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The aim of the thesis was to develop the communication and interaction of
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta

Viestintd- ja vuorovaikutustaidot ovat valttdmattomia kaikissa ammatillisissa
tydolosuhteissa, mutta niiden tarkeys korostuu etenkin esihenkilon ja tydntekijan valilla.
Esihenkilon ja tyontekijan valinen tiedonvalitys voi vaikuttaa negatiivisesti tai positiivisesti
tyGilmapiiriin sekd organisaation tehokkuuteen. Viestintd- ja vuorovaikutustaidot ovat
merkittdva osa esihenkiloltd vaadittavia taitoja, koska ne ovat kytkdksissa moneen
esihenkilotydon osa-alueeseen, kuten henkiloston ja konfliktien hallintaan. Esihenkilon on
tarked osata adaptoida omaa viestintéda ja kommunikointia kohdatessaan erilaisia ihmisia.
(Kuusela 2013, 11-15))

Kiinnostus opinnaytety® aiheeseen tulee tytelamasséa havaituista ongelmakohdista, jotka
olisi pystytty valttamaan paremmalla viestinnalla ja vuorovaikutuksella. Esihenkilén
puutteellinen viestintd ja vuorovaikutus voi vaikuttaa negatiivisesti tydntekijdiden
hyvinvointiin, organisaation suorituskykyyn ja taloudelliseen menestykseen. Viestinnan ja
vuorovaikutuksen saanndllinen kehittdminen on olennaista yritykselle, joka haluaa
menestya taloudellisesti, silla tiedonvalitys vaikuttaa organisaation saamiin tuloksiin.
(Isotalus & Rajalahti 2017.) Hyvalla ja avoimella tiedonkululla pystytdan minimoimaan
vaarinkasitysten muodostumista seka huhujen syntymista. Luottamuksen muodostumista
esihenkilon ja tyontekijan valille auttaa, kun viestintd on selkedd ja avointa.
Ongelmanratkaisussa hyvalla viestinnalla on tarked rooli, koska silloin ongelmia voidaan
tunnistaa ja ratkaista nopeammin. (Jarvinen 2013, 229-231.) Kun yrityksessa kaydaan lapi
muutosta, on viestinta tarkead, jotta tyontekijdéiden huolia ja muutosvastaisuutta pystytaan
vahentdmaan (Pirinen 2023, 230).

Ajattoman tutkimusaiheesta tekee se, ettd se on osa usean ihmisen jokapéaivaista
tybelamaa. Viestinta- ja kommunikaatiotaitojen kehittdminen on tarked, niin tydelamassa
kuin arkielaméassékin. Viestinta ja vuorovaikutustaitojen parantamisesta kiinnostuneet
voivat soveltaa opinnaytetyostd I0ytyvdd tietoa viestinndn ja vuorovaikutuksen
kehittamiseen. Tulevaisuudessa viestinnan ja vuorovaikutuksen tarkeys tulee olemaan
kasvamaan digitalisaation, teknologian kehityksen, globalisaation, automaation ja tekoalyn
lisddntyesséa. Teknologian nopea kehitys velvoittaa ihmisia elinikdisen oppimiseen. (Dufva
& Rekola 2023, 11, 35, 54; Manka & Manka 2023, 17-30.) Taman takia etenkin
empatiataitojen tarkeys korostuu, koska se erottaa ihmiset roboteista. Empatia on
perustana hyvalle viestinndlle ja vuorovaikutukselle. (Digitaidot 2016; TEDx Talks 2016;
Futucast 2023.)



1.2 Tavoite, rajaukset ja teoreettinen viitekehys

Opinnaytetydn tavoitteena on tutkia ja kehittd& Yritys X:n esihenkildiden viestintaa ja
vuorovaikutusta tyontekijoiden ndkokulmasta. Tarkoituksena on tarjota organisaatiolle
kattavaa nykyaikaista teoriaa esihenkildiden viestinnastd ja vuorovaikutuksesta seka
ajankohtaisia tutkimustuloksia Yritys X:n esihenkildiden viestinnan ja vuorovaikutuksen
nykytilasta. Tutkimuksessa tullaan tutkimaan ja arviomaan esihenkildiden viestintda ja
vuorovaikutusta tyontekijoiden nakOkulmasta. Tutkimuksessa keskitytadn sisdiseen
viestintddn, esihenkildiden viestintdan ja vuorovaikutukseen, teknologian kayttéon
viestinndssa seka viestinndn ja vuorovaikutuksen vaikutuksesta tyGhyvinvointiin.
Tutkimustulosten pohjalta nostetaan esille esihenkildiden viestintaan ja vuorovaikutukseen
littyvid kehittdmiskohteita ja onnistumisia. Tyontekijat osallistuvat kehittdmisideoiden

suunnitteluun.

Tutkimuksessa keskitytaan paivittaiseen operatiiviseen viestintdan ja vuorovaikutukseen,
joka tapahtuu kasvotusten, Teamsin tai puhelimen vdlityksella. Tutkimuksessa
paneudutaan Yritys X:n varaosakeskuksen esihenkildihin ja heidan alaisiinsa.
Varaosakeskuksessa on kaksi esihenkiloa ja heidan alaisinaan toimii 26 tyontekijaa.
Haasteena viestinnalle ja vuorovaikutukselle on ollut esihenkildiden lasn&aolon puute.
Korona-aikana yrityksen esihenkilét tyoskentelivdt paljon etand, joka toi haasteita
esihenkildiden ja tyontekijoiden valiseen kommunikointiin. Etatyo jai osaksi esihenkildiden
tydta koronan loputtua. Varastossa tyontekijdiden taytyy olla fyysisesti paikan paalla ja
esihenkil6illa on mahdollisuus tyoskennella etdné kahtena paivana viikossa. Usein paivan
aikana ilmenee asioita, joita vain esihenkild pystyy hoitamaan, jolloin niiden selvittdminen
my0Ohastyy tai vastuu siirtyy tiiminvetgjille. Jos asia on kiireellinen ja esihenkil6ihin ei saa
yhteyttd, niin tyontekijat joutuvat itse tekeméaan paatdksen, miten he toimivat. Tama tuo
tyontekijoille ylimaaraista vastuuta. Yrityksessa on myos tehty isoa remonttia, jonka takia
esihenkildiden tyoOpiste siirtyi toimistokonttiin, joka sijaitsee yrityksen parkkipaikalla.
Lasnaolon puute sekad ylimdarainen vastuu ovat voineet aiheuttaa tyontekijoissa

epaluottamusta esihenkilditéa kohtaan, mika vaikuttaa viestintdan ja vuorovaikutukseen.

Opinnaytetydn teoreettisessa viitekehyksessa tuodaan esille, mitd vuorovaikutus ja
viestinta kasitteena ovat, seka pureudutaan niiden analysointiin tarkemmin. Viestinnassa
keskitytddn etenkin teknologian kayttéon viestintdkanavana, yhteisdviestintdan ja sita
kautta sisdisen viestinndn avaamiseen. Teoriassa tuodaan esille myos esihenkilon
viestintddn ja vuorovaikutukseen vaikuttavia tekijoita, kuten johtamistyyleja ja
ongelmanratkaisutaitoja. Opinnaytetyon tarkoituksena on parantaa Yritys X:n

esihenkildiden viestintda ja vuorovaikutusta, joten on tarke&d, etta teoriassa tuodaan esille



tapoja, joilla viestintdd ja vuorovaikutusta pystytadn kehittdméaan. Teoriassa kasitellaan

myads tydhyvinvointia ja sité4, miten esihenkilon viestinta ja vuorovaikutus vaikuttavat siihen.
1.3 Tutkimuskysymykset ja -menetelmét

Opinnaytetydn paatutkimuskysymys on:

e Miten Yritys X:n esihenkildt voivat parantaa viestintdd ja vuorovaikutusta

tyontekijoiden nakdkulmasta?
Liséaksi alatutkimuskysymyksi& ovat:

e Miten teknologian kayttd viestintdvdlineend vaikuttaa esihenkildiden ja

tyontekijoiden valiseen viestintdén ja vuorovaikutukseen?
¢ Miten viestinta ja vuorovaikutus ovat yhteydessa tydntekijoiden tydhyvinvointiin?

Paatutkimuskysymyksessa viestinndn ja vuorovaikutuksen kehittamista tarkastellaan
esihenkildiden nakokulmasta. Tarkastelun kohteena on esihenkildiden tdménhetkisen
viestinn&n ja vuorovaikutuksen arviointi ja miten niité pystyttaisiin kehittdmaan paremmaksi.
Ensimmaisen alatutkimuskysymyksen tarkoituksena on tutkia teknologian roolia Yritys X:n
viestinndssa ja vuorovaikutuksessa. Viestintd tapahtuu Teams-sovelluksen seké
sahkopostien kautta, kun esihenkilot tydskentelevat etdna. Miten tama vaikuttaa
vuorovaikutuksen laatuun? Toisessa alatutkimuskysymyksessa pohditaan viestinnan ja

vuorovaikutuksen vaikutusta tyéhyvinvointiin.

Tutkimusmenetelmana kaytetddn kvantitatiivista sekad kvalitatiivista |ahestymistapaa, joita
on mahdollista kayttaa siten, etta ne taydentavat toisiaan (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2007, 132). Kvantitatiivinen tutkimus toteutetaan ennen kvalitatiivista tutkimusta.
Tarkoituksena on saada kvalitatiivisen survey -tutkimuksen avulla peruskasitys tutkittavasta
aiheesta ja sen pohjalta toteuttaa kvalitatiivinen tutkimus. Kvalitatiivisen tutkimuksen
tarkoituksena on parantaa maarallisten tutkimustulosten ymmarrettavyytta (Kananen 2014,
143).

Kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimusmenetelmana kaytetdan kyselylomaketta, jolla
keratadn aineistoa. Kyselylomaketutkimuksesta puhuttaessa voidaan kayttdd myos
nimitysta survey-tutkimus. (Kananen 2012, 122.) Kyselylomaketutkimuksessa pystytaan
kysymé&an monipuolisia kysymyksia ja sen avulla voidaan tavoittaa suuri maéara vastaajia.
Vastaaja vastaa itsendisesti kyselylomakkeessa oleviin kysymyksiin. Vastaaja jaa

kyselyssa anonyymiksi, mika voi auttaa vastaamaan todenmukaisemmin. (Vilkka 2021.)



Kyselylomake toteutetaan Google Forms lomaketytkalulla ja se lahetetdan sahkopostitse
Yritys X:n yhteyshenkildlle, joka jakaa kyselyn tyontekijoille. Kun kyselylomake lahetetdan
sahkdpostitse, tulee varmistaa, etta jokaisella yrityksen jasenelld on mahdollisuus vastata
kyselyyn (Vilkka 2021). Yritys X:n tyontekijoilla on kaksi viikkoa aikaa vastata kyselyyn.
Tutkimus toteutetaan kokonaisotanta eli koko perusjoukko on osa tutkimusta. Tahan

siséltyy Yritys X:n varastotyontekijat, joita on 26.

Kyselylomakkeessa voidaan kerdtd aineistoa strukturoiduilla tai avoimilla kysymyksilla.
Kysyttaessa strukturoituja kysymyksia, eli sellaisia, joiden vastausvaihtoehdot tutkija on
ennalta maaritellyt, vastaaja valitsee itselleen parhaan vaihtoehdon. Avoimilla kysymyksilla
pystytddn kerddmaan monipuolisia ja laajempia vastauksia. Kyselysta kerétyt vastaukset
analysoidaan tilasto-ohjelmalla. (Kananen 2012, 124-125.) Excel -
taulukkolaskentaohjelmassa tyontekijoiden vastauksia vertaillaan ja lasketaan vastausten

prosenttiosuuksia, jotta saadaan selville, mitkd osa-alueet vaativat kehittamista.

Laadullisessa tutkimusmenetelmassa pyritddn tulkitsemaan henkilon tai joukon
kayttaytymista ja toimintaa (Vilkka 2021). Kvalitativisena eli laadullisena osana
tutkimuksessa kaytetaan osallistamismenetelméé, kuten aivoriihe&. Aivoriihessa ideana on
tuoda esiin kaikki ne ideat, mita ryhmall&a on ja sen jalkeen karsia niita tarkeimpiin. Tamé on
rento tapa saada keskustelua ja ideoita tydyhteisdssa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015,
160.) Kyselylomakkeessa kysyttyja avoimia kysymyksia tullaan hyédyntamaan aivoriihessa
keskustelun aikaan saamiseksi. Nain tyontekijat paédsevat mukaan kehittdmisprosessiin ja
luodaan valmiiksi keskustelua viestinndsté ja vuorovaikutuksesta. Yritys X:ssa on kaksi
vuoroa, joten osallistamismenetelma toteutetaan kummallekin vuorolle erikseen. Aivoriihen
pohjalta esihenkildille tehddan viestinta- ja vuorovaikutusopas, johon kerataan

tydntekijoiden kehittdmisideat.
1.4 Toimeksiantaja

Opinnaytetyd on toteutettu yhteistybkumppanin Yritys X:n kanssa, joka on varaosakeskus
Keski-Suomessa. Varaosakeskuksessa on seitsemdn tyOpistettd: vastaanotto,
huoltopaketoimo, sarjapakkaamo, varaosien keruu lavapuolelta ja hisseilta sek& ulkomaan
ja kotimaan pakkaamo. Keskeisin toiminta varastossa on varaosien keruu ja niiden
l&ahettaminen ajallaan. Yritys X on osa maailmanlaajuista konsernia, jonka toimipaikka on
Yhdysvalloissa. Varastossa tydskentelee kaksi vuoroa, sininen ja keltainen. Yksi vuoro
koostuu 13 henkildsta eli yhteensa tyontekijoitéa on 26. Tydntekijat ovat ialtdédn noin 30—60-
vuotiaita. Sukupuolijakauma on tasainen eli miehia ja naisia on yhta paljon. Tyontekijat ovat
myds sitoutuneita, silla suurin osa tyontekijoista on ollut yrityksessa tbissa yli kymmenen

vuotta.



Kirjoittajan suhde toimeksiantajaan on pitkaaikainen, silla kirjoittaja on ollut ensimmaisen
kerran kesatdissa Yritys X:ssd 13-vuotiaana. Siitd lahtien kirjoittaja on ollut joka kesa
kesatdissad Yritys X:ssd. Tyonimikkeend on ollut varaosatyontekija ja tiiminvetgja.
Kirjoittajan vanhempi tyoskentelee myds Yritys X:ssa tiiminvetajana. Kirjoittaja suoritti
harjoittelunsa Yritys X:ssa tiiminvetajana. Aihe on téarkea toimeksiantajalle, koska viime
vuosina yrityksessé on tapahtunut paljon muutoksia. Esihenkilét ovat vaihtuneet yrityksessa
useasti, yrityksessé on tehty remonttia, korona toi mukanaan etatydskentelyn esihenkil6ille
ja digitalisaation myo6ta viestinta on siirtynyt verkkoon. Muutosten takia on téarkeaa tutkia,
miten ne ovat vaikuttaneet esihenkildiden ja tydntekijdiden valiseen viestintddn ja
vuorovaikutukseen. Kirjoittajan tyOkokemusta Yritys X:ssa mahdollisti opinnaytetyon
tekemisen yhteistybkumppanin  kanssa. Tutkimusaiheeseen paadyttin  yhdessa
toimeksiantajan kanssa. Yritys X:ssa ymmarretadn, ettd viestinndn ja vuorovaikutuksen
kehittamiseen kannattaa panostaa, koska silla on suuri merkitys organisaation

menestyksessa.



2 Viestinta ja vuorovaikutus
2.1 Viestinta kasitteena

Viestinta yhdistda ja vaikuttaa jokaiseen ihmiseen. Viestimista tapahtuu kaikkialla, niin
tyopaikalla kuin kotonakin. Viestintd- ja vuorovaikutustaitojen osaaminen on valttdmaténta
ammatillisessa osaamisessa. Milla tahansa alalla hyvat viestintataidot ovat olennainen osa
tyon vaatimuksia. Tydpaikoilla vaaditaan itsensa ilmaisemista suullisesti seka kirjallisesti ja
kuullun sekéa luetun ymmartamistd. (Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom & Siira-
Jokinen 2022, 12.) Viestinnaksi kutsutaan prosessia, jossa vaihdetaan tietoja, kasitteita tai
asenteita keskindisen ymmarryksen parantamiseksi. Kuneliuksen (1997) mukaan
viestintddn kuuluu yhteisén luominen ja yllapitaminen seka viestijoiden identiteettien
rakentaminen ja muokkaaminen. Viestintd on moniuloitteinen konsepti, jonka takia sen
maaritteleminen on haastavaa. (Juholin 1999, 20-21; Puro 2004, 7.)

Ihmiset viestivat toisilleen sekd sanallisesti, ettd sanattomasti. Sanoihin perustuvaa
kirjoittamista tai puhumista kutsutaan sanalliseksi eli verbaaliksi viestinnaksi. Ihmiset
kayttavat puhumisen lisdksi myos asentojaan, katsettaan, eleitdén, ilmeitdan, kehonkielta
ja etaisyyttd kommunikoidakseen nonverbaalisti eli sanattomasti. Ihmiset kommunikoivat
keskenddn naiden avulla seka tietoisesti, ettd tiedostamatta. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo
2007, 11.)

Viestintatilanteissa on monia vaikuttavia tekijoitd, joita kuvataan kuviossa 1.
Viestintatilanteessa keskidssa on ihminen, mutta sen ymparilla olevat tekijat, kuten
viestinnan virikkeet, edellytykset ja taustatekijat vaikuttavat siihen. Viestinnan taustatekijat
voidaan jakaa yksil6llisiin sekd sosiaalisiin taustatekijoihin, ymparistdon, palautteeseen
sekd viestintamuotoon. Yksilolliset taustatekijat muodostuvat usein toisen osapuolen
demografiatiedoista, esimerkiksi henkilon ikd tai sukupuoli vaikuttaa viestintatapaan.
Sosiaalisilla taustatekijoilla tarkoitetaan sosiaalista ymparistdd, kuten esimerkiksi
yhteiskuntaa. Viestinnan edellytyksilla tarkoitetaan ominaisuuksia, joita edellytetddn
inhimilliseen viestintaan. Naitd ovat muun muassa psykologiset edellytykset, patevyys
viestia seké yhteinen kieli. Viestiminen muodostuu yleensé tarpeesta, jota voidaan kutsua
myds virikkeeksi. Oli kyseessa sitten palautteen antaminen tai kysymys, néissa tilanteissa
viestiminen koetaan tarpeellisena. Kun taas tervehdys tulee tottumuksesta. (Wiio 1994, 69—
73.)



Viestinnan Viestinnan
virikkeet edellytykset

Ihminen

Viestinnan
taustatekijat

Kuvio 1. Viestintaan vaikuttavat tekijat (mukailtu Wiio 1994, 69)

2.2 Viestintdkanavat ja teknologia

Viestintdkanavia on yleensd kolmenlaisia: suullinen eli kasvokkain tapahtuva viestinta,
kirjoitettu viestinta ja sahkdinen viestintd, johon kuuluvat puhelut, sdhkdpostit, intranet ja
verkkokokoustytkalut (Juholin 1999, 36; Aberg 2000, 20). Viestintatyylin valinnan maarittaa
se kenen kanssa viestii ja miksi. Optimaalisin vuorovaikutustapa on kasvokkain tapahtuva
viestinta. Vaikka viestintavalineen avulla voi sdastaé aikaa ja rahaa, se ei kuitenkaan edista
vuorovaikutusta yhtd paljon kuin kasvotusten keskustelu. Lisdksi on suurempi riski tulkita
viesti vaarin. Lukijat ja kuuntelijat ymmartavat vain harvat viestit juuri niin, kuin kirjoittaja ja

puhuja ovat tarkoittaneet. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 12.)

Viestinnassa voi esiintya ulkoisia seka sisaisia hairiditd. Kova meteli tai tekniikasta johtuvat
ongelmat ovat esimerkkeja ulkoisista hairidistd. Ongelmat lahettgjan tai vastaanottajan
kyvyssa valittda tai ymmartaa viestid ovat esimerkkeja siséisista hairidista. Ne koostuvat
eroista uskomuksissa, asenteissa ja arvoissa. (Honkala ym. 2022, 13.) Erilaiset hairiot,
kuten sanan ymmartadminen vaarin voi merkita sita, etta vastaanottaja tulkitsee viestin eri
tavalla kuin se oli tarkoitettu. Viestin ymmartadmisen varmistaminen on seka lahettajan, etta

vastaanottajan yhteinen velvollisuus. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007,12.)

Vuorovaikutteisten viestintamenetelmien valikoima on laajentunut sosiaalisen median
palveluiden ja sovellusten ansiosta. Painettuja julkaisuja on entistd vahemman, koska
viestintd tapahtuu yh& enemmaéan sahkoisesti. (Honkala ym. 2022, 121.) Teknologiset
valineet, alustat ja sovellukset ovat kaikki osa virtuaalista tydymparistda. Virtuaalisessa

tydymparistossa tydskentely on yleistynyt kokoaikaiseksi tai osittaiseksi. Talldin viestinta



tapahtuu sahkoisin keinoin, kuten sahkodpostien, pikaviestien, videokokouksien tai
sosiaalisen median kautta. Kuviossa 2 on esitetty sahkoisid viestintimuotoja seka

minkéalaisia viesteja kullakin viestintatyylilla lahetetdan. (Rauramo 2023.)

