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1 JOHDANTO

Opinndytetyoni aiheena on esihenkildviestintd organisaatiossa x, jossa kasitelldan viestinndn nykyti-
lanne, haasteet ja odotukset. Tavoitteenani on selvittdd, millainen merkitys esihenkildviestinndlld on
koko organisaatiossa niin kasvokkain kuin hybridimallissa. Pyrkimyksené on selvittdd esihenkilovies-
tinndn tarkeimmat tehtivét ja tavoitteet seké niissd onnistuminen. Opinnédytety0sséd kartoitetaan myos
erilaisia keinoja esihenkildviestinnén toteutumisessa sekd kidydéaén lépi ongelmakohtia ja etsitdén nii-
hin organisaatiolle sopivia ratkaisumalleja. Esihenkildviestinndn merkitys on ddrimmaéisen suuri koko
organisaation kannalta, koska se vaikuttaa merkittdvasti my0s yrityksen tulokseen. Tdstd syystd mah-

dolliset haasteet ja ongelmat viestinnédn toteuttamisessa on hyvi saada selvitettyé.

Opinniytetyossa kasitellddn aihetta teoreettisella tasolla peilaten sitd toimeksiantajan organisaatioon.
Kéyn ldpi myds viestinndn merkitystd kasvokkain tapahtuvassa vuorovaikutuksessa seké hybridimal-
lissa tapahtuvasta esimiesviestinndsté, joka on uutta myos toimeksiantajalle, jossa ei ennen koronaa
ollut tehty ollenkaan etdt6itd. Tutkittava alue on rajattu pelkdstién toimihenkil6ihin, koska vuorotydssa
tyoskentelevid on todella suuri joukko ja kyselytutkimuksen tekeminen olisi ollut siltd osin hyvin haas-

tavaa. Toimihenkil6istd kyselytutkimukseen valitsin ne, jotka tydskentelevit samassa toimipisteessa.

Toteutin opinndytetydssdni toimihenkildille kyselytutkimuksen, joka on méaéréllinen, kvantitatiivinen
tutkimusmenetelma. Kyselytutkimukseen oli rdétéloity kysymykset pelkéstadn toimihenkildille. Toi-
mihenkildt, joille kyselytutkimus ldhetettiin, tyoskentelevit padkonttorilla. Télld tavalla vastaajien
médrdd saatiin rajattua, koska muuten tulosten analysointi olisi ollut haastavampaa. Kyselytutkimuksen
tavoitteena oli saada selville timénhetkinen esihenkildviestinnén tilanne toimihenkilén ndkdkulmasta
seka se, toteutuvatko toimihenkiloiden odotukset esihenkildviestinnin suhteen. Yhtena tavoitteena on-
kin antaa organisaatiolle tyokaluja tulevaisuuteen esihenkildviestinndn osalta niin kasvokkain tapahtu-
vassa vuorovaikutuksessa kuin etdtydskentelyssé, jossa viestinndn haasteet yleensd enemmaén korostu-

vat.

Tein opinndytetyoni toimeksiantajalle, joka haluaa pysyd anonyymind. Yritys on toiminut omalla alal-
laan jo ldhes 145 vuotta ja valmistaa markkinoille erilaisia elintarvikkeita. Toimeksiantaja halusi tietda
taménhetkisen tilanteen esihenkildviestinnén suhteen, koska pelkéstéédn sithen kohdistettuja tutkimuk-
sia ei ole yrityksessd tehty ja monessa eri henkildstotutkimus kyselyssé esihenkiloviestintd on noussut

yhdeksi haastavimmista alueista. Toimihenkil6t tyoskentelevit osittain etitydssé ja osittain konttorilla,



joten usein viestintd esihenkilon ja alaisen kanssa voi jidda hyvin véhiiseksi. Thmiset ovat myos ha-
jaantuneet eri puolelle taloa ja toimihenkilon esihenkilon tyohuone saattaa olla tdysin eri puolella taloa.
Tehdas on suuri ja hajaantumista tyohuoneiden sijainnissa on hyvin laajalti. Lisdksi esihenkil6illd on
paljon muita tyotehtivid, jotka vievit aikaa esihenkildviestinndsti, joten tyokaluja viestinndn helpotta-

miseen tarvitaan.

Tassd opinndytetyossi selvitetddn myos esihenkiloviestinndn mairé etétdissé oleville. Tydssa selvite-
tddn, milld tavalla esihenkil6t viestivét alaistensa kanssa télla hetkelld ja millé tavalla he voisivat lisdtad
viestintdé jokaisen alaisensa kanssa erikseen. On haastavaa pitdé ylla viestinté, jos alaiset ovat eri toi-
mipisteissi ja eri rakennuksissa, ja olisi kuitenkin tarkedd, ettd jokaisen kanssa ollaan yhteydessa ja
viestitdédn tasapuolisesti huolimatta siitd, missd he ovat. Kyselytutkimuksen avulla on hyvé selvittda

tdméanhetkinen tilanne, miettid tulevaa seké antaa uusia tydkaluja kohti parempaa viestintda.



2 VUOROVAIKUTUS ORGANISAATIOSSA

Mité vuorovaikutus on? Vuorovaikutus maaritelldén viestintdnd, joka esiintyy ihmisten vilisessé vies-
tinnéssa toisilleen. Vuorovaikutuksessa on ldhtokohtaisesti aina jonkunlainen sanoma, joten vuorovai-
kutus tarkoittaa sanallista ja sanatonta viestintdd ihmisten vélill4. Toisin sanoen vuorovaikutuksessa
vaihdetaan viestejd ihmisten kesken, jotka nékyvét ja ovat my0s havaittavissa. Kasvokkain tapahtu-
vissa tilanteissa viestit voivat olla puhetta, sanoja, hiljaisuutta, eleitd, ilmeitd, erilaisia asentoja seké
ddnenkdyttod ja asettumista tilaan. Vastaanottaminen on vuorostaan puheen kuuntelemista ja sanatto-
man viestinndn havaitsemista ja tulkitsemista. Vuorovaikutuksen prosessissa kaikki osapuolet ovat sa-
manaikaisesti sekd viestien ldhettdjid ettd vastaanottajia. Vuorovaikutustilannetta voidaankin kutsua
dynaamiseksi, paikallaan pysyméttoméksi prosessiksi, joka on jatkuvassa muutostilassa. (Isotalus &

Rajalahti 2017, luku ”Mitd vuorovaikutus on”.)

Hyviét vuorovaikutustaidot eivét ole pelkéstidin tekniikkaa, vaan ne ovat my0s oikeiden asioiden oival-
tamista. Se tarkoittaa sitd, ettd ymmartda viestinnén lainalaisuuksia ja hyviksyy sen, ettd ihmiset ovat
aidosti erilaisia tavoissaan ymmartii ja vastaanottaa erilaista informaatiota seké kisitelld sitd. Osa
meistd on analyyttisempia tilanteissa ja padtoksenteossa, osa taas toimii intuition ja tunteen mukaan.
Vuorovaikutustaitojen ollessa kunnossa voi néditd asioita soveltaa vastaamaan tyontekijoiden ominai-
suuksia ja viestintityyleji. (Jadskeldinen 2022, luku ”Vuorovaikutustaidot ovat esihenkilotydssa oleel-
liset”.) Vuorovaikutus liittyykin nykyéén esihenkilotyohon monella tapaa. Sanotaan, ettd esthenkilon
vuorovaikutustaidoilla on usein ratkaiseva merkitys ja vaikutus koko organisaation toimintaan. Voi-
daan jopa todeta, ettd johtaminen on vuorovaikutusta. Tdssd lauseessa kohtaa ajatus siitd, ettd johtajan
ty6 koostuu pédosin erilaisista ja monipuolisista vuorovaikutustilanteista erilaisten asiakkaiden, sidos-
ryhmien seka tyontekijoiden kanssa. Lihestulkoon kaikki tilanteet ja tyon tuloksien puretaan ja analy-
soidaan vuorovaikutustilanteissa. Kuitenkaan pelkélld vuorovaikutustaidoilla ei parjdé, vaan tarvitaan
paljon muitakin ominaisuuksia sekd osaamista. (Isotalus, & Rajalahti 2017, luku ”Vuorovaikutus léh-

tokohtana”.)

Vuorovaikutuksessa kaikki osapuolet ovat samanaikaisesti seké vastaanottajia ettd viestien ldhettéjid.
Sanotaankin, ettd viestintdsuhde alkaa silloin, kun tullaan tietoiseksi siitd, ettd toinen on tietoinen si-
nusta. Kaikki vuorovaikutussuhteet, niin esihenkilon ja alaisenkin vélilld alkavat samalla tavalla. Esi-

henkil6illd onkin erilaisia vuorovaikutussuhteita eri sidosryhmiin. Tdhdn vaikuttaa se, millainen



viestintdsuhde heille on ehtinyt jo valmiiksi muodostua. Vuorovaikutus ei ole pelkistdéin vastaanotta-
mista vaan sithen kuuluu myos suurilta osin viesteihin reagoiminen. Silloin kun vastapuoli reagoi vies-
tiin, voidaan puhua vuorovaikutuksesta. (Isotalus & Rajalahti 2017, luku ”Mitd vuorovaikutus on?”.)
Vuorovaikutuksesta puhutaankin prosessina, jossa luodaan, vaihdetaan ja neuvotellaan merkityksia.
Jotta vuorovaikutuksellinen suhde olisi mahdollinen, tulee henkil6lla olla tictoa erilaisista vuorovaiku-
tustilanteista, -tehtévistd, ja -suhteista sekd tietoa itsestddn viestijand. (Tithonen 2018, luku ” Millainen

on hyva viestija”.)

Vuorovaikutuksessa on kokonaisuutena kyse viestien vaihdosta ja niiden luomisesta, viestien tulkitse-
misesta, viesteihin reagoimisesta, muuttuvasta prosessista seké viestintisuhteen muodostumisesta ja
rakentumisesta. Nama edelld mainitut asiat voidaan kiteyttdd sanaan vuorovaikutusosaaminen. Se tar-
koittaa sitd, ettd itse vuorovaikutuksessa niin esihenkil6 kuin alainen tai kuka tahansa muu ihminen voi
oppia ja kehittyd. Jokaisella on vuorovaikutusosaamista, toisilla enemmaén ja toisilla véhemmin. Har-
joittelemalla ja kokemuksistaan oppimalla voi kehittyd paremmaksi vuorovaikutusosaajaksi. Usein se
on kiinni itsesté ja omasta halustaan oppia. Vuorovaikutusosaaminen koostuukin pienisti palasista ja
niihin liittyvistd tiedoista, taidoista sekd motivaatiosta. Onnistunut vuorovaikutus tuottaa tulosta, joten
on ddrimmadisen tirkedd, ettd jokainen esihenkild tarkastelisi omia vuorovaikutustaitojaan myos kriitti-
sestd ndkokulmasta. Aina voi parantaa ja oppia erilaisista vuorovaikutustilanteista. Seuraavalla kerralla
on mahdollista toimia myds toisella tavalla samassa tilanteessa, jos tarve vaatii. Kuitenkin tilanteet
muuttuvat ja vuorovaikutuksen on muututtava samalla tavalla tilanteiden mukana. (Isotalus & Raja-

lahti 2017, luku ”Vuorovaikutusosaaminen™.)

Yhtena vahvana tekijdnd vuorovaikutuksen onnistumisessa on luottamus. Sill4, luottavatko alaiset esi-
henkildon ja hénen viestintdéinsd, on suuri merkitys. Luottamus koostuu esihenkilon omasta toimin-
nasta ja koko organisaatiokulttuurin vaikutuksesta. Esihenkilon tehtéviin kuuluu pitéé luottamusta ylla.
Toisinaan esithenkil6ltd vaaditaan menemistd oman mukavuusalueen ulkopuolelle, mutta hyvin usein
ndma tilanteet palkitsevat. Perusasioilla eli olemalla 1dsnd, puhumalla ja kuuntelemalla esihenkil6
usein onnistuu vuorovaikutuksessa. Tilanteisiin vaikuttavat myds olosuhteet sekd ihmisten eri persoo-
nallisuudet. Vuorovaikutus usein opettaa tekijddnsa ja antaa myds paljon haasteista huolimatta. (Jads-

keldinen 2022, ”Vuorovaikutustaidot kehittyvit epdmukavuusalueella™.)

Epamukavuusalueelle meneminen on harvoin helppoa kenellekdén, mutta onnistuneen vuorovaikutuk-

sen, onnistuneen esihenkilotyon sekd onnistuneen viestinnédn edellytyksend on usein heittdytyminen ja



samalle tasolle meneminen alaistensa kanssa eli se, ettd asioita tarkastellaan alaisten ndkokulmasta. Jo-
kainen esihenkild 16ytda oman tiensé kohti parempaa vuorovaikutusta, ja onkin suositeltavaa kayttaa
tdssd omia vahvuuksiaan ja omaa persoonaansa hyddyksi painottaen yhdessa tekemisen tarkeyttd. Vuo-
rovaikutus ja yhdessd toimiminen ovat osa meididn ithmisyytemme ydintd. Hakeudumme toistemme
seuraan ja haluamme yleensi toimia toistemme parhaaksi. Siksi tiimityon laatuun on hyva panostaa.

(Tiihonen 2018, luku ”Miten tiimien vuorovaikutusta voidaan parantajaa miksi se myos kannattaa™.)

2.1 Vuorovaikutuksen tavoitteet

Mitka ovatkaan varsinaiset vuorovaikutuksen tavoitteet? Keskeisimpéni tavoitteena voivat olla muun
muassa muutos, aikaansaaminen, motivaatio ja verkostot (Isotalus & Rajalahti 2017, luku ”Vuorovai-
kutuksen tavoitteet”). Vuorovaikutus esihenkildviestinndssa tarkoittaa yhteisten tavoitteiden saavutta-
mista viestinndn avulla. Toisin sanoen tavoitteet asettaa yleensé organisaatio ja esihenkilon tehtavani
on saada tiimi toimimaan kohti tavoitteita, koska vuorovaikutuksen tavoitteita maérittavét suuresti
my0s organisaation tavoitteet. Toisaalta voidaan puhua myos ihmisten johtamisesta ja siitdhin vuoro-
vaikutuksesta juuri on kyse. Johdetaan ihmisid kohti yhteisia tavoitteita ja pddmaérid, niin koko tiimina
kuin yksildiné. Tavoitteena on saada ihmisten luottamus, jotta heitd voidaan johtaa ja saadaan aikaan
onnistumisia seké saavuttaa annettuja padmaérid. Vuorovaikutus on ainoa keino ihmisten johtamiseen,
joten vuorovaikutustaidot ovat oleellisia taitoja. (Jadskeldinen 2022, luku” Vuorovaikutustaidot ovat

esihenkilotyOssé oleelliset™.)

Esihenkilon tietdessd vuorovaikutuksen tavoitteet seuraavana haasteena on tavoitteisiin padseminen.
Kun tyoskennelldén tiimin kanssa, jossa on monenlaisia persoonia, eri ikdisid ja taustaisia, esihenkilon
vuorovaikutustaidot mitataan usein tiimin onnistumisen kautta. Jos tilanne olisi se, ettd esihenkilé me-
nisi johtamaan uutta tiimié, olisi suotavaa tutustua jokaiseen tiimin jéseneen erikseen ja luoda heididn
kanssaan esihenkildalainensuhde ja miettid vuorovaikutusta jokaisen kanssa. Sen jilkeen tutustutaan
koko tiimiin yhdessi ja selvitetddn heiddn keskindinen vuorovaikutuksensa. Tdmaén jalkeen vuorovai-
kutusta ja taitoja pidetdén jatkuvasti yll4, ettd saadaan asiat toimimaan yhdessé kaikkien tiimin jdsen-
ten kesken. Vuorovaikutus rakentuu pienistd, jokapdivdisistd tekemisistd sekd ihmisten kanssa kommu-
nikoinnista. Uusien ihmisten kanssa vuorovaikutuksen rakentaminen aloitetaan aina alusta ja ryhdy-
tddn yhdessa tekeméén siitd parempaa ja hyodyllisempéd niin tyontekijéiden kuin organisaationkin

kannalta.



Hyvai esihenkil6ty0 ja johtaminen edellyttdd, ettd huolehditaan niin ihmisistd kuin tehtdvistikin. Vuo-
rovaikutuksessa esihenkild kéyttdd erilaisia johtamistyylejd ja soveltaa niitd eri tilanteisiin. Eri johta-
mistyylejd ovat esimerkiksi tehtédva- ja ihmiskeskeinen johtajuus sekd muutoskeskeinen johtaminen.
Hyva esihenkil6 rohkaisee alaisiaan luovuuteen ja riskinottoon, mutta on kuitenkin tyontekijén tukena
tarvittaessa. (Isotalus & Rajalahti 2017, luku ”Johtamistyylit ja vuorovaikutus”). Tdmé& on vain murto-
osa siitd, mitd vuorovaikutuksella haetaan ja saadaan aikaan, mutta jo pienilld asioilla eli tasavertai-
sella kohtelulla, kuuntelemalla, puhumalla sekd luottamalla rakennetaan yhtendistd vuorovaikutusta ja

luottamusta sekd padstddn yhdessd kohti tavoitteita.

Jokaisen esihenkilon tehtiviin kuuluu johtamis- ja vuorovaikutustyylissd ihmisten johtaminen, mutta
my0s asioiden johtaminen. Namai johtamistyylit vaikuttavat myds vuorovaikutustyyliin. Asioiden joh-
tamisella tarkoitetaan usein budjetointia, aikataulutusta, ongelmaratkaisua seka pdivittdisen tyon tuke-
mista alaisten kanssa. [hmisten johtamisen yhteydessd puhutaan sen sijaan ihmisten motivoinnista ja
innostamisesta, verkostojen luomisesta seki vision ja strategian luomisesta. Esihenkilon tehtiviin kuu-
luvat selkedsti molemmat johtamistyylit. On tutkittu, ettd tyontekijoiden suurin tyytyvéisyys tyossdin
on ollut silloin, kun he ovat havainneet heiddn esihenkilonsa kiinnittdvan huomiota niin ihmisten kuin
asioidenkin hoitamiseen. Molemmissa tarvitaan vahvasti myos vuorovaikutusosaamista. (Isotalus &

Rajalahti 2017, luku ”Johtamistyylit ja vuorovaikutus.)

