipuolisesti eri tyotilanteisiin ja keskusteluihin (Jarvinen

2014).

Esihenkilo on avainasemassa tyoyhteison konfliktien kasittelyssa (Alroth & Havunen 2015; Jarvinen
2014; Vartia, Lahtinen, Joki & Soini 2014, 13; Matin, Jandaghi, Karimi & Hamidizadeh 2010, 4/390.)

Jokaisessa organisaatiossa on oma kulttuurinsa, joka maarittaa, miten avoimesti konflikteihin suh-
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taudutaan. Yhteisesti sovitut periaatteet ja toimintakulttuuri myos vahvistavat tyoilmapiiria. Ta-
man kulttuurin pohjimmiltaan luovat esihenkil6 ja muu johto nayttamalla esimerkkia. (Jarvinen
2014.) Kun tyoyhteisossa kerran opitaan kasittelemaan konflikteja, se osataan jatkossakin paljon
paremmin, kun tydyhteison jasenten sietokyvyt ja kasittelytaidot kasvavat (Vartia ym. 2014, 9; Jar-
vinen 2014). Esihenkilon kannattaa siis rakentaa mahdollisimman avointa ja aktiivista kulttuuria

tyoyhteisossa, jotta konfliktien kasittelyyn on mahdollisimman hyvat lahtoékohdat.

4.3 Vuorovaikutustaitojen kehittaminen

Omia vuorovaikutustaitojaan esihenkil6 voi parantaa kasvattamalla omaa itsetuntemustaan ja tie-
tdmystaan omista stressireaktioistaan (Alroth & Havunen 2015; Jarvinen 2014; Emerson 2021).
Nain esihenkil6 voi paremmin ennakoida sitd, miten toimii stressaavissa tilanteissa. Tdma parantaa
my0s ennustavuutta, joka on todettu yhdeksi hyvan esihenkilon ominaisuudeksi. (Alroth & Havu-
nen 2015.) Kun on tietoinen omista tunteistaan ja kdayttaytymismalleistaan, on niitd myos hel-
pompi kontrolloida (Emerson 2021). Esihenkilona toimivan on tarkeaa huolehtia henkisen hyvin-

vointinsa lisdksi myos fyysisestd kunnostaan (Alroth & Havunen 2015; Jarvinen 2014).

Hellstenin (1991, 211) mukaan kaikkeen auttamistyon koulutukseen tulisi kuulua valmennusta
oman persoonan kohtaamisesta, jotta he voivat ndin parhaiten auttaa muita. Vaikka Hellsten ei
tassa asiayhteydessa puhukaan suoraan esihenkil6istd, vaan ammattiauttajista kuten opettajista ja
sosiaalityontekijoista, kertoo han kuitenkin myds, etta jokaisen, joka tekee ihmisty6ta, tulisi kiin-
nittdad huomiota omaan hyvinvointiinsa (Hellsten 1991, 211). Esihenkilon tehtdva on toimia alais-
ten tukena (Jarvinen 2014, 264), jolloin esihenkilon tyd liittyy vahvasti muihin ihmisiin ja ndin ollen
tulisi myos esihenkildiden kiinnittdaa huomiota omaan hyvinvointiinsa ja persoonansa kohtaami-

seen.

Vuorovaikutustaitojen kehittamisessd oma asenne on keskeisessa asemassa. Vuorovaikutuksessa
tarvitaan myos toista kunnioittavaa ja tasa-arvoista asennetta. llman arvostusta taidoista voi tulla
jopa vallankdyton ja manipulaation valine. (Ahlroth & Havunen 2015, 153-154.) Vuorovaikutustai-
tojen kehittamisessa liikkeelle Iahdetdan omien vuorovaikutustapojen tiedostamisesta ja reflek-

toinnista (Talvio & Klemola 2017, 159; Lindholm 2022). Tdma vie aikaa, paneutumista ja aktiivista

pohtimista (Lindholm 2022).
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Kaytdannossa vuorovaikutustaitoja voi harjoitella myos kaymalla tuttujen ihmisten kanssa harjoitus-
keskusteluja tai seurata toisten ihmisten kayttaytymista eri vuorovaikutustilanteissa. Omassa kayt-
taytymisessa on hyva myos kiinnittda huomiota siihen, muistaako vastata esitettyihin tervehdyk-
siin ja kysymyksiin, kuunteleeko muita ja antaako heille puheenvuoron. Jo aiemminkin mainittu
katsekontaktin pitaminen keskustelun aikana on tarkeaa. Kannattaa myos tarkastella, tuoko omia
mielipiteitdan esille keskustelussa ja muistaako sanoa kiitos, anteeksi ja ole hyva. Omien rajojen

ilmaiseminen on vuorovaikutustaitojen kehittamisessa merkittavaa. (Vuorovaikutustaidot n.d.)

Ennen tarkeda vuorovaikutustilannetta, esimerkiksi puhetta tai tapaamisen vetamista, esihenkilon
on hyddyllista selkeyttad, mita haluaa itse saavuttaa viestinnallaan ja millainen yleis6 on kyseessa.
Tama auttaa rajaamaan viestista tarpeettomat yksityiskohdat ja keskittymaan siihen, mika on valt-
tamatonta. Esihenkilon kannattaa myds miettia etukdteen, miten vastaa kysymyksiin ja kritiikkiin

seka tutustua aiheeseen perusteellisesti. My0s tallaisissa tilanteissa kannattaa kiinnittaa huomiota
nonverbaaliseen viestintadn. Kaikki tyontekijat eivat valttamatta kerro daneen huolistaan tai siita,
ettd he ovat jostain eri mielta. Tama voi nakya myds esimerkiksi kdsien puuskassa pitamisena tai

katsekontaktin valttelyna. (Emerson 2021.)

Kuunteleminen

Talvion ja Klemolan (2017, 112) mukaan aktiivinen kuuntelu on tarkein taito tukemisessa ja ohjaa-
misessa. Esihenkilon tehtdva taas on toimia alaisten tukena (Jarvinen 2014, 264), joten kuuntelu-
taitoja olisi luonnollisesti suotuisaa opetella esihenkil6tydssa. Taman takia kuuntelemisen teoriaa

tuodaan tassa kappaleessa vield tarkemmin esille.

Ihmisellad on luontainen tarve tulla kuulluksi. Tahan ei kuitenkaan aina riita vain se, ettd lasna on
joku, joka kuuntelee. (Puro 2010, 13.) Kuuntelemisen voi jakaa passiiviseen ja aktiiviseen kuunte-
luun. Passiivisesta kuuntelusta on kyse silloin, kun kuuntelija ainoastaan on itse hiljaa ja antaa pu-
hujalle tilaa kertoa asiansa. (Talvio & Klemola 2017, 108.) Aktiivinen kuuntelu sisaltdaa naiden li-
saksi myos sanattomien viestien tarkastelun ja varmistamisen siitd, onko puhujan kokemus tai
viesti tulkittu oikein. Tdman voi tehda heijastamalla puhujan tunteita, toiveita ja tarpeita hanelle
takaisin. Tarkoituksena ei kuitenkaan ole tdysin toistaa samoja lauseita, mita puhuja juuri sanoi,

vaan kadyttaa eri sanoja ja tavallaan jasentda sanomaa, kysymalla esimerkiksi ”sinua siis turhauttaa
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asia x?”. Varmistamiseen kaytetaan ainoastaan seikkoja, joita puhuja itse toi keskusteluun ja nain

tavallaan tiivistetaan hanen viestinsa. (Talvio & Klemola 2017, 110-111.)

Toisia ihmisia ja heidan kokemuksiaan pystyy ymmartamaan vain heita kuuntelemalla. Kuuntelussa
olennaista on kaiken muun puuhan jattaminen sivuun kuuntelun ajaksi. Kuuntelua voi tehostaa
esimerkiksi sanallisin dantein ja kehotuksin, kuten "lhmm?”, ”okei” tai ”jatka vain”. Myos katsekon-
taktin pitdminen helpottaa kertojaa jatkamaan asiaansa. Hyva kuuntelija auttaa puhujaa kerto-
maan asiansa niin, ettd hanen autenttinen kokemuksensa tulee esille. (Talvio & Klemola 2017, 107-
110.) Kokemus kuulluksi tulemisesta vahvistaa mielenterveyttamme, silld koemme olevamme tar-
keitd ja hyvaksyttyja. Kuuntelemisen my6ta myos ihmissuhteet syvenevat, itsemyotatunto lisaan-

tyy, fyysinen terveys paranee ja yhdenvertaisuus seka osallisuus paranevat. (5 syyta, miksi kuunte-

leminen ja kuulluksi tuleminen ovat meille hyvaksi n.d.)

5 Tutkimustulokset

5.1 Haastattelun toteutus

Opinndytetyon empiria kerattiin puolistrukturoidun teemahaastattelun keinoin. Aineisto kerattiin
kesan ja syksyn 2023 aikana. Haastateltavia etsittiin omien verkostojen kautta. Varsinaiseen haas-
tatteluun pyrittiin valitsemaan henkil6ita, joilla taustatietojen perusteella arveltiin olevan kiinnos-

tusta kasiteltaviin aihepiireihin.

