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The objective of this thesis was to examine internal communication and the
division of responsibilities between supervisors and employees in a
workplace. The goal was to investigate how often and how well supervisors
and employees communicate with each other, how both parties perceive the
situation, and how communication and division of responsibilities could be
generally improved in workplaces.

A qualitative research approach was employed in this thesis to analyze and
produce new knowledge on internal division of responsibilities and
communication in workplaces, as well as the significance of these matters in
a workplace. The data was collected through observations and a
questionnaire and analyzed using content analysis. The data was collected in
autumn 2024. The theoretical framework consists of the division of
responsibilities, communication, managerial communication, and qualitative
research methods.

The results and conclusions are compiled based on the results obtained from
observations, content analysis, and the questionnaire. The aim was to gain
knowledge about the communication and division of responsibilities occurring
within different workplaces and the significance of these matters for
management and employees. In summary, it can be concluded that the
importance of division of responsibilities and communication has increased in
recent times and mutual support is essential in a workplace.

Keywords: communication, division of responsibilities, leadership,
organizational communication, workplace, job satisfaction
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1 JOHDANTO

Nykyajan tyoelamassa muutos on jatkuvaa. Organisaatioiden menestyminen
edellyttda ketteryytta, innovatiivisuutta ja tehokasta yhteistyota. Taman
saavuttamiseksi on olennaista, etta tydyhteisdssa vallitsee selkea vastuunjako
ja sujuva viestinta. Sisaista viestintaa pidetaan usein itsestaanselvyytena, silla
jokainen organisaatiossa tyOskenteleva henkild kohtaa sita paivittain omien
toimiensa ohella. Viestinta ja vastuunjako ovat keskeisia asioita tyOyhteison
toimivuuden kannalta. Teoreettisen viitekehyksen mukaan tehokas viestinta ja
selkea vastuunjako edistavat myos tyontekijoiden sitoutumista, tyohyvinvointia

ja organisaation tuottavuutta. Hyvalla tyoyhteisolla on valtava merkitys.

Itselleni oli melko selkeda, ettd opinnaytetyoni sisaltd tulee olemaan
viestintaan liittyva esihenkilotyoni vuoksi. Minulle henkilokohtaisesti on
aarimmaisen tarkeaa tydelamassa sujuva ja toimiva tyoyhteisd. Koen hyvan
tyoyhteison olevan koko organisaation perusta, siksi halusin tutustua
laajemmin aiheeseen, seka siihen miten viestintd ja vastuunjako toteutuvat

muissakin tyoyhteisoissa.

Tutkimuksen tavoitteena on lisata ymmarrysta siita, kuinka tehokas viestinta ja
selkeda vastuunjako voivat edistda tyoyhteison tavoitteiden saavuttamista.
Tavoitteena oli myds tutustua asiakaspalvelualojen tydyhteisdjen
vastuunjakoon ja viestintaan ja siihen, miten seka esihenkilot etta tyontekijat

kokevat nama asiat organisaation sisalla.

Tyon tutkimuksellinen osuus toteutettiin laadullisena tutkimuksena kayttaen
kyselyd, jota jaoin asiakaspalvelutyossa tyoskenteleville tyontekijdille ja
esihenkildille seka kaytin omia havainnointejani esihenkilona. Tavoitteenani ol
luoda siis konkreettista tietoa yrityksille nykyisen sisaisen viestinnan tilasta ja
toimivuudesta, seka mahdollisesti antaa tulevaisuuteen eri yrityksille keinoja ja
apuja vastuunjaon jakamiseen ja yritysten sisaisen viestinnan kehittamiseen,

jotta tydhyvinvointi paranisi.



2 OPINNAYTETYON TAVOITE JATOTEUTUS

2.1 Tavoite ja viitekehys

Opinnaytetyoni tavoitteena on tarkastella asiakaspalvelualojen sisaista
viestintdd ja vastuunjakoa esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla seka
molempien nakokulmasta tutkailtuna. Ensisijaisena tavoitteena on tutkia, miten
tyontekijat kokevat nama asiat ja kokevatko he saavansa esihenkil6ilta
tarvittavaa tukea ja kannustusta tydssaan, seka osataanko tydyhteison sisalla
jakaa vastuut oikein kaikkien kannalta ja miten eri osapuolet nama asiat
kokevat. Haluan myo0s tutkia, miten viestintaa hoidetaan ja onko apua helppo
pyytaa, seka onko sita saatavilla puolin ja toisin. Minua kiinnostaa myos se,
miten eri osapuolet kokevat tulevansa kuulluksi, miten haastavia tilanteita
kasitelldan organisaatioissa seka miten vastuualueita on jaettu, saako
tyoyhteisossa kiitosta ja palautetta myos positiivisista asioista ja onko arvostus
lasna eri organisaatioissa puolin ja toisin esihenkildiden ja tyontekijoiden

valilla.

Tavoitteenani on nostaa tydyhteisdissa viestinnan ja vastuunjaon merkitysta ja
osoittaa, kuinka paljon muun muassa tyontekijoille on nailla asioilla merkitysta.
Koen, etta pienillakin muutoksilla voi saada suurta aikaan ja talla tyolla haluan
nayttaa, etta pienetkin asiat, kuten kuunteleminen on aarimmaisen tarkeaa
hyvan viestinnan kannalta. Nykypaivana sisaisen viestinnan ja vastuunjaon

merkitys on kasvanut huomattavasti tiedon lisaantyessa eri kanavien kautta.

