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Muuttuva maailma ymparillamme haastaa meita kehittamaan ja uudistamaan jatkuvasti
johtamiseen liittyvia toimintatapojamme. Liiketaloustieteeseen kuuluvan
opinnaytetyotutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa, miten Silmaasemalla johdetaan ja miten
dialogiseen johtamiseen kuuluvat Iasnaolo ja vuorovaikutustaidot toimivat organisaatiossa
nykyisellaan.

Opinnaytetyotutkimuksen teoreettisena viitekehyksena toimi laaja johtamisoppien historia
seka dialogiseen johtamiseen liittyvat tutkimukset. Tutkimus toteutettiin
menetelmatriangulaationa eli yhdistelmatutkimuksena, jossa maarallisen eli numeraalisen
tutkimustiedon lisaksi haettiin merkityksiin, mielipiteisiin ja arvoihin liittyvaa tutkimustietoa
laadullisten tutkimuskysymysten avulla. Wepropol-tutkimukseen osallistui 123 vastaajaa,
vastausprosentin ollessa 15 %.

Tutkimuskysymykset liittyivat organisaatiotasolla Silmaaseman avoimuuteen
keskustelukulttuurin osalta, tydyhteisdihin, kuukausittain toteutettavien one-to-one-
yksilokeskustelujen toimivuuteen seka henkiloston omiin dialogisiin valmiuksiin osana
onnistunutta johtajuutta. Tutkimuksen analyysi toteutettiin teemoittelun seka
teoriasidonnaisen analyysin avulla.

Opinnaytetyon keskeiset tutkimustulokset osoittavat Silmaaseman olevan
keskustelukulttuuriltaan ja tyoyhteisdiltaan avoin organisaatio, mutta kehittamistarpeita
nousee tutkimuksen kaikissa osa-alueissa. Keskeiset kehittamistarpeet liittyvat
esihenkilotyon kehittamiseen: puolet one-to-one-yksilokeskusteluista jaa nykyisellaan
toteutumatta. One-to-one-yksilokeskustelujen tulisi olla esihenkildtyon kivijalka, mutta
nykyisellaan vain kolmasosa henkilostosta nauttii esihenkilon perinpohjaisesta osaamisesta.
Esihenkilon perehdyttaminen, dialogisen tilan jarjestaminen, riittdvan osaamisen ja tuen
varmistaminen ovat selkeita, konkreettisia kehityskohteita Iahijohtamisen tueksi.

Opinnaytetyotutkimus toimii dialogisuustaitojen kaytanndn oppaana, jonka avulla
dialogisuustaitoja voidaan opetella ja kehittda Silmaasemalla koko maan kattavassa
toimipaikkaverkostossa.
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The changing world around us challenges us to constantly develop and renew our future
management and leadership methods. The aim of the thesis study was to find out the
leadership methods applied by Silméasema and how human presence and interactive skills,
included in dialogical leadership, are currently working at the organization.

The theoretical framework of the thesis study consisted of the extensive history of leadership
theories and research on dialogical leadership. The study was carried out using
methodological triangulation, i.e., as combined research, in which, in addition to quantitative
research data, data related to meanings, opinions and values was sought using qualitative
research questions. The Webropol survey had 123 respondents, with a response rate of 15
per cent.

At the organizational level, the research questions were related to Silmaasema's openness in
terms of discussion culture, the functionality of the work communities, the monthly one-to-one
individual discussions, and the staff's own dialogical capabilities as part of successful
leadership. The analysis of the results was carried out with thematization and theory-related
analysis.

The main research results of the thesis show that Silmdasema is an open organization in
terms of discussion culture and work communities, but development needs arise in all the
areas covered. The key development needs are related to the development of front-line work:
half of the one-to-one individual discussions remain unfulfilled. One-to-one individual
discussions should be the cornerstone of front-office work, but currently only a third of the
personnel enjoys the competence of a front-office person. Orienting the supervisor,
organizing a dialogical space, and ensuring sufficient expertise and support are clear,
concrete development targets to support immediate leadership.

The thesis study serves as a practical guide to dialogical skills, allowing learning and
developing dialogical skills throughout Silmdasema’s nationwide network of shops.
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1 JOHDANTO

1.1 Opinnaytetyon tausta ja aihepiiri

Lamsa ja Hautala (2005, s. 9—10) toteavat muutoksessa olevan toimintaympariston vaativan
ymmarrysta organisaatiokayttdytymisen monitasoisuuteen -ja tieteisyyteen liittyen niin yksi-
I6n, tydyhteisdn, organisaatiokulttuurin kuin johtamisen eri tasojen seka niiden valisiin suhtei-
siin liittyen. TyoOkulttuurien, yritysten toimintaympariston, tyoyhteisotaitojen ja johtamiskaytan-
teiden muuttuessa huimaa vauhtia organisaatioiden on vahvistettava yha enemman henkilos-

tonsa vuorovaikutus- ja yhteistyotaitoja.

Seeck (2021, s. 311) huomauttaa, ettd Suomessa on johdettu lahestulkoon sata vuotta ihmis-
keskeisten oppien sijaan rationaalisin seka tieteellisin likkeenjohdon periaattein, joten on
oleellista huomioida tekniikkaan ja tuotannon tehostamiseen keskittyvien oppien vaikutukset
suomalaisessa johtamiskulttuurissa, henkildston seka johtajien tydhyvinvointiin liittyen. Ihmis-
keskeiset opit ovat nousseet Suomessa keskidéon vasta 1990-luvun laman jalkeisessa johta-

mis- ja organisaatioajattelun murroksessa.

Johtamisopit seka kaytanto, miten organisaatiossa kaytossa olevat johtajuus — ja toimintata-
vat edistavat yhteiskunnallisesti niin henkiloston kuin johtajien tyota seka tydelaman tuotta-
vuutta toteaa Seeck (2021, s. 305). Tyon, johtamisen laatuun seka tyohyvinvointiin liittyvat
kysymykset kiinnostavat koska menetetyn tyopanoksen kustannukset ovat Kelan tuoreen,
2023 julkaistun tutkimuksen mukaan jopa 25 miljardia euroa vuodessa. Vuonna 2022 sai-
rauspaivaraharatkaisuissa lahes 30 % johtui mielenterveydellisista syista, jotka liitetaan olen-
naisesti tydpahoinvointiin, vasymykseen, stressiin ja tyduupumukseen. Olennaisina tyoky-
kyyn liittyvina, vahvistavina tekijoina pidetaan Kelan tutkimuksen mukaan esihenkilon seka
tydyhteison valista luottamusta seka yhteisia tyoyhteisokaytanteita. Seeck (2021, s. 319) to-

teaa myds johtamistapojen vaikuttavan suoraa terveyteemme.

Ymmartadksemme nykypaivan johtajuutta opinnaytteessa tutustutaan johtajuusoppien histo-
riaan, nykypaivaan seka johtamiseen liittyviin tulevaisuuden ennusteisiin. On tarkeaa ymmar-
taa mika nykyjohtamisessa on ns. vanhaa johtajuutta ja miten johtajuus on myds aina ai-
kaansa seka yhteiskunnalliseen muutokseen sidonnaista, kirjoittaa Seeck (2021, s. 19).

Opinnaytetyossa teoreettinen viitekehys kytkeytyy liiketaloustieteen tutkimukseen,



johtamiseen, johtamisoppeihin seka useaan aiemmin toteutettuun tutkimushankkeeseen dia-

logisen johtamisen merkityksellisyydesta osana onnistunutta johtamista.

Dialogisuudesta seka sen periaatteista on puhuttu pitkaan ja dialogisesta johtamisesta ai-
heena on useita tutkimuksia seka toteutettuja hankkeita. Syvasen ym. (2015, s. 16) teke-
massa tutkimuksessa vain neljanneksen suomalaisista yrityksista kerrotaan olevan innovatii-
visia. Tutkimus ja kehittamisotteen viitekehysta tarkastellessa voidaan havaita dialogisuuden
merkityksen vahvistuminen seka yha kasvava tarve teknistyvassa seka digitalisoituvassa
maailmassa dialogiselle johtamiselle. Syvasen ym. mukaan inhimillinen kohtaaminen, tuntei-
den valittyminen ja yhteisymmarrys vuorovaikutuksellisin keinoin — kaikki nama tarpeet tule-
vat korostumaan yha enemman tulevaisuuden tydelamassa. Kokemuksen jakamisen, tuntei-
den huomioimisen ja oppimisen myota vaikeina pidetyt dialogit helpottuvat, konfliktit seka ris-

tiriitatilanteet pystytaan ehkaisemaan ja ratkaisemaan yhdessa.

Korhosen (2022) tutkimuksen mukaan dialogisuus on yrityksen strategisen tason vuorovaiku-
tuksellista toimintaa, joka korostaa esihenkildiden ja johtajien merkitysta toimia psykologisesti
turvallisessa toimintaymparistdssa. Korhonen viittaa tutkimuksessaan dialogisen johtamisen
olevan esihenkilon seka yksilon valista yhteistyota seka sen vahvistamista keskustelun
avulla. Korhosen tutkimus mukailee vahvasti Syvasen ym. (2015, s. 259) tutkimustuloksia,
jossa korostuvat dialogiseen johtamiseen kuuluvat ominaispiirteet kuten tasapuolisuus, oi-
keudenmukaisuus, vastavuoroisuus, kunnioitus ja arvostus. Syvanen ym. (s. 11) toteavat dia-
login ytimessa olevan syvakuuntelun, ongelmanratkaisun, yhdessa ajattelun seka yhdessa
oppimisen kokonaisuuden olevan keino kehittaa koko organisaation toimintaa jatkuvasti muu-

toksessa olevan toimintaymparistossa.

Dialoginen johtaminen innovatiivisuuden tekijana -tutkimushanke on toteutettu vuosina 2012—
2015 yhteistydssa Tampereen yliopiston, Tampereen teknillisen yliopiston, Tyoterveyslaitok-
sen seka Seindjoen ammattikorkeakoulun keskuudessa. Dinno-tutkimushankkeen tulos on
luonut ymmarrysta pehmeiden laadullisten asioiden kuten johtamisen, uudistumisen ja ty6hy-
vinvoinnin vaikutuksiin suoraan koko organisaatioon liitettyna kovaan tuloksen tekemiseen.
Syvasen ym. tutkimus osoittaa pehmeaan puoleen panostamisen ja investoimisen oikeasti
parantavan tuottavuutta lisaten myos organisaation uudistumiskykya ja voimavaroja. Yksin-
kertaiset ja tavanomaiset ratkaisut, jotka organisaation hektisessa arjessa helposti jaavat

toissijaisiksi asioiksi nousevat tutkimustuloksissa keskioon.
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Toinen keskeinen hanke liittyen dialogiseen johtamiseen on vuodelta 2019 "Dialoginen kehit-
taminen tydyhteisojen arjessa” seka jo 1990-luvulta nykypaivaan sijoittuva tutkimus ”Dialogi-

sella kehittamisella tuloksellisuutta, tydelaman laatua ja uudistumista” (Syvanen ym., 2019, s.
19). Tyoterveyslaitoksen tydelama 2020-hankkeen mukaan dialogi on tuloksen, tyéhyvinvoin-
nin ja innovoinnin lahde, joka litetaan vahvasti johtamiseen ja tyoelaman kehittamiseen. Dia-
logista vuorovaikutusta pidetaan erinomaisena tapana parantaa suomalaista tyoelamaa,

tyota ja tyopaikkoja.

Tuorein dialogiin liittyva 2019-2022 Euroopan sosiaalirahaston rahoittama seka sosiaali- ja
terveysministerion hallinnoima ja valvoma hanke on Sotehelmet, jossa dialogi liitetaan olen-
naisesti onnistuneeseen johtamiseen, tyohyvinvointiin seka organisaation tuloksellisuuteen.
Hankkeen paatoteuttajana Tampereen yliopisto, tydelaman tutkimuskeskus, osatoteuttajana
Ita-Suomen yliopisto, Lapin ammattikorkeakoulu seka Seindjoen Ammattikorkeakoulu seka

muut yhteistyétahot mm. Kuntaty62030 seka Keva (Sotehelmet, i.a.-b).

1.2 Silmaasema

Tutkimuksen tavoitteena on perehtya johtamiseen ja johtamisen kehittamiseen Silmaase-
malla nykyisellaan tyoyhteisoissa koko maan kattavassa 130 myymalan toimipaikkaverkos-
tossa. Olemassa olevaan johtamiseen olennaisesti vaikuttavia asioita ovat Silmaaseman
strategia, tavoitteet sekd menestyksen mahdollistavat markkinat seka organisaatiossa luotu
johtamiskulttuuri johtamis- ja palaverikaytanteineen, jotka kokonaisuutena luovat pohjan koko

yrityksen johtamisjarjestelmalle.

Silmaasema on osa 100 %:sti suomalaista Coronaria-konsernia, johon kuuluvat Silmaase-
man lisaksi Coronarian terveyspalvelut, kuntoutus- ja terapiapalvelut seka julkiset palvelut,
etta yrityspalvelut. Silimaaseman liiketoiminta on jakaantunut silmanterveyteen seka opti-
seen kauppaan organisaation ollessa kokonaisuutena alansa markkinajohtaja seka suurin
silmien terveyteen keskittyva organisaatio Suomessa. Silmaasemalla tyoskentelee liki tu-
hat asiantuntija-ammattilaista silmalaakareista sairaanhoitajiin, optisen myynnin ammatti-
laisista optikko/optometristeihin seka hallinnon asiantuntijoihin. Tama opinnaytetyd keskit-
tyy Silmaasema johtamis- ja keskustelukulttuurin nykytilaan rajaten tutkimuksen ulkopuo-

lelle Coronarian muut yksikot.
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Silmaasemalla tyoskentelee hyvin eri elamanvaiheessa oleva henkildstd. Kokonaisuuden
hahmottamisen kannalta on syyta pohtia kunkin omaa ty6ta elamanuralla. Osa henkilostosta
elaa varhaista aikuisuuttaan selvitellen omia mahdollisuuksiaan seka vaihtoehtojaan, selkiyt-

taen omia tavoitteitaan luoden samalla perustaa ja jatkuvuutta omalle tyoelamalleen.

Osa henkildista elaa pohtien omaa tyoelamaa arvojen, kiinnostuksen kohteiden ja oman
tyoidentiteetin kautta, kun taas ruuhkavuosissa elavat henkilot saattavat olla jo tydurallaan
vakiintuneita ja I0ytaneet kenties syvimman minansa. Eteneminen saattaa palkkioiden sijaan

esiintya lisaantyvina paineina seka henkisesti kuormittavana vastuuna.

Keski-ikaan siirtynyt henkild saattaa kokea elavansa tyouransa parasta aikaa pohtien itsensa
johtamisen perustaa, omaa ikaa seka tulevaisuuden mahdollisuuksia. Keski-ian yksiloitymi-
sen karjistyminen kehityslinjoineen avaa eteen yllattaen monia vaihtoehtoja. Aikuisuuden
keskivaiheessa elava henkilo priorisoi asettaen asiat tarkeysjarjestykseen pohtien ja ratkais-
ten myos vanhenemiseen liittyvia ongelmia seka ratkaisuja, jotka kertaalleen heijastuvat mi-

nakuvan uuteen maarittelyyn.

Osa henkilostosta saattaa tydskennelld ns. seniorivaiheessa, edelleen tydmotivaationsa te-
hokkaasti sailyttaneena omaten laajaa perspektiivia ymparilla olevaan toimintaymparistoon
seka muuttuvaan maailmaan. Aikaisemmin eletty elama opittuine kokemuksineen heijastuu
nakyvimmin kuin koskaan yksilon ikadantyessa, konkreettinen ikdantymisprosessi vaatii kasit-
telya seka hyvaksyntaa. Sydanmaanlakan (2022, s. 17-21) mukaan henkildstdn, esihenkilo-
tyota tekevan kuten myos organisaation on olennaista reflektoida ja ymmartaa yksildiden ela-

mankaaren eri vaiheita seka lainalaisuuksia elamanvaiheesta riippumatta.

1.3 Tutkimusongelmat

Opinnaytetyon tehtavana on luoda kaytannoénlaheinen tutkimus, josta on hyotya johtamiskay-

tanteiden ja esihenkilotydn kehittamiselle Silmaasemalla liiketoiminnallinen kasvun tukena.

Tutkimusongelmat:

1. Onko Silmaasemalla organisaationa avoin keskustelukulttuuri?
2. Onko tydyhteisdissa avoin keskustelukulttuuri nykyisellaan?

3. Toteutuvatko one-to-one-yksilokeskustelut sdannollisesti kuukausittain?
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4. Miten one-to-one-yksilokeskusteluja voisi kehittaa nykyisestaan?

Dialoginen johtaminen seka dialogi vaativat toteutuakseen suuren joukon kultakin tyo-
yhteison jasenelta henkilokohtaisia valmiuksia onnistuneen vuorovaikutussuhteen
mahdollistamiseksi. Viides tutkimusongelma liittyy henkilokohtaisiin yksilotaitoihin dia-

login ymparilla.

5. Millaiset henkiloston dialogisuustaidot yksilotasolla ovat nykyisellaan?
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2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

2.1 Johtamisen suuntaukset

Seeck (2021) toteaa teoksensa esipuheessa johtamisen olevan monimuotoista, tietoa ja par-
haita toimintatapoja vaativaa tyota. On hyva tiedostaa, millainen on johtamisoppien historia
seka historian vaikutukset nykypaivan johtamiseen 1900-2000-lukujen merkittdvimpien johta-
misparadigmojen nakokulmasta. Seeck pohtii teoksessaan paradigmojen avulla johtamisteo-
rioita, jotka ovat jasennelty 20—30 vuotta kestaviin ajanjaksoihin kunkin johtamisajan ideolo-
gisten seka teknisten ominaispiirteiden mukaan. Paradigmat ovat pitkakestoisia ja selkeita
ajanjaksoja, joiden avulla johtamisen historiaa voidaan jasentaa. Samasta tavoitteesta tuotta-
vuuden ja kilpailukyvyn parantamiseen liittyen paradigmoilla on hyvin erilaiset keinot ja kon-
tekstit saavuttaa asetetut tavoitteet. Kulloinenkin aikaansa liittyva ongelmien ymmartaminen,
ongelman ratkaisuun liittyvat kasitykset seka nakemykset mm. tydmarkkinoihin ja tyontekijoi-
hin liittyen heijastavat aina aikansa ideologiaa. Tekniset ominaispiirteet kullakin paradigmalla
liittyvat tyotehtavien jakamiseen, organisoimiseen, tyontekijoiden valitsemiseen, tydyhteison
valtarakenteisiin, palkitsemiseen seka kannustamisen tapoihin liittyen eli paradigmat sisalta-

vat aina niin teknisia kuin ideologisia erityispiirteita.

1900-luvulla keskeisimmat organisaatio- ja johtamisparadigmat ovat rationaaliset opit eli tie-
teellinen liikkeenjohto, joka pyrki tyon tehokkuuteen tyon rationalisoinnilla seka rakenneteo-
reettinen koulukunta, joka pyrki tuottavuuden maksimointiin organisaation rakenteita muok-
kaamalla. Normatiivisia johtamisoppeja edustavat ihmissuhdekoulukunta, jonka suuntaus oli
humaanimpi tyoyhteiso kirjoittaa Seeck (2021, s. 34) seka kulttuuriteoreettinen koulukunta,
joka pyrki sitouttamaan tydntekijat tavoitteenaan pienempi vaihtuvuus. Seeck kirjoittaa esipu-
heessaan hallitsevien oppien lisaksi olleen myods muita oppeja kuten strateginen johtaminen,
henkildstojohtaminen, laatujohtaminen ja tietojohtaminen mutta monet naista nahdaan kes-

keisimpien paradigmojen jatkumona tai nykysovelluksena.

Uusin paradigma on innovaatioparadigma, johon liitetaan sanat uutuus, ainutlaatuisuus, muu-
tos, joustavuus, luovuus seka innovatiivisuus, toteaa Seeck (2021, s. 249). Keskeista para-
digmalle on uudenlainen ajattelu seka toimintatavat. Aivoriihi, roolipelit, avokonttorit, tydym-

pariston vaihdokset ovat kaikki innovatiivisen toiminnan edistamista. Tuotekehitysprosessit
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ovat myos hyva esimerkki innovatiivisuuden kehittymisesta; asiakkaat ja kuluttajat halutaan

mukaan kehittamaan tuotteita tai palveluita.

Seeck (2021, s. 292-293) kirjoittaa innovaatioparadigman olevan Suomessa vallitseva para-
digma. Innovaatioparadigma on ollut hallitusohjelmissa eniten kaytetty organisaatio — ja joh-
tamisoppi Suomessa jo 1990-luvulta alkaen, paradigma on saanut myos toiseksi eniten ra-
hoitusta organisaatio- ja johtamisosaamisen tutkimuksiin liittyen 1990-luvulta alkaen. Inno-
vaatioparadigman puolesta puhuja on myés Suomen valtio, joka rahoittaa seka tukee inno-
vaatioparadigman toteutumista omissa instituutioissaan kohti innovatiivisempaa Suomea. In-
novatiivisuutta tukeva organisaatiorakenne, tydyhteison yksildiden valiset suhteet, arvot, kult-

tuuri seka ilmapiiri organisaatiossa — kaikki nama ominaisuudet edistavat innovatiivisuutta.

Seeck (2021, s. 302-307) mainitsee myos mm. markkinarationalismin vahvaksi vaihtoeh-
doksi vallitsevaksi paradigmaksi koska suurinta osaa organisaatioita seka julkisia yhtioita joh-
detaan markkinoiden asettamin ehdoin suurin mahdollinen voitto mielessa. Vaihtoehto mark-
kinarationalismille on tydhyvinvointiin ja tyoterveyteen keskittyva paradigma, ideologia, josta
nousee hyvinvointijohtaminen. Kaytanndssa organisaatiossa kaytdssa olevat hyvinvointijoh-
tamisopit tukevat tydhyvinvointia seka terveyteen liittyvia toimintatapoja koko henkilostoa
koskien. Keskiossa tyohon seka tyoelaman tuottavuuteen liittyvat asiat mm. johtamisen laa-
dun parantaminen, tydhyvinvoinnin ja tyoterveyden nostaminen valokeilaan seka tyéuran pi-
dentaminen nykyisestaan. Onko hyvinvointijohtaminen muoti-ilmio, merkittavaa liiketoimintaa,
jonka ytimessa kilpailuetu ja mahdollisimman suuri taloudellinen hyoéty? On hyva tiedostaa
aiheen ymparille liittyvan, merkittavan liiketoiminnan kriittinen nakdkulma seka muistaa nor-
matiivisiin johtajuusoppeihin liittyva historia toimivuuteen seka toimimattomuuteen liittyen,

ettei vanhoja oppeja omaksuta tietamattomyyden takia uusina oppeina.

2.2 Vaativa johtajuus

Miksi johtajuus kiinnostaa ja nousee otsikoihin saanndéllisin valiajoin? Syvanen ym. (2015) to-
teavat suomalaisen johtajuuden tutkimuksissa seka henkilostokyselyissa, etta keskustelukult-
tuuri arvioidaan toistuvasti heikoksi. Johtamiseen liitetdan ylhaalta kasin manageroiminen,
vallankaytto, lasnaolon puute seka valiton ei-toivottuihin asioihin ajoissa tarttuminen. Johta-
juuteen liittyy olennaisesti se, miten henkildsté nahdaan ja miten siihen suhtaudutaan. Onko
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henkildstd kumppani vai alamainen, resurssi vai kulu, valine paamaaria kohtia vai arvokas

sellaisenaan?

Seeckin (2021, s. 20) mukaan johtaminen kasitteena tasmennetaan toiminnaksi, jonka tuella
ihmisten tyon ja voimin hankitaan, kohdennetaan ja hyodynnetaan maariteltyjen tavoitteiden
saavuttaminen. Johtamisen teoria sisaltaa johtamiseen liittyvaa toimintaa, tekemista, suun-

taa, tarkoitusta yhdistettyna monipuoliseen maaraan tietoa ja taitoa. Johtajuutta parhaimmil-
laan on saada erilaiset ja eri asemissa olevat tyoyhteison jasenet organisaatiossa toimimaan

yhteistyossa kohti yhteisia tavoitteita.

Seeck (2021. s. 20-21) kirjoittaa johtamisen olevan vaikuttamisprosessi, osa sosiaalista pro-
sessia, jonka avulla johtajuuden avulla pystytaan vaikuttaa niin organisaation henkiloston na-
kemyksiin kuin organisaatiossa syntyvaan tuotokseen. Johtajuuden kontekstisidonnaisuus el
johtamistapojen yhteys nahdaan olevan yhteydessa toimintaympariston, kulttuurin ja merki-
tysten rakentamisen kanssa. Johtaminen on myads yhteisollinen ilmio ja palvelutehtava mah-
dollistaa tydolojen toimivuuden lisaksi tydyhteison yksildiden parhaan potentiaalin kasvuun ja

kukoistukseen niin yksilollista kuin ammatillista osaamista ajatellen.

Averyn mukaan (2004) menestysta luova johtaminen vaatii tunnetusti asioiden, henkiléston,
asiakkuuksien, arvojen, tunteiden seka itsensa johtamisen onnistunutta johtajuutta. Lamsa ja
Hautala (2005, s. 207) toteavat ratkaisukeskeisen toiminnan suunnittelun, organisoinnin seka
valvonnan, olosuhteiden ja toimintatapojen vievan henkildstda kohti asetettuja paamaaria ja
tavoitteita. Heidan mukaansa jatkuvan havainnoinnin ja arvioinnin perusteella organisaa-
tioissa pyritaan jarjestelmallisyyteen seka toiminnan edelleen kehittamiseen. Johtajuus vaatii

uusia ideoita, uuden suunnan seka muutoksen edistamista mutta myds jarjestysta, vakautta

ja pysyvyytta.

Johtamiskoulutusten, tutkimusten ja -kirjallisuuden teorioiden lisaksi johtamistydssa tyosken-
televan henkilon kaytannon kokemus, oma arvomaailma, uskomukset, motiivit seka henkilo-
kohtaiset ominaisuudet vaikuttavat johtamisen onnistumiseen. Johtaminen ei ole ennalta
maariteltya tai ennustettavaa vaan toteuttajansa mukaan muotoutuvaa johtajuutta. Millaista
tavoite ja tilannejohtajuutta tarvitaan missakin tilanteessa? Viitala (2019, s. 11-13) kirjoittaa
hyvan johtajuuden ihanneprofiilin olevan luovuutta, inspiraatiota, taitoja seka ahkeruutta,
jonka laadun maarittelevat lopulta henkilosto eli johdettavat. Onnistumisen mahdollistajia ovat

tydyhteison hyva tydilmapiiri, yhteistyon kyvykkyys, osaamisen tasokkuus,
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palautteenantokulttuuri seka organisaation palkitsemisjarjestelmat. Parhaimmillaan onnistu-
nut johtajuus innostuttaa ja inspiroi auttaen muita kehittymaan ja kukoistamaan tydyhteisossa

seka tyoelamassa.

Nykypaivan erilaisia johtamismalleja ovat Hyppasen (2007, s. 250-252) mukaan mm.

— muutosjohtaminen

— projekti ja prosessijohtaminen
— strateginen johtaminen

— operatiivinen johtaminen

— erilaisuuden johtaminen

— tulosjohtaminen

— tavoitejohtaminen

— 0saamisen johtaminen

— henkildstéjohtaminen

— valmentava johtaminen, johon myds opinnaytteen aihe sisaltyy.

Johtamisen haasteet liittyvat jatkuvaan toimintaympariston muutokseen, muutosjohtamiseen
seka innovatiivisen toiminnan mahdollistamiseen. Viitalan mukaan (2019, s. 19-20) yha tar-
keampaa tydelamaan liittyen on muistaa tyotehtaviin maaritellyn johtamisen lisaksi: jokainen
johtaa myoOs itseaan asettaen tavoitteitaan, arvioiden toimintaansa ja aikaansaannoksiaan
ohjaten uraansa ja elamaansa haluamaansa suuntaan. Syvasen ym. (2015, s.17) mukaan
johtamisen keskeisimmiksi haasteiksi nykypaivana muodostuu, miten jokaisen organisaation
jasenen voimavaroja seka heidan luovuus- ja oppimispotentiaaliaan onnistutaan hyddynta-
maan innovoinnin sytykkeena ja energialahteena mahdollisimman tehokkaasti. Innovatiivisen
toiminnan ei pitaisi olla suurta ja vaikeasti tavoiteltavaa vaan arkista ja helppoa asioiden toi-

sin tekemista liittyen jokapaivaisiin tydelaman toimintoihin liittyen.

Seeck (2021, s. 279-280) toteaa innovatiivisen johtajan omaavan kyvykkyyden nahda koko-
naiskuva, visio ja asetetut tavoitteet, koordinointitaidot minne ollaan matkalla, huolenpidon
selkeasta suunnan nayttamisesta, uskalluksen antaa palautetta ja kannustaa henkilostoa.
Ajankayton kyseenalaistamiseen liittyen tyon maaraan Seeck neuvoo asettamaan esimerkilli-
sesti selkeat rajat koska kenenkaan arvoa ei tyoyhteisossa tulisi mitata pelkastaan tyon maa-

ralla.
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Kansala (2023, s. 60) pohtii arjen merkittavia, pienia kohtaamisia lasnaolon seka vuorovaiku-
tuksen parissa. "Management by wandering around” jalkautuu alkujaan Toyotan johtamisfilo-
sofiaan, jota Kansala pitada aliarvostettuna toimintatapana monissa isoissa organisaatioissa.
Hyvan johtajuuden rakentuminen jokapaivaisissa arjen kohtaamisissa sisaltaa ihmisten mie-
lialaa, mielipiteita ja arkipaivan toimintaa eli ’korkean johtajan’, 'vaivautumista’, tervehtimista,
juttelemista, joka nahdaan tyontekijamielikuvassa oman tyon noteeraamisena. Ajatuksen
merkityksellisyytta seka toteutumista on hyva pohtia johtamistyohon liittyen koko organisaa-

tiotasolla asemasta riippumatta.

Johtajuuteen liittyy aina olennaisesti vuorovaikutus, jonka merkitys on vahvistunut muutoste-
kijoihin liittyen toimintaymparistdssa, organisaatiossa seka yksilotasolla. Kamensky (2015, s.
19) toteaa poliittisiin, ekonomisiin, sosiaalisiin, teknologisiin ja ekologisiin ymparistotekijoihin

(PESTE) liittyen maailman olevan vuorovaikutteisempi kuin koskaan aiemmin.

2.3 Johtamisajattelun tulevaisuus

Viitala ja Jylha (2019, s. 51-52) kirjoittavat mediasta tutuksi tulleesta VUCA-ilmidsta: epava-

kaisuus (V= volatility) epavarmuus (U= uncertainty), monimutkaisuus (C = complexity) ja mo-

nitulkintaisuus (A= ambiquity) epavakaisuuden, epavarmuuden, monimutkaisuuden seka mo
nitulkintaisuuden parissa viittaavat toimintaymparistojen jatkuviin tapahtumiin ja muutoksiin

haastaen tulevaisuuden johtamisen innovatiiviseen kehittamiseen.

Seeckin (2021, s. 300) mukaan uudet, tulevaisuuden johtamisparadigmat saavat lapimur-
tonsa vastatessaan kunkin ajan perimmaisiin ja ajankohtaisiin ongelmiin. Ymparistolahtoinen
hyvinvointi tarkoittaa henkildstoon liittyvaa ymparistoeettista, kestavaan kehitykseen liittyvaa
toimintatapojen uutta kulttuuria, jonka keskiossa henkildsto voi fyysisesti seka psyykkisesti
nykyistd paremmin. Tahan olennaisesti liittyvia kasitteitd ovat mm. tarinatalous, elamystalous,
merkitystalous seka halutalous. Uusin kasite on omatuntotalous, joka liittyy yrityksen kykyyn
integroida eettisyys osaksi omia palveluitaan seka tuotteitaan.

Seeck (2021, s.300) kirjoittaa etta kestava kehitys kasitteen myota ymparistdjohtaminen sitoo
ymparistdstrategian organisaation omaan strategiaan, jolloin organisaation liiketoiminnassa
otetaan huomioon omat ympariston suojeluun liittyvat saannot seka yleiset saannat ja lait,
joita sitoudutaan noudattamaan. Enaa ei riita passiivinen ja puolustava ymparistdjohtaminen,

vaan tilalle on nousemassa aktiivinen, uusia mahdollisuuksia sisaltava ymparistéjohtaminen.
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Organisaation motiivit kestavan kehityksen ideologista ovat siirtyneet energian ja jatteen
maaraan liittyvien kustannusten saastoihin. Markkinoiden kysynta liittyy yha enemman ympa-
ristonsuojeluun, joka tarkoittaa myos ympariston valineellistamista liiketoiminnallisten voitto-

jen saavuttamiseksi.

Tulevaisuuden johtamisen nahdaan muokkaantuvan ymparistoon liittyvien resurssien mu-
kaan, toteaa Seeck (2021, s. 301). Toimintaympariston lisdksi on huomioitava elinymparisto.
Kuluttajien tietoisuuden kasvaessa tuottavuus ja kilpailukyky vaativat yha ekologisempaa
suuntaa. Tulevaisuuden johtaminen eli biojohtaminen muodostuu elinympariston ja yhteisolli-

syyden hyvinvoinnista seka yhteisyydesta uusien kestavampien energiamuotojen perustana.

Rajattujen resurssien liséksi tulevaisuudessa vaikuttavan uuden paradigman haasteet liittyvat
talouden lisaksi tydvoimaan ja teknologiaan. Kestava talous, uusiutuva energia, vihrea kemia,
biojaljittely, teollinen ekologia, vinrea nanoteknologia ja kokonaisvaltainen laitesuunnittelu

ovat kaikki Worldwatch-instituutin (2008) mukaan teollisten kumousten kuudetta aaltoa.

2.4 Itsensa johtaminen

Asko Kansala (2023, s. 25) siteeraa Sokratesta teoksessaan: "Tunne itsesi, se on elamanvii-
sauden alku”. Kansala pohtii teoksessaan (s. 27-28) saattaen tarkean aiheen aareen ela-
manpoluille, oppimiskokemuksiin ja tydurien eri vaiheisiin — kaikki polut ovat yksil6llisia muo-
dostaen oman polkunsa kunkin omien valmiuksien mukaan. Kutsumusammattiin hakeutuva
tai pitempaan paikkaansa etsiva, molemmat yksilotyypit vaativat alkuun tyéelaman opettelua
seka tuloksellista tyontekemista. Mita rikkaampi tyokokemustausta, sita laajempi perspektiivi.
Perustaitojen karttumisen jalkeen metataidot nousevat merkitykselliseen asemaan. Miten tai-
tavasti kehitamme itsedmme seka ajatteluamme, miksi ajattelemme, miten ajattelemme ke-
hittden omaa ajatteluamme? Viitala ja Jylha (2019, s. 12) toteavat myds tydelamaan liittyen
jokaisen johtavan myds itseaan, joten opinnaytteessa pohditaan myods itsensa johtamisen
edellytyksia seka henkilokohtaisia valmiuksia parempaa ty6elamaa tavoitellen, yksilon nako-

kulmasta ja asemasta riippumatta.

Tydelama ja johtaminen kannustavat itsetuntemuksen kehittdmista. Oman kayttaytymisen

tunnistamisesta on pitkd matka asioiden tunnustamiseen seka 'tallainen mina olen’
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tilanteesta uusien vuorovaikutus -viestinta ja neuvottelutaitojen taitavaan kayttamiseen
omassa arjessa. Romppanen (2023, s. 42—44) mukaan olennaiset muutoksen mahdollistajat
ovat omat sisaisen maailman kokemukset, oman elamanhistorian ymmarrys seka oma halu
uudistua. Joskus talle matkalle saattaa tarvita ulkopuolista sparraajaa, tydnohjaajaa tai psy-
koterapeuttia oman ajatustyon rinnalle. Romppaisen mukaan huonosti itsensa tunteva ihmi-

nen toimii ‘tiedostamattoman puolensa automaattiohjauksella’.

Kaytannossa perimmainen tavoite itsensa johtamiselle on omasta hyvinvoinnista huolehtimi-
nen ’itsekkaasti’, mikali emme huolehdi itsestdmme, jaksamisestamme, hyvinvoinnistamme,
miten voisimme huolehtia tydtehtavistdmme ja laheisistamme. Sydanmaanlakka (2022, s.
26-31) kirjoittaa jatkuvan oppimis- ja vaikuttamisprosessin liittyen omaan kehoon, mieleen,
tunteisiin seka arvoihin, Sydanmaanlakka maarittelee alykkaan itsensa johtamisen kykyna
fyysiseen, psyykkiseen, emotionaaliseen, sosiaaliseen, henkiseen ja kulttuurilliseen osaami-
sen kayttamiseen omassa oppimis- ja vaikuttamisprosessissa. Inhimillisen alykkyyden puut-
teellisuus seka tekoaly, biohakkerit erilaisin tekoalysovelluksin haastavat meita ohjaten paivit-

taisen elamamme hyvinvointia tavoitellen systemaattisten mittausmenetelmien avulla.

Mita tarkoittaa kokonaisvaltainen hyvinvointi? Sydanmaanlakka (2022, s. 141-144) nostaa

esiin jatkuvan uudistumisen portaat kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Mika on paivittaisen ar-
jen syvempi merkitys ja toteutuuko se? Toteutuuko olennaiseen, ajanhallintaan keskittymi-

nen? Vastaako peilin henkild aitoa roolia ja mielikuvaa, jonka muut nakevat? Uskaltaako hen-
kil ihmetella, kyseenalaistaa ja vierailla rohkeasti epamukavuusalueilla mahdollisista epaon-
nistumisista oppien? Onko toiminnassa itsekuria, jamakkyytta, periksiantamattomuutta ja kar-
sivallisyyttd? Osaako henkild kayttaa herkkyytta tydkalunaan tietoisuuden syvalliseen kehitta-
miseen? Kulkevatko noyryys ja kiitollisuus jatkuvan kasvun, kehittymisen, oppimisen ja uudis-
tumisen mukana? Toteutuuko yksi tarkeimmista itsensa johtamisen taidoista eli tietoinen las-

naolon taito arjessa?

Sydanmaanlakan (2022, s. 33) mukaan kokonaisvaltaista hyvinvointia jatkuvan uudistumisen
lisdksi ovat fyysinen kunto, joka pitaa sisallaan terveelliset ruokailutottumukset, riittavasti le-
poa, unta seka liikuntaa. Henkilon psyykkista kuntoa maarittelevat ajatukset, havainnointi,
muistin ja oppimisen hallitseminen. Henkisen kunnon muodostavat henkilon arvo-ohjautu-
vuus, elaman tarkoituksen seka merkityksen kokeminen. Sosiaaliseksi kunnoksi maaritellaan
hyvat vuorovaikutukselliset suhteet parisuhteeseen, lapsiin, ystaviin seka harrastuksiin liit-

tyen. Emotionaalisen kunnon alta I0ytyvat tunteet, niiden tiedostaminen, hallinta,
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ilmaiseminen seka henkilon positiivisuus. Ammatillista kuntoa puoltavat selkeat tavoitteet ela-

massa, riittavan osaamisen varmistaminen seka palautteen kautta tapahtuva kehittyminen.

Itsensa johtamisen ytimessa on taito suunnata ja ohjata omaa kehitysta seka toimintaa oman
tahdon mukaisesti. Kirkkaana tavoitteena on kehittyminen, rohkea, pitkajanteinen oppiminen,
omat arvot, tasapaino ja mielenrauha. Kansala (2023, s. 30—45) nimeaa kuusi hyvaa tyokalua

itsensa johtamiseen ovat:

1. Ajanhallinnan opettelu; ajan riittamattomyys lisaa pelkoa, kiire saattaa johtaa harkit-
semattomiin ja huonoihin paatoksiin, joten aktiivinen kiireen valttaminen on ajankay-
ton sujuvaa hallintaa.

2. lItsekuri ja rutiinien luominen; uusien asioiden toistuvuus pysyvasti uusien rutiinien
muodostuessa. Riittavan pieni askel ja sinnikkyys tuottaa toiminnan vakiinnuttami-
sen.

3. Tavoitteeseen johtava kayttaytyminen ja toimiminen; asioiden purkaminen mahdolli-
simman hyvaan ja laadukkaaseen tekemiseen johtaa lopulta tavoitteeseen.

4. Yhteisollinen ja jatkuva kehittyminen; paras versio ja tasapainoinen minakuva ilman
vertaamista muihin.

5. Aito toisten auttaminen ja halua oppia seka kehittya ilman oman osaamisen todiste-
lua.

6. Oivallus ajatusvaaristymista; jokaisella on tapa katsoa maailmaa, tulkita tapahtumia
omasta nakokulmastaan seka kokemusmaailmastaan, joten vain keskustelun kautta
on mahdollisuus ymmartaa myos toisen ajatukset seka nakokulmat. Hyvan esihenki-
I6n tuki; hyva esihenkil6 tuntuu kumppanilta, jonka kanssa haluaa tehda t6ita yh-

dessa, kehittya ja oppia.

ltsensa johtamiseen liittyy olennaisesti ammatillinen alykkyys, joka tarkoittaa oman tyon tasa-
painottamista muut elamanalueet mukaan lukien omalla uralla eteneminen toteaa Sydan-
maanlakka (2017, s. 248-250) nostaen tarkeimmiksi ammatillisen alykkyyden osa-alueiksi
tunnealyn sekad henkisen alykkyyden. Tunnedlyinen henkild on sosiaalisesti lahjakas ja me-
nestyy tydurallaan, kun taas henkisesti alykas henkild [0ytaa tyostaan tarkoituksen seka sy-
vyyden menestyen elamanurallaan. Kiteytettyna ammatillisesti alykas henkild kokee tyoiloa,
nauttii tydstaan, huolehtii tydbmotivaatiostaan -jopa vaihtamalla tarpeen vaatiessa tyopaikkaa.
Henkilo tiedostaa ura-ankkurinsa, on omalla alallaan tai etsii luovuttamatta omaa paikkaansa

tiedostaen tyouran olevan pitka prosessi, jonka suhteen taytyy olla karsivallinen.
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Henkil6 osaa tasapainottaa tyon seka vapaa-ajan ollen 100 % sitoutunut tydskennellessaan
mutta sulkee oven tyopaikalta lahtiessaan. Sydanmaanlakan (2017, s. 248—-250) mukaan on
hyva ymmartaa oman osaamisen jatkuvan kehittamisen omana tyosuhdeturvana seka vara-
suunnitelmien merkityksen ammatillisesta nakokulmasta tarkasteltuna. Ammatillisesti alykas
henkildo ymmartaa avaintehtavien seka tavoitteiden kiteyttamisen saanndllisin valiajoin, kehi-

tyskeskustelut oman itsensa kanssa sekad oman tyon laadukkuuden arvon seka kehittamisen.

2.5 Dialoginen johtaminen

Yhtena keskeisena rakennusaineena dialogisessa johtamisessa on transformationaalisen el
uudistavan johtamisen teorian nakokulman johtajuuteen avannut Burns (1978), aikaansaa-
den merkityksellisen paradigmaattisen muutoksen johtamiseen liittyvassa tutkimuksessa.
Burns totesi johtajan ja henkiloston valisen suhteen ytimessa olevan asemasta ja rooleista
riippumatta aitoa ja avointa vuorovaikutusta, joka mahdollistaa tavoittelemaan yhteisia paa-
maaria ja tavoitteita. Johtamistapa painottaa vastavuoroisuutta. Vastavuoroisuuden lisaksi
johtajien ja henkildston valilla nahdaan riippuvaisuussuhde seka sen vaikutukset. (Syvanen
ym., 2015, s. 27). Vastavuoroisuuden lisaksi johtamistapa korostaa keskinaista luottamusta,
esimerkillisyytta, vastavuoroista viestintaa, dialogisuutta, yksilollista kohtaamista ja yhteistoi-
mintasuhdetta, joka luonnehditaan syvalliseksi kumppanuussuhteeksi (Bailey & Axelrod,
2001, s. 113-127). Viitala (2019, s.11-12) toteaa, ettei dialoginen johtaminen ole uusi asia
silla historian kirjat kertovat 1980-luvulla vaikuttaneesta Henry Mintzbergista, joka tuli tunne-
tuksi johtamiseen liittyvasta tutkimuksestaan, keskusteluiden merkityksellisyydesta kysymi-
sen seka kuuntelemisen ohella eli aihepiiri on ollut ajankohtainen myos jo vuosikymmenia sit-

ten.

Tarkeimmiksi asioiksi tutkimuksessa (Adler ym., 1992, Syvasen ym., 2015, s. 192 mukaan)
dialogiseen johtamiseen liittyen nousivat henkiloston kuunteleminen, riittavan tilan ja uudistu-
misen mahdollistaminen, uusiin ideoihin liittyva kokeilu ja palkitseminen, johon liittyy esihenki-
|6itten yksi tarkein toive: aktiivinen uusien ideoiden eteenpain vieminen seka kunnian antami-
nen ideoiden alkuperaisille ideoijille. Tama mahdollistaa omalta osaltaan jatkuvaa uudistu-
mista johon koko organisaatio osallistuu.
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Tutkimukset viittaavat organisaation uudistumisen korreloituvan suoraan tuloksellisuuden

kanssa, joten tarve dialogisen johtamisen kehittamiselle on suuri. Ristikangas ym. (2021, s.
13-14) toteavat kommunikaation lisdamisen ja tasta johtuvan vaikuttamisen vahvistamisen
olevan merkityksellista niin horisontaalisesti kuin alhaalta yléspain ollen koko organisaation

kollektiivista toimintaa vahvistaja tekija.

Dialoginen johtaminen vaatii toteutuakseen organisaatiossa rakenteita, jotka mahdollistavat
dialogisuuden toteutumisen. Ensisijaisia ovat valtaan, johtamiseen, yhteistyohon, tiedonkul-
kuun seka viestintaan liittyvat rakenteet organisaatiossa. Alla olevassa kuviossa 1 on esitel-
tyna Sotehelmet hankkeeseen liittyva kuvio dialogiseen johtamiseen, dialogisuuden kehitta-
miseen seka dialogisen organisaation viitekehykseen liittyvat tekijat, jotka ovat vaikutussuh-
teessa toisiinsa liittyen. Dialogisuuden ytimessa on osallistava yhteistoiminta, joka kasvattaa
ja vahvistaa tydmotivaatiota, tuottavuutta, tydhyvinvointia ja tuloksellisuutta. Kaikki nama vai-

kuttavat koko organisaatioon kestavana tyoelamana ja kilpailukykyna.

1. YTIMET 2. TAVOITTEET 3. VAIKUTUKSET

Yhteistoimintaa ja
dialogisuutta

Tyémotivaatiota

Dialoginen
johtaminen

ymmartaa
osaa ja tukee

Tyon hallintaa ja osaamista
Uudistumista - oppimista,
luovuutta ja kehittamista

Kuvio 1. Dialogisen johtamisen monitieteinen viitekehys (Sotehelmet, i.a.-b).

Yksi tarkeimmista on organisaation johtajuutta edustavien henkildiden kaytéssa oleva johta-
mistapa valtaresursseineen. Sotehelmet-tutkimuksen (i.a.-b) mukaan dialogisen johtamisen

ytimessa oleva dialogisuus seka yhteistoiminta, tydn osaamiseen, hallintaan ja motivaatioon
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littyvat asiat, uudistuminen sisaltden oppimisen, kehittdminen ja luovuus, jotka kaikki heijas-
tuvat tyotyytyvaisyyteen ja sita kautta tuottavuuteen. Paatavoitteena tulos, innovatiivisuus
seka laatu, jotka edistavat kestavaa tyoelamaa ollen myos koko organisaation olennainen ja
tarkea kilpailukyky. Sotehelmet-hankkeen (i.a.-b) mukaan dialoginen organisaatio rakentuu
dialogisesta toimintatavasta, dialogisesta tilasta eli mahdollisuudesta toteuttaa dialogisuutta,

dialogista johtamista seka sen kehittamisesta seka dialogien sisaltoon liittyvista asioista.

Lamsan ja Hautalan (2005, s. 30—34) mukaan organisaatiokayttaytymisen haasteita henkilds-
ton monimuotoisuuteen liittyen ovat oikeudenmukaisuuteen seka tasa-arvoon liittyvat eettiset
haasteet. Haasteet sovittaa tyd omaan elamantilanteeseen seka suorituskykyyn liittyen. Mi-
ten hyvin organisaatio onnistuu johtamiseen liittyvassa linjauksessaan vaikuttaa suurelta osin
siihen miten erilaisista taustoista tulevat, eri ikaiset henkilot seka heidan osaamisensa ja ar-

vomaailmansa kyetaan sovittamaan organisaation yhteiseksi parhaaksi.

Lamsa ja Hautala (2015, s. 28—39) toteavat innovatiivisuuteen liittyvien haasteiden olevan
my0s yksi keskeinen haaste organisaatiokayttaytymisessa. Heidan mukaansa innovatiivisuus
on yhta tuottavuuden, tydelaman laadun seka tyodllisyyden kanssa, innovatiivisuuden kasvua
nahdaan lisaavan organisaation rakenteelliset tekijat kuten mm. monipuolinen ja vahva vies-
tinta seka koko henkiloston avoimet vuorovaikutusmahdollisuudet. Innovatiivisessa organi-
saatiossa vaalitaan yhteista paamaaraa tyoyhteison ollessa osallistava, turvallinen ja vuoro-

vaikutteinen.

Tutkimusten mukaan dialoginen johtaminen seka esihenkilotyo sisaltavat seuraavat ominais-

piirteet:

1. Organisatorinen johtajuusosaaminen eli tydbnantajan vastuita liittyen henkildstoon,
hallintoon seka talouteen liittyen. Henkildstohallintoon liittyvat strategiset keskeiset
vastuualueet kuten tyohyvinvointi, tyoturvallisuus, tyoterveys seka tyokykyyn liittyva
johtaminen. Naissa kaikissa on tutkimusten mukaan osaamiseen liittyvia puutteita
seka johtamiseen liittyvia tuen tarpeita. Tydnantajan velvollisuuksiin kuuluu henkilos-
ton asianmukainen perehdyttaminen seka osaamisen varmistaminen vastaamaan
tyon vaatimuksia.

2. Henkiloston osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet tarkoittavat osallisuutta, osallis-

tumista ja vaikuttamista tyon, tydyhteison ja organisaation eri muutostilanteissa
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esim. positiiviset seka negatiiviset muutosvastarintatilanteet. Osallistumista innos-
tava, kannustava ja turvallinen ilmapiiri kannustaa osallistumaan.
3. Auttaminen ja tuen antaminen lasnaolona seka tavoitettavuutena arjessa. Tilanteen
mukaan tuki voi olla huomioimista, kuuntelemista, ongelmien selvittamista tai ratkai-
semista. Dialoginen johtaminen toteutuu kohtaamisissa, joihin liittyy yksil6llisten tar-
peiden, toiveiden ja odotusten kuunteleminen, niiden arvostaminen seka niihin vas-
taaminen.
Kuuntelemisen taito
Arvostaminen

Tasapuolisuus

N o o A

Henkiloston innostaminen, kannustaminen ja rohkaiseminen

Sotehelmet-hankkeen (i.a.-b) mukaan dialoginen johtamistapa on osallistavaa ja vaikuttaa
suoraa henkiloston tyon hallinnan kautta tapahtuvaan tyotyytyvaisyyteen seka parempaan
tuottavuuteen eli tulokseen ja tydhyvinvointiin. Hyvaan dialogiseen johtajuuteen kuuluvat
my0s tulevaisuussuuntaisuus, ratkaisukeskeisyys, tavoitteellisuus, lasnaolo, luottamus seka

henkiloston motivaation vahvistaminen.

2.6 One-to-one-yksilokeskustelut dialogia parhaimmillaan

Jo antiikin Kreikan Sokrates kaytti ihmisten valisesta vuoropuhelua eli dialogia merkitykselli-
sena totuuden jaljittmisen keinona avoimuuteen, kuuntelemiseen ja kysymiseen liittyen (Sy-
vanen ym., 2015, s. 18). Kasite dialogi syntyy kreikan kielen sanoista dia (’lapi’, ’kautta’) ja

logos ('sana’, ‘'merkitys’), suomennettuna tdma on 'merkityksen virtaus’.

Loppelan (2022a) mukaan on hyva tiedostaa, etta dialogi mahdollistaa dialogissa keskiossa
vuorovaikutuksellisen ymmarryksen, joka tarkoittaa tyoyhteisoissa yhteista ymmarrysta orga-
nisaation arvoihin, perustehtavaan, tavoitteisiin ja toimintatapoihin liittyen. On hyva tiedostaa,
etta dialogia voi kehittaa, oppia ja harjoitella tavoitteellisesti, toteavat Syvanen ym. joten dia-
logi kannattaa ajatella syvallisena muutosprosessina, johon kannattaa varata aikaa oli ky-
seessa yksild, henkildstd tai organisaatio. Syvasen ym. mukaan dialogi ei synny johtajien
keskuudessa, vaan tydyhteisossa koko henkiloston keskuudessa. Dialogi on tydyhteisdissa

jotakin sellaista, mita kukaan ei yksinaan pysty saavuttamaan. Dialogi mahdollistaa uuden
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tiedon ja ymmarryksen rakentamisen, yksinkertaisimmillaan se ei ole vain menetelma vaan
tapa suhtautua asioihin, tapa olla ja elaa. Innovatiivisuuden ja luovuuden mahdollistaminen
keskeneraisine ajatuksineen saattaa Loppelan mukaan sisaltaa arvokasta, uutta tietoa eri
vaihtoehtojen tunnistamisesta tai toimivista ratkaisuehdotuksista organisaation toimintaympa-
ristdssa. Van Loonin ja van Dijkin (2015, s.62—75) mukaan reflektointi ja vuoropuhelu oman
itsen seka muiden kanssa nahdaan dialogisuuden ytimessa syvempaa tietoisuutta ja autent-

tista, vaikuttavaa toimintaa seka johtajuutta kehitettaessa.

Harvard Business Review -julkaisussa (2022) professori Rogelberg toteaa, etteivat one-to-
one-yksilokeskustelut ole esihenkilotyon lisd vaan esihenkilotyon seka johtamisen kivijalka.
Artikkelin mukaan taman johtajuuden ymmarrys on luottamuksen, henkisen turvallisuuden,
kokemusten, motivaation, sitoutumisen ja paivittaisen tyon tapahtumapaikka. Rogelberg kir-
joittaa tutkimusten one-to-one-yksilokeskusteluihin liittyen osoittavan, etta lahes puolet kes-
kusteluista toteutuvat ilman esihenkilon selkeaa panostusta, liian harvoin tai ovat huonosti to-
teutettuja, jolloin keskustelut tuntuvat olevan vain esihenkildille suunnattu taakka. Rogelber-
gin mukaan one-to-one-yksilokeskustelujen jatkuva peruuttaminen, siitdminen tai kokonaan
pitamatta jattaminen mm. kiireeseen vedoten saavat yksilon tuntemaan itsensa esihenkilon

prioriteettilistan hantapaahan.

Adams ym., (2004, s. 105-125) pohtivat teoksessaan aidon dialogin hyédyntavan henkilos-
ton osaamista, motivaatiota ja luovuutta ja toteavat dialogin olevan yksi organisaation tarkea
tekija tuloksen, tydhyvinvoinnin ja innovoinnin tekija. Syvasen ym. mukaan parhaimmillaan
dialogissa toteutuvat suoraan puhuminen, luovuus, aito kuunteleminen, toisen kunnioitus,
odottaminen seka mahdollisesti myds suunnan vaihtaminen. Loppela (2022a) kirjoittaa dialo-
gisten toimintatapojen toteutuessaan mahdollistavan osallistujien tasapuolisuuden, erilaiset
ajatukset, kunnioituksen seka yhteiseen tavoitteeseen tahtaavan jaetun nakemyksen arvosta-
vassa ilmapiirissa. THL (i. a.-) toteaa hyvien kaytantéjen dialogien tukevan tydyhteisdjen tyo-
hyvinvointia vahvistaen yhteisollisyytta, kohtaamisia seka tukevan ammatillista kehittymista.
Dialogissa molemmilla henkildilla on aito halu kuunnella toisiaan, jolloin dialogisella keskuste-
lulla pystytaan valttamaan ennalta myos haastavien tilanteiden syntymista. Ratkaisukeskei-
nen tyoyhteiso keskittyy selvittamaan ja kysymaan, miten asioiden toivottaisiin olevan. Manka
ym. (2010, s. 34-35) toteavat, etta yhtenevaisessa, positiivisen ajattelun suunnassa kohti yh-
teisia tavoitteita, erityisen tarkeaa on korostaa mika lisaa hyvinvointia, sen sijaan etta valitet-

taisiin asioista, jotka eivat toimi.
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Demokraattisen dialogin periaatteet ja saannot lanseerannut Gustavsen (1992) vaalii dialo-
gista vuorovaikutuskulttuuria. Dialogi one-to-one-keskusteluissa on aktiivista ajatusten vaih-
toa molempien keskusteluun osallistuvien kesken. Pelkka osallistuminen keskusteluun ei siis
rita. Jokaisen keskusteluun osallistuvan velvollisuus on tuoda keskusteluun omat nakemyk-
sensa seka auttaa toista esittamaan omat nakemyksensa kuuntelemalla, kunnioittamalla,

suoralla puheella seka hidastamalla, pidattamalla ja suunnan vaihtamisella.

Professori Rogelbergin (2022) mukaan lasna olevan tunnelman varmistaminen, tydntekijan
tarpeisiin, suorituskykyyn ja sitoutumiseen liittyvat asiat ovat keskiossa koko one-to-one-yksi-
I0keskustelun ajan. Aito kiinnostus tuomitsematta yksilon nakemyksia, tunnustaen nakemyk-
set mahdollisesta eri mielipiteesta huolimatta, avoimet kysymykset sekd mahdolliset ratkai-
suehdotukset ovat keskidossa. Kehonkieleen liittyva valppaus varmistaa turvallisen tilan vuo-
rovaikutuksen toteutumiselle. Esihenkilona oman nakokulman ja palautteen esittaminen re-
hellisesti ja tasmallisesti seka mahdollinen ongelmanratkaisun pohtiminen yhdessa on viesti
itsessaan ja lisaa tydyhteison sitoutumista. One-to-one-yksilokeskustelu ei ole pelkka
transaktio vaan tyOyhteison yksildiden jatkuvasti kehittyvaa tarinaa. One-to-one-yksilokeskus-
telun menestyksellisyyden mittaa yksilon kokemus keskustelusta, oliko se arvokas ja henkilo-
kohtaisesti tyydyttava. Tutkimukset osoittavat one-to-one-yksilokeskustelujen olevan merkit-
tava keino koko henkildston suorituskyvyn vahvistamisesta seka mahdollistavan yksilon hen-

kilokohtaisen kasvun osaamiseen seka kehittymiseen liittyen.

Loppelan mukaan (2022a) molempien on tunnettava olonsa keskustelussa tasavertaiseksi.
Keskusteluun osallistumisen perustana on tyokokemus, johon liittyy oikeutus omiin nakokul-
miin seka niiden avoimeen esittamiseen. Molempien keskusteluun osallistuvan on hyvaksyt-
tava toisen mahdollisesti paremmat perustelut esittdmiensa nakemysten tueksi seka siedet-
tava myos toisen mahdolliset erilaiset mielipiteet. Tyorooli keskustelun kohteena koskee mo-
lempia osapuolia ja tavoitteena on kaytannon toimenpiteisiin liittyvat yhteiset, uudet sopimuk-

set.

Loppela (2022b) toteaakin dialogisuuden periaatteiden tukevan osallisuutta seka tasavertai-
suutta lisaten tyohon liittyvaa henkiloston motivaatiota, tyotyytyvaisyytta seka tyohyvinvointia.
Dialogisten keskustelujen nahdaan myos tukevan tydoyhteison motivaatiota seka sitoutunei-

suutta tyon kehittamiseen seka yhteenkuuluvuuden tunteisiin liittyen.
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Loppela kirjoittaa (2004) one-to-one-yksilokeskusteluihin liittyen olennaiseksi asiaksi on arvi-
oimisen seka yhdessa asioiden esiin nostamisen dialogin avulla, tunnustaen positiiviset voi-
mavaratekijat seka mahdollisuuden ottaa esiin rohkeasti myos negatiiviset tydyhteisoa kuor-
mittavat seka sen kehittamiseen liittyvat asiat. One-to-one-yksilokeskustelussa esille nous-
seita asioita tulee tarkastella aina kolmesta eri nakokulmasta eli yksilon itsensa tyontekijan
roolista, tydnantajan seka asiakkaiden nakokulmasta, jolloin tavoitteena voidaan pitaa koko

organisaation toimintaa laadullisesti kehittavana toimintatapana.

Likert (1961) on todennut esihenkildn antaman sosiaalisen tuen olevan yhteydessa valittami-
seen kasvattaen yksildiden kokemusta omaan arvoonsa, tarkeyteensa seka heihin kohdistu-
vaan kunnioitukseen liittyen. Likertin mukaan sosiaalisen tuen antaminen mahdollistaa tyohy-
vinvoinnin kasvun liittyen henkisten perustarpeiden tyydyttymisesta seuraaviin yksilon koke-
muksiin. Taman vuoksi esihenkilotyon tulisi sisaltaa aikaa lasnaoloon seka yksildllisiin, rau-
hallisiin ja keskittyneisiin kohtaamisiin joihin one-to-one-yksilokeskustelut pyrkivat. Likert on
kirjoittanut yksilollisten keskustelujen maksavan itsensa takaisin parempana tyon tuottavuu-

tena henkildston ollessa sitoutuneempia seka motivoituneempia.

Loppelan (2004) mukaan one-to-one-yksilokeskusteluissa sovitaan dialogisesti esiin tulleisiin
asioihin liittyen kehittamistavoitteet, konkreettiset toimenpiteet seka aikataulu. Seuraavassa
yksilokeskustelussa arvioidaan tavoitteiden toteutumista, muutetaan keinoja tai maaritellaan
mahdollisia, uusia jatkotavoitteita sen hetkisen tilanteen mukaan. Toimintamalliin liittyy syste-
maattinen asioiden kirjaaminen seka ymmarrys jokaisen vastuusta tyoyhteison toimivuuteen
littyen. One-to-one-yksildkeskustelut vastuuttavat myds henkildstén arvioimaan omaa toimin-

taansa seka osallistumistaan yksilokeskusteluihin seka tydnkuvaansa liittyen.

2.7 Dialogisen johtamisen kehittaminen

Kehittamistarpeita dialogiselle johtamiselle 16ytyy niin organisaatiotasolta johtotasoon kuin
henkildsto esihenkild tasoon vuorovaikutuksellisen yhteistyon toteutumiseen liittyen (Syvanen
ym., 2015, s. 11-12). Dialoginen johtaminen ja vuorovaikutuksellisuus ovat puheissa, mutta
toteutus kaytanndssa on melko vahaista, toteaa Kaija Loppela (2019) Seindjoen ammattikor-
keakoulun verkkolehdessa. Loppelan mukaan dialogi on parhaimmillaan vaikuttamista, puhu-
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mista, perinteista keskustelua seka demokraattista dialogia, jossa tavoitteena on ymmartaa

eri nakemyksia, huomata uusia mahdollisuuksia.

Sotehelmet-hankkeen (i. a.-a) mukaan tuloksellinen, vaikuttava, tydhyvinvointia ja keskuste-
lukulttuurin uudistumista tukeva kehittaminen sisaltaa oppivan organisaatiomallin seka kehit-
tamisen edellyttaman hyvan keskustelukulttuurin ytimenaan dialogisuus. Muuttuva tyo ja toi-
mintaymparistd vaatii siis organisaationaalista oppimista eli kykya, halua, avoimuutta, roh-

keutta seka osaamista dialogiseen keskusteluun liittyen.

Sotehelmet-hankkeen (i. a.-a) mukaan kehittamistavoitteet maaraytyvat organisaation, tyéyh-
teison ja henkildston tarpeista seka toiveista. Keskeiset kehittdamiseen liittyvat tahot ovat or-
ganisaatiossa toimivat tasot eri ammateissa tyoskentelevista asiantuntijoista esihenkilGihin
seka ylimpaan johtoon eli kaikki yhdessa. Yhteistoiminnallisuutta kehitettavan aiheen mukaan
voi olla myos liittyen asiakkaisiin, tyoterveyshuoltoon, tyosuojeluun tai jopa poliittisiin paatta-
jiin. Dialogisuus ja yhteistoiminta vahvistavat vaikutusmahdollisuuksien kautta tydmotivaatiota
ja sitoutumista lisaten henkildston halua kehittdd omaa ty6taan, toimintaa tai johtamiseen liit-

tyvia kaytanteita.

Sotehelmet-hankkeen (i.a.-a) dialogisuuden kehittdminen vaatii tilannearvion seka pohdintaa
— mita meille kuuluu organisaationa, tyoyhteisona ja henkiloston nakokulmasta talla hetkella.
Tilannekatsaus mahdollisimman laajasti koko henkilostoa koskevan kyselyn tai haastattelun
perusteella, jolloin mahdolliset kehittamistarpeet ovat tunnistettavissa ja johon kaikilla on
mahdollisuus osallistua. Yhden tai maksimissaan kahden kehityskohteen valitseminen seka
keinot miten kehittamiskohteita lahdetaan yhdessa toteuttamaan seka mahdollisten epakoh-
tien, haasteiden tai ongelmien pukeminen tavoitteiden muotoon. Vastuuroolien seka aikatau-

lun sopiminen on tarkeaa asetettujen tavoitteiden osalta.

Sotehelmet (i.a.-a) toteaa dialogiseen kehittdmiseen olennaisena asiana kuuluvat arviointi,
tavoitteisiin palaaminen, mahdollinen uudelleen arviointi; ovatko tavoitteet edelleen samat vai
onko niita syyta muuttaa. Uusien toimintatapojen vakiinnuttua kaytantdon esiin nousevista
kehittdmistoimenpiteistd muodostuu jatkuva, luonteva tydn tekemisen tapa, sykli, tydyhteiso-
jen ja organisaatioiden arkeen. Dialoginen kehittaminen on kehittava, utelias ja tutkiva tapa
omaan tyohon liittyen.
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Sotehelmet-hankkeen (i.a.-a) tutkimuksen mukaan dialoginen kehittaminen perustuu tarkeille
arvoille ja toimintaperiaatteille. Jokaisella on annettavaa, joten osallisuus, osallistava moni-
aanisyys on dialogisen kehittamisen perusta. Moniaanisyys sisaltaa erilaisia mielipiteita seka
ratkaisuvaihtoehtoja jopa uusista mahdollisuuksista. Jatkuva uuden oppiminen, kehittaminen
seka kehittyminen kasvattaa paljon otsikoissa olevaa luovuuden vahvistamista ty6elamaan
liittyen. Dialogisen kehittamisen tutkimukseen liittyen pilottiorganisaatioissa kaytannon esi-
merkkeja dialogisen kehittamisen onnistumisesta ovat olleet esihenkilo seka johtajuustaitojen
kohentuminen, organisaation toimintatapojen muutokset avoimemman vuorovaikutuskulttuu-
rin suuntaan, organisaatiotasolla viestinnan parantuminen seka yleinen rohkeus yhdessa te-
kemisesta ja aidosta, avoimesta dialogista yhteiseen kehittamistydhadn liittyen. Kiteytettyna

asioiden ja tilanteiden yhteinen ratkominen.
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3 TUTKIMUSMENETELMAT

3.1 Opinnaytetyoprosessi

Opinnaytetyon empiirinen osuus eli opinnaytetyoprosessi alkaa konkreettisesti kevaalla 2023
Silmaaseman aluejohtajan seka myyntijohtajan hyvaksyessa esitellyn toimeksiantosopimuk-
sen opinnaytetyohon liittyen, jonka jalkeen opinnaytetyon ensimmainen suunnittelupalaveri
kalenteroidaan opinnaytetyon ohjaajan kanssa. Olennaista on miettia kevaan ja kesan 2023
aikana tehtavien asettelua, mita pitaa tutkia, millaisia kehittamistehtavia ja -tavoitteita tutki-

mustyohon liittyy. Nama valinnat maarittelevat tutkimusmenetelmien lopullisen valinnan.

Opinnaytetyon lahteina ovat painettu tietokirjallisuus seka sahkdiset artikkelit ja aiemmat ai-
heeseen liittyvat hankkeet seka tutkimustulokset. Opinnaytetydn teoreettisen viitekehyksen
kirjallisuuden valitsemisessa pyritaan huomioimaan kirjallisuuden ajankohtaisuus seka lahtei-
den luotettavuus. Tiedonhaussa kaytetaan suomalaisia seka englanninkielisia hakusanoja

seka Seindjoen ammattikorkeakoulun ohjattua tiedonhakupalvelua.

3.2 Tutkittava joukko

Tassa tutkimuksessa perusjoukko kohdistuu Silmaaseman henkildstoon koska tutkimuksessa
ollaan kiinnostuneita johtamisesta Silmaasemalla, erityisesti dialogisesta johtamisesta seka
sen kehittamisesta. Otos on tassa tutkimuksessa Optiikan puolella tydskenteleva henkilostod
ollen osa perusjoukkoa. Tilastollinen paattely auttaa johtopaatdsten tekemiseen otannan pe-

rusteella, jolloin voidaan tuottaa yleistyksia perusjoukkoon eli koko Siimaasemaan liittyen.

Toimiva otanta vaatii hyvan otanta-asetelman eli tdssa tutkimuksessa se on Optiikan henki-
|6std seka hyvin suunnitellut otantamenetelmat, jotka tassa tutkimuksessa ovat yhdistelma
maarallista seka laadullista tutkimusmenetelmaa. Jokaisella on sama mahdollisuus eli satun-
naisuus osallistua tutkimukseen niin halutessaan eli tutkimukseen osallistumisen on vapaa-
ehtoista. Tassa tutkimuksessa syyskuussa 2023 henkildstéhallinnon henkildstdajon mukaan

tutkimus kohdistetaan optiikan 828 henkildlle, joilla on mahdollisuus osallistua tutkimukseen.
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3.3 Menetelmatriangulaatio

Tutkimus toteutetaan ns. survey-tutkimuksena, jossa kaikki kyselyyn vastaavat henkilot saa-
vat asiasisalldltaan saman vakiokyselyn yhdella vastauskerralla. Tutkimusmenetelmaksi vali-
taan menetelmatriangulaatio eli yhdistelma maarallista seka laadullista menetelmatapaa
koska halutaan laaja ja kattava tutkimusaineisto seka mahdollisimman luotettava tutkimustu-
los, joka tukee tutkimukselle asetettuja tavoitteita seka antaa vastauksia tutkimusongelmiin
seka johtajuuden kehittamiseen Silmaasemalla. Menetelmatriangulaatio tutkimuksen mene-
telmavalintana mahdollistaa tutkimukseen liittyvan tiedonintressin siis liittyen kahteen eri tie-
donintressiin. Vilkan mukaan (2021, s. 73) menetelmatriangulaatio vahvistaa tutkimuksen
laajuutta sekd vahentaa tutkimukseen liittyvia luotettavuusvirheita, joten se on tutkimusmene-

telmana myos perusteltu tekijan ensimmaiseksi tutkimustyoksi.

Vilkan (2021, s. 94) mukaan kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen tavallisimmin kaytetty
aineiston keraamistapa on kysely, joka tassa tutkimuksessa toteutetaan sahkoisesti Wepro-
pol-kyselylomakkeella. Kyselylomakkeen kysymykset ovat suljettuja monivalintakysymyksia
eli strukturoituja kysymyksia, joissa vastaajilla on valmiit vastausvaihtoehdot. Maarallisen el
kvantitatiivisen tutkimuksen toteuttaminen on tutkimusongelma huomioiden valintana tutki-
musmenetelmaksi ensisijainen koska tiedonintressina on saada tutkimukseen liittyen nume-
raalista tietoa. Tavoitteena on selittaa tutkimukseen osallistuvan henkildston kayttaytymista ja
toimintaa numeraalisesti, kausaalisesti seka teknisesti, jolloin tutkimusaineisto on muutetta-
vissa mitattavaan seka testattavaan muotoon. Maaralliselle tutkimukselle tyypillista on, etta
aineistossa olevat poikkeamat jaavat huomiotta ja kokonaan pois. Maarallisesta tutkimusai-
neistosta etsitaan yleensa kausaalista tiedonintressia eli syy-seuraus-suhteita taustamuuttu-
jiin liittyen. Taustamuuttujat ovat syy, joiden avulla selittyvat tutkimuksen seuraukset eli vas-
taajien mielipiteet. Tassa tutkimuksessa taustamuuttujana on henkilosto, muita taustamuuttu-
jia ei toteutuvassa tutkimuksessa ole. Syy tdhan l6ytyy tutkimusongelmasta, halutaan tutkia
keskustelu ja vuorovaikutuskulttuuria yleisella tasolla erityisemmin luokittelematta kyselyssa
ikda, sukupuolta, asemaa, henkilon kokemusvuosia tai asuinpaikkaa. Sajaman (1993, s. 62)
seka Hirsjarven (2005, s.130) mukaan tutkimuksen tavoite on I6ytaa syita seka lainalaisuuk-

sia, miksi asiat ovat niin kuten ovat. Lainalaisuudet esitetaan tassa tutkimuksessa jakaumina.

Tutkimuksessa mukana olevien laadullisten kysymysten tavoitteena on saada esiin tutkimuk-
sen vastaajien toiminnalle annettuja merkityksia liittyen kasityksiin, uskomuksiin, mielipiteisiin

tai arvoihin Silmaasemalla. Millaisena johtaminen koetaan Silmaasemalla, miten keskustelu
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ja vuorovaikutuskulttuuri seka one-to-one-yksilokeskustelut koetaan nykyisellaan. Laadulli-
sessa tutkimuksessa myds poikkeamat kiinnostavat tiedonintressin ollessa ihmisten intentio-
naalista eli toimintaan liittyvien paamaarien ymmartamista. Vilkan mukaan (2021, s.118) laa-
dullinen tutkimus kuvaa ihmisten valista sosiaalista merkitysten maailmaa. Tutkimuksen ta-
voitteen ei ole siis totuuden I0ytyminen vaan ihmisten omat kokemukset seka kuvaukset liit-
tyen omaan elettyyn elamaan ja koettuun todellisuuteen. Vilkka (s. 118) kirjoittaa asioiden
merkityksellisyydesta ja tarkeysjarjestyksesta elamassa, tassa hetkessa tai pidemmalla tule-
vaisuudessa ja tama on myos olennaista mietittaessa tutkimukseen osallistuvaa, eri tyduran
vaiheissa olevaa henkilostoa toimeksiantajayrityksessa. Oleellista on selvittaa millaisia koke-

muksia ja kasityksia liittyy tutkittavien vastauksiin ja mielipiteisiin.

Tiedamme kokemusten olevan omakohtaisia ja kasitysten muodostuvan tydyhteison tyypilli-
sista tai perinteisista tavoista ajatella asioita, joten tutkimuksen analysoinnissa tulee huomi-
oida nama eroavaisuudet. Vilkan (2021, s.118) mukaan oma painoarvonsa on my®os tutki-
mustyon tekijalla koska tutkimus toteutuu aina tutkijan omakohtaisen ymmarryksen ja koke-
muksen valossa. Tulkintaongelmien takia laadullinen tutkimus ei ole siis niin objektiivinen
kuin maarallinen tutkimus. Vilkka viittaa teoksessaan Sajaman (1993, s. 63—-64), Laineen
(2001, s. 28) ja Varton (1992, s. 56-57) teoksiin tutkimuksen toteuttaneen omien kasitysten,
arvojoen ja uskomusten vaikutuksista, jotka saattavat antaa subjektiivisen taustakaiun tulkin-
taan seka johtopaatoksiin littyen. Taman vuoksi laadullinen tutkimus ei ole niin luotettava yk-
sinaan tutkimuksen laatua ajatellen. Empiirinen laadullinen tutkimuskysely vastaa kysymyk-
siin mita ja miten kun taas maarallinen tutkimuskysely vastaa kysymyksiin, miten paljon ja
miksi. Vilkka (2021, s. 68-69) toteaa ettd on huomioitava, etta rajanvetoa on vaikeaa tehda

tulkinnan ja selittamisen valille.

Vilkan (2021, s.101-102) mukaan tutkimuksen operationalisointi eli tutkittavan perusjoukon
tunteminen on yksi edellytys tutkimuksen onnistumiselle. Tama varmistaa tutkimukseen liitty-
vien teoreettisten kasitteiden siirtymisen tutkittavalle ymmarrettavalla tavalla. Vilkka siteeraa
teoksessaan Hirsjarven (2005, s. 148) kirjoittamaa, jonka mukaan operationalisointi on aina
tutkijan omaa tulkintaa, jonka vuoksi kyselylomakkeen tulisi mitata taysin sitd mita teoreetti-
sissa kasitteissa halutaan mitata ja kysymysten tulisi olla kyselyyn vastaavien henkildiden
ymmarrettavissa. Oma asiantuntijuus optisella alalla seka esihenkildotyossa toimiminen aset-

taa hyvat edellytykset perusjoukon tuntemiselle ja tutkimuksen onnistumiselle.
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Vilkan (2021, s.105-106) mukaan tutkimukseen liittyvat kysymysten on hyva edeta yleisesta
yksityiseen seka asiasisalloltaan selkeasti havaittaviin kokonaisuuksiin, tarkoituksena saada
johdonmukainen, tutkimussuunnitelmaan olennaisesti liittyva kysymys patteristo. Tassa tutki-
muksessa kyselyn kysymykset jakaantuvat organisaatiotasoa koskevaan kysymykseen, tyo-
yhteis6a koskeviin kysymyksiin, one-to-one-yksilokeskusteluja koskeviin kysymyksiin seka

yksilotason kysymyksiin.

3.4 Kyselyn toteutuminen

Ennen kyselyn lahettamista kyselylomakkeen kysymykset kaytiin I1api yndessa opinnaytetyon
ohjaajan kanssa, jonka jalkeen kysymyksia tdsmennettiin opinnaytetyon ohjaajan suosittele-
min ohjein. Valmis kysely testattiin muutaman Iaheisen kollegan yhteisty6lla ennen sen viral-
lista Iahettamista eteenpain Silmaasemalle. Vilkan (2021, s.105-108) mukaan kriittinen arvi-
ointi on tavoitteena kyselyn selkeyteen, yksiselitteisyyteen, vastausvaihtoehtojen toimivuu-

teen, kyselylomakkeen pituuteen seka vastaamiseen kaytetyn ajan kohtuullisuuteen liittyen.

Ennen varsinaista kyselyn julkaisua elokuun 2023 aikana kaytiin useita sahkopostikeskuste-
luja opinnaytetyon toteutumiseen kaytannossa Silmaaseman henkildstohallinnon edustajien,
aluejohtajan, myyntijohtajan seka tietoturvavastaavan kesken. Ennen kyselya luotiin Intra-uu-
tinen, joka sisalsi kyselytutkimukseen liittyvan saatekirjeen, (lite 1), jossa kerrottiin tietoa ja
taustoja tutkimukseen liittyen seka varmistettiin aineiston kasittelyyn liittyvat lupa- ja tieto-
turva-asiat. Saatekirjeen tavoitteena oli innostaa ja motivoida henkildston kyselyyn vastaami-
nen mahdollisimman korkeaksi. Hyvaan tutkimuskaytantéén (Kvali-MOTV, i.a.) kuuluu tutki-
mukseen osallistuville riittdvan kattavasti annettava informaatio tutkittavasta aiheesta seka

selvitys miksi tutkimus toteutetaan.

Ennen kyselyn julkaisua sain myds puhelun uudelta, aiemmista viestikeskusteluista 'ulkona

olleelta’ henkilostohallinnon asiantuntijalta, joka kyseenalaisti kyselyn toteuttamiseen liittyvia
kaytannon ongelmia erityisesti tutkimuseettisiin ongelmiin liittyen. Henkilostohallinnon asian-
tuntijan mukaan suunnitelmien kdytannon toteutusta ei ollut Silmdaseman puolelta riittavasti
mietitty ja asiaa tultaisiin selvittamaan enemman talon sisalla ennen kyselyn aktivointia ja

kaytantoon panemista.

Huolesta ja taman em. henkilon kyseenalaistamisesta rippumatta viestinta henkilostohallin-

nossa katkesi ja seuraukset olivat melko ikavia. Henkildstohallinto 1ahetti kyselyyn linkin
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jokaisen omaan sahkopostiosoitteeseen syyskuun alussa tarkoituksena, etta jokaisen kyse-
lyyn vastaavan henkilon vastaus palautuisi takaisin yhteen ja samaan osoitteeseen Silma-
asemalle. Tama tarkoitti kuitenkin kaytannossa sita, etta edellisen vastaajan vastaukset peit-
tyivat aina uuden vastaajan vastauksilta, jolloin lopulta vastauksia oli vain se yksi ainoa,
vaikka kyselyyn olisi vastannut kuinka monta tahansa vastaajaa. Intoa ja suuria odotuksia

oleva kyselyn toteutuminen vaihtui musertavaan pettymykseen.

Silmaaseman Wepropol-paakayttajan mukaan tuleminen syyskuun toisella viikolla pelasti ja
mahdollisti viimein koko kyselyn varsinaisen toteutumisen. Kysely julkaistiin 'uudelleen ja
alusta’ Silmaaseman Intran etusivulla. Kysely toteutettiin alkuperaisesta suunnitelmasta poi-
keten Silmaaseman Intran uutisissa julkisena verkkokysely-linkkina, jolloin mahdollistettiin
tutkimuseettisen ongelman syntyminen ja turvattiin tdysin vastaajien anonymiteetti (Vilkka,
2021. s. 95.). Julkinen linkki Intran uutisissa oli I6ydettavissa ja siihen pystyi vastata kaikissa
toimipaikoissa tietokoneella tyopaivan aikana. Tassa opinnayte tutkimuksessa alkuperainen
suunnitelma yhdesta vastauskerrasta kaatui teknisiin haasteisiin eli vastaajat kayttivat lopulta
julkista verkkolinkkia, jonka avulla pystyttiin takaamaan 100 % anonymiteetti tutkimukseen
osallistuvien henkildllisyyteen liittyen. Silmaaseman Wepropol paakayttaja nosti jopa esiin ky-
selyn toteuttamismahdollisuuden Silimaaseman omassa Wepropol ohjelmistossa tietoturvaan
ja anonyymiuuteen viitaten, joten hanen osallisuutensa alun suunnittelussa olisi ollut suotui-

Saa.

Tutkimukseen liittyva aineiston keruu toteutettiin syyskuun alussa 2023 kesalomakauden
paatyttya, jolloin mahdollisimman moni on palannut kesalomilta téihin. Otos paasi tekemaan
kyselyn tydpaikalla tietokoneella, jonka tarkoitus oli tavoittaa mahdollisimman monen henki-
I6n kyselyyn vastaaminen. Kyselyyn liittyva muistutusviesti l[ahetettiin Silmaaseman henkilos-

tohallinnon toimesta kaikkien henkilokohtaisiin sahkoposteihin kyselyn puolivalissa.

3.5 Tutkimusaineiston analyysi

Tutkimukseen liittyva kysely oli avoinna kaksi viikkoa, jonka jalkeen kyselylinkki sulkeutui.
Tutkimusaineiston tarkastelu ja analysointi alkoi kyselyn sulkeuduttua syyskuun lopussa
2023. Vilkan (2021, s. 101) mukaan maarallisen tutkimusaineiston kasittelyyn viitaten kysely
sisalsi kolme vaihetta eli kyselyyn liittyvien vastausten tarkastuksen, vastausten muuttamisen

kasiteltavaan muotoon seka koko aineiston tarkastuksen.
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Tassa tutkimuksessa taustamuuttujat olivat yksi tutkittava joukko, joten kyselylomakkeen vas-
taukset olivat helpommin jasenneltavissa empiiriselta tasolta teoreettiselle tasolle ja tarvitta-
vat raportit saatiin suoraan Wepropolista. Kaytin tutkimuksen laadullisen osuuden analyysi-
menetelmana tieteellisista menetelmista teemoittelua seka teoriasidonnaista analyysimene-
telmaa eli abduktiivista paattelymenetelmaa. Teemoittelun avulla poimin tutkimusaineistosta
tutkimusongelmaan liittyvia olennaisimpia aiheita eli teemoja. Teoriasidonnaisen analyysime-
netelman avulla puolestaan sain tutkimusaineistosta vahvistusta seka selityksia jo olemassa
olevaan teoriaan liittyen. Taman analyysitavan valitsin tutkimukseen koska halusin toimia teo-

ria ja aineistolahtdisen tutkimuksen valimaastossa.

Tassa tutkimuksessa olennaisimmat teemat liittyivat keskustelukulttuurin tilaan organisaatio-
tasolla nykyisellaan, tyoyhteisoon, one-to-one-yksilokeskusteluihin ja yksilon valmiuksiin vuo-
rovaikutussuhteissa, jotka vaikuttavat olennaisesti niin esihenkiloon, one-to-one-keskustelui-
hin, tydyhteis66n kuin koko organisaatioon. Olennaista on kaikkien teemojen yhteys toisiinsa,
tutkimukseen valituilla teemoilla saatiin nakdkulmaa johtamiseen nykyisellaén seka lasnaolo
ja vuorovaikutustaitoihin Silmaasemalla. Teemoittelun avulla nousi esiin tutkimusaineistosta
keskeisimman asiasisallon seka usein esiintyvia tyypillisia piirteita tutkimusaiheen teemoihin
littyen. KvaliMOTYV ohjeistukseen viitaten (i. a.) teemoittelun havainnollistamiseksi tutkimus-
aineistossa kaytettiin tutkimusaineistosta poimittuja sitaatteja, joiden tarkoituksena on avata

lukijalle nakemysta mihin tutkimuksen teemoittelu perustuu.
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4 OPINNAYTETYON TULOKSET

4.1 Keskeiset tutkimustulokset organisaation keskustelukulttuuriin liittyen

Seuraavassa kuviossa esitetdan Silmaaseman avoimeen keskustelukulttuuriin liittyvat vas-

taukset kuviojakaumana.

Onko Silmdasemalla organisaationa mielestési avoin keskustelukulttuuri?
Kertoisitko miksi koet ndin.
Vastaajien maara: 122

Kylla 74%

n Prosentti

Kyllda 90 73,8%
Ei 32 26.2%

Kuvio 1. Avoimen keskustelukulttuurin toteutuminen organisaatiotasolla (n=122).

Tutkimuskysymykseen vastasi kaiken kaikkiaan 122 vastaajaa. Tutkimuksen mukaan suurin
osa vastaajista pitaa Silmaasema optiikan keskustelukulttuuria organisaatiotasolla avoimena.
Kysely avattiin 401 vastaajan toimesta, vastaaminen aloitettiin 149 vastaajan toimesta. Kai-
ken kaikkiaan kyselyyn vastanneita on n. 15 % koko Silmaasema optiikassa tyoskentelevasta

henkilostosta.

Keskeinen tutkimustulos on, etta 74 % mielesta Silmaasemalla on avoin keskustelukulttuuri
organisaatiotasolla. Vilkan (2001, s.119) mukaan kysymyksen tueksi vastaajille on hyva aset-
taa pyynto vastauksen perusteluun liittyen koska kysymys — miksi, on olennainen osa merki-
tysten ja laatujen maailmaa tarkastellessa. Yhdistamalla kyselytutkimukseen myos avoimia

kysymyksia saadaan tutkimukseen myds laadullinen nakdkulma.

Perustelut avoimen keskustelukulttuurin puolesta osoittavat, ettd Silmaasemalla organisaa-
tiona asiasta kuin asiasta saa puhua, avoimuuteen seka keskustelun voimaan kannustetaan,
asioita uskalletaan ottaa puheeksi ja asioista voidaan puhua asioiden oikeilla nimilla. Avoin,
ymmartavainen ja mielipiteet huomioon ottava esihenkilotyo saa paljon positiivista palautetta

ja kiitosta. Rakentava palautteenantaminen ilman syyttelya koetaan toteutuvan tydyhteisdssa
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ja tydyhteisot niin ikdan saavat vastauksissa paljon positiivista palautetta avoimuuteen liit-
tyen. Silmaasema koetaan tyoyhteisona valittavaksi ja avoimeksi organisaatioksi, jossa tyos-
kentelee samanhenkinen henkilosto. Viestinta organisaatiotasolla saa positiivista palautetta

ja keskustelukanavat mainitaan olevan hyvat organisaation eri toimintojen valilla.

“Asioista saa puhua. / Mielipiteen saa kertoa. / On helppo keskustella. / Yhteytta
voi ottaa ihmisiin organisaation eri tasoilla helposti. / Tarpeellisista asioista ja muu-
toksista tiedotetaan. / Kommunikointikanavat ovat isoja ja siella puhutaan paljon.
/ Aina on kannustettu avoimuuteen ja keskustelun voimaan. / Yhteytta voi ottaa
ihmisiin organisaation eri tasoilla helposti.”

Osa vastaajista kyseenalaistaa hieman avoimissa vastauksissaan avoimen keskustelukult-
tuurin toteutumista mutta myontaa avoimuuteen olevan suunnan olevan parempi kuin aiem-
min. Avoimen keskustelukulttuurin toteutuminen tyoyhteisoétasolla koetaan toimivan mutta
epailldaan puuttuvan organisaatiotasolla, keskusteluyhteytta ylempiin tahoihin pidetaan haas-
teellisena, erityisesti keskusteluyhteys aluejohtajaan ja henkildstohallintoon koetaan haas-

teena.

“Ainakin selkea pyrkimys avoimuuteen. / Kylla ja ei, koko ajan parempaan suun-
taan ollaan menossa.”

Kielteisen kannan vastauksissaan antavat perustelevat keskustelukulttuuria seuraavasti: val-
lankayttoon liittyva kritiikki nostaa paataan, vastaajien mielesta asioista Silmaasemalla ei pu-
huta suoraan tai niista puhutaan korulausein. Niin kauan kuin on samaa mielta, koetaan kes-
kustelukulttuurin olevan avoin. Epakohtiin puuttumisen vaarana on henkilon leimaantuminen
’hankalaksi’. Epakohdista saatetaan puhua mutta niita ei oteta tosissaan ja asiat jaavat pu-
heen tasolle, toteutumatta, suunnitelmista huolimatta. Keskusteluyhteys johdon ja kentan va-
lilld — keskusteluyhteytta ei koeta olevan. Vastauksissa nousee esille, etta hyvin paljon pide-
taan tietoja pienen piirin tiedossa esim. kaikki tyotehtavat eivat nouse avoimesti kaikkien ha-
ettavaksi eli rekrytointiin liittyvat haasteet koetaan suurena kehittamiskohteena. Vastauksissa
koetaan myds liiketoiminnallisiin muutoksiin liittyvien tietojen panttaamisen viimeiseen saakka
olevan tyypillista, esim. muutot. Negatiivista palautetta saavat osakseen myds sisainen vies-
tinta ja asioista tiedottaminen esihenkilotyota tekevien keskuudessa, joka liittyy olennaisesti
tyoyhteison tiedonkulkuun.

“Tiettyjen asioiden ymparilla oleva keskustelukulttuuri ei toteudu. Naita on lomara-
hojen maksuaikataulu tai tyohyvinvoinnin osa-alueet kuten ilmanlaatuongelmat. /
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Ei koska, jos jotain kaytantoa pitaisi muuttaa esim. lomarahan maksaminen ennen
kesalomaa. / Hyssytellaan.”

4.2 Keskeiset tutkimustulokset tyoyhteisoon liittyen

Seuraavassa kuviossa esitetdan tydyhteisén avoimuuteen liittyvat vastaukset kuviojakauman
muodossa.

Arvioi seuraavia vditteita.

Koen tydyhteisomme keskustelukulttuurin olevan avoin.
Kertoisitko miksi koet ndin.

Vastaajien maara: 123

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mieltd

Silta valilta

Jokseenkin samaa mieltd

Taysin samaa mielta.

Kuvio 2. Avoimen keskustelukulttuurin toteutuminen tydyhteiséssa (n=123).

“Hyva ilmapiiri ruokkii avoimuutta. / Ei tartte jannittaa oman mielipiteen sanomista.
/ Voimme keskustella tydporukan kanssa ihan mista aiheesta vaan. / Kaikesta pu-
hutaan avoimesti. / Pystymme keskustella vaikeistakin asioista. / Vuorovaikutus
tuntuu helpolta. / Omassa tiimissa voi nostaa haasteita esiin ja kollegat tukevat.”

“Osa tiedosta jaa hiljaiseksi tiedoksi. / Vaikka kuinka sovitaan, etta puhutaan avoi-
mesti myds hankalista asioista, se ei toteudu kaytanndssa. / Tydyhteisdssa tieto
ei kulje niin pitkalle, etta tavoittaisi kaikki. / Jostain asioista tieto kulkee ja sita jae-
taan ja sitten toisaalta taas ei tiedd mitd on menossa. / Pyrimme taysin avoimeen
keskustelukulttuuriin, mutta on meilla viela petrattavaa, etta jokainen uskaltaisi sa-
noa mielta painavat asiat.”

Keskeinen tutkimustulos on, ettd 74 %:n mielesta tydyhteisodissa toteutuu avoin keskustelu-
kulttuuri taysin tai lahes taysin. Avoimissa vastauksissa nousi selkeasti esiin, ettei tyoyhtei-
sOissa tarvitse pelata rajojen yli astumista, tyoyhteisdssa saa olla osallistava, saa kertoa mie-
lipiteensa ja saa ehdottaa uusia asioita tai toimintatapoja. Kaikkien mielipiteitd kuunnellaan ja
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kunnioitetaan. TyoyhteisOissa henkiloston koetaan olevan samalla viivalla, mika mahdollistaa

keskustelujen onnistumisen.

Tyodyhteison keskustelukulttuuriin kielteisen vastauksen antaneet 25 % vastaajista ovat eri
mielta tyOyhteison avoimesta keskustelukulttuurista; henkildoston palautteenantaminen koe-
taan tyoyhteisdssa negatiiviseksi suhtautumiseksi yritysta kohtaan, jonka seurauksena pa-
lautteenantajan koetaan joutuvan karsimaan epasuorasti. Palautteenantaminen koetaan hen-
kiloston kannalta vaaraksi tai vaaralla tavalla julki tuoduksi. Avoimesti sovitut hankalat asiat
eivat sopimisista huolimatta toteudu kaytannossa. Avoimuuden ja keskustelun sijaan jatetaan
‘heippa-lappuja’. Osan tiedosta koetaan jaavan hiljaiseksi tiedoksi ja henkildsuhteiden toimi-
mattomuuden koetaan rajoittavan tiettyjen asioiden esille ottamista. Asioita saatetaan kom-
munikoida esihenkilon valityksella koska ei uskalleta tai haluta antaa rakentavaa palautetta
itse suoraan kollegalle. Selan takana puhuminen nousee esiin tydyhteisén avoimuutta rasitta-
vana tekijana. Viestinnan tyoyhteisossa koetaan olevan osittain puutteellinen ja esihenkilon
kanssa tapahtuvan keskustelun koetaan olevan muutamissa tyOyhteisdissa haasteellisena,

koetaan etta on helpompaa olla vain samaa mielta.

Seuraavassa kuviossa esitetdan tydyhteisdén vuorovaikutukseen liittyvat vastaukset kuvioja-
kaumana.

Koen ettd tydyhteisossamme toteutuu aito vuorovaikutus.
Vastaajien maara: 123

Taysin eri mieltd
Jokseenkin eri mielta
Silta valilta

Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta.

Ei kantaa/ En halua vastata.

Kuvio 3. Vuorovaikutuksen toteutuminen tydyhteisoissa (n=123).

Keskeinen tutkimustulos on, etta vastaajista 74 % on taysin tai jokseenkin samaa mielta, etta
avoin vuorovaikutus toteutuu taysin tydyhteisdissa. Jokainen hyvaksytaan sellaisena kuin on
ja kaikilla on yhteinen tahtotila saada kommunikointi toimimaan tyoyhteisdssa. Vuorovaikutus

koetaan helpoksi ja sen koetaan toteutuvan hyvin. Yhteishengen parantamiseksi toivotaan
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esihenkiloilta enemman luottamuksen osoittamista pitkan tyouran tehneelle henkilostolle.
Vastaajat kokevat, etta yleisella tasolla vuorovaikutus toimii mutta kaytannossa ei, esihenkilo-

tyossa toimivilta toivottiin vuorovaikutteisempaa yhteistyota tyoyhteisoa ajatellen.

Seuraavassa kuviossa esitetdan tydyhteisén tavoitteisiin sitoutumiseen liittyvat tutkimustulok-

set kuviojakaumana.

Koen ettd tydyhteiséssdmme on sitoutunut yhteisiin meille asetettuihin tavoitteisiin.
Vastaajien maara: 123

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mieltd
Silta valilta

Jokseenkin samaa mielta
T&ysin samaa mielts.

Ei kantaa/ En halua vastata.

Kuvio 4. Tyoyhteison tavoitteisiin sitoutuminen (n=123).

Keskeinen tutkimustulos on tyoyhteison yhteisiin tavoitteisiin sitoutuminen, yhteisiin tavoittei-

siin sitoudutaan tyoyhteisdissa 91 %.

Seuraavassa kuviossa esitetaan tyoyhteison psykologiseen turvallisuuteen liittyvat tutkimus-

tulokset kuviojakaumana.
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Koen tydyhteisémme olevan psykologisesti turvallinen tydyhteiso.
Vastaajien maara: 123

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Taysin eri mieltd
Jokseenkin eri mielta
Silta valilta

Jokseenkin samaa mieltéd
Taysin samaa mielta.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 5. Psykologisesti turvallinen tydyhteis6é (n=123).

Keskeinen tutkimustulos on, etta tyoyhteisdjen koetaan olevan 85 % psykologisesti turvalli-
sia. Vastauksissa koetaan enimmakseen, etta kaikesta saa ja uskaltaa puhua jannittamatta

oman mielipiteen sanomista. TyOyhteison koetaan olevan yhta perhetta.

Seuraavassa kuviossa esitetdan tyoyhteison luottamukseen liittyvat tutkimustulokset kuvioja-

kaumana.

Koen tydyhteisomme jasenten luottavan toisiinsa.
Vastaajien maara: 123

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Taysin eri mielté

Jokseenkin eri mieltd

Silta valilta

Jokseenkin samaa mieltd

Taysin samaa mielta.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 6. Tyoyhteisdn jasenten luottamus (n=123).

Keskeinen tutkimustulos on luottamuksen toteutuminen tydyhteisdssa, taysin samaa mielta

tai lahes samaa mielta ovat 83 % tutkimukseen vastanneista.
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Seuraavassa kuviossa esitetdan tyoyhteison kannustavuuteen liittyvat tutkimustulokset ku-

viojakaumana.

Koen tydyhteisémme olevan kannustava.
Vastaajien maara: 123

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mieltd

Silta valilta

Jokseenkin samaa mieltd

T&ysin samaa mielta.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 7. Kannustus tydyhteisdssa (n=123).

Keskeinen tutkimustulos tydyhteison kannustavuuteen liittyen on, etta jopa 89 % vastaajista

kokee tydyhteisdjen olevan kannustavia.

Seuraavassa kuviossa esitetaan toisen kunnioittamiseen tydyhteisdssa liittyvat tutkimustulok-

set.

Koen tydyhteisémme jasenten kunnioittavan toisiaan.
Vastaajien maara: 123

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

Téaysin eri mielta

Jokseenkin eri mieltd

Silta valilta

Jokseenkin samaa mieltd

Taysin samaa mielts.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 8. Kunnioitus tydyhteisdssa (n=123).
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Keskeinen tutkimustulos on, etta toisen kunnioittaminen tydyhteis6ssa toteutuu 85 % vastaa-

jan mielesta taysin tai jokseenkin taysin.

Seuraavassa kuviossa esitetdan tyoyhteisodissa tapahtuvaan auttamiseen liittyvat tutkimustu-

lokset kuviojakaumana.

Koen tyéyhteisémme jdsenten auttavan toisiaan.
Vastaajien maara: 123

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65%

Taysin eri mieltd
Jokseenkin eri mielta
Silta valilta

Jokseenkin samaa mieltd
T&ysin samaa mielta.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 9. Auttaminen tydyhteistssa (n=123).

Keskeinen tutkimustulos on, etta auttaminen toteutuu tydyhteisdssa: 94 % tutkimustuloksista

puoltaa tata.

Seuraavassa kuviossa esitetdan tydyhteisodissa tapahtuvan arvostukseen liittyvat tutkimustu-

lokset kuviojakaumana.
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Koen tydyhteisémme jdsenten arvostavan toisiaan.
\astaajien maara: 123

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Taysin eri mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Silta valilta

Jokseenkin samaa mieltd
Taysin samaa mielta.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 10. Arvostus tydyhteisdssa (n=123).

Keskeinen tutkimustulos on, etta 87 % kokee tyOyhteison jasenten arvostavan toisiaan.

4.3 Keskeiset tutkimustulokset one-to-one-yksilokeskusteluihin liittyen

Seuraavassa kuviossa esitetdan one-to-one-yksilokeskustelujen saanndlliseen toteutumiseen

littyvat tutkimustulokset kuviojakaumana.

Seuraavat kysymykset liittyvit one-to-one-yksilkeskusteluihin.
One-to-one-keskustelut toteutuvat suunnitellusti kuukausittain.
Vastaajien maara: 122

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32%

Taysin eri mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Silta valilta

Jokseenkin samaa mieltd
Taysin samaa mielta.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 11. One-to-one-yksilokeskustelujen toteutuminen (n=122).

Kysymykseen one-to-one-yksilokeskustelujen saannollisesta toteutumisesta vastasi 122 vas-
taajaa. Keskeinen tutkimustulos on, etta vain puolet one-to-one-yksilokeskustelut toteutuvat

saanndllisesti kuukausittain. Vastauksissa toivotaan keskusteluihin liittyvien suunnitelmien



45

toteutumista kuukausittain ja todetaan etta keskustelujen vali saattaa olla toisinaan jopa use-
ampi kuukausi. Vastaajien vastauksissa tulivat esiin myos asenteelliset seikat eli nake-

myserot keskustelujen tarpeellisuudesta.

Seuraavassa kuviossa esitetdan avoimen vuorovaikutuksen toteutumiseen one-to-one-yksilo-

keskustelussa liittyvat tutkimustulokset kuviojakaumana.

One-to-one yksilékeskusteluissa toteutuu avoin vuorovaikutus
Vastaajien maara: 123

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%
Taysin eri mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Silta valilta

Jokseenkin samaa mieltd
Taysin samaa mielts.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 12. Avoimen vuorovaikutuksen toteutuminen one-to-one-yksilokeskustelussa (n=123).

Keskeinen tutkimustulos on etta 78 % tutkimuksen vastaajista on sita mielta, ettd one-to-one-

yksilokeskusteluissa toteutuu avoin vuorovaikutus.

Seuraavassa kuviossa esitetdan nahdyksi ja kuulluksi tulemiseen liittyvat tutkimustulokset

one-to-one-yksilokeskusteluissa.
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Koen tulevani ndhdyksi ja kuulluksi one-to-one-yksilokeskusteluissa.
Vastaajien maara: 123

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mieltd
Silta valilta

Jokseenkin samaa mielté
Taysin samaa mielta.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 13. Nahdyksi ja kuulluksi tuleminen one-to-one-yksilokeskustelussa (n=123).

Keskeinen tutkimustulos on ettéd 78 % kokee tulevansa nahdyksi ja kuulluksi one-to-one-yksi-

I6keskusteluissa.

Seuraavassa kuviojakaumassa esitetdan, miten vastaajat kokevat one-to-one-yksilokeskus-

telujen tukevan yksilollista kehitystaan kuviojakaumana.

Koen one-to-one yksilokeskustelujen tukevan yksiléllistd kehitysténi.
Vastaajien maara: 123

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34%

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mieltd
Silta valiita

Jokseenkin samaa mielté
Téysin samaa mielta.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 14. YksilOllisen kehittymisen toteutuminen one-on-one-keskustelujen avulla (n=123).

Keskeinen tutkimustulos on etta 66 % tutkimukseen vastanneista kokee yksildllisen kehityk-

sen toteutuvan one-to-one-keskustelujen avulla.
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Seuraavassa kuviossa esitetaan tutkimustulokset, miten tutkimukseen vastanneet kokevat
ammatillisen osaamisen tukemisen toteutuvan one-to-one-yksilokeskusteluissa kuvioja-

kaumana.

Koen one-to-one yksilokeskustelujen tukevan ammatillista osaamistani.
Vastaajien maara: 123

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24%  26% 28% 30% 32%

Taysin eri mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Silta valilta

Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 15. Ammatillisen osaamisen toteutuminen one-to-one-keskustelujen avulla (n=123).

Keskeinen tutkimustulos on etta 62 % tutkimukseen vastanneista kokee ammatillisen osaa-

misen tuen toteutuvan one-to-one-yksilokeskustelujen avulla.

Seuraavassa kuviossa esitetdan jaksamisen tukeen one-to-one-yksilokeskusteluissa liittyvat

tutkimustulokset kuviojakaumana.

Koen one-to-one yksilékeskustelujen tukevan jaksamistani.
Vastaajien maara: 123

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36% 38%

Taysin eri mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Silta valilta

Jokseenkin samaa mieltd
Taysin samaa mielta.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 16. Jaksamiseen liittyva tuki one-to-one-yksilokeskusteluiden avulla (n=123).
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Keskeinen tutkimustulos on etta 67 % tutkimukseen vastanneista kokee saavansa one-to-

one-yksilokeskusteluista tukea jaksamiseensa.

Seuraavassa kuviossa esitetaan vaikeista asioista puhumiseen one-to-one-yksilokeskuste-

luissa liittyvat tutkimustulokset kuviojakaumana.

Koen ettd one-to-one yksildkeskusteluissa pystytddn puhumaan myds vaikeista asioista.
Vastaajien m&ara: 123

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36% 38% 40% 42%

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mieltd
Silta valilta

Jokseenkin samaa mieltd
T&ysin samaa mielta.

i Eikantaa /En halua vastata.

Kuvio 17. Vaikeista asioista puhuminen one-to-one-yksilokeskusteluissa (n=123).

Keskeinen tutkimustulos on ettéd 68 % tutkimukseen vastanneista kokee pystyvansa puhu-

maan one-to-one-yksildokeskusteluissa vaikeistakin asioista.

Seuraavassa kuviossa esitetaan eriavan mielipiteen ilmaisuun liittyvat tutkimustulokset one-

to-one-yksilokeskusteluissa kuviojakaumana.
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Uskallan kertoa one-to-one-keskusteluissa myo6s eridvdn mielipiteeni.
Vastaajien maara: 123

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Taysin eri mieltd

Jokseenkin eri mielta

Silta valilta

Jokseenkin samaa mieltd

T&ysin samaa mielta.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 18. Eriavan mielipiteen ilmaiseminen one-to-one-yksilokeskustelussa (n=123).

Keskeinen tutkimustulos on, etta 79 % tutkimukseen vastanneista uskaltaa kertoa one-to-

one-yksilokeskusteluissa myos eriavan mielipiteensa.

Seuraavassa kuviossa esitetaan miten vastaajat kokevat one-to-one-yksilokeskustelut henki-

I6kohtaisiin tavoitteisiin paasemisen tukena kuviojakaumana.

One-to-one-keskustelut tukevat henkilGkohtaisiin tavoitteisiin padsemista.
Vastaajien maara: 123

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36%

Taysin eri mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Silta valilta

Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 19. Henkilokohtaisten tavoitteiden toteutuminen one-to-one-keskustelujen avulla
(n=123).

Keskeinen tutkimustulos on etta 68 % tutkimukseen vastanneista kokevat henkilokohtaisiin

tavoitteisiin paasyn toteutuvan one-to-one-keskustelujen avulla.
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Seuraavassa kuviossa esitetdan tutkimustulokset kuviojakaumana one-to-one-yksilokeskus-

telujen vaikutuksesta tyoyhteison tavoitteisiin paasyn tukena.

One-to-one-keskustelut tydyhteisén tavoitteisiin padasemista.
Vastaajien maéra: 119

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36% 38% 40% 42%

Taysin eri mieltd

Jokseenkin eri mieltd

Silta valilta

Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 20. TyOyhteison tavoitteisiin padaseminen one-to-one-yksilokeskustelujen avulla
(n=123).

Keskeinen tutkimustulos on etta 73 % tutkimukseen vastanneista kokee one-to-one-yksilo-

keskustelujen auttavan tydyhteison tavoitteisiin paasya.

4.4 Keskeiset tutkimustulokset henkilokohtaisiin vuorovaikutustaitoihin liittyen

Seuraavassa kuviossa esitetaan tutkimustulokset tasavertaisuuden toteutumisesta one-to-

one-yksilokeskusteluissa kuviojakaumana.

Koen asemoivani itseni tasavertaiseksi keskustelijaksi one-to-one-keskusteluissa eli koen olevani tasavertainen keskustelija esihenkiléni kanssa.
Vastaajien méara: 123

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36% 38%

Taysin eri mieltd

Jokseenkin eri mieltd

Silta valilta

Jokseenkin samaa mieltd

T&ysin samaa mielta.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 21. Tasavertaisuuden kokemukset one-to-one-yksildokeskusteluissa (n= 123).
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Keskeinen tutkimustulos on etta 72 % tutkimukseen vastanneista kokee olevansa tasavertai-

nen keskustelija one-to-one-yksilokeskusteluissa esihenkilon kanssa.

Seuraavassa kuviossa esitetaan tutkimustulokset vuorovaikutuksellisiin keskustelutaitoihin

one-to-one-yksilokeskusteluissa kuviojakaumana.

Osaan keskustella vuorovaikutteisesti.
Vastaajien maara: 123

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Silts valilta

Jokseenkin samaa mielts
Taysin samaa mielta.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 22. Oma vuorovaikutuksellisen kyvykkyys one-to-one-keskusteluissa (n=123).

Keskeinen tutkimustulos on etta 91 % tutkimukseen vastanneista kokee osaavansa keskus-

tella vuorovaikutteisesti one-to-one-yksilokeskusteluissa.

Seuraavassa kuviossa tutkimustulokset toisen asemaan asettumisen taidoista kuvioja-

kaumana.
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Osaan asettua toisen asemaan.
Vastaajien maara: 121

0% 5% 10%  15%  20%  25%  30%  35%  40%  45%  50%  55%  60%  65%  70%
Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Silta valilta
Jokseenkin samaa mielta 28%
Taysin samaa mielti. 69%

{ Eikantaa/En halua vastata.

Kuvio 23. Toisen asemaan asettuminen (n=123).

Keskeinen tutkimustulos on etta 97 % tutkimuksen vastaajista osaa asettua toisen asemaan.

Seuraavassa kuviossa esitetaan tutkimustulokset tutkimuksen vastaajien keskustelutaitoihin

liittyen kuviojakaumana.

Olen mielestani hyva keskustelija.
Vastaajien maaré: 123

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Taysin eri mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Silta valilta

Jokseenkin samaa mielta
T&ysin samaa mielta.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 24. Hyva keskustelija (n=123).

Keskeinen tutkimustulos on etta 86 % tutkimukseen vastanneista pitaa itseaan hyvana kes-

kustelijana.

Seuraavassa kuviossa esitetaan toisen eriavan mielipiteen huomioimiseen liittyvat tutkimus-

tulokset kuviojakaumana.
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Osaan ottaa huomioon myds toisen mielipiteen vaikka se olisi erilainen kuin omani.
Vastaajien maara: 123

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

Taysin eri mieltd
Jokseenkin eri mielta
Silta valilta
Jokseenkin samaa mieltd 44%
Taysin samaa mielta. 54%

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 25. Toisen eridvan mielipiteen huomioonottaminen (n=123).

Keskeinen tutkimustulos on etta 98 % tutkimuksen vastaajista kokee osaavansa ottavan huo-

mioon toisen myos eriavan mielipiteen.

Seuraavassa kuviossa esitetaan tutkimustulokset oman arvostuksen kokemukseen liittyen

kuviojakaumana.

Koen olevani arvostettu.
Vastaajien maara: 123

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Taysin eri mieltd
Jokseenkin eri mielta
Silta valilta

Jokseenkin samaa mieltd
T&ysin samaa mielta.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 26. Omaan arvostuksen kokemus (n=123).

Keskeinen tutkimustulos on etta 75 % tutkimukseen vastanneista kokee olevansa arvostettu.
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Seuraavassa kuviossa esitetaan itseohjautuvaisuuteen liittyvat tutkimustulokset tyoyhtei-

sossa kuviojakaumana.

Koen olevani itseohjautuvainen.
Vastaajien maara: 123

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75%

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mieltd
Silta valilta
Jokseenkin samaa mielta 23%
Taysin samaa mielta. 75%

| Eikantaa/En halua vastata

Kuvio 27. ltseohjautuvaisuus tyoyhteisdssa (n=123).

Keskeinen tutkimustulos on etta 98 % tutkimukseen vastanneista kokee olevansa itseohjau-

tuvainen.

Seuraavassa kuviossa esitetaan tutkimustulokset tyon ja henkilokohtaisen elaman yhteenso-

vittamiseen liittyen kuviojakaumana.

Koen tydn ja henkilokohtaisen eldman yhteensovittamisen toteutuvan.
Vastaajien maara: 122

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34%

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mieltd
Silta valilta

Jokseenkin samaa mielta
T&ysin samaa mielta.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 28. Tydn ja henkilokohtaisen eldaman yhteensovittaminen (n=123).
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Keskeinen tutkimustulos on etta 65 % tutkimukseen vastanneista kokee tyon ja henkilokoh-

taisen elaman yhteensovittamisen toteutuvan.

Seuraavassa kuviossa esitetdan oman toiminnan reflektointikykyja ja tutkimuksen vastaajan

tietoisuutta omaan toimintaan liittyen kuviojakaumana.

Osaan reflektoida omaa toimintaani tydyhteison jasenena siitd miten toimin eri tilanteissa ja miksi toimin niin.
Vastaajien maara: 122

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Taysin eri mieltd
Jokseenkin eri mielté
Silta valilta

Jokseenkin samaa mielta
T&ysin samaa mielta.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 29. Oman toiminnan refklektointikyvykkyys (n=123).

Keskeinen tutkimustulos on etta 93 % tutkimukseen vastanneista kokee osaavansa reflek-

toida omaa toimintaansa tiedostaen oman kayttaytymisensa toimintamallit eri tilanteissa.

Seuraavassa kuviossa esitetaan luottamukseen liittyvat tutkimustulokset kuviojakaumana.

Luotan ihmisiin tyéyhteisdssani.
Vastaajien maara: 123

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Téaysin eri mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Silta valilta

Jokseenkin samaa mielta
Téysin samaa mielta.

Ei kantaa / En halua vastata.

Kuvio 22. Oma luottamus tyOyhteisdssa toisiin ihmisiin (n=123).
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Keskeinen tutkimustulos on etta 89 % tutkimukseen vastanneista kokee luottavansa tyoyhtei-

sOssa toisiinsa.

4.5 Keskeiset tutkimustulokset -mika on parasta one-to-one-yksilokeskuste-

luissa

Avoimeen kysymykseen vastasi 75 vastaajaa. Parasta one-to-one-yksilokeskusteluissa vas-
taajien mielesta koetaan olevan kannustava, ymmartava ja kuunteleva esihenkild, joka kyke-
nee olemaan keskusteluissa aidosti lasna. Esihenkilon ammattitaito keskustelijana koetaan
myos henkildlle itselleen mahdollisuutena kehittya keskustelijana. One-to-one keskusteluissa
saadaan palautetta omaan tekemiseen, tavoitteisiin seka kehittymiseen liittyen niin osaami-
sen kuin yksilona kehittymisen nakokulmasta katsottuna. Oman tyohon liittyvan osaamisen
koetaan kasvavan ja tyoyhteison toimintatapojen kehittyvan keskustelujen seurauksena.
One-to-one-yksilokeskustelujen koetaan olevan tarkea osa niin omien henkilékohtaisten kuin
tydyhteison tavoitteisiin paasemisen mahdollistamista. One-to-one-yksilokeskustelut mahdol-
listavat nahdyksi ja kuulluksi tulemisen seka auttavat henkilost6a jaksamaan arjessa. Tyon
lisdksi keskusteluissa jaetaan elamaan liittyvia iloja seka suruja, esihenkilon koetaan ohjaa-
van myos eteenpain avunsaannin suhteen tilanteen niin vaatiessa. Henkilokohtainen palaut-
teenantamiseen liittyva hetki koetaan tarkeana ja merkityksellisena, jopa suuntaa antavana

keskusteluna henkilon tulevaisuutta ja tyduraa ajatellen.

“Minua aidosti kuullaan. / Esimiehen aito lasnaolo. / Saada vinkkeja ja uusia ajat-
telumalleja ja luottamusta omaan osaamiseen. / Ratkaisujen saaminen omaa
mielta vaivaaviin ongelmiin. / Paasee ajan tasalle omissa tilastoissa ja saa puhua
kaikesta ajankohtaisesta myymalapaallikon kanssa. / Keskustelu & palautteen
saanti, silla arjessa se jaa herkasti kiireessa. / Tsemppaus. / Avoin ilmapiiri ja taysi
luottamus. / INHIMILLISYYS, AITOUS ja ajantasaisuus.”

4.6 Keskeiset tutkimustulokset one-to-one-yksilokeskustelujen kehittamiseen

liittyen

Avoimeen kysymykseen one-to-one-yksilokeskustelujen kehittdmiseen liittyen vastanneiden
maara on 61 vastaajaa. Vastauksissa toivotaan suurimmaksi osaksi keskustelujen pysyvan
ennallaan, osan mielesta keskusteluja on kehitettava nykyisestaan ja osa toivoisi keskustelu-
jen edes toteutuvan joskus kuten pitaisi. Keskusteluilta toivotaan saannollisyytta, selkeampaa

kalenterointia seka huomiointia resursseihin liittyen keskustelujen mahdollistamiseksi. Tavoit-
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teisiin paasyn koetaan olevan tarkea aihe kahdenkeskisissa keskusteluissa mutta keskuste-
luilta toivotaan myoOs jaksamiseen liittyviin asioihin paneutumista. Osa vastaajista kokee one-
to-one-yksilokeskustelujen olevan osittain toistoa kvartaaleittain kaytavien omapolku-kehitys-
keskusteluiden kanssa. Toiveena one-to-one-yksilokeskustelun sisaltoon liittyen nousee
my0s ‘selkeampi runko’ keskusteluita lapi kaytaessa. Esihenkilon osaamiseen liittyvat haas-
teet, esihenkilon motivaatio ja aito kiinnostus henkilostoa seka koko organisaatiota kohtaan
nousevat myos vastaajien kokemuksissa esiin haasteena, johon toivotaan muutosta. Esihen-
kilotyon ja johtamisen kehittaminen nahdaan yhtena kehityskohteena one-to-one-yksilokes-

kustelujen onnistumisen edellytyksena.

4.7 Keskeiset tutkimustulokset keskustelukulttuurin muutokseen liittyen Silma-

asemalla

Tutkimuksen vastaajilta kysyttiin kokevatko he one-to-one-yksilokeskustelujen myota keskus-
telukulttuurin ja vuorovaikutuksen parantuneen suhteessa esihenkiloon. Avoimeen kysymyk-
seen vastasi 85 vastaajaa. Keskeinen tutkimustulos on, etta suurin osa vastauksista kokee
uuden keskustelukulttuurin parantaneen kokonaisuutta, kehittavan toimintatapoja ja keskus-
telukulttuuria yleisella tasolla. Kahdenkeskisten keskustelujen koetaan helpottavan vuorovai-

kutuksen ja luottamuksen syntymista suhteessa omaan esihenkildon.

" Uskoisin parantuneen. Keskustelut lahentavat tyontekijaesihenkild suhdetta ja
parantavat luottamusta, joka varmasti vaikuttaa koko tyoyhteisdon positiivisesti.
Vaikuttaa silta, ettd Silmaasema on yrityksena oikealla tielld. / On parantunut,
aiemmin ei esimiehen kanssa paassyt yhta luottavaiseen suhteeseen. / On paran-
tunut ja kehittynyt. / Mahdollisesti ja ainakin siihen nyt annetaan hyva mahdollisuus
naiden keskustelujen myéta. / Vaikea sanoa, silla ajalla, kun olen ollut itse tdissa
silmaasemalla naita, on kayty nyt koko ajan. Mutta vastaan silti, ettd uskon naiden
kehittaneen paljon toimintaa. On hyva, ettd esimies on kartalla tyontekijdidensa
motiiveista seka tavoitteista, mikali tyontekija naitd haluaa tuoda ilmi. / Uskoisin
nain, ainakin itse koen tapahtuneen. Uskon sen auttavan myds siihen, etta rohke-
nee lahestya esimiesta asiassa kuin asiassa, myos niissa vaikeissa.”

"Oman kokemuksen pohjalta hallinnon puolella one-on-one keskustelut toteutuvat
paljon saanndllisemmin, mitd myymalassa tyoskennellessa. / Koen, etta one-on-
one keskustelut tukevat avointa keskustelun ilmapiiria. / One-on-one keskuste-
luissa tutustuu myds omaan esihenkilodnsa paremmin, joka mielestani tukee luot-
tamuksen luomista ja keskustelua.”
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5 JOHTOPAATOKSET

5.1 Johtopaatokset organisaatiotaso

Silmaasemalla on vahva missio, strategia, organisaatio ja johtamiskulttuuri. Johtamista kehi-
tetdan ja perinteisen matriisiorganisaation toimintaa tukevat organisaation erilaiset johtamis-
kaytanteet. Tutkimus osoittaa Silmaaseman organisaatiorakenteiden mahdollistavan jo nykyi-
sellaan dialogisen tilan, dialogisuuden seka dialogisen johtamisen toteuttamisen, joka osoit-
taa perinteisen matriisiorganisaation olevan aikaansa seuraava seka innovatiivista johtamista

vaaliva organisaatio.

Suurin osa tutkimukseen vastanneista pitaa Silmaasemaa keskustelukulttuuriltaan avoimena
organisaationa. Dialoginen johtajuus nakyy Silmaasemalla strategiassa, arvoissa ja toiminta-
tavoissa. Keskustelukulttuurin todetaan kehittyneen entisesta, mutta tutkimuksen tuloksena
organisaatiossa I0ytyy myds kehityskohtia. Valtaan, johtamiseen, yhteistydhon, tiedonkul-

kuun seka viestintaan liittyvat asiat eri toimintojen valilla haastavat kehittymaan.

Kehityskohteeksi tutkimuksessa nousi mm. keskusteluyhteys johdon ja kentan valilla — sita ei
koeta nykyisellaan olevan riittdvasti. Tutkimuksen mukaan henkilostd Silmaasemalla kaipaa
’korkean johtajan’, 'vaivautumista’, tervehtimista, juttelemista, joka nahdaan tyontekijamieliku-
vassa oman tyon noteeraamisena huolimatta toimivasta suhteesta lahiesihenkiloon. Talla on
selkea yhteys johtamisfilosofiaan 'Wandering by management’ johon viitataan myds opin-

naytteen teoreettisessa viitekehyksessa.

5.2 Johtopaatokset tyoyhteiso

Keskeisena johtopaatoksena voidaan todeta dialogisten toimintatapojen nakyvan tyoyhteiso-
jen arjessa vahvasti jo nykyisellaan. Keskustelukulttuuri seka vuorovaikutus tydyhteisdissa
koetaan avoimeksi, arvostavaksi seka kunnioittavaksi. Tydyhteison koetaan olevan tyoperhe,
jossa toteutetaan psykologista turvallisuutta toisiaan kannustavassa yhteisdssa. Tyoyhtei-
sOissa ei tarvitse pelata rajojen yli astumista, tyoyhteisossa saa olla osallistava, saa kertoa
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mielipiteensa ja saa ehdottaa uusia asioita tai toimintatapoja. Lahes kaikissa tydyhteisdissa
kaikkien mielipiteitd kuunnellaan ja kunnioitetaan ja henkiloston koetaan olevan samalla vii-
valla, mika mahdollistaa keskustelujen onnistumisen. Tutkimustuloksilla on selkea yhteys
aiempiin tutkimustuloksiin seka teoriaan. Loppelan mm. (2022) liittyva tutkimus dialogisuuden
periaatteiden, osallisuuden seka tasavertaisuuden tukemiseen liittyen kasvattaa tyohon liitty-
vaa henkiloston motivaatiota, tyotyytyvaisyytta seka tyohyvinvointia. Tutkimustuloksissa eri-
tyisen keskeisena tuloksena nousi tyoyhteisdjen sitoutuminen yhteisiin, asetettuihin tavoittei-
siin, myds Loppela (2022) kirjoittaa dialogin mahdollistavan ymmarryksen yhteisiin organisaa-
tion arvoihin, perustehtaviin, tavoitteisiin ja toimintatapoihin liittyen. Tyoyhteison yhteiset,
saanndlliset palaverit koetaan tarkeana osana koko tydyhteison toimintaa tukevana tekijana
kvartaaleittain toistuvien omapolku-kehityskeskustelujen seka one-on-one-yksilokeskustelu-

jen rinnalla.

Tutkimustuloksissa tyoyhteisojen kehityskohteeksi nousevat esihenkilotyon vallankaytto,
osaaminen ja ammattitaito seka tydyhteison sisalla tapahtuva viestinnan seka yleisen tiedon-

kulun heikkous.

5.3 Johtopaatokset one-to-one-keskustelut

Kehitystehtavaksi nousevat tutkimuksen mukaan esihenkildroolissa tydskentelevan esihenki-
I6n perehdytys seka riittdva ammatillinen osaaminen one-to-one-yksilokeskusteluihin liittyen.
Tutkimuksen tulokset dialogia onnistuneesti toteuttavista tyoyhteisodista ovat verrattavissa
Loppelan (2004) kirjoittamaan dialogin sisaltéon, henkilon kehittamistavoitteisiin, konkreetti-
siin toimenpiteisiin seka aikatauluun liittyen. Tavoitteiden toteutumisen seuranta, keinot mah-
dollisista uusista jatkotavoitteita sen hetkisen tilanteen mukaan. Toimintamallin systemaatti-
nen asioiden kirjaaminen seka ymmarrys jokaisen vastuusta tyoyhteison toimivuuteen liittyen.
One-to-one-yksilokeskustelut vastuuttavat myds henkildstdn arvioimaan omaa toimintaansa
seka osallistumistaan yksilokeskusteluihin seka tydonkuvaansa liittyen. One-to-one-keskuste-
luihin liittyva luottamus, tasavertaisuus, psykologinen turvallisuus, aito lasnaolo, avoin ja mie-
lipiteet huomioiva esihenkilotyd saa tutkimuksessa paljon positiivista palautetta ja kiitosta
one-to-one-keskusteluita toteuttavissa tyOyhteisodissa. Nahdyksi ja kuulluksi tuleminen
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toteutuvat ja keskustelujen koetaan auttavan selkeasti myods arjen jaksamiseen liittyvissa

haasteissa.

Tutkimuksen keskeinen tulos on, etta puolet tutkimukseen vastanneista eivat koe one-to-one-
keskusteluja lainkaan tai ne toteutuvat arjessa satunnaisesti. Tulosten mukaan one-to-one-
yksilokeskustelujen keskustelukaytanteet ovat hyvin erilaisia ja kirjavia. Rogelberg (2022) to-
teaa tutkimuksessaan one-to-one-yksilokeskustelujen jatkuvan peruuttamisen, siirtamisen tai
kokonaan pitamatta jattamisen mm. kiireeseen vedoten saavan yksilon tuntemaan itsensa
esihenkilon prioriteettilistan hantapaahan, tama heijastui myos tutkimukseen liittyvissa vas-
tauksissa seka erityisesti vastaajien asenteissa. Ensisijainen kehitystehtava on saada jarjes-

tettya keskusteluille tila saanndllisesti jokaisen yksildon ja esihenkilon kohtaamiseen arjessa.

Rogelbergin (2022) mukaan one-to-one-yksilokeskustelun menestyksellisyyden mittaa yksi-
I6n kokemus keskustelusta, oliko se arvokas ja henkilokohtaisesti tyydyttava ajatuksen linkit-
tyessa suoraan one-to-one-keskustelujen merkityksellisyyteen. one-to-one-yksilokeskustelut
toimivat osana palautteenantamista, yksilon omaa ammatillisen kasvua, tavoitteiden ja henki-
I6kohtaisen yksilokehittymisen mahdollistavaa vuorovaikutusta. Tutkimuksen mukaan vain
kolmasosa kokee taysin saavansa omissa yksilokeskusteluissaan em. arvokkaan kokemuk-

sen.

5.4 Johtopaatokset yksilotason vuorovaikutukselliset valmiudet

Teoriaan viitaten Viitalan mukaan (2019) yha tarkeampaa tydelamaan liittyen on muistaa tyo-
tehtaviin maaritellyn johtamisen lisaksi: jokainen johtaa myo0s itseaan asettaen tavoitteitaan,
arvioiden toimintaansa ja aikaansaannoksiaan ohjaten uraansa ja elamaansa haluamaansa

suuntaan.

Johtopaatokset puoltavat nykyisellaan henkiloston vahvaa vuorovaikutuskyvykkyytta ase-
masta riippumatta seka kyvykkyytta tasavertaiseen keskusteluun. Yksilokokemus toisen hen-
kilon asemaan asettumisesta, luottamuksesta, arvostuksesta, eriavan mielipiteen kunnioitta-
misesta sekd omaan kayttaytymiseen liittyvan toiminnan reflektoinnissa ovat tutkimuksen mu-
kaan yksilotasolla korkealla tasolla. Kokemus tyon ja henkilokohtaisen elamaan yhteensovit-
tamisesta koetaan yksilétasolla mahdollistuvan Silmaasemalla hyvin.
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Yksilotason kehityskohteeksi tutkimuksessa nousevat teoreettisessa viitekehyksessa mainitut
metataidot eli miten taitavasti kehitamme itseamme seka ajatteluamme, miksi ajattelemme ja
miten ajattelemme kehittaen omaa ajatteluamme, olemassa olevien vahvojen perustaito-
jemme lisaksi. Tyoilon kokeminen, tyosta nauttiminen, omasta tydmotivaatiosta huolehtimi-
nen - tarpeen vaatiessa jopa tyOpaikan vaihtaminen olat alykasta itsensa johtamista parhaim-
millaan. Tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen itsensa johtamisesta viittaan Sydanmaan-
lakan (2023) ajatuksiin: meilla jokaisella on yksilon velvollisuutena tiedostaa ura-ankkuri,
omalla alallaan oleminen tai oman paikan etsiminen, luovuttamatta. Meilla taytyy olla yksi-
I6ind ymmarrys omien avaintehtavien seka tavoitteiden kiteyttamisesta saanndllisin valiajoin,
kehityskeskustelut oman itsemme kanssa seka oman tyon laadukkuuden, arvon seka kehitta-

misen ymmarrys itsensa johntamisen nakokulmasta.
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6 POHDINTA

Tavoitteeni opinnaytetyodlle oli luoda kaytannonlaheinen, tydelamalahtoinen seka ajankohtai-
nen tutkimustyo, joka palvelee asemasta riippumatta Silmaaseman henkilostoa keskustelu ja
- vuorovaikutuskulttuuriin liittyen. Vilkka toteaa (2021) tydelaman tutkimuksen tavoitteiksi 'teo-
rian, kokemuksen sekd ammattikaytantojen yhdistamisen’ seka nostaa esiin erityisesti sovel-
tavan tutkimuksen tavoitteesta ja tarkoituksesta; luoda tutkimuksesta suurin mahdollinen
konkreettinen kaytannon hyoty. Eri roolit Silmaasemalla optisista myyjista optometristeihin,
hallinnon asiantuntijoihin, esihenkildihin, silmaterveyden asiantuntijoihin, liketoimintoyksikko-
jen asiantuntijoihin ja johtoryhmaan -kaikki olemme vuorovaikutuksessa toisiimme tyotehta-
vista riippumatta. Millainen keskustelukulttuuri meilla Silmaasemalla vallitsee niin Optiikan
kuin Silmaterveyden puolella tdssa hetkessa, miten avoimesti kohtelemme toisiamme ja mil-
laisia mahdollisia kehittamiskohteita meilla 16ytyy? Millaisessa tyOyhteisdssa ja yrityksessa
haluamme tyoskennella ja miten jokainen voi omalta osaltaan vaikuttaa kehityksen suuntaan

ja omiin dialogisuustaitoihinsa yksiléna?

Tyoskentelen esihenkilona Silmaasema Optiikassa, joten opinnayteaihe ja tutkimuskohde ol
itselleni ajankohtainen seka kiinnostava. Aiheen valintaa puolsi myds tyokokemukseni esi-
henkilotydsta yli kymmenen vuoden ajalta eri kokoisissa tyoyhteisoissa. Pitka yrittajyystaus-
tani heijastuu myos vahvasti kiinnostuksena liiketoiminnan kehittamisen. Uuden oppiminen

seka osaamisen kehittaminen ovat keskeisia arvoja omassa toiminnassa tyoelamaan liittyen.

Tutkimuksen ammatillisena hyddynnettavyytena naen dialogisuustaitojen merkityksellisyyden
tietoisen esiin nostamisen, ymmarryksen seka konkreettisten kaytannon toimenpiteiden niin
yksiloiden, tyoyhteisojen kuin organisaation toimintatapoihin liittyen koska kukin taho toimii
vuorovaikutuksellisessa suhteessa toisiinsa. Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys tukee tut-
kimuksessa esiin tulleita kehittdmistehtavia. Kaytannon hyotyna tutkimustyd toimii dialogi-
suustaitoihin liittyvana oppaana asemasta riippumatta antaen paremmat mahdollisuudet dia-
logitaitojen tiedostamiseen ja merkityksellisyyteen osana tarkeita tydelamataitoja. Dialoginen
johtaminen on useiden tutkimusten mukaan olennainen osa onnistunutta johtamista, tyohy-

vinvointia seka organisaation tuloksellisuutta.
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Kaytanndssa oma henkilokohtainen kokemukseni puoltaa myds one-to-one-yksilokeskuste-
luja. Koen johtamiseen liittyvien arjen haasteiden, mm. palautteen antamisen onnistuvan pa-
remmin luottamussuhteessa, joka mahdollistaa yksildiden kehittymisen ja tavoitteiden saavut-
tamisen kokonaan uudelle tasolle. Toimintaympariston ja toimintatapojen muuttuessa myos
johtaminen on jatkuvaa muutosjohtamista, toteuttaminen mahdollistuu parhaiten dialogisuus-
taitoja hyodyntaen. Vaikean muutosjohtamisen prosessin selattdneena olen kokenut saa-
neeni eniten apua omaan johtamiseen nimenomaan one-to-one-yksilokeskusteluiden kautta,
tama muutosjohtamisen kokemus johdatti itseni myos opinnaytetutkimukseni aiheen seka

siitd toteutettavan tutkimuksen pariin.

Mielestani saavutin asettamani tutkimustavoitteet ja vastaukset tutkimukseen asetetuille tutki-
musongelmille saaden selville selkeita kehittamistarpeita. Erityisesti nykyisellaan suurim-
maksi osaksi suunnitelma-asteelle jaavat one-to-one-keskustelut sisaltavat paljon potentiaa-
lia seka mahdollisuuksia liittyen dialogisen johtamisen kehittamiseen. Dialogiseen johtami-
seen liittyvat teoreettiset tutkimukset osoittavat one-to-one-keskustelujen merkittavyyden oi-
kein toteutettuna johtamisen kivijalkana, ei ylimaaraisena taakkana, tama jokaisen esihenki-
I6n on sisaistettdva omassa tydssaan. llahduttavaa on tydskennelld 100 % suomalaisessa
yrityksessa, jossa on tiedostettu tarkea johtamisen suunta. Lahestulkoon tama ei ole toimin-

tatapa vield monessakaan yrityksessa Suomessa.

Pettymykseni tutkimukseen liittyen sisaltyy kyselyyn liittyvien vastaajien vahaiseen maaraan.
Henkilokohtaisesti olisin toivonut henkilostolta suurempaa kiinnostusta aiheeseen liittyen
mutta ymmarran myos sen, etta erilaisia tutkimuskyselyita lahetetaan jatkuvasti eli mielen-
kiinto niihin ei valttamatta ole kovin suurta. Mietin myds oman saatekirjeeni pituutta seka sel-
keytta. Oliko saatekirje lilan pitka tai raskassisaltdinen. Mietin myos tutkimuskysymyksia, oli-
vatko ne riittavan ytimekkaita ja riittavan selkeita, vaikuttiko se osaltaan kysymyksiin vastaa-
misen vastausprosenttiin. Kommunikaation puuttuminen tutkimuskyselyn julkaisun yhtey-
dessa vaikutti todennakdisesti kiinnostukseen seka motivaatioon vastata tutkimukseen, tama
olkoon hyva esimerkki littyen haastavaan tiedonkulkuun eri toimintojen valisessa yhteis-
tydssa. Wepropol paakayttajan mukana oleminen Silmaaseman edustajana olisi ollut valtta-
matonta alusta alkaen. Kyselyn luotettavuus ja uskottavuus vahingoittuivat olennaisesti epa-
onnistuneen alun takia, joka saattoi nakya myds kyselytutkimuksen vastaajien maarassa va-

haisena kiinnostuksena vastata lopulta koko kyselyyn.
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Tutkimuksen luotettavuutta heikentavat tutkimuskyselyn toteuttamiseen liittyvat ongelmat,
jotka olisi pystytty mahdollisesti valttamaan viestinnan ja keskustelun keinoin. Huomioitavaa
on, etta tutkimuskysely oli avattu yli neljasataa kertaa, kyselyyn vastaaminen oli aloitettu 149
kertaa mutta lopullinen vastaajien maara oli 123 kyselyn vastausta vastausprosentin ollessa
15 %. Ymmarran tutkimuksen otoskoon merkityksen eli olisin paassyt samansuuntaisiin joh-
topaatodksiin myos huomattavasti pienemmalla otoksella seka pienemmalla tyolla. Tutkimus
otoksen koko suhteessa perusjoukkoon on lahes mitaton: perusjoukko kokonaisuutena on

vain 150 henkea enemman kuin otos.

Tutkimuksessa noudatettiin tiedeyhteison toimintaan liittyvia tapoja eli rehellisyytta, huolelli-
suutta ja tarkkuutta oman osaamisen mukaan tutkimustyohon, aineiston tallentamiseen, esit-
tamiseen seka koko tutkimuksen arviointiin liittyen. Tutkimus tayttaa tutkimuksen validiteetin
eli tutkimuksessa tutkittiin mita luvattiin tutkia. Toinen tutkimusmenetelmien luotettavuutta ja
toistettavuutta mittaava kasite reliabiliteetti liittyy tutkimustulosten mittausten luotettavuuteen.
(KvaliMOT i.a.-). Yhdistelmatutkimus maarallista ja laadullista tutkimusta mahdollisti mahdolli-
simman toisiaan taydentavan tutkimusaineiston keraamisen. Laadullista tutkimusmenetelmaa
yhdistamalla maaralliseen tutkimukseen saatiin tutkimukseen kokemusten seka merkitysten
nakokulmia. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan havainnoida myds tutkimuksen analyysita-
poihin liittyen. Opinnaytetydn teemoittelu ja teoriasidonnainen analyysimenetelma mahdollis-
tivat teorian ja aineistolahtdisen tutkimuksen yhdistelman eli tutkimus vahvistaa seka selittaa
tutkimusaineistoa jo olemassa olevaan teoriaan liittyen, toimien teorian ja aineistolahtdisen

tutkimuksen valimaastossa.

Huolimatta aiheen tarkeydesta oman ajankayton johtamiseen liittyva aikatauluttaminen sisalsi
my0s puutteita. Kokopaivainen tyo yhdistettyna tutkinto-opintoihin haastoi kevaan aikana. Ai-
kaa kului kuviteltua enemman viimeisten opintokokonaisuuksien parissa varsinaisen opinnay-
tetyon aloittamisen viivastyessa alun perin suunnitellusta aikataulusta. Sen liséksi olin asetta-
nut itselleni hieman eparealistiset tavoitteet opinnaytetydn tyostamiseen, kirjoittamiseen seka
tydn valmistumiseen liittyen. Oman opinnaytetyon ohjaajani tilanteeni tiedostaminen seka
karsivallinen ohjeistaminen olennaisten asioiden aareen johdattivat lopulta askeleittain tyon
toteutumiseen. Ensimmaisen tutkimustyoni toteutuminen mahdollistui henkilokohtaisen tilan-
teeni tiedostavan, luotettavan ja ammattitaitoisen ohjaajan opastuksella. Olen tyytyvainen tut-

kimustyohon koska se valmistui lopulta reaalisessa aikataulussa.
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Tutkimukseen liittyvia tuloksia voidaan mielestani soveltaa erinomaisesti kaytantoon eli kehit-

tamistehtavina dialogisen johtamisen kehittamiseen ovat:

1.

Dialoginen tilan ja dialogisuuden mahdollistaminen Silmaasemalla tulevaisuudessa ny-
kyistd paremmin, jolloin keskustelukulttuurin uudistumista tukevan kehittamisen yti-
messa yha enemman dialogisuus. Organisaationaalista oppimista eli avoimuutta, roh-
keutta, halua, kykya seka osaamista dialogiseen keskusteluun liittyen. Periaatteiden ja
saantdjen sanoittamista organisaatiotasolla yhteisena kehittamiskohteena osallista-

vassa ja vuorovaikutuksellisessa yhteistydssa esim. pilottihanke aiheeseen liittyen.

. Perehdyttaminen. Tutkimustuloksissa esiin noussut esihenkildston asianmukainen pe-

rehdyttaminen seka osaamisen varmistaminen vastaamaan tyon vaatimuksia ovat
tyonantajan velvollisuuksiin kuuluvia kehittamiskohteita. EsihenkilGilla itsellaan, ehka
uudessa roolissa ei valttamatta ole selkeaa tietoa tai kokemusta one-to-one-yksilokes-
kusteluista: Olennaisia kysymyksia: mita, miten ja miksi, kysymykset keskustelujen jal-

kauttamiseen liittyen perehdytyksessa.

Mallinnus. Keskustelujen mallinnus liittyen one-to-one-yksilokeskusteluihin varmistaa
osaamisen seka tasalaatuisen dialogisen johtamisen toteutuminen sisalldllisesti dialo-

gisuuden tavoitteita ja periaatteita noudattaen.

Kalenterointi. Kalenteroimalla ja suunnitelmallisella organisoinnilla keskustelut saa-
daan pidettya saanndllisesti, joka vaikuttaa suoraan henkildston asenteisiin ja koke-

muksiin keskusteluihin liittyen.

Tydyhteisdjen viestinta ja tiedonkulku. Tutkimus nosti esiin vahvan tarpeen tiedonku-

lun ja viestinnan kehittdmiseen tyoyhteisdissa.

Opinnaytteen teoreettisen viitekehys tutkimustuloksineen ohjaa myods Silmaasemalla
tyoskentelevaa henkilostdoa selkeammin dialogisuuden polulle. Jokaisen mahdollisuus
on reflektoida omaa toimintaansa asemasta riippumatta aiheen parissa, opinnaytteen

toimiessa dialogisuustaitojen perusteiden oppaana.
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Niin tyoyhteisdjen kuin yksiloiden valmiudet dialogisuustaitoihin ovat tutkimuksen mukaan Sil-
maasemalla jo nykyisellaan suhteellisen hyvat. Aiempien tutkimusten mukaan dialogisuuden
vahvistuminen organisaatiotasolla heijastuisi tyomotivaatioon ja sitoutumiseen lisaten henki-

I6ston halua kehittaa omaa tyotaan, toimintaa tai johtamiseen liittyvia kaytanteita.

Aiempien dialogisuuteen liittyvien tutkimustulosten kehittamisajatusten seka opinnaytteen tut-
kimustulosten soveltaminen kaytantoon vahvistaisivat, tukisivat seka harjaannuttaisivat osaa-
vien dialogitaitojen parissa tehtavaa tyéta myos Silmaasemalla. Aiempien tutkimusten mu-
kaan, mm. Sotehelmet, dialogiset toimintatavat vahvistavat metataitoja asemasta riippumatta
vaikuttaen reflektiivisesti tyootteeseen seka kykyyn sopeutua muutoksiin seka uudistumi-
seen. Merkittavaa on tutkimuksista saatu tieto dialogisuuden vahvistamisen suorasta yhtey-
desta myos liiketoiminnallisesti tarkeimpaan eli asiakkaaseen koska niin yksildiden kuin tyo-
yhteisdjen toimintatapojen ja kulttuurin dialogisuutta tukevalla toiminnalla mahdollistetaan asi-
akkaiden dialoginen kohtaaminen arvostavassa ja tasavertaisessa vuorovaikutussuhteessa.
Meilld on yhteinen joukkuepeli, jossa tarvitsemme kaikille joukkuepelaajille erityisosaamisen
taitoja; toivotaan taman opinnaytetydn osallistavan seka kehittdvan niin johtamis- kuin dialo-

gisuustaitoja koko organisaatiossa.

Jatkotutkimukset, dialogisen johtamisen merkityksellisyyden ymmarrys seka kehittaminen
kaytannon tasolla arviointiprosesseineen ovat edellytys dialogisuuden kehittymiselle Silma-
asemalla. Uusi vastaavanlainen kyselytutkimus olisi hyva toteuttaa tulevaisuudessa kehitta-
mistoimenpiteiden kaytantdon soveltamisen jalkeen ja selvittaa mita organisaationa, tydyhtei-
sona ja yksilon nakokulmasta saadaan aikaan tietoisella dialogin periaatteiden ja saantojen
mukaisella yhteistyolla. Aiempien teoriassa esitettyjen tutkimusten mukaan dialogisuus ja dia-
logisen johtamisen kehittymisen suunta, toimenpiteet ja kehittymisen tiedostaminen toimisivat

parhaimmillaan jatkuvassa syklissa osana tyoyhteisoja ja organisaation arkea.

Millaista johtajuutta tarvitaan tulevaisuudessa? Seeckin (2021) mukaan tulevaisuuden johta-
juusoppeja ja strategian suuntaa mietittdessa toimintaympariston lisaksi yha enemman huo-
miota on kiinnitettdva muuttuvaan elinymparistéon. Tulevaisuuden johtamisen eli biojohtami-
sen ennustetaan muodostavan niin elinympariston ja yhteisollisyyden hyvinvoinnin kuin yhtei-
syyden, jotka toimivat uusien kestavampien energiamuotojen perustana. Kuluttajien tietoisuu-
den kasvu, tuottavuus ja kilpailukyky vaativat yha aktiivisempaa ja ekologisempaa suuntaa

haastaen my0Os optisen vahittaiskaupan toimijat miettimaan kestavia vaihtoehtoja
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tulevaisuuden johtamisessa. Mika on Silmaaseman strategian seka johtamisen suunta tule-

vaisuuden johtamisen nakokulmasta tarkasteltuna?
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Liite 1. Tutkimuksen saatekirje

TUTKIMUKSEN SAATEKIRJE

Hyva Silmaasemalainen

Olen Titta Jaakkola, P-K Yrittajyys Tradenomi opiskelija Seindjoen Ammattikorkeakoulusta.
Teen opinnaytetyona dialogiseen johtamiseen liittyvan tutkimuksen yksilollisten one-to-one-
keskustelujen toteutumisesta seka merkityksesta osassa organisaatiotamme eli Silmaasema
Optiikan parissa. Toimeksiantajana tydssa toimii Silmaasema Optiikka, oma yhteyshenkiloni
Silmaasemalla esihenkiloni Joni Viili eli tydskentelen myds itse Silmaasema Optiikan palve-
luksessa. Opinnaytetyon ohjaajana liikketalouden lehtori Sami Kautto Seingjoen Ammattikor-

keakoulusta.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa dialogisen johtamisen toteutuminen Silmaasema

Optiikassa tyoskentelevien nakemisen asiantuntijoiden keskuudessa seka kartoittaa keskus-
telukulttuurin kehittamiseen liittyvia mahdollisuuksia optiikan tydyhteisdissa koko maan katta-
vassa toimipaikkaverkostossa. Opinnaytetyd pohjustaa johtamisen viitekehysta niin sisaiseen

dialogiin, itsensa johtamiseen kuin dialogiseen johtamiseen liittyen.

Saannollisesti toteutettavat one-to-one-yksilokeskustelut ovat varsin uusi johtamisen toimin-
tatapa Silmaasemalla, joten on kiinnostavaa ja merkityksellista saada juuri Sinun mielipiteesi
tamanhetkiseen keskustelukulttuuriin liittyen. Saatat olla omaa tyduraasi aloitteleva optomet-
risti / optinen myyja tai pitkan uran Silmaasemalla tehnyt alan konkari. Miten juuri Sina koet

saanndllisesti toteutuvat one-to-one-yksilokeskustelut henkilokohtaisessa tyossasi, suhtees-

sasi esihenkilddsi, tydyhteisddsi seka koko organisaatioon liittyen?

Opinnaytetyon tutkimuksellinen osuus toteutetaan verkkokyselyna, linkki kyselyyn lahetetaan
jokaisen henkilokohtaiseen sahkopostiin HR-Coronarian toimesta tulevan viikon aikana, joten
tarkkailethan sahkopostiasi. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa n.10—15 min. Kyselyyn on vas-
tausaikaa kaksi viikkoa kyselyn paattyessa su 3.9.2023 klo 23.59. Kaikki kyselyyn saapuvat
vastaukset kasitelldaan luottamuksellisesti ja nimettdmina. Opinnaytetydn on tarkoitus valmis-
tua syksyn 2023 aikana, jolloin se luovutetaan toimeksiantajalle. Opinnaytety6 on luettavissa
myohemmin myos Theseus-tietokannassa mahdollisten toimeksiantajan maarittelemin ra-

jauksin. Vastaamalla kyselyyn voit vaikuttaa johtamisen seka keskustelukulttuurin
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kehittamiseen koko Silmaasema Optiikassa, joten Sinun vastauksesi on ensisijaisen tarkea,
kiitos jo etukateen vaivannadstasi! Kaytannon tasolla keskustelukulttuuria tutkimalla ja tar-
kastelemalla kehitamme johtamistavan lisaksi kaikki yndessa omaa ammatillista kasvuamme,
vuorovaikutustaitojamme seka yhteistyokykyamme kohti tuottavampaa ja hyvinvoivempaa
tyoyhteis6a myos tulevaisuutta ajatellen. Osallistumalla kyselyyn annat luvan kayttaa vas-

tauksiasi tassa saatekirjeessa esiteltyyn tutkimukseen liittyen.

Mikali Sinulla on opinnaytteeseeni liittyvia lisakysymyksia vastaan mielellani kysymyksiin sah-

kopostitse:

Ystavallisin terveisin

Titta Jaakkola

titta.jaakkola@seamk.fi
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Liite 2. Kysymyslomake

TUTKIMUSKYSYMYKSET

1. Onko Silmaasemalla organisaationa mielestasi avoin keskustelukulttuuri?

Kertoisitko miksi koet nain.

2. Arvioi seuraavia vaitteita.
Koen tydyhteisomme keskustelukulttuurin olevan avoin.

Kertoisitko miksi koet nain.
3. Koen etta tyoyhteisossamme toteutuu aito vuorovaikutus.

o Taysin eri mielta

o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta

o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Eikantaa/ En halua vastata.

4. Koen etta tydyhteisdssamme on sitoutunut yhteisiin meille asetettuihin

tavoitteisiin.

o Taysin eri mielta

o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta

o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Eikantaa / En halua vastata.

5. Koen tydyhteisdomme olevan psykologisesti turvallinen tydyhteiso.

o Taysin eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta
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o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Ei kantaa / En halua vastata.

6. Koen tyoyhteisomme jasenten luottavan toisiinsa.

o Taysin eri mielta

o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta

o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Eikantaa/ En halua vastata.

7. Koen tyOyhteisomme olevan kannustava.

o Taysin eri mielta

o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta

o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Ei kantaa / En halua vastata.

8. Koen tydyhteisdomme jasenten auttavan toisiaan.

o Taysin eri mielta

o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta

o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Eikantaa / En halua vastata.

9. Koen tyoyhteisomme jasenten kunnioittavan toisiaan.

o Taysin eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta



o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Ei kantaa / En halua vastata.

10. Koen tyoyhteisomme jasenten arvostavan toisiaan.

o Taysin eri mielta

o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta

o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Eikantaa/ En halua vastata.

11. Seuraavat kysymykset liittyvat one-to-one-yksilokeskusteluihin.

One-to-one-keskustelut toteutuvat suunnitellusti kuukausittain.

o Taysin eri mielta

o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta

o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Eikantaa/ En halua vastata.

12. One-to-one yksilokeskusteluissa toteutuu avoin vuorovaikutus.

o Taysin eri mielta

o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta

o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Eikantaa / En halua vastata.

13. Koen tulevani nahdyksi ja kuulluksi one-to-one-yksilokeskusteluissa.

o Taysin eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta
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o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Ei kantaa / En halua vastata.

14. Koen one-to-one yksilokeskustelujen tukevan yksildllista kehitystani.

o Taysin eri mielta

o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta

o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Eikantaa/ En halua vastata.

15. Koen one-to-one yksilokeskustelujen tukevan ammatillista osaamistani.

o Taysin eri mielta

o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta

o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Eikantaa / En halua vastata.

16. Koen one-to-one yksilokeskustelujen tukevan jaksamistani.

o Taysin eri mielta

o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta

o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Eikantaa / En halua vastata.

17. Koen etta one-to-one yksilokeskusteluissa pystytaan puhumaan myos vaikeista

asioista.

o Taysin eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta
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o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Ei kantaa / En halua vastata.

18. Uskallan kertoa one-to-one-keskusteluissa myoOs eriavan mielipiteeni.

o Taysin eri mielta

o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta

o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Eikantaa/ En halua vastata.

19. One-to-one-keskustelut tukevat henkildkohtaisiin tavoitteisiin paasemista.

o Taysin eri mielta

o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta

o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Eikantaa / En halua vastata.

20. One-to-one-keskustelut tyoyhteisdn tavoitteisiin paasemista.

o Taysin eri mielta

o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta

o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Eikantaa / En halua vastata.

21. Koen asemoivani itseni tasavertaiseksi keskustelijaksi one-to-one-
keskusteluissa eli koen olevani tasavertainen keskustelija esihenkiloni kanssa.

o Taysin eri mielta

o Jokseenkin eri mielta



o Silta valilta
o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Ei kantaa / En halua vastata.

22. Osaan keskustella vuorovaikutteisesti.

o Taysin eri mielta

o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta

o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Eikantaa/ En halua vastata.

23. Osaan asettua toisen asemaan.

o Taysin eri mielta

o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta

o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Eikantaa/ En halua vastata.

24. Olen mielestani hyva keskustelija.

o Taysin eri mielta

o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta

o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Eikantaa / En halua vastata.

25. Osaan ottaa huomioon my®6s toisen mielipiteen, vaikka se olisi erilainen kuin

omani.

o Taysin eri mielta

o Jokseenkin eri mielta
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26.

27.

28.

29. Osaan reflektoida omaa toimintaani tydyhteison jasenena siita, miten toimin

Silta valilta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

Ei kantaa / En halua vastata.

Koen olevani arvostettu.

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Silta valilta

Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

Ei kantaa / En halua vastata.

Koen olevani itseohjautuvainen.

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Silta valilta

Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

Ei kantaa / En halua vastata.

Koen tydn ja henkilokohtaisen elaman yhteensovittamisen toteutuvan.

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Silta valilta

Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

Ei kantaa / En halua vastata.

eri tilanteissa ja miksi toimin niin.

o Taysin eri mielta

o Jokseenkin eri mielta
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o Silta valilta
o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Ei kantaa / En halua vastata.

30. Luotan ihmisiin tydyhteisdssani.

o Taysin eri mielta

o Jokseenkin eri mielta

o Silta valilta

o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta

o Eikantaa/ En halua vastata.

31. Kertoisitko mika on mielestasi parasta one-to-one-yksilokeskusteluissa?

32. Kertoisitko miten kehittaisit one-to-one-yksilokeskusteluita?

33. Onko mielestasi Silmaaseman keskustelukulttuuri parantunut one-to-one-keskustelu-

jen myota?

34. Onko sinulla mielessasi joku asia/kannanotto/kysymys tutkittavaan aiheeseen liittyen,

jonka haluaisit viela jakaa kyselyn paatteeksi?
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