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1 Johdanto

Yhteiskunta ja tyoelama ovat muuttuneet viime vuosina merkittavasti. Hybridi-
tyosta on tullut pysyva ilmio, mika on aiheuttanut uudenlaisia haasteita viestin-
nalle ja johtamiselle. Hybridityolla tarkoitetaan eta- ja l1ahityon yhdistamista ta-
valla, joka tuo esiin tydskentelytapojen parhaat puolet. Koronapandemian puh-
jettua vuonna 2020 monet yritykset tyontekijoineen siirtyivat tekemaan toita
etana, mikali tydonkuva sen salli. Sittemmin paluuta entiseen ei ole nahty. Vaikka
tuolloin uusi tilanne on tana paivana monelle suomalaiselle jo arkipaivaa, se on
vaatinut sopeutumista. Jotta hybridityd on mahdollista ja sujuvaa, yritysten tay-
tyy luoda tyoyhteisolleen sopiva hybridimalli, jota se noudattaa. Onnistunut hyb-
ridimalli edellyttaa yrityksilta selkeaa sisaista viestintaa, hyvaa johtamista ja or-
ganisaation omien lahtokohtien huomioimista. (OP Media 2021; Brik 2023.)

Hybriditydn ennustetaan olevan tydelaman tulevaisuutta, mutta oikean tyosken-
telytavan I6ytaminen on vaikeaa. Yritysten on maariteltava, kuka tyoskentelee
etana ja kuka toimistolla, ja maarittely on tehtava hyvin. Mikali nain ei ole, voivat
uhattuna olla niin yrityksen kulttuuri, yhteistyo kuin uudet innovaatiotkin. Hyvin
toteutettu hybridimalli on sen sijaan parhaimmillaan magneetti, joka tuo tekijoita
yhteen ja auttaa heita tyoskentelemaan aiempaa tehokkaammin. Ylipaataan
tyopaikkojen suunnittelu ihmisille auttaa yrityksia menestymaan, oppimaan ja
pysymaan kilpailukykyisina. Tyon luonne on tana paivana erilainen kuin ennen,
ja muutos on pysyva. Yritysten ja esihenkildiden on pystyttava ymmartamaan
digitaalisen tyoympariston aiheuttamia muutoksia, silla siten voidaan tunnistaa
tyontekijoiden oireet ja juurisyyt seka luoda oikeat ja tarvittavat toimenpiteet,
jotka on kohdistettu oikein. Kuten kaikki ty0ympariston uudistukset, hybridityon
johtamisen ja viestinnan kehittaminen on vaatinut ja vaatii jatkossakin muutos-
johtamista. (Harvard Business Review 2022, 23—-24; Gassen 2022, 45.)

Etatapaamiset, pikaviestisovellukset ja yhteisOpalvelut alkoivat yleistya Suo-
messa jo ennen pandemiaa, 2010-luvun alussa. Tall6in alkoi myOs keskustelu
tyotapojen kehittamisesta ja siita, milla tavoin tietoa valitetaan jatkossa tyonteki-
jalta toiselle. Viestintatavoista tarkasteluun joutui tuolloin sahkdposti, silla sita



pidettiin hitaana ja suljettuna kommunikointitapana. Sisaiseen viestintaan kai-
vattiin lisda nopeutta ja valinnanvapautta, ja pikaviestien avulla saatiin aikaan
keskustelua, joka vuorostaan elavoitti videopuheluita ja etatapaamisia. Niiden
avulla pystyttiin luomaan lasnaolon tunnetta niiden kollegoiden valille, jotka ei-
vat istuneet samassa toimipisteessa. Tuolloin puhuttiin jo tydn neljannesta val-
lankumouksesta: paikkariippumattomasta ja verkottuneesta tyosta, ja virtuaalis-
ten uudistusten mukanaan tuomista arvaamattomista seurauksista. Viestintaka-
navien maaran kasvu mahdollisti uusia tapoja tuottaa ja vastaanottaa tietoa,
kun kaikki viestit kirjoitettiin ja luettiin nopeasti. Nopeat viestit saavuttivat vas-
taanottajan ilmoitusten avulla. Keskittymisen, tutkimisen ja oivallusten tilalle tuli-
vatkin puhelin, tietokone, internet ja lukemattomat kilkkaukset paivassa. (Gas-
sen 2022, 17.)

Siina missa yhteiskunta ja tyon suorittamisen tavat ovat olleet jatkuvassa mur-
roksessa, myos organisaatioiden sisainen viestinta ja johtaminen ovat kohdan-
neet uusia haasteita. Tieto tyontekijoiden valilla kulkee teknologiavalitteisesti
entista nopeammin, vaikka he saattavat tehda toita fyysisesti eri paikoissa.
Tana paivana viestin saa valitettya nopeasti hyvin laajallekin kohderyhmalle.
Siksi sisaisen viestinnan ja ylipaataan viestinnan kehittdminen on entista tarke-
ampaa. Yrityksilla on kaytdssaan lukuisia sisaisen viestinnan kanavia, kuten
sahkoposti, Teams-kanavat, intra ja Facebookin ja Instagramin kaltaiset sosiaa-
lisen median kanavat. Lisaksi viestintaa tapahtuu yha paljon suullisesti. Vas-
taani on joskus tullut sanonta, ettei viestintaa ole koskaan tarpeeksi ja aina tulisi
viestia viela vahan lisaa. Silti liikakaan viestinta ei ole hyva asia, silla tyontekijoi-
den tyOskennellessa hybridimallissa eta- ja Iahity0ssa, viestinnan tulisi ennen
kaikkea olla selkeaa ja koskea oikeita asioita. Siten varmistetaan, etta viestinta
tavoittaa tyontekijat, joita viestit koskevat.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tuoda esille sisaisen viestinnan ja johtami-
sen tarkeytta tyoyhteisossa, jossa tyoskennellaan hybridimallissa. Tyossa kasi-

telladn konkreettisesti sita, miten osa-alueita voi kehittda ja miten niissa voidaan
onnistua seka painotetaan kuinka tarkeita osa-alueita sisainen viestinta ja johta-
minen ovat yrityskulttuurille, ja minkalainen merkitys yrityksen kulttuurilla puo-

lestaan on tydyhteisolle. Opinnaytetydssa kaydaan myos lapi tydskentelytapoja,



viestinnan eri muotoja ja johtamista. Tyon on tarkoitus toimia kehitystyona Baro-
nan Joensuussa sijaitsevan palvelukeskuksen yhdelle asiakkuustiimille, joka on
jakautunut maantieteellisesti Suomen ja Espanjan palvelukeskuksiin. Tyosken-
telen itse samassa asiakkuudessa, Joensuun palvelukeskuksen tiimissa, mutta
teen toita paasaantoisesti toisesta kaupungista kasin. Monet esiin nostetut asiat
perustuvat osittain omiin kokemuksiini, silla olen tyoskennellyt timissa yli kaksi
vuotta. Erityisesti hybridityon aiheuttamat sisaisen viestinnan ja johtamisen
puutteet sekd haasteet paivittaisessa tyoarjessa ovat tulleet tutuiksi, mika aut-
taa kehitystyon luomisessa. Baronalla on vahva halu kehittaa johtamisty6ta jat-
kuvasti, ja sisaista viestintaa on pyritty selkeyttdmaan kaytdssa olevien resurs-
sien puitteissa.

2 Toimeksiantajan esittely

”Olemme Barona. Muutamme maailmaa rohkeudella ja teknologialla (Barona
2023.).” Barona on vuonna 1999 perustettu suomalainen yritys, joka on yksi
Suomen suurimmista tyollistajista. Yritys tyollistaa vuosittain yli 30 000 tyonteki-
jaa. Baronan ydinliiketoiminta on rekrytoida tyontekijoita ja vuokrata heita toihin
heidan asiakasyrityksiinsa. Baronalla on yhdeksan palvelukeskusta, jotka on si-
joitettu neljaan eri maahan: Suomeen, Ruotsiin, Espanjaan ja Puolaan. Baro-
nalla on my6s Suomessa oma logistiikkakeskus. Yritys kuuluu Bravedo-yhtei-
soon ja Osa Baronaa -yritysperheeseen. Bravedo on rohkeiden yritysten yh-
teisO, joka jakaa yhteiset arvot, tavoitteet ja toimintamallit. Osa Baronaa -yritys-
perhe on puolestaan Baronan oma yritysyhteiso, jonka alle kuuluvat yritykset
Barona omistaa kokonaan tai osittain. (Barona.fi 2023.)

Yrityksena Barona maarittelee itsensa toimialat, keinot ja ratkaisut tuntevaksi
palveluyhtioksi. Se on johtavia palveluyhtioitda muun muassa tyon ulkoistuk-
sessa, henkilostopalveluissa seka kouluttamisessa ja konsultoinnissa. Barona
rakentaa tyouria, kehittaa tyontekijoidensa osaamista, mahdollistaa yrityksille
kestavan kasvun seka ratkaisee strategisia haasteita. Yhtio nayttaa suuntaa

seka luo uusia tapoja tehda toita seka tydllistaa tydvoimaa. Sen tavoite onkin



tehda maailmasta entista ennakoitavampi, kasvun esteista historiaa ja kanke-

asta joustavaa. (Barona.fi 2023.)

ASVUTARNOIDEN
KWIJ’UAM’TA

Kuva 1. Barona — Kasvutarinoiden laukaisualusta. (Barona.fi 2023)

Baronalla keskiossa on aina ihminen, ja kuten kuva 1 havannollistaa, se nakee
ihmiset supervoimanaan. Kyseinen ajatusmaailma toimii tyontekijoille alustana
kehittad omaa tyotaan ja tehda osaamisestaan itsensa nakoista. Yritys haluaa
toimia uudistajana nyt ja tulevaisuudessa seka muuttaa maailmaa rohkeudella
ja teknologialla. Baronalla pidetaan suuressa arvossa ajattelutapaa, jonka mu-
kaan ei ole olemassa erillistd elamaa ja tydelamaa, vaan jokaisella ihmisella on
elama, jossa tyolla on oma paikkansa (kuva 2). Toissa on tarkeaa voida hyvin
seka onnistua ja kokea merkityksen tunnetta. (Barona.fi 2023.)

LOYDA TYO
ELAMAN

TARKOITUS

Kuva 2. Barona — Loéyda tyd elaman tarkoitus. (Barona Facebook 2020.)



Paitsi etta Baronalla keskidossa on ihminen, yritykselle on tarkeaa myos tyonteki-
jakokemus, jolla tarkoitetaan organisaation ja tyontekijan valista, koko tyosuh-
teen elinkaaren kattavaa suhdetta. Sen pohjana toimivat palvelukeskuksen ar-
vot ja johtamisen yhteiset tavoitteet, joita tarkastellaan tassa tydssa myohem-
min. Tyontekijakokemus kattaa kaiken organisaation sisalla tapahtuvan vuoro-
vaikutuksen seka tyontekijan rooliin, tydpaikkaan, esihenkilGihin, tydhyvinvoin-
tiin ja tyoyhteisoon liittyvat kokemukset. Tyontekijakokemus on aina henkilokoh-
tainen ja yksilollinen, mutta onnistuneen tyontekijakokemuksen nahdaan anta-
van tyontekijalle yha onnellisemman, tuottavamman ja motivoituneemman olon
tydssaan, mika lisaa sitoutumista yritykseen. Tama puolestaan vaikuttaa myon-
teisesti liiketoimintaan, henkiloston pysyvyyteen ja yleisesti tyoyhteison toimi-
vuuteen. Motivoituneen tyontekijan nahdaan myos sitoutuvan tydhonsa ja tuot-
tavan entista parempia tuloksia. Yhdessa kaiken taman uskotaan johtavan hy-
vaan asiakaskokemukseen. Onnistunut tyontekijakokemus mahdollistaa kasvun
ja kehittymisen. (Barona intra 2023.)

Baronan historiassa on painottunut tapa palkata tyontekijoita sinne, missa toita
on tarjolla ja tyOpaikkoja olemassa. Tyovoiman liikuttaminen on tarkeaa, jotta
asiakasyritykset saavat oikeanlaisia osaajia tyontekijoikseen. Palvelukeskusten
toimintatapa on kuitenkin kaanteinen, silla tydtehtavia tuodaan ja viedaan sinne,
missa niitd on parasta tuottaa kokonaisuuden kannalta. Toisin sanoen Baronalla
on jossain paikassa jo osaavat tyontekijat saatavilla, ja kausivaihtelut huomioi-
den tyontekijoiden maaraa voidaan skaalata. Yritykselta 10ytyy myos tyon teke-
misen tuottamiseen tarvittavat tilat ja tyovalineet. Palvelukeskusten tarkoitus on
kasvaa, ja monelle nuorelle Barona onkin ensimmainen tyopaikka. Rekrytoita-
essa uusia tyontekijoita Baronalla keskitytaan erityisesti oikeanlaiseen asentee-
seen ja innokkuuteen. Kaikkiin tehtaviin perehdytetaan huolellisesti, mika tar-
koittaa, etta tyollistymisen vaatimuksena ei ole merkittavaa tyohistoriaa tai aikai-
sempaa kokemusta. Baronalla uskotaan ajatukseen, etta tekemalla oppii ja oi-
kealla asenteella paasee pitkalle. Pakallisissa tyontekijamaarissa mitattuna Ba-
ronan palvelukeskukset ovat usealla paikkakunnalla merkittavia tyollistajia. (Ba-
rona intra 2023.)
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VASTUULLISUUS

- Edistamme yhdessa tasavertaista ja
- eettista tyoelamaa. Kannustamme lapinakyvaan
toimimiseen, joka tukee monimuotoisuutta ja
kunnioittaa erilaisuutta. Meidan silmissamme kaikki
ansaitsevat I6ytaa paikkansa tyoelamassa. Otamme
tarvittaessa esiin kipeitakin asioita ja kehitdmme omaa
tekemistamme. Kannustamme jokaista tekemaan
vastuullisia tekoja - nakemaan sen pienen vaivan,
jonka kautta voi auttaa toista. Baronalainen
tunnetaan tyeldman vastuunottajana

ROHKEUS

Rohkaisemme kokeilemaan ja kaarimaan hihat,
virheitd pelkaamatta. Otam emmin
edellakavijan kuin perassahiihtajan roolin.

Asetamme kunnianhimoisia tavoitteita, joilla
rakennamme onnellisempaa ja
oikeudenmukaisempaa tyelamaa
Arvostamme vastuunottajia, jotka lahtevat
oma-aloitteisesti ja luovasti kehittdamaan
uutta, omia vahvuuksiaan hyodyntaen.

~

barona
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YHDESSA
TEKEMINEN

Luomme onnellisempaa tyoelamaa yhdessa
toimien. Jaamme osaamistamme ja

asiantuntijuuttamme kollegoiden, tyontekijoidemme

ja asiakkaidemme kesken. Kunnioitamme
toistemme mielipiteita ja pyrimme Ioytamaan

yhdessa ratkaisuja. Tuomme yhteisvoimin ~
tehdyn tyon nakyviin, ja kiitdmme ja juhlimme -
~

saavutuksia yhdessa. -~

~ VAPAUS

Annamme ihmisille vapauden olla \
omanlaisiaan ja toteuttaa tyotaan
parhaaksi katsomallaan tavalla yhdessa
sovittujen periaatteiden mukaisesti.
Meilla ei tarvitse piilotella muuta
eldamaansa, ei uskontoaan,
ei harrastuksiaan tai sité keta rakastaa.
Uskomme ihmisiin ja ihmisen itsensa
nakoiseen tyoelamaan.

Kuva 3. Baronan arvot. (Barona Facebook 2019, 2020.)

Yrityksena Baronalla on nelja arvoa, joita ovat vastuullisuus, rohkeus, vapaus ja
yhdessa tekeminen (kuva 3.). Baronan ensimmainen arvo on vastuullisuus: ba-
ronalainen tunnetaan tydelaman vastuunottajana. Yrityksessa halutaan edistaa
tasavertaista ja eettista tydelamaa, jossa kannustetaan lapinakyvyyteen, moni-
muotoisuuden tukemiseen ja erilaisuuden kunnioittamiseen. Jokaisella on tyo-
elamassa oma paikkansa, ja tarvittaessa kipeistakin asioista voidaan kayda
keskusteluja. Barona haluaa kehittdd omaa tekemistaan jatkuvasti.

Toinen arvo on rohkeus. Jokaista tyontekijaa rohkaistaan kokeilemaan virheita
pelkaamatta, missa Barona haluaa olla edellakavija. Asetetut tavoitteet ovat
kunnianhimoisia, ja niiden avulla rakennetaan entista oikeudenmukaisempaa ja
onnellisempaa tyoelamaa. Yrityksessa arvostetaan vastuunottajia, jotka uskalta-
van lahtea oma-aloitteisesti kehittamaan uusia asioita omat vahvuutensa huo-

mioiden.
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Kolmas arvo on vapaus. Jokaiselle tyontekijalle annetaan vapaus olla omanlai-
nen ja toteuttaa omaa tyotaan parhaaksi katsomallaan tavalla yhteisten periaat-
teiden mukaisesti. Yrityksessa uskotaan ihmisiin, ihmisten omannakaoiseen tyo-
elamaan ja siihen, ettei kenenkaan tarvitse peittaa tyon ulkopuolella olevaa ela-
maa: harrastuksia, uskontoa tai sita, keta rakastaa. Viimeinen, eli neljas, arvo
on yhdessa tekeminen, eli parempaan tyoelamaan luottaminen yhdessa toi-
mien. Osaamista ja asiantuntijuutta jaetaan tyontekijoiden, kollegoiden ja asiak-
kaiden kesken. Toisten mielipiteita kunnioitetaan ja yhteisia ratkaisuja pyritaan
I0ytamaan. Tehty tyo tuodaan yhteisvoimin nakyvaksi, siita kiitetaan ja sita juhli-
taan yhdessa. (Barona.fi 2023.)

eNPS (employee Net Promoter Score) on kysely, jolla mitataan tyontekijoiden
sitoutumista ja tyytyvaisyytta organisaatioon, jossa he tyoskentelevat. Kysely
koostuu yhdesta kysymyksesta, joka muotoillaan seuraavasti: Asteikolla 1—

10, kuinka todennékdisesti suosittelisit yritysta tybpaikkana? Kymmenpisteinen
asteikko 1-10 jaetaan siten, etta pisteen 0—6 antaneet ovat arvostelijoita eli tyy-
tymattomia yritykseen. Pisteen 7—8 antaneita pidetaan neutraaleina ja 9-10 an-
taneita puolestaan suosittelijoina. Lopullinen tulos lasketaan vahentamalla ar-
vostelijoiden prosenttiosuus suosittelijoiden prosenttiosuudesta, jolloin saadaan
luku -100:n ja 100:n valilta. Kyselyyn voi laittaa asteikon lisaksi avoimen kysy-
myksen, jonka avulla saadaan mahdollisesti lisakommentteja. (Trustmary
2022.)

Alla oleva kuva nelja (4) havainnollistaa eNPS-kyselya. Kuvassa siita kaytetaan
nimitysta NPS, silld samaa kyselya ja laskukaavaa voi hyodyntaa asiakastyyty-
vaisyyden mittaamiseen, jolloin puhutaan Net Promoter Scoresta. Taysin sa-
massa muodossa sita kaytetaan tyontekijoiden tyytyvaisyyskyselyna, jolloin
eteen lisataan sana employee, suomeksi tyontekija.
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Detractors Passives Promoters

0000000 ' 00

Not At All Likely Extremely Likely

To Recommend To Recommend
— —

2 trustmary

Kuva 4. NPS — Net Promoter Score -taulukko (Trustmary 2022.)

Hyvana pidetty eNPS-tulos riippuu aina yrityksen tavoitteista. Silti yksikaan or-
ganisaatio ei halua tyontekijoidensa olevan tyytymattomia, vaikka heidan osuu-

tensa olisi hyvin pieni. Suunta on oikea, jos tulos on nollan ylapuolella. (Trust-

mary 2022.)

How likely are you to recommend your employer on a scale of 0-10?

Barona Service Center

Detractors: 13% \

39

Promoters: 52%

Neutrals: 35%

N: 533

Kuva 5. Baronan palvelukeskuksen eNPS-tulokset vuodelta 2021. (Barona intra

2023.)

Kuva viisi (5) esittda Baronan palvelukeskusten vuoden 2021 eNPS-kyselyn tu-

losten jakautumisen. Vuonna 2021 tulos oli 39, ja yli puolet vastanneista olivat
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suosittelijoita. Runsas kolmasosa vastanneista oli neutraaleita ja 13 prosenttia
tyytymattomia. Suosittelijoiden ja neutraalien vastaajien yhteenlaskettu summa
oli 87 prosenttia, joten voidaan todeta, etta Baronan eNPS-tulosta voi pitaa hy-
vana. Tulee kuitenkin muistaa, etta kyseessa on kaikkien palvelukeskusten
eNPS-tulos. Tulosta voi tietysti aina kehittaa ja tavoitteeksi ottaa sen, etta neut-
raaleista vastaajista saadaan suosittelijoita, tyytymattomista vastaajista neutraa-

leita ja pidetaan suosittelijat suosittelijoina.

3 Kehittamistehtavan esittely

Tassa opinnaytetyossa asiakkuustiimilla tarkoitetaan Baronan yritysasiakasta,
jonka parissa tyon kohderyhmana oleva Baronan tiimi tyoskentelee. Kyseinen
asiakkuustiimi jolle opinnaytety6 tehdaan, on kasvanut viimeisen kahden vuo-
den aikana huomattavasti. Valilla kasvua ja muutoksia on tapahtunut hyvinkin
nopealla tahdilla. Nopeat muutokset ja kasvupyrahdykset ovat aiheuttaneet
haasteita viestinnan tavoittavuudelle ja yksiloa huomioivalle hybridijohtamiselle.
Vaihtuvuus tiimissa on myos ollut suuri. Lisaksi viestinnasta ja johtamisesta
haastavaa tekee asiakkuuden monipaikkaisuus, silla tiimit ovat jakautuneet Ba-
ronalla Suomen ja Espanjan palvelukeskuksiin Joensuuhun ja Fuengirolaan.
Opinnaytetyon toteuttamisen loppuvaiheessa asiakkuus oli laajentunut myos
Ruotsin palvelukeskukseen Malmoon, mutta kyseista tiimia ei kasitella tassa
tydssa kuin kehityssuunnitelmassa. Paitsi etta Baronan tiimi on jakautunut eri
paikkoihin, my0ds itse asiakkuusyritys toimii Suomessa, Ruotsissa, Norjassa ja
Tanskassa. Kustakin maasta 10ytyy yksikoita, joissa on tyontekijoita, joiden
kanssa kommunikoidaan viikkotasolla. Itse asiakkuutta ei myoskaan opinnayte-
tyossa kasitella eika yritysta mainita nimelta, vaan siitd puhutaan asiakkuutena.

Viestinnalle ja johtamiselle haasteita aiheuttaa myos se, etta toita tehdaan laa-
jasti eri vuoroissa vuorokauden ympari. Monet tyontekijat tekevat toita vain iltai-
sin, viikonloppuisin tai disin. Esihenkilot ovat puolestaan paikalla arkisin toimis-
toaikoina. Lisaksi tiimi on jakautunut maantieteellisesti siten, etta osa tyonteki-
joista tekee toita kotoa kasin eri paikkakunnalta, silla asiakkuus ja tyon luonne
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sen sallivat. Toita saa siis tehda etana hyvin joustavasti. Viestintakanavia ja jar-
jestelmia I6ytyy myoOs useita. Kun viesteja valitetaan jatkuvasti ja tyontekijat ovat
sijoittuneet eri kaupunkeihin ja maihin seka tyoskentelevat vielapa eri vuoroissa,
on aina mietittava, miten viesti tavoittaa kaikki. Johtamisen osalta haasteena on
ollut se, miten kaikkia tiimilaisia johdetaan siten, ettd he kokevat tulevansa joh-
detuksi seka huomioiduksi monipaikkaisuudesta ja hybridimallista huolimatta.
Toisin sanoen lahtdtilanne viestinnan ja johtamisen osalta on siis se, etta vies-
teja valitetdan paljon eri vuorojen aikana monien eri kanavien kautta ja reaaliai-
kaisesti viesti ei tavoita kaikkia eika kaikkia pystyta johtamaan samanaikaisesti.
Jo mainitut tekijat, kuten tiimin monipaikkaisuus, vuoroty6 seka hybridityo luovat
haasteita viestin tavoitettavuudelle, tiedon I0ydettavyydelle seka viestinnan joh-
donmukaisuudelle, mitka yhdessa muodostavat kehittamistarpeen hybridijohta-

misen mallille seka viestintasuunnitelmalle, jossa nama asiat otetaan huomioon.

Opinnaytetyon lopputuloksena on luotu hybridijohtamisen malli seka sisaisen
viestinnan suunnitelma, jotka pyrkivat ketteraan, asianosaiset tavoittavaan vies-
tintdan seka inklusiiviseen ja yksilot huomioivaan johtamiseen. Tyon rakenne
menee siten, etta se koostuu ensin osiosta, jossa tarkastellaan tyon tekemisen
tapoja, yrityskulttuuria, viestintaa seka johtamista teorian kautta. Taman jalkeen
vastaavia ilmio6ita tarkastellaan toimeksiantajan nakokulmasta, minka jalkeen
paastaan asiakkuudessa toimivalle tiimille teetettyyn tapaustutkimukseen ja tii-
min esihenkildille tehtyihin haastatteluihin. Opinnaytetyon lopussa esitellaan si-
saisen viestinnan ja hybridijohtamisen kehityssuunnitelma. Opinnaytetydsta on
hyotya myos palvelukeskusten muille vastaaville asiakkuusyksikaille. Lisaksi tu-
lokset ovat toisinnettavissa vastaaville timeille ja skaalattavissa erilaisiin timei-
hin. Hybridimallissa viestinnan ja johtamisen tutkiminen tuottaa olennaista tietoa
niin tydelamalle kuin erilaisiin tydpaikkoihin, etenkin ottaen huomioon, miten

yleista hybridityo nykyisin on.
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4 Tyon tekemisen tavat

4.1 Lahityd

Lahityo on tyon tekemisen muodoista tunnetuin, ja se tarkoittaa yrityksen ti-
loissa tapahtuvaa ty6ta. Lahityd on helppo ymmartaa, kun sita ajattelee etatyon
vastakohtana.

Lahityon etu on se, etta henkilosto tydskentelee samassa paikassa ja toita teh-
daan yhdessa. Lahitydssa tyontekijat kokevat vahvemmin olevansa osa yhtei-
s0a ja pystyvat paivittain luomaan vuorovaikutusta ja kohtaamisia kollegoiden
kanssa. Kollegoilta ja esihenkilGilta voi pyytaa tai kysya apua, milloin vain, ja eri-
laisia ongelmatilanteita on helppo ratkaista yhdessa. Lahityossa esihenkildiden
on mahdollista seurata ja johtaa tyontekijoidensa tekemaa tyota eri tavalla kuin
etatydssa. He pystyvat arvioimaan avun ja koulutuksen tarvetta huomattavasti
helpommin, kun tyontekija on fyysisesti paikalla. Mahdollisten kuormitustekijoi-
den tai tuen tarpeen tunnistaminen on myos helpompaa kuin tilanteessa, jossa
tyontekija tyoskentelee jatkuvasti kotoa kasin. Lahitydssa tyo- ja vapaa-aika
ovat helpompia erottaa toisistaan kuin etatyossa. Kun tyontekija lahtee tdista,
han ei joudu enaa miettimaan tydasioita, silla yrityksen tiloista poistuminen aut-
taa erottamaan tyon ja vapaa-ajan ja niiden valilla erottavana tekijana toimii tyo-
matka. (Vilkman 2016, 19.)

Lahitydon haasteita ovat puolestaan muun muassa keskeytykset pitkin paivaa.
Etatoita tehdessa on helpompi keskittya tyohon ilman useita keskeytyksia, jotka
hidastavat tyontekoa ja aiheuttavat ajatuksen katkeamista. Keskeytysten nah-
daan vaikuttavan tyon laatuun ja lisaavan virheita. Toinen haaste ovat tyomat-
kat, jotka voivat aiheuttaa joillekin stressia. Tyontekijalla ei valttamatta aina ole
mahdollisuutta vaikuttaa tydmatkan etenemiseen, varsinkaan, jos han kayttaa
julkista liikennetta. (Vilkman 2016, 17.)

Hyva esimerkki tydbmatkojen haasteellisuudesta julkisella liikenteella on paakau-

punkiseudulla alkuvuodesta 2023 kaynnissa ollut juna- ja bussilakko. Lakko
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vaikeutti hetkellisesti useiden ihmisten toimistolle paasya, silla julkisen liikken-
teen kulkuvalineita ei ollut kaytettavissa lainkaan. Paakaupunkiseudulla hyvin
tyypillisia ovat myos saaolosuhteiden aiheuttamat katkot ja viivastykset julki-
seen liikkenteeseen seka ruuhkat, joita muodostuu aamuisin ja iltapaivisin toimis-

toaikojen ympairille.

Oman kokemukseni mukaan lahityon yksi tarkeimmista eduista on sosialisoitu-
minen tyOkavereiden kanssa, kun tyonteko ei jaa yksin puurtamiseksi. Toita teh-
dessa tietoa liikkkuu myos helpommin lasna ja niin sanottuja kevyita kaytavakes-
kusteluja tapahtuu kesken tyopaivan, jolloin saatetaan samalla ratkaista jokin
tydasia tai saada yhdessa uusi idea. Tyohon tulee sopivasti taukoja, joita eta-
toissa unohtaa pitaa. Ylipaataan tyonteko ei ole yksinaista, apu on fyysisesti |1a-
hella ja nopeammin saatavilla. Yksi tarkea etu on myos se, etta esihenkilo paa-
see kaymaan keskustelua eri tavalla kuin etatoita tehdessa. Haasteiksi puoles-
taan luokittelen arsykkeet ja melut, jotka syntyvat siita, kun kaikki tyoskentelevat
samassa tilassa. Se haastaa valilla keskittymista, mika johtaa huonompaan te-
hokkuuteen ja ajatuskatkoihin pitkin tyopaivaa.

4.2 Etityd

Etatyo on tyota, jota tehdaan varsinaisen tyopaikan ulkopuolella, kuten kotona
tai mokilla. Etatoita on mahdollista tehda kokoaikaisesti tai osa-aikaisesti siten,
etta tyontekija tekee esimerkiksi lahityota kolme paivaa viikossa ja etatyota
kaksi paivaa viikossa. Usein etaty0 edellyttaa tietotekniikkaa, kuten tietokoneen,
jonka avulla suorittavaa tyota tehdaan. (Vilkman 2016, 13.)

Etatyolla koetaan olevan lukuisia hyotyja, mutta sen vaikutuksista ei ole viela
olemassa varsinaista tutkimustietoa. TyOpaikan vaihtamiseen ovat usein vaikut-
taneet stressi ja tyduupumus. Onkin jo havaittu, ettei etatyo ole ainakaan lisan-
nyt uupumuksen maaraa, vaan painvastoin. Tutkimustuloksia on siita, etta eta-
tyota tekevat kokevat tydssaan vahemman kuormitustekijoita kuin 1ahityota te-
kevat. Useat tyontekijat ovat myds huomanneet olevansa tehokkaampia etatyo-
paivien aikana, mika on ollut suoraan yhteydessa heidan motivaatioonsa ja
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tyotyytyvaisyyteensa. Omaa tyota on entista helpompi kontrolloida, ja vapaus
tehda paatoksia itsenaisesti tuo lisaa vastuun tunnetta. Etatyot ovat myos va-
hentaneet poissaoloja, kun lievien oireiden tai kipean lapsen kanssa on ollut
mahdollista jaada kotiin tekemaan toita etana sairauslomapaivan sijaan. (Vilk-
man 2016, 16-18.)

Etatyoskentely antaa tyontekijoille mahdollisuuden kontrolloida itse omaa tyo-
taan ja tana paivana yha useampi tyontekija on kiinnostunut mahdollisuudesta
tyoskennella etana, silla sen koetaan tuovan joustavuutta tyon ja vapaa-ajan yh-
distamiseen. Etatydmahdollisuus vaikuttaa suoraan tydnantajamielikuvaan, ja
sen avulla organisaatioiden on entista helpompi houkutella oikeanlaisia osaajia
joukkoonsa. Tyontekijoiden pysyvyys on taloudellisesti merkittava tekija, silla
tyontekijan lahteminen aiheuttaa laskun tyon tuottavuudelle, ennen kuin uusi
tyontekija on l6ydetty tilalle. Rekrytointi on my6s aina kallis investointi, kun tar-

kastellaan valillisia ja valittomia kustannuksia. (Vilkman 2016, 16-18.)

Etatyon haaste on se, ettei yhteisty0 tai toimivan tiimin ja vuorovaikutuksen ra-
kentaminen ole teknologian valityksella aina helppoa, vaikka tana paivana erilai-
sia tapoja olla virtuaalisesti vuorovaikutuksessa onkin tarjolla runsaasti. Inmisilla
on luontainen tarve kuulua joukkoon ja kokea yhteenkuuluvuutta, ja siksi virtu-
aalisesti tyoskentelevat ovat kokeneet ongelmaksi juuri tydyhteison puuttumi-
sen. Tilannetta voisi kuvailla ajatuksella poissa silmista, poissa mielesta. Jokai-
nen tyontekija tarvitsee sosiaalista tukea, kuten luottamusta, kuuntelua ja arvos-
tusta. Sosiaalinen tuki ehkaisee stressin kokemista, tydbuupumusta ja tyytymat-
tomyyden tunnetta. Esihenkiloiden nakokulmasta etatydossa on haastavaa ra-
kentaa esihenkilon ja tyontekijan valista suhdetta seka huomioida, motivoida,

osallistaa ja valmentaa heita. (Vilkman 2016, 19-20.)

Tyomarkkinoilla etatyd nahdaan kilpailuetuna. Mita joustavampi yritys tyonteki-
joita kohtaan on, sitd suuremmalla todennakoisyydella tyontekijat haluavat si-
toutua yritykseen. Kun tyontekija kokee, etta haneen luotetaan, tama on toden-
nakoisesti myos valmiimpi joustamaan tyonantajan hyvaksi. Mahdollisuus eta-
tyohon vaikuttaa myos tyontekijoiden hyvinvointiin, ja tana paivana on yleista,
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etta yksittaisia etatydjaksoja tehdaan eri paikkakunnalta tai jopa ulkomailta ka-

sin.

Etatyot kannattaa sallia, mikali tydnkuva ja -tehtavat sen mahdollistavat. Yli
puolet suomalaisista pitavat tydelaman muutosta paikkariippumattomaksi vain
hyvana asiana. Vakuutusyhtio LahiTapiola teetti vuonna 2021 Arjen katsaus -
kyselyn, jossa tata mielta oli 59 prosenttia vastaajista. Paikkariippumattomuu-
den uskotaan tulevan entista tavallisemmaksi tulevaisuudessa, ja monissa yri-
tyksissa on kaynnissa murros, joka edellyttaa lukuisten eri asioiden huo-
miomista. Talla hetkella pohditaan paljon tyoskentelytapoja, silld yhteensovitet-
tavia asioita ovat juuri etatyot, toimistotyod, etapalaverit, tapaamiset kasvokkain
seka vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden sailyttaminen ja tukeminen. Monet
tyontekijat haluaisivat tydoskennella etana myos ulkomailta k&sin, mutta siihen
liittyy erilaisia lakisaateisia tydnantajan vastuulla olevia asioita, jotka tulee ottaa
huomioon. Mikali mahdollista, kannattaa etatyojaksot myos ulkomailta kasin sal-
lia, silla se voi tuoda iloa tyontekijan arkeen seka uusia ideoita ja intoa tyonte-
koon. (Lahitapiola 2021; Lahitapiola 2023.) Hyvin suunniteltu etatyo, selkeat oh-
jeet ja joustavuus ovat suoraan yhteydessa tyontekijoiden tyytyvaisyyteen ja
tyonantajamielikuvaan. Kun tyonantaja on valmis joustamaan, myos tyontekijat

joustavat mielellaan.

Moni tyontekija tyoskentelee yha yksinomaa fyysisesti toimistolla ja moni koko-
naan kotoa kasin. Omien kokemuksieni mukaan toimiston pitaa olla paikka, joka
houkuttelee tyontekijoita tulemaan paikan paalle. Lahityon etujen tarkeyden pai-
nottamisen pitaisi olla jo motivoiva tekija itsessaan, mutta kuten LahiTapiolan
tutkimuksestakin nousee esille, etatoita halutaan tehda, mikali se on mahdol-
lista, ja etatyd nahdaan vain hyvana asiana. Lahityon tarkeytta tuleekin painot-
taa ja tyontekijoiden toimistolla viihtyvyyteen kannattaa panostaa, silla kuten sa-
nottu, ihminen tarvitsee sosiaalisia suhteita. Etapaivien seassa lahipaiva tai
kaksi piristaa jokaisen mielta. Kotiin voi palata tekemaan toita, kun on valilla
kaynyt toimistolla, mikali se vain on maantieteellisesti mahdollista.
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4.3 Hybridityd

Hybriditydssa on kyse edella kasiteltyjen tyotapojen saanndllisesta yhdistami-
sesta. Kasitteena hybridityd on uusi, ja se nousi tietoisuuteen koronapandemian
myota, vaikka useat organisaatiot olivat hyodyntaneet hybridimallissa tyosken-
telya jo ennen pandemiaa. Tutkittua tietoa hybridityosta ei viela paljoa ole,
mutta tulevaisuudessa sita varmasti saadaan. Hybriditydhon siirtyminen ja sen
hyddyntaminen koskettavat erityisesti asiantuntijoita ja toimistotyolaisia. Sen jal-
keen, kun pandemia ajoi tyOntekijat etatoihin vakisin, ilmoilla on ollut kysymyk-
sia siita, voiko jatkossa paattaa itse, tekeeko toita etana vai ei, miten tiimia ja
tyota johdetaan, jos kaikki eivat ole lasna, seka miten tarkkailla ihmisten jaksa-
mista ja hyvinvointia, kun heita ei tapaa enaa paivittain. (Vilkman 2016, 13.;
Aalto 2021.)

Niin eta- kuin hybridityossakin toimintamalliksi on muodostunut se, etta kokouk-
set tapahtuvat paasaantoisesti verkossa. Tyovalineet ja -tilat ovat muuttuneet jo
paljon, mutta muilta osin muutos on viela alkutekijoissa. Hybridityd on enemman
kuin kokousteknologian hiomista kuntoon ja nelididen vahentamista. Se on
my0s tyopaikan valtasuhteiden ja dynamiikan muutosten ymmartamista. Hybri-
dityo ei myoskaan ole yhdistelma vanhaa ja uutta, vaan taysin uusien tapojen
luomista. Nykyisin suuri osa tapaamisista, jotka ennen pidettiin kasvotusten, ta-
pahtuu verkon valityksella. Se tarkoittaa, ettd kohtaamisia on entista vahem-
man, minka myota esihenkildiden ja johtajien tulee tarkastella tilanteita entista
tarkemmin ja herkemmin seka ajatella yha empaattisemmin tyon sujuvuutta ja
koordinaatiota. Pandemia ja hybridity6 saivat yhteiskunnan ja organisaation
ajattelemaan my0s toimistojen tarkoitusta, ja monet johtajat ovat tulleet lopputu-
lokseen, etta toimisto on paikka yhteistyokykyiselle tyonteolle. Nykyisin toimisto-
jen on tarjottava jotain kotia enemman: sopiva sekoitus oikeanlaisia tiloja, joissa
tyot tulee tehtya. Toimistolle palaaminen ei ole enda samanlaista kuin ennen,

mutta se on hyva asia. (Aalto 2021; Harvard Business Review 2022, 27-28.)

Hybridityon ajatellaan yhdistavan kaksi lajia, mutta todellisuudessa syntyykin
uusi laji, jolle on laadittava taysin uudet saannot. Alkuun on selvitettava, mita

uutta tai yllattavaa voi nousta esille, kun kaksi lajia yhdistetaan. Toisin sanoen
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hybridityo kehittyy jatkuvasti eika viela taysin tiedeta, minkalaisia vaikutuksia
eta- ja toimistotyon yhdistamisella on. Se on kokeilua, kysymista ja kehittamista.
Tarkeinta on I0ytaa organisaatiolle sopiva toimintamalli, johon kaikki sitoutuvat,
silla se vaikuttaa suoraan yrityksen tulokseen seka tyontekijoiden hyvinvointiin
ja tyossa jaksamiseen. Yksi etatyossa yleisimmista haasteista onkin jo mainittu
yhteisollisyyden puute. Toimintaympariston muuttuessa myos eta- ja hybridityo-
hon johtamisen on muututtava ja sopeuduttava tilanteeseen. Jos johtajalla on
kiire, johtaminen jaa herkasti jalkoihin, ja ihmiset istuvat kukin yksin kodeissaan.
Esihenkildiden ja johtajien on tarkeinta muistaa, ettei ketaan pida unohtaa ja
kaikkien kanssa tulee pitaa henkilokohtaisia tapaamisia. (Aalto 2021.)

Useat yritykset ovat hybriditydon myota pienentaneet toimistotilojaan tai jopa luo-
puneet omista tiloista ja muuttaneet tekemaan toita yhteiskayttotiloihin. Vaikka
tiloja tarvitaan aiempaa vahemman, tarve riippuu toimialasta ja yrityksesta. Mo-
net yritykset pohtivat, millaisille tiloille tulevaisuudessa on tarvetta, miten toimis-
totilaa hyodynnetaan ja kuinka paljon sita tarvitaan. Syy tulla toimistolle tulee
kaikesta huolimatta sailyttaa, silla kohtaamiset ja kasvokkain kaytava vuorovai-
kutus ovat yhteydessa muun muassa sitouttamiseen, yhteenkuuluvuuden tun-
teeseen, hyvinvointiin, jaksamiseen ja strategisen toimeenpanokyvyn varmista-
miseen. Jokaisella tyontekijalla ei valttamatta ole tilaa tai rauhaa tehda toita ko-
toa kasin. (Aalto 2021.)

Tuvallisen ja rakentavan keskustelun kdyminen tyontekijan ja tydnantajan valilla
siitd, missa ja milloin tyontekijat tyoskentelevat, voi olla haastavaa. Johtajien tu-
lee kuitenkin kayda naita keskusteluita tyontekijoidensa kanssa, joten niihin
kannattaa valmistautua. Johtajien ja esihenkildiden tulee pitaa huoli siita, etta
yrityksen saannot ovat selkeat tekijoille. On myos hyva muistaa, ettei kaikille
valttamatta |10ydy samanlaista ratkaisua, joka tuntuisi tarpeeksi reilulta, silla eri-
laiset tyOtehtavat vaativat eri maaran lasnaoloa toimistolla. Alkuun voivat auttaa
koesuunnitelman tekeminen hybridimallista ja ohjeet, joiden mukaan jokaisen
tyontekijan tulee tyoskennella. Johtajat voivat myos painottaa, mika heille on
tarkeaa, ja jattaa silti tilaa jokaiselle tyontekijalle muokata saantoja itselleen so-
pivaksi. On hyva laatia tapaamisia, joissa suunnitelmaa kaydaan uudelleen lapi,
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jotta tyontekijoilla on mahdollisuus reflektoida suunnitelmaan liittyvia ongelmia
tai huolenaiheita. (Harvard Business Review 2022, 107-109.)

Hybridityo vaatii digitaalisen tydympariston, jonka perusongelmat ovat samat:
tieto ei kulje, intrasta I0ytyy paljon vanhentunutta tietoa, sahkopostitulvasta ei
|0yda tarkeita viesteja eika yrityksen strategiasta kuulu mitdan sen jalkeen, kun
se on aloitettu. Huono tiedonkulku voidaan nahda viestintdongelmana tai tyota-
paongelmana, ja sita pyritdan parantamaan tiedottamalla lisaa palavereiden ja
virallisten kanavien kautta. Huono tiedonkulku ei kuitenkaan valttamatta ole
viestintdongelma, vaan se voi olla litoksissa asiantuntijatyon organisoinnin
puutteeseen. Koska maailma muuttuu jatkuvasti, organisaatiokaavioilla on vai-
kea kuvata sita, kuka oikeasti tekee t6ita ja kenen kanssa. Lahikollegoiden va-
lilla tieto tuntuu kulkevan hyvin, mutta oman tiimin ulkopuolelle mentaessa tie-
donkulku heikkenee. (Gassen 2022, 30-31.)

Hybridimallissa tyoskentely vaatii hyvaa johtamista. Hybridijohtaminen asettaa
puolestaan aiempaa suurempia vaatimuksia tyoelamataidoille. Eta- ja lahityon
yhdistamisesta ja toimivuudesta pitaa pystya keskustelemaan esihenkilon
kanssa avoimesti. Esihenkil6iden tulee myos olla tavoitettavissa ja tiiminsa tu-
kena. Vuorovaikutus ja tiimin yhteiset kohtaamiset ovat olennaisessa roolissa
onnistuneessa johtamisessa. Myodskaan itsensa johtamista ei pida unohtaa, silla
etatyossa esihenkild ei voi tunnistaa tyontekijan kuormituksen merkkeja samalla
tavalla kuin lahityossa, jolloin tydntekijan oma vastuu jaksamisesta ja tyon suju-
vuudesta korostuu. (Brik 2021; Eklund ym. 2021, 34-35, 58.)

Hybridityd yhdistaa monipuolisesti kaksi tyon tekemisen muotoa, ja parhaimmil-
laan sen toimiessa se tekee tyon tekemisesta mielenkiintoista. Kun tyontekijat
saavat joustoa tyoskennella etana tyotehtavien niin salliessa, he ovat vastavuo-
roisesti itse valmiimpia joustamaan erilaisissa asioissa tyonantajaa kohtaan.
Tyon tekeminen on mielekasta, monipuolista ja mukavaa, kun tyontekijoilla on
mahdollisuus itse paattaa, milloin tydskennella kotona ja milloin toimistolla. Yri-
tyksilla on monia eri tapoja maarittaa tyoskentelyn saantoja, ja opinnaytetyon
alussa nostettiinkin esille, etta jokaisen organisaation on luotava malli omista

lahtokohdistaan. Olen kuullut esimerkiksi yrityksesta, jossa keskiviikko on paiva,
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jolloin tiimi tulee toimistolle, ja muuten etana saa olla vapaasti. Toisissa pai-
koissa tyoskennelldan puolestaan viikko etana, viikko toimistolla -rytmilla. Sa-
noisin, etta paras malli saadaan, kun johto ja tyontekijat yhdessa kokeilevat,
mika rytmi heille sopii.

5 Yrityskulttuurin ja tyontekijaymmarryksen merkitys tyoyh-

teisossa

Yrityskulttuurilla tarkoitetaan yrityksen tiedostettuja ja tiedostamattomia arvoja,
rakenteita ja toimintatapoja, jotka ohjaavat tyontekijoiden ajattelua ja kayttayty-
mista seka yhdistavat heita ja erottavat organisaation muista organisaatioista.
Yrityskulttuurin voidaan maaritella olevan yhdessa rakentamista, ja sen vaiku-
tukset ulottuvat niin johtamiseen kuin viestintatapoihin. Kummassakin esihenki-
|6t nayttavat esimerkkia. Yrityksen kulttuuria voidaan kuvata myaos yrityksen joh-
tajien varjoksi, joka heita seuraa. (Luukka 2022, 25.)

Yrityskulttuurin alle nivoutuu paljon. Markkinoilla puhutaan usein asiakasymmar-
ryksesta, joka on keskiossa niin markkinoinnin kuin myynnin johtamisessa.
Asiakasymmarryksen hankkiminen on kiintea osa asiakaskokemuksen johta-
mista, eika asiakaskokemusta voi johtaa ilman asiakasymmarrysta. Sama patee
tyontekijoiden johtamiseen, mutta tietoa siita 10ytyy yha liian vahan. Tyonteki-
jaymmarryksella viitataan siihen ymmarrykseen, jota organisaatioilla on yhtaalta
tyontekijoita motivoivista ja sitouttavista asioista seka toisaalta tyontekijoiden
yhtenevaisyyksista ja eroavaisuuksista, seka organisaation sisalla etta eri yksi-
koiden valilla. Tyontekijaymmarryksen keskiossa ovat organisaatiot, jotka ra-
kentuvat yksilGista. Nain on aina ollut ja tulee olemaan, eika ainakaan talla het-
kella mikdan megatrendi ole sita muuttamassa. Organisaation vahvin ja heikoin
lenkki on aina yksilo. Tyontekijat haluavat tulla johdetuksi ja kohdatuksi yksi-
I6in&, mika tarkoittaa sita, etta jokaista yksiloa motivoivat eri tekijat. Johtajien tu-
leekin kasvattaa tyontekijaymmarrysta jatkuvasti, jotta he voivat johtaa yksil6ita
entista paremmin. (Luukka 2022, 120-121.)
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Ihmisia motivoivat eri asiat elaman eri vaiheissa ja tilanteissa. Ihmistieteet ovat
tienneet taman jo kauan, mutta siitéd huolimatta tieto ei ole kulkeutunut johtami-
sen kaytantoihin. Tyontekijaymmarrys kattaa kaiken tiedon, mita tyontekijoista
voi saada irti, jotta heita voi johtaa entista paremmin. Tarkoitus ei ole niinkaan
ymmartaa tyontekijakokemusta, vaan ymmartaa, mitka asiat ovat tyontekijalle
merkityksellisia ja tarkeita seka miten ne toteutuvat hanen arjessaan. Tyonteki-
jaymmarryksen ydinta ovat kohtaamiset tyontekijoiden kanssa. Vuonna 2017
Leidenchaft selvitti Signin kyselylla 5700 suomalaiselta, mitka asiat tyossa ovat
merkityksellisimpia, jotta ty0ssa jaksaa ja pysyy motivoituneena. 42 prosenttia
vastaajista oli sita mielta, ettd merkityksellisinta tyossa ovat itse tyo ja mielek-
kaat tyotehtavat, mutta tarkeimmaksi motivaatiotekijaksi nostettiin vahva yhteis-
henki (35 prosenttia vastaajista). Suorittavan tyon tyopaikoissa tydyhteiso nos-
tettiin mielekkaita tyotehtavia tarkeammaksi, ja sama nousi esille nuorten kes-
kuudessa. (Luukka 2022, 122.)

TyOyhteisOissa, joissa tyoskennellaan paljon etana ja hybridimallissa, tulee ylla-
pitda vuorovaikutusta ja kohtaamisia. Jos tyOntekijat tyoskentelevat etana, koh-
taamiset jaavat vahaisiksi, mika voi vaikuttaa yrityksen kulttuuriin. Tulevaisuu-
den haaste taitaakin olla se, miten yllapitaa kulttuuria yhdessa, kun tyontekijat
istuvat fyysisesti eri paikoissa eivatka enaa toimisolla. Miten luodaan innosta-
vaa, osallistavaa viestintaa ja tapoja, jotka auttavat kulttuurin kehittamisessa?
Tarkeinta on pitaa huoli, etta kaikki tyontekijat huomioidaan, eika kenenkaan
anneta unohtua yksin kotiin. Osallistamalla tyontekijat mukaan toimintaan ja luo-
malla yhteisia kaytantoja, kuten esimerkiksi yhteiset aamukahvit tai lounaat toi-
mistolla ollessa, luodaan yhteisollisyytta tyontekijoiden valille.
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Tybnantajan Tyontekija-

arvolupaus kokemus

Lupaukset ja odotukset Tyytyvaisyys ja Toteutus ja totuus
tyytymattémyys

Kuva 5. Tyontekijakokemus ja yrityskulttuuri (Luukka 2022, 128; Mikkonen
2021, 9.)

Tyontekijaymmarryksen lisaksi puhutaan tyontekijakokemuksesta, jolla tarkoite-
taan tyontekijan kokemusta tyopaikastaan. Usein tyontekijakokemuksen luul-
laan olevan yritys- ja tyopaikkakohtainen, vaikka se ei sita ole. Tyontekijakoke-
mus on yksilollinen kokemus, jossa tyontekijan omat odotukset seka hanelle an-
netut lupaukset yhdistyvat tyontekoon, arkeen ja yrityksen kulttuuriin, muodos-
taen joko sitoutumista tai sitoutumattomuutta seka tyytyvaisyytta tai tyytymatto-
myytta. Tyontekijakokemus ei myoskaan ole itsestaan tapahtuva asia, vaan
my0s sita tulee johtaa. Sama patee yrityksen kulttuuriin: huono ja ei-tavoiteltu
tyontekijakokemus ja kulttuuri tapahtuvat johtamatta. Tyontekijakokemusta joh-
detaan ymmartamalla tyontekijoita ja tuntemalla heidat. Tarkea tydkalu tyonteki-
jaymmarryksen johtamisessa on tyonantajalupaus. Kyseessa on yrityksen lu-
paama, tarkasti pohdittu arvo, jonka tulee kuvata yrityksen arkea ja kulttuuria,
silla vain todenmukaisten lupausten avulla tyontekijoiden odotukset taytetaan ja
annetut lupaukset lunastetaan. (Luukka 2022, 128.)

Kokemukset ovat tarkeita, silla ne kulkevat mukanamme lapi elaman. Ne muo-
toilevat meista sellaisia kuin olemme ja auttavat luomaan suhteita toisiin ihmi-

siin. Valittamme kokemuksista, silla olemme valmiita kayttamaan aikaa ja rahaa
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niiden hankkimiseksi ja luomme niiden avulla muistoja. Ajatus patee myos tyo-
elamaan, silla kaytamme 30 prosenttia elamastamme tyontekoon, mikali tyos-

kentelemme 40 tuntia viikossa. (Morgan 2017.)

Viime vuosina yrityksen kulttuurin merkitys on kasvanut. Kuten todettu, olemme
kiinnostuneita kokemuksista ja haluamme, etta tyonantajalupaus tayttyy. Tana
paivana yksityiselaman tarkeys on korostunut, ja tyon ja vapaa-ajan valiin halu-
taan vetaa entista selkeampi raja. Viime vuosina on ymmarretty myos se, etta
vietdmme suuren osan ajastamme toita tehdessa, joten tyon tulee olla sen ar-
voista. Yritykset joutuvat tyOpaikkailmoituksia tehdessaan nostamaan esille en-
tistakin enemman sita, miksi juuri he olisivat hyva tyonantaja. Monissa ilmoituk-
sissa saatetaan jakaa aiemmin mainittu eNPS-tulos tai muu vastaava tulos, jolla
tyotyytyvaisyytta on mitattu. Sanoisin, etta niiden avulla etsitdan oikean asen-
teen omaavia tyontekijoita, jotka ovat valmiita sitoutumaan yritykseen. Vastapal-
veluksena luvataan, etta yrityksessa on mukavaa olla toissa. Kilpailu on siis ko-

vaa.

6 Viestinta

6.1 Viestinta kasitteena

Viestinta voidaan maaritella vuorovaikutukseksi lahettajan ja vastaanottajan va-
lilla. Amerikkalainen viestinnan filosofi Lee Thayer on aikanaan todennut, etta
viestinta on yksi elaman perusprosesseista, silla se vaikuttaa elamaamme yhta
paljon kuin terveys tai ravinnonsaanti. Perusteluna kyseiselle ajatukselle toimii
se, etta ihmiset ovat yhteisoelajia ja olemassaolo on mahdollista vain yhteison
puitteissa. Viestinta itsessaan on prosessi ja tarkemmin maariteltyna sanomien
vaihdantaa. Viestinta on kaiken tekemisen ja vuorovaikutuksen perusta, ja mi-
kali viestintaa ei olisi, ei olisi organisoitua toimintaa. Jokainen meista kertoo tari-
noita, valittda viesteja, pohtii asioita ja seuraa toimintoja. Viestinnan synonyymi
on kommunikaatio, joka pohjautuu latinan sanaan communicare. Latinaksi sana

tarkoittaa yhdessa tekemista ja vuorovaikutusta. Toisin sanoen yhteisoa tai
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yhteisollisyytta ei ole olemassa iimanvuorovaikutusta ja viestintaa. (Aberg 1989,
14; Juholin 2017, 22-23.)

Viestinta voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen viestintaan, jota tapahtuu seka
sanallisesti etta sanattomasti. Kuten jo mainittu, viestinta koskettaa meita kaik-
kia, silla se on vuorovaikutusta ja kommunikointia eri tahojen valilla. Viestintaa
ovat kaikki sanat, eleet, liikkeet seka ilmeet, ja jopa valitsemamme vaatteet
viestivat jotain. Hyvat viestinta- ja vuorovaikutustaidot ovat tana paivana tar-
keita, silla jokaisella tulee olla kyky ilmaista itsedan selkeasti niin suullisin kuin
kirjallisin keinoin. Viestintaan liittyy myos kyky ymmartaa lukemaansa ja kuun-
nella muita. Tarkeaa on kuitenkin muistaa, etta vaikka puhuisimme samaa ai-
dinkielta, jokainen ymmartaa ja kayttaa kielta eri tavoin. Erilaiset taustat vaikut-
tavat siis olennaisesti viestintaan. Jokainen kirjoittaja ja puhuja tuo viestintatilan-
teeseen mukaan oman persoonansa, ilmaisee itseaan omalla tavallaan seka

ymmartaa ja tulkitsee viesteja eri tavoin. (Honkala ym. 2017, 9, 14.)

Elamme yhteiskunnassa, jossa viestintaa on joka puolella ja tietoa on saatavilla
helposti. Teokset leviavat hetkessa ympari maailman ja julkisuuteen levinneet
viestit vaikuttavat ihmisten mielikuviin ja arviointiin. Mediaa ja sen valittamia
viesteja ei pysty hallitsemaan, mutta suunnitelmallisella viestinnalla voidaan
saada ilmaistua omia nakemyksia. Suunnitelmallisuus kannattaa, silla myohem-
min tekojen korjaaminen on usein mahdotonta. Tana paivana tiedonsaantikaan
ei ole enaa sidottu tiettyyn paikkaan, vaan puhelimiin ja muihin laitteisiin, jotka
kulkevat mukanamme jatkuvasti, minne vain menemmekaan. (Juholin 2017, 15;
Marjamaki & Vuorio 2021, 17.)

Viestinta on olennainen osa johtamista, silla yrityksen johto antaa kasvot koko
organisaatiolle ja on siten vastuussa sen viestintakulttuurista, tiedonhallinnasta
ja osaamisesta. Alana viestinta kehittyy jatkuvasti nopealla tahdilla, jolloin sitdon
myos kehitettava jatkuvasti. Siksi viestintakonsulttien ja -valmentajien rooli orga-
nisaatioissa korostuu. Viestinta tulee huomioida aina, kun asioita valmistellaan,
jotta muutokset saadaan toteutettua onnistuneesti. Olennaista on kuitenkin
muistaa, etta hyvin hoidettu viestinta ja sen kehittamisen varmistaminen edellyt-

tavat aina riittdvaa resursointia. Viestinnan avulla yritykset luovat itselleen
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mission, vision ja arvot seka asettavat yhteiset tavoitteet. Viestinnan avulla
my0s koordinoidaan, delegoidaan, motivoidaan ja annetaan palautetta. (Kortet-
jarvi-Nurmi ym. 2002, 8; Valtioneuvoston kanslia 2023.)

Vuoden 2022 ty6elaman kehittamisen erikoislehdessa Telmassa viestinnan do-
sentti Elisa Juholin nostaa esille, etta useita tydyhteisoja vaivaa kuuntelemisen
kriisi. Monessa organisaatioissa on paassyt unohtumaan, etta viestinta ja tiedot-
taminen ovat kaksi eri asiaa. Viestinta on yhtaalta tiedon valittamista ylhaalta
alas, mutta toisaalta myos ajatusten vaihtoa, kuuntelua, johtopaatosten teke-
mista vuorovaikutuksessa seka asioiden syvempaa ymmarrysta. Viestinnan
avulla vahvistetaan me-henkea ja yhteisollisyytta, ja jokaisella tyontekijalla tulee
olla oikeus tuoda esille omia nakemyksiaan seka tulla nahdyksi ja kuulluksi.
Nama tekijat yndessa lisaavat tyon merkityksellisyytta. Tyontekijoiden kanssa
tulisi muistaa tarkistaa ja keskustella siita, miten viesti on ymmarretty tai onko
siihen liittyen herannyt kysyttavaa, silla mahdolliset avoimet kysymykset tulee
aina ratkaista jollain tapaa. Suurin vastuu tydyhteison viestinnasta ja vuorovai-
kutuksesta on esihenkil6illa ja johtajilla, mutta my0Os jokaisella tyontekijoilla on
vastuu vuorovaikutuksesta ja sen yllapitamisesta. Tyontekijoillda on vastuu selvit-
taa epaselvia asioita, tuoda omia nakemyksiaan mukaan keskusteluun seka
kuunnella, mitd muut haluavat sanoa. Johtajien ja esihenkildiden tulisi perehtya
ja kouluttautua vuorovaikutukseen seka tiedostaa, minkalaisilla tavoilla he ovat

vuorovaikutuksessa muiden kanssa. (Telma 2022)

10 x nain kehitat tyoyhteisosi viestintda ja vuorovaikutusta

. Kayttdydy hyvin ja osoita arvostusta muita kohtaan.

. Al loukkaa tai mitatéi muiden mielipiteita.

. Ota asioita puheeksi ajoissa ja ota selvaa, kehen tai keihin otetaan yhteyttd missakin asioissa.
. Hyvédksy tai halua ymmartaa erilaisia ndkemyksia, vaikka olisitkin eri mielta.

. Kerro havainnoistasi ja huolistasi, joilla on merkitysta tydyhteis6ssa tai omassa tydssasi.
. Pura kielteiset tunteet tyoyhteisdossa tyokavereidesi ja esihenkildsi kanssa, eikd esimerkiksi somessa.

. Esita palaute ja kritiikki rakentavasti ja ota itsekin vastaan palautetta.

1
2

3

4

5

6. Tee ehdotuksia ja tuo ideoita muiden tietoon seka arvioitavaksi.

7

8

9. Ala dominoi keskustelua ja arvioi kriittisesti myés omia nakemyksiasi.
1

0. Vahvista tydyhteisdn dialogia ja vuorovaikutusosaamistasi kouluttautumalla.

Kuva 6. Elisa Juholinin 10 vinkkia kehittaa tyoyhteison viestintaa. (Telma 2022).
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Kuten todettu, hybridi- ja etatyoskentelyn noustua tyon tekemisen tavoiksi virtu-
aaliset palaverit ovat yleistyneet. Viestinnan nakokulmasta virtuaalisista palave-
reista puuttuvat valittbmyys ja sanaton viestinta. Toisaalta osallistuja saattaa
epahuomiossa valittda myos vaaranlaisia viesteja: voi esimerkiksi pohtia, minka
viestin valittaa silloin, jos pimentaa kuvan ja mykistaad mikrofonin. Tyokonteks-
tissa lahiviestinta on yksi viestinnan arvokkaimmista muodoista, silla eleet, il-
meet, liikkeet ja lasndolo valittavat tunnetiloja ja informaatiota. On olennaista,
etta esihenkilot ja johtajat luovat sdannot etapalavereille siita, minkalaiseen
viestintaan tyontekijoiden halutaan sitoutuvan, ja pohtivat, mitka tapaamiset on
parempi pitaa kasvokkain. Lahitapaamisia tarvitaan erityisesti silloin, kun kehite-
taan jotain taysin uutta: vaihdetaan ajatuksia ja mietitaan eri vaihtoehtoja. Lahi-
tapaamisissa on myos helpompi antaa palautetta, kayda lapi avoimia kysymyk-
sia seka kuulla erilaisia mielipiteita ja nakemyksia. (Telma 2022)

6.2 Yrityksen viestinta

Yrityksissa viestinta on lasna kaikkialla jokapaivaisessa arjessa. Yritysten si-
salla kaydaan neuvotteluita, keskustellaan, johdetaan ja palvellaan asiakkaita.
Tyotehtavissa tarvitaan viestintaa, silla osana niita tyontekijat usein kirjoittavat,
kuuntelevat, puhuvat ja lukevat. Toisin sanoen viestintaa tarvitaan yritysten ar-
jessa joka paiva, kun tydyhteison asioista kerrotaan niin ulkopuolisille sidosryh-
mille kuin omalle henkilostolle. Yrityksessa tapahtuva viestinta jaetaan sisai-
seen ja ulkoiseen viestintaa. Ulkoisesta viestinnasta puhutaan, kun kaydaan
keskustelua ulkopuolisten sidosryhmien kanssa. Heita ovat tahot, joiden kanssa
yritys on vuorovaikutuksessa. Sisaista viestintaa tapahtuu puolestaan johdon ja
tydntekijoiden seka eri osastojen valilla. (Aberg 2000, 21-22; Honkala, ym.
2022, 14.)

Yrityksen jokaisella tyontekijalla taytyy olla mahdollisuus tasavertaiseen vuoro-
vaikutukseen. Kaytannon tasolla tyontekijat saavat oman halunsa mukaan nos-
taa esille kehitysehdotuksia, antaa palautetta seka ilmaista mielipiteensa ja na-
kemyksensa asioista. Se on viestintamahdollisuus, jossa puheenvuorot jakautu-
vat tyontekijoiden kesken esimerkiksi vilkkkopalaverissa. Vastakohta
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tasavertaiselle vuorovaikutukselle on kontrolliviestinta. Siina organisaatiora-
kenne maarittelee, kuka saa viestia ja kenen kanssa saa olla yhteydessa. Valta-
asemassa oleva henkilo viestii virallisista asioista pyramidimaisesti ylhaalta
alaspain. Tieto siis kulkee esihenkilolta alaisille ja samalla tasolla olevien kes-
ken. Tyontekijoiden nakemykset kerataan osallistamalla siten, etta heille anne-
taan mahdollisuus kommentoida kaynnissa olevia projekteja tai uudistuksia nii-

den eri vaiheissa. (Gassen 2022, 42.)

Yrityksen sisaista viestintaa kuvaillaan nykyisin tyOyhteisoviestinnaksi, joka kat-
taa kaiken yrityksen sisalla tapahtuvan suullisen ja kirjallisen viestinnan kasvo-
tusten, verkon valityksella, puhelimitse ja kirjeitse. Tyoyhteisoviestinta on tiedon
tuottamista, sen jakamista ja muokkaamista, keskustelua, ymmartamisen luo-
mista ja yhteisollisyyden rakentamista. Se on my0s osa yrityksen kulttuuria, ja
siitd heijastuvat tyoyhteison arvot ja historia. Yrityksen ulkoinen viestinta on
puolestaan uutisten tai muun tarkean tiedon valittamista yrityksen ulkopuolelle
seka suhteiden hoitamista eri sidosryhmien kanssa. Ulkoisella viestinnalla tavoi-
tellaan tunnettuuden lisaamista, maineen ja yrityskuvan kehittamista ja yllapita-
mista sekd vuorovaikutusta sidosryhmiin kuuluvien ihmisten kanssa. (Aberg
2000, 21-22; Honkala ym. 2022, 120-121.)

Yrityksen viestinnalla on erilaisia tehtavia ja tavoitteita, jotka voidaan jakaa nel-
jaan kategoriaan. Viestinnan tehtava on tukea yrityksen perustoimintoja, raken-
taa sitouttamista ja yhteisollisyytta, parantaa informointia ja vuorovaikutusta
seka auttaa profiloinnissa. Perustoimintojen tukeminen tarkoittaa kaikkea paivit-
taisen viestinnan ja tiedonvaihdon kulkemisen tukemista, kuten palaverissa so-
vittujen asioiden jakamista asianomaisille. Sitouttamisen rakentaminen tarkoit-
taa tyontekijoiden sitouttamista ja perehdyttamista yritykseen, tyoyhteisoon, sen
toimintatapoihin seka omiin tyotehtaviin. Informointi ja vuorovaikutus puolestaan
kattavat uutisoinnin ja yhteydenpidon niin sisaisesti kuin ulkoisesti. Kaytannossa
se voisi tarkoittaa uutiskirjeen lahettamista asiakkaille tai tiedotteen jakamista
tyontekijoille henkiloston intranetissa. Neljas kategoria, profilointi, tarkoittaa
tydnantajamielikuvan seka yrityskuvan rakentamista ja yllapitamista. (Aberg
2000, 21-22 & Honkala, ym. 2022, 15-16.)
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Viestinnan on tarkeaa olla suunniteltua. Suunnittelussa pitaisi aina ottaa huomi-
oon se, mita viestintaan, kuka viestii ja kenelle sekd miten viestitaan ja milla re-
sursseilla. Viestinnan tehtava on tukea yrityksen tai muun yhteison toiminta-aja-
tusta ja kokonaistavoitteita. Viestinnalta odotetaan tuloksia, ja siksi yrityksilla tu-
lisi olla viestintastrategia laadittuna. Siina maaritellaan viestinnalle tavoitteet,
keinot ja konkreettiset toimenpiteet, joiden avulla asetetut tavoitteet voidaan
saavuttaa. Jos viestinnan tavoite on esimerkiksi verkkosivujen kavijamaaran
kasvattaminen, konkreettinen keino tavoitteen saavuttamiseksi voisi olla verkko-

sivujen uudistaminen. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2002, 9; Honkala, ym. 2022, 119.)

Ominaista yrityksen viestinnalle on tavoitteellisuus, ihmisten antama panos, or-
ganisoidut puitteet seka teknisten viestimien kaytto. Yritysten viestintaa voikin
tarkastella kolmesta eri nakokulmasta:

1. Kaikki yrityksen viestinta muodostaa vuorovaikutussuhteiden verkoston,
joka liittaa yhteen eri toiminnot ja toimijat.

2. Viestinnan ammattilaisten vastuulle on annettu viestintatoimet, ja heille
on maaritelty selkeat vastuualueet ja omat tulostavoitteet. Se, mita johta-
jat suurimman osan ajastaan tekevat, on viestintaa.

3. Viestinta on yrityksen johtamisen olennainen osa, jolla pyritaan kasvatta-

maan osaamispaaomaa.

Viestinnan avulla yritykset luovat itselleen mission, vision ja arvot seka asetta-
vat yhteiset tavoitteet. Missiolla tarkoitetaan sita, miksi yritys on olemassa ja
mika on sen toiminta-ajatus. Visio puolestaan kertoo, missa yritys nékee itsensa
olevan tulevaisuudessa, esimerkiksi 5—10 vuoden paasta. Arvot ovat periaat-
teita seka ohjenuoria, joiden tulisi nakya yrityksen jokapaivaisessa arjessa.
Viestinnan avulla myos koordinoidaan, delegoidaan, motivoidaan ja annetaan
palautetta. (Kortetjarvi ym. 2002, 8; Proakatemia 2022.) liman viestintaa yrityk-
sen ydin jaa seka tyontekijoiden kuin asiakkaiden tavoittamattomaksi.
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6.3 Sisainen viestinta

Sisainen viestinta on viestin valittamasta inmisten kesken, organisaatioiden si-
salla. Se sisaltaa kaikki tehdyt ilmoitukset ja tiedotteet esimerkiksi tulevista ta-
pahtumista, kaytantdjen muutoksista, sitouttamisaloitteista, henkilostomaaran
muutoksista seka yrityksen tilaa koskevista paivityksista. Naista viestiminen luo
yritykseen lapinakyvyytta ja tyontekijoille avoimuuden tunnetta. Tyontekijat kai-
paavat tietoa, eivatka he halua, etta heita pidetaan pimennossa. Sisaisen vies-
tinnan avulla varmistetaan, etta jokainen tyontekija saa tehtavien suorittamista
varten tarvitsemansa tiedon. Tavoite on vaikuttaa kokemukseen siita, etta tyon-
tekijat kokevat itsensa osaksi tyoyhteis6a, mika korostuu erityisesti silloin, kun
uusia tyontekijoita perehdytetaan. Toinen tarkea sisaisen viestinnan tavoite on
avoimen vuorovaikutuksen ja me-hengen luominen ja yllapitaminen. Viestien tu-
lisi kulkea avoimesti johdolta alaisille ja toisin pain seka vaakatasossa aina
tyontekijalta toiselle 1api toimipisteiden. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2002, 106-107;
Jostle 2019.)

Organisaation tarkein voimavara ovat tyontekijat eli ihmiset, silla asetettuihin ta-
voitteisiin paastaan aina inmisten tekemalla tyolla. Avointa keskusteluyhteytta
tyontekijoiden kanssa kannattaa yllapitaa aktiivisesti ja tietoa jakaa niin paljon
kuin mahdollista. Kaikki tieto organisaation sisalla ei tietysti aina kuulu kaikille,
mutta tyontekijoille tulee antaa mahdollisuus osallistua kehittamistyohon ja ym-
martaa tavoitteita. On tarkeaa muistaa, etta sisainen viestinta ei ole ainoastaan
faktojen jakamista johdolta tyontekijoille intran kautta, vaikka ne toimivatkin hy-
vana paikkana ohjeille ja tiedottavalle viestinnalle. Yrityksilla tulee olla kanavat
ja selkeat toimintamallit myos kaksisuuntaiseen vuorovaikutukseen: johdolta
tyontekijoille ja toisin pain. Kasvokkain tapahtuva viestinta on tahan tietysti pa-
ras vaihtoehto, mutta se ei ole aina mahdollista, etenkaan, kun toita tehdaan
joustavasti hybridimallissa. Organisaatioiden olisikin hyva opetella kolmen K:n
ja yhden N:n saanto: viestinnassa ja vuorovaikutuksessa tarvitaan kohtaamisia,
kuuntelua ja keskustelua seka nakemysta siita, mista asioista keskustellaan.
(Marjamaki & Vuorio, 2021, 106.)
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Onnistuneessa ja hyvassa sisdisessa viestinnassa on kyse sanan levittamisesta
kaikille tavalla, joka saa heidat mukaan panostamaan kokonaisuuteen. Sisainen
viestinta koetaan usein ylhaalta alas -viestinnaksi. Viestinnan siita, mita organi-
saatiossa tapahtuu, tulee kuitenkin olla kaksisuuntaista, silla tyontekijoille on
tarkeaa tuntea panoksensa olevan tarkea. Kun heilla on paikka, jossa panostaa,
vaikuttaa se positiivisesti sitoutumiseen. Viestinta toimii silloin, kun uutiset ja
viestit on delegoitu organisaation kaikille osastoille eika vain markkinointi- ja hr-
osastolle. Sisaisen viestinnan avulla ihmisille voidaan myos antaa aani. Sisai-
sen viestinnan merkitys korostuu silloin, kun yrityksilla menee huonosti. Uudel-
leenjarjestaytymiset, fuusiot ja yritysostot ovat mahdollisia, ja tiedottaminen Ia-
hestyvista rakennemuutoksista tulee kasitella varovasti, jos liiketoiminnan jatku-
vuus on vaakalaudalla. Lapinakyvyys ja avoimuus siita, mika meni vikaan, keta
kaikkia se koskettaa, miten heistd huolehditaan seka mita se tarkoittaa organi-
saatiolle, vaatii erityisen herkan savyn. Tyontekijoilta I0ytyy aina kysyttavaa, ja
tapa, jolla kysymyksiin vastataan, jaa heidan mieleensa pitkaksi aikaa. (Jostle
2019.)

Sisaista viestintaa toteuttaessa kannattaa huomioida myos tyontekijoiden lahi-
verkot. Jokaisen tyontekijan lahiverkostoon kuuluu ihmisia, joihin yhdistyy henki-
Iokohtainen kontakti. Naita ovat muun muassa sukulaiset, perheenjasenet, naa-
purit, joukkue- ja harrastuskaverit seka lastenhoitaja. Meilla jokaisella on tapana
kayda lapi henkilokohtaisia asioita kyseisten ryhmien kanssa, silla koemme lahi-
verkkoon kuuluvat ihmiset luotettaviksi. Etenkin muutos- ja kriisitilanteissa lahi-
verkkoihin kuuluvat ihmiset kysyvat tyOpaikan taustoista ja tapahtumista. On
laskettu, etta pienessa kaupungissa suuren yrityksen tyontekijoiden lahiverkko
voi kattaa jopa koko kaupungin asukkaat. (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikai-
nen. 2002, 108.)

6.4 Ulkoinen viestinta

Yrityksissa viestintaa tapahtuu myos ulkoisesti, mika voidaan maaritella ul-

koiseksi tiedottamiseksi. Ulkoisen viestinnan avulla yritykset valittavat uutisia,
hoitavat yhteiskunta- ja sidosryhmasuhteita seka tukevat markkinointiviestintaa.
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Ulkoisen tiedottamisen alle kuuluvat myos uutisointi ja PR- eli suhdetoiminta,
kuten kuva seitseman (7) havainnollistaa. Ulkoista viestintaa voidaan kohdentaa
suurelle joukolle, jattaa kohderyhma rajaamatta tai nimeamatta, eli kohderyhma
voi olla suuri, pieni, tunnettu tai rajattu. Pienempien ja tarkemmin rajattujen koh-
deryhmien tavoittaminen voi olla helpompaa kuin suuren yleison tavoittaminen,
mika on lahinna mahdollista perinteisen median avulla. (Kortetjarvi-Nurmi ym.,
2009, 117.)

ULKOISEN TIEDOTTAMISEN TASOT

Ulkoinen tiedottaminen
Ulkoinen viestinta

il .

Tiedotustoiminta Yhteystoiminta Luotaus
(suhdetoiminta, PR)

£ oy iy

Mediasuhteet Sponsorointi Sidosryhmasuhteet Yhteiskuntasuhteet Sijoittajasuhteet

Kuva 7. Ulkoisen tiedottamisen tasot (Kortetjarvi-Nurmi ym., 2009, 117.)

Ulkoiset sidosryhmat, kohderyhmat ja yhteistyoryhmat ovat yritykselle sen toi-
minnan kannalta tarkeita ulkoisia ja sisaisia tahoja. Yhteistyo- ja kohderyhma
voidaan kuitenkin eritella toisistaan hyvin selkeasti. Yhteistyoryhmat ovat tahoja,
joiden kanssa ollaan yhteydessa yhteisty6hon liittyvissa asioissa, kun taas koh-
deryhmat ovat tahoja, joihin yritys suuntaa yksipuolista toimintaa. Yhteistyoryh-
mia ovat muun muassa asiakkaat, alihankkijat ja yrityksen oma henkilosto, koh-
deryhmia puolestaan kilpailijat ja suuri yleisd. Sidosryhmat poikkeavat hieman
kyseisista kohde- ja yhteistyoryhmista, silla heidan kanssaan yritykset ovat vaih-
dantasuhteessa. Sidosryhmat sijoittavat yritykseen ja siten odottavat yritysten
tyydyttavan heidan tarpeensa. Sidosryhmia voivat olla esimerkiksi asiakkaat,
jalleenmyyjat, yhteistydkumppanit tai henkilosto. (Kortetjarvi-Nurmi ym., 2009,
118.)

Ulkoista tiedottamista pohdittaessa on hyva miettia, milla keinoin tietyt ryhmat
missakin asiassa saadaan tavoitettua parhaiten, silla ulkoisia ryhmia on paljon,
mutta resurssit ovat rajalliset. Suoralla yhteydenpidolla saavutetaan aina halutut
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vastaanottajat, kun taas median avulla kohderyhma voi hyvinkin laaja. Yrityksen
toimiala, koko, markkina-alue ja toimintaymparistd maarittavat, mitka kohderyh-
mat valikoituvat tarkeimmiksi. (Kortetjarvi-Nurmi ym., 2009, 118.) Jos yritys esi-
merkiksi etsii harjoittelijoita, sen kannattaa olla yhteydessa oppilaitoksiin ja koh-

distaa viestintaa opiskelijoihin.

Markkinointiviestinta on yksi ulkoisen viestinnan muodoista. Siina valitettavat
viestit voidaan valikoida, mika tukee tiedottamista. Tiedottaminen tarkoittaa esi-
merkiksi julkaistuja lehdistotiedotteita yritysta koskevista asioista. Yhdessa
markkinointi ja tiedottaminen tukevat toisiaan, jos tiedotustoimenpiteet liitetaan
osaksi markkinointistrategiaa, mutta tiedottamisella nahdaan olevan markkinoin-
tiviestintaa merkittavampia etuja. Toimituksellinen aineisto on luotettavampaa ja
arvokkaampaa kuin mainokset ja ilmoitukset. Uutiset ovat yleensa totta, ja nii-
den avulla saatu julkisuus voi parhaimmillaan tukea yritys- ja tuotekuvaa. Uutis-
ten teko ja julkaisu on myods edullisempaa kuin markkinointi, mainonta tai spon-
sorointi. Naiden kahden muodon yhdistaminen voi kuitenkin tuottaa hyvan koko-
naisuuden, joka tavoittaa tarkeat intressi- ja kohderyhmat. (Kortetjarvi-Nurmi
ym., 2009, 118.)

6.5 Muutosviestinta

Vuonna 2020 puhjennut koronapandemia ja sittemmin vuoden 2022 alussa al-
kanut Ukrainan sota ovat olleet viimeisen kolmen vuoden aikana kaksi merkitta-
vaa muutosta, joiden vaikutukset tyoelamaan nakyvat vielakin. Tapahtumien
myota niin muutosviestinnan kuin muutosjohtamisen tarkeys on korostunut enti-
sestaan. Toki on muistettava, ettd pienempiakin muutoksia tapahtuu jatkuvasti.
Olemme varmasti kaikki kuulleet joskus sanonnan, ettei mikaan ole niin pysy-

vaa kuin muutos.

Muutostilanteista viestittdessa johdolta ja esihenkil6ilta vaaditaan monipuolisia
viestintataitoja, kuten ennakointia, suunnitelmallisuutta ja kykya kayda aitoa
keskustelua. Muutostilanteissa viesteja ja sisaltda on suunniteltava seka ajan-
kohdan etta kokonaisvuorovaikutuksen nakokulmasta. Muutosviestinta on
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tiedottamisen johtamista, ja se on osattava suunnata koko organisaatiolle unoh-
tamatta henkilokohtaista vuorovaikutusta henkiloston kanssa muutoksen eri vai-
heissa. Muutoksen valttamattomyys, sen tarve ja hyddyt on pystyttava aina pe-

rustelemaan henkilostolle, silla muutostilanteet luonnollisesti herattavat tunteita

ja epavarmuutta. Henkilostolle on hyva antaa myos mahdollisuus kasitella niita

yhdessa lapi johdon kanssa. (Balentor 2022.)

Muutoksista viestiminen on useissa yrityksissa ongelmakohta, etenkin, jos vies-
titaan ikavista asioista. Kun henkildsto on tietoinen siita, etta jotain on tapahtu-
massa, muttei tarkalleen tieda, mita, puskaradio on valmis soimaan ja valitta-
maan viestia nopeasti. Joskus puskaradion valittamat huhut ovat oikeita, usein
liioiteltuja ja karjistettyja. Avoimella viestinnalla voidaankin valttaa huhujen tayt-
tamat tietotyhjiot, sailytetaan tyontekijoiden tyomotivaatio ja pidetaan tyopaikan
ilmapiiri hyvana. Tieto on parasta jakaa aina niin nopeasti kuin mahdollista, ja
vaikka kerrottavaa ei ole, kannattaa siitakin kertoa. Talloin ihmiset pysyvat rau-
hallisina muutoksen keskella ja ovat tietoisia prosessin etenemisesta ja aikatau-
lusta. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2002, 107-108.)

Niin muutosviestinnassa kuin viestinnassa ylipaataan nopeus, rehellisyys ja
avoimuus ovat valtteja. Kun niiden avulla ehditaan puskaradioiden edelle, selvi-
taan muutoksen aiheuttamista epavarmuuden tunteista yha paremmin. Muutok-
siin liittyvissa tilanteissa yrityksen pahin mahdollinen virhe on tiedottaa yksiloita
koskevista asioista joukkoviestinnan keinoin. Tiedon kysynta kasvaa aina muu-
tostilanteessa, ja tasta syysta viestintaa on oltava tavallista enemman. Erityi-
sesti johdon ja esihenkildiden asema viestin valittajana on tarkea. Tietoa tulisi
jakaa jatkuvasti ja pitaa ylla vuorovaikutusta henkiloston kanssa, jolloin henki-
|6st0 pysyy kyydissa. Avoin kommunikaatio viestii tyontekijoille siita, etta johto
ymmartaa vastuunsa seka on kiinnostunut ratkaisemaan haasteet ja ongelmat.
(Kortetjarvi-Nurmi ym. 2002, 108.)
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6.6 Viestinnan johtaminen ja johtajaviestinta

Viestintaa johdetaan kokonaisuutena, kuten mita tahansa muutakin yrityksen tu-
kifunktioksi miellettya toimintoa. Naita ovat esimerkiksi talous, IT-palvelut ja
markkinointi. Viestintaa tapahtuu myos organisaatioiden eri puolilla, ja jokaisen
tyoyhteison tyontekijan on osattava viestia osana ty6taan niin tyOkavereille kuin
muille sidosryhmille. Onkin tarkeda huomioida viestinnan nakdkulma jo silloin,
kun mita tahansa toimintaa yrityksessa suunnitellaan. Luonteeltaan viestinta on
operatiivista, mutta sen johtaminen ei sita ole. Toisin sanoen, jotta viestinnalla
tavoiteltu lopputulos olisi onnistunut, tarvitaan strategista, vastuullista ja suunni-

telmallista johtamista. (Marjamaki 2021, 28.)

Johtaminen on viestintaa ja viestinta johtamista, mutta on muistettava, etta jo-
kaisen johtajan tydohon kuuluu paljon muutakin kuin viestintaa. Tehtavat kuten
perehtyminen, analysointi, kustannusarviot seka Excel-taulukoiden pyorittami-
nen voivat kaikki sisaltaa viestinnallisia elementteja, mutta ydin painottuu jonne-
kin muualle. Johtajien kasittelemat asiat eivat aina ole jaettavissa organisaation
muille tahoille, mutta siita huolimatta viestinta tekee johtamisen nakyvaksi. Joh-
tajista katsotaan mallia, ja heidat nahdaan esimerkkeina. Sama patee johtamis-
viestintaan, jonka tulisi olla aktiivista, silla se on yksi nakyvimmista tavoista ra-
kentaa ja kehittaa organisaation johtamiskulttuuria. Johtamisviestinnan avulla
tehdaan myos strategiaa tunnetuksi, nakyvaksi ja ymmarrettavaksi. (Marjamaki
2021, 43-44.)

On hyva tiedostaa, etta jokainen johtaja viestii omalla tyylillaan ja on olemassa
yhta monta viestijaa kuin viestin vastaanottajaa. Meista jokainen kokee viestin
lahettamisen ja vastaanottamisen eri tavalla. Viestinta on asia, jossa jokaisen
johtajan tulisi kouluttautua. Toisin sanoen viestinta on taito, jossa kaikki eivat
luonnostaan ole heti hyvia. Ennemmin tai myohemmin jokainen johtaja I10ytaa
tavat ja keinot valittaa viesteja seka luoda vuorovaikutusta, mutta kouluttautumi-

sesta ei ainakaan ole haittaa.
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7 Johtaminen

7.1 Johtaminen ja johtajuus

Johtaminen muuttuu jatkuvasti entista haastavammaksi. Viela 1800-luvulla joh-
taminen oli yksinkertaista, silla ajateltiin, etta johtajilla on aivot, joilla ajatella, ja
tyontekijoilla puolestaan kadet, joilla tyo tehdaan. Johtajat johtivat alylla isoja ali-
koulutettuja massoja. 1900-luvulla johtamisesta tuli jo hieman haastavampaa,
silla tyontekijat alkoivat kouluttautua aiempaa enemman. Tama mahdollisti sen,
etta tyontekijat pystyivat tekemaan asioita laajemmin ja odottivat johtajilta
enemman. Enaa ei riittanyt, etta johtajat olivat tyon aivot, jotka ohjailivat tyonte-
kijoiden tekemista. (Owen 2022, 5.)

2000-luvulla johtamisesta on tullut entista haastavampaa. Jos ennen johtajat
johtivat tyontekijoita, joita he pystyivat kontrolloimaan, nyt johtajien on johdet-
tava, mutta tyontekijoita ei voi kontrolloida eivatka he halua tulla kontrolloiduiksi.
Tana paivana johtajat onnistuvat yhdessa muiden osastojen ja johtajien tuella,
ja osittain he saattavat tarvita apua toimittajilta ja asiakkailta. Toisin sanoen yri-
tys, jolle tyoskentelet, pitaa saada tyoskentelemaan sinulle. Usein virhe saate-
taan tehda siina, etta johtajuus maaritellaan tittelin kautta. Todellisuudessa joh-
tajuus on sita, mita johtaja konkreettisesti tekee. On olemassa paljon erilaisia ni-
mikkeita ja titteleita, joissa tyoskentelevat henkilot epaonnistuvat tittelistaan
huolimatta johtajuudessa. (Owen 2022, 5.)

Johtaminen itsessaan voidaan maaritella monella tapaa. Johtaminen on muun
muassa muiden tukemista, vastuun kantamista, esteiden poistamista ja merki-
tyksen luomista. Johtamisen tarkoitus on saada muut tuntemaan itsensa arvok-
kaiksi ja tarkeiksi seka sanoittaa yhteista suuntaa siten, etta yhteiso kokee sen
tavoittelemisen arvoiseksi. Johtamisessa tarkeaa on myos ottaa vastuuta tyon-
tekijoita ja koko yhteisosta. Tarkemmin johtaminen voidaan jakaa kolmeen ulot-
tuvuuteen, joita ovat inmiset, juridisuus ja liiketoiminta. Johtamisen periaate on

siis se, etta johtajat vievat omat tiimilaisensa seka muut tyontekijat sinne, minne
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he eivat itse paase. Johtajuus on joukkuelaji, jossa kukaan ei parjaa yksin.
(Alma Talent 2022; Owen 2023, 4.)

Englannin kielessa johtamiselle 10ytyy kaksi erilaista sanaa, jotka tarkoittavat eri
asioita: leadership ja management. Nama sanat erottaa toisistaan sanonta: “All
leaders are not managers, and all managers are not leaders”. Ero kahden sa-
nan valilla on se, ettd manager johtaa asioita, kun taas leader johtaa vaikeina
aikoina sydamella ja aivoillaan. Suomessa puhutaan vastaavasti ihmisten ja asi-
oiden johtamisesta. Inmisten nakemykset hyvasta johtamisesta ovat aina erilai-
sia ja yksildllisia. Vaikka hyvassa johtamisessa usein epaonnistutaan, sita pyri-
taan kehittamaan tyopaikoilla jatkuvasti. Usein ongelmaksi muodostuu se, ettei
johtaminen kehity toivottuun suuntaan. (Hokkanen ym. 2010, 11.)

On pohdittu paljon, onko johtaminen opittavissa vai vaatiiko se perinndllisia omi-
naisuuksia. Yksiselitteista vastausta ei ole. Menestyvien organisaatioiden joh-
dossa tyoskentelee erilaisia ihmisia, mutta on olemassa tiettyja piirteita, joista
johtamisessa nahdaan olevan hyotya. Ohion yliopiston tutkimusten perusteella
yhdeksan piirrettd ovat enemman tai vahemman yleisia lahes kaikille johtajille ja
johtamistilanteille. Naita ovat aloitteellisuus, edustaminen, kokoava vaikutus
ryhmaan, integrointi, organisointi, viestinta, ryhman hallinta sen myonteisessa
mielessa, kiittdminen seka palautteen antaminen ja tuottaminen. (Hokkanen &
Stréomberg 2003, 111.)

Johtajuus voidaan maaritella toimenpiteeksi, jonka avulla pystytaan vaikutta-
maan muihin siten, etta he tyoskentelevat tiettya paamaaraa kohti. Johtajia 10y-
tyy jokaiselta organisaation tasolta, ja on olemassa seka muodollisia etta epavi-
rallisia johtajia. Muodolliseksi johtajaksi kutsutaan henkil6ita, jotka kayttavat
auktoriteettia ja asemasta tulevaa valtaa vaikuttaakseen muihin. Epavirallisia
johtajia ovat puolestaan ne, jotka eivat omista muodollista auktoriteettiasemaa,
mutta osoittavat johtajuutta vaikuttamalla muihin henkilokohtaisten vallan muo-
tojen kautta. (Libraries 2015.)

Hyvaa johtamista kuvaillaan keskustelevaksi ihmisten johtamiseksi. Keskuste-

leva johtaminen juontaa juurensa yhteiskunnan demokraattisista arvoista ja
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uskomuksista. Suurimmassa osassa lansimaisia yhteiskuntia kansalaiset ovat
omaksuneet demokraattiset ihanteet, jolloin keskustelevalla johtamisella saa-
daan yhdistettya ihmiset tavoittelemaan yhteista paamaaraa. Siksi keskustele-
vaa johtamista pidetaan lansimaissa myds tuloksellisena johtamisena. Keskus-
televa johtaminen on mielekasta tunteiden huomioon ottamista, henkilo- ja rat-
kaisukeskeista palvelutoimintaa, dialogin kaymista seka eettista toimintaa, joka
iimenee toisen kohtaamisena. Vaikka monet esihenkilot ajattelevat omaksu-
neensa kyseiset demokraattiset ihanteet osaksi johtamistaan, usein he ajautu-
vat kauas demokraattisista tilanteista ja ihanteista, silla he kokevat johtamisen
vaativan hyvin tiukkaa otetta. Ajattelutapa kumpuaa siita, etta esihenkilot taker-
tuvat asioiden johtamiseen ja pyrkivat pitamaan asiat tiukasti hallinnassa. Nyky-
paivan vaatimusten ja demokraattisten ihanteiden nakokulmasta talloin jaadaan
kauaksi hyvasta johtamisesta. Asioiden johtaminen ei sovellu muuttuvaan yh-
teiskuntaan, silla asioiden johtajaa pidetaan niin sanottuna linnoitusten rakenta-
jana ja vartijana. (Juuti & Rovio 2010, 25-26.)

Johtajuus ja johtaminen ovat myds viestintaa. Viestiva ja eettinen johtaja osaa
olla Iasna ja nakya, kuunnella, johtaa dialogia, huomata asiantuntijan ymparil-
l&aan, hyddyntaa teknologiaa seka tuntea itsensa. Usein johtajat pitavat itseaan
taitavina viestijoina, vaikka alaisilla tai asiakkailla saattaa olla eri mielipide asi-
asta. Yleisimpana syytoksena pidetaan sekavuutta, monimutkaisuutta tai ylem-
myytta. Hyvan kayttaytymisen perusta onkin itsensa tunteminen: millainen ihmi-
nen ja viestija olen? Jokaisen arvot, asenteet ja uskomukset ohjaavat viestintaa.
Johtajat usein pelkaavat puhuvansa liikkaa ja liian aikaisin seka vaarantavansa
joidenkin asioiden etenemisen ja oman asemansa. Esimerkiksi valmista vas-

tausta ei voi antaa, jos ei ole kysymyksia. (Juholin 2017, 269.)

7.2 lhmisten johtaminen muuttuvassa tyoelamassa

Kun johtajuus kiinnittyy ihmiseen ja taman ymmarrykseen, siita tulee entista vai-
keampaa. Ihmiset, ihmisten johtaminen ja ihmisten valiset suhteet ovat moni-
ulotteisia. Inmisten johtamisessa tulee hyddyntaa psykologista johtamista, jonka

ytimessa ovat positiivisuus ja johtajuus. Tarkemmin tarkasteltuna ihmisten
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johtamisessa on kyse siita, kuinka ihmista ja ihmisyytta seka inmisen toimintaa
ja kayttaytymista ymmarretaan. Tyoelamassa ihmiset edustavat voimavaroi-
neen patevyytta ja inhimillista paaomaa, ja johtamisen tulisi lahtea yksilon toi-
minnan ymmartamisesta. (Perttula & Syvajarvi. 2012, 196.)

Ihmisten johtamisessa keskitytaan oikean suunnan nayttamiseen, ohjaamiseen
ja valitun polun kulkemiseen. Johtaminen on ihmisten rohkaisemista ja kannus-
tamista, ja johtamisessa on kyse siita, kuinka hyvin tuntee itsensa seka ymmar-
taa johtajuuttaan ja toisia ihmisia. Tana paivana ihmisten johtamista haastavat
tydelaman raadollisuus, monimuotoisuus ja muutosherkkyys, jotka ovat vaikut-
taneet siihen, etta tydelaman laatu, hyvinvointi ja tyossa koettu ilo ovat koetuk-
sella. Lisaksi tyon tekemisen tavat, kuten tyohon kohdistuvat odotukset ja vaati-
mukset, ovat muuttuneet, minka vuoksi johtajilla on oltava kykya ymmartaa ja
kehittaa johtamisen psykologisia taitoja seka johtamisen psykologiaa ylipaa-
taan. (Perttula & Syvajarvi 2012, 196.)

Tybelamassa muutos on nykyisin jatkuvaa, ja kuten Herakleitos sanoo: "Vain
muutos on pysyvaa.” Muutosta tulee osata ennakoida, jotta tulevaisuudesta sel-
vitaan. Johtamismalleja pitaa kehittéa yhteiskunnan murroksessa, silla ne vai-
kuttavat useiden tutkimusten mukaan organisaatioiden suoriutumiseen, tehok-
kuuteen, hyvinvointiin ja kilpailukykyyn. Muuttuvassa tyoelamassa johtamiselta
vaaditaan yha enemman, mika aiheuttaa paineita organisaatioiden strategiseen
johtamiseen, silla johtamiselta tarvitaan halua kehittaa toimintaa ja kykya en-
nustaa tulevaa. Kaikkien muutosten Iapivieminen vaatii vuorovaikutuksellista
viestintaa ja henkiloston johtamista. On tarkeaa tiedostaa, etta johdon ja henki-
|6ston yhteistyd, hyva vuorovaikutus seka suunnitelmallinen viestinta ovat tarke-

assa roolissa onnistuneessa johtamisessa. (Koikkalainen 2019, 10.)

Jotta ihmisia osataan johtaa muuttuvassa tyoelamassa, tulee siis osata johtaa

myo0s itse muutosta. Maailma muuttuu kovaa vauhtia ja tydelama siind samalla,
eli muutoksen johtaminen on osa jokaisen lahijohtajan arkea. On olemassa eri-
laisia johtamiskeinoja, kuten haastaminen ja esimerkilla johtaminen, houkuttele-
vaan tavoitetilaan perustuva visiojohtaminen seka toimintaymparistoon, tyovali-

neisiin ja osaamiseen vaikuttava epasuora johtaminen, joista jokainen johtaja
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muodostaa oman tilanteessa parhaaksi kokemansa sekoituksen. Muutokselle
on muistettava antaa aikaa, mutta samalla ei-toivottuun kayttaytymiseen tulisi
puuttua nopeasti. Muutoksen johtamisessa on tarkeaa myos miettia, missa jar-
jestyksessa ja miten eri johtamisen keinoja kannattaa kayttaa. (Brik 2022.)

Muutoksen johtamisesta haastavaa tekee ihmisten reagointi muutostilanteisiin.
Ihmiset suhtautuvat muutoksiin joko kielteisesti tai myonteisesti, ja jokainen yk-
silo tarvitsee eri maaran tietoa muutoksesta. Muutokset voivat myds herattaa
laidasta laitaan tunteita, kuten ahdistusta, pelkoa, hdmmennysta ja turhautunei-
suutta, tai painvastoin innostusta, hyvaksymista ja toiveikkuutta. Muutostilan-
teista kannattaa kayda keskustelua ja hyodyntaa Gardnerin (2004) seitsemaa
R-kirjaimella alkavaa asiaa, joiden avulla ihmismieltd muutetaan. Nama ovat
reason (syy, joka perustuu tosiasioiden jarkeilyyn ja pohtimiseen), research (tut-
kimustieto eli tilastot ja tutkimustulokset), resonance (muutoksen eteneminen
tapahtumaketjussa), redescription (uudelleenmaarittely seka uusi nakokulma),
resources and rewards (muutokseen kaytetyt resurssit ja siita odotettavissa ole-
vat hyodyt), real world events (muutoksen aikaansaamisen apuna olevat ulkoi-
set tapahtumat) seka resistances (mielen vastarinnan huomioiminen). Muutok-
siin liittyy usein muutosvastarintaa, mutta sita ei kannata saikahtaa, silla ihmiset
vastustavat yleensa vain tapaa, jolla muutosta tehdaan, ja sen kohteena ole-
mista, eivatka niinkaan itse muutosta. Muutosvastarinta voi olla myds aitoa
huolta siita, etta muutoksen takia jotain vanhaa katoaa ja uuden kehittamisessa

tapahtuu virheita. (Hyppanen 2013, 260.)

7.3 Hybridijohtaminen

Koronapandemian myota etatoita, -palavereita ja -koulutuksia on aiempaa
enemman, vaikka osa ihmisista on palannut tekemaan toita toimistolle. Hybridi-
tyd mahdollistaa uudenlaisen tydnteon, mutta se on tuonut mukanaan myos
haasteita. Hybridijohtaminen asettaa aiempaa suuremmat vaatimukset tyoela-
mataidoille, kuten vuorovaikutus-, neuvottelu-, tiimity0- ja muutostaidoille. Hybri-
dijohtamisen periaatteet ovat kuitenkin samat kuin ennenkin, silla niin hybri-
dijohtamisessa kuin johtamisessa ylipaataan tarvitaan selkeita toimintatapoja,
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tavoitteita ja vastuita. Erityishuomiota on kiinnitettava vuorovaikutukseen ja sen
toimivuuteen, silla tieto ja ajatukset eivat liiku samalla tavalla kuin tyopaikan
kaytavilla ja kahvihuoneissa. Hybriditydon johtamisessa erityisen tarkeaa on, etta
esihenkilot pitdvat huolta saanndllisesta kommunikoinnista alaistensa kanssa.
Heidan tulee sitoutua osallistavaan keskusteluun, jakaa vinkkeja, mentoroida ja
valmentaa tiiminsa jasenia. Toisin sanoen aika ja paikka on saatava kulkemaan
synkronoidusti kasi kadessa. (Brik 2021; Harvard Business Review 2022, 79—
80.)

Toimisto oli ennen paikka, jossa johtajat pystyivat kontrolloimaan tyontekijoi-
taan. He pystyivat kavelemaan tyontekijoidensa luokse milloin vain ja mikro-
manageroimaan. Niin hybridi- kuin etatyoskentelykin ovat pakottaneet johtajia
panostamaan johtamiseen. Tyontekijoiden johtaminen on luonnollisesti vaike-
ampaa, kun heita ei nae tai kuule jatkuvasti. Kommunikaatio, tavoitteiden aset-
taminen ja delegointi ovat kaikki yha vaikeampia toteuttaa. Edistyneen teknolo-
gian takia itse siirtyminen hybriditydhon on ollut, mutta johtajuudesta on tullut
haastavaa, silla johtajien oletetaan olevan vapaita tekemaan mita vain, milloin
vain, mihin kellonaikaan vain nopean saavutettavuuden takia. Voidaan kuitenkin
todeta, etta mikali johtaja osaa johtaa etatyota ja -tiimia, osaa han johtaa mita
vain tiimia. (Owen 2023, 6.)

Harvard Business Review’ssa julkaistiin vuonna 2021 tutkimus asiantuntijatiimin
hybridijohtamisesta ja sen haasteista. Tutkimukseen osallistui useista pohjois-
maisista toimivista yrityksista 38 ylemman tason johtajaa. Tulosten pohjalta I0y-
dettiin nelja avainkohtaa, jotka tulisi ottaa hybridijohtamisessa huomioon. (Brik
2021.)

Ensimmainen esille noussut kohta oli se, etta virtuaalimaailma ei kohtele kaikkia
rooleja ja tyotehtavia samanarvoisesti. Ylemmalle johdolle on ollut helpompi
mukautua virtuaalisen tyoelaman muutoksiin, mutta haasteita alkaa tulla vas-
taan, kun organisaatiossa valutaan alaspain. Ylemman johdon johtajat omaavat
lahtokohtaisesti hyvat esiintymis- ja yhteistyotaidot, ja he osaavat ilmaista itse-
aan. Alemman tason johtajilla ja paallikoilla nama taidot eivat ole yhta hyvalla
tasolla. Monet keskitason johtajat nostivat esille turhautumistaan
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suoriutumiseensa ja kyvyttomyyteensa ilmaista itseaan kunnolla etana, mika on
puolestaan johtanut siihen, etta kaikki tyontekijat eivat ole saaneet tarvitse-
maansa tukea tyossaan. Esihenkilon ja tyontekijan valinen vuorovaikutus on
joissain tapauksissa saattanut muuttua jannitteisemmaksi kuin aiemmin kasvok-
kain tapahtuvassa vuorovaikutuksessa. Ylemman johdon olisikin hyva muistaa,
etta tuen ja koulutuksen tarve voi olla yllattavan suuri. Vaikka oman tiimin
kanssa etatyo sujuu ongelmitta, se ei valttamatta kerro koko totuutta yrityksen
muista tiimeista. (Brik 2021.)

Toinen esille noussut asia oli, etta ihmisten johtamisessa savyilla on valia.
Etayhteyksien avulla timihengen yllapitaminen koetaan vaikeaksi, silla ihmisten
reaktioita on haastavampi lukea tai ylipaataan tunnistaa tiimin ilmapiiria pienen
ruudun kautta. Myoskaan tyontekijoiden huolenaiheita ja motivaatiotekijoita ei
pystyta havaitsemaan yhta hyvin kuin ennen, kun henkinen etaisyys on kasva-
nut. Vaikka inmisten kanssa ollaan tekemisissa aiempaa vahemman, ihmisten

johtamisen taito on entista tarkeampaa. (Brik 2021.)

Kolmantena tutkimuksesta selvisi, ettei johtamisen tarve katoa mihinkaan. Mo-
nessa pohjoismaisessa yrityksessa on huomattu, etta eri maiden, tiimien ja liike-
toiminta-alueiden valiset kuilut ovat kaventuneet pandemian aikana. Paatoksia
tehdaan entista paikallisemmin, ja hierarkia on madaltunut. Muutokset ovat ol-
leet yrityksille hyvia, mutta on huolehdittava siita, etta ne eivat johda kaaokseen,
vaan tehostavat tyota. Jotta paatoksenteko ja uudet innovaatiot ovat paikallises-
timahdollisia, yrityksella tulee olla yhteinen, selkea visio seka tehokkaita mitta-
reita suorituskyvyn mittaamiseen ja sdanndlliseen seurantaan. Viimeisena, eli
neljantena, avainkohtana oli, ettei hybridijohtaminen korvaa varautumista tule-
vaan. Pandemia osoitti yrityksille, ettd ne ovat muutoskykyisia ja toita pystytaan
tekemaan uudenlaisissakin tilanteissa, mutta kriisit eivat jaa pandemiaan, silla

uhkia on monenlaisia. (Brik 2021.)

Hybridityon ja pandemian my6ta esihenkildiden ja tyontekijoiden valiset suhteet
ovat muuttuneet tunteellisemmiksi sekéd aiempaa enemman tukea antaviksi.

Tyontekijat odottavat johtajien ja esihenkildiden olevan osa suojaverkostoa, joka
auttaa tyontekijoitd kokemaan parempaa elamankokemusta kuin tydkokemusta.
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Tulevaisuudessa tehokkaimpia johtajia ovat ne, jotka rakentavat erilaisia suh-
teita tyontekijoidensa kanssa. Empatia ei ole uusi asia, vaan yleinen hyvan joh-

tamisen termi, mutta viela se ei ole ollut johtamisen prioriteetti.

Empaattinen johtaja pystyy kontekstualisoimaan kayttaytymista ja suoritusky-
kya. Empaattisuus vaatii luottamuksen rakentamista ja kulttuurin hyvaksymista
timeissa. Vuonna 2021 tehdyn hybridijohtamisen tutkimuksen mukaan 85 pro-
senttia HR-johtajista keskikokoisissa yrityksissa oli sita mielta, etta johtajien on
tana paivana tarkeampaa olla empaattisia kuin ennen pandemiaa. Toisen tutki-
muksen mukaan johtajat, jotka osoittavat empaattisuutta, pystyvat vaikuttamaan
tyontekijoidensa suorituskykyyn kolme kertaa enemman kuin johtajat, jotka eivat
sita tee. On kaksi kertaa todennakdisempaa, etta tyontekijat, jotka tyoskentele-
vat korkean johtamisempaattisuuden omaavassa organisaatioissa, kokevat tyo-
ilmapiirin inklusiiviseksi. (Harvard Business Review 2022, 63, 65.)

Hybridijohtamisessa johtajien on pysyttava ajan tasalla siita, mita tyontekijat te-
kevat. Usein etatyota johtaessaan johtajat kokevat olevansa hieman pimen-
nossa. Siksi heidan taytyy aktiivisesti pitaa huolta tyontekijoidensa johtamisesta
luomalla tasapuoliset kaytannét ja tavoitteet kaikille, seuraamalla tyontekijoiden
tyota ja pitamalla ylla kommunikointia. Johtajien olisi myos hyva luoda kartta
siitd, milloin kukin tyontekija on toimistolla ja milloin etana. (Harvard Business
Review 2022, 79-80.)
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Jatkuva
dialogi

Kuva 8. Etajohtamisen kulmakivet (Vilkkman 2016. 26.)

Yhteisollisyys

Pelisaannot

Kuva kahdeksan (8) havainnollistaa etajohtamisen kulmakivet, joita ovat toimi-
vat pelisaannot, jatkuva dialogi, avoimuus, arvostus luottamus seka yhteisolli-
syys. Nama kyseiset kulmakivet linkittyvat toinen toisiinsa ja ilman yhta niista
johtaminen voi muuttua vaikeaksi. Jokainen kulmakivi on tarkea elementti missa

vain tydyhteisdssa. (Vilkman 2016, 26.)

Hybriditydssa ja virtuaalisessa tyOymparistossa vuorovaikutus tulee asettaa
keskeiseen rooliin, silla sen vahenemisen on nahty vaikuttavan haitallisesti tyon
tulokseen, yhteisollisyyden tunteeseen seka motivaatioon ja sitoutumiseen.
Avointa keskustelua seka viestinta- ja vuorovaikutustaitoja tarvitaan entista
enemman, koska viestinviejia ja -valittgjia 10ytyy tyoyhteison jokaiselta tasolta.
Toimivassa tiimissa viestintaa tapahtuu moneen eri suuntaan alhaalta ylospain
ja painvastoin. Ylimman johdon onkin ymmarrettava viestinnan ja vuorovaiku-
tuksen tarkeys ja muuttunut rooli, silla tehokas tiedon jakaminen tarkoittaa, etta
jokaisen on ymmarrettava mita tietoa tulee jakaa ja milloin; mika tieto on merki-
tyksellista ja kuka sita tarvitsee. Olennaista on ymmartaa, etta kaikki tieto ei sovi
kaikille. (Vilman 2016, 60, 62.)
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7.4 Esihenkiloosaaminen

Esihenkilotyon nahdaan olevan niin johtamista kuin vuorovaikutteista ja tavoit-
teellista vaikuttamista yksittaiseen ihmiseen tai kokonaiseen joukkoon. Johta-
mistilanteissa on tunnistettavissa kolme tekijaa, joita ovat vaikuttaja, vaikutetta-
vat seka liiketoiminnan ja tyoyhteison tavoitteet. Vaikuttajana toimii joko esihen-
kilo tai johtaja ja vaikutettavana puolestaan henkilostd. On myds olemassa eri-
laisia tilanteita ja tehtavia, jotka vaativat erilaisia toimintatapoja ja rooleja. (Hyp-
panen 2013, 12.)

Esimiestyota voidaan tarkastella eri roolien kautta. Esihenkilo voi kokea ole-
vansa esimerkiksi sparraaja tai ongelmanratkaisija, yksikon johtaja, tydnantaja
tai asiantuntija. Usein heita yhdistaa ajattelutapa omasta tehtavastaan, jossa he
nakevat itsensa onnistumisen edellytysten mahdollistajana. On tarkeda muis-
taa, etta esihenkilé on aina tydnantajan edustaja, mika erottaa hanet muun mu-
assa projektipaallikosta, joka vastaa projektinsa onnistumisesta ja lapiviennista.
Esihenkilon tehtava on vastata lilkketoimintayksikon toiminnasta ja sille asetettu-
jen tavoitteiden saavuttamisesta. Omassa tiimissaan esihenkildé on aina johtaja,
joka noudattaa tydlainsaadantoa seka toteuttaa tydantajan periaatteita ja saan-
toja. Monet esimiehen tehtavat perustuvat lainasaadantoon ja liikketoiminnan tar-

peisiin. (Hyppanen 2013, 13.)

Toiminta-ajatus Strategia Arvot
Johto Visio
Kollegat s Henkilosto
Oma esimies Tyémarkkinat
Asiakkaat Yhteiskunta
Laki Yksityiselama Yhteistyokumppanit

Kuva 9. Esihenkilotyohon kohdistuvia odotuksia. (Hyppanen 2013, 14.)



47

Esihenkil6ihin kohdistuu usein erityisesti henkiloston, mutta myos esihenkilon
itsensa toiveita ja odotuksia (kuva 9). Lisaksi lainsaadantoon ja liiketoimintaan
perustuvista tarpeista syntyy esihenkilotyolle odotuksia ja velvoitteita. Johdon ja
henkiloston valiset odotukset voivat poiketa toisistaan esimerkiksi muutoshank-
keissa. Liian suuret erot odotuksissa hankaloittavat esihenkiloty6ta, ja perustei-
den selvittdminen ja tavoitteiden suunnitteleminen yhdessa auttavat haastavis-
sakin tilanteissa. Tilanteessa kuin tilanteessa esihenkilon kannattaa tahdata
aina kompromissiin. (Hyppanen 2013. 14.)

Vuorovaikutuksesta ja viestinnasta on puhuttu johtamisessa paljon ja sen tar-
keytta sivuttu esihenkilotydssa. Vuorovaikutus kuuluu myos esihenkilotyohon, ja
niin vuorovaikutus- kuin viestintataidot ovat osa esihenkildosaamisen kokonai-
suutta. Liiketoiminta edellyttaa nopeaa tiedonkulkua, yhteistoimintaa ja yhteisia
pelisaantoja. Avoin vuorovaikutus ja luottamus toimivat vankkana perustana
tyoyhteison toiminnalle ja ilmapiirille, silla tydyhteison jasenia ohjataan tavoittei-
den saavuttamiseen vuorovaikutuksen, viestinnan ja johtajuuden avulla. (Hyp-
panen 2013, 37.)

Esihenkildiden on tunnettava tyontekijoidensa tyo ja tydymparisto seka siihen
liittyvat mahdolliset riskit. Lisaksi esihenkildiden tulee tunnistaa erilaisia voima-
varatekijoita, kuten tyon selkeys ja palkitsevuus, vahvistaa niita seka huolehtia
yhteisten pelisdantojen noudattamisesta. Esihenkilon rooli on keskeinen, kun
rakennetaan luottamusta ja avointa, arvostavaa, huomioonottavaa ja valittavaa

kulttuuria. (Tyoterveyslaitos 2023.)

8 Tyon tekemisen tavat, kulttuuri, viestinta ja johtaminen Ba-

ronalla

Tassa opinnaytetyon osiossa kaydaan lapi tyoskentelytapoja, johtamista ja vies-
tintaa Baronalla johtamisen ja viestinnan teoriaosiota (osio 4) vastaavalla ta-

valla. Barona on maarittanyt selkeat linjaukset omalle toiminnalleen ja
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periaatteilleen yrityksen intrassa, jossa tieto on kaikkien tyontekijoiden saata-
villa. Baronan nakokulmasta asioita kaydaan tarkasti l1api siksi, etta ne vaikutta-

vat viestinta- ja hybridijohtamisen mallin tekemiseen.

8.1 Etatyoskentely Baronalla

Baronan palvelukeskuksissa etatyo tarkoittaa tyon tekemisen muotoa, josta on
sovittu esihenkilon kanssa etukateen. Se maaritellaan tyoksi, jota on mahdol-
lista tehda normaalisti tyopaikalla, mutta jota poikkeuksellisesti tehdaankin etu-
kateen sovitusti kotona tai toisessa etatyopisteessa. Barona on maaritellyt tiet-
tyja edellytyksia, joiden tulee tayttya, jotta etatyota on mahdollista tehda. Eta-
tyosta on aina pitanyt sopia etukateen asiakasyrityksen kanssa. Tyotehtavia tu-
lee olla teknisesti mahdollista suorittaa etana, tyo ei saa vaatia erikoisvalineita
ja tyot tulee suorittaa itsenaisesti. Lisaksi tyohon liittyvat yhteydenottotarpeet on
mahdollista hoitaa tietoliikennevalineilla, kuten sahkopostilla, Teamsilla tai pu-
helimella. Etatyona suoritettavia tehtavia valitessaan on kiinnitettava huomiota
tyotehtavien luoneeseen, kaytettavissa olevaan teknologiaan, tyo- ja tietoturval-
lisuuteen seka tyosykliin ja jaksotukseen. Aina etatdiden tekeminen ei ole mah-
dollista, ja on olemassa tekijoita, jotka voivat vaatia tyon tekemista fyysisesti toi-
mistossa. Naita ovat esimerkiksi tyonlaatu, joka vaatii valmennusta, ohjausta tai
aktiivista seurantaa, tyon tekemisen tavat, jotka eivat kotona jostain syysta
tayty, tai se, etta tyontekijat ovat viela uusia tyotehtavissaan. (Barona intra
2023.)

Baronalla etatyo perustuu tyontekijan ja -antajan valiseen vapaaehtoisuuteen.
Kun molemmat osapuolet kayvat keskustelun yhteistyossa, valtetaan etatyohon
siirtymiseen seka siita toimistotyohon palaamiseen liittyvat haasteet ja ongelma-
tilanteet. Esihenkilolla on kuitenkin aina loppujen lopuksi valta paattaa, milloin
etatyd on mahdollista ja kuka sita saa tehda. Sopimus etatyosta tehdaan aina
kirjallisesti, mutta kummallakin osapuolella on mahdollisuus purkaa sopimus il-
man erillista syyta tai irtisanomisaikaa. Etatoita tehdessaan tyontekijoiden tulee
olla tavoitettavissa joko puhelimitse tai Teamsin kautta koko tyovuoron ajan.

Muutoin yhteytta pidetaan sahkopostitse tai tyontekijan kanssa kasvotusten
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hanen kaydessaan tyopaikalla. Muuhun tyon tekemiseen liittyvat periaatteet ja
saannot patevat etatydssa normaalisti, kuten ohjeisiin perehtyminen ja tuntien

kirjaus. (Barona intra 2023.)

Etatoita tekeva tyontekija vastaa itse kustannuksista tai hankinnoista, joita han
joutuu etatyota varten tekemaan. Esihenkilon tulee kuitenkin varmistaa, etta
etatyota varten on kaytossa etayhteys, ja kayda lapi tyoturvallisuuteen vaikutta-
vat asiat. Tyontekija vastaa itse siita, etta tyOpisteessa on tarvittava maara tilaa,
se on rauhallinen, asianmukainen ja ergonominen, sahko- ja verkkoyhteys toimii

ja tietoturvavaatimukset tayttyvat. (Barona intra 2023.)

Barona mahdollistaa etatyoskentelyn myos ulkomailta, mikali tyota pystyy teke-
maan jossain yrityksen omista palvelukeskuksista ja asiakkuudelta on saatu sii-
hen lupa. Maksimipituus tyoskentelylle on kaksi viikkoa, mutta mikali tyontekija
on mukana asiakkuudessa, jota tuotetaan myos toisessa maassa, voidaan eta-
tyoskentelyaika sopia pidemmaksi. Tassakin tapauksessa esihenkilon kanssa

kaydaan asiasta keskustelu, jossa tarkastellaan toiveet maasta, kaupungista ja
ajankohdasta seka kaydaan lapi yleinen etatydohjeistus ulkomaille. Lisaksi esi-
henkild kay keskustelun vastaanottavan palvelukeskuksen kanssa, ja jos ehdot
tayttyvat, tyontekijan kanssa tehdaan kirjallinen etatyosopimus ulkomailla tyos-

kentelysta.

Baronalla on myds sisainen xChange-ohjelma, joka mahdollistaa kahta viikkoa
pidemman etatyoskentelyn ulkomailla. Kyseessa on sisainen vaihto-ohjelma
Suomen, Ruotsin, Espanjan ja Puolan palvelukeskuksille. Toimipisteiden ver-
kosto rikastuttaa yrityksen kulttuuria, eikd monissa muissa tyopaikoisssa ole

mahdollista vaihtaa tyopoydan sijaintia toiseen maahan. (Barona intra 2023.)
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8.2 Kulttuuri ja tyontekijakokemus Baronalla

8.2.1 Baronan kulttuurilupaus

Baronalla on jatkuva parantamisen kulttuuri, ja menestyksen kulmakivia ovat in-
novatiivisuus, rohkeus, tavoitteellisuus, yrittajahenkisyys seka iloinen ja autta-
vainen mieli. Tyontekijoita kannustetaan osallistumaan jatkuvaan parantami-
seen ja oman tyon johtamiseen. Aloitteellisuutta toivotaan tiimitasolla asti, silla
asiakkaat arvostavat kehitysehdotuksia. Jokainen tyontekija voi ja saa nostaa
havaitsemiaan asioita tarkasteltaviksi. Toimintamalli parantaa asiakastyytyvai-
syytta, kannattavuutta, laatua ja henkiloston tyohyvinvointia. Baronan toimintaa
ohjaa viisi arvoa: yksilon kunnioittaminen, asiakastyytyvaisyys, tuloksellisuus,
jatkuva oppiminen ja kyky muutokseen. Arvoista on johdettu palvelukeskustyon
osaamisen edellytykset, joita ovat luotettavuus, tavoitteellisuus, jatkuva kehitty-
minen, ammattitaito seka me-henki. (Barona intra 2023.)

Vuonna 2020 Baronan palvelukeskuksissa tyOstettiin yhteinen kulttuurilupaus.

Tuolloin fiilistydryhmat kokoontuivat pohtimaan eri paikkakunnille sita, millainen
tyopaikka Baronan halutaan olevan, minkalaista ilmapiiria palvelukeskuksissa

halutaan pidettavan ylla, millaiseen tyopaikkaan on kiva tulla t6ihin ja miten uu-
sille tyontekijoille voidaan kertoa, minkalaiseen ymparistoon he ovat tulossa t0i-
hin. Tuloksia verrattaessa toisiinsa huomattiin, ettd samat teemat toistuivat kai-
kissa palvelukeskuksissa. Barona haluaa olla paras tyoyhteiso, jossa jokaisella
tyontekijalla on hyva olla ja jonne jokaisen on kiva tulla toihin. Taman maaritte-

lyn alle nivoutuu kahdeksan eri asiaa:

1. Toéita tehdaan yhdessa sen eteen, ettd ymparille saadaan luotua myon-
teinen ja aikaansaava tyOyhteisO. Jokainen yksilo on osa palapelia, josta
hyva ilmapiiri koostuu.

2. Meininki on rento, mutta tyot tehdaan tarmolla. Huumori on sallittua ja
jopa suositeltavaa.

3. Kyynisyys ei kuulu Baronalle, silla positiivinen fiilis ja hymy tarttuu.
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4. Motivoimme toinen toisiamme positiivisen palautteen kautta seka muiden
saavutuksia arvostaen.

5. Baronalla ollaan ylpeita tervehtimiskulttuurista: kaikkia moikataan kayta-
valla, vaikka ei tunnettaisikaan. Pienet kohtaamiset ja huomioimiset ovat
tarkeita yhteisollisyyden ja hyvan fiiliksen yllapitamisessa.

6. Jokainen uskaltaa ja saa sanoa mielipiteensa seka antaa mielipiteensa ja
nostaa esille kehitysideoita. Uusille ideoille ollaan avoimia organisaatiota-
sosta riippumatta.

7. Kaikki ovat samanarvoisia ja tarkeita. Barona on tyOpaikka, jossa jokai-
nen saa olla oma itsensa.

8. Baronalla kaikki auttavat toisiaan kannustamaan seka etsimaan yhdessa
ratkaisuja. Kaikkien panos on tarkea. (Barona intra 2023.)

8.2.2 Tyontekijakokemus Baronalla

Tyontekijakokemus muodostuu organisaation ja tyontekijoiden valille. Organi-
saatio luo tyontekijoiden kanssa suhteen, joka kattaa koko tyosuhteen elinkaa-
ren. Kyseessa on henkilokohtainen ja kokonaisvaltainen lahestymistapa, johon
sisaltyvat tyonsuhteen aikana koetut, havaitut ja tunnetut asiat. Se myos sisal-
taa kaiken sen vuorovaikutuksen ja kokemukset, mitka liittyvat tyontekijan
omaan rooliin, tyopaikkaan, tyOyhteis6on, tydhyvinvointiin seka esihenkildihin.
(Barona intra 2023).

Barona haluaa panostaa tyontekijakokemukseen seka siten sitouttaa ja valtuut-
taa tyontekijat suoriutumaan omasta tyostaan, keskustelemaan ja toimimaan
kaikkien kanssa seka kehittamaan ja vaikuttamaan organisaatioon ja sen tapoi-
hin palvella asiakkaita. Hyva tyontekijakokemus antaa mahdollisuuden kasvaa
ja sisaltaa laadukkaan esihenkilotyon ja johtamiskaytannot. Palvelukeskusten
arvot ja yhteiset johtamistavoitteet luovat pohjan erinomaiselle tyontekijakoke-
mukselle, ja Barona onkin sanoittanut toimintaansa esihenkildille seuraavasti:
"Menestys on harvoin vahinko. Erinomainen johtaminen ratkaisee kaiken.” Hyva
tyontekijakokemus saa parhaimmillaan tyontekijan kokemaan enemman onnelli-

suutta, tuottavuutta ja motivoituneisuutta tydhonsa. Korkeampi sitoutuneisuus
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luonnollisesti vaikuttaa liiketoimintaan, henkiloston pysyvyyteen ja koko tyoyh-
teison toimivuuteen. Kun tyontekija on motivoitunut ja sitoutunut, tama tuottaa
parempia tuloksia tydssaan, mika on yhteydessa myds erinomaiseen asiakas-
kokemukseen. (Barona intra 2023.)

Tyontekijoiden tyokykya, terveytta, hyvinvointia seka tyotyytyvaisyytta pyritaan
Baronalla kehittamaan yhteisia toimintamalleja hyodyntaen. Henkiloston tyohy-
vinvoinnin tukemisen lisaksi tyokykya seurataan palvelukeskuksen tyokykyjoh-
tamisen vuosikellon avulla. Tyontekijoille jarjestetaan erilaisia yhdessa tehtavia
aktiviteetteja. Jotta tyontekijakokemusta ja tyokyvyn hallinnan tavoitteita voi-
daan parantaa, Baronalla on asiaan erikoistunut tyohyvinvointikoordinaattori,
jonka tehtava on tukea kaikkia palvelukeskuksia ja esihenkil6ita. Tyohyvinvointi-
koordinaattori organisoi yhteista tekemista ja luo tyohyvinvointikampanjoita.
"Yhdessé tekeméllé luomme yhteisen kokemuksen loistavasta tybkaveriverkos-
tosta!’. (Barona intra 2023.)

8.3 Viestinta ja johtaminen Baronalla

8.3.1 Paivittaisjohtaminen Baronalla

Baronan palvelukeskusten esihenkilGilla on yhteiset tavoitteet johtamiselle: joh-
taminen on tahtoa ja taitoa. Esihenkildiden tulee toimia periaatteiden mukaisesti
luoden pohjaa vastuulliselle, jatkuvalle parantamiselle seka luottamukseen pe-
rustuvalle tekemisen kulttuurille, jossa jokaisen tyontekijan on mukava tehda

toita ja onnistua. (Barona intra 2023.)
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¥

Tavoiteasetanta

Seuranta ja
analysointi
Tekemistd ja tuloksia
seurataan aktiivisesti.
Tydntekijan kanssa
keskustellaan, miten
tavoitteisiin padstaan ja
mitka asiat ovat
onnistumisten ja haasteiden
taustalla. Analysoinnissa
hyddynnetédan

Tyontekijélle asetetaan
selkedt ja mitattavissa
olevat tavoitteet, joita
kasitellaan hanen
kanssaan
henkilékohtaisesti ja
saannollisesti,
toimenpiteistd yhdessa
sopien.

Tekemisen

tukeminen

Tyontekijan tekemista tuetaan
eri keinoin. Hanelle annetaan
ja hdnelta kysytaan
saanndllisesti palautetta.
Tukemisessa hyédynnetdan
erilaisia johtamisen ja
osallistamisen keinoja,
keskusteluja, valmentamista
sekd esim. palavereja

Osaamisen
kehittdminen
Tydntekijan osaamista ja
osaamisen kehitystarpeita
arvioidaan saannollisesti.
Osaamista hallitaan ja
kehitetddn 70-20-10 mallin
mubkaisesti erilaisia keinoja
joustavasti hyédyntden.
Osaamista jaetaan ryhméssa
mm. resurssoinnin keinoin
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@

Huomiointi ja
palkitseminen
Voidaan kdyttéa erilaisia
palkitsemisen ja julkisen
tunnustuksen muotoja,
kuten onnistumisen
esiinnostaminen, pien,
tilanne- ja kertapalkinnot ja
erilaiset henkildstéedut.
Kannustavat palkkiomallit
palkitsevat hyvasta ja

monipuolisesti eri tydkaluja  tekemisen tukemiseksi.
ja kédytettavissa olevaa

tietoa.

seka tukemalla itse- tasaisesta suoriutumisesta.

ohjautuvaa oppimaan
oppimista ja tiedonhakua.

Kuva 10. Barona palvelukeskusten paivittaisjohtamisen malli (Barona intra
2023.)

Paivittaisjohtaminen tarkoittaa Baronalla valmentavaa otetta ja johtamisen peri-
aatteiden noudattamista paivittaisessa tyossa. Se on esihenkilotyon ydintoimin-
taa, paivittain tapahtuvaa ihmisten ja tiimin luotsaamista, jonka tavoite on auttaa
tyontekijaa saavuttamaan hanelle asetetut tavoitteet ja luomaan hyvaa tydilma-
piiria. Baronan esihenkildille on tehty paivittaisjohtamisen malli (kuva 10). Yksi
tarkein osa paivittaisjohtamisen mallia on tavoitteen asettaminen. Jokaiselle
tyontekijalle maaritetaan selkea suunta, tavoitteet ja keinot niiden saavuttami-
seen. Tavoitteellisuus ja korkea asiakastyytyvaisyys ovat palvelutuotannon kul-
makivia, ja palvelukeskusten tavoite on tuottaa asiakkailleen palveluita laaduk-
kaasti ja kustannustehokkaasti. Esihenkildiden ja palvelupaallikdiden vastuulla
on varmistaa, etta asiakassopimuksissa saavutetaan maaritetyt tavoitteet. (Ba-
rona intra 2023.)

Kun kaikilla on selkad mitattava tavoite, tekemisen seuranta ja analysointi on en-
tistd helpompaa. Keskustelua kdydaan saavutetuista tuloksista, ja niiden poh-
jalta sovitaan tarvittavia toimenpiteita paivittaisen tekemisen tueksi, kuten osaa-
misen kannustinjarjestelmat, joiden kautta palkitseminen tapahtuu. Toimenpitei-
den sopimisen tueksi on luotu erilaisia johdonmukaisia, kohtaamisia tukevia
keskustelumalleja ja valmennuskeinoja. Niiden avulla pystytaan myods tunnista-

maan osaamisen hallintaan liittyvia ongelmia ja luomaan esimerkiksi tarvittava
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osaamisen kehittamisen suunnitelma ammattitaidon kehittamiseksi. Eri tilantei-
siin ja tarpeisiin on olemassa erilaisia keskustelumalleja, ja tyontekija voi pyytaa
keskustelua esihenkilon kanssa matalalla kynnyksella. Paivittaisjohtamisen kes-
kustelumallin (kuva 11) mukaisia keskusteluja ovat muun muassa kehityskes-

kustelu, tuki- ja tavoitekeskustelu seka varhaisen valittamisen ja tuen keskus-
telu. (Barona intra 2023.)

PAIVITTAISIOHTAMISEN KESKUSTELUMALLIT b

Valmennuskeskustelussa
asetetaan tavoitteet tekemiselle
sovitaan keinoista ja
toimenpiteista.

Tuloskeskustelussa
varmistetaan tekemisen

TAVOITTEET,
tuottavuus, tarkastellaan SUORIUTUMINEN,

-
. . . T c
suoriutumista tavoitteisiin Iy KEINOT,
shden ia tark " 3 TULOKSET, . . .

nahden ja tarkennetaan % PALAUTE, Tilannetsekissa tuetaan ja

tarvittaessa tavoiteasetantaa. % FIILIS. tsempataan seka varmistetaan,
%,
4

ettd valmennuskeskustelussa
sovitut toimenpiteet ovat
kaytossa.

Kehityskeskustelu Tuki- ja tavoitekeskustelu Varhaisen vilittamisen/ tuen
2 3 z e keskustelu

Kehityskeskustelussa sovitaan TuTa-keskustelussa sovitaan tarvittavista

pidemman tahtdimen kehitystavoitteista tukitoimenpiteista ja tehostetaan VaTu-keskustelussa tuetaan ja etsitdan

ja toimenpiteistd, joita konkretisoidaan opastusta, koulutusta ja valmennusta yhdessa keinoja tyokyvyn, tyossa

saannollisissa valmennus- ja alavireisen suoritustason jaksamisen ja toimintakyvyn edistamiseksi

tuloskeskusteluissa. parantamiseksi. tyon sujuvuuden varmistamiseksi.

Kuva 11. Paivittaisjohtamisen keskustelumallit (Barona intra 2023.)

8.3.2 Esihenkilotyo Baronalla

Johtamislupauksen lisaksi Barona on maaritellyt yhdessa palvelukeskusten esi-
henkildiden kanssa konkreettiset esihenkilontyon periaatteet tukemaan arjen
esihenkilotyota. Esihenkilot edistavat Baronan kulttuuri- ja johtamislupausten to-
teutumista, hyvinvointia seka onnistunutta ja hyvaa tyontekijakokemusta silloin,
kun he toteuttavat yhteisesti sovittuja esihenkilotyon periaatteita. Niiden avulla
esohenkilot toteuttavat myos lupausta sitoutua tyonantajana hyvaan johtami-
seen. Baronalla esihenkilotyon tulee olla strategista, tavoitteellista, nakemyksel-
listd seka ihmiskeskeisyyteen ja yhdessa tekemiseen painottuvaa. Modernin
johtamisen avulla korostetaan tyontekijaa tukevaa ja voimaannuttavaa tydympa-
ristda, -ilmapiiria ja -yhteis6a. (Barona intra 2023.)
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Barona on maarittanyt kuusi tekijaa, jotka muodostavat organisaatiossa hyvan
esihenkilotyon. Onnistunut esihenkilotyo lisaa tyon tekemisen tehokkuutta ja
tuottavuutta. Kun tiimia johdetaan onnistuneesti, tyontekija toimii tydssaan yha
tehokkaammin, saavuttaa parempia tuloksia ja onnistuu. Tama kehittaa yrityk-
sen ja koko organisaation kilpailukykya, silla hyvan johtamisen avulla pystytaan
vastaamaan jatkuvasti muuttuviin tarpeisiin ja haasteisiin. Lisaksi hyva esihenki-
Iontyd edistaa innovaatioita, jatkuvaa oppimista ja uuden tiedon omaksumista.
Organisaatio pysyy talloin kilpailukykyisena, oppivana ja uudistumiskykyisena,
kun johtamisella kannustetaan tyontekijoita kehittdmaan uusia ideoita, oppi-
maan ja omaksumaan uutta tietoa. Esihenkilotyon avulla parannetaan tyonteki-
joiden sitoutumista yritykseen, motivaatiota ja hyvaa fiilista. Esihenkilon rooli on
tarkea, kun kehitetaan henkilostoa ja rakennetaan yhteisollisyytta. Tama puo-
lestaan edistaa tyontekijakokemusta ja luo pitovoimaa. Hyvin johdettu tiimi ra-
kentuu motivoituneista, sitoutuneista ja oppivasta henkilostosta, joka haluaa
tehda joka paiva parhaansa. He ovat talloin myos tyytyvaisempia omaan tyo-
honsa, tyOyhteisoon ja tyopaikkaansa. Hyva esihenkilotyd on kokonaisuudes-
saan positiivisen johtajuuden esimerkki, silla esihenkilot ovat jokaisen tyonteki-
jan roolimalli ja heidan tehtavansa on edistaa oikeudenmukaisuutta, vastuulli-
suutta, luotettavuutta seka yhdessa tekemista ja inklusiivisuutta. (Barona intra
2023.)

Esihenkilotyon avulla tuetaan myos henkiloston itsensa johtamista. Esihenkilo,
joka toimii roolimallina seka tarjoaa tukea ja kannustusta, auttaa tyontekijoitaan
kehittamaan itsensa johtamisen taitoja ja oppimiskykya jopa huomaamattaan.
Talloin esihenkild pystyy auttamaan tyontekijoita tunnistamaan omat vahvuu-
tensa ja kehitysalueensa, mika puolestaan ohjaa tiimilaisia oikeaan suuntaan ja
auttaa heita kehittamaan ammattitaitoaan ja tyon tekemisen tapoja. On tarkeaa,
etta esihenkild osoittaa luottamusta ja arvostusta tiimiaan kohtaan, silla se nos-
taa tiimin itsetuntoa ja motivaatiota, joka puolestaan auttaa kehittamaan muun
muassa stressinhallintaa, ajanhallintaa ja priorisointia. Hyva esihenkild pystyy
luomaan ilmapiirin, joka on jokaiselle tyontekijalle turvallinen ja jossa he kokevat
voivansa ilmaista mielipiteita ja ajatuksiaan vapaasti. (Barona intra 2023.)
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8.3.3 Sisainen viestinta ja hybridijohtaminen Baronalla

Taman osion tietolahteena on kaytetty osittain esihenkilGille teetettyja haastatte-
luita, jota kaydaan lapi osiossa 6 ja 7 tarkemmin.

Baronan palvelukeskuksissa hybridityoskentely ja siten hybridityon johtaminen
ovat tulleet osaksi arkipaivaa monissa asiakkuuksissa. Asiakkuudet ovat usein
jakautuneet eri kaupunkien tai maiden palvelukeskuksiin, joissa jokaisessa on
esihenkilot. Asiakkuuden palvelupaallikko on sijoittunut kuitenkin yhteen tiettyyn
palvelukeskukseen. Esimerkiksi taman opinnaytetyon kohderyhmana toimiva
tiimi on jakautunut Suomen ja Espanjan palvelukeskuksiin, joilla on lahiesihenki-
I6nsa, ja asiakkuuden palvelupaallikkd on Joensuussa.

Hybridityon yleistyessa Barona on kaynyt esihenkildiden ja palvelupaallikdiden
kanssa lapi paapisteet, joihin keskitytaan. Esimerkiksi timipalaverien osanotta-
jista kaikki eivat ole fyysisesti toimistolla, jolloin my0s etana osallistuvat halu-
taan saada osallistettua. Organisaationa Barona on huolehtinut jokaiselle tyon-
tekijalle tarvittavat tyovalineet, kuten kamerat, joiden halutaan olevan paalla eta-
palavereissa. Naiden keinojen avulla luodaan vuorovaikutteisuutta tiimin ja esi-
henkildiden valille. (Esihenkild 1 & -2., 2023.)

Sisaisen viestinnan nahdaan olevan yksi hybridijohtamisen kulmakivista. Kun
tyontekijat tyoskentelevat etana ja toimistolla, luonnollisesti vuorovaikutuksen
maara esihenkildiden ja kollegoiden valilla vahenee. Viestinta ja vuorovaikutus
on kaksipuolista, mutta esihenkildiden tulee muistaa yllapitaa sita aktiivisesti
tyontekijoiden kanssa. Baronalla on kaytéssa Microsoft Teams, joka mahdollis-
taa vuorovaikutuksen ja viestinnan tiimin kanssa monipuolisesti. Se ei tieten-
kaan korvaa kasvokkain tapahtuvaa kommunikaatiota, mutta mahdollistaa pal-
jon. Sen avulla saadaan muun muassa kaytya ryhmakeskusteluita, suoria kes-
kusteluja ja kahdenvalisia palavereita tyontekijoiden kanssa. (Esihenkild 1 & -
2.,2023.)
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Aktiivisella viestinnalla ja johtamisella varmistetaan, etta jokaista tyontekijaa joh-
detaan. Palvelupaallikot pitavat saanndllisesti tiimitapaamisia ja kahdenvalisia
keskusteluita esihenkildiden kanssa, joissa esimerkiksi suunnitellaan tiimipala-
verit eri asiakkuuksien tiimeille. Vaikutukset ylettyvat pidemmalle, silla hyvin
suunnitellut tiimipalaverit ovat puolestaan johtamisen kanava esihenkil6ilta tiimi-
laisille. Viikoittaisten tapaamisten lisaksi palvelupaallikot kaytavat aktiivisesti
keskusteluita tiimien esihenkildiden kanssa paivittain, jotta he kokevat palvelu-
paallikon olevan lasna, vaikka han fyysisesti ei olisikaan paikalla. Toisin sa-
noen, palvelupaallikot johtavat esihenkiloita, jotta he voivat johtaa tiimin tyonte-
kijoita. Kaikki palvelupaallikdt puolestaan kokoontuvat kerran kahdessa viikossa

Suomen johtoryhman tapaamisessa. (Esihenkild 1 & -2., 2023.)

8.4 Yhteenveto

Voidaan todeta, etta Baronan intrassa on laajasti materiaalia tyontekijoiden si-
saiseen kayttoon. Lahes mista vain aiheesta on olemassa perinpohjainen ja tii-
vis yhteenveto ja tyOntekijoiden on mahdollista 10ytaa intrasta vastaus moneen
asiaan. Sielta l16ytyvat muun muassa tehokkaat ja toimivat mallit niin johtami-
selle kuin esimiestyOlle seka ohjeet etatyoskentelykaytantoihin. Kulttuurilupaus
ja tyontekijakokemuksen merkitys ja tarkeys on sanoitettu. Lisaksi esihenkilo-
tyon periaatteet on maaritelty hyvin perusteellisesti.

Esihenkildiden rooliin merkitysta on korostettu paljon ja heidan tyonsa halutaan
olevan laadukasta. Yhdessa erilaiset johtamisen- ja paivittaisten keskustelujen
mallien avulla ne osoittavat ja antavat tyontekijoille lupauksen siita, etta esihen-
kilot ja johtajat noudattavat niita jokapaivaisessa tyossaan. Yritys on sisaistanyt
sen, etta hyvan esihenkilotyon avulla sitoutetaan tyontekijoita yritykseen seka
parannetaan tyonantajamielikuvaa ja -kokemusta mika puolestaan vaikuttaa

suoraan tyontekijoiden tyytyvaisyyteen ja motivaatioon tehda toita.

On tarkeaa, etta kaikki nama tiedot ovat jokaisen tyontekijan nahtavissa, mutta
uskoisin kuitenkin olevan yleinen haaste, etta intraa pidetaan tiedostohirviona,
jonne materiaalit katoavat. Tyontekijoilla ei myoskaan valttamatta ole aina aikaa
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selata intraa tydajalla. Esihenkildiden tulisikin kannusta aktiivisesti niiden Iapi-

kayntiin ja tutustumiseen.

9 Tutkimusmenetelmat

9.1 Tapaustutkimus

Tapaustutkimus soveltuu kaytettavaksi silloin, kun tarkoitus on tuottaa kehitta-
misty0 tai -ehdotuksia. Sen avulla pystytaan ymmartamaan kehittamisen koh-
detta syvallisemmin ja selvittdmaan muun muassa tyontekijoiden valisia suh-

teita ja toimintaa yrityksessa. Luonteenomaista tutkimusmuodolle on, etta sen
avulla pyritdan tuottamaan syvallista ja hyvin yksityiskohtaista tietoa tutkitusta
tapauksesta. Nain voidaan ymmartaa ja kehittad kohdetta kokonaisvaltaisem-
min realistisessa toimintaymparistossa, mika luo tutkimukselle syvallisyytta ja

moninaisuuden ymmartamista. (Ojasalo ym. 2014, 52.)

Tapaustutkimukselle on ominaista yrittda saada paljon tietoa pienesta joukosta
ja vastata kysymyksiin, miten tai miksi. Tutkimusmuodossa tutkimuskohteita on
vain vahan ja tutkittava tapaus voi olla esimerkiksi prosessi, toiminto tai tapah-
tuma. Tapaustutkimus voi kohdistua useampaan kuin yhteen tapaukseen, mutta
tarkeinta on, etta kohde ymmarretaan kokonaisuutena. (Ojasalo ym. 2014, 52—
53.)

Liikkeelle lahdetaan aina analysoitavasta tai tutkittavasta tapauksesta. Usein
kehittamiskohteesta kiinnostuneella on jo olemassa jonkinlaista tietoa, mika aut-
taa kehittamistehtavan maarittelyssa. On tyypillista, etta aiheeseen perehdy-
taan, ennen kuin tiedetaan, mita todellinen kehittamistehtava onkaan. Taman
jalkeen paastaan pohtimaan tarkentavia kysymyksia, jotka auttavat tausta-ai-
neiston keraamisessa. Tyypillisinta tapaustutkimukselle on, ettd monenlaisia
menetelmia hyddyntaen saadaan syvallinen, monipuolinen ja kokonaisvaltainen

kuva tutkittavasta tapauksesta. Tutkimusta on mahdollista tehda seka
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maarallisin etta laadullisin menetelmin tai jopa molempia keinoja yhdistamalla.
(Ojasalo ym. 2014, 54-55.)

Kehittaminen on konkreettista toimintaa, jonka kautta tahdataan maaritetyn ta-
voitteen saavuttamiseen. Tavoite on usein saavuttaa olemassa olevia toiminta-
tapoja tai -rakenteita parempi tai tehokkaampi lopputulos. Lahtokohta voi olla
muun muassa nykyiseen tilanteeseen tai toimintaan liittyvat ongelmat. Kehitta-
mistoiminnan kohde, laajuus, lahtokohta ja organisointitapa voivat vaihdella.
(Toikko & Rantanen 2009, 14, 16.)

Kehittamistoiminnan ja tutkimuksen suhde voidaan maarittaa tutkimustiedon
hyoddyntamiseksi kehittamistoiminnassa. Tutkimus tuottaa uudenlaista tietoa ja
uusia asioita, joita lahdetaan soveltamaan kaytantoon. Voidaan jopa puhua tut-
kimuksellisesta kehittamistoiminnasta, jossa yhdistyvat konkreettinen kehitta-

mistoiminta ja tutkimuksellinen lahestymistapa. (Toikko & Rantanen 2009, 19.)

9.2 Haastattelu

Haastattelu on yksi kaytetyimmista menetelmista tiedonkeruussa niin tutkimus-
kuin kehittamistyossa. Se sopii aineistonkeruumenetelmana erilaisiin kehitta-
mistehtaviin, silla sen avulla voidaan kerata hyvin syvallistakin tietoa kehittamis-
kohteesta. Haastattelu sopii menetelmaksi erityisesti silloin, kun tutkimustilan-
teen subjektina halutaan korostaa yksiloa. Haastatteluilla voidaan kerata myos
uusia nakokulmia avaavaa aineistoa. Haastattelut voidaan yhdistaa muihin me-
netelmiin, silla ne usein tukevat toinen toisiaan. Talldin haastattelun tarkoitus on

asioiden selventaminen tai syventaminen. (Ojasalo ym. 2014, 106.)

Koska haastattelumenetelmia on erilaisia, haastattelua valitessa tulee pohtia ja
suunnitella, minkalaista haastattelua on tekemassa. Suunnitteluun vaikuttaa se,
minkalaista tietoa kehittamistyon tueksi tarvitaan. Suurimmat erot haastattelui-
den valilla liittyvat haastattelun strukturointiasteeseen eli siihen, kuinka kiinteasti
kysymykset on muotoiltu ja miten paljon haastattelija on kykenevainen jousta-
maan haastattelutilanteessa. Strukturoitu haastattelu eli lomakehaastattelu on
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hyva jasentdd omaksi haastatteluksi ja muut haastattelut (teema-, syva- ja ryh-
mahaastattelu) omakseen. Strukturoitu lomakehaastattelu on hyva valinta sil-
loin, kun haastattelua halutaan hyodyntaa tukemaan jo aiemmin tehtya laadul-
lista aineistonkeruuta. (Ojasalo ym. 2014, 106-107.)

Haastattelun kesto voi olla kymmenista minuuteista useampaan tuntiin. Tyypilli-
sesti ne kestavat tunnin tai kaksi riippuen siita, kuinka paljon tietoa tarvitaan ja
miten avoimesta haastattelusta on kyse. Haastattelutilanteet on hyva aanittaa,
mikali se haastateltavalle sopii. Talloin haastattelija padsee samalla tarkkaile-
maan haastateltavaa. Lisaksi haastattelutilanteeseen on helpompi palata jalki-
kateen. Monesti haastattelija voikin jopa ymmartaa jonkin vastauksen todellisen
tarkoituksen ja ylipaataan vastausten uusien savyjen huomioimisen vasta aani-
tettd kuunnellessaan. Aikaa tulee varata myos haastatteluiden jalkeiselle tyos-
tolle, silla haastattelu tulee litteroida eli kirjoittaa auki. Sen tarkkuus riippuu
usein itse kehittamistehtavasta. Jos tarkoituksena on kerata aineistoa, jossa
vain vastausten sisallolla on merkitysta, voidaan se kirjoittaa auki kayttaen yleis-
kielta. Jos puolestaan kaytetyilla sanoilla on merkitysta tutkimuksen kannalta,
tulee litterointi tehda sanatarkasti. (Ojasalo ym. 2014, 107.)

10 Tutkimustulosten kasittely ja tulokset

10.1 Kyselyn taustatiedot ja tulokset

Tassa opinnaytetyossa tapaustutkimus tehtiin Baronan Joensuun palvelukes-
kuksen asiakkuusyksikon tyontekijoille ja haastattelut puolestaan kolmelle Baro-
nan palvelukeskuksessa tyoskentelevalle esihenkildlle. Esihenkildista kaksi
tyoskentelee opinnaytetyon kohderyhman tiimin esihenkilona ja palvelupaallik-

kona ja kolmas toisen kaupungin palvelupaallikkona eri asiakkuudessa.

Tausta- ja aloitustietona on kaytetty omia kokemuksia ja havaintoja. N tapaus-
tutkimuksessa kuin haastatteluissa tutkittavat asiat olivat viestinta, johtaminen

seka tyon tekemisen tavat.
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Kysely toteutettiin englanniksi Google Forms -kyselylomakkeella, ja se lahetet-
tiin 22 henkildlle tiimin yleiselle Teams-kanavalle saatteen kanssa 15.5.2023.
Vastausaikaa annettiin 31.5.2023 asti, mutta kyselysta muistutettiin viela kerran
kesakuussa. Kyselyn rakenne koostui alun taustakysymyksista, minka jalkeen
kysyttiin sisaisesta viestinnasta ja johtamisesta. Kyselyn kysymykset |0ytyvat
liitteesta yksi (1). Itse kyselyssa saatetta ei ollut, silla se kirjoitettiin Teams vies-

tiin, jonka kautta kysely jaettiin.

Esihenkildille tehdyt haastattelut aanitettiin, minka jalkeen ne litteroitiin ja puret-
tiin. ltse aanitteet tuhottiin litteroinnin jalkeen. Esihenkildista puhutaan muo-
dossa esihenkilo 1, -2 ja -3. Haastatteluiden kautta saatua tietoa on hyodyn-
netty myos tietoperustana tassa tyossa aiemmin kohdassa 5.3.4. Haastatte-
luissa painotettiin johtamista, viestintaa ja hybridityota esihenkilon nakokul-

masta.
Lahetetyt Lahetetyt Vastaukset | Vastaukset
kyselyt (kpl) | kyselyt (%) | (kpl) (%)
Yhteensa 22 100 % 15 68 %

Taulukko 1. Lahetettyjen kyselyiden ja vastausten maara tiimeittain.

Kyselyyn saatiin 15 vastausta ja vastausprosentti oli 68 (taulukko 1). Vastauksia

saatiin enemman Joensuun yksikossa tyoskentelevilta kuin Fuengirolan tiimilai-

siltd, mika voi johtua siita, ettd monet Fuengirolassa tyoskentelevat tyontekijat

tekevat paljon yovuoroja, jolloin viesti kyselysta on voinut menna ohi ja paivas-

aikaan tehdyt muistutukset eivat ole tavoittaneet heita. Vastaukset on analysoitu

siten, etta vastaajat eivat ole tunnistettavissa.
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In which team are you working?
15 vastausta

@ Team Fuengirola
@ Team Joensuu

Kaavio 1. Vastanneiden jakauma tiimeittain.

Tiimin ikdrakenne on nuorehko, silla vastaajista suurin osa (86,7 %) on 20—29-
vuotiaita. Lisaksi suurin osa vastaajista on tyoskennellyt Baronalla 1-2 vuotta ja
vain 13,2 prosenttia vastaajista on tyoskennellyt timissa yli kaksi vuotta. Yksi-
kaan vastaaja ei ole tyoskennellyt Baronalla yli kolmea vuotta. Sukupuolija-
kauma vastaajien keskuudessa jakautui niin, etta 80 prosenttia vastaajista on
naisia ja 20 prosenttia miehia.

10.2 Tutkimustulokset: viestinta

Taustakysymysten jalkeen kyselyn ensimmainen aihe oli viestinta. Kyselyssa
selvitettiin, mita ovat viestintakanavat, joiden kautta tyontekijat saavat paasaan-
toisesti tietoa, mitka kanavat he kokevat parhaiksi ja mista syysta. Heita myos
pyydettiin kuvailemaan yrityksen sisaista viestintaa, vastaamaan eri vaittamiin
viestinnan nykytilaan liittyen sekd muun muassa jakamaan mielipiteita siita, mi-

ten viestinta toimii nyt ja mita tulisi kehittaa.
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® Teams
@® Email
Intra
@ Team meetings
@ Directly from your manager
@ Colleagues
® 1to 1 meetings
@ Phone, WhtasApp

Kaavio 2. Tiimin paaviestintakanavat.

Kaaviosta 1 nakee, etta eniten kaytetyt viestintdkanavat vastanneiden tyonteki-
joiden keskuudessa ovat Teams ja intra. Teams on kahdesta selkeasti suosi-
tumpi, silla neljatoista vastaajaa viidestatoista on valinnut sen. Teamsin ja intran
lisaksi viesteja valittyy ja vuorovaikutusta tapahtuu myods muun muassa tiimipa-

lavereiden, sahkopostin, puhelimen ja kasvokkaisen kommunikaation kautta.

Kyselyssa kysyttiin avoimen kysymyksen kautta, mitka ovat parhaimmat kana-
vat viestintaan ja mista syysta. Myos tasta kysymyksesta Teams nousi selkeasti
esille Iahes jokaisessa vastauksessa. Sen koetaan olevan hyva viestintaka-
nava, silla se tavoittaa kaikki ja viestit jaavat paremmin talteen kuin esimerkiksi
sahkopostissa, jonne viestit helposti katoavat. Teamsin lisaksi WhatsApp nousi
vastaajien keskuudessa mieluisaksi kanavaksi, silla se tavoittaa kaikki Teamsia
nopeammin. Viestintakanavana WhatsApp on kuitenkin huomattavasti epaviral-

lisempi kuin Teams.

N 1. Strongly Disagree Il 2. Disagree 3. Neither agree nor disagree Il 4. Agree Il 5. Strongly Agree

hla el na

Communicatior Communcal Communication is clear isusefl The o message jewilreachme  The communicatio
reli bl communcal (me\yb ﬂ iently detail ld ime channels eoorved

Kaavio 3. Viestinnan nykytilanne.

Kyselyn vastauksista nousee esille, etta Baronan sisainen viestinta koetaan
paasaantoisesti hyvaksi ja hyvin toimivaksi. Kaaviossa 3 tyontekijat vastasivat
erilaisiin vaittamiin viestinnasta. Haasteiksi nostetaan viestin tavoitettavuus,

viestinnan nopeus ja saavutettavuus. Voidaan kuitenkin todeta, etta vastaajien
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keskuudesta kriittisia vastaajia ei ole montaa. Erityisen tyytyvaisia vastaajat
ovat olleet siihen, etta viestinta on hyodyllista seka avointa ja luotettavaa.

4(26,7 %)

O(O‘%) 0((7%) 0(0‘%) 0(0‘%) 0(0‘%)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Kaavio 4. Asteikko viestinnan tyytyvaisyydesta.

Vastaajia pyydettiin vastaamaan asteikolla 1-10 siihen, kuinka tyytyvaisia vies-
tintdan he ovat. Vastausten keskiarvo oli 8,2. Avoimista vastauksista nousee
esille sama kuin kaaviosta 3, eli se, etta paasaantoisesti viestintaan ollaan tyy-
tyvaisia. Vastauksista nousee ristiriitaisia toiveita. Osa toivoisi viesteja hitaam-
massa syklissa, kun taas toisen vastaajan mielesta viestinnan tulisi olla vielakin
nopeampaa. Toisen vastaajan mielesta viestintaa tulisi olla enemman, toisen
mielesta sita on jo riittavasti. Selkeita konkreettisia kehitysehdotuksia on ollut

esimerkiksi Teamsin tiimikanavien rakenteen selkeyttaminen.

10.3 Tutkimustulokset: johtaminen ja tyoskentelytavat

@ Remotely
@ At the office

On a hybrid model (at the office and
remotely)

Kaavio 5. Vastaajien tyontekemisen malli.
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Kaaviosta 5 nahdaan, etta vastaajista 40 prosenttia tydskentelee paasaantoi-
sesti joko etana tai toimistolla ja 20 prosenttia hyodyntaa molempia tyoskentely-
tapoja. Toimistolla tyoskentelyn etuja ovat vastaajien mielesta vuorovaikutus
kollegoiden ja esihenkildiden kanssa, nopeampi avun saaminen, yhteisollisyy-
den tunne seka yhdessa tekemisen ilo. Puolestaan haittoina pidetaan yhdessa
isossa tilassa tyoskentelysta syntyvaa melua ja siita syysta tehokkuuden laske-
mista. Osa vastaajista oli toisaalta sitd mielta, etta toimistolla on helpompi olla
tehokas, kun keskitytaan vain tyontekoon, eika ole samoja hairiotekijoita kuin
kotona. Etatyoskentelyn haitat jakavat myos mielipiteita, ja kokemukset vastaa-
jien valilla ovat erilaiset. Toisille sopii paremmin pieni taustamelu, kun taas toi-

set tarvitsevat omaa rauhaa ja hiljaisuutta.

Etatyoskentelyn hyodyiksi vastaajat ovat kertoneet jo aiemmin mainitun rauhalli-
suuden kotona, jolloin on helpompi keskittya tyontekoon. Lahes kaikki vastaajat
ovat nostaneet eduksi my0s sen, etta paivisin saastyy aikaa, kun ei tarvitse
matkustaa ensin toihin ja sitten kotiin. Sen koetaan antavan lisaa joustavuutta
suunnitella muita henkilokohtaisia asioita tyopaivan ymparille. Ohjeistukset eta-
tyoskentelyyn ovat vastaajien mielesta selkeat, ja lahes kaikki vastaajat koke-

vat, etta he ovat tietoisia omista vastuistaan.

Kyselyssa pyydettiin vastaajia erittelemaan Iahi- ja etatyon hyotyjen ja haittojen
lisaksi hybridityon edut ja haitat, ja selkea etu on kahden tyoskentelytavan yh-
distaminen. Vastaajat kokevat hybriditydskentelyn tuovan joustavuutta, tasapai-
noa ja vapautta. Eta- ja hybridityoskentely ovat suurimmalle osalle vastaajista

mieluisin tapa tyoskennella.
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You supervisor works
15 vastausta

@ In the same city
@ |n a different city

Kaavio 6. Oman esihenkilon tyoskentelysijainti.

Most of your colleagues are working
15 vastausta

@ at the office
@ in another town
in another country

Kaavio 7. Omien kollegoiden tyoskentelysijainti.

Kaaviosta 6 nahdaan, etta yli puolet vastaajista kertoo esihenkilon tyoskentele-
van samassa kaupungissa ja hieman alle puolet toisessa kaupungissa. Ja-
kaumaa |0ytyy myds kollegoiden sijainnista kaaviosta 7. Hieman yli puolet on
vastannut, etta suurin osa kollegoista tyoskentelee toimistolla, kolmasosalla
suurin osa kollegoista on eri kaupungissa ja vahan yli kymmenen prosenttia

vastaajista on vastannut, etta suurin osa kollegoista on eri maassa.

Vastaaja pyydettiin kuvailemaan Baronan johtamista niin lahi- kuin etatyossa
avoimien vastauksien kautta. Lahitydssa johtaminen sujuu hyvin, eika yhdessa-
kaan vastauksessa noussut esille kehityskohteita, joita Iahijohtamiselta olisi kai-
vattu. Etdjohtamisen osalta on toivottu enemman kahdenvalisia keskusteluita ja
yha aktiivisempaa kommunikaatiota esihenkilon kanssa. Vastauksista nousee
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myo0s esille, ettei johtamisen aina koeta olevan inklusiivista ja usein tyontekija
joutuu itse olemaan aktiivinen sadakseen esihenkilolta vastauksen. Lisaksi vas-

taajat toivovat etatyoskentelyyn lisaa tukea esihenkiloilta.

10.4 Haastattelut

Esihenkiloita haastateltaessa selvitettiin hybridity6ta, sen hyotyja ja haasteita
tyoyhteisOlle ja yritykselle seka viestintaa ja johtamista. Haastatellut kolme esi-
henkil6a ovat tydskennelleet Baronalla puolestatoista vuodesta jopa kahdek-
saan vuoteen, ja tasta ajasta esihenkilona kaksi kuudesta vuodesta melkein
kahdeksaan vuoteen. Yksi esihenkildista on tuoreempi roolissaan, silla han on
tyoskennellyt esihenkilona reilun kuukauden. Kaksi esihenkiloa tyoskentelee
palvelupaallikdn roolissa ja yksi tutkittavan tiimin esihenkilona. EsihenkilGille esi-
tetyt kysymykset |0ytyvat liitteesta kaksi (2). Jokaisen esihenkilon kanssa on
haastattelun alussa kysytty lupa nauhoitukseen seka kerrottu, etta heilla on oi-
keus keskeyttaa haastattelu missa vain vaiheessa, mikali silta tuntuu. Heidan
kanssaan on myos kayty lapi, etta heista ei puhuta nimilla.

Haastattelut alkoivat hybridityon kasittelylla. Tyoyhteison nakokulmasta esihen-
kilot nostivat hybridityon eduiksi joustavuuden, liikkkuvuuden ja mahdollisuuden
huomioida tyontekijoiden eri elamantilanteet. Tyontekijoilla on mahdollisuus
paattaa tyon tekemisen sijainnista, minka nahdaan vaikuttavan tyohyvinvointiin,
tyontekijan joustavuuteen seka tyonantajamielikuvaan ja -kokemukseen. Esi-
henkilot kokevat, etta yritykselle hybridityon hyotyja ovat parempi tehokkuus ja
suoriutuminen, kun tyontekija saa tyoskennella haluamassaan mallissa, ja kulu-
jen vaheneminen sairauspoissaolojen vahentymisen myota, silla pienessa fluns-
sassa on mahdollista tydskennella kotona sairastuttamatta muita. Tyontekijat
ovat myos motivoituneempia, mika vaikuttaa sitoutuneisuuteen, laadukkaisiin
hakijoihin ja tyytyvaisiin tyontekijoihin. Yrityksen etu on myo6s asiakkaan nako-
kulmasta se, etta tyota voi tehda rauhallisemmassa ymparistossa kotona ja

tyontekijoita voidaan palkata enemman, kuin mita fyysisia paikkoja l10ytyy.



68

Hybridityon tydyhteisolle aiheuttamia haasteita ovat puolestaan kohtaamisten ja
tapaamisten puute, kun vuorovaikutusta ei ole. Esihenkilot nakevat, etta kom-
munikaation pitaisi rakentua paremmin kaikki tavoittavaksi, silla talla hetkella on
paljon tyontekijan itsensa vastuulla pysya ajan tasalla asioista. Haaste korostuu
monen tyontekijan kohdalla, silla osa tyoskentelee paasaantoisesti vain iltaisin
ja viikonloppuisin tai yovuoroissa, jolloin viestien tavoitettavuus ei ole niin no-
peaa seka viesteja Teamsiin ja sahkopostiin paasee hukkumaan helpommin.
Kun tyontekijat tottuvat vapaaseen joustavuuteen, he saattavat hautautua kotiin,
jolloin on vaikea rakentaa yhteisollisyytta tai huomata tyontekijoiden jaksamis-
ongelmia. Yritykselle aiheutuu kuluja ja sairauspoissaoloja, jos tyontekijan toi-
mintakyky alenee merkittavasti, eika esihenkilo ole sita huomannut. Haaste voi
my0s olla tyon laadun ja tehokkuuden heikkeneminen, silla kaikille etatyo ei
sovi, eika kaikille tyontekijoille valttamatta 10ydy kotoa rauhallista ymparistoa.

Mallia siita, milloin tyontekijat saavat olla toimistolla ja milloin etatdissa, maari-
tellaan esihenkildiden toimesta aina asiakkuus- ja tyontekijakohtaisesti. Malliin
vaikuttavat erilaiset tietosuoja-asiat, joiden on taytyttava. On tilanteita, jolloin
tyontekijan toivotaan tyoskentelevat toimistolla, kuten esimerkiksi kahdenkeski-
set keskustelut, uusien tiimilaisten perehdyttaminen, merkittavasti laskenut tyon
tehokkuus, laatu tai jaksamisongelmat. Muutoin toivotaan, etta tyontekijat kavi-
sivat jossain maarin saannollisesti toimistolla, mikali he asuvat samalla paikka-

kunnalla ja tydskentelevat muutoin etana.

Esihenkildiden kaytossa oleva paaviestintdkanava on Teams. Sen ja muiden
viestintavalineiden ja -tyokalujen nahdaan mahdollistavan vuorovaikutuksen tii-
milaisten kanssa hyvin, mutta niita pitaa osata kayttaa ja hyodyntaa. Tassa esi-
henkil6illa on tukena Baronan paivittaisjohtamisen malli, mika on esitelty aiem-
min tassa tyossa. Hybriditydon suurimmiksi vuorovaikutus- ja viestintahaasteiksi
esihenkilot nostivat viestin tavoitettavuuden seka kirjallisen pikaviestinnan. Esi-
henkildiden on varmistettava, etta tieto jalkautuu jokaiselle tyontekijalle. Kirjalli-
nen pikaviestinta puolestaan voi aiheuttaa loukkaantumista tai kolhuja tyonteki-
jakokemukselle. On tilanteita, jotka esihenkildiden on parempi hoitaa kasvotus-
ten, kuten kahdenvaliset keskustelut, varoitukset, palautteen antaminen tai

saantojen rikkomisesta keskusteleminen. Esihenkil6t varmistavat viestin
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tavoitettavuuden kysymalla, ovathan tyontekijat lukeneet viestin ja ymmartaneet
sen, seka pyytavat usein reagoimaan Teamsissa julkaistuun postaukseen, jol-

loin saadaan selville henkilot, joita viesti ei ole viela tavoittanut.

Esihenkilot kokivat hybridijohtamisen suurimmiksi haasteiksi viestin tavoitetta-
vuuden, virtuaalisen lasnaolon, kommunikaation ja erilaisten tilanteiden, kuten
jaksamisen puutteen, tunnistamisen tai laadun varmistamisen. Viestinnasta
muodostuu nopeasti informaatiotulva, jolloin tiedon perille saaminen on haasta-
vaa. Esihenkildiden on oltava aktiivisia, silla pahimmassa tapauksessa passiivi-
sella otteella jotkut tyontekijat voivat jaada tutkan ulkopuolelle. Johtamisen esi-
henkilot varmistavat niin, etta he kayvat tietyn maaran keskusteluita alaistensa
kanssa, oli sitten kyse tiimin esihenkilosta tai palvelupaallikdsta, ja viestivat ak-
tiivisesti heidan kanssaan. Suurimmaksi haasteeksi hybridityon johtamisessa
esihenkilot kokivat viestinnan ja viestin lapi menemisen. Viestintaan on kiinnitet-
tava huomiota ja yksiloon panostettava enemman, silla talla hetkella painopiste
on lilkkaa kokonaisuudessa.

Esihenkilot kertovat, etta palautteiden kautta he tunnistavat tilanteet, jotka vaati-
vat lisaa johtamista. Palautetta he saavat suoraan, ja niistd nousee usein esille,
etta viestintaa on joko liikaa tai liian vahan, kahdenvalisia keskusteluita ei ole ol-
lut riittavasti, hybridimallin tulisi olla parempi ja keskustelut esihenkildiden
kanssa ovat olleet puutteellisia. Osittain samat asiat nousivat esille tapaustutki-
muksesta. Tilanteet, joissa esihenkilot joutuvat panostamaan johtamiseen, ovat
laskeneet tehokkuudet tai heikentynyt tyon laatu. Myos konfliktitilanteiden ja
vaarinymmarrysten selvittamisessa tarvitaan johtamista, ja naissa tilanteissa

esihenkilot kokevat olevansa tarkedassa asemassa.

10.5 Johtopaatokset

Tapaustutkimuksen tuloksista kay ilmi, etta vastaajat ovat olleet yllattavan tyyty-
vaisia niin johtamiseen kuin viestintaan ja konkreettisia kehitysideoita nousi

esille hyvin vahan. Omasta kokemuksestani voin todeta, etta tiimin viestinta on
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ottanut suuren harppauksen eteenpain opinnaytetyoni aikana. Tiimin sisalla on

tapahtunut muutoksia, jotka ovat tehneet viestinnasta aiempaa selkeampaa.

Tapaustutkimuksessa yleisesti moni kysymys kuitenkin jakoi mielipiteita niin joh-
tamisen kuin viestinnan osalta. Osa vastaajista koki, etta viestintda on tarpeeksi
ja osa toivoi sita olevan enemman. Osa puolestaan oli sita mielta, etta johtami-
nen on riittavaa, kun taas osa toivoi enemman kommunikaatiota oman esihenki-
I6n kanssa. Lahijohtamiseen oltiin todella tyytyvaisia. 40 prosenttia vastaajista
tyoskenteli paasaantoisesti toimistolla ja 20 hybridimallissa eli toimistolla ja
etana, joten yhteensa 60 prosenttia kokee lahijohtamista saanndllisesti. Tama
siis tarkoittaa, etta heilla saannollista kommunikaatiota ja vuorovaikutusta esi-
henkilon kanssa tapahtuu useammin kuin niilla, jotka tyoskentelevat paasaan-

toisesti etana. Etajohtamisen voitaisiin siis todeta olevan toiminnan yksi tiimin

kulmakivista ja Baronalta onkin puuttunut hybridijohtamisen mallia. Toki etajoh
tamista jokainen esihenkild parhaansa mukaan pyrkii tekemaan, mutta malli
mahdollistaa esihenkildille ketteramman viestinnan ja kaikki huomioon ottavan

johtamisen.

Tulee myOs muistaa, etta jokainen tyontekija on erilainen viestin valittaja ja -
vastaanottaja. Kuten esihenkildiden haastatteluista nousi esille, saavat he pal-
jon suoraa palautetta siita, milloin viestitaan liikkaa ja milloin lilan vahan. Lisaksi
etatyoskentelyssa viestinta on pitkalti kirjallista, mika on aina haastavampaa
kuin kasvokkain tapahtuva viestinta. Sen lisaksi, etta esihenkilot viestivat paivit-
taisista asiakkuuteen liittyvista asioista, tulisi heidan muistaa kommunikoida
saannollisesti jokaisen tyontekijan kanssa siten, etta aloite ei tule aina tyonteki-
jan puolelta.

11 Kehityssuunnitelma

Opinnaytetyon tavoitteena oli nostaa esille sisaisen viestinnan ja hybridijohtami-
sen tarkeytta seka auttaa ymmartamaan, mita ne tarkoittavat. Opinnaytetyossa

on luotu malli hybdridijohtamiselle (kuva 12) seka sisaisen viestinnan
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suunnitelma (kuva 13), jotka esihenkil6t voivat ottaa kayttdon oman tyon tueksi.
Kehitysmalli ja suunnitelma sopivat myds muille vastaaville timeille Baronalla,
joilla on asiakasyrityksen puolesta mahdollisuus tyoskennella hybridimallissa.
Viestinta on otettu hybridijohtamisen mallissa huomioon, mutta siita on tehty
myO0s oma suunnitelma. Hybridijohtamisen malli ja sisaisen viestinnan suunni-
telma ovat ehdotuksia, joita esihenkilot voivat tarvittaessa soveltaa ja muokata

omaan tyohon sopivaksi.

Eta- ja hybridityoskentely on ollut tuttu kasite Baronalla jo useamman vuoden,
mutta haasteellista sen johtamisesta on tehnyt tiimin monipaikkaisuus seka se,
etta tyontekijat tyoskentelevat asiakkuuden parissa eri kellonaikoina ympari
vuorokauden. Esihenkilot ovat paikalla paasaantoisesti arkisin kello 8—16 ja osa
tyontekijoista puolestaan vain iltaisin seka viikonloppuisin. Toisin sanoen,
vaikka tyontekijat olisivat esihenkildiden kanssa samassa paikassa, eivat he
valttamatta tyoskentele samaan aikaan. On siis hyvin tarkeaa, etta esihenkilot
yllapitavat aktiivisesti vuorovaikutusta jokaisen tyontekijan kanssa.

TYOTAVAT PELISAANNOT OSAAMISEN JARJESTELMIEN
VARMISTAMINEN HALLINTA
Maaritetaan, milloin Kéydaan lapi
tydntekijat saavat yhteiset pelisaannot Varmistetaan, etta Varmistetaan, etta
tydskennell etana ja vaatimukset, jokaisella jokaisella tydntekijalla
ja milloin toimistolla. joiden tulee tayttya, tyontekijalla on on paasy kaikkiin
etta etatydskentely riittdva osaaminen jarjestelmiin ja, etté
on mahdollista. tehda tyota etana. jarjestelmat toimivat.
KOULUTI'AMINEHN VIESTINTA JA E YHTElséLLlswg TAVOITETTAVUUg
VUOROVAIKUTUS JA JAKSAMINEN JA LASNAOLO
Pidetaan huoli, etté .
tyontekijsiden Viestitéan asioista Yllapidetaan tiimin Esihenkilot
osaamista avoimesti ja selkeasti yhteiséllisyytta ja huolehtivat, ett4 ovat
kehitetaan ja heité seka huolehditaan tuetaan jokaisen tavoitettavissa ja
koulutetaan. riittavasta tyontekijan pitavat yhteytta omiin
vuorovaikutuksesta jaksamista. tyontekijoihinsa.

jokaisen tydntekijan
kanssa viikkotasolla.

Kuva 12. Hybridijohtamisen malli.
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MITA MIKSI KENELLE MISSA MITEN
SISALTO TARVE KOHDERYHMA KANAVA KEINOT
Julkaisut
Baronan yleisista Organisaation Joensuun, madritettyjen
asioista asioista ajantasalla Fuengirolan ja Teams varikoodien mukaan
tiedottaminen. pysyminen. Ruotsin tiimi. tai oma Teams
kanava.
Julkaisut
Asiakkuuden Tyon tekemista varten Joensuun, madritettyjen
asioista tarvittava tieto ohjeista Fuengirolan ja Teams varikoodien mukaan
tiedottaminen. ja muutoksista. Ruotsin tiimi. tai oma Teams
kanava.
S Kerran viikossa
Viikottainen Yhte|sqlllsy¥den - Joensuun, Teams viesti tai
; rakentaminen ja tyon ; S :
kuulumisten S ; Fuengirolan ja Teams kuulumisten
vaihto tekua_n Jakgamlsen Ruotsin tiimi kasvokkain vaihto
i edistdminen. & G
toimistolla.

Kuva 13. Viestintasuunnitelma.

Hybridijohtamisen malli lahtee liikkeelle tyotapojen maarittelysta. Esihenkildiden
tulee kayda aina tyontekijoiden kanssa lapi, milloin he voivat tydskennella etana
ja milloin heidan toivotaan tyoskentelevan toimistolla, vaikka tiettya prosentti-
maaraa ei Baronalla ole maaritetty. Esihenkildiden haastatteluista nousi esille,
etta tyontekijoiden toivotaan tulevan toimistolle esimerkiksi silloin kun uusia
tyontekijoita aloittaa tai kun tyoskentelyn tehokkuus eivat etana ole riittavalla ta-
solla. Nama ovat asioita, joista tyontekijoiden kanssa taytyy keskustella avoi-
mesti. Esihenkildiden on my6s hyva muistaa kannustaa tyontekijoita tulemaan
toimistolle saanndllisin valiajoin, vaikka tehokkuus olisikin toivotulla tasolla tai
uusia tyontekijoita ei olisi aloittanut hetkeen, mikali se maantieteellisen sijainnin
puolesta on mahdollista. Yhdessa tyoskentely ja kasvokkain tapahtuva vuoro-
vaikutus rakentaa yhteisOllisyytta tyontekijoiden valille seka kehittaa tiimin kult-

tuuria.

Kun tyontekijoiden kanssa on kayty lapi tyoskentelytavat, tulee heidan kans-
saan kayda myo0s lapi saannot ja vaatimukset, jotka etatyoskentelyssa tulee ot-
taa huomioon. Tyontekijoiden tulee yltaa tiettyyn tehokkuustasoon seka etatoita
tehdessa tyontekijan tulee 16ytaa ymparisto, jossa muita hairidtekijoita ei ole,

tietoturvavaatimukset tayttyvat ja tyopiste on ergonominen. Tyonantajana
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Barona tarjoaa tietyt valineet tyontekoa varten, kuten nappaimiston, hiiren seka
kameran, mutta tyontekijalta tulee I0ytya itseltdan toimiva verkkoyhteys seka
naytto paatetyoskentelya varten. Saantojen osalta on tarkeaa, etta ne ovat sa-
mat kaikille tyontekijdille ja siten asettavat heidat tasapuoliseen asemaan.

Osaamisen varmistaminen on tarkea osa hybridityota. Tyontekijoiden tulisi eri-
tyisesti tyosuhteen alussa tyoskennella toimistolla niin kauan, etta riittava osaa-
minen on esihenkildiden puolesta varmistettu. He ovat vastuussa siita, etta
tyontekijat voivat tyoskennella etana vasta sitten, kun tyontekijat myos itse ko-
kevat olevansa valmiita siihen ja uskovat oman osaamisensa olevan riittavalla
tasolla. Osaamisen varmistaminen patee myds tyontekijoihin, jotka ovat tyos-
kennelleet tiimissa jo pidempaan. Tiimien esihenkilot haastatteluiden perus-
teella seuraavat tyontekijoiden tyontekoa ja suorittavat niin sanottua laaduntark-
kailua saanndllisin valiajoin, mutta osaamisen varmistamisen osalta olisi myos
tarkeaa, etta tyontekijat kavisivat tekemassa tyopaivia toimistolla, jolloin esihen-
kilo saa reaaliajassa varmistuksen siita, etta tyontekijoiden osaaminen on vaadi-

tulla tasolla edelleen.

Onnistunut hybriditydskentely kyseisessa tyossa vaatii monen eri jarjestelman
hallintaa seka osaamista. Esihenkiloiden on varmistettava, etta tyontekijoilla on
ymmarrys siitd, mihin tarkoitukseen mikakin jarjestelma on seka varmistaa, etta
jokainen tyontekija osaa kayttaa niita. Jarjestelmista olisi hyva luoda selkea lis-
taus siitd, mihin mikakin jarjestelma on tarkoitettu seka lisata tukinumero, mihin
olla yhteydessa, jos jokin jarjestelma lopettaa toimimisen. Tiedon tulisi olla hel-
posti saatavilla yhdessa paikassa ja tieto sen sijainnista tulisi myos jakaa tyon-
tekijoille. Jokaisella tyontekijalla tulee myos olla paasy tahan tiedostoon. Tiedon
keskittaminen auttaisi myos siing, etta tyontekijoiden ei tarvitsisi erikseen kysya
jokaisella kerralla, minne tai kehen tulee olla yhteydessa, jos jokin jarjestelmista
kaatuu.

Osaamisen varmistamisen ja jarjestelmien hallinnan jalkeen tulee kouluttami-
nen. Kouluttaminen on hybridimallissa selkea askel eteenpain edeltavista ai-
heista. Tyontekijoita tulee esimerkiksi kouluttaa lisaa silloin, kun jarjestelmat

muuttuvat tai paivittyvat, tai kun tulee uusia ohjeita itse tyontekoon.
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Kouluttamista tarvitaan myos silloin, kun osaamista kehitetaan ja haltuun ote-
taan taysin uusia kokonaisuuksia. Koulutukset usein tapahtuvat etana Teamsin
valityksella, silla asiakasyrityksen paapaikka on maantieteellisesti eri kaupun-
gissa kuin Baronan tiimit, joten niista tulisi aina muistaa ottaa tallenne ja ne tulisi
sijoittaa selkeasti yhteen kansioon. Talla hetkelld Teamsista l10ytyy videoita eri
koulutuksista, mutta ne on nimetty hyvin sekalaisesti. Koulutuksille tulisi luoda
oma kansio seka nimeta ne aina saman kaavan mukaan. Esimerkiksi ensin pai-
vamaara ja sitten koulutuksen nimi: ”22.8.2023 Verkkokoulutus 1.”. Talldin ne
olisivat tyontekijoille helpommin I0ydettavissa ja katsottavissa. Koska koulutuk-
set tapahtuvat usein etakoulutuksena, tulisi tyontekijoille, jotka eivat etakoulu-
tukseen paase silloin kuin itse koulutus on, aikatauluttaa kalenteriin valmiiksi
aika, jolloin he katsovat kyseisen tallenteen. Nain varmistetaan, etta jokainen
tyontekija saa tarvitsemansa koulutuksen ajallaan ja osaaminen kehittyy koko

tiimissa.

Onnistunut hybridimalli vaatii paljon viestintaa ja vuorovaikutusta tyontekijoiden
ja esihenkiloiden valilla. On tarkeaa pitaa huoli siita, etta viestinta on selkeaa,
avointa ja reaaliaikaista. Tiimin sisaisen viestinnan voisi jakaa kolmeen osaan:
asiakkuuteen liittyviin asioihin (ohjeet tai muutokset tyontekoon), Baronan sisai-
siin asioihin (tyovuorot, poissaolot ja lomat) seka paivittaiseen kommunikaatioon
tyontekijoiden ja esihenkiloiden valilla. Asiakkuusyrityksen asiat ja Baronan si-
saiset asiat voisi Teamsissa eritella varikoodein. Esimerkiksi Baronan asiat al-
kaisivat sinisella otsikolla, asiakkuusyrityksen asiat punaisella otsikolla. Tall6in
julkaisuja selatessa tyontekijat tunnistavat nopeasti, mihin asiaan mikakin viesti
liittyy. Toinen vaihtoehto naille olisi omat Teams kanavat. Mikali tyontekija ei ole
ollut tdissa muutamaan paivaan, on hanen helpompi paasta karryille siita, mista
heille on viestitty, kun tieto on jaettu omiin kanavoihin. Tama nousi esille myo6s
tapaustutkimuksen tuloksista, jossa toiveena oli Teamsiin selkeampi kanavara-
kenne. Paivittaista ja viikoittaista kommunikaatiota esihenkilot voisivat yllapitaa
jokaisen tyontekijan kanssa viela henkilokohtaisesti siten, ettd he viestisivat jo-
kaiselle tyontekijalle jotain joko Teamsin kautta tai kasvotusten toimistolle. Tar-
keaa olisi, etta jokaisen viikon paatteeksi he ovat olleet kaikkien kanssa vuoro-
vaikutuksessa. Tallennettujen tiedostojen kansiot, jotka sisaltavat tyontekoon
liittyvia ohjeita, tulisi myos nimetta selkeasti ja niiden alle luoda alakansiot.
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Esimerkiksi tiimipalaverit voisivat olla omassa kansiossa, jonne sen tallenne on
nimetty aina seuraavasti: ”22.8.2023 Tiimipalaveri”. Paivamaara voisi olla ensin
siitd syysta, etta tyontekijat nopeasti nakevat heti ensimmaisena minka paivan
palaveri on kyseessa. Tiimipalavereista seka muista ohjeista ja muutoksista
voisi lisaksi luoda niin sanotut omat “rolling memo” tiedostot, joihin paivitetaan
aina otsikoksi paivamaara ja peraan esimerkiksi tiimipalaverissa kaydyt asiat.
Toisin sanoen kyseessa on yksi Word tiedosto esimerkiksi tiimipalavereista,
joka on jaettu kaikille ja tiedostoa taytetaan aina siten, ettd uusimmat asiat ovat
tiedostossa ensimmaisena. Nain tiimipalaverissa lapikaytyihin aiheisiin paasee
kiinni nopeasti, mikali on tarve. Tiedoston aukaisemalla tyontekija voi myos ha-
kea paivamaaran ja paasee sielta suoraan katsomaan, miten jokin ohjeistus tai
asia menikaan. Tarkeista asioista kommunikoitaessa esihenkilot ovatkin jo nou-
dattaneet sita, etta pyytavat jokaisen tyontekijan reagoimaan Teams julkaisuun,
kun he ovat sen lukeneet ja siten paasevat kiinni siita, keta viesti ei ole viela ta-

voittanut. Tama kaytantod on hyva pitaa kaytossa edelleen.

Yksi hybridityon haasteista tyoyhteisoissa yleisestikin on yhteisollisyyden raken-
taminen, kun tyontekijat ovat sijoittuneet fyysisesti eri paikkoihin tekemaan toita.
On tarkeaa rakentaa muistaa rakentaa yhteisollisyytta ja luoda jokaiselle tyonte-
kijalle sellainen tunne, etta he ovat osa tyOyhteisoa, vaikka he tyoskentelisivat-
kin muualla. Yhteisollisyytta voidaan rakentaa muun muassa siten, etta tiimipa-
lavereissa kaytettaisiin pieni hetki aikaa kuulumisten vaihdolle. Tyontekijoita on
paljon, mutta koska kaikki eivat aina paase paikalle, niin olisi hyva ottaa edes
viisi minuuttia palaverin alusta kuulumisten vaihdolle silloin talloin heti palaverin
alussa. Toinen asia on, etta jokaisella tyontekijalla tulisi olla kamera paalla, oli
sitten kyse etakoulutuksesta tai timipalaverista. Kun toisen ihmisen nakee, tu-
lee siita heti parempi tunne kuin mustaa ruutua tuijottaessa. Yhteisollisyytta voi-
daan myos rakentaa muun muassa yhteisilla aktiviteeteilla, positiivisella palaut-
teella seka kollegaa auttamalla. Esihenkildiden esimerkki naissa tilanteissa on
ratkaisevan tarkea. Jaksamisen tukeminen puolestaan tapahtuu siten, etta esi-
henkilot kommunikoivat tyontekijoidensa kanssa aktiivisesti, kayvat lapi ajoittain
tiimin yhteisia Teams keskusteluja seka kuuntelevat tyontekijoidensa huolia ja
murheita. Yhteisista Teams keskusteluista voi nousta esille jonkin tyontekijan
haaste, huoli tai murhe hyvinkin nopeasti. On tarkeaa muistaa, etta
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esihenkildiden tulee olla helposti lahestyttavia ja aidosti kiinnostuneita kuuntele-
maan tyontekijoita. Heidan tulee myos tietyin valiajoin muistaa viestia kaikkien
kanssa ja kysya, ettd miten he jaksavat tai miten tyon teko sujuu: onko jotain tu-
kea tai apua, mita he kaipaisivat. Baronalla on olemassa aiemmin tassa tyossa
esitelty paivittaisjohtamisen keskustelumallit, jota esihenkilot voivat hyodyntaa

jaksamisen tukemisessa.

Kaikkien edella mainittujen asioiden lisaksi on tarkeaa, etta esihenkilot ovat ta-
voitettavissa ja lasna. On tarkeaa, etta esihenkilot omalla tyoajallaan muistavat
vastata aina tyontekijoiden kysymyksiin, huoliin ja murheisiin. Talla tavoin he yl-
lapitavat lasnaolon tunnetta, vaikka tyontekija olisikin eri paikassa tyoskentele-
massa ja ovat tavoitettavissa, kun tyontekijat tarvitsevat heita. Esihenkildiden
lasnaolo on tyontekijoille voimavara, josta tulee pitaa kiinni ja jota tulee edistaa.

Kuvaan neljatoista (14) on myds luotu ehdotus esihenkildille vuosi ja viikko ta-
solle siita, milloin kasvokkain tapahtuvia keskusteluita olisi hyva pitaa seka mil-
loin kehityskeskustelut kannattaisi jarjestaa. Esihenkiloiden haastatteluista
nousi esille, etta kasvokkain tapahtuvia 1-to-1 keskusteluita tulisi pitaa kuukau-
sittain. Ne eivat ole kuitenkaan toteutuneet, joten alkuun voisi lahtea liikkeelle
siita, etta tiimien esihenkilot pitaisivat ne kerran kvartaalissa. Esihenkilot voisivat
aikatauluttaa itselleen ajan muistutuksen muodossa, jolloin he varaisivat ja aika-
tauluttaisivat jokaiselle tyontekijalle kyseiset keskustelut. He voisivat myos lait-
taa kalentereihin muistutukset aina kuukauden sille viikolle, jolloin 1-to-1 kes-
kustelut pidettaisiin. Etukateen suunnittelemalla keskusteluiden pitaminen tiet-
tyna ajankohtana on helpompaa eivatka ne paase unohtumaan, kun esihenkil6t
tulevia viikkoja selatessaan muistavat, etta niiden aika on tulossa. Vastaavaa ai-
kataulutusta esihenkilGt voivat kayttaa kehityskeskusteluihin. Kehityskeskustelut
tulisi olla kerran vuodessa ja ne voisi sijoittaa vuoden ensimmaiselle alkupuolis-
kolle. Kehityskeskusteluita voisi seurata niin sanotut follow up-keskustelut toi-
sen vuosipuoliskon puolella, jolloin itse kehityskeskustelua kaytaisiin 1api ja tar-
kastellaan loppuvuoden toimenpiteita.

Kehityskeskusteluiden merkitysta esihenkilot eivat saa unohtaa. Niiden avulla
esihenkild ja tyontekija kayvat yhdessa lapi missa ollaan menossa, miten sinne
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on paasty seka mihin suuntaan seuraavaksi lahdetaan ja miten sinne tullaan
paasemaan. Kehityskeskusteluiden tarkoituksena on auttaa tyontekijaa kehitty-
maan lisaa ja esihenkildiden rooli kehityksen tukemisessa on merkittava. (Tyo-
terveyslaitos 2022.)

Viikkotasolla esihenkilot voisivat aina maanantaisin ottaa aikaa kommunikoida
tyontekijoiden kanssa, kun viikoittainen tiimipalaveri on sijoitettu torstaille.
Vaikka osa tyontekijoista ei olisi tydvuorossa samaan aikaan, voisi heille silti 1a-
hettdd Teams viestin ja kysya kuulumisia, johon tyontekija paasee vastaamaan,
kun han palaa toihin. Monen tyontyotekijan kanssa esihenkilot pystyvat kommu-
nikoimaan paivittain, mutta heidan tulee myos muistaa kommunikoida niiden
kanssa, jotka tyoskentelevat etana. Ideaalisin tilanne tietysti olisi, etta viestin
paasee lahettamaan silloin, kun tyontekija on samaan aikaan tyovuorossa esi-
henkilon kanssa, mutta viesti eri aikaan on parempi kuin ei viestia ollenkaan.
Kaikki tiimin tyontekijat eivat kuitenkaan valttamatta edes viikoittain ole samaan

aikaan lasna, joten valmis viesti Teamsissa on parempi kuin ei mitaan.

Naiden viikko- ja vuositasolla tapahtuvien toimenpiteiden avulla pyritdan varmis-
tamaan se, etta esihenkilot saavat yllapidettya kommunikaatiota kaikkien
kanssa. Jokainen tyontekija tulee huomioiduksi ja esihenkilot saavat osoitettua
aitoa kiinnostusta siita, miten tyontekijat jaksavat. Nain he myos pysyvat parem-
min ajan tasalla siita, milloin joku tyontekija tarvitsee lisaa ohjausta tai tukea

tyontekoon.

Kuvan 13 mukainen sisaisen viestinnan mallin pohja 16ytyy taman tyon liitteesta
3 ja sita voi hyodyntaa missa vain tiimissa tai organisaatiossa. Kukin tiimi tai or-
ganisaatio voi tayttaa viestinnan mallin omista lahtokohdista, muistaen kuitenkin
paateemat: mita viestitaan (sisalto), miksi viestitaan (tarve), kenelle viestitaan
(kohderyhma) seka missa viestitaan (kanavat) ja miten viestitaan (keinot). Li-
saksi taytetty suunnitelma voidaan laittaa huonetauluksi, jolloin se on kaikkien

nahtavilla ja siten siihen on helppo palata milloin vain.
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12 Pohdinta

Opinnaytetyon tarkoitus oli selventaa sisaisen viestinnan ja johtamisen tarkeytta
hybridimallissa seka niiden vaikutusta tyoyhteison yrityskulttuuriin. Lisaksi
tyossa kasiteltiin tyon tekemisen muotoja. Opinnaytetyon alussa huomasin,
kuinka paljon hybridi- ja etajohtamisesta l10ytyykaan tietoa. Viime vuosien ai-
kana aihetta on alettu tutkimaan hyvinkin monipuolisesti. Etdjohtamisesta tietoa
IOytyy viela enemman, mutta mielestani tietoa 16ytyi hyvin myos hybridijohtami-
sesta. Kiinnitin myos huomiota siihen, ettd suomalaisia teoksia hybridijohtami-
sesta I0ytyi yllattavan vahan ja kansainvalisesti huomattavasti enemman. Voi-
daan todeta, etta hybridityd on tyon uusi tulevaisuus. Osittain se on sita jo nyt,
mutta hybriditydskentely tulee varmasti yleistymaan entisestaan. Toki tulee
muistaa, etta kaikissa tyotehtavissa ja yrityksissa etatyoskentely ei tule olemaan
mahdollista ja kyseiset tyot tullaan tekemaan jatkossakin taysin lahityona. Hybri-
dimallissa tyoskentely nahdaan tyomarkkinoilla kilpailuetuna ja se yhdistaa mo-
nipuolisesti kaksi erilaista tyotapaa.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli luoda hybridijohtamisen malli seka sisaisen
viestinnan suunnitelma Baronan Joensuun palvelukeskuksessa toimivalle asiak-
kuustiimille, jotka toimivat ehdotuksena asiakkuustiimin esihenkildille. Kehitys-
malli seka suunnitelma ovat valmiita tyokaluja, joita myds muut vastaavat asiak-
kuustiimit Baronalla voivat hyodyntaa. Eri tiimit voivat myos tarpeen mukaan
myo0s muokata niita heille sopivaksi. Hybridijohtamisen malli seka sisaisen vies-
tinnan suunnitelma tulee ottaa kayttoon siten, etta ne kaydaan 1api ensin tiimin
esihenkildiden kanssa palvelupaallikon toimesta. Esihenkildiden tulee siis pe-
rehtya siihen, mita malli ja suunnitelma sisaltavat seka mita ne heilta vaativat.
Esihenkilot ovat myos se taho, joiden tulee pitéda huolta niin hybridijohtamisen
mallin kuin sisaisen viestinnan suunnitelman johtamisesta. Ne toimivat esihenki-
I6iden viikoittaisena tyOkaluna tyon teon tukena, joita he voivat tarpeen mukaan
paivittaa. Kaytantoon tyokalut olisi hyva ottaa selkeasti esimerkiksi vuoden 2024
alusta. Tata ennen esihenkil6illa on hyvin aikaa tutustua ja perehtya tyokaluihin
seka hiljalleen harjoitella niiden kayttoa kaytannossa. Onnistumista puolestaan

voisi seurata palautteiden avulla, joita esihenkil6t voivat kerata suoraan
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tiimilaisilta joko kvartaaleittain tai puolivuosittain. Tassa yhteydessa tyokaluja
voidaan aina tarkastella saatujen palautteiden kautta ja tarpeen mukaan esihen-

kilot voivat paivittaa tai kehittaa niita eteenpain.

Hybridijohtamisen ja sisaisen viestinnan merkitys tulee tulevaisuudessa vain
kasvamaan, joten on tarkeaa myos yrityksen kulttuurin seka tyonantajamieliku-
van ja tyontekijakokemuksen kannalta, etta tiimilta 10ytyy yhteinen hybridijohta-
misen malli seka sisaisen viestinnan suunnitelma, jota he noudattavat. Jatkoke-
hityksena ehdottaisin, etta tulevaisuudessa Baronalle luotaisiin myos perehdy-
tyssuunnitelma tukemaan uusien tyontekijoiden perehdyttamista hybridimal-
lissa. Lisaksi voisi tutkia olisiko tekoalysta hyotya esihenkilGille sisaisen viestin-
nan tai hybridijohtamisen tueksi.

Tama opinnaytetyd on toteutettu Karelian opinnaytetydohjeita noudattaen. Toi-
meksiantajan eli Baronan kanssa on tehty toimeksiantosopimus ja se on myos
hyvaksytty Karelian toimesta. Aineiston keraamiseen Baronan intrasta on pyy-
detty lupa ja sovittu, etta asiakasyritysta ei mainita nimella missaan vaiheessa.
Lisaksi haastatteluiden aanitteet on tuhottu ja aineistoa ei erikseen sailyteta. Ta-
paustutkimuksen tulokset on jaettu asiakkuustiimin esihenkildille. Baronalle on
kerrottu, mihin aineistoa kaytetaan ja miten. Kokonaisuudessaan opinnaytetyo
on toteutettu siten, etta se ei aiheuta haittaa tai vahinkoa kenellekdan. Opinnay-
tetyossa viitataan lahteisiin ohjeiden mukaisesti ja tyo on toteutettu vaatimuksia

noudattaen.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyon tekeminen oli mielenkiintoinen projekti ja ke-
hitti osaamistani monipuolisesti. Prosessina opinnaytety0 oli pitka ja sen sisal-
I6n suunnitteluun olisi pitanyt kayttdaa enemman aikaa tyon alkuvaiheessa. Li-
saksi opinnaytetydssa olisi voinut tutkia enemman, minkalaisia hybridijohtami-
sen malleja muilta vastaavilta yrityksilta 10ytyy. Baronalle tehdyn hybridijohtami-
sen mallin luominen tuntui alkuun haastavalta, mutta sisallosta muotoutui lo-
pulta hyva kokonaisuus. Opinnaytetyon tekeminen lisasi ymmarrystani siita,
kuinka tarkea rooli sisaisella viestinnalla on tiimin toimivuuden kannalta seka

minkalaisia vaikutuksia kaikki huomioon ottavalla hybridijohtamisella on.
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Kyselylomake henkilostolle

Internal communication and
management in hybrid model at Barona

* Pakollinen kysymys

Background details

1. In which team are you working? *

Merkitse vain yksi soikio.

Team Fuengirola

Team Joensuu

2. Age*
Merkitse vain yksi soikio.

20-29 years old
30-39 years old
40-49 years old

+ 50 years old

3.  How long have you been working at Barona? *

Merkitse vain yksi soikio.

Less than 1 year
1-2 years
2-3 years

Over 3 years
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4. Gender*

Merkitse vain yksi soikio.

() Woman
) Man

() Indeterminate

Internal communication

5. What is the main channel you receive information from? *

Merkitse vain yksi soikio.

/ N\

) Teams

) Email

) Intra

) Team meetings

D) Directly from your manager
) Colleagues

) 1to 1 meetings

) Phone, WhtasApp

6. Which channels do you think are the best for the communication? Why? *
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7. How would you describe Barona's internal communication? *



8.

Choose the best option from the following statements *

Liite 1

Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot.

3.
i Neither 5.
St )
! rongly Disagies agree Strongly
Disagree nor Agree
disagree

Communication
is open and [] [] [] []
reliable
Thereis
enough ] n ] ]
communication
Communication — _—
is fast enough L] [ L] L]
Communication :
is clear D D :J D
Things are
communicated =

[]
on a timely — L] L] L]
basis
The
communication —
is sufficiently L L ] L
detailed
Communication = ‘
is useful L D :] D
The message
will reach me in [] [] [] []
time
The
communication —
channels are L] D :] D

correct

4(11)
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9. What would you like to receive more information about? *



10.
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On a scale from 1-10, at what level is the company's internal communication
and information currently?

Merkitse vain yksi soikio.

Very weak

10

Very good
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11.  What is currently working in communication? *

12.  What things should be developed in communication? *

13.  Open comments and development ideas: *

Management

14.  Where do you usually work? *
Merkitse vain yksi soikio.
() Remotely

") Atthe office

__)ona hybrid model (at the office and remotely)

7(11)
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15.  What are the pros and cons of office work? *

16. What are the pros and cons of remote work? *

17. What are the pros and cons of hybrid work? *

18. What is your favorite way of working? *



19.

20.

21.

22.

Liite 1 9(11)

How would you describe company's management at the office work? *

How would you describe company's management in remote work? *

Have you received clear instructions for office and remote work? If not, what
kind of instructions would you need?

Do you get enough support when you work at the office? What about when
working remotely?
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23. Do you feel that you can work in a model that is best for you? *

24. You supervisor works *

Merkitse vain yksi soikio.

) In the same city

() In a different city

25. Most of your colleagues are working *

Merkitse vain yksi soikio.

) at the office
) in another town

_ in another country

26. Do you feel that your work is managed sufficiently? *

10(11)
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27. Is there something where you would need more support or clearer leadership  *
for?

28. Open comments or development ideas: *
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Haastattelukysymykset Baronan esihenkiloille

Taustakysymykset

1.
2.

Kuinka kauan olet tydoskennellyt Baronalla?
Kuinka kauan olet tyoskennellyt esihenkilona?

Hybridityo

1.
2.
3.

Mita hyotya hybridityosta on tyoyhteisolle? Enta yritykselle?
Mita haittaa hybridityosta on tyoyhteisolle? Enta yritykselle?
Onko Baronalla olemassa mallia hybridityoskentelysta, joka maarittaa
milloin tyontekijan tulee tyoskennella toimistolla ja milloin han saa olla

etana?

4. Milloin tyontekijoiden erityisesti toivotaan tyoskentelevan toimistolla?

5. Minkalaista hybridityohon liittyvaa osaamista/tyokaluja olet saanut orga-

nisaatiolta? Onko jotain mita kaipaisit lisaa?

Viestinta

1. Mika ovat mielestasi esihenkilotyon suurimmat viestinta- ja vuorovaiku-
tushaasteet hybridityossa?

2. Minkalaisia haasteita koet hybridityoskentelyn asettava tyontekijoiden ja
esihenkilon valiselle viestinnalle ja vuorovaikutukselle?

3. Miten kaytossa olevat viestintavalineet ja -tyokalut mahdollistavat viestin-
nan ja vuorovaikutuksen tiimilaisten kanssa? Minkalaisia haasteita tai
puutteita koet naiden viestintavalineiden ja tyokalujen kaytossa olevan?

4. Minkalaiset viestinta- ja vuorovaikutustilanteet ovat mielestasi parempi
hoitaa kasvokkain kuin virtuaalisesti? Miksi?

5. Miten hyddynnat erilaisia viestintavalineita tai -kanavia suorituksen johta-
misessa, kun tyoskennellaan etana?

6. Miten varmistat riittdvan viestinnan ja vuorovaikutuksen tiimisi kanssa
hybridityossa?

Kuinka varmistat, etta viestisi tavoittaa kaikki tyontekijat?

7. Mitka ovat kayttamasi paaviestintakanavat? Miksi?
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Johtaminen

1.

Mitka ovat hybridijohtamisen suurimmat haasteet esihenkilon nakokul-

masta?

2. Mita olet oppinut hybridityon johtamisesta?

3. Kuinka esihenkilona pidat huolen siita, etta johdat kaikkia tyontekijoita?

4. LOytyyko joitain aiheita tai teemoja hybridityon johtamisessa, jotka toistu-

vat esihenkilOtyossa usein?

5. Mihin asioihin erityisesti kiinnitat huomiota hybridityon johtamisessa?

6. Pidatko tyontekijoidesi kanssa saannollisesti tapaamisia?

7. Miten tunnistat tilanteet, jotka vaativat lisaa johtamista
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Sisaisen viestinnan mallipohja

MITA MIKSI KENELLE MISSA MITEN

SISALTO TARVE KOHDERYHMA KANAVA KEINOT