Yhtena tavoitteena on tietysti myos mahdollisten kehityskohteiden kartoitus.
Miten viestintaa eri yrityksissa on hoidettu? Tavoitteena on saada mahdollisesti
muista yrityksista apuja ja vinkkeja taas toisille keinoista, jotka on todettu
toimiviksi. Tavoitteena on selvittaa, millaisia haasteita eri organisaatioissa on
ja miten niita on ratkaistu, voisiko naita keinoja mahdollisesti hyodyntaa
jokaisessa organisaatiossa?

Haluaisin siis 10ytaa vastauksia seuraaviin kysymyksiin:



1. Miten viestinta vaikuttaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen?
- Kokevatko he saavansa esihenkildilta tarvittavan tuen?
- Miten sisaista viestintaa hoidetaan eri tydyhteisdissa?

2. Miten selkeasti maaritelty vastuunjako vaikuttaa tyontekijoiden
tydsuoritukseen?
- Antaako esihenkild vastuuta tasaisesti kaikille ja luottaako han

tyontekijoihinsa?

3. Mitkd ovat yleisimman haasteet viestinnassa ja vastuunjaossa

tydyhteis6ssa?

- Saako tydyhteis6ssa myds positiivista palautetta ja kiitosta?

Teoreettinen viitekehys on tutkimuksen perusta. Se koostuu keskeisista
teorioista, kasitteista ja malleista, jotka liittyvat tutkimusaiheeseen. Viitekehys
tarjoaa tutkimukselle selkedan rakenteen ja auttaa tutkijaa valitsemaan
tutkimusmenetelmat seka tulkitsemaan tuloksia. Viitekehys toimii tutkimuksen
karttana, joka ohjaa tutkimusprosessia ja auttaa tutkijaa ymmartamaan, mita
han tutkii ja miksi. Viitekehys tarjoaa selkean rakenteen ja ohjaa

tutkimusprosessia alusta loppuun. (Salomao, 2023.)

Viestinta, vastuunjako ja esihenkilotyd muodostavat talle tyodlle teoreettisen
viitekehyksen ja se on esitetty kuviossa 1. Nama kasitteet muodostavat
toisiinsa linkittyen kokonaisuuden ja ne liittyvat kiinteasti toisiinsa ja harvoin

toimivat erilldan tai ilman toisiaan.

Viestinta

o Vastuunjako
Viestinnan rooli tydyhteisossa i .
Vastuunjaon merkitys
Viestinnén muodot

Vastuunjaon haasteet
Viestinnén haasteet

Esihenkilon tehtavat

Viestinnan johtaminen

Vastuunjaon méarittdminen
Palautteen antaminen
Ongelmien ratkaiseminen

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys.



2.2 Toteutustapa

Toteutustapana on tutkimuksellinen opinnaytetyo, jossa tavoitteena on tiedon
ja avun jakaminen eri organisaatioille tulevaisuudessa. Kaytan tydssani kahta

tiedonkeruumenetelmaa ja ne ovat havainnointi seka lomakekysely.

Havainnointi  mahdollistaa  ilmididen  tutkimisen syvallisemmin ja
monipuolisemmin. Havainnoinnin avulla voidaan havaita myds sellaisia asioita,
joita vastaajat eivat valttamatta itse tiedosta tai osaa sanoittaa. (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, luku 3 kohta havainnointi.) Tassa tyossa olen kayttanyt
havainnoinnin muotoa piilohavainnointi, koska kaytan omaa tydymparistéani ja
omia kokemuksiani tyOyhteisossa ilman, etta olen maininnut organisaatiossa
kayttavani omaa kokemustani. Piilohavainnoinnin avulla voidaan saada
arvokasta tietoa, koska tutkijan lasnaolo ei vaikuta tutkittavan kaytokseen.
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 3 kohta havainnointi.)

Havainnoinnin vahvuutena pidan ehdottomasti sita, ettd olen itse toiminut
esihenkilona melkein kolme vuotta ja minulta I0ytyy jo jonkin verran kokemusta
johtamisesta, vastuunjaosta ja viestinnasta esihenkilon ja tyontekijan kesken.
Taman kokemuksen avulla olen pystynyt myos tarkastelemaan miten eri tekijat
vaikuttavat toisiinsa luonnollisessa ymparistossa. Havainnoinnin heikkoutena
pidan sitten taas sita, ettd havainnointi perustuu yksittaiseen tapaukseen eli
omaan tyoymparistooni, joten tuloksia voi olla hankala yleistaa muihin
tyoyhteisoihin. Havainnoinnissa on myo0s tarkeaa, ettd pidan omat

ennakkooletukseni ja ajatukseni erillaan siita mita olen havainnoinut.

Kyselytutkimus on monipuolinen menetelma kerata tietoa erilaisista
yhteiskunnallisten ilmididen, kuten ihmisten mielipiteiden, asenteiden ja
kayttaytymisen osalta. Kyselytutkimus on kvantitatiivinen tutkimusmenetelma,
jossa kerataan tietoa tietylta maaraltd vastaajia. Tutkimuksessa vastaajat
vastaavat lomakkeessa esitettyihin kysymyksiin. (Vehkalahti, 2014, s. 11.)



Kyselylomakkeen vahvuutena on taas ehdottomasti laajuus, saan tietoa
mahdollisimman laajalta joukolta ja erilaisista organisaatioista. Kyselomakkeet
my0s tuottavat helpommin dataa, jonka avulla saadaan taulukoitua tuloksia.