Esihenkilon tyd pitdd sisdlldén valtavan médérdn erilaisia viestintitehtivid seka tilanteita. Vuorovaiku-
tustilanteissa esihenkild keskustelee ja haastattelee, vastaa ja tiedottaa, neuvottelee, ratkaisee erilaisia
ongelmia, tekee erikokoisia pddtoksid eri mittakaavassa ja pyrkii vaikuttamaan asiothin. Vuorovaikutus
tapahtuu kahden kesken, erikokoisissa ryhmissé ja tilanteissa tai vaikkapa koko tyoryhmin edessa.
Naéiden asioiden lisdksi vuorovaikutusta tapahtuu monenlaisissa viestintdsuhteissa, esimerkiksi muiden
esihenkildiden, alaisten, johtoryhmén ja muiden erilaisten sidosryhmien kesken. Vuorovaikutusosaa-
misen kirjo on valtava ja tdima kaikki kuuluu osaksi esthenkilon ty6ta ja viestintdd. Vuorovaikutusosaa-
misen sujuvuus kokonaisuudessaan on tdrkein tavoite, jonka esihenkild voi itselleen asettaa. Viestinté-
tehtévit ja tilanteet ovat muuttuvia ja joka kerta myds esihenkilon tulisi osata muuttua tilanteiden mu-

kana. (Isotalus & Rajalahti 2017, luku “Johtajan tarvitsema vuorovaikutusosaaminen”.)

Loppujen lopuksi vuorovaikutus pitdd sisdlldédn erilaisia kohtaamisia ihmisten kanssa seké niistd muo-
dostuvia haasteita ja onnistumisia. Kohtaamisissa kiinnitetdin huomiota pieniin yksityiskohtiin ja ne

joko rohkaisevat tai vastaavasti voivat myds lannistaa. Vuorovaikutustaidot ovat siis kykyé ja taitoa



tulla toimeen ihmisten kanssa. Esihenkilon tehtdva on huolehtia siité, ettd sosiaaliset tilanteet sujuvat
ja asiat tulevat selviksi. Vuorovaikutus onnistuu parhaiten silloin, kun ilmapiiri on asiallinen ja jokai-
selle annetaan tilaisuus tulla kuulluksi ja ottaa kantaa asioihin. N&itd asioita noudattaen esihenkild saa
vuorovaikutukselleen todella hyvit 1dhtokohdat, joista on sopivaa ryhtyd rakentamaan onnistunutta

vuorovaikutusta. (Kuusela 2013, 41).

2.2  Vuorovaikutuksen haasteet

Vuorovaikutuksen haasteita esiintyy arjessa ldhes paivittiin ja usein haasteellisten tilanteiden taustalla
on nimenomaan arjen kiire ja sen tuomat ongelmat. Vaikka esihenkil6lli olisi halua ja taitoa, se ei vali-
tettavasti aina riitd saavuttamaan vuorovaikutuksen ihannetta. Ihmisten erilaisuus tuo asioithin myds
liséd haasteita. Toisaalta erilaisuus on rikkaus ja se tuo tyOyhteisdon erilaisia ndkdkulmia ja erilaista
ammattitaitoa. Persoonallisuudet on hyvi ottaa huomioon ja tutustua ihmisiin, mikd on muutenkin tar-
ked asia esihenkilotyossd. Talld tavalla useita konfliktitilanteita on varmasti mahdollista vilttia ja voi
saada aikaan hyvid vuorovaikutustilanteita ja keskustelua tydyhteison kanssa. (Isotalus & Rajalahti

2017, luku "Johtajan haasteelliset tilanteet™).

Tavoitteisiin saattaa olla hankala péasté ja tydyhteiso voi olla niin erilainen, ettd se on viestinnidn kan-
nalta jopa liian haastavaa. Tavoitteita el ymmarreti ja sisdistetd tai ne ovat yksinkertaisesti liian vai-
keat ja haastavat. [hmisten ja asioiden johtaminen jdi arjen kiireiden takia taka-alalle. Liséksi haasteet
voivat olla eri organisaatioissa erilaiset. Voi esimerkiksi ilmeté tuotannollisia haasteita, joissa vuoro-
vaikutuksen haasteet korostuvat eri tavalla. Viime kddessa esihenkild on kuitenkin vastuussa siité, ettd
tyOopaikan vuorovaikutus sujuu ja tilanteet sujuvat hyvin ja asiat selvidvit. Lihtokohtana on kiinnostu-
nut ja myOnteinen suhtautuminen kaikkiin sosiaalisiin tilanteisiin ja erilaisiin ihmisiin seki erilaisiin
vuorovaikutustilanteisiin. Hyvdd vuorovaikutusta on se, ettd ymmartdé, milld tavalla oma toiminta vai-

kuttaa muihin. (Kuusela 2013, 42.)

Hyvilla vuorovaikutuksella saa aikaan hyvid tuloksia, mutta haasteita tulee olemaan kaikissa tyopai-
koissa aika ajoin. Tdrkein tekijd onnistuneessa vuorovaikutuksessa ja haasteiden seléttdmisessa ldhte-
vit esithenkilostd itsestddn. Keskustelun yhtend tehtdvina onkin saada tyoyhteisdssé aikaan yhteinen
ndkemys asioista. Sddnnolliselld keskustelulla jokaisen on helppo ottaa asioita esille, my0s haastavia ja
vaikeita asioita. Jos keskusteluyhteys puuttuu, esihenkildstd saa helposti kuvan, ettd hén ei ole kiinnos-

tunut tiimin asioista tai siitd, mitd mieltd he ovat asioista. Keskusteluyhteyden ollessa avointa myds



kuuntelemisella on suuri merkitys. Esihenkilon tiytyy olla 14sné ja olla aidosti kiinnostunut. (Kuusela

2013, 51).

Vuorovaikutuksen sujuessa hyvin koko ryhmén saavutukset sekd oma rooli ryhméssé saa aikaan yl-
peyttd ryhmén sisdlld, eivitkd mahdolliset haasteet vélttdmatta tunnukaan niin haastavilta asioilta. Tyo-
yhteiso tuntuu mieluisalta ja tyot sujuvat hyvin. Jos taas tilanne olisi pdinvastoin, tyotehtidvét saattavat
kérsid ja tydyhteison vélinen yhteistyo sekd oma suhde tydyhteis6on voi viiletd. Usein myods mahdolli-
set haasteet jitetddn ottamatta esille ja ne voivat tuoda lisdd ongelmia tyOyhteisolle. Kaikki, mitd ta-
pahtuu sosiaalisissa tilanteissa ja vuorovaikutuksessa, vaikuttaa ajatuksiin, tunteisiin sekd toimin-
taamme. Téstd syysté kaikki vuorovaikutus on tirkeda ja oikeanlainen vuorovaikutus ehkéisee haastei-

den syntymisti ja edistdé tyoyhteison hyvinvointia. (Kuusela 2013, 59.)

2.3 Vuworovaikutuksen edistiminen

Toisinaan tulee tilanteita, ettd esihenkil6 voi toiminnallaan huomaamattaan saada aikaan jotain muuta
kuin mité oli tarkoitus. Korostetaan kenties tekemisié ja asioita, jotka johtavat helposti vadrinymmaér-
ryksiin tai joilla ei ole merkitysté tyon kannalta. Vuorovaikutuksen toteutus voi jiddd hyvinkin puut-
teelliseksi. TAma usein selvida silla, ettd esihenkilona kiinnittdd huomiota sithen, miten ty0yhteiso
viihtyy t6issd. Onko iloisia ilmeitd ja vuorovaikutusta puolin ja toisin? Liséksi esihenkil6ltéd, johon luo-
tetaan, haetaan usein tukea, vastauksia ja ndkemyksié vaikeisiin kysymyksiin. Jos tilanne on tdysin
pdinvastainen, olisi hyvé miettid, onko jotain, mitd on pitdisi muuttaa omassa vuorovaikutuksessa.
(Kuusela 2013, 59). Vuorovaikutuksen sanoma saakin tdysin uuden merkityksen ja se saattaa tuoda
mukanaan lisdd haasteita tiimille. Vuorovaikutuksen merkitysta ei voi korostaa liikaa, silld se tuo orga-

nisaatioille ja tydyhteisdille tuottavuutta.

On myos tarkeéda olla avoin. Luottamus rakentuu ymmarrykselle, ja kertomalla avoimesti asioista ja
niiden merkityksestd sekd mahdollisesta vaikutuksesta koko tiimiin annetaan eviit olla parempia tyon-
tekijoitd. Usein halutaan perustelut sille, miksi asioita tai muutoksia tehdéédn. Jakamalla avoimesti
olennaista tietoa edistetddn hyvéd vuorovaikutusta ja erityisesti luottamusta. Téssd kohtaa on kuitenkin
tarkedd muistaa, ettd jactaan sellaista tietoa, jolla on merkitystd. Vaikka toivotaankin avointa esihenki-
16viestintdd ja avoimuutta, on my0s vaarana, ettd eteen tulee niin sanottu viestintd-dhky. Liika viestinti

eri kanavista ei helpota viestintdd vaan se saattaa tehdd pédinvastaista ja viestintii tulee litkaa. Koko



organisaation olisi hyvad muistaa se, ettd jakamalla olennaista tietoa véhin kerrallaan ja ymmarretté-

vésti saadaan aikaan kokonaisuudessaan parempia tuloksia. (Green 2020, luku 13 ja 14.)

Ennakoinnilla on vuorovaikutuksessa suuri merkitys. Usein kanssakdyminen muiden kanssa etenee sa-
moja tuttuja polkuja, joten onkin mahdollista ennakoida se, miten alaiset tulevat toimimaan eri tilan-
teissa. Vuorovaikutuksessa ei ole kyse pelkéstddn toisistaan irrallisista kohtaamisista, vaan ne usein
liittyvét ja ketjuuntuvat aikaisempiin tapahtumiin. Tdmé jatkumo perustuu ymmaérrykseen toisten toi-
minnasta ja auttaa valmistautumaan tulevaan. Yllatykset voivat taas tehda tdstd haastavaa. Ennakoida
voi alaisten suhtautumista kommentteihin, mielialoja, tunteita seka kiinnostuksen kohteita. Yl1latyksia
voivat taas tuoda erilaiset kriisitilanteet. Toimintatapojen tuttuus auttaa ennakoimaan erilaisissa tilan-
teissa ja miettimdin omaa toimintatapaa, yllatyksellisyys taas koittelee rajoja. Joka tapauksessa sosiaa-
liset tilanteet usein toistavat itsedén ja ndin ollen auttavat pitdmiéin ylla tyOyhteison rakennetta. Tésta
ennakoinnissa onkin kyse; ehkiistddn ja ylldpidetddn koko tydyhteison rakennetta ja pyritdén pitiméddn

se mahdollisimman hyvéni. (Kuusela 2013, 60.)

Ennakoinnin liséksi toinen edistévi asia vuorovaikutuksessa on suunnitelmallisuus eli vuorovaikutuk-
sen suunnittelu. Jokaisella tiimilld on omanlaisensa vuorovaikutus oman esihenkilonsa kanssa. Usein
saatetaan miettid sitd, onko timéanhetkisessi vuorovaikutuksessa muutettavaa ja mité pidettiisiin ennal-
laan. Miten muodollista tai epdmuodollista vuorovaikutus on tiimin kesken? Jokapdivéiset tilanteet ja
ajankdyttd yleensd maidrittelevit sen, minkélaisia yhteisid vuorovaikutustilanteita pdivin aikana syn-
tyy. My®0s se, kenen kanssa puhutaan, mitd puhutaan ja miten asiat etenevit, riippuu pdivittéisisti ta-
pahtumista. [Iman organisoituja tapaamisia ja yhteistyotd jad kanssakdyminen helposti puutteelliseksi.

Loppujen lopuksi yhteistyon organisointi on kuitenkin esithenkilon tehtava. (Kuusela 2013, 60-61.)

Tavoitteet ohjaavat esihenkil6d, ja onkin tdrkedd miettid, mitd halutaan saavuttaa, ja valita keinot sen
mukaan. Kuitenkaan yhden yksittdisen tilanteen pohtiminen ei muuta juuri mitddn, vaan organisaa-
tiolle olisi hyva tehda vuorovaikutussuunnitelma. Suunnitelmaan kirjataan asioita samalla tavalla kuin
kokouksien yhteydessa eli ketd on mukana, miké on aihe, kuka on tapaamisten puheenjohtaja seké pal-
jonko aikaa kdytetddn. Perussdantond voisi pitdd sitd, ettd mieluummin pidetddn yhdessd monta lyhytta
keskustelua kuin harvoin ja pitkid. Vuorovaikutus suunnitelma kehittyy ajan myota. Jokainen oppii
joka kerta uutta ja se antaa sijaa keskustelulle ja aiheiden kisittelylle. Vuorovaikutussuunnitelman
ideana onkin se, ettd varmistetaan jokaiselle riittdvésti mahdollisuuksia kehittyd, tavata muita tiimildi-

sid ja edistdd sekd omia ja yhteisid tavoitteita. (Kuusela 2013, 61-62.)
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Vuorovaikutus alkaa esihenkildsté, joten vuorovaikutuksen merkitys on mittava. Usein johdetaan niyt-
tden omaa esimerkkid, joten miksi se ei toimisi myos vuorovaikutuksen kanssa? Esihenkil6 luo tiimiin
yhteisollisyytta ja tiimihenked, jossa vuorovaikutuksella on iso rooli. On tirkedd, ettd rohkaistaan ja
annetaan jokaiselle mahdollisuus padstd mukaan keskusteluun sekd vaikuttamaan asioihin. Toimiva
vuorovaikutus nimittdin antaa paljon jokaiselle, niin tiimille kuin yksildille. Voidaan ajatella, etti sa-
malla opitaan toiselta ja yhdessd péddstidn tavoitteisiin. Parhaiten se onnistuu yhteisty6lla ja luomalla
toimivaa vuorovaikutusta tiimin kesken. Tyokaluna voi kédyttdd esimerkiksi aikaisemmin mainittua
vuorovaikutussuunnitelmaa. Ennakoimalla, suunnittelemalla ja kuuntelemalla saadaan ylldpidettya

vuorovaikutusta. (Kuusela 2013, 61.)
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3 ESIHENKILOVIESTINTA

Kun puhutaan esihenkildviestinndstd, puhutaan jokapdiviisestd viestinnéstad tydeldméssa, jota tarvitaan
tyon organisoinnissa, delegoinnissa, alaisten kuuntelemisessa ja ymmartdmisessé sekd oikeastaan kai-
kissa arjessa tapahtuvissa asioissa, joissa tarvitaan vuorovaikutusta esihenkilon ja alaisen vililla. Vies-
tinndn yhteydessd usein mietitddn sitd, minkélaista viestintdd on kdytdnndssi ja miten se sopii erilaisiin
tilanteisiin, jotta se olisi tarpeeksi tehokasta seké totuudenmukaista mutta kuitenkin tilanteeseen sopi-
vaa. (Puro 2002, 13.) Esihenkiloviestinndssd on huomattavissa useita eri ulottuvuuksia. On olemassa
sahkoista viestintii, kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta sekd puhelimen vélitykselld tapahtuvaa
viestintdd. Kaikkein perinteisin 1dhestymistapa viestinnéssa on kuitenkin kasvokkain tapahtuva vies-

tintd. (Puro 2002, 14.)

Kaikki vuorovaikutustilanteet ovat yksilollisié tilanteita, joissa esihenkildviestintd korostuu eri tavalla.
Etiatyoskentelyssd ei vilttdimétti ole suoraa kontaktia alaiseen tai alaisiin, vaan suurin osa viestinnista
voi tapahtua esimerkiksi sdhkdpostin tai jonkun muun verkkopohjaisen tydkalun avulla. (Puro 2002,
14). Naissa tilanteissa etdyhteyden kautta vuorovaikutus voidaan ymmaértaa eri lailla, koska keskuste-
lun voi tulkita monella eri tapaa, silld vastapuolet eivét nie toisiaan, jos kameraa ei pidetd pailld. Kas-
vokkain tapahtuvassa viestinndssi taas vuorovaikutus on eri tavalla keskiossd, koska tdssd korostuvat
enemmain eleet, ilmeet ja ddnensdvyt. Kuitenkin ldhtokohtana kaikissa tilanteissa on se, ettd viestinndn
tarkeimmat tehtdvit tulisivat esille. Naistd mainittakoon kuuntelemisen tdrkeys, puhuminen, yhteistyo-
1ahtoisyys, palautteen antaminen ja sopeutuminen erilaisiin tilanteisiin. (Puro 2002, 15). Esihenkilo-
viestintdd tapahtuu usein myds ryhmaéssé, jossa pétevit tdysin samat tirkeét asiat mutta, kuitenkin siind

médrin eri tavalla, ettd ryhmassé esihenkild viestii yleensi kaikille yhti aikaa.

Kun puhutaan viestinnéstd, puhutaan myds vuorovaikutuksesta, joka on keskeisessi roolissa esthenki-
16viestinnéssé. Se tarkoittaa, ettd vuorovaikutus ndhdédédn viestintdni ja se tulee nékyvéksi ihmisten va-
lisessd kommunikaatiossa. Vuorovaikutusta tapahtuu esihenkilon ja alaisen vililld paivittéin, ja voi-
daan todeta, ettd mitd parempaa heidin keskindinen vuorovaikutuksensa on, sitd parempaa on myos
ympirilld tapahtuva viestintd. Esihenkilon vuorovaikutuksella on merkitys koko organisaation toimi-
vuuteen. (Isotalus & Rajalahti 2017, luku 1”Vuorovaikutus ldhtokohtana”.) Kuitenkin esihenkilovies-
tintd kdytdnnossé voi olla hyvinkin moniulotteista, joten siind olisi hyvé yhdistyd ymmartdminen niin
litke-eldmaistd kuin ihmisten toiminnasta. (Puro 2002, 16.) Miti eroa on sitten vuorovaikutuksella ja

viestinndlld? Ne ovat toisiinsa nivoutuneita ja molempien merkitys on yhtd suuri. Viestimalld
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viestitddn asioita ihmiseltd toiselle, kun taas vuorovaikutus on molemminpuolista kommunikointia.

