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1 JOHDANTO

Nopeatempoisessa ja syklisessa yritysmaailmassa kilpailu on kovaa. Jotta yritys pysyy kilpailukykyi-
send, edellyttaa se jatkuvaa kehittymista ja innovatiivisia tekoja. Pyoréa ei kuitenkaan aina kannata
keksia uudelleen, vaan kilpailukyvyn sailyttdminen ja vahvistaminen kannattaa aloittaa organisaation
sisdisten voimavarojen tehokkaasta hyodyntamisestd. Tarkein voimavara ja kilpailuetu, joka maéarittaa

organisaation menestyksen, ovat sen tyontekijat.

Tassa opinndytetydssa tutkitaan johtamisviestinnan roolia organisaation tydntekijoiden motivaation ja
sitoutumisen kannalta, seka pyritadn tarjoamaan konkreettisia ndkokulmia ja kaytdnnén ehdotuksia or-
ganisaatioiden viestintatapojen tehostamiseksi. Tdmé saavutetaan vastaamalla seuraavaan tutkimusky-

symykseen:

e Kauinka johtajan viestintatapa vaikuttaa organisaation tyontekijan motivaatioon ja sitoutumi-

seen?

Johtajuuden rooli tyontekijoiden motivaation ja sitoutumisen edistdjané on kiistaton. Johtaja toimii

parhaimmillaan organisaation suunnanndyttéjana ja inspiraation lahteend. Keskeisessd asemassa tdman
saavuttamisessa ovat hanen vuorovaikutustaitonsa. (Isotalus & Rajalahti 2017, luku 1.) Johtajuuden ja
viestinnan vélinen suhde korostuu entisestaan tassa yhteydessa, silla johtamisviestintd on tehokas ty6-

kalu tyontekijoiden motivaation ja sitoutumisen vahvistajana.

Vaikka johtamisviestinnén rooli on merkittava, siitd puhutaan usein yllattdvan vahan, ellei kyseessa ole
konkreettinen ongelma- tai kriisiviestinnallinen tilanne. Asia olisi kuitenkin tarkeé tiedostaa myods
muissa konteksteissa. (Rouhiainen 2005, 42.) Huolellisesti suunniteltu ja toteutettu johtamisviestinta
luo organisaatioon vahvan ja osallistavan ilmapiirin, joka puolestaan luo luottamuksellisen ilmapiirin
ja tukee henkildston hyvinvointia kokonaisvaltaisesti. Samalla se saa tyontekijoiden siséisen motivaa-
tion syttymaan ja sitouttaa heidat kohti organisaation yhteisia tavoitteita. (Isotalus & Rajalahti 2017,
luku 4.)

Toisaalta puutteellinen tai epéaselva johtamisviestinté voi aiheuttaa vastarintaa ja epdvarmuutta tyonte-

kijoissa, mika heikentaa yrityksen kilpailukykya ja vaikeuttaa organisaation toiminnan tehokkuutta



sekd menestystd. Siksi johtamisviestinnan merkityksen ymmartdminen, kokonaisvaltainen sisdistami-
nen ja sen tehokkaan kayton hallitseminen tulisikin olla kriittisessa osa nykyaikaisen johtajan ammatti-

osaamista (Rouhiainen 2005, 33).

Opinnéytetytssa hyddynnetddn fenomenologista lahestymistapaa, joka tarjoaa mahdollisuuden ymmar-
tad objektiivinen johtamisviestinnan ilmio yksilon subjektiivisena kokemuksena. N&in saamme laajem-
pia tulkintoja johtamisviestinnédn vaikutuksista yksilétasolla, miké& parhaimmillaan parantaa johtajien
viestintdosaamista ja organisaatioiden johtamiskédytantdja. (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, luku 19.) Tyén
empiirinen eli kdytdnndn osuus toteutetaan teemahaastatteluna. Tavoitteena on luoda kattava analyysi
johtamisviestinnan merkityksesta tyontekijoiden motivaatioon ja sitoutumiseen liiketalouden konteks-
tissa. Yhtena keskeisend tavoitteena on mydos testata ja arvioida fenomenologisen lahestymistavan so-

veltuvuutta liiketalouden alan opinndytety6hon.

Lopullinen opinndytety6 rakentuu johdonmukaisesti sisdltden teoriaosuuden toisesta neljanteen lu-
kuun, jossa syvennytaan johtajuuden ja viestinnan véliseen suhteeseen seka niiden vaikutukseen tyon-
tekijan motivaatioon ja sitoutumiseen. Viidennessa luvussa on tutkimuksellisen osuus ja kuudennessa
luvussa saatuja tuloksia tulkitaan. Kuudennessa luvussa esitelladn myds empiiristen tulosten pohjalta
kehitettyja konkreettisia vinkkejé johtamisviestinnan tehostamiseksi. Opinndytetyon tulokset kiteyty-
vt seitsemannessa luvussa, jossa kaydaan lapi tutkimuskysymykset, niihin [0ydetyt vastaukset ja teh-

dyt johtopéaatokset.



2 TAVOITTEET JA LAHTOKOHDAT

Opinnéaytetyon idea syntyi kiinnostuksesta johtajuuden ja viestinnan véliseen yhteyteen. Alan kirjalli-
suuteen perehtyessa havaittiin merkittava aukko, erityisesti koskien johtajan viestintitapojen vaiku-
tusta organisaation tyontekijéiden motivaatioon ja sitoutumiseen psykologisesta ndkokulmasta. Suuri
osa alan kirjallisuudesta keskittyy asioiden johtamiseen (management), vaikka nykyisin organisaa-
tioissa ymmaérretadn myos tyontekijoiden tyohyvinvoinnin ja sisdisten, eli psykologisten, tarpeiden
merkitys (leadership) (Rouhiainen 2005, 33-34; Isotalus & Rajalahti 2017, luku 2; Hyyppéanen 2017,
luku 1). Ty6turvallisuuskeskuksen (2023) mukaan kehittyva tydympdristo ja muuttuvat tyéelamén tar-
peet edellyttavét merkittavia organisaatiomuutoksia, joissa johtamisviestinnalla tulisi olla keskeinen

rooli.

Jokaisessa organisaatiossa keskeisessa roolissa ovat sen tyontekijat. Tasta syysta opinndytetydn lahes-
tymistavan ytimessa eivat ole itse organisaatio tai johto, vaan organisaation tehokas supervoima ja me-
nestyksen mahdollistaja — tydntekijat. Motivaatio ja sitoutuminen ovat yksilon subjektiivisia koke-
muksia, mika tekee niiden tutkimisesta haastavaa, koska asiat eivét ole yksiselitteisid. Naitd asioita ei
voida my0dsk&aén yksinkertaisesti tulkita numeroita pyoritellen, vaan ne on hahmotettava syvempéna
kokonaisuutena, jossa jokaisella palapelin palasella on oma tarked merkityksensa. Taméan vuoksi opin-
naytetydssa hyddynnetéddn fenomenologista lahestymistapaa, joka tarjoaa mahdollisuuden ymmartaa
syvemmin yksildiden kokemuksia ja tulkintoja johtamisviestinnan vaikutuksista eli ik&an kuin tehda jo
valmiiksi tiedostetuista asioista nakyvié (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, luku 19; Tuomi & Sarajarvi
2018, luku 1.3.3).

Fenomenologinen tutkimus on laadullinen menetelma, joka keskittyy ymmartaméan ihmisten subjek-
titvisia kokemuksia ja niiden laajempia merkityksid. Fenomenologian keskeinen ajatus on, etta vaikka
maailma on yksi ja sama, ihmiset kokevat ja ndkevat sen eri tavoin. Tdma ajatusmalli on hyddyllinen
my®s organisaatioiden toiminnan analysoinnissa ja kehittdmisessa. (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, luku
19; Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 1.3.3.) Organisaatiossa tydskentelevat ihmiset voivat kokea ja tul-
kita samat asiat ja tilanteet eri tavalla riippuen heidén henkil6kohtaisista taustoistaan ja aikaisemmista
kokemuksistaan. Vaikka organisaatio itsessaan pysyisi muuttumattomana, yksildiden kokemukset
vaihtelevat ja muuttavat muotoaan. Fenomenologinen tutkimus pyrkii ymmaéartamaan néité erilaisia ko-
kemuksia. Tama tutkimusmenetelma on erityisen arvokas silloin, kun halutaan syvéllisesti ymmartaa

ihmisten antamia merkityksia ja kokemuksia organisaation toiminnasta ja kulttuurista.



Fenomenologinen tutkimus etenee kvalitatiivisen tutkimuksen tavoin tietyissé vaiheissa: ensin pereh-
dytdan olemassa olevaan tietoperustaan ja aiheeseen liittyvaan Kirjallisuuteen. Seuraavaksi méaaritel-
la&n tutkimusongelma tai -kysymys. Taman jéalkeen keratédén tutkimusaineistoa, esimerkiksi haastatte-
lujen avulla. Lopuksi analysoidaan keréatty aineisto ja tulkitaan tulokset. (Puusa, Juuti & Aaltio 2020,
luku 19; Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 1.3.3.) Menetelman avulla organisaatiot voivat saada syvéllista
tietoa siitd, miten ihmiset kokevat ja tulkitsevat organisaation eri ilmi6itd. Tamé& ymmérrys voi johtaa
parempiin paatoksiin ja auttaa kehittdmaén organisaatioiden toimintaa tehokkaammaksi ja inhimilli-

semmaksi.

Fenomenologinen tutkimus sopii erinomaisesti tahan opinndytety6hon, vaikka se onkin epéatyypillinen
valinta liiketalouden alalla. Viimeisen 30 vuoden aikana fenomenologiaa on alettu hyodyntéaa yha
enemman esimerkiksi silloin, kun on haluttu tutkia organisaatioita tai viestintaa syvéllisemmin (Puusa,
Juuti & Aaltio 2020, luku 19). L&hestymistapa mahdollistaa johtamisviestinnan vaikutusten tarkastelun
tyontekijoiden motivaatioon ja sitoutumiseen yksilolliselld tasolla. Tyontekijoiden johtamisviestinta
koskevien toiveiden ymmartdminen antaa arvokasta tietoa tyontekijasektorin kokemuksista johtajan
viestintaan liittyen. Tdma auttaa ymmartamaan, miten johtajan viestintatapoja voidaan kehittaa tyonte-
kijaystavallisemmiksi. Valittu tutkimusmuoto mahdollistaa myds fenomenologisen lahestymistavan
soveltuvuuden testaamisen ja arvioinnin liiketalouden alan opinndytety6hon, mika parhaimmillaan

mahdollistaa esimerkillaan liiketalouden alan opinndytetdiden innovatiivisen kehityksen.

2.1 Toteutus

Tutkimuksen empiirinen eli kdytannon toteutus tapahtuu teemahaastattelujen muodossa. Tutkimuk-
sessa el kéytetty satunnaisotantaa, vaan jokainen haastateltava valittiin tarkoituksella ja harkiten opin-
naytetyon aihetta silmélla pitden. Haastattelut suoritettiin kuudelle henkildlle omasta lahipiirista
(TAULUKKO 1). Haastateltavat valikoitiin niin, ettd he edustivat jokainen mahdollisimman erilaisia
urataustoja. Haastateltavien monipuolinen tausta mahdollisti syvallisen ja kattavan tiedonkeruun litte-

rointivaiheessa, vaikka otanta oli melko pieni (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 1).

Jokainen haastattelu nauhoitetaan ja my6hemmin litteroidaan, jotta lausumat voidaan analysoida ja
vertailla. Tdm& mahdollistaa erojen ja yhtélaisyyksien tunnistamisen eri kasitysten valill tulosten tul-

kintavaiheessa. Teemahaastattelu on olennainen aineistonkeruumenetelma laadullisessa tutkimuksessa



ja sitd kdytetadn perinteisesti osana fenomenologista tutkimusta (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 4.2.3;
Tuomi & Sarajérvi 2018, luku 1.3.3). Kyseessé on puolistrukturoitu menetelmd, joka luo haastatteluti-
lanteeseen joustavuutta ja mahdollistaa luontevan etenemisen kysymyksesta toiseen saatujen vastaus-
ten perusteella (Palonen & Kylma 2022, 285). Ndin haastateltavan subjektiivinen kokemus saadaan

esille tieteellisid periaatteita noudattaen.

Fenomenologinen tutkimuksen aineisto kerataan kuudelta omasta verkostosta valitulta henkil6lta. Fe-
nomenologiselle tutkimukselle on tyypillista, ettd aineisto on rajallinen ja haastateltavien lukumaara
pieni. Haastateltavat edustavat kuitenkin erilaisia urataustoja, mika mahdollistaa syvallisen ja moni-
puolisen tiedonkeruun johtamisviestinnan vaikutuksista k&ytannon tasolla, vaikka otanta on pieni
(Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 1). Jokaiselle haastateltavalle luotiin oma Kirjaintunnus anonymiteetin
suojaamiseksi, ja heidan taustansa on esitetty taulukossa 1. Tdma on yksi opinndytetyon eettisista peri-
aatteista, joista kerrotaan lisda osiossa 2.2. Tutkimuksen informanteiksi eli haastateltaviksi valittiin
henkil6ita eri ammattialoilta ja eri ik&- ja sukupuoliryhmistd. Informanttien taustatiedot, tydvuosien
maéard, sukupuoli ja ammatti Kirjattiin taulukkoon analyysin helpottamiseksi. Informanttien tyévuosien
maara jaettiin kahteen ryhmaan: alle 20 vuotta ty6uraa takana ja yli 20 vuotta tyduraa takana. Ammatit
kuvattiin taulukossa tarjoamaan lisatietoa informanttien taustoista ja antamaan kontekstia tulosten tul-

kintaan.

TAULUKKO 1. Tutkimuksen haastateltavien taustatiedot ja Kirjaintunnukset

Informantti Ammatti Kirjaintunnus
Nainen alle 20 vuotta ty6uraa Ravitsemusterapeutti, NAA
tyoskentelee kuntasektorilla
Nainen alle 20 vuotta tyduraa Suomen kielen opettaja, NAB
tyoskentelee yksityiselld sektorilla
Nainen alle 20 vuotta tyGuraa Varhaiskasvatuksen opettaja, NAC
tyoskentelee kuntasektorilla
Mies alle 20 vuotta tyéuraa Rakennusalan tyontekijé, MAA
tyoskentelee yksityisell sektorilla
Nainen yli 20 vuotta tyduraa Finanssialan asiantuntija, NYA
tyoskentelee yksityiselld sektorilla
Mies yli 20 vuotta ty6uraa Puuteollisuustyontekijé, MYA
tyoskentelee yksityiselld sektorilla

LIITTEESSA 1 on haastattelurunko, joka on laadittu opinnaytetyon tutkimusongelman pohjalta. Haas-
tattelurunko etenee johdonmukaisesti paakysymyksen ja sen rinnalle kehitetyn kysymyspatteriston
pohjalta. Runko ohjaa keskusteluja opinndytetydn teeman mukaisesti, mutta antaa tilaa haastateltavien



subjektiivisille kokemuksille. Kysymysten jarjestys voi muuttua tilanteen mukaan riippuen siitd miten
haastattelutilanne etenee (Palonen & Kylma 2022, 286). Tutkimuksen onnistumiseen vaikuttaa merkit-
tavasti haastattelutilanteen laatu. Esimerkiksi nékdyhteyden puuttuminen voi heikent&é vuorovaiku-
tusta ja non-verbaalisen viestinnan tulkintaa, mika on olennainen osa viestintatilannetta (Palonen &
Kylmé& 2022, 291). Tdman vuoksi kaikki haastattelut suoritetaan kasvokkain. Liséksi kysymyspatte-
risto kéydaan jokaisen haastateltavan kanssa etukateen lapi, jotta mahdolliset epaselvyydet voidaan
selvittda ennen haastattelua. Tama auttaa vahentdmaan turhaa jannitysté ja varmistaa viestinnallisesti

kokonaisvaltaisen tilanteen.

Opinnéaytetyon tutkimuksellisen osuuden analyysi etenee fenomenologisen lahestymistavan mukai-
sesti. Ensin tutustutaan huolellisesti koko aineistoon, jonka jalkeen muodostetaan yleisia teemoja. Ta-
maén jélkeen teemoista muodostetaan psykologisia merkityksid, jotka kaannetdan tieteelliselle kielelle.
Viimeisessa vaiheessa muodostetaan koko aineistosta yhtendisia psykologisia rakenteita, joiden avulla
saadaan muodostettua vinkkeja organisaatioiden johtamisviestinnan tehostamiseksi.

2.2 Eettisyys

Opinnéaytetydn jokaisessa vaiheessa noudatetaan tarkasti eettisia periaatteita, jotta varmistetaan tutki-
muksen luotettavuus, osallistujien kunnioittaminen ja tulosten eettisyys (Vuori 2021). Ensinnékin
kaikki haastateltavat osallistuvat tutkimukseen vapaaehtoisesti, ja heidan paatoksensé osallistua poh-
jautuu siihen, ettd he ovat taysin tietoisia tutkimuksen tarkoituksesta ja kéytetyistd menetelmista. Myos
tutkimuksen péapiirteet ja kdytettyjen kasitteiden teoriapohja kdydaan jokaisen haastateltavan kanssa
erikseen lapi, jotta epaselvyyksilta véltytaan. Anonymiteetti varmistetaan antamalla jokaiselle haasta-
teltavalle Kirjaintunnus, joka korvaa heidan henkiléllisyytensa. Tamé suojaa heidéan yksityisyyttaan ja
varmistaa, ettei heitd voida tunnistaa tuloksista. Lisaksi haastatteluissa pyritdan luomaan turvallinen ja
avoin ilmapiiri, jossa osallistujat voivat ilmaista itseddn vapaasti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 5.3.)