Kuitenkin nama kaksi tapaa yhdistamalla tadhan tyohon, koen saavani
mahdollisimman laajan ja kattavan kuvan tutkimuskohteestani. Havainnoinnin
avulla pystyn syventamaan ymmarrysta ilmioista, kun taas kyselylomake
tarjoaa laajemman kuvan esihenkildiden ja tyontekijoiden kokemuksista.

3 ORGANISAATION SISAISET ROOLIT JA VASTUUNJAKO

3.1 Roolit

Jokaisen tyontekijan on hyva tietda organisaatiossa oma tydtehtavansa ja oma
roolinsa. Selkea vastuunjako vahentaa huomattavasti paallekkaisia tyotehtavia
ja parantaa talldin myos tyonkulkua ja jokainen voi tuntea olevansa vastuussa
omasta tyostdan. Uskon myos, etta selked vastuunjako mahdollistaa
yksildiden ja tiimien kehittamisen aina parempaan. Selked ja toimiva
vastuunjako on perusta onnistuneelle organisaatiolle ja hyvalle tyoyhteisolle.
Tama edistaa tehokkuutta, vahentaa huomattavasti epaselvyyksia ja parantaa
kaikkien tyotyytyvaisyytta. On tarkeaa, kun jaetaan rooleja ja vastuita, etta
otetaan huomioon organisaation tavoitteet, tyontekijoiden osaaminen ja

tyotehtavien monimuotoisuus.

Viestinnan rooli eri osa-alueilla olisi hyva jakaa esimerkiksi seuraavasti:
1. johtaminen
- Viestintd on keskeinen osa johtamista. Johtajat kommunikoivat
yrityksen vision, arvot ja strategiat tyontekijoille, inspiroivat heita ja
ohjaavat toimintaa.

2. markkinointi
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- Markkinoinnin avulla yritykset rakentavat brandia, tavoittavat
asiakkaita ja luovat kysyntaa tuotteille ja palveluille.
3. asiakassuhteet
- Hyva asiakaspalvelu perustuu avoimeen ja rehelliseen viestintaan.
Asiakkaiden tarpeiden ymmartaminen ja niihin vastaaminen on
avain pitkaaikaisiin asiakassuhteisiin.
4. kriisiviestinta
- Ennakoimattomat tilanteet vaativat nopeaa ja selkeaa viestintaa.
Hyva kriisiviestintda auttaa minimoimaan vahinkoja ja niihin
vastaaminen on avain pitkaaikaisiin asiakassuhteisiin.
5. sisainen viestinta
- Sisainen viestinta on tarkeaa tyontekijoiden sitoutumisen ja
motivaation yllapitamisessa. Kun tyontekijat tuntevat olevansa osa
yhteista kokonaisuutta, he ovat tehokkaampia ja tuottavampia.
(Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo, 2012, s. 89-90.)

Organisaatiorakenne on kuin kulttuurin perusta. Se ohjaa toimintaa,
maarittelee roolit ja vastuut seka vaikuttaa siihen, miten avoimia ja
innovatiivisia tyontekijat voivat olla. Organisaatiorakenne ja kulttuuri yhdessa
luovat taman ympariston, jossa tyontekijat voivat vapaasti ideoida ja kehittaa
uusia ratkaisuja. (InnoWork, 2014, s. 4.)

Seuraavaksi esitetaan kaksi erilaista organisaatiorakennetta ja se, miten nama

vaikuttavat innovaatioihin, viestintaan ja tyoilmapiiriin tyoyhteisossa.

Hierarkinen organisaatio

B<E
{

[ 1

YNEUEY

Mmmmmmm
TXIXIRRLLY;

Kuvio 2 Hierarkinen organisaatio (InnoWork, 2014, s. 5.)
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Hierarkinen organisaatiomalli (kuvio 2), jossa viestinta kulkee paaasiassa
ylhaalta alas, voi jahmettaa innovaatioita ja vahentaa tyontekijoiden
sitoutumista. Vaikka hierarkia on perinteisesti ollut luotettava tapa yllapitaa
vakiintuneita toimintatapoja, se ei valttamatta tue nykyaikaisten yritysten
tarpeita, jotka vaativat joustavuutta ja innovatiivisuutta. (InnoWork, 2014, s.
5.)

Tama malli on loistava esimerkki siita, millaista organisaatioissa on ollut
ennen, on keskitytty johtamaan ja vastuu on ollut suurimmaksi osaksi
johdolla, viestinta on ollut jokseenkin yksipuolista ja johdolla on ollut valta ja

voima.

Madallettu organisaatio

T
MTTTTTI

Kuvio 3 Madallettu organisaatio (InnoWork, 2014, s. 5.)

Kuviossa 3 eli madallettu organisaatiomalli on suunniteltu lisaamaan
avoimuutta ja yhteistyota poistamalla byrokraattisia tasoja. Monet yritykset
ovat havainneet, ettd perinteinen hierarkia rakenne voi hidastaa
paatoksentekoa ja vahentaa tyontekijoiden motivaatiota. Monet yritykset ovat
siirtymassa kohti madallettua organisaatiorakennetta, jossa viestinta on
sujuvampaa ja tyontekijat voivat osallistua paatoksentekoon. (InnoWork, 2014,
s.5.)