« ei kiireellinen « reaaliaikainen

+ kohdennettu Pika- » nopeat keskustelut

+ dokumentoitia vaativa viestinta - vapaamuotoisuus

» ulkoinen

« osaamisen jakaminen ja

+ reaaliaikainen viestinta . ldytaminen
Video- . . .

» kohtaamisen tunne kokoukset « laajempi ryhma

« keskustelu .‘ - teemaryhma

« ideointi « joukkoistaminen

« psallistaminen
- ideointi

Kuvio 2. Sahkdinen tydyhteisoviestintd (Rauramo 2023)

Teknologian  hyddyntdminen  viestiessd voi aiheuttaa luottamuspulaa  seka
kommunikaatiokatkoksia. Luottamukseen vaikuttaa vahvasti yhteishengen luominen, joka
on haasteellista virtuaalisessa ymparistossa. Luottamuksen rakentuminen on helpompaa
kasvokkain, jolloin vuorovaikutussuhteesta tulee henkilokohtaisempi. Tehokas tiedon
jakaminen alentaa virhemdaaria, paatdsten laatu paranee ja resursseja pystytaan
hyodyntdamaan paremmin. Kun tietoa vaihdetaan onnistuneesti tydyhteistssa, seka
tyontekijoiden motivaatio, ettd tyotyytyvaisyys paranee. (Haapakoski, Niemela & Yrjola
2020, 48—-49; Rauramo 2023; Manka & Manka 2023, 18-20.)

Sahkoisen keskustelun ja kasvokkain kaytdvan keskustelun valilla on luontaisia eroja.
Niiden tavoitteet eroavat toisistaan. Kasvokkain tapahtuvaan vuorovaikutukseen kuuluu
toisen henkilén samanaikainen lukeminen. Vaikka usein aliarvioimme kasvojen ilmeiden ja
aanensavyn merkitysta, tulemme tietoisiksi niista, kun ne katoavat vuorovaikutustilanteesta.
(Puro 2004, 129-130.) Leonardin, Treemin ja Jacksonin (2010) mukaan viestintateknologia
antaa mahdollisuudet yhteydenpidolle, mutta samanaikainen kommunikoiminen ja tiedon
vaihto aisteja kayttden vahenevét (Fonner & Roloff 2010, 341). Kasvokkain kaytavien
keskustelujen tarpeellisuus vaihtelee tyén luonteen ja ty6paikan kulttuurin mukaan (Puro
2004, 130).



2.3 Yhteisoviestinta

YhteisOviestinta sisaltdd seka eri ulkoisten kumppaneiden valisen viestinnan, etta yhteison
sisdisen viestinnan, kuten tiedonvaihdon ja vuorovaikutuksen yrityksen henkiloston valilla
(Juholin 1999, 22). Yhteistviestintd on seka tiedottamista, eli yksisuuntaista viestintaa, etta
vuorovaikutteista viestintdd (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007,13). Johtamiskyky,
vuorovaikutus, motivointi, viestinta, sisainen ilmapiiri ja yrityskuva ovat osa viestintdd seka

yhteiséviestinndn osa-alueita (Juholin 1999, 16).

Yhteisoviestinnan jakaminen viralliseen ja epaviralliseen viestintddn on yksi
luokittelutavoista.  Virallinen  viestintd ilmentda  yrityksen  kaytanteitd, kuten
viilkkopalavereiden pitamistd tiettyna paivana tai vuosittaisia kehityskeskusteluja.
Epéavirallinen viestinta tapahtuu tauoilla, tyopisteilla tai kotona, ja tyonjohto pystyy
vaikuttamaan siihen vahitellen, yrityskulttuurin muokkaamisen kautta. Ammattitaitoinen
esihenkil6 tiedostaa epavirallisen viestinnan arvon ja ymmartda johdon kayttaytymisen
vaikuttavan epdvirallisten keskustelujen aiheisiin ja sdvyyn. Tydpaivan aikana tydntekijat
kommunikoivat jatkuvasti keskenaan. Viestintd tapahtuu séhkopostien ja puheluiden

valityksella seka kokouksissa ja tauoilla. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 13-14.)

Koska viestinta on osa kaikkea tydyhteison toimintaa, se vaikuttaa myds siihen, miten
yhteisdn jasenet kokevat oman tydyhteisdonsa. Tahan liittyvid kasitteitd ovat kasitykset
viestinndsta eli tiedonvaihdosta ja -kulusta seka tyytyvaisyydestd omaan tyohon ja
tyotovereihin. Lukuisat tutkimukset ovat osoittaneet niiden keskinaisen riippuvuuden, eli
ihmiset, jotka ovat tyytyvaisia tyéhoénsa ja tydyhteisoonsa, ovat yleensa tyytyvaisia myos
viestintddn. (Juholin 1999, 18.) YhteisOviestintddn perustuva tiedonvalitys edistaa
liiketoimintaa ja yhteisten tavoitteiden saavuttamista. Koska johtamisessa on kyse
padasiassa viestinndsta, on se myods johtamisen tarkein valine. Yrityksen johdon tulee
suunnitella viestintaa liikketoiminnan ohella ja pohdittava, mitd, miten ja milloin viestitdan
kohderyhmalle. Tama on johdon kannalta paras tapa auttaa yrityksen toimintaa. (Lohtaja &
Kaihovirta-Rapo 2007,13-14.)

2.4 Sisainen viestinta

Yhteisoviestintdd on kahdenlaista: siséistd ja ulkoista. Sisdinen viestintd on yhteison
henkiloston kesken tapahtuvaa viestintda. Se on valttdmatonta, jotta yritys voi kasvaa,
sdilyttda myonteisen ilmapiirin, innostaa tyontekijoita ja valittaa tietoa. Ulkoinen viestinta
tapahtuu organisaation ulkopuolisten tahojen valilld. Sita kaytetdan taustatietojen ja

uutisten toimittamiseen. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 14.)
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Samoin kuin viestinta yleensa, sisdinen viestinta on laaja ilmid, joka vaikuttaa yhteison
toiminnan kaikkiin osa-alueisiin. Kyse on toisaalta yhteisoéllisyydestd, kokemusten ja
kulttuurin jakamisesta ja toisaalta tiedon ja informaation vaihdosta. (Juholin 1999, 13;
Korhonen & Rajala 2011, 17.) Sisdisen viestinnan on havaittu vaikuttavan tyoilmapiiriin, joka
on kytkoksissa tyontekijoiden motivaatioon seka suhtautumiseen. Nama puolestaan
vaikuttavat asiakastyytyvaisyyteen. Nain ollen hyvalla siséisella viestinnadlla pystytdan
vaikuttamaan organisaation suorituskykyyn. (Kauhanen 2012, 172.) Sisainen viestinta on
olennainen osa esihenkildtyota, kuten myods tiedonkasittely, tydntekijdiden motivoiminen ja
heidan sitouttaminen tyttehtavaansad sekd tydyhteisdon. Yhteistd tarvitsee tehokasta

sisdista viestintaa selviytydkseen ja menestyakseen. (Juholin 1999, 13.)

Juholinin (1999, 80-81) tutkimuksessa tutkittiin, mitkd asiat vaikuttavat tyontekijoiden
tyytyvaisyyteen sisdisesta viestinnastd. Kuviossa 3 on esitetty tutkimuksen tuloksia.
Tuloksista selvisi, ettd vuorovaikutus, esihenkildiden viestinta seka tyontekijoiden oma
mahdollisuus vaikuttaa tyéhon ja kehittymiseen vaikuttivat merkittavasti tyytyvaisyyteen

sisdisesta viestinnasta.

Organisaatiokulttuuri

< Ympiristo Johdon viestinta Sidosryhmit

Vaikuttaminen
omaan tyohon
ja kehittymiseen

Vuorovaikutus ja
koettu ilmasto

\ Oman osaston / \ Mini itse ja minua |

tai tiimin asiat koskevat asiat ;

Koko yhteison
asiat

Viestintikulttuuri .-~

Kuvio 3. Sisainen viestinta (Juholin 1999, 80)

Siséisen viestinnan tulee olla kaksisuuntaista, jotta se on tehokasta. Ta&ma tarkoittaa sita,

ettd esihenkildiden on oltava kiinnostuneita sen kehittdmisesta ja omistautuneita siséiselle
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viestinnalle. On tarkedd koordinoida sisdista ja ulkoista viestintaa yhtenaiseksi, jotta
tyontekijat saavat tietoa organisaation kehityksesta suoraan esihenkiloltd eika ulkoisista
kanavista. Sisdinen viestintd keskittyy yleensa muutoksen hallintaan. Tehokas sisainen
viestintd on olennaisen tarkeda muutoksen hallinnassa, erityisesti tilanteissa, joissa
tyontekijat tuntevat olonsa epavarmoiksi. Hyvin hoidettu sisdinen viestintd lisda

tydntekijoiden sitoutumista, motivaatiota ja innostumista. (Korhonen & Rajala 2011, 83—-84.)
2.5 Vuorovaikutus kasitteena

Jokainen vuorovaikutustilanne on luonteeltaan vastavuoroinen, sillda kummatkin henkilot
tuovat tilanteeseen jotain sellaista, josta molemmat osapuolet hyotyvat jollakin tavalla
(Talvio & Klemola 2017, 9). Hyvia vuorovaikutustaitoja ei ole maaritelty tarkasti, vaikka niista
keskustellaan paljon. Vuorovaikutustaidoista puhuttaessa tuodaan usein esille sosiaaliset-,
tyoyhteiso- ja toisinaan my0s alaistaidot. Termistd huolimatta, kohteliaisuus,
suvaitsevaisuus, toisten kunnioittaminen, yhteistyd, molemminpuolinen viestintd ja
kunnollinen kaytés ovat kaikki tehokkaiden vuorovaikutustaitojen piirteitd. Toisin sanoen,
vuorovaikutustaidot ovat kykya tulla muiden ihmisten kanssa toimeen. (Kuusela 2013, 41—
42; Talvio & Kleimola 2017, 9.)

Vuorovaikutus on helpompaa, kun kaikki voivat ilmaista mielipiteensa ja tulla kuulluksi
tasapuolisesti. Tehokkaisiin vuorovaikutustaitohin kuuluu ammatista riippumatta se, etta
arvostetaan ja halutaan tehdd yhteisty6ta toisten kanssa, kuunnellaan ja halutaan
ymmartdd, tuodaan esiin omia ajatuksia ja tunteita loukkaamatta ketéén, ollaan valmiita
keskustelemaan, neuvottelemaan ja ratkaisemaan asioita, havainnoidaan ja otetaan
huomioon tunteet ja tapahtumat, hyvaksytdan erilaiset ndkdkannat ja ollaan joustavia.
(Kuusela 2013, 42-43.)

Tyb6paikan sisdisissd vuorovaikutustilanteissa, jokaisella tyontekijalla on oma vastuunsa,
mutta esihenkild on viime k&dessa vastuussa oleva henkil. Esihenkilon vastuulla on
varmistaa, ettd sosiaalinen vuorovaikutus sujuu hyvin ja tehtavat tulevat suoritetuiksi.
Ensimmainen askel on suhtautua sosiaalisiin olosuhteisiin ja muihin ihmisiin optimistisella,
uteliaalla ja avoimella asenteella. Tehokkaan viestinnan perusta on myds se, etta tietaa,
miten oma kayttadytyminen vaikuttaa muihin ihmisiin. On hyddyllista tunnistaa ja ottaa
huomioon omat ja muiden ihmisten tunteet. (Kuusela 2013, 42.) Vuorovaikutustaitojen
kartuttaminen tiimiympdristossd on hyodyllistda ja voi tukea pitkdaikaista tiimity6ta,

tavoitteiden saavuttamista seka tyohyvinvointia (Horila 2018, 65).

Jokapéivainen vuorovaikutus vaikuttaa merkittavasti siihen, miten ihmiset toimivat ja

saavuttavat asetetut tavoitteet. Paivan aikana tapahtuvat kohtaamiset muokkaavat osaltaan
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tydpaikan tunnelmaa ja yhteishenked. Samanaikaisesti ne vaikuttavat minakuvaan.
Vuorovaikutustilanteissa ihminen pystyy havaitsemaan, miten toinen reagoi muihin ihmisiin
sekd aistimaan heiddn mielipiteenséd puhuttavasta asiasta. Eli ihmisen toiminta, sanat,
ajatukset seka tunteet valittyvat muille ihmisille. Muiden mielipiteet vaikuttavat
kokemukseen itsestd ja toiminnasta tyopaikalla. Jos esihenkild on valinpitdmaton tai
epamiellyttava, tyontekija voi kokea olevansa aliarvostettu. Ammatillinen itsetunto
vahvistuu, kun esihenkild valittda ja rohkaisee. Epaétietoisuutta lisaa myds palautteen
puuttuminen. Asenteet eivat muodostu vain sanojen kautta, vaan vuorovaikutustilanteessa

analysoidaan kaikkea, kuten eleitd, toimintaa sek& toimettomuutta. (Kuusela 2013, 42—-44.)
2.6 Viestinnan ja vuorovaikutuksen vaikutus tydhyvinvointiin

Tyo6hyvinvointi on kokonaisvaltainen kasite, joka koostuu tyoén merkityksellisyydesta,
turvallisuudesta, terveydestd ja hyvinvoinnista. Motivoiva ja innostava esihenkild,
myonteinen tydymparistd ja ihmisten ammatilliset kyvyt vaikuttavat tyontekijoiden
kokemukseen tyOhyvinvoinnista. (Sosiaali- ja terveysministerid.) Kun tyohyvinvointi on
hyva, sen pystyy havaitsemaan, niin tuloksessa kuin tydntekijdiden hyvinvoinnissa.
Puutteellinen tydhyvinvointi voi esiintyd tydyhteisdssd4 motivaation puutteena ja
sairastapauksina. Tydhyvinvoinnin tekijat koostuvat viidestd osasta: organisaatiosta,
johtamisesta, tydyhteisosta, tydsta seka tyontekijasta itsestddn. (Manka & Bordi 2013, 12—
13; Manka & Manka 2023, 71.) Naista tekijoista erityisesti johtamisella on suuri vaikutus
tydhyvinvointiin, koska johtamisella on mahdollista vaikuttaa kaikkiin viiteen tyéhyvinvoinnin
tekijaan (Juuti & Vuorela 2015).

Ty6hyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat, joita havainnollistetaan kuviossa 4. Tekijoita ovat
vuorovaikutus kollegoiden, esihenkildiden ja tydyhteison kanssa. Selked tavoitteiden
maadrittely, oikeus vaikuttaa omaan tydhon ja yhteisiin saantdihin tukevat tydntekijoiden
hallinnan tunnetta, joka edistaa tydhyvinvointia. Hyvinvoivaan organisaatioon kuuluu myoés
taitojen kehittdminen ja tydntekijoiden turvallisuus. Tydilmapiiriin pystyy vaikuttamaan
esihenkilo seka tyontekijd omalla kaytoksellaén. Jotta avoin ilmapiiri voidaan saavuttaa,
tulee tyontekijoiden ja esihenkildiden osata tydyhteisotaitoja, kuten oikeudenmukaisuutta,
aloitteellisuutta seka kunnioitusta muiden tydta kohtaan. Arkipdivaiset asiat kuten
tervehdykset, kohteliaisuudet ja palautteen antaminen ovat myds hyvinvointia lisdavia
tekijoita. (Manka & Bordi 2013, 13-14; Manka & Manka 2023, 110.)
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Kuvio 4. Tyohyvinvoinnin tekijat (Manka & Bordi 2013, 13)

Ty6hyvinvoinnin edistamiseksi on tarkedd, etté esihenkildiden ja tydntekijéiden viestinta ja
vuorovaikutus toimivat. TyoOntekijoiden mielipiteiden huomioiminen, ja osallistaminen
paatoksentekoon auttavat sitouttamaan ja parantamaan tydmotivaatiota. Keskustelemalla
tydntekijoiden kanssa esihenkilot voivat saada tarkeaa tietoa esimerkiksi tyétoiminnoista ja
sité kautta pystyvat kehittamaan tyontekemista. Jos esihenkiltn ja tydntekijan nakemykset
eroavat toisistaan, niin useimmiten tyontekijan nakemys jaa esihenkilon nakemyksen
varjoon, korkeamman aseman vuoksi. Tassa tilanteessa tyontekija alistuu, joka vaikuttaa

negatiivisesti tydbmotivaatioon seka ty6ilmapiiriin. (Juuti & Vuorela 2015.)

Esihenkilo on tarkea tekija tyéhyvinvoinnin ja sen toimivuuden edistimisessa. On osoitettu,
etta hyvalla esihenkildtyolla on lukuisia positiivisia seurauksia, jotka vaikuttavat tyontekijaan
seka tydyhteisdn tuloksellisuuteen. Esihenkildlta toivottuja tydhyvinvointia edistavia piirteita,
ovat luottamus, arvostus, oikeudenmukaisuus seka palautteen saaminen. Nama ovat
samoja piirteitda, jotka vaikuttavat viestintddn ja vuorovaikutukseen. Vuorovaikutus- ja
osallistamiskyvyt ovat kriittisida nykypaivan esihenkilotydssa. Yha useammin tyontekijoitéa
otetaan mukaan paatoksentekoon ja yrityksen toiminnan kehittdmiseen. Tydn merkitys
kasvaa, kun tyontekija paasee vuorovaikuttamaan ja kehittdmaan tyotaan ja tydyhteisodan.
(Manka & Bordi 2013, 25—-26; Manka & Manka 2023, 122-123.)
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3 Esihenkilon viestintd ja vuorovaikutus
3.1 Esihenkilon viestinta- ja vuorovaikutusosaaminen

Viestintd ja vuorovaikutus ovat osa johtamista (Syddnmaanlakka 2022, 100).
Esihenkildosaaminen perustuu kolmeen osa-alueeseen: tietoon, taitoon ja tahtoon.
Hyppé&nen (2013) havainnollistaa kuviossa 5, mitd esihenkildbosaaminen tarkemmin pitéaa
sisdllaéan. Kuviosta pystyy nédkemd&an, ettd esihenkilbosaamisen yksi osa-alueista on
viestintd- ja vuorovaikutus. Hyvat viestintd- ja vuorovaikutustaidot ovat elintarkeita

menestyksekkaalle johtamiselle, koska ne ohjaavat tydyhteison jasenia kohti tavoitteita.

TIETO

= Operatiivinen toiminta: = Organisaation strategiset
- ohjeistukset tavoitteet
- késikirjat = Esimiehen rooli ja vastuut
- laatujarjestelmat = |akiasiat
- asiakassopimukset
- yhteistydsopimukset

- vuosikellon mukainen toiminta
- tulosvastuu

TIETO

TAHTO A TAITO
= Halu olla ESIMIES- = \iestinta- ja

esimies \ OSAA- / vuorovaikutus-
= [tsetuntemus \ MINEN / taidot
= Halu kehittys / TAHTO / TATO = Kyky hytidynt&4
= Kyky kysya johtamisen

neuvoa ¢ ) tyokaluja

= Tunnealy

Kuvio 5. Esihenkildosaamisen perusta (Hyppanen 2013)

Siséisen viestinnén perusta on esihenkild. Viestinta ei ole niin sanotusti yksittainen tehtava,
joka tulee suorittaa ainoastaan tarvittaessa, vaan se on osa montaa esihenkildlle kuuluvaa
tydtehtavaa. Esihenkild on vuorovaikutuksessa alaisten kanssa tilanteissa, joissa on kyse
tietoisesta tai tiedostamattomasta viestinnasta, kuten rekrytoinnissa, perehdyttdmisessa,
tavoite- ja suorituskeskusteluissa, péaivittaisessa tyoviestinnassa ja kokouksissa. (Juholin
1999, 180.) Esihenkilon ja tydntekijan valinen vuorovaikutus voi olla myds komentamista tai

kiistelya (Syddnmaanlakka 2012, 88). Paasaantdisesti esihenkild toimii viestin valittdjana
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omilta esihenkiloiltadn alaisilleen. Tama vaatii kaksisuuntaista viestintad, eli esihenkild on

seké viestin vastaanottaja, etta valittdja. (Juholin 1999, 180.)

Ihmiset ovat organisaation arvokkain voimavara. Kun yksildt ovat intohimoisia,
omistautuneita ja tietoisia organisaation tavoitteista ja omasta paikastaan laajemmassa
kokonaisuudessa, he suoriutuvat tydssaan parhaiten. On tarkeaa olla avoin ja antaa
tyontekijoille tietoa mahdollisimman pian, jotta he voivat todella ymmartaa organisaation
tavoitteet ja toiminnan. Tiedottamisen ja neuvonnan liséksi on yhta tarkeda luoda vaylia ja
kaytantoja vastavuoroisen vuorovaikutuksen edistdmiseksi. (Marjamaki & Vuorio 2021,
106.) Esihenkilon vuorovaikutusosaamisessa korostuu jamakkyys, avoimuus seka
empaattisuus. Kommunikoinnissa esihenkilon odotetaan pystyvan kuuntelemaan,

kertomaan totuuden ja olemaan aito. (Sydanmaanlakka 2022, 100-101.)

Esihenkiloviestinndn onnistumisen edellytys on yhteisollisyys ja omistautuminen.
Tyo6ilmapiirin  luomiseen vaikuttaa merkittavasti esihenkilén rooli ja viestintatyyli.
Aloitteellinen ja yhteiseen paamaaraan luottava esihenkild voittaa tiiminsa
todenndkdisemmin puolelleen kuin kokenut johtaja, joka vetaytyy. Motivoiva esihenkild
esittdd tarkeat asiat osastolle kayttdmalla henkilokunnan ymmartamaa ja omaksumaa
kieltd. Tietamys ja asenteet ovat ratkaisevia tekijoita esihenkildon viestinndssa. Myos
arvostus on valttamatonta; tieto ei yksin riitd. (Juholin 1999, 180-183; Korhonen & Rajala
2011 21-22.)

3.2 Johtamistyylit

Jokainen yksild on ainutlaatuinen, hanen viestintéa- ja kayttaytymismallinsa muuttuvat
tydtaustan, tyokokemuksen ja persoonallisuuden mukaan. Tydntekijan tyotyytyvaisyyteen
vaikuttavat merkittavasti esihenkilon vuorovaikutustaidot. Minkalaista esihenkilon
vuorovaikutus on, riippuu johtamistyylistd. Usein johtamistyylit jaetaan ihmiskeskeiseen ja
tehtavakeskeiseen johtamiseen. Tehtavakeskeiseen johtamiseen kuuluu yrityksen asioiden
hallinta, kuten talouden suunnittelu, tyon edistaminen, ajanhallinta ja ongelmien
ratkaiseminen. Nama toiminnot vaikuttavat tyéntekijdiden tyéhon epéasuorasti. Suoraan
tydntekijoihin vaikuttavia toimia tehdaan ihmisten johtamisessa, johon kuuluu yksiléiden
inspiroiminen, motivointi sekd verkostoituminen. Tehtavékeskeisessd johtamisessa
vuorovaikutus on yksipuolista tiedottamista, kuten informaation jakamista ja usein viestinta
tapahtuu kirjallisesti. Puolestaan ihmiskeskeisessa johtamisessa keskeisessa arvossa on
avoin keskustelu, jossa esimerkiksi muiden mielipiteet, kuuntelu sek& kasvokkain

keskustelu ovat tarkeita. (Isotalus & Rajalahti 2017.)
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Tutkimukset osoittavat, etta hyvaltd esihenkilolta vaaditaan ihmis- seka tehtavakeskeista
johtamista, jossa kummassakin edellytetdaan laadukkaita viestinta- ja vuorovaikutustaitoja.
Muutoskeskeinen johtaminen, jossa esihenkild edistad innovatiivisuutta, kokeilua ja
riskinottoa, on vastikdan lisatty kolmanneksi johtamistyyliksi. On huomattu, ettd kun
tydntekija paasee toteuttamaan omia luovia kokeilujaan tydntekijan tydsuoritus seka
tydtyytyvaisyys parantuvat. Se, mitd johtamistyylia tulisi kayttaa riippuu taysin tilanteesta.
Tehtavakeskeisyyttd tarvitaan nopeiden ratkaisujen tekemiseen, ihmiskeskeisyytta
vaaditaan yrityksen kehittamisessd sekd avoimen ilmapiirin luomisessa ja puolestaan
muutoskeskeisyyttd tarvitaan, kun halutaan innovoida ja muuttaa prosesseja. (Isotalus &
Rajalahti 2017.)

Nykypéaivana tyontekijat tekevat toita esihenkilon sijaan asiakkaille. Tasta syysta
johtajuudelta vaadittavat taidot muuttuvat. Esihenkil6lta vaaditaan enemman tydnteon
edistamista, jotta tyontekijat pystyvat palvelemaan asiakkaitaan paremmin. Tama on
valmentavan johtamisen p&aéatavoite. (Sobac 2021.) Valmentavassa johtajuudessa
esihenkil6 toimii valmentajan tavoin, eli tarjoaa tydntekijalle mahdollisuudet tehda tyotaan
parhaalla mahdollisella tavalla sekd tarjoaa kehittymismahdollisuuksia. Valmentavassa
johtajuudessa keskitytaan esihenkilon ja tyontekijoiden valiseen vuorovaikutussuhteeseen
ja yhteistybn edistamiseen. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 9, 12; Ristikangas,
Ristikangas & Alatalo 2020, 12.)

Onnistuakseen valmentavassa johtajuudessa taytyy esihenkilén arvostaa ja ajatella
vilpittdmasti tyontekijoiden parasta (Ristikangas & Ristikangas 2013, 15). Kunnioittava
vuorovaikutus, mahdollistaminen ja tukeminen tehokkaiden kysymysten ja kuuntelemisen
avulla ovat valmentavan johtajuuden perustekijoitd. Valmentava johtaminen tarjoaa
kokemuksen aidosta huolenpidosta, tyontekijoiden tarpeista ja hyvinvoinnista arvostavan
vuorovaikutuksen kautta. Tukeva ja valittdva ymparistd syntyy, kun kuunteleminen ja
lasndolo ovat vuorovaikutuksen keskiossa, mikromanageroinnin sijaan. Valmentava
johtaminen toimii tydymparistdssa, jossa tydntekijat ovat tilanteen parhaita asiantuntijoita,

he tarvitsevat emotionaalista tukea ja tilanteeseen sopivia toimia. (Soback 2021.)

Autoritddrinen, demokraattinen ja antaa-mennda-johtajuus ovat vuorovaikutuksen mukaan
jaotellut johtamistyylit. Autoritddrisessd johtamistyylissd keskidssa on tyontekijdiden
kontrollointi. Tama tulee esille maarailyna, virheiden huomautteluna ja positiivisen
palautteen puuttumisena. Vuorovaikutustilanteessa autoritdarinen esihenkild ottaa
etaisyytta tyontekijoihin ja on dominoiva. Autoritddrisen johtamistyylin on havaittu
vaikuttavan negatiivisesti tyontekijoiden tyytyvaisyyteen sekad sitoutuneisuuteen, mutta

edistavan tuottavuutta. (Isotalus & Rajalahti 2017.)
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Demokraattisessa johtamistyylissa puolestaan halutaan tydntekijoitd vuorovaikuttamaan
sekd kehittdmaan tyotd ja tavoitteita yhdessa. Esihenkilén toiminnassa tdma nakyy
positiivisen palautteen antamisena seka kuunteluna. Demokraattisen johtamisen on
havaittu olevan tehokkain johtamistyyli, koska silla on positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden
sitoutuneisuuteen, tehokkuuteen seka tyytyvaisyyteen. Antaa menna -johtamistyylissa
tydntekijat toimivat kaytanndssa itsenaisesti. Esihenkild ei halua ottaa vastuuta, peraantyy,
kiertaa konflikteja, eikd anna palautetta. TyoOntekijat joutuvat olemaan itsendisia, mika
johtaa tyypillisesti tyontekijoiden tyytymattomyyteen sek& tehottomuuteen. (Isotalus &
Rajalahti 2017.) Tutkimuksen mukaan johtamistyylilla seka viestimistyylilla on vaikutusta
tyontekijoiden tyytyvaisyyteen johtamisesta. Tutkimuksessa tuli esille seitseman
viestintatyylia, jotka olivat ilmaiseva, jAmakka, mukava, kannustava, uhkaava, empaattinen
seka miettelids. Tuloksista selvisi, etta tyontekijat ovat tyytyvaisia esihenkildon, joka viestii

vakuuttavasti, jamakasti seka kannustavasti. (Isotalus & Rajalahti 2017.)
3.3 Ongelmanratkaisutaidot

Esihenkilotydhon kuuluu olennaisena osana tydssa ilmenevien ongelmien ja ristiriitojen
ratkaiseminen. Esiin nousevat ongelmat ovat poikkeuksetta aina erilaisia. Erityisesti
ongelmien ilmenemiseen vaikuttaa organisaation historia, kulttuuri, tyotehtavéat ja
ympaéristd. Nopea ongelmakohtiin puuttuminen ehkéaisee ongelmien paisumista isommiksi
haitoiksi. Esihenkiléiden on mahdollista vaikuttaa ongelmien muodostumiseen tukemalla
tydntekoa, vuorovaikuttamalla avoimesti, motivoimalla, luomalla yhteiset pelisdannét ja
antamalla palautetta. Ongelmat nakyvat tydymparistdssa ja kyvyssa suoriutua tehtavista

tehokkaasti, kun jotain naista tekijoista laiminlyédéén. (Jarvinen 2014, 56-59.)

Olennaista on se, ovatko esihenkilt halukkaita ja kykenevia kasittelemaan ja ratkaisemaan
erimielisyyksia tyopaikalla vai jattavatkd he asiat hoitamatta. Vaikka ongelmat ovat
lahtokohtaisesti aina erilaisia pystytddn ne jakamaan yksildllisiin ja yhteisollisiin. Yksilollisia
ongelmia ovat muun muassa paihdeongelmat, psyykkiset ja fyysiset sairaudet sekd oman
elaman kriisit. Yhteisollisia ongelmia puolestaan ovat esimerkiksi ristiriidat yksiloiden tai
ryhmien valilla, muutosvastaisuus ja sen aikaan saamat epéaselvyydet sekd tyéuupumus.
(Jarvinen 2001, 69.)

Ongelmien tullessa esille, on tarkeé pyrkia ratkaisemaan ne mahdollisimman nopeasti, jottei
ongelma laajene ongelmakierteeksi. Kuviossa 6 on kuvitettu ongelman laajeneminen
ongelmakierteeksi ja siitd syntyvat seuraamukset. Tama tapahtuu, kun ongelmia ei
huomioida ja niitd ei yritetd ratkaista. Tastd seuraa uusien ongelmien syntymista seka

muiden tydyhteistn jasenten syyllistamista. (Jarvinen 2001, 74-75.)
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Kuvio 6. Laajeneva ongelmakierre (Jarvinen 2001, 75)

Syyllistamisen sijaan tyontekijoiden tulisi pitda avointa keskustelua ja pohdintaa ongelman
syista seka miten jokaisen tulee kehittdd omaa toimintaansa, jotta samat ongelmat eivat
uusiutuisi  (Jarvinen 2001, 74). Esihenkilon kannattaa panostaa ongelmien
ennaltaehkaisyyn ja niiden ratkaisemiseen ennen kuin niista tulee suurempia ongelmia
(Skurnik-Jarvinen 2013, 11). Yhteisesti sovitut toimintasaannot sekd menettelytavat

auttavat ongelmien ennaltaehkaisemisessa ja ratkaisemisessa (Rauramo 2023).
3.4 Etajohtaminen

Virtuaali- tai etdjohtaminen ovat termeja, joilla tarkoitetaan tyontekijoiden tyon johtamista
etana. Viestinta ja vuorovaikutus tapahtuvat etédjohtamisessa sahkdisten viestintavalineiden
kautta. (Humala 2007, 5-9.) Etatytskentely on joustavaa tyotd, joka ei ole sidottu aikaan
tai paikkaan. Viestintateknologian kasvu on johtanut siihen, ettd etatydskentely on
yleistynyt. (Tyodsuojelu.fi.) Hybriditytssa tydskentely puolestaan tapahtuu osittain paikan

paalla l&hitydna ja osittain etdnd (Eklund, Jaaskelainen, Salminen & Lindholm 2021, 16).

Tieto- ja viestintateknologian osaaminen ja ihmisten johtamisen taito ovat etdjohtamisen

edellytyksia. Hyva johtajuus etatydssa perustuu moniin periaatteisiin, kuten avoimuuteen,
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pelisdantoihin, kunnioitukseen, luottamukseen ja yhteistllisyyteen. Kaikki edelld mainitut
vaativat jatkuvaa vuorovaikutusta. Koska periaatteet liittyvat laheisesti toisiinsa, yhden

toteuttaminen voi olla haastavaa ilman toista. (Vilkman 2016, 15, 25, 40.)

Etdjohtamisessa suurin haaste on luottamus. Esihenkild saattaa epailla tyontekijoiden
tydskentelyn tehokkuutta, kun han ei ole itse vahtimassa tyéntekoa. (Fried & Hansson 2014,
55). Tama ei tarkoita sitd, etté esihenkild pitéisi tyontekijoita epaluotettavina, vaan se on
enemmin kontrollin menettdmisen pelkoa (Vilkman 2016, 26-27). Esihenkildiden ja
tyontekijoiden vdlille voi myds syntyd etdantymista vahaisen vuorovaikutuksen
seurauksena. (Eklund ym. 2021, 50). Myd6s eriarvoisuus voi aiheuttaa tyytymattémyytta.
Esimerkiksi, jos toinen henkil6 voi tehda t6ita etéana ja toinen ei. (Fried & Hansson 2014,
71). On kuitenkin huomioitava se, ettei kaikkia tyétehtavia voida toteuttaa etdna. On tarkea,
ettd tyonantaja ja tyontekijat sopivat yhdessa etatyojarjestelyistd. Joustavuus tassa
tilanteessa merkitsee sitd, etta etatydn tekemistd vaihdellaan olosuhteiden mukaan

esimerkiksi kerran viikossa tai kaksi kuukaudessa. (Pekkola & Uskelin 2007, 4.)
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4 Esihenkilon viestinnan ja vuorovaikutuksen kehittdminen
4.1 Arvostus ja luottamus

Viestinnassa ja vuorovaikutuksessa keskeisessa roolissa on arvostus toista ihmista
kohtaan. Tyontekija arvioi arvostusta vuorovaikutuskokemuksensa perusteella.
Kokemukseen vaikuttaa kuulluksi tuleminen, toisen suhtautuminen ja tasa-arvoinen
kohtelu. Esihenkild pystyy nayttdmaan arvostustaan pienilla, mutta merkittavilla teoilla,
kuten keskustelemalla ja olemalla aidosti kiinnostunut tydntekijoistd. My6s palautteen
antaminen ja kehityskeskustelut ovat esihenkildn tapa osoittaa arvostustaan tydntekijoita
kohtaan. Se auttaa tyontekijoita kehittym&éan ja onnistumaan tydssaan. (Kuusela 2013, 64—
65.)

Arvostavassa johtamisessa ei keskitytd pelkastaan kehittamistarpeisiin vaan siind
huomioidaan myds tydntekijdiden vahvuudet. Esihenkild, joka arvostaa tydntekijoitdéan
ndkee heidat samanaikaisesti ammattilaisina sek& ihmisind. My6s ajan antaminen
tyontekijoille merkitsee arvostusta. On tarkeaa, etta esihenkildlla on tarpeeksi aikaa
keskustella tyontekijoiden kanssa. Jos esihenkildlla on koko ajan kiire, tyontekijat voivat
kokea sen vélinpitamattomyytend heité kohtaan. Kun tyontekijat saavat esihenkildlta aikaa
ja he kokevat pystyvansa vaikuttamaan tyohon, edistdd se hallinnan tunnetta seka
yhteisollisyyttd. Kuviossa 7 on havainnollistettu arvostavaan johtamiseen vaikuttavat tekijat.
(Kuusela 2013, 79-81.)

Ajankiyttd
Yhteisollisyyden ARVOSTAVA Vaikutus-
edistiminen JOHTAMINEN mahdollisuudet

Hallinnan tunne

Kuvio 7. Arvostava johtaminen (Kuusela 2013, 80)

Arvostus muodostuu helpoiten vuorovaikuttaessa kasvokkain. Talléin henkilot pystyvat

huomioimaan inhimillisia asioita, kuten toisen ihmisen tunnemuutoksia. (Kuusela 2013, 80.)
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Arvostukseen vaikuttaa myds esihenkilén suhtautuminen tydntekijaan. Jos esihenkil6lla on
kielteinen olettamus tyontekijasta, se tulee todennakadisesti nakymaan
vuorovaikutustilanteessa. Myds tiettyjen sanojen kayttdminen voi vaikuttaa tyontekijoiden
kokemukseen arvostuksesta. Esimerkiksi alainen-sana, viittaa siihen, ettei esihenkild pida
tydntekijoita saman arvoisina mitd itse on. Kun esihenkild arvostaa ja kunnioittaa
tydntekijoitd hdn kannustaa heitd onnistumaan. Arvostavalla johtamisella esihenkild pystyy

luomaan perustan tydntekijan onnistumiselle. (Juuti & Vuorela 2015.)

Arvostuksen kautta esihenkild pystyy osoittamaan luottamusta, joka rakentuu jaetuista
kokemuksista (Kuusela 2013, 65). On kuitenkin muistettava, ettd myds ihmisen omat
ajatukset ja kokemukset muokkaavat hdnen luottamustaan muihin ihmisiin (Vilkman 20186,
28). Luottamuksen ytimessd on avoin vuorovaikutus sek&a yhteisen tavoitteen eteen
tyoskenteleminen. TyOntekijoiden taipumukseen tuntea epdluottamusta tai luottamusta
vaikuttaa vahvasti yrityksen muovaava sosiaalinen ymparistd, eli tydyhteis6é. (Juuti &
Vuorela 2015.) Ty6yhteiso ja yhteistyd edellyttavat vahvaa luottamusta. Jos luottamusta ei
ole tydntekijat eivat tuo esille aitoja ajatuksiaan tai mielipiteitdaén. Luottamuspulalla on myos
negatiivinen vaikutus tyémotivaatioon seka tydyhteiséon. Luottamuksen osoittaminen vaatii
esihenkilgiltd aikaa vuoropuhelulle ja yhteistydlle sekd sitoutumista lupauksille. (Kuusela
2013, 65-67.)

Luottamuksen luominen edellyttaa riittdvad vuorovaikutusta ja sdannollista henkilékohtaista
kanssakaymistd. Epaluottamusta syntyy, kun esihenkilon ja tyontekijan valilla ei ole
riittdvasti kahdenkeskista aikaa, ja tama haittaa luottamuksen kehittymista. (Kalliomaa &
Kettunen 2010, 41.) Luottamuksen lisdantyminen kannustaa avoimuuteen ja rohkeuteen
etsia uusia, luovia ratkaisuja. Tama luo mahdollisuuksia henkisen ja sosiaalisen paaoman
rakentamiseen. Siksi luottamusta voidaan pitdd olennaisena organisaation menestyksen

seka tyontekijdiden hyvinvoinnin kannalta. (Makipeska & Niemela 2005, 26.)
4.2 Oikeudenmukaisuus ja lasnéolo

Oikeudenmukaisuudella eli reilulla kohtelulla esihenkilon on mahdollista parantaa viestintaa
ja vuorovaikutusta. Avoin kommunikointi, mahdollisuus vaikuttaa ja jaksamisen tukeminen,
kuten myds oikeudenmukaisten paatosten tekeminen ovat osa oikeudenmukaista
esihenkilotyotd. Se miten esihenkilo kohtelee tyOntekijoitd vaikuttaa heidan
kokemukseensa oikeudenmukaisuudesta. (Kuusela 2013, 116.) TyoOntekijéiden
tasapuolinen kohtelu on yksi esihenkilon yleisista velvollisuuksista. Tydsopimuslaissa on
pykala, jonka perusteella esihenkilén on kohdeltava tyontekijoita tasapuolisesti. (Skurnik-
Jarvinen 2013, 22.) Esihenkildiden kunnioittava, tasapuolinen ja kohtelias viestintd ja

vuorovaikutus saa tyontekijdn tuntemaan oikeudenmukaisuutta sek& luottamusta.
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Oikeudenmukaiseen kohteluun sisaltyy myds paatosten ja lupausten pitaminen. (Kuusela
2013, 116-117.)

Avoin vuorovaikutus ja viestintdA ovat perusta oikeudenmukaiselle kohtelulle.
Epaoikeudenmukainen kohtelu nakyy usein epatietoisuutena, valinpitamattomyytena seka
peittelynd. Tama johtuu usein huonosta esihenkilotyosta, heikoista ihmissuhteista seka
epamaaraisista  toimintatavoista. Jotta tyontekijat kokevat esihenkilon olevan
oikeudenmukainen edellytetdan esihenkiloltéa lasnaoloa, viestintdd ja vuorovaikutusta,
kiinnostusta tyontekijoita seka tyota kohtaan, tydntekijoiden osallistamista paatoksentekoon
ja suunnitteluun seka palautetta ja ongelmatilanteisiin puuttumista. (Kuusela 2013, 119-
125.)

Kasitys oikeudenmukaisuudesta syntyy sosiaalisissa kanssakaymisissa. Tydntekijéiden on
vaikea hahmottaa, miten esihenkild takaa oikeudenmukaisuuden, jos vuorovaikutus ja
osallistuminen ei ole riittavaa. Taman takia esihenkiloltd vaaditaan kokonaisvaltaista
lasnaoloa, jossa tydntekijat saavat tdyden huomion. Esihenkildn on oltava lasna
havainnoimassa, mita tehdaan ja miten yksil6t tulevat toimeen keskenaan. Lasna ollessa
esihenkild pystyy kuuntelemaan ja vuorovaikuttamaan tydntekijoiden kanssa ja saamaan
arvokasta tietoa esimerkiksi tydn toiminnasta. (Kuusela 2013, 126—-128.) Kuunteleminen
vaatii tietoista tahtoa. Rakentava vuorovaikutustilanne vaatii halua olla aidosti lasna.
(Dunderfelt 2015, 10.)

Esihenkilon paikalla oleminen ei yksinaan riita. Edellytyksené on, ettd hanella on aito halu
viestid ja vuorovaikuttaa tyontekijoiden kanssa. Jos lasndolo tuntuu vakindiselta tai
pakotetulta vaikuttaa se negatiivisesti kokemukseen arvostuksesta  ja
oikeudenmukaisuudesta. (Kuusela 2013, 126-128.) Esihenkilén toivotaan toimivan
esimerkkind. Henkilokohtainen osallistuminen on merkittdvd osoitus esimerkillisesti
toiminnasta sekd valittdmisestd. Osallistuminen edistdd luottamusta ja keskindista
yhteisty6ta. Johtajuuden ytimessa on ihmissuhteet, joita kehittyy vain silloin, kun yksilot ovat

vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. (Kouzes & Posner 2001, 26.)

Lasnédolossa on kyse kiireettdmyydestd, siitd ettd on taysin  mukana
vuorovaikutustilanteessa, katsekontaktin ottamisesta ja tyyneydesta. Kiireys on suuri haitta
lasnaololle. Myds esihenkilon tydpisteella ja tavoitettavuudella on merkitysta. Jos esihenkil
tydskentelee eri tilassa tai tavoitettavuus on huono, se voi tuottaa tydntekijoissa
epaluottamusta esihenkildd kohtaan. On mahdollista, etta esihenkild, joka on kiireinen,
etdinen ja vaitonainen saa osakseen kritiikkid epaoikeudenmukaisista paatoksista. Itse

paatbksessad ei valttamatta ole mitddn vikaa, vaan ongelmana on tyOntekijoiden
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tietamattdmyys siita, miten asia on hoidettu seka vaikutus- ja keskustelumahdollisuuksien
puuttuminen. (Kuusela 2013, 127-131.)

4.3 Palaute ja kehityskeskustelut

Tarked osa johtamista on palaute. Sen tarkoitus on auttaa, motivoida, tukea ja osoittaa
kiitollisuutta, mutta samanaikaisesti myds haastaa tyontekijoita, jotta he pystyvat
kehittamaan itsedan. (Ajanko 2016, 96.) Tukea ja apua tarvitaan edelleen, vaikka tyontekijat
pyrkisivatkin toimimaan kohtuullisen itsendaisesti. Vaikka johtajien on tarkeaa luottaa
tydntekijoihin ja pidattdytyda mikromanageroinnista, heidan on myds osoitettava, ettd he
valittavat tyontekijoiden tekemasta tydsta, ja tarjottava heille erindista apua. Palaute on yksi
niistd valineista, joilla esihenkild voi rohkaista ja auttaa tydntekijoitdén toteuttamaan
itsendisia ja itseohjautuvia toimia kohti tyotavoitteita. (Jarvinen 2001, 111-112))
Palautteella on tydntekijille kaksi tarkoitusta: se kertoo hénelle tamanhetkisesta tilanteesta
ja opastaa hanta jatkotoimissa. Kun tydntekijalle annetaan palautetta, han tulee tietoiseksi
siitd, miten hanen toimintansa vaikuttaa muihin ihmisiin. Tydntekija voi tunnistaa
vahvuutensa ja rajoituksensa ja niiden perusteella tehda parempia paatoksia palautteen
avulla. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 13.)

Korjaavan palautteen antaminen on tarkeda, kunhan se tehdddn rakentavasti.
Rakentavassa palautteessa tuodaan esille asiat, joissa henkild ei ole tayttanyt odotuksista,
ja ehdotetaan ratkaisuja. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 101.) Rakentavaa palautetta voi olla
vaikea ottaa vastaan. Henkil6 voi kokea palautteen olevan epaoikeudenmukaista ja
kohtuutonta. (Lundberg 2003, 47-48.) TyoOntekijat vastaanottavat palautetta yksildllisesti.
Sen takia esihenkilon on tarkedd ymmartdd tyontekijoiden ainutlaatuisia tarpeita,
mieltymyksia ja reagointitapoja palautteeseen. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 151-152.)
Korjaavan ja myonteisen palautteen suhdetta kannattaa myds pohtia. Tassa voidaan
hyddyntaa kolmen suhdetta yhteen, eli yhta rakentavaa palautetta kohden tulisi antaa kolme

positiivista palautetta. (Ajanko 2016, 98.)

Useasti tyontekijat kokevat, ettei kiitosta tule tarpeeksi hyvin suoritetusta tydsta. Tata tukee
my6s Kepner-Tregoen (1995) tekemé tutkimus, jossa selvisi, etta yhdysvaltalaisista
tyontekijoista lahes 40 % saa useimmiten palautetta hyvin tehdystéa tydstd, ja suunnilleen
sama prosenttiosuus ilmoitti, ettd he eivat koskaan kuule sanaa “kiitos” hyvin tehdysta
tyostd. Kehujen ja arvostuksen osoittaminen ei onnistu, jos esihenkild olettaa kaiken
kuuluvan tyéhon, eikd nae sitd, minkalaisia ponnistuksia tyontekijat ovat joutuneet sen

eteen tekemaan. (Kouzes & Posner 2001, 6-7.)
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Kiitollinen asenne ja toisen potentiaalin tunnistaminen ovat olennaisen tarkeitad palautteen
antamisessa. Palautetta voi antaa voimakkaammin, kun toinen osapuoli tuntee, etta todella
valitat hanesta. Palautteen tulee pohjautua selkeisiin faktoihin, jotta sen vastaanottaminen
olisi helpompaa. (Ajanko 2016, 99.) Esihenkild voi palautteen antamisella véhentaa
tyontekijoiden stressia, joka mahdollistaa tyontekijéiden paremman sitouttamisen.
Asiallinen ja kohtelias palaute innostaa ja motivoi tydntekijoitd. Kannustaminen ja muut
myo6nteisen palautteen muodot ovat erittdin  hyddyllisia tyoympariston  seka
tyotyytyvaisyyden parantamiseen. Hyva vuorovaikutus perustuu avoimeen viestintdan ja
rehellisyyteen. Tall6in vaikeidenkin aiheiden esiin tuominen on helpompaa ja niista
pystytddn keskustelemaan asiallisesti. Positiivinen palautekulttuuri kannustaa myos

tydntekijoitd oppimiseen ja itsensa kehittdmiseen. (Kupias, Peltola & Saloranta 2013.)

Kehityskeskustelut ovat yksi keino antaa palautetta. Kehityskeskusteluja pidetaan
ratkaisevana valineena tyonantajan ja tyontekijan valisen yhteisymmarryksen luomisessa
ja luottamuksen rakentamisessa. Niiden tarkoituksena on luoda vilpitontd seka avointa
viestintaa ja vuorovaikutusta esihenkilon ja tyontekijan valille. (Kalliomaa & Kettunen 2010,
99-100.) Mydnteisen ja rakentavan palautteen antamisen ja vastaanottamisen taidot ovat
tarkeitda molemmille osapuolille. Kehityskeskusteluissa esihenkild pystyy auttamaan
tyontekijoita tunnistamaan ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksia ja asettaa tavoitteita,
joita seurataan pidemmalla aikavalilla. Tyontekijan tietamyksen ja kykyjen kasvun

seuraaminen lisda motivaatiota huomattavasti. (Valpola 2013; Sympa.)

Onnistunut kehityskeskustelu mukautetaan kunkin tyontekijan yksildllisien tarpeiden
perusteella, koska jokaisella henkildlla ja tyotehtavalla on omat vaatimuksensa (Sympa).
Kehityskeskustelussa tulisi kuitenkin kasitella organisaation tavoitteita, tiimityota,
tydtehtavia seka vaihdella ajatuksia, tunteita ja kokemuksia (Kalliomaa & Kettunen 2010,
100). Keskustelun tarkoituksena ei ole yksisuuntainen palautekeskustelu, vaan tydntekijan
mielipiteet ja ideat tulee huomioida. Keskustelu mahdollistaa molemminpuolisen palautteen
ja kannustamisen. Kehityskeskustelu on onnistunut, kun tyéntekija l[ahtee sielté tietden, mita

toimia h&n voi toteuttaa edistydkseen tehtavassaan. (Sympa.)
4.4 Motivointi ja palkitseminen

Motivaatiosta puhuttaessa tulee usein esille siséinen ja ulkoinen motivaatio. Siséinen
motivaatio kumpuaa itse teon tekemisestd. (Martela & Jarenko 2014, 6.) Tama tarkoittaa
sita, ettd henkild itse haluaa tehda tyota ja se tuottaa motivaatiota. Ulkoisessa motivaatiossa
puolestaan joku toinen haluaa henkilon tekevan tyon. (Muutos-valmennus 2018.) Ulkoinen
motivaatio perustuu palkintoihin ja valtettyihin rangaistuksiin. Siind korostuu enemman

tyostd palkitseminen kuin varsinainen ty6. Vaikka molemmat motivointitavat ovat usein
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yhtaaikaisesti lasna, jompikumpi on vahvempi. Tutkimustulokset viittaavat selvésti siihen,
ettd vahvempi sisdinen motivaatio on ihanteellinen tilanne tyonantajan ja tyontekijan
nakokulmasta. (Martela & Jarenko 2014, 6.)

Sisaisesti motivoituneet tydntekijat tuntevat olonsa hyvaksi, ja he myds suoriutuvat tydstaan
paremmin. Itse asiassa innostuneisuuden ja tuotoksen valilla on selva korrelaatio. Nain
ollen esihenkildiden tarkein tehtavd on varmistaa, ettd henkilostd on sisaisesti
motivoituneita. (Martela & Jarenko 2014, 6.) Esihenkil® pystyy vaikuttamaan tyontekijoiden
sisdiseen motivaatioon kertomalla heille heidan tekeman tyon tarkeydesta. Tydmotivaatio
vahvistuu, kun tydntekijoille osoitetaan, ettd heidan ty6lladn on suuri merkitys. (Jarvinen
2001, 30.) Alfie Kohn (1993) mukaan ulkoinen motivointikeino, kuten rahallinen korvaus
vaikuttaa negatiivisesti henkilén kokemaan nautintoon itse tekemisesta. Ulkoinen motivointi
ei myoskaan ole pitkakestoinen motivaattori, silla motivaatio katoaa, kun rangaistus tai
palkinto otetaan pois. Motivaatio tekemiseen vahenee myos, kun palkinto tai rangaistus
pysyy samana. Eli palkinnon tai rangaistuksen tulee kasvaa, jotta motivaatio sailyy.
(Muutos-valmennus 2018; Koivisto & Ranta 2019, 37-38.)

Yksilot motivoituvat eri keinoin, joten esihenkildn on hyva kayda keskusteluja tydntekijoiden
kanssa, jotta han ymmartaa, mikd tyontekijan saa motivoitumaan ja innostumaan.
Yleispéatevia motivaatiokeinoja ovat haasteet, vuorovaikutus, vaikuttamismahdollisuudet,
itsenaisyys, taloudellinen hytty ja saavutukset. Usein palkitsemiskeinoista puhuttaessa
tulee esille rahallinen korvaus eli palkka ja bonukset. On térkead, etta tyosté saatava palkkio
tuntuu oikeudenmukaiselta, koska muuten se aiheuttaa tyytymattomyytta. Mutta

motivointikeinona se ei valttamatta ole tehokas. (Ajanko 2016, 90; Kauhanen 2015, 199.)

Motivointi ja palkitseminen ovat kytkoksissa toisiinsa. Edward Dec ja Richard Ryan (2000)
toteuttivat tutkimuksen, jossa mukailtin Harry Harlowin (1950) motivaatiotutkimusta
apinoiden ongelmanratkaisukyvyistd. Decin ja Ryanin tutkimukseen osallistui 100
opiskelijaa ja heidan tuli ratkaista alyllisesti vaikea tehtava. 50 opiskelijaa ohjeistettiin
I6ytamaan ratkaisu mahdollisimman nopeasti ja nopeimmalle ratkaisulle luvattiin suuri
rahapalkinto. Toinen ryhmé ei saanut mitdan ohjeistusta. Tutkimuksessa havaittiin, etta
aidosti motivoituneet ihmiset suorittavat tehtdvia nopeammin ja tehokkaammin kuin
ulkoisten palkkioiden motivoimat ihmiset. Harlowin tutkimus toteutettiin apinoilla, mutta
siindkin paadyttiin samaan lopputulokseen, eli tehtdvén suorittamisesta saatu palkkio

vahentda spontaania motivaatiota palata vaikeisiin tehtéaviin. (Mustonen 2018, 2373.)

Julkinen tilaisuus, jossa nostetaan esille yhden henkilén onnistumisia voi esihenkildista
tuntua huonolta ajatukselta, joka aiheuttaisi mustasukkaisuutta tai vihamielisyytta. Asia ei

kuitenkaan ole nain. Voittojen ja onnistumisien juhlistaminen yhdessa on koettu useassa
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yrityksessa yhdistavan henkilostéd. Julkisen kannustamisen on huomattu edistavan
luottamusta ja vahvistavan vuorovaikutussuhteita henkiloston sisalla. Mika tarkeinta,
arvostuksen osoittaminen julkisesti kannustaa henkildstda toimimaan samoin ja toimii
hyodyllisend opetusvédlineena korostamalla arvojen merkitystd kaytannon tilanteissa.
(Kouzes & Posner 2001, 24-25; Kauhanen 2015, 123-124.)
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5 Kvantitatiivisen tutkimuksen toteuttaminen
5.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Opinnaytetydn tarkoituksena oli tutkia Yritys X:n esihenkildiden nykyista viestintaa ja
vuorovaikutusta. Tavoitteena oli |6ytad parannusehdotuksia esihenkildiden viestintdan ja
vuorovaikutukseen tyontekijoiden kanssa, tutkia teknologian kéyton vaikutuksia
viestinndssa ja vuorovaikutuksessa sekd viestinndn ja vuorovaikutuksen yhteytta
tydhyvinvointiin. Kehittamistutkimuksen alkumittauksissa kvantitatiivista
tutkimusmenetelmaa pystytdan hyodyntamaan tiedonkeruu- ja analysointimenetelmana.
Esimerkiksi kyselylomakkeella voidaan Kkartoittaa mielipiteitd sekd arvioida aiheen
vaikuttavuutta. (Kananen 2012, 121.)

Kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla tutkittavaa aihetta pystytaan tarkastelemaan lukujen
perusteella. Taman vuoksi on tarkeadd, etta aineisto pystytadn muuttamaan numeeriseksi.
Tutkimuksesta saadut johtopaatokset havainnollistetaan tilastollisen analysoinnin, kuten
prosenttitaulukon avulla. (Hirsjarvi ym. 2007.) Kvantitatiivisen tutkimuksen toteuttaminen
kyselylomakkeella mahdollisti aineiston analysoinnin numeroiden ja tilastoiden perusteella.
Kyselylomakkeen puutteina pidetddn sitd, ettd on mahdotonta maarittdd kyselyyn
osallistujien vastatausten vilpittémyyttd, vaarinkasityksia ja huolimattomuusvirheitd voi

tapahtua tai vastaaja voi olla eparehellinen (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 195).

Google Forms lomaketytkalulla toteutettu kyselylomake (Liite 1) lahetettiin séhkdpostitse
Yritys X:n yhteyshenkilolle 1.2.2024. Vastausaikaa oli 2.2. -16.2.2024. Vastausaikana Yritys
X:n henkilostd osallistui poliittisiin  lakkoihin viitend pdaivana, joten vastausaikaa oli
todellisuudessa seitseman pdaivaa. Muistutussahkoposti kyselyyn vastaamisesta lahetettiin
13.2.2024. Vastausajan paatyttya kyselylomakkeella keratty aineisto siirrettin Excel -
taulukkolaskentaohjelmaan, jossa vastaukset muutettin  numeeriseksi ja niista

muodostettiin kaavioita.
5.2 Kyselylomakkeen laadinta ja aineistonkeruu

Kyselylomakkeen toteutukseen kaytettin Google Formsia. Google Forms on
lomaketytkalu, jolla pystyy luomaan ja lahettam&an kyselyitéa verkon valityksella. Google
Formsin kayttd oli Yritys X:lle jo ennestdén tuttu, joten sen perusteella valittiin kyseinen
lomaketyokalu. Google Formsissa pystyi muokkaamaan kyselya oman mieltymyksensa
mukaan ja tekem&an kyselyille omat osa-alueet. Vastaamisen helpottamiseksi yhdella
sivulla kasiteltiin yhta osa-aluetta kerrallaan ja sivulla oli maksimissaan viisi kysymysta

selkeyden vuoksi.
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Kvantitatiivisen tutkimuksen kyselylomake pohjautuu tutkimusongelmasta koostettuun
teoriaan ja malleihin, joista tutkimuskysymykset johdetaan. Tutkimusongelma pyritaan
ratkaisemaan tutkimuskysymyksien avulla. (Kananen 2012, 122.) Kyselylomakkeen
kysymyksien laatiminen perustui teoriaan seka Kkirjoittajan omiin havaintoihin
tyoskennellessaan Yritys X:ssa. Kysymyksissa keskityttiin etenkin esihenkilon viestinnan ja
vuorovaikutuksen kehittdmiseen. Kysely koostui lopulta 26 kysymyksesta, jotka sisalsivat

avoimia seka monivalintakysymyksia.

Vastausasteikolla voi olla merkittava vaikutus tutkimuksen tuloksiin. Symmetrisyys ja
riittdva vastausvaihtoehtojen maard ovat vastausasteikon suunnittelussa tarkeita.
Symmetrisyydella tarkoitetaan, etta positiivisia ja negatiivisia vastausvaihtoehtoja on saman
verran. Epasymmetrinen asteikko voi vaikuttaa tuloksiin siten, ettéd se antaa tutkittavasta
kohteesta paremman tai huonomman kuvan. (Alastalo & Borg 2010.) Taman takia
kyselylomakkeessa oli symmetrinen maara vastausvaihtoehtoja. Monivalintakysymyksissa
vastausvaihtoehdot pysyivat samoina, jotta vastaajan ei tarvitsisi aina lukea

vastausvaihtoehtoja uudelleen.

Eos-vastausvaihtoehtoa kaytetaan usein mielipidekysymyksissa. Kyseinen
vastausvaihtoehto tuottaa ongelmia vastauksia analysoidessa, koska se voidaan ymmartaa
kahdella tavalla. Vastaaja kokee olevansa neutraali tai han ei tiedd asiasta mitaan.
Vastaajaa ei tule pakottaa vastaamaan, vaan yhden vastausvaihtoehdon tulee olla kantaa
ottamaton. (Kananen 2012, 127.) Kyselylomakkeessa ei ollut kantaa ottamatonta
vastausvaihtoehtoa, koska tutkimuksen aihe oli tuttu tydntekijoille, joten uskottiin heilld

olevan mielipide vaittamista.
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6 Tutkimustulokset ja analysointi
6.1 Yleista tietoa kyselysta

Kyselylomakkeeseen vastasi yhteensd 21 Yritys X:n varastotytntekijaa. Vastanneiden
maara on kohtuullinen, silla varastossa tyéskentelee 26 tydntekijaa, eli 80 % tyontekijoista
vastasi kyselyyn. Aineisto on riittava, jotta vastauksista pystytddn tekemaan johtopaatoksia.
Tavoitteena oli saada kaikilta 26 tyontekijaltd vastaus. Koko henkilostda ei tavoitettu

tutkimuksen aikana.

Kysely oli jaettu neljaan osa-alueeseen: sisdinen viestinta, esihenkilon tyd, esihenkilon
viestintd ja vuorovaikutus ja tyohyvinvointi. Esihenkildiden viestinta ja vuorovaikutus ol
jaettu vield neljaan kategoriaan, jotka olivat arvostus ja luottamus, oikeudenmukaisuus ja
lasnaolo, palaute ja kehityskeskustelut seka motivointi ja palkitseminen. Esihenkildiden
viestintad ja vuorovaikutusta haluttiin tarkastella mahdollisimman tarkasti, jotta saataisiin
selville sen heikkoudet sek& vahvuudet. Ty6hyvinvoinnista kysyttiin avoin kysymys, jotta
tyontekijat pystyivat kertomaan oman kokemuksensa esihenkildiden viestinnan ja
vuorovaikutuksen vaikuttamisesta tyohyvinvointiin. Kyselylomakkeen lopussa tyéntekij6ilta

pyydettiin omia kehitysideoita esihenkildiden vuorovaikutukseen ja tiedonvalitykseen.

Kysymykset olivat standardoitu eli kaikilta vastaajilta kysyttiin samat kysymykset. Kaikki
kysymykset olivat pakollisia. Vastausvaihtoehdot olivat Likertin asteikolla 1-4: 1 taysin eri
mieltaq, 2 jokseenkin eri mieltd, 3 jokseenkin samaa mieltd seka 4 taysin samaa mielta.
Kyselyssa ei ollut keskimmaista "en osaa sanoa” vastausvaihtoehtoa, koska tyontekijoiden
haluttiin ottavan kantaa vaditteisiin. Kyselylomakkeen vastausajaksi oli arvioitu 5-10
minuuttia, koska kyselylomakkeen vaittamat ja kysymykset oli muotoiltu siten, etta niihin

olisi mahdollisimman helppo vastata.
6.2 Siséainen viestinta

Kyselylomake alkoi siséisesta viestinnasta, josta esitettiin kolme kysymysta. Ensimmaisena
vaitteena oli "Esihenkil6t tiedottavat tarpeeksi osastossa tapahtuvista asioista ”. Vaitteella
haluttiin selvittéaa tyontekijoiden kokemusta tiedonkulusta. Kuviossa 8 on esitetty vastausten
jakaantuminen prosentuaalisesti. Kuviosta n&hdaan, ettd 62 % (n=13) vastaajista oli
jokseenkin eri mieltd ja 5 % (n=1) oli taysin eri mielta vaitteen kanssa. Taysin samaa mielta
vaitteen kanssa oli 5 % (n=1) ja jokseenkin samaa mielta oli 29 % (n= 6). 34 % vastaajista
kokee esihenkildiden tiedottavan tarpeeksi. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekijoista yli puolet

eivat koe esihenkildiden tiedottavan tarpeeksi.
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Esihenkil6t tiedottavat tarpeeksi osastossa tapahtuvista
asioista.

Taysin samaa mielta - 5%

Jokseenkin samaa mielta _ 29 %

Taysin eri mielta - 5%

0 % 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 %

Kuvio 8. Esihenkilot tiedottavat tarpeeksi osastossa tapahtuvista asioista (n=21)

Vastauksista voidaan pdaatella, ettd esihenkilot eivat tiedota tarpeeksi osastossa
tapahtuvista asioista. Tiedottaminen vaatii kyselyn mukaan kehittamista. Syita sille, miksi
tyontekijat kokevat néin voivat olla se, ettei tiedottamistavat ole hyvia tai he saavat tietda
yrityksestd tapahtuvista asioista epavirallista kautta. Epatietoisuus yrityksessa tapahtuvista
asioista voi johtaa siihen, etteivat tyontekijat luota esihenkiltihin.

Kyselyn seuraava vaittama koski kokemusta esihenkildiden yhteydenoton helppoudesta.
Vaitteella haluttiin selvittdd, kokevatko tyontekijat, ettd esihenkildihin saa helposti yhteytta
esimerkiksi sédhkopostitse. Kuviossa 9 on esitetty vastaukset ympyréakaavion muodossa.
Taulukosta nahdaan, etta 86 % (n=18) tyontekijoistad ovat vaittdman kanssa jokseenkin tai
taysin samaa mieltd. Vastaajista 14 % (n=3) oli vaittdman kanssa jokseenkin eri mielta.
Kukaan ei ollut vaittaman kanssa taysin eri mieltd. Tama tarkoittaa sitd, etta

yhteydenottaminen esihenkildon on hyvalla tasolla.
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Koen, etta esihenkiloihin saa helposti yhteytta esim.
Taysin eri mielta SahkOpOStllla_
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Kuvio 9. Esihenkildihin saa helposti yhteytta (n=21)

Vaittamasta saaduista vastauksista voidaan paatelld, ettéa esihenkildihin saa tarvittaessa
helposti yhteyttd. Yhteydenoton helppous on erittdin tarkeda etenkin, kun esihenkilot
tyoskentelevat etédnd. Helppo yhteydenotto viestintavalineiden tai sovellusten avulla
edesauttaa luottamusta esihenkil6itéa kohtaan. Nain pystytaan yllapitamaan ja kehittamaan
hyvaa vuorovaikutussuhdetta. Vastauksista paatellen yhteydenoton helppoudessa on

onnistuttu hyvin, joten tdma on yksi yrityksen vahvuuksista.

Viimeinen vaittama sisaisesta viestinnasta koski halua keskustella esihenkildiden kanssa
mieluummin kasvotusten kuin viestien valityksella. Vaitteella haluttiin selvittdd kokevatko
tyontekijat viestintd muodon eli tassa tapauksessa kasvokkain keskustelun tarkeana.
Kuviossa 10 on esitetty vastausten jakaantumista pylvaskaaviolla. Kuviosta tulee selkeasti
esille, etta tydntekijat haluavat keskustella esihenkildiden kanssa kasvotusten. 52 % (n=11)
vastanneista oli tdysin samaa mielta ja 43 % (n=9) oli jokseenkin samaa mielta vaittdman
kanssa. Eli vastaajista 95 % (n=20) haluaa keskustella esihenkildiden kanssa kasvotusten.

Ainoastaan 5 % (n=1) oli vaittdman kanssa jokseenkin eri mielta.
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Haluan keskustella esihenkildiden kanssa mieluummin
kasvotusten kuin viestien valityksella.
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Kuvio 10. Esihenkildiden kanssa keskusteleminen mieluummin kasvotusten kuin viestien
valityksella (n=21)

Vastauksista pystytaan selkedsti havaitsemaan, ettd tyontekijat pitdvat kasvotusten
viestimista todella tarkeana. Tama voi johtua siitd, ettd he kokevat kasvokkain keskustelun
helpompana ja nopeampana ratkaisuna. Keskustellessa viestien valityksella
vaarinymmarrykset kasvavat ja vastausten saaminen voi kestdad kauemmin. Kasvotusten
keskustellessa tyontekijat myos nakevat ja kokevat esihenkilét tasa-arvoisina
ammattilaisina. Vastauksiin voi myds vaikuttaa se, etta tyontekijoiden taytyy olla fyysisesti
paikalla, jolloin kasvokkain keskusteleminen on kaikista luontaisin tapa viestia ja

vuorovaikuttaa.
6.3 Esihenkilbtyo

Esihenkilotyd osa-alue koostui neljastd vaittdmasta. Ensimmadainen vaittama koski
esihenkildiden ymmarrysta tyon vaatimuksista. Vaittdma on relevantti tutkimukseen siten,
ettd tydntekijoiden on vaikea viestid ja vuorovaikuttaa tydasioista, jos esihenkilot eivat
ymmarrd, mitd tyo vaatii. Vaitteelld haluttin selvittdd, ettd kokevatko tyodntekijat
esihenkildiden ymmartavan tyon vaatimukset. Kuviossa 11 on esitetty vastaukset
ympyrékaavion muodossa. Kuviosta ndhdaan, ettd tyontekijat eivat koe esihenkildiden
ymmartavan tyon vaatimuksia. Jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa oli 57 % (n=12) ja
taysin eri mielta oli 19 % (n=4). Eli yhteensa 76 % tyodntekijoista ei koe esihenkildiden
ymmartavan tyon vaatimuksia. Jokseenkin samaa mieltd vaittaman kanssa oli 24 % (n=5).

Taysin samaa mielta vaittAman kanssa ei ollut kukaan.
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Esihenkilot ymmartavat tyon vaatimukset.
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Kuvio 11. Esihenkilot ymmartavat tydn vaatimukset (n=21)

Ty6n vaatimukset, kuten tydtehtavat, niihin liittyvat prosessit, tydn maara ja aikapaine ovat
keskeinen osa tyontekijdiden tydpaivaa. Jos esihenkilot eivat tiedda, mita tydpisteella
tehdaan, niin miten he pystyvéat parantamaan toimintaa tehokkaammaksi? Taman takia
esihenkildiden on tarkea ymmartda tyon vaatimukset. Vastauksista pystytaan selkeasti
analysoimaan, etta tyontekijdiden mielesta esihenkilot eivat ymmarra tyon vaatimuksia.
Tama voi johtua siitd, etteivat esihenkilot ole opetelleet varaston kaikkien tyopisteiden
tydtehtavia. Vastausten perusteella tydn vaatimusten ymmartaminen on yksi kehityskohde,

jotta viestinta ja vuorovaikutus paranisi.

Seuraavassa vaittamassa kasiteltin etatyoskentelyn vaikutusta vuorovaikutukseen.
Vaitteella haluttiin selvittdd, kokevatko tyontekijat, etta vuorovaikutus on vaikeampaa, kun
esihenkilot tydskentelevat etédnd. Kuviossa 12 on esitetty vaittdmaan saadut vastaukset
palkkikaaviossa. Vastaajista 57 % (n=12) oli véitteen kanssa taysin samaa mielta ja
jokseenkin samaa mielta vaitteen kanssa oli 38 % (n=8). Jokseenkin eri mieltd vaittaman
kanssa oli 5 % (n=1). Kukaan vastaajista ei ollut vaitteen kanssa taysin eri mielt.
Vastauksista voidaan paatella, ettd esihenkildiden etatydskentely vaikeuttaa

vuorovaikutusta.
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Esihenkiloiden tyoskentely etana vaikeuttaa
vuorovaikutusta.

57 %

Jokseenkin eri mieltd - 5%

Taysineri mieltd 0%

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 %

Kuvio 12. Esihenkildiden tydskentely etdna vaikeuttaa vuorovaikutusta (n=21)

Tyontekijoiden vastauksista pystytdan paattelemaan, etta esihenkildiden etatytskentelylla
on negatiivisia vaikutuksia vuorovaikutukseen. Teknologian kayttdminen viestinndssa
vaikeuttaa esimerkiksi kehonkielen tulkitsemista, joka voi heikentdaa vuorovaikutuksen
laatua. Voi olla myds, etteivat esihenkildt vuorovaikuta tyéntekijoiden kanssa tarpeeksi, kun
he tyoskentelevat etand. Kun esihenkilot tydskentelevat etdnd viestintd tapahtuu
paasaantoisesti timinvetajan kautta. Tama voi saada tyontekijat ajattelemaan, ettei
tydntekijat valita heidan tekeméastaan tydsta. Vastauksien perusteella vuorovaikutusta tulisi

kehittéda esihenkildiden tydskennellesséa etana.

Kolmannessa vaittaméassa kasiteltin esihenkildiden ongelmanratkaisutaitoja. Vaittdman
avulla haluttiin selvittda vaativatko esihenkiléiden ongelmanratkaisutaidot tydntekijoiden
mielestad kehittamistd. Kuviosta 13 nahdaan vastausten jakaantuminen pylvaskaaviossa.
Kuviosta pystytddn havaitsemaan, ettd vastaajista 62 % (n=13) oli vaitteen kanssa
jokseenkin samaa mielta ja taysin samaa mielta oli 19 % (n=4). Eli 81 % vastaajista kokee
esihenkildiden ongelmanratkaisutaitojen vaativan jonkin verran kehittamista. Jokseenkin eri

mielta vaitteen kanssa oli 19 % (n=4) ja kukaan ei ollut taysin eri mielta vaitteen kanssa.
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Esihenkildiden ongelmanratkaisutaidot vaativat kehittamista.
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Kuvio 13. Esihenkildiden ongelmanratkaisutaidot vaativat kehittamista (n=21)

Vastausten perusteella voidaan todeta, ettd esihenkildiden ongelmanratkaisutaidot eivat ole
tarpeeksi hyvalla tasolla ja ne vaativat tyontekijoiden mielesta kehittamista. Tydntekijoiden
vastauksiin on voinut vaikuttaa aiempien ongelmatilanteiden huono hoitaminen tai
hoitamatta jattaminen. Ongelmanratkaisutaidot ovat keskeinen osa esihenkildiden ty6ta ja

niiden kehittdminen on térkeaa, jottei ongelmat kasva liian isoiksi.

Viimeinen esihenkilotyotd koskeva vaittama liittyi myds ongelmanratkaisutaitoihin.
Vaittamalla haluttin saada tietoa siitd, ottavatko esihenkilét tyontekijéiden ongelmat
vastaan vakavasti. Kuviossa 14 on esitetty vastausten jakaantuminen pylvaskaaviossa.
Kuviosta ndhdaan, ettd 76 % (n=16) tyontekijoista oli vaitteen kanssa jokseenkin samaa
mieltd ja 24 % (n=5) oli jokseenkin eri mieltd. Vastaukset sijoittuivat Likertin asteikolla
keskelle. Kukaan tydntekijoista ei ollut taysin eri mielta tai taysin samaa mielté vaitteen

kanssa.
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Koen, etta esihenkil6t ottavat ongelmani vastaan vakavasti.
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Kuvio 14. Esihenkilot ottavat ongelmani vastaan vakavasti (n=21)

Vastausten perusteella voidaan todeta, ettd tyontekijit kokevat esihenkildiden ottavan
heiddn ongelmansa vastaan jokseenkin vakavasti. Vastaukseen vaikuttaa se ovatko
esihenkilét hoitaneet ongelman, kun siitd on kerrottu ja miten esihenkilét ovat suhtautunut
ongelmaan. Kukaan tydntekijdista ei kuitenkaan koe olevansa vditteen kanssa taysin
samaa mieltd, joten on mahdollista, ettei ongelmia ole hoidettu tarpeeksi hyvin tai niista on
jouduttu mainitsemaan useamman kerran ennen kuin asialle on tehty mitédén. On kuitenkin
hyva huomata, etté vaikka ongelmanratkaisutaidot vaativat hieman kehittamistd, ongelmat

otetaan kuitenkin suhteellisen vakavasti vastaan.
6.4 Arvostus ja luottamus

Esihenkildiden viestintd ja vuorovaikutus jaettiin neljaan kategoriaan, joista ensimmaisena
kasiteltiin arvostusta ja luottamusta. Arvostus ja luottamus ovat tarkea osa viestintaa ja
vuorovaikutusta. Kyselylomakkeessa arvostuksesta ja luottamuksesta esitettiin nelja
vaitettd. Ensimmainen vaite koski tyontekijoiden kokemusta tasavertaisuudesta ja
arvostuksesta. Vaitteen avulla haluttin  selvittdd kokevatko tyontekijat olevansa
tasavertaisia ja arvostettuja ammattilaisia, joiden harkintaan ja ratkaisukykyyn luotetaan.
Kuviossa 15 esitetddn tyontekijoiden vastaukset ympyrakaaviossa. Kuviosta nahdaan, etta
48 % (n=10) oli jokseenkin samaa mielta ja 19 % (n=4) oli tdysin samaa mielta vaitteen
kanssa. Jokseenkin eri mieltd oli 33 % (n=7) tydntekijdista. Kukaan ei ollut taysin eri mielta.
Vastausten perusteella pystytaan toteamaan, ettd suurin osa tyontekijoista kokee olevansa

tasavertainen ja arvotettu ammattilainen, jonka harkintaan ja ratkaisukykyyn luotetaan.
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Olen tasavertainen ja arvostettu ammattilainen, jonka

harkintaan ja ratkaisukykyyn luotetaan.
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Kuvio 15. Tydntekijdiden kokemus tasavertaisuudesta ja arvostuksesta (n=21)

Esihenkildiden arvostus tyontekijoita kohtaan on tarked viestinnan ja vuorovaikutuksen
nakokulmasta. Se vaikuttaa vahvasti tyontekijoiden kokemukseen siitad, miten heita
kuunnellaan tai miten heiddn ideoitaan otetaan vastaan. Vastauksista pystytdan
paattelemé&én, ettd yli puolet tydntekijoistda kokevat olevansa arvostettuja tyontekijoita.
Vastausten perusteella esihenkildt osoittavat hyvin arvostusta tyontekijoitd kohtaan, mutta

sitékin voisi hieman parantaa.

Kategorian toinen vaittama kasitteli esihenkildiden suhtautumista tyontekijoihin. Vaittaméan
avulla haluttiin selvittaa kokevatko tyontekijat, ettd esihenkildt suhtautuisivat heihin epdillen,
kriittisesti tai valinpitamattomasti. Kuviossa 16 esitetddn vastausten jakaantuminen
palkkikaaviossa. Kuviosta nahdaan, ettda vastaukset ovat jakaantuneet tasaisesti. Eniten
vastauksia kerasi jokseenkin eri mieltd, joka sai 38 % (n=8) vastauksista. Taysin eri mieltd
vaitteen kanssa oli 33 % (n=7) vastaajista. Ja 29 % (n= 6) vastaajista oli vaitteen kanssa
jokseenkin samaa mieltd. Kukaan vastaajista ei ollut vaitteen kanssa taysin samaa mielta.
Vastausten perusteella 71 % tyontekijoistd kokee, ettd esihenkildt eivat suhtaudu
tydntekijoihin epaillen, kriittisesti tai valinpitdmattdmasti.



38

Minuun suhtaudutaan epaillen, kriittisesti tai
valinpitamattomasti.
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Kuvio 16. Esihenkilobn suhtautuminen tyontekijadn epdillen, kriittisesti tai
valinpitAmattomasti (n=21)

Vastauksista paatellen suurin osa tyontekijoistad ei koe esihenkildiden suhtautuvan heihin
negatiivisesti. Jokseenkin eri mieltd ja taysin eri mieltd saivat huomattavan maaran
vastauksia. TyoOntekijoéiden vastausten perusteella esihenkildiden suhtautumisessa on
parannettavaa, mutta enemmistt kokee tulevansa arvostetuksi. Edellisessa vaittamassa jo
todettiin, ettd esihenkilot kohtelevat tydntekijoita tasavertaisesti ja arvostetusti, mutta siina
on hieman parannettavaa. Tasta vaittamasta saadut vastaukset vahvistavat edellisesta
vaittamasta tehtyja johtopaatoksia.

Seuraavassa vaittamassa kasiteltiin luottamusta. Vaittaman tarkoitus oli kerata tietoa
tyontekijoiden kokemuksesta siitd, pitdvatko esihenkilot lupauksensa ja, ettd asiat etenevat
sovitusti. Kuviossa 17 on esitetty vastaukset ympyrdkaaviossa. Kuviosta pystytaan
havaitsemaan, ettd jokseenkin samaa mieltéa oli 62 % (n=13) ja jokseenkin eri mielta oli 38
% (n=8) vastaajista. Kukaan ei ollut vaitteen kanssa taysin eri tai taysin samaa mielta.
Vastausten perusteella lupausten pitaminen ja asioiden sovitusti eteneminen on
tyydyttavalla tasolla. Tyodntekijat eivat kuitenkaan koe pystyvansa taysin luottamaan
esihenkil6ihin tai siihen, etta asiat etenisivat sovitusti.



39

Esihenkilot pitdvat lupauksensa ja asiat etenevat sovitusti.
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Kuvio 17. Esihenkil6t pitavat lupauksensa ja asiat etenevat sovitusti (n=21)

Lupauksien pitdminen ja asioiden sovitusti eteneminen on iso osa luottamuksen
rakentamista. Esihenkildiden oletetaan pitavan lupauksensa. On tietenkin muistettava, etta
esihenkild ei pysty vaikuttamaan kaikkiin asioihin. Jos kay niin, ettd lupausta ei pystyta
pitamaan tai asiat eivat etene luvatusti, tulee asiasta kertoa valittomasti tyéntekijoille.
Epaluottamusta voi syntyd pienienkin lupausten rikkoutuessa, mutta asioista avoimesti ja

nopeasti tiedottaminen auttaa tyontekijoita ymmartamaan tilanteen paremmin.

Viimeinen kategorian vaite kasitteli tyontekijdiden luottamusta esihenkildihin. Vaittaman
tarkoituksena oli saada viela tarkempi ymmarrys tyontekijéiden luottamuksesta
esihenkilihin. Kuviosta 18 ndhdaan tyontekijoiden vastausten jakaantuminen. 48 % el
enemmistd tyontekijoista oli jokseenkin samaa mielta vaittdman kanssa. Jokseenkin eri
mielta vaittdman kanssa oli 33 % (n=7). Taysin samaa mielta vaittdman kanssa oli 19 %
(n=4). Kukaan vastaajista ei ollut taysin eri mielté vaitteen kanssa. Vastaajista 66 % kokee

pystyvansa luottamaan esihenkil6ihin.
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Pystyn luottamaan esihenkiloihin.
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Kuvio 18. Luottamus esihenkilditéd kohtaan (n=21)

Vastaajista yli puolet pystyvat luottamaan esihenkildihin. Vastausten perusteella
luottamuksen laatu on kohtalaista. Luottamuksen rakentaminen on pitkaaikainen prosessi,
joka vaatii avointa vuorovaikutusta sek& arvostusta tyontekijoitd kohtaan. Edellisesta
vaittamasta kerattyjen vastausten perusteella luottamuksen rakentamisessa on viela
parannettavaa, mutta se on kuitenkin hyvalla tasolla. My6s tasta vaittdmasta keratyt

vastaukset vahvistavat tata paatelmaa.

Vastauksien perusteella esihenkildiden arvostus ja luottamus ovat hyvalla tasolla, mutta
kummassakin osa-alueessa on kehitettdvaa. Arvostus ja luottamus saivat keskimaaraisesti
parhaimmat tulokset esihenkildiden viestinnan ja vuorovaikutuksen osa-alueista. Taman

takia arvostus ja luottamus ovat Yritys X:n vahvuudet.
6.5 Oikeudenmukaisuus ja lasnaolo

Esihenkildiden viestinnén ja vuorovaikutuksen seuraava kategoria oli oikeudenmukaisuus
ja lasndolo. Kategoriasta esitettiin nelja vaittdmaa. Ensimmaisella vaitteelld pyrittiin
selvittamaan kuuntelevatko esihenkilot tydntekijoité ja heidan ideoitaan. Kuviossa 19 on
esitetty vaittdmasta saadut vastaukset pylvaskaavion avulla. Vastaajista 57 % (n=12) ol
vaittaman kanssa jokseenkin samaa mielta. Jokseenkin eri mielta oli 29 % (n=6), joka sai
toiseksi eniten vastauksia. 14 % (n=3) vastaajista oli vaittdman kanssa taysin samaa mielta.
Vastausten perusteella voidaan paatelld, etta tyontekijat kokevat tulevansa jokseenkin

kuulluksi.
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Esihenkilot kuuntelevat minua ja ideoitani.
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Kuvio 19. Esihenkildt kuuntelevat tydntekijoita ja heidan ideoitaan (n=21)

Vuorovaikutustilanteessa toisen ihmisen kuunteleminen on tarkeda. Nain henkild pystyy
osoittamaan olevansa aidosti kiinnostunut. Tyontekijdiden ideoiden kuunteleminen
mahdollistaa heidéan osallistumisen tyon kehittamiseen. Tytnkehittdmiseen osallistuminen
ja vaikutusmahdollisuudet puolestaan motivoivat tyontekijaa ja saavat heidat innostumaan.
Kuulluksi tuleminen liittyy vahvasti kokemukseen johtajan oikeudenmukaisuudesta.
Vastauksien perusteella tyontekijat kokevat tulevansa kuulluksi. Vastauksiin vaikuttaa

vahvasti tydntekijan oma kokemus, joka on aina yksildllinen.

Osion seuraava vaite kasitteli myos oikeudenmukaisuutta. Vaitteen avulla haluttiin selvittaa
kokevatko tydntekijat esihenkildiden olevan kiinnostuneita heiddn néakemyksistaan.
Kuviossa 20 on esitetty vastaukset palkkikaaviossa. Vastaajista 52 % (n=11) oli vaittaman
kanssa jokseenkin samaa mieltd. Jokseenkin eri mielta vastaajista oli 43 % (n=9). Taysin
samaa mielta vaittdman kanssa oli 5 % (n=1). Kukaan ei ollut vaittaman kanssa taysin eri
mieltd. Vastaajista enemmisttd kokee esihenkildiden osoittavan kiinnostusta tydntekijoiden

nakemyksia kohtaan.
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Esihenkilot osoittavat kiinnostusta nakemyksiani kohtaan.
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Kuvio 20. Esihenkildt osoittavat kiinnostusta nakemyksiani kohtaan (n=21)

Tyobntekijéiden omien nakemyksien ja ideoiden esiin tuomiseen vaikuttaa esihenkilon
suhtautuminen. Jos esihenkild vaikuttaa valinpitamattomalta tyontekijoiden nakemyksia
kohtaan kokevat tydntekijat sen ep&doikeudenmukaisena kohteluna. Vastauksien
perusteella voidaan paatella, ettd esihenkildiden kiinnostuksen osoitus on hyvalla tasolla.
Tyontekijoiden kokemus kuulluksi tulemisesta ja vaikuttamismahdollisuuksista vaikuttavat
kokemukseen oikeudenmukaisuudesta. Tyontekijdiden mielipiteet ja nakemykset tulee

ottaa huomioon paatdksia tehdessa.

Myds kategorian kolmas vaittdma kasitteli oikeudenmukaisuutta. Vaittaman avulla haluttiin
selvittda kokevatko tydntekijat esihenkildiden olevan oikeudenmukaisia. Kuviossa 21 on
esitetty tyontekijoiden vastaukset ympyrdkaaviossa. Tyontekijdista suurin osa eli 57 %
(n=12) oli jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa. Jokseenkin eri mielta oli 24 % (n=5).
Taysin samaa mielta vastaajista oli 14 % (n=3) ja 5 % (n=1) oli taysin eri mielta. Taysin tai
jokseenkin samaa mielta tyontekijoistd oli 71 % eli valtaosa kokee esihenkildiden olevan

oikeudenmukaisia.
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Esihenkilot ovat oikeudenmukaisia.
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Kuvio 21. Esihenkilot ovat oikeudenmukaisia (n=21)

Vaittamasta saatujen vastausten perusteella esihenkildiden koetaan olevan
oikeudenmukaisia. Verrattaessa edellisten vaittamien vastauksiin on huomioitava se, etta
ainoastaan tassa vaittAmassa oltiin taysin eri mieltd. Oikeudenmukaisen kohteluun
vaikuttaa usea asia ja haasteellista sen mittaamisessa on se, etté yksiloét kokevat sen
erilailla. Sen takia oikeudenmukaisuudesta esitettiin useita vaitteitd. Vaitteiden perusteella
oikeudenmukaisuus on hyvalla tasolla.

Kategorian viimeisessa vaittdmassa kasiteltiin esihenkildiden lasndoloa. Vaittamalla
haluttiin selvitta&a kokevatko tyontekijat esihenkildiden olevan tarpeeksi lasna tydyhteisdssa.
Kuviossa 22 esitetddn vaittAmasta keréatyt vastaukset. Vastaajista 57 % (n=12) vastasi
vaitteeseen jokseenkin eri mielta. 24 % (n=5) vastaajista oli taysin eri mieltd ja 19 % (n=4)
jokseenkin samaa mieltda. Kukaan vastaajista ei ollut taysin samaa mielta vaittaman kanssa.

Selked enemmistd kokee, etteivat esihenkil6t ole tarpeeksi lasna tydyhteisdssa.
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Esihenkilot ovat tarpeeksi lasna tyoyhteisossa.
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Kuvio 22. Esihenkildt ovat tarpeeksi lasna tydyhteisossa (n=21)

Tyontekijoiden kokemukseen oikeudenmukaisuudesta vaikuttaa myds esihenkildiden
lasnaolo. liman riittavaa lasnéoloa ja vuorovaikutusta tyontekijdiden on mahdotonta ndhda
esihenkildiden oikeudenmukaisuutta. Vaittdmastd saatujen vastausten perusteella
esihenkildiden lasnéoloa toivottaisiin enemman. On kuitenkin muistettava, etta lasnaololla
ja mukana olemisella on selkea ero. Ei riitd, etta esihenkild kay kavelemassa kierroksen,
koska on pakko ja ei ota minkdanlaista kontaktia henkildstdoon. Aito vuorovaikutus ja

kiinnostus edesauttavat oikeudenmukaisuuden kokemuksessa.

Avoimen vuorovaikutuksen kautta oikeudenmukaisuutta voidaan kehittad. Talla
tarkoitetaan sita, etta tydyhteison kanssa tulee kdydad enemman keskustelua paatoksista,
miten niihin paadyttin  ja  miten  tyontekijoiden mielipiteet  vaikuttivat
paatoksentekoprosessiin. On tarked osallistaa tyontekijoita paatdksentekoon, kunhan
heidan mielipiteensa  huomioidaan.  Vastausten perusteella  esihenkildiden
oikeudenmukaisuus on hyvalla tasolla, mutta lasnaoloa tarvittaisiin tydntekijdiden mukaan

enemman, joten se on yksi kehittdmiskohteista.
6.6 Palaute ja kehityskeskustelu

Esihenkilon viestintd ja vuorovaikutus kategorian kolmas osa-alue on palaute ja
kehityskeskustelut. Vaitteiden avulla haluttiin selvittda palautteenannon tdmanhetkinen tila
ja miten sita voitaisiin kehittdad. Palaute ja kehityskeskustelu osa-alue koostui neljasta
monivalintakysymyksestd sekd yhdestd avoimesta kysymyksestd. Ensimmaisessa
vaitteessd haluttiin selvittdd saavatko tyontekijat esihenkilgiltd tarpeeksi kehuja hyvista
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suorituksista. Kuviossa 23 on esitetty tydntekijoiden vastaukset ympyrakaaviossa. Suurin
osa eli 52 % (n=11) vastaajista vastasi vaitteeseen jokseenkin samaa mieltéd. 29 % (n=6)
vastaajista oli jokseenkin eri mielta. Taysin eri mielta vastaajista oli 14 % (n=3) ja taysin
samaa mieltd 5 % (n=1). Yli puolet tydntekijoistd kokee saavansa tarpeeksi kehuja
esihenkilgilta.

Saan esihenkildilta tarpeeksi kehuja hyvista
suorituksista.
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Kuvio 23. Saan esihenkilolta tarpeeksi kehuja hyvista suorituksista (n=21)

Vastausten perusteella valtaosa tyontekijoistd ovat suhteellisen tyytyvaisia esihenkildiden
positiivisen palautteen antamiseen. Kehuilla ja hyvien tyésuoritusten huomioimisella on
suuri vaikutus tydyhteisédn. On kuitenkin huomioitava, etta 43 % tyontekijoista eivat koe
saavansa tarpeeksi kehuja hyvista suorituksista. Esihenkild pystyy kehujen ja onnistumisien
esiin nostamisella vaikuttamaan positiivisesti tyontekijoiden motivaatioon. Nain han myds

pystyy osoittamaan arvostusta tyéntekijdiden tekemaa tyota kohtaan.

Seuraavassa vaitteessa kasiteltiin rakentavan palautteen antamista. Vaitteella haluttiin
selvittda saavatko tyontekijat esihenkildiltda tarpeeksi rakentavaa palautetta, jotta he
pystyvat kehittymdan tydssaan. Kuviossa 24 on esitetty vastaukset pylvaskaaviossa.
Vastaajista 67 % (n=14) oli jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa. Jokseenkin samaa
mielté oli 29 % (n=6) ja taysin eri mieltd oli 5 % (n=1). Kukaan vastaajista ei ollut vaittdman
kanssa taysin samaa mieltd. Selkea enemmistd kokee, etteivat he saa tarpeeksi rakentavaa

palautetta, jotta he voisivat kehittaa itsedan.
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Saan esihenkildlta tarpeeksi rakentavaa palautetta, jotta voin
kehittaa itseani.

70 % 67 %
60 %
50 %
40 %
30 9% 29 %
20 %
10 % 50,

0% |

Taysin eri mielta Jokseenkin eri mieltd Jokseenkin samaa mielta Taysin samaa mielta

0%

Kuvio 24. Saan esihenkil6iltd tarpeeksi rakentavaa palautetta, jotta voin kehittda itseani
(n=21)

Vastauksien perusteella esihenkilot eivat anna tarpeeksi rakentavaa palautetta.
Rakentavalla palautteella esihenkilot pystyvat edistimdan tydhyvinvointia ja
vuorovaikutusta. Jos rakentavaa palautetta ei anneta, tydntekijdiden on mahdotonta
kehittaa itseaan. Rakentavan palautteen avulla tyéntekijan mindkuva vahvistuu ja kehittyy.
On kuitenkin huomioitava, etta kokemus siitéa, mika on tarpeeksi rakentavaa palautetta, on

yksil6llista.

Seuraavaksi kyselylomakkeessa esitettiin avoin kysymys, jossa kysyttiin, mitd palautetta
tyontekijat olivat viimeksi saaneet esihenkildltd. Taulukossa 1 on esitetty kysymyksesta
saadut vastaukset. Vaikka kysymys oli pakollinen, kolme vastaajista oli jattanyt
vastaamatta. Suurin osa tyOntekijoistd ei muistanut, mita palautetta he olivat viimeksi
saaneet tai he eivat muistaneet, etta olisivat koskaan saaneet palautetta. Kaksi vastaajista
oli saanut palautetta viimeksi kehityskeskustelussa. Toinen heista oli joutunut itse
pyytamaan palautetta. Yhdessa vastauksessa kerrottiin, ettei palautetta anneta
kasvotusten. Kuusi vastaajista kertoi saaneensa kehuja tai kahvilipun. Naiden vastausten

perusteella on selvad, etta palautteen antamista tulee lisata.



Mita palautetta sait viimeksi esihenkil6ltd? Esim. kehuja, rakentavaa palautetta jne.
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en osaa sanoa.

ETTA OLEN AHKERA

En muista.

Hyvin hoidetut tyct.

Kehuja

En muista

En ole saanut kasvotusten palautetta

"hyvin huomattu"

Kehityskeskustelussa erikseen esimieheltd kysyessani han sanoi, ettad teen tyoni hyvin, ei valittamista.

Kuukausi sitten kehityskeskustelussa kehuttiin. Muuten kehuja ei juurikaan tule.

kahvilippun

Nyt just ei tule mieleen, mutta varmaan joskus on tapahtunut.

EN MUISTA SAANEENI SELLAISTA

En ole saanut palautetta

A

en muista saaneeni palautetta

Ei saatua palautetta

Ripeasti kerattyja enneryn tilauksia.

kehu suuren tydmaaran tekemisesta.

Taulukko 1. Mit& palautetta sait vimeksi esihenkilgilta? (n=21)

Avoimen kysymyksen jalkeinen vaittama kasitteli myos palautetta. Vaittaman avulla haluttiin

selvittda palautteen hyodyllisyytta. Kuviossa 25 on esitetty vaittamasta saadut vastaukset

ympyrakaaviossa. 43 % (n=9) vastaajista oli vaitteen kanssa jokseenkin samaa mieltd, kun

taas 38 % (n=8) oli jokseenkin eri mieltéd. Taysin eri mielta oli 14 % (n=3) ja taysin samaa

mielta 5 % (n=1). Hieman yli puolet vastaajista ei koe, etta palautteesta olisi hyotya heidan

tyossaan.
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Palautteesta on ollut hyotya tyossani.
Taysin samaa mielta
5% Taysin eri mielta
14 %

= Taysin eri mielta
- = Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa
mielta
43 %

= Jokseenkin samaa mielta

= Taysin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta
38 %

Kuvio 25. Palautteesta on ollut hydtya tyésséani (n=21)

Kuten avoimen kysymyksen vastauksista paételtiin, esihenkilot eivat anna palautetta
aktiivisesti. Tama nakyy myos tyontekijoiden vastauksissa palautteen hyodyllisyyteen, silla
hieman yli puolet vastaajista ei koe palautetta hyddylliseksi. Jos palautetta ei anneta, eivat
tydntekijat voi hyotya siita. Vaikka palautteen anto on niukkaa huomattava osa tydntekijoista

kuitenkin, kokee siita olevan jonkinlaista hyotya.

Kategorian viimeisessa vaittamassa kasiteltiin kehityskeskusteluja. Vaitteen tarkoituksena
oli selvittdd kehityskeskustelujen hyodyllisyys tydntekijdiden motivoimiseen seké itsensa
kehittamiseen. Kuviossa 26 on esitetty kyselystd saadut vastaukset palkkikaaviossa.
Jokseenkin samaa mieltd ja jokseenkin eri mieltd saivat kummatkin 38 % (n=8)
vastauksista. Taysin samaa mielta vaittdman kanssa oli 14 % (n=3) ja taysin eri mieltd 10
% (n=2). Taman vaittdman kohdalla vastaukset olivat hajaantuneet tasaisesti. Hieman yli
puolet vastaajista kokivat, etta kehityskeskustelut ovat auttaneet heitd motivoitumaan ja

kehittamaan itsejaan.
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Kehityskeskustelut ovat auttaneet minua motivoitumaan ja
kehittamaan itseani.

Jokseenkin samaa mielta 38 %

Taysin eri mielta _ 10 %

0% 5% 10 % 15 % 20 % 25 % 30 % 35 % 40 %

Kuvio 26. Kehityskeskustelut ovat auttaneet minua motivoitumaan ja kehittdmaéan itseani
(n=21)

Vastauksista pystytddn toteamaan, ettd yli puolet tyontekijdistd kokevat saavansa
motivaatiota ja kehittamisideoita kehityskeskusteluista, mutta ero oli vain 4 %. Vastauksiin
vaikuttaa vahvasti henkilén oma kokemus seké yksilolliset tarpeet. Kaikkia ihmisia ei pystyta
motivoimaan samalla tavalla. Taméan takia kehityskeskusteluiden suunnittelemisessa on
tarke& huomioida jokaisen yksilon erilaisuus. Se vaatii esihenkilolta vilpitonta kiinnostusta

seké avointa vuorovaikutusta.

Vastauksien perusteella tyontekijat tarvitsevat lisda palautetta. Esihenkilén kannustamisella
ja palautteen annolla pystytddn motivoimaan tyontekijditd sisdisesti. Aito ja arvostava
palaute osoittaa tyontekijoille, ettd heidén ty6lladn on merkitysta. Tyontekijoita ei motivoi,
jos esihenkilot kiinnittavat huomiota vain numeroihin ja tilastoihin. Niihin perustuvilla kehuilla
on paikkansa, mutta hyva johtaja pyrkii myds kehumaan pienemmista ja henkilékohtaisista

onnistumisista.
6.7 Motivointi & palkitseminen

Esihenkilon viestintd ja vuorovaikutus kategorian viimeinen osio kasitteli motivointia ja
palkitsemista, josta esitettin kolme vaitetta. Tyontekijdiden motivaatio kumpuaa tyon
merkityksellisyydestd, tydn arvostuksesta seka onnistumisista. Tyontekijdiden
motivointikeinoja ovat muun muassa kehut tai palkitseminen. Esihenkil6lla on iso rooli

tyontekijoiden motivoijana. Sen takia motivointia ja palkitsemista haluttiin tutkia
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tydntekijoiden nakokulmasta. Ensimmainen vaite kasitteli tydntekijoiden kokemusta siita,
tuovatko esihenkilét onnistumisia esiin ja kehuvatko he henkilostda. Kuviossa 27 esitetaan
vaittamasta saadut vastaukset palkkikaaviossa. Kuviosta nahd&an, ettd vastaukset
jakaantuivat tasaisesti. 52 % (n=11) vastaajista oli jokseenkin samaa mielta vaittdman

kanssa ja 48 % (n=10) oli jokseenkin eri mielta.

Esihenkilot tuovat usein esiin onnistumisia ja
kehuvat henkilostoa.

Taysin samaa mieltd = 0%

Taysineri mieltda 0%
0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 %

Kuvio 27. Esihenkildt tuovat usein esiin onnistumisia ja kehuvat henkilostéa (n=21)

Hieman yli puolet vastaajista kokivat esihenkildiden tuovan esiin henkil6ston onnistumisia
ja kehuvan heita. Vastauksien perusteella voidaan todeta, etta esihenkildiden tulisi lisata
onnistumisten esiin tuomista seka kehua enemman henkiléstda. Kuten palautteen
antamista kasittelevista vaitteista selvisi, esihenkildiden antama palaute on vahaistad. Se
nadkyy myos motivoinnin puutteena. Sanallisesti annetuilla kehuilla on suuri merkitys
tyontekijoiden motivoitumiseen. On myds huomioitava se, miten onnistumiset tuodaan
esille. Jos esihenkild tuo esiin jotain negatiivista ja sen jalkeen mainitsee jotain positiivista,

tydntekijat muistavat todennékdisemmin negatiivisen asia.

Seuraavassa vaittdmassa kasiteltin motivointia. Vaittaman avulla haluttiin  selvittda
motivoivatko esihenkil6t tyontekijoita paivittain. Kuviossa 28 on esitetty vaittdmasta keratyt
vastaukset. Kuten kuviosta ndhdaan esihenkilot eivat motivoi tyontekijoité paivittain. 48 %
(n=10) vastanneista oli jokseenkin eri mielté ja 38 % (n=8) taysin eri mieltd. Jokseenkin

samaa mielté oli 14 % (n=3). Kukaan ei ollut tdysin samaa mielta vaitteen kanssa.
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Esihenkilot motivoivat minua paivittain.
50 % 48 %
45 %
40 % 38 %
35 %
30 %
25 %
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Taysineri mieltd  Jokseenkin erimielta  Jokseenkin samaa Taysin samaa mielta
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Kuvio 28. Esihenkildt motivoivat minua paivittain (n=21)

Vastauksista pystytdan tekemaan johtopaatds, etteivat esihenkilét motivoi henkilostdoa
tarpeeksi. Vastaukset voivat johtua vahaisesta palautteen annosta ja onnistumisien esiin
tuomisen vahyydesta. Tyodntekijdiden motivoituneisuus kumpuaa sisaisesta ja ulkoisesta
motivaatiosta. Esihenkilé voi omalla toiminnallaan kuitenkin vaikuttaa tydntekijoiden
motivoimiseen. TyoOntekijoitd voidaan motivoida esimerkiksi esimerkillisella johtamisella,
palkitsemisella seké& onnistumisien huomioimisella. Esihenkilon aktiivisuus tydymparistossa
ja positiivinen asenne tarttuu myos tydntekijoihin ja sitd kautta toimii motivaattorina.
Palkitseminen ja onnistumisien huomioiminen ovat tehokkaita motivointikeinoja. Jokainen

motivoituu, kun he saavat tunnustusta hyvin tehdysta tyosta.

Viimeisessa vaittamassa kasiteltiin palkitsemiskeinoja. Vaittaman avulla haluttiin selvittaa,
kokevatko tyontekijat esihenkildiden tarjpamat kannustimet tehokkaina motivointikeinoina.
Kuviossa 29 on esitetty vaittdmastd saadut vastaukset ympyrakaavion muodossa.
Vastaajista 62 % (n=13) oli jokseenkin eri mieltd vaittdmén kanssa. Taysin eri mielta
vastaajista oli 24 % (n=5). Ja jokseenkin samaa mieltd oli 14 % (n=3) vastaajista. Kukaan
ei ollut taysin samaa mieltd. Vastaajista enemmistd ei koe esihenkildiden toteuttamia

kannustimia tehokkaina motivointikeinoina.
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Esihenkiloiden toteuttamat kannustimet ovat tehokkaita
motivointikeinoja.

Taysin samaa mielta
0%

Jokseenkin samaa
mielta
14 % Taysin eri mielta

24 %

= Taysin eri mielta
= Jokseenkin eri mielta
= Jokseenkin samaa mielta

= Taysin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta
62 %

Kuvio 29. Esihenkildiden toteuttamat kannustimet ovat tehokkaita motivointikeinoja (n=21)

Vastauksien  perusteella  palkitsemiskeinoja tulee  kehittdd  motivoivammiksi.
Motivointikeinona palkitseminen sekd kannustimet ovat tehokkaita. On kuitenkin
huomioitava se, ettd onnistumisista kehuminen ja palkitseminen tulee tuntua aidolta.
Vastauksiin on saattanut vaikuttaa mydnteisen palautteen puute ja onnistumisten
huomioimattomuus. Palkitsemisella esihenkilon on mahdollista osoittaa kiitosta ja
arvostusta tyontekijoitd kohtaan. Palkitsemisella ei valttamatta tarkoiteta rahallista
palkkiota, vaan se voi yksinkertaisuudessaan olla onnistumisen esiin nostaminen
palaverissa tai kiireisen viikon jalkeen jarjestetty kahvitustilaisuus, jossa esihenkild kertoo
henkildstolle heiddn onnistuneen mahtavasti. Vastausten perusteella motivoinnissa ja
palkitsemisessa on selkeasti eniten kehitettavaa.

6.8 Tydbhyvinvointi

Viestinnan ja vuorovaikutuksen vaikutuksista tydhyvinvointiin esitettiin yksi avoin kysymys.
Taulukossa 2 on esitetty kysymyksesta saadut vastaukset. Kysymys oli pakollinen, mutta
kolme vastaajista ei vastannut kysymykseen. Vastauksien perusteella enemmisto
tyontekijoista kokee esihenkildiden viestinndn ja vuorovaikutuksen vaikuttavan
tybhyvinvointiin  negatiivisesti tai ei mitenkdan. Vastauksia on perusteltu viestinnédn
vahyydelld, lasnaolon puutteella sekd kuuntelemattomuudella. Kysymyksessa nostettiin
esille myds esihenkildiden tietamattomyys varaston prosesseista, joka aiheuttaa
tyontekijoissd valinpitamattomyyden tunnetta. Osa tydntekijdista kuitenkin kokee
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esihenkildiden viestinnan ja vuorovaikutuksen vaikuttavan tydhyvinvointiin positiivisesti tai
kohtalaisesti.

Miten koet esihenkildiden viestinnidn ja vuorovaikutuksen vaikuttavan tyéhyvinvointiin?

Positiivisesti.

HUONOSTI KUN SITA El JUURIKAAN OLE

En osaa sanoa.

Tasapuolinen, selkea tiedottaminen edistda yhteistyota tydntekijdiden, kuin tydvuorojenkin valilla ja tukee tydn
sujuvuutta.

Positiivisesti

En juuri mitenkaan

Riittaa etta ovat lasna ja pystyy puhumaan kaikista asioista

Hyva keskusteluyhteys ja esihenkilon vuorovaikutustaidot ovat ehdottoman tarkeita

Tulee tunne, etta heilla ei ole tarpeeksi tietdmysta/kinnostusta eri tydpisteissa tehtavista toista ja er tydvaiheisiin
kuluvasta ajasta. Tunne tulee osaltaan siita, ettei tydonjohtoa juurikaan nay varastolla. Ja jos siella kayvat niin
pikaisesti tervehtivat, mutta harvemmin jaavat juttelemaan (ainakaan toinen tydjohtajista).

Lisaksi tietynlainen mydtaelaminen esim. kireaikana aiheuttaa valinpitamattdmyyden tunnetta tydntekijaa kohtaan.

Toisen henkilén viestinta vaikuttaa usein negatiivisesti tydhyvinvointiin, silld han ei kuuntele tydntekijoita. Ja usein
han kay varastolla, mutta ei juttele mitdan tydntekijoille, jolloin tydntekijat kokevat taman tylyna kaytdoksena. Toinen
on ymmartavaisempi ja ottaa tydntekijéiden ideat ja ajatukset huomioon. Ja kysyy, miten tydntekijéilld menee.

kohtalaisesti

Olisihan siita hyotya, jos tietaisi olennaiset asiat.
EN MITENKAAN, KOSKA VIESTINTA YMS ON HYVIN VAHAISTA
En koe

Pitaisi sanoa kaikkille asiat yhdessa eikd vain muutamalle. Loput kuulevat jos kuulevat. Siihen parannusta.

En osaa sanoa
Parantaa ty6hyvinvointia.
Puutteellinen tai vaarin ajoitettu viestinta luo epéailevan / epavarman olon.

Taulukko 2. Viestinnan ja vuorovaikutuksen vaikutus tyéhyvinvointiin (n=21)

6.9 Kehitysideat

Viimeisenad osa-alueena kyselylomakkeessa oli kehitysideat, josta kysyttiin kaksi avointa
kysymysta (Liite 2). Ensimmaisend tyontekijoiltda kysyttiin, miten he kehittaisivat
esihenkildiden ja tyontekijoiden vélistd vuorovaikutusta. Vastauksien perusteella eniten
kehittamista olisi esihenkildiden lasndolossa. Tyodntekijat toivoisivat, ettd esihenkil6t olisivat
enemman paikan paalla, jotta heiddan kanssaan pystyisi vuorovaikuttamaan.
Vuorovaikuttamisen kehittAmiseksi tyontekijat haluaisivat esihenkildiden osallistuvan
varaston prosesseihin, jotta he ymmartaisivat paremmin mista tydntekijat puhuvat, nakisivat
ongelmakohdat ja kehittaisivat niitd. Avoimuutta, tiedottamista, kehityskeskusteluja ja
henkilékohtaista palautetta haluttaisiin myos lisaa. Esihenkildiden toivottaisiin ottavan

tyontekijat mukaan kehittdmiseen ja paatdsten tekoon.
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Toisessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin, miten tyontekijat itse kehittaisivat
tiedonvalitystd. Tyontekijat kehittdisivat tiedonvalitystd esihenkildiden [asnédolon
lisddmiselld, pidemmilla tyopistekohtaisilla palavereilla sekéd ilmoitustaulun paivittdmisella.
Vastausten perusteella tyontekijat kokevat nykyisen vuoronvaihto infon olevan liian lyhyt.
Infon tulisi olla pidempi, jotta asioista pystyisi keskustelemaan rauhassa. Tyodntekijoiden
mukaan info pitdisi pitad joka viikko, jotta tieto kulkisi mahdollisimman nopeasti
tyontekijoille. Kehitysideoiksi nostettiin WhatsApp -ryhmén tekeminen varastolle, jotta
tarkeistd asioista voisi tiedottaa valittomasti. Lisdksi ehdotettiin, ettd kun esihenkilot ovat
etand, tiiminvetajat tiedottaisivat tarkeista asioista vuoron alussa. Tarke&na pidettiin myos
sita, ettd kaikilla tyopisteilla olisi oltava oma sdhképostiosoite, jotta sahkodpostien kautta
pystyttaisiin tiedottamaan tarkeista asioista. Tyontekijat toivoisivat myds enemman yhteista

tybaikaa toisen vuoron kanssa ja, etta paatoksista tehtaisiin kirjallinen versio.
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7 Kvalitatiivisen tutkimuksen toteutus

7.1 Aivoriihi kehittamismenetelméana

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa pyritddn kuvaamaan ja ymmartdmaan
tutkimuskohdetta sanojen ja lauseiden avulla. Laadullisessa tutkimuksessa halutaan
kokonaisvaltainen ymmarrys ja sen takia sitd voidaan kayttda kvantitatiivisen
tutkimustulosten syvallisemp&an analysointiin. (Kananen 2008, 24; Koskinen, Alasuutari &
Peltonen 2005, 24.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija on fyysisesti paikalla
haastattelemassa ja havainnoimassa tutkittavaa ilmiotd (Kananen 2008, 25). Tassa
tutkimusmenetelmassa tarkoituksena on saada vastauksia kysymyksiin miksi, miten ja
millainen. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma sopii toiminnan kehittdmiseen tahtadavaan
tutkimukseen. (Heikkila 2014, 15.)

Tutkimuksessa, jonka tarkoituksena on kehittdd toimintaa, on tavanomaista hyddyntaa
kehittamismenetelmaa, kuten aivoriihed (Ojasalo ym. 2015, 25). Aivoriihi, englanniksi
brainstorming, on menettelytapa, jossa ryhmana pyritddn luomaan mahdollisimman paljon
erilaisia ideoita ilman kritiikkia. Ideoinnin jlkeen ideoita aletaan kasittelemaan kriittisemmin
ja nostetaan esille kaikista parhaimmat ideat. (Keeley 2020, 155-156; Ojasalo ym. 2015,
44))

Yritys X:n tydntekijoille toteutettiin aivoriihi kvantitatiivisen tutkimuksen jalkeen. Sen
tarkoituksena oli syventdd ymmarrystd kyselylomakkeen tuloksista. Tavoitteena oli
selvittda, mitkd ovat tarkeimmat kehittdmiskohteet esihenkildiden viestinnassa ja
vuorovaikutuksessa ja miten niita voitaisiin kehittda. Tutkimuksesta saatiin laaja ja kattava

tyontekijoiden ndkdkulma esihenkildiden viestinndsta ja vuorovaikutuksesta.

Yritys X:ssé tyOskentelee kaksi vuoroa, joten aivoriihi toteutettin molemmille vuoroille
erikseen. Osallistamismenetelmaa ei pystytty jarjestamaan vuoroille yhta aikaa, koska
varastossa taytyi olla tyontekijoita tekemassa toita. Aivoriihi toteutettiin 6.3.2024 Yritys X:n
esihenkildiden toimistokontissa. Tilaisuuteen osallistuivat ainoastaan tyontekijat, jotta he
pystyisivat ilmaisemaan mielipiteensa avoimesti. Aivoriihed varten kirjoittaja oli tehnyt
PowerPoint esityksen, jossa kerrottiin lyhyesti laadullisesta tutkimusmenetelméasta seka
aivoriihesta ja sen tavoitteista. PowerPoint esityksessa oli my6s apukysymyksia, joita
tydntekijat pystyivat hyddyntamaan ideointivaineessa. Ideointivaihe aloitettiin pienryhmissa
ja 15 minuutin jalkeen ideoita kaytiin 1&pi yhdessa. Molemmat aivoriihet kestivat tunnin

verran. Rennon ilmapiirin luomiseksi tarjolla oli sydtavaa ja juotavaa.
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7.2 Aivoriihen kehitysideat

Aivoriihessa onnistuttiin saamaan kattava keskustelu aikaiseksi. Esitettyjen ideoiden
pohjalta toteutettiin esihenkilon viestinta- ja vuorovaikutusopas (Liite 3), jossa on tuotu esiin
tydntekijoiden kehitysideat. Eniten aivoriihessa nousi esille esihenkildiden lasnaolon puute

seka varaston tyoprosessien osaamattomuus.

Tyontekijoiden mukaan esihenkildiden viestinndn ja vuorovaikutuksen kehittdmiseksi
esihenkildiden tulisi olla enemman lasna varastossa. Tyontekijdiden mielesta esihenkilot
eivat ole tarpeeksi varaston puolella, ja jos he ovat varastossa, se tuntuu pakoteltu.
Tyontekijat kuitenkin haluaisivat, ettéd esihenkiltt kiertelisivat varastossa ahkerammin ja
ottaisivat enemman kontaktia tyontekijoihin. N&ain he osoittavat aitoa kiinnostusta
tyontekijoitd kohtaan. Tyontekijat ehdottivat myds, etta ainakin yhden esihenkiltn tulisi olla
paikalla. Lisaksi esihenkildiden toivottiin olevan paikalla iltavuoron aikaan, jotta he nakisivat,
mitéd iltavuorossa tapahtuu. Lasndolosta keskusteltaessa nousi esiin lasndolon ja paikalla
olon ero. Tyontekijat haluavat, ettéa esihenkilét ovat aidosti lasna, pelkka paikalla oleminen
ei riitd. Taman takia tyontekijat kehittaisivat lasndoloa siten, etta esihenkil6t tulisivat

tekemaan toité ja opettelemaan tyoprosesseja.

Varaston ty6prosessien osaamattomuus tuotiin useaan otteeseen esille. Tydntekijoilta tuli
selked toive siitd, etté esihenkildt menisivat opettelemaan varaston tyoprosessin, jotta he
saisivat paremman kasityksen siitd, miten varasto kaytdnngssa toimii. Talléin he voisivat
tarvittaessa auttaa tyontekijoitd, kun he pyytavat apua. TyOpisteiden osaamattomuus
tuottaa tydntekijoiden mukaan vaikeuksia viestinndssa ja kommunikoinnissa.
Tyo6ntekijéiden mukaan tybasioista on vaikea keskustella esihenkildiden kanssa, koska he

eivat ymmarra tyopisteiden toimintaa.

Palautteen antaminen ja kannustaminen herétti myds keskustelua tydntekijoissa.
Tyobntekijat haluaisivat enemman henkilékohtaista palautetta, seka positiivista, etta
rakentavaa. Kannustaminen tydntekijéiden mukaan ei tunnu aidolta, vaan vakinaiselta.
Rakentavan palautteen puuttumista pohdittin ja tultin siihen lopputulokseen, etta
rakentavaa palautetta on vaikea antaa, kun esihenkilot eivat tiedd tai osaa varaston
tyOpisteitd. Tyontekijat kehittédisivat kannustamista siten, ettd esihenkilét antaisivat
enemman aitoja kehuja ja pystyisivat perustelemaan ne. Kehityskeskustelut saivat
aivoriihessa positiivista palautetta. Niissa henkilostd pystyy keskustelemaan eri aiheista

syvallisemmin.

Kannustimien ja palkkioiden kehittamisesta keskusteltiin myds kattavasti. Tyontekijoiden

mukaan nykyiset kannustimet tuntuvat pakotetuilta ja silta, ettei niita valttaméatta haluta
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antaa. Esimerkiksi tyontekijat kertoivat heilla olevasta lapusta, johon merkitdan viisi erityista
onnistumista ja sen jalkeen he saavat palkinnon. Tyodntekijéiden mukaan esihenkilot ovat
vastahakoisia merkitsemaan heidédn onnistumisiansa lappuun. Toinen esihenkildistd on
kommentoinut tyontekijoille, etta tdmahan on teidan tyotdnne, eika siitd tulisi antaa
erityiskohtelua. Kannustimien ja palkkioiden kehittdmiseksi tyontekijat ehdottivat, etta
otettaisiin virkistyshetkia /-retkia kaytdntdéon. Tyontekijat toivoivat myds enemman
pienempia kannustimia, kuten lahjakortteja hyvin tehdysta tyosta seka sanallista

kannustamista.

Tyontekijoiden osallistaminen paatdtksentekoon puhututti myds tydntekijoitd. Tyontekijat
haluaisivat olla enemman mukana paatoksenteossa ja, etta heidan mielipiteensa otettaisiin
huomioon. Etenkin laitehankintoja tehdessa tydntekijat haluaisivat, etté heita kuunneltaisiin.
Tyontekijat kokevat, ettei heidéan tyopisteiden parannusideoita oteta aina vastaan, vaikka

heilld olisi halu parantaa ja tehostaa tyontekoa seka ergonomiaa.

Tiedottamisesta kerrottiin, etté infotilaisuuksissa on vaikea keskittya, kun toisella vuorolla
on Kkiire pois tdista ja toisella on kiire téihin. limoitustaulu on tydntekijéiden mukaan hyva
tiedottamisvaline. Tiedottamisen  kehittamiseksi tuotiin  esille my0ds pidemmat
tydpistekohtaiset palaverit tai aivoriihet, jossa esihenkil6t olisivat mukana. Tiedottamisen
tulisi tydntekijdiden mukaan olla nopeampaa, etenkin jos kyse on muutoksista.
Tiedottamisen yhteydessa nousi esille esihenkildiden etatydskentely, joka vaikeuttaa
viestintaa ja vuorovaikutusta. Kaikilla tyontekijoilla ei ole sahkodpostia tai Teams-sovellusta,
joita kaytetddn viestimiseen esihenkildiden tydskennellessa etéana. Talloin tieto kulkee

tiiminvetajien kautta.

Ominaisuuksia, joita esihenkilolta toivottiin, olivat luotettava, asiallinen, helposti
lahestyttava, kay juttusilla ja osoittaa kiinnostusta tyontekijitd kohtaan. Lupauksien
pitamista pidettin myos tarkeand. Tyontekijat huomauttivat, etta esihenkildiden tulisi

kunnioittaa vaitiolovelvollisuutta.
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8 Yhteenveto ja pohdinta
8.1 Tyon tavoite ja tulokset

Opinnayteydn tavoitteena oli tutkia ja kehittda toimeksiantajan Yritys X:n esihenkildiden
viestintaa ja vuorovaikutusta tyontekijoiden naktkulmasta. Tarkoituksena oli tutkimusten
avulla loytad kehittdmiskohteet ja niihin konkreettiset kehittdmisideat. Opinnaytety6ssa
tuotiin esille laaja teoreettinen viitekehys viestinnasta ja vuorovaikutuksesta. Teoriassa
perehdyttiin aluksi viestintdan ja vuorovaikutukseen yleisesti ja sen jalkeen Kkerrottiin
esihenkildiden  viestinndstd ja vuorovaikutuksesta ja niiden  kehittdmisesta.
Tutkimusmenetelmina kaytettiin kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa, joihin

osallistuivat Yritys X:n tydntekijat.

Opinnaytetydn paatutkimuskysymyksen tarkoitus oli kehittda Yritys X:n esihenkildiden
viestintdd  ja  vuorovaikutusta  tydntekijoiden nakokulmasta. Opinnaytetytn
alatutkimuskysymykset liittyivéat teknologian ja tydhyvinvoinnin vaikutukseen esihenkiléiden
ja tyontekijdiden valisessa viestinnassa ja vuorovaikutuksessa. Yritys X:n tyontekijoille
toteutettiin kyselylomaketutkimus, jonka avulla saatiin tietoa viestinnan ja vuorovaikutuksen
tamanhetkisestd tilanteesta. Kyselytutkimuksen avulla  pystyttin  tunnistamaan
kehittamiskohteita, joita varten tyontekijat pyrkivat l16ytamaéan konkreettisia kehitysideoita
aivoriihessa. Aivoriihen pohjalta toteutettiin esihenkilén viestinta- ja vuorovaikutusopas,

johon keréttiin tyontekijoiden kehittdmisideat (Liite 3).

Tutkimustuloksista selvisi, ettd tyontekijoiden nakokulmasta Yritys X:n esihenkildiden
viestintaa ja vuorovaikutusta pystyttaisiin parantamaan lisaamalla esihenkildiden lasnaoloa
seka silla, etta esihenkilot opettelisivat varaston prosessit, jotta viestintd ja kommunikointi
olisi helpompaa. Kannustaminen, palautteen antaminen, lupauksien pitdminen,
tyontekijoiden osallistaminen seka aktiivinen tiedottaminen olivat myds tuloksissa eniten
ilmenneitd  kehittamiskohteita.  Tutkimustuloksissa  saatin  myts  vastaukset
alatutkimuskysymyksiin. Tulosten mukaan teknologian kaytt6 viestintavalineena vaikeuttaa
viestintdd ja wvuorovaikutusta. Tyontekijat viestivdt mieluummin kasvotusten kuin
teknologian vadlityksella. Tutkimustulosten perusteella esihenkilbiden viestintd ja
vuorovaikutus vaikuttavat tyontekijoiden tydhyvinvointiin negatiivisesti tai ei mitenkaan,

koska viestinta on vahaista.
8.2 Tyobn eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetydssa kaytettyjen lahteiden tulee olla alkuperéisia ja korkealaatuisia. Yleisesti

ottaen lahteiden ei tulisi olla yli kymmenen vuotta vanhoja, mutta merkittavat
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alkuperaisaineistot, joihin nykyaikaiset tutkijat ovat viitanneet ovat poikkeus. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 137.) Opinnaytetyossa pyrittiin hyddyntamaan kirjallisuudesta ja internetista
Ioytyvid uusimpia ldhteitd. Lahteiden ajankohtaisuus on tarkeda, koska viestinnan ja
vuorovaikutuksen maaritelmia kehitetddn jatkuvasti. Uuden opitun tiedon esiin tuominen
tutkimuksellisessa ty6ssd on tydn eettisyyden ja luotettavuuden kannalta olennaista.
Opinnaytetydéssa on hyoddynnetty yli kymmenen vuotta vanhaa tietoa, mutta sen
todenmukaisuus on tarkastettu uusimpien lahteiden avulla. Tiedonkeruussa kaytetyt lahteet
ovat luotettavia ja monipuolisia. Taman vuoksi suurin osa teoreettisesta viitekehyksesta on
perdisin akateemisesta ja tieteellisestd kirjallisuudesta. Myos artikkeleita ja videoita

kaytettiin l[ahteina harkiten.

Opinnaytetyotd tehdessd on tarkedd, ettd tyd on toteutettu Iluotettavasti.
Opinnaytetyttutkimuksen kvantitatiivista tutkimuksen luotettavuutta pystytddn arvioimaan
reliabiliteetin ja validiteetin avulla (Hirsjarvi ym. 2007, 227). Reliabiliteetti ja validiteetti ovat
luotettavuusmittareita, joiden avulla kvantitatiivisen opinnaytetyétutkimuksen luotettavuutta
ja laatua pystytéaan arvioimaan. Tutkimustulosten pysyvyytta mitataan reliabiliteetin avulla.
Eli jos toteutettaisiin uusintamittaus tutkimustulosten pitéisi pysya samana. Validiteetti
puolestaan mittaa sitd, ettd tutkimuksessa on tutkittu oikeita asioita. (Kananen 2014, 146—
147.)

Kyselytutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta pystytdan todentamaan siten, etta
kyselylomakkeen alussa vastaajille annettiin selkeét ohjeet, mista kysely koostuu ja mitk&a
vastausvaihtoehdot ovat. Tutkimuskysymykset on muodostettu teorian avulla, jotta
tutkimuksessa tutkittiin oikeaa asiaa. On mahdotonta todentaa vastaajien vilpittomyytta ja
sitd, ettd kysymykset on ymmarretty oikein. Tama kuitenkin pyrittiin huomioimaan
kyselylomakkeen testauksella, kysymysten selkedlla ilmauksella sekd ohjeilla.
Kyselylomakkeen testaus suoritettin  opinnaytetydn ohjaajan kanssa. Laadullisen
tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin - osoittamaan tutkimuksen tarkalla selostuksella.
Vastaajien antamat vastaukset olivat vapaehtoisia ja ohjaamattomia. Tutkimustulosten
luotettavuutta ja patevyytta pystytaan todentamaan silla, ettd samat asiat tulivat esiin seka

kvantitatiivisessa, ettd kvalitatiivisessa tutkimuksessa.

8.3 Pohdinta

Maaréllisen ja laadullisen tutkimuksen avulla saatiin vastaukset pé&aa- ja
alatutkimuskysymyksiin. Tutkimustuloksista tuli selkeasti esille, etta tyontekijat tarvitsevat
enemman lasnaoloa esihenkilbilta ja tietamattomyys varaston prosesseista aiheuttaa
kommunikointiongelmia. Lasnaolon puute voi johtua esihenkildiden tydskentelysta etdna

seka heidan tyopisteen siirtymisesta toimistokonttiin remontin ajaksi. Eli vaikka esihenkil&t
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ovat tydpaikalla he eivat ole tarpeeksi mukana tydyhteisdssa. Tutkimuksen mukaan
kannustamisessa, motivoinnissa ja palkitsemisessa kaivattaisiin parannusta. Esihenkilot
pystyisivat osoittamaan arvostusta tyontekijoitd kohtaan teoriassa esiin tuodulla kuukauden
tyontekijd palkinnolla. Palkinnoksi tydntekijalle voitaisiin antaa esimerkiksi joustoa tai
lahjakortti. Kuukauden tydntekijan valinta ei valttamatta tarvitse olla esihenkildiden paatés,
vaan tydntekijdiden voidaan antaa paattad, kuka palkitaan. Nain pysyttaisiin luomaan ja

parantamaan yhteishenkea.

Tutkimustuloksista selvisi, etta tyontekijat kokevat teknologian vaikeuttavan viestintaa ja
vuorovaikutusta. Tulokset saattavat olla seurausta vahaisesta viestinnasta esihenkildiden
tydskennellessd etana ja siita, ettei kaikilla ole mahdollisuutta viestia esihenkildille
teknologian vélityksella, koska heilla ei ole sahkopostia tai Teamsia. Tydhyvinvoinnista
saadut tulokset voivat johtua vaikuttamismahdollisuuksien ja palautteen puuttumisesta,
jotka vaikuttavat tyontekijoiden kokemukseen tydhyvinvoinnista. Tydntekijoiden
osallistamisella  paatoksentekoon  esihenkildo  pystyy lisddmaan tyontekijoiden

tydmotivaatiota ja tydn merkitys lisdantyy.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli esihenkildiden viestinnan ja vuorovaikutuksen kehittaminen
tyontekijoiden nakokulmasta. Tyontekijoiden ndkokulma tulee selkedsti esille
esihenkildiden viestinta- ja vuorovaikutusoppaassa. Esihenkiléiden olisi hyva kayda opas
lapi ja tarvittaessa kayda avointa keskustelua tyontekijoiden kanssa tutkimustuloksista.
Kyselytutkimuksesta saadut tutkimustulokset ja aivoriihen pohjalta toteutettu viestinta- ja
vuorovaikutusopas tekevat tyosta konkreettisen (Liite 3). Esihenkil6t pystyvét tarvittaessa
palaamaan kyselyn tuloksiin ja tulostamaan oppaan fyysiseksi julisteeksi. Opinnaytetyon
tutkimustuloksia ei pysty hyédyntamaan suoraan muihin yrityksiin, koska tutkimustuloksiin
on vaikuttanut Yritys X:n tydntekijdiden subjektiivisuus seka toimintakulttuuri. Esihenkilon

viestinta- ja vuorovaikutusopas on esitetty siten, etta muut yritykset voivat hyddyntaa sita.

Esihenkilot pystyvat myds hyddyntamaan opinnaytetydn teoreettisessa viitekehyksessa
esille tuotuja toimintamalleja ja vinkkeja. Esimerkiksi johtamistyyleistd valmentava
johtaminen voisi olla esihenkiléille sopiva johtamistyyli, koska siind keskitssa on tydnteon
kehittaminen vuorovaikutuksen ja yhteistytn kautta. Lisaksi opinnaytetyon teoriaosuudesta
pystytddn huomaamaan, etta viestintdan ja vuorovaikutukseen vaikuttavat samat tekijat.
Esimerkiksi  luottamukseen, arvostukseen ja oikeudenmukaisuuteen pystytdan
vaikuttamaan samoilla keinoilla. Esihenkil6t pystyvat tekemaan pienia muutoksia, jotka

vaikuttavat moneen osa-alueeseen.

Tutkimuksessa onnistuttiin hyvin ja yhteistyd toimeksiantajan kanssa sujui hienosti.

Opinnaytetytn tavoite saavutettiin ja tutkimuksen avulla toimeksiantaja sai tarke&a tietoa
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yrityksen viestinnan ja vuorovaikutuksen nykytilanteesta. Aivoriihen toteuttaminen
kummallekin vuorolle yhtaaikaisesti olisi ollut ideaalimpi, jotta kaikki tytntekijat olisivat
kuulleet toistensa ideat. Nain olisi voitu saada enemman keskustelua aikaiseksi.
Mahdollisessa jatkotutkimuksessa opinnaytety6ta voisi jalostaa siten, etta keskityttaisiin
enemman esihenkildihin ja siihen, miten he itse parantaisivat viestintaa ja vuorovaikutusta.
Siten pystyttaisiin vertaamaan tyéntekijdiden, etta esihenkildiden vastauksia, joka voisi olla
mielenkiintoista.
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Liite 1. Kyselylomake
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x LAB University of
Applied Sciences

Esihenkiloiden ja tyontekijoiden
vilisen viestinnin ja
vuorovaikutuksen kehittiminen

Kysely toteutetaan opinnéytetyon kvantitatiivisena tutkimusmenetelména. Kysely koostuu

vaittamisti seka neljés avoi a kysymyksesti, joihin jan tulee vastata oman
kol } per lla. V: ja jaa anonyymiksi ja vastausaika on noin 5-10
minuuttia.

Kysely koostuu neljisté osa-alueesta: sisdinen viestintd, esihenkilotyo, esihenkiléiden
viestinté ja vuorovaikutus seka tyohyvinvointi. Kyselyn lopussa pyydetdan sinun omia
kehitysideoitasi esihenkildiden viestinnén ja vuorovaikutuksen

kehittdmiseksi. Kysymysvaihtoehdot ovat: tdysin eri mieltd, jokseenkin eri mielta,

jokseenkin samaa mielta ja tdysin samaa mieltd. Lue vastausvaihtoehdot tarkasti.

Kiitos jo etukateen osallistumisesta.

* Pakollinen kysymys

Esihenkilot tiedottavat tarpeeksi osastossa tapahtuvista asioista. *

O Téysin eri mielta
(O Jokseenkin eri mielti
(O Jokseenkin samaa mielti

O Téysin samaa mieltd

Koen, etti esihenkil6ihin saa helposti yhteytta esim. sdhkopostilla. *

(O Tiysin eri mielti
(O Jokseenkin eri mielti
(O Jokseenkin samaa mielti

O Téysin samaa mieltd

Haluan keskustella esihenkil6iden kanssa mieluummin kasvotusten kuin viestien *
valitykselld.

(O Tysin eri mielti
(O Jokseenkin eri mielti
(O Jokseenkin samaa mielti

O Taysin samaa mieltd
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Esihenkil6t ymmartavat tyon vaatimukset. *
(O Tiysin eri mielta
(O Jokseenkin eri mielti

(O Jokseenkin samaa mielti

(O Tiysin samaa mielti

Esihenkiloiden tyoskentely etdna vaikeuttaa vuorovaikutusta. *
(O Tiysin eri mielti
(O Jokseenkin eri mielti

O Jokseenkin samaa mielta

O Téysin samaa mieltd

Esihenkil6iden ongelmaratkaisutaidot vaativat kehittdmista. *
O Taysin eri mieltd

(O Jokseenkin eri mielti

(O Jokseenkin samaa mielti

O Tdysin samaa mieltd

Koen, etté esihenkilt ottavat ongelmani vastaan vakavasti. *
(O Tiysin eri mielta
(O Jokseenkin eri mielti

O Jokseenkin samaa mieltad

O Téysin samaa mieltd
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Arvostus & luottamus

Olen tasavertainen ja arvostettu ammattilainen, jonka harkintaan ja *
ratkaisukykyyn luotetetaan.

(O Téysin eri mieltd
(O Jokseenkin eri mieltd
(O Jokseenkin samaa mieltd

(O Tiysin samaa mieltd

Minuun suhtaudutaan epiillen, kriittisesti tai valinpitimattomasti. *
(O Téysin eri mieltd

(O Jokseenkin eri mieltd

(O Jokseenkin samaa mielta

(O Téysin samaa mieltd

Esihenkilot pitavat lupauksensa ja asiat etenevit sovitusti. *
(O Tiysin eri mielta

(O Jokseenkin eri mieltd

(O Jokseenkin samaa mieltd

(O Tiysin samaa mieltd

Pystyn luottamaan esihenkilihin. *
O Tiysin eri mielti

(O Jokseenkin eri mieltd

(O Jokseenkin samaa mielta

(O Téysin samaa mieltd
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Oikeudenmukaisuus & lasnaolo

Esihenkil6t kuuntelevat minua ja ideoitani. *
(O Téysin eri mielta

(O Jokseenkin eri mieltd

(O Jokseenkin samaa mielta

(O Téaysin samaa mielta

Esihenkilot osoittavat kiinnostusta niakemyksiani kohtaan. *
(O Tiysin eri mielta

(O Jokseenkin eri mielta

(O Jokseenkin samaa mielta

(O Téysin samaa mieltd

Esihenkilot ovat oikeudenmukaisia. *
(O Taysin eri mielta

(O Jokseenkin eri mieltd

(O Jokseenkin samaa mielta

(O Téaysin samaa mielta

Esihenkil6t ovat tarpeeksi lasna tyoyhteisdssa. *
(O Tiysin eri mielta

(O Jokseenkin eri mielta

(O Jokseenkin samaa mielta

(O Téysin samaa mieltd
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Palaute & kehityskeskustelut

Saan esihenkiloilta tarpeeksi kehuja hyvista suorituksista. *
(O Tiysin eri mieltd

(O Jokseenkin eri mieltd

(O Jokseenkin samaa mieltd

(O Tiysin samaa mieltd

Saan esihenkiloilta tarpeeksi rakentavaa palautetta, jotta voin kehittdad *
itsedini.

(O Tiysin eri mieltd

(O Jokseenkin eri mieltd

(O Jokseenkin samaa mieltd

(O Tiysin samaa mieltd

Mité palautetta sait viimeksi esihenkilolta? Esim. kehuja, rakentavaa ~ *
palautetta jne.

Oma vastauksesi

Palautteesta on ollut hyotyé tydsséni. *
(O Tiysin eri mielta

(O Jokseenkin eri mieltd

(O Jokseenkin samaa mieltd

(O Tiysin samaa mieltd

Kehityskeskustelut ovat auttaneet minua motivoitumaan ja kehittdmééin *
itsedini.

(O Tiysin eri mieltd

(O Jokseenkin eri mieltd

(O Jokseenkin samaa mieltd

(O Tiysin samaa mieltd



Motivointi & palkitseminen

Esihenkil6t tuovat usein esiin onnistumisia ja kehuvat henkiléstda. *
(O Taysin eri mielta

(O Jokseenkin eri mieltid

(O Jokseenkin samaa mieltd

(O Tiysin samaa mieltd

Esihenkilot motivoivat minua paivittdin. *
(O Taysin eri mielta

(O Jokseenkin eri mieltd

(O Jokseenkin samaa mieltd

(O Tiysin samaa mieltd

Esihenkiloiden toteuttamat kannustimet ovat tehokkaita *
motivointikeinoja.

(O Taysin eri mielta

(O Jokseenkin eri mieltd

(O Jokseenkin samaa mieltd

(O Tiysin samaa mieltd

Miten koet esihenkildiden viestinnin ja vuorovaikutuksen vaikuttavan  *
tydhyvinvointiin?

Oma vastauksesi
Miten itse kehittéisit esihenkiliden ja tyontekijoiden valista *
vuorovaikutusta?
Oma vastauksesi

Miten itse kehittaisit tiedonvalitysta? *

Oma vastauksesi



Liite 2. Kyselylomakkeen kehitysideoita koskevat avoimet kysymykset

Miten itse kehittaisit esihenkiloiden ja tyontekijoiden vélista vuorovaikutusta?

Lisaisin tiedonkulkua.

ENEMPI LASNA, PAIKALLA

En tieda.

10 minuutin kestavien infojen aikana ei ehdita kdyda kunnolla tiedotettavia asioita lapi.
Myés esihenkildiden ymmarrys tyopisteita kohtaa voisi kehittad. Ymmartavatké kunnolla
mista puhutaan? Tietavatkd mita tyopisteiden tydtehtaviin kuuluu ja mita ne oikeasti
tarkoittaa kaytannossa esmi. ajanhallillan suhteen.

Avoimuudella

Tulisivat tekema@an/oppimaan mité taalla oikeasti tehdaan?

Olemalla enemmaén paikalla

Kehityskeskustelut on hyvéa asia, niitd voisi olla useammin

Tyoénjohdon pitéisi enemman olla varastolla lasna. Lisaksi heilla pitaisi olla kdytannon
kokemusta eri tydtehtavista, jotta puhuttaisiin samaa kieltd. Avoimuus olisi avainasemassa
vuorovaikutuksen keittamisessa.

Tybnjohdon pitdisi edemmén nékya varastolla. Heidan pitéisi osata jokaisen tyopisteen tyot,
jotta heidan kanssa olisi helpompi puhua ongelmista ja niiden ratkaisuista. Talla hetkealla
kun tyénjohto ei kdy varastolla niin tydntekijat ajattelevat, ettd me olemme taalla oman
onnemme nojassa hoitamassa toita ja tyonjohtoa ei asiat hirveasti kinnosta. Lisaksi
tyontekijoita ei oteta mukaan suunnittelemaan uudistuksia, eiké heidan mielipidettaan
kysytd. Varastolle on tehty tydnjohdon puolesta uudistuksia, jotka hankaloittavat meidan
tyontekoa tai niita ei kayteta ollenkaan eli ne ovat olleet turhia. mm combi, jota ei voitu
meilld kayttaa ollenkaan tai matalat hyllynvalit, joihin ei mahdu lavat.

enemman henkilokohtaista palautetta

Lyhyet palaverit tarvittaessa ja paatokset/paatelmat mielelldan kirjallisesti niin muistaa mista
puhuttiin.

ESIHENKILOT FYYSISESTI PAIKALLA. KIERTELISIVAT JOSKUS JA KYSELISIVAT .
SIITA SE VUOROVAIKUTUS SYNTYY.

Enemmén lasna

Esimiehet enemman paikalle ja kayvat juttusilla ainakin valilla.

Esihenkilot saisi olla enemman lasna. Face to face.
En tieda
Tyopistekohtaiset "minipalaverit" ongelmien esiintuomiseksi tai tyopisteen kehittamiseksi.

Miten koet esihenkildiden viestinndn ja vuorovaikutuksen vaikuttavan tyéhyvinvointiin?

Positiivisesti.
HUONOSTI KUN SITA El JUURIKAAN OLE

En osaa sanoa.

Tasapuolinen, selkea tiedottaminen edistaa yhteistyota tyontekijéiden, kuin tydvuorojenkin valilla ja tukee tydn
sujuvuutta.

Positiivisesti

En juuri mitenkaan

Riittaa etta ovat l&sna ja pystyy puhumaan kaikista asioista

Hyvéa keskusteluyhteys ja esihenkilon vuorovaikutustaidot ovat ehdottoman tarkeita

Tulee tunne, etta heilld ei ole tarpeeksi tietdmysté/kiinnostusta er tydpisteissa tehtévista tbista ja eri tydvaiheisiin
kuluvasta ajasta. Tunne tulee osaltaan siita, ettei tynjohtoa juurikaan nay varastolla. Ja jos siella kayvat niin
pikaisesti tervehtivat, mutta harvemmin j@avat juttelemaan (ainakaan toinen tydjohtajista).

Lisaksi tietynlainen mydtaelaminen esim. kireaikana aiheuttaa valinpitamattdmyyden tunnetta tyontekijaa kohtaan.

Toisen henkilon viestinta vaikuttaa usein negatiivisesti tydhyvinvointiin, sild han ei kuuntele tyontekijoita. Ja usein
han kay varastolla, mutta ei juttele mitaén tyéntekijoille, jolloin tyontekijat kokevat tdman tylyna kaytoksena. Toinen
on ymmartavaisempi ja ottaa tydntekijdiden ideat ja ajatukset huomioon. Ja kysyy, miten tydntekijéilla menee.

kohtalaisesti

Olisihan siitéa hyotya, jos tietdisi olennaiset asiat.
EN MITENKAAN, KOSKA VIESTINTA YMS ON HYVIN VAHAISTA
En koe

Pitéisi sanoa kaikkille asiat yhdessa eikd vain muutamalle. Loput kuulevat jos kuulevat. Siihen parannusta.

En osaa sanoa
Parantaa tybhyvinvointia.
Puutteellinen tai vaarin ajoitettu viestinté luo epailevan / epdvarman olon.
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Liite 3. Esihenkildn viestinta- ja vuorovaikutusopas

EQIHENKILON VIESTINTA- JA
VUOROVAIKUTUSOPAS

~N
Ole aktiivisesti lasna tydyhteisdssa. Kiertele
varastossa vuorovaikuttaen tyontekijoiden
kanssa; tervehdi, kysy kuulumisia ja kuuntele
aktiivisesti.
J

-
2. OPETTELE VARASTON PROSESSIT

Opettele varaston prosessit, jotta ymmarrat
mista tyontekijat puhuvat, huomaat varaston
ongelmakohdat paremmin ja voit
tarvittaessa auttaa tyontekijoita.

.
=\
8. KANNUSTA AIDOSTI
Muista kehua tydntekijoita, osoita
arvostusta ja tuo esiin onnistumisia.
Palkitse hyvista suorituksista.
J

- "
. ANNA ENEMMAN PALAUTETTA

Anna aktiivisesti positiivista ja rakentavaa

palautetta. Anna palautetta henkilékohtaisesti.

Kiinnitd huomiota palautteen laatuun seka

tapaan, jolla annat sita. Palautteen tulee olla
\_ rehellista ja avointa.




EQIHENKILON VIESTINTA JA
VUOROVAIKUTUSOPAS

5. PIDA LUPAUKSET

Pida sovituista asioista kiinni. Rakenna
luottamusta avoimen vuorovaikutuksen
kautta. Vaitiolovelvollisuutta pitaa
kunnioittaa.

4 i .
6. OSALLISTA TYONTEKIJOITA
Ota tyontekijat mukaan uudistuksien
suunnitteluun, laitehankintoihin ja
paatdksentekoon.
&

7. KEHITA PALKITSEMISTA

Palkitse onnistumisista. Palkitseminen /
kannustimet voivat olla virkistyshetkia, -retkia,
lahjakortteja, yhdessa olemista ilman kiiretta
tai sanallista arvostamista. Nae vaivaa ja tee
kannustimista aidon tuntuisia.

8. TIEDOTA AKTIIVISESTI

Tiedota asioista nopeasti, etenkin
muutoksista. Paranna vuorojen valista
tiedonvalitysta. Kayta ilmoitustaulua
viestintavalineena.
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