Haastattelussa avattiin vuorovaikutuksen kasite lukemalla ote tietoperustasta: ”Yksinkertaisimmil-
laan vuorovaikutuksella tarkoitetaan seka sanallista etta sanatonta viestintaa, puhumista ja kuun-
telemista seka reagointia (Isotalus & Rajalahti 2017). Syvemmin vuorovaikutustaitoihin kuuluu
kyky ja halu vaihtaa ajatuksia, kokemuksia, mielipiteita tai tekoja muiden kanssa. Myds yhdessa
toimiminen kuuluu vuorovaikutustaitoihin. (Vuorovaikutustaitoja voi oppia n.d.) Kdytannon tasolla
vuorovaikutustaitoihin kuuluu esimerkiksi katsekontaktin pitaminen keskustelukumppanin kanssa,
selkeiden ohjeiden antaminen, taito viestid tuen antamisesta, ryhman ristiriitatilanteiden hallitse-
minen ja kyky innostaa muita omalla viestinnalldan (Isotalus & Rajalahti 2017).” Talla varmistettiin
se, ettd haastattelussa molemmille osapuolille on selkeda, miten vuorovaikutus on maaritelty ja

mista aihepiireistd puhutaan.
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Tutkimusta varten haastateltiin kolmea alle 30-vuotiasta tyontekijaa, jotka olivat haastattelun ai-
kaan padsaantoisesti tydelamassa, eli eivat esimerkiksi olleet opiskelijoita. Tama valittiin kriteeriksi
haastatteluun osallistumiseen siksi, jotta voidaan varmistaa, etta haastateltavalla on pitkdaikaista
omakohtaista kokemusta esihenkilon alaisena toimimisesta. Kaikki vastaajat olivat naisia haastat-

telujoukon homogeenisuuden takaamiseksi. Jokainen haastateltava tyoskenteli eri toimialalla.

Haastateltavat eivat esiinny tutkimustuloksissa omilla nimilldan, vaan heihin viitataan merkinngilla
Al, A2 ja A3. Haastateltavat kertoivat kokemuksistaan seka nykyisissa etta entisissa tyopaikois-
saan. Haastatteluissa kasiteltavat toimialat olivat ICT-ala, teollisuusala, pankkiala, kaupan ala, ta-
loushallinto ja henkilostohallinto. Kaikki haastateltavat tyoskentelevat suuryrityksissa, jotka tyollis-
tavat yli 250 henkil6a. Osa haastateltavista kertoi kokemuksistaan myos vanhoissa tydpaikoissaan,

joiden taustatietoja ei selvitetty.

Tuloksia purkaessa pohdittiin, onko tarpeen jattaa yksildimatta, milla toimialalla haastateltava
tyoskentelee haastateltavan anonymiteetin varmistamiseksi. Haastateltavien maantieteelliset si-
jainnit olivat kuitenkin niin hajautettuja, ettei tdhan koettu tarvetta. Tyonimikkeiden yksildinti ja-

tettiin kuitenkin pois anonymiteetin varmistamiseksi.

Viittaus tutkimustu- Taustatiedot Toimiala Haastattelujen
loksissa kesto
Al Nainen, 27 ICT-toimiala 22 minuuttia
A2 Nainen, 24 Pankkiala ja kaupan ala | 39 minuuttia
A3 Nainen, 22 Talous- ja henkilosto- 42 minuuttia
hallinto, teollisuusala

Taulukko 1. Haastateltavien taustatiedot

Haastatteluista yksi toteutettiin kasvotusten ja kaksi Teams -tyokalua hyodyntden. Haastattelut

tallennettiin litterointia varten, johon kysyttiin lupa haastateltavilta. Litterointi tehtiin sanatarkasti,
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kuitenkin jattden pois taytesanat ja murresanat haastateltavien anonymiteetin varmistamiseksi.
Teams -tyokalun avulla pidetyissa haastatteluissa molemmat haastateltavat pitivat kamerat paalla,
joka takasi haastattelutilanteen vuorovaikutuksellisuuden ja luonnollisuuden. Haastattelun aikana
osapuolet pystyivat elehtimadan ja ilmehtimaan, joka savytti vastauksia enemman. Haastattelija

pystyi myos esimerkiksi nyokkailemaan ja ilmehtimaan ja ndin osoittamaan kuuntelevansa.

Analyysin toteutus

Haastattelujen analysointiin kaytetaan yleensa teorialahtoista tai aineistolahtdista analyysimene-
telmaa. Naiden kahden valiin sijoittuu teoriasidonnainen analyysimenetelma, jota hyédynnettiin
tassa tutkimuksessa. Teoriasidonnaisessa analyysissa aineistosta nostetaan keskeisia asioita aineis-
tolahtoisen analyysimenetelman keinoin, mutta niiden tulkintaa kuitenkin ohjaa teoria. Haastatte-
luista tehtyja l0ydoksia siis tulkitaan ja vahvistetaan teorian avulla. (Saaranen-Kauppinen & Puus-

niekka 2006.)

Analyysi toteutettiin teemoittelun avulla. Teemoittelu on yleinen analyysitapa teemahaastatteluja
analysoidessa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Aineistosta valittiin taulukkoon useimmi-
ten esille nousevat teemat, jonka jalkeen litteroidusta aineistosta poimittiin sisallét, jossa puhut-
tiin kyseisista teemoista. Valitut teemat olivat esihenkilén tarkeimmat ominaisuudet, esihenkilon
vuorovaikutustaidot ja niiden vaikutukset tydmotivaatioon ja tyontekijakokemukseen, konfliktien
kasittely ja arvostuksen kokemukset. Teemoittelun toteutusta avataan tarkemmin havainnollista-

vassa esimerkissa liitteessa 2.

5.2 Haastattelujen tulokset

Haastateltavilta kysyttiin ensimmaisena, mita he toivovat omalta esihenkildltdan ja millainen on
heidan mielestdan hyva esihenkild. Haastateltavat toivovat esihenkilon olevan helposti lahestyt-
tava, lasndoleva ja kannustava. Haastattelujen perusteella esihenkilon tarkein tehtava on tukea
tyoyhteisda niin, etta tyontekijat pystyvat tekemaan tyonsa mahdollisimman hyvin ja tyoyhteiso

tyoskentelee kohti yhteista tavoitetta.

Haastatteluissa tuli ilmi my0s toive siita, etta esihenkild olisi tydyhteison sisdisissa asioissa ajan ta-

salla ja pystyisi my0s viestimaan ndista asioista eteenpain tyontekijoille. Esihenkilén tehtavaan
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kuuluu myods antaa kiitosta ja palautetta seka vieda alaisten viestiad eteenpéin ylemmalle johdolle
tarvittaessa. Kiinnostus tyoyhteis6on ja tydyhteison hyvinvointiin koettiin myds hyvana piirteena
esihenkilélle. Esihenkilon tulisi myds tietda tyontekijdéiden toimenkuvat ja valtuudet, jotta han ei
esimerkiksi delegoi liikaa tyotehtavia. Esihenkil6 hoitaa tehtavaansa hyvin silloin, kun hdan myos

tekee lupaamansa asiat ja kun vuorovaikutus toimii puolin ja toisin.

Haastateltavilla oli omakohtaisia kokemuksia siita, etta esihenkilo ei kuuntele. Tata kuvailtiin esi-
merkiksi niin, etta esihenkilon toiminnasta ja vastauksista ndkee, etta han ei oikeasti sisdista kuule-
maansa. Haastateltava Al kuvaili tatd “naenndisena kuunteluna” ja haastateltava A2 niin, etta esi-
henkil6 on vahan ”siella sun taalla”. Hyvana kuunteluna koettiin se, etta esihenkild esimerkiksi
katsoo silmiin, kirjoittaa ylos asioita, joita hanen pitdaa keskustelun perusteella tehda ja kysyy tar-

kentavia kysymyksia.

Jos [esihenkild] ei ota niitd asioita mitenkddn ylGs itselleen, niin mé oon tiennyt jo
siind hetkessd, ettd ne eivdt tule tapahtumaan, koska héin unohtaa ne silld hetkelld,

kun se keskustelu pddttyy. (A1)

My0s se, ettd esihenkild tyoskentelee samassa tilassa tyontekijoiden kanssa, koettiin hyvana toi-
mintamallina, silla tama tekee esihenkildsta helposti lahestyttavan. Haastattelujen perusteella esi-
henkilon hyviin vuorovaikutustaitoihin kuuluu myds se, etta han kysyy tyontekijoilta heidan mieli-
piteitdan ja ottaa heidat mukaan muutoksiin. Haastateltava A2 kertoi tapauksesta, jossa esihenkilo
pyysi aina yhta tyontekijaa viestimaan muulle tydyhteisolle asioita, jotka olisivat olleen esihenkilon

ja yksittdisten tyontekijoiden valisid. Tama koettiin tyoyhteisdssa ikavana ja hammentavana.