Madalletussa organisaatiossa hierarkia on litteampi ja paatosvaltaa ja vastuuta
on jaettu alemmillekin tasoille. Tallaisessa organisaatiossa pystytaan
reagoimaan muutoksiin nopeammin, koska viestintda on avoimempaa ja
paatokset pystytdaan tekemaan Ilahempana asiakkaita. Talla mallilla

viestintakanavat lyhenevat ja tiedonkulku helpottuu, tama siis nopeuttaa ja
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parantaa yhteistyota eri osastojen ja roolien valilla. Koska nykyaan myos
arvostetaan sita, ettd kaikkia kuullaan tyoyhteisossa, on tama malli loistava
tukemaan tyontekijoitd heidan mielipiteissaan ja he kokevat enemman

tulevansa kuulluksi ja arvostetuksi.

Tama on juuri se malli, johon my0s toivon, etta jokainen organisaatio kykenisi
ja johon toivon saavani itse, seka toivon, ettd muut organisaatiot saavat apua

ja vastauksia talla opinnaytetyolla.

Taulukossa 1 nakyy tyoyhteison ja tyoyhteisoviestinnan ajatusmallien vertailua.
Perinteisissa, hierarkkisissa organisaatioissa on usein vallinnut loitontava
viestinta, jossa tiedonkulku on yksipuolista ja alaisten aani jaa huomioimatta.
Lamaannuttavassa tyoyhteisossa, jossa vallitsee vahva hierarkia, on
tyypillista, ettd tiedonkulku tapahtuu paaosin ylhaalta alaspain, niin kuin
huomasimme kuviosta 2. Johtaja paattaa ja alaiset toteuttavat. Tassa mallissa
tiedonkulku on yksipuolista ja tyontekijoiden mahdollisuudet osallistua
paatoksentekoon ovat rajalliset. Vaikka tama malli onkin toiminut joissain
tilanteissa, se ei ole enaa kestava ratkaisu nykypaivan tyoelamassa. Nykyaan
menestyvat organisaatiot ovat sellaisia, joissa vallitsee avoin ja
vuorovaikutteinen viestinta. Kun tyontekijat voivat vapaasti ilmaista
mielipiteensa ja osallistua keskusteluihin, syntyy uusia ideoita ja ratkaisuja.
Tama edistaa seka yksilon ettéd koko organisaation kehittymista. Tyoelaman
muutokset edellyttavat myos muutoksia viestintatavoissa. (Juholin, 2009, s.
59-60.)

Energisoiva tyoyhteiso on sellainen, jossa ihmiset voivat kayttaa osaamistaan
ja vaikuttaa tyohonsa. Tama saavutetaan avoimen ja vuorovaikutteisen
viestinnan avulla. Tassa ilmapiirissa vallitseekin avoin ja luottamuksellinen
ilmapiiri. Tallaisessa yhteisossa ihmiset voivat kayttda omaa osaamistaan ja
vaikuttaa tyohonsa. Lamaannuttavassa tyOyhteisossa vallitsee yksipuolinen
tiedonkulku, joka estaa ihmisten osallistumisen ja kehityksen. Kun yritetaan
yhdistaa naitd kahta erilaista viestintatapaa, syntyy ristiritoja. Lahentava
viestinta, joka perustuu moniaanisyyteen ja luottamukseen, on energisoivan

tyoyhteison kulmakivi. Lahentava viestinta on avain energisoivan tyoyhteison
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luomiseen. Kun ihmiset voivat vapaasti ilmaista mielipiteensa ja osallistua
keskusteluihin, syntyy uusia ideoita ja ratkaisuja. Tama edistaa seka yksilon

ettd koko organisaation kehittymista. (Juholin, 2009, s. 60—61.)

Viestinta i Laéhentavaa

Tyoyhteiso

Hierkkinen organisaatio  Hierarkkinen organisaatio
Lamaannuttava Monologinen viestinta Yhteisollisyytta
vahvistava viestinta

Osallistava tydyhteiso Osallistava tyoyhteiso
Energisoiva Monologinen viestinta Yhteisollisyytta
vahvistava viestinta

Taulukko 1 Hierarkkisen ja osallistavan ajatusmallien vertailua (Juholin, 2009,
s. 59.)

Uuden ajattelun mukaan viestintd ei ole vain yksipuolista tiedonvalitysta
ylhaalta alaspain, vaan se tapahtuu luonnollisesti siella, missa ihmiset
tyoskentelevat ja kohtaavat toisensa. Se on avointa vuorovaikutusta, jossa
kaikki osallistuvat. Hierarkiat eivat rajoita tiedonkulkua, vaan kaikki ideat ovat
tervetulleita. Tasa-arvoinen vuorovaikutus luo ilmapiirin, jossa ihmiset
uskaltavat esittaa kysymyksia, jakaa nakemyksiaan ja kehittaa uusia tapoja
tenda asioita. Tama edistdd innovaatioita ja auttaa organisaatiota
sopeutumaan toimintaymparistéon. (Juholin, 2009, s. 59-60.)

3.2 Vastuunjako

Organisaatiorakenne on yksi tarkeimmista tyokaluista maaritella, kuka vastaa
mistakin. Tama luo selkeét rajat ja odotukset jokaiselle tyontekijalle. Selkea
vastuunjako helpottaa eri osastojen ja tiimien valista yhteisty6ta ja varmistaa,
etta kaikki tyoskentelevat kohti yhteisia tavoitteita. Kun jokainen myos tietaa
oman roolinsa ja vastuunsa, toiminta tehostuu ja valtetaan paallekkaisyyksia,
mika parantaa organisaation taloudellista suorituskykya. Selkea vastuunjako
lisaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta, kun he tietavat, mita heiltd odotetaan ja
miten he voivat vaikuttaa lopputulokseen. (Laine, 2013.)
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Vastuunjaon organisaatiossa olisi hyva jakautua seuraavalla tavalla: Johto
vastaa muutoksen suunnasta, tavoitteista ja aikataulusta. Johdon tehtava on
pitéda henkilostoa ajan tasalla muutoksesta ja sen etenemisesta. Johto huolehtii
myoOs siita, ettd muutokseen on riittdvasti resursseja seka johdon on
kannustettava ja palkittava muutoksen onnistumista. Esihenkilot vastaavat
siitd, etta heidan tyoryhmansa ymmartad muutoksen tavoitteet ja osallistuu
siihen aktiivisesti. Esihenkilot ovat tarkeassa roolissa johdon ja tyontekijoiden
valilla, seka he tarjoavat tyontekijoille tukea ja ohjausta muutoksenkin aikana.
Tyontekijat osallistuvat muutokseen ja vastuunjakoon oman tyonsa kautta.
Tyontekijat voivat ja heidan myoOs toivotaan vaikuttavan muutokseen ja
vastuunjakoon  esittamalla  kysymyksia ja antamalla  palautetta.
(Tyoterveyslaitos, 2024.)

Viestintavastuu jakautuu organisaatioissa eri tasoille. Ylin vastuu kuuluu
toimitusjohtajalle tai johtoryhmalle, joka maarittelee yleensa viestinnan yleiset
linjaukset. Viestinnan vastuuta voidaan jakaa myos organisaatiorakenteen tai
tehtavien mukaan, mutta jokainen tyontekija on vastuussa omasta
viestinnastaan. (Juholin, 2022, s. 99—100.) Jotta tydyhteisO saavuttaisi parhaat
tulokset, esihenkilon tulee kuitenkin luoda ilmapiiri, jossa tyontekijat voivat
toimia omaaloitteisesti ja kayttaa omaa osaamistaan. Kun tyontekijat tuntevat
vastuun tyosta ja ovat sitoutuneita yhteisiin tavoitteisiin, heidan luovuutensa ja
innovaatiokyky paasevat paremmin esiin. Esihenkildo on tarkeassa roolissa
tyoyhteison kehittamisessa ja Iluopumalla liiallisesta kontrolloinnista ja
antamalla tyOntekijoille vastuuta, esihenkild mahdollistaa tyOyhteison

siirtymisen kohti itseohjautuvampaa toimintamallia.

Taulukossa 2 ndemme yksinkertaistetun mallin siitd, miten vastuut voivat
jakautua eri tasoilla organisaatiossa. Se korostaa hierarkkista rakennetta,
jossa ylin johto maarittelee strategian ja vision, esihenkilot johtavat tiimeja ja
tyontekijat toteuttavat tehtavia.
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Taso/Rooli Vastuualueet (esimerkkeja)

Organisaation ylin johto Strategian maarittely, vision luominen,
resurssit, kulttuurin kehittaminen,
paatoksenteko, edustaminen

Esihenkilot Tiimin johtaminen, tavoitteiden asettaminen,
tydn suunnittelu ja organisointi,
tyontekijoiden kehittdminen, suoritusten
arviointi, viestinta

Tyontekijat Omat tyétehtavat, yhteistyo tiimissa,
tavoitteiden saavuttaminen, oma
kehittyminen, viestinta esihenkilon ja
tyokavereiden kanssa

Taulukko 2 Organisaation roolit ja heidan tehtavansa

4 SISAINEN VIESTINTA

4.1 Yleisesti viestinnasta

Viestinta on ihmisyyden perusta sekd monimuotoinen ilmio, joka ulottuu
yksildista yhteiskuntiin. Se on valttamatdon tyokalu ajatusten, tunteiden ja
tietojen valittdmiseen ja sen avulla rakennamme suhteita seka yllapidamme
yhteiskuntaa. Sen avulla my6s varmistetaan tehokas toiminta, yhteinen
ymmarrys tavoitteista ja tyontekijoiden sitoutuminen. Sen avulla voidaan myo6s
ratkaista konflikteja, kehittda uusia ideoita ja rakentaa vahvaa yrityskulttuuria.
Kieli on viestinnan valine, mutta myos kulttuurin kantaja ja ajattelun muokkaaja.
Organisaatioissa viestintd on keskeinen osa toimintaa, silla sen avulla
koordinoidaan toimintaa, motivoidaan tyontekijoitd ja rakennetaan
yrityskulttuuria. llman viestintaa ei olisi organisaatioita eika edistysta. (Juholin,
2022, s. 26.) Viestinta on organisaation elinehto. Se on enemman kuin vain
tiedon valittdminen — se on vuorovaikutusta, luottamusta ja yhteytta. Avoin,
oikea-aikainen ja kattava viestintd on avain onnistuneeseen johtamiseen,

motivoituneisiin tyontekijoihin ja vahvaan yrityskulttuuriin. Hyva viestinta on
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myos  tyohyvinvoinnin  kulmakivi. Hyva viestinta vahentéad myo0s
sairaspoissaoloja ja henkilokunnan vaihtelevuutta. Monimuotoisissa
organisaatioissa, kun kunnissa ja kuntayhtymissa, viestinta voi olla haastavaa.
Eri toimialojen ja taustojen yhteensovittaminen vaatii erityistd huomiota. On
tarkeaa, etta johto pystyy luomaan yhtenaisen viestintakulttuurin, jossa kaikki
tyontekijat ymmartavat organisaation tavoitteet ja arvot. On tarkeaa valita
viestintakanavat, jotka tavoittavat kaikki tyontekijat. Nykyaan on kaytossa
monia erilaisia viestintakanavia, kuten sahkopostit, intranetit, sosiaalinen
media ja kasvokkain tapahtuva keskustelu. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti,
2013, s.6-7.)

Vuorovaikutus on ihmisen perustarve. Sen avulla voimme jakaa ajatuksiamme,
tunteitamme ja kokemuksiamme toisten kanssa. Vuorovaikutus on tarkeaa niin
tybelamassa kuin yksityiselamassakin. Kun kommunikoimme avoimesti ja
rehellisesti, voimme ratkaista konflikteja, |I0ytaa uusia ratkaisuja ja vahvistaa
suhteitamme. Vuorovaikutuksen kulmakivia ovat kuunteleminen, empatia ja
vastavuoroisuus. Kun kuuntelemme toisia tarkkaavaisesti ja pyrimme
ymmartamaan heidan nakdkulmaansa, luomme luottamusta ja syvennamme
vuorovaikutustamme. Vastavuoroisuus tarkoittaa sitd, etta annamme ja
saamme. Kun annamme aikaa ja huomiota toisille, voimme odottaa samaa
my0s itsellemme. Dialogi on vuorovaikutuksen ydin. Se on keskustelua, jossa
kaikki osapuolet osallistuvat aktiivisesti ja jossa kuullaan kaikkien nakokulmia.
Dialogi on tarkea tyokalu niin paatoksenteossa kuin konfliktien ratkaisussa.
(Juholin, 2009, s. 59-60.)

Viestinta on vuorovaikutusta, joka muovaa maailmaamme. Se on dynaaminen
prosessi, jossa ihmiset rakentavat yhteisia merkityksia ja ymmarrysta.

Viestinta tapahtuu monin tavoin: puheena, kirjoituksena, eleina, ilmeina ja
aanen painotuksina. Sanallinen ja sanaton viestinta taydentavat toisiaan ja
vaikuttavat siihen, miten viestimme tulkitsee. Viestinta on kuitenkin
monimutkainen prosessi, jossa viesti kulkee usein lahettajalta vastaanottajalle
viestintakanavien kautta. Viestimisemme on aina tilannesidonnaista ja
vaikuttaa siihen, miten meidat tulkitaan. Onnistuneessa viestinnassa viesti

tavoittaa kohderyhmansa ja saa aikaan halutun vaikutuksen. Kasvokkain
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viestinta on tydelamassa hyva keino ja tarjoaa parhaat mahdollisuudet
vuorovaikutukseen ja ymmarrykseen, mutta myos kirjoitettu viestinta voi olla
tehokasta, kun se on hyvin suunniteltu. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo,
2012, 5.11-12.)

ISR TS T

Viestin Viestintakanava Viestin
' |(.I'\':,'T.'.‘:Al]'r] vastaanottaja

Kuvio 4 Viestin hairioton kulku on onnistuneen kommunikaation perusta.
(Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo, 2012, s. 13.)

Kuviossa 4 kuvataan miten erilaiset hairiot, kuten kielen epaselvyys, erilaiset
tulkinnat tai ympariston hairidt voivat vaaristaa viestin merkitysta, joten seka
lahettajan ettd vastaanottajan on aktiivisesti varmistettava, ettd viesti
ymmarretaan oikein. Onnistunut viestinta on vuorovaikutusta, jossa seka
lahettaja, ettd vastaanottaja ovat aktiivisia osapuolia. Nama erilaiset hairiot
voivat kuitenkin vaikuttaa viestin valittymista tarkasti. Jotta viestin sisaltd
sailyisi mahdollisimman alkuperaisena, on tarkeaa, etta seka lahettaja ja
vastaanottaja ovat tietoisia mahdollisista viestintahaasteista ja pyrkivat
minimoimaan niiden vaikutusta. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo, 2012, s.
13.)

4.1.1 Viestinnan merkitys tulokseen

Viestinta on innovoinnin polttoainetta. Selkea ja avoin viestinta on avain
tehokkaaseen tydskentelyyn ja tavoitteiden saavuttamiseen. Kun Kkaikki
tietavat, mita heiltd odotetaan ja miten he voivat vaikuttaa lopputulokseen,
tyoyhteis6 toimii kuin hyvin Oljytty kone. Kun ideat voivat liikkkua vapaasti
organisaation sisalla, syntyy uusia nakokulmia ja ratkaisuja. Selkea viestinta
my0s varmistaa, etta kaikki toimivat yhteisen tavoitteen eteen, kun taas avoin

vuoropuhelu ja ideoiden jakaminen edistavat innovaatioita. Kun me myds
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yhdistamme eri osa-alueiden asiantuntemusta, voimme luoda innovatiivisia
ratkaisuja, jotka tuovat lisdarvoa asiakkaillemme. Hyva viestinta on

ehdottomasti organisaation kilpailuetu. (Mif.fi, 2024.)