Tutkimustilanteen eettisestd ohjaamisesta pidetddn huoli ja fyysisesti kasvokkain tapahtuvat haastatte-
lut jarjestetdan niin, ettd tutkimuskysymykset kdydaan jokaisen haastateltavan kanssa etukéteen lapi.
Tama antaa osallistujille mahdollisuuden valmistautua ja mahdolliset epaselvyydet saadaan selvitettya
ennen haastattelutilannetta. Talla tavoin pyritddn vahentdmaan mahdollista jannitysté ja varmistamaan
viestinnéllisesti kokonaisvaltainen haastattelutilanne. Tavoitteena on séilyttaé osallistujien kokemukset

mahdollisimman aitoina ja kunnioittaa heidan yksityisyyttdan ja oikeuksiaan (Palonen & Kylma, 2022,



289). Haastattelutilanteessa annetaan tilaa haastateltavan omille kokemuksille ja varmistetaan niiden
luonteva ja avoin esiintuominen. Eettiset periaatteet ovat olennainen osa tutkimuksen toteutusta, var-
mistaen sen moraalisesti ja tieteellisesti kestavén luonteen. Keratty data ja tiedot tuhotaan asianmukai-
sesti, vaikka henkildkohtaisia tai identifioitavissa olevia tietoja ei olekaan kerétty tai késitelty. (Vuori
2021; Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 5.4.4.)



3 JOHTAJUUDEN JA VIESTINNAN VALINEN SUHDE ORGANISAATIOISSA

Johtajuutta ja viestinta& on tutkittu erillisind kokonaisuuksina useiden vuosikymmenten ajan. Tieteelli-
sesti on myds osoitettu viestinndn merkitys organisaatioiden menestymiselle, ja sen mittaamista eri ta-
voin on harjoitettu jo 1800-luvulta lahtien (Juholin & Rydenfelt 2021, 304). Johtajuutta on puolestaan
tutkittu tuhansia vuosia, aina antiikin ajoista lahtien. Esimerkiksi 1900-luvun alussa analysoitiin jo pe-
rusteellisesti erilaisia johtamistyyleja. (Fredriksson & Saarivirta 2015, 10; Isotalus & Rajalahti 2017,
luku 2.) Johtaminen on pohjimmiltaan vuorovaikutusta, ja vuorovaikutus ilmenee nékyvasti kahden tai
useamman ihmisen valilla (Isotalus & Rajalahti 2017, luku 1). Tdman vuoksi on huomionarvoista, etta
johtamisviestinta on suhteellisen nuori tutkimusala, jonka pohjalta teoreettista tietoa on vielé verrattain

vahan.

Johtaminen ja viestinta ovat keskeisia elementteja organisaatioiden paivittaisessa toiminnassa ja ratkai-
sevan tarkeitd niiden menestyksen kannalta, riippumatta toimialasta (Isotalus & Rajalahti 2017, luku
4). Perinteisesti johtajuus on assosioitu vallan kayttdon sosiaalisessa yhteisdssd, kuten sen maarittelee
esimerkiksi Suomisanakirja (Suomisanakirja; Hyyppéanen 2017, luku 1). Tdma kasitys on kuitenkin
vanhanaikainen ja todella suppea, silla nykyaikainen johtajuus on paljon monimuotoisempaa ja kasit-
taa useita tarkeitd elementtejd. Vaikka johtajuuteen liittyy edelleen tietynlaisia valtasuhteita, nykypai-
van johtajuudessa korostuu entistd enemman osallistaminen ja tydntekijoiden motivaation ja sitoutumi-
sen merkitys (Ristikangas, Lonnroth, Ristikangas & Ristikangas 2021, 52-54). Tamé valtasuhde nah-
daankin nykyisin pikemminkin hallinnollisena, toimeenpanijan tai valmentajan roolissa (Aro, Aho,
Kedonpaa, Lappi & Ramo 2018, 73).

On luonnollista, ettd kasitteet ja kdytannét muovautuvat ajan myotd, samalla kun organisaatiorakenteet
muovautuvat uusia tyoelaman vaatimuksia tukevaksi. Esimerkiksi Clawsonin teoria (2012) "kolmen
tason johtaminen" esittelee johtajuuden kehityksen eri aikakausina, joissa on havaittavissa selkeita
muutoksia sosiaalisissa ja taloudellisissa olosuhteissa. Né&itd aikakausia on nimetty seuraavasti; 1.
Keho. Ty6 oli ruumiillista ja valtasuhteet olivat vahvasti l&snd. 2. Aivot. Teknologia l6ydettiin ja sita
alettiin hyodyntdmaén. Tyontekijoilta alettiin odottamaan uusia taitoja. 3. Sydéan. Inhimillisyys astui
valtasuhteiden edelle. (Aro, Aho, Kedonpad, Lappi & Ramo 2018, 71-75.) Nyt elammekin johtajuuden
’sydédnaikakautta”, jossa ytimessi on ihmisten kanssa toimiminen ja heidén sisdisen motivaationsa tu-

keminen, jossa viestinnalla on suuri rooli (Aro, Aho, Kedonpéa, Lappi & Ramé 2018, 72).



Viime vuosikymmenelld onkin korostettu yha enenevissa méérin johtajuuden inhimillist& puolta, jossa
tunteiden ja motivaation merkitys nousee keskiton. Johtajuuden ja viestinnén suhde vaikuttaa organi-
saation kulttuuriin, tydilmapiiriin ja lopulta menestykseen (Aro, Aho, Kedonpéé, Lappi & Ramo 2018,
41). Tehokas viestintd on keskeinen valine, jolla johtajat voivat ohjata organisaationsa toimintaa ja
saavuttaa strategisia tavoitteita. llman selkedd viestintda johtajan visiot ja tavoitteet voivat jadda epa-
selviksi, mika johtaa epajohdonmukaisuuteen ja tehottomuuteen organisaatiossa (Marjaméki & Vuorio
2021, luku 1). Siksi on tarkedd ymmartad, miten johtajuus ja viestintd kietoutuvat yhteen ja vaikuttavat
organisaation paivittaiseen toimintaan seka tyontekijoiden kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin (Aro,
Aho, Kedonpéd, Lappi & Ramo 2018, 72).

3.1 Johtamisviestinnan moninaisuus

Taulukosta 2 voidaan nédhda, ettd johtamisviestintd on monimuotoista ja sisaltad useita eri elementtejé,
jotka ovat riippuvaisia toisistaan. Ndma elementit kuvastavat johtajuuden ja viestinnén valista suh-
detta, mikd mahdollistaa organisaatioiden toiminnan ohjaamisen monipuolisesti ja kokonaisvaltaisesti.
Esimerkiksi, tehokas viestinta voi auttaa johtajia motivoimaan henkilostodan, selkeyttdméan organi-
saation tavoitteita ja ohjaamaan tiimeja kohti asetettuja paddmaaria. Syvallinen ymmarrys siitd, miten
johtajat voivat viestia tehokkaasti, voi parantaa organisaation sisdista viestintaa ja tuoda huomattavia
hyotyja, kuten parempi tydntekijoiden sitoutuminen, korkeampi tuottavuus ja organisaation yleinen
menestys. (Juholin & Rydenfelt 2021, 305-306; Ristikangas, Lonnroth, Ristikangas & Ristikangas
2021, 40-41.)

Hirsjarvi & Hurme (2014) korostavat, etta kuuntelu on keskeinen osa johtamisviestintda. Jotta voi toi-
mia oikein, tdytyy ensin osata kuunnella. Onkin selvéd, etté johtajien kyky kuunnella tyontekijoitaan
muodostaa perustan luottamukselle ja organisaation kehitykselle. Vuorovaikutuksen avoimuus edistaa
tyontekijoiden osallistumista ja tunteiden ilmaisua, mika lisd organisaation lapinakyvyytta ja yhteisol-
lisyyttd. Selkeét ja innostavat tavoitteet ovat keskeisid organisaation menestykselle, ja johtajien on var-
mistettava, ettd ndma tavoitteet ovat ymmarrettavia ja yhteisesti hyvaksyttyja tyontekijoiden keskuu-
dessa (Ristikangas, Lonnroth, Ristikangas & Ristikangas 2021, 50). Avoin viestinté tavoitteista vahvis-
taa ymmarrysta ja sitoutumista organisaation paamaariin. Liséksi luottamus rakentuu rehellisen vies-
tinndn avulla, mika luo turvallisen ilmapiirin tyoyhteisossa (Yukl 2013, 354-360; Isotalus & Rajalahti
2017, luku 4).
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Yukli (2013, 112) korostaa kirjallisuudessaan, etté johtajan rooli suunnannadyttéjané on keskeinen or-
ganisaation arvojen ja toimintatapojen maarittdmisessé. Johtajat toimivat omalla esimerkilld&dn. Kun
odotukset viestitaan selkedsti, tydntekijat voivat omaksua halutut kaytdnnot, mika vahvistaa organisaa-
tion yhtenaisyyttd. Kannustava johtamistyyli, joka sisaltaa tyontekijoiden kuuntelemisen ja heidén
mielipiteidensé arvostamisen, edistad positiivista tyGilmapiirié ja innovatiivisuutta. Osallistava ilma-

piiri antaa jokaiselle tyontekijélle tunteen tyonsa tarkeydesté (Rouhiainen 2005, 38—40).

Tiedonjakaminen organisaation paatoksistd ja muutoksista avoimesti ja oikea-aikaisesti edistaa tyonte-
kijoiden luottamusta ja ymmarrysta (Ristikangas, Lonnroth, Ristikangas & Ristikangas 2021, 282).
Johtajan roolina on varmistaa, etté tyontekijét ovat tietoisia organisaation tilanteesta ja suunnitelmista,
mika auttaa heitd sopeutumaan muutoksiin ja kulkemaan kohti yhteisid paddmaéria. Johtamisviestinnan
monipuolisuus on keskeinen tekija vahvan organisaatiokulttuurin rakentamisessa, seka tydntekijoiden
hyvinvoinnin tukemisessa. Johtajien taidot ja osaaminen, kuten kuunteleminen, selked viestinta, esi-
merkillinen toiminta, kannustaminen ja tiedon jakaminen, luovat pohjan positiiviselle tydilmapiirille.
Se lisda myos tyontekijoiden motivaatiota, parantaa sitoutumista ja lisata yrityksen kilpailukykya,

mika puolestaan edistdd menestysta.

TAULUKKO 2. Viestinnan rooli johtajuuden kontekstissa

Johtaminen Aspekti Viestinta
Kuuntelee tyontekijoité ja ottaa Tarjoaa kanavan ja mahdollisuuksia,
heidan mielipiteensa ja nake- Kuunteleminen joissa tyontekijat voivat ilmaista
myksensa huomioon. mielipiteitdn ja tunteitaan.
Méérittelee organisaation ta- Varmistaa, etté tavoitteet ovat ym-
voitteet selkedsti. Tavoitteet marrettavia ja jakaa ne avoimesti
tyontekijoille.
Luo luottamusta ja hyvéksyvan Rakentaa avoimen ja rehellisen ilma-
ilmapiirin tyontekijoiden Luottamus piirin, jossa tyontekijat voivat il-
kanssa. maista itse&dan vapaasti.
Toimii esimerkkind halutuissa Kommunikoi selkeasti ja johdonmu-
kéytanndissé ja arvojen noudat- Suunnannayttaja kaisesti organisaation arvoista ja
tamisessa. kaytosmalleista.
Jakaa tietoa organisaation paa- Varmistaa, ettd tyontekijat ovat tie-
toksista ja muutoksista, avoi- Informaatio toisia organisaation tilanteesta, ta-
mesti ja oikea-aikaisesti. voitteista ja suunnitelmista.
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3.2 Johtamisviestinnan merkitys

Organisaation johtaminen vaatii tehokasta johtamisviestintéd, jotta tavoitteet ja visio saadaan vélitettya
kaikille tyontekijoille (Isotalus & Rajalahti 2017, luku 2). Johtamisviestinta kattaa monenlaisia tehta-
vid ja tilanteita, kuten neuvottelut, tiedottamisen ja ongelmanratkaisun. Liséksi johtajan on oltava aktii-
visessa vuorovaikutuksessa eri sidosryhmien kanssa. Johtajan tehtdvana on varmistaa, ettd organisaa-
tion pddmaarat ovat kaikille selvat ja, etta tyontekijat ymmaértavat oman roolinsa ndiden paamadarien
saavuttamisessa. Tama edellyttaa selkeédé ja johdonmukaista viestintaa kaikissa tilanteissa. (Marjaméki
& Vuorio, 2021, luku 1.) Esimerkiksi Juholi ja Rydenfelt (2021) sek& Fredriksson ja Saarivirta (2015)

ovat korostaneet viestinnan merkitysté organisaatioiden menestymiselle eri konteksteissa.

Johtamisviestintd on nykyaan paljon enemman kuin vain tiedon valittdmista johtoportaalta alaspain.
Siind korostuu yha enemman tyontekijoiden osallistaminen ja motivoiminen, mik& on positiivinen ke-
hityssuunta, kun miettii nykypéivan muuttuvia ty6elaman vaatimuksia. (Ristikangas, Lonnroth, Risti-
kangas & Ristikangas 2021, 52-54.)

Isotalus ja Rajalahti (2017, luku 2) korostavat sitd, ettd johtajan viestintdosaaminen ja johtamistyyli
vaikuttavat suhteessa tyontekijoiden tyo- ja viestintatyytyvaisyyteen. Tieteelliset tutkimukset ovat
osoittaneet myds, ettd ilman selkeéa ja tehokasta viestintdé organisaation visiot ja tavoitteet voivat
jaada epaselviksi, miké johtaa epdjohdonmukaisuuteen ja tehottomuuteen organisaatiossa (Marjamaki
& Vuorio 2021, luku 1). T&mé&n vuoksi organisaatioiden olisikin tarkead tiedostaa viestinnan merkitys
tyontekijoihin ndhden ja juurruttaa viestintd osaksi organisaatiorakenteita. Tehokkaalla johtamisvies-
tinnalla saadaan parhaimmillaan motivoitua ja sitoutettua organisaation tydntekijat yhteisiin tavoittei-

siin.

On kuitenkin muistettava, ettd vuorovaikutus ja viestintd ovat moniulotteisia muuttuvia kasitteita,
joissa ei ole olemassa yhta oikeaa mallia tai tapaa toimia. Asiat muokkautuvat niin tilanteen, alan kuin
ihmisenkin mukaan. Viestintad voidaan opetella ja siind voidaan kehittya niin yksiléna kuin osana or-
ganisaatiota. Isotalus ja Rajalahti (2017, luku 8 ja luku 2) toteavat, ettd vaikka johtajien vuorovaikutus-
osaaminen antaakin enemman evait4 organisaation menestykseen, kaikki l&htee kuitenkin erilaisten
kéytanteiden ja teorioiden soveltamisesta, missa todellinen viestintdosaaminen mitataan. Absoluutti-
seen taydellisyyteen ei kannata pyrki, eik sitd ole edes olemassa. Viestintaan tulisi suhtautua neut-
raalina késitteend, jota tarvitaan niin johtajan itsensd, kuin koko organisaation vuorovaikutuksen kehit-

tAmisessa.



12

4 JOHTAMISVIESTINNAN VAIKUTUS TYONTEKIJOIDEN MOTIVAATIOON JA SITOU-
TUMISEEN

Hyvin johdettu viestinté edist&a tyontekijoiden sitoutumista ja motivaatiota merkittavasti. Hyyppénen
(2013, luku 1) toteaa, ettd tyohonsa sitoutuneet ja motivoituneet tyontekijat eivat pelkéstdan saavuta
parempia suorituksia, vaan my0s tuottavat organisaatiolle huomattavasti parempia tuloksia. On kuiten-
kin muistettava, ettd ty6paikoilla on monenlaisia ihmisid, joilla jokaisella on toisistaan eridvat tarpeet,
odotukset ja kaytettavat resurssit. Tasta syysté on ensiarvoisen tarkea, ettd johdolla on tydkaluja koh-
data erilaisia ihmisié seké& osaamista selkeaan ja oikea-aikaiseen viestintadan niin liiketoiminnallisista
tavoitteista kuin muista tyontekijaén koskevista asioista. Kun johto ymmartaa, mita tyontekijat ajattele-
vat ja tyontekijat puolestaan ymmartavat ja omaksuvat organisaation paamaéarét ja sen, mité heilta odo-
tetaan, heidén panoksensa organisaatiota kohtaan paranee, mika heijastuu suoraan yrityksen menestyk-
seen ja kilpailukykyyn. (Viitala & Jylha 2019, Tydmotivaatio; Jabe 2017, 54; Lohtaja-Ahonen, Kaiho-
virta-Rapo & Lohtaja 2012, 18-19.)

Hyvin suunniteltu ja toteutettu viestintd edistdé luottamuksen ja avoimuuden ilmapiiria tydyhteisossa,
mik& vahvistaa tyontekijoiden kiinnittymisté yhteisiin tavoitteisiin ja arvoihin. Tallainen viestintdkoke-
mus motivoi tydntekijoita, lisda heidan tyotyytyvaisyyttddn ja kannustaa heitd panostamaan tehtaviinsa
entistakin enemman (Marjaméki & Vuorio 2021, 52-53). Myds Yuklin (2013, 112) mukaan téllainen
johdonmukaisuus edistéa organisaation yhtendisyytta ja selkeyttaé tyontekijéiden roolia organisaation
sisélla.

Luottamus esihenkil6tydssé on avainasemassa organisaation jasenten valisen yhteistyon ja sitoutumi-
sen edistamisessa. Luottamuksen rakentuminen johdon ja henkil6ston valilla seka avoin keskusteluil-
mapiiri ovat keskeisia tekijoita tydhyvinvoinnin ja sitoutumisen kannalta (Pirinen 2023, 72; Kalliomaa
& Kettunen 2010, luku 1.1). Kun johdolla on viestintdosaaminen hallussa, kaksisuuntainen viestinta
saavutetaan usein paremmin, mikd mahdollistaa syvéllisemmaén vuorovaikutuksen ja yhteisymmarryk-
sen luomisen. Esihenkil® aktiivinen osallistuminen keskusteluun ja aito kiinnostus tyontekijoiden asi-
oihin parantavat viestinnan tehokkuutta. Kun johtamisviestintd on avointa ja johto ottaa tydntekijoiden
mielipiteet huomioon, se parantaa viestinnén vastakkaisuutta ja samanaikaisesti vahvistaa tyontekijoi-
den kokonaisvaltaista sitoutumista ja motivaatiota ilman suurempia toimenpiteitd. (Kalliomaa & Kettu-
nen 2010, luku 4.1 ja luku 4.3; Isotalus & Rajalahti 2017, luku 6).
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4.1 Motivaation ja sitoutumisen véalinen syy-seuraussuhde

Motivaation ja sitoutumisen valinen suhde on merkittava seka yksilon ettd organisaation nakokul-
masta. Tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista ohjaavat seka ulkoiset etta sisaiset tekijat. Ulkoinen
motivaatio syntyy usein rahallisista kannustimista, muodollisista valta-asemista tai arvostuksen saami-
sesta ulkopuolelta. Esimerkkeja ulkoisista motivaation lahteisté ovat palkankorotukset, ylennykset ja
julkiset tunnustukset tyon tuloksista. Ulkoisesti motivoituneet tydntekijat voivat kuitenkin kokea, etta
tyon itsensa tuottama mielihyvé jaa vahaiseksi, eiké todellista sitoutumista talléin synny. Sisédinen mo-
tivaatio puolestaan kumpuaa yksilon omasta aidosta kiinnostuksesta ja innostuksesta tyota kohtaan.
Tallainen motivaatio saa voimaa siité, etté tyo itsesséan tuottaa mielihyvaa ja tuntuu merkitykselliselta.
Siséinen motivaatio saa tydntekijan toimimaan ja aidosti sitoutumaan organisaatioon. (Ristikangas &
Ristikangas 2010, luku 1.)

