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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia Isku-konsernin esimiestydn nykytilan-
netta. Tydssa tavoitteena oli I6ytaa esimiesviestinnan ongelmakohdat ja tuoda niihin
ratkaisuja kehitysideoiden kautta. Sisainen viestinta vaikuttaa henkildstén ilmapiiriin,
tehokkuuteen sek& tyohon sitoutumiseen ja sen onnistumiseen on avaimet esimie-
hella.

Tyo6n teoriaosuus koostuu kahdesta paateemasta: esimiestydsté ja esimiesviestin-
nasta. Esimiestydn osalta keskityttiin tutkimaan johtamisvoiman vaikutusta esimies-
tybhodn seka esittamaan esimiesty6 johtamispalveluna. Esimiehella on tarkea rooli
tydntekijan tydsuhteen elinkaaressa. Esimiesviestinnan osalta tutkittiin, millaisissa eri
tilanteissa esimies viestii ja miten siin& voi kehittya, jotta esimies palvelisi tyontekijoi-
tdan mahdollisimman hyvin ja tyonteko olisi sujuvaa.

Empiirinen osuus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Huhtikuussa 2018 Iskun
esimiehille tehtiin esimieskysely, joka liittyi esimiestython kokonaisuudessaan. Kysely
toteutettiin ja lahetettiin Zef-kyselytydkalun avulla. Kysely l&hetettiin 80 esimiehelle.
Tutkimuksen paatutkimusongelmana oli "Miten Iskun esimiesviestintda voidaan kehit-
taa?”.

Tutkimustuloksista ilmeni, ettd palaverimuistioita jaa tekemétta tai niita ei jaeta henki-
|6stolle. Viestintakanavia on paljon ja viestitulvat kuormittavia. Esimiesviestinta toimii
Iskussa melko hyvin, mutta parannettavaa on. Tutkimustulosten perusteella ehdotet-
tiin, ettd Iskussa panostettaisiin tiimien viestinnén pelisdéntoihin, digitaalisiin infotau-
luihin, viestinnan verkkokoulutuksiin, intranetin paivittdmiseen seka esimiesviestiin.

Opinnaytetydssa esitelladn myos Iskulle tehty esimiesviesti, jota oli esimiesten toi-
mesta pyydetty, ja jolla ympéariinsa pirstaloitunut tieto saadaan yhteen viestiin. Se ko-
koaa ajankohtaiset tiedotteet yhteen ja on HR:n sek& palkkahallinnon tiedotuskanava
esimiehia koskevissa asioissa.

Avainsanat

Esimiestyd, Esimiesviestintd, Sisdinen viestintd, Esimiesviesti




Abstract

Author(s) Type of publication Published
Joonala, Sinna Bachelor’s thesis Autumn 2018

Number of pages

51 pages,11 appendices

Title of publication

Improving supervisor communication
Case: Isku group

Name of Degree

Bachelor of Business Administration

Abstract

The aim of this thesis was researching the Isku group’s state of supervisor work. The
aim was to find problematic issues in supervisor communication and bring solutions
by development ideas. Internal communication affects the atmosphere in the work
community and the personnel’s efficiency and commitment to work. The supervisor
holds the keys to success.

The theory part of this thesis consists of two main themes: supervisor work and su-
pervisor communication. The focus in supervisor communication was on researching
leadership strength’s effect on supervisor work and on displaying supervisor work as
management service. The supervisor has an important role in the duration of person-
nel's employment. In supervisor communication, the research concentrated on differ-
ent situations where the supervisor communicated and on how he could evolve in
them, so that the supervisor could serve the personnel as well as possible and the
working would be fluent.

The empiric part of this thesis was executed as quantitative research. In April 2018,
Isku’s supervisors took part in a supervisor enquiry, which was about supervisor work
as a whole. The enquiry was conducted and sent with Zef. The enquiry was sent to 80
supervisors. The main research problem was “How can Isku improve supervisor com-
munication?”

The enquiry results showed that memos were not necessarily made or distributed to
the personnel. There were many information channels and the information flow was
burdened. Supervisor communication was in a relatively good shape at Isku, but there
was a lot to improve on. Based on the research results, there was a proposition that
Isku would invest in the rules of communications between different teams, digital info-
TVs, online communication classes, and the intranet and supervisor newsletter. The
newsletter mentions recent bulletins in one memo. The HR and payroll administration
use the newsletter as their information channel for matters concerning supervisors.
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1 JOHDANTO

Esimies rekrytoi, perehdyttaa, ohjaa, palkitsee, motivoi, toimii esimerkkina ja johtaa
tiiminsa kohti menestysta. Esimiestyd on johtamista ja johtaminen hyvin pitkélti vies-
tinté&. (Melgin 2014.)

Esimiehella on vastuunsa yrityksen niin ulkoisessa kuin siséisessékin viestinnassa seka
merkittava rooli tydnantajamielikuvan muodostamisessa. Esimiehen osallistuessa rekry-
tointeihin nékyy hanen kayttaytymisensa seka taidot hakijoille, mika antaa yrityksesta tie-
tyn mielikuvan. TyOpaikan ohella esimiehen tulisi nayttaytya kiinnostavalta kaikkein par-
haimpien tyonhakijoiden silmissa. Nykypaivana tyonhakijat saavat tietoa yrityksesta mo-
nista eri kanavista ja vastauksia tydpaikan kulttuuriin liittyviin kysymyksiin seka siihen,
mita tyopaikasta yleensakin puhutaan. (Melgin 2014.) Sosiaalinen aikakausi kasvattaa
tydnantajamielikuvan ja brandikuvan roolien tarkeytta. Naita voidaan vahvistaa keskitty-
malla hyvaan tydhyvinvointiin, yrityksen arvoihin, tyokulttuuriin ja yhtion maineeseen.
(Hurmerinta 2015.) Nyt ja aina — tydntekijat puhuvat tydpaikoistaan ja siita mita he itse

siella ovat kokeneet ja nain ollen toimivat yrityksen &&nitorvena (Melgin 2014).

Filosofian tohtori Melgin (2014) pohtii ovatko suomalaiset esimiehet viestijoita ja vuorovai-
kutuksen mestareita. Esimieheksi paadytaén usein muilla ansioilla kuin viestintataidoilla.
Niitd voidaan kuitenkin kerryttaa tyén ohessa ja yritys voi omassa henkildstén kehitys-
suunnitelmassaan painottaa esimiesten viestintataitoja. Esimiesten tulisi mygs itse pitaa

osaamisensa ajan tasalla seka muistettava pitaa huolta itsensa johtamisesta.
Aiemmat tutkimukset

Vuonna 2017 toimeksiantajayritykselle tehtiin tydyhteistviestintaan liittyva opinnaytetyo.
Tassa tydssa esimiesviestintaa oli tutkittu yhtend teemana. Kysely tehtiin tehtaan tyonteki-
j6ille ja esimiesviestinta oli huomioitu yhdessa kysymyksessé, jossa sen toimivuutta vies-
tintdkanavana arvioitiin arvosanoilla 1-5. Tutkimuksessa selvisi, etta erityisesti muutos-
viestinnassa koettiin ongelmia, kun taas esimiehen kautta viestinta koettiin kuitenkin par-
haimpana kaytdssa olevana viestintakanavana. Viestintdkanavista ilmoitustaulu ei saanut
kannatusta, koska sen pdivittdminen on hidasta, niiden tilalle toivottiin digitaalisia nayttoja,
joiden paivitys on ajantasaisempaa ja informaatiota mahtuu siihen enemman. WhatsApp-
sovelluksen kaytto koettiin mielekkaaksi ja sita toivottiin otettavan laajemmin kayttoéon.
(Tikkanen 2017.)

Toinen opinnaytetyo, joka toimeksiantajayritykselle on tehty vuonna 2013, koskee ty6suh-

teen perustamisprosessia. Siin& haastateltiin neljaa toimihenkil6a siita, miten perehdytys-



prosessi kaytanndssa on toiminut heidan kohdallaan. Osa koki esimiehen roolin perehdy-
tyksessa riittavaksi. Esimiehet olivat kiinnostuneita perehdyttamisesta ja panostaneet sii-
hen omalla tydpanoksellaan, mutta myds jakamalla vastuuta muille alaisilleen. Osa haas-
tatelluista koki kuitenkin, ettei esimiehella ollut riittavia resursseja perehdyttamiseen ja etta
ajanpuute ja sovittujen perehdytystilanteiden peruminen vaikuttivat perehdytyskokemuk-
seen heikentavasti. Viestinnan osalta kaivattiin enemman suullista perehdytysta, kun mo-
net asiat oli ohjattu itse lukemaan tai kun ne oli itsenaisesti etsitty intranetista. (Rytkonen
2013))

1.1 Opinnaytetyon toimeksianto ja aiheen rajaus

Opinnaytetyon toimeksiantaja on lahtelainen puuteollisuudessa toimiva yritys Isku-Yhtyméa
Oy (myoh. Isku). Tutkimus koskee koko Isku-konsernia, johon kuuluvat Isku-Yhtyma Oy,
Isku Interior Oy, Isku Invest Oy seka Isku Koti Oy. Aihe tutkimukselle on toimeksiantajayri-
tyksen tarpeiden mukainen ja koskee yrityksen esimiesviestintaa. Iskussa esimiesty6hon
on alettu kiinnittda entista enemman huomiota ja talla hetkella siihen on panostettu muun
muassa puolitoista vuotta kestavalla lahiesimieskoulutuksella. Jatkoa esimiestydn kehitta-
miselle tarvitaan ja tAman opinnaytetyon tarkoituksena on antaa Iskulle tyokaluja erityi-

sesti esimiesviestintaa varten.

Toimeksiantajayrityksen aihetoive esimiesviestinnasta heréatti ajatuksia opinnaytetydnteki-
jassé, koska viestinta on laaja aihe ja koska siihen on haastavaa |0ytéé oikeaa vastausta.
Ty0sta oli mahdollista saada aarimmaisen moniulotteinen, mutta se rajattiin mahdollisim-
man tiukasti esimiesviestinnan ymparille. Viestintd on puhututtava ja usein negatiivisen
savyn saava aihe, ja on mielenkiintoista etsia syyta sille, miksi se ei useimmissa yrityk-
sissa toimi.

Esimiehille teetettiin esimieskysely, jolla kartoitettiin yrityksen esimiestyon nykytilaa ja sen
kehityskohteita. Kyselya luodessa tehtiin toimeksiantajayrityksen kanssa paatds, etta sel-
vitetddn mahdollisimman laajasti esimiestydn tilanne, jotta tulevaisuudessa tuloksia voi-
daan kayttaa myos HR-tyon kehittamisessa. Tassa tydssa kasitellaan vain sita osaa tulok-

sista, jotka liittyvat esimiesviestinnén kehittdmiseen.

Iskun jarjestaméassa lahiesimieskoulutuksessa yhtend teemana oli esimiesviestintd osana
organisaation viestintaa. Siella esimiehilta tuli esiin kysymyksia, joihin teoriaosuudessa
pyritdan saamaan vastauksia. "Kuinka paljon viestintéd& on tarpeeksi?”, "Mita viestintaka-
navia kannattaa kayttaa — milla tavoittaa henkilokunnan parhaiten?” ja "Miten saa saman
viestin kaikille, ilman "rikkindinen puhelin” -efektia?”. Muutosviestinnan haasteet ovat nyt

olennaisia Iskun tehdasinvestoinnin tuomien muutosten ja uusien jarjestelmien vuoksi.



Muutosviestinnassa esimiehia mietitytti "Ketka keskusteluun muutoksista osallistuvat?” ja
"Mitd vastata, kun ei tieda vastauksia tiimilaisten kysymyksiin? Esimerkiksi muuttuuko ty6-

maara?”.
1.2 Opinnaytetyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Viestinta on yleinen aihe organisaatioiden toiminnan kehittamisessa ja silla vaikutetaan
niin tyohyvinvointiin kuin tydnantajamielikuvaankin. Usein tyotyytyvaisyyskyselyissa yksi

valituista kehityskohteista on viestinnan kehittaminen.

Esimies johtaa esimerkillaan ja viestinta on yksi esimiehen tarkeimmista tehtavista. Isku
tarvitseekin esimiehille keinoja joilla parantaa viestintaa tiimilaisilleen, jotta oikeat henkilot
olisivat perilla heidan ty6taan koskevissa asioissa ja jotta ty6 olisi mahdollisimman suju-
vaa. Isku on myds muutoksen pyorteissa tehdasinvestoinnin ja jarjestelmauudistusten

vuoksi, jolloin etenkin muutosviestinta esimiehilté tiimilaisille on erittain tarkeaa.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on saada selville esimiesviestinnan nykytilanne Iskussa
seka tuoda konkreettisia keinoja Iskun esimiesten viestinnan tehokkuuteen. Tavoitteena
on myo6s auttaa esimiehen arkea viestinnan saralla ja luoda intoa omien viestintataitojen
kehittdmiseen seké naiden avulla parantaa tyontekijoiden viihtyvyytta ja tydnantajamieliku-

vaa Iskussa.
Tutkimuksen paatutkimuskysymykseksi muodostui:
e Miten Iskun esimiesviestintdd voidaan kehittda?
Alakysymyksiksi muodostuivat:
¢ Milla keinolla saadaan Iskun esimiesten toiminta ja viestinta yhtenaisemmaksi?

e Milla keinoin Isku voi tukea esimiehia ty6ssaan?
1.3 Tutkimusmenetelmat ja tutkimusaineisto

Taman tyon teoreettisessa osuudessa on kaytetty painettuja ja sahkoisia lahteita. Teoria-
osuus kasittelee esimiestyon peruspilareita seka esimiesviestinnan onnistumisen tarkeytta
ja siihen johtavia keinoja. Opinnaytety6n teoriaosuus perustuu suurelta osin Salmisen te-
okseen Uuden esimiehen kirja sek& Hietalan, Kaivannon ja Valviston teokseen Esimiehen
kasikirja 2017, jotka molemmat sisaltavat selkedn ja kattavan kokonaisuuden esimiestyon
osa-alueista ja joita Iskussa kannattaa tulevaisuudessa hyddyntaa esimiestyén kehittami-

sessa.



Tyon empiirinen osuus koostuu kvantitatiivisesta, eli maarallisesta tutkimusosuudesta. Vil-
kan (2015b, 94) mukaan maarallisessa tutkimuksessa tutkimuskohteina tutkimusaineiston
keraamisessa voidaan kayttaa ihmisia ja kulttuurituotteita eli ihmisen tuottamia kuvia ja
teksteja. Tyypillisin keino kerata aineistoa on kyselylomakkeen avulla. Kyselylomakkeesta
voidaan kayttda nimitysta postikysely, informoitu kysely, joukkokysely — puhekielessa gal-
lup — tai survey-tutkimus, jossa kysymykset ovat vakioituja eli kaikilta vastaajilta kysytaan

taysin samat kysymykset.

Taman tyon tutkimuksessa kéaytettiin tiedonkeruumenetelméané kyselylomaketta, joka to-
teutettiin ZEF-kyselytyokalun avulla, ja linkki kyselyyn toimitettiin jokaisen tydsahkopostiin.
Kysely lahetettiin kaikille Iskun esimiehille, jotka tydskentelevat Suomessa — heité oli tutki-

muksen lahetyshetkella 80 henkil6a.

Kyselylomaketutkimuksissa vastaaja lukee ja vastaa kysymyksiin kirjallisesti ja itsenéi-
sesti. Se soveltuu kaytettavaksi etenkin silloin, jos vastaajamaara on suuri ja hajallaan
oleva. Kyselylomaketutkimuksen hyvana puolena on, ettd vastaajat jaavat nimettémiksi ja
siind voidaan kysya arempiakin kysymyksia, mutta huonona puolena voi ilmeta heikko
vastausprosentti, eli puhutaan tutkimusaineiston kadosta. (Vilkka 2015b, 94.) Iskulla esi-
miehid on ympéri Suomea, joten jotta kaikki saadaan vastaamaan kyselyyn ajallaan, sopi

internetissa tehtava kyselylomaketutkimus téahan tutkimukseen parhaiten.

Etenkin yritysmaailmassa kyselylomaketutkimus saadaan toimimaan hyvin, jos otanta on
riittdvan suuri ja jos kaikilla on teknisesti mahdollisuus vastata siihen. Kun kysely lahete-
taan sahkopostilla, tulee vain varmistaa, etta kaikilla vastaajilla on mahdollisuus vastata
sitd kautta. Sahkoposti- ja internetkyselyiden haasteena ovat tutkimuseettiset ongelmat,
koska sahkdpostiosoitteella ja tietokoneen IP-numerolla voidaan paljastaa vastaajan hen-
kilollisyys ja sijainti. (Vilkka 2015b, 95.)

Esimiesviestintda on tutkittu aiemminkin opinnaytetdissa erikokoisissa suomalaisissa yri-
tyksissa. Esimiesviestintdd on sivuttu myos tydyhteisdviestintddn ja sisaiseen viestintaan
liittyvissa opinnaytetoissa. Theseus-palvelusta l16ytyi 28 ty6td, joissa avainsanana oli kay-

tetty esimiesviestintaa.
1.4 Opinnaytetyon rakenne

Tama tyo koostuu kuudesta paaluvusta kuvion 1 mukaan. Opinnaytetyd alkaa johdan-

nosta, jolla heréatellaan lukija aiheeseen.



e Aiheen rajaus

J O h d a nto  Tutkimuskysymykset ja tutkimusmenetelmé

¢ Tyon rakenne

¢ Esimies yrityksen voimavarana

ES| m |esty0 « Johtamisvoima ja johtamispalvelut

¢ Tyosuhteen elinkaari

o Viestintaa ja vaikuttamista
o Viestintatyylit ja viestintdkanavat

E S i m i e SVi e St i nté o Palautteen voima ja kehityskeskustelut

* Muutosviestintd

¢ Toimeksiantajayrityksen esittely

Tu t ki m u S o Tutkimuksen toteutus

¢ Tutkimuksen tulokset

Q Q Q Q e Uusi viestintakeino Iskussa
Esimiesviesti - Esimiesviestin sisats Ja jatko
PO h d i N ta j a o Tulosten pohdinta ja kehitysehdotukset
¢ Tutkimuksen luotettavuus
yhteenveto e Yhteenveto

Kuvio 1 Opinnaytetyon rakenne

Teoriaosuudessa kasitelladn esimiestyotd palveluammattina ja selvitetdéan, kuinka suuri
rooli esimiehelld tydyhteisdssa on. Kolmannessa luvussa paéastaan tyon padaiheeseen eli
esimiesviestintaan. Luvussa tutkitaan, miten viestinta vaikuttaa tyoyhteisossa ja millaisia
viestintatyyleja ja viestintdkanavia on olemassa. Myds muutosviestinnan tarkeytta pohdi-

taan.

Neljannessa kappaleessa siirrytédén itse tutkimukseen ja tutustutaan toimeksiantajayrityk-
seen ja heille tehtyyn esimieskyselyyn. Lisaksi luvussa kaydaan lapi tutkimuksen tuloksia.
Viidennessa kappaleessa esitellaén Iskulle tehty uusi viestinnan tydkalu — Esimiesviesti.

Lopussa pohditaan luotettavuutta, tuloksia ja esitetdén kehitysehdotuksia.



2 ESIMIESTYO
2.1 Esimies — voimavara, johon kannattaa panostaa

Esimies pystyy vaikuttamaan tyontekijoidensa tyokykyyn omalla toiminnallaan. Tekijoita,
jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin ovat muun muassa oma terveys, osaaminen, motivaatio
ja arvot seka tytyhteis6. Naihin panostamalla saadaan pienennettya sairaus- ja tapatur-
makuluja, saadaan liséda tehokasta tytaikaa seka yksildiden tuottavuus kasvaa. Nama joh-
tavat innovaatioihin, tuottavuuteen seka tyén laadun paranemiseen eli toiminnan kannat-

tavuus kasvaa. (Ritarinta 2014.)
Esimiespalvelut

Esimies tuottaa esimiespalveluita ja vastaa niiden laadusta. Esimiesty6hén kuuluvia esi-
miestehtavid on kuvattu kuviossa 2. Riippumatta esimiehen omasta persoonastaan esi-
miestehtavat tulee hoitaa parhaalla mahdollisella tavalla, jotta tyontekijat voivat suoriutua

omista tehtavistdan onnistuneesti. (Salminen 2017, 54-55.)

Tavoitteiden
asettaminen,
seuranta ja palaute

Resurssien
jakaminen

Toiminnan
suunnittelu

Alyllinen

Motivointi ja Ongelmien

kannustaminen ratkaisu haastaminen

Tyon merkityksen
kokemuksen
johtaminen

Toiminnan
kehittaminen

Organisaation
edustaminen

Kuvio 2 Esimiehen tehtavia (Salminen 2017, 54-55)

Johtamispalveluita tarvitsevat myos huippuasiantuntijat. Salminen vertaa heitd huippuam-
mattilaisista koostuviin jalkapallo- tai jadkiekkojoukkueisiin, joissa on yleensa paavalmen-

taja, useita apuvalmentajia, joukkueenjohtaja ja huoltaja sekéa yksi pelaajista toimii kaptee-
nina. Joukkueilla on siis joukko esimiehia johtamassa pelaajia. NAma esimiehet eivat mita



luultavammin ole parempia lajissaan kuin huippupelaajat vaan heidén tehtadvansa on aut-
taa pelaajia olemaan parempia ja saavuttamaan vieldkin parempia tuloksia. (Salminen
2017, 56.)

Valmentajat ja joukkueen johto eivat tuhlaa aikaansa haardamalla pelikentilla ottelun
aikana, vaatien saada itse tehda kaikki maalit. Heidan tehtavansa on pelaajien huip-

pusuoritusten mahdollistaminen. (Salminen 2017, 56.)

Esimiestyd on palveluammatti. Esimiehen tulee mahdollistaa henkildsténsa onnistuminen
luomalla edellytyksia huippusuorituksille ja poistamalla esteité tydntekijdiden tieltd, mutta
kuitenkin tekemalla se yhdessa tyontekijoiden kanssa. Onnistumista voi edesauttaa esi-
merkiksi miettimalla yrityksen strategian ja oman tiimin tavoitteiden selkeyttamista, tiimi-
laisten henkilokohtaisia tavoitteita, tydyhteistn pelisdantéja tai onko esimiehen aikaa riitta-

vasti tarjolla (kuvio 3).

Kuinka
selkeyttaa
yrityksen
strategia?

Onko
aikaasi ja Kuinka
esimies- selkeyttaa
palveluitasi oman tiimin
riittavasti tavoitteet?

tarjolla? Pohdi

esimiehena

Mitka ovat
alaistesi
henkilokoh-
taiset
tavoitteet?

Millaiset
tyoyhteison
pelisddnnot

laaditte?

Kuvio 3 Esimiestydn onnistumista edesauttavat asiat

Vuorovaikutuksen esimiehen ja henkildston valilla on tarke&é olla mutkatonta, kuten myds
tydyhteison sisaisen vuorovaikutuksenkin. Henkildston menestymisen edellytyksia voi
luoda itse oman organisaation tarpeiden mukaan. (Salminen 2017,67.)

Esimiestydn vaatimukset

Monet siirtyvat esimiesasemaan asiantuntijan, myyjan, asiakaspalvelijan tai muun roolin

kautta. Vanha asiantunteva osaaminen ei enaa riita, vaan on aika ruveta kehittamaan



omia taitoja johtamisen saralla asiantuntijatydn ohella. Esimiehen tulee suunnitella organi-
saation toimintaa, osata johtaa ihmisia, seurata henkilostdn toimintaa, antaa palautetta
tyontekijoille, tehda henkilostdéa koskevia paatdksia epavarmuuden vallitessa ja tuntea

tyblainsdadannon vaatimukset esimiestydssa. (Salminen 2017, 26-27.)

Esimiestydn kulmakivia ovat luottamus ja tyotehtévien delegointi, joiden avulla esimies
saa omaa tyOtaakkaansa jaettua. Jotta esimiestyon voi tehda kunnolla, on luovuttava jois-
tain aiemmista tehtavistd. On hyvaksyttava se, ettd tydntekijat voivat olla parempia tietyilla
osa-alueilla ja antaa heille luottoa hoitaa tyotehtavat. (Salminen 2017, 29.) Tuleekin muis-
taa, etta yrityksissa tyontekijalla on oman tydpisteensa kehityksestéa noin kymmenen ker-
taa parempi kasitys kuin johtajalla (Kurkilahti & Aijo 2007, 266).

Esimiehen on kyettdva johtamaan asioita seka ihmisid samanaikaisesti. Asioiden johtami-
seen kuuluvat erilaisten suunnitelmien tekeminen, budjetointi, laitteiden- ja jarjestelmien
hankinta seka tuotekehitys — tata kutsutaan johtamiskirjallisuudessa managementiksi. Ih-
misten johtamista kutsutaan johtamiskirjallisuudessa leadershipiksi. Esimiestydssa johde-
taan paivittaista tyota ja samanaikaisesti on osattava katsoa tulevaisuuteen. Salminen
kayttaa Uuden esimiehen kirjassaan termia lahiesimiesty, joka painottaa ihmisten johta-
juutta esimiestydssa. Ihmisié tulee johtaa lahelta yksildina ja l&hiesimiestydta tehdéaén
henkiloston keskella. Se sisaltdd monenlaisia tilanteita tydelaman haasteista tyontekijoi-
den henkilékohtaisiin ongelmiin. (Salminen 2017, 29-30.)

Esimies on se, joka yrityksissd muuttaa strategiset suunnitelmat kaytantdon ja joka joutuu
usein ratkaisemaan ihmisten johtamisen ongelmat ilman johdon tukea. Ylempi johto on
usein irtaantunut yrityksen paivittaisesta toiminnasta, mikéa vaikeuttaa esimiesten ja henki-
|6stdn arjen tuntemista. Tasta syntyy yhteentdormayksia henkiléstdn ja johdon valille strate-
gioiden toteutuksessa, muutoshankkeissa seka henkildston kehittdmisessa. Strategioiden
jalkauttaminen on monilla yrityksilla puutteellista. Esimiehet eivat useinkaan ole strategioi-
den luomisessa mukana, mutta ovat kuitenkin se voima, joka pistaé strategiat kaytantoon
toimivalla tavalla. (Salminen 2017, 30-31.) Tahan auttaisikin, jos henkilostoa otettaisiin
mahdollisimman paljon mukaan yrityksen toiminnan kehittamisprojekteihin, jolloin saatai-
siin viestinta avoimeksi ja kaikki yrityksen ammattitaito kayttoon. Se lisaisi yhteisollisyytta,
motivaatiota, innovatiivisuutta seka pienentaisi muutosvastaisuutta, kun tiedetaan mité
ymparilla tapahtuu. (Kurkilahti & Aijo 2007, 256.)

Salminen (2017, 40) haastaa nakemyksen siitd, ettd suomalaisia johdetaan edesta — tar-
koittaen, ettéa esimerkin nayttdminen ja itse olemalla tekemisessa mukana on parhain joh-

tamistapa. Salmisen mukaan suomalaisia johdetaan parhaiten keskelta. Silloin ollaan mu-



kana nayttamassa esimerkkia tarvittaessa antaen henkilostdlle tilaa haastaa itsensa ja ko-
kea onnistumisia. Joka paikassa mukana oleva esimies voi haitata tydntekoa ja estaa
henkilostba kehittyméasta. Omalla suorituksella ei voi paikata huonoa johtajuutta, eika yh-
den ihmisen panos korvaa monen jasenen yhteistyota. Asiantuntijaorganisaatioissa esi-
miehen jatkuva lasnéolo voidaan kokea ennemmin haittana kuin hy6tyna, koska se voi

haitata asiantuntijoiden itsendista tydskentelya (Airikoski & Sallinen 2007, 86).

Sankariesimiesten aika alkaa olla ohi ja yhteistydn tekeminen korostuu jatkossa (Sal-
minen 2017, 40).

Esimies on yrityksen edustaja. Tama nakyy erityisesti ristiriitatilanteissa, jolloin esimiehen
ja henkiloston nakemykset eivat kohtaa. Téallaisina hetkina esimies saattaa joutua teke-
maan paatoksia, jotka eivat henkildstoa miellyta. Yksi esimiehen suurimmista haasteista
onkin saavuttaa tasapaino organisaation tavoitteiden ja henkildstén nakemysten vélille.
(Salminen 2017, 45.)

Esimiehia tarvitaan uudistamaan ja kehittdmaén, ratkaisemaan ongelmia seka tekemaan
tulosta. Esimies vastaa itsensa lisaksi tyontekijoistaan. Tyonantajan nakokulmasta esi-
mies vastaa oman organisaationsa toiminnasta seka toimii tydntekijoiden ja tydbnantajan
valilla. Esimiehen tulee johtaa henkildstod maaratietoisesti, jotta valtytddn tehottomuu-

delta ja epaonnistumisilta. (Salminen 2017, 49.)
Omien esimiestaitojen arviointi ja kehittaminen

Omia esimiesty0taitojaan voi arvioida eri ndkokulmista. Mita oma esimies odottaa, mité
henkildstd odottaa tai mité asiakkaat odottavat sinulta? Omalta esimiehelta voi pyytaa sel-
keén ja yksityiskohtaisen toimeksiannon esimiestehtavalle. Henkildstoa voi itse haasta-
tella ja selvittdd millaista tukea he tarvitsevat esimieheltdan. Asiakkaat sen sijaan odotta-
vat esimiehen toimivan yrityksen edustajana ja selvittdvan ongelmatilanteita. (Salminen
2017, 45-46.)

Pienikin panostaminen ihmisten johtamiseen tekee esimiehesta arvostetumman. Monet
esimiehista saattavat keskittya enemman omaan henkilokohtaiseen suorittamiseen, ei-
vatka néin ollen panosta riittdvasti henkiléstonsa johtamiseen. Tehokas esimies tietaa mi-
hin tyontekijat kayttavat aikansa, tyoskentelee tavoitteellisesti ja kayttdd aikansa asioihin,
joihin voi itse vaikuttaa. Han myds keskittyy itse suorituksiin kdytetyn ajan sijasta seka ra-
kentaa toiminnan omien vahvuuksiensa mukaan, eika mieti liikaa mita heikkouksia hanella

on tai mitd han ei osaa. (Salminen 2017, 43-44.)
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Esimiestaitojen liséksi esimiehen on kehitettava myos itsedan ja kyseenalaistettava omia
toimintatapojaan. Tata varten on esimiehelle pidettava myds oma kehityskeskustelu. Yri-
tyksen tavoitteisiin padsemisen kannalta on tarkead, etta johto pitaa huolen esimiesten
kehittdmisesta. (Hietala, Kaivanto & Valvisto 2017, 237-238.)

Tehokkain tapa vesittda hyvéatkin tavoitteet ja aikomukset on kelvoton esimiestyo0 ja
johtaminen (Hietala ym. 2017, 238).

Esimiehen kehityskeskustelussa tulee kasitella yrityksen johtamiskulttuuri. Talldin saa-
daan esimiehen paivittaistyéhdn konkretiaa ja tavoitteita. Tavoitteeksi tulisi asettaa paa-
maaria, jotka kehittdvat nimenomaan esimiehend. Konkreettisia tavoitteita voisi olla vaih-
tuvuuden vahentaminen tai henkilostokyselyissa saatujen tulosten parantaminen. (Hietala
ym. 2017, 238.)

Jos esimiehen kommunikointitaidot saavat huonoa palautetta ja vaikuttavat henkiléston
hyvinvointiin ja motivaatioon, on kehittamissuunnitelmaan lisattava keino, jolla viestintatai-
dot saadaan paremmiksi. Keinona voidaan kayttaa esimerkiksi kurssia tai muuta kaytan-
nén harjoittelua. (Hietala ym. 2017, 238.)

2.2 Johtamisvoima

Esimiehen ollessa energinen ja hyvin valmistautunut on hanen johtamisvoima suurempi
kuin hetkend, jolloin han on turhautunut ja tavoitteet ovat epaselvia. Naissa tilanteissa kui-
tenkin tydntekija on usein sen sijaan hyvinkin tietoinen tavoitteistaan. Johtamisvoiman lah-
teita ovat esimerkiksi sitkeys ja luottamus. Sitkeys on useimmiten voittava piirre, ja se
ominaisuus l6ytyy my6s muulta henkiléstdltd. Esimiehen on siis hyva olla maaréatietoinen
ja varsinkin muutosvastarinnan vallitessa sitkeys palata asiaan uudelleen ja uudelleen
nostaa esimiehen johtamisvoimaa. Tyontekijéiden luottamus esimiestdén kohtaan on
my06s yksi johtamisvoiman lahde. Luotto esimieheen vahent&a johtamisty6ta, ja henkilosto
toimii esimiehen haluamalla tavalla. Luottamusta voidaan kerryttda vuorovaikutuksella pik-
kuhiljaa, ja esimiehen kannattaakin luottamusp&&doman vahvistamiseksi jatkuvasti kehittaa
omia vuorovaikutustaitojaan. Luottamus voidaan menettaa toimimalla toisin kuin mita hen-
kilostélle on sanottu tai miten henkiléstdn on annettu ymmartaa, ja siité kehittyykin yksi
suurimmista haasteista esimiestydssa — luottamuksen takaisin saaminen. (Salminen
2017, 53-54.)

Johtamisvoiman vahvuus vaikuttaa suoraan siihen, millainen vaikutus esimiehella on hen-
kilbstoonsa ja se heijastuu henkildston toiminnan tavoitteellisuuteen, motivoituneisuuteen,

tehokkuuteen seka luovuuteen. Hyvalla johtamisella saadaan tyotyytyvaisyytta parem-



11

maksi. Johtamisvoimaan vaikuttavat myds esimiehen kaytettavissa olevat johtamista tuke-
vat jarjestelmat. Esimiestydta helpottavat strategisen johtamisprosessin laatu, toimiva ke-
hityskeskustelumalli, toimiva kokouskulttuuri ja avoin viestinta. Johtamisen onnistumista
edesauttaa myds riittavan ajan varaaminen esimiestyéta varten. (Salminen 2017, 55-58.)
Useimmiten esimiesten tydtehtaviin kuuluu muutakin kuin pelkké esimiesty6. Tama ai-
heuttaa haasteen tytn aikataulutuksessa ja riittdvan ajan I6ytamisessa omille tiimilaisille

annettavaksi.

Henkilostoa tulee johtaa yksildina ja esimiehen on tunnistettava tyotekijoidensa ainutlaa-
tuisuus seké otettava se huomioon johtamisessa, silla se mika toimii toisen tyontekijan
kohdalla, ei aina toimi toisen kohdalla. Esimiehen tulee olla my6s perilla tydyhteison kayt-
taytymisesta. Organisaation sisalla voi olla joko mydnteisia tai kielteisia kehityskierteita.
Myonteinen kierre saa kaikki mukaan, ja henkilot tukevat toisiaan, jotta menestyttaisiin pa-
remmin. Negatiivinen kierre taas aiheuttaa lannistumista, oli kyseessa sitten tydssaan hy-

vin péarjaava tai hieman heikommin parjaava. (Salminen 2017, 65-66.)

Tyoyhteis6a voi verrata kaikukammioon. Se, mitd sinne huudetaan, kaikuu kauas ja
pitkaan (Salminen 2017, 67).

2.3 Tyosuhteen elinkaari — esimiehen silmin

Esimiehella on tarkea rooli tyontekijdidensa arjen sujuvuudessa ja heidan hyvan tyohyvin-
vointinsa mahdollistamisessa. Esimiestydssa on tarkedd ymmartaa, ettd esimiehella on
omat velvoitteensa ty6lainsaadannon, tydturvallisuuslain seka tydehtosopimuksien osalta.
Tyontekijalla voi olla yksi esimies vuosien ajan tai esimiehet voivat vaihdella nopeallakin
aikavalilla, mika antaa oman haasteensa myos esimiehen tyétehtavat aloittavalle. Esimie-
hella tulisi olla selkea tydsuhteen elinkaari -prosessi apunaan, jota nykypaivana osaltaan
henkildstohallinto ja tietotekniikka tukevat, mutta josta esimiehen on omalta osaltaan
myds huolehdittava. Tydsuhteen elinkaaren hallinta on henkiléstdhallinnon ja esimiehen

yhteistyota.