Yritysten ensisijainen tavoite on usein taloudellinen menestys. Viestinta on
tassa keskeisessa roolissa, silla sen avulla yritykset voivat rakentaa suhteita
asiakkaisiin, sijoittajiin ja muihin sidosryhmiin. Tehokas viestintd auttaa
yrityksia saavuttamaan taloudelliset tavoitteensa. Yritykset kayttavat viestintaa
niin taloudellisen menestyksen edistamiseen kuin yhteiskunnallisen vastuun
osoittamiseen. Viestinta voi siis olla seka itsekasta etta epaitsekasta, riippuen
siitd, minkalaisia tavoitteita silla pyritddn saavuttamaan. Vaikka taloudellinen
menestys on tarkeaa, se ei saa kuitenkaan tapahtua muiden kustannuksella.
Rehellinen ja avoin viestinta on tassakin suhteessa tarkeaa ja edellytys sille,
etta yritykset voivat rakentaa pitkaaikaisia suhteita asiakkaisiin, tyontekijoihin
ja muihin sidosryhmiin. (Juholin, 2013, s. 25-26.)

Hyvin suunniteltu ja toteutettu viestinta on kuin yrityksen hermosto. Se valittaa
tietoa, luo yhteyksia ja vaikuttaa merkittavasti yrityksen menestykseen. Kun
viestintd on kunnossa, kaikki toimivat samaa tavoitetta kohti ja ymmartavat
roolinsa yrityksen menestyksessa. Digitaalisten kanavien yleistyminen on
muuttanut viestintaa radikaalisti. Sosiaalinen media, sahkoposti ja muut
verkkoviestintavalineet tarjoavat uusia mahdollisuuksia vuorovaikutukseen.
Tulevaisuudessa viestinta tulee olemaan entistakin personoidumpaa,
dataohjautuneempaa ja kokonaisvaltaisempaa. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-
Rapo, 2012, s. 89-90.)

Toimiva tyOyhteisO on enemman kuin vain tiedon valittamista. Se on
avainasemassa yrityksen menestyksen kannalta, silla se vaikuttaa suoraan
tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon, tyontekijoiden hyvinvointiin,
tuottavuuteen seka yrityksen maineeseen ja vetovoimaan. Selked ja oikea-
aikainen viestinta parantaa tyoprosessien tehokkuutta ja vahentaa virheita.
Avoin viestinta kannustaa myos ideointiin ja innovaatioihin ja tallin tyontekijat
uskaltavat esittdd uusia ajatuksia, kun he tuntevat olevansa kuulluita.

Tyontekijoiden tyytyvaisyys ja sitoutuminen heijastavat myds suoraan
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asiakaskokemukseen, mika parantaa yrityksen kilpailukykya. (Hamalainen,
2022.) Hamalainen myos korostaa, etta viestinta ei ole pelkastaan johdon

vastuulla, vaan jokaisen tyontekijan rooli on tarkea.

Verkostoituminen on menestyksen avain nykyaikaiselle yritykselle.
Verkostoituminen ei ole nykyaan enaa valinnainen lisa, vaan enemmankin
valttamattomyys. Asiakassuhteiden hoito ei ole pelkastaan kauppojen
tekemista, vaan pitkajanteista tyota, jossa rakennetaan luottamusta ja luodaan
suhteita. Asiakkaan tarpeisiin vastaaminen ja heidan kanssaan kommunikointi
on avain menestykseen. Muistamalla siis, ettd asiakas on keskiossa ja
panostamalla avoimeen vuorovaikutukseen, yritys voi rakentaa pitkaaikaisia ja
kannattavia asiakassuhteita. Pienetkin eleet, kuten henkilokohtainen
yhteydenpito, voivat luoda vahvan sidoksen asiakkaaseen ja tarkeinta on, etta
viestinta on aitoa, relevanttia ja asiakkaan tarpeisiin vastaavaa. (Kortetjarvi-
Nurmi, Kuronen & Ollikainen, 2008, s. 179.)

4.1.2 Viestinnan merkitys tyotyytyvaisyyteen

Avoin ja rehellinen viestinta luo turvallisen tilan, jossa tyontekijat voivat olla
oma itsensa ja osallistua aktiivisesti tydyhteison toimintaan. Avoin ja rehellinen
viestintd myo6s luo positiivisen ilmapiirin, jossa tyontekijat voivat parhaiten
hyodyntad omaa osaamistaan. Selkea ja tehokas viestinta varmistaa, etta
kaikki tyontekijat vetavat yhta koytta kohti yhteisia tavoitteita. Kun tiedonkulku
toimii, paatokset syntyvat nopeammin ja virheet vahenevat ja kun jokainen
tuntee olevansa arvostettu ja kuultu, lisdd se motivaatiota, sitoutumista ja
tyéhyvinvointia. (Mif.fi, 2024.)

Toimiva tyoyhteisoviestinta on keskeinen tekija tyontekijoiden hyvinvoinnin ja
tyotyytyvaisyyden kannalta. Se ei ole pelkastaan tiedonvalitysta, vaan se
rakentaa yhteisollisyytta, luo psykologista turvallisuutta ja lisaa tyontekijoiden
sitoutumista. Toimiva viestintda myos parantaa tyontekijoiden kokemusta
tyopaikasta. He tuntevat olonsa osaksi yhteisba ja ymmartavat paremmin
oman roolin yrityksen menestyksessa. Hyva viestinta lisda tyontekijoiden

sitoutumista yritykseen ja sen tavoitteisiin ja tyontekijat ovat motivoituneempia
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ja haluavat itsekin panostaa tyohonsa. Viestintd myos vahvistaa

yhteisollisyytta ja edistaa yhteistyota. (Hamalainen, 2022.)