Edelld kuvattua ajatusmallia tukee myds Herzbergin (2003) kaksifaktoriteoria, jonka mukaan ulkoiset
motivaatiotekijat eli KITA-tekijat eivat saa ihmista aidosti sitoutumaan organisaatioon. Herzbergin
KITA eli "kick in the ass™ -ajatus on helppo ymmartéa organisaation tyéntekijan nakdkulmasta seuraa-
vasti: Jos esihenkil® antaa jatkuvia kaskyja tai negatiivista palautetta, ty0 tehd&an vélttdékseen tallai-
nen negatiivinen kierre. Jos esihenkilo taas haluaa, ettd tydssa suoriudutaan hyvin, hén pyrkii motivoi-
maan henkil6a ulkopuolelta erilaisten kannustimien avulla. Tdma on kuin toistuvaa akun lataamista,
joka tyhjenee kuitenkin aina uudelleen. Téllainen ei ole pitkalla aikatahtaimelld kestdva ratkaisu. Vasta
kun tyontekijalla on oma sisdinen motivaation lahde, voimme puhua todellisesta motivaatiosta ja orga-
nisaatioon sitoutumisesta. Silloin ei tarvita ulkopuolista painostusta tai kannustusta tyén tekemiseksi,
mika on pitkalla aikatdhtaimella jarkevaa ja kustannustehokasta. (Herzbergin 2003, One more time:

How do you motivate employees?.)

Motivaation ja sitoutumisen suhde toimii kaksisuuntaisesti. Motivaatio tarjoaa yksil6lle voimavaroja ja
suunnan tyé6lleen, silld motivoitunut henkild kokee tyonsa mielekkéaksi ja arvokkaaksi. Tama puoles-
taan lisaa halua jatkaa tyoskentelyd ja parantaa suoritusta, mika on vahva sitoutumisen merkki (Viitala
& Jylhd, 2019, Tybmotivaatio; Kupias, Peltola & Saloranta, 2011, luku 4). Toisaalta sitoutuminen voi
myo6s parantaa motivaatiota, koska tyontekija kokee tekeménsa tyon mieleiseksi ja itselleen merkityk-

selliseksi eli psykologinen pddoma saa tyydytysta.

Sydédnmaanlakan (2024, 74) mukaan johtajan viestintdosaamisella on olennainen merkitys tiimia joh-

dettaessa. Hanell& tulee olla kyky ndhda jokainen tiimin jasen yksilona ja kunnioittaa jokaisen yksilon
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omia tarpeita ja vahvuuksia. Tamé edellyttadé kykyé soveltaa erilaisia johtamistapoja ja osaamista kom-
munikoida tehokkaasti tiimin eri osapuolten kanssa. Johtajan viestintdosaaminen korostuu erityisesti
tassd, silla hyva kommunikaatio mahdollistaa sen, etté johtaja pystyy vastaamaan tiimin tarpeisiin ja

luomaan tydympariston, jossa jokainen voi kukoistaa omana itsendan.

4.2 Viestinnan rooli motivaation lahteena

Viestinnan rooli tydntekijoiden motivaation ldhteend voidaan ymmartdd monien organisaatiokayttayty-
misen teorioiden kautta. Esimerkiksi Herzbergin (2003) kaksifaktoriteoria esittaa, etta tyontekijoiden
motivaatiota ohjaavan seka ulkoiset etté siséiset tekijat. Herzberg kutsuu ulkoisia tekij6ita hygieniate-
kijoiksi, kuten tydolosuhteet ja palkka, jotka ehkaisevét tyytymattomyyttd, mutta eivat yksinaan liséa
motivaatiota. Sisdiset motivaatiotekijat, kuten tyén mielekkyys, arvostuksen saaminen ja kehittymis-
mahdollisuudet, sen sijaan lisdavét tyOtyytyvaisyytta ja motivaatiota. Hygieniatekijat selittavat, miksi
tyontekija pysyy tydpaikassa, kun taas motivaatiotekijat selittavat, miksi han pyrkii tekemaan tyonsa
entistd paremmin. Vaikka asiat voidaan kategorisoida ulkoisiin ja sisdisiin motivaatiotekijoihin, todel-
lisuudessa ne sijoittuvat meilld jokaisella usein jonnekin ndiden &&ripdiden valimaastoon. Tdma muut-
tuva ilmi6 korostaa entisestdéan johtajan viestintdosaamisen merkitysté. (Ikonen, Aro, Heikkild, Holm-

gren, Juujarvi, Morikawa, Sahimaa 2023, luku 2.)

Viestintd on moniulotteinen késite, joka kattaa paljon muutakin kuin pelkan tiedon jakamisen. Sen tu-
lisi olla huolellisesti suunniteltua toimintaa, joka edistaa yhteisymmarrysta organisaation jasenten kes-
ken ja tukee organisaation tavoitteiden saavuttamista. Tallainen strateginen viestintd motivoi tyonteki-
Joitéa kohti yhteisia pagamaaria (Marjaméki & Vuorio 2021, 52). Johtajan viestintatapa ja valitut kanavat
vaikuttavat suuresti tyontekijoiden tyytyvaisyyteen ja motivaatioon (Isotalus & Rajalahti, 2017, luku
6). Esimerkiksi on tutkittu, ett4 non-verbaalisten viestintdelementtien puuttuminen voi haitata viestin
taysiméaaraista ymmarrettavyyttd. Myos tallaisessa tilanteessa vuorovaikutus, ilmeet ja eleet jaavat pi-

mentoon, mika on iso osa viestinnallistd kokonaisuutta. (Kupias, Peltola & Saloranta, 2011, luku 3.)

Isotaluksen ja Rajalahden (2017, luku 6) mukaan johtajat, jotka edistavat kaksisuuntaista viestintaa
kuuntelemalla tyontekijoitdan ja osallistamalla heitd paatoksentekoon, luovat avoimen ilmapiirin ja
kannustavat aktiiviseen osallistumiseen. Téllainen viestinta tukee organisaation sisdisté tasapainoa ja
parantaa vuorovaikutusta tydyhteisdssa. Hyva johtaja hallitsee vuorovaikutustaidot ja antaa rakentavaa

palautetta, mika tukee tyontekijoiden kehitysta ja siséistd motivaatiota (Kupias, Peltola & Saloranta,



15

2011, luku 1). Vuorovaikutteinen johtaminen edistad yhteisymmarrysta ja auttaa organisaatiota toimi-
maan tehokkaasti muuttuvissa olosuhteissa (Kalliomaa & Kettunen, 2010, luku 4.1).

4.2.1 Positiivinen ja rakentava palaute

Positiivinen ja rakentava palaute ovat keskeisia tekijoita organisaatioiden kehittamisessa ja tyoilmapii-
rin parantamisessa. Tutkimukset osoittavat, ettd hyvin annettu palaute edistéa tyontekijoiden motivaa-
tiota, sitoutumista ja suorituskykya merkittavésti. Myods Herzbergin (2003) teoria tukee tata ajatusta,
koska positiivinen palaute toimii motivaatiotekijand, joka lisaa tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja ruokkii
sisdistd motivaatiota. Rakentava palaute auttaa meité taas kasvamaan niin yksilona, kuin ryhman jase-

nena.

Hyvéssa palautetilanteessa ammattitaitoinen esihenkild osaa rakentaa palautteen siten, etté se kaynnis-
taa henkildn itsereflektoimaan ja pohtimaan omaa toimintaansa, mika on tarkea prosessi osana yksilon
kehittymista (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, luku 1.) Esihenkil6t, jotka osaavat antaa rakentavaa
palautetta, luovat avoimen ja kannustavan ilmapiirin, jossa tyontekijat kokevat olevansa arvostettuja ja
kuulluiksi tulleita. Isotalus ja Rajalahti (2017, luku 6) korostavat, ettd positiivinen palaute on tehokas
tyokalu, joka vahvistaa tydyhteisdn vuorovaikutusta ja tukee tydntekijoiden kehittymistd. Heidan mu-
kaansa hyvé palautekulttuuri edistdé organisaation tehokkuutta ja auttaa saavuttamaan asetetut tavoit-

teet.

Henkilokohtainen palaute on keskeinen osa ihmisten valista vuorovaikutusta ja ryhmatoimintaa, silla
se auttaa meitd ikaan kuin erottamaan totuuden vaarasta. Palaute toimii suunnannayttajana tyossa, ke-
hityksessa, seké laajentaa nakokulmia ja avartaa ajatusmaailmaa. Tydelaméssa palaute auttaa yksiloita
tarkistamaan tavoitteitaan organisaation paamaéariin ndhden, parantaa muutosvalmiutta ja tukee jatku-
vaa arviointia ja kehittdmistd. (Ranne 2006, 20-27.) Kupias, Peltola ja Saloranta (2011, luku 4) mu-
kaan esihenkil6114 on keskeinen rooli palautteen antajana. He korostavat, etta hyva palautetilanne on
vuorovaikutteista oppimista, jossa esihenkild ohjaa alaistaan kehittymaan ja kasvamaan tyétehtavis-
s&én. Sanaton viestintd, kuten ilmeet ja eleet, ovat my0s tarkeitd osia palautetilanteessa, silla ne valitta-
vat esihenkilon todelliset tuntemukset ja asenteet. Yhteiset palaverit ja avoin dialogi ovat tarkeita vali-
neitd positiivisen ilmapiirin yllapitdmisessa ja tyontekijéiden sitoutumisen tukemisessa (Jarvinen 2016,

luku Arvioivan ja keskustelevan tyokulttuurin rakentaminen.)
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Jarvisen (2016, Arvioivan ja keskustelevan tyokulttuurin rakentaminen) mukaan positiivinen palaute
luo tydyhteisdon yhteenkuuluvuuden tunnetta ja vahvistaa kasitysta yhteisesté perustehtavéasta. Positii-
vinen ja rakentava palaute ovat voimakkaita tydkaluja, jotka parantavat organisaation tehokkuutta, tyo-

ilmapiiria ja tydntekijoiden kokonaisvaltaista hyvinvointia.

4.2.2 Henkilokohtaisen vuorovaikutus

Ty0Oyhteison keskindista dynamiikkaa edistdd merkittavasti henkilokohtainen vuorovaikutus. On tér-
kedé, ettd jokainen tyontekija huomataan ja huomioidaan yksildina, mika edellyttéda henkilokohtaista
vuorovaikutusta johtajan ja johdettavan valilla. Rinne ja Paloniemi (2019, 67) korostavat, ettd henkil6-
kohtainen vuorovaikutus on avainasemassa tydyhteison sosiaalisen pddoman rakentamisessa. Heidéan
tutkimuksensa mukaan tiiviit ihmissuhteet tyopaikalla vahvistavat yhteistyota ja edistavat innovatiivi-
suutta organisaatiossa. Esihenkil6t toimivat tassé avainasemassa ja suunnanndyttdjind organisaation
sisaisen ilmapiirin kehityksessa. Heidan kykynsa luoda l&heiset ja avoimet suhteet alaisiinsa vaikuttaa
suoraan tydilmapiirin positiivisuuteen ja tyontekijéiden sisaisen motivaation syntymiseen (Loytonen ja
Korpela 2018, luku 4). Yksil6llisen vuorovaikutuksen ndkokulmasta on tarke&da ymmarta, etté jokai-
sella on omat tapansa havaita ja kasitella tietoa. Tdma luo henkil6kohtaisen mielen mallin todellisuu-
desta. Nama erot havainnointityyleissé ohjaavat ja suodattavat ajattelua, kommunikointia, oppimista ja

paatdksentekoa, ja ne vaikuttavat merkittavasti myds yksilon motivaation lahteisiin. (Jabe 2017, 178.)

Myo6s Makinen ja Lehto (2020, 112) tuovat esiin, ettd henkilékohtainen vuorovaikutus edistdd konflik-
tien ratkaisua ja ehkaisee niiden eskaloitumista tydyhteisoissa. Heidén tutkimuksensa mukaan avoin
dialogi ja empaattinen kommunikaatio ovat keskeisia tyopaikan ilmapiirin parantamisessa. Henkilo-
kohtainen ja vastavuoroinen vuorovaikutus vaikuttaa positiivisesti organisaatioiden toimintaan monin
tavoin. Se lisad tyontekijoiden keskindistd ymmarrysta, vahvistaa tydyhteison sosiaalista pddomaa ja
parantaa kokonaissuorituskykya.

Esihenkilon rooli tassa prosessissa on keskeinen. Heidan kykynsa luoda avoimia ja luottamuksellisia
suhteita vaikuttaa merkittavasti tydyhteison ilmapiiriin ja tyontekijéiden hyvinvointiin. Esihenkiltiden
tulisi panostaa henkildkohtaiseen vuorovaikutukseen ja rakentaa luottamuksellisia suhteita, jotka tuke-
vat avoimuutta ja keskindista arvostusta. Tallaiset suhteet eivat vain ehkéise konflikteja, vaan myds
mahdollistavat niiden tehokkaan ratkaisun, mik& johtaa harmonisempaan ja tuottavampaan tydympa-
ristéon. (Pirinen 2023, 72; Kalliomaa & Kettunen 2010, luku 1.1 ja luku 4.5.)
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4.3 Viestinnan rooli tyontekijan sitoutumisessa

Sitoutunut tydntekija on sitoutunut myos organisaation yhteisiin tavoitteisiin ja kokee antamalleen ty6-
panokselle merkitysté. Johtajan viestinnélla on keskeinen vaikutus tyontekijoiden sitoutumisen raken-
tamisessa ja yllapitdmisessa. Selked ja tehokas viestintd luo luottamusta, ymmarrysta ja yhteishenked,
jotka ovat vélttamattomia tyontekijoiden sitoutumiselle. Luottamus syntyy avoimen ja rehellisen vies-
tinnén kautta. Kun johto on aidosti kiinnostunut ja viestii sadnnollisesti organisaation tavoitteista ja oi-
kea-aikaisesti uusista paatoksistd, tyontekijat tuntevat itsensa arvostetuiksi ja informoiduiksi, mika li-
s&é& heidan sitoutumistaan (Pirinen 2023, 72; Kalliomaa & Kettunen 2010, luku 4.3).

Selked viestinta siita, mitd tyontekijalta konkreettisesti odotetaan ja mihin suuntaan yritys on matkalla,
auttaa tyontekijoita ymmartdmaan ja omaksumaan organisaation tavoitteet. On tarkeaa antaa tyonteki-
joille myos mahdollisuus ilmaista mielipiteitddn ja osallistaa heitd paatoksenteossa. Yleenséd myos yh-
dessé tehdyt suunnitelmat ja laaditut tavoitteet ovat innovatiivisesti rikkaimpia. Tallainen symmetrinen
viestintd ruokkii tyontekijoiden sisdista sitoutumista. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, luku 2; Piri-
nen 2023, 272; Isotalus & Rajalahti 2017, luku 6.)

Jatkuva ja johdonmukainen viestinta pitaa tyontekijét ajan tasalla ja vdhentaa epavarmuutta. Sydén-
maanlakan (2024, 131) mukaan ajatus "keep it simple™ ja "less is more" -periaatteella saavutetaan vies-
tinnallisesti yhteinen strateginen ymmarrys. Saannolliset keskustelut ja kokoukset varmistavat, etta
kaikki tyontekijat saavat saman tiedon, mika edistad yhtendisyyttd. Tassa avainasemassa on viestinta-
teknologian hyddyntdminen. Teknologian oikea kéyttd parantaa viestinndn tavoitettavuutta ja osallista-
vuutta. Fyysisen vuorovaikutuksen tarkeytta ei saa silti unohtaa, silla teknologian vélityksella saavu-
tettu viestinta jaa helposti yksisuuntaiseksi ilman vuorovaikutuksellisia elementteja. Esimerkiksi sah-
kopostit saattavat jattaa jalkeensa kysymysmerkkeja, jotka olisi helposti valtettavissa kasvokkain kay-
dyn keskustelun aikana. (Kalliomaa & Kettunen 2010, luku 4.5 ja luku 6; Isotalus & Rajalahti 2017,
luku 7.)

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta positiivisia tuloksia saadaan aikaan, kun organisaatiot panostavat
johtajien kouluttautumiseen ja viestintdosaamiseen. Johtajien informatiivinen tietdmys esimerkiksi or-
ganisaation arvoista, tavoitteista ja suunnasta on edellytys kokonaisvaltaisesti rikkaalle viestintatilan-

teelle ja elinehto kilpailukykyiselle liiketoiminnalle (Isotalus & Rajalahti 2017, luku 6). Myds Jabe
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(2017, 227-228) korostaa, ettd johtajien toiminta ja viestintd toimivat esimerkkeind koko organisaa-
tiolle. Hanen mukaansa kaksisuuntainen, avoin ja inspiroiva viestinté johtajilta tyontekijoille heijastuu

koko organisaation viestintakulttuuriin ja edistdad huomattavasti tyontekijoiden sitoutumista.

4.3.1 Avoin ja oikea-aikainen viestinta

Organisaatiot elavat jatkuvaa muutoksen aikaa, mika vaatii Syddnmaanlakan (2024, 133) mukaan joh-
tamiselta ja viestinnaltd jatkuvaa uudistumista ja kollektiivista sitoutumista. Avoin ja oikea-aikainen
viestintd on keskeisessa roolissa jokapdivaista toimintaa, silla nykyaikainen muuttuva liiketoimintaym-
paristd vaatii jatkuvaa viestintdd. Tehokas viestinta on vélttdmatontd organisaation toimivuuden kan-
nalta, ja sen onnistumisen edellytyksia parannetaan yksinkertaisuutta ja selkeytta korostamalla. (Sy-
dédnmaanlakka 2024, 131.)

Avoin viestinta tarkoittaa, ettd organisaation jasenilla on tieto relevanteista asioista, jotka koskevat
heita tai heidan tydsséa suoriutumistaan. Tama tuo turvaa, liséa luottamusta ja vahentda mahdollisia
vadrinkasityksid. Oikea-aikainen viestintd puolestaan tarkoittaa, etté tieto jaetaan silloin, kun se on
ajankohtaista ja merkityksellistd, mika parantaa paatoksenteon tehokkuutta seka reagointikykyd muu-
tostilanteissa. (Kalliomaa & Kettunen 2010, luku 6.2; Pirinen 2023, 23 ja 29.) Tama tukee myds ihmi-

sen sisaisia tarpeita, koska jokainen organisaation jasen tietad, missa milloinkin mennaan.

Mya0s tutkimukset ovat osoittaneet, ettd avoin ja oikea-aikainen viestinta lisdé tyontekijoiden tyytyvai-
syytté ja sitoutumista ja vahentaa tydpaikkakonflikteja. Se parantaa my0ds organisaation kykyéa sopeu-
tua ympariston muutoksiin ja yllapitaa kilpailukykya (Kalliomaa & Kettunen 2010, luku 6.2; Lohtaja-
Ahonen, Kaihovirta-Rapo & Lohtaja 2012, 13). Pirisen (2023, 29) mukaan avoin ja oikea-aikainen
viestintd ei kuitenkaan tarkoita kaiken tiedon jakamista yhtdaikaisesti tai jatkuvaa informaatiotulvaa,
vaan tarkkaan harkittua relevantin tiedon jakamista oikeaan aikaan. My0s Isotalus ja Rajalahti (2017,
luku 8) korostavat, ettd jos kaikessa viestinndssa oltaisiin aina taysin avoimia ongelmatilanteita voisi

synty& helpommin. Johtajan tuleekin suhteuttaa viestinnan laajuus ja sisalto aina tilanteen mukaan.

Avoimen ja oikea-aikaisen viestinnan toteuttaminen edellyttdd organisaation kulttuurin ja viestintika-
navien jatkuvaa kehittamistd. Esihenkilon aktiivinen osallistuminen, kuten kuunteleminen ja palautteen
antaminen, on keskeistd (Kalliomaa & Kettunen 2010, luku 4.3; Kupias, Peltola & Saloranta 2011,
luku 1). Kasvokkain tapahtuva viestintd on myos tarkead, silla se edistaa yhteisollisyytta, jota séhkoiset
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viestimet eivét taysin korvaa (Jarvinen 2016, Arvioivan ja keskustelevan tyokulttuurin rakentaminen).
Sydanmaanlakan (2024, 131) mukaan avoimen ja oikea-aikaisen viestinndn ydin onkin jatkuvassa or-
ganisaation ja tyontekijoiden tarpeiden, tavoitteiden ja strategioiden arvioinnissa, jonka perusteella
viestintdd muokataan. Naiden elementtien yhteisty6ll& organisaatio voi varmistaa avoimen ja oikea-

aikaisen viestinndn tehokkuuden ja vaikuttavuuden pitkalla aikavéalilla.

4.3.2 Kahdensuuntainen viestinta ja osallistaminen

Kahdensuuntainen viestinté ei rajoitu vain informaation jakamiseen ylhaalta-alas, vaan se edellyttaa
myos aktiivista vuorovaikutusta ja palautteen antamista alhaalta-ylos (Isotalus & Rajalahti 2017, Luku
6; Kalliomaa & Kettunen 2010, luku 4.4). Kalliomaa ja Kettunen (2010, luku 4.1) korostavat, etta ta-
méantyyppinen viestinta edistéa avointa dialogia organisaatiossa, koska informaatio menee paremmin
perille, kuin yksisuuntaisessa monologissa. Kun tyontekijat voivat ilmaista mielipiteensé ja kysyé ky-
symyksid ilman pelkoa seurauksista, syntyy avoin ilmapiiri, joka rohkaisee luottamukseen ja sitoutu-

miseen organisaatiota kohtaan (Isotalus & Rajalahti 2017, luku 6).

Esihenkilon rooli on tassa keskeinen. Kupias, Peltola ja Saloranta (2011, luku 5.1) painottavat, etta
hyva esihenkild on valmis vastaanottamaan palautetta ja reagoimaan siihen rakentavasti. Tamaé ei aino-
astaan lisaa tyontekijoiden tyytyvéisyyttd ja motivaatiota, vaan myos vahvistaa heidan sitoutumistaan
organisaation tavoitteisiin. Kun esihenkild kuuntelee ja ottaa huomioon alaistensa ndkemykset esimer-
kiksi tydolosuhteissa tai tyon tekemiseen liittyvissa asioissa, tyontekijat kokevat olevansa arvostettuja

ja osallistuvat aktiivisemmin organisaation toimintaan (Isotalus & Rajalahti 2017, luku 6).

Kontrolliin perustuva johtaminen sen sijaan, kuten Jabe (2017, 96) painottaa, tukahduttaa luovuuden,
motivaation ja tyonilon. Liiallinen kontrolli ilment&a luottamuksen puutetta tyontekijéihin, miké voi
johtaa stressiin, lisdéntyneisiin poissaoloihin ja heikentyneeseen motivaatioon. Sen sijaan yhteiseen
tekemiseen perustuva motivaatio, kuten Kalliomaa ja Kettunen (2010, luku 3.5) esittavét, rakentaa kor-
keaa luottamusta ja mahdollistavat tilan, jossa kaksisuuntainen ja osallistava keskustelu on arkipaivaa.
Taman vuoksi, tehokkaasti toteutettu kahdensuuntainen viestinta ja osallistaminen eivat ainoastaan

edistd organisaation toimintaa, vaan myos vahvistavat tydyhteison dynamiikkaa ja tuloksellisuutta.
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5 OPINNAYTETYON TUTKIMUKSELLINEN OSUUS

Tassé luvussa tarkastelellaan perusteellisesti opinnédytetyon tutkimuksellista osuutta. Ensin perehdy-
tadn fenomenologiaan laadullisena tutkimusmenetelméng, jonka jalkeen siirrymme tyon empiiriseen
osuuteen. Empiirinen osuus toteutettiin teemahaastatteluina kuudelle henkilélle omasta l&hipiiristé,
TAULUKKO 1. Teemahaastattelun runko ja kysymyspatteristo suunniteltiin tukemaan tutkimuskysy-
mystéd, LIITE 1. Tamén opinndytetyon tutkimuksen péaapaino on johtamisviestinnan vaikutuksessa or-
ganisaation tyontekijoiden motivaatioon ja sitoutumiseen. Vastauksen tdhan saamme etsimélla vas-

tauksia seuraavaa tutkimuskysymysta silmalla pitaen:

e Kauinka johtajan viestintatapa vaikuttaa organisaation tyontekijan motivaatioon ja sitoutumi-

seen?

5.1 Fenomenologia tutkimusmenetelmana

Tutkimusmenetelmad valittaessa on térkedd pohtia, mista nakokulmasta halutaan ldhestyé tutkimus-
kohdetta. On olennaista ymmartad, onko tutkimuksen kohde vakiintunut k&site vai jatkuvasti muuttuva
ilmid (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, luku 19). Johtajuusviestinnan vaikutus organisaation tyontekijoiden
motivaatioon ja sitoutumiseen on ilmid, joka vaihtelee haastateltavan mukaan. Organisaatioiden sisalla
esiintyy useita nimedmattomia ilmioitd, joiden rajattomuus on juuri fenomenologian kiinnostuksen
kohteena. Fenomenologiassa keskeisia tutkittavia ilmioita ovat ihmisten kokemukset ja merkitykset,
jotka syntyvaét yksilollisistd kokemuksista (Tuomi & Sarajérvi 2018, luku 1.3.3).

Fenomenologialla on pitkat juuret, jotka sijoittuvat ensimmadisen ja toisen maailmansodan aikoihin.
Termi fenomenologia tulee kreikan kielestd "fenomenon” ja "logos”, eli suoraan suomennettuna "oppi
ilmenevasta". Tutkimusaatteen perustajana pidetaan filosofi Edmund Husserlia, joka pyrki tutkimaan
tietoisuuden rakenteita havaintokokemuksena. Husserlin mukaan meidéan on palattava "asioihin it-
seensd”. Tama tarkoittaa, ettd fenomenologisessa tutkimuksessa pyritddn ymmartdmaan ilmioita tutki-
muskohteiden omasta kokemusmaailmasta késin (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, luku 19). Tavoitteena on
ymmartéa ilmio sellaisena kuin se ilmenee henkildiden kokemuksessa, eiké pyrkia I6ytdmaan abso-

luuttista totuutta.
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Fenomenologia on tutkimusmenetelmd, joka on viimeisten vuosikymmenten aikana saavuttanut suo-
siota my0s organisaatiotutkimuksen ja liiketalouden alalla. Tdma tutkimussuuntaus keskittyy erityisesti
ihmisten kokemusten ymmartamiseen ja niiden merkitysten analysointiin. Fenomenologian taustalla
vaikuttaa késitys todellisuudesta jatkuvasti muuttuvana. Puusa, Juuti & Aaltio (2020, luku 19) mukaan
tdma "ontologinen tuleminen” viittaa siihen, ettd todellisuus ei ole staattinen, vaan jatkuvassa muutok-
sessa. Jos tutkimme ilmioitad mittaamalla, meidan taytyy pysayttad ne, jolloin ne objektivoituvat ja me-
nettavéat ainutlaatuisen potentiaalinsa. Fenomenologia kokeekin ristiriitaa timéan ajatuksen kanssa,
koska subjektiivista kokemusta ei voida pysayttaa, sill4 se muuttuu aina tilanteen, olosuhteiden ja hen-

kilon taustan mukaan.

Husserlin tarkein késite on intentionaalisuus, eli ajatus siité, ettd ihminen on aina suuntautunut johon-
kin, vaikkei olisikaan siitd konkreettisesti tietoinen. Tama suuntautuneisuus tapahtuu todellisuudessa,
jota ei voida pelkistadé konkreettisiin raameihin (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, luku 19). Sitd ei voida
my0dsk&an kvantitatiivisen tutkimuksen tavoin laittaa laskennallisiin tilastoihin, koska samaan tulok-

seen ei voida ikina paasta ilmién muuttaessa muotoaan.

Organisaatiot ovat jatkuvasti muuttuvia ymparist0ja, joita ei néhda rakenteellisesti endd pelkastaan hie-
rarkkisina. Tdméan vuoksi liiketaloudessa ja organisaatiotutkimuksessa fenomenologiaa hyddynnetaan
esimerkiksi tydhyvinvoinnin, tyékokemusten ja johtamisen tutkimuksessa. Suomessa merkittavia tutki-
joita, jotka ovat kayttdneet fenomenologista ajattelua tutkimuksissaan, ovat muun muassa Susan Meri-

ldinen, Anu Valtonen, Eero Vaara ja Janne Tienari (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, luku 19).

Voidaan todeta, ettd tutkimusmenetelman valinta on olennainen osa tutkimusprosessia, ja se vaikuttaa
merkittavasti ymmarrettavaan ilmioon ja saatuihin tutkimustuloksiin. Fenomenologisen tutkimuksen
varsinaiseksi kohteeksi ilmentyvét ihmisen kokemuksen merkitykset. Tama tarjoaa ainutlaatuisen na-
kokulman erityisesti organisaatioiden tutkimukseen, jossa ilmi6t ovat usein monimutkaisia ja jatku-
vassa muutoksessa. Tadma ldhestymistapa auttaa meitd ymmartdmaan syvemmin ilmi6ité niiden subjek-
tilvisesta maailmankuvasta kasin, mika on erityisen arvokasta esimerkiksi johtamisviestinnan ja tyon-
tekijoiden motivaation ja sitoutumisen ollessa tutkimuskohteina. Fenomenologinen tutkimus avaa uu-
sia mahdollisuuksia tarkastella organisaatioita ja niiden toimintoja monimuotoisina ja dynaamisina ko-

konaisuuksina, tarjoten syvempad ymmarrysté ihmisten kokemuksista ja niiden merkityksisté.
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5.2 Teemahaastattelujen suunnittelu

Tietoperustaan perehtymisen jélkeen haastattelurunko ja kysymyspatteristo laadittiin etukateen teema-
haastatteluja varten. Kysymykset kategorisoitiin neljaan eri padteemaan tutkimuskysymyksen pohjalta.
Tarkoituksena ei ollut rajata aihetta liikaa, vaan tehda haastattelutilanteesta mahdollisimman selkea
kokonaisuus haastateltavia ajatellen. Haastattelurunko sek& kysymyspatteristo kdytiin opinndytetyon
ohjaajan kanssa lapi ja todettiin haastattelumalli toimivaksi. Vaikka haastattelurunko oli suunniteltu
etukateen, jokainen haastattelutilanne eteni yksil6llisesti haastateltavaa kunnioittaen ja hdnen koke-
muksiensa mukaan. Ennen haastattelutilannetta jokainen haastateltava sai luettavakseen haastattelurun-
gon seka kysymyspatteriston, LIITE 1. Nain mahdolliset vaarinymmaérrykset ja késitteiden siséltd saa-
tiin purettua jokaisen haastateltavan kanssa ennen varsinaista haastattelutilannetta. Talla pyrittiin myods

saamaan haastattelutilanteesta mahdollisimman selkeé ja luonnollinen jokaiselle haastateltavalle.

Tutkimuksessa ei kéytetty satunnaisotantaa, vaan jokainen haastateltava valittiin tarkoituksella ja har-
kiten opinnaytetyon aihetta silmalla pitden. Haastattelut suoritettiin kuudelle henkilélle omasta lahipii-
ristd (TAULUKKO 1). Haastateltavat valikoitiin niin, ettd he edustivat jokainen mahdollisimman eri-
laisia urataustoja. Informantit jaettiin kuitenkin kahteen ryhmaéan niin, ettd aineiston litterointivaihe
olisi mahdollisimman selked: alle 20 vuotta tyGuraa takana ja yli 20 vuotta tyQuraa takana. Haastatelta-
vien monipuolinen tausta mahdollisti syvéllisen ja kattavan tiedonkeruun litterointivaiheessa, vaikka

otanta oli suhteellisen pieni (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 1).

5.3 Aineiston keruu

Fenomenologisessa tutkimuksessa keskeistd on ihmisten omien kokemusten kuvaaminen sellaisina,
kuin he ne itse kokevat. Téssa vaiheessa on olennaista pyrkid ymmartaméén nditd kokemuksia keraa-
maélla aineistoa esimerkiksi haastattelujen avulla ilman, ettd pyrkisi tulkitsemaan tai analysoimaan niité
ennalta. (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, luku 19). Tdéman vuoksi tutkimuksen empiirinen osuus suoritet-
tiin laadullisena tutkimuksena teemahaastatteluiden muodossa, joka on puolistrukturoitu menetelma.

Valittu menetelmd mahdollistaa haastattelutilanteen joustavuuden. (Palonen & Kylma 2022, 285.)
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Kaikki kuusi haastattelua suoritettiin kasvotusten kesdkuun 2024 aikana. Jokainen haastattelutilanne
kesti 1,5-2 tuntia, mika mahdollisti kiireettomén, syvéllisen ja viestinnéllisesti rikkaan vuorovaikutuk-
sen. Kasvokkain tapahtuvat haastattelut loivat mahdollisuuden tarkkailla myds non-verbaalista viestin-
taa, kuten ilmeita ja eleitd, jotka rikastuttivat aineistoa entisestdén. Jokainen haastattelu nauhoitettiin,
mika mahdollisti tarkemman aineiston analyysin jalkik&teen. Nauhoitusten pohjalta tehtiin muistiinpa-
noja, joihin kirjattiin paitsi tiedonantajien kertomuksia my6s omia havaintoja haastattelutilanteista. Ai-
neistoa litteroitiin sitd mukaan, kun sitd syntyi. Tdma systemaattinen lahestymistapa auttoi varmista-

maan, ettd kaikki tarkeat nakokulmat ja yksityiskohdat tulivat oikea-aikaisesti tallennetuiksi.

Tiedonkeruun aikana valtettiin omien tulkintojen ja johtopéatdsten tekemistd. Tama mahdollistettiin
niin, ettd jokainen haastattelutilanne kulki haastateltavan johdolla. Olennaista oli ennen haastatteluti-
lannetta tunnistaa haastateltavien ennakko-oletukset ja pitéa tutkimuseettiset kysymykset mielessa.
Tama varmisti sen, ettd keskustelut pysyvét aiheen kontekstissa ja kunnioittavat tiedonantajien kerto-
muksia. Keskeista oli kuunnella tarkasti, mit4 haastateltava kertoi, ja antaa heidén subjektiivisille ko-
kemuksilleen tilaa ja arvoa. Aineiston kerddminen fenomenologisessa tutkimuksessa vaatii aikaa ja
systemaattisuutta, koska asioita tulee tarkastella monesta erilaisesta ndkékulmasta. Se voi tapahtua rin-
nakkain analyysin kanssa, mika mahdollistaa aineiston jatkuvan arvioinnin ja tarkistamisen. Tamé pro-
sessi edellyttdd luovaa ajattelua ja asioiden tdysimaaraisté siséistamista. Tiedonkeruun aikana on myds
jatkuvasti reflektoitava ja kirjoitettava reflektiivisesti, mika auttaa hallitsemaan omia esiymmarryksia

ja sdilyttdmaan aineiston moninaisuuden.

Ennen varsinaisen aineiston analyysin aloittamista jokainen haastattelu purettiin osiin ja muistiinpanot
kaytiin huolella lapi. Haastateltavien yksityisyyden suojaamiseksi sanasta sanaan haastattelun purkua
ei kirjallisesti tehty. Jokaisesta haastattelutilanteesta tehtiin kuitenkin kattava kirjallinen yhteenveto.
Kirjallinen yhteenveto luotiin neljan paateeman mukaisesti haastateltavan kertomuksesta. Haastatelta-
van puhekieli kd&nnettiin suoraan tieteenalan yleiselle kielelle. My6s jokaisesta haastateltavan subjek-
tilvisesta kokemuksesta luotiin yhteenveto, jossa kavi ilmi heiddn omat ajatuksensa johtamisviestinnén

vaikutuksesta motivaatioon ja sitoutumiseen.

Jokainen haastateltava puhui selkeasti ja helposti ymmarrettavasti, joten tdma prosessi oli helppo suo-
rittaa. Tieteellisen kd&nnodstekstin ideana on, etté jokaisen yksilon merkitys, seka kokemus ilmaistaan
keskeinen ja oleellinen sisaltd huomioiden. Samalla haastateltavan valiton kokemus eli fenomenaali-

nen kokemus muunnetaan tutkittavaan eli fenomenologiseen muotoon, joiden avulla pystytdan muo-
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dostamaan merkitysverkostoja varsinaiseen aineiston analyysiin. K&&annostyota tehdessa pyrittiin kéayt-
tamaén selkedd kieltd, mutta olennaista oli kuitenkin pitaa haastateltavan oma ydin ajatus keskiossa.
Osa tutkimuksen eettisyyttéd on se, ettd tutkimuksen tekijd ei anna tassé vaiheessa oman ennakkokasi-
tyksen tai ajatuksen tulla esille. Alla kaksi esimerkkia miten haastateltavan puhekieli k&annettiin tie-

teelliseen kontekstiin.

Esimerkki 1

NYA: Viestinta ylhaalta alas vaikuttaa paljon, jos asioita ei esim. tiedoteta vaan tieto tu-
lee jalkijunassa niin tulee sellanen olo, etta ei arvosteta tai johtoa ei vaan kiinnosta. On
olemassa asioita, jotka voi vain ilmottaa ja sit on olemassa asioita, joista pitaisi aina
keskustella etukateen. Tekniikan kautta hukkuu massaan ja tulee informaatiota, jotka ei
koske teitd = informaatio &hky. Jos tuote unohdetaan joka tilanteessa, niin tulee olo, ettei

tyOta arvosteta ja motivaatio laskee sita kautta.

KAANNOS TIETEELLISEEN KONTEKSTIIN: Tutkimuksessa havaittiin, etta hierark-
kinen viestinta vaikuttaa merkittéavasti haastateltavan kokemuksiin arvostuksen puut-
teesta ja johdon kiinnostuksen vahaisyydesta. Viestinnan ajantasaisuus ja sisaltd ovat
keskeisia tekijoita: viivastynyt tiedottaminen synnyttéa tunteen arvostuksen puutteesta,
kun taas asioiden yksipuolinen ilmoittaminen ilman keskustelumahdollisuutta koetaan
negatiivisesti. Teknologian valityksell& saatu viestintd saattaa hukuttaa yksilon massaan
ja synnyttaa informaation ylikuormitusta, erityisesti kun tiedot eivat ole relevantteja vas-
taanottajalle. Lisaksi haastateltava kokee motivaationsa laskevan, mikali héanen tyonsa
erityispiirteitd ei huomioida johdon viestinndssa. Tama ilmio korostaa henkilokohtaisen

ja kontekstisidonnaisen arvostuksen merkitysta tyossajaksamiselle ja tyémotivaatiolle.

Esimerkki 2

MYA: Aikaisempi painvastoin (Viittaa téhan tekstiin: Ajantasainen kommunikointi niin
positiivinen kuin negatiivinen, kaikki asiat kerrotaan oikea-aikaisesti, jotta tiedetdan
missa menn&an myos pienet asiat, haluan tietdd missd menndan. Avoin kommunikointi, ei
saa olettaa asioita.). Nykyaan kommunikoidaan vahan kasvotusten, vaan informaatio
kulkee esim. sédhkdpostitse - ndin vaikea ymmartaa asioita ja jaa pointti tulematta. Asiat

menee ohi kun viesti ei tule ajoissa, kun esim. séhkoposteja ei lue joka paiva. Kiireessa
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asiat unohtuu helposti, eika viestit valttamatta kulje perille asti. Jotkut asiat jaavat kerto-

matta myos kokonaan.

KAANNOS TIETEELLISEEN KONTEKSTIIN: Tutkimuksessa korostuu, etta ajanta-
sainen ja oikea-aikainen kommunikointi, siséltden niin positiiviset kuin negatiiviset asiat,
on keskeista haastateltavan kokemukselle tydyhteisossd. Haastateltava painottaa, etta
kaiken tiedon, myds pienten asioiden, oikea-aikainen jakaminen auttaa ymmartamaan
tilannetta kokonaisvaltaisesti. Avoimen viestinnan merkitys korostuu, ja han kokee ole-
tuksiin perustuva viestinnan ongelmalliseksi. Nykyinen viestintatapa, joka painottuu sah-
kOposteihin kasvotusten tapahtuvan viestinnan sijaan, vaikeuttaa asioiden ymmartamista
ja viestin paapointin vastaanottamista. Viestien oikea-aikaisuuden puute aiheuttaa tie-
donkulun katkeamista, erityisesti kun séhkoposteja ei ehdita lukea paivittain. Kiireessa
asiat unohtuvat helposti, ja viestit eivat aina tavoita vastaanottajaa. Tama johtaa siihen,
etta osa tiedosta jaa kokonaan kertomatta, mika edelleen heikentaa tiedonkulkua ja ym-

marrysta tydyhteisdssa.

Lopullisessa tutkimustulosten yhteenvedossa kuvataan tutkimuksen kulku huolellisesti, selkeé&sti ja tar-
kasti ylla olevan esimerkin omaisesti, jotta lukija voi seurata fenomenologisen tutkimuksen toteutusta
ja arvioida sen luotettavuutta. Yhteenvedossa on tarkedd korostaa ilmididen kuvausta ja niiden luon-
teen kunnioittamista, eika siina keskittya varsinaisen syy- ja seuraussuhteiden esittdmiseen. Haastatel-
tavien kokemukset tuodaan esille selkeésti, mika toteutuu, kun kéytetadn esimerkiksi aktiivista kerron-

taa ja autenttisia lainauksia tiedonantajilta.

Vuorisen (2022, 330) mukaan tutkimustulosten yhteenvedon onnistuminen voidaan mitata silla, miten
hyvin se auttaa lukijaa ymmartdamaan ilmiota syvallisemmin ja monipuolisemmin, tarjoten uudenlaisia
nakokulmia ja oivalluksia.

5.4 Aineiston analyysin paavaiheet

Vuorisen (2022, 329) mukaan fenomenologisessa analyysissa ei ole yhtd oikeaa tapaa tehdd. Jokainen

tutkimus etenee omalla uniikilla tavalla haastateltavan omien ajatusten ja haastattelijan intuition mu-
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kaan. Tdman opinndytetyOn aineiston analysoimisessa kéytettiin muunnellusti Giorgin luomaa analyy-
simenetelm&d KUVIO 1. Seuraavaksi kdymme tarkemmin lapi, miten tutkimuksessa sovellettiin Gior-

gin luomaa analyysimenetelmaa.

Vaihe 1: Vaihe 2: Vaihe 3:
Yleiskasityksen Fenomenologinen asenteen Psykologisten merkitysten
muodostaminen ja muodostaminen muodostuminen ja muotoilu
teemoittelu tutkimusaineistosta tieteelliselle kielelle

Vaihe 4:

Psykologisten rakenteiden
muodostus ja kuvaaminen

KUVIO 1. Tutkimuksen analyysimenetelmé (mukaillen Englander & Morley 2021, 39)

Vaihe 1: Yleiskasityksen muodostaminen ja teemoittelu

Ensimmaisessé vaiheessa luettiin koko tutkimusaineisto useita kertoja lapi, joka muodostui haastattelu-
tilanteessa haastateltavan lausunnoista seka tehdyistd muistiinpanoista. Taman lukemisen tarkoituk-
sena oli ymmartaa tilanteen perusmerkitys kokonaisuutena. Tdman pohjalta pyrittiin muodostamaan
mahdollisimman kattava yleiskuva ja ymmartamaéan kuvauksen laajempi konteksti ja sisaltd. Tama
vaihe oli erityisen tarkead, silla se loi perustan jatkoanalyysille ja auttoi padseméaan sisalle haastatelta-
van kokemukseen. Tdssé vaiheessa huomioitiin myas erityisesti kuvausten keskeiset teemat ja ilmiot,

jotka nousivat esille tutkittavien kertomuksista. (Englander & Morley 2021, 31; Kuvio 1.)

Jokaisesta haastateltavasta nousi esille useita teemoja, jotka valottavat johtamisviestinnan merkitysté ja
vaikutuksia heidan tyossaan. Yhteisia piirteitd 10ytyi teeman aihepiireistd, mutta myos henkilokohtaisia
teemoja nousi ennen kaikkea sen osalta, miten asia koettiin. Kaikki haastateltavat korostivat viestinnan
selkeyden ja oikea-aikaisuuden tarkeyttd. Selkeat ja oikeaan aikaan toimitetut viestit auttavat valtta-
mé&én vaarinkasityksia ja parantavat tyon sujuvuutta. Esimerkiksi haastateltu ravitsemusterapeutti toi
esiin, kuinka tarkeda on, etta viestit ovat ytimekkaita ja selkeitd, jotta paéviestit eivat huku pitkiin ja

epéselviin viesteihin. Samoin varhaiskasvatuksen opettaja korosti, etté selkeé ja ajoissa saatu viestinta
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auttaa reagoimaan nopeasti muuttuviin tilanteisiin, mika on erityisen tarkead lasten kanssa tyoskennel-

lessa. Inhimillinen ja henkilokohtainen lahestymistapa viestinndssé on myds arvostettua.

Tyontekijét kaipasivat viestinndssa huomioimista ja ymmarrysta heidan nakokulmastaan ja tarpeistaan.
Tama nékyi esimerkiksi suomen kielen opettajan kokemuksissa, joka arvosti fyysistd vuorovaikutusta,
joka luo luottamusta ja yhteyden tunnetta organisaatiossa. Han koki, etta henkilokohtainen vuorovai-
kutus ja konkreettinen palaute auttavat tuntemaan itsensa arvostetuksi ja merkitykselliseksi. Hyva joh-
tamisviestinta lisaa tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista, kun taas viestinnan puutteet voivat hei-
kentad naitad merkittavasti. Esimerkiksi finanssialan asiantuntija toi esille, kuinka viivastyneet tiedot-
teet ja yksipuoliset ilmoitukset ilman mahdollisuutta keskusteluun synnyttévat tunteen arvostuksen
puutteesta. Taméa heikentda hanen motivaatiotaan ja sitoutumistaan ty6hén. Samoin rakennusmies
koki, ettd epéselva ja epdjohdonmukainen viestintd heikentaa tydmotivaatiota ja sitoutumista tyotehta-

viin.

Useimmat organisaatiot kayttavat sahkdpostia paéasiallisena viestintdkanavana, mutta sen tehokkuus
riippuu viestien selkeydesta ja ytimekkyydestd. Haastateltavat arvostivat séhkdpostin selkeytta ja sen
tarjoamaa mahdollisuutta saada kaikki tarvittava tieto ajoissa. Kuitenkin kasvokkainen viestinta koe-
taan tarkeaksi luottamuksen ja yhteyden rakentamisessa, vaikka se on monissa organisaatioissa va-
haista. Esimerkiksi puutuotantotydntekija korosti, ettd avoin viestintd ilman oletuksia vahentéa vaarin-

késityksia ja epaselvyyksia, ja han toivoi enemman kasvokkaisia keskusteluja.

Tiedottamisen taajuus ja kattavuus vaihtelevat organisaatioittain. Tyontekijat arvostavat selkead ja kat-
tavaa tiedottamista organisaation tavoitteista ja suunnitelmista. Esimerkiksi yksityisella sektorilla tyos-
kenteleva suomen kielen opettaja kertoi, ettd organisaation tavoitteista tiedotetaan nelja kertaa vuo-
dessa, minka héan kokee riittavéksi ja osa-aikaiseksi. Hyva viestintd vahentaa stressia ja lisaa tyon mie-
lekkyyttd. Huono viestinta voi aiheuttaa turhautumista ja epdvarmuutta. Tyontekijat kaipaavat enem-
mén henkilokohtaista vuorovaikutusta ja palautetta esihenkildiltd, mika auttaa heitd tuntemaan itsensa
arvostetuiksi. Esimerkiksi varhaiskasvatuksen opettaja toi esiin, kuinka hyvin hoidettu viestinta vahen-

t44 stressia ja auttaa tydskentelemaan tehokkaasti.

Konfliktien ammattimainen kasittely ja selkeat palauteprosessit ovat tarkeitéd tydyhteisén ilmapiirin ja
hyvinvoinnin kannalta. Esimerkiksi rakennusmies koki, etté esihenkil® ei rohkaise avointa keskustelua
eika kasittele konflikteja ammatillisesti, miké jattaa tyontekijén tunteen, ettd hédnen danensé ei kuulu

organisaatiossa. Viestinnan tulee olla reilua ja johdonmukaista, jotta tyontekijét voivat luottaa johtoon
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ja ymmartaa odotukset selkedsti. Puutuotantotydntekija korosti, ettd avoimuus, selkeys ja johdonmu-
kaisuus ovat tarkeitd johtamisviestinndssa. Han kaipasi lahestyttavyytta ja sit4, ettd johto on aidosti

kiinnostunut tyontekijoista ja heidén tarpeistaan.

Né&iden teemojen kautta voimme nahda, ettd johtamisviestinnan laatu ja kdytannot ovat merkittavia te-
kijoité tyontekijoiden kokemuksissa ja tyohyvinvoinnissa. Hyva viestinta tukee motivaatiota, sitoutu-
mista ja ty6hyvinvointia, kun taas puutteet viestinndssa voivat johtaa turhautumiseen ja motivaation
laskuun. Jokaisella tydntekijalla on omat odotuksensa ja tarpeensa viestinnan suhteen, ja ndiden huo-

mioiminen on avainasemassa hyvan tydyhteison rakentamisessa.

Vaihe 2: Fenomenologisen asenteen muodostaminen tutkimusaineistosta

Toisessa vaiheessa omaksuttiin tieteellisen fenomenologisen tutkimuksen asenne. Tdma tarkoittaa, etta
pyritdén asettumaan neutraalille ja avoimelle kannalle, jossa yritetddn ymmartad ilmion sellaisena kuin
se ilmenee haastateltavalle, ilman ennakko-oletuksia tai omia nakemyksid. Tassa vaiheessa minimoi-
tiin tietoisesti omien ennakkoluulojen ja aiemmin hankitun teoriapohjan vaikutus analyysiin ja keski-
tyttiin ainoastaan puhtaasti tutkittavien subjektiivisiin kuvauksiin. Fenomenologinen asenne edellyttaa
kykya asettua toisen asemaan ja pyrkid ymmartdmaan taman kokemusta syvallisesti ja empaattisesti.
(Englander & Morley 2021, 31-33; Kuvio 1.) Tdman vaiheen tarkeys korostui ennen kaikkea siina,

ettd sen aikana pyrittiin ikéan kuin virittdamaan mieli valmiiksi seuraavaa vaihetta varten.

Vaihe 3: Psykologisten merkitysten muodostuminen ja muotoilu tieteelliselle kielelle

Tassa tutkimuksen vaiheessa yhdistettiin kaksi Giorgin luoman tutkimusmenetelman vaihetta aineiston
lapikdynnin selkeyttdmiseksi. Merkitysyksikdiden tunnistaminen ja niiden muotoilu tieteelliselle kie-
lelle oli keskeinen prosessi psykologisten ilmididen tutkimuksessa. T&ma prosessi koostui useasta vai-
heesta, jotka yhdessé auttoivat luomaan syvéllisemman kokonaisuuden ja ymmarryksen haastateltavan
kokemusmaailmasta. Ensimmaisessa vaiheessa tunnistettiin merkitysyksikot ja eroteltiin aineistosta
olennaiset tiedot ep&olennaisista. Seuraavaksi jaettiin haastateltavan kuvaukset osiin ja tunnistettiin
olennaiset psykologisesti merkitykselliset yksikot. Tadma tapahtui tieteellisessa fenomenologisessa
reduktiossa, jossa pyrittiin havaitsemaan kohtia, joissa merkitykset muuttuvat tai siirtyvat. Merkitysyk-
sikdiden tunnistaminen oli tarke&d, koska ne paljastivat haastateltavan psykologisen maailman siséisia

rakenteita ja kokemusten vélisia yhteyksia.
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Esimerkki merkitysyksikosta: Haastateltava (NAA) mainitsi, etta "hyvaan johtamisvies-
tintdan kuuluvat selkeys, inhimillisyys ja oikea-aikaisuus". Tdma yksikko osoittaa, etta
selkeys ja inhimillisyys ovat keskeisia tekijoita hanen psykologisessa kokemuksessaan

johtamisviestinnasta.

Kun psykologiset merkitysyksikét oli tunnistettu, ne analysoitiin ja ne muotoiltiin uudelleen tieteelli-
seen muotoon. Tama vaihe vaati ennen kaikkea luovaa ajattelua ja kykya tuoda esiin myos piilotettuja
ja implisiittisid merkityksid, jotka eivét ole suoraan ilmeisid. Tassa vaiheessa oli lupa kayttaa ikéan
kuin vapaata mielikuvituksellista variaatiota kuvittelemalla erilaisia tapoja, joilla haastateltavan koke-
mukset voisivat ilmetd, ja mitd ndmé merkitykset saattaisivat sisaltdd. Ndiden vaiheiden yhdistaminen
auttaa saamaan syvallisen ja monipuolisen késityksen haastateltavan psykologisista merkityksista,

mika on olennaista tieteellisen ymmarryksen kannalta. (Englander & Morley 2021, 34-36; Kuvio 1.)

Vaihe 4: Psykologisten rakenteiden kuvaaminen

Viimeisessé vaiheessa kaytiin aikaissmmin muotoiltuja merkitysyksikoita haastateltavan kokemuksen
psykologisen rakenteen kuvaamiseksi. Tdssa vaiheessa pysyttiin edelleen tieteellisessé fenomenologi-
sessa reduktiossa ja pyrittiin rakentamaan mahdollisimman selkeé ja kokonaisvaltainen kuva tutkitta-
vien kokemuksista ja tulosten psykologisista ulottuvuuksista. Téssd vaiheessa muodostettiin myods
yleiskuva, joka yhdisti kaikki tunnistetut merkitysyksikot. Tavoitteena oli korostaa ennen kaikkea nii-
den valisia yhteyksia ja suhteita. Vaihe oli ratkaiseva, sill& sen tuloksena syntyi syvéllinen ymmarrys
haastateltavan kokemuksista, jotka voivat olla merkityksellisia seké tutkimuksen ettd kdytannon kan-
nalta. Psykologisten rakenteiden kuvaaminen auttaa ennen kaikkea ymmartamaan esimerkillisesti, mi-
ten voidaan kehittda uusia teorioita tai niiden avulla voidaan helposti soveltaa 16ydoksid kaytannon ti-
lanteisiin, jotka voivat nayttad meille uusia nakékulmia asioihin. (Englander & Morley 2021, 36; Ku-

vio 1.)
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassé luvussa tarkastelemme perusteellisesti opinndytetyon empiirisesté osuudesta saatuja tuloksia.
Fenomenologisen tutkimuksen aikana tavoitteena oli selvittd, miten johtajan viestintatapa vaikuttaa
organisaation tyontekijoiden motivaatioon ja sitoutumiseen. Tutkimusta varten aineistoa kerattiin niin
haastattelujen &&nittdmisen muodossa, kuin haastattelun aikana ja sen jalkeen muodostuneista muistiin-
panoista. Kaikki kuusi haastattelua suoritettiin kasvokkain, joten muistiinpanot koostuivat laajasti niin
haastateltavan vastauksista, kuin haastattelijan havainnoista. Havainnot pitivat siséllaan niin verbaali-

sista, kuin non-verbaalisista elementteja.

Fenomenologiselle tutkimukselle on tyypillistd, ettd saatua dataa ja tutkimusaineistoa tulee paljon. Ta-
man vuoksi litterointi vaihe vie aikaa, mutta sen aikana saadaan muodostettua saaduista tuloksista ko-
konaiskuva, joka helpottaa tutkimuksen seuraavia vaiheita. Eettisid periaatteita silmalla pitden henkil6-
kohtaisia tai identifioitavissa olevia tietoja ei keratty tai kasitelty tutkimuksen aikana. Taman vuoksi
esimerkiksi sanasta sanaan haastattelun purkua ei kirjallisesti tehty. Ensimmaisessé vaiheessa muodos-
tettiin psykologiset merkitykset jokaisen haastateltavan subjektiivisista kokemuksista, jotka muotoiltiin
suoraan tieteelliselle kielelle. Toisessa vaiheessa kuvattiin psykologiset rakenteet, joiden pohjalta saa-

tiin muodostettua empiirisen tutkimuksen keskeiset havainnot.

6.1 Psykologisten merkitysten muodostuminen ja muotoilu tieteelliselle kielelle

Tassa luvussa on koottu ja muodostettu haastattelumateriaaleista sekd muistiinpanoista psykologiset
merkitystekijat ja muotoiltu ne suoraan tieteelliselle kielelle. Jokainen kertomus kuvaa kunkin haasta-
teltavan omia subjektiivisia kokemuksia johtamisviestinnén vaikutuksesta motivaatioon ja sitoutumi-

seen.

NAA

Haastateltavana oli nainen, joka tydskentelee ravitsemusterapeuttina julkisella sektorilla. Tyokoke-
musta hénell& on alle 20 vuoden ajalta. Haastateltavan mukaan johtamisviestinté kasitta4 esihenkiloilta
(1ahi- ja ylemmiltd) tulevan viestinnan. Hanen mukaansa hyvéén johtamisviestintdan kuuluvat selkeys,
inhimillisyys ja oikea-aikaisuus. S&hkdpostien runsauden takia han korostaa, etté viestien tulisi olla

selkedsti ilmaistuja, jotta paaviestit eivat hukkuisi pitkiin ja epaselviin viesteihin. Han arvostaa ihmis-
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ldheista kommunikaatiota ja toivoo, ettd johto ottaisi enemman huomioon viestien vastaanottajan nako-
kulman. Epaselvan tai huonon johtamisviestinnan merkkeina han mainitsee pitkéat ja epaselvat viestit
seka karkean kommunikaation, mika vaikeuttaa viestin ymmartamista ja sitd kautta vahentaa tyonteki-

joiden motivaatiota.

Viestintdkaytantojen osalta han kokee, etté organisaation tavoitteista ja suunnitelmista tiedotetaan paa-
asiassa kerran tai pari vuodessa kehityspdivien yhteydessa. Péivittdista viestintad tapahtuu satunnai-
sesti sahkopostitse ajankohtaisista asioista. Tyotehtavien odotukset ja vastuualueet selvidvét hanelle
kehityskeskusteluiden kautta, mutta han kaipaa enemman selkeyttd ja palautetta omasta tyopanokses-
taan. Haastateltava kuitenkin toteaa, ettd oman esimiehen olisi valitettavasti vaikea antaa palautetta esi-

merkiksi tydskentelyyn liittyvista asioista, koska ei ole konkreettisesti itse sitd nahnyt.

Viestintdkanavina johto kéyttda paédasiassa sdéhkopostia, mutta myos kasvokkaisia kohtaamisia tapah-
tuu esimerkiksi kehityskeskusteluiden ja ldhiesimiehen palavereiden muodossa. Han kuitenkin huo-
mauttaa, ettd kasvokkain tapahtuva kommunikaatio on todella véhdaista. Johdon viestinnan vaikutukset
hénen motivaatioonsa ja sitoutumiseensa ovat merkittavid. Han korostaa, etta johtamisviestinnan puut-
teet voivat saada aikaan tunteen, ettei omaa tydpanosta arvosteta tai ettd johto ei vélita tyontekijoista
riittdvasti. Tamé heikentdd hanen halukkuuttaan sitoutua tyohon ja vaikuttaa negatiivisesti tydmotivaa-
tioon. Toimenpiteind tydntekijoiden sitoutumisen ja motivaation tukemiseksi johto jarjestaa tyhy-pai-
vid, ja lahiesimiehet kysyvat saanndllisesti tydntekijoiden vointia. Kuitenkin ylemman johdon kiinnos-
tus jaa etdiseksi, eiké se tue riittavasti tyontekijoiden tarpeita. Asioille ei myoskaan konkreettisesti
tehdd mitaan palautteen pohjalta.

Tyontekijoiden kuulemisessa ja paatoksenteossa mukana olossa han kokee vaihtelevuutta riippuen asi-
asta; pienet asiat otetaan huomioon, mutta suurempien asioiden osalta kuuleminen ei usein johda konk-
reettisiin muutoksiin. Tdma voi johtua resurssien puutteesta tai paatoksenteon hitaudesta. Konfliktien
ja vaikeiden viestinnallisten tilanteiden késittelysté hén kertoo, ettd johto ndennéisesti kuuntelee, mutta
asiat jaavat usein hoitamatta loppuun asti, mika voi johtua esihenkildiden osaamattomuudesta tai orga-
nisaatiorakenteen hierarkiasta. Johtamisviestinnéltd han odottaa ennen kaikkea selkeyttd, oikea-aikai-
suutta ja inhimillisyyttd. Han toivoo séanndllista kasvotusten tapahtuvaa viestintd ja enemman pa-
lautetta omasta ty0panoksestaan, jotta voisi tuntea tyonsa merkitykselliseksi ja arvostetuksi organisaa-

tiossa.
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NAB

Haastateltavavan oli nainen, joka tydskentelee yksityisella sektorilla suomen kielen opettajana. Tyoko-
kemusta hénell& on alle 20 vuoden ajalta. Haastateltavan mukaan johtamisviestintd kasittad organisaa-
tion ja tyontekijan valisen kommunikaation eri muodoissa, kuten suullisesti ja kirjallisesti. Hyvén joh-
tamisviestinnan han méarittelee olevan inhimillista ja tasavertaista. Hanen mukaansa hyvéaan johtamis-
viestintddn kuuluvat oikea-aikaisuus, selkeys, reiluus ja myo6tatunto. Erityisesti han arvostaa fyysista
vuorovaikutusta, joka luo luottamusta ja yhteyden tunnetta organisaatiossa. Epéselvén tai huonon joh-
tamisviestinndn merkkeind hén pitaa vihjailua ja epadsuoraa kommunikaatiota, joka vaikeuttaa asioiden

ymmaértamistd ja johtaa turhautumiseen.

Viestintakaytantdjen osalta han kertoo johdon tiedottavan organisaation tavoitteista ja suunnitelmista
nelja kertaa vuodessa koko organisaation tasolla. Oman tiimin kesken tiedotetaan tarpeen mukaan,
minké& h&n kokee oikea-aikaiseksi ja riittdvaksi. Tyotehtdvien odotukset ja vastuualueet selkiytyvat ha-
nelle kahden vuosittaisen kehityskeskustelun ja henkilokohtaisten keskustelujen kautta. H&n toivoisi
kuitenkin saavansa huomattavasti enemman palautetta omasta tyopanoksestaan ja henkilokohtaista
vuorovaikutusta esihenkildiden kanssa. Johto kayttaa viestintakanavina péivittaiseen yhteydenpitoon
erilaisia chat-ty6kaluja kuten, Teamsia seka sdhkopostia tarkeiden asioiden valittdmiseen. Kasvotusten
ja puhelimitse tapahtuva kommunikaatio on harvinaisempaa, mika johtuu etatiimista.
Johtamisviestinndn vaikutukset hdnen motivaatioonsa ja sitoutumiseensa ovat merkittavia. Han kokee,
ettd etatyoskentely ja véhdinen henkil6kohtainen vuorovaikutus jattavat hanet joskus vahemmalle huo-
miolle esihenkildiden silmissd, koska on omatoiminen ja itseohjautuva. Introverttina hén kokee etatyon
sopivan hénelle muuten. Tdma vaikuttaa hdnen motivaatioonsa ja sitoutumiseensa, mutta h&n on oppi-
nut hakemaan motivaatiotaan muualta, kuten omasta itsendisesta tydskentelystaan ja oppilaiden sanal-
lisista kiitoksista. Johto pyrkii tukemaan tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista jarjestamalla eri-
laisia tyohyvinvointiin liittyvia tapahtumia, tarjoamalla e-passin ja mahdollistamalla joustavuutta tyds-
kentelyyn. Vaikka h&n kokee paatoksenteon avoimeksi, han toivoo enemman konkreettista palautetta

omasta tydpanoksesta ja sen merkityksesta.

Vuorovaikutustaitojen ja konfliktien hallinnan osalta haastateltava antaa johdolle kiitosta matalasta
hierarkiasta ja avoimesta ilmapiiristd, jossa tyontekijoilla on matala kynnys tuoda esille huoliaan ja on-
gelmiaan. Haastateltavan kokemukset johtamisviestinnasta korostavat henkilokohtaisen vuorovaiku-
tuksen tarkeyttd, selkeyden ja oikea-aikaisuuden merkitysta seké tarvetta konkreettiselle palautteelle ja

arvostukselle omasta tydpanoksesta.
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NAC

Haastateltavana oli nainen, joka tyGskentelee varhaiskasvatuksen opettajana julkisella sektorilla. Tyo6-
kokemusta hanell& on alle 20 vuoden ajalta. Haastateltava kuvaili johtamisviestinnén olevan ensisijai-
sesti tiedonvalitysta ja tyotehtévien organisointia. Lisaksi se siséltdéd kaiken vuorovaikutuksen johtajan
ja muiden tyontekijoiden valilla, kuten rehellisyyden, luotettavuuden ja selkeyden, sek& huolenpidon
koko organisaatiosta ja tyontekijoista. Johtamisviestinndn merkitys ja vaikutus ovat keskeisessa roo-
lissa péaivittdisessa tydssa. Haastateltavan mukaan hyva johtamisviestintd perustuu oikea-aikaisuuteen
ja selkeyteen. Viestit tulisi saada nopeasti ja kaikille samanaikaisesti, jotta tyéryhmé voi reagoida no-
peasti muuttuviin tilanteisiin. Selked viestintd auttaa valttamaan vaarinkésityksia ja varmistamaan, etta
kaikki ymmaértavat odotukset ja vastuualueet tasmallisesti. Toisaalta huono johtamisviestintd ilmenee
epaselvyytena ja viestien saapumisena eri aikoina eri henkil6ille, miké voi johtaa toiminnan hairidihin
ja epavarmuuteen. Esimerkiksi post-it-lapuilla tai epavirallisilla keskusteluilla vélittyva informaatio

saattaa kadota tai muuttua matkalla, mik& vaikeuttaa tyoskentelya.

Viestinndn kaytanndt organisaatiossa, kuten paivittaiset sahkdpostit ja viikoittaiset palaverit, tarjoavat
rakenteen ajankohtaisten asioiden kasittelyyn. Tdma antaa haastateltavalle mahdollisuuden pysyé ajan
tasalla ja suunnitella tyonsa etukateen, miké& on erityisen tarkedé varhaiskasvatuksessa, jossa jokainen
hetki lasten kanssa on suunniteltava etuk&teen. Johtamisviestinnén vaikutus haastateltavan motivaati-
oon ja sitoutumiseen on merkittava. Hyvin hoidettu viestintd vahentaa stressia ja auttaa tydskentele-
maéaan tehokkaasti, kun taas epaselva tai epajohdonmukainen viestinté voi johtaa turhautumiseen ja epa-

varmuuteen omasta roolista ja vastuista.

Johtamisviestinnaltd haastateltava odottaa ennen kaikkea selkeyttd, oikea-aikaisuutta ja tukea omalle
ty6lleen. Kasvotusten tapahtuva kommunikaatio, kuten pedagogiset palaverit ja projektiseinat, tarjoa-
vat mahdollisuuden syvempéaan ymmarrykseen ja vuorovaikutukseen johdon kanssa, mika edistaa tyo-
hyvinvointia ja yhteisollisyyttad. Konfliktien hallinta ja vaikeiden tilanteiden kasittely ovat myos kes-
keisessa roolissa. Ammatillisesti hoidetut konfliktit ja selked palauteprosessi ovat térkeitd tydyhteison
ilmapiirin yllapitdmisessa ja kehittdmisessd. Haastateltavaa nosti esille, ettd hyvin toimiva viestinté
mahdollistaa sujuvan tydskentelyn ja auttaa tuntemaan oman tyon merkitykselliseksi ja arvostetuksi

osaksi organisaatiota.

NYA
Haastateltavana oli nainen, joka tydskentelee finanssialan asiantuntijana yksityisella sektorilla. Tyéko-

kemusta hénell& on reilusti yli 20 vuoden ajalta. H&nen mukaansa johtamisviestintd on ensisijaisesti
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tiedonvalityst4, joka kattaa oikea-aikaisen informoinnin muuttuvista tilanteista seka viestinnan tyoteh-
tavien organisoinnista. Hyvén johtamisviestinnan tunnusmerkkeind haastateltava pitaa sitd, etta kaikki
organisaatiossa saavat tiedon samanaikaisesti ja ettd muuttuvista tilanteista informoidaan kaikille sa-
mansisaltoisesti ja ajoissa. Vastaavasti huonon johtamisviestinnan merkkejé ovat tilanteet, joissa muut-

tuvista asioista ei kerrota riittavasti etukateen eiké kéytantoja seliteta tarpeeksi tai selkeasti.

Viestinndn kaytannot ja kanavat ovat keskeisessé roolissa. Organisaation tavoitteista ja suunnitelmista
viestitaan kvartaaleittain toimintasuunnitelmien ja tavoitteiden muodossa seké kuukausittain pidetaan
palaveri tiimin kesken. Ty6tehtdvien odotukset kaydaan lapi kahdesti vuodessa henkilokohtaisten ta-
voitteiden osalta. Viestintdkanavina johto kdyttad padasiassa Teamsia tai vastaavia sovelluksia ja sah-
kopostia, joista sahkoposti koetaan haastateltavan mukaan paremmaksi vaihtoehdoksi sen selkeyden

Vvuoksi.

Haastateltava kuvaa, ettd johdon viestinnélla on suuri vaikutus h&nen motivaatioonsa ja sitoutumi-
seensa. Organisaation viivastyneet tiedotteet ja yksipuoliset ilmoitukset ilman mahdollisuutta keskuste-
luun synnyttavat haastateltavassa tunteen arvostuksen puutteesta. Teknologian kautta saatava infor-
maatio saattaa hukuttaa yksilon massaan, erityisesti kun tiedot eivét ole relevantteja vastaanottajalle.
Haastateltava kokee, ettd hdnen motivaationsa laskee, mikéli hédnen tydnsé erityispiirteitd ei oteta huo-
mioon johdon viestinndssa. Tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista haastateltava ndkékulmaa tu-
kemaan han odottaa, ettd henkilokohtaisista tavoitteista palkitaan ja etta tyontekijoiden nakemyksia
kuunnellaan ja otetaan huomioon péatoksenteossa. Valitettavasti haastateltava kokee, ettd vaikka hanta
kuunnellaan ndennéisesti, muutoksia ei tapahdu tai hdnen huolenaiheisiinsa ei reagoida asianmukai-
sesti. Johtamisviestinnén roolista tyéhyvinvoinnin edistdmisessa haastateltava odottaa oikea-aikai-
suutta, asiakeskeisyyttd, johdonmukaisuutta seka sitd, ettd johto muuttaisi sanat teoiksi. Han korostaa
henkilkohtaisen ja kontekstisidonnaisen arvostuksen merkitysta tarkeytta tydssa jaksamiselle ja hen-

kilokohtaiselle motivaatiolle.

MAA

Haastateltavana oli mies, joka tydskentelee rakennusmiehena yksityisella sektorilla. Tyokokemusta ha-
nelld on alle 20 vuoden ajalta. Johtamisviestinnan kasite oli haastateltavalle entuudestaan epdselva,
mika heijastaa kommunikaation selkeyden puutetta organisaatiossa. Hyvan johtamisviestinnan elemen-
tit, kuten positiivisuus, reiluus ja selkeys, nahdaan tarkeind. Toisaalta epéselva ja epajohdonmukainen
viestintd, valehtelu ja luottamuksen puute koetaan huonon johtamisviestinndn merkkeind, mik& heijas-

taa tyontekijan kokemaa pettymysta ja turhautumista.
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Viestintakaytannoissa paivittaiset sdhkopostit ja suulliset tiedotteet ovat keskeisid, mutta haastateltava
kokee, etté organisaation tavoitteet ja odotukset eivét tule selvasti ilmi. Esihenkilon ja johdon viestinta
ei ole systemaattista eika selkedsti suunnattua, miké vahentaa tyontekijan mahdollisuutta ymmartaa,
mité& haneltd odotetaan. Johtamisviestinndn vaikutukset haastateltavan motivaatioon ja sitoutumiseen
ovat merkittavia: viestinnan epéonnistuessa tydmotivaatio karsii, ja tyontekija tuntee, ettd hénen tarpei-
taan ja huolenaiheitaan ei kuunnella tai niitd ei oteta vakavasti. Téllainen epdvarmuus ja arvostuksen

puute johtavat motivaation laskuun ja ty6tehtaviin sitoutumisen heikkenemiseen.

Vuorovaikutustaidot ja konfliktien hallinta ovat myos keskeisia tekijoité, jotka omasta tydyhteisosta
haastateltavan mukaan puuttuvat. Rakennusmies kaipaisi esihenkil61td avointa ja kehittdvaa palautetta
seka mahdollisuutta osallistua paatoksentekoon. Valitettavasti esihenkil® ei rohkaise avointa keskuste-
lua eika kasittele konflikteja ammatillisesti, miké jattaa haastateltavalle tunteen, ettd hanen danensa ei

kuulu organisaatiossa.

Tyo6hyvinvoinnin ndkokulmasta rakennusmiehen pdivittdinen motivaatio on voimakkaasti sidoksissa
johtamisviestinnan laatuun. Huono viestinta heikentdd merkittavasti tydmotivaatiota ja johtaa vélinpi-
tamattomyyteen omasta tydstd. Rakennusmies odottaa johtamisviestinnalta reilua kohtelua ja arvos-
tusta tyopanokselleen, mika tukisi parhaiten hdnen motivaatiotaan ty0ssé.

MYA

Haastateltavana oli mies, joka tydskentelee puutuotantotyontekijéna yksityiselld sektorilla. Hanelle
johtamisviestinnan késite oli hieman epéselva, mutta hdn ymmarsi kuitenkin sen, etta kasite viittaa
kommunikaatioon esihenkilon ja alaisen valilla. Tyokokemusta hanelld on yli 20 vuoden ajalta. Haas-
tateltava korostaa hyvan johtamisviestinnan keskeisia piirteita: ajantasaisuutta, avoimuutta ja oikea-
aikaisuutta. Hanelle on tarkeaa saada kaikki tarvittava tieto ajoissa, seka positiiviset ettd negatiiviset
asiat, jotta han voi ymmartaa tilanteen kokonaisvaltaisesti ja toimia sen mukaisesti. Erityisesti avoin

viestintd ilman oletuksia koetaan tarkeéksi, silla se vahentaa vaarinkéasityksia ja epaselvyyksia.

Haastateltava kuvaa nykyisté viestintdtapaa, joka painottuu sahkopostiviestintdén kasvokkain tapahtu-
van viestinnan sijaan. Tdmé asettaa haasteita viestin ymmartamiselle ja paapointin valittymiselle, eten-
kin kun viesteja ei aina ehdi lukea péivittdin ja kiireessa tieto voi jadda puutteelliseksi. Tamé heikentaa
tiedonkulun tehokkuutta ja yhteisymmarrysta tyoyhteisossa. Haastateltava nédkee johtamisviestinnan
vaikuttavan merkittavasti hd&nen motivaatioonsa ja sitoutumiseensa tydssa. Oikea-aikaisella tiedonku-

lulla hdn pystyy valttdmaan virheiden ja ongelmien kauaskantoisia seurauksia, mikéa véhentaa turhaa
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stressié ja energian kulutusta. Kuitenkin epaselvé viestintd saa aikaan pdinvastaisen reaktion, mika

haittaa tyon sujuvuutta ja tehokkuutta.

Haastateltava odottaa johtajaltaan avointa ja vastavuoroista palautteen antamista ja vastaanottamista.
Hénelle on tarke&d, ettd johto kannustaa avoimeen keskusteluun ja vuorovaikutukseen ty0yhteisossa,
erityisesti turvallisuuteen liittyvissé asioissa. Konflikteihin ja vaikeisiin viestintatilanteisiin odotetaan
selkedé ja asianmukaista reagointia, joka tukee ty6ilmapiirin rakentumista ja tyéhyvinvointia. Johta-
misviestinnaltd haastateltava odottaa avoimuutta, selkeytta ja johdonmukaisuutta. Han kaipaa lahestyt-
tavyytta ja sitd, ettd johto on aidosti kiinnostunut tydntekijoisté ja heidan tarpeistaan. Konkreettiset toi-
met, kuten positiivinen palaute, tydssa onnistumisesta palkitseminen ja hyvat tydsuhde-edut, tukevat

hénen motivaatiotaan ja sitoutumistaan ty6ssa.

6.2 Psykologisten rakenteiden kuvaaminen

Kun haastattelumateriaaleista ja muistiinpanoista on muodostettu psykologiset merkitystekijat ja muo-
toiltu ne tieteelliselle kielelle, on aika kuvata I0ydettyj& psykologisia rakenteita seka syy-seuraussuh-
teita. Fenomenologisessa tutkimuksessa ihmisen subjektiivinen kokemus on kaiken keskidssa, niinpa

psykologiset rakenteet on kuvattu myds jokaisen haastateltavan kohdalla erikseen.

NAA: Julkisen sektorin ravitsemusterapeutti

Psykologinen rakenne: Haastateltavan kokemus johtamisviestinnasta keskittyy selkeyden, inhimilli-
syyden ja oikea-aikaisuuden merkitykseen. Han arvostaa viestien yksinkertaisuutta ja suoraa kommu-
nikaatiota, mika vahentaa vaarinkasityksia ja tukee tyon sujuvuutta. Inhimillisyys korostuu viestien
vastaanottajan nakékulman huomioimisena ja empatiana. Huono viestinté, kuten pitkat ja epéselvat
viestit, heikentdd motivaatiota ja sitoutumista, mika ilmenee tunteena, ettd omaa tydpanosta ei arvos-
teta. Selkeé ja sé&nndllinen palaute parantaa motivaatiota ja sitoutumista. Hanen kokemuksensa koros-

taa, ettd johdon tulisi olla aktiivisemmin 1&snd ja kuunnella tyontekijoita.

Yhteydet ja suhteet:

o Selkeys ja yksinkertaisuus véhentéavat vaarinkasityksia.

¢ Inhimillinen ja empaattinen viestinta lisdd motivaatiota ja sitoutumista.
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e Puutteellinen viestintd johtaa arvostuksen puutteeseen ja sitoutumisen heikkenemiseen.

e Saanndllinen ja henkilokohtainen palaute on keskeista motivaation yllapitamisessa.

NAB: Yksityisen sektorin suomen kielen opettaja

Psykologinen rakenne: Haastateltavan kokemus johtamisviestinnasta korostaa tasavertaisuutta, oikea-
aikaisuutta, selkeyttd ja myo6tatuntoa. Hanen mukaansa henkilokohtainen vuorovaikutus rakentaa luot-

tamusta ja yhteisollisyyttd. Epdselva ja epdsuora viestintd aiheuttaa turhautumista ja véhentdd motivaa-
tiota. EtatyGskentely asettaa haasteita, mutta hyvin suunniteltu viestinté ja sddnnéllinen palaute tukevat
sitoutumista. Johto pyrkii tukemaan tyontekijoita tydhyvinvointitapahtumilla ja joustavilla tydajoilla,

mutta konkreettinen palaute ja arvostus ovat tarkeimpié elementtejd motivaation yll&pitamisessa.

Yhteydet ja suhteet:

e Tasavertainen ja oikea-aikainen viestinta lisdé luottamusta.
e Henkildkohtainen vuorovaikutus on tarkeda yhteisollisyyden ja motivaation kannalta.
e Epdésuora ja epaselva viestinta johtaa turhautumiseen ja motivaation laskuun.

e Konkreettinen palaute ja arvostus tukevat sitoutumista ja tyohyvinvointia.

NAC: Julkisen sektorin varhaiskasvatuksen opettaja

Psykologinen rakenne: Haastateltavan kokemus korostaa viestinnan oikea-aikaisuutta ja selkeytta
paivittdisessa tyossa. Selked ja ajantasainen viestintd auttaa valttdmaan vaarinkasityksia ja suunnittele-
maan tyota tehokkaasti. Epaselva viestinta johtaa turhautumiseen ja stressiin. Johtamisviestinnan vai-
kutus motivaatioon on merkittéva, ja hyvin hoidettu viestinta lisaa tyon sujuvuutta ja tyontekijan hy-
vinvointia. Kasvokkain tapahtuva viestintd, kuten palaverit, tukee syvempaa ymmarrysta ja yhteisolli-

Syytta.

Yhteydet ja suhteet:

e Oikea-aikainen ja selked viestintd vahent&a vaarinkésityksié ja tukee tyon suunnittelua.
e Epadselva viestintd lis&é turhautumista ja stressié.

e Hyva viestintd parantaa motivaatiota ja tyon sujuvuutta.
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o Kasvokkain tapahtuva viestinté tukee yhteisollisyytta ja syvempaa ymmarrysta.

NYA: Yksityisen sektorin finanssialan asiantuntija

Psykologinen rakenne: Haastateltavan kokemus korostaa tiedonvalityksen oikea-aikaisuutta ja sel-
keyttd. Samanaikainen ja selked tiedottaminen kaikille tyontekijoille vahentad epdvarmuutta ja tukee
tyon sujuvuutta. Viivastynyt tai yksipuolinen viestintd heikent&dd motivaatiota ja luo tunteen arvostuk-
sen puutteesta. Teknologian kautta tapahtuva viestintd voi hukuttaa yksilon massaan, mutta henkil6-

kohtainen huomio ja palkitseminen parantavat motivaatiota ja sitoutumista.

Yhteydet ja suhteet:

e Oikea-aikainen ja selkeé tiedottaminen vahentad epavarmuutta.
e Viivastynyt ja yksipuolinen viestintd heikentédd motivaatiota ja luo arvostuksen puutetta.
e Teknologian kautta tapahtuva viestinté voi olla epapersoonallista.

e Henkilokohtainen huomio ja palkitseminen parantavat motivaatiota ja sitoutumista.

MAA: Yksityisen sektorin rakennusmies

Psykologinen rakenne: Haastateltavan kokemus johtamisviestinnasta korostaa selkeyden ja reiluuden
merkitysté. Epéselva ja epdjohdonmukainen viestinta aiheuttaa turhautumista ja heikentéda motivaa-
tiota. Selked ja systemaattinen viestintd parantaa tyén ymmarrettavyytta ja sitoutumista. Johto ei roh-
kaise avointa keskustelua, mika heikentaa tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa ja tuoda esille huoli-

aan. Avoin ja kehittavé palaute tukisi motivaatiota ja sitoutumista.

Yhteydet ja suhteet:

o Selked ja reilu viestintd parantaa tyon ymmarrettavyytta ja sitoutumista.
e Epaselva ja epdjohdonmukainen viestintd aiheuttaa turhautumista ja heikentdd motivaatiota
e Avoin ja kehittdva palaute tukee motivaatiota.

e Johto ei rohkaise avointa keskustelua, mik& heikent&a tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia.
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MY A: Yksityisen sektorin puutuotantotyontekija

Psykologinen rakenne: Haastateltavan kokemus korostaa viestinnan ajantasaisuutta, avoimuutta ja
oikea-aikaisuutta. Selked ja ajoissa saatu viestintd vahentda vaarinkasityksia ja parantaa tyotehok-
kuutta. Epéselva ja viivastynyt viestintd johtaa stressiin ja motivaation laskuun. Avoin ja vastavuoroi-
nen palaute seka keskustelu tukevat ty6ilmapiirid ja tydhyvinvointia. Johto, joka on aidosti kiinnostu-

nut tyontekijoistaan ja heidan tarpeistaan, parantaa tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista.

Yhteydet ja suhteet:

e Ajantasainen ja oikea-aikainen viestintd vahentaa vaarinkasityksia ja parantaa tydtehokkuutta.
o Epaselva ja viivastynyt viestintd johtaa stressiin ja motivaation laskuun.
e Avoin ja vastavuoroinen palaute tukee ty6ilmapiirié.

e Johto, joka on kiinnostunut tydntekijoistaan, parantaa motivaatiota ja sitoutumista.

Tutkittavien kokemukset johtamisviestinnasta korostavat selkeyden, oikea-aikaisuuden, inhimillisyy-
den ja avoimuuden merkitystd. Hyvin hoidettu viestintd lisad motivaatiota ja sitoutumista, kun taas
epaselva ja viivastynyt viestinta johtaa turhautumiseen, stressiin ja arvostuksen puutteeseen. Henkil6-
kohtainen vuorovaikutus ja sdédnnéllinen palaute ovat keskeisia elementteja, jotka tukevat tydntekijoi-
den tydhyvinvointia ja yhteisollisyytta. Johto, joka on aidosti kiinnostunut tyontekijoistaan ja heidan
tarpeistaan, parantaa tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista organisaatioon. Naiden kokemusten
perusteella voidaan kehittda uusia teorioita ja kaytannon sovelluksia, jotka parantavat johtamisviestin-

taa ja sen vaikutuksia tydntekijoiden hyvinvointiin ja sitoutumiseen.

6.3 Yhteenveto saaduista empiirisen tutkimuksen tuloksista

Tama fenomenologinen tutkimus pyrki syventymaan tyontekijoiden kokemuksiin johtamisviestinnasta
erilaisilla toimialoilla ja erikokoisissa organisaatioissa. Tutkimus kohdistui seka julkisen ettd yksityi-
sen sektorin tydntekijoihin, ja tavoitteena oli ymmartad, miten johtajan viestintatapa vaikuttaa tyonte-
kij6iden motivaatioon ja sitoutumiseen. Fenomenologisen l&hestymistavan mukaisesti aineiston keraa-
minen keskittyi subjektiivisten kokemusten syvélliseen ymmartdmiseen, arvostaen kunkin yksilon na-

kemyksia ja tuntemuksia.
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Keskeinen havainto oli, etté viestinndn selkeys ja oikea-aikaisuus ovat merkittavia tekijoité tyonteki-
joiden motivaation ja sitoutumisen kannalta. Epéselva tai viivastynyt viestinta aiheutti turhautumista ja
stressid, mika heikensi tyon sujuvuutta ja motivaatiota. Selkeé ja ajantasainen viestintd puolestaan va-
hensi epdvarmuutta ja tuki tyotehokkuutta, kuten julkisen sektorin varhaiskasvatuksen opettaja ja yksi-

tyisen sektorin finanssialan asiantuntija korostivat.

Inhimillinen ja empaattinen viestinta paransi tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista. Ihmislahei-
nen lahestymistapa, jossa johtajat huomioivat tyontekijoiden nakokulmat ja osoittavat empatiaa, lisasi
tyontekijoiden tuntemusta arvostuksesta ja yhteisollisyydestd. Tamé ilmenee erityisesti julkisen sekto-
rin ravitsemusterapeutin ja yksityisen sektorin suomen kielen opettajan kokemuksista. Avoin ja vuoro-
vaikutteinen viestinta tuki positiivista ty6ilmapiiri ja paransi tydhyvinvointia jokaisen haastateltavan
henkilon kohdalla. Vastavuoroinen keskustelu ja séannéllinen palaute loivat luottamusta ja mahdollis-
tivat tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet, kuten esimerkiksi yksityisen sektorin puutuotantotydnte-

kijan ja rakennusmiehen kokemukset osoittivat.

Saannollinen ja arvostava palaute oli keskeinen tekija tydntekijoiden motivaation ja sitoutumisen ylla-
pitdmisessd. Konkreettinen ja henkilokohtainen palaute auttoi tydntekijoitd tunnistamaan vahvuutensa
ja kehityskohteensa, mika paransi heidén itseluottamustaan ja tydmotivaatiotaan. Tama kévi ilmi julki-
sen sektorin varhaiskasvatuksen opettajan ja yksityisen sektorin suomen Kielen opettajan kertomuk-
sista. Johtamisen l&sndolo ja tuki olivat ratkaisevia tyontekijoiden hyvinvoinnin ja sitoutumisen kan-
nalta. Aktiivinen lasnéolo, kuunteleminen ja tydntekijoiden tarpeiden huomioiminen paransivat tyonte-
kijoiden kokemusta tuesta ja arvostuksesta, kuten julkisen sektorin ravitsemusterapeutin ja yksityisen

sektorin puutuotantotyontekijan ndkemykset ilmensivt.

6.4 Konkreettisia vinkkej& organisaatioiden johtamisviestinnan tehostamiseksi

Tietoperustan pohjalta ja tehdyn tutkimuksen empiiristen tulosten perusteella organisaatioiden johta-
misviestinn&n tehostamiseksi on tarke&a kiinnittaa erityistd huomiota useisiin avainasioihin. Ensinna-
kin viestinnan tulisi olla selkedd ja ymmérrettavad, jotta tyontekijat voivat helposti omaksua ja rea-

goida siihen. Selked viestintd vahentaa vaarinymmarryksia ja luo pohjan luottamukselle. Johtajien vuo-
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rovaikutustaitojen kehittdminen on ratkaisevan tarkedd. Aktiivinen kuuntelu ja tyontekijéiden huomioi-
minen viestinnassa edistavat yhteisollisyytta ja parantavat tyoilmapiirid. Téallainen lahestymistapa vah-

vistaa tyontekijoiden tunnetta siitd, etta heidan aanensa kuullaan ja heita arvostetaan organisaatiossa.

Palautteen antaminen on keskeinen osa johtamisviestintaa. Positiivinen vahvistaminen ja rakentava pa-
laute auttavat tyontekijoita kehittyméén ja pysymaan motivoituneina. Tarkeda on, ettd palaute on seké
ajankohtaista etta yksildllisesti kohdennettua, jotta se todella tukee tydntekijoiden kehitysta. Johtajien
lasndolo ja saatavuus ovat olennainen osa tehokasta johtamisviestintdd. L&sndolo ei tarkoita pelkéastaan
fyysisté lasndoloa, vaan myos henkista sitoutumista ja kiinnostusta tyontekijoiden hyvinvointiin. T&ma

luo organisaatioon turvallisuuden tunnetta ja tukee avointa vuorovaikutusta.

Organisaatioiden tulisi kehittdd kokonaisvaltainen viestintéstrategia, joka tukee organisaation arvoja ja
tavoitteita. Strategian tulisi varmistaa, ettd viestintd on johdonmukaista eri kanavissa ja tilanteissa seka
sisdisesti ettd ulkoisesti. Johtajien kouluttaminen viestinndssé ja vuorovaikutustaidoissa on investointi
organisaation pitkén aikavalin menestykseen. Koulutus voi kattaa monipuolisesti erilaisia taitoja, kuten
empatiaa, konfliktien hallintaa ja monikulttuurista viestintaa, jotka kaikki ovat keskeisia tehokkaassa

johtamisviestinndssa.

Avoimen organisaatiokulttuurin edistdminen, jossa tyontekijoita kannustetaan ilmaisemaan mielipi-
teensd ja huolensa ilman pelkoa seurauksista, luo pohjan positiiviselle ja rakentavalle vuorovaikutuk-
selle. Tdma edistdd avoimuutta ja yhteison tunnetta organisaatiossa. Ndma kdytannon nakékulmat voi-
vat auttaa organisaatioita parantamaan johtamisviestintdénsa ja siten edistaméaan tyontekijoiden moti-

vaatiota, sitoutumista ja kokonaisvaltaista hyvinvointia organisaatiossa.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetyon padtavoitteena oli selvittéd, kuinka johtajan viestintdtapa vaikuttaa organisaation tyon-
tekijan motivaatioon ja sitoutumiseen. Yhtena keskeisend tavoitteena oli myds testata ja arvioida feno-
menologisen ldhestymistavan soveltuvuutta liiketalouden alan opinnédytetydhon, joka osoittautui juuri
oikeaksi valinnaksi. Fenomenologinen tutkimusmuoto mahdollisti syvallisten ja moninaisten tulosten
kerdamisen johtamisviestinnan vaikutuksista organisaation tyontekijoiden motivaatioon ja sitoutumi-
seen subjektiivisessa kokemuksessa. Perinteisimmill& tutkimusmetodeilla ei yht& laajoihin havaintoi-
hin mita ilmeisimmin olisi paasty. Valittu tutkimusmuoto mahdollisti my®s uudenlaisten ndkékulmien

esiintuomisen liiketalouden alalla.

Ennen empiirisen tutkimuksen toteuttamista tutustuttiin kattavasti johtamiseen, viestintdén ja organi-
saatioihin keskittyvaan kirjallisuuteen. Kirjallisuudesta nousi esille monta kysymysmerkkia ja ihme-
tyksen aihetta, jotka konkretisoituivat empiirisen tutkimuksen aikana. El&mme vuotta 2024, mutta mei-
dat ohjataan edelleen johtamaan yrityksié kuin eldisimme aikaa ennen tietokoneita. Se on havaittavissa
esimerkiksi siitd, ettd viestinnan roolia ei tiedosteta sen vaatimassa laajuudessa, kuten moni aiheesta
kirjoittanut on todennut (Rouhiainen 2005, 42). Ihmiselt4 vaaditaan organisaatioiden siséalla yksilona
koko ajan yha enemman asioita, seké taitoja ja organisaatioiden tulisikin kyeta antamaan tyontekijoille
vahintddn saman verran takaisin. Taman opinndytetyon tutkimuksellisen osuuden ja saatujen tulosten
pohjalta voimme ndhdd, ettd johtamisviestinnén laatu ja kdytannot ovat merkittavia tekijoité tyonteki-
joiden kokemuksissa ja tyohyvinvoinnissa. Hyva viestintd tukee motivaatiota, sitoutumista ja tyohy-

vinvointia, kun taas puutteet viestinnassa voivat johtaa turhautumiseen ja motivaation laskuun.

Viestinnan térkeys, tydhyvinvointi ja tyontekijoiden kokonaisvaltainen vahva l&asnéolo tiedostetaan ja
asia sanotaan &aneen, mutta asioille ei kuitenkaan konkreettisesti tehdd mitd&n. Moni haastateltava esi-
merkiksi totesi, ettd johto ndenndisesti kuuntelee tyontekijoiden huolia, mutta asioihin ei tule kuiten-
kaan muutosta, eik& niihin myodské&én palata. Haastateltava NY A korosti, ettd tallainen toiminta saa ai-
kaan ajatuksen, ettei johto kunnioita tai arvosta tyontekijoitaén. Pelkka kuunteleminen, ymmartadminen
ja tiedostaminen ei kuitenkaan vield riitd, vaan muutos saadaan aikaan ainoastaan, jos sanat vied&an
konkreettisten tekojen tasolle. Téllaisessa tilanteessa tyontekijoiden ndkdkulmasta olisi olennaista, etta

asioihin palattaisiin ja otettaisiin kantaa kuitenkin edes jollan tasolla, olisi lopputulema miké tahansa.
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Tosiasia on kuitenkin, ettd maailma on kehittynyt, kehittyy ja tulee kehittymé&an. Se vaatii my0s johta-
juudelta ja viestinnalta jatkuvaa kehittymista ja muovautumista uusiin vaatimuksiin. On olemassa sa-
nonta, etté tuttu helvetti on turvallisempaa kuin tuntematon taivas. Vertaus on toki karjistetty, mutta
organisaatiokulttuurinkin kontekstissa on ymmarrettavaa, ettd uusi ja tuntematon pelottaa. Tuntuu pal-

jon varmemmalta ja vakaammalta pysyé tutussa ja turvallisessa.

Kun tata opinnéytety6ta lahdettiin tyostdmaan, oli selvaa, etta tastd matkasta oli tehtdva oman nakoi-
nen, ja se onnistuikin erinomaisesti. Opinnaytety6ssa yhdistyi monta mielenkiintoista ja ajankohtaista
aihetta. Mika parasta tutkimusmuodoksi valikoitui fenomenologinen tutkimus, joka mahdollisti ihmi-
sen subjektiivisen kokemuksen tutkimisen kokonaisvaltaisesti. Tutkimusmuoto on harvinaisempi liike-
talouden alalla, minka ansiosta opinnédytetyon lopputuloksena saatiin kattava analyysi, tdynna uuden-
laisia ndkdkulmia. Psykologisten asioiden, kuten kokemuksen, tarpeiden, tuntemusten ja ajatusten tie-
dostaminen, tukeminen sekd kokonaisvaltainen ymmartdminen voivat saada ihmeitd aikaan niin tyon-
tekijoissa kuin itse organisaatiossa, jonka kantavana voimana tyontekijét toimivat. T&té ajatusta tukee
my®s suoritettu empiirinen tutkimus, jonka keskeinen havainto oli, etta viestinnédn selkeys ja oikea-ai-
kaisuus ovat merkittavia tekijoita tyontekijoiden sisaisen motivaation ja sitoutumisen kannalta. Epéa-
selvé tai viivastynyt viestinta aiheutti turhautumista ja stressia, mika heikensi tyon sujuvuutta ja moti-
vaatiota. Selked ja ajantasainen viestinta puolestaan vahensi epdvarmuutta ja tuki merkittavasti haasta-

teltavien tydtehokkuutta.

Opinnéaytetyon suunnitteluvaiheessa olo oli epdvarma, koska aihe ja tutkimusmuoto olivat uudenlaisia.
Samankaltaisia kokonaisuuksia ei ollut tehty, mutta opinndytetyon ohjaaja rohkaisi kuitenkin erilaisen
aiheen ja tutkimusmuodon valinnassa ja sanoi, etté jos kaikki tekisivat asiat aina samalla tavalla, maa-
ilma ei muuttuisi. Sama ajatus pétee organisaatioiden johtamiseen: Jos aina toimitaan ja tehdaan asiat

samalla totutulla tavalla, ei voida odottaa muutosta, uusia tuloksia, saatikka lapimurtoa.

Tama opinndytetyd ei muuta maailmaa, mutta ainakin ne pysayttavat lukijan miettimaén hetkeksi ny-
kytilannetta ja kehityksen suuntaa. On tarkedd muistaa, ettd inhimillisyys ei tapa menestysta. Painvas-
toin tehdysta tutkimuksesta selvisi, ettd inhimillinen ja empaattinen viestintd paransi haastateltujen
tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista. Ihmisl&heinen l&hestymistapa, jossa johtajat huomioivat
tyontekijoiden ndkokulmat ja osoittavat empatiaa, lisasi tyontekijoiden tuntemusta arvostuksesta ja yh-
teisollisyydestd. Tama ilmenee erityisesti julkisen sektorin ravitsemusterapeutin ja yksityisen sektorin
suomen kielen opettajan kokemuksista. Avoin ja vuorovaikutteinen viestinté tuki positiivista tydilma-

piirid ja paransi ty6hyvinvointia jokaisen haastateltavan henkilon kohdalla. VVastavuoroinen keskustelu
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ja séannollinen palaute loivat luottamusta ja mahdollistivat tydntekijéiden vaikutusmahdollisuudet, ku-
ten esimerkiksi yksityisen sektorin puutuotantotyontekijan ja rakennusmiehen kokemukset osoittivat.
Kun tyontekijat voivat hyvin, suoriutuvat he myds paremmin tyotehtavistaan, miké on koko organisaa-

tion etu.

Jos pysahtyisimme oikeasti kuuntelemaan ja ennen kaikkea kuulemaan toinen toistamme, voisimme
nousta niin yksildina kuin ryhména paremmaksi versioksi itsestdmme. Sama pétee organisaatioihin
seka johdon ja tyontekijoiden valiseen viestintdan ja vuorovaikutukseen. Jos meillé olisi oikeat tyoka-

lut, riittdva osaaminen ja oikea tahtotila kohdata l&sné olevasti toisemme, vain taivas olisi rajana.

Empiirisessd osuudessa pyrittiin syventyméaan tyontekijoiden kokemuksiin johtamisviestinnésté erilai-
silla toimialoilla ja erikokoisissa organisaatioissa. Tutkimus kohdistui seka julkisen ettd yksityisen sek-
torin tyontekijoihin, ja tavoitteena oli ymmartad, miten johtajan viestintatapa vaikuttaa tyontekijoiden
motivaatioon ja sitoutumiseen. Alussa asetettuun tutkimuskysymykseen saatiin tyhjentdva vastaus fe-
nomenologisen tutkimuksen aikana. Fenomenologiselle tutkimusmuodolle on kuitenkin ominaista, etta
varsinaisia oikeita vastauksia tai johtopaatoksia ei yrita saada, eika sithen mydskaan pyritad. Sama aja-
tus patee my0s viestintddn ja johtamiseen: Yhta oikeaa tyylia tai tapaa toimia ei ole olemassa. Yksi
asia on kuitenkin selvdd — nykyinen tapa johtaa tai viestia ei varsinaisesti ruoki ihmisen siséistd moti-
vaatiota. Ja kuten tietoperustan aikana monta kertaa todettiin ja esimerkiksi Herzbergin (2003) kaksi-
faktoriteoria todentaa, ilman siséistd motivaatiota, ihminen ei sitoudu organisaatioon taydella panok-
sella. Tehdyn tutkimuksen aikana selvisi, ettd johtamisviestinnélld on suuri vaikutus tyontekijan moti-
vaatioon ja sitoutumiselle. Ennen kaikkea puutteellinen johtamisviestinta vaikutti negatiivisesti ja tut-
kimusta varten haastateltavat tyontekijat kertoivat motivaation laskevan huomattavasti, koska viestin-
nan puutteellisuus viesti heille automaattisesti myds arvotuksen puutteesta. Kun tyontekija kokee ar-
vostuksen puutetta suhteessa organisaatioon ja sen johtoon, omalle tydlle tai tydpanokselle ei koeta

merkityst&, miksi siis antaa itsestadn sitd parasta.

Ilman fenomenologisen tutkimustavan valintaa ei olisi paésty sukeltamaan yhta syvélle opinndytetyon
aiheeseen. Tutkimuksen tulokset tarjosivat syvallistd ymmarrysté johtamisviestinnén vaikutuksista
tyontekijoiden kokemuksiin, ja ne voivat parhaimmillaan toimia perustana uusien viestintastrategioi-
den kehittdmiselle. Tutkimuksesta selvisi se, ettd vaikka moni haastateltava arvosti teknologian ja eta-
johtamisen tuomaa vapautta, kokivat he kuitenkin jdavéansé paitsi henkildkohtaisesta vuorovaikutuk-
sesta, joka ilmeni ik&&n kuin ”massan hukkumisena”, kuten yksityisen sektorin finanssialan asiantun-

tija (NYA) asiaa kuvasi. Tdma ei luonnollisesti motivoi ketadn, koska kuka haluaisi paivittdin tuntea
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olonsa helposti korvattavaksi? Teknologia on erinomainen ja valttdméaton asia, sen hyddyntdminen
mahdollistaa nopean kehittymisen ja antaa mahdollisuuden uudenlaisille tuloksille. Organisaatioiden
olisi kuitenkin erityisen tarke&a pohtia muutoksen keskelld, miten t4hdn muuttuvaan organisaatio kult-
tuuriin voitaisiin puuttua ja tuoda konkreettinen lasnéolo, kunnioitus seka vilpitén arvostus jalleen

osaksi nopeasti kehittyvaa tytelaméaa.

Hyvé ja inhimillinen johtamisviestinté ei tarkoita kadesté pitdmista vaan niinkin yksinkertaisia asioita,
kun selkeéan, oikea-aikaiseen ja inhimilliseen viestintdaan keskittyvaa lahestymistapaa. Haastateltujen
tyontekijoiden kokemukset korostivat, etta hyvin hoidettu viestinta lis4d motivaatiota ja sitoutumista,
kun taas epdselva ja viivastynyt viestintd johtaa turhautumiseen, stressiin ja arvostuksen puutteeseen.
Viestinnéllisesti rikkaan organisaation rakentaminen lahtee johtajien kouluttautumisesta kohti empaat-
tisempaa lasna olemista, vuorovaikutustaitojen kehittamista, seké kéytantdjen opettelua ja juurrutta-
mista osaksi paivittaistd toimintaa, jotka tukevat avointa ja tasavertaista vuorovaikutusta. Viestinta ei
kuitenkaan ole yksisuuntaista vaan vastavuoroista toimintaa, on kuitenkin muistettava, ettd organisaa-
tiokulttuurin muutos lahtee itse yrityksesté ja sen johtoportaasta. Kun keskitymme yhdessé néihin asi-
oihin voimme edistéa tydhyvinvointia seka yksilon sisdista motivaatiota ja sita kautta myos sitoutu-

mista, mika hyodyttad seka yksiloita etté itse organisaatiota.

On totta, etta teknologian hyodyntdminen mahdollistaa parhaimmillaan hienoja asioita ja saa organi-
saation toiminnasta lyhyella aikatdhtaimella kustannustehokkaampaa, mutta ihmista ja ihmisen tuomaa
lasndoloa seka kahdensuuntaista vuorovaikutusta ja viestintaa se ei korvaa, eiké tule koskaan korvaa-
maankaan. Opinnéytety0 alkoi seuraavilla sanoilla ja aion sen myds lopettaa samoihin sanoihin, koska
muutoksen keskelld emme saa unohtaa, mika on oikeasti tarkedé ja ennen kaikkea jarkevaa kun mie-
timme asioita pidemmalla aikatédhtdimella - Tarkein voimavara ja Kilpailuetu, joka maarittdd organisaa-

tion menestyksen, ovat sen tyontekijét.
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LIITE1

Teemahaastattelun runko ja haastattelukysymykset

Taustatiedot: tyovuosia, sukupuoli ja ammatti.

Teemakysymys: Millaisia kokemuksia eri alojen tydntekijoilla on johtamisviestinnéstd, ja sen vaiku-

tuksesta omaan sitoutumiseen ja motivaatioon?

Kysymyspatteristo:

Johtamisviestinnan perusteet
1. Miten selittdisit kasitteen johtamisviestinta?
2. Mita asioita liittyy mielestasi hyvaan johtamisviestintdén?

3. Enta mitka ovat epaselvén tai huonon johtamisviestinnan merkkeja?

Viestintakaytannot ja -kanavat
4. Kuinka usein johto kertoo organisaation tavoitteista ja suunnitelmista?
5. Kuinka selvasti johto ilmaisee sen, mitds sinulta odotetaan tydssasi?

6. Millaisia viestintdkanavia johto kédyttaa tyontekijoihin yhteydenpidossa?

Viestinnan vaikutukset sitoutumiseen ja motivaatioon

7. Miten johdon viestinta vaikuttaa omaan sitoutumiseesi ja motivaatioosi?

8. Minkaélaisia toimenpiteita johto tekee tukeakseen tydntekijoiden sitoutumista ja motivaatiota?
9. Kuinka paljon tydntekijoita kuunnellaan ja otetaan mukaan paatdksentekoon?

10. Miten johto reagoi tyontekijoéiden tarpeisiin ja huolenaiheisiin?

Vuorovaikutustaidot ja tyéhyvinvoinnin edistéminen

11. Minkalainen on mielestési johtajan rooli palautteen antamisessa ja vastaanottamisessa?

12. Miten johtaja kannustaa avoimeen keskusteluun ja vuorovaikutukseen tydyhteistssa?

13. Miten johto kaésittelee konflikteja ja vaikeita viestinnallisia tilanteita?

14. Mité odotan johtamisviestinnalta? Millainen johtamisviestinta tukisi parhaiten sinun sitoutumistasi

ja motivaatiotasi ty6ssa?