(Karemo & Bergstrom 2022, luku “viestintd, viestinté ja vield kerran viestintd”.)

Esihenkiloviestinnédssd on usein tavoitteita, jotka vaikuttavat jokapéivéiseen tydskentelyyn. Kyse on
kuitenkin siitd, miten esihenkil6 onnistuu kdytdnnon ty0ssé ja viestinndsséd saattamaan liike-eldmén ja
organisaation odotukset seké ithmisten tuomat sosiaaliset odotukset yhteen. Ympéristo, jossa teemme
toitd, on muuttuva. Juuri se ympéristo pitéisi osata ndhdé, jossa alaiset ovat ja tyoskentelevét ja onnis-
tua viestimddn esihenkilond oikealla ja tarkoituksenmukaisella tavalla. (Puro 2002, 16.) Tama tarkoit-
taa sité, ettd tietynlaisten tavoitteiden tulisi tiyttyéd, jotta esihenkiloviestinndstd tulee tarkoituksenmu-
kaista. Téytyisi olla helposti ldhestyttiva ja ystidvillinen, mutta kuitenkin samaan aikaan vaaditaan tie-
tynlaista tyon ja tiimin valvomista, seuraamista ja kontrolloimista. On hyvi tiedostaa edessé olevat
mahdolliset haasteet ja ottaa ne huomioon viestinnissd. Kun edessi on erilaisia haasteita viestinndn
suhteen, on myd0s tarjolla erilaisia vaihtoehtoja néihin tilanteisiin. Viestinndn merkitys korostuu siiné,
minkd paatoksen esihenkild tekee ja minkélaisen viestinndllisen vaihtoehdon hén valitsee. (Puro 2002,

17.)

Aikaisemmin puhuttiin esihenkildviestinndn ominaispiirteistd, ja yhdeksi tirkeimmaksi piirteeksi ja
viestinnin perusteeksi nousi kuunteleminen. Peruslédhtokohtana on se, ettd kun puhutaan, myds kuun-
nellaan. Voi olla hyvé puhuja ja esiintyd vakuuttavasti, mutta se ei automaattisesti tarkoita sitd, ettd on
myo0s hyvi kuuntelija. Vaikka esihenkiloviestinndssd puhuminen ja kuunteleminen ovat merkitykselli-
sid taitoja, pelkédstddn ne taidot eivit endd nykyaikaisessa ja modernissa tyOyhteisossa riitd. Tarvitaan
henkild, joka 16ytad oikeat sanat ja oikeat lauseet, jotka esitetddn oikeassa paikassa ja oikeaan aikaan.
(Puro 2002, 18). Kuunteleminen taas on esihenkildlle tyokalu, jota hin kayttda viestinnén ja paatok-
senteon vélineend. Esihenkilon tehtédvind onkin tunnistaa, mihin alainen sanomallaan tdhtdi ja mitd
hén sillé tarkoittaa. Ndiden viestien kuunteleminen ja tulkitseminen ei ole helppoa, ja on ongelmallista
aina ymmartii, mitd viestinnélla tarkoitetaan. (Puro 2002, 17-19.) Esihenkildiden on tirked tuntea

alaisensa ja oppia tuntemaan heidit, jolloin on helpompaa my6s ymmértda heita.

Esihenkild on usein se, joka on ylemmin johdon ja muun tydyhteison vélissd. Usein johto ilmaisee
strategian ja vision, joten esihenkilon tehtédva on varmistaa, ettd tydyhteisd onnistuu suorittamaan an-
netut tehtavét. Jotta esthenkilo voi toimita tehokkaasti, hdnen on kyettdvd kommunikoimaan tehok-
kaasti ja sujuvasti, koska huonot vuorovaikutustaidot vaikuttavat suuresti sithen, mité organisaation

sisélld tapahtuu. Kieli on kuitenkin se véline, joka auttaa ihmisid kommunikoimaan keskendan
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selkedsti ja ymmartdméain annetun viestin. (Furst 2014, luku Perusteet”.)

Muita viestinndn kannalta tiarkeitd ominaisuuksia ovat yhteistyoldhtoisyys, tilanteisiin sopeutuminen
sekd palautteen antaminen. Kaikki ndma edelld mainitut viestinndn ominaisuudet ovat esihenkildvies-
tinndn kannalta merkityksellisid. Yhteistyoldhtoisyys ja tilanteisiin sopeutuminen vaativat tietynlaista
sopeutumiskykyd mutta myos viestintdtaitoja. Viestintétaitoihin kuuluvat olennaisena osana keskustelu
ja vastavuoroisuus puolin ja toisin. Yhteisty0 méaérittdé tiimin ja sen osallisten menestymisen, joten
esihenkilon yhteisty6lahtdisyystaitojen tulee olla hyvid. (Ilmakangas 2020, luku “toimiva tydyhteiso™).
Usein tyOyhteison jdsenet ovat erilaisia ja jokainen on persoona, joten yhteisty6ldhtdinen ja siihen kan-
nustava esihenkild saa varmasti enemmaén aikaan. My®os tilanteisiin sopeutumista auttaa yhteistydlah-
toisyys, koska tilanteet alati muuttuvat ja esihenkilon tdytyy olla mukana muutoksessa ja osata sopeu-

tua tilanteen mukaan erityisesti viestinnéssa.

Palautetta tulisi antaa péivittdin tyoyhteisossi. Ikéva kylld palautteen antamista pidetién erityisesti
suomalaisessa tyoelamékulttuurissa tydyhteisdjen ongelmana. Onkin todettu, ettd “esimiehen kiitos il-
man palkankorotusta on yhti tyhjin kanssa”. (Puro 2002, 22-23.) Téssi lauseessa tulee ilmi palautteen
antamisen haasteellisuus ja se, miten tirkedd se on saada toimimaan. (Puro 2002, 22-23.) Palautteen
antamisen kulttuuri haastaa kaikki esihenkil6t eiké se aina ole niin helppoa. Téytyisi osata antaa niin
rakentavaa kuin positiivistakin palautetta, ja onkin tirkedd, etti palaute annetaan heti tilanteen sattu-
essa. Silld miten palautteen antaa on merkitystd. Muuten kuulija ei valttdimattd osaa sitd arvostaa, jos se
on pintapuolista eikd ollenkaan henkilokohtaista. Esihenkiloviestinnidn perusteiden ldhtokohtana on
kuitenkin se, ettd viestin perimmadinen tarkoitus vilittyy viestin saajalle. Muuten viestinndsti ei ole mi-

tidn hydtyd. (Puro 2002, 23.)

3.1 Viestinnin tehtivat

Esihenkiloviestintd kietoutuu yhteen johtamisen ja organisaation strategian kanssa. Téarkein tavoite ja
tehtidva on kuitenkin saada ithmiset tekeméén arjessa oikeita asioita (Puro 2002, 16.) Joka pdivé esihen-
kilo tekee valintoja viestinndsséén tilanteiden muuttuessa. Viestinnén pitdminen avoimena on yksi te-
kijoistd, jolla saadaan tiimi tydskenteleméén kohti oikeita asioita. Jos alaisilta salataan olennaista tie-
toa, se ei motivoi ketddn tavoitteisiin, vaan avoimuudella ja keskustelemalla asioista tiimi kokee ole-
vansa osallinen. Nédin ollen myos ongelmatilanteet on helpompi nostaa esille. Viestinndn on myos hyva

olla selkeda, jotta kaikki myds ymmartiavat, mitd viestinndlld tarkoitetaan. (Kankainen 2019, luku
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”Panosta viestien selkeyteen”). Usein samoja asioita joutuu toistuvasti kertomaan, varsinkin jos tiimi
on suuri eivétka kaikki ole paikalla yhtaikaa. On hyvi muistaa, ettd selkeydelld helpotetaan myo6s omaa
tyotddn esihenkiloné. Selked viesti on my0s helppo kertoa kollegalta toiselle. Selkeyden liséksi viestin-
ndn tavoite on olla tasapuolista kaikille. Kun samat asiat kerrotaan kaikille samalla selkedlla tyylilla,
antaa se yhteisolle kuvan, ettd jokainen tiimin jésen on yhti tirked kuulemaan ajankohtaiset ja tirkedt
asiat. Jokaisella on paikkansa tiimissd ja sen roolin ymmértdminen osana kohti tavoitteita on hyva 14h-

tokohta.

Kun puhutaan selkedstd viestinnéstd, ei pelkdstdén puhuta siité, ettd viesti on selked, vaan myds esi-
henkilon ulosannin on hyvé olla selkeéé. Kieli on tirkein tekija viestinndssé ja se on véline, joka auttaa
meitd kommunikoimaan ja ymmartdmain annetun viestin. Néissa tilanteissa on hyva miettid, ovatko
selkedn viestin lisdksi sanavalinnat oikeat tdhén tilanteeseen ja ymmaértaako ne helposti. Jotta viestinté
olisi tehokasta, esihenkilon on hyvd ymmaértdd ympérilld olevat mahdolliset muuttujat, jotka voivat
vaikuttaa viestinndn kuuteen peruselementtiin, joita ovat ldhettiji, vastaanottaja, kanava, kontekstuaa-
liset tekijdt, viesti ja palaute. (Furst 2014, luku "Perusteet”). Kaikilla néilld elementit vaikuttavat toi-
siinsa ja esihenkilon viestinndn ldhtokohtana on se, ettd hin on ajan tasalla tai vastaavasti osaa rea-

goida nopeasti tilanteiden muututtua.

Viestinnin tehtdvd on my0s tukea arjessa ja rohkaista haastavan tilanteen tullessa, kuunnella ja kan-
nustaa, antaa neuvoja ja antaa palautetta, rakentavaa seka positiivista. Esihenkiloviestinndssé tehdddn
kuitenkin valintoja ja keskeisimpéni on oman viestinnin suhteuttaminen alaisen ilmaisemaan asiaan ja
tapahtuvaan tilanteeseen (Puro 2002, 24.) Kaikilla niilld arjen tekemisilld on vaikutus asetettujen ta-
voitteiden saavuttamiseen. Téstd syystd on tarkedd, ettd myos esihenkilé ymmaértéd nididen asioiden

merkityksen viestinndssa.

3.2 Viestinnin ongelmatilanteet

Esihenkiloviestinnéssd ja viestinndssi esiintyy aika ajoittain haasteita ja erilaisia ongelmia. Jos viestin-
nén ldhtdkohtana on saada ihmiset tekemdin oikeita asioita oikeaan aikaan, suurin ongelma on se, ettd
ndin ei tapahdu. Viestintétilanteet alusta alkaen siséltdvit usein myos epdvarmuustekijditd, niin uusien
thmisten kanssa kuin tutun tiimin ja esthenkilon vélilld. Usein ndma epdvarmuustekijit ovat esteend
sille, ettd tiimi ei pysty toimimaan yhdesséd haluttuun suuntaan. Ne voivat olla joko tydyhteison keski-

ndisid hankalia viestintdsuhteita tai kyse voi olla myds varsinaisista tyotehtavisti. Téssd tapauksessa on
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suuri vaara, ettd esihenkildviestintd epdonnistuu alusta alkaen. (Puro 2002, 121.) Tarkedi olisin saada
heti selville, mitd ndméd epavarmuustekijit ovat ja misté ne johtuvat. Muistetaan kuitenkin se, etti epé-
varmuus ei valttdmaittd katoa kokonaan (Puro 2002, 124). Esihenkilon viestinnillé ja hinen omalla esi-
merkillddn tekemisen kautta voidaan epdvarmuutta hdlventii ja tuoda esille myos se, ettd epdvarmuus

on sallittua.

Esihenkiloviestinnén haasteina voivat olla esimerkiksi erilaiset fyysiset ja kulttuuriselliset vaarinkasi-
tykset, puolueellisuus ja seké erilaiset ristiriidat. Liséksi esihenkilon kehnot viestintdtaidot seké kyvyt-
tomyys kayttdd sanallista kieltd eli puhetaitoja alaisilleen tehokkaasti tekee asioista ongelmallisia. Jos
ei puhuta samaa kieltd keskenéén, eikd kommunikointi toimi, ei voi odottaa hyvia tuloksia. (Furst
2014, luku ”Viestinnin esteet”.) Olisi hyva miettid, mitd voisi esihenkilona viestid toisella tavalla. Oli-
siko jotain, mitd voisi muuttaa omassa viestinndssa, ettd kaikki ymmaértdisivit asian samalla tavalla?
Kaikkeen ei tietenkéén voi varautua, mutta olisi hyvd ymmartad se, ettd haasteita tulee varmasti eteen
erilaisten ihmisten ja tiimien kanssa. Néissa tapauksissa myds ennakointi olisi hyvé ottaa huomioon
suunniteltaessa viestintia alaisille. Onkin tarkedd, etti esihenkiloviestinti olisi alusta alkaen avointa ja
kaikki huomioon ottavaa, selkedi viestintdd. [lman avointa kulttuuria ei tiimi tiedd, mitd ymparilld ta-
pahtuu ja mitd heiltd odotetaan. Avoin kulttuuri sitouttaa henkil6stdd ja parantaa luottamusta esihenki-
16n ja tiimin valilla sekd vaikuttaa myos organisaation johdon luottamukseen (Kankainen 2019, luku

”Y1ldpida avointa viestintdkulttuuria™.)

Suurimmaksi osaksi esihenkildviestinndn haasteet ja ongelmat ovat ihmisten vilisid haasteita kommu-
nikaatiossa. Nédihin vaikuttavat suuresti tilanteet, joissa esithenkilon ja alaisen viestinti on haastavaa.
Toisinaan tiedostamisen polku on kivikkoinen ja kuoppainen, mutta toisinaan taas onnistumisia on
vahvasti nikyvissd. Ajatuksena téssd on se, ettd haasteiden ja ongelmatilanteiden tullessa vastaan esi-
henkild nikisi itse kussakin tilanteessa vaihtoehtoja, joiden perusteella hidn valitsee parhaimmat ja toi-

mivammat toimintatavat. (Puro 2002, 17.)

3.3 Viestintid muutosjohtamisessa

Muutosviestinndssé keskitytddn viestimédn tulevaisuudesta. Esihenkiloviestinndlld edesautetaan teke-
misté kohti haluttua muutosta. Silld edesautetaan myos muutoksien ymmaértdmistd, kokemusten jaka-
mista sekd yhteenkuuluvuutta. Viestinnédn rooli on merkittdvi, koska esihenkil viestii omalla esimer-

killadn, puheellaan ja toiminnallaan sen, ettd muutos on mahdollinen, ja aktiivinen viestintd myds vie
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muutosta eteenpédin. Muutosviestinndssé ja muutosjohtamisessa onkin tirkeéd, ettd esihenkild myds
itse uskoo muutokseen ja sen mahdollisuuteen onnistua. Esihenkildviestintddn kuuluu aktiivinen, eri-
laisista ndkdkulmista tapahtuva keskustelu henkildston kanssa, jonka kautta selkeytyvit muutoksen

tarpeet ja tavoitteet. (Pirinen 2014, 116.)

Muutosjohtamisessa esihenkild ndyttdd suunnan viestinnéllddn. Viestintd onkin muutoksen lapikay-
mistd tyontekijoiden kanssa tavoitteiden nikokulmia ajatellen. Arjen perustekemiselld menndédn kohti
muutosta, ja esihenkilon tehtdvani on pohtia parhaimmat keinot ja mahdollisuudet muutoksen aikaan-
saamiseen. Tiimi voi antaa ideoita, joita esihenkild vie eteenpdin johtoryhmadlle. Tiimit motivoituvat
enemman, kun heidén ndkemyksidin ja ajatuksiaan kuunnellaan ja he pédsevit vaikuttamaan asioihin.
Tunteensa ndyttidvd, johdonmukainen ja hyvélld vuorovaikutuksella toimiva esihenkil6 on paljon us-
kottavampi tyontekijoiden silmissd kuin pédinvastaisesti toimiva. (Pirinen 2015, luku ”Esimies nédyttdi

suunnan’.

Muutokset voivat toisinaan olla hyvinkin epamiellyttdvia tilanteita ja tapahtumia, joten muutosvasta-
rintaa on varmasti havaittavissa ldhestulkoon jokaisen muutoksen kanssa jossakin muodossa. Esihen-
kildviestinnin toivotaan olevan suoraa ja avointa. Haastavissa tilanteissa my0s usein mitataan esihen-
kilon todelliset johtamisen ja esihenkildviestinnén taidot. Jos asioita ei oteta esille, saattavat muutokset
jaavit keskenerdisiksi. Tyontekijat kuitenkin arvostavat enemmén esihenkil64, joka viestinnélldan ker-
too ja kdy ldpi asiat rohkeasti tyontekijan kanssa. Tdmé luo arvostusta ja luottamusta molemmin puo-
lin. (Pirinen 2014, 72.) Esihenkildviestintd on kuitenkin se alue, joka saa yleensd eniten kritiikkid ja
palautetta organisaatiomuutoksissa. Viestinndlld ja vuorovaikutuksella edesautetaan muutoksen kehit-
tymistd oikeaan suuntaan, edesautetaan asioiden ymmartdmistd, luodaan yhteenkuuluvuuden tunnetta
koko tiimin sisélle seki jaetaan kokemuksia. Organisaatiomuutoksen alussa luotu ja yhteinen kieli, jota
molemmat osapuolet ymmartivit, on suuressa roolissa koko muutosprosessin ajan ja tuo yleensé toi-

vottuja tuloksia. (Pirinen 2014, 116-117.)

3.4 Sanallinen ja sanaton viestinti

Esihenkiloviestinti ei ole pelkdstddn puhumista ja esiintymisté, vaan se koostuu kahdesta alueesta, sa-
nallisesta (verbaalisesta) ja sanattomasta (nonverbaalisesta) viestinndstd. Vaikka vuorovaikutus- ja
viestintitaidot ovat hyvit, on my0s suuri merkitys silld, miten ilmeet ja eleet tulevat esille viestinnén

yhteydessd. Ne jittdavit hyvin paljon asioita vastapuolen tulkinnanvaraan. Mitd esthenkild talla
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tarkoittaa, koska hinen eleenséd antaa ymmartia tdysin toista kuin hanen puheensa? Viestinnissd onkin
kyse juuri siitd, mitd me sanoilla oikeastaan teemme ja tarkoitamme. Tilanteissa, joissa esihenkild vies-
tii asioita, on tarkeda, ettd hin tietdd, mitd pyynnoillddn ja puheillaan tarkoittaa ja etsii niihin parhaan

mahdollisen tavan ilmaista itseddn. On tdarkedd ymmartdd ilmeiden ja eleiden merkitys eli toisin sanoen

mitkd ovat tarkoitusperit erilaisissa tilanteissa. (Puro 2002, 35-36.)

Erotukseksi sanallisesta viestinndstd sanaton viestintd useimmiten tarkoittaa ei-kielellistd ulottuvuutta,
eli ilmeitd, eleitd ja kehonasentoja. Sanattomalla viestinndlld on suurin merkitys vuorovaikutusproses-
sissa, kun luodaan ensivaikutelmaa, ilmaistaan tunteita, viestitddn valta-asemasta tai halutaan ldhettida
ristiriitaisia viestejd. Sanattoman viestinnén avulla voi myos sdddelld vuorovaikutusta. Esimerkiksi pel-
késtddn ilmeilld tai eleilld voidaan viestid haluavansa ottaa puheenvuoron tai antavansa palautetta.
(Helsingin yliopisto 2021.) Sanattomalla viestinnélld voidaan kumota tiysin sanallisen viestinndn mer-
kitys, mika tuo haasteita viestintddn yleisesti. Tdma tekee tilanteesta ja viestinndstd mutkikkaampaa,

koska esihenkild saattaa viestid eleillddn tdysin muuta kuin mitd verbaalisesti sanoilla ilmaisee.

Sanattoman viestinnén hallitseminen onkin hankalampaa kuin sanallisen. Jos esihenkild ei tiedd, miten
hallita omaa sanatonta viestintdinsé, on vaikeampaa tietdd, miten kdytdnndssd toimitaan. Sanattoman
viestinndn kanssa on hyvai olla kontrolloidumpi ja varovaisempi, koska virhemerkityksid syntyy hel-
pommin ja siitd syystd syntyy myds omia tulkintoja. Sanattomaan viestintdén on hyvé suhtautua sa-
malla tavalla kuin sanalliseen viestintdan. Erona on se, ettd sanatonta viestintda tulkitaan ilmeiden,
eleiden ja liikkeiden kautta. (Puro 2002, 50-51.) Jos esihenkild alkaa litkaa miettiméén ja kontrolloi-
maan sanatonta viestintdé, voi se johtaa siihen, ettd kaikki luontevuus katoaa ja viestinnisté tulee viki-
ndistd. Pienet virheet kuuluvat osaksi vuorovaikutusta. Hyvédni nyrkkisdintona voisi ollakin se, ettei

kéyttdisi eri ilmeitd ja eleitd, jos ei ole tdysin varma niiden merkityksestd. (Puro 2002, 61.)
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4 ESIHENKILOVIESTINTA HYBRIDIMALLISSA

Etéatyoskentely on koronapandemian jélkeen tullut jiddékseen. Yhi useammassa organisaatiossa tdma
kéytintd on otettu 1dhitydskentelyn lisdksi osaksi normaalia tydskentelymallia. Aihe on selvisti jaka-
nut esihenkiléiden mielipiteitd, silld toiset puoltavat sitd ja toiset taas ovat vastaan. Etityoskentelyn
toimivuus riippuu suurimmalta osin myds siitd, mitd tyotd jokainen tekee. Vaikka etdtyoskentely olisi-
kin arkipdivéi, ei etiatyOskentely vélttimétta ole yhtd selkedd esihenkildviestinnén kannalta. Etdjohta-
minen on pikkuhiljaa tullut osaksi tydpaikan arkea eikd se ole enédé uusi trendi. Tietyt perusasiat eivét
muutu, vaikka l4sné oltaisiin etdyhteyksin. Kuitenkin viestinnin osalta korostuvat toisenlaiset asiat
kuin lahityoskentelyssa. Siksi on tirkeda ottaa kdytdntoon uusia toimintamalleja niiden osalta. Voidaan
puhua myds erilaisista termeistd, joita ovat etdtyd, hajautettu tyo, ajasta ja paikasta riippumaton tyo
seka liikkuva ty0. Kaikki ndma termit siséltivit etatyon tekemisti ja kaikissa néissd tarvitaan erityyp-

pisté esihenkiloviestintdé kuin 1dhityossd. (Vilkman 2016, 10-12.)

Etityossi tirkeimmiksi elementeiksi nousevat luottamus, arvostus, avoimuus, toimivat pelisdédnnét,
avoin vuorovaikutus ja yhteisollisyys. Néilla kaikilla elementeilld on yhteys toisiinsa ja ilman toista
voi olla haasteita toteuttaa toista. Nama elementit ovat kaikenlaisissa tydyhteisossa todella tirkeita,
my0s esihenkildviestinnin kannalta. (Vilkman 2016, 25). Esihenkildviestinnéssa etdtyon ndkokulmasta
ndiden kaikkien elementtien olisi hyvé olla kunnossa kaikin puolin. Térkein elementti on luottamus,
jonka ympdrille kaikki rakentuu. Sanotaankin, ettd luottamus toiseen thmiseen perustuu omiin usko-
muksiimme ja kokemuksiimme, joten toisinaan luottamuksen rakentaminen tiytyy aloittaa alusta

(Vilkman 2016, 25.)

Etdtyoskentelyssd etdjohtaminen on ldhinné ihmisten johtamista, joka tehddin esihenkiloviestinnin
kautta (Vilkman 2016, 57). Etityossd myos vuorovaikutuksen merkitys korostuu tiysin eri tavalla kuin
lahityoskentelyssd. Vaikka ihmiset eivit ole samassa tilassa vaan hajaantuneet konttorille seké etdtoi-
hin, on jokaisella silti oikeus tasavertaiseen viestintddn, vaikka se vaatisi erilaisten viestintdkanavien
kédyttod ja erilaista ldhestymistapaa. Samalla tavalla kuin alaiset odottavat tietynlaista viestintdd esihen-
kiloltddn voi yhté lailla esihenkild odottaa tietynlaista suhtautumista alaisiltaan etitydskentelyn viestin-
takanavien kdyton kanssa. Vuorovaikutus on hankala toteuttaa, jos siithen ei saa minkdénlaista vasta-
kaikua alaisiltaan, mutta esihenkilon tehtdva onkin kannustaa alaisiaan myds etityOoskentelyssd, vaikka

se olisikin hankalampaa kuin 14hitydskentelyssa.
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Etityoskentelyssd puhutaan paljon etdjohtamisesta. Etdjohtaminen edellyttdd hyvid ihmisten johtamis-
taitoja, vuorovaikutustaitoja sekd kykyé osata hyodyntia erilaista tieto- ja viestintdteknologiaa moni-
puolisesti. Tédhdn usein tarvitaan uusia toimintamalleja, koska viestintd tapahtuu hyvin pitkalti virtuaa-
lisesti. Ei ole pelkéstdin yhtéd oikeaa mallia, vaan jokaiselle organisaatiolle ja tiimille 10ytyy oma so-
piva toimintamalli etdtydskentelyyn seké esihenkildlle viestintdén. Hyvin usein parhaimman tuloksen
saa, kun keskustelee koko tiimin kanssa erilaisista toimintamalleista ja haetaan silld tavalla parhaim-
mat tavat tyoskennelld. Tand pdivina etdisyys ei ole este esthenkilon viestinnille, silld nykyaikaisen
teknologian avulla pystyy viestiméén alaisilleen useiden eri kanavien kautta, ilman ettd kukaan jda
viestinndn ulkopuolelle. Tdma vaatii esihenkildltd tietynlaista muutoskykyd omassa tydskentelyssddn
ja ymmarrystd siihen, ettd myo0s etity0ssé olevat tarvitsevat samalla tavalla esihenkilon viestintdd kuin

kaikki muutkin. (Vilkman 2016, 15.)

Téana péivina etitydskentely on osa ihmisten arkea tyOeldmassi ja etdjohtaminen on osa esihenkilon

ydinosaamista, joten myds vuorovaikutusviestintidd on syyta pitdd ylla. (Vilkman 2016, 23.) Omia tai-
tojaan voi ja pitdd ylldpitda niin etdtydskentelyssd kuin ldhityoskentelyssi ja katsoa asioita myds vies-
tin vastaanottajan nikokulmasta. On sanomattakin selvdi, ettd ymmarramme viestejd eri tavalla, ja jo-
kainen on kokenut tilanteen, jossa ei ole ollut varma, mité viestintuoja tarkoittaa. Esihenkiloviestinnidn
kannalta onkin tirked4 huomata nima yksilolliset erot ja miettid, minkalaista viestintd on tiimin jdsen-
ten kanssa. On tirkedd, ettd tuntee alaisensa ja pystyy viestimddn hénelle sopivalla tavalla. On hyva

miettid erilaisia viestinnin keinoja ihmisten kanssa, koska kaikki keinot eivét valttaméttd sovi kaikille.

(Vilkman 2016, 69-70.)

4.1 Viestinnin tavoitteet ja tehtivit etityoskentelyssa

Usein viestinnén tavoitteet ja tehtivét tulee organisaation johdolta ja niiden toteuttamisen vastuu jai
esihenkilolle. Samalla tavalla niin etdtyoskentelyssé kuin ldhityoskentelyssd konttorilla tavoitteet ovat
samat, vain toteuttaminen voi olla erilaista. Vastuu esihenkildviestinnén toimivuudesta ja toteuttami-
sesta jad esihenkil6lle, joten viestinnédssd on hyvé varautua muutoksiin. Viestinnén tirkein tehtdvé on
saada tavoitteet tyontekijoiden tietoon selkedsti yhteistd linjaa ja viestintikanavaa kayttden. Kuitenkin
ensisijaisesti on tdrkeintd, ettd ndma toteutuvat ja jokainen ymmartdisi niiden tarkoitusperit esihenkilo-

viestinnédn kautta.
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Mutta miten viestintd hiotaan kuntoon niin, etti se toteutuu esihenkildviestinnéssi ja sen tavoitteissa?
Ehka tarkeimpina etitydskentelysséd painottuu luottamus. Luottamuksen rakentaminen on darimmaéisen
tiarked asia ja se edellyttdd avointa ja erittdin runsasta kommunikointia koko tiimin kanssa. Kaytin-
nossé se tarkoittaa sité, ettd ei ole tarvetta varautua pahimpaan ja on vain paitettdva luottaa. Luottamus
on sekd toimintatapa ettd tunnetila. Oikealla viestinndlld tiimin annetaan ymmartié se, ettd heihin luo-
tetaan. Tdssé palataan runsaaseen kommunikointiin, eli tavoitteena on pitdd ylla keskustelua eri kana-
vien kautta ja viestid se, ettd luottamus on rakennettu tiimin ja esihenkilon vélille. Luotetaan siihen,
ettd alaiset hoitavat oman osuutensa annetuista tavoitteista. Viestinndn merkitysté ei voisi korostaa
enempad, silld luottamuksen rakentaminen alkaa toimivasta esihenkildviestinndstd. Luottamuksen

kautta syntyy my0s avoin keskusteluyhteys. (Vilkman 2016, 27).

Avoimuudella on vahva yhteys vuorovaikutukseen ja sen laatuun ja toimivuuteen. Jos avoimuutta ei
olisi, se vaikuttaisi negatiivisella tavalla koko tydyhteisoon sekd kaikkeen muuhun tydyhteisolle tirke-
ain elementtiin, esimerkiksi motivaatioon. Avoimuudella tarkoitetaan sité, ettd jokaisella yksil6lld on
mahdollisuus ottaa vaikeatkin asiat puheeksi ilman, etti asioita kyseenalaistetaan heti. Avoimuudessa
on myos tirkedd, ettd ihmiset otetaan mukaan oman tydnsa suunnitteluun ja heille annetaan mahdolli-
suus olla mukana péatoksenteossa. (Vilkman 2016, 26). Avoimuus alkaa esihenkilosti ja esihenkilo-
viestinndstd. Omalla esimerkillddn esihenkild luo avoimen kulttuurin ja kannustaa koko tiimid samaan.
Keskustellaan ja annetaan mahdollisuus tulla kuulluksi. Viestinnéssa korostuu kannustaminen ja pai-
notetaan sitd, ettd tiimiltd odotetaan samanlaista avointa ilmapiirid kuin mitd esihenkild viestinnilldin

luo.

Térkeintd on saada tiimin tavoitteet ja tehtavét selkeésti ja ymmarrettavisti esille, ja silloin kun tyds-
kentelemme etitoissé, viestinndssd korostuvat enemmén puhe ja sanat kuin ilmeet ja eleet. On hyva
miettid d84nensdvya tai sdhkopostin ilmettd, ettei vahingossa anna vairii viestid ja pahimmassa tapauk-
sessa kaikelta rakennetulta putoaa kokonaan pohja. Kun esihenkildviestintd pidetdin silld tasolla, ettd
on helppo ldhestya tiimid seka yksiloitd, sujuvat asiat huomattavasti paremmin. Avoimessa kulttuurissa
ongelmat voi ottaa heti esille ja usein se myos kasvattaa koko tiimin lisdksi myds esihenkil6d. Ei kui-
tenkaan pidd jaada liiaksi miettiméan sitd, minkélaista viestintdd kayttad. Lahtokohtahan on se, ettd ta-
voitteet ja tehtdvit tulevat selkedsti esille, jokainen ymmartii ne ja tietdd, mitd tekee. Usein viestintda
taytyy hioa sen mukaan, minkélaisia persoonia tiimissa on. Esihenkildviestintd on muuttuvaa ja tilan-

teen mukaan eldvaa tekemisté arjessa. On myds tirkedd hakea avoimin mielin uusia toimintatapoja ja
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kokeilla uutta myds viestinnéssa. Lisdksi viestinndn kautta pidetdén ylld positiivista tiimihenked. Tadma
jos miké kannustaa niin tiimid kuin esihenkil6d suoriutumaan paremmin omasta tyostién. (Kauppalehti

24.3.2020.)

4.2 Viestinnan haasteet etityoskentelyssi

Viestinta etityoskentelyssd tuo varmasti tullessaan myo0s erilaisia haasteita ja suurin haaste etétyosken-
telysséd on luottamuksen rakentaminen. Téstd syystd my0s useat organisaatiot saattavat suhtautua eté-
tyon tekemiseen hyvinkin kriittisesti. Suurimpana pelkona on se, tekevitko ihmiset oikeasti tyonsa.
Luottamuksen rakentuminen perustuukin avoimeen kommunikointiin, jossa viestintd on kaikkein
isoimmassa roolissa. Kieltdiméttid on varmasti hankalaa joissakin tydtehtivissi todeta se, tekevétko ih-
miset oikeasti tyOnsé, mutta etdtyon tarkoitus onkin se, ettd luotetaan alaiseen, joka sitten lunastaa
luottamuksen suoriutumalla tyOtehtdvistddan myods etdtdissi. Jos organisaatio ei luota alaisiinsa, mitd se
kertoo organisaatiosta itsestdén? Viestinnélld korostetaan luottamuksen tirkeytti ja aletaan yhdessi
rakentamaan toimivaa yhteistyotd ja tavoitteiden saavuttamista. Vaikka timé haaste vaikuttaisi olevan
se kaikkein vaikein, se voi pdinvastoin olla my0s kaikkein helpoin haaste. Tarvitaan vain selkeé ja hy-

vin toimiva viestintd. (Vilkman 2016, 27.)

Toisena suurena haasteena viestinnén osalta on tiedon oikea kulku ja asioista viestiminen organisaa-
tiossa. Tama haaste ilmenee samalla tavalla myos ldhitydskentelysséd, mutta etdtdissa se toisinaan koe-
taan suuremmaksi. On erilaista viestid asioista kasvotusten ja tulkita samalla ilmeitd ja eleitd kuin esi-
merkiksi sdhkopostilla tai verkkokeskustelualusta. Koska tidnd paivéina tietotulvaa on todella paljon, on
tarkedd, ettd viestintdédn ja sen midradn kiinnitetddnkin erityistd huomiota. Useat tydpaikoilla tapahtu-
vat kdytavakeskustelut jadvit pois, ja voi olla, ettd kaikki tieto ei tavoitakaan kaikkia. Tdhdn tarvitaan
ratkaisua, joka tavoittaa kaikki tyontekijét, ja onneksi tdnd paivdnd onkin mahdollista kayttda tiedonja-
koon ja viestintddn useitakin eri kanavia. On kuitenkin hyva muistaa se, ettei kukaan saa kokea jaa-
vansd tiedon ulkopuolelle, koska tydskentelee etdnd. Jokaiselle on tirkedd viestid niin henkilokohtai-

sesti kuin yhteisten kanavien kautta. (Vilkman 2016, 59.)

Haasteita syntyy jokapdivaisessd tyOskentelyssd ja haasteeksi voitaisiin tulkita myos se, ettei viestin-
ndn avulla saada hiottua tiimin tavoitteita yhteen. Vaikka tavoitteet ovat samat kuin l&hityoskentelyssa

ja ne yhdessé kdydadn ldpi, tarvitaan paljon muutakin. Miten saada viestintd sitten toimimaan niin, ettd
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se on luontevasti osana arkea? Voidaan esimerkiksi kdyttdd yhteisid kanavia, pitdd tiimipalavereita niin
yhdessa kuin yksitellen ja tiedottaa tirkeistd asioista. Toisin sanoen pidetddn viestintd sellaisena, etté
se on helppo ymmartad. Liséksi se, ettd luottamus on puolin ja toisin kunnossa, tuo lisdd rohkeutta mo-

lemminpuoliseen vuorovaikutukseen. (Vilkman 2016, 60.)

Vuorovaikutuksen tdytyy olla keskeisessé roolissa, ettd haasteet saadaan seldtettyd ja asiat toimimaan
halutulla tavalla. Koska ollaan virtuaalisesti yhteydessa toiseen, tunteiden ilmaisuun on hyvé kiinnittda
erityistd huomioita, koska pelkéstddn tunteiden aistiminen on erittdin hankalaa. (Vikman 2016, 66.)
Virtuaalisesti tapahtuva vuorovaikutus esiintyy usein haasteena, koska toista ei valttimaétta nde kasvo-
tusten, joten sanomisia voi tulkita tdysin vaddrin. Toisin sanoen silld on suuri merkitys, miten kirjoittaa
sdahkoOpostin tai mitd verkkokeskustelualustan kautta sanoo. Toimivien vuorovaikutussuhteiden taus-
talla suurimpana tekijéni on esihenkilon vuorovaikutus, viestintétaidot seké yhteistyon toimivuus. Tut-
kimusten mukaan virtuaalisissa tiimeissd on huonompi sietokyky ihmisten erilaisiin vuorovaikutustyy-
leihin ja niihin suhtaudutaan joustamattomammin. Mitd useampi jdsen tiimissé on, sitd enemmaén on
vuorovaikutusta. Onkin tarkedd, etti jasenet tuntevat toisensa ja heitd rohkaistaan avoimeen keskuste-
luun sekd vuorovaikutussuhteiden parantamiseen. (Vilkman 2016, 66). Lopuksi kaikki 1dhtee viestin-

nasta.

Kun puhutaan etityoskentelystd, mietitdén usein my0s sen tuomia haasteita ja mahdollisuuksia kaytan-
ndssd. Voidaan kokea, ettd etdtdissd tulee eteen enemmén haasteita kuin l&hitydskentelyssd. Tutkimuk-
sien mukaan etdty6 luokin puitteet uusille mahdollisuuksille, mutta myds odottamattomille uhille ja
haasteille. Muun muassa sosiaalista etdisyyttd syntyy enemmaén, tulee enemmén erilaisia konflikteja ja
tiedon jakaminen vihentyy tiimin sisdlld. (Salin 2021, luku “Etityon uhat ja mahdollisuudet™.) Onnis-
tuneessa etityoskentelyssd viestinnédn osalta onkin tirkedd ottaa nima haasteet huomioon ja panostaa
myo0s tapaamisiin. Yhteisten sddnndllisten tapaamisten liséksi on hyvi olla kahdenkeskisté aikaa va-
paamuotoiselle keskustelulle ja huolehtia siité, ettd jokaisen ddni tulee kuuluviin. Jokaiselle 10ytyvit
sopivat teknologiset ratkaisut viestinndn kédyttdmiseen. (Salin 2021, luku ”Vinkkeja onnistuneeseen

viestintddn etity0ssd”.)
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4.3 Viestinnin eri kanavat ja teknologia viestinnissa

Viestintddn etitydskentelyssd on olemassa useita erilaisia kanavia, joita on hyva mahdollisuuksien mu-
kaan hyddyntdd oman tiimin kanssa. Teknologian tarkoitus onkin helpottaa kaikkien ty6td ja se on suu-
ressa roolissa auttamassa esihenkildd viestinndssd. (Vilkman 2016, 155). Ténd pdivédnd on tarjolla mo-
nia vaihtoehtoja, joiden avulla viestinnin saa hyvélle tasolle myds etdtydskentelyssé, vaikka kasvok-
kain tapahtuva kommunikointi viahenisi. Niitd tyokaluja kannattaakin kdyd& yhdessa 1dpi koko tiimin
kanssa, koska yleensd toimivimmat tyokalut selvidvét parhaiten niitd kdyttaimalld. On myos hyva olla

avoin uusille ehdotuksille ja ideoille, joilla on mahdollisuus helpottaa arkea ja viestintdd.

Kun tyd muuttuu hajautetummaksi, myds haasteet tiedon kisittelyn ja hallinnan osalta kasvavat. Tie-
donhallinnon ndkdkulmasta onkin tarkeéd, ettd tietoon péaésee késiksi eri kanavien kautta. (Vilkman
2016, 156.) My0s viestinndn kannalta on oleellista, ettéd kaikki tieto olisi saatavilla kaikille. Onkin
hyva luoda yhteniiset tavat sille, mité kautta viestitddn ja tarvittaessa se, milloin asioita laitetaan kaik-
kien ndhtavéksi eri viestintdkanaville. Kaikkea titi viestintdd on helpompi kayttdd hyodykseen jokai-
sen, kun kaikilla on samat yhtendiset kanavat. Esihenkil6 voi viestid kanavoille asioita, jotka tavoitta-
vat jokaisen tasapuolisesti. (Vilkman 2016, 158.) Sosiaalisia kontakteja ja henkilokohtaista viestintdd

tarvitaan, vaikka suurin osa viestinndsté tapahtuisi esimerkiksi séhkdpostin kautta.

Sosiaalisiin kontakteihin on hyvi kiyttdd jérjestelmid, joissa voi keskustella kamerat pdéllé ja ndhda
thmisten eleet ja ilmeet. Yhtd lailla esihenkilon on tarkedd viestid kasvotusten, vaikka tiimi olisi koko-
naan eri rakennuksessa tai tyoskentelisi koko ajan etidné. Jo pelkkd Teams-yhteydenotto kamerat pailla
voi luoda tunteen kohtaamisesta. (Vilkman 2016, 161.) Esihenkil6 pédédsee samalla tulkitsemaan ja
kuuntelemaan tiimin jdsenid ja usein ndmi kohtaamiset voivat myos tuoda ilmi haasteita, joista tyonte-
kijé ei ole pystynyt aikaisemmin puhumaan. Thminen on kuitenkin sosiaalinen olento ja yhti lailla yh-
tend tirkedna kanavana voidaan pitda kasvotusten tapahtuvia kohtaamisia (Vilkman 2016, 161).
Vaikka puhutaankin etitydskentelyssd tapahtuvasta viestinndsté, on tarkedd ottaa huomioon se, ettad

kaikkia asioita ei voi eikd kannata kdyda lépi eténa.

Kun puhutaan kohtaamisista etdtdissd, voidaan suositellakin yhteisollisten tyovalineiden kayttod. Tut-
kimusten mukaan niiden kdyttdjat ovat kokeneet saaneensa hyotya tydvilineiden kiytdsti erityisesti
viestintddn ja yhteisty6hon liittyen. Tarkeimmiksi tekijoiksi nousivatkin keskustelut ja tiedon jakami-

nen organisaation sisélld, vastauksen saaminen nopeammin tyohon liittyvissd kysymyksisséd sekd
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omien ideoiden esittdminen. Yhteisollisten ja yhtendisten tydvilineiden kautta esihenkildlld on nopein
tapa tavoittaa kaikki ja saada tirkeét asiat kuuluviin. Se mahdollistaa yhteistyon tekemistd paremmin,
koska ihmisiin voidaan pitdd paremmin yhteyttd, vaikka he olisivat hajautettuinakin. Se, mika tyova-
line itse kullekin sopii riippuu henkilostd, mutta ratkaisua usein pohditaan yhteistydssd muiden mah-
dollisten kéyttdjien kanssa. (Vilkman 2016, 162.) Samalla on tirkedd my0s luoda yhtendiset toiminta-
tavat. Organisaatiolla on vastuu siitd, ettd tarvittavat ohjelmat ovat kaikkien kaytdssé ja tarjolla olisi
monipuolisesti vélineitd ja tyOkaluja. Viestinnén ja tiedonjaon kannalta yhtendiset tyokalut auttavat

tyontekijoitd saamaan tiedon tehokkaammin ja nopeammin. (Vilkman 2016, 158.)

Viestinndn nidkokulmasta katsottuna esihenkilon viestinnin rooli muuttuu ajan kuluessa. Olisikin tér-
kedd, ettd esihenkilo omalla esimerkillddn kannustaa uusien tydvélineiden ja apuvélineiden kdyttoon ja
tekee arjen viestinnésti entistd helpompaa. Valitettavan usein kéy niin, etti tieto ei kulje kaikille halu-
tulla tavalla. Esimerkiksi hyodyntdmailla sosiaalista mediaa tai eri sovelluksia voitaisiin myos huolehtia
siitd, ettd tieto jakautuu sité tarvitseville. Sosiaalisen median rooli kasvaa koko ajan suuremmaksi

my0s tydeldmaissa ja olisi harmillista, jos sitd ei kdyttiisi hyodykseen. (Vikman 2016, 156.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd organisaation x tilanne esihenkildviestinnin suhteen niin ldhi-
tydskentelyssi kuin etitydskentelyssd. Yrityksen tekemissd tyOtyytyvéisyystutkimuksissa esihenkilo-
viestintd oli noussut esiin haasteena eiki selvityksid asiasta ole tehty enempéa. Yritykselle olikin tar-
kedd saada selville timénhetkisen tilanteen ldhtokohdat, jotta osataan tehdé oikeanlaisia ratkaisuja sekd
kartoittaa tilannetta tyontekijan nakokulmasta katsottuna. Néin saatiin selville tilanteen mahdolliset
syyt ja tiedetdén, miten esihenkil6t alkavat asioita purkamaan. Yrityksen kannalta oli tirkedd saada tie-
tad realistinen tilanne, koska usein ndma asiat voivat vaikuttaa koko organisaatioon seké tydyhteisoon.

Niin ollen hyddyllisin tapa oli jirjestdd yritykselle kyselytutkimus.

5.1 Toimeksiantajayritys

Toimeksiantaja on suuri elintarvikealan yritys, joka ty0llistda erilaisissa tyotehtévissd yli 400 henked.
Sesonkiaikaan yritys tyollistdd omien tyOntekijoiden lisdksi suuren méarin kesdtyontekijoitd. Padtoi-
mipaikan lisdksi yritykselld on tyontekijoitd ympéri Suomen tyollistyen eri tyotehtdvissd. Yrityksen
tuotanto toimii keskeytymittomassi kolmivuorotyossa ja sieltd toimitetaan elintarvikkeita 1dhes paivit-
tdin, joten ty0voimaa tarvitaan monipuolisissa tyotehtdvissa sekd eri vuoroissa. Suomen tehtaan lisdksi
yritykselld on maailmalla tytdryhtiGitd, joiden periaatteet ja arvot ovat samassa linjassa kuin Suomessa.
Yritys on kasvanut viime aikoina panostamalla teknologiaan, joka helpottaa péivittdistd tekemistd sekd
asiakastyytyvéisyyttd. Kehitysti tapahtuu tuotteiden valmistusprosessissa ja tarvetta on kehittyé niin
tuotteen valmistuksessa kuin pakkaamisessakin ottaen kuitenkin huomioon yrityksen ién ja sen mu-

kana tuoman vakavaraisuuden.

Yrityksen valmistamissa tuotteissa kohtaavat niin kuluttajan kysyntd markkinoilla kuin yrityksen ar-
vot. Tuotteista pyritddn tekeméddn vastuullisempia, eettisempid ja ekologisempia esimerkiksi viahenti-
mélld muovin kdyttod. Laatutiimit tekevét toitd sekd kentdlld ettd tehtaalla selvittden tuotteiden arvo-
maailmaa ja kuluttajan ostokdyttdytymistd. Yrityksen litketoimintaa ohjaavat myds muut arvot, joista
vahvimpana on vastuullisuus. Vastuullisuutta kuvaa esimerkiksi se, ettd tuotteiden kuljetuksessa ajatel-
laan ymparistod ja suunnitellaan toimituksien reittejd ympéristoystavillisesti ilman turhia ajoja. Tuot-
teiden valmistuksessa taas ajatellaan valmistuksesta pakkaamiseen saakka ymparistod ja hyodynnetéén

kaikki, mité tulee tuotteiden valmistuksen yhteydessi eli uusiokdytetdan. Tuotesuunnittelussa
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mietitdédn tuotteen helppoutta, houkuttelevaa ulkonékod seka tietysti makua. Yritykselle on myds tar-
kedd olla asiakaskeskeinen ja sekin on yksi yrityksen arvoista. Keskeinen ajattelutapa kertoo siitd, mi-
ten tarkeitd asiakkuudet ovat ja niitd arvostetaan suuresti. [lman asiakkaiden ja kuluttajien tuomaa

markkina-arvoa ei yritys pysyisi pitkddn pinnalla vaan joutuisi miettimdin monet asiat uusiksi.

Myynnissi olevia tuotteita on kertynyt jo useita satoja ja useat niistd ovat vakiinnuttaneet paikkansa
kuluttajien ostoskorissa. Markkinoita seurataan tiiviisti ja selvitetdén, minkélaisilla tuotteilla, on ky-
syntdi tilld hetkelld ja keksitdéin rohkeasti uusia innovaatioita. Trendit muuttuvat, joten yrityksen on
oltava valmiina muuttumaan my®ds itse. Toisinaan entisid tuotteita poistetaan uusien edeltd, ja tima
kertoo siité, ettd yritys on oman alansa aallonharjalla. Yritykselld on tunnettuja brindej4, jotka ovat ol-
leet markkinoilla todella pitkdén. Ndiden tuoteperheiden alaisuudessa on lukemattomia tuotteita, jotka
seuraavat briandin jalanjilkii. Tavoitteena onkin pitdd ndma brandit markkinoilla vahvana muiden kil-
pailijoiden tuotteiden rinnalla. Tésté syysta itse brandiin ja mielikuviin ei ole puututtu vuosien aikana,

vaan rinnalle kehitelldéin muita erikoisempia tuotteita, joille on kysyntii tietynlaisille kohderyhmille.

5.2 Aineiston keruu ja analysointi

Kyselytutkimus, joka tehtiin yritykselle x, toteutettiin kvantitatiivisena eli méérallisend tutkimuksena.
Maérillinen tutkimusmenetelma tarkoittaa menetelmad, joka antaa yleisen kuvan tutkimuksessa ole-
vien muuttujien vélisistd suhteista ja eroista. Tdma vastaa kysymyksiin kuinka paljon ja miten usein.
(Vilkka 2007, 14). Mééréllisen tutkimuksen tarkoitus ja tavoite on joko selittdd, kuvata, kartoittaa, ver-
tailla tai ennustaa joko ithmisid koskevia asioita tai luontoa koskevia ilmioitad (Vilkka 2007, 19.) Méa-
rilliset aineistonkeruumenetelmét voidaan toteuttaa erilaisina kyselyind, joita ovat internet-kysely, lo-
makekysely, strukturoitu haastattelu sekd systemaattinen havainnointi. Mairéllisessd tutkimuksessa
voidaan osin kayttdd samoja aineistonkerdilymenetelmié kuin laadullisessa, mutta méaréllisessd mene-
telmaét ovat kuitenkin pidemmaélle strukturoituja. (Leinonen 2019, luku ”Mééréllisen tutkimuksen ai-
neisto"). Mééréllisen tutkimuksen aineistolle on myds tyypillistd se, ettd vastaajia on paljon. Onkin to-
dettu, ettd ainoastaan suurella aineistolla tutkija kykenisi muodostamaan havaintoja eri ndkokulmista,

mika taas tekee mahdolliseksi tutkittavien asioiden selittimisen numeraalisesti. (Vilkka 2007, 17.)

Kyselytutkimus toteutettiin lomakekyselynd Webropol-kysely- ja raportointisovelluksen avulla. (Lei-

nonen 2019, luku” Internet-kysely”). Internetkyselysséd on vaivatonta saada se toimitettua suurelle
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joukolle, joten tdssd ty0ssd internet-kyselyn tekeminen oli luontevaa. Tavoitteena oli saada vastauksia
vahintdin 30 kappaletta ja kysely ldhetettiin 50 toimihenkil6lle. Tdmin kyselytutkimuksen tarkoitus oli
kartoittava eli tavoitteena oli etsid uusia ndkokulmia. Kartoittavalla tutkimuksella voidaan 16ytaa tar-
kasteltavasta asiasta eli tdssd tapauksessa esihenkiloviestinnéstd keskeisid malleja, tyyppejd, luokitte-

lua sekd tyypittelya. (Vilkka 2007, 21.)

Kyselytutkimuksen vastaajiksi valikoitui organisaation toimihenkil6t. Toimihenkildiden vastauksien
avulla selvitettiin tutkimuskysymystd seka timanhetkisti tilannetta organisaatiossa. Toimihenkil6itd on
yrityksessa reilusti yli 30, joten vastaustavoitteen tdyttyminen oli hyvin todennikdistd. Kun aloin suun-
nittelemaan kyselytutkimuksen tekemisti, oli l&hettdmisen ajoitus erittdin tarkedd. Jos vastauksia on
tarkoitus saada riittdvd maird, on hyvé ottaa huomioon sesonki ja eri vuodenajat. Kysely oli helpoin
lahettdd sdhkoisesti. Kyselytutkimus ajoitettiin kesdsesongin jilkeen syys-lokakuulle, ettd voidaan
taata mahdollisimman suuri méérd vastauksia. Vastaamisaikaa toimihenkil6ille jitettiin kuitenkin riit-

tavasti, ettd kyselytutkimus varmasti tavoittaisi kaikki. Tdssé tapauksessa vastausaikaa oli pari viikkoa.
(Vilkka 2007, 28).

Lomakkeen ja kysymysten olisi hyvi olla selkeiti ja atheeseen sopivasti muotoiltuja. On myds hyva
kiinnittdd huomiota vastaus- ja palautusohjeiden yksiseliteisyyteen ja selkeyteen (Vilkka 2007, 63).
Kokonaisuudessaan kyselytutkimuslomake on helppolukuinen ja helposti ymmarrettdava. Siinéd kédy
my0s ilmi, kuka tutkimusta tekee ja kenelle se on suunnattu. Tassd opinnéytetydssd tutkimuskysymys

oli esihenkildviestinndn merkityksen selvittiminen, joten sen tulee kdyda ilmi heti tutkimuksen alussa.

Kysymysten muotoilussa oli tarked4 ottaa seuraavat asiat huomioon: mika on asiaongelma, miki on
tutkimusongelma, mitd asioita mitataan, onko lomakkeessa ndistd asioista kysymys tai kysymyksii,
tarvitaanko lomakkeessa kaikki kysymykset sekd puuttuuko lomakkeesta jokin kysymys. (Vilkka
2007, 64.) Kysymysten ei tule poiketa tutkimuskysymyksesté, vaan ne kokonaisuudessaan rakentuu
sen ympdrille. Kysymysten vastauksilla saadaan selville tutkimustuloksia, joten on tirkedd miettid,
mika on olennaista tietoa ja miki ei. Jokainen kysymys ennen tutkimuksen ldhettdmistd on hyvi kdyda
lapi. (Vilkka 2007, 64.) Saatekirjeessd on kuitenkin hyvé olla riittdvésti tietoa, koska tdssd vaiheessa
lukija pééttda sen, osallistuuko tutkimukseen vai ei. Visuaaliseen ilmeeseen kannattaa myds kiinnittda

huomiota. (Vilkka 2007, 65.)
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Kyselytutkimuksen paittymisen jalkeen oli vuorossa tulosten analysointi. Aineiston késittely tarkoittaa
sitd, ettd kyselylla tai lomakkeella saatu aineisto tarkistetaan ja tiedot tallennetaan koneelle sellaiseen
muotoon, ettd niitd voidaan tutkia numeraalisesti kdyttden apuna erilaisia taulukko- tai tilasto-ohjelmia.
(Vilkka 2007,106). Méardajan umpeuduttua lomakkeen vastaukset kdydaén lapi. Téssd vaiheessa kay-
dddn myos ldpi vastausten kato eli se, kuinka moni oli jattinyt vastaamatta (Vilkka 2007,106). Toi-

meksiantajalla on toimihenkilitd useilla eri osastoilla, joten asettamani tavoite tayttyy.

Analysoinnin jdlkeen oli vuorostaan tulosten esittdminen ja tissé tutkimuksessa oli tarkoitus saada tie-
toon esihenkiloviestinnén tdmanhetkinen tilanne sekd mahdolliset kehityskohteet ja onnistumiset. Maa-
rillisessd tutkimuksessa saatuja tuloksia voidaan kuvata joko numeerisesti, graafisesti tai sanallisesti
(Vilkka 2007,134). Kun mietitdén raportointitapaa, on hyva miettid seuraavia kysymyksid eli miti tie-
toja lukija haluaa, miki on tdhén soveltuva esittdmistapa ja paljonko esitettdvda informaatiota on. On
my0s tdrkedd miettid, miké on selked ja ymmarrettiva esitystapa. (Vilkka 2007,136.) Kuitenkin maa-
rillisessd tutkimuksessa esitetdin aina juuri tutkimuksen olennaisimmat tulokset, joten esittdmistavan
tulee olla tarkoituksenmukaista lukijan sekd tutkimuksen kannalta. Yksinkertainen tuloksien esittdmi-

nen on havainnollista, kaunista ja luettavaa ja aihe on selkedi luettavaa kokonaisuudessaan. (Vilkka

2007,148.)
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6 TUTKIMUSTULOKSET JA ANALYYSI

Kyselyn alussa tiedusteltiin vastaajien taustatietoja sekd kuinka kauan vastaajat ovat tyoskennelleet or-
ganisaatiossa x (KUVIO 1) ja montako tyontekijda on tiimissd (KUVIO 2). Tamén jilkeen kyselytutki-
muksessa edettiin kohti varsinaisia kysymyksia liittyen haastavuuteen ja nykytilanteeseen ja keskityt-
tiin esihenkiloviestintddn seké etdtoihin liittyviin kysymyksiin. Kyselytutkimus ldhetettiin 50 toimihen-
kiloille, joista kyselyyn vastasi 30 toimihenkild. Vastaajien maaré oli mielestini todella hyvé, koska
tavoitteena oli saada védhintddn 30 vastausta. Vastauksia analysoitiin taulukoiden avulla, joista sai
myos selville monivalintakysymysten vastausprosentit. Analysoinnissa kéytettiin apuna Excel-tau-
lukko ohjelmaa. Ohjelman avulla tulokset sai liitettyd helposti mukaan opinnédytety6hon taulukkomuo-

toon.

Kyselytutkimuksessa selvitettiin vuorovaikutuksen maarié esihenkilon kanssa seké esihenkiloviestin-
nin tdménhetkisti tilannetta sekd parannuskohteita. Kysymyksilld haluttiin monipuolisia vastauksia
sekd avoimien kommenttien kautta esille ajatuksia, joita ei vilttdmatta esihenkilon kanssa tulisi pu-

heeksi.

Kuinka kauan olet tyoskennellyt organisaatiossa X?

Yli 15 vuotta
11-15 vuotta
2-10 vuotta

Alle 2 vuotta

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

KUVIO 1. Vastaajien tydvuodet organisaatiossa x

Vastaajista 57 % oli tydskennellyt organisaatiossa yli 15 vuotta, 23 % oli tyoskennellyt 2—10 vuotta,
13 % oli tyoskennellyt organisaatiossa alle kaksi vuotta ja védhiten eli 7 % oli vastaajia, jotka olivat

tyoskennelleet organisaatiossa 11-15 vuotta (KUVIO 1). Vastausprosenttien jakaantuminen kertoo
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siitd, ettd organisaatiossa on paljon tyontekijoitd, jotka ovat suurelta osin sitoutuneet tyonantajaansa.
Tama on erittdin merkittdva asia organisaation kannalta, koska yli 15 vuoden ammattitaito ja kokemus
tyoeldmassid sekd samassa organisaatiossa on tyOnantajalle suuri etu, jota kannattaa ehdottomasti hyo-
dyntdd ajatellen muita organisaation tyontekijoitd. Pitkdaikaisten tyontekijoiden niin sanottu hiljainen
tieto ja taito, jota on kertynyt vuosien saatossa, auttaa muita kehittymadn omassa ty0ssédén ja antaa

apuja tyotehtéviin.

Montako tyontekijaa on tiimissasi esihenkilon
lisaksi?

yli10 henkes |G

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

KUVIO 2. Tyontekijoiden maara tiimissa esihenkilon lisdksi

Kysymyksessa tyontekijoiden méarasté tiimissd (KUVIO 2) ilmenee, montako tyontekijdd on tiimissa
esihenkilon liséksi. Vastaajista 38 % tyOskenteli tiimissé, jossa oli 8—10 henked. 24 % vastaajista ovat
tiimeissd, joissa on 5—7 henked sekd 2—4 henked. Vihiten vastaajissa (14 %) on tiimejd, joissa oli yli
10 henked. Tiimien koko vaihtelee suuresti, mutta 8—10 henkeé on organisaatiossa keskiméariisesti
isoin tiimikoko, jossa on yksi esihenkild. Vastauksien perusteella tiimit ovat kuitenkin suhteellisen eri-
kokoisia. On hankalampaa verrata vuorovaikutuksen toimivuutta pienemmassa tiimissé, jossa on vain
muutama henkil6 kuin suuressa 10 hengen tiimissd. On selvéd, ettd pienemmat tiimit ovat enemmaén
toistensa kanssa tekemisissd. Usein heiddt on myos sijoitettu niin, ettd he ovat vierekkdisissd tyohuo-

neissa.



Kuinka paljon teet etatoita viikossa?

Yli 2 pdivaa viikossa

1-2 paivaa viikossa

Paasaantoisesti en tee etatoita

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

KUVIO 3. Etitéiden maira viikossa
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Kysymyksessd etdtoiden maaristi viikossa (KUVIO 3) vastaajista 46 % ei pddsddntoisesti tee etatoitd

ollenkaan. Téhan vaikuttavat mahdolliset tyokuvan vaatimukset olla ldsnd tyopaikalla ja osa vastaajista

ei valttdmatta halua olla etdtoissd ollenkaan. Viikossa 1-2 pdivad etétoitd tekee 37 % vastaajista ja yli

2 paivai viikossa etitoitd tekee 17 % vastaajista. Vastausprosentit jakautuvat mielestdni ylldttavisti,

koska organisaatiossa etityokdytdnto tuli voimaan vasta koronapandemian aikaan. Ennen sitd etétoita

ei tehty ollenkaan. Organisaation kadytdnnon mukaan etdtdissd saa olla 10 pdivda kuukaudesta, mika

nikyy jakautuneissa tuloksissa selkedsti.

Kuinka olet vuorovaikutuksessa esihenkilGsi
kanssa?

Puhelimitse
Yhteisissa lasndolo palavereissa
Teams palavereissa

Sahkopostitse/Teamsilla

Kasvokkain

% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

KUVIO 4. Vuorovaikutustavat esihenkilon kanssa
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Vuorovaikutusta esihenkilon kanssa tapahtui eniten kasvokkain 87 % verran. Vastaajista 83 % oli eni-
ten Teamsin/sdahkopostin kautta ja 70 % pelkéstdin Teams-palavereiden kautta. Yhteisissé ldsndolo pa-
lavereissa oli mukana 77 % vastaajista ja 60 % kertoi olevansa eniten esihenkilon kanssa tekemisissd
puhelimitse (KUVIO 4). Vastaajien tulos on todella hyvé, koska eniten vuorovaikutusta ihmisten kes-
ken tulee heidén oltuansa tekemisissd kasvokkain. Tdma tulos on hyvin l1dhelld sdhkoposti/Teams yh-
teydenottoja. Kyselyn perusteella valtaosa on enemmin tekemisissé esihenkilon kanssa erilaisten tyo-

vilineitten kautta. Esimerkiksi yhteisid lasndolopalavereita on vihemmaén kuin Teams-palavereita.

Olisi hyvi, ettd yhteisid ldsndolopalavereita olisi enemmén, koska sdhkoposti tai Teams ei korvaa kas-
vokkain ndkemisti. Otetaan huomioon se, etté etdtyo on tullut vakiintuneeksi kdytdnnoksi vasta muu-
tama vuosi sitten. Tulokset ovat onneksi suhteellisen tasaisia, joten suuria muutoksia ei tarvitsisi tehda,
vaan jokaisen esihenkilon olisi syytd tarkastella omia kdytdntdjdén esimerkiksi tyontekijan nakokul-

masta katsottuna.

Kuinka usein olet vuorovaikutuksessa esihenkilosi

kanssa?
Harvemmin
Parin viikon valein
Viikoittain
Paivittain
% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

KUVIO 5. Vuorovaikutuksen méaira esihenkilon kanssa

Vastaajista 60 % kertoo olevansa tekemisissé esihenkilonsd kanssa viikoittain. Vastaajista 30 % on te-
kemisissd pdivittdin, 10 % parin viikon vilein ja 3 % vastaajista vieldkin harvemmin (KUVIO 5). Yli
puolet vastaajista ovat esihenkilonsé kanssa tekemisissé viikoittain, mika on todella hyva prosentti ot-
taen huomioon, etti organisaatio on todella suuri ja tyohuoneet jakautuneet eri puolelle yritystd. Seu-
raavaksi eniten vastaajista ndkevét esihenkilodin paivittdin, mika tekee tyoryhmaéstd hyvin tiiviin ja

vuorovaikutusta tulee paljon. Vastaajista vihiten prosentteja sai parin viikon vélein ndkevit ja vield
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sitdkin harvemmin, mutta niitdkin organisaatiossa on. Tdma on harmillinen tulos siltd kannalta, ettd
vuorovaikutuksen vihyytti ei pitdisi padstda tille tasolle, koska sen puuttuminen voi vaikuttaa huomat-

tavasti myo0s tyontekijén tydmotivaatioon.

Téhén asiaan olisi syytd kiinnittdd huomiota jokaisen esihenkilon omassa tydssdan. Misti se johtuu,
ettd vuorovaikutusta on harvemmin kuin parin viikon vélein? Onko tyokuorma sen verran suuri, ettei
aikaa jid edes védhdiseen vuorovaikutukseen alaistensa kanssa? Tarkastelun tulos voi yllattaa, koska
usein oletetaan, ettd tyontekija kylla itseohjautuvasti huolehtii oman tyonsd sujuvuudesta. Tyontekija
tarvitsee kuitenkin palautetta omasta ty0dstidn ja sen sujuvuutta edesauttaa sddnndllinen yhteydenpito
esihenkilon kanssa. Palautteen antamisessa ongelmaksi nousee myds se, ettd miten esihenkilo voi antaa
palautetta alaisilleen, jos hédnelli ei ole késitysté siitd, miten alainen toimii ja miten hian tyoskentelee
esimerkiksi tiimissé. Tietoa ei voi jattdd myoskddn tiimildisten kerrottavaksi, koska se ndkemys ei ole

esihenkilon itsensd, vaan muiden.

Kyselylomakkeen kuudentena kysymyksena oli ”Onko esihenkiloviestintd mielestési riittdvésti télla
hetkelld?” Tdhan kysymykseen vastattiin avoimin kommentein. Kommentteja kysymykseen tuli to-
della monipuolisesti puolesta ja vastaan esihenkilotyon riittdvyyden suhteen. Osan vastaajien mielesta
esihenkiloviestintdd on riittdvasti ja esihenkild on nopeasti tavoitettavissa eri viestintikanavien kautta

Riippuu varmaan ajankohdasta ja viestittivistd asioista, mutta tdlld hetkelld juuri ja
Juuri riittdvdsti. (Vastaaja 1.)

Vaikka viestintdd olisi, osa kuitenkin kokee, ettd kaikkea tietoa ei tule riittivén nopeasti tai kaikille tii-
min jdsenille tasapuolisesti. Tdm4i saattaa aiheuttaa sekaannuksia tyotehtavissd. Toinen puoli vastaa-
jista taas oli sitd mieltd, ettd esihenkildviestintdd ei ole riittdvésti ja koetaan, ettd vastauksia joudutaan
odottamaan pidemmaén aikaa tai esihenkil6d ei vélttaméttd viikkoihin edes née.

Ei ole riittdvdd, vastausta viesteihin joutuu odottamaan pdivid. (Vastaaja 2.)

Vastaukset jakautuvat hyvin tasaisesti ja jakautumiseen vaikuttaa se, minkélainen tyonkuva toimihen-
kilolld on. Jos ty6 on hyvin itseohjautuvaa ja selkeéd, ei esihenkilon viestintdd vélttdmatta edes odota
olevan usein. Onko tdma kuitenkaan oikea ajattelumalli esihenkilon puolelta? Vastauksissa esihenkild-
viestintd koettiin késkyttdvini, ei tasapuolisena kaikkien kanssa, mutta kuitenkin keskusteluyhteys on
olemassa.

Esihenkiloviestintd on riittdvid, mutta aika lailla kdskyttivdd. Ei mitddn rakentavaa kes-

kustelua tai informaatiota vilissd. (Vastaaja 5.)

Jokaisen esihenkilon on hyvé miettid, minkélaista viestintdd haluaa alaisilleen antaa.
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Viestintdd voisi lisdtd, ei ole riittdvdd. (Vastaaja 6.)

Tamén opinndytetyOn tavoitteena oli selvittdd esihenkildviestinnén tairkeimmaét tehtavét, tavoitteet ja
onnistumiset. Tdmén voi kartoittaa alaisten kanssa henkilokohtaisesti ja ldhted vieméén asioita kédytin-
toon saakka. On kuitenkin hyvé, ettd vastauksissa nikyy my0ds onnistumisia esihenkildviestinnin
kanssa. Tdma tarkoittaa sitd, ettd toitd riittdd kdytdnnon tekemisen kanssa, mutta kuitenkaan kaikkien
el tarvitse ryhtyé tdysin alusta rakentamaan viestintiyhteytta.

Hyvin saa kiinni teamsilld tai tarvittaessa paikan pddlld, palavereita usein ja riittdvdsti,
koko tiimi paikalla. (Vastaaja 9.)

Onko esihenkiloviestintaa mielestasi yhta paljon
ollessasi etatoissa ja konttorilla?

En osaa sanoa
Ei

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

KUVIO 6. Esihenkildviestinti etdtoissd ja konttorilla

Kuten kuviosta 6 ilmenee, 52 % on sitd mieltd, ettd esihenkildviestintdd on riittdvasti etdtdissi ja kont-
torilla, 21 % vastaajista kokee, ettd viestintéd ei ole riittdvésti ja 27 % ei osaa sanoa. Yli puolet vastaa-
jista kokee viestinnén olevan tasapuolista ja se on erittdin hyvi asia, koska usein viestintd voi jadda va-
hemmiille etitdissd olevien kanssa. Téssd korostuu erilaisten viestintdkanavien kéytto ja niiden hyo-
dyntdminen etdtdissd olevien kanssa. Kuitenkin 21 % vastaajista ei koe saavansa tasapuolista viestin-
tad, mikd on suuri lukema. Vastaajista ei voi tietdd, ovatko kyseessd saman tiimin jésenet vai kokonaan
eri tiimin. Etétdissd olevat ovat yhti lailla tavoitettavissa kuin konttorilla olevat. Vaikka asioita olisi
helpompi viestid yhdessd aamukahvilla niiden kanssa, jotka ovat 1dsni, ei kuitenkaan voida unohtaa
niité, jotka ovat etdtdissd. Jokaisella on oikeus tasapuoliseen viestintiin, ja jos kokee jddvinsa ulko-
puolelle, timéd vaikuttaa todella nopeasti koko ryhmén dynamiikkaan ja toimivuuteen. On tirkedd vies-
tid asioita suoraan niille, joita se koskettaa eikd esimerkiksi niin, ettd asiat kuullaan kollegalta eiké esi-

henkilolta.



35

Vastaajista 27 % ei osannut enempédd kommentoida tasapuolisuudesta esihenkildviestinndssa etétdissi
ja konttorilla (KUVIO 6). Tédhdn kysymykseen vastasivat ne, jotka eivét tee pddsadntoisesti etatoita,
joten heiddn on hankala mydskddn kommentoida kenenkéén muun puolesta. Vastaukset jakautuvat
enemmaén tasapuolisuuden puolelle. Etityoskentely on uusi asia organisaatiolle ja jokaisella on var-
masti vield opeteltavaa viestinnédn jakautumisessa. Tdmi on haaste organisaatiolle, mutta ei ylitse-
padsematon. Esihenkiloviestinnin tavoitteena on saada viestintd jakautumaan tasaisesti kaikille riippu-

matta siitd, onko etidtoissd vai konttorilla.

Kyselytutkimuksen 8 kysymys oli ’Mitéd on mielestdsi esihenkildviestinnén tehtiva ja tavoite?

Ohjata, priorisoida, delegoida, ennakoida, motivoida ja antaa palautetta. (Vastaaja 11.)
Tama vastaus, niin kuin muutkin vastaukset, peilaa suoraan opinndytetyon tutkimuskysymykseen.

Vastauksissa korostuu toimihenkildiden tieto siitd, miten he esihenkildviestinnén tehtivit ja tavoitteet
kokevat. Yhdeksi tairkeimmisté asioista avoimista kommenteista oli tiedottaminen niin organisaation
sisdisistd asioista kuin toimihenkilon ty6hon liittyvistd asioista. Tyontekijét toivovat olevansa tasapuo-
lisesti ajan tasalla asioista, jotka heitd koskettavat. Tiedonkulku on ensisijaisen tirkedd esihenkildvies-
tinndssé tiimin kannalta kuin koko organisaation. Télla tavalla mahdollistetaan alaisten onnistuminen
tyotehtdvissddn. Esihenkilon vastuulla on tiedottaa ja huolehtia tiedon kulku tasapuolisesti.

Ensisijainen tarkoitus on mahdollistaa alaisten mahdollisuus onnistua tyétehtdvissddn.
Tarkoittaa ajantasaista ja riittdvdd tietojen siirtoa ja vuorovaikutusta molempiin suun-
tiin. (Vastaaja 13.)

Toinen tdrked asia tiedonkulun liséksi on tyon tarkoituksen ja tavoitteiden kertominen. Miksi teemme
tatd tyotd ja mitkd ovat meidén tulevaisuuden tavoitteemme niin organisaation nikdkulmasta kuin hen-
kilokohtaisesti? Esihenkildviestinnélld tuodaan esille tavoitteet, strategiat ja visiot ja kerrotaan ne niin,
ettd jokainen ne ymmartivét. Jokaisella osastolla on omat tavoitteet ja tehtivét, joiden mukaan tyoti
tehdéin ja joista tulee tyolle tarkoitus.

Tavoitteiden ja odotusten viestiminen motivoivasti, muutoksen perusteiden kirkastami-
nen tai rakentavan palautteen antaminen, haastavien esihenkilotilanteiden rakentava ja
oikeudenmukainen ratkaiseminen. (Vastaaja 13.)

Esihenkilon tehtdva on tukea alaisiaan saavuttamaa asetetut tavoitteet.

Tukea tyontekijdd pdivittdisissd tehtdvissd ja ongelmissa. (Vastaaja 15.)

Kyselytutkimuksen 9 kysymyksessé kysyttiin, minkélaista muuta sisiltdd toivoisit esihenkildviestin-

néssd olevan. Vastauksia oli monipuolisesti ja osa vastanneista oli tyytyvidinen tdménhetkiseen
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viestintddn. Tarkeimmiksi sisdllon kannalta nousivat useassa kommentissa palautteen antaminen, kom-
munikaatio sekd kuulumisten kysely (rento jutustelu).

Pdivittdisten kuulumisten tiedustelua, ettei kaikki ole vain tyoasioita. (Vastaaja 6.)

Erityisesti mainittiin se, ettd esihenkilo kysyisi oikeasti, mité sinulle kuuluu. Téssd tapauksessa vies-
tintd on jadnyt pelkdstidn tyotasolle eikd muuta vapaamuotoista keskustelua ole syntynyt. Rento jutus-
telu ja kuulumisten vaihtaminen luo hyvai tydilmapiirid. Jos ei tunne esihenkildddn tai tiimildisidén
muuten, kuin nimelld, on aika tehdd muutoksia. On tirked4, ettd esihenkilo tuntee alaisensa ja toisin-
pdin. Tama4 ei tietenkédn tarkoita sité, ettd kaikki henkilokohtaiset asiat tdytyisi jakaa vaan sitd, ettd on
aidosti kiinnostunut siitd, mitd toiselle kuuluu. Téhén toivotaan parannusta nykytilanteessa ja on hyvé,
ettd asia on rohkeasti nostettu esille avoimissa kommenteissa.

Rentoa jutustelua, jossa tittelit ja roolit unohdetaan. (Vastaaja 5.)

Toinen nostettava asia eli palautteen antaminen on myds erittdin tirked viestinnén tyokalu sekd tyonte-
kijoiden motivaattori. Selkeésti toivotaan enemméin palautetta omasta tydstddn seka jo tehdysta tyosta
ja projekteista seké niiden onnistumisista ja haasteista.

Palautetta omasta tyostd. (Vastaaja 8.)

Miké voisi paremmin motivoida kuin palaute hyvin tehdysti tyostd. Tiimien koko organisaatiossa ei
ollut hirvedn suuri, joten palautteen antamisen ei pitéisi olla ongelma sen takia vaan ldhinni voi olla,
ettd sitd ei osata antaa. Jos se ei ole luontevaa, se voi kuulostaa tyontekijan mielestéd teenndiselté. Jo-
kainen esihenkild voi oppia antamaan palautetta ja tehdi siitd omanndkodisen seka lisdtd sen luontevasti
mukaan viestintddn. Jos kaikkien vastanneiden toimihenkildiden esihenkildt ottaisivat tavoitteekseen
lisdtd palautteen antamista, se voisi my0s lisatd tyontekijén vithtyvyyttd tyossdan.

Enemmcdn palautetta, miten aikaisemmat ratkaisut tai tehdyt muutokset ovat mahdolli-
sesti vaikuttaneet muilla osastoilla. Tiedetddn oikeastaan vain oman osaston tapahtu-
mista. (Vastaaja 9.)
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Onko esihenkildviestinta mielestasi tasapuolista
koko tiimin kesken?

En osaa sanoa

Ei

Kylla

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

KUVIO 7. Esihenkildviestinnédn tasapuolisuus

Kuten kuviosta 7ndkee, 57 % vastaajista on sitd mieltd, ettd viestintda on tasapuolisesti koko tiimin
kesken. 32 % vastaa, ettd viestintdd ei ole tasapuolisesti ja 11 % ei osaa sanoa (KUVIO 7). Vastaami-
sen yhteydessd pyydettiin my0s perustelemaan vastaus avoimin kommentein. Vastaajat, joiden mie-
lestd viestintd on tasapuolista, vastasivat perusteluihin, ettd
pieni tiimi, niin tieto kylld kulkee kaikille, teams palaveri toimii ja asiat kerrotaan kai-
kille kerralla. (Vastaajat 10 ja 11.)
Vastaajat, joiden mielesti viestintd ei ollut tasapuolista vastasivat avoimissa kommenteissa mm.

kaikille ei tule tieto samanaikaisesti, osalle tiimistd asioita voidaan kertoa vihdn eri ta-
valla. (Vastaaja 11.)

Vastauksissa tulee esille pienten tiimien toimivuus seki paljon yhteisid koko tiimid koskevia palave-
reita ja muita kdytintojd, jotka edesauttavat tasapuolista tiedonkulkua. Suurin osa vastaajista kokee ta-
sapuolisuutta ja pitdd tdméanhetkisid toimintatapoja toimivina. Kuitenkin kehitettavaa on ja kuten vas-
tauksista kdy ilmi, tiimit ovat jopa jakaantuneet ja tieto ei kulje tasapuolisesti kaikille. Koetaan, ettid
osalle tiimistd kerrotaan enemmén ja asioita saattaa kuulla enemmaén kollegaltaan kuin suoraan esihen-
kiloltdan. On kuitenkin jokaisen esihenkilon vastuulla huolehtia, ettd kaikki tiimin jédsenet saavat
kuulla asiat suoraan esihenkil6ltéédn eikd kollegaltaan. Tasapuolinen kohtelu on yksi 1dhtokohta sille,

ettd tydmotivaatio pysyy eika tule turhia ristiriitoja tyontekijoiden kesken.
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MIta seuraavista viestintatavoista kayttaisit mieluiten
esihenkil6si kanssa?

Joku muu?
Teams
Palaverit
Sahkoposti
Puhelu

Henkilokohtainen tapaaminen

% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70% 80%

KUVIO 8. Mieluisin tapa viestié esihenkilon kanssa

Vastaajista 75 % viestisi mieluiten esihenkilon kanssa henkilokohtaisesti, 54 % palaverissa, 46 % séh-
kopostilla, 32 % Teamsin kautta ja 18 % puhelimen vilitykselld (KUVIO 8). Muita vaihtoehtoja kyse-
lyssé ei avoimissa kommenteissa tullut esille. Vaikka osa tekeekin etitditd, halutaan silti mieluiten ta-
vata esihenkild henkilokohtaisesti. Henkilokohtainen tapaaminen tuo esihenkilon tutummaksi ja vies-
tintd on selkedmpéd. Sdhkopostin ja Teamsin vélitykselld tapahtuvan viestinnén kanssa on suurempi
riski ymmartéa asioita védrin. Palaverit ja sdhkdposti koetaan my6s mieluisiksi viestintimuodoiksi ta-
paamisen lisdksi. Vihiten vastaajat toivovat viestivinsa puhelimitse ja Teamsin kautta. Puhelimella
soittaminen on jadnyt nykyajan viestintimuotojen jalkoihin eiké perinteistd puhelua enédé paljon kéy-
tetd. Henkilokohtaisia tapaamisia olisi hyvai jérjestdd usein, ettd niistd tulisi vakiintunut kdytinto jokai-
sen esihenkildn viestintddn. Organisaatiossa tiimit ovat jakaantuneet useaan eri paikkaan, joten henki-
l6kohtaisten tapaamisien tarkeys korostuu entisestdén. On tarkedd, ettd kuunnellaan kyselytutkimuksen

tuloksia ja toimihenkildiden mielipidettd siitd, miten he haluavat esihenkilon kohdata.

Kysymyksessd 12 kysyttiin “onko esihenkildviestinndssd mielestdsi jotain parannettavaa?”. Kysymyk-
siin vastattiin avoimin kommentein. Toisten mielestd parannettavaa ei juuri ollut, tiimi toimii ja vies-
tintd toimii.

Ei tdlla hetkelld ole parannettavaa, ndyttdd siltd, ettd tiimi toimii. (Vastaaja 12.)
Toisten mielestd taas parannettavaa on aina ja kysymysté on peilattu oman esihenkilon tydskentelyyn.

Vastauksissa kdy ilmi, ettd viestinnén toivottaisiin olevan avoimempaa ja ettd sitd olisi kokonaisuudes-

saan enemman.
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Viestintdd voisi olla enemmdn varsinkin etdpdivind. Face to face kohtaamisia. (Vastaaja
12.)

Erityisesti tasapuolisuutta ja asioiden esille tuomista toivottiin saada lisdd. Toisin sanoen toivotaan
enemman viestintdd, joka kerrotaan kaikille yhtd aikaa ja jonka jokainen ymmartdd. Olisi my0s tér-

kedd, ettd asiat kerrotaan ajan kanssa eikd pikaisesti ohimennen.

Analyysin perusteella parannettavaa on, mutta kuitenkaan ei tilanne ole halyttdvain huono. On mahdol-
lista saada toivottuja muutoksia aikaan ja osa muutoksista ldhtee liikkeelle esihenkilosté itsestddn. Vas-
tavuoroisesti my0s alaisten tdytyy vastata vuorovaikutuksella. Parannettavien asioiden ei tarvitse ta-
pahtua kerralla, vaan asioita voi lohkoa ja ottaa tirkeimmén muutoksen kiytdntoon heti. Eri tiimeissé
toimii eri asiat ja toiset eivit valttamattd kaipaa runsasta tiedonkulkua, vaan heille riittavét tirkeimmét
asiat. Toiset taas haluavat tietdé kaiken mahdollisen organisaation sisilld tapahtuvan asian. Téssé tul-

laan takaisin avoimuuteen ja sithen, mitd halutaan organisaatiotasolla kertoa.

Kaikille tiedottamiset ja tiedot samaan aikaan. (Vastaaja 6)

Kysymyksessd 13 kysyttiin ” mitd onnistumisia esihenkildviestinndssi mielestési on?”. Tdhénkin ky-
symykseen vastatiin avoimin kommentein. Avoimien vastauksien perusteella onnistumisia on tapahtu-
nut ajantasaisessa viestinnissa niin tiimin osalta kuin organisaatiotasolla. Lisdksi viikkopalaverit ovat
olleet vastaajien mielestd onnistunut kdytiantd, joka on tehostanut viestintdd koko tiimille. Viestintia
tulee myos eri kanavien kautta, joka on hyvad merkki sille, ettd viestintdkanavia kéytetdén tehokkaasti
hyoddyksi. Vastauksissa nousee esille se, ettd toisissa tiimeissé asiat sujuvat jo mallikkaasti ja joillakin
tiimeilld on vield parannettavaa.

Asioista viestitddn avoimesti, nopeasti ja viestintdmuoto on sellainen, ettd tarvittavat tie-

dot varmasti tulevat perille. (Vastaaja 8.)
Avoimissa kommenteissa thmiset yleensd kertovat asioita tarkemmin ja ne antavat tarkemman vas-
tauksen kuin prosentit. Monipuolisten vastauksien perusteella toimihenkil6t arvostavat toimivan tiimin
sujuvuutta ja esihenkilo on ndhnyt vaivaa asioiden toimivuuden eteen. Tutkimuskysymykseen onnistu-
misista viestinndssi kertoo se, ettd on onnistuttu luoman tiimi, jossa viestinti on tasapuolista ja avointa
sekd kéytetddn hyodyksi erilaisia viestintdkanavia koko tiimin kesken.

Viikkopalavereiden kdyttoonotto. Yhteiset palaverit ovat hyodyllisid ja hyvid. (Vastaajat
11ja 12,
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7 KEHITTAMISEHDOTUKSIA TOIMEKSIANTAJALLE

Kyselytutkimuksen vastauksien perusteella kehitettdvéd on usealla osa-alueella. Vastauksissa suurim-
maksi haasteeksi nousivat tasapuolisuus viestinndssd, riittdva viestintd sekd viestinndn maaré etatdissa.
Kaikissa tiimeissi ei valitettavasti kommenttien perusteella toiminta ole tasapuolista, joten olisi hyva
sopia kaikkien kanssa yhteiset viestintikanavat. Ei ole tarvetta olla montaa eri kanavaa kadytossa, vaan
on tarkedmpi keskittdd viestinti muutamaan kanavaan, etti jokainen saa tiedon yhté aikaa seka tietda,
minkd kanavan kautta sitd alkaa etsimdin. Viestintdkanavat ovat kaikkien yhteisessd kidytossé niin eté-
toisséd kuin konttorilla. Néin kukaan ei ja4 ulkopuolelle tiimissé tapahtuvista asioista. Etdtoissd oleva
on yhti lailla tdrked osa koko tiimié ja organisaatiota. Yhdesséd kysymyksessé kysyttiinkin mieluisia
viestintidtapoja. Suurin osa vastaajista valitsi henkilokohtaisen tapaamisen, séhkdpostin ja palaverit,

joten ndiden ympdérille on hyva ryhtyi rakentamaan jokaisen omaa viestintdsuunnitelmaa.

Kyselytutkimuksen avoimissa kommenteissa tuli selkedsti esille, ettd muutoksia kaivataan ja toimihen-
kilot ovat rohkeasti kertoneet heididn ajatuksensa ja mielipiteenséd timénhetkisesta tilanteesta. Tama
antaa hyvit ldhtokohdat tulosten analysointiin ja kehitysehdotuksille. Avoimien kysymysten vastauk-
sissa nékyikin vastaajien ammattitaito, pitkdaikainen ndkemys asioista, mutta myos uudet nakokulmat
uudemmilta toimihenkil6iltd. Usein voi kdydé niin, ettd asioita on totuttu tekeméén ja sanomaan asioita
tietylld tavalla, joten kyselytutkimuksen avulla voi selvittdd toimihenkildité ajatuksia parannuksista,

onnistumisista ja kokonaisuudesta hyodyntdmaélla heiddn omia nikokulmiaan aiheeseen liittyen.

Tasapuolisuudessa tulee esille haaste tiimien jakaantuessa useaan eri paikkaan, joten toisille esihenki-
16n kohtaaminen voi olla piivittdistd ja toisilla sitd on harvemmin. On térkeéa, ettd varataan kalenteriin
aikaa viikoittaisiin tai kuukausittaisiin kohtaamisiin my0s kasvotusten. Namé kohtaamiset ovat erittdin
tarkeitd organisaation sekd henkilon motivaation kannalta. Viikoittaisia ndkemisié olisi hyva olla kaik-
kien tiimin jdsenten kanssa seké jarjestdd sadnnolliset vitkko/kuukausipalaverit yhdessa koko tiimilla.
Kun tiimi jakaantuu useaan paikkaan, on yhteiso6llisyyttd hankala saada aikaan, jos tiimin jésenet eivét
née toisiaan kuin harvoin. Jos viikoittaiset tapaamiset kasvokkain ovat todella hankala jirjestdd, voi
tapaamisia sopia myds Teamsin vilitykselld. Tapaamisissa olisi hyvé pitdd kamerat pailla. Kuitenkin
padpaino on kasvokkain tapahtuvissa tapaamisissa. Esihenkilon on jérjestettdvi aikaa alaisilleen. Esi-

henkildn ajan puuttuminen tuli esille avoimissa kommenteissa. Olisiko aika tarkastella esihenkildiden
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tyomadrdd sekd miettid tdhin ratkaisuja? Ajanpuute on varsin yleistd tdné paivédni, varsinkin organi-
saatioissa, joissa hierarkia on matala. Onko matala hierarkia oikea ratkaisu, jos varsinainen esihenkil6-

ty0 jaa kaikkien tyotehtévien alle?

Yhdeksi haasteeksi nousi myds kuulumisten kysely. Esihenkildltd toivottiin henkilokohtaisempaa 14-
hestymistapaa ja toivottiin, ettd kysyttdisiin myds kuulumisia eikd puhuttaisi pelkéstédn tydasioista.
Tama on hyva toteuttaa henkilokohtaisten tapaamisien yhteydessd samalla kun kdy tapaamassa tiimin
jasenid kasvotusten. Tdméhan ei tarkoita sité, ettd taytyisi kertoa esihenkilolleen kaikista henkilokoh-
taisista asioista, mutta se antaa kuvan, ettd esihenkilé on aidosti kiinnostunut asioista. Aina ei voi tietda
etukidteen sitd, miten alainen voi, vaan toisinaan se vaatii kahdenkeskisti keskustelua hyvissi hengessa
sekd avoimuutta kommunikaatiossa. Kuulumisten kysely olisi hyvi saada osaksi tavallista arkea, ettd

esihenkilo tietdisi mité alaisilleen oikeasti kuuluu.

Esihenkiloviestinnén tehtivit oli tiivistetty hyvin avoimissa kommenteissa ja jokaisella on omanlai-
sensa ndkemys siitd, minkilaista sen pitéisi olla. Onnistumisia on saavutettu ja usealla on omat henki-
l16kohtaiset tavoitteet tyotehtdviin liittyen selvilld. Osa kuitenkin kokee, ettei saa tarvittavaa tietoa suo-
raan esihenkil6ltdén vaan jotakin muuta kautta eikd aikaa ole perehtyé asioihin, joten tiedottaminen on
heikkoa. Tdssd korostuu aikaisemmin mainitsemani viestintikanavien kaytto. Jos esihenkil6lld on
useita padllekkaisid tyotehtivid eikd aikaa tunnu riittdvan, voi asioita viestid nopeasti eri viestintdkana-
van kautta. Jos toisena vaihtoehtona on viestinndn puuttuminen kokonaan, suositaan ennemmin kana-

vien antamaa mahdollisuutta olla alaisiin yhteydessa.

Kehittdmisehdotuksena esitdn, ettd jokainen esihenkild kédvisi oman tiiminsa kanssa ldpi viestinnén pe-
rustehtivit ja tavoitteet arjessa ja yhdessd he sopisivat, miti kanavia kéytetdén ja kuinka usein. Ennen
palaveria esihenkild voi antaa tehtdviksi jokaiselle kirjoittaa ylos toiveensa ja ndmé asiat kéytéisiin
lapi yhdessé palaverissa. Niin jokainen tulisi halutessaan kuulluksi. Jokaisen kanssa sovittaisiin tapaa-
miset kasvotusten tai vaihtoehtoisesti Teamsin kautta, mutta tapaamisia olisi joka viikko. Nédiden koh-
taamisten ei tarvitse kestdd kuin 15 minuuttia ja siind kdytdisiin 14pi tirkedt asiat, jotka koskettavat
suoraan juuri titd henkilod sekd kysyttdisiin, mitd oikeasti kuuluu. Tapaamisten pditarkoitus ei olisi
kuitenkaan tydasiat vaan niiden aikana voisi kertoa myods muista asioista. Esihenkil6 voi antaa my0s
palautetta ndiden tapaamisten aikana, mité toivottiin lisdd avoimissa kommenteissa. Osa kokee jda-
vinsa etdisemmaksi esihenkilonsd kanssa ollessaan enemmén etédtdissd, joten tdssé olisi parantamisen

paikka.
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Ehdottaisin myds, ettd seuraavan yhteisen palaverin aikana timén kyselytutkimuksen avoimet kom-
mentit kiytéisiin 1dpi ja niistd keskusteltaisiin, niin onnistumisista kuin parannettavista asioista. Tama
olisi tiarkedd, koska tutkimuksen kautta on tullut esille asioita, joissa toimihenkilot kokevat olevan pa-
rannettavaa. Avoimella keskustelulla on mahdollista parantaa tydyhteison ilmapiirid ja jokainen saa
kertoa omat ajatuksensa kyselytutkimuksien tuloksista. Vastauksista ei voi tunnistaa ketéén henkiloa

tai tiimid, joten nyt olisi hyvé aika keskustelulle jokaisessa tiimissa.

Alussa mainitsemani viestintdsuunnitelma on esihenkilon tyokalu, johon kirjataan henkilokohtaiset ta-
paamiset alaisten kanssa, tiimipalaverit, yhteiset palaverit ja kdytetyt viestintdkanavat. Suunnitelman
avulla esihenkild tietdd, kenen kanssa on esimerkiksi jo tavannut kasvokkain télld viikolla tai tdssi
kuussa tai onko tiimipalaveri jo tdltd kuulta pidetty. Lisédksi viestintdsuunnitelmaan voi kirjata yhteisia
sekd henkilokohtaisia tavoitteita, tarkeitd asioita, joista pitdd viestid, ja suunnitelmaan voisi kirjata
my0s esille tulleet haasteet tai onnistumiset. Suunnitelmaan voisi merkitd my0ds palautteen antamisen
tarkeyden, joka useassa tiimissad on péadssyt unohtumaan. Kumpikaan osapuoli ei voi kehittdi itsedin
ilman asianmukaista palautetta. Jokainen esihenkild voi tehdd omannékdisensd suunnitelman, mutta
tavoitteena suunnitelmassa olisi se, ettd tdlla tavalla esihenkildviestinndn tapahtumista voisi seurata ja
yllapitad. Viestintd kehittyy koko ajan teknologian kehittyessa ja eri tiimien kanssa kéytantdon sopii
erilaiset viestintdtavat. Tiimien tai alaisten vaihtuessa on suunnitelman avulla selkeampii se, miten
viestinnédn kanssa jatketaan. Vuoden jélkeen voi kuukauden ensimmaéisessa palaverissa ottaa puheeksi

esihenkildviestinndn onnistumiset ja haasteet ja ndisté asioista voi ottaa oppia tulevaan.

Viestintdsuunnitelman tdrkein tavoite on antaa esihenkilon kautta kaikille alaisille tasapuolinen vies-
tintd ja se, ettd tieto kulkisi sité tarvitseville esihenkilon kautta. Esihenkildviestintd suuressa organisaa-
tiossa ja isoissa tiimeissd on varmasti haastavaa, mutta suunnitelman avulla helpotetaan esihenkilon
tyotd ja esithenkildviestintdd. Suunnitelman ylldpitiminen on esihenkilon vastuulla, mutta tiimin jése-
nilléd voisi olla sithen my6s mahdollisuus vaikuttaa, esimerkiksi kirjoittamalla suunnitelmaan ylimaa-
rdisid tapaamisia tarpeen vaatiessa tai muita esille tulleita asioita. Télla tavalla suunnitelma pysyy ajan

tasalla varsinkin, jos osa alaisista tydskentelee eri osastoilla tai on enemmaén etdtdissd kuin toiset.
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8 YHTEENVETO JA POHDINTA

Opinndytetyon aiheena oli esihenkilOviestintd, sen haasteet ja odotukset. Tutkimuksen tavoitteena oli
selvittdd esihenkiloviestinndn merkitys organisaatiossa, tehtévit, tavoitteet sekd onnistumiset. Vastauk-
sien perusteella etsittiin ongelmakohteet ja niille myds kehitysehdotukset. Kyselytutkimukseen vastasi
30 toimihenkil64d, joiden vastaukset analysoitiin ja niiden perusteella organisaatiolle annettiin kehitta-
misehdotuksia. Kyselytutkimuksen avulla saatiin totuudenmukaisia vastauksia sekd avoimia komment-
teja monipuolisesti. Vastauksien perusteella organisaatiossa on tietyissd asioissa onnistuttu hyvin,
mutta on my0s kehitettdvai. Yhdessd toimeksiantajan kanssa koottiin kysymykset, joihin haluttiin saa-

van vastauksia ja joiden koettiin olevan tarpeellisia timénhetkisessé tilanteessa.

Kyselytutkimuksen tekeminen oli mielesténi haastavaa mutta my0s antoisaa. Kysymyksien kokoami-
nen ajatellen tutkimuskysymysti oli varmaan haastavinta, mutta valmiin kyselyn ldhettdminen oli
omalta osaltaan my0s palkitsevaa. Vastauksien lukeminen ja analysointi antoivat itsellekin uusia nako-
kulmia ja huomasin, ettd ldhes jokaisessa tiimissd on varmasti paljon mietittdvii onnistuneen esihenki-
l6viestinnin suhteen. On asioita, jotka jo toimivat, mutta myds ongelmia, joille tutkimuksen kautta an-
nan kehittdmisehdotuksia. Kokonaisuudessaan timén opinndytetyon tekeminen on ollut pitka prosessi
mutta organisaation kannalta ajatellen hyddyllinen. Vastauksien analysoiminen organisaation sisélld

tuo vastaavasti uusia nakokulmia esihenkiloille.

Mielestdni timéanhetkinen esihenkiloviestinnén tilanne organisaatiossa ei ole huono, vaan viestintaa
selkedsti ylldpidetiin jokaisessa tiimissd, toisissa enemmén ja toisissa vahemmain. Kuitenkin yleiselld
tasolla ihmisid tiedotetaan, palavereita pidetdén ja erilaiset viestintdkanavat ovat jo kdytossd. Vastaus-
ten perusteella oli myos tiimejd, joissa kaikki edelld mainitut toimivat jo valmiiksi, eli voisi ajatella,
ettei kehitettdvid ole. Haasteita kuitenkin nousi esille jokaisen kyselytutkimuksen kysymyksen poh-
jalta, joten kehitettdvad on usealla osa-alueella. Esihenkildviestinnidn odotukset tulivat esille avoimissa
vastauksissa eli jokaiselle on muodostanut odotuksia siitd, minkélaista esihenkildviestinnin tulisi olla.
Silloin kun tiimi onnistuu esihenkildviestinndssé, olisi hyvi, ettd kokemuksia ja vinkkejé jaettaisiin toi-
silleen. Aina voi ottaa oppia esimerkiksi muilta kollegoilta ja parantaa esihenkildviestintdé. Jakamalla
toisille hyviksi havaittuja kdyténtojd tuo hyvdd myds organisaatiolle, ei pelkdstdin tiimeille ja esihen-

kiloille.
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Kyselytutkimuksen vastauksien perusteella voi sanoa, ettd esihenkildviestinndn merkitys on suuri ja
sen merkitys kasvaa koko ajan, mitd enemmén erilaisia kanavia ja ohjelmia otetaan organisaatiossa
kayttoon. Kun erilaisia viestintikanavia kdytetddn enemmaén, henkilokohtaiset tapaamiset uhkaavat
jaada viahemmadlle. Liséksi etidtydskentely tuottaa lisdd haasteita arjen ja viestinnin sujumiseen. Tasté
syysté vastuu esihenkil6lld kasvaa sujuvan esihenkildviestinndn takaamiseksi. Kuuntelemisen térkeytté
el voisi endd enempii painottaa. Kyselytutkimuksen vastaukset antavat suuntaa sille, ettd kuuntelemi-
nen on jddnyt selkeédsti vihemmadlle ja asioita on tehty enemmén ilman alaisten kanssa kéaytyjad keskus-

teluja. On tirkedd, ettd kuunnellaan ja keskustellaan, kysytédén ja kommunikoidaan.

Selkeisti kyselytutkimukselle tdmén aiheen tiimoilta oli tarvetta ja oli drimmadisen positiivista, ettd
toimihenkil6t uskalsivat kertoa mielipiteensi ja ajatuksensa, jos ei muuten asioista tulisi puhuttua. Tut-
kimuksen avulla saatiin vastauksia useisiin kysymyksiin liittyen yleisiin kdytdntdihin sekd muihin yh-
teisiin asioihin tiimeissd. Mielestési kyselytutkimus oli onnistunut ja vastauksia tutkimuskysymykseen
saatiin useista eri nakokulmista katsottuna. Kokonaisuutena katsottuna esille tulleet haasteet ja ongel-
mat ovat voitettavissa olevia ja kehittimisehdotukset ovat realistisia. Se millé tavalla organisaation
kannattaa viedd kehitysehdotuksia eteenpdin, on jokaisen tiimin ja esihenkilon yhdessé kaytava léapi.

Talla tavalla 16ydetdén yhteinen linja ja yhteiset padméaérat esihenkildviestinnin suhteen.

Toimeksiantajan mielesti opinniytetyon teoriaosuudessa korostui se, ettd nykyaikana ei endd puhuta
viestinnéstd vaan puhutaan viestinnén sijaan enemmaén vuorovaikutuksesta. Viestintd on vuorovaiku-
tusta kahden ihmisen vilill4. Puhuttaessa vuorovaikutuksesta voidaan puhua molemminpuolisesta ja
laajemmasta kokonaisuudesta. Ty0ssd padstddn syvemmaélle vuorovaikutuksen ytimeen, joka tulee
esille toimihenkildiden vastauksissa kyselytutkimuksessa. Toimeksiantajan mielestd on todella hyva,
ettd vastauksia oli niin paljon, koska se kertoo siitd, ettd aihe on ollut kiinnostava ja ajankohtainen.

Kaiken kaikkiaan vastauksien avoimet kommentit olivat hyvii ja aihetta oli mietitty tarkkaan.

Vastauksien perusteella esille nousi positiivisena ylldtyksena se, ettd yhteiset palaverit koetaan téir-
keiksi, vaikka suurin osa tekee etétoitd jossakin méarin. Olisiko mahdollisesti suurin etityon tekemisen
huuma kenties mennyt ohitse ja kaivataankin enemmén vuorovaikutusta esihenkilon ja muun tiimin
kanssa, mikd on hyvi asia vuorovaikutuksen kannalta? Hybridityon tekeminen antaa ndkdkulmaa ja
tarkedksi koetaan, ettd yhteyttd pidetddn ylla myds etitoitd tehdessd. Vastauksissa ilmeni se, ettd toimi-
henkildt huomaavat esihenkildiden kiireen ja se vaikuttaa paljon vuorovaikutuksen mairadn. Se heijas-

tuu viestintdén ja nousee esille useissa eri kyselyissd. Esihenkil6illa on paljon tyotehtédvid, jotka
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yleensd ovat asiantuntijatoitd. TAma vie paljon aikaa pois itse esihenkilotyostd. Kehitysehdotuksien
kautta tatd haastetta voi purkaa ja yhdessé suunnitella tiimin kanssa viestintdasioita eli yhteiset ja hen-
kilokohtaiset tapaamiset kirjataan/merkitddn kalenteriin ja pidetdén ylla viestintdsuunnitelmaa, niin yh-

dessé kuin pelkéstddn esihenkilon toimesta.

Yhteisten kanavien ja tyokalujen kiytossd on tiarked muistaa, ettd tietynlaiset tietoturva-asiat rajoittavat
kanavien kéyttod. Esimerkiksi sosiaalisen median kanavat tai tietynlaiset viestisovellukset eivit véltta-
mattd sovellu yrityskdyttoon. Uusien tydkalujen sopivuus yrityksen kdyttoon on hyviksyttava tekni-
sesti eli voi olla, ettéd se ei sovellukaan muilta osin esimerkiksi liiallisen kuormituksen takia. Tyokaluja
ja kanavia valitessa on hyva huomioida kaikki juridiset seikat ja tietoturva-asiat kuntoon. Ndiden asioi-

den ollessa kunnossa on yhdessi hyvé valita sopivat kanavat ja paivittdd viestintdsuunnitelmaa.
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Hei,
arvoisa toimihenkilg.

Taman kyselytutkimuksen tavoitteena on selvittdd esihenkildviestinndn nykytilanne, haasteet sekd on-
nistumiset. Kysely on osa Centrian ammattikorkeakoulun liiketalouden koulutusohjelman opinnayte-
tyotini. OpinndytetyOn aiheena on esihenkildviestintd organisaatiossa x. Kaikki vastaukset késitelldén
luottamuksellisesti ja niitd kdytetddn pelkéstddn osana tutkimustuloksien analyysia.

Kysymyksid on yhteensd 14 ja ne ovat monivalintakysymyksié sekd avoimia kysymyksid. Vastaathan
kysymyksiin mahdollisimman anonyymisti, mutta kuitenkin totuudenmukaisesti omia kokemuksiasi
kéyttden. Vastauksia ei suodateta osastoittain, vaan ne késitelldén kaikki yhdessa.

Jotta kyselytutkimuksesta tulee onnistunut, tarvitaan vastauksia vahintdén 30 toimihenkil6lti. Olethan
ystévillinen ja kaytit arvokasta aikaasi kyselytutkimuksen vastaamiseen. Kaikkien vastaajien mieli-
pide on ddrimmadisen tirked osa tétd tutkimustyota.

Vastaamiseen menee aikaa noin 10—15 minuuttia. Valmistuttuaan opinnéytetyo l0ytyy sivulta
www.theseus.fi. Vastausaikaa on kaksi viikkoa ajalla ma 23.10- su 5.11.2023

Jos sinulle tulee mitd tahansa kysymisti tutkimusty6hon liittyen, olethan yhteydessa

Kiittden,
Tuula Karppinen


http://www.theseus.fi/

Esihenkiloviestinta organisaatiossa X
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| Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Kuinka kauan olet tyoskennellyt organisaatiossa X?

|:| Alle 2 vuotta
D 2-10 vuotta
|:| 11-15 vuotta

[ ] vii 15 vuotta

Montako tydntekijaa tiimissasi on esihenkildsi lisdksi?

[ ] vii 10 henkes

Kuinka paljon teet etatoita viikossa?

O Pidsadntbisesti en tee etitditd
(O 1-2 piivaa viikossa

(O Vi 2 paivas viikossa

Kuinka olet vuorovaikutuksessa esihenkilosi kanssa?

D Kasvokkain

l:] Sdhkdpostitse/Teamsilla

|:| Teams palavereissa

l:l Yhteisissd ldsndolo palavereissa

|:| Puhelimitse
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Kuinka usein olet vuorovaikutuksessa esihenkildsi kanssa?
[ ] Paivittiin

[ ] viikoittain

[ ] Parin viikon valein

I:] Harvemmin

Onko esihenkiléviestintd mielestasi riittavasti talla hetkelld? (Esihenkildviestinndlla tarkoitetaan
esihenkilon viestimista eri asioista kasvotusten tai eri kanavien kautta.) *

Onko esihenkiléviestintda mielestdsi yhta paljon ollessasi etdtoissa ja konttorilla?

O xyna
O

O En osaa sanoa

Mitd on mielestdsi esihenkilviestinnin tavoite ja tehtava? *
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Minkalaista muuta sisdltda toivoisit esihenkilviestinnissi olevan? *

Onko esihenkildviestintd mielestdsi tasapuolista koko tiimin kesken?
Perustelethan vastauksesi.

O Kkyna
O

O En osaa sanoa

Mitd seuraavista viestintdtavoista kayttaisit mieluiten esihenkildsi kanssa?

[ ] Henkilskohtainen tapaaminen

[ ] puhelu

[ ] sahksposti

Onko esihenkildviestinndssd mielestdsi jotain parannettavaa? *
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Mita onnistumisia esihenkildviestinnassa mielestisi on? *

Avoimet kommentit *
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