TyOyhteisoviestinta on enemman kuin tiedon jakamista. Se on taito, joka
rakentaa luottamusta ja edistaa avoimuutta. Tyontekijat ovat yrityksen tarkein
voimavara ja samalla sen tarkeimmat Iahettilaat. Avoin ja rehellinen viestinta ei
ainoastaan paranna tyGilmapiiria vaan myoOs vahvistaa yrityksen mainetta.
Vihjekulttuuri on myo6s yksi tyokalu, mutta sita tulisi kayttda harkiten. Sen
tarkoitus on tarjota turvallinen tapa nostaa esiin asioita, joista ei uskalla puhua
avoimesti. Vaikka vihjekanavat voivat olla tarpeellisia, on tarkeaa muistaa, etta
avoin ja rehellinen keskustelu tyoyhteison sisalla on aina ensisijaista. (Juholin,
2017, s. 131-133.) Kun ideoita ja ajatuksia jaetaan tyoyhteisOssa, syntyy
vuorovaikutusta, joka syventaa ymmarrystd ja luo uusia merkityksia.
Osallistuminen tapahtumineen ja tyoskentely tiimeissa vahvistaa
yhteisollisyyttéd ja kuuluvuuden tunnetta, jotka ovat ihmisen perustarpeita.
Yhdessa tekeminen rikastuttaa kokemuksia ja edistda henkilokohtaista
kasvua. (Juholin, 2017, s. 25.)

Tyohyvinvointi on moniulotteinen kokonaisuus, joka vaikuttaa niin yksilon
hyvinvointiin kuin koko organisaation menestykseen. Se on jatkuva prosessi,
jossa kaikki ovat mukana. Kun tyohyvinvointi on kunnossa, se heijastuu myos
yrityksen asiakkaisiin ja yhteiskuntaan. Tyohyvinvointi on yhteinen kasvu ja
kaikkien vastuulla. Tyonantaja luo puitteet, tyontekijat huolehtivat omasta
hyvinvoinnistaan ja yhdessa rakennetaan positiivinen ilmapiiri. Hyvinvointiin
vaikuttavat monet tekijat, kuten terveys, tyO, ihmissuhteet ja vapaa-aika.
Jokainen kantaa vastuun omasta hyvinvoinnistaan, mutta myos tyoyhteisolla
on tarkea rooli. Hyva johtaja huomioi tyontekijoiden hyvinvoinnin ja kuuntelee
heidan tarpeitaan. Hyva johtaja kuuntelee ja osallistaa, kehittda tyoyhteisoa,
panostaa tyOterveyteen seka ratkaisee ongelmat ajoissa. (Rinne, 2022.)

Luottamus ja avoimuus ovat oppivan organisaation perusta. Kun tyoyhteisossa
vallitsee luottamus, ihmiset jakavat avoimesti ideoita ja osaamistaan, mika
edistdad oppimista ja kehitysta. Oppivat organisaatiot ovat sellaisia, joissa

ihmiset uskaltavat tehda virheita ja oppia niistd. Jos ja kun tyOyhteisossa
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vallitsee pelko epaonnistumisesta tai pelko siita, ettd omat mielipiteet eivat ole
tervetulleita, innovaatiot jaavat syntymatta. Epaluottamus ilmenee esimerkiksi
syyttelyna, suosimisena ja huumorin vaarinkayttona. Luottamus taas syntyy,
kun ihmisia kohdellaan oikeudenmukaisesti ja arvostetaan heidan
nakemyksiaan. (Juuti & Arvela, 2015, s. 49-50.)

Juholinin (2009, s.63) esittamat 6+1 osatekijgd ovat keskeisia
rakennuspalikoita, joiden varaan tyoyhteisoviestinnan uusi agenda rakentuu.
Ne mahdollistavat avoimen ja osallistavan keskustelun seka& vahvan
yhteisollisyyden:

1. Isotja tarkeat asiat kasitellaan yhdessa, keskustellen ja eri nakdkulmia
punnitsemalla. Nain varmistetaan, etta paatdkset syntyvat yhteisen
ymmarryksen pohjalta, vaikka mielipiteet olisivatkin erilaisia.

2. Ajantasainen tieto on arvokas resurssi, jota kasittelemme huolellisesti.
Jokainen ymmartaa roolinsa tiedon suojaamisessa ja vastuullisessa
kaytossa.

3. Tunnelma ja ilmapiiri on avoin ja luottamuksellinen ja jokainen voi
vapaasti ilmaista ajatuksensa. Kysymysten esittaminen ja ideoiden
haastaminen ovat osa oppimisprosessia.

4. Jokainen voi osallistua ja vaikuttaa tyOyhteisoonsa, oli kyseessa sitten
pienet arkiset asiat tai isommat kokonaisuuden kehittamiseen liittyvat
kysymykset. Vaikuttamisen muodot ovat monipuolisia ja jokainen voi
I0ytaa itselleen mielekkaita tapoja osallistua.

5. Avoin vuoropuhelu ja monisuuntainen palaute luovat pohjan sille, etta
voi yhdessa oppia ja kehittaa osaamista. Mutkaton viestinta
mahdollistaa sen, etta voi jakaa tietoa ja kokemuksia avoimesti.

6. Tyonantajamaine on yhteinen vastuu. Jokainen on osa organisaation
brandia. Oma tekeminen vaikuttaa siihen, miten organisaatio nahdaan
ulospain ja samalla se vahvistaa omaa ammatillista identiteettia.

Naiden kuuden kohdan lisaksi Juholin lisaa edellisiin

Foorumit ovat keskeinen osa tiedonhallintaa, silla niiden kautta jaetaan

tietoa, kokemuksia ja parhaita kaytantdja. Ne yhdistavat tyontekijoita

keskenaan, organisaation asiakkaