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Viestinta on tarkea tyovéaline kaikille organisaatioille. Erityisesti eri johto- ja esimiestehtavissa
olevien tydntekijoiden viestinnalla on suuri merkitys tiimien toimintaan ja tehokkuuteen. Esihen-
kilot ovat tarkeéssa viestinnallisessd asemassa, silla he toimivat ylemman johdon ja tiimin ja-
senten viestintdkanavana. Esihenkilon viestinta tukee tiimin tehokasta tyontekoa ja auttaa tiimia
saavuttamaan tuloksensa.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia ja analysoida toimeksiantoyrityksen esihenkildiden
viestintda ja sen vaikutuksia tiimijohtamiseen. Paatavoitteen saavuttamiseksi opinnaytetyélle
maariteltiin nelja alaongelmaa: Miten esihenkildviestinta vaikuttaa tiimien johtamiseen? Mitka
tekijat aiheuttavat viestinnan haasteita esihenkildiden ja tiimien valilla? Mitk&a ovat yksikdn vies-
tinnan sisalto ja tarpeet? Miten esihenkildiden ja tiimin valista viestintaa voidaan kehittdd? Opin-
naytetydn aihe oli rajattu esihenkildiden johtamisviestintaan, mita tapahtuu esihenkildiden ja hei-
dan tiimiensa valilla. Sanaton viestinta oli rajattu tutkimuksen ulkopuolelle.

Opinnaytetydn ensimmaisessé teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltiin viestintdd organisaa-
tioiden eri tasoilla seka viestinnan maaritelmat eri teorioiden mukaan. Viitekehyksen muita tee-
moja olivat viestinnan tavoitteet, organisaation sisainen viestinta, tydyhteisoviestinta, tiimien eri
viestintdkanavat seka etaviestinta. Tutkimuksen toisessa viitekehyksessa tutustuttiin esihenkilon
tydhdn johtajana ja viestijana. Teemat jatkuivat johtamisviestintaan, esihenkilon viestinnéllisiin
rooliin ja tehtaviin, viestinnan johtamisteorioihin ja viimeisena etatiimien johtamiseen.

Opinnaytetyd toteutettiin mixed method tutkimuksena hyodyntéden seka kvalitatiivisia etta kvanti-
tatiivisia tutkimusmenetelmia. Tutkimuksen kohteena olivat kohdeyksikdn esihenkil6t ja heidéan
tiimiensa jasenet. Tutkimuksen kvalitatiiviseen tiedonkeruuseen valittiin esihenkildhaastattelut ja
kvantitatiiviseen tiedonkeruuseen sahkdinen tydntekijakysely. Tyontekijakyselyyn siséllytettiin
myos kvalitatiivisia kysymyksia, jossa vastattiin omin sanoin avoimiin vastauskenttiin. Esihenki-
|I6haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin séhkdiseen muotoon, minka jalkeen ne analysointiin.
Tyontekijakysely analysoitiin vastausten jakautumisen ja pylvasdiagrammien avulla. Kohdeyksi-
kon esihenkilohaastattelut pidettiin marras-joulukuussa 2022 ja tyontekijakysely huhtikuussa
2023.

Esihenkil6haastatteluiden, tytntekijakyselyn ja teoreettisen viitekehyksen pohjalta on hahmo-
teltu kohdeyksikon viestinnan tila ja sen kehitystarpeet. Kerétyn aineiston perusteella on saatu
selville, etté hybriditydmalli aiheuttaa yksikdssa eniten viestinnan haasteita, esihenkiltilla on tie-
dossa tiimien viestinnan tarpeet, yksikon esihenkilot ovat saavuttaneet viestinndlliset tavoitteet
johtamisviestinnasta ja ovat valmiita kehittdmaan johtamismenetelmidan. Kerattyjen tuloksien
perustella on tarkoitus kehittd& kohdeyksikdn esihenkildviestintda ja viestintdkulttuuria sen tar-
peiden mukaan.
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1 Johdanto

Tyo6organisaatioissa tapahtuu paivittain viestintaa, oli se sitten yrityksen korkeimman johdon ko-
kouksissa tai kollegoiden kaytavakeskusteluissa. Viestinta on yrityksissa elintarkeéaéa tehokkaan
tydnteon ja tuloksen saavuttamiseksi. Erityisesti johtajien ja esihenkildiden viestinnalla on suuri

merkitys organisaatiossa toimivien tiimien kaytantoihin ja toimintaan.

Tama opinnaytetyd keskittyy esihenkildiden viestintdén ja sen vaikutuksiin tiimijohtamiseen ja tiimin
toimintaan. Opinnaytetydn aihe valikoitui toimeksiantajayrityksen kohdeyksikon toiveita ja tarpeita
huomioiden. Aihe heratti kiinnostukseni sen kaytannonlaheisyyden vuoksi, mutta myds omien opin-
tojeni suuntautumisen vuoksi ja koska suoritin opintoihini kuuluvan tyéharjoittelujakson kyseisessa
yksikdssa. Toimeksiantaja halusi selvennyksen esihenkildiden ja tiimien valisesta viestinnantilasta,
silla kerattya dataa on tarkoitus hyddyntaa esihenkildiden viestintajohtamisen kehittamisessa. Tut-
kimukseen kerétty data tulee antamaan hyddyllista tietoa esihenkildiden ja tiimien valisesta viestin-
nasté seka avaa yksikon eri osapuolten kokemuksia viestinnan tehokkuudesta ja sen toteutumi-
sesta. Aihetta ei ollut aiemmin tutkittu yksikossa.

Opinnaytetyon toimeksiantoyritys kuuluu kansainvaliseen organisaatioketjuun, joka tarjoaa erilaisia
palveluita muun muassa yksityisille yritysasiakkaille ja toimeksiannoille. Organisaatioketjun toimi-
pisteita sijaitsee eri puolella Suomea. Opinnaytetydssa esiintyva yritysta ei mainita nimelta, koska
talla halutaan taata yrityksen ja tutkimukseen osallistuneiden tydntekijoiden yksityisyys ja tieto-
turva. Tutkimuksen taustana on yksikko, jossa olin tydharjoittelujaksolla toukokuusta 2022 joulu-
kuuhun 2022. Aion tutkia opinndytetydssa kasiteltdvaa aihetta, koska se on kiinnostava, toimeksi-
antoyrityksen yksikko saa siita tarpeellista dataa ja koska koen, ettei aihetta olla tutkittu viela tar-

peeksi organisaation sisalla.
1.1 Opinnaytetydn tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetyon paatavoitteena on tarkastella ja analysoida toimeksiantoyrityksen yksikdn esihenki-
I6iden ja tiimien valista viestintad, tiimien viestinnan tarpeita ja viestinnan toteutumista. Tavoitteena
on myos loytaa mahdollisia puutteita viestinnasta, joita yksikkd padsee kehittdmaan tutkimuksen
tulosten pohjalta yksikdn johdon toivomusten mukaan. Tutkimuksessa pyritdan I6ytamaan yhteytta

onnistuneen esihenkildviestinnan ja onnistuneen johtamisen valilla.

Opinnaytetydn paaongelmaan pyritaan loytamaan vastaus seuraavien alaongelmien avulla:
e Miten esihenkildviestintd vaikuttaa timien johtamiseen?
e Mitkd tekijat aiheuttavat viestinn&n haasteita esihenkiliden ja timien valilla?

o Mitk& ovat yksikon viestinnan sisalto ja tarpeet?



e Miten esihenkildiden ja tiimin valista viestintaa voidaan kehittaa?

Opinnaytetyon tutkimusongelmat rajataan keskittyma&an esihenkildiden ja tiimien véaliseen verbaali-
seen viestintaan. Verbaalisella vuorovaikutuksella tarkoitetaan sanallista viestintda esimerkiksi joko
kasvotusten kaytya puhetta tai séhkdisesti luotua tekstia. limeisiin ja eleisiin painottuva viestinta on
rajattu tutkimuksen ulkopuolelle helpottamaan tutkimuksen kulkua ja selkeytta. Tutkimuksen aihe
linkittyy johtamisviestinnan ja esimiestydn laajempaan kokonaisuuteen. Esihenkildiden on tarkea
tunnistaa ja erotella toisistaan kasitteet viestinnan johtaminen ja johtamisviestinta. Viestinnan joh-
taminen on viestintayksikossa tapahtuvaa liiketoimintastrategian ja viestinnan voimavarojen tarkas-
telua, kun taas johtamisviestintd on muissa yksikoissa tapahtuvaa strategista johtamisty6ta, voima-
varojen oikeinsuuntaamista seka tavoitteisiin suuntaamista (Kookas.fi 2023). Opinnaytetydssa kes-

kitytadn maaritelmassa avattuun johtamisviestintadn, johon palataan mythemmissa kappaleissa.

Tutkimus oli luonteeltaan mixed method tutkimus eli tiedonkeruuseen hyddynnettiin seka kvalitatii-
vista eli laadullista etté kvantitatiivisia eli maarallista tiedonkeruumenetelmaa. Tutkimuksen tiedon-
keruumenetelmaksi valikoitui mixed method, silla tuloksien tavoitteena oli saada mahdollisimman
aitoa dataa ja data ottaisi ndin huomioon kaikki osapuolet. Tarkoitus oli myds antaa vastaajille
mahdollisuus vastata vapaasti omin sanoin. Tutkimuksen tuloksien saamiseksi toimeksiantoyrityk-
sen yksikdssa jarjestettiin esihenkildhaastattelut ja yksikon tydntekijdille l&hetettiin sahkdinen kyse-
lylomake. Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina, jossa esihenkildita haastateltiin yksitellen ja
vastaukset taltioitiin sahkdiseen muotoon. Esihenkildhaastatteluiden vastauksien perusteella laadit-
tiin tydntekijdille suunnatun kyselyn kysymykset. Kyselylomakkeeseen laaditut kysymykset olivat
seka laadullisia omin sanoin vastattavia ettd maarallisia numeraalisella-asteikolla analysoitavia ky-

symyksia.
1.2 Peittomatriisi

Tutkimukseen sisaltyy kaksi tietoperustalukua, joiden varaan tutkimuksen teoreettinen viitekehys
perustuu ja joiden kautta tuloksia analysoidaan. Ensimmaisessa tietoperustaluvussa perehdytaan
siihen mita viestinta on, viestinnan tavoitteisiin, organisaation sisdiseen viestintdan ja tyoyhteiso-
viestintdan, viestinnan kanaviin seka etaviestintaan. Toisessa tietoperustaluvussa lukijalle esitel-
l&&n mita johtamisviestintdén sisaltyy, esihenkildiden eri viestinnalliset roolit ja ajankohtaiset johta-
misteoriat. Alla olevaan taulukkoon on kuvattu tutkimuksen peittomatriisi, johon on koottu aiemmin
kerrotut tutkimusongelmat, tutkimuksen tietoperustan luvut, tuloksia varten hyddynnetyt toteutus-

menetelmat seka keratyn datan tulokset.

Taulukko 1. Peittomatriisi



Alaongelmat Tietoperusta | Toteutusmene- | Esihenkilohaas- | Kyselylo-
telmit tatteluiden tu- makkeen tu-
(luku) lokset lokset
(luku) (luku)
1. Miten esihenkildvies- 3.2ja3.3 Esihenkilbhaas- | 5.1.1,5.1.3 ja 5.24
tintd vaikuttaa tiimien tattelut 5.14
johtamiseen?
2. Mitka tekijat aiheutta- | 2.1 ja 2.6 Esihenkilbhaas- | 5.1.3 5.2.2ja5.2.3
vat viestinnan haasteita? tattelut ja tyonte-
kijakysely
3. Mitka ovat yksikodn 2.3, 2.4ja 3.2 | Esihenkilbhaas- | 5.1.1 5.2.2
viestinnan sisalto ja tar- tattelut ja tyonte-
peet? kijakysely
4. Miten esihenkildiden ja | 2.2, 2.3, 2.4, | Esihenkilbhaas- | 5.1.4 5.2.2jab5.2.4
tiimin valista viestintaa 3.2ja3.3 tattelut ja tyonte-

voidaan kehittaa?

kijakysely




2 Viestinta tydorganisaation eri tasoilla

Viestimme ymparistdssamme paivittain. Viestintd muuttaa muotoaan tilanteiden ja kontekstien
muuttuessa. Tydorganisaatioviestinnassa painottuu viestinnan sujuvuus, silla tyontekijat tydskente-
levat omissa tiimeissaan, jotka tekevat yhteistyota yksikon muiden tiimien kanssa seka yksikoiden
ulkopuolisten tiimien kanssa. Viestintaa on kaikkialla ja taten vaikuttaa tiimien tyéskentelytapoihin,

johtajuuteen ja tiimien tuloksiin.

Tassa luvussa esitellaan organisaatio- ja tiimiviestinnan teemoja, tutustutaan viestinnan eri tavoit-
teisiin, siihen mita on organisaation sisainen viestinta ja tydyhteistviestintd seka organisaation eri
viestintdkanaviin. Luvussa my@s esitelldaan eri koulukuntien ja teorioiden maaritelmat viestinnasta
ja mika tekee viestinnasta tehokasta. Luvun keskeiset kasitteet ovat viestinta, sisainen viestinta,
tydyhteisodviestintd, ja vuorovaikutusosaamisen malli. Opinnaytety6hon kerattya tietoperustaa hyo-
dynnetdan mydhemmin tutkimuksen empiirisessa osuudessa, kun yksikésta keratty data esitellaan
lukijalle ja analysoidaan tietoperustan pohjalta. Luvun tavoitteena on antaa lukijalle selkea kuvaus
viestinndn eri muodoista ja metodeista organisaation sisalla ja miten viestinta ilmenee tyéorgani-

saatiossa.
2.1 Mitaviestinta on?

Kohtaamme viestintaa paivittéain kaikkialla, minne menemme. Viestinta voi olla sanallista viestintaa,
esimerkiksi puhuminen tai sanatonta viestintda, esimerkiksi ilmeet ja eleet. Tané paivana viestin-
nan termia kaytetaan kuvailemaan erilaisia viestintdkaytantoja kuten puhumista, kuuntelemista, kir-
joittamista, lukemista tai esiintymista. Toisin sanoen viestinta on mita tahansa tekemista missa ta-
hansa tilanteissa, jossa paapainona on viestien valittaminen tai niiden vastaanottaminen
(Shepherd & St. John 2006, 39). Viestinndn avulla voidaan muodostaa suhteita eri asioiden ja ai-
heiden valilla ja ndin liittdd yhteen toisiinsa liittyvat laajemmat kokonaisuudet (Shepherd & St. John
2006, 4).

Viestintdd on maaritelty erilaisten teorioiden avulla. 1970-luvulla ensimmaista kertaa esitelty vies-
tinn&n mukauttamisen teorian mukaan ihmiset mukauttavat viestintaénsa ja viestinnén tapoja riip-
puen siitd, kenen kanssa henkil6 viestii. Teoria mukaan henkild kayttaa viestintaa osoittaakseen
asenteensa ja mielipiteensa toista ihmista kohtaan ja tasta syysta viestinta toimii barometriné ih-
misten vdlisen sosiaalisen etaisyyden mittaamisessa. Viestintdan vaikuttaa viestintatilanteen piir-
teet ja viestijan kokemukset siitd. Teoria esittaa, etta viestinté ei ole vain tietojen, ideoiden ja tuntei-
den vaihdantaa, mutta myds vuorovaikutustilanne, jossa viestijat neuvottelevat sosiaaliluokkien j&-
sentelysta. (Samster & Whaley 2013.) Fasettiteoria mukaan viestintaa kuvataan mielikuvien muo-

dostumisella ja sanomien kasittelylla. Teoria kuvaa, miten viestinn&n aikana viestin vastaanottaja



painaa asioita mieleen viestin l&hettajalta ja kytkee niitd mielessaan jo aiemmin tietdmiinséa asioi-
hin. (Aberg 2000, 40.) N&iden assosiatiivisten polkujen kautta henkil voi palauttaa mieleensa hel-

posti jo tietamidan asioita ja muistella niitd missa tahansa vuorovaikutustilanteessa.

Viestintaan voi sisaltyad myos syvempid, erilaisia tasoja. Relationaalisen viestinnan teorian mukaan
kahden ihmisen véliseen viestintédén sisaltyy samanaikaisesti sisalto- ja tunnetasoja. Teorian mu-
kaan ihminen ei pysty viestiméaéan pelkkaa sisaltdd, vaan siihen sisaltyy samanaikaisesti myos suh-
tautuminen toiseen viestinnan osapuoleen. Taten viestijoiden suhde vaikuttaa viestintaan ja siihen,
mink& laatuista se on. Teorian mukaan viestin vastaanottajan reagointi viestiin tekee viestinnasta

vasta vuorovaikutusta. (Isotalus 2017, luku 1.4.)

Viestinta ei ole ainoastaan informaatioiden valitysta osapuolelta toiselle, vaan se on myds informa-
tiivisuudeltaan ja merkitykseltdan vaihtelevien sanomien valitysta kahden tai useamman viestijan
valilla. Sanomien avulla informaatio vaihtuu organisaatiossa ja tiimit saavat tietoonsa esimerkiksi
talokohtaistatietoa ja tiedotteita. Sanoman voi maaritella informatiiviseksi, kun se vahentaa viestin-
nan vastaanottajien epéatietoisuutta viestinnén kasittelemastéa kohteesta. Sanomat voivat aiheuttaa
myo6s haasteita eri viestintatilanteissa, silla viestien vastaanottajat voivat ymmartéaa eri tavalla sa-
masta sanomasta eri méaria ja osia informaatiosta. (Aberg 2000, 29-30.) Tamé voi johtua esimer-
kiksi vastaanottajan keskittymisen puutteesta sanomaan, muistamisesta tai kiinnostuksesta aihee-
seen. Tama voi aiheuttaa viestinnan katkoja organisaation ja tiimien sisalla, kun osalla ihmisista on

tiedossa informaatiot ja osalla ei.

Informaatioteorioilla on omat tulkintansa ja nakemyksensa siitd, mika tekee sanoman informatii-
viseksi ja mita asioita sen pitaisi painottaa viestien vastaanottajille. Semanttisen informaatioteorian
kasitys on, etta sanoma katsotaan olevan informatiivinen, kun sanoman kohde on kuvattu mahdol-
lisimman totuudenmukaisesti vastaanottajille. Pragmaattinen informaatioteoria katsoo sanoman
olevan informatiivinen, kun sanoma vahentaa epatietoisuutta vastaanottajien joukossa sanoman
kohteesta (Aberg 2000, 30). Viestintaa maariteltdessa on myos otettava huomioon viestinnan stra-
teginen puoli. Strategisen viestinnan kasitteella ei ole yhta oikeaa méaaritelmaa, mutta sen voi tul-
kita organisaatioissa viestinnan eri keinoiksi. Nama edistavat tyoyhteisdjen kayttssa tehokkaasti

organisaation paatavoitteita ja niiden saavuttamista. (Marjaméki & Vuorio 2021, 50).

Viestinnalla katsotaan olevan viisi paatoimintoa, jotka voi tunnistaa organisaatioiden ja tiimien vies-
tinnan prosesseissa. Nama viestinnan tasot ovat johtaminen, palautteen antaminen, tunteiden ja-
kaminen, suostuttelu ja tiedonvaihto. Johtamisen paatoiminto nakyy, kun viestinta toimii tiimien ja-
senten kayttaytymisen hallitsemisessa, esimerkiksi kun jasenet toteuttavat yrityksen yhteisia kay-
tanteita. Palautteen antaminen selventaa tyontekijbille heidan tehtavansa ja miten he voivat itse

parantaa suorituskykyaan kyseisessa tehtavassa. Tunteiden jakaminen on viestinnén yksi



tarkeimmista paatoiminnoista, silla se auttaa taydentdamaan tiimien sosiaalisia tarpeita. Esimerkiksi
jakamalla tuntemuksiaan henkil6std voi osoittaa tyytyvaisyyttaan tai turhautumistaan organisaation
tai tiimien toimintaan, mink& avulla voidaan selvittaa, onko tunteiden perustana jokin syvempi on-
gelma tai konflikti. Suostuttelun toiminnolla johtajat voivat vaikuttaa tiimiinsa joko positiivisesti tai
negatiivisesti, esimerkiksi sitoutumaan tiimiin paremmin tai suostutella tiimi& rikkomaan organisaa-
tion kaytanteita tuloksen saavuttamiseksi. Organisaation ja tiimien tiedonvaihdon toiminnossa tieto
likkuu viestijoiden valilla, mika edistaa paatoksentekoa organisaation sisalla. (Judge & Robbins
2022, 200.)

2.2 \Viestinnan tavoitteet

Organisaatioilla on erilaisia viestinn&n tavoitteita, joiden ympaérille yksikot ja tiimit rakentavat toimin-
tansa. Viestinndn tavoitteiden asettaminen luo tiimien tydlle selkedn suunnan ja auttaa tyontekij6ita
keskittymaan oleellisiin asioihin. Universaaleina kriteereiné viestinn&n tavoitteille voidaan pitaa ta-
voitteiden realistisuutta ja ajallista rajausta. Organisaatioiden ei kannata asettaa viestinnan tavoit-
teita liilan korkealle ja liilan pieneen aikaikkunaan, silla motivaatio ja uskottavuus tyohon laskee, jos
tavoitteita ei koskaan saavuteta. Liian matalat tavoitteet turhan pitk&ssa aikaikkunassa taas voivat
alentaa yleista tyémotivaatiota, kun tavoitteet eivat haasta tarpeeksi ja ovat niin sanotusti "’kaukana
tulevaisuudessa”. Viestinnan tavoitteisiin vaikuttaa se, mitad organisaation johto ja sen viestintatiimi
haluavat strategisesti saavuttaa. Strategisilla tavoitteilla pyritddn saamaan tuloksia mitattaviin seka
helposti seurattaviin asioihin ja teemoihin. Viestinnan tavoitteet voivat olla my6s sidosryhma- hen-
kilosto tai asiakasryhmékohtaisia, riippuen tavoitteesta ja mité tulosta halutaan seurata. Tuloksia
voidaan arvioida esimerkiksi numeerisesti rahayksikéilla tai prosentteina. (Juholin 2010, luku 5.)
Yksikon tavoitteena voi olla esimerkiksi yrityksen maineen ja tietoisuuden vahvistaminen tietyssa
asiakasryhmassad, jonka myoéta asiakkaat ostavat enemman yrityksen tuotteita tai palveluita ja yri-

tys saa taloudellista voittoa.

Tiimitasolla viestinnan tavoitteet ovat usein pienempia ja lyhyemman tahtaimen tavoitteita, kuin or-
ganisaatiotason tavoitteet. Tiimien viestinnalliset tavoitteet maaraytyvat koko organisaation tulevai-
suuden strategioista. Tiimit eivat voi asettaa tavoitteita, jotka ovat esimerkiksi vastoin organisaation
tahtotilaa ja periaatteita. Usein viestinnén tavoitteet kohdistuvat niihin asioihin, jotka valillisesti vie-
vat organisaatioita kohti tavoitteita ja saavat aikaan viestinndllista tulosta organisaatiossa (Juholin
2010, luku 5). Tiimitasolla tama tarkoittaa viestinnén strategisten tavoitteiden asettamista, joita esi-

henkil6t ja muut johtajat voivat helposti seurata ja mitata.

Fasettiteorian mukaan viestinta on tehokasta silloin, kun viestin vastaanottajat tulkitsevat viestijan
ideat oikein ja tilanteissa, jossa puhutaan useammalle henkil6lle. Teorian mukaan kaikkien osa-

puolten tulisi tulkita viesti samalla tavalla, jotta viestinté olisi tehokasta. (Aberg 2000, 49.) Tama



maaritelm& on haastava, silla se, miten tulkitsemme asioita vaikuttaa monet sisaiset ja ulkoiset te-
kijat. Esimerkiksi henkilon itsevarmuus, menneet kokemukset ja vuorovaikutustaidot vaikuttavat

viestinnan tulkintoihin.
2.3 Organisaation sisainen viestinta

Organisaation sisalla tapahtuu jatkuvasti viestintaa tyontekijoiden ja esihenkildiden valilla. Yritys-
viestinnan tarkoituksena on vahvistaa organisaation johtoa seka edistaa viestintda johdon sisaisten
ja ulkoisten tahojen valilla (Lerbinger 2019, 1). Jotta organisaatioiden sisainen viestinnan olisi suju-
vaa ja tehokasta, olennaista on, ettd sisaisen viestintd on monikanavaista ja siihen varataan tar-

peeksi organisaation tarvittavia resursseja esimerkiksi aikaa ja rahaa (Kauhanen 2018, 54).

Sisainen viestintd on maaritelty yrityksen siséaiseksi tiedonkuluksi ja vuorovaikutukseksi, jonka
avulla ihmiset jakavat tietoa, rakentavat oikeanlaista yrityskuvaa ja sitouttavat henkilost6a organi-
saatioon. Sisaisen viestinnan tavoitteena on, etté koko henkilostolla on selkeé kasitys liiketoimin-
nan tavoitteista, strategiasta, yrityksen sidosryhmisté ja taloudellisesta tilanteesta seké tehostaa
toiden tehokkuutta. (Joki 2018, 189.) Sisainen viestinnan avulla luodaan myds positiivista yritysku-
vaa tyontekijoiden keskuudessa. Sen avulla henkiléstd pidetdén ajan tasalla yrityksen asioista ja
nain luodaan luottamusta johdon ja henkiloston vdlille. Lapindkyvyys on yksi nykyajan tarkeimmista
luottamuksen edistdjista tyontekijoiden ja organisaatioiden valilla. Organisaation johto on hoitanut
viestinta&nsa hyvin, kun henkildstolle kerrotaan ennen tai vahintd&n samaan aikaan kuin organi-

saation ulkopuolisille tahoille yrityksen sen hetkisista ajankohtaisista asioista. (Joki 2018, 190.)

Organisaatioiden sisalla viestinta voi olla alaspain tai yléspain suuntaavaa, riippuen siitd missa
asemassa viestin vastaanottaja on organisaatiossa. Esihenkilot hyédyntavat alaspain suuntaava
viestinta tiimiensa kanssa esimerkiksi tavoitteiden asettamiseen ja palautteen antamiseen. Ylos-
pain suuntaavan viestinnan avulla organisaation johdolle annetaan palautetta ja valitetaan ajan-
kohtaisia ongelmia. Johtajat luottavat yléspain suuntaavan viestinnan antavan myoés kehitysideoita

organisaatiossa parannettaviin asioihin. (Judge & Robbins 2022, 202.)

Kun kyse on isoista organisaatioista, joissa tytskentelee monia inmisi&, viestinnallisia vaarinym-
marryksia ja konflikteja muodostuu helpommin johtajien ja tydntekijoiden valille. Ihmisissa on vies-
tinnallisia eroja, mika on tarkeé ottaa huomioon. Tyodntekijat voivat tulkita saman viestin eri tavoilla,
vaikka se olisi ilmaistu kaikille samalla tavalla. Yhdelle tydntekijalle esihenkil viestintéd kuulosti kyl-
malta tai toykealta, kun taas toiselle asialliselta ja asiakeskeiselta. Useimmiten konflikteja syntyy
organisaatioiden sisélld, kun viestijalla ei ole taitoa viestid asiaansa eri persoonallisuuksille sopi-
valla viestintatyylilla. Tyontekijoiden viestinnalliset erot alkavat jo tilanteiden havaitsemisesta, johon

vaikuttaa henkilon persoonallisuus, ika ja elinympéristd. (Jabe 2017, 172.)



Organisaatioilla on mahdollisuus parantaa sisaista viestintdansa erilaisin keinoin. Naita keinoja
ovat esimerkiksi informaation toistaminen, viestin muotoilu ymmarrettavampaan muotoon, viestin
muotoilu kyseiseen viestintdkanavaan sopivaksi, kohderyhmien tarkempi rajaaminen sekéa kohde-
ryhmaén viestintatottumusten tunteminen (Aberg 2000, 33). Oman organisaation ja sen jasenten
tunteminen auttaa viestinnan tilanteissa ja parantaa esihenkildiden johtamista. Se my6s mahdollis-
taa parempien suhteiden muodostumisen alaisten valille. Esihenkilon on tarked ymmartaa, ketka

hanen tiimilaisensa ovat, mita he arvostavat ja miten he suhtautuvat erilaisiin viestintatapoihin.
2.4 TyoOyhteisOviestinta

Tyobyhteisoviestintddn katsotaan sisaltavan eri tydyhteistjen, tydryhmien ja tiimien yhteinen viestin-
tdosaaminen (Juholin 2010, luku 10). Tyontekijat ja esihenkilot ovat osa suurempaa tydorganisaa-
tiokokonaisuutta, jossa on omat kulttuurinsa ja ty6tapansa. Tydyhteisd on ryhma ihmisia, jotka yh-
desséa pyrkivat yhteisiin tavoitteisiin hyddyntéen kéaytossa olevia resursseja (Aberg 2000, 56). Tyo-
yhteis6t ovat erilaisia ja yksildllisia, koska niissa olevat jAsenet ovat kaikki uniikkeja yksil6ita, jotka
tulevat eri taustoista. Tyborganisaatiot siséltavat eri kokoisia tiimeja ja ryhmia, jotka hyddyntavat
viestintda jokapdaivaisessa tydssaan. Organisaatiossa viestitdan, koska se tukee tyéyhteison profi-
loimista, se auttaa tuottamaan organisaation palveluita ja tuotteita seka tyydyttamaan organisaa-
tion jasenten sosiaalisia tarpeita. Viestinta on organisaation perustoimintojen tuki ja silla informoi-

daan ja kiinnitetéan tyontekijoita yritykseen. (Aberg 2000, 99-100.)

Monet viestinndn koulukunnat ovat maaritelleet tydyhteisdviestintaa omilla teorioillaan. Prosessi-
koulukunnan mukaan viestinta on sanomien vaihdantaa viestin lahettdjan ja vastaanottajan valilla
(Aberg 2000, 27). Saman koulukunnan mukaan tydyhteiséviestinta on yksi litantamuuttujista, joka
yhdistaa organisaation eri osat toisiinsa ja tata kautta muodostaa yhden suuren tydympaériston
(Aberg 2000, 92). Tamé on tavanomainen néky organisaatioissa, joilla on monta osastoa ja satoja
tydntekijoita. Viestinnan avulla osastot pystyvat kommunikoimaan yksikdiden yli ja tarjoamaan asi-
antuntijuuttaan ja osaamistaan toisilleen, jos joku osastoista sité tarvitsee. Semioottis-kulttuurisen
koulukunnan mukaan tydyhteisdviestinta on prosessi, jossa sen tyontekijat sanomilla luovat, kasit-
televét, yllapitavat ja muokkaavat yhdesséa viestinnan merkityksia (Aberg 2000, 92). Konkreettisesti
taman voi nahda tiimien paivittadisessa yhteistydssa ja vuorovaikutuksessa. Viestinta ja viestintatyy-
lit voivat vaihdella suuresti yrityksessa vallitsevan johtamistyylin mukaan (Lerbinger 2019, 5). Esi-
merkiksi byrokraattisissa organisaatioissa viestinta johtajien ja tyontekijoiden valilla voi olla erittain
lyhyttd ja muodollista, kun taas pienemmissa perheyrityksissa esihenkildiden ja tydntekijdiden vies-

tinta voi olla hyvin vapaamuotoista.

Tyobyhteisoissa viestitdan eri aiheista ja teemoista riippuen mista viestitdan ja kenelle. Esimerkiksi

organisaation sisalla henkilostélle viestitaan yrityksen taloudellisesta tilanteesta, sen muutoksista



ja miten naméa muutokset tulevat vaikuttaman tyontekijéiden henkilokohtaiseen tyéhén. Myaos yri-
tyksen omista tuotteista, palveluista ja niiden muutoksista viestitaéan tyoyhteisdissa henkilostolle.
(Joki 2018, 192.) Muita teemoja, joista tydyhteisdissa viestitaan, on erimerkiksi tyon riittavyys tai
sen paljous, tyéhyvinvointi, uran etenemismahdollisuudet ja onnistumiset tydssé ovat asioita, joista

tyoyhteisojen sisalla viestitaan.

Jotta viestinté olisi sujuvaa, organisaatioiden johtajilla ja tyontekijoilla tulee olla tietyn tason vuoro-
vaikutusosaamista. Vuorovaikutusosaaminen tulisi ndhda johtajuuden ja asiantuntijuuden yhtena
tarkeimpana osana eika tehtavasta irrallisena taitona tai temppuna. Osaavalta viestijalta odotetaan
asioiden esittdmista selkedasti ja ymmarrettavasti seka kykya kuunnella ja antaa palautetta eri ryh-
matilanteissa. Asiantuntijana toimivan henkilon viestinté ja vuorovaikutusosaamiselta tulee odottaa
osaamista muun muassa tiimi-, projekti-, johtamis-, yhteiso- ja verkkoviestintdan. Esihenkiltt ja
muut johtajat voivat kehittdd omaa vuorovaikutusosaamistaan esimerkiksi erilaisten koulutusten ja
kurssien avulla. (Juholin 2010, luku 10.) Vuorovaikutusosaamisen mittareina pidetaan viestinnan
tehokkuutta ja sen tarkoituksenmukaisuutta. Viestinta on tehokasta silloin, kun aikaa ja voimava-

roja ei kayteta liikkaa viestimiseen ja viestinnan tavoitteet saavutetaan. (Isotalus 2017, 1.4.)

Ihmisten vuorovaikutusosaamisen kuvaamiseen on kehitetty malli, josta voi havainnoida helposti
osaamisen eri tasoja ja ulottuvuuksia. Vuorovaikutusosaamisen mallissa viestinndn osaamisen lah-
tokohtana on suoritusosaaminen eli taitoa havaita viestintakayttaytymista sekd prosessiosaaminen,
eli taitoa tiedostaa viestintaa ja kognitiivista toimintaa (Isotalus 2017, luku 1.4). Mallissa kuvataan

my0s viitta vuorovaikutusosaamisen tasoa: viestinta-, tulkinta-, rooli-, mina-, ja tavoiteosaaminen.
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Kulttuurinen konteksti

Prosessiosaaminen
Tieto viestinnéstd

1

Tulkintaosaaminen

Viestinnin
havaitseminen

Rooliosaaminen h[m:nsa_am_.lll_ell Tavoiteosaaminen
Sieshnroolehin Ttsestidn viestiminen Viestinngn
mukavtuminen cunnnittely

Viestintisuhde
JUUEB[NBIUDSIAA

Viestiosaaminen
Viestien tuottaminen {a tulkinta
- Verbaalisen viestinnin osaaminen

- Nonverbaalisen viestinnin

osaaminen
- Kuunteluosaaminen

!

Suoritusosaaminen
Kyky viestid

Historiallinen konteksti

Kuva 1. Vuorovaikutusosaamisen malli (mukaillen Trenholm & Jensen 2013)

Kuvassa 1 on hahmoteltu vuorovaikutusosaamisen malli mukaillen Trenholm & Jensenin 2013
mallia. Mallin ensimmainen taso on viestintdosaaminen, mika sisdltda henkilon kykya tuottaa ja
vastaanottaa viesteja. Tahan mukaan luetaan nonverbaaliset-, kielelliset- sekd kuuntelutaidot.
Henkild, jolla on viestintdosaamista, kykenee itse tekemaan viestintavalintoja seka tulkitsemaan
muiden viestintavalintoja. Toisella tasolla on viestinnén tulkintaosaaminen, jossa henkilé kykenee
tulkitsemaan ja jarjestamaan eri vuorovaikutustilanteita. Naiden tilannetulkintojen avulla henkild ky-
kenee tekemaan ensimmaisen tason viestintavalintoja. Kolmannella tasolla on rooliosaaminen,
jossa henkild osaa omaksua erilaisia sosiaalisia rooleja ja tiedostaa, minkalainen toiminta ja kaytos
on sopivaa eri tilanteissa. Neljannella tasolla on mindosaaminen, jossa henkild kykenee valitse-
maan ja tuomaan esiin haluamansa kuvan itsestaan. Neljanteen osaamiseen tasoon kytkeytyy
terve itsetunto ja henkilon minékasitys itsestaan, jotka molemmat vaikuttavat henkilon viestintata-
poihin. Viidennell&a ja viimeisella tasolla on tavoiteosaaminen, jossa henkild kykenee asettamaan

tavoitteita, ennakoida vuorovaikutuksen seurauksia ja valikoida tehokkaimmat toimintalinjat.



11

(Isotalus 2017, luku 1.4.) Mallin kaikki osa-alueet ovat kytkeytyneet kiinte&sti toisiinsa ja siksi vai-
kuttavat toinen toisiinsa. Kuvasta voidaan havaita, etta viestintdosaaminen on jaettu myos kulttuuri-
seen ja historialliseen kontekstiin. Mallin mukaan viestintdosaamista ei voida arvioida ottamatta
huomioon kuvassa olevia tekijoita, silla hyvan viestinnan kriteerit ovat erilaiset eri ajanjaksoina ja

eri kulttuurien sisalla (Isotalus 2017, luku 1.4).
2.5 Tiimien viestintakanavat

Jotta viestinta olisi sujuvaa organisaation sisallg, tarvitaan toimivia viestintékanavia, joiden avulla
viesteja voi valittaa. Viestinnan kanavat voivat olla suullisia tai séhkoisia kanavia. Sahkaisille vies-
tintdkanaville olennaista on se, ettéd ne ovat kaikki sdhkbisessd muodossa ja niita pystyy kaytta-
maan jollakin elektronisella laitteella. Sahkdisia viestintdkanavia ovat esimerkiksi sdhkdposti, puhe-
lut, tekstiviestit seka Microsoft Teams tai Zoom keskustelut ja puhelut. Organisaatiot hyddyntavat
viestinndn kanavia seka sisdiseen ettd ulkoiseen viestintddnsa. Usein yrityksen sisalla on jaettu
selkeéat rajat mita kanavia kaytetaan tiettyjen sidosryhmien ja segmenttien kanssa. Esimerkiksi si-
sdisessa viestinnassa yksikon tiimit voivat hyddyntaa keskenaan Microsoft Teams chatteja ja ulkoi-
sessa viestinnassa asiakkaille tai muille sidosryhmille yksikéssé hyddynnetaan séahkopostia. Sisai-
sessa viestinndssa organisaatioilla on kaytdssaan seké lahikanavia, jotka ovat tarkoitettu yksittai-
sille yhteison jasenille ja yksikoille, etta kaukokanavia, joita kaytetadn viestiessa koko tydyhteisolle
(Aberg 2000, 171).

Hyvat kommunikaatiokanavat tukevat organisaatiota sisaisissa ja ulkoisessa viestinnassa. Organi-
saation johtaminen perustuu monipuolisiin ja toimiviin viestintdkanaviin, jotka auttavat johtajia ja
tydntekijoita viestimaan keskenaan (Ariffin & Muhamedi 2017, 1545). Sisaisten viestintakanavien
tulee sopia organisaation toimintaan ja tavoitteisiin seka tukea sen tydntekijoiden tydskentelya. Ka-
navien tulisi helpottaa henkildston ja johtajien yhteisty6ta seka tukea tiimien toimintaa. Erityisesti
nykyajan etatydskentelyn lisaantyessa viestintédkanavien merkitys kasvaa, kun organisaatiovies-

tintd muuttuu kasvokkain viestimisesta sahkaoisiin kanaviin.
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Lihikanavat Kaukokanavat
Suora Lihin esimies Tiedotustilaisuus
SLERALE Muut esimiehet Yhteistydelimet ja luottamushenkilst
Osastokokous Kokoukset ja neuvottelut
Ahaa-aukiot Ylimmién johdon suora yhteydenpito
Tybtoverit ja tydystavit Tydtoverit ja tydystévit muissa yksi-
kissi
Vilitetty Yksikdn ilmoitustaulu Ilmoitustaulu
LECIITED Yksikdn kiertokirjeet Kiertokirjeet
Tehdaslehti Pikatiedote
WVerkkoviestinti Tiedotus- ja henkildstdlehti
Asiakaslehti

Toimitusjohtajan katsaus
Toimintakertomus
Tietokannat verkossa
Videouuntiset

Sisdinen radio
Puhelinuutiset
Verkkoviestintd

Ammattivhdistyksen pienjoukkovies-
tinti

Joukkoviestinti

Kuva 2. Organisaation siséiset viestintakanavat (mukaillen Aberg 2000, 174)

Kuvasta 2 voi nahda, ettéa lahi- ja kaukokanavia voi hyédyntaa organisaatioissa seka suoraan, etta
valitettyyn viestintddn. Organisaation suora viestinta valittyy henkildstoélle lahikanavien kautta, esi-
merkiksi tyontekijan esimieheltd, yksikon kuukausikokouksista tai kollegalta. Suora viestintaa voi
valittyd myos kaukokanavien kautta, esimerkiksi tiedotustilaisuuksista, kokouksista tai muiden yksi-
koiden kollegoiden kautta. Valitettya viestintaa jaetaan myoés lahi- ja kaukokanaviin. Lahikanavia
ovat oman yksikon ilmoitustaulut ja kirjeet seka jokapaivainen verkkoviestintd. Kaukokanavissa
hyodynnetaan myaos ilmoitustaulua ja verkkoviestintdd, mutta niiden lisdksi pikatiedotteita, henki-

|6stolehtid ja videouutisia.

Kasvotusten tapahtuva suullinen viestinta on organisaatioiden tehokkaimmista viestintatavoista.
Kasvokkain tapahtuva viestinta on viestintavaline, jossa kaksi tai useampi ihminen on vuorovaiku-
tuksessa kasvotusten tietyssa tapaamisessa tai kokoontumisessa. Suullista viestintaan sisaltyy

esimerkiksi puheet, kahdenkeskeiset ja ryhmakeskustelut sekd muut epaviralliset
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puskaradiokanavat. Etuja suullisessa viestinnassa ovat esimerkiksi viestinnan ja palautteen no-
peus seka tiedon vaihdanta. (Judge & Robbins 2022, 205.) Suullisen viestinndn avulla henkil6t voi-
vat kuunnella toista osapuolta, toteuttaa sanatonta viestintaé ilmein ja elein seka vastata viestiin
valittomasti, kun se on vastaanotettu (Ariffin & Muhamedi 2017, 1545). Kasvokkain viestiesséa
kaikki osapuolet voivat tulkita sanallisia ja sanattomia viesteja heti viestintatilanteessa, mik& vahen-
taa viestinnassa syntyvia vaarinymmarryksia ja informaation katkoja. Sahkoisessa viestinnassa,
erityisesti chateissé, viestinnan osapuolet eivat paéase tulkitsemaan toistensa sanattomia viesteja,

jolloin viestin voi tulkita eri tavalla, miten viestin lahett&ja tarkoitti sen alun perin.

Kirjallinen yritysviestinta tapahtui ennen kirjeiden tai esimerkiksi faksin avulla, mutta nykypaivana
sita tapahtuu paasaantoéisesti sdhkopostin, PowerPointin, pikaviestien, tekstiviestien, sosiaalisen
median seka erilaisten sovellusten tai blogien kautta (Judge & Robbins 2022, 205). Tyontekijoiden
henkilokohtaisten sahkdpostien avulla tyontekijat voivat kommunikoida keskendan osastojen va-
lilla, mutta myds ulkoisesti muille sidosryhmille ja asiakkaille. S&ahkdposti auttaa ihmisia kasittele-
maan tehokkaammin heitd koskevaa tietoa organisaation sisalla ja se myds lisaa viestintasuhtei-
den maaraa organisaatiossa seka luo uuden ympariston tydhon liittyvan tiedon jakamiselle ja levit-
tamiselle (Ariffin & Muhamedi 2017, 1549). Nykyaan organisaatiot tarjoavat tydntekijdilleen myos
tydntekoon tarkoitetun matkapuhelimen. Puheluita on pidetty yhtena suosituimmista organisaatioi-
den viestintakanavista, koska se saavuttaa helposti kaiken ikaiset tyontekijat. Eri teknologiaosaa-
mistasosta huolimatta kaikki tydntekijat kykenevat soittamaan puheluita ja kirjoittamaan tekstivies-
teja matkapuhelimistaan. Tekstiviestit ovat yksi moderneista nykyajan viestintdkanavista, joita or-

ganisaatioissa hyddynnetadn yha enemman. (Ariffin & Muhamedi 2017, 1547-1548.)

Memot eli muistiot ovat yleisia organisaatioissa, joissa pidetaan kokouksia. Muistioihin tiivistetaan
esimerkiksi kokousten avainaiheet ja padpointit, jotta henkil®, joka ei paassyt paikalle tapaamiseen
pysyy kartalla organisaation keskustelunaiheista ja paatoksista. Muistiossa kerrataan kokouksen
tarkeimmat asiat ja se lahetetdaan kokouksen jalkeen kaikille organisaation jasenille. Voi siis todeta,

ettd muistiot ovat mygs toiston yksi keinoista.

Organisaatioissa on nykyaan kaytdssa yhteinen intranetti, jonka avulla henkilgstélle tiedotetaan ta-
lon sisdisista asioista ja tapahtumista. Intranetti on tehokas tapa viestia suurelle joukolle informaa-
tiota, jotka tyoskentelevat toimistolla ja sen ulkopuolella. Intranetin arvo yrityksissa on kasvussa,

silla henkisen padoman arvo yritysmaailmassa on kasvanut. Henkisella paaomalla tarkoitetaan tie-

toa, jonka henkilsto tietda ja taman tiedon hyddyntamista tydtehtavissa. (Lerbinger 2019, 20.)
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2.6 Etaviestinta

Vuoden 2020 jalkeen etatydskentely yleistyi globaalisti monissa yrityksissa. Organisaatioiden piti
nopeasti sisaistaa uusi tydskentelytapa seké uusi tapa viestia yksikon tiimien kanssa. Etatydsken-
telyn kasitteelld tarkoitetaan tydon muotoa, jossa tyontekija voi tydskennelld organisaation fyysisten
tilojen ulkopuolella hyddyntéaen viestintateknologiaa (Blomqvist, Jamsen & Sivunen 2022, 2). Eta-
tyoskentelyssa henkild voi méaéritelld itse tyopisteensé sijainnin, kunhan taméan saa kiinni tyétuntien
sisalla esimerkiksi sahkaisilla viestintdkanavilla. Tamé on avartanut tyontekijoiden vapautta, kun

tyot eivat ole enda sidottu konttorin sisélle ja tydajan voi maaritella enemman itse.

Etatyoskentely ja etaviestintd ovat avanneet monta mahdollisuutta organisaation tyontekijoille,
mutta se voi aiheuttaa myds viestinnallisia haasteita. Blomqvist ym. kartoittivat tutkimuksen eté-
tyoskentelysté vuonna 2020. Tutkimuksen kohteena toimivat Suomen julkisen sektorin tydntekijat.
Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia tyontekijoiden kasityksia etatydskentelysta ja sen vaikutuksista
vuoden 2020 pandemian aikana. Tutkimuksen tuloksien mukaan etatydskentely vahensi inmissuh-
deviestinnan maaréa organisaatioissa ja vaikeutti yhteydenpitoa kollegoihin. Erityisesti lounas- ja
kahvitaukojen puuttuminen seka puuttuvat kaytavakeskustelut vahensivat huumorin maaraa ja jopa
nostivat tydntekijdiden kynnysta olla yhteydessa oman tiiminsa kanssa. (Blomqvist ym. 2022, 4.)
Tulosten mukaan tdma lisasi yksinaisyyden tunnetta tydntekijoiden keskuudessa ja lisasi tyonteki-
jéiden eristaytymista muista tiimin jasenista. Myos viestinta eri tiimien valilla vaikeutui vastaajien
keskuudessa. Etatydskentely haastoi vastaajia viestimaan organisaation eri tiimien ja yksikoiden
valilla. Vaikka etatydskentely ja sen mukana tullut etaviestinta haastoi tutkimuksen organisaatioita,
etatydskentely tarjosi myos uusia mahdollisuuksia tydntekijdille. Henkilot, jotka kuvailivat itsedan
enemman introverteiksi ja kokivat ihmissuhdeviestinnan kuormittavaksi, kokivat etatydskentelyn ja
etaviestinnan mahdollisuudeksi hallita paremmin viestinndn maaraa tyépaivien aikana. Myos ne
tyontekijat, jotka tydskentelivat etdna jo ennen pandemian alkua, kokivat etaviestinnan ja viestinta-
teknologian tarjoavan tasapuolisemman mahdollisuuden viestintaan kaikkien tiimiléaisten kanssa
verrattuna aikaan ennen pandemiaa. (Blomqvist 2022, 5.) Suurin osa tutkimuksen positiivisista ko-

kemuksista etaviestintaan liittyivat mahdollisuuksiin, jotka tarjoutuivat viestintateknologian avulla.
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3 Esihenkilo johtajana ja viestijana

Organisaatioissa esihenkil6illa on johtajan rooli, jossa he tukevat ja ohjaavat tiimien jasenia. Monet
asiantuntijat ja tutkijat ovat maaritelleet johtajuutta omilla tulkinnoillaan ja paapainoillaan. Johtajuu-
teen kuuluu monitasoisia vastuita. Esihenkilét ovat esimerkiksi vastuussa oman tiiminsé ja organi-
saation johdon vélisesta viestinnasta. Viestinta sisaltyy eri johtajien tydnkuvaan ja johtajuuden voi
maaritella toiminnaksi, jonka perusta on viestinnassa (Hackman ja Johnson 2013, 21). Johtajuus
on myos tyontekijdiden kannustamista toimimaan sovittuja ja sellaisia tavoitteita kohti, jotka edus-

tavat seka johtajien etta alaisten arvoja ja motiiveja (Charteris-Black 2006, 5).

Tassa luvussa esitellaan johtamisviestinnan maaritelma, esihenkilon viestinnan roolit ja tehtavat,
viestinnan johtamisteorioita seka maaritellddn etdjohtaminen organisaatioissa. Tietoperustan kes-
keisia kasitteet ovat johtamisviestinta, johtajuusviestinnan teoria, polkutavoiteteoria ja johtamisen
kimpputeoria. Tamé&n luvun tavoitteena on se, etta lukijalla on selkea kasitys mita johtamisviestinta
on, mik& on sen merkitys tiimien johtamisessa ja miten eri johtamistavat vaikuttavat esihenkiliden

viestintatapoihin.
3.1 Johtamisviestinta

Johtamisviestinta ja se miten esihenkiltt viestivat tiimeilleen on aihe, joka tarvitsee lisaa tieteellista
tutkimusta eri aloilta ja organisaatioista. Monet organisaatiot hyotyisivat tutkimusten tuloksista ra-
kentaessaan eteenpdain seka johtamis- ettd viestintastrategioitaan. Johtamisviestinnan tutkimista
vaikeuttaa viestinnan subjektiivisuus ja vaikea tulkitseminen. Jokainen tulkitsee viestintaa eri ta-
valla ja siihen vaikuttaa yksilon omat kokemukset, arvot, asenteet ja itsetunto. Esimerkiksi joillekin
tyontekijoille esihenkilon kommentit voivat valittya aggressiivisena tai kaskytyksend, kun taas toi-

sille sama viesti voi valittya johdonmukaisuutena ja asiakeskeisena johtamisena.

Viestinnan johtaminen tulee olla strategista, jotta se tukisi tiimien ja koko organisaation tavoitteiden
toteutumista seka tiimien tehokasta tyoskentelya. Johtamisviestinnan tavoitteena on, etté kaikki in-
formaatio kulkee organisaation sisélla vapaasti ilman viestinnan katkoja kaikkien yksikdiden valill.
Johtamisviestinta on hyodyllinen tyokalu organisaatioille, joiden tavoitteena on rakentaa organisaa-
tion toiminta- ja johtamiskulttuuria. Vasta johtamisviestinta tekee organisaation strategian naky-

vaksi ja helpommin ymmarrettavaksi henkilostolle ja sidosryhmille. (Marjamaki ja Vuorio 2021, 43.)

Johtajuusviestinnan teorian mukaan johtamisviestintd on vuorovaikutteinen prosessi, jossa esihen-
kilot tarkoituksellisesti vaikuttavat alaisiinsa hyddyntéen erilaisia sanallisia strategioita ja ei-kielelli-
sia metodeja (Charteris-Black 2006, 26). Teorian mukaan ensisijainen sanallinen strategia johta-

mistyylissa on metaforien luominen, jotka valittavat visioita ja arvoja seka luovat vaikutelman
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johtajan legitiimiydestéa. Johtajat pystyvat myds tayttamaan paremmin alaistensa tiedostamattomat
toiveet ja tarpeet hyddyntamalla viestinnassaan metaforia ja symboleita (Charteris-Black 2006, 20—
28). Teorian mukaan metaforat tarjoavat kanavan tyontekijoille paasté esihenkilonsa maailmaan,
ymmartaa ja samaistua heihin. Esimerkiksi esihenkil6 voi jakaa omasta elaméastaan henkilékohtai-
semman kokemuksen metaforana tiimilleen, jossa han on selviytynyt vaikeasta vastoinkdymisesta.
Metaforan avulla esihenkil6 voi luoda syvempé&é yhteyttd omaan tiimiinsa seka luoda itsestaén sa-
maistuttavan ihmisen. Yhdessa metaforat ja symbolit luovat myyttejd, joiden tarinallisuus tarjoaa
selityksen kaikille asioille, joille selitykset ovat valttamattomia. Teorian mukaan myyttien tehtavana

on selittdd tuntematonta ja poistaa epavarmuutta tiimien sisalla.

Metaforien ja myyttien hyédyntamisen lisaksi johtamisviestintaan linkittyy myos tarinoiden kerronta.
Tarinankerronnan kautta eritasoiset johtajat voivat rakentaa vahvoja suhteita, luoda yhteyksia mui-
hin ihmisiin ja vahvistaa yhdenkuuluvuuden tunnetta tiiminsa siséalla (Hackman & Johnson 2013,
24). Jos viestinta pysyy pelkastaan pinnallisena ohjeistuksena ja asiakeskeisena, tiimin jasenet
voivat kokea esihenkilon ja heidan valisensa suhteen hyvin etaiseksi. Tarinat heijastavat tiimille
johtajan arvoja, inspiroivat ja kuvaavat asianmukaista kayttaytymista. Tiimin motivoimiseen ei tar-
vita aina palkintoja tai korumaisia iskulauseita vaan tarina, joka inspiroi ja herattaa tyontekijan si-

sdisen palon.

Kurinalaisuus:
tehokkuus, palaute,
suunnitelmallinen

Tarkoitus: tavoitteet,

roolit ja vastuut Sitoutuminen: yhteiset

madritelty. e i toiminta,
ongelmanratkaisu
Yhteenkuuluvuus: Innovatiivisuus:
avoin ja rakentava Energisyys ja luovuus ja
ilmapiiri, kunnioitus ja motivaatio innovatiivisuuden
oikeudenmukaisuus kehittaminen

Erilaisuus: tiimin
voimavara, arvostetaan
ja hyodynnetaan.

Kuva 3. Tiimijohtamisen kulmakivet (mukaillen Sydanmaanlakka 2012, luku 3)

Kuvassa 3 on kuvattu esimerkki tiimijohtamisen kulmakivista, joita esihenkil6t voivat hy6dyntéé joh-
tamistehtavissdén. Kuvasta voidaan havainnoida, etta tiimijohtamisen kulmakivet ovat tiimin tarkoi-

tus, jadsenten sitoutuminen, kurinalaisuus, kokemus yhteenkuuluvuudesta, energisyys ja motivaatio,
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innovatiivisuus seka tiimilaisten erilaisuus. Kulmakivien avulla voidaan huomata myds, kuinka laa-
joja tiimijohtajan vastuut ovat ja kuinka monta asiaa esihenkildiden tulee muistaa sisallyttéaé johta-
mismetodeihinsa. Kun tiimit ovat rakennettu oikeilla tydntekij6illa ja oikealla osaamisella, tiimin tydn
tehokkuus kasvaa. Tehokkaan tiimin piirteitd ovat esimerkiksi: tiimissa on noin 5-20 jasenta, jase-
nilléa on yhteinen tavoite ja toimintatapa ja jasenien osaaminen taydentaa toisiaan. (Sydanmaan-
lakka 2012, luku 3.) Jasenten yhteenkuuluvuuden tunne on mya@s tarkeaa tiimin tehokkuuden te-
hostamiseen. Esihenkilot voivat 16ytaa juuri oikeat henkilot tiimien jaseniksi, jotka tehostavat toinen

toistensa tydpanosta muun muassa onnistuneen rekrytoinnin ja perehdytysprosessien avulla.

Tutkijoita on myds kiinnostanut erilaiset viestinnat, johtamistyylit ja miten ne vaikuttavat toisiinsa.
Baker-Piper, Oostenveld ja de Vriesin tutkimus (2010) tutki johtajien viestintatyylien suhteita erilai-
siin johtamistapoihin ja miten ne vaikuttivat johtamisen tuloksiin. Tutkimus suoritettiin Alanko-
maissa opetus-, kulttuuri- ja tiedeministerion tydntekijalle. Tutkimuksen tulokset osoittivat, etté joh-
tajat, joilla oli kaytdssaan karismaattinen tai ihmislahtdinen johtamistyyli, olivat kommunikoivampia
alaistensa kanssa verrattuna johtajiin, jotka johtivat tehtavakeskeiselld metodilla. Tutkimuksen tu-
loksista saatiin selville, etta tehtavakeskeinen johtajuus oli huomattavasti vahiten kommunikoiva
johtamistyyli. Viestintatyylit vaikuttivat vahvasti viestityn tiedon jakautumiseen, tyontekijdiden koke-
mukseen johtajan suorituskyvysta, alaisten tyytyvaisyyteen esihenkilétnsa seka tyontekijan sitou-
tumiseen omaan tiimiinsa. Tutkimuksessa havainnoitiin, etta johtajien eri viestintatyyleihin vaikutti
se, millaiset johtamismetodit heilla oli kaytdssaan. lhmislahtdisten johtajien viestintatyylissa nousi
esiin tukeen perustuva viestinta ja verbaaliseen aggressiivisuuden puuttuminen. Sita vastoin karis-
maattisille johtajille oli ominaista varma, argumentatiivinen, tarkka ja verbaalisesti ei-aggressiivinen

viestintatyyli. (Baker-Piper, Oostenveld & de Vries 2010.)
3.2 Esihenkilon viestinnalliset roolit ja tehtavat

Esihenkildiden tydnkuvan yksi tarkeimmista vastuista on viestintd oman tiiminsa kanssa. Tiimijoh-
tamista tapahtuu paivittdin, mutta vasta viestinnan syntyessa johtajan ja tiimin valilla johtamisesta
tulee nakyvaa (Marjaméki ja Vuorio 2021, 43). Taman vuoksi on erittain tarkeaa, etta esihenkiloi-
den ja tiimin sek& esihenkildiden ja ylemman johdon valinen viestintd on mahdollisimman sujuvaa.
Viestinnan ollessa tarkea tiimijohtamisen resurssi, tiimijohtajien on hyva varmistaa, etta heilla on
tarpeeksi aikaa viestinnélle tydpaivien aikana. Esihenkildiden monista tydnkuvista suurin osa
ajasta kuluu viestien ja viestinndn muotoiluun, jotka vdlitetaan tiimien eri sidosryhmille (Hackman &
Johnson 2013, 21).

Organisaatiot koostuvat yksikoéista, joiden tyéntekijat ovat jakautuneet omiin tiimeihinsa oman eri-
koistumisalansa ja ty6tehtavan mukaan. Tiimi on méaaritelty joukoksi ihmisia, jotka tyoskentelevét

yhdessa mitattavien tavoitteiden saavuttamiseksi (Sydanmaalakka 2012, luku 3). Hyvin
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rakennetuissa tiimeissa jasenilla on usein toisiaan taydentavaa osaamista, jotka tukevat tiimien toi-
mintaa ja tavoitteiden saavuttamista. Kaikkien tiimin jasenten ei tarvitse olla asiantuntijoita sa-
moista asioista, vaan jokainen paasee tuomaan omaa uniikkia osaamistaan tiimin kayttoon. Tii-
mien sisalla vallitsee myds yhteinen kulttuuri ja yhteiset toimintatavat, joita kehittyy jasenten yhteis-
tyon lomassa. (Sydanmaanlakka 2012, luku 3.) Tydymparistissa tiimit perustetaan yleensa jotakin
tiettya tarkoitusta tai tavoitetta varten. Tiimit voidaan erotella toisistaan naiden tavoitteiden ja tar-
koituksen mukaan. Ongelmanratkaisutiimit koostuvat 5-12 jasenesta ja tiimi kokoontuu nimensa
mukaan ratkaisemaan jotakin ongelmaa, esimerkiksi tapoja parantaa laatua, tehokkuutta tai tydym-
paristba. ltseohjautuvattiimit toimivat 5-10 jdsenen tiimeissa toteuttaen ratkaisuja itsenaisesti ilman
nimettya tiimijohtajaa. Virtuaalitiimit hyédyntavat teknologiaa yhdistdékseen hajallaan olevat jase-

net yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. (Judge & Robbinson 2022, 184-185.)

Esihenkildiden tydbhon sisaltyy monia viestinnallisia vastuita ja tehtavia. He esimerkiksi tarkkailevat
organisaation toimintaa ja tuovat tata toimintaa oman tiiminsa. He varmistavat, etta tiimi tydskente-
lee organisaatiossa sovittujen kaytanteiden mukaan ja paivittaa ne tiimilleen, jos organisaatiota-
solla tapahtuu muutoksia. Esihenkildiden viestinnallisiin vastuisiin kuuluu muun muassa avoin vies-
tinta tiimiaan kohtaan seka palautteen antaminen. Esihenkildiden avoimella viestinnalla on suuri
merkitys tiimin toimintaan, silla se lisda tiimin jasenten sitoutumista organisaatioon ja omaan tiimiin
seké tehostaa alaisten tydmotivaatiota. Tiimin jasenten tydmotivaation lisdéntyminen tukee tyon
tuottavuutta ja sita kautta henkiloston pysyvyyttd omassa tydorganisaatiossaan. Sujuva vuorovai-
kutus ja viestinta linkittyvat tiiviisti myos esihenkildiden antamaan palauutteeseen. Lukuisat ty6ela-
maa kasittelevat tutkimukset ovat nostaneet esille sen, ettd suomalaisen johtamisen yksi heikoista
kohdista on johtajien antaman palautteen vahainen maara. Tutkimusten mukaan tiimit kaipaavat
esihenkilGiltaén ja johtajiltaan entistd enemmaéan palautetta toiminnastaan seka tiimi- etta yksilota-
soilla. (Kauhanen 2018, 45.)

Tiimijohtamisessa esihenkilot joutuvat myos hyddyntamaan erilaisia johtamis- ja viestintametodeja.
Tiimijohtamisen tulee olla tehokasta, jotta tiimit saavuttaisivat niille asetetut tavoitteet ja timien
tydskentely olisi tehokasta. Tiimijohtajana esihenkil6 johtaa yksil6ita, joilla on erilaiset kayttaytymis-
ja tyotavat. Esihenkilon on helpompi tukea tiimiaéan, kun han tuntee tiimilaisensa henkilokohtaisesti
ja heille on muodostunut luottamusta toinen toistaan kohtaan. Esihenkilon johtamismenestyksen
yksi edellytyksista on kykyéa reflektoida sek& havainnoida, miten erilaiset alaiset toimivat ja ty6s-
kentelevat tiimien sisalla. (Jabe 2017, 139.) Esihenkild voi havainnoida tiiminsa toimintatapoja esi-
merkiksi tarkkailemalla ja olemalla aktiivisesti Iasna tiimin projekteissa. Esihenkiléiden rooleissa
korostuvat myds tietyt taidot, joita ilman on haastavaa johtaa timeja asetettuja tavoitteita kohti.

Strategia- ja johtamisviestintdan vaaditaan esimerkiksi vahvoja vuorovaikutustaitoja, kykya



19

kuulostella tiimin siséista tunnelmaa, kykya motivoida, antaa palautetta seka yllapitaa tuloksellista
tybtasoa viestinnan keinoja hyodyntaen (Juholin 2010, luku 10).

3.3 Viestinnan johtamisteoriat

Suomen tydorganisaatiot ovat kokeneet vuosikymmenten aikana suuria muutoksia esimerkiksi joh-
tamismetodeissa ja tyyleissd. Suomessa on nahty paljon muutosta esimerkiksi johtamisopeissa,
joiden vaikutuksia voi vielakin nahda tiimien toiminnassa. Esimerkiksi 1930-luvulla johdon koulutuk-
siin lisatty ihmissuhdekoulukunnan johtamisoppi nékyy edelleen moderneissa yrityksissa ja tyokult-
tuureissa. Ihmissuhdekoulukunnan johtamisopin tavoitteena oli aikanaan esimerkiksi tuottavuuden
lisddminen seka tiimien yhteistydn tehostaminen. Tydntekijoita rohkaistiin myos parempaan vuoro-
vaikutukseen ja yhteistyéhon kollegoiden ja johtajien kanssa. Erityisesti johtajan tehtavissa paino-
tettiin seuraavia tarkeaksi koettuja asioita: tehostaa yhteisty6ta ja vuorovaikutusta tydpaikoilla seka
tasapainottaa tyontekijoiden suhteita. Opissa tyontekijoiden motivoimiseen ei kaytetty ainoastaan
palkkaa, vaan myds hyvalaatuisia tydsuhteita ja tyéssé onnistumisista saatua tunnustusta. (Hari-
salo 2021, luku 3.5.) Inmissuhdekoulukunnan johtamisoppeja ja variaatioita voi ndhda monien esi-
henkildiden johtamismetodeissa viela tdna paivana.

Esihenkilét voivat varmistaa tiiminsa tehokkaan tyéskentelyn ja tuloksen erilaisten johtamismeto-
dien avulla. Polkutavoiteteorian mukaan tiimin jasenet ovat motivoituneempia olemaan tuotteliaita
silloin, kun he uskovat, etta tehtavasta suoriutuminen johtaa johonkin tiettyyn arvokkaaseen tavoit-
teeseen. Tiimin esihenkildn tulee viestia tiimilleen selkeasti, mita heilta odotetaan ja mita palkkioita
he saavat suoriuduttuaan vastuistaan onnistuneesti. (Hackman & Johnson 2013, 82.) Tutkijoilla on
monia kasityksia siitd, mika johtamisviestinnan keino tukee parhaiten tehokasta johtamista. Demo-
kraattista johtamisviestinndn metodia on pidetty yhtena tehokkaimpana johtamismetodina. Meto-
dissa olennaista on johtajan alaisten lisaantynyt tuottavuus, tyytyvaisyys sekéd oma-aloitteinen ja
aktiivinen osallistuminen eri tehtaviin. (Hackman & Johnson 2013, 46.) Koska johtamistyyli on de-
mokraattinen, kaikkia tiimin jasenia kuunnellaan ja jokaisen aani otetaan huomioon. Kaikkien tiimin
jasenten kuulemisessa on paljon hyvia puolia, mutta se voi johtaa johdon juuttumiseen pitkien kes-

kusteluiden ja strategioiden valiin.

Tiimijohtajien yksi tavoitteista on johtaa tiimiaan toimimaan yhdessa ja mahdollisimman tehok-
kaasti. Jotta tiimien tuottama tulos olisi tehokasta, tulee esihenkilon johtamisen oltava myos teho-
kasta. Esihenkildiden johtajuuden tehokkuuteen vaikuttaa esimerkiksi esihenkilén oma halukkuus
kehittaa tehokkaita viestintatapoja itselleen seké halukkuus olla vuorovaikutuksessa muiden johta-
jien ja tiimin jasenten kanssa (Hackman & Johnson 2013, 22). Jos esihenkild ei kommunikoi omalle
tiimilleen esimerkiksi tydn tavoitteista, aikatauluista tai anna palautetta projektin aikana, tiimin on

erittdin vaikea saavuttaa minkaanlaisia tavoitteita tai paasta haluttuun lopputulokseen. Esihenkilon
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tehtédvanannon ja projektin paattymisen valissa tulisi tapahtua aktiivista viestintaa tiimin esihenkilon
ja tiimin jasenten valilla, jotta valmis projekti vastaisi haluttua lopputulosta ja tavoitteita. Organisaa-
tioiden henkilostokaytanteilla voidaan vaikuttaa myods esihenkildiden tiimijohtamisen tehokkuuteen.
Teorian mukaan tiimijohtamisen tehokkuuteen vaikuttaa se, kuinka hyvin yrityksessa osataan hy6-
dyntaa henkilostokaytantoja ja niiden tyokaluja organisaation eri tarpeisiin. (Viitala 2021, luku 1.)

Henkilostokdytinnot Kimput

Rekrytointi W
Perehdyttdminen > Kyvykkyys

Osaamisen kehittdminen

Tehtéavien muotoilu ~.
Tiimitoiminta
Vuorovaikutus .
Nakemysten kuunteleminen s . .
e A Osallistuminen
Henkildstokyselyt

Henkiléstojohtamisen

Suoriutumisen arviointi / kokonaisuus
Suoritusperusteinen palkitse-
minen
Voittopalkkiot

Henkiléstén osakeomistus , _—=» Motivaatio

Tiedon jakaminen
Yhdenvertaisuus
Joustava tyo
Tyésuhde-edut

. /
== Sitoutuminen —

Kuva 4. Kimpputeoria (mukaillen Viitala 2021, luku 1)

Kuvassa 4 on hahmoteltu yksi kimpputeorian mukainen jasennys organisaation eri henkildstokay-
ténteistd. Kuvasta voidaan havainnoida, ettad henkilostokaytanteet voidaan jasentaa kyvykkyyden,
osallistumisen, motivaation ja sitoutumisen kimppuihin, joissa kaikissa on omat henkiléstokaytan-
teensa. Kyvykkyyskimpun henkilostokaytanteet perustuvat henkildstén osaamiseen ja siihen sisal-
tyy esimerkiksi uuden tydvoiman rekrytointi ja perehdyttaminen seka henkildstén kouluttaminen.
Osallistumiskimpun henkildstokaytéanteisiin sisaltyy tyontekijoiden tiimitoiminta ja yhteistyd, esimer-
kiksi tiimin jasenten osallistaminen, vuorovaikutus ja eri ndkemysten kuunteleminen. Motivaa-
tiokimpun henkilostokaytanteisiin kuuluu henkiléston erilaiset palkitsemiskaytanteet esimerkiksi
suoritusten tai voittojen perusteella. Sitoutumiskimpun henkiléstokaytanteisiin kuuluu henkiléston
erilainen sitouttaminen organisaatioon, esimerkiksi joustava tydnkuva ja tydsuhde-edut (Viitala
2021, luku 1). Kaikki ndma kimput ja niiden kéyténteet voivat tehostaa yksittaisten esihenkildiden

johtamisen tehokkuutta.
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3.4 Etatiimien johtaminen

Nykypaivana etatydskentely on monien tiimien osalta uusi normaali tyérakenne. Etaviestinnan ta-
voin etgjohtamisessa esihenkildiltd odotetaan vanhojen johtamismetodien hyddyntamista uuden
tyomallin sisalla. Henkiloston tydskennellessa missaé itse haluavat, tiimit ovat hajaantuneet useam-
paan sijaintiin, mikd haastaa johtajien roolia ja tehtavid uudella tavalla. Etdjohtamisessa korostuu
erityisesti luottamus tiimin ja esihenkilon valilla. Molemminpuoliseen luottamukseen yhdistyy jasen-
ten sitoutuminen, toiminnan tehostuminen ja vastuiden tasainen jakautuminen tiimin jAsenten kes-
ken. Tiimien ennakoitavat ja jarjestelmalliset viestintatavat helpottavat hajautuneiden tiimien luotta-
muksen seké yhteisollisyyden yllapidossa. (Mikkonen 2022.) Etatyéskentelyn seurauksena yksikdi-
den sisélle muodostuu myds erilaisia virtuaalitimeja, jotka ovat tiimijohtajien vastuulla. Virtuaalitii-
mit ovat ihmisryhmid, jotka tytskentelevat eri sijainneista eri aikaisesti yhteisia tavoitteita kohti (Sy-
danmaanlakka 2012, luku 4). Virtuaalitimien piirteisiin kuuluu myds se, etta paaviestintdkanavina
toimivat sahkoiset viestintatyokalut. Naita voivat olla esimerkiksi erilaiset chatti- ja videoalustat, ku-

ten Microsoft Teams ja Google Chat.

Etatyoskentelyn yleistyessa organisaatioissa on huomattu, etta virtuaalitimeja tulee johtaa eri joh-
tamismetodeja hyddyntéen, silla virtuaalitimien jasenet eivat valttamatta viesti keskenaén samalla
tavalla kuin kasvotusten tytskentelevat tiimit. Viestinta virtuaalitimeissa on myds erilaista, silla vir-
tuaaliymparistdissa viestinnan osapuolten on vaikeampi tulkita toistensa sosiaalisia vihjeita. Virtu-
aalitiimien johtajien on myo6s hyva tiedostaa, etta virtuaalitimien jasenet voivat olla vahemman
oma-aloitteisia jakamaan tietoja tiimin ja johtajan valilla. (Judge & Robbins 2022, 186.) Esihenkil6i-
den on hyva pitda mielessaan eri johtamisviestinnan menetelmat ja metodit johtaessaan virtuaalitii-
meja. Erityisesti lasndolo ja nakyvyys saanndllisten palaverien kautta, aktiivinen tiedon jakaminen
ja tiimin kannustaminen kommunikoimaan keskenadan ovat tarkeitd metodeja. Lisdksi selkea asioi-
den kommunikoiminen ja toistaminen seka tavoitteellinen johtaminen selkeiden tavoite-, seuranta-
ja palauteprosessien avulla tukevat johtajia virtuaalitiimien johtamisessa (Sydanmaanlakka, luku
4). Etdjohtamisen onnistumisen edellytyksena esihenkildilta vaaditaan tiettyja taitoja etajohtamisen
tueksi, esimerkiksi vahvoja ihmisten johtamistaitoja seka kykya hyddyntaa kaikenlaista viestintatek-

nologiaa tiimiviestinnassa (Mikkonen 2022).

Etatyoskentely on luonut tiimeille ja sen jasenille ajallisesti ja sijainnillisesti joustavan tydkuvan,
mik&a aiemmin ei ole ollut organisaatioissa mahdollista. Hajautuneiden tiimien etdjohtaminen on
luonut uusia haasteita, joita tiimijohtajat joutuvat kohtaamaan uuden tydskentelymallin yleistyessa.
Etajohtamiseen luo haasteita esimerkiksi se, etta tiimin jasenten vuorovaikutuksessa tapahtuvat
konfliktit ja ongelmat voivat jadda helpommin esihenkildilta huomioimatta (Mikkonen 2022). Aiem-

min tiimijohtajien on ollut helpompi havaita naité ongelmia, kun koko tiimi tydskenteli samoissa
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tiloissa paivittain ja esihenkildiden oli mahdollista todistaa ja havaita itse ongelmien syntymista.
Konfliktien havaitsemista hankaloittaa myds se, etta tiimildisilta voi jAdda helpommin asioita kerto-
matta, kun viestintavalineina ovat sahkdiset tyotkalut.
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4 Tutkimusote ja tutkimuksen tausta

Taman opinnédytetyon tavoitteena on antaa toimeksiantoyritykselle selkea kasitys yksikon esihenki-
I6iden viestinndsta ja sen mahdollisista vaikutuksista heidan tiimijohtamiseensa. Ensimmaiseksi tuli
selvittaa esihenkildiden ja heidan tydntekijdidensa kokemuksia ja mielipiteita aiheesta. Opinnayte-
tyon paatavoitteena on myds selvittda, onko esihenkildiden viestinndssa puutteita ja miten se kor-
reloi tiimin johtamisen laatuun tai vaikuttaako lainkaan. Tutkimuksen avulla toimeksiantoyritys pys-

tyy kehittdmaan esihenkilétason viestintaa ja vahvistamaan jo toimivia kaytantoja.

Tassa luvussa esitellaan opinnaytetyon tutkimusote ja miten tutkimus toteutettiin. Luvussa avataan
tarkemmin mixed method tutkimuksen kuuluvat kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimusote, joita
hyoédynnettiin opinnaytetydssa. Tavoitteena on luoda lukijalle selkea kuva tutkimuksessa hyoédyn-
netyista tutkimusmenetelmista ja miten kyseisia menetelmia kayttamalla paadyttiin tutkimuksen tu-

loksiin.
4.1 Tutkimusotteen kuvaus

Opinnaytetydn tutkimusotteeksi valikoitui mixed method tiedonkeruumenetelma, jossa hyddynne-
tadan seka kvalitatiivisen ettd kvantitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmid. Tama tiedonke-
ruumenetelma valittiin, koska tavoitteena oli huomioida seka esihenkildiden etta heidén alaistensa
nakokulmia, jotta keratty data olisi mahdollisimman realistista. Laadullisen tutkimusmenetelman
avulla esihenkildiden ja tydntekijoiden sosiaalisia ymparistdja tutkittiin heidan omasta ndkokulmas-
taan ja maarallisen tutkimusmenetelman avulla kuvattiin ja vertailtiin tydntekijoita koskevia koke-
muksia toisiinsa (Vilkka 2021, luku 1.1). Tutkimuksen datan keruu alkoi marraskuussa 2022 esi-
henkildhaastatteluilla ja jatkui kevaalla tyontekijakyselyilla toukokuun 2023 loppupuolelle, jolloin vii-
meiset vastaukset vastaanotettiin. Tutkimuksen kohderyhmana toimi toimeksiantoyrityksen yhden
yksikdn esihenkiltt ja tyontekijat. Kohderyhmaksi valikoitui kyseiset tyéntekijat, koska heilta sain
vastaukset tutkimuksen tutkimusongelmiin ja tavoitteisiini kuului tarjota yksikolle dataa, jota hyo-

dynnetaan yksikon kehittdmisessa.

Esihenkil6haastattelut valikoituivat tutkimuksen kvalitatiiviseksi tutkimusotteeksi. Haastatteluiden
tavoitteena oli selvittédd, miten esihenkiltt toteuttavat ja kokevat heidan tiiminséa viestinnan tilanteen
ja miten he itsearvioivat omaa viestintd&nsa eri tehtavissa. Tavoitteena oli myds selvittdd mahdolli-
sia viestinnan kehityskohteita esihenkildiden ja tiimien toimintatavoissa. Esihenkildhaastatteluihin

osallistuneet esihenkilot nimettiin tutkimuksen tuloksia varten esihenkildiksi A-H.

Tutkimuksen kvantitatiiviseksi tiedonkeruumenetelméksi valikoitui kyselylomake, joka kohdistettiin

toimeksiantoyrityksen yksikon tydntekijoille. Kysely kohdistettiin tyontekijbille, jotka tydskentelevét
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tiimeissa ja joille oli yksikdsta nimetty esihenkild. Tyontekijakyselyssa oli seka maarallisia kysymyk-
sia, joissa vastaajat arvioivat vaittamia asteikolla 1-5 seka laadullisia kysymyksia, joissa vastaaja
pystyi omin sanoin kirjoittamaan kokemuksensa avoimiin vastauskenttiin. Kyselylomakkeen tavoit-
teena oli selvittaa tyontekijoiden kokemuksia ja kasityksia esihenkildiden viestinnasta, ja johtamis-
metodeista seka miten ne vaikuttavat tyontekijoiden tydssa viihtymiseen, koettuun tukeen ja tyos-

kentelymotivaatioon.

Suoritin tutkimuksen toimeksiantoyrityksessa opintoihini pakollisen tydharjoittelujakson, mink&a
vuoksi tutkimuksen aiheen keskittaminen yksikkdon ja sen tyontekijoihin tuntui luontevalta. Tutki-
muksen tarpeesta keskusteltiin yhdessa yksikén johtajan kanssa ensimmaisen kerran syksylla
2022. Opinnaytetydn suunnittelutyd alkoi sen jalkeen, kun toimeksiannosta oli sovittu yksikon joh-
tajan kanssa ja yksikon tarpeista saatiin rajattua tutkimuksen aihe. Yksikon johtaja kuvaili, millaisia
kehittamisen tarpeita yksikolla oli ja joihin vaaditaan enemman tietoa ja perehtymista. Tutkimuk-
seen haluttiin valita aihe, jossa yksikkd paasisi kehittdmaan viestintaa ja ndkemaan, oliko yksikolla
siina parannettavaa. Yhdessa yksikon johtajan kanssa aihe rajattiin esihenkildiden viestintaan ja
miten se vaikuttaa heiddn oman tiiminsa johtamiseen. Kun sain tietda yksikon tarpeet tutkimuk-
selle, lahdin suunnittelemaan tutkimuksen pda- ja osatavoitteita, tietoperustan rajausta seka asian-
tuntiahaastatteluiden kysymyksiad. Esihenkilohaastattelut toteutettiin marras — joulukuu 2022 vali-
sena aikana, ja ndiden vastausten pohjalta muotoiltiin tyontekijoiden kyselylomakkeen kysymykset.
Kysely valmistui maaliskuussa 2023, minka jalkeen se lahetettiin kohdeyksikon tydntekijoille huhti-

kuun aikana.

Toimeksiantoyrityksessa ei ollut aikaisemmin tutkittu esihenkildiden viestintaa ja sen vaikutuksia
johtamiseen ja muuhun tiimien toimintaan. Yksikdssa oli kayttssaan tietyt viestintakanavat lahi- ja
kaukoviestintaé varten, joita kaikki noudattivat. Tydorganisaatiossa vallitsi oma viestintakulttuu-
rinsa, joka oli ajan my6ta muovautunut osaksi talon toimintaa. Yksikkd oli hyddyntanyt kerran kuu-
kaudessa tyontekijakyselyita selvittdadkseen tydntekijoiden viihtyvyyttd, mutta taman tutkimuksen

aiheita ei kyselyissa ollut kartoitettu.

Kohdeyksikdlle oli tarkeda saada tutkimuksesta sellaisia tuloksia, joita se voisi hyddyntaé kehitta-
essaan yksikon esihenkildiden ja tiimien valista viestintakulttuuria. Yksikéssa tydskentelee vaihdel-
len hieman yli 100 tyontekijaa, mika lisaa viestinndn onnistumisen tarkeytta. Suurien timien kanssa

esihenkildiden viestintdan voi jaada puutteita ja juuri sitd taman tutkimuksen oli tarkoitus selvittaa.
4.2 Tutkimusotteiden toteutus

Ensimmainen askel kohti tutkimuksen paatavoitetta oli aloittaa osatavoitteista. Hyddyntamalla da-

tan keruussa seka kvantitatiivisia ja kvalitatiivisia tutkimusmenetelmia tarkoituksena oli, etta
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metodit tdydentavét toisiaan ja tutkimukseen kerattya dataa. Molemmissa menetelmissa hyddyn-
nettiin samaa suunnittelusyklig, mutta erot menetelmissa syntyivat tutkimustavoitteiden ja kysy-
myksien muotoilussa seka menetelmien valinnassa (Bailey ym. 2020, 43). Tassa tutkimuksessa
kvalitatiivisesta menetelmasta siirryttiin kvantitatiiviseen menetelmaan. Tama toteutui niin, etté tut-
kimuksen datan keruu aloitettiin esihenkildiden haastatteluista, joista jatkettiin kohdeyksikdlle suun-
nattuun kyselylomakkeeseen. Usein kun siirto tutkimusmenetelmien valilla tapahtuu kvalitatiivisista
menetelmista kvantitatiivisiin menetelmiin, analysoidaan ensin kvalitatiivinen data ja naiden tulos-
ten perusteella muokataan kysymyksia ja vastausvaihtoehtoja kvantitatiiviseen kyselytutkimuk-
seen. (Bailey ym. 2020, 45.) TAma jarjestys toteutui myos tassa tutkimuksessa.

Tutkimuksen datan keruu aloitettiin esihenkildhaastatteluilla, joissa keskityttiin selvittamaan esihen-
kildiden viestinnén tapoja ja tottumuksia. Haastattelut aikataulutettiin esihenkilGille sopivimmalla
ajalla aikavalilla 14.11-9.12.2022 ja ne toteutettiin joko kasvotusten toimistolla tai etdna videohaas-
tattelun muodossa. Haastatteluihin varattiin 15—20 minuuttia, mika oli realistinen arvio tarvittavaan
aikamaaraan. Haastatteluiden aikana vastaukset nauhoitettiin nauhurilla ja litteroitiin muutaman
paivan sisalla kirjallisen muotoon Word dokumentiksi. Aineiston analysointi aloitettiin pian haastat-

teluiden paatyttya, jotta vastaukset olisivat viela tuoreena muistissa ja niihin olisi helppo palata.

Kvalitatiivisen tutkimuksen avulla tutkija voi tarkastella asioita tutkittavien nékdkulmasta ja havain-
noida, mita merkityksia ja tulkintoja osallistujat antavat esimerkiksi kayttaytymiselle ja tapahtumille
(Bailey, Henrik, Huttler 2020, 10). Kysymykset olivat muotoiltu niin, etta ne noudattivat kvalitatiivi-
sen tutkimusmenetelman piirteita niin, etta vastaajat saivat vapaasti kertoa omin sanoin kokemuk-
sista ja mielipiteistadn (Tilastokeskus.fi). Haastatteluihin laaditut kysymykset on jaettu tulevissa
kappaleissa teemoittain alaotsikoihin: viestinnan tarpeet ja sisallét, viestintdkanavat, viestinnan
haasteet ja viestinndn kehityskohteet- ja tavat. Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii myds ymmartamaan

kontekstuaalisia vaikutuksia tutkimuskysymyksiin (Bailey ym. 2020, 10).
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Kuva 5. Kvalitatiivisen tutkimuksen prosessit (mukaillen Bailey 2020, 88)

Kuvassa 5 on hahmoteltu esimerkki kvalitatiivisen tutkimuksen prosesseista kokonaisuudessaan.
Prosessiin kuuluu suunnittelun sykli, datan keruu sykli ja analyyttinen sykili, joissa kaikissa on omat
yksittéiset tytvaiheensa. Kvalitatiivinen tutkimusprosessi alkaa suunnittelun syklista, josta edetaan
datan keruuseen ja analyyttiseen sykliin. Tassa tutkimuksessa kvalitatiivinen tutkimusprosessi
eteni kuvan mukaisesti muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta. Tutkimuksen analyyttisessa syk-

lissé ei kehitetty koodeja tai tehty luokitteluja tai kasitteité keratysta datasta.

Kvalitatiivisen tutkimuksen ensimmaéinen vaihe on nimeltd&n suunnittelun sykli, jossa prosessit on
jaettu laadullisten tutkimusmetodien valintaan, tutkimuskysymysten laatimiseen, kirjallisuuteen ja
teoriaan tutustumiseen seké tutkimuksen kéasitteellisen viitekehyksen laatimiseen. Ensimmaisessa
vaiheessa tunnistetaan myos tutkimuksen tavoitteet. (Bailey ym. 2020, 27.) Toisessa vaiheessa on
datan keruun sykli, jossa kuvataan tutkimuksen tiedonkeruun avaintehtavia. Prosessin vaiheet ovat
jaettu tiedonhaun suunnitteluun, osallistujien rekrytointiin, datan keruuseen ja induktiivisten pééatel-
mien tekemiseen. Induktiiviset paatelmat ovat kvalitatiivisen tutkimuksen niin sanottu kdannekohta,
koska kyseinen vaihe tekee datan keruusta kvalitatiivista tiedonkeruuta kuvaavan keh&prosessin

(Bailey ym. 2020, 89). Kvalitatiivisen tutkimuksen kolmas vaihe on analyyttinen sykli, mika sisaltaa
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kvalitatiivisen analyysin ydintehtavat. Nama ydintehtavét ovat koodien kehittdminen, kuvausten ja
vertailujen kehittdminen, aiheen luokittelu ja kasitteellistaminen seka teorian kehittdminen tutkimus-

tulosteen perusteella (Bailey ym. 2020, 203).

Verrattuna kvalitatiivisiin tutkimusmenetelmiin, kvantitatiivisissa menetelmissa voidaan kvantifioida
kerattyd aineistoa. Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimuksen pa&paino on objektiivisuus ja siin&
kerataén kvantitatiivisten muuttujien mittauksia tutkimuksen naytteista. Kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa hyddynnetéaén tiedonkeruuseen jasenneltyja menettelytapoja ja muodollisia valineita. (Al-
meida, Faria & Queriés 2017, 2.) Kvantitatiivisia tiedonkeruumenetelmia ovat esimerkiksi simulaa-
tiot, erilaiset kyselyt, korrelaatiotutkimukset ja monimuuttuja-analyysit. Tama tutkimus hyodynsi ky-
selylomaketta kvantitatiivisena tiedonkeruumenetelmana. Tutkimuksessa paadyttiin hyédyntamaan
kyselylomaketta, koska kyselyiden avulla on mahdollista kerata tutkimusdataa suoraan osallistujilta
kysymysten avulla, jotka heijastavat kohderyhman mielipiteita, kasityksia ja kayttaytymista yksi-
I6ina. (Almeida ym. 2017, 13.) Kyselylomakkeen kohdevastaajat olivat yksikon esihenkildiden tii-

mien jasenet.

Tutkimuksen kvantitatiivinen tiedonkeruumenetelma oli sdhkéinen kyselylomake, joka oli kaikille
yksikodn tyontekijoille vapaaehtoinen kysely. Tyontekijakyselyyn osallistui yhteensa 24 yksikdn eri-
tasoista tyontekijad. Kysely lahetettiin kohdeyksikkddn englanniksi, koska yksikkéon kuului myods
kansainvalisia tyontekijoita ja kyselyn oli tarkoitus olla saavutettava kaikille halukkaille. Tyéntekija-
kyselyn kysymykset ja vastaukset tulkittiin tutkimuksessa sen tuloksessa suomen kielella. Kyselylo-
makkeeseen kehitetyt kysymykset pohjautuivat esihenkildhaastatteluissa saatuihin vastauksiin
seka tutkimuskysymyksiin, joihin opinnéytetydssa on tavoitteena saada vastauksia. Kyselyssa kay-
tettiin sekd maarallisia etta laadullisia kysymysmuotoja. Maarallisissa kysymyksissa vastaajat ar-
vioivat kysymyksia asteikolla 1-5 kokemuksiaan ja laadullisissa kysymyksissa osallistujat antoivat
vastauksensa avoimiin vastauskenttiin omin sanoin. Maaréllisissa kysymyksissa 1 oli asteikolla
“taysin eri mieltd” ja 5 oli "taysin samaa mieltd”. Kyselyn kysymykset olivat laadittu niin, etta vas-
taaja pysyi anonyymina, kyselyyn voi vastata vain kerran eik& vastauksista pystynyt paattelemaan,
kenen vastaus oli kyseessa. Kyselylomake laadittin Google Forms tytkalulla, jonka linkki [&hetet-
tiin yksikon tyontekijoille sahkdpostitse huhtikuussa 2023. Kyselylomake oli auki toukokuun 2023
alkuun asti. Tyontekijakyselyyn osallistuneet henkilét on nimetty opinndytetydssa vastaajiksi 1-24,

jotta vastaajat pysyvat tunnistamattomina yksikon sisalla ja ulkopuolisille lukijoille.
4.3 Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen datan analysointi

Esihenkilbhaastatteluiden tarkoituksena oli saada haastateltavilta tietoa tutkittavasta aiheesta tai
iimidista. Keréttya dataa analysoitiin valikoiduilla menetelmilld, joita sovellettiin koko tutkimuspro-

sessin ajan. Kvalitatiivisen datan eli esihenkiléhaastatteluiden analysointi aloitettiin jo tietoperustan
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keradmisen yhteydessa. Teorialdhtdisen analyysimenetelman mukaisesti opinnéytetytn teoriaa
tutustuttiin heti tutkimuksen alussa, koska ty6ssa kaytetty teoreettinen viitekehys ja analysointi ra-
kentui keratyn aineiston varaan. Teorian tutustumisen jalkeen kvalitatiivinen data koottiin ja analy-

soitiin, mink& jalkeen palattiin tutkimuksen teoreettiseen tulkitsemiseen. (Vilkka 2021, luku 3.9.)

Kvalitatiivisen data analysoimiseen hyoddynnettiin myos teema-analyysimenetelméa. Teema-ana-
lyysimenetelmaa hyddyntaen tutkimuksen laadullinen aineisto tiivistettiin ennalta maarattyjen tee-
mojen alle niin, ettd haastattelukysymykset olivat kukin oman sarakkeen otsikkona ja alle listattiin
esihenkildiden haastatteluvastaukset. Menetelman teemat maériteltiin aiemmin kerétysta kirjalli-
suudesta, joista ne linkitettiin kohdeyksikon kulttuuriseen kontekstiin. Taman menetelman avulla
haastatteluiden vastauksista pystyy huomaamaan toistuvia tai toisistaan eroavia rakenteita ja ko-
kemuksia. (Vilkka 2021, luku 3.9.) Tassa vaiheessa tutkimusta litteroituja vastauksia aloitettiin yh-
distamaan teoriaan seka luokittelemaan ja karsimaan aineistoa teoriateemoina omiin luokkiinsa.
Menetelma myo6s helpotti laadullisen datan keruuta ja taltioimista. Teemoitetun aineiston jalkeen

koottiin yhteenveto tutkimuksen aihealueista.

Toisin kun kvalitatiivisen datan analysointi, kvantitatiivinen datan analysointi perustuu matemaatti-
siin kaavoihin, prosentteihin ja lukumaariin. Taten méaarallisen datan analysointi perustuu ymmar-
rykseen siita, milla periaatteilla muuttujien arvoja ja niiden vaihtelua pystytaan numeerisesti kuvaa-
maan. Tutkimuksen kvantitatiivisen datan eli kyselytutkimuksen analysointiin valikoitui variaatio-
suhdemenetelmd, jossa tarkastellaan kuinka vastaukset ovat keskittyneet tai hajaantuneet osallis-
tujien kesken. Keskittyneista vastauksista huomattiin vastaajien yksimieliset kokemukset ja hajaan-
tuneista vastauksista kokemusten jakautuminen. (Vilkka 2021, luku 3.2.) Kyselytutkimuksen vas-
tausten raportointiin hyddynnettiin esimerkiksi pylvasdiagrammeja, joista voi helposti havainnoida

vastausten keskittyneisyyden ja hajaantuneisuuden seka prosentuaaliset arvot.
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5 Tutkimustulosten esittely

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksessa saatuja tuloksia ja 16ydoksia seka analysoidaan esihenkilo-
haastatteluiden ja tydntekijakyselyiden vastauksia. Haastatteluihin osallistui yhteensa kahdeksan
eritasoista yksikon esihenkilod. Haastatteluihin kehitetyt kysymykset pohjautuivat opinnaytetydn

teoreettiseen viitekehykseen, johon hankittiin tietoperusta ennen haastatteluiden aloittamista.

Tyontekijakyselyn osa vastauksista esitellaan prosenttilukuina, joita verrataan keskendan toisiinsa
ja osa erilaisia diagrammeja ja kuvia hyédyntaen. Osa kysymyksistd on hahmoteltu kuvien ja dia-
grammien avulla, koska vastauksissa on esille nostettavaa tietoa. Nain lukijan on helpompi hah-
mottaa vastausten jakautuminen ja kokonaistulokset. Analysointimenetelméana toimii vastausten
vertailu keskenééan ja omat pohdinnat. Tulosten esittelyn jalkeen tuloksia analysoidaan ja vertail-

laan tutkimuksen tutkimusongelmaan ja -kysymyksiin.
5.1 Esihenkilohaastattelun tulokset

Haastateltavana on toimeksiantoyrityksesta kohdeyksikon eritasoisia esihenkildita: partnereita, di-
rektoreita, senior managereita ja managereita. Esihenkildhaastatteluiden tulokset ovat jaettu tee-
moittaan kappaleisiin helpottamaan lukijaa ja selkeyttamaan tuloksia. Tutkimukseen osallistuneet
esihenkil6t ovat nimetty tuloksissa vastaajiksi A-H. Esihenkildiden ammattinimikkeita ei tulla jaka-
maan tutkimuksen tuloksissa, jotta he pysyvat tunnistamattomina kohdeyksikon sisaisille ja ulkoi-

sille lukijoille.
5.1.1 Viestinnan tarpeet ja sisaltd

Ensimmaiseksi esihenkiltita pyydettiin esittelemaan kayttamiaan viestintdkanavia, joita he hyédyn-
tavat tiimiviestinnassaan. Kaikki kahdeksan esihenkil6a kayttivat useita viestintdkanavia tiiminsa
kanssa ja vastauksista huomasi vastausten toistuvuutta. Erityisesti Google Chat, sdhkoposti ja tii-
mien viikko- ja kuukausitapaamiset toistuivat kaikkien haastateltavien vastauksissa viestinnan vali-
neina. Kasvotusten tehdyt keskustelut olivat vastausten perusteella myds yleinen tapa viestia tiimi-
laisten kanssa. Yksikossa timeilla on viikkotapaamisia, jossa esihenkildt tapaavat koko tiimiaan
seka henkilokohtaisia kuukausitapaamisia, jossa esihenkilot tapaavat tiimildaisensa yksitellen. Tilan-
teen vaatiessa tiimien viikko- ja kuukausitapaamiset jarjestetdén sahkoisesti videotapaamisena, jos
tapaamisen osapuolet ovat estyneet padsemasta toimistolle. Esihenkilot kuvailivat myds kaytava-

keskusteluiden olevan yleinen viestintdkanava yksikossa.

Esihenkil6t viestivat tiimeilleen monenlaista sisdltéa paivittain. Esihenkilohaastatteluissa esihenkilot
kuvailivat viestinnan sisaltéavan useita toistuvia kaytanteita. Erityisesti projektien ohjaukseen liittyvat

teemat kuten projektitarjousroolit, agendat, projektiohjeistus, tavoiteannit, muistutukset seka
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toimeksiantoihin liittyvat myyntitiedotteet olivat viestinnan sisallon yleisimpia teemoja. Esihenkilot
viestivat tiimilleen tiimin yhteisisté asioista, esittelivat projekteja ja selvittivat yksilotasolla, mité tiimi-
laisille kuului ja miten yksildiden tydnteko sujui. Haastatteluissa esihenkiltt kuvailivat, miten he
viestivat tiimilleen myds organisaatiotasoisista asioista. Esihenkil6t tiedottivat organisaation jarjes-
tamista koulutusmahdollisuuksista, yleisista infoista, talokohtaisista muutoksista ja miten kyseiset
muutokset vaikuttavat tyontekijoihin yksilotasolla.

Esihenkil6ita pyydettiin nime&dmaan omasta mielestaan tiiminsa viestinnan tarpeet ja tunnistamaan
mahdollisia tilanteita, joissa he kokivat tiiminsa tarvitsevan esihenkilonsa viestintaé ja tukea. Haas-
tatteluiden perusteella tiimien viestinn&ntarve esihenkil6ltdéén painottui erityisesti tydnohjaukseen,
projektitydhon, talon siséisten asioiden informoimiseen, vuosittaisiin tyontekijaarviointeihin ja tiimin
tukemiseen muutosten muokatessa organisaatiota. Tyonohjaukseen esihenkilot luettelivat kuulu-
van muun muassa yksittaisen tiimildisen oman uran ohjaus ja kouluttautumismahdollisuudet, ty6-
hyvinvoinnin ja tyokehitykseen liittyvat asiat, tiimilaisten tavoiteasetanta sekd omaan tydsuorituk-
seen liittyva palautteenanto. Esihenkilét mainitsivat myds uusien tyontekijoiden sisdanajon yhdeksi
viestinnan erityistukea vaativaksi tilanteeksi. Kun tydntekija saapuu uudeksi tiimin jaseneksi, ha-
nelle etsitdan sopiva projekti ja sovitaan tytkuormasta muiden projektissa olevien kanssa. Esihen-
kilot kertoivat myo6s tukevansa uusia tyontekijoita tydmarkkinoilla, jos tyontekija oli esimerkiksi vas-

tavalmistunut ja oli aloittamassa vasta tyduraansa alalla.
5.1.2 Viestinnan kanavat

Haastatteluissa esihenkiltt kertoivat, ettd yksikossa oli kaytdssa organisaation yhteiset viestintaka-
navat, joita tiimit kayttivat paivittain yksikon siséalla sekd muiden yksikoiden tyontekijdiden kanssa.
Esihenkilditd pyydettiin erottelemaan viestintdkanavia toisistaan, jotka olivat kaytossa arkisissa ja
virallisimmissa asioissa. My6s tahan kysymykseen esihenkildiden vastauksissa pystyi huomaa-
maan vastausten toistuvuutta. Esihenkiltt kayttivat eniten Google Chat sovellusta arkisessa kans-
sakaymisessa esimerkiksi kuulumisiin, ajankohtaisiin tiimin asioihin ja nopeisiin kysymyksiin. Tar-
kedmmaksi koettuun viestintdan esihenkildt hyddynsivéat kasvotusten viestintda ja sdhkopostia tii-
minsa kanssa. Haastatteluissa esihenkilot mainitsivat, etta tarkeaan ja virallisempaan viestintaan
hyddynnetaan sahkopostia, silla lahetetyistd viesteista ja& automaattisesti muistijalki vastaanotta-
jien postiin, jota kautta informaatioon on helpompi palata mydhemmin. Esihenkilot hyodynsivét tii-
minsa kanssa WhatsApp sovellusta epaformaaliin viestintaan, esimerkiksi kuulumisiin ja muihin va-
paa-ajan aiheisiin. Vastausten perusteella voi paatella, ettd viestintaan valittu viestintakanava riip-
puu viestin sisallésta ja siitd, kuinka nopeasti on tarve saada vastaus. Haastatteluissa esihenkil6t
mainitsivat myos tilanteita, jossa he hytdyntavat useampaa kuin yhté viestintikanavaa viesties-

saan tiimilleen.
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"Riippuu asiasta ja siita, miten nopeasti asiat pitda saada tiedoksi. Kun tehokkuus tulee siita-
kin, etta kayttda monia kanavia, elikka just laitat chatissa viestia ja sitten pistat esimerkiksi
sahkopostia. Mielellani kaytan kaikkia kanavia sovitusti.” (Esihenkild A)

Esihenkild A:n esimerkissa esihenkilo lahetti ensin Google Chat viestin tiimilaiselleen, minka jal-
keen hén lahetti saman viestin sédhkdpostitse tai chatti viestina, minka jalkeen esihenkild meni kes-
kustelemaan kasvotusten henkilén kanssa, jos sattui I6ytama&an tdman toimistolta. Talla tavalla voi-
tiin esimerkiksi varmistaa, etta viestin vastaanottaja vastaisi heti kuin mahdollista ja viestista jai
varmasti muistijalki sahkdisesti. Yksiktssa oli tapana ilmaista viestin kiireellisyys myds kyseisella

tavalla hyddyntaen useampaa kanavaa saman viestin lahettdmiseen.

Yksikon tehdessa padsaantoisesti projekti- ja tapaustoita, viestinnén ja viestinnan kanavien tulee
olla tehokkaita nopeatempoisen arjen vuoksi. Haastatteluissa esihenkildita pyydettiin nimeamaan
mielestdén tehokkaimmat viestinnan kanavat. Tehokkuus maériteltiin haastateltaville vastausten
nopeaksi saamiseksi silla, etta asiasisaltd on oikeaa. Haastatteluiden perusteella esihenkildiden
mielestd Google Chat ja puhelinsoitot olivat tehokkaimpia viestinnan valineita, kun tarkeinta oli vas-
tausten nopea saaminen tai asia tuli selvittdd saman paivan aikana. Esihenkilot kuvailivat, miten
ihmiset vastaavat Google Chattiin paremmin kuin esimerkiksi sdhképostiin, koska Google Chat oli
aina auki tietokoneissa ja kokouksestakin tiimilaiset pystyivat nopeasti vastaamaan viesteihin.
My06s kasvotusten viestintd mainittiin tehokkaimmaksi valineeksi, koska silloin esihenkild pystyi var-
mistamaan, etta viesti meni vastaanottajalle perille heti viestintétilanteessa ja myos vastauksen sai
l&hes valittdmasti. Esihenkilot kokivat Google Chatin tehokkaaksi myos kansainvélisessa viestin-
nassaan. Yksikdssa tydskenneltiin yrityksen ulkomaalaisten kollegoiden kanssa, jotka lahes kaikki
sai helposti kiinni Google Chatin valityksella. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd vaikka Google Chat on
tehokas viestinnan véline, viestien auki selittdmiseen kului aikaa, silla valilla vastaanottajat tarvitsi-

vat lisdé taustatietoja tai ymmarsivat viesteja vaarin.

Hybriditydn yleistyessa kevaalla 2020 toimeksiantoyrityksessa alkoi myos etatyokulttuuri, jota en-
nen kyseista kevatta esiintyi paljon harvemmin. Yksikdssa oli edelleen vuosien 2022—2023 vaih-
teessa kaytdssa hybriditydmahdollisuus, mika tarkoittaa sita, etta esihenkildiden johtamat tiimit oli-
vat jakautuneet toimistolle tai omille kotikonttoreilleen. TAman vuoksi haastatteluissa haluttiin sel-
vittad, suosivatko esihenkil6t tiiminsa kanssa enemman kasvotusten viestintda vai sahkoisia vies-
tintavalineita. Vastaukset olivat hyvin yksimielisia siitd, etta jos esihenkild tiesi tiimildisen olevan
toimistolla paikalla, he suosivat kasvotusten viestintdd, koska silloin esihenkild paési kohtaamaan
aidosti tiimilaistaan. Mutta jos tiimildisella ei ollut muuta syyta tulla toimistolle kuin esimerkiksi ta-
paaminen esihenkilon kanssa, eivat esihenkildt velvoittaneet tiimilaistd matkustamaan pitkid mat-
koja toimistolle yhden tapaamisen vuoksi. Tapaaminen voitiin jarjestaa etana Microsoft Teamsin tai
Google Chatin videopuheluyhteyden avulla. Muutama esihenkild korosti vastauksissaan viestinn&n

sisallén vaikuttavan siihen, suosivatko he kasvotusten viestintaa vai séhkoisia kanavia.
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” Face-to-facen on aina ykkdsvaihtoehto. Sen takia olen aika paljon taalla toimistolla paikalla,
koska minusta se on tarkeaa, etta tiimi nékee, etta itse esihenkild on paikalla.” (Esihenkilé D)

Esihenkilo D:n vastauksessa kasvotusten viestintdd suositaan enemman. Vastauksessa korostuu
myos se, miten esihenkild haluaa nayttaytya tiimilleen johtajana tulemalla toimistolle paikanpaalle.
Talla tavalla esihenkild on helposti saavutettavissa ja tima voi antaa henkista tukea tiimilleen ole-

malla konkreettisesti lasnd samassa tydskentelytilassa.

”Se riippuu siita sisallésta. Jos mulla on mahdollisuus keskittya siihen henkil6én 100 % ja
kuunnellaan ja keskustella, niin sitten face-to-face. Mutta jos omat ajatukset yhtéaan harhaile-
vat, enka pysty antamaan sille tilanteelle téyttd huomiota, niin sitten se olisi parempi vaan lait-
taa sen chattiin.” (Esihenkild G)

Esihenkild G:n vastauksessa nakyy, miten viestinnan sisalto ja tarkeys vaikuttaa siihen, mité vies-
tinn&n valineita eri tilanteissa suositaan. Esihenkild halusi kohdatessaan tiimilaisidan olla 100 %
lasna ja antaa tayden keskittymisen ja huomion kyseiselle henkildlle. Suurien tiimikokojen ja tyokii-
reiden keskella tama voi aiheuttaa haasteita, silla moneen ty6tehtavaan ja henkilé6n on haastavaa
antaa tayttéd huomiota. Taman vuoksi ei niin kiireellisissé asioissa esihenkild suosii Google Chattia

viestinnan valineena.
5.1.3 Viestinnan haasteet

Esihenkildiden tyéhén kuuluu monia vastuita, joihin kuuluu myés jatkuva itsearviointi omasta tyos-
téan ja tiimijohtamisesta. Esihenkil6itd pyydettiin luettelemaan kehittdmisen kohteita omassa vies-
tinnassaan, jos niitd kokee olevan. Muutama esihenkilé mainitsivat vastauksissaan, miten heidan
pitéisi kehittdd omaa ymmarrystaan siita, mika on oikea tapa ja oikea maara viestia tiimilleen. Kehi-
tyskohteeksi koettiin my6s parempi ymmarrys asioiden muistuttamisesta ja viestien toistaminen
useamman kerran eri kanavissa. Haastattelun vastauksissa esihenkil6t kokivat, etta heidan pitaisi
pyrkia ottamaan huomioon paremmin se, kenen kanssa he viestivat ja milla tavalla, jotta viesti ym-
marrettaisiin selkeasti ja mahdollisimman oikealla tavalla. Tiimien jasenilla on myds erilaisia tapoja
viestia. Jotkut tiimildiset voivat olla hyvin alhaisen kynnyksen viestij6ita, kun taas toiset ovat hyvin
itsenaisia ja kommunikoivat harvemmin esihenkil6lleen. Esihenkil6t kokivat kehityskohteeksi myos
sen, etta he Ioytaisivat tarpeeksi aikaa viestinnélle ja pystyisivat sopimaan enemman yksilGtapaa-

misia tiimilaistensa kanssa.

“Google chatti on luonut semmoisen tietyn "ad hoc” meiningin, ettd se on semmoista vahan
vasemmalla k&delld asioiden hoitamista. Siin& ei keskity niin paljon itse asiaan, koska se vies-
tien kirjoittelu on niin helppoa ja riskiné on, etta siihen ei laita tarpeeksi huomiota, miten kom-
munikoit tai etta voiko joku tulkita se jotenkin vahan vaarin, kun kiireessa laitat jonkun chatin.”
(Esihenkild B)

Esihenkild B:n viittaa vastauksessaan yksikdssa tuttuun termiin “ad hoc”, jolla tarkoitetaan tilan-

teita, jotka ovat tietyn tarpeen tai tarkoituksen tilanteita, joita ei ole voitu suunnitella etukéteen
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(Cambridge.org). Ad hocien eli suunnittelemattomien tilanteiden takia tyd, jolla on aikataulu voi
keskeytya helposti ja jAdda jopa kokonaan tekeméttd. TAama on myoés koettu yhdeksi syyksi, miksi
monet paattavat jaada etatoihin muutaman kerran viikossa, jotta he saisivat tydskennella ilman

keskeytyksia ja paivan paatteeksi ei olisi tekemattomia toita.

Oman viestinnan arvioimisesta haastatteluja jatkettiin tiimien viestinnan arvioimiseen. Haastatte-
luissa haluttiin selvittdd, ovatko esihenkildt huomanneet kehittdmisen kohteita tiiminsa viestinnassa
ja mitd ne heidan mielestaan ovat. Vastauksissa esihenkiltt olivat yleisesti ottaen hyvin tyytyvaisia
tiiminsa viestintdan. He kuvailivat muutaman esimerkkitilanteen, jossa kokivat kehityksen tarpeel-
liseksi. Esimerkiksi hybridity6 koettiin luovan lisahaasteita tiimiviestinnalle, kun tiimiléiset eivét ole
enaa toimistolla samanaikaisesti. Etatydmahdollisuuden ollessa kaytanto tiimilaiset jaavét helposti
etayhteyksille myos silloin, kun esihenkil6t jarjestavat tiimille tiimipalavereita tai muita fyysisia ta-
paamisia toimistolla, joiden tarkoitus on luoda tiimihenkea tai palkita tiimid. Erds esihenkild kuvaili,
miten han kaipasi tiimiltddn enemman aktiivisuutta naissa viestinnallisissa tilanteissa, vaikka niista
olisi helppo jattaytya pois. Haastatteluissa esihenkilét antoivat esimerkin sairauspoissaolojen ai-
heuttavan viestinnallisia haasteita tiimin kesken. Yksikdssa on sovitut kaytanteet sairauspoissaolo-
tilanteista, mutta siitd huolimatta tiimilaisilta helposti unohtuu ilmoittaa esihenkildlleen olevansa
poissa. Yksikko ei vaadi tyontekijdidensa toimittavan sairauslomatodistuksia esihenkildille, mika
painottaa entistd enemman sairastumisen muuta ilmoittamista. Esihenkilét kokivat haasteeksi
my0s viestinndn uusien tydntekijdiden kanssa silloin, kun uudet tiimilaiset eivét ole vielad sisaista-

neet, kenelta kysya neuvoa.

”Jos henkilot ovat uudempia talossa, niin omasta mielesta kaikki eivat niin aktiivisesti itse pida
minua ajan tasalla tarvittavista asioista. Varsinkin uusien on vaikea tietdd mita asioita kysya, ke-
neltad kysya (usein kysyvat vaariltd henkil6iltd) ja kuinka usein on sopivaa kysya.” (Esihenkild H)

Esihenkild H:n vastauksessa uusien tiimilaisten on ollut vaikea hahmottaa suuren tiimin joukosta,

kenelle pitéisi raportoida tai kysya mistakin asioista. Esihenkilét ovat kokeneet, etteivat uudet tiimi-
laiset tiedd, kuinka usein saa edes kysya apua. Haastatteluiden mukaan esihenkil6t kaipaavat vie-
l&kin matalampaa kynnysta tiimiltdan olla yhteydessa heihin ja kysya mieluummin lilan paljon kuin

jattaé asioita epéselvaksi.
5.1.4 Kehityskohteet ja kehitystavat

Haastatteluiden loppupuolella esihenkilditéa pyydettiin arviomaan organisaation kaytdssa olevia
viestinnén vélineita ja niiden mahdollisia kehityskohteita. Vastauksista nousi esiin se, etta intranet
oli jaényt etaiseksi tyokaluksi ja se oli aiheuttanut jopa kayttovaikeuksia esihenkildiden keskuu-

dessa. Organisaation intranetissa informoidaan esimerkiksi talon siséisista asioista, tapahtumista
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ja tulevista muutoksista. Muutamat esihenkilot mainitsivat, etta he olivat yrittdneet useampaan ot-
teeseen kiinnittda intranettia tietokoneensa aloitussivuksi. TAma ei ollut kuitenkaan onnistunut ja
sen vuoksi intranetin seuraamien oli jaanyt vahaiseksi. Esihenkilot jakoivat kohtaamistaan ongel-
mistaan myds Microsoft Teams alustalla. Esimerkiksi eras esihenkildista kertoi haastattelussa, mi-
ten han joutui aina luomaan tiiminsa jasenille Teams kanavia heidan projektejaan varten, koska
tiimilaiset eivat pystyneet luomaan naita kanavia itse. Tama oli johtanut siihen, etta esihenkilolla
itselldaén oli 20 eri projektin Teams- kanavaa, joissa hanella ei ollut vastuuta. Haastatteluissa mai-
nittiin myos se, ettei yksikon esihenkildilla ole omaa Google Chat tai Microsoft Teams alustaa,
jossa esihenkiltt voisivat esimerkiksi esittda kysymyksia toisilleen ja varmistaa informaatioita.
Haastatteluissa monet esihenkildt myds osoittivat huolestuneisuuttaan organisaation vaihtaessa
toiselle séhkdiselle alustalle kaiken viestintansa. Muutos tehdaan talotasoisesti kaytannéllisesta
syystd, mutta tdma voi aiheuttaa yksikossa mahdollisia viestinnallisia katkoja, kun organisaation

tyontekijat ja asiakkaat eivat heti muista kayttaa uutta viestintdalustaa kommunikoimiseen.

Eras esihenkilo ei kokenut kehitettavaa talokohtaisissa viestinnan valineissd, mutta antoi ehdotuk-

sia siitd, miten kohdeyksikdn omaa viestintaa voisi kehittda hyédyntaen visuaalisuutta.

"Omasta mielesta olisi kivaa, etta laitettaisiin jotain toimiston seinilla. Esim. jos miettii vaikka
monthly meetings, etta siella kasitellyt aiheet olisi taalla toimiston seinilla. Seinilla voisi tulla
koosteet mika oli se hyva, jos me halutaan jotain asioita nostaa enemman esille, niin ne py-
syisi ihmisten paassa ja pohdinnassa ja mielissa paremmin. Itse laittaisin tinne néakyviin esim.
no mitka on yksikén taman vuoden fokusasiakkaat ja priorisoidut asiakkaat, niin tuossa voisi
olla ne logot kaikki jossain seinélle sen koko vuoden l&api.” (Esihenkild E)

Esihenkilo E:n vastauksessa visuaalisuutta ehdotettiin lisattadvan yksikén omiin toimistotiloihin.
Haastateltavan omassa esimerkissa kuukausikokouksissa kaytyja teemoja ja koosteita voi lisata
toimiston seinille muistuttamaan yksikkda paremmin kuukauden paéateemoista. Esimerkin kuvia
olisi todennakdisesti tarkoitus vaihtaa uusiin aina kuukausikokouksien jalkeen, kun uudet teemat ja

paateemat vaihtuvat.

Haastattelun paatteeksi esihenkildt itsearvioivat oman viestintansa sisaltoa ja luettelivat mahdolli-
sia kehityskohteita. Vastauksien perusteella esihenkilot kokivat, ettéa esimerkiksi HR asioiden, yksi-
kon perusasioiden, muiden tiimien projektien esittelyiden ja muiden kuulumisien lapikaymista pitaisi
kehitta ja varmistaa, etta teemoista viestitdan tarpeeksi tiimien kanssa. Liian helposti esihenkilot
jaavat tyokiireissaan viestimaan vain projektikohtaista asiasisaltda tiimilleen ja muu viestinta jaa
taka-alalle. Kiire ja useamman tyotehtavan tekeminen samaan aikaan voi myds aiheuttaa vaarin-

ymmarryksia viestin lahettajan ja vastaanottajien valilla.
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5.2 Tyontekijoiden kyselylomakkeen tulokset

Tutkimuksen kohdeyksikon tyontekijat paasivat halutessaan osallistumaan tutkimukseen Google
Forms kyselylomakkeen avulla. Kyselylomakkeessa oli yhteensa 29 kysymysta. Naista 22 olivat
suljettuja kysymyksia, joissa vastaajien tuli arvioida vaittamaa asteikolla 1-5 ja 7 avointa kysy-
myst4, joihin vastattiin vastauskenttiin omin sanoin. Kaikki avoimet vastaukset ovat avattu kuviin
seuraavissa kappaleissa. Lomakkeessa kysymykset ovat jaettu teemoittain yleiseen tietoon, vies-

tinn&n tarpeisiin ja siséaltdihin sek& viestinnan kanaviin ja johtamiseen.

Kyselylomake lahetettiin kohdeyksikk6on englanniksi, jotta myds kansainvaliset tydntekijét voivat
osallistua tutkimukseen. Kyselylomakkeen kysymykset ja vastaukset ovat kdannetty tuloksissa ja

litteissa suomeksi.
5.2.1 Yleiskysymykset

Kyselylomakkeessa aloitettiin yleiskysymyksilld, joiden tarkoituksena oli kartoittaa ketd osallistujat

ovat.

24 vastausia

@® 1. Partner
@® 2. Director

3. Senior manager
@® 4. Manager
@ 5. Senior associate
@ 6. Associate
@ 7. Trainee associate

Kuva 6. Osallistuneiden tyontekijoiden tyonimikkeet

Kuvassa 6 on kuvattu kyselyyn osallistuneiden tyontekijoiden tyonimikkeet. Kuvasta voidaan to-
deta, ettd kyselyyn osallistui eniten managereita ja senior associatteja ja seuraavaksi directoreita,
associatteja ja vahiten trainee associatteja. Partnereiden ja senior managereiden joukosta ei saatu
vastauksia kyselyyn. Tama voi johtua yksikon tyokiireistd, joka ilmenee aina kevaisin ennen jo-
kaista kesdkautta. Vastausten perusteella voidaan todeta, etta kyselyyn osallistuneet ovat eri tasoi-
sia yksikon tyontekijoitd. Tyontekijat ovat tydskennelleet toimeksiantoyrityksessa myds hyvin vaih-
televasti. Kyselyn vastauksissa ilmeni, ettéa suurin osa osallistujista olivat olleet organisaation pal-

veluksessa 3-5 vuotta, 1-3 vuotta tai 6—10 vuotta. Yksikdssa on arkipaivaa tyontekijoiden
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vaihtelevuus, mik& nékyi myds vastauksissa. Jopa 16,7 % vastaajista olivat olleet toimeksiantoyri-
tyksessa toissé vasta alle vuoden.

5.2.2 Viestinnan sisalto ja tarpeet

Seuraavassa kyselylomakkeen teemassa keskityttiin viestinnan tarpeisiin ja sisaltoihin. Yksikdssa
tehdaan paasaantdisesti projekteja ja toimeksiantoja, joita toteutetaan asiakkaille eri tiimien toi-
mesta. Tyontekij6iltd pyydettiin arvioimaan, ohjeistavatko heidan esihenkildonsa tarpeeksi timiaan
projekteissa ja muissa toimeksiannoissa. Vastausten perusteella tyontekijat olivat 87,5 % hieman
tai tdysin samaa mielta vaittaman kanssa. Vastaajista 12,6 % eivat osanneet sanoa tai olivat hie-
man tai taysin erimielta vaittAman kanssa. Kuten esihenkilohaastatteluissa nousi esiin, esihenkildi-
den tehtaviin kuului myds tukea alaistensa urapolkuja ja koulutusmahdollisuuksia. Kyselyyn osallis-
tuneista 79,1 % olivat hieman tai taysin samaa mielta siitd, ettd he saavat riittavasti tietoa esihenki-
I0ltdan naisté aiheista. Vastaajista 20,8 % eivat osanneet sanoa tai olivat hieman eri mielta vaitta-
man kanssa. Toimeksiantoyrityksessa esihenkildt myds informoivat omille timeilleen suurista talo-
kohtaisista muutoksista tai muista korkeamman johdon paatoksista, jotka vaikuttavat yksikon ja tii-
mien toimintaan. Kyselyyn vastaajista 75 % kokivat esihenkildiden viestivan riittavasti timeilleen

kyseisista aiheista. Loput 25 % eivat osanneet sanoa tai olivat hieman eri mielta vaittaman kanssa.

Organisaatioissa alaiset kaipaavat riittdvaa maaraa ja oikeanlaista viestintaa esihenkililtaan. Tata
aihetta selvitettiin myos tassa tutkimuksessa. Kyselylomakkeella vastaajat ottivat kantaa vaitta-

maan, ettd oman esihenkildn viestintaan sisaltyy myos turhaa viestintaa.
24 vastausta

10,0

1(4,2 %)

Kuva 7. Vastausten jakautuminen esihenkildiden liiallisesta viestinnasta

Kuvassa 7 on kuvattu tydntekijéiden vastausten jakautuminen vaittdmaan esihenkildiden viestin-

nan sisaltavan myos niin sanottua turhaa viestintaa. Vastauksista yhteensa 29,2 % olivat taysin tai
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hieman eri mielta vaittaman kanssa ja 37,5 % vastaajista eivat osanneet ottaa kantaa vaittamaan.

Vastauksista yhteensé 33,4 % vastasivat olevan hieman tai tdysin samaa mieltéa vaittaman kanssa.

Esihenkil6haastatteluissa tiedusteltiin, mita viestinnan valineita esihenkilot kayttivat viestintaan tii-
minsa kanssa. Esihenkil6t listasivat useita sahkdisia viestinnan valineitd kuten Google Chat, séh-
koposti, Microsoft Teams ja puhelinsoitot. Yksikdssa esihenkilon ja tiimin viestintda tapahtuu paljon
séhkoisia viestintavalineita hyddyntaen. Tasta syysta myos kyselyyn osallistuneilta tydntekijoilta
kysyttiin, kokivatko he yksikdssa olevan liikaa sahkdista viestintda. Vastaajista 87,5 % olivat taysin
tai hieman eri mielta tai eivat osanneet ottaa kantaa. Vastaajista vain 12,5 % kokivat yksikdssé ole-
van lilkkaa sahkoista viestintaa. Vastauksien perusteella voidaan paatella, etté vastaajat kokivat
sahkdisen viestinnén tarpeelliseksi ja hyodylliseksi eiké sité ole tarvetta vahentaa yksikon sisalla.

Kyselylomakkeessa tyontekijat saivat itse arvioida myds omaa viestintddnsa kuten esihenkiltt esi-
henkildhaastatteluissa. Vastaajista 54,1 % kokivat, ettad heidén tulee viela kehittd omaa viestin-
tdansa itsensa ja esihenkilonsa valilla ja 45,9 % vastaajista eivat osanneet sanoa tai olivat hieman
eri mielta vaittaman kanssa. Esihenkildhaastatteluiden ja kyselylomakkeen vastausten perusteella
oli positiivista huomata, etta esihenkiltt ja kyselyyn osallistuneet tydntekijat olivat valmiita kehitta-
maan lisda esihenkilbalaissuhdettaan viestinnén kautta. Suurissa yrityksissa, kuten tassa toimeksi-
antoyrityksessa, viestinnan katkot voivat luoda haasteita eri yksikoiden valilla seké yksikoiden si-
sdalla. Kyselylomakkeella tydntekijat vastasivat avoimeen kysymykseen, mitka tekijat heidan koke-

muksensa mukaan aiheuttavat viestinnan haasteita esihenkildiden ja tiimin valille.

Mika aiheuttaa viestinnallisia haasteita esihenkilon
ja tiimin valilla?

Esihenkild ei
Korkea kynnys olla muistuta asioista
yhteydessa tarpeeksi
esihenkil6on 0%
18 %
Asioiden
olettaminen
46 %
Hybridi tyo

36 %

Kuva 8. Viestinnallisia ongelmia aiheuttavat tekijat esihenkilon ja tiimin valilla

Kuvassa 8 on hahmoteltu tyontekijoiden kokemukset vaittama&an. Kuvasta voidaan huomata, etta

tyontekijoiden mielesté asioiden olettaminen oli suurin syy viestinnéllisiin ongelmiin. Hyva
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esimerkki tasta on tilanne, jossa esihenkilo olettaa kaikkien tiimin jasenten saaneen lahetetyn vies-
tin informaation. Todellisuudessa informaatio on saattanut menna ohi joiltakin tiimin jasenelté tai
informaatio on unohtunut taysin. Hybridityémalli ja korkeaksi koettu kynnys olla yhteydessé omaan
esihenkiloon olivat myos tydntekijoiden mielesta esihenkilon ja tiimin valiseen viestintdan vaikutta-
via tekijoita. Kyselyyn osallistujilla oli mahdollisuus jattda myos omia vapaamuotoisia vastauksia.
Vastaukset olivat hyvin erilaisia, mutta muutamat vastataukset nousivat erityisesti esiin muiden jou-
kosta. Teemat, jotka toistuivat useamman kerran avoimissa vastauksissa, olivat kiire ja liian suuri

tyotaakka, mutta myds seuraavat teemat erottuivat muiden joukosta:

"Tuntuu, etté esimiehet eivat ole yksilon puolella ja enemmaén yrityksen puolella useimmissa
asioissa, mika vahentaa todennakoisyytta tuoda esiin hyvinvointiini liittyvia aiheita, jotka voivat

vaikuttaa yrityksen "voittoihin™”.

"En usko, etté esimies voisi vaikuttaa kyseisiin asioihin”

Ylla olevista vapaamuotoisista vastauksista voi huomaa, etta jotkut tyontekijat kokivat vaikeaksi ot-
taa puheeksi oma tydhyvinvointi oman esihenkilonsa kanssa. Eras tyontekija jopa koki, etté asia,

jonka kanssa han kamppailee, on oman esihenkilén vaikutuksen ulottumattomissa.

Kyselyssa vastaajia pyydettiin myds omin sanoin pohtimaan, miten he kehittaisivat viestintaa yksi-
kon esihenkilon ja tiimin valilla. Tydntekijoiden ehdotukset ovat tarkea osa tutkimusta, silla he voi-
vat omien konkreettisten kokemustensa pohjalta antaa nain kehitysehdotuksia. Osallistujien ehdo-

tukset ovat listattu alempaan kuvaan.

/. Keskustelu, millaisia odotuksia molemmilta puolilla tulisi olla. \

» Uuden tydvoiman rekrytoiminen, jotta viestinnélle jaisi enemman aikaa.

» Kysymysten esittdminen molemmin puolin.

+ Enemman sadanndéllisid tapaamisia koko tiimin kanssa.

+ Enemman kahdenkeskeisia tapaamisia esihenkilén kanssa.

+ Toivoisin, ettd esimieheni olisi hieman ymmartavaisempi ja avoimempi henkildiden
eroavaisuuksille ja vahemman jaykka yrityksen saantéjen ja maardysten suhteen.

» Esimiehelle suunnattujen kannustimien kéyttd, jotka motivoivat heitd aktiivisesti kan-
nustamaan ja ohjaamaan tiimin jdsenid ammatilliseen kasvuun ja varmistamaan, etta

heilld on edistettdvaksi tarvittava osaaminen.

« Tiimin istumapaikkojen sijoittaminen I&helle toisiaan (nykyisten vapaiden istumapaik-

& kojen sijaan) ja 1 tai 2 pakollista toimistopaivaa viikossa.

Kuva 9. Tyontekijoiden kehitysehdotukset esihenkilon ja tyontekijoiden véliseen viestintaan




39

Kuvaan 9 on listattu osallistujien vastaukset kehitysehdotuksia esihenkilGiden ja tiimien jasenten

valiseen viestintaan. Vastauksissa nakyi toistoa aikaisemmin esiin tulleisiin viestinnan haasteisiin,
esimerkiksi ajan puute. Vastauksissa l6ytyi myos paljon eroavaisuuksia ja siksi jokainen osallistu-
jien vastauksista on listattu kuvaan. Jos sama vastaus toistui esimerkiksi kaksi kertaa, molemmat

vastaukset yhdistettiin kuvassa yhdeksi riviksi.

Viimeinen kysymys teemasta viestinnan tarpeet ja sisallot vastaajia pyydettiin pohtimaan, onko yk-

sikdssé jaanyt viestinnén tarpeita tayttamatta ja jos on, mitéa ne ovat. Kysymyksella haluttiin ker&ta

tyontekijoilta lisaa tietoja erilaisista tilanteista, joissa on tarvetta kehittda viestintaa esihenkildiden ja
tiimien valilla. Kysymyksella haettiin myds mahdollisia asioita, jotka ovat jddneet tyontekijoille epa-

selviksi yksikdn viestinnassa. Alla olevaan kuvaan on listattu tyéntekijéiden vastaukset:

« Tiimin sisdinen verkostoituminen.

» Roolit ja vastuut.

» Markkinatiedot: mitkd ovat kuumat aiheet, mitd se vaatii meiltd, miten olemme asemoitu-
neet tekemaan hyvaa liikketoimintaa ja tuottamaan arvoa asiakkaallemme. Kuinka vélttaa
keskittymistd samoihin vanhoihin konsepteihin ja tarjontaan.

» Keskustella enemman yrityksen tulevaisuudesta ja siitd, mihin meidén pitdisi strategi-
sesti keskittya.

» Joskus tyén teolle annetaan rajalliset puitteet: ohjeet ovat rajalliset ja esimiehen tavoitet-
tavuus vaikeuttaa kysymysten esittamista.

» On ollut joitakin ongelmia siind, ettd ihmiset ovat saaneet timien vélilla samantasoista
tietoa ylennyksisté ja palkinnoista, vaikka tiimeilld on omat kayténteenséa.

» Keskustelemme urapoluista, tyén ja vapaa-ajan tasapainosta jne., mutta emme niin

usein siitd, miten yksikkémme tai timimme péarjaavéat, miten aiomme kasvaa, miten

voimme parantaa palveluitamme jne.

» \Viestintd tuntuu hieman "pakotetulta” ja huomaamattomalta.

Kuva 10. Viestinnan tarpeet, jotka ovat jaaneet tayttamatta

Kuvaan 10 on listattu tydntekijoiden kokemukset niistd viestinnan tarpeista, jotka olivat jaéneet
tayttamatta esihenkildiden puolelta. Tydntekijdiden vastaukset olivat hyvin erilaisia keskendan ja
painottivat erilaisia teemoja. Jos sama vastaus toistui useammin kuin yhden kerran, samat vas-
taukset yhdistettiin yhdeksi riviksi. Vastausten joukossa nousi esiin teemoja, jotka eivat vaatisi koh-
deyksikolta suuria rakenteellisia muutoksia. Esimerkiksi riittaisi, ettd esihenkilét muistuttavat tiimien
jasenia heidan rooleistaan ja vastuistaan uusien toimeksiantoprojektien alussa, jotta ne pysyvat

kirkkaana mielessa koko projektin ajan.
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5.2.3 Viestintakanavat

Seuraavassa kyselylomakkeen teemassa kasiteltiin kohdeyksikdn viestinnén vélineita, paasaantoi-
sesti kasvokkain viestintda ja sahkoisia valineitd. Tassa osiossa haluttiin selvittdd, minka viestinta-
tavan tyontekijat kokivat tehokkaammaksi ja miké toimii parhaiten omassa tiimisséa. Kyselylomak-
keen vastaajista 70,8 % olivat taysin tai hieman samaa mieltd, etta kasvotusten kayty viestinta on
tehokkaampi viestinnan tapa kuin sahkoisesti kayty viestinta, esimerkiksi Google Chatin tai video-
puhelut. Vastaajista 29,2 % eivét osanneet sanoa tai olivat hieman tai taysin eri mielta vaittdman
kanssa. Vastausten perusteella yksikdn tyontekijat arvostivat suuresti esihenkildiden kasvokkain

antamaa viestintaa ja toivovat sitd hyddynnettavan viela enemman.

Tybssaoppimisjakson aikana paasin tutustumaan kohdeyksikon tiimien arkeen ja toimintatapoihin.
Harjoitteluni aikana sain selville, etta yksikdssa jarjestettiin kuukausittain koko yksikdon kuukausita-
paamisia yksikon johtajan johdolla ja joillakin tiimeilla oli viikoittain tai satunnaisesti viela omia ta-
paamisia oman esihenkilonsa johdolla. Naissa yksikon kuukausitapaamisissa ja tiimien viikkota-
paamisissa oli mahdollisuus vastata kysymyksiin seka esitella menneita ja tulevia projekteja ja nii-
den tuloksia. Tiimien tapaamisiin osallistuttiin joko paikan p&alla toimistolta tai séhkdisesti etana.
Kyselyyn vastanneista 70,8 % olivat hieman tai taysin samaa mielta siita, ettéd yksikon kuukausi ja
tiimien viikkotapaamiset olivat toteutettu hyvin avointa viestintdd painottaen. Vastaajista 25,1 % ei-
vat osanneet sanoa tai olivat hieman tai taysin eri mielta vaittaman kanssa. Vastausten perusteella
yksikon jarjestamia kokouksia arvostettiin tyontekijoiden keskuudessa ja niista koettiin saavan hyo-

tya tiimin ja yksil6lliseen tyéhon.

Niin kuin esihenkildhaastatteluissa jo nostettiin esiin, yksikdn esihenkildilla oli paljon eri vastuita ja
omat tyokiireensa, mika voi aina johtaa viestinnan haasteisiin. Kyselyssa haluttiin selvittaa, koki-
vatko tiimien jasenet esihenkil6illaén olevan haasteita kasvokkain tai sdhkoisessa viestinnassa.
Vastaajista 87,5 % olivat taysin tai hieman eri mielta, etta heidan esihenkiléillaén olisi haasteita
kasvokkain viestinnassa ja 12,5 % eivat osanneet vastata vaittamaan. Vastausten luvuista voidaan
paatella, etta yksikon esihenkildiden kasvotusten kayty viestintd on sujuvaa. Kyselyyn osallistuneet
ottivat kantaa myo6s esihenkilonsa sahkdiseen viestintdan. Vastaajista 91,7 % olivat taysin tai hie-
man eri mielta siita, etta heidan esihenkilonsa kohtaisi haasteita séahkdisessa viestinnassa ja 8,3 %
eivat osanneet hyvin vastata vaittdmaan. Osallistujien vastausten perusteella yksikon esihenkilot
ovat onnistuneet viestiméan tiimilleen seka kasvotusten etté sahkoisesti ilman ongelmia tai epasel-

vyyksi&, mika on tarkea tieto tutkiessa yksikon viestinnan toteutumista.

Kyselylomakkeeseen vastanneet saivat ehdottaa, miten he kehittaisivat yksikossa kaytdssa olevia

viestinnan valineita. Kysymyksen tavoitteena oli selvittdd, onko kaytdssa olevissa viestinnan
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valineissa tyontekijoiden kokemuksen mukaan puutteita tai ongelmia, mitk& estaisivéat tehokkaan ja

sujuvan viestinnan yksikdssa. Alla olevassa kuvassa on listattu tyontekijoiden kehitysehdotukset:

Lisaa kanavia (google meetissa esim.) eri aiheista kiinnostuneille. \

Yhdisté viestintdkanavat ja luo johtavat kdytannot.

Joskus viestintd tapahtuu ad hoc ja viestit ovat lyhyita ja kryptisia. Keskity avoi-
meen viestintdan etukateen ja yritd jakaa mahdollisimman paljon yksityiskohtia ja
kontekstia. Ole kaytettdvissad avoimeen keskusteluun ja jaa tietoa ja ohjausta.
Tiimipalaverimme ovat menneet tdysin raiteiltaan myynnin takia - emme enaé kes-
kustele muista ihmisten kehittdmiseen liittyvistd aiheista. Selke&dmpi ja vahvempi
asialista auttaisi.

Korostaisin kasvokkain tapahtuvaa viestintad, sahképostit katoavat helposti posti-
laatikkoon.

Minulla ei ole ongelmia viestintavélineiden kanssa. Jos ongelmia on, niin todenna-

koisesti ongelmat tulevat ihmisista, ei tytkaluista. /

Kuva 11. Kehitysehdotukset kaytossa oleviin viestinnan valineisiin

Kuvaan 11 on listattu osallistujien avoimet vastaukset. Jos sama vastaus toistui vastauksissa use-

ammin kuin yhden kerran, samaa aihetta kéasittelevat vastaukset yhdistettiin samaksi riviksi. Kyse-

lyyn osallistuneet antoivat hyvié kehitysehdotuksia suoran viestinnén valineisiin, esimerkiksi kana-

vien luominen aiheittain Google meet ohjelmaan, mutta vastauksissa nakyi myos yleisia huolenai-

heita. Vastauksissa nakee myds kehitysehdotuksia, miten eri viestintavalineiden kayttéa voisi hyo-

dyntaa yksikdssa paremmin, esimerkiksi yksityiskohtaisten ja selkeiden viestien jakaminen ad hoc

viestien sijasta ja timipalavereiden selkedammat asialistat.

Kyselylomakkeeseen osallistuneet tyontekijat paasivat listaamaan esihenkilbhaastatteluiden tavoin

sen, mitk& olivat tehokkaimpia viestinnan keinoja ja tapoja omassa tiimissa. Kysymyksen tavoit-
teena oli selvittaa, onko esihenkildilla ja tydntekijoilla samat kokemukset eri viestintdkeinojen te-

hokkuudesta ja toimivuudesta ja jos eroja 16ytyy, mitd ne ovat. Alemmassa kuvassa on listattu

tyontekijoiden vastaukset:
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/ » Kasvokkain viestintd tuntuu tehokkaimmalta, mutta hybridi toimii my&s hyvin yksi-\

kossa.

» Kasvokkain viestinta.

e Google Chat ja Google Meets.

» Face-to-face kokoukset + muistutukset sdhkdpostitse.

* Riippuu viestinndn aiheesta, mutta yleensa tiimikokoukset ja tiimikeskustelut ovat hy-
via.

o Koko tiimille - luultavasti sahképostiviestintd, koska ihmiset eivat endé halua liittya tai
tunne tarvetta liittya tiimikokouksiin. Yksittaisille ihmisille, Google Chat ja kasvokkain

viestinta.

* Kaikki viestinnan keinot. Joustavuus on vastaus, josta jokainen voi valita itselleen

K parhaiten sopivat keinot. /

Kuva 12. Tehokkaimmat viestinnan valineet

Kuvaan 12 on listattu tydntekijoiden vastaukset tehokkaimmista viestinnén keinoista. Kuvasta voi-
daan huomata, ettd yksildiden tydntekijoilla oli toisistaan eroavia mielipiteita ja kokemuksia viestin-
nan keinojen tehokkuudesta. Jotkut kokivat kasvotusten kaydyn viestinnan olevan tehokkain tapa,
ja toiset sahkadisilla tyokaluilla kdydyn viestinnan, esimerkiksi Google Chat ja Google meet:ssa kay-
dyn viestinnan. Tyontekijoiden eroaviin mielipiteisiin voi vaikuttaa esimerkiksi toimiviksi koetut ko-
kemukset, tydpaivien kiireellisyys, tydn maara, tydpaivien aikana kaytettavissa oleva aika ja omat
tottumukset ja tydtavat. On siis hyva, ettd kohdeyksiktssa on kaytdssa hybriditydmalli, silla tietyt

viestinnan keinot sopivat joillekin paremmin ja joillekin ei.
5.2.4 Esihenkildiden johtaminen

Kyselylomakkeen viimeisessé osiossa teemana oli esihenkildiden viestinnan johtaminen omassa
tiimissd. Tassa osiossa tavoitteena oli I0ytéaa yhteys esihenkildiden viestinnan ja johtamisen valilla,
tutkia esihenkildiden johtamistyyleja seka johtamisen laatua. Kaiken tiimiviestinnan tulisi tukea tii-
min yhteisty6ta ja sille asetettuja tavoitteita. Kyselyyn vastanneista 66,7 % olivat taysin tai hieman
samaa mielta siita, etta heidan esihenkilonsé viestinta tukee tiimin yhteisia tavoitteita. Vastaajista

33,3 % eivat osanneet ottaa kantaa vaittamaan.

Aiemmissa kappaleissa on lueteltu esihenkildiden monia vastuualueita ja rooleja. Esihenkildiden
vastuisiin sisdltyy myds itsensa jatkuva kehittdminen johtajana. Siksi on tarkeaa, ettd esihenkildilla
on itsesté lahtdisin olevaa halua olla jatkuvan kehityksen alaisena. Usein tama piirre valittyy myos

ulkopuolisille osapuolille myénteisend muutoksena. Kyselylomakkeessa osallistujat ottivat kantaa



43

vaitteeseen, ettd oma esihenkild on valmis kehittAmaan omia johtamistyylejaan tilanteen niin vaa-
tiessa. Kysymyksen tavoitteena oli selvittéd&, muuttavatko esihenkil6t johtamistyylejaan, jos heidan
oma metodinsa on todettu tehottomaksi vai pitavatko he kiinni omista metodeistaan siita huoli-

matta.

24 vastausta
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Kuva 13. Esihenkildiden valmius tarvittaessa kehittdéd omia johtamistyylejaéan

Kuvassa 13 on kuvattu tyontekijdiden vastausten jakautumista vaittamaan. Tyontekijakyselysta yh-
teensa 83,3 % olivat taysin tai hieman samaa mielta, etta heidan esihenkilénsa olivat valmiita ja
halukkaita kehittdm&an johtamistapojaan tilanteen sen vaatiessa. On positiivista huomata vastaus-
ten painottuminen hieman ja taysin samaa mielta puolelle, silla tarkea osa esihenkilon ja johtajan
tydnkuvaa on olla avoin kehittymé&éan ja kehittaméén omia johtamistapojaan, kun joku tavoista on

osoittautunut tehottomaksi.

Erilaisissa johtotehtavissa, kuten missa tahansa muussakin tyotehtavassa, haasteita voi muodos-
tua viestinnan eri tilanteissa. Erityisesti johtamisen haasteita voi syntyd esimerkiksi tydkiireiden tai
kooltaan suurien tiimien johtamisessa. Kyselylomakkeeseen vastanneista 70,8 % kokivat, ettei
viestinndn katkot aiheuttaneet esihenkil6illa johtamisen haasteita. Vastaajien joukossa 16,7 % oli-
vat taysin tai hieman samaa mielta, ettd esihenkilot kohtaavat johtamisessa haasteita viestinnan
katkojen seurauksena. Vastaajista 12,5 % eivat osanneet ottaa kantaa vaittamaan. Vastausten pe-
rusteella viestinnéan erilaiset katkot ei olla koettu vaikuttavan negatiivisesti esihenkildiden tiimijohta-

miseen, vaan johtaminen on pd&dosin sujuvaa viestinnan katkoista huolimatta.

Esihenkil6t ovat tiimilaisten ensimmainen henkilé organisaation sisallg, jolta he saavat esimerkiksi
tukea eri ongelmatilanteissa tai henkilokohtaisten urapolkujen suunnittelussa. Tiimihengen kan-
nalta on tarkeaa, etta tiimilaiset kokevat olevansa arvostettuja tiimin jasenia ja etta heidan tyohy-
vinvointinsa on tarkeda esihenkildlle ja koko organisaatiolle. Kyselyyn vastanneista 75 % olivat tay-

sin tai hieman samaa mielta, ettad heidéan esihenkilonsa on aidosti kiinnostunut yksilén
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hyvinvoinnista tydpaikalla ja 25 % vastaajista eivit osanneet sanoa tai olivat hieman eri mielta vait-
taman kanssa. Kun kyseessa on yksikko, jossa tydskentelee suuri joukko tyontekijoita ja jonka si-
salla on useita tiimeja seka alatiimeja, yksildiden hyvinvointi ja tarpeet voivat jaada helposti taka-
alalle. Vastausten perusteella voidaan paatelld, etta suurin osa tyontekijoista kokivat, etta esihenki-

16t kiinnittavat huomiota tyontekijoiden tychyvinvointiin.

Esihenkilohaastatteluissa esihenkilot kertoivat, etté toimeksiantoyrityksen yksikdssa tiimit tydsken-
televat paasaantoisesti asiakkaille kohdistettujen projektien ja toimeksiantojen parissa. Usein teh-
téavananto kyseisiin projekteihin tulevat tiimien esihenkiloiltd, jotka myos seuraavat ohjaavat projek-
tien etenemista ja tukevat alatimeja seka tiimilaisia koko prosessin ajan. Kyselyyn osallistuneet
tyontekijat vastasivat véitteeseen, ettd tyontekijalla on harvoin epaselvyyksia esihenkilon antamista
projektitehtavanannoista. Kysymyksen tavoitteena oli selvittda, onko yksikon esihenkildilla tarvetta
selkeyttaa tehtavanantojaan ja onko annetut ohjeet helposti ymmarrettavia.

24 vastausta

15
10 1
(45,8 %)
5 6 (25 %)
2 (8,3 %)
0

Kuva 14. Esihenkildiden tehtavanannot projekteihin

Kuvassa 14 on hahmoteltu tydntekijoiden vastaukset vaittamaan. Kuvasta voidaan havainnoida,
ettd 54,1 % vastaajista olivat taysin tai hieman samaa mielta siitd, etta he eivat olleet kokeneet
epaselvyyksia esihenkilonsa tehtavanannoissa. Hieman tai taysin eri mieltéa vastanneiden osuus oli
20,8 %. Kuvasta voidaan myds n&hda, ettd 25 % vastaajista eivat osanneet ottaa kantaa vaitta-
maan. Tama voi johtua esimerkiksi sita, etteivéat tyontekijat ole aiemmin pohtineet kyseista aihetta,

minka vuoksi heilla ei ole antaa valmista vastausta.

Esihenkil6iden ja tyontekijoiden valisen viestinnan edistamiseksi on aina hyva huomioida, millai-
sena kaikki viestinn&n osapuolet kokevat viestintdsuhteen. Kyselyssa tyontekijat vastasivat vaitta-
maan, etta tyontekijat eivat koe korkeaa kynnysta olla yhteydessa omaan esihenkil66nsa missa

tahansa asioissa.
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24 vastausta

8 (33,3 %)
7 (29,2 %)
6 (25 %)

3(12,5 %)
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Kuva 15. Tyontekijdiden kokemus korkeasta kynnysté olla yhteydessa omaan esihenkilo6nsa

Kuvassa 15 on kuvattu vaittdman vastausten jakautuminen. Kuvasta voidaan havainnoida, etta yli
puolet vastaajista (54,2 %) kokivat, ettei heidén ja esihenkilén valilla ole korkeaa kynnysta. Korke-
alla kynnyksella tarkoitetaan esimerkiksi tilannetta, jossa tydntekija jattaisi kertomatta esihenkil6l-
leen huolenaiheita, koska tyontekija ei kehtaa tai han kokee, ettei ole hanen "paikkansa” ottaa ky-
seistd asiaa puheeksi. Kuvasta voidaan ndhda, ettd 33,3 % vastasivat vaitteeseen hieman eri
mieltd, eli he kokivat pienen kynnyksen olevan oman esihenkilonsé kanssa.

Tyontekijat vastasivat kyselyssa vaitteeseen, jossa selvitettiin miten esihenkildt ottavat vastaan
tyontekijoiden palautteen. Vaittdman tavoitteena oli selvittdd, ovatko tydntekijat kokeneet, etteivat
he voi antaa palautetta omalle esihenkildlleen tai johdolle yksikdssaéan. Kysymyksella halutaan
myos selvittdd kokevatko tyontekijat turvalliseksi antaa rakentavaa palautetta johtajille ilman, etté

se aiheuttaisi esimerkiksi konflikteja. Vastaajista 70,8 % olivat taysin tai hieman samaa mielta vait
taman kanssa eli tydntekijat kokevat, ettd heiddn antamaansa palautteeseen reagoidaan rakenta-
vasti. Vastaajista 25 % eivat osanneet ottaa kantaa vaittdmaan ja 4,2 % olivat hieman eri mielta

vaittaman kanssa.

Kyselylomakkeessa tyontekijat vastasivat vaittdmaan siité, miten poikkeustilanteissa esihenkild
johtaa tiimidén ja onko viestinta naissa tilanteissa selkeda. Vaittaman tavoitteena oli selvittaa, mi-
ten esihenkildt mukauttavat johtamisviestintadnséa poikkeustilanteissa. Vaittamalla halutaan selvit-
tda myds, ovatko tyontekijat huomanneet poikkeustilanteiden heikentavéan esihenkildiden johtamis-
viestintdan. Kyselyyn osallistuneista 62,5 % olivat vaittdméan kanssa taysin tai hieman samaa
mielta, vaitteeseen ei osannut ottaa kantaa 29,2 % ja 8,3 % olivat hieman eri mielta. Vastausten
perusteella esihenkildt ovat onnistuneet johtamaan poikkeustilanteista huolimatta tiimidan ja onnis-

tuneet sailyttdmaan selkean johtamisviestinnan.

Kyselyssa haluttiin selvittdd, missa asioissa tyontekijat olivat kokeneet esihenkilénsa onnistuneen

hoitamaan oman tiimijohtamisen vastuut. Kysymyksen tavoitteena oli selvittda missé johtamisen
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teemoissa yksikon esihenkilét ovat onnistuneet ja minkalaisia asioita yksikon tyontekijat ovat ar-
vostaneet. Alla olevaan kuvaan on listattu tyontekijoiden vastaukset:

/- Enimmaéakseen kaikki \

¢ Positiivisen tunteen ja tunnelman rakentaminen

+ Oftaa palautteen vastaan (kun annan sen) hyvin ja haluaa kehittya (suhteellisen uusi
johtaja)

¢ Esimieheni on hyvin avoin ja rehellinen, ja han todella vélittaa tyéhyvinvoinnistamme

o Selked ja suora tapa kommunikoida yksil6iden ja timin kanssa

* Hallinnolliset asiat

* Viestinta ylennystapauksen ohjeissa

¢ Rutiinitehtavien ja vastuiden kasittely.

* Joukkuehenki

\- He auttavat tiimin perustoimintoja /

Kuva 16. Tyontekijoiden vastaukset aiheista, joissa esihenkilon tiimijohtaminen on onnistunut

Kuvassa 16 on listattu osallistujien vastaukset vaittdmaan. Vastauksista voidaan havaita, etta yksi-
kon esihenkildilla on tyontekijoiden palautteen mukaan monta vahvuusaluetta, joissa on onnistuttu,
esimerkiksi positiivisen tydilmapiirin ja joukkuehengen luominen, viestinnéan selkeyden eri tilan-

teissa seka avoimuus.

Tutkimuksen perimmaisena tavoitteena on antaa mahdollisia tytkaluja kohdeyksikdlle esihenkil6i-
den ja tyontekijoiden valisen viestinnan kehittamiseen seka tukea esihenkildiden johtamisviestin-
taa. Tata tavoitetta tukien tydntekijoita pyydettiin kyselylomakkeessa antamaan kehitysehdotuksia

esihenkilonsa tiimijohtamiseen. Alla olevassa kuvassa on listattu tydntekijoiden vastaukset:



Ehké& hieman enemman proaktiivisuutta viestinndssa ja l&helld pysymisessa.

Yleisesti vahvista rehellista viestintdd ja osoita, ettd vélitat teoista etka sanoista (esim.
ala pakota projekteihin).

Johtaja voisi omistaa enemmaén aikaa johtamistoimintaan. Tiedan, ettd tdma henkilé
on taysin varattu projektityéhdn, eikd se ole ollut hdnen suunnitelmansa, mutta valitet-
tavasti ajan puute vaikeuttaa joskus tiimimme ennakoivaa johtamista.

Ehka enemmén aikaa tiimin jdsenten kanssa.

Nayta liikketoiminnan suunta, kehitéd ylimman johdon tavoitteita ja suunnitelmia.
Lisdohjeiden antaminen siitd, miten tiimin jasenen tulisi kehittaad itsedén kasvaakseen
ja ollakseen valmis ylennykseen ja sen lisdantyneeseen odotustasoon.

Enemméan positiivista ja kannustavaa ilmapiirid ja positiivisemman palautteen anta-
mista silloin, kun se on aiheellista.

Kuva 17

. Tyontekijoiden kehitysehdotukset oman esihenkilon tiimijohtamista
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Kuvassa 17 on listattu tyontekijdiden kehitysehdotuksia oman esihenkilonsa tiimijohtamiseen. Vas-

tauksista voidaan huomata, etta se asia mita tydntekijat kaipasivat lisaa esihenkildltadan, on aikaa.

Aika tiimin jasenten kanssa on yksi tarkeimmista johtamisviestinnén resursseista ja on valitettavaa,

etta tyokiireiden seurauksena esihenkildiden on hyvin vaikeaa suorittaa kaikki tiimijohtamisen vas-

tuut, esihenkilén vastuut seka tydstaa omia projektejaan samanaikaisesti.

Kyselylomakkeen viimeisessa kysymyksessa osallistujilla oli mahdollisuus jattaa omia vapaamuo-

toisia kommenttejaan tai palautetta oman tiimin viestinnasta tai tiimijohtamisesta. Kysymyksen ta-

voitteena oli antaa tydntekijoille mahdollisuus pohtia vapaasti kyselyssa kaytyja teemoja ja jakaa

niita itse niin halutessaan. Alla olevassa kuvassa on listattu tyontekijoiden vapaaehtoisesti jatetyt

kommentit;

/ * Yleisesti ottaen koen, ettd oma alatiimiviestintdni on hieman myrkyllista. Ylimm&ssa joh-\

\

dossa on hyvin vdhan ihmisten ndkékulmaa ja se nakyy keskijohdossa ja heijastuu sit-
ten tiimihenkeen. Esimerkiksi Iahes puolet tiimistd, jossa yli tunnin myéhassa tiimitapah-

tumaan, 5 henkil6a ei vain ilmestynyt ilmoittautumisen jélkeen ja vain 1/3 valvojista eika

kukaan kumppaneista tullut

Olemme erittdin tiukka tiimi ja se osoittaa, ettéd painotetaan paljon asioiden tekemista no-

peasti ja erittdin hyvin

Kuva 18. Kommentteja/huomautuksia tiimin johtamisesta tai viestinnasta
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6 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan opinnaytetydsta nousseet johtopaatdkset ja arvioidaan tutkimuksen luo-
tettavuutta, ehdotetaan toimeksiantoyrityksen yksikélle kehitysehdotuksia ja arvioidaan opinnayte-
tyoprosessin etenemista ja omaa oppimista. Luotettavuutta arvioidaan kvalitatiivisen tutkimuksen
kasitteiden avulla ja omien pohdintojen avulla. Kohdeyksikolle esitetddn kehittamisehdotuksia tule-
vaisuutta varten ja pohditaan mahdollisia jatkotutkimuksia ja niiden hyétyja. Lopuksi pohdin omaa
oppimisprosessiani, missa asioissa onnistuin ja mitk& asiat haastoivat tutkimuksessa. Arvioin myos
opinnaytetybprosessin onnistumista ja mita asioita olisin voinut tehda eri tavalla tutkimusproses-

sissa.
6.1 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Opinnaytetydn tavoitteena oli tarkastella ja analysoida toimeksiantoyrityksen yksikén esihenkil6i-
den ja tiimien valista viestintaa, viestinnan tarpeita seka esihenkildiden johtamisviestintaa. Paatu-
loksiksi maariteltiin esihenkildhaastatteluissa ja tyontekijakyselyssa keratyt kehitysehdotukset. Esi-
henkildiden vastaukset (ks. 5.1.3) ja tydntekijoiden vastaukset (ks. 5.2.2) kiteyttavat tutkimuksen
jarjestamisen tarkoituksen ja sen, etté yksikon viestinnan kehittamiseen tarvitaan kaikki viestinnéan
osapuolet. Tavoitteena oli myo6s I6ytaa mahdollisia puutteita ja tarpeita viestinnasta, joita yksikko
paasisi kehittamaan. Tietoa kyselyiden kautta saatiin muun muassa esihenkildiden ja tiimien vali-
sesta viestinnasta seka viestinnan tarpeista (ks. 5.1.1 ja 5.2.2) seka viestinnén kehitysehdotuksista
(ks. 5.1.4). Tutkimuksen johtamisviestinnan tavoitteisiin saatiin vastauksia kyselylomakkeen avulla
(ks. 5.2.4). Vastaajien lukumaaran perusteella tutkimukseen osallistui vain osa yksikén henkilokun-
nasta, mika tulee ottaa huomioon myads tutkimustuloksissa ja johtopaatoksissa. Tasta huolimatta
tutkimuksen tavoitteet saavutettiin suunnitelman mukaisesti ja esitettyihin kysymyksiin saatiin vas-
taukset. Esihenkildiden ja tyontekijoiden yhteisista vastauksista saatiin kerattyd kasitys viestinnan
tilasta ja tulkinnoista yksikdn sisalla. Yksikon johdon toiveiden mukaan esihenkildiden seka tyonte-
kijoiden vastauksista kerattiin myds kehitysehdotuksia, joita yksikko voi hyédyntaa parhaiten katso-

tulla tavalla.

Opinnaytetyon tuloksista pystyttiin tekemaan seuraavia johtopaatoksia. Hybriditydmalli on aiheutta-
nut suurimpia haasteita esihenkildiden ja tiimin valisessa viestinndssa. Tama voidaan havainnoida
esihenkildhaastatteluiden (ks. 5.1.3) ja tyontekijakyselyn (ks. 5.2.2) vastauksissa. Vaikka etétyo on
avannut tyontekijoille uuden ja vapaamman tyéskentelytavan, sill& on ollut myds suora vaikutus tii-
mien ja esihenkildiden yhteisty6n muutoksiin (ks. 2.6). Hybridityon yleistyessa organisaatiossa tii-
mien on ollut valttamatonta lisata viestintdkanaviaan (ks. 2.5). Mutta esimerkiksi esimiehen néky-
vyyden ja lasnaolon yllapitaminen, riittava tiedon jakaminen ja tiimin kommunikointi luovat haas-

teita sujuvaan hybridiviestintéaén (ks. 3.4) Hybridityd on nykypaivana yleistyva tydnteonmalli, joka ei
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ole katoamassa lahiaikoina organisaatiokulttuureista. Taman vuoksi kohdeyksikdn on hyva ottaa

tutkimuksen tulos huomioon viestintakulttuurin kehittamisessa.

Sujuva johtamisviestinté on yksi esihenkildiden strategisista tavoitteista. Tutkimuksen kyselylomak-
keen tuloksissa kavi ilmi, etté tyontekijat eivat kokeneet viestinnan katkojen aiheuttavan haasteita
esihenkildiden johtamiseen. Viestinnan katkoilla tarkoitetaan esimerkiksi vaarinymmarryksia tai
viestiketjun katkeamista. Viestinnan katkoja voivat aiheuttaa muun muassa yksilon omat tulkinnat
ja kokemukset tai organisaation toimintakulttuuri. Johtamisviestint& vaatii esihenkilélta myoés mo-
nenlaisia taitoja ja kykyja, silla se ei ole vain pakollinen suoritus ty6kiireiden véalissa (ks. 3.2). Opin-
naytetyon tietoperustassa painotettiin, ett esihenkilon roolissa tytskentelevaltd henkilblta tulee
odottaa tietyn tasoista osaamista esimerkiksi johtamis- ja projektiviestinnasta (Juholin 2010, 10).
Asiantuntijahaastatteluiden mukaan esihenkildiden tiimiviestinta tassé toimeksiantoyrityksessa si-
saltda paasaantoisesti projektihallintaan ja toimeksiantoihin liittyvia teemoja. Viestinnan tulisi olla
talléin mahdollisimman tehokasta, viestintatavan tulisi olla oikea ja esihenkil6lla tulee olla halu
tehda yhteisty6ta seka alaisten etta johdon kanssa (Hackman & Johnson 2013, 82). Selkea vies-
tinta tavoitteista, aikataulusta seka palautteen anto toistuvasti projektin aikana vahentavéat epéasel-
vyyksia (ks. 3.3). Tuloksen perusteella voidaan tehda johtopaéatos, etta yksikdn esihenkilt ovat

saavuttaneet taman johtamisviestinnan tavoitteen haasteista huolimatta (ks. 3.1).

Kyselylomakkeen avulla saatiin selville, etta tydntekijdiden kokemuksesta tiimien esihenkilét ovat
hyvin avoimia muokkaamaan omia johtamismenetelmi&én, jos esimerkiksi kyseiset menetelmat
osoittautuisivat tehottomiksi. Tama on erityisen tarkea piirre esihenkildiden roolissa tiimijohtajana,
koska silla on suora vaikutus tehokkaaseen johtamiseen (Hackman & Johnson 2013, 22). Tulosten
perusteella voidaan tehda johtopaatds, etta yksikon esihenkilot ovat halukkaita kehittymaan
omassa tehtavassaan ja olemaan jatkuvassa kehityksessa johtajana. Tama on erityisen merkityk-
sellistd nykyisessa jatkuvien muutoksien tydorganisaatioissa. Yksi johtamismenestyksen edellytyk-
sia onkin kyky reflektoida omaa toimintaansa eri tilanteissa erilaisten ihmisten kanssa (Jabe 2017,
139).

Tyontekijoilla oli useita kehitysehdotuksia esihenkildiden tiimijohtamiseen. Kuvasta 17 nousi erityi-
sesti esiin esihenkildiden ajanpuute. Tiimildisten kaipaavat enemman aikaa oman esihenkilonsa
kanssa ja positiivista on se, ettd myods esihenkilt ovat tietoisia ajanpuutteen vaikutuksesta tiimien
toimintaan (ks. 5.1.3). Vaikka iso osa esihenkildiden tytajasta kuluisikin timien sidosryhmien vies-
tinnan muotoiluun, on tarked havaita, ettd myds tiimit tarvitsevat yhta paljon esihenkilonsa aikaa ja
huomiota (Hackman & Johnson 2013, 21). Seka tiimien jasenet ettd esihenkilot hyotyisivét yhtei-

sesta ajasta, silla silloin he pystyisivat rauhassa viestimaan ja rakentamaan parempaa
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luottamukseen pohjautuvaa johtaja-alaissuhdetta. Aika on valitettavasti resurssi, jota monilla esi-

henkil6illa ei ole enempaé antaa ylimaaraista, jotta normaalit arjen rutiinit viela sailyisivat.

Tutkimuksen tuloksissa nousi esiin myos hyvia kehitysehdotuksia, joita kohdeyksikko voi hyddyn-
taé tulevaisuudessa. Toisena kehitysehdotuksena kuvasta 7 nousi esiin esihenkiléiden niin sanottu
"turha viestintd”. Kehitysehdotus on, ettéa yksikon esihenkiltt ja johto voisivat seuloa enemman
viestinnan eri sisaltdja, joita valitetaan yksikon tiimeille. Viestien oikein kohdentamista oikeille si-
dosryhmille haastaa kuitenkin ihmisten tulkinnalliset erot (ks. 2.3). Sama viesti voidaan tulkita sekéa
hyvin hyodylliseksi ettéa turhaksi riippuen tyontekijan omasta tyotehtavasta. Viesteja voisi myos
seuloa pohtimalla seuraavaa kysymysta: jos viesti ei sisalla informatiivista siséltdéa, niin onko kaik-
kien tarve saada sitd? Suurien yrityksien haasteena on usein se, miten rajata yrityksen sisaista
viestintda tai viestintdryhmia. Vaistamatta osa viestinnasta voi olla turhaa osalle tydntekijoista,
mutta liian suuri maara pienia viestintaryhmia voi olla myos riski viestinnan katkoille. Taydellinen

tapa tai kaikille sopiva organisaatioviestinta on varmasta vaikea saavuttaa.

Kolmas kehitysehdotus kasittelee tiimilaisten viestinnan odotuksia. Tutkimuksen tuloksien kuvassa
9 listatuissa vastauksissa tyontekijat kaipaavat lisdd keskustelua siitéd, mita esihenkild odottaa alai-
siltaan. Polkutavoiteteorian mukaan tieto siitd, mité esihenkil® tai johto odottavat alaisiltaan, lisaa
tiimin jAsenten motivaatiota ja tuottavuutta (Hackman & Johnson 2013, 82). Lisaksi tyontekijat toi-
voivat enemman saanndllisia tapaamisia koko tiimin kanssa sekad kahdenkeskeisia tapaamisia
oman esihenkilonsa kanssa. Vastausten perusteella voidaan havainnoida, etta yksikon tydntekijat
kaipaavat lisda henkilékohtaisempaa vuorovaikutusta oman esihenkildnsa kanssa kuin mita tahan
mennessa kaytanteena on ollut. Miten tama aikaresurssi varataan esihenkildiden kiireisiin tyopai-

viin, jaa yksikon johdon arvioitavaksi.

Neljantené kehitysehdotuksena yksikkd voi kehittéda tarkempia ohjeistuksia tiimien kaytanteista ja
tehtavanannoista. Esimerkiksi kyselylomakkeen tuloksissa kuvassa 10 nousi esiin ongelma tiimien
epdaselvistad ylennys- ja palkitsemiskaytanteista. Kyselyn vastausten perusteella kyseiset kaytanteet
eivat ole selvilla kaikkien tyontekijoiden keskuudessa. Eri tiimien epaselvat kaytanteet voivat johtaa
asioiden olettamiseen ja arvailuun tyontekijoiden keskuudessa. Néaita kaytanteiden eroja yksikolla
on mahdollisuus muokata tutkimukseen kerattya dataa hyddyntaen. Niin kuin kuvassa 3 on esi-
tetty, selkeat kirjalliset ohjeet ja perehdytys kaikissa kohdeyksikén kaytanteissa auttavat tarkenta-
maan tamankaltaisia tiimien valisia epaselvyyksia ja lisda yhteenkuuluvuutta tiimiin avoimuuden
kautta (Sydanmaanlakka 2012, luku 3).

Taman opinnaytetyon tulosten perusteella kohdeyksikko voi olla yleisesti ottaen tyytyvainen vies-
tinnan tilanteeseen. Yksikko voi jatkossa viela hyddyntaa tassé opinnaytetydssa kerattya dataa esi-

merkiksi yksikon kehittdmisprosesseissaan. Tassa tydssa esiin tulleiden kehittamisehdotusten
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seka jatkossa muuta kautta esiin tulevien kehitysehdotuksien avulla kohdeyksikkd voi kehittéda esi-
henkildiden ja tyontekijoiden valista viestintaa entista paremmaksi ja sujuvammaksi. Kuten Viitalan
kimpputeoriassa todettiin, osallistumiskimpun henkildstokaytéanteisiin sisaltyy tiimin yhteistyo, timin
jasenten osallistaminen, vuorovaikutus ja eri nakemysten kuunteleminen. (Viitala 2021, luku 1.)

Tama vaatii esihenkildiltéd onnistunutta viestintaa ja tiimijohtamista.
6.2 Tulosten luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan kvantitatiivisen tutkimukseen kuuluvien reliabiliteetin ja vali-
diteetin kasitteiden avulla. Tutkimuksen rakennevaliditeetilla tarkoitetaan sitd, etta koskeeko tutki-
mus aihetta, jota sen oli suunniteltu tutkivan. Tutkimuksen reliabiliteetti kuvaa tilannetta, kun sa-
maa kohdetta tutkiessa saadaan useammin kuin yhden kerran sama tulos tai sita, etta kaksi eri tut-
kijaa paatyvat samaan lopputulokseen samasta tutkimuskohteesta. Haastattelumenetelmilla teh-
dyn tutkimuksen reliabiliteettia voidaan parantaa taltioimalla nauhoitetut vastaukset kirjalliseen
muotoon mahdollisimman pian haastatteluiden jalkeen. Talla voidaan varmistaa, ettei haastattelijan
omat kasitykset sekoitu haastateltavien vastausten kanssa (Hirsijarvi & Hurme 2022, luku 8.2).
Opinnaytetydssa pyrittiin varmistamaan esihenkilohaastatteluiden reliabiliteetti tulosten taltioimis-

vaiheessa, kuten aiemmissa kappaleissa kuvailtiin (ks. 4.2).

Tutkija voi omalla toiminnallaan varmistaa kvalitatiivisen tiedonkeruun luotettavuuden esimerkiksi
haastattelemalla itse kaikki tutkimuksen haastateltavat seka varmistamalla, etté jokainen haastatte-
luprosessi noudattaa samoja saantéja ja kaytanteita. Tutkimuksen laadun takaamiseksi on tarkea
tarkistaa tekniikan toiminta, esimerkiksi se, ettd nauhurissa on riittavasti akkua, play ja stop- nap-
paimet toimivat ja nauhojen kuuluvuus on hyva. Tutkimukseen keratyn haastatteluaineiston luotet-
tavuuteen vaikuttaa myos aineiston laatu. (Hirsijarvi & Hurme 2022, luku 8.2.). Opinnaytetydpro-

sessin aikana oli tarkea ottaa huomioon nama laadun varmistamisen seikat.

Tutkimuksen tuloksia voidaan pitdé luotettavina, koska dataa kerattiin kohdeyksikdn eritasoisilta
tyontekijoilta ja esihenkildilta. Naiden molempien ryhmien vastaukset otettiin huomioon tuloksissa.
Jos dataa olisi keratty vain toiselta kohderyhmalta, esimerkiksi esihenkildilta, tutkimuksen tulokset
olisivat olleet erilaiset. Tutkimuksen datan voidaan olettaa olevan luotettavaa myés sen vuoksi, etta
esihenkildhaastatteluiden ja tyontekijakyselyn alussa osallistujille ilmaistiin vastausten olevan luot-
tamuksellisia ja niiden perusteella ei voida tunnistaa yksittaisia vastaajia keratyn datan joukosta.
Taman vuoksi oletuksena on, etta esihenkil6haastatteluihin ja tyontekijakyselyyn osallistuneet hen-
kilot vastasivat aitojen kokemusten ja mielipiteidensa pohjalta avoimesti kysymyksiin. Tuloksia ei
voi mydskaan kayttad missaan muussa tutkimuksessa kuin tassé kyseisessa opinnaytetydssa. Eri
tekijat voivat kuitenkin luoda riskeja keratyn datan luotettavuuteen. Esimerkiksi henkildiden erot ti-

lannetulkinnassa ja aikaisemmat kokemukset voivat vaikuttaa osallistujien vastauksiin. Myds omat
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mielipiteet eri henkilbista ja tilanteista voivat aiheuttaa eroavaisuuksia eri vastaajien valilla. Tutki-
muksessa ei olla erikseen huomioitu, jos osallistujilla on henkilokohtaisia erimielisyyksia, tulkinta-
eroja tai muita huonoja kokemuksia tiiminsa tai esihenkilonsé kanssa, mink& vuoksi mahdolliset

tekijat voivat nayttaytya datassa.
6.3 Oman oppimisen ja opinnaytetydprosessin arviointi

Opinnaytetyoprosessi kaynnistyi syksylla 2022 hyvin rauhallisesti. Toimeksiantoyritys ei heti voinut
luvata toimeksiantoa tutkimukselleni, silla he tarvitsivat lisda tietoa suunnitelmistani, opinnaytety6n
tavoitteista sek& miten kohdeyksikko osallistuisi tutkimuksen datankeruuseen. Jarjestimme lyhyita
kokouksia yksikdn johtajan kanssa, jossa tutkimuksen suunnitelma ja tavoitteet esiteltiin. Kokouk-
sissa tiedustelin johtajalta myds mahdollisista aiherajauksista. Tutkimuksen aihe ly6tiin lukkoon,
kun se sopi seka yksikon tarpeisiin ettéd omiin mielenkiintoihini sekd opintoihini. Omasta mielestani
oli hyva, etta yksikon johtaja halusi olla mukana aiheen valitsemisessa, silla nain yksikon tarpeet
saatiin otettua varmasti huomioon. Aiheen lukitsemisen jalkeen opinnaytetydprosessin seuraava

vaihe oli aloittaa tutkimuksen tietoperustan kerdaminen ja aikaisempaan tietoon tutustuminen.

Opinnaytetyoprosessi ei edennyt syksyn 2022 aikana niin kuin olin alun perin suunnitellut. Tydhar-
joittelujaksoni ollessa vield kohdeyksikdssa kesken huomasin, miten haastavaa oli olla taysipaivéai-
nen tyontekija ja yrittdd kaynnistaa samanaikaisesti opinnaytetydprosessia. En paassyt tutustu-
maan tutkimuksiin ja aiemmin kerattyyn dataan niin hyvin kuin olisin toivonut. Olin tutustunut vasta
viestintdjohtamisen perusasioihin ja menetelmiin, kun minun jo piti aloittaa esihenkiléhaastattelut.
Esihenkilbhaastattelut tuli pitaa ennen tyoharjoittelujaksoni paattymista, mika aiheutti kiiretta opin-
naytetydprosessin etenemiseen. Suurimmat syyt miksi prosessin vaiheet eivat menneet aivan
suunnitelmien mukaisesti, johtuivat erityisesti ajanpuutteesta, tyokiireista seka tyon ja koulun yhdis-
tamisesta johtuneesta uupumuksesta. Onneksi tietoperusta, johon olin perehtynyt ennen esihenki-
I6haastatteluja sisalsi riittdvasti tutkimuksen kasiteltavia aiheita niin, ettd pystyin kehittdméaan esi-

henkildille tutkimuksen aiheeseen ja tietoperustaan pohjautuvia kysymyksia.

Toimeksiantoyrityksen yksikko oli opinnaytetyéprosessin tukena alusta asti. Epaselvissa asioissa
yksikosta sai nopeasti apua ja kysymyksiini vastattiin avuliaasti yksikon tyokiireistd huolimatta. Oli
mukava huomata, miten aktiivisesti toimeksiantoyrityksen tyontekijat osallistuivat tutkimuksen da-
tankeruuseen. Osallistuminen oli tdysin vapaaehtoista ja osallistujien vastaukset keréattiin ty6tuntien
sisélla, mika tarkoitti osallistujien tydpaivan keskeyttamista tutkimukseen osallistumisen vuoksi.
Tama motivoi tutkijana kiinnitthmaan huomiota erityisesti haastatteluiden ja kyselyn laatuun ja yksi-
tyiskohtiin. Esimerkiksi jokaisen esihenkildhaastattelun jalkeen pyysin palautetta ja kehitysehdotuk-

sia omaan haastatteluprosessiini, mika auttoi aina seuraavan haastattelun yhteydessa.
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Tutkimuksen tietoperustan etsiminen oli opinnaytetyon haastavimpia osuuksia. Esihenkildiden
viestintakayttaytymisen teemoista ei ole saatavilla niin paljon suomenkielisia tutkimuksia, mika tar-
koitti ulkomaalaisiin artikkeleihin ja tutkimuksiin turvautumista. Aikaisempien tutkimusten ja artikke-
leiden k&antamiseen ja tulkitsemiseen kului yllattavan paljon aikaa ja oikean tiedon Idytaminen tie-
teisartikkeleista oli usein haastavaa. Lahdekriittisyys oli tarke& osa aikaisempiin tutkimuksiin tutus-
tumista ja rajatessa epéaluotettavia lahteita tutkimuksen ulkopuolelle.

Opinnaytetydn datan keruu oli prosessi, jossa mielestani onnistuin ja se kevensi opinnaytetyopro-
sessia sopivasti. Koin, etta onnistuin saamaan esihenkil6ilta juuri oikeat vastaukset tutkimuksen
aiheen rajaukset huomioiden seka laatimaan laadukkaan Google Forms kyselypohjan. Tutkimuk-
sen tietoperustan ollessa laaja ja monitasoinen, haastattelukysymysten laatiminen ja rajaaminen loi
sopivasti haastetta prosessiin. Haastatteluprosessissa auttoi se, etté tyoskentelin kyseisten esihen-
kildiden kanssa paivittain ja olimme nain tutustuneet kollegatasolla ennen tutkimusprosessin aloit-
tamista. Haastattelut sujuivat luontevasti ja rento ilmapiiri auttoi kaikkia osapuolia olemaan haastat-
telutilanteissa omia itsejaén. Pienid haasteita esihenkildiden haastatteluun loi esihenkildiden kiirei-
set aikataulut ja sopivien aikojen léytaminen kaikille. Onneksi kaikki haastattelut onnistuttiin lopulta

pitdmaan ennen tydharjoitteluni paattymista.

Tutkimuksen ollessa ohi mieleeni nousi muutamia seikkoja, joita olisin voinut tehda toisin opinnay-
tetydprosessin aikana. Esimerkiksi minun olisi pitanyt perehtyd opinnaytetydn aiheeseen paremmin
ennen esihenkildhaastatteluiden aloittamista. Tydharjoittelujakson ollessa viela kesken, arjen pa-
rempi aikataulutus olisi tukenut ja helpottanut tutkimuksen tietoperustan kerdamista. Koen, etta
opinnaytetytprosessin aikataulutus olisi pitdnyt tehd& myds realistisemmin. Alkuperaisen projekti-
suunnitelman mukaan minun olisi pitdnyt saada opinnaytety6 valmiiksi jo toukokuussa 2023, mutta
akilliset muutokset elamantilanteessa pakotti poikkeamaan suunnitelluista aikatauluista. Touko-
kuussa 2023 tietoperustan keraaminen oli viela kesken ja osa tyontekijakysely oli vield auki yksi-
kon tyontekijoille. Prosessin aikana totesin, etta tutkimuksen laadun takaamiseksi seka kohdeyksi-
kon tarpeet huomioiden parhain vaihtoehto oli hidastaa prosessia ja tehda tyo laatu edellda. Opin-
naytetyoprosessin hidastamisesta huolimatta sain opintoni valmiiksi maaraajassa eika se vaatinut

valmistumisen lykkaamista.

Koen, etta opin opinnaytetydprosessin aikana paljon uutta johtamisesta, tiimiviestinnasta ja miten
ne molemmat nayttaytyvat esihenkildiden tydtehtavissa. Opin miten organisaation eri toimintatavat
vaikuttavat tiimien toimintaan asti ja miten tarkea rooli esihenkililla on viestinnan sujuvuudessa.
Tutustuessani tutkimuksen aiheeseen ja aikaisempiin tutkimuksiin, kohtasin myds uusia termeja
kuten johtamisviestinta ja vuorovaikutusosaaminen. Opin myds paljon tiimien tydskentelytavoista ja

toiminnasta opinnaytetydprosessin aikana. Tydssaoppimisjaksollani padsin nakemaén omin silmin,
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miten yksikko konkreettisesti toimii ja mita kaytanteita toimeksiantoyrityksessa noudatetaan. Taméa
auttoi todella paljon ymmartamaan ja analysoimaan tietoperustaa ja tutkimukseen keréttya dataa.
Tutkimusprosessin aikana opin, milla tavoilla saan tutkimuksen etenemé&én sujuvalla tempolla ja
mitk& tyoskentelytavat sopivat minulle parhaiten. Koen, etta opinnaytetydn tekeminen syvensi
myds tydssaoppimisjaksollani jo oppimiani asioita.
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Liitteet

Liite 1. Asiantuntijahaastatteluiden kysymykset

g
""" Haaga-Helia

Pinja Aalto Opinndytetyd haastattelu
28.11.2022

Taméa haastattelu on osa opinnaytetydni tutkimusta, jonka tarkoituksena on selvittdd miten
esihenkildiden viestintakayttaytyminen ja metodit vaikuttavat heidan johtamistyyleihinsa ja
metodeihinsa. Haastattelussa saatua dataa on tarkoitus hyddyntaa toimeksiantoyrityksen
yksikdssa viestinnan kehittdmisen prosessissa. Haastatteluihin osallistuneiden henkildllisyytta ei
julkaista opinnaytetytssa.
Kiitos osallistumisestanne.

Kysymykset:

Kysymys 1: Mita viestinnan valineité kaytat timisi kanssa? (luettele kaikki kanavat)
Kysymys 2: Mitd siséltda viestit tiimillesi? Luettele kaikki.

Kysymys 3: Mita viestinnan tarpeita tiimillasi on? Onko jokin erityistarvetta tai tilanteita, joissa
tiimisi tarvitsee erityisesti viestinnéllisté tukeasi?

Kysymys 4: Mitd kanavia kaytat tiimisi kanssa arkisissa asioissa? Entad térkeissé asioissa?
Viestitadnkd arkiset ja tarkeat asiat kaikki samoissa kanavoissa?

Kysymys 5: Onko jokin ty&kaluista mielestasi tehokkain viestintdkanava? Miké se on?

Kysymys 6: Suositko enemman kasvotusten viestintdd esim. keskusteluja tiimisi kanssa, vai
sahkoisia viestintavalineita?

Kysymys 7: Kumman viestintatavan olet huomannut toimivan tehokkaammin tiimisi kanssa? Onko
eroa ollenkaan?

Kysymys 8: Oletko huomannut haasteita tai kehittdmisen kohteita omassa viestinndssa? Missa?
Kysymys 9: Oletko huomannut haasteita tai kehittamista tiimisi viestinnassa? Missa?
Kysymys 10: Mitéd kehityskohtia huomaat yksiktssa kayttssa olevissa viestintavalineissa?

Kysymys 11: Mité kehityskohtia huomaat viestinnan sisalldssa, jota viestit tiimillesi?
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Liite 2. Tyontekijakyselylomakkeen kysymykset

Hg
"™ Haaga-Helia

Pinja Aalto Tyobntekijgkyselyn kysymykset
1.5.2023

Tama kysely on osa tutkimuksellista opinnéytetyéténi, jonka tarkoituksena on selvittda, miten
esihenkildiden viestintakayttaytyminen ja metodit vaikuttavat heidan johtamiskéyttaytymiseensa ja
metodeihin. Kyselyn kysymykset ovat laadittu asiantuntijahaastatteluvastausten perusteella. Kyselysté
saatua dataa hyddynnetédéan yksikon viestinnan ja esihenkildtydn kehittdmisessa. Kyselyn vastaajien
henkildllisyytta ei kerrota lopputydssa.

Kiitos osallistumisestanne.

Kysymykset:

Kysymys 1: Mik& on tyénimikkeesi organisaatiossa?
e Partneri
Di .
Senior manageri
Senior associate
Associate
Trainee associate
Muu

Kysymys 2: Kuinka monta vuotta olet ollut organisaatiossa tdissa?
¢ Alle vuoden

1-3 vuotta

3-5 vuotta

6—10 vuotta

10-15 vuotta

Enemman kuin 15 vuotta

Muu

Kysymys 3: Saan esihenkildltani riittavéasti ohjeistusta projektitydéhon ja toimeksiantoihin (1= Taysin
erimielta... 5=Taysin samaa mielta)

e o o o
APk WM =

Kysymys 4: Saan esihenkildltani riittdvasti tietoa urapolku- ja koulutusmahdollisuuksista (1=Taysin eri
mielta...5=Taysin samaa mielta)
L ]

PR WM =
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Kysymys 5: Esihenkiléni viestii riittavasti yrityksen ajankohtaisista asioista (1=Taysin eri
mieltd...5=Taysin samaa mielta)

O wmn =

Kysymys 6. Esihenkiléni viestintdan sisaltyy myés ns. turhaa viestintda (1=Taysin eri mieltd...5=Taysin
samaa mieltd)

g W=

Kysymys 7: Koen, ettd sdhkdista viestintaa on liian paljon (1= Taysin eri mieltd...5=Taysin samaa mieltd)

O WwhN =

Kysymys 8: Minun pitad kehittdd omaa viestintaani itseni ja esihenkilén valilla (1=Taysin eri
mieltd...5=Taysin samaa mieltd)

e ° e
g wWwhN =

Kysymys 9: Mitka asiat mielestdsi aiheuttavat viestinnan haasteita esihenkilén ja timin vélille? Valitse
yksi tai useampi vaihtoehto.

Hybridityd

Korkea kynnys olla yhteydessa esihenkiléén
Asioiden liian vahva olettaminen

Liian véhainen muistuttaminen

Muu, mikd se on? (avoin kenttd)

Kysymys 10: Miten kehittaisit viestintéda esihenkiltn ja tiimin valilla?
* Avoin vastaus

Kysymys 11: Millaisia tiedon tarpeita on jdanyt tayttymatta?
* Avoin vastaus

Kysymys 12. Esihenkil6ni face to face - viestintd on tehokkaampi viestinnan keino, kuin sdhkéiset
tyékalut esim. Google Chat tai videopuhelut (1=Taysin erimielta...5=Taysin samaa mielta).

e o o o @
s WwWwhN -
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Kysymys 13: Tiimin viikko/kuukausikokoukset ovat hyédyllisid oman tyéni kannalta (1=Taysin eri
mielta...5=Taysin samaa mieltd).

e o o @
[S2 VI S I

Kysymys 14. Koen, etté viikko/kuukausikokoukset ovat avoimen viestinnan kannalta hyvin
toteutettuja (1=Taysin eri mielta...5=Taysin samaa mieltd).

e o o
bW N -

Kysymys 15: Esihenkiléllani on haasteita kasvotusten viestinndssa (1= Taysin eri mielta...5=Taysin
samaa mielta).

A wWwN =

Kysymys 16: Esihenkiléllani on haasteitd sdhkéisessa viestinnassa (1=Taysin eri mieltd...5=Taysin
samaa mielta).

e o o o o
[S2F R SV RN N e

Kysymys 17: Miten kehittéisit viestinnén valineitd?
* avoin kentta

Kysymys 18: Mikd on mielestési tehokkain viestinndn keino tiimissasi?
e avoin kentta

Kysymys 19: Esihenkildn viestintd on tiimin tavoitteita tukevaa (1=Taysin eri mieltd...5=Taysin samaa
mieltd).

AP WM =

Kysymys 20: Esimieheni on valmis kehittdméaan johtamistapojaan eri tilanteissa (1=T&ysin eri
mielta...5=Taysin samaa mieltd).
[ ]

[4) BRSNSV I S
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Kysymys 21: Johtamisen haasteena on esim. vaarinymmarrykset viestinndssa (1=Taysin eri
mieltd...5=T4&ysin samaa mieltd).

W =

Kysymys 22: Esihenkiléni osoittaa kiinnostusta tyéhyvinvaintiini (1=T&ysin eri mieltd...5=T&ysin samaa
mieltad).

oW =

Kysymys 23: Minulla on harvain epaselvyyksia esihenkildn tehtdvanannoissa (1=Taysin eri
mieltd...5=Taysin samaa mielta).

oW =

Kysymys 24: Koen, ettd minulla ei ole korkeaa kynnysta antaa palautetta esihenkildlleni (1=Taysin eri
mieltd...5=Taysin samaa mielta).

g wN =

Kysymys 25: Antamaani palautteeseen reagoidaan rakentavasti (1=T&ysin eri mielta...5=Taysin samaa
mieltd).
L]

B WN =

Kysymys 26: Poikkeustilanteissa (&killinen suunnitelman muutos) esimies johtaa tiimia selkealld
viestinnalla (1=Taysin eri mielta...5=T&ysin samaa mieltd).
L ]

OB W =

Kysymys 27: Missa asioissa esihenkilon tiimijohtaminen on onnistunut?
e avoin kysymys

Kysymys 28: Miten kehittaisit esihenkilén tiimijohtamista?
e avoin kysymys

Kysymys 29: Tahan voit halutessasi lisatd omia kommentteja’huomautuksia tiimisi johtamisesta tai
viestinnasta
« avoin kenttd