Kuvioon 4 on koottu tyésuhteen elinkaaren eri vaiheet, joissa esimies on mukana jokaisen

tydntekijansa kohdalla.
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Henkilotietojen Lomat ja

FELTRILET muutokset poissaolot

Henkilon O il Tyosuhteen

kehittaminen ja

yllapitaminen paattaminen

perustaminen

Tyosopimus Perehdytys Tyotodistus

Kuvio 4 Tydsuhteen elinkaaren vaiheet (CGI 2018)

Tydsuhde alkaa rekrytoinnista

Uuden tydntekijan rekrytointi vaatii ymparilleen tarkasti suunnitellun prosessin ja huolel-
lista esimiestydta. Jos rekrytoinnin tavoite on suoriutua nopeasti ja kayttaa siihen mahdol-
lisimman vahan aikaa, voi lopputulos olla muuta kuin toivottu. (Hietala ym. 2017, 44.) Am-
mattimaisesta johtamisesta ja esimiestyosta kertoo realistinen rekrytointiaikataulu ja sel-
keé kuvaus rekrytointiprosessista. Tekemalla valmiin kuvauksen prosessista saadaan
saastettya esimiehen aikaa, kun asiaa ei tarvitse jokaisessa rekrytoinnissa suunnitella uu-
delleen, seka se antaa selkeat linjat prosessin toteuttamiselle. (Hietala ym. 2017, 45.)
Rekrytoinneissa esimiehen tukena voi olla myds henkiléstohallinto, kuten on esimerkiksi
Iskussa toimintatapana. Rekrytointiprosessin hoitaa HR, mutta esimies on haastattele-

massa ja valitsemassa tulevaa tyontekijaa.
Perehdytys

Uuden tydntekijan kohdalla ensimmaisena viestintdkeinona toimii perehdyttdminen. Esi-
miehen velvollisuutena on selvittda tydntekijalle toimenkuva ja mita hanelta odotetaan
seka tutustuttaa hanet uuteen tydyhteisdonsa. Ennen esimies-nimiketta esimiehia kutsut-
tiin mestareiksi, jotka opettivat taitojaan nuoremmille. Nykydan esimies on vastuussa yri-
tyksen strategian jalkauttamisesta ja purkaa ne omassa tiimissaan kaytannon tasolle.
(Melgin 2014.)
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Perehdytys on huomattavassa osassa tyontekijan elinkaarta. Silloin tyontekija sitoutetaan
yritykseen ja hanelle luodaan mielikuva yrityksen toiminnasta. Uusi tyontekija on yrityk-
selle suuri kuluerd, ja sita ei kannata pilata heikolla perehdyttéamisella. Jokaisella tyonteki-

jalla on osansa yrityksen kannattavuuden osalta.

Perehdytyksessa uusi tyontekija tutustuu uuteen tyopaikkaansa, sen tapoihin ja tydyhtei-
s60N, oppii tuntemaan vastuut ja velvollisuudet sekd mitd héanelta odotetaan. Henkildn siir-
tyessa uusiin tydtehtéviin on perehdytys mydés suoritettava ja varmistettava, etta tyontekija
on ymmartanyt tiedon. Perehdytyksen tavoitteena on luoda myonteinen ilmapiiri tyota ja
tydyhteis6d kohtaan, rohkaista aktiivisuuteen ja itsendisyyteen tyossa, tarjota tyontekijalle
riittava tietotaito sekd varmistaa tydssa tapahtuvien terveys- ja turvallisuusriskien mini-
mointi. (Rauramo 2018, 7.)

Esimies vastaa tyontekijan perehdytyksen onnistumisesta, eika vastuuta siité voi antaa
kenellekdan muulle. Tama johtuu siitd, ettd esimiehen omat tulokset riippuvat osaltaan uu-
den tyontekijan toiminnasta. Itse perehdyttdémiseen osallistuu esimiehen liséksi myds
muita henkil6ita, joilla on tarvittava osaaminen. (Hietala ym. 2017, 167.) Vaikka vastuu pe-
rehdyttamisesta on esimiehelld, se ei poissulje mahdollisuutta muiden tydntekijdiden vas-
tuuttamiseen tiettyjen toimintojen opettelussa. Talldin saadaan perehdytettavalle kaikki

mahdollinen tietotaito, jota vain yhdella ihmisella ei useinkaan ole.

Hietala, Kaivanto ja Valvisto ovat kirjassaan koonneet kuusi osaisen perehdytysrungon

(kuvio 5), jota voidaan hyddyntdd miltei kaikissa yrityksissa.

Valmistautuminen : :
sl il i Reviirin esitteleminen S T
- Tyopiste ja henkilokohtaiset

tyokalut, oma - Rakennuksen esittely,
perehdytysohjelma, kummi, lahimmat tyotoverit
kukat, tiedottaminen

- Johdon esitys firman
historiasta, strategiasta ja
arvoista

Hallinnon kaytantéjen
esitteleminen

Tyotehtdvien opettaminen

Palautteen antaminen ja

- Tyokalut, tarkeimmat vastaanottaminen

yhteistyotahot, standardit,
prosessit, tavoitteet ja

mittaaminen

- Tietoturvakaytannot,
henkil6stoedut,
palkanlaskenta, lomakkeet ja
intranet

- Kalenteriin ajat vali- ja
loppukeskusteluille

Kuvio 5 Perehdytysrungon osat (Hietala ym. 2017, 168)
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Perehdytysjakson lopussa on hyva varmistaa, etta perehdytettava on omaksunut tyénku-
vansa ja sisaistanyt oppimansa. Kalenteriin varattu aika palautekeskustelulle mahdollistaa
seka esimiehelle ettd uudelle tyontekijalle tilaisuuden puhua heitd mietityttavista aiheista.
Palautekeskustelussa kannattaa kysya palautetta perehdytyksesta ja kuulostella kehitys-
ehdotuksia yrityksen toimintaan liittyen, koska kyseinen henkild katsoo toimintaa uusin sil-
min. (Hietala ym. 2017, 166-167.)

Osaamisen kehittaminen ja yllapitdaminen

Yksi tarkeista esimiehen tehtavista on oman organisaation osaamisen johtaminen. Siihen
kuuluu koulutusten lisaksi kehittymismahdollisuuksien luominen seké vuorovaikutus- ja
oppimisymparistdjen kehittdminen. Esimiehen on kehitettava oikeat puitteet ja toimintata-
vat, jotta tydyhteis6lla on mahdollisuus jakaa ideoitaan. Tehokkaaksi todettuja osaamisen
kehittamisen keinoja ovat paritydskentely, mentorointi seka verkostoituminen ulkopuolis-
ten asiantuntijoiden kanssa. Monesti yrityksissa luodaan moniosaajia, jotta kaikki osaavat
kaikkea, silloin syvempi osaaminen tulee kuitenkin hankkia tiimin ulkopuolelta. Kehityskes-
kusteluissa on hyva tutustua tyontekijan urasuunnitelmiin, jolloin oppii tuntemaan tyonteki-
jan arvot ja tulevaisuuden tavoitteet, ja nain ollen henkilon paivittisjohtaminenkin helpot-
tuu. (Salminen 2017,71-73.) Loppujen lopuksi tydntekija vastaa itse omasta kehitykses-
tdan, mutta esimies vastaa siita, ettd hanen koko tiiminsd osaaminen on ajan tasalla (Hie-
tala ym. 2017, 245).

Kouluttautuminen ja kehittyminen saattavat aiheuttaa joissain tapauksissa vastarintaa.
Talldin esimiehen on muistutettava tydntekijoitaan siita, etta kehittymalla tydntekija kasvat-
taa omaa osaamispaaomaansa. Siita tulevaa ammattitaitoa voi hyédyntaa tulevaisuu-

dessa muissa yrityksissa ja siité jopa maksetaan. (Hietala ym. 2017, 246.)
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3 ESIMIESVIESTINTA
3.1 Viestintaa ja vaikuttamista

Management by Perkele! = Johto tekee suunnitelmat omassa yksindisyydesséan ja

tiedottaa sitten paatdksensa henkilostélle (Salminen 2017, 248).

Johtamisviestinnéasta tekee tarkean se, etta tydntekijat voivat ottaa vastuuta vain sellai-

sista asioista joista he tietavat (Salminen 2017, 248).

Ihmiset vastaanottavat ja kasittelevat asioita eri tavalla. Esimiehen tehtavana on vaikuttaa
henkilostdon, joten hanen on tunnettava tyontekijansa ja kyettéva muotoilemaan viestinsa
sellaiseen muotoon, ettd tydntekijat ymmartavat ne. Jos pystyy kiteyttdma&n omat ajatuk-
set viestiin ja seisoa niiden takana, on mahdollisuus pystya vaikuttamaan muihin. Liitta-

malla viesteihin tunne-energiaa saa viestid vahvemmaksi. (Salminen 2017, 252.)

Viestinnan ajatellaan liian usein olevan pelkkda yksisuuntaista viestimista, vaikka sen pi-
taisi olla vuorovaikutusta, jossa osallistetaan ja osallistutaan (Niemela & Lindberg-Naula-
paa 2018). Viestintaan kuuluu muutakin kuin puhe ja kirjoitus. Iso osa lahettdmistamme
viesteista valittyy sanattomasti esimerkiksi ilmeiden, eleiden, tuoksujen ja asennon valityk-
sella. Kehollisen ja sanallisen viestinnan ollessa ristiriidassa keskenaan, haviaa esimiehen
viestinnasta uskottavuus (Melgin 2014). Tarkeaa on, etta johtaja haluaa viestia ja kayttaa
vuorovaikutustaitojaan aktiivisesti. Siksi esimiehen tuleekin panostaa omien viestintataito-
jen kehittdmiseen. Tata paivad on osata kayttaa erilaisia viestintdkanavia, joista valita

omalle tiimilleen sopiva, ja viestia niissa oikealla viestintatyylilla. (Pieski 2016.)

Salminen (2017, 259) sanoo, etta kertauksen kertaus on opintojen isoditi. Viestimisessa
tulee varmistaa, etta sanat, kaytds, teot seka ajankaytto tukevat toisiaan. Johtamisviestin-
nassa tulee olla rehellinen. Avaamalla omat tuntemukset tydntekijalle, on mahdollisuus
saada heidatkin avautumaan. Hyvan johtajan ja hyvan viestijan tekeekin se, ettéa han toi-
mii juuri niin kuin viestii ja pyrkii viestinnassa avoimuuteen seka rehellisyyteen (Lehtinen
2015).

Johtajan yksi tarkeimmisté viestinnan taidoista on kuuntelemisen taito (Pieski 2016).
Kuuntelemalla muita ihmisiéa pystyy muokkaamaan oman viestinnan kuuntelijan ajatteluun
sopivaksi. Nadin saa omat viestit [api ja oman johtamisvoiman vahvemmaksi. Aktiivinen
kuuntelija keskittyy kuuntelemaan puhujaa, osoittaa eleilla ja kommenteilla, ettd kuuntelee
seka pyrkii kyselemalld ymmartamaan puhujaa paremmin. Aktiivista kuuntelua ja omaa

lasnaoloa pystyy itse kehittdmaan. Kuunnellessa toista henkilda hanta tulee katsoa sil-
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miin, osoittaa eleilla kuuntelevansa, olla naputtelematta sormia tai puhelinta, olla ilmeile-
matta ja kommentoimatta hyokkaavalla adnensavylla seka tarkistaa valilla, ettd on ymmar-

tanyt asian oikein tekemalla lyhyita yhteenvetoja. (Salminen 2017, 262.)

Esimiehen on osattava tasapainottaa oma péaéattavaisyys ja muiden kuunteleminen. Esi-
miestydssa ei voi menestya, jos ei ota muiden mielipiteitd huomioon ja uskoo vain omaan

vahvaan mielipiteeseensa. (Salminen 2017, 262.)
3.2 Viestintatyylit

On huomioitava, etta esimiestyssa viestintatyyli on sellainen, joka saa tyontekijat ymmar-
tamaan asian ja innostumaan siita. Viestintatyyleja ovat assertatiivinen puhe sekéa aggres-
siivinen-, alistunut- ja passiivisaggressiivinen vuorovaikutustyyli (kuvio 6). (Salminen 2017,
262.)

* Assertatiivinen puhe
¢ Aggressiivinen vuorovaikutustyyli

Vl e St I ntatyyl It e Alistunut vuorovaikutustyyli

e Passiivisaggressiivinen vuorovaikutustyyli

Kuvio 6 Viestintatyylit

Assertatiivisella puheella tarkoitetaan, etta henkilo osaa ilmaista itseaan myonteisesti ja
antaa myos muiden toimia samalla tavalla. Puhe on suoraa, mutta ei liian hyokkaavaa
seka kuuntelevaa, jotta puhe on ymmarrettavissa. Se on tadsmallista ja argumentoivaa,
ettei jad epaselvyyksid. Assertatiivinen puhe on mygs aloitteellista eli puhuja on valmis ky-

seiseen tehtavaan ja asia kasitelladn sen kanssa, ket se koskee. (Salminen 2017, 262.)

Henkilon, jolla on aggressiivinen vuorovaikutustyyli, ajattelumaailma on usein mustaval-

koinen. Puhuja pyrkii hallitsemaan ja dominoimaan kuulijaansa. Aggressiivisessa puhetyy-
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lin ominaispiirteité ovat vaatiminen, kdskeminen, aanen korottaminen, jotta kuulija lannis-
tuu, kova puhe, pyrkimys tuhota eriavat mielipiteet, muiden syyttdminen, henkilékohtaisten
loukkausten jakelu ja uhkaava kehonkielen kayttd, kuten sormella osoittaminen. (Salmi-
nen 2017, 263.)

Alistuneessa vuorovaikutustyylissé puhe on passiivista ja alistuvaa. Puhetyylin ollessa
alistunut ei henkild ole sitoutunut keskustelun aiheeseen eiké kuuntelijoihin. Puhuja ei
osaa puolustaa omia mielipiteitdén ja jaa nain ollen muiden jalkoihin. Alistunut vuorovaiku-
tustyyli ilmenee puhujan kayttaytymisessa niin, etta hén istuu hiljaa kokouksissa, eiké
osallistu keskusteluun, on arka puheenvuoroissaan, vélttelee vaikeiden asioiden esiin ot-
tamista, eikd halua puuttua muiden asioihin. Tallainen henkilé mainitsee usein, ettei asi-
oille voi kuitenkaan tehda mitaan, vahattelee omia ajatuksiaan, valttda katsekontaktia, ja

kehonkielesta huokuu vetaytyneisyys ja sulkeutuneisuus. (Salminen 2017, 264.)

Passiivisaggressiivisesta vuorovaikutuksesta huokuu kielteisyys, mutta se on taitavan pu-
hujan tapa puhua. Puhe tuottaa vahinkoa ilman, ettd muut sitd edes huomaavat. Henkilo,
jolla on passiivisaggressiivinen viestintétyyli, usein sanoo toista ja tekee toista, esimerkiksi
sanoo olevansa samaa mielta ja sitoutuvansa paatoksiin, mutta ei kuitenkaan hoida tehta-
vidan tai toimii painvastoin kuin on sovittu. Muita iimenemismuotoja ovat sarkasmin kaytto,
muiden ajatusten halventaminen, ilmeily ja huokailu muiden puhuessa, jalkiviisastelu ja
muiden selan takana puhuminen. Tallainen henkilo lahettaa kiivaita posteja useimmiten
jopa laajalla jakelulla, eik&a puhu suoraan kasvotusten asianosaisen kanssa, pelaa valta-
pelia esimerkiksi katkemalla tarkeaa tietoa tai eristamalla toisen henkilon tiimista. Passii-
vis-aggressiivisella kaytoksella voidaan tuhota tydyhteison yhteishenki ja mahdollisuudet
menestyksekkaisiin suorituksiin seka aiheuttaa ahdistusta muissa tyontekijdissa. (Salmi-
nen 2017, 265.)

Passiivis-aggressiiviseen kayttkseen on puututtava, jos sitd tydyhteistssa ilmenee. Nega-
tiiviset vuorovaikutustyylit ovat opittuja kayttaytymismalleja, joita ei itse useinkaan tiedosta
ja niihin puuttumalla henkilé voi muuttaa omaa viestintatyyliddn assertatiivisemmaksi ja

nain kehittya esimiehena tai tyontekijana. (Salminen 2017, 265.)

Tunnistamalla oman viestintatyylinsa, voi sitd alkaa kehittdmaan toivottuun suuntaan. Kir-
joittamalla, puhumalla ja viestimalla enemman oppii siina myds paremmaksi. Voidaan siis

todeta, etta harjoitus tekee mestarin.
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3.3 Palautteen voima

Merkittavin johtamisvoimaan vaikuttava tekija on taito antaa rakentavaa palautetta. Viesti-
malla palautteen oikein ja tehokkaasti on mahdollisuus vaikuttaa tyéntekijéiden toimin-
taan. Palautteen saaja myds arvostaa hyvin annettua palautetta. Hyva palaute on roh-
keaa, rehellistd, arvostavaa, kannustavaa, perusteltua, harkittua, tilanteeseen sopivaa,
motivoivaa, kuuntelevaa seka se tahtaa toimenpiteisiin. Esimiestyon onnistumiseen vai-
kuttaa se, ettd antaa palautetta aktiivisesti tyontekijdilleen. Kiitos ja toiminnanohjaus oike-
aan suuntaan kuuluvat paivittaisjohtamiseen. TyOyhteisoissa kiitoksia ja palautteita ei
yleensa jaella ja ajatellaan, etté kaikki on hyvin, kun on hiljaista. Palautteen antoon olisi
kuitenkin hyva panostaa, silla se vaikuttaa tyontekijoiden motivoituneisuuteen, tuottavuu-
teen seka tyohyvinvointiin positiivisesti. Kiittaminen on helpoin, vaikuttavin ja edullisin tapa
vaikuttaa tydntekijan toimintaan. Pelkka "Kiitos!” ei kuitenkaan valttdmatta ole tehokkain
keino, vaan se kannattaa tuoda ilmi yksityiskohtaisemmin, esimerkiksi sanomalla "Tuo oli
erittain fiksusti ratkaistu, kiitos!” Kohdennettu kiitos on vaikuttavampi. Kiitoksen antaminen
ei kuitenkaan ole vain esimiehen harteilla, vaan koko tydyhteisé tulisi tsempata siihen mu-
kaan. (Salminen 2017, 267.)

Suomalaiseen luonteeseen kuuluu, ettd palautetta on vaikea antaa ja ottaa vastaan,
koska niihin ei olla totuttu. TAma nakyy omaan tyéhon puututtaessa esimerkiksi ahdistu-
neisuutena ja siirrytdan puolustuskannalle. Esimiehen on opeteltava antamaan negatii-
vista palautetta jamakasti, mutta rakentavasti, jotta asia korjaantuisi oikeaan suuntaan.
Suuri osa ihmisista lamaantuu saadessaan negatiivista palautetta esimieheltaan, tai toi-
sessa aaripaassa on niin kova kuori, ettei mydnna virhettd omakseen, vaan syyttaa siita
muita. Vain pieni osa ihmisista osaa kaantaa negatiivisen palautteen suoraan hyodyksi.
Tasta syysta esimiehen on mietittava, miten palautteen kenellekin antaa. Palaute tulee
antaa mahdollisimman pian, jotta voidaan vaikuttaa henkiloén ajatteluun ja toimintaan. Tun-
nekuohuissa palautetta ei kannata antaa, koska on ymmarrettava, ettei tavoitteena ole
esimiehen tunnekuohun purkaminen, vaan henkilén toimintaan vaikuttaminen. Korjaava
palaute on my6s hyva antaa henkilokohtaisesti, koska julkisesti annettu palaute voidaan
kokea halventamisena. (Salminen 2017, 268-269.) Palautteen annossa on hyva muistaa,
ettd negatiivinen palaute on annettava kahden kesken ja positiivinen muiden kuullen. Pa-
laute tulee antaa valittomasti faktoihin perustuen ja konkreettisia esimerkkeja antaen. Ole
l&sna ja aito hetkessa, katso tyontekijaa silmiin seké ota huomioon tilanne ja mahdolliset
kulttuurierot. (Hietala ym. 2017, 226-227.)

Myds ammattilaisille on annettava kehitysehdotuksia, koska esimiehen tyéhon kuuluu

olennaisesti henkildston kehittdminen ja ohjaaminen. Ammattilaiset eivat valttamatta ota
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niité innolla vastaan ja kokevat ne loukkaavina, mutta palautteen savy tulee vain miettia
tilanteeseen sopivaksi. (Salminen 2017, 269.) Tyontekijat kuitenkin arvostavat johtajaa,
joka ilmaisee luottamuksensa ja innostaa tydntekijaa rohkeisiinkin paatoksiin (Hurmerinta
2015, 22).

3.4 Kehityskeskustelut johtamisvélineena

Kehityskeskustelussa esimies ja tyontekija kohtaavat toisensa. Niissa viimeistaan saa-
daan tieto tyontekijan ajatuksista nykyhetkesta ja mita han tulevaisuudelta odottaa. Niissa
saadaan asetettua tavoitteita tulevaan ja parhaassa tapauksessa syvennettya esimiehen
ja tyontekijan vuorovaikutusta. Tarkoitus ei kuitenkaan ole, etta kehityskeskustelu on esi-
miehen ja tyontekijan ainoa kohtaaminen vuoden aikana. Tilanteen vaatiessa voidaan
kayda lyhyempid one-to-one-keskusteluja ja muuten keskustella esimerkiksi projektien jal-
keen onnistumisista ja parannusehdotuksista. Kehityskeskusteluista saadaan kuitenkin
kokonaisvaltainen kuva tyontekijan tilanteesta ja se on tyontekijalle hyva tilaisuus avata

omia suunnitelmiaan.

Hyvin ja perusteellisesti kaydyt kehityskeskustelut ovat erittéin hyva tydkalu johtamisen
suunnitelmallisuutta ja pitk&janteisyytta rakennettaessa. Kehityskeskustelun kuuluessa or-
ganisaation johtamisjarjestelméaan on siihen suhtauduttava vakavasti. Kehityskeskustelui-

den laiminlyonti tarkoittaa esimiestehtavien laiminlyontia. (Salminen 2017, 272-273.)

Kehityskeskusteluissa tehdyt muistiot ovat erityisen tarkeita tilanteissa, joissa tydntekijan
kohdalla havaitaan ei-toivottua kaytosta tai alisuoriutumista. Jos tulee eteen tilanne, jossa
kaytds on jatkunut jo pitkaan, mutta asiaan ei ole puututtu kehityskeskusteluissa, voi olla
vaikea puuttua ongelmaan tehokkaasti. Esimiehen katsotaan my6s laiminlyéneen tehtéavi-
aan, jos han ei ole kehityskeskustelussa ottanut huomioon tyéntekijaa koskevaa ongelma-
tilannetta. (Salminen 2017, 273.)

Jos esimiehelld on alaisia enemman kuin kymmenen, kannattaa kehityskeskustelun osio,
johon kuuluu yrityksen strategia ja tavoitteet, kdyda yhdessa esimerkiksi tiimipalaverissa
lapi. Talldin kahdenkeskisista kehityskeskusteluista saadaan lyhyempid, kun kayd&an vain
henkilokohtaiset palautteet ja tulevaisuuden suunnitelmat lapi. Yksildosuutta ei saa mis-
saan nimessa jattaa valiin, koska jokainen tyontekija tarvitsee aikansa esimiehensa
kanssa. (Hietala ym. 2017, 232.) Iskulla alaismaarat vaihtelevat alle 5:sté yli 50:een, jol-
loin esimiehen on itse arvioitava, mika kehityskeskustelutyyli on hénelle parhain. Kehitys-
keskustelut vievat paljon esimiehen aikaa, joten siihen voi luoda omalle tiimille sopivim-
man tavan. On muistettava, etta sisélté on kuitenkin tarkein ja tyontekijalle on annettava

oma aikansa.
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Kehityskeskusteluiden tavoitteena on, ettéd keskustelusta poistuessa niin esimiehella kuin
tyontekijallakin on selkeat ajatukset siitd, mita kohti jatkossa pyritdan. Yhteinen keskustelu
voi parhaimmassa tapauksessa parantaa esimiehen ja tyontekijan valista suhdetta, sel-
ventaa vaarinkasityksia, vahentéé turhautumisten syita ja nostaa tyontekijan motivaatiota.
(Hietala ym. 2017, 233.)

3.5 Viestinnan kanavat

Sisdinen viestinta voidaan jakaa kolmeen lokeroon: kasvokkainen, painettu ja sdhkoinen

viestinta (Suojarvi, Leivo, Leino & Maattanen 2016).

Kasvokkaista viestintaa tarvitaan, jotta saadaan sailytettya kohtaamiset tytpaikalla. Kas-
vokkaisviestintaan kuuluvat palaverit ja kokoukset, yrityksen tiedotustilaisuudet ja semi-
naarit, kehityskeskustelut sekd muut arjen keskustelut tyopaikalla. Jotta kokousten mielek-
kyys saadaan séailytettya ja jotta niista saadaan kaikki tarvittava irti, tulisi ne valmistella
huolella ja kutsua sinne vain tarvittavat henkilét. Kokoukset voidaan kokea todella aikaa
vieviksi jo muutenkin hektisessa tydymparistdssa. Kehityskeskustelut, palautteet ja mah-
dolliset tyonmuutokset tulee aina hoitaa kasvotusten, jotta tydntekija voi myds antaa oman
mielipiteensa asiasta. Kriittinen palaute on annettava vain kyseessa olevan tyontekijan
kuullen, mutta positiivinen palaute voidaan antaa myds muun tyéyhteison kuullen. (Suo-
jarviym. 2016.) Iskun viestintdkanavina kaytetaan kasvokkaisviestinnassa kehityskeskus-

teluita, palavereita, one-to-one-keskusteluita ja muita arjen keskusteluita.

Digitalisaation my6ta painetun viestinnén kaytté on vahentynyt, mutta edelleen silla on
oma osansa yritysten sisdisessa viestinndssa. Painettua viestintda voi olla kuukausitiedot-
teet ja muut henkildkuntaa koskevat tiedotteet seka fyysiset ilmoitustaulut. Painetut viestit
voidaan jakaa tyontekijoille ilmoitustaulujen ja kahvipoytien kautta. Painetun viestinnan
ongelmana on se, etta ne haviavat helposti muiden tiedotteiden alle ja niista voi olla vai-
kea erottaa mika on uusin viesti. (Suojarvi ym. 2016.) Iskulla osassa tiimeista palaveripdy-
takirjat kirjataan kasin vihkoon. Kaksi kertaa vuodessa ilmestyy myds painettuna seka
sahkoisessa muodossa henkilékuntalehti. lImoitustauluja hyddynnetd&n myos viestin-

nassa, mutta niiden ajan tasalla pitaminen on koettu hankalaksi.

Sahkadinen viestinta yleistyy kovaa vauhtia. Jatkuvasti tulee uusia pikaviestimia ja muita
viestintapalveluita. Sahkoista viestintaa on esimerkiksi intranet, sdhkdposti, Skype, Face-
book sekd WhatsApp. Sahkoisessa viestinndssa parasta on sen nopeus, viesti on kaikille
vastaanottajille saatavilla samaan aikaan ja viestimaan pystyy yli maiden rajojen. Sahkaoi-
sesti viestiminen on myds yritykselle edullisin vaihtoehto, kun ei tarvitse palavereiden

vuoksi matkustaa tai lahettaa viesteja postin kautta. S&hkdisten viestien heikkous on suuri
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viestitulva seka tarkeiden viestien hukkuminen. Viesteja tulee niin paljon monesta suun-
nasta ja ne keskeyttavat tyon flow-tilan monesti paivassa. (Suojarvi ym. 2016.) Tyopaivan
voivat keskeyttaa niin séahkopostit, puhelut, tekstiviestit, WhatsApp-viestit kuin tydkaverei-
den kysymykset ja kommentointi (Jarvilehto 2011). Sahkoposti ja WhatsApp ovat yleisim-
pid kanavia Iskun esimiesten keskuudessa tyontekijoille tiedottamisessa. Iskun intranetia
hyédynnetdan myds, mutta sen tarkeytta viestintdkanavana on syyta vieda enemman
tyontekijoiden tietoon ja se tulee pitda ajan tasalla, jotta sen tarkeys ymmarretaan. Muita
tiedonjakoon kaytettavia kanavia ovat Sharepoint-sivut, N-asema, Slack-pikaviestintaso-

vellus, Admin Control ja MS-planner.
”Kuinka paljon viestintaa on tarpeeksi?”

Suojarvi ym. (2016) ehdottavatkin, etta yrityksen on luotava séhkdisten viestimien kayt-
toon pelisaannot. Tulee miettid, mita viestitdéan, missa kanavissa ja kuinka tiiviisti viesti-
taan. Erittain tarkeissa viesteissa voidaan hyddyntaa lukukuittausta, jotta tiedetdan, etta

sahkdinen viesti on tavoittanut tarvittavat henkilot.

Poutanen (2011) pohtii voiko viestintaa olla liikaa ja tiivistdakin sen hyvin sanoihin: syynéa
ei ollut liian vahainen viestinta vaan vaaranlainen viestinta. Usein tutkittaessa organisaa-
tioviestintaa tullaan siihen tulokseen, etta viestintaa tydpaikoilla on liilan vahan. Kuitenkin
my0s kuulee, etta sahkopostitulvaan hukkuu tarkeita viesteja ja ne tuhlaavat tyontekijoi-
den tehokasta ty6aikaa. Syyna puutteelliselle viestille voi olla henkilén oma kokemus siita,
ettei ole tullut kuulluksi tai ymmarretyksi, mika voi johtua siita, etta viestin sisalto ei ole kir-
joitettu ymmarrettavasti ja selkeasti, viestintimuoto on vaara tai ajoitus ei ole sopiva. Vies-
tintaa syytetddn usein organisaatiouudistusten pieleen menemisesta. Tassakin voi kuiten-
kin olla syyna se, etta viestintaa ei ole ymmarretty oikein sen vaaran kanavan, vaaran
ajan tai epaselkeyden vuoksi. Tydntekijoille ei ole suositeltavaa viestia lakitekstia, vaan se
tulisi kdantaa selkokielelle ja ajoitusta kannattaa pohtia, ettei viesti mene liian aikaisin

tydntekijoiden tietoon, jolloin se helposti unohdetaan.

Yksi selkea sahkopostitiedote oikeaan aikaan saavuttaa varmasti kaikki organisaa-

tion tyontekijat (Poutanen 2011).

Vaihtamalla viestintdkanavia ei valttamatta saavuteta toivottua helpotusta viestimiseen, jos
viestintakulttuuria ei muuteta. Yritykset kayttavat pikaviestinpalveluita kysymysten, kom-
menttien ja henkiloston keskustelupalstoina, kun taas vuosiraportteja ja muita raportteja
voidaan tallentaa esimerkiksi intraan, josta halukkaat niita voivat lukea. Sahkdpostilla vies-
titdén sitten kasvokkaisen viestinnan ja vuosiraporttien valilld olevat asiat. Vaatii hyvaa joh-
tajuutta ymmartaa, mika on oikea viestin missakin tilanteessa. Sahkopostia kannattaa 1a-

hettdd vain silloin, kun se on valttdmatonta ja ennen l&hettdmista pohtia, voisiko viestin
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valittaa paremmalla tuloksella jollain muulla kanavalla. Myds viestin ajoitus ja mahdollinen
kasvokkain hoitaminen on hyva pohtia ennen sahkdpostiviestin lahettdmista. (Poutanen
2011.)

Viestintdkanavatrendit

Kaiku Helsinki teetti HR:n ja viestinndn ammattilaisille kyselyn vuonna 2016, jossa kysyt-
tiin sisdisen viestinnan kanavatrendeista. Kyselysta selvisi, ettéd verkostotytkalut, kuten
Slack ja Yammer, videot seka virtuaalipalaverit olivat nousevia trendeja, kun taas tapahtu-
mat ja juhlat, henkilostélehdet seka sahképosti olivat laskussa olevia viestintdkanavia.
Kaiku Helsinki on tutkinut yritysten sisdista viestintaa aiemminkin ja tulleet tulokseen, etta
fyysiset palaverit ja sdhkopostit ovat jAdmassa taka-alalle, verkostotydkalujen, virtuaali-
kohtaamisten ja videoiden tieltd. (Kaiku 2016.) Viestinta ei kuitenkaan ole niin yksinker-
taista yritysten ollessa henkilostomaaralta erikokoisia ja erilaisissa ymparistossa toimivia.
Tyoskennellessa tehdas- tai toimistoymparistossa viestien perille saanti voi vaatia erilaiset
toimenpiteet. (Syrman 2016.)

Tyoyhteistviestinndn murros on suurempi asia kuin vain uusien kanavien esiin-
marssi. Muutos ei synny tarjoamalla teknologiaa, vaan johtamalla ihmisia. (Syrman
2016.)

Viestitulva kasvaa, kun otetaan kayttdon uusia viestintdkanavia vanhojen tueksi. Syrman
kokosi omia havaintojaan siitd, mité taitoja hyvalla viestijalla tulisi olla. Ensinnékin viestin
l[Ahettdja on vastuussa mita, miten ja kenelle viestii. Viestin vastaanottajalla on myds vas-

tuunsa viestiin reagoimisessa. (Syrman 2016.)

”Mita viestintdkanavia kannattaa kayttaa — milla tavoittaa henkilékunnan parhai-

ten?”

Viestijalta kaivataan kanavaalykkyytta. Silla tarkoitetaan sita, etta viestija miettii, millaisia
viestin vastaanottajat ovat ja milla keinoin saa oman viestinsa parhaiten eteenpain ja ym-
marretyksi. Taman jalkeen mietitaan vasta, mika viestintdkanava on paras. Sahkopos-

teissa "vastaa kaikille” -nappain ei useinkaan ole se paras vaihtoehto. (Syrman 2016.)

Viestinnan savyyn tulee kiinnittaa erityista huomiota. Savylla saadaan luotua ty6ilmapiiria
luottamuksellisemmaksi. Kasvokkain viestimisessa ovat mukana kehonkieli ja 4dnensavy,
puhelimessa sanat ja 4&nensavy, mutta kirjoitetuissa viesteissa ei naita tukikeinoja ole.
Talloin kannattaa kiinnittdd huomionsa sanavalintoihin ja ystavélliseen kirjoitusasuun. Yksi
hyvéan viestijan taito on saada viesti selkeaksi. Kirjoittamalla viestin selkeasti, jasennellysti

ja ytimekkaasti saa viestin erottumaan. Myos kiinnostavuusmuotoilu tuo omat haasteensa.
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Kiinnostavuutta saadaan lisdamalla viestiin jokin hyoty, joka koskettaa nimenomaan vas-

taanottajaa. (Syrman 2016.)
3.6 Muutosjohtaminen ja -viestinta

Muutostilanteissa esimiehiin kohdistuu painetta niin tyontekijoiden kuin johdonkin puolelta.
Esimies toimii heid&n valissdan toimittaen jatkuvasti tietoa molempiin suuntiin. (Airikoski &
Sallinen 2007, 87.)

Muutokset tydymparistossa

Tybelamassa tapahtuvia muutoksia voidaan verrata kotona tapahtuviin muutoksiin, koska
ne eivat oikeastaan eroa toisistaan. Vastahakoisempi asennoituminen tyéelaman muutok-
siin johtuu siitd, ettd ne vaikuttavat isompiin ihmisryhmiin ja niiden takana on yleensa joh-

toporras. Ajatellaan, etta tydeldman muutokset voitaisiin valttaa ja elaa tutussa ja turvalli-

sessa ymparistdssa, jos johto ei uusista muutoksista paattaisi. Tyopaikoilla voidaan liian

helposti liittya vastarintajoukkoon ja vastustaa muutosta. (Airikoski & Sallinen 2007, 45.)

Muutos saadaan todelliseksi siind vaiheessa, kun se tapahtuu niin omistajissa, hallituk-
sessa, ylimmassa johdossa kuin henkiléstdssakin. Ensin tulee luoda kaikille yhteinen kasi-
tys muutoksesta ja sen etenemisvauhdista, ettei asiasta synny montaa eri kasitysta. (Kur-
kilahti & Aijo, 2007, 265.)

Muutostilanteissa tunteet menevat jarjen edelle. Muutoksia suunnitellaan ja tehd&aén jarki-
perustein, mutta ihmiset ottavat ne vastaan tunteella. Tyontekija on saatava sitoutumaan
muutokseen ja se onnistuu perustelemalla hénelle muutoksen hyddyt ja miten se vaikut-

taa juuri hanen tyéhonsa. (Pirinen 2015.)
Muutoksen sisaistaminen

Muutoksen siséistamisesséa on kolme vaihetta. Ensin tulee muutosvastarinta, joka on tar-
ke&d osa muutosta. Siina pelosta muotoutuu kritiikki&. Se viestii siitd, etta tyontekija ei ole
valmis muutokseen ja tarvitsee esimieheltaan tukea tai ainakin aikaa sulattamiseen. Jos-
kus muutokset ovat kuitenkin niin nopeita, ettéd aikaa sulatteluun ei ole. Muutosvastarinta-
vaiheessa voidaan viela ottaa tyontekijoitd osaksi projektin suunnittelua tai toteutusta. Toi-
nen vaihe on surutyd, jolla tarkoitetaan vanhasta poisoppimista, jolloin vanhoista toiminta-
malleista luovutaan. Tassa myds tuki ja aika ovat ainoita parannuskeinoja. Esimies ja
johto voivat antaa tukensa suruvaiheessa, mutta suotavaa on, etta tuki jatkuu myés taman
vaiheen jalkeen, eika tydntekijaa jatetd yksin. Muutoin tyontekija saattaa palata pelon
vuoksi muutosvastarintavaiheeseen. Kolmas vaihe on uuden oppiminen. Siihen paastaan

vasta, kun kahdesta ensimmaisesté vaiheesta ollaan p&ésty kokonaan yli. Uuden tavan
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opettelussa on hyvaa se, ettéa useimmiten silloin huomataan, ettéa vanha toimintamalli oli-
kin jo vanhentunut ja uusi on paljon hyddyllisempi. lhmiset kokevat my6s onnistumisia
uutta oppiessa. (Airikoski & Sallinen 2007, 69-70.)

”Mita vastata, kun ei tieda vastauksia tiimilaisten kysymyksiin? Esimerkiksi muut-

tuuko tyomaara?”

Muutoksista avoimesti keskustelemalla saadaan ne ymmarrettaviksi ja tyontekijoille mie-
luisammiksi (kuvio 7) (Airikoski & Sallinen 2007, 67).

Mitka ovat muutoksen
vaikutukset:

Mista muutoksessa on Miten tyontekija voi
kyse? vaikuttaa muutokseen?

¢ Tavoite? e Suunnittelu
e Sisalto? e Toteuttamistapa

e Aikataulu? e Tyontekijan asema
muutosta koskevassa
paatoksenteossa

¢ tyouraan ja palkkaan?

¢ nykyisen osaamisen
hyodyntamiseen?

e arvoihin ja omaan
tyominaan?

e tyon tavoitteeseen?

* henkildston valisiin
suhteisiin tyossa?

e kdytannon toimintaan?

Kuvio 7 Kysymyksia muutoksen vaikutuksista (Airikoski & Sallinen 2007, 67)

Esimies ei aina, eikd useinkaan tieda kaikkia vastauksia tyontekijoiden kysymyksiin siita,
mit& muutos tuo tullessaan. Talléin esimies kertoo sen minka tietaa ja lupaa palata asi-
aan, kun tietdd enemman aiheesta. Joskus ylempi johto ei ole viela valmis muutoksiin liit-
tyvissa paatoksissa tai voi jopa kieltda esimiesta kertomasta muutoksesta tietoa eteen-
pain, jolloin esimies voi rehellisesti sanoa tyontekijoilleen, ettéd informoi asiasta heti, kun
saa siihen luvan tai ettd johdolla on viela siltd osalta suunnitelma kesken. Valehtelu ai-
heesta on virhe, josta jaa useimmiten kiinni ja se vaikuttaa negatiivisesti tyontekijoiden
mielikuvaan omasta esimiehesta ja yrityksesta. (Airikoski & Sallinen 2007, 93.) Muutos-
viestinnan suunnitteluvaiheessa on hyva huomioida, etta esimiehille viestitaéan, mitka asiat

saa viestia eteenpain tiimille ja mita ei.

Esimiehen tulisi johtaa muutostilanteita esimerkilla. Se voi kuitenkin olla vaikeaa, jos esi-

mies ei itse usko muutokseen. Esimiehen on kuitenkin sopeuduttava tilanteeseen ja tdhéan
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auttaa, kun kysyy itseltdén ja omalta esimieheltdan vastaukset kuvion 7 mukaisiin kysy-
myksiin. Kun esimies on saanut itse vastaukset kysymyksiin, on muutos helpompi vieda
tyontekijoille. Jos esimies ei tamankaén jalkeen usko muutokseen, voi se olla haitallista
koko yritykselle, koska silloin hanen tiimilaisiakdan on vaikea saada sitoutumaan muutok-
seen. (Airikoski & Sallinen 2007, 100-101.)

Tuntemalla tyontekijat ja heidan tydhistoriansa on esimiehen muutosjohtamisella parem-
mat edellytykset onnistua. Pidemman aikaa samassa tehtavassa olleet voivat olla vasta-
hakoisempia, kun paljon muutoksissa pydrineet tyontekijat. Talléin esimiehen tulee suun-
nitella kuinka hoitaa muutosjohtaminen molempien ryhmien kanssa. Muutostilanteissa
vaaditaan esimiehelta jaméakkyytta, jotta asiat saadaan muuttumaan, eikd vanhaan turval-
liseen tapaan enda palata. Muutostilanteissa ei kannata piiloutua tyontekijoilta, vaan liik-
kua heidan ymparillaan ja olla tavoitettavissa. Pelkka lasnaolo saa tydntekijdiden mielen

rauhallisemmaksi, etenkin kriisitilanteissa. (Airikoski & Sallinen 2007, 95-98.)
”Ketka keskusteluun muutoksista osallistuvat?”

Tiedottaa voidaan vaikka tiedotettavaa ei olisikaan. Se luo helpotuksen tunnetta siitd, etta
asia on viela ennallaan ja tiedetaan missa mennaan. Viestimalla tilanteesta tasaisin va-

liajoin, voidaan mahdolliset huhut kuopata heti kattelyssa. (Airikoski & Sallinen 2007, 91.)

Tyontekijoita kiinnostaa eritysesti vaikuttaako muutos omaan tyéhon. Alussa suuri osa
muutoksen viestinn&sté voi menna ohitse, mutta alun shokin jalkeen tullaan muutoksen
janan keskivaiheille, jossa kaivataan yksityiskohtaisempaa tietoa oman tydn seka tiimin
mahdollisista muutoksista seka siitd, miten muutos vaikuttaa liiketoimintaan. (Pirinen

2014, Muutoksen elinkaaren mukainen viestinta.)

Hyvét peruspilarit muutoksesta viestimiseen on riittava tiedottaminen, keskustelevan ilma-
piirin luominen ja ottamalla henkilékunta mukaan muutosprojektien suunnitteluun ja toteu-
tukseen. Myts avoimuudella saadaan kitkettya henkiloston pelkotiloja liittyen muutokseen.
Avoimen ilmapiirin luominen on vaikeaa, mutta se onnistuu vain oikealla asennoitumisella.
Esimies voi luoda avoimuutta kysyvélla johtamisella. Siina kysytaan tyontekijoilta kysy-
myksié vastauksien sijaan ja annetaan heidan itse pohtia asiaa omalta kantiltaan. Talla
saadaan uusia nakdkulmia ja ratkaisutapoja tilanteeseen. (Airikoski & Sallinen 2007, 92-
93))

Kehityskeskustelut ovat hyva tapa avata muutostilannetta tyontekijalle ja tsempata hanta
muutosvastarinnan selattdmiseen. Usein kuitenkin muutokset tapahtuvat nopealla aika-

taululla, eika kehityskeskustelut valttamatta osu juuri siihen kohtaan. Talldin esimies voi
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oman harkintansa mukaan pitéa joko henkilokohtaiset keskustelut tai ryhmapalaverin,

jossa kaydaan lapi muutoksessa mietityttavat asiat. (Airikoski & Sallinen 2007, 113.)

Oikeanlaisella siséisella viestinnélla voidaan voittaa tydntekijat uudistuksen puolelle. Vies-
timalla selkeasti ja selittden mita tyontekijoilta itseltddn odotetaan tulevaan uudistukseen
liittyen, voidaan saada ymmarrysta uudistusta kohtaan lisattyd. Voidaankin siis ajatella yh-
tend nakokulmana, etté viestinta on keino, jolla voidaan vaikuttaa tyontekijéiden mieliku-
viin ja silla voidaan helpottaa tyontekijoiden asiaan omaksumista. Viestintaa tulisi kuiten-
kin ajatella ensisijaisesti vuorovaikutuksen keinona. Muutoksen tullessa jaetaan mielipi-
teita ja tietoa sekd tehdaan muutoksesta yhteinen asia. Tama laajentaa sisaisen viestin-
nan merkityksen pelkasta tiedottamisesta yhteiseen toimintaan, jolla saadaan pidettya yri-
tys yhdessa pystyssa. Henkildstd useimmiten tietdd oman osastonsa toiminnasta parhai-

ten, mitd kannattaa pohtia muutosviestinnan yhteydessa. (Poutanen 2013.)

Muutosviestinta on muunkin viestinnan tapaan asioiden toistamista niin kauan, etta se on
ymmarretty. Jos viestinta ei ota onnistuakseen, tulee miettia, onko viestinta kohdistettu oi-
kein vastaanottajalle ja onko se selkedsti esitetty. (Pirinen 2014, Muutosviestinnan suun-

nittelu.)

Jos esimiehelld on edessaan haastavamman muutoksen tiedottaminen tyontekijalle, kan-
nattaa keskustelua varten tehda suunnitelma etukéateen. Siihen voi miettia miten ja mita
viestii sekd mita haluaa saada keskustelusta irti. Esimies voi myds pyytda henkiléstohal-

linnolta apua siihen, kuinka hoitaa keskustelun. (Pirinen 2014, Vaikeat viestintatilanteet.)
Muutoksen viimeinen vaihe

Muutoksen lopussa ihmisia voidaan tuoda yhteen erilaisten siirtymariittien avulla, joilla
paastetaan irti vanhasta ja siirrytdén odottamaan uusia haasteita. Téllaisia voivat olla esi-
merkiksi hautajaiset, kuoppajaiset, kastajaiset, elakejuhlat, tilikauden paatdsjuhlat tai pik-
kujoulut. Ne vahvistavat tydyhteisda ja luovat oman vivahteensa tydarkeen. (Airikoski &
Sallinen 2007, 110.) Lopussa kannattaa myo6s keskustella muutoksesta — mita siita opittiin

ja koettiinko onnistumisia. (Pirinen 2014, Muutoksen elinkaaren mukainen viestinta).
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4  TUTKIMUS
4.1 Isku-Yhtyma Oy

Historia

Isku on suomalainen perheyritys, jonka juuret juontavat Lahteen ja vuoteen 1928, jolloin
Eino Vikstrom ja Martti Metso perustivat Lahden Puukalusto Oy: n. Metso luopui tervey-
dellisista syista osuudestaan jo seuraavana vuonna ja vuodesta 1929 lahtien yritys on ol-
lut kokonaan Vikstromin perheen omistuksessa. Toisen maailmansodan aikana yritys val-
misti ammuslaatikoita ja ruumisarkkuja. Sodan jalkeen lapsia syntyi paljon ja koulukalus-
teiden kysynté nousi kasvuun. 50-luvulla perustettiin Iskukaluste Oy ja Isku-brandi otettiin
kayttéon. Vuonna 1961 Lahden Puukalusto Oy vaihtoi nimekseen Iskun Tehtaat Oy. Su-
kupolven vaihdos tapahtui vuonna 1966, jolloin yrityksen johtoon siirtyi Timo Vikstrom.
Isku Oy syntyi vuonna 1978, kun Iskukaluste Oy ja Iskun Tehtaat Oy sulautettiin. Talldin
my0s jaettiin toiminta kahteen lilkketoimintasegmenttiin — kotikalusteisiin seka toimisto- ja
koulukalusteisiin. (Isku 2018b.)

Laatu- ja ymparistdasiat ovat olleet tarkeita Iskulle jo 80-luvulla, jolloin Iskulle myénnettiin
ensimmaisena pohjoismaisena huonekalutehtaana 1ISO14001 ymparistosertifikaatti. Tal-
I6in haluttiin tuoda esiin Iskun vihreat arvot ja logokin vaihdettiin vihreéksi. Uusi tunnus-
lause tuli myds kayttéon: "Isku — Luonnollinen valinta”. 80-luvun liepeilla kolmas sukupolvi
tuli mukaan yrityksen toimintaan Seppo ja Kirsi Vikstromin my6ta. Heista molemmat kuu-
luvat Isku-Yhtyma Oy:n hallitukseen. Vuonna 1992 Nea Vikstrom liittyi myods hallituksen

jaseneksi. Kaikille kolmella on pitk& historia ja merkitys Iskun toiminnassa. (Isku 2018b.)

Isku Oy jaettiin vuonna 2005 eri liiketoiminta-alueilla toimiviin yrityksiin. Silloin syntyivat
Isku Interior Oy, Isku Koti Oy, Isku Invest Oy ja Isku Keittiot Oy. Interiorille kuuluu julkisten
tilojen kalusteet ja tuotteiden valmistus, Kodille kodin kalusteet ja Investille kiinteisttt seka
hallinto. (Isku 2018b.)

Vuonna 2011 yhtién uutena toimitusjohtajana aloitti Arto Tiitinen. Vuonna 2014 Iskun liike-
toiminta laajentui terveydenhoitoalalle, kun perustettiin Ty6terveys Apila Oy. Apilan toimi-
tusjohtajana toimii Riikka Mattila. Apilan huolehdittavana Iskun tyontekijéiden lisaksi on

noin 5000 eri yrityksissa palvelevaa tyontekijaa. (Isku 2018b.)
Nykyhetki

Talla hetkella Isku on Suomen suurin teollinen toimija ja kaikki tuotanto on keskittynyt Lah-
teen. Iskun omistajina toimivat sisarukset Nea, Kirsi ja Seppo Vikstrom. Toimintaa on 15

maassa, ja Suomessa henkildstdéa noin 750 henked. Heisté naisia on 47 % ja miehia 53
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%. Keski-ika Iskussa on 45,5 vuotta. Showroomit ja myyntiorganisaatiot ylettyvét jo 38
kaupunkiin ympari maailman. (Isku 2018a.) Organisaatio on kaventunut yhtidihin Isku-Yh-
tyma Qy, Isku Interior Oy, Isku Koti Oy ja Isku Invest Oy (kuvio 8). Liiketoimintasegmentit

on uusittu selkiyttdmaan toimintaa, ja ne ovat Learning, Working, Health, Living, Concepts

Kuvio 8 Isku konserni vuonna 2018

ja Services.

Isku

Interior
Oy

Inspiroiva, kuunteleva, suomalainen ja uudistuva — Iskun arvot juontavat juurensa Isku-
sanaan. Iskussa halutaan olla inspiroivia ja luoda onnistumisia, arvostaa suomalaista
luontoa ja huippuosaamista, kuunnella asiakkaita, tyontekijoita ja yhteistydkumppaneita

seka olla uudistuvia kehittdmalla osaamista ja olemalla rohkeita. (Isku 2017.)
4.2 Tutkimuksen toteutus

Iskussa esimiestydhon on panostettu esimerkiksi [&hiesimieskoulutuksen avulla ja esimie-
hiin on alettu kayttamaan enemman resursseja. Aiemmin vastaavaa esimiehille kohdistu-

vaa kyselya ei Iskussa ole tehty ja kysely paatettiinkin tehda laaja-alaisemmin koskemaan
koko esimiestoimintaa (liite 1). Tarkoituksena oli, etta kyselystd on hydtya niin tAman tyon

tekemisessa kuin yrityksen HR-toiminnan kehittamisessakin.

Ennen kyselyn julkistamista kaytiin kyselyn suunnitelma ja kysymykset lapi yndesséa Iskun
HR-asiantuntijan seké talous-, kehitys- ja HR-johtajan kanssa. Kyselyn toimivuus testattiin

kaytannossa viela ennen julkistusta.

Kysely lahetettiin 80 vastaajalle ja he koostuivat Suomessa toimivista Isku konsernin esi-
miehista. Kysely oli liikkeelld 26.3.-11.4.2018. Kutsuviesti vastaajille laitettiin Iskussa kay-
tossé olevan ZEF-tytkalun kautta, jolla myds kysely tehtiin. Zef-kyselytytkalulla onnistuu
henkildstokyselyn rakentaminen ja sieltd saa selkeat seka vertailukelpoiset raportit vas-
tauksista (Zef 2018). Muistutusviesti |&hetettiin 4.4., ja siihen mennessa vastauksia oli tul-
lut noin 40 %. Toinen muistutusviesti laitettiin 9.4. viela niille, jotka eivat olleet kyselyyn

vastanneet.
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Osassa kysymyksia hyddynnettiin vastausvaihtoehtoa "Tassa asiassa tarvitsisin tukea”,

jotta vastauksia saatiin syvennettya ja koulutustarpeita kartoitettua.
4.3 Tutkimuksen taustamuuttujat

Kyselyyn vastasi 64 henkiloa, joista 5 jatti kyselyn kesken. N&in ollen vastausprosentiksi
kertyi 80 % ja loppuun asti vastanneita oli 73,8 %. Vastaajaryhmin& olivat konsernin johto,

myynti, tukipalvelut seka tuotanto. Kuviosta 9 ndkee vastausjakauman.

VASTAAIJIEN OSUUS VASTAAJARYHMITTAIN

Konsernin
johto; 18,64%

Myynti; 44,07%

Kuvio 9 Kyselyyn vastanneet vastaajaryhmittain

Iskussa esimiehilla alaisten maaréa vaihtelee laajasti. Enemmistdlla, noin 80 prosentilla, on
alaisia alle 15 henkiléa. Tuotannon puolella méaérat ovat suurempia, jopa yli 50 henkiloa,

riippuen osastosta. Kuviossa 10 on vastanneiden alaismaaréat jaoteltuna.

1. Kuinka monen tydntekijan lahiesimiehena toimit?

Alle § 2 [ 3%
615 2 [ 1.3
16-30 6 [ as%

31-50 s+ [ s3%

5 tai enemman 1 I1.G%

Kuvio 10 Alaisten maarat (n = 63)
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Esimiesta ja esimiestaitoja tarvitaan, oli tydntekija sitten asiantuntijatydntekija, tuotanto-
tydntekija tai myyntitydntekija. Myynnin esimiehia on Iskussa eniten (kuvio 11), ja heista

kyselyyn vastanneista kaikilla on joko alle 5 tai 6-15 tydntekijaa.

2. Toimin esimiehena

asiantuntijaty dntekijoille 20 _31.]'%
tuctantotyéntekijgille 10 [N 15.9%
myyntity St ekijoille 3 R s2.0%

Kuvio 11 Iskussa toimitaan asiantuntija-, tuotanto- tai myyntitydntekijoiden esimiehena (n
= 63)

Kuviosta 12 voi havaita, kuinka kokemusvuosiltaan eritasoisia esimiehia Iskussa on. Kui-
tenkin suurin yli 60 prosentin siivu koostuu alle viisi vuotta talossa toimineista esimiehista.
Osalla voi olla aiempaa kokemusta esimiestydsta muissa yrityksissa, osa taas on ylenty-
nyt tehtaan tyontekijasta esimieheksi, eik& aiempaa kokemusta ihmisten johtamisesta ole.
Talloin tarvitaan Iskulta prosessi, joka huomioi uuden esimiehen perehdytyksen ja koulu-
tustarpeet, jotta esimiehilla on riittava taito niin ihmisten kuin asioidenkin johtamisessa.

3. Olen toiminut esimiehend Iskun palveluksessa

&10vuotta 14 -zz.z%
11-20 vuotta 8 -1z.na

yi 21vuctta 3 [ 4%

Kuvio 12 Esimiehia Iskussa on vasta-alkajista konkareihin (n = 63)

Taustakysymyksissa haluttiin my6s saada tietoa siita, kuinka esimiehet tuntevat omia vas-
tuitaan tyoehtosopimusten, yrityksen arvojen ja suunnan seka yrityksessa kaytettavien oh-
jelmien osalta. Esimies on oleellinen henkild esimerkiksi strategian jalkauttamisessa, joten
on tarkedd, ettd han tuntee strategian ja hallitsee sen jalkautuksen. Esimiestyota on hel-

pompi toteuttaa, jos luottaa omiin tydntekijoihinsa. Taustakysymyksia oli viela viisi lisaa:

e Miten hyvin tunnet tyéhosi liittyvat tydehtosopimukset?
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e Toimitko esimiehend organisaation arvojen, vision ja strategian mukaisesti?
¢ Miten hyvin tunnet tyontekijasi?

e Luotatko tydntekijoihisi?

o Tiedat mika Mepco on ja osaat kayttaa sita

Tybehtosopimukset tunnettiin padasiassa hyvin (56,5 %, n = 46), mutta aiheeseen liittyen

kaivattiin tukea. Vastaajista 13 % ei tuntenut hyvin tyéehtosopimusta. Organisaation arvo-
jen, vision ja strategian mukaisesti toimii 96,7 % esimiehista (n = 61). Paras tapa jalkautta-
miseen on, kun johto toimii itse niiden mukaisesti, eli johtaa esimerkillaan (Kurkilahti & Aijo
20017, 269).

Esimiehista 62,3 % tuntee tyontekijansa hyvin ja loput melko hyvin (n = 61). Luotto omiin
tyotekijoihin on 90,2 %:lla esimiehista ja loput 9,8 % kokivat, ettd luottoa ei ollut riittavasti.
Mepco on Iskussa kaytettava HRM-jarjestelma, jonka tulisi kuulua oleellisesti esimiehen

arkeen. Vastaajista 70,2 % (n = 57) tiesi, mik& Mepco on ja osaa kayttaa sita, 7 % ei taas

tuntenut Mepcoa. Mepcon osalta 43,9 % esimiehista kaipasi tukea.
4.4 Tutkimustulokset

Tutkimuskyselyssa kysymykset oli jaoteltu ryhmiin esimiesviestinta, tyokyky, ikajohtami-
nen ja kehittdminen. Tassa tutkimuksessa esitellaan esimiesviestintaan liittyvien kysymys-
ten tulokset ja pohditaan niiden perusteella tarvittavia kehitysehdotuksia ja jatkotoimenpi-
teitd. Esimiesviestinndsta haluttiin selvittdd, kuinka kaytadnndssa viestinta toimii esimiesten

ja tyontekijoiden valilla.

Suurin osa Iskun esimiehista pitaa joko viikko- tai kuukausipalaverin tiimilleen. Kuviosta
13 nadhdaan kuitenkin, ettd 15 % pitaa palavereita harvemmin, joista viisi henkiléa oli
myynnin esimiehid. Syyna tadhan on luultavasti toimipisteiden sijaintien pidemmat valimat-
kat. Tuotannon esimiehet olivat ainoa vastaajaryhma, joka pitaa saannollisesti palaverit
tiimeilleen. Talla hetkella tuotannossa on kaytdssa viikkopalaverit, jossa kaydaan lapi tuo-
tannon lukuja ja ajankohtaisia aiheita. Opinnaytetyon tekijalla on kokemusta HR-osas-

tosta, jossa on kaytantona kuukausipalaverit yhdessé talousosaston kanssa.
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1. Pidatkd tiimisi kanssa vilkko tai kuukausipalavereita?

Harvernmin kuin kerran 9 - 15%
viikossalkuukaudessa

En koskaan [

Kuvio 13 Viikko- ja kuukausipalaverit (n = 60)

Palaveria suunnittelessa sille pitda maarittaa tietty tarkoitus ja paamaara. Tarkoituksena
voi olla, etta tiedoitetaan tietysta asiasta, keskustellaan puhututtavista aiheista tai
kehitetdan toimintaa paremmaksi. Tydntekijdiden olisi hyva saada ennen palaveria
tietoon, mité siella kasitellaan ja mahdollisesti ehdottaa sinne kasiteltavaa aihetta.
(Lavonen 2018.) Kuvio 14 kertoo, etta Iskussa 83,1 % esimiehista laatii palaveriin

ennakkoon esityslistan.

2. Onko palavereissa aina ennalta sovittu agenda?

Ei 10 [ 16.9%

Kuvio 14 Ennalta sovittu agenda (n = 59)

Palaverimuistion avulla muistetaan mita palaverissa ollaan kayty lapi, mita paatoksia on
tehty ja kenen vastuulla paatetyt asiat ovat. Tyontekijat, jotka eivat paasseet palaveriin
osallistumaan saavat informaation muistion kautta. Muistiota ei tarvitse tehda pitk&asti.
Tarkoitus on vain listata asiat lyhyesti, jotka on palaverissa kayty lapi tai paatetty.
(Lavonen 2018.) Iskussa muistioita kirjoittaa vain 65 % (kuvio 15), prosenttiluvun pitaisi
kuitenkin olla taydet sata prosenttia, jotta koko tiimi saa samat asiat tietoonsa ja nain ollen

viestinta tydyhteisdssé paremmaksi ja yhtendisemmaksi.

"Miten saa saman viestin kaikille, ilman “rikkindinen puhelin” -efektia?” — Tahan yksi vas-
taus on edella mainittu jokaisesta palaverista muistiinpanojen tekeminen ja niiden jakami-

nen koko tiimille seka viela varmistaminen, etta asiat ovat kaikille selvia.
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3. Tehdaankd palavereista muistiota?

o 2 [

Kuvio 15 Palavereiden muistiot (n = 60)

Edelliseen kysymykseen vastatessa kyll, tuli jatkokysymys muistion jakamisesta henki-

[6stolle. Kuvio 16 kertoo, ettd monet kayttavat sahkopostia ja N-asemaa tiedonjaossa. Vii-
meisesséa kohdassa pystyi kommentoimaan muun paikan muistiolle. Muita tiedonjakovali-
neitd olivat tiimin Sharepoint sivut, Slack -pikaviestintdsovellus, Admin Control, esimies ja

oma M-asema, manuaalisesti lehtioon kirjaaminen, MS-planner seka kannykan kamera.

1. Minne palav erin muistio tulee esille?

lImoitustaululle 2 .5.3'.6

M-asemalle 10 _25.3%
Muualle, mihin? 12 _:rl.i%

Kuvio 16 Palavereiden muistioiden sailytys (n = 38)

Iskussa on ollut periaatteena, etté henkilostolle pidetdan kehityskeskustelut kaksi kertaa
vuodessa. Tehtaalla suurien alaismaarien seké keskusteluiden kuormittavuuden vuoksi
vuodesta 2018 eteenpéin kehityskeskusteluita tullaan pitamaan vain kerran vuodessa.
Kyselyssa kysyttiin onko esimies kaynyt tyontekijoidensa kanssa kehityskeskustelut
viimeisen vuoden aikana. Kuviosta 17 selviaa, etta vain 73,3 % on kaynyt keskustelut

suunnitellusti, ja lopuilta se on jaanyt valiin.
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1. Oletko kaynyt tydntekijdiden kanssa kehity skeskustelut
viimeisen vuoden aikana?

e 1o [ =

Kuvio 17 Viimeisen vuoden kehityskeskustelut (n = 60)

Jos edelliseen kysymykseen vastasi ei, esitettiin vastaajalle jatkokysymys, jolla etsittiin
syytd, miksi kehityskeskustelua ei ole pidetty. Suurin syy kehityskeskusteluiden pitamatta
jattamiselle on ajan puute (kuvio 18). Tahan saadaan toivottavasti jatkossa helpotusta,
kun kehityskeskusteluita pidetéén vain kerran vuodessa. Huolestuttavaa on, etta 26,7 %:n
mukaan kehityskeskustelua ei ole koettu tarpeelliseksi. Vastaajista 26,7 % oli unohtanut
keskustelun, minka voisi jatkossa huomioida muistuttamalla kehityskeskusteluiden aika-

tauluista Esimiesviestissa (kts. luku 5).

1. Miksi et?

Eiocolutakaa 7 [ %.7%
Eiolzolluttarvetta 4 [N 26.7%
on unohtunut 4 P 26.7%

Kuvio 18 Syy sille, ettei kehityskeskustelua ole pidetty (n = 15)

Tiedon tulisi kulkea moitteettomasti esimiehelta tyontekijalle, mutta niin myds esimiehen ja
johdon valilla molempiin suuntiin. Kuvio 18 kertoo, etta tiedonkulku esimiehen ja johdon

valilla on 65 %:n mielesta riittavaa, mutta jopa 35 % kokee siina olevan puutteita.



35

1. Koetko tiedonkulun alevan riittavaa sinun ja johdon
valilla?

o [

Kuvio 19 Esimiehen ja johdon vélinen viestinta (n = 60)

Palautteen anto esimiesten mielestd nayttaisi olevan &arimmaisen hyvalla mallilla. Taydet
100 % (kuvio 20) antaa palautetta tyontekijoilleen aina kun on aihetta. TAssa on hyva
kuitenkin huomioida, ettd se mink& esimies kokee riittdvaksi, ei valttamatta ole tydntekijan
mielesta tarpeeksi.

4. Annatko tydntekijdille riitt &y asti henkildkohtaista
palautatta?

Wain kehity skeskusteluissa | [

En anna henkildkohtasta palautetta | [1:9

Kuvio 20 Palaute esimiehelta tyontekijalle (n = 60)

Tiedottamisen kanavia palaveripdytékirjoille 16ytyy useita, niin kuin kuvio 16 kertoi.
Kyselyssa kysyttiin tarkemmin, mitd kanavia tydntekijoille tiedottamisessa kaytetaan ja
sahkoposti, palaverit seké keskustelut kuuluvat suosituimpiin (kuvio 21). Kanavia on
monia, joten tulee pitda huolta, etta jokainen tydntekija tavoittaa tiedotettavat aiheet.
Esimiehen tulee myds tiedottaa eteenpain asioita, joita itse saa tietoonsa esimerkiksi
intrasta, jos omat tyontekijat eivat sité itsenaisesti lue. Erittdin hyva keino on aina tiedottaa

asia tyontekijalle, vaikka olettaisikin h&nen lukevan sen muualta.



Sahkdposti 52
Palaverit 58
Keskustalut 57
Fuhelin 45
Oneto-one keskustelut 1M
WhatsApp 18
Intra 8

llmoitustaulu 12

Toisen ty dntekijan kautta tiedotus 15
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2. Mité tiedottamisen kanavia kaytat ty dntekijéillesi
tiedottamisessa?

‘!
=
Ed

96. 7%

i‘
=
2
(=]
Y
=
#®
=

13.3%

I =
B
=

Kuvio 21 Kaytdssa olevat tiedottamisen kanavat Iskussa (n = 60)

Iskussa koetaan tiedonkulun haasteiksi muun muassa informaation puute ja tiedonkulun

hitaus (kuvio 22). Esimiehista 23,3 % kokee, etté tiedonkulussa ei ole minkaanlaisia

haasteita. Vastausvaihtoehtona oli my6s vapaa kommentti, joka kerasi esimiehilta

mielipiteita. Esimiehista 12 antoi seuraavanlaisia kommentteja:

e Ei muisteta tiedottaa kaikille, joita asia koskee, etenkin jos asia liittyy valillisesti.

e Tieto on pirstaloitunut liian moneen paikkaan.

o Tietoa tulee jaettavaksi "tuutin tdydeltd” ts. informaatiotulva.

¢ Nopeat tilanteet. Intra vdhan sekava.

e Asiat ymmarretd&n usein moninaisesti vaikka viestin tekisi kuinka suoraksi

tahansa. Yleinen tiedottaminen esim. jarjestelmauudistuksesta tulisi olla

parempaa.

e Informaatio on kovin pirstaloitunutta eika selvyytta ole mistéa mikékin tieto

[6ytyy. Intra on lilan sekava.

e Joskus sisaisen tiedon puute.

e Kiire.
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e Tietoa pantataan, eika tiedosteta, ettéd mihin kaikkeen ko. tiedonjako vaikuttaa.

o Kahvipoytakeskustelut, huhut.
e Suuri alue, paljon tiimil&isia, useita eri tyévuoroja (1-, 2-, 3-vuorolaisia).
e Suodattaa oleelliset ja varmistaa kokonaiskuvan antaminen.

3. Mitka ovat tiedonkulun suurimmat haastest?

Infarmaation puute 26

43.3%

Tiedonkulku on hidasta 2

36.7%

Tiedonkulussa & ole haasteita 14 73.3%

Jokin muu: 15 2%

Kuvio 22 Tiedonkulun haasteet Iskussa (n = 60)

Ristiriitatilanteita saattaa esimiestyssa tulla eteen ja esimiehilta haluttiin selvittdd, onko

tilanteiden hoitamisessa epaselvyyksia tai tarvitsisiko niissa tukea. Melkein kaikki kokivat

ristiriitatilanteiden hoituvan, kuitenkin 23,7 % (kuvio 23) kaipasi siina tukea.

& Tieddn miten toimin ristiriitatlanteissa

s [

En |l'!.

Tissi asiassa tanvitsisin tukea 14 [N 23-7%

Kuvio 23 Ristiriitatilanteiden selvittaminen (n = 59)

Esimiehilta haluttiin tiedustella (kuvio 24), olisiko tarvetta pitda koulutusta
esimiesviestinndssa. Vastaukset meni melko tasan 50-50. Tasté voidaan paatella, etta
koulutus olisi tarpeellinen ja se voisi mahdollisesti olla vapaaehtoinen. Kuitenkin, jos
viestintatavat halutaan yhtenéaistad, tulisi jokaisen esimiehen koulutus kdyda. Koulutus
voitaisiin ostaa palveluna ja pitda lahiopetuksena tai siita voitaisiin tehda verkko-
oppimisymparistd Xoompointtiin pakollinen koulutus koko Suomen esimiehille ja siita

jalostaa se myds ulkomaille asti.
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6. Koetko tarvitsevasi koulutusta esimiesviestinnassa?

s 20 N =

Kuvio 24 Esimiesviestinta koulutuksen tarpeellisuus (n = 60)

Esimiesviestinnan kehityksessa oleellista on kiinnittdd huomiota palaverimuistioiden teke-
miseen, koska talla hetkellda 65 % Iskun esimiehista jattaa sen tekematta. Palaverimuisti-
olla saadaan palaverissa kaydyt asiat tiedotettua niille, jotka palaverissa eivat olleet. Kun
muistio on kaikkien saatavilla, on siihen mahdollisuus palata viela palaverin jalkeen. Kehi-
tyskeskustelut jaivat noin 27 %:lta kAymattd, joten tata on syyta seurata jatkossa, etta kai-
killa tyontekijoilla on mahdollisuus kehityskeskusteluun. Tahan kuitenkin saadaan helpo-
tusta kehityskeskusteluiden vahentamisella kertaan vuodessa. Tiedonkulussa ylemman
johdon ja esimiehen valilla koetaan olevan parannettavaa ja kappaleessa 6 tullaan esitta-
maéan esimiesviestintaan kehitysehdotuksia, jotka ovat taysin myds ylemman johdon hyo-
dynnettavissa. Tiedonkulussa on paljon haasteita sen pirstaloituneisuuden, informaatiotul-
van ja intran sekavuuden kanssa, mutta myos suuret alaismaarat ovat haasteena. Koulu-
tus esimiesviestintdan koetaan tarpeelliseksi ja tah&n voidaan hyddyntaa jo olemassa ole-

vaa lahiesimieskoulutusta seké verkko-oppimisymparistda.
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5 ESIMIESVIESTIN KEHITTAMINEN ISKU-KONSERNILLE

5.1 Esimiesviestin tarve

Iskun esimiehilté oli tullut HR:lle toive koosteviestista, joka |ahetetddn sdéanndllisesti ja jo-
hon koottaisiin kaikki tarkeat ajankohtaiset tiedotteet. Viesti toteutetaan Xoompoint
verkko-oppimisymparistdssa, josta pystytaan seuraamaan ketké viestin ovat lukeneet.

Talla varmistetaan, etté viesti saavuttaa jokaisen esimiehen.

Esimieskyselyssa yhtena kysymyksena oli "Mité toivoisit esimiesviestilta?”. Kysymyksen
yhteydessa oli teksti: "Esimiesviesti on uutiskirjetyyppinen viesti Iskun HR:lta esimiehille.
Viesti on tulossa kayttoon kevaalla 2018. Tarkoituksena on koota tarkeita esimiehia kos-
kevia aiheita yhteen viestiin”. Viesti antoi esimiehille ensimmaisen kosketuksen esimies-
viestiin, ja se toimi myos tiedotteena, etta tallainen uusi viestintavaline tullaan ottamaan

kayttoon.

Kysymyksessa oli vastausvaihtoehdot, joista vimeisessa kohdassa oli avoin vastausvaih-
toehto, jossa pystyi kertomaan oman toiveen esimiesviestin siséltoa koskien. Vaihtoehdot
olivat sellaisia, joita suunnitelman mukaan esimiesviestissa tullaan kayttamaan. Kuviosta
25 ndhdaan, kuinka vastausvaihtoehdot jakautuivat vastaajien kesken. Yksi vastaus tuli
vapaaseen kommenttikenttéan, jossa toiveena oli saada tietoa tulevista koulutuksista
seka vinkkeja ilmaisiin koulutuksiin. Suurimman kannatuksen saivat johdon terveiset ja la-

kimuutoksista ilmoittaminen.

1. Mit3 toivoisit esimiesviestilta?

Lomakalentr 2 [ s
Liikunta- ja kulttuurisetelitilausten

muistutuKSet 31 [ 5
Kehityskeskustelu -muistutukset 32 | 57.1%

Lakimuutokset (vuosiloma ja

tyoakalak) 7 [ .0
Jotain muuta, mita? 1 Js%

Kuvio 25 Esimieskyselyssa esimiesviestia koskevan kysymyksen vastausten jakautumi-
nen
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Talla esimiesviestilla on tarkoituksena kehittda viestintda HR:lta esimiesten suuntaan pa-
remmaksi, saada tiedotusta yhtendisemmaksi ja saada tieto tavoittamaan kaikki esimie-
het. Sahkopostitulva on yrityksessa koettu turhan raskaaksi, joten talla viestilla saadaan

HR:n osalta paljon asiaa koottua yhteen postiin.
5.2 Esimiesviestin sisalto

Ensimmainen esimiesviesti l[&hetettiin esimiehille toukokuussa 2018. Jatkossa tarkoituk-
sena on toimittaa esimiesviesti nelja kertaa vuodessa. Viestin kasaa HR:n edustaja yhteis-

tydssa palkkahallinnon kanssa. Johdolta pyydetaan myods omat terveisensa esimiehille.

Esimiesviestin sisaltd tulee koostumaan aiheista, jotka HR:ssa ja palkkahallinnossa koe-
taan tarpeellisiksi. Sisalténa voi olla esimerkiksi tietoa Smartum lounas- seka liikunta- ja
kulttuurisaldon tilauksista, lomakalentereista, kehityskeskusteluiden aikatauluista, rekry-
toinneista ja lakeihin tulleista muutoksista. Tarvittaessa viestiin lisatdan muitakin henkilds-

t6a koskevia asioita, kuten jarjestelmiin tai kiinteistoon liittyvia asioita.
Mita odotetaan HR:Ita?

HR:n edustajan tulee kerata taloushallinnolta ja johdolta tarkeimmét tiedotettavat aiheet ja
kasata ne yhdeksi viestiksi, jonka jalkeen viesti lahetetaan kaikille Iskun Suomessa toimi-

ville esimiehille.

Esimiesviesti tulee kirjoittaa ymmarrettdvaan muotoon ja mahdollisimman tiiviiksi. Xoom-
pointin kautta tehtdvaan esimiesviestiin voidaan liittaa kyselyitd. Ensimmaisessa versiossa

kysyttiin
e Oliko esimiesviestista hyotya?
e Mika oli esimiesviestin paras osuus?

Viestiin on mahdollisuus liittdéa jatkossakin kyselyita, joilla voidaan selvittaa esimerkiksi

esimiesten osaamisen tasoa, ajanhallintaa tai antaa mahdollisuus vaikuttaa.
5.3 Esimiesviesti 06/2018

Ensimmainen esimiesviesti julkaistiin 13.6.2018. Viestista tuli aiottua lyhyempi, mutta ky-
seessa oli pilottiversio, jota kehitetdédn seuraavaa esimiesviestia varten. Ongelmia tuli

Xoompoint verkko-oppimisymparistdon kanssa kyseisen alustan véahaisen kayton vuoksi.

Esimiesviesti koostui viestin tekijan alkutervehdyksestd, johdon kesaterveisista, Smartum-

saldon kayttdonotosta, henkilttietorekisterin paivityksesta, LAMKin muutosta Iskun tiloihin
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seka itsensa kehittamisen koulutuksesta. Kuvassa 1 on ensimmaisen esimiesviestin kan-

sikuva ja kuvassa 2 saateteksti. Esimiesviestit on kuvitettu Iskun mediapankin kuvilla.

Esimiesviesti 06/2018

ISKU

Kuva 1 Ensimmainen esimiesviesti lahetettiin kesakuussa 2018

Esimiesviesti viestinndan
tyokaluna

Halusimme HR:ssa kehittad viestintad Iskun esimiesten suuntaan
paremmaksi. Sahkdpostiin ja intranettiin fulee paljon infoa, josta osa voi
jaada huomioimatta. Esimiesviestin tarkoituksena on koota yhteen HR:n
tarkeimmat tiedotettavat asiat ja muita Iskussa tapahtuvia vudistuksia,
joiden on hyva olla esimiesten tiedossa seka toimia lisatydkaluna

viestinnan saralla.

Tama on pilottiversio viestistd, joten toivonkin, ettd jattaisit mietteesi
esimiesviestisté palauteosioon t&maén viestin lopussa. Saamme n&in
kehitettya viestia jatkoa varten. Tulevaisuudessa esimiesviesti julkaistaan
neljasti vuodessa.

Aurinkoista kesaa!

- HR-assistentti Sinna Joonala

Kuva 2 Esimiesviestin saateteksti

Palautetta esimiesviestista tuli sdhkdpostitse, ja seuraavaa esimiesviestia tehdessa tulee
miettid, miten viestinnallisesti kaikkein parhaiten selvittdd esimiehen roolin viestissé ole-
vien eri aihealueiden jalkauttamisessa. Ehdotus tuli myos esimiesviestin ja Iskun Intran
yhteydesta esimerkiksi viittauksilla "Lue lisda intrasta. Kerro tiimillesi, etta intrasta I0ytyy

lisatietoa.”
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Seuraavassa esimiesviestissa tullaan kasitteleméaan mm. aiheita: Katre, kehityskeskuste-
luiden aikataulu, henkilostokysely, intra tiedotusvalineend, rekrytointiprosessi Iskussa,
Mepcon uudistus ja kilpailukykysopimuksen mukainen tydajan pidennys. Kuvassa 3 on
tulossa olevan esimiesviestin kansikuva.

Esimiesviesti 11/2018

ISKU

Kuva 3 Toisen esimiesviestin suunniteltu julkaisemisajankohta on marraskuussa 2018
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6 POHDINTA
6.1 Tulosten pohdinta

Tutkimuksen paatutkimuskysymykseksi muodostuivat "Miten Iskun esimiesviestintaa voi-
daan kehittaa?” ja alakysymyksiksi muodostuivat "Milla keinolla saadaan Iskun esimiesten
toiminta ja viestinta yhtendisemmaksi?” seka "Milla keinoin Isku voi tukea esimiehia tyos-

saan?”. Tassa luvussa pohditaan vastauksia kysymyksiin.

Iskun esimiehista 23,3 % tunsi viestinndn olevan hyvalla tasolla Iskussa, eika tiedonku-
lussa ole haasteita. Tama tarkoittaa, ettd kolme neljasosaa on sitd mielta, etta jossain

kohti viestintd pysahtyy, ja se vaikuttaa tyontekoon.

Vastauksista nousi esiin, etta tiedon koetaan olevan pirstaloitunutta, informaatiota tulvii
kaikkialta ja oleelliset viestit katoavat, intra on sekava, viestien siséltda ei valttamatta ym-
marretd, tietoa puuttuu, kun ei tiedeta kehen tieto vaikuttaa, huhuja on liikkeella seka tieto

ei saavuta kaikkia, koska on useita eri tydvuoroja ja suuria tiimeja.

Toisten kokemuksesta tietoa tulee liikaa ja toisten kokemuksesta liian vahan. Esimies voi
vaikuttaa siihen, missa kanavissa tiedottaa tiimildisilleen ja mita. Sisallén selkeyteen tulee
kiinnittdd huomiota, jotta se on jokaisen ymmarrettavissa seka viela tiedusteltava, jos jol-

lain tiimil&isell& on asiaan tarkentavia kysymyksia.

Huhut kertovat siita, ettd tyontekijat kommunikoivat keskenaan. Huhuilta voi kuitenkin
viestimalla oikein valttya, jos sille on tarvetta. Viestimalla "vaarin”, eli jattamalla viestimatta

oleellisia asioita tai viestimalla liilan vaikealla kielella, voidaan vain ruokkia huhuja.

6.2 Kehitysehdotukset

Verkko- Tyontekija-

Viestinnan Digitaaliset Intran roolin

selkeytys

pelisdannot infotaulut

viestinnasta tiedottaminen

Kuvio 26 Kehitysehdotukset Iskun viestintda varten

koulutuksia muutoksista Esimiesviesti
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Tutkimuksen tulosten perusteella ehdotan kuvion 26 mukaisia kehityskohteita viestinnan

tehokkuuden lisaamiseksi.

Jokainen esimies luo tiiminsé kanssa pelisaannot. Niissa sovitaan juuri sille tiimille sopivin
tiedotuskanava. Tehtaalla se voi olla taukotila, jonka poydélle laitetaan palaveripoytékirja,
annetaan sen olla viikko poydalla, jolloin tyontekijat silmailevat sen kahvitauollaan. Taméan
jalkeen esimies arkistoi sen kansioon, johon ker&taan kaikki palaveripoytakirjat. Kansio
sailytetaan taukotilassa, jolloin tydntekija voi palata siihen jalkik&ateen. Tata voidaan tehos-
taa esimerkiksi laittamalla poytakirjaan niiden nimet, jotka eivat palaverissa olleet ja hei-
dan tulee allekirjoittaa tiedote se luettuaan. Talla varmistetaan, etta kaikilla tiimilaisilla on
sama tieto riippumatta alaisten maarasta ja vuorotydsta. Myyjat ja toimihenkil6t voivat so-
pia tiimeittain heille sopivan paikan, johon sahkdisesti tallennetaan palaveripdytakirjat ja
juuri sita tiimia koskevat tiedotteet. Talldin ei ole valia, onko tiimin jAsenet samalla paikka-

kunnalla.

Informaatiotulvan valttddkseen tiimit sopivat mytés omat kaytannot, millaisia viesteja lahe-
tetdan sahkopostitse, mita tiedotetaan pikaviestinpalveluilla, kuten WhatsAppilla, ja myds

sen, mihin aikaan viesteja saa laitella tai mihin aikaan niihin on reagoitava.

Tehtaalle ja Isku Centerille tulisi saada digitaaliset nayt6t. Nailla voitaisiin tiedottaa asioita,
joita tiedotetaan intrassa. Intra jaa monelta tehtaan tydntekijalta lukematta, ja sen sisalt6-
maara on opinnaytetydntekijan oman kokemuksen mukaan kasvussa, joten valttamatta
se, etta esimies informoi asioista viikkopalaverissa ei ole riittavan nopeaa viestintaa. Intra
ja digitaaliset naytot tukisivat toisiaan ja ndin saataisiin viestinta tehokkaammaksi. Digitaa-
lisia nayttoja voitaisiin sijoittaa tehtaalla taukohuoneisiin ja ruokalaan, Centerilla nayttelyyn
ja Atriumiin. Nayttéjen alareunassa voisi menna vield paikalliset uutiset, jolla saadaan

mielenkiintoa herateltya.

Tutkimuksen mukaan esimiesviestintdan kaivattiin tukea. Esimiesten tukikohtien ollessa
ympari Suomea on Xoompoint verkko-oppimisymparistoé erinomainen tyékalu saada kai-
kille sama tieto yhtaaikaisesti. Esimiesviestinnasta voisi rakentaa verkkokoulutuksen, joka
jokaisen esimiehen tulisi suorittaa. Talla saataisiin yhtenaista tietoa kaikille esimiehille ja
kannustettua heitd panostamaan omaan rooliinsa esimiesviestijana. Esimiesviestintakou-
lutusta on ollut Iahiesimieskoulutuksessa, joka on tutkijan kokemuksen mukaan ollut opet-
tavaista ja havainnollistavaa yhdessa tehtyjen tehtavien vuoksi, joissa jaettiin omia koke-
muksia kollegoiden kanssa. Jatkossa olisi siis tarke&a jarjestad seuraavillekin ryhmille
mahdollisuus lahikoulutukseen. Verkkokurssilla voidaan kuitenkin tukea ja pitda esimies-

taitoja ajan tasalla.
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Intra tulisi saada nykyaikaiseksi. Etenkin visuaalisuus, dokumenttien ajantasaisuus ja esi-
miesosio tulisi olla kunnossa, jotta se houkuttelisi iskulaiset sita kayttamaan. Intra on Is-
kun paatiedotuskanava, joten se tulisi saada tydntekijoiden tietoon sellaisena. Tiedotusta

siella on lisatty huomattavasti, ja se on suurimmalta osin ajan tasalla.

Uusista tyontekijoista ja uuteen tydnkuvaan siirtyvista tyontekijoista tiedottamista muulle
henkildstolle tulisi tehostaa. Tyot eri osastoilla linkittyvat toisiinsa ja on tarkeaa tietdd hen-
kiloston muutoksista koko yhtion tasolla. Joka kuukausi kasataan kaikki uudet ja uuden
tydnkuvan saaneet tyéntekijan samaan tiedostoon, jossa on nimi, kuva, nykyinen titteli ja
mahdollisesti mista on Iskun sisalla siirtynyt nykyiseen tydonkuvaan. Esimies keraa tiedot
ja tiedottaminen hoidetaan Intran kautta.

Esimiesviesti sai kiitosta siita, etta siina on paljon tietoa yhdessa tiedostossa. Seuraavaa
viestia lahettaessa tulee huomioida, mita esimiehet sielta tiedottavat tiimilaisilleen ja mitka
ovat esimerkiksi vain esimiehen ammattitaitoa edistavia asioita. Esimiesviestia kannattaa

jatkaa suunnitellusti — eli neljasti vuodessa.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyyttd. Se kertoo siitd, onnistut-
tiinko tutkimusmenetelmalla mittaamaan juuri sitéd mita tutkimuksessa oli tarkoitus mitata.
Systemaattisia virheita eli tutkimuskysymyksien tulkinnallisia virheita ei patevassa tutki-
muksessa saisi olla. Validius voidaan varmistaa huolellisesti suunnitellulla kyselylomak-
keella, jossa kysymykset ovat selkeita ja helppo tutkittavan ymmartaa. (Vilkka 2015a, luku
7.) Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta. Luotettavuudesta
kertoo tulosten tarkkuus, johon ei sisélly sattumanvaraisia tuloksia ja mittaustulokset ovat

toistettavissa samoin tuloksin saman henkilén kohdalla. (Vilkka 2015a, luku 7.)

Validiteetti ja reliabiliteetti yndessé muodostavat tutkimukselle kokonaisluotettavuuden.
Kokonaisluotettavuus on hyva silloin, kun otos edustaa perusjoukkoa ja sattumanvaraiset
tulokset on saatu kitkettya. Luotettavuuteen negatiivisesti vaikuttavia tekijoitd ovat satun-
naisvirheet, joita voi sattua vaarinymmarrysten, asioiden unohtamisen tai vastausten tal-
lennusvirheiden vuoksi. (Vilkka 2015a, luku 7.)

Kyselyn kohteena oli Iskun kaikki Suomessa tyoskentelevat esimiehet, joiden ty6téa kysely
k&sitteli, joten otos oli edustava ja vastausprosentti oli erittdin hyva 73,8 %. Vastauspro-
senttiin oletettavasti vaikutti HR-asiantuntijan saatekirje, jossa esiteltiin kysely linkkeineen.

Saatekirjeessa kerrottiin tutkimuksen vastausten vaikutuksesta HR:n toimintaan esimies-
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tyon tukemiseksi. Kyselyyn vastaamisesta lahetettiin kaksi kertaa muistutukset sdhképos-
tilla, joka vastausprosentin perusteella toimi hyvin. Tutkimus testattiin muutamalla henki-

I611& ennen sen lahetyst4, jotta se toimii ja on ymmarrettavalla kielella tehty.

Tutkimuksen luotettavuutta heikentaé tulosten epavarma toistettavuus. Kyselyssa kysyttiin
esimiesten omia kokemuksia esimiesty0sta ja esimiesviestinnasta, joten mielipiteet voivat
olla vain sen hetkiseen tunteeseen perustuvia. Iskun meneilladn olevat tehdas- ja jarjes-
telm&muutokset voivat vaikuttaa osaltaan esimiesten vastauksiin kyselyn tekohetkell&.
Tieto keréattiin sahkdisella kyselylla, joten oletettavaa on, etta vastaajat ovat vastanneet
huolellisesti ja oman mielipiteensa mukaan. Mahdollisia ovat myds virheet vastausvaihto-
ehtoa valittaessa. Tutkimuksen avulla saatiin selville se mita pitikin, eli esimiesviestinnan

nykytila. Tama vahvistaa tutkimuksen patevyytta.

Tutkimus oli laaja, koska silla haluttiin selvittda Iskun esimiestyon tilanne kokonaisuudes-
saan. Jos kysely olisi tehty vain esimiesviestinnasta, olisi se ollut lyhyempi ja napakampi,
jolloin vastaaminen olisi mahdollisesti ollut mielekk&ddmpaéa lyhyemman vastausajan

vuoksi. Kuitenkin nyt, kun tutkimus on tehty laajasti, voidaan havaita muitakin kehittamis-

kohteita esimiestyssa ja tarttua niihin.
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7 YHTEENVETO

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia Isku-konsernin esimiesviestinnan nykytilaa.
Tutkimuskyselyn avulla saatiin selville, miten esimiestydn eri osa-alueet toimivat, mihin
tarvitaan kehitysideoita ja missa aihealueissa esimiehet tarvitsevat tukea. Tutkimustulos-
ten perusteella lahdettiin kehittamaan konkreettisia kehitysehdotuksia esimiesviestinnan

parantamiseksi yrityksen tarpeita ajatellen.

Teoriaosuus koostui Kirjallisuuskatsauksesta, jossa kasiteltiin esimiestydta seka esimies-
viestintad. Esimiesty6 osuudessa kartoitettiin, millaisia taitoja esimies tyéssaan tarvitsee,
ja mista tyontekijan tydsuhteen elinkaari, jossa esimies on vahvasti lasna koko tydsuhteen
ajan, koostuu. Toinen teoriaosio koski esimiesviestintaa. Siina tutkittiin viestintatyyleja, pa-
lautteen voimaa, muutosviestinnan onnistumisen keinoja, kehityskeskustelun tarkeytta

seka erilaisia viestinnan kanavia.

Ensimmaisessa teoriaosuudessa tutkittiin esimiestyota yleisesti. Haluttiin saada esille asi-
oita, joita esimiehen tulee huomioida tydssaan ja miten siina voi kehittyd. Esimiehen tulee
huolehtia tyontekijoidensa kehityksestd, mutta muistaa myds oma kehityksensa. Esimie-
hen omassa kehityskeskustelussa saadaan esimiestyolle konkreettiset tavoitteet esimer-
kiksi tyontekijdiden vaihtuvuuden vahentamiseksi tai henkilostokyselyiden tulosten paran-
tamiseksi. Esimiesten kehittdminen on johdon otettava huomioon, koska esimiehella on
tarkea rooli esimerkiksi organisaation tavoitteiden ja tydntekijoiden henkilékohtaisten na-

kemysten tasapainoittajana. Esimies muuttaa strategiat kaytantoon.

Toisessa teoriaosuudessa kasiteltiin esimiesviestintdd johtamisen keinona. Viestinta on
esimiehen tarkein tyd. Taman vuoksi teoriaosuudessa kasiteltiin myds esimiestyota, koska
kaikkeen mita esimies tekee, liittyy jollain tapaa viestinta. Viestintddn kuuluu puhetta, Kir-
joitusta, eleitd, iimeitd, asentoja ja tuoksuja. Esimies pystyy itse suunnittelemaan toimivat
viestintdkeinot ja -kanavat ja hallita niita timinsa yhteisilla pelisdannoilla. Esimiesviestin-
nassa tulee muistaa, etta tyontekijat voivat ottaa vastuun vain siitd mika on jo tiedossa, ja
esimiehen tulee viestid oikein. Esimiehelld on tarke& rooli muutosviestijana, silla onnistu-
neella muutosviestinélla seka ottamalla henkildsté mukaan muutosprojektien suunnitte-

luun tai toteutukseen, voidaan lievittdd muutosvastarintaa

Opinnaytetyssa esiteltiin Iskun uusi tiedotuskanava, joka toimii HR:n ja talouden uutiskir-
jeené esimiehille. Esimiesviesti on neljasti vuodessa lahetettdva kooste esimiehille tiedo-
tettavista asioista. Se luotiin helpottamaan informaatiotulvaa, jotta tarkeét viestit eivat jaa

huomioimatta. Teoriaosuudessa mainittiin, etta kertauksen kertaus on opintojen isoaiti.
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Tama viesti muistuttaa tarkeista esimiehelle kuuluvista ajankohtaisista aiheista, mutta silla

viestitddn myos esimerkiksi itsensa kehittamiseen liittyvia asioita.

Tybn empiirinen osuus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Tutkimuksen tarkoitus
oli kartoittaa Iskun esimiesviestinnan nykytilaa. Tutkimuskyselylla selvitettiin esimiesten
kehitystarpeita viestinnan, tyokyvyn, ikdjohtamisen ja kehittdmisen saralla. Opinnayte-
tyossa keskityttiin erityisesti esimiesviestintaan liittyviin kysymyksiin ja tuloksiin. Tutkimuk-
seen osallistuneet olivat Iskun esimiehid, jotka toimivat Suomessa ja vastaajaryhmat

koostuivat konsernin johdosta, myynnistd, tukipalveluista seka tuotannosta.

Paatutkimuskysymyksena oli "Miten Iskun esimiesviestintad voidaan kehittda?”. Kehitys-
ehdotuksia saatiin kyselyn vastausten pohjalta luotua. Opinnaytetydssa esiteltiin kehitys-
ehdotuksina esimiesviesti, digitaaliset infotaulut, viestinnan pelisaantdjen tekeminen, vies-
tinnan verkkokoulutusten jarjestaminen, intran roolin selkeyttaminen seka intrassa tyonte-

kijAmuutoksista tiedottaminen.

Tutkimusaiheena viestinta ja esimiestyd ovat moniulotteisia, ja tutkimusaihe tulikin tdssa
tydssa rajata tiukasti esimiesviestintdan. Kirjallisuutta ja elektronisia lahteité aiheesta 16y-
tyi kattavasti. Rajaus oli onnistunut — tassa tydssa keskityttiin esimiesviestinnan paranta-

miseen Isku-konsernissa.

Tutkimuksen tulokset koskevat vain Isku-konsernin esimiesten nykytilaa, joten tulokset ei-
vat ole yleistettavissa. Kyselyn tuloksista on hyotya yritykselle, koska kehittdmalla esi-
miesviestintda vaikutetaan organisaation siséiseen viestintaan, joka puolestaan vaikuttaa
henkiloston ilmapiiriin, tehokkuuteen seka tyohon sitoutumiseen. Tutkimuksen luotetta-
vuutta arvioitiin validiteetin ja reliabiliteetin avulla. Maarallisesti vastauksia oli riittavasti, yli
70 %. Kyselylomake oli selked ja sen toimivuus sekéd kysymysten ymmarrettavyys testat-
tiin muutamalla henkildllda ennen julkaisemista. Luotettavuutta heikentéd& hieman tulosten
epavarma toistettavuus. Kokonaisuudessaan tutkimus oli kuitenkin luotettava ja siité saa-

tiin esille hyvia kehityskohteita niin esimiesviestintaan, kuin koko esimiestyotakin koskien.

Aihetta voisi jatkotutkia tyontekijan nakdkulmasta. Miten alaiset kokevat esimiehensa vies-
tintakayttaytymisen? Saavatko he mielestaan riittavasti tietoa, jotta tydssa arki sujuu mut-
kattomasti? Tassa tutkimuksessa saatiin selville vain esimiesten omaa kantaa, joskin he
myds ovat suurimmalta osin itse alaisia. Olisi myds hyva lahtea tutkimaan enemman esi-

miesten kehitystarpeita muidenkin osa-alueiden kuin viestinn&n osalta.
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LITTEET

Liite 1 Kyselylomake

Isku konsernin esimieskysely 2018

Taustakysymykset
1. Kuinka monen tydntekijan lahiesimiehena toimit? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
-1. Alle 5
- 2.6-15
- 3. 16-30
- 4. 31-50

- 5. 51 tai enemman

2. Toimin esimiehena (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. asiantuntijatydntekijdille
- 2. tuotantotyontekijoille

- 3. myyntitydntekijoille

3. Olen toiminut esimiehena Iskun palveluksessa (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. alle 5 vuotta
- 2. 6-10 vuotta
- 3. 11-20 vuotta

- 4. yli 21 vuotta



4. Miten hyvin tunnet tyéhasi liittyvat tydbehtosopimukset? (Monivalintakysymys)

Esimiehend sinun tulee tietdd mink& tydehtosopimuksen piiriin tyontekijasi kuuluvat ja

mista |0ydéat tietoa tydoehtosopimuksista. Voit valita useamman vaihtoehdon.
Vaihtoehdot:
- 1. Tunnen tydehtosopimukset hyvin
- 2. En tunne ty6ehtosopimuksia

- 3. Tassa asiassa tarvitsisin tukea

5. Toimitko esimiehena organisaation arvojen, vision ja strategian mukaisesti? (Vaihtoeh-

tokysymys)
Klikkaa kuva isommaksi.
Vaihtoehdot:
- 1. Toimin

- 2. En toimi

6. Miten hyvin tunnet tydntekijasi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Tunnen hyvin
- 2. Tunnen melko hyvin

- 3. En tunne

7. Luotatko tydntekijoihisi? (Vaihtoehtokysymys)

Luottamus johdon ja henkiloston valilla kerryttédd tydyhteison sosiaalista pddomaa. Luotta-
mus parantaa tyoilmapiirid, vahentaa kontrollin tarvetta, lisda sitoutumista organisaatioon,

parantaa suoritustasoa seké tekee muutosten lapiviennista helpompaa.

Vaihtoehdot:



- 1. Kylla

- 2. En riittavasti

8. Tiedadn mika Mepco on ja osaan kayttaa sitéd (Monivalintakysymys)
Voit valita monta vaihtoehtoa
Vaihtoehdot:
- 1. Kylla
-2.En

- 3. Tassa asiassa tarvitsisin tukea

Esimiesviestinta
9. Pidatko tiimisi kanssa viikko- tai kuukausipalavereita? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Kyll&, joka viikko/kuukausi
- 2. Harvemmin kuin kerran viikossa/kuukaudessa

- 3. En koskaan

10. Onko palavereissa aina ennalta sovittu agenda? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Kylla

-2. Ei

11. Tehd&anko palavereista muistiota? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Kylla

- 2. Ei



Jos vastasit kylla kysymykseen 9
12. Minne palaverin muistio tulee esille? (Monivalintakysymys)
Voit valita monta vaihtoehtoa
Vaihtoehdot:
- 1. Sahkopostiin
- 2. limoitustaululle
- 3. N-asemalle

- 4, Muualle, mihin?

13. Oletko kaynyt tyontekijoiden kanssa kehityskeskustelut viimeisen vuoden aikana?

(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Kylla

-2.En

Jos vastasit en kysymykseen 13
14. Miksi et? (Monivalintakysymys)
Voit valita monta vaihtoehtoa

Vaihtoehdot:
- 1. Ei ole ollut aikaa
- 2. Ei ole ollut tarvetta

- 3. On unohtunut

15. Koetko tiedonkulun olevan riittavaa sinun ja johdon valilla? (Vaihtoehtokysymys)

Vaihtoehdot:



- 1. Kylla

-2. Ei

16. Mita tiedottamisen kanavia kaytat tyontekijoillesi tiedottamisessa? (Monivalintakysy-

mys)
Voit valita monta vaihtoehtoa
Vaihtoehdot:
- 1. Sahkoposti
- 2. Palaverit
- 3. Keskustelut
- 4. Puhelin
- 5. One-to-one keskustelut
- 6. WhatsApp
- 7. Intra
- 8. limoitustaulu

- 9. Toisen tyontekijan kautta tiedotus

17. Mitk& ovat tiedonkulun suurimmat haasteet? (Monivalintakysymys)
Voit valita monta vaihtoehtoa
Vaihtoehdot:
- 1. Informaation puute
- 2. Tiedonkulku on hidasta
- 3. Tiedonkulussa ei ole haasteita

- 4, Jokin muu:

18. Annatko tyontekijdille riittavasti henkilokohtaista palautetta? (Vaihtoehtokysymys)



Vaihtoehdot:
- 1. Aina kun on aihetta
- 2. Vain kehityskeskusteluissa

- 3. En anna henkildkohtaista palautetta

19. Tiedan miten toimin ristiriitatilanteissa (Monivalintakysymys)
Voit valita monta vaihtoehtoa
Vaihtoehdot:
- 1. Kylla
-2.En

- 3. Tassa asiassa tarvitsisin tukea

20. Koetko tarvitsevasi koulutusta esimiesviestinnassa? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Kylla

-2.En

Tyokyky
21. Mika sinua motivoi esimiestydssa? (Monivalintakysymys)
Voit valita monta vaihtoehtoa
Vaihtoehdot:
- 1. Vastuu
- 2. Henkilostojohtaminen
- 3. Ihmisten motivointi
- 4. Tiimitydskentely

- 5. Muu, mika?



22. Onko sinulla aikaa kehittaa itseasi esimiehena? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Kylla

-2. Ei

23. Valitse vaihtoehdot, joilta saat riittavasti tukea tydssasi: (Monivalintakysymys)
Voit valita monta vaihtoehtoa
Vaihtoehdot:
- 1. omalta esimiehelta
- 2. HR:lta
- 3. tytterveyshuollolta

- 4. kollegoilta

24. Seuraavissa asioissa tarvitsisin enemman apua/koulutusta: (Monivalintakysymys)
Voit valita monta vaihtoehtoa
Vaihtoehdot:
- 1. IT-asiat (laite- ja puhelinasiat)
- 2. HR (osaamisen kehittaminen ja tyokykyjohtaminen)
- 3. HR (ty6suhdeasiat ja juridiikka)
- 4. palkkahallinto
- 5. talous
- 6. jarjestelmat (Mepco, laskut ja M2)

- 7. jokin muu, mika?



25. Saatko riittavasti tukea ja koulutusta tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyvissa asioissa?
(Vaihtoehtokysymys)

Vaihtoehdot:
- 1. Kylla

-2. En

26. Millaista tukea toivoisit erityisesti HR:[td? (Vapaapalaute)

27. Kiinnitatkd tyon suunnittelussa huomiota tyontekijan vahvuuksiin ja tydokykyyn? (Vaih-
toehtokysymys)

Vaihtoehdot:
- 1. Kylla, pyrin huomiomaan kyseiset asiat

- 2. En ole kiinnittanyt huomiota

28. Miten henkildston hyvinvoinnin johtaminen nékyy paivittaisessa tyonteossasi? (Moni-
valintakysymys)

Kehittamalla tydprosessien sujuvuutta, tyon siséltda ja esimiestydtd voidaan parantaa
henkildstdn hyvinvointia. Onnistuneella tydhyvinvoinnin johtamisella saadaan saastdéa
mm. sairauspoissaolokuluissa ja tydeldkemaksuissa. Motivoitunut henkildsté on yksi avain

tuloksellisuuteen ja laatuun. Voit valita monta vaihtoehtoa.
Vaihtoehdot:
- 1. Pidan roaolit ja vastuut selvana
- 2. Varmistan, ettd edellytykset tydn tekemiselle on kunnossa
- 3. Asetan ty0lle selkeét tavoitteet
- 4. Puutun tyontekijan tyokyvyssa tulleisiin muutoksiin
- 5. Toimin varhaisen tuen toimintamallin mukaisesti

- 6. Muulla tavoin, miten?



29. Mitka ovat mielestési suurimmat haasteet henkildston hyvinvoinnin johtamisessa?

(Monivalintakysymys)
Voit valita monta vaihtoehtoa
Vaihtoehdot:
- 1. Ajanpuute
- 2. En tied& mita siihen kuuluu
- 3. En saa tukea asiassa

- 4, Muu, mika?

30. Millaisena koet oman tiimisi ilmapiirin? (Jana asteikolla 1-5)

31. Tunnistatko, jos tydntekijan tyokyvyssa tulee muutoksia? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Kylla

-2.En

32. Osaatko toimia Iskun varhaisen vélittamisen toimintamallin mukaisesti? (Monivalinta-
kysymys)
Voit valita monta vaihtoehtoa
Vaihtoehdot:
- 1. Kylla

-2. En

- 3. Tassa asiassa tarvitsisin tukea

Ikdjohtaminen

33. Huomioitko esimiehena eri ikaisten ja eri elamantilanteissa olevien tyontekijéiden tar-

peet? (Vaihtoehtokysymys)



Vaihtoehdot:
- 1. Kylla, pyrin siihen

- 2. En pysty huomioimaan

34. Huomioitko tdiden ja tydmenetelmien kehittdmisessa pitk&n tytkokemuksen myota

syntyneen hiljaisen tiedon? (Vaihtoehtokysymys)

Hiljaista tietoa kerrytetaan kokemuksella ja sité on usein vaikea pukea sanoiksi. Uusien

tyontekijoiden tieto ja heidan vahvuudet tulisi yhdistdd konkareiden vahvuuksiin.
Vaihtoehdot:
- 1. Kylla
-2.En

- 3. En ole ajatellut asiaa

35. Pyritko lisddmaan vahemman kokeneiden ja konkari tydntekijoiden yhdessa tydsken-

telya? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Kyll, teen sita tietoisesti

- 2. En huomioi asiaa

Kehittaminen

36. Saatko mielestasi tyontekijoista irti parhaimman mahdollisen tydpanoksen? (Vaihto-

ehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Kylla
- 2. Parannettavaa olisi

-3. En



37. Annatko tyontekijoille mahdollisuuden vaikuttaa omaa ty6ta koskeviin asioihin? (Vaih-

toehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Kylla

-2. En

38. Onko sinulla kehitysehdotuksia esimiestoimintaan liittyen? (Vapaapalaute)

Esimiesviesti
39. Mité toivoisit esimiesviestilta? (Monivalintakysymys)

Esimiesviesti on uutiskirjetyyppinen viesti Iskun HR:It& esimiehille. Viesti on tulossa kéayt-
toon kevaalla 2018. Tarkoituksena on koota tarkeita esimiehié koskevia aiheita yhteen

viestiin. Voit valita monta vaihtoehtoa.
Vaihtoehdot:
- 1. Lomakalenteri
- 2. Liikunta- ja kulttuurisetelitilausten muistutukset
- 3. Johdon terveiset
- 4. Kehityskeskustelu -muistutukset
- 5. Tietoa rekrytoinneista
- 6. Lakimuutokset (vuosiloma- ja tydaikalaki)

- 7. Jotain muuta, mita?