Haastatteluissa kavi myds ilmi, ettad esihenkil6ot eivat aina ole koulutettuja tyohon. Esihenkilot saat-
tavat ylentya positioon rivityontekijan paikalta muutaman paivan koulutuksen jalkeen, jolloin kou-
lutusta tai kokemusta ei ole riittavasti. Haastatteluiden perusteella erillisesta koulutuksesta esi-
henkilén vuorovaikutustaitoihin olisi hyotyd. Taman koulutuksen tulisi pitda jokin yrityksen
ulkopuolinen taho puolueettomuuden takaamiseksi. Haastateltava Al kertoi hdanen vanhan esi-
henkilonsa kdyneen vapaaehtoisesti lahiesihenkilokoulutuksen, jonka tiimin tyontekijat kokivat to-
della hyvana. Tama ei ollut yrityksen yleinen toimintamalli, vaan yleensa esihenkil6ille tarjottiin

vain kahden paivan koulutus ennen positioon siirtymista.
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Jotta tyékulttuuria saataisiin muutettua parempaan suuntaan, niin pitdisi ehdottomasti pa-
nostaa paremmin vuorovaikutukseen ja vuorovaikutustaitoihin ja siihen, ettd esihenkilét on

oikeasti koulutettuja. (A1)

Esihenkilon vuorovaikutustaidot ndakyvat myos esimerkiksi yhteisissa kokouksissa. Haastateltava
A2 kertoi, etta hanen nykyisessa tydpaikassaan viikoittaisten kokousten lopussa kdaydaan lapi en-
nakkoon taytetyn "fiilismittarin” vastaukset. Mittarissa voi olla jokin kysymys esimerkiksi tyohyvin-
voinnin parantamiseen liittyen ja vastauksista keskustellaan yhdessa. Taman haastateltava koki to-
della hyvana toimintamallina ja kertoi, ettd toteutettavissa olevat toiveet yleensa myds oikeasti

jalkautetaan yritykseen uusiksi kaytannoiksi.

Haastatteluissa kavi ilmi, etta vuorovaikutusta voi kehittaa myos esimerkiksi antamalla mahdolli-
suuden pitaa tiimipalavereja muuallakin kuin toimistolla ja purkamalla tata kautta hierarkkisuutta.
Myos selkeaa viestintaa kiitoksiin liittyen toivottiin. Aineellisen kiitoksen antaminen esimerkiksi
ilmaisen lounaan muodossa ei ole tyontekijoille merkityksekas, jos ajatusta lounaan taustalla ei

tiedeta eika kiitoksesta viestita sanoin.

Vaikutukset tyomotivaatioon ja tyokokemukseen

Haastattelujen perusteella esihenkilon vuorovaikutustaidoilla on merkitysta tyontekijoiden tydmo-
tivaatioon. Jos esihenkilo ei kuuntele tyontekijoita tai vaikuta itse olevan motivoitunut tyotehta-
viinsa, tyontekija voi kokea, ettd omakaan ty6 ei ole merkittavaa, joka puolestaan heikentaa tyo-
motivaatiota. Kommunikaation puute esihenkilon kanssa voi vaikuttaa esimerkiksi kokemukseen
siitd, ettd esihenkild ei edes huomaisi tai olisi kiinnostunut, jos tyotd tehdaan huonosti. Tyonteki-
joiden tydpanos siis laskee, kun oman tyon ja ponnistelujen ei koeta olevan tarkeita tai merkittavia

esihenkilon silmissa.

Mun tyémotivaatiota esimerkiksi heikentdd sellainen, etté mé nddn, ettéd [esihenkil6d] ei
kiinnosta esimerkiksi ne omat tyétehtdvdt ja ettd hén ei ole itse motivoitunut silhen omaan

tyotehtdvddnsd, niin miksi mindkddn olisin. (A1)
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Jos [esihenkil6] ei kuuntele, niin tulee véhdén sellainen olo, ettd onko mun tyépanoksella niin
paljon vdlid. Jos esihenkilé on mukava ja kuuntelee sua, niin kylld sitten haluaa panostaa

enemmdin siihen tyéhén eikd tuottaa pettymystd. (A2)

Jos ei saa mitddn kiitosta suoraan esihenkildltd, niin kyllé se sy6 tydmotivaatiota ja sitten on

vaan sellainen “no mé oon vaan téissd tddlld” -fiilis. (A3)

Jos esihenkilo ei osoita kiitosta tyontekijoita kohtaan, voi tyontekijalle tulla olo, ettd han ei itse ole
arvostettu. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd myds oma joustavuus tydnantajan suuntaan katoaa, jos
tyontekija kokee, etta esihenkil6llakaan ei ole tahtoa joustaa tai selvittaa tyontekijan pyytamia asi-
oita. Haastateltava A3 kertoi, ettd tydmotivaation kannalta etenkin uran alkuvaiheessa ja pieni-
palkkaisissa toissa esihenkil6lta saatu kiitos on viela tarkeampaa kuin myéhemmin jo uralla ede-

tessa.

Haastateltava Al kertoi, etta esimerkiksi uusien tyontekijoiden tai kollegoiden auttaminen saattaa
heikentaa omia tuloksia, silld perehdyttamista ei ole aikataulutettu tyontekijoéiden paiviin, joten se
on aina pois omasta tekemisesta. Jos esihenkil6 ei nde naita syita lukujen heikentymisen taustalla,
vaikuttaa se tydmotivaatioon heikentavasti. Haastatteluissa kavi kuitenkin myos ilmi, etta jos luku-
jen seuraamisesta ei tehda ahdistavaa kokemusta, vaan annetaan myds hyvaa palautetta lukujen

parantumisesta, voi se olla tydmotivaation kannalta positiivista.

”Kukaan ei tavallaan née sitd hyvééd mitd md teen niiden lukujen Iépi, vaan ne vaan

ndkee, ettd sulla on ollut heikko kontaktiteho.” (A1)

Haastatteluissa kerrottiin, etta esihenkilén vuorovaikutustaidoilla voi olla my&s positiivinen vaiku-
tus tyontekijoiden tydmotivaatioon. Tallaista toimintaa on esimerkiksi valmentava ja kannustava
tyodote ja kiinnostus tyontekijoiden asioihin. Haastateltavista yksi toi esille, ettd esihenkilon kiin-
nostus myds toéiden ulkopuolisiin asioihin on merkittavaa tyomotivaation kannalta. Tyontekijoiden
mielipiteiden kuunteleminen ja huomioon ottaminen paatoksissa kohottaa tydmotivaatiota. Haas-
tateltava A3 kertoi, ettd hanen luottamuksensa my6s omaan ammattitaitoonsa kasvaa, jos esihen-

kil ottaa hanet mukaan paatoksiin esimerkiksi jarjestelmamuutoksista.
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Haastateltava A2 kertoi ndkevansa tyontekijoiden hyvinvoinnin ja mielenterveyden vaikuttavan
suoraan myos yrityksen tuloksellisuuteen ja tuottoon. Esihenkilon tuki ja kannustus tyontekijoiden
uralla etenemiseen ja itsensa haastamiseen nahtiin positiivisena vaikutustekijana tyémotivaatioon.
Haastatteluissa kavi ilmi, etta positiivinen vuorovaikutus esihenkilon kanssa voi vaikuttaa tyopa-
nokseen nostavasti, kun esihenkil6lle ei haluta tuottaa pettymysta. Myos ennakoivia ja muiden
tyota helpottavia tyotehtavia tehddaan matalammalla kynnykselld, kun tydmotivaatio on korke-
ampi. Tydomotivaation kasvaminen vaikuttaa myds siihen, etta tyopaikassa pysytaan todennakaoi-

sesti pidempaan.

Haastatteluissa kavi ilmi, etta tyohyvinvointikyselyiden tayttaminen saannoéllisesti seka niiden lapi-
kayminen yhdessa sille varatun ajan kanssa vaikuttaa positiivisesti tydmotivaatioon. Haastateltavat
kokivat tydmotivaation kannalta hyvana sen, etta tyontekijat saavat Iahettda kehitysideoita esi-
henkil6lle ja ndma ideat kdydaan esimerkiksi tiimipalaverissa yhdessa lapi. Kun kehitysideat oike-
asti otetaan huomioon ja toteutetaan, kohottaa tama tyontekijoiden tyomotivaatiota ja tyopa-

nosta.

Haastatteluissa kerrottiin, etta esihenkilén ankara vuorovaikutustyyli voi hetkellisesti luoda pai-

netta suoriutua tyésta hyvin, mutta myéhemmin tama voi johtaa esimerkiksi loppuun palamiseen
ja sairaslomiin. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd esihenkilon ankarana nahty toiminta on vaikuttanut
tyontekijoiden mielenterveyteen. Haastateltavilla oli kokemuksia kollegoiden jaamisesta sairaslo-

malle jopa vuodeksi tai irtisanoutumisesta esihenkilon vuorovaikutustaitojen takia.

Kaikki haastateltavat nostivat oma-aloitteisesti teemahaastattelurungon ulkopuolelta esille sai-
rauslomien maaran ja merkityksen esihenkilén vuorovaikutustaitoihin liittyen. Kaikilla haastatelta-
villa oli tiedossa yksi tai useampi esimerkki kollegoiden jaamisesta sairauslomalle tai irtisanoutumi-
sesta esihenkilon vuorovaikutusosaamisesta johtuen. Teemahaastattelun keskustelunomaisuus
mahdollisti taman aiheen kasittelyn, silla teemahaastattelurungossa ei ollut mainintaa sairauslo-
mista eika haastattelija kysynyt aiheesta. Esihenkilon vuorovaikutustaitojen ja tyontekijoiden sai-
rauslomien suhde vaikuttaisi olevan siis todella merkittava, silld 100% haastateltavista kokivat tar-
kedksi tuoda aiheen itse esille haastatteluissa. Seuraavissa sitaateissa haastateltavia ei eritella

erikseen aiheen arkaluontoisuuden vuoksi ja yksityisyyden turvaamiseksi.
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“Meillé oli yksi siind osastolla, joka oli melkein vuoden pois koska silld oli burnout, ja

en ihmettele et miksi.” (AX)

”Jos on jotain mielenterveystaustaa, niin ne on puhjennut tuon myétd ja sitten on jou-

tunut sairasloman kautta Ihtemddn.” (AX)

Pahimmillaan haastatteluiden perusteella esihenkilén kehittymattémat vuorovaikutustaidot vai-
kuttavat tyontekijan tydmotivaatioon niin paljon, etta tyontekijat eivat halua tulla téihin. Haastat-
teluissa tuli ilmi my6s kokemuksia, joissa haastateltava on joutunut piiloutumaan ja valttelemaan
esihenkil6dan, silla hanen koettiin vahtivan ja tarkkailevan tyontekijoita, jonka haastateltava koki
erittdin ahdistavana. Haastateltava kertoi uskovansa, etta hanen mielenterveytensa olisi karsinyt

paljon, jos olisi jatkanut kyseisessa tyossa.

Konfliktien kasittely

Haastatteluissa kasiteltiin tydyhteisoiden sisdisia konflikteja. Kaikkia haastateltavia pyydettiin ker-
tomaan esimerkki mista tahansa tilanteesta, jonka on tyoyhteis6ssa koettu haastavana. Tilanne sai
olla mika vain, kunhan haastateltavalla oli kokemus siita, etta tilannetta olisi tyoyhteisdssa ollut
tarpeellista kasitelld. Haastatteluissa kavi ilmi, etta konfliktit perustuvat yleensa esihenkilon tai
ylemman johdon toimintaan ja ne ovat yleensa jadaneet kasittelematta. Tassa osiossa ei haastatel-
tavia eritelld ollenkaan merkinnoilla A1, A2 tai A3 aiheen arkaluontoisuuden vuoksi ja anonymitee-

tin taydelliseksi turvaamiseksi.

Yksi haastateltava kertoi hanen tyopaikallaan lahiaikoina kdynnissa olleesta muutoksensuunnitte-
lusta. Hinen oma esihenkilonsa oli talldin pitkalla vapaalla, joten tiimille muutoksensuunnittelusta
oli kertonut sijaistava esihenkil6. Hanella ei kuitenkaan ollut vastauksia tyontekijéiden kysymyk-
siin, silla han oli ainoastaan ilmoitusvastuussa. Haastateltavalle jai tasta olo, ettd heidat oli jatetty
tyhjan paalle. Muutoksensuunnittelun ei alun perin pitdnyt koskea haastateltavan tiimia ollenkaan,
mutta nopeasti kavikin ilmi, ettd muutos tuli vaikuttamaan kaikkiin tyontekijoihin. Haastateltavan
tiimi ja tydonkuva muuttui muutoksen jalkeen tdysin, mutta tata ei silti kasitelty tyoyhteisossa ol-

lenkaan. Haastateltava koki, ettd tama heikensi hdnen tydomotivaatiotaan peruuttamattomasti.
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“Meille ensin ilmoitettiin, ettd tdmd muutos ei edes koske teitd. Sitten ilmoitettiin,

ettd kylld koskeekin, mutta ei teiltd silti kysytd mitddn.” (AX)

Konflikteja tyoyhteisdssa voi aiheuttaa myos epaselkeat ohjeistukset. Esimerkiksi uusiin asiakasti-
lanteisiin ei valttamatta ole vield yhteista ohjeistusta. Jos esihenkil® ei ndissa hetkissa ole tavoitet-
tavissa, taytyy tyontekijoiden tehda paatokset itse. Tasta voi kuitenkin tulla huonoa palautetta esi-
henkilGilta jalkeenpdin, jos tyontekijoilla ei ole ollut valtuuksia tai lupia tehda kyseessa olevia
toimenpiteitd. Haastateltava kokee, etta asiakastilanteissa ei kuitenkaan ole muutakaan vaihtoeh-

toa, jos esihenkil6 ei ole lasna.

Haastatteluissa kavi ilmi, etta tyontekijat saattavat jattaa myds sanomatta epakohdista, silla he ei-
vat usko, ettd heita kuunneltaisiin tai etta asialle ei kuitenkaan tehtaisi mitdan. Tama aiheuttaa
sen, ettad konfliktitilanteita ei saada purettua, kun tyontekijoilla ei ole motivaatiota puuttua epa-
kohtiin. Yksi haastateltava kertoi tyoyhteisostd, jossa esihenkilén aggressiivinen vuorovaikutustapa
heikensi koko ty6ilmapiiria useamman vuoden ajan. Esihenkil® vahti tarkasti alaisiaan ja nokki
tyontekijoita, silla han koki, etta he tekevat vaarin. Haastateltava kertoi tapauksesta, jossa esihen-
kilo oli esimerkiksi salaa kellottanut tyontekijan tyota, silla han koki tydtahdin olevan liian hidas.

Esihenkild my6s saapui tyopaikalle vapaapaivindankin ja vaati tyontekijoilta aina taydellisyytta.

Haastateltava kertoi, etta esihenkilon kaytokseen ei uskallettu puuttua, silla tydntekijat kokivat,
etta tasta aiheutuisi tappelua tai riitaa. Tyoyhteisossa ei juurikaan kommunikoitu tai uskallettu pu-
hua vaikeista asioista, jonka haastateltava koki ongelmallisena. Haastateltava pohti, etta tyonteki-
jat uskoivat, etta heita ei otettaisi tosissaan, jos he puuttuisivat esihenkilon kdytokseen. Tapauk-
sesta oli pidetty yksi yhteinen kokous, mutta esihenkil6 oli itsekin paikalla painostavalla asenteella,
jolloin tyontekijat eivat uskaltaneet sanoittaa oikeita ajatuksiaan ddneen. Haastateltava kuvaili esi-

henkilon asennetta niin, etta han hyokkaisi kimppuun, jos kukaan sanoisi mitdan.

Yksi haastateltava kertoi uudesta esihenkilOstd, joka “savustaa” tyontekijoitd ulos organisaatiosta.
Tama hiertda tyontekijoiden véleja ja aiheuttaa myods haluttomuutta kommunikoida esihenkilon
kanssa suoraan. Haastateltava kertoi, etta on ollut tilanteita, joissa esihenkildlle taytyisi ilmoittaa
jostain asiasta, mutta tata ei tehda siind pelossa, etta tilanne kdantyisi jalkeenpain kuitenkin

omalle kontolle. Tyontekijat puhuvat siis ristiin toisilleen esihenkilon toiminnasta ja huhut liikkuvat
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myos organisaation ulkopuolelle. Tama aiheuttaa sen, ettd uusia tyonhakijoitakin on yleensa jo va-

roitettu esihenkilon toiminnasta, eika uusia tekijoita saada tdman takia valttamatta palkattua.

Kaikki muutkin tyéntekijét ovat [uudelle tydntekijélle] silleen, etté ‘tsemppid tohon,
tdd on testi, ettd kauan selvidt sielld’. Niin toihan on tosi vahingollista ja syé6 motivaa-

tiota heti silmissd.” (AX)

Haastateltava kertoi myds, etta esihenkild on esimerkiksi fyysisesti huutanut tyontekijoille. Tyonte-
kijoiden menettaminen jo koeajalla on yritykselle kallista, mutta esihenkilon vuorovaikutustaitojen
takia tata tapahtuu. Tyontekijoitd on myds sairastunut tilanteen myo6ta ja irtisanoutunut sairaslo-

man kautta. Esihenkilon toiminta siis kdaytanndssa myrkyttaa koko organisaation toimintaa.

Arvostuksen kokemukset

Haastateltavat toivat ilmi, ettd he kokevat tyoyhteisdssa arvostuksen ja valittdmisen kokemuksia
yleensa kollegoiden kesken. Arvostus nakyy usein kiitoksina ja kehuina tehdysta tyosta. Vaikeissa
asiakastilanteissa lahistolla oleva kollega saattaa esimerkiksi tulla sanomaan, etta tilanne hoidet-
tiin hyvin. Esihenkilon tai ylemman johdon toimesta arvostusta koettiin hyvin vahan, silla he eivat
ole lasna jokapaivaisessa tyossa. Haastateltava Al toi ilmi, etta tyontekijat eivat ole koskaan edes
tavanneet ylempaan johtoon kuuluvia henkil6ita, jotka kuitenkin tekevat tyontekijoita koskevia
paatoksid. Haastateltava kertoi kokevansa, ettd tyontekijat ovat vain numeroita ylemmalle joh-
dolle ja tdma heijastuu painostuksena myos esihenkilén vuorovaikutukseen tyontekijoiden suun-

taan.

Jos sd ndet ihmiset vaan numeroina, niin eihdn siind ole mitédn sellaista kosketuspintaa, etté

miten sd voisit edes arvostaa heitd. (Al)

Haastatteluissa tuotiin myos ilmi rekrytoinnin tarkeys ty6ilmapiiriin ja arvostuksen kokemuksiin.
Haastateltava A2 kertoi kokevansa, etta rekrytointi on hanen organisaatiossaan tehty hyvin, silla
kollegat ovat mukavia ja ystavallisia seka kysyvat kuulumisia. Haastateltava A1l taas kertoi, ettad ha-
nen organisaatiossaan esihenkilot ylenevat positioon yleensa suoraan “rivityéntekijan” paikalta,

joten erillista rekrytointia yrityksen ulkopuolelta esihenkilille ei kdytannossa tehda.
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Haastattelujen perusteella arvostuksen tunteita aikaansaa esimerkiksi se, ettd esihenkil6 kyselee
kuulumisia tietdessdaan tyontekijan uudesta elamanvaiheesta tai isosta muutoksesta. Kuulumisten
kysyminen taytyy kuitenkin tulla aidosta kiinnostuksesta, eika yrityksen maarittamasta protokol-
lasta. Kun tyontekijoillda on olo, ettad heista valitetdan, kokevat he olonsa tervetulleiksi ja kuulu-

vansa aidosti tyoyhteisoon.

Haastateltava A3 kertoi, etta esimerkiksi lounaalle kutsuminen jo ennen tydsuhteen alkamista on
ihana ele ja saa tyontekijan tuntemaan, ettd on han arvostettu ja hanta oikeasti odotetaan mu-
kaan osaksi tyoyhteisoa. Tallaisessa tilanteessa paasee rennommin tutustumaan uusiin tiimitove-
reihin ja tdma helpottaa jatkossa esimerkiksi avun kysymista, kun kaikkien toimenkuvat ovat jo sel-

villa. Haastateltava pohti, etta tama toimintamalli voisi olla kayt6ssa joka yrityksessa.

Esihenkilon antama positiivinen palaute ei haastattelujen perusteella tunnu silloin aidolta, jos kii-
toksia ei perustella mitenkaan. Haastateltavat kokivat, etta positiivinen palaute on aidompaa kolle-
goilta, sillda he ovat mukana arjen tydssa. Tyontekijat kuitenkin toivovat, etta hyva palaute kerrot-

taisiin myos esihenkildille, silla se voi vaikuttaa esimerkiksi palkkaukseen ja uralla etenemiseen.

Haastateltavat pohtivat, ettd syy esihenkildiden ajoittain kehittamattomille vuorovaikutustaidoille
saattaa olla vanhanaikaisen tyokulttuurin noudattaminen. Myos koulutuksen tai kokemuksen

puute kavi ilmi haastatteluissa kehittamattomille vuorovaikutustaidoille esihenkilotyossa. Haasta-
teltava Al mietti, ettd jos esihenkilo ei ole lasna paivittaisessa tyossa tai tieda millaista se on, vai-

kuttaa tdma todenndkdisesti myds hanen vuorovaikutustapaansa.

Haastattelujen mukaan esihenkildita tulisi kouluttaa enemman ja erityisesti vuorovaikutustaitoja

seka tyontekijoiden hyvinvoinnin merkitysta tulisi korostaa. Haastateltava A3 pohti, etta esihenki-
I6itd on mahdollisesti ennen johdettu pelolla ja he tuovat nyt samankaltaista tuttua tyokulttuuria
uuteen paikkaan, silld he eivat valttamatta tiedda muusta. Haastateltavien mukaan esihenkil6t vai-

kuttavat silta, ettd he kokevat asemansa olevan uhattuna, jos heita kritisoidaan.

Haastateltava A3 kertoi, ettd varsinkin konfliktitilanteissa olisi tarkeda teroittaa organisaation yh-
teisia toimintamalleja ja linjauksia. Esimerkiksi tyosuojeluvaltuutettujen olemassaolosta olisi hyva

muistuttaa seka selkeyttaa kaikkien oikeuksia ja velvollisuuksia, jotta kaikki pystyvat pitamaan
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omia puoliaan. Myos tyontekijoiden toimesta tehtya seldn takana puhumista tulisi kitkea, silla

tama vaikuttaa negatiivisesti varsinkin uusien tyontekijoiden tydmotivaatioon.

“Musta olisi tirkedd tiedottaa kaikkia, ettd muistakaa teiddn oma toimenkuvanne,

ettd jokainen pystyisi pitdmddn puoliaan siind tilanteessa.” (A3)

6 Johtopaatokset

Taman opinnadytetyon tutkimusongelma oli etsia vastausta siihen, onko esihenkilén vuorovaikutus-
osaaminen merkittava tekija tyontekijoiden tyontekijakokemukseen. Ongelmaa ratkaisevat tutki-
muskysymykset olivat “miten esihenkilon vuorovaikutustaidot vaikuttavat tyontekijéiden tydnteki-
jakokemukseen?” ja “miten esihenkil6 voi kehittda omia vuorovaikutustaitojaan?”. Tutkimuksen
avulla pyrittiin tuottamaan tarkka kuvaus siitd, miten esihenkilon vuorovaikutustaidot vaikuttavat
tyontekijoiden tyontekijakokemukseen, seka pyrittiin kuvaamaan, miten esihenkil6 voi kehittaa

omia vuorovaikutustaitojaan. Tassa luvussa kasitelldaan tulosten pohjalta tehtyja johtopaatoksia.

Teoriaosuudessa kaytiin lapi, etta esihenkilon toivotaan olevan aito, helposti lahestyttava ja valmis
antamaan palautetta (Piha & Poussa, 131). Jarvisen (2014, 264) mukaan esihenkilon tarkein teh-
tava on toimia alaisten tukena. Tutkimuksen mukaan hyva esihenkilé on helposti ldhestyttava ja
kannustava. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta esihenkilon tarkein tehtava on tydyhteisén tukeminen
yhteiseen tavoitteeseen, jotta tyontekijat voivat tehda tyotansa niin hyvin, kuin mahdollista. Pa-
lautteen anto ja tydyhteison hyvinvoinnin kehittaminen kuuluu myds esihenkilon keskeisiin tyo-
tehtaviin. Vuorovaikutuksen toimimisen varmistaminen tiimissa on tutkimuksen mukaan myds esi-

henkilon vastuulla.

Teoriaosuudessa vuorovaikutustaitoja kuvailtiin katsekontaktin pitamisena, selkeiden ohjeiden an-
tamisena, taitona viestia tuen antamisesta, ryhman ristiriitatilanteiden hallitsemisena ja kykyna
innostaa muita (Isotalus & Rajalahti 2017). Kuuntelussa olennaista on keskittyminen toiseen osa-
puoleen ja kaiken muun jattdminen sivuun keskustelun ajaksi (Talvio & Klemola 2017, 107-110).
Tutkimustulokset vahvistavat naita vaitteita, silld hyvana kuunteluna haastateltavat kuvailivat kat-
sekontaktin pitdmistd, asioiden kirjoittamista yl6s ja tarkentavien kysymysten esittamista. Huo-
nona kuunteluna kuvailtiin sita, etta esihenkilon yleisesta toiminnasta huomaa, etta han ei sisaista

kuulemaansa, eli ei esimerkiksi kirjoita asioita ylos tai on “vahan siellad sun taalla”.
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Jos ihmisen verbaalinen ja nonverbaalinen viestintad ovat vuorovaikutustilanteessa keskendan risti-
riidassa, vastapuoli uskoo nonverbaalista viestintdad helpommin (Isotalus & Rajalahti 2017; Emer-
son 2021). Sanatonta viestintad ovat esimerkiksi iimeet, eleet, asennot ja laajemmin se yleinen
tapa, jolla toinen ihminen kohdataan (Ojala & Uutela 1993, 76). Tutkimustuloksissa kavi ilmi, etta
jos esihenkilo ei eleillaan osoita kuuntelevansa, niin tydntekijat eivat usko hanen sisaistavan kes-
kustelussa kaytyja asioita. Nonverbaalista viestintdaa uskotaan siis tutkimuksen mukaan herkem-

min, kuin verbaalista.

Vaikutukset tydmotivaatioon

Johtajan avoimuudella ja oikeudenmukaisuudella on todettu olevan positiivinen vaikutus tyénteki-
joiden tydmotivaatioon ja organisaatioon sitoutumiseen. (Syvanen 2015, 133; Isotalus & Rajalahti
2017; Ojala & Uutela 1993, 95.) Tydomotivaatio taas vaikuttaa tyontekijoiden tuottavuuteen, tyohy-
vinvointiin ja siihen, miten tyontekija suhtautuu tydyhteis66n laajemmin. Johtaja voi vaikuttaa
tyontekijoiden tydomotivaatioon. (Syvdanen 2015, 117.) Tutkimustulokset vahvistavat, etta esihenki-
[6n vuorovaikutustaidoilla on suuri merkitys tyontekijoiden tydmotivaatioon ja tyépanokseen. Esi-
henkilon kehittamattomat vuorovaikutustaidot laskevat tyontekijoiden tydmotivaatiota, tyopa-
nosta ja sitoutumista yritykseen. Esihenkilon kehittyneet vuorovaikutustaidot edesauttavat
tyontekijoiden merkityksellisyyden kokemusta seka sitoutumista yritykseen, ja ndin kasvattavat

tydmotivaatiota seka tyOpanosta ja tata kautta myos yrityksen tuloksellisuutta.

Isotalus ja Rajalahti (2017) kertovat, etta tyohyvinvointia lisdd myos kokemus siita, ettad on itse
hyva kuuntelija. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta tyontekijat nauttivat siita, etta paasevat auttamaan
uusia tyokavereita ja mahdollistamaan heille onnistumisen kokemuksia. Tama ei kuitenkaan ole
aina mahdollista, sillda muiden auttamista ei ole laskettu tydaikaan, jolloin se heikentaa tydntekijan
johdolle ndkyvia tuloksia. Tulosten mukaan tyékavereiden kuunteleminen ja auttaminen siis lisda

tyohyvinvointia.

Tyontekijakokemukseen voi vaikuttaa myds tyon ulkopuoliset asiat, jos esihenkil6lta toivotaan

joustavuutta henkilokohtaisen eldman tilanteen takia (Huhta & Myllyntaus 2021). Tutkimuksessa
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kavi ilmi, ettd esihenkilon kiinnostus myds tyontekijan henkilokohtaiseen eldamaan kasvattaa tyo-
motivaatiota. Tutkimuksen mukaan tyontekijoiden vastavuoroinen joustavuus esihenkil6a kohtaan

myos katoaa silloin, jos esihenkilékaan ei osoita halua joustavuuteen.

Talvio ja Klemola (2017, 9-10) kertovat, etta vuorovaikutustaitojen opettelua tulisi jarjestaa tyoela-
massa kaikille, silla vuorovaikutustaitoja tarvitaan joka alalla. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta esihen-
kiloita ei usein ole koulutettu tehtavaan tarpeeksi. Tutkimuksen mukaan esihenkil6ita kannattaisi
kouluttaa lisda varsinkin vuorovaikutustaitoihin liittyen. Koulutuksen tulisi olla jonkun yrityksen ul-
kopuolisen tahon jarjestama, jotta kouluttaminen on puolueetonta, eika ainoastaan yrityksen jo

olemassa olevien kaytantdjen vahvistamista.

Tietoperustassa kaytiin lapi, etta tydpaikalla tulisi tukea tyontekijoiden psykologisia perustarpeita,
joihin kuuluvat autonomia, kompetenssi, kyvykkyys ja hyvan tekeminen (Huhta & Myllyntaus 2021,
Grénman 2021). Taman lisdksi tyontekijoiden tulisi kokea olevansa arvokkaita tydyhteisossa
(Huhta & Myllyntaus 2021). Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd esihenkilon oma motivaation puute vai-
kuttaa myds alaisten tydmotivaatioon. Jos esihenkil6 ei vaikuta olevan motivoitunut omaan tyo-
tehtdvaansa, alaisetkaan eivat nde omaa tyotaan merkittavana, joka laskee tyomotivaatiota. Tutki-
muksen mukaan heikko vuorovaikutus esihenkilon ja tyontekijéiden valilla voi vaikuttaa myos
uskomukseen siitd, ettad esihenkilo ei edes huomaisi, jos tyota suoritetaan huonosti. Tama heiken-
taa tyontekijoiden arvostuksen ja merkittavyyden kokemuksia seka laskee tydpanosta ja motivaa-

tiota.

Tutkimuksen perusteella tulosten seuraaminen aiheuttaa tydpaikoilla tydmotivaation heikkene-
mista. Syita tulosten heikkenemiselle voi olla monia, mutta esihenkil® ei aina nae naita syita luku-
jen takaa, jos han ei ole mukana paivittdisessa tyossa. Tama aiheuttaa tyontekijoille kokemuksen
siitd, ettd lukujen seuraaminen on tarkeampaa, kuin esimerkiksi tyokavereiden tai uusien tiimilais-

ten auttaminen. Omaa tyota ei siis nahda merkittavana, joka heikentad tyomotivaatiota.

Tyontekijoiden tydpanos laskee, jos he eivat koe olevansa arvostettuja tai saavansa palautetta teh-
dysta tyostaan (Hellsten 1991, 207-208). Tutkimuksen mukaan kiitoksen osoittaminen esihenkilon
toimesta tyontekijoille viestii heille siitd, ettd he ovat arvostettuja. Kiitoksesta taytyy kuitenkin

viestia selkeasti ja tarkoituksenmukaisesti. Positiivinen palautekaan ei tutkimuksen mukaan tunnu
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aidolta, jos sita ei perustella mitenkadan. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd kiitoksen merkitys on sitd
tarkedmpaa, mitd enemman alkuvaiheessa uraansa tyontekija on. Esihenkilon joustavuus tyonteki-

joita kohtaan heijastaa myods tyontekijoéiden joustavuutta vastavuoroisesti.

Tutkimuksen mukaan esihenkilon vuorovaikutustaidoilla voi olla my6s positiivinen vaikutus tyonte-
kijoiden tydbmotivaatioon. Tallaisia taitoja ovat esimerkiksi valmentava ja kannustava tyoote ja aito
kiinnostus tyontekijéiden hyvinvointiin. Esihenkilon kannustava asenne voi myos edesauttaa tyon-

tekijoiden luottamusta omaan ammattitaitoonsa. Kun vuorovaikutus esihenkilon ja tyontekijoiden

valilla on positiivista ja kannustavaa, ei hanelle haluta tuottaa pettymysta, jolloin tyontekijoiden

ty6panos kasvaa.

Arvostuksen kokemukset

Teoriaosuudessa kaytiin lapi, ettd kun tyontekijat kokevat tyoyhteisossa arvostuksen kokemuksia,
sitoutuvat he enemman yritykseen eivatka ole yhta todennakaoisesti vaihtamassa tyopaikkaa
(Huhta & Myllyntaus 2021, Hellsten 1991, 207-208). Esihenkilon kuuntelutaidot ja ldsndolo taas
kasvattavat tyontekijoiden tydmotivaatiota (Esihenkilon kuuntelun ja lasndolon taidot tyoelamassa
2023). Tutkimuksen mukaan tydmotivaation kasvaminen vaikuttaa myos siihen, etta tietyssa tyo-
paikassa pysytdan pidempaan. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd arvostuksen kokemuksia koetaan tyo-
yhteisOssa yleensa ainoastaan tyokavereiden kesken. Arvostusta ei juurikaan koeta esihenkilon tai
ylemman johdon toimesta. Tutkimuksen mukaan tyontekijat saattavat kokea, etta johtajat eivat

nde tyontekijoita edes ihmising, silla numerot maarittavat kaiken.

Hellstenin (1991, 211) mukaan kaikkien ihmislaheista tyota tekevien tulisi kiinnittda huomiota

my06s omaan hyvinvointiinsa. Myo6s esimerkiksi valmennusta oman persoonan kohtaamiseen tulisi
kuulua kaikille, jotka tekevat auttamistyotd. (Hellsten 1991, 211.) Tutkimuksen mukaan esihenkil6-
jen kehittamattomat vuorovaikutustaidot johtuvat koulutuksen puutteesta ja vanhanaikaisen tyo-

kulttuurin noudattamisesta.

Sosiaalinen tuki ja valittamisen seka arvostuksen kokemukset tyydyttavat ihmisen henkisia perus-
tarpeita, joka myos lisda tyohyvinvointia. Taman takia esihenkildiden lasndolo on tyontekijoiden

sitouttamisen ja motivoimisen kannalta elintarkeda. (Syvanen ym. 2015, 26.) Tutkimuksessa kavi
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ilmi, ettd esihenkilot eivat usein ole lasna paivittaisessa tyossa, joka aiheuttaa tyontekijoissa tyo-

motivaation laskua.

Huhta ja Myllyntaus (2021) kertovat, etta tyontekijakokemuksen parantaminen vahentaa sairaus-
poissaoloja ja kasvattaa tuottavuutta. Tyontekijoiden mielenterveydellda on myos selkea yhteys
tyoyhteison toimivuuteen ja tyontekijoiden hyvinvointiin (Mielenterveys tyopaikalla n.d.). Haasta-
teltavat kertoivat useista esimerkkitapauksista, joissa tyontekijat ovat jddneet sairaslomalle lop-
puun palamisen takia ja taman jalkeen irtisanoutuneet. Tutkimuksen mukaan esihenkilon vuoro-
vaikutustaitojen takia on ollut myos tapauksia, jossa tyontekijat ovat irtisanoutuneet jo koeajalla,
joka on kallista yritykselle. Esihenkilon ankara vuorovaikutustapa voi vaikuttaa tyéntekijéiden tyo-

motivaatioon niin paljon, etta he eivat halua tulla téihin.

Tutkimuksen perusteella esihenkilon vuorovaikutustaitojen ja tyontekijoiden sairauslomien maa-
ran suhde on erittdain merkittava. Tasta kertoo myos se, ettd kaikki haastateltavat nostivat aiheen
oma-aloitteisesti esille teemahaastattelurungon ulkopuolelta. Kaikilla haastateltavilla oli aiheesta
yksi tai useampikin esimerkkitapaus omasta tyoyhteiséstaan tiedossa, joka kertoo myds ilmion laa-
juudesta. Tyoterveyslaitoksen (n.d.) verkkosivuilla kerrotaankin, ettd mielenterveyden hairiot ovat
suurin tyokyvyttomyytta aiheuttava tekija tuki- ja liikuntaelinsairauksien ohella. Esihenkilotyolla

tulisi tukea myos tyontekijoiden mielenterveytta. (Tyoeldama ja mielenterveys n.d.)

Konfliktien kasittely

Varsinkin konfliktitilanteissa esihenkilon on tarkeda antaa tyontekijalle mahdollisuus tulla kuul-
luksi. Tyontekijan tarpeista ja mielipiteista tulisi olla kiinnostunut ja muutostilanteissa tyonteki-
joille taytyy antaa mahdollisuus osallistua asian kasittelyyn. (Ojala & Uutela 1993, 125.) Tutkimus-
tuloksissa kavi ilmi, etta tyontekijoiden mielipiteiden kysyminen ja muutoksiin mukaan ottaminen
koetaan tyomotivaatiota kasvattavana seikkana. Esimerkiksi viikoittaisiin kokouksiin voisi ottaa

mukaan kdytannon, jossa kdaydadan kaikkien ehdotukset lapi yhteisesti.

Konfliktien kasittelyssa olennaista on se, etta esihenkild kuuntelee eri osapuolten nakemyksia ja

kysyy lisdakysymyksia (Jarvinen 2014). Konfliktien kasittelyn valttely estaa yksildiden tunteiden ja
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erilaisten tarpeiden ilmaisemisen. Onnistunut konfliktien kasittely tarkoittaa sita, etta kaikkia osa-
puolia on kuunneltu. (Ojala & Uutela 1993, 124-127). Tutkimuksen perusteella konfliktit jaavat tyo-
yhteisoissa usein kokonaan kasittelemattd, eika tyontekijoilta ole kysytty mielipiteita ollenkaan.
Tama sivuun jattamisen kokemus laskee tyontekijoiden tydmotivaatiota tutkimuksen mukaan pe-

ruuttamattomasti.

Konflikteihin suhtautumista maarittaa kulttuuri, joka organisaatiossa vallitsee. Jotta konflikteja
pystytdan kasittelemaan onnistuneesti, tulisi tydyhteisdssa vallita tutkiva ja avoin keskusteluilma-
piiri. Tama tarkoittaa sitd, ettd esihenkilo kyselee ja kuuntelee aktiivisesti tyontekijoiden nakemyk-
sid. (Jarvinen 2014.) Tydyhteison avoin keskusteluilmapiiri tukee myos tyontekijéiden mielenter-
veyttd (Mielenterveys tyopaikalla n.d.). Tutkimuksen mukaan tyontekijoilla on usein kokemus siita,
ettd heita ei kuitenkaan kuunneltaisi, joten epakohdista on myos turhaa ilmoittaa. Useissa tyoyh-

teisdissa ei siis vallitse avoin keskusteluilmapiiri.

Konfliktien kasittelyssa tyoyhteison jasenten yksildlliset erot vaikuttavat siihen, miten tilanne koe-
taan. Esihenkilon tulisi tuntea tydyhteison jasenten yksilolliset kayttaytymismallit ja kunnioittaa
niitd. Tdma onnistuu havainnoimalla tyoyhteisda ja osallistumalla aktiivisesti ty6tilanteisiin. (Ojala
& Uutela 1993, 125.) Tutkimuksessa kavi ilmi, etta konfliktit juontavat juurensa yleensa siita, etta
esihenkil6 ei ole mukana paivittdisessa tydssa, eikd sen takia tieda, miten esimerkiksi erilaiset paa-

tokset kaytannossa vaikuttavat.

7 Pohdinta

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittda, onko esihenkilén vuorovaikutusosaaminen mer-
kittava tekija tyontekijoiden tyontekijakokemukseen. Tyontekijakokemuksen tutkimisen lisaksi tut-
kimuksessa syvennyttiin myos esihenkildon vuorovaikutustaitojen ja tyontekijoiden tyomotivaation
seka tyopanoksen suhteeseen. Tutkimuksen tarkoituksena oli myds selvittaa, miten esihenkilot
pystyvat kehittdmaan omia vuorovaikutustaitojaan. Tutkimuksessa selvitettiin teoriaan syventyen,
miten vuorovaikutustaidot yleensa maaritellaan ja miksi esihenkilén vuorovaikutustaidoilla on niin
suuri merkitys tyoyhteisossa. Tutkimuksessa selvitettiin alle 30-vuotiaiden tyontekijoiden ajatuksia

aiheesta.
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Idea tutkimukselle syntyi kevaalld 2023 opintojaksolla, jossa kasiteltiin esihenkilén vuorovaikutus-
taitoja. Monissa keskusteluissa tydelamaan liittyen nousi ilmi, etta esihenkilon toiminta vaikuttaa
tyontekijoiden tyomotivaatioon. Keskusteluja kaytiin seka opinnoissa etta arjessa, joka heratti tut-
kijassa ajatuksen, etta aihe on merkittava kaikille tyontekijoille, taustoista riippumatta. Myods tutki-

jan oma mielenkiinto vuorovaikutustaitoja kohtaan vaikutti tutkimusaiheen valitsemiseen.

Aihe on ajankohtainen, silla vuorovaikutustaitojen merkitysta tyoelamassa ja tyohyvinvoinnin tar-
keytta korostetaan koko ajan enemman. Myds koronapandemian vaikutukset aiheuttivat sen, etta
tyohyvinvoinnin tarkeys ja merkityksen kokemukset ovat nousseet tyontekijoille isompaan rooliin
esimerkiksi tyopaikkaa valittaessa. Tutkimuksen aihe muuttui tutkimuksen edetessa entistakin
ajankohtaisemmaksi, kun maailman heikentyva taloustilanne aiheutti epavarmuutta tyépaikoilla.
Useissa yrityksissa on kdyty muutosneuvotteluita, jolloin esihenkilén vuorovaikutustaidot ovat var-

sinkin koetuksella.

Tutkimusprosessi aloitettiin kevaalla 2023. Alkuperdisen suunnitelman mukaan tutkimuksen oli
tarkoitus valmistua kesalla 2023. Tutkimuksen toteuttaminen kuitenkin viivastyi alkuperadisesta
suunnitelmasta opinndytetyon tekijasta riippumattomista syista. Viivastyminen ei kuitenkaan vai-

kuttanut tutkimuksen onnistumiseen, tuloksiin tai luotettavuuteen.

Tutkimuksen avulla saatiin syvennettya kasitysta esihenkilon vuorovaikutustaitojen merkityksesta

tyontekijoiden tyomotivaatioon, tydpanokseen ja arvostuksen seka merkityksen kokemuksiin. Tut-
kimuksen tuloksista voidaan todeta, etta esihenkild voi vuorovaikutustavallaan vaikuttaa tyonteki-
joiden motivaatioon ja tyopanokseen. Tyontekijat haluavat kokea, ettad heiddn tekemansa tyo on

merkittavaa ja heidan tydpanoksensa on arvokasta.

Tutkimuksen menetelmat valittiin onnistuneesti, silla kvalitatiivisen tutkimusotteen seka puo-

listrukturoidun teemahaastattelun avulla aiheesta onnistuttiin saamaan tarkka kuvaus tyontekijoi-
den nakokulmasta. Kvantitatiivisella tutkimusotteella vastaajia olisi ollut mahdollista saada enem-
man, mutta vastauksiin ei olisi ollut mahdollista syventya yhta tarkasti. Haastateltaville haastattelu
oli kvalitatiivisen tutkimusmenetelméan ansiosta enemman vuorovaikutteinen kokemus, joka mah-

dollisti heillekin tilanteen, jossa he paasivat pohtimaan tyontekijakokemustaan tarkemmin.
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Teemahaastattelu mahdollisti myos taysin uusien aiheiden nousemisen keskusteluun ennalta maa-
rattyjen teemojen ulkopuolelta. Kaikki haastateltavat nostivat esille sairauslomien maaran tavalla
tai toisella aiheeseen liittyen. Teemahaastattelurungossa ei ollut mainintaa sairauslomista ollen-
kaan eikd haastattelija kysynyt siitd, vaan aihe nousi kaikilta haastateltavalta itseltdan. Taman takia
aihe koettiin tarkedksi nostaa myos osaksi tutkimustuloksia, silla esihenkilon vuorovaikutustaitojen

ja tyontekijoiden sairauslomien suhde vaikuttaisi tulosten valossa olevan erittdin merkittava.

Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Haastateltavia oli useisiin kvalitatiivisiin tutkimuksiin verrattuna vahan. Tutkimuksen tarkoituksena
ei kuitenkaan ollut yleistaa vastauksia kaikkiin toimialoihin ja organisaatioihin, vaan mahdollistaa
laajempaa keskustelua aiheesta. Tama saavutettiin kolmella haastattelulla onnistuneesti. Haastat-
teluissa oli myos tarkoituksena saavuttaa saturaatio, eli haastattelujen pitdminen niin kauan, etta
vastaukset alkavat toistamaan toisiaan merkittavasti. Tama saavutettiin myos jo kolmen haastatte-
lun jalkeen, vaikka useamman haastattelun pitaminen olisi kuitenkin ehdottomasti vahvistanut tut-
kimustuloksia entisestdaan. Haastateltavat vastasivat kuitenkin useampiin kysymyksiin hyvin sa-
moilla tavoin ja kaikki toivat esille myds esimerkiksi sairauslomien merkityksen aiheeseen liittyen,

jonka takia saturaatio koettiin saavutetuksi.

Kaikissa haastatteluissa kaytettiin samaa haastattelurunkoa ja lisakysymyksia vastauksien pohjalta
pyrittiin kysymaan kaikilta. Haastattelujen kestoissa oli kuitenkin hajontaa (ks. taulukko 1). Haas-
tatteluja litteroidessa kavi ilmi, ettd haastattelujen kestolla ei kuitenkaan ollut saadun tiedon kan-

nalta suurta merkitystd, silla haastatteluiden kestoon vaikutti eniten haastateltavien puhetavat.

Tutkimuksen teoriaosuudessa noudatettiin lahdekriittisyytta. Tietoperusta muodostettiin mahdol-
lisimman luotettavista ldhteista, esimerkiksi asiantuntijakirjallisuudesta ja muista asiantuntijoiden
julkaisuista. Lahteina kaytettiin myo6s blogikirjoituksia silloin, kun julkaisujen vaittamat pystyttiin
todentamaan myo0s jostain toisesta ldhteista. Blogikirjoitusten tekijoiden asiantuntijuus pyrittiin

varmistamaan esimerkiksi kirjoittajan tyonimikkeen selvittamisella.
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Tutkimuksessa haastateltiin pienta otosta, joten tulokset eivat ole yleistettavissa joka organisaa-
tioon tai kaikille toimialoille. Tata opinnaytetyota voi kuitenkin kdytannossa hyddyntaa avarta-
maan omia ajatuksiaan esihenkilon vuorovaikutustaitojen merkityksesta tyontekijéiden tyontekija-
kokemukseen ja tydmotivaatioon. Tutkimuksessa haastateltiin tyontekijoita ja selvitettiin heidan
nakemyksidan aiheesta. Tutkimusta ei siis voi hyddyntaa esihenkildiden nakemyksien ymmarta-

miseksi.

Haastatteluihin pyrittiin taustatutkimusta tekemalla valitsemaan tyontekijoita, joilla olisi kiinnos-
tusta ja tietoa vuorovaikutustaidoista. Haastateltavat paasivat myds tutustumaan haastattelurun-
koon ennen haastattelua, jotta he pystyivat valmistautumaan ja miettimaan vastauksia etukateen.
Haastateltaville kerrottiin myos tutkimuksen aihe ja tarkoitus ennen haastatteluun osallistumista.
Tutkimuksen aihe tarkentui kuitenkin vield tutkimuksen edetessa, mutta haastateltaville kerrottiin,
etta tutkimus koskee vuorovaikutustaitojen kehittamista tydelamassa. Aihetta rajattiin myéhem-
min esimerkiksi ikdjakaumaa tarkentamalla, joten tarkennukset eivat todennakoisesti olisi vaikut-
taneet haastattelurungon muotoon ja haastatteluissa saatiin siis tutkimuksen kannalta luotettavaa

tietoa.

Opinndytetyossa pystyttiin ratkaisemaan onnistuneesti tutkimusongelma vastaamalla tutkimusky-
symyksiin. Tutkimuksessa kaytiin lapi tarkasti, milla eri tavoilla esihenkilén vuorovaikutustaidot
vaikuttavat tyontekijoiden tyontekijakokemukseen, seka negatiivisesti etta positiivisesti. Tietope-
rustassa selvennettiin esimerkkien kautta, miten esihenkil® voi kehittda omia vuorovaikutustaito-
jaan. Tutkimuksen tuloksissa korostettiin kouluttautumisen tarkeytta esihenkilén vuorovaikutus-

taitojen kehittamisessa.

Tutkimuksesta ei aiheutunut haittaa tutkimusprosessiin osallistujille. Kaikki keratyt tiedot suojat-
tiin ja tutkimuksen lopussa tuhottiin, eivatka haastateltavat eivat ole tunnistettavissa vastauksis-
taan. Tutkimuksen tuloksia ei ole vaaristelty ja sitaatteja pyrittiin kdyttamaan tutkimustulosten

vahvistamiseksi.

Aiheita jatkotutkimuksille
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Esihenkilon vuorovaikutustaitojen merkitys tulee todennakoisesti korostumaan tydelamassa koko
ajan enemman. Vuorovaikutus on aiheena erittdin laaja ja vaikeasti rajattavissa, joten tutkimusta
tehdessa herasi paljon ideoita myos jatkotutkimuksille. Tahan tutkimukseen valikoitui haastatelta-
viksi ainoastaan naisia haastattelujoukon homogeenisyyden varmistamiseksi. Olisi kuitenkin mie-
lenkiintoista tutkia eri sukupuolten eroja siina, kuinka merkittavana he nakevat vuorovaikutustai-

tojen merkityksen tydyhteisossa.

Tahan tutkimukseen valitut haastateltavat tyoskentelivat kaikki eri aloilla. Jatkotutkimuksia voisi
ehdottomasti tehda myos siitd, miten vuorovaikutustaitojen merkitys jakautuu eri aloilla. Olisi mie-
lenkiintoista tutkia, milla alalla tai aloilla esihenkilén vuorovaikutustaitojen kehittamiseen on jo
keskitytty tarkoituksenmukaisesti. Vastavuoroisesti hyva tutkimus voisi syntya siita, milla aloilla

vuorovaikutustaitojen kehittamista tarvittaisiin erityisesti.

Yksi tarkea jatkotutkimuksen aihe olisi my6s haastatella esihenkildita vuorovaikutustaitojen merki-
tyksesta ja kehittamisesta. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta esihenkil6t ovat usein kiireisia ja tydsken-
televat paineen alla. Tama todennakoisesti vaikuttaa myods heidan vuorovaikutustapaansa, joten
olisi mielenkiintoista kuulla myos esihenkildiltd nakemyksia ja syita tdhan. Laadukkaan vuorovaiku-
tuksen toteutumisesta muutosneuvotteluiden aikaan organisaatioissa pystyisi ehdottomasti teke-
maan my0s ajankohtaisen jatkotutkimuksen. Myds esihenkildiden kouluttautumisesta voisi tehda
jatkotutkimusta, esimerkiksi siita, miten esihenkilokoulutusten sisall6t ovat muuttuneet ajan saa-
tossa. Mielenkiintoista olisi myos tutkia, miten esihenkilot ylipdataan ovat kouluttautuneet tai mi-
ten esihenkildiden ja tyontekijoiden nakemykset eroavat siind, mika esihenkilon tarkein tehtava

on.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Taustatiedot

- lka
- Sukupuoli
- Toimiala

Ajatukset esihenkil6sta ja tyoyhteisosta

- Mita toivot esihenkil6ltdsi? Mika on esihenkilon tarkein tehtava?

- Koetko etta esihenkildsi kuuntelee sinua? Miksi/miksi ei?

- Miten esihenkilsi on ottanut huomioon vuorovaikutustaitojen kehittamisen tyopaikalla?
- Vaikuttaako esihenkil6 tydmotivaatioosi?

- Koetko tydyhteisossa valittamisen seka arvostuksen kokemuksia?

Konfliktit tyoyhteisossa

- Miillaisia konflikteja olet kokenut ty6elamassa?

- Mista konfliktit ovat johtuneet?

- Miten konflikteja kasiteltiin tyoyhteisossa? Koitko, etta kaikkia osapuolia kuunneltiin?
- Mita ajatuksia tasta heraa?
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Liite 2. Havainnollistava esimerkki teemoittelusta
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Teema

Haastateltava

Litteroinnista poimitut teemaan kuuluvat sisall6t

Oma tulkinta

Esihenki-
|6n tar-
keimmat
ominai-
suudet

"ma toivoisin, ettd mun esihenkild on helposti 13-
hestyttava" "han olisi asioissa ajan tasalla ja pys-

Esihenkilon tulee olla hel-
posti lahestyttava ja toi-

tyy viestimaan meille ajankohtasia asioita" "jos mia tukena tyontekijoille.
Al han lupaa jotain, niin han myds hoitaa sen" "esi- | Esihenkilon taytyy olla

henkilon tarkein tehtava on olla mulle tukena, myos luotettava ja olla tie-

ettd ma pystyn tekemaan mun tyén mahdollisim- | toinen tydyhteisén ajan-

man hyvin" kohtaisista asioista.

"ma toivon esihenkilolta lasndoloa, mun mielesta | Esihenkilon tulee olla

paras esihenkild on sellanen joka on mukana tyo- | ldsna tyoyhteisossa ja tu-

yhteisOssa ja tukee" "on semmosta kiinnostusta | kea tydyhteis6a ja tyonte-

sithen tydyhteis6on ja tyoyhteison hyvinvointiin" | kijoiden hyvinvointia. Esi-
A2 "huolehtii, etta asiat rullaa ja kulkee jouhevasti" | henkilolla tulee olla aito

"pitda huolen siitd, ettd on semmonen punainen | kiinnostus tehtavaa koh-

lanka kaikessa" "olla tukena siina tyoyhteisossa" | taan.

"ei pelkastaan kysy silleen, ettad 'mita kuuluu'

vaan myos johtaa ja suunnittelee ja hallinnoi ty6-

yhteis6a"

"ensinnakin tosi helposti lahestyttdava" "toivoisin, | Esihenkilon tulee olla hel-

etta se vuorovaikutus pelaisi puolin ja toisin" posti ldhestyttava ja tietoi-

"huomattaisiin ne pienetkin onnistumiset" "tulisi | nen tydyhteison sisaisista

sitd kiitostakin valilla" "palautteenanto olisi suju- | asioista. Esihenkilon teh-

vaa" "kannustava ja joustava" "sellainen ettd on | tdva on tukea tyOyhteisoa
A3 perilla asioista, etta ei ylidelegoi hommia ja tietda | seka antaa palautetta ja

ettd mikd mun toimenkuva on kuitenkin" "tukee
tyoyhteis6a siihen yhteiseen tavoitteeseen" "ta-
vallaan semmoinen valikasi vahan joka suuntaan
ja vie sita alaisten viestid eteenpdin” "tukee ja
pystyy antamaan sulle mahdollisuuksia vaikka
edeta toisiin tehtaviin"

kiitosta. Hyva esihenkilo
on kannustava ja joustava
ja tietaa alaisten toimen-
kuvat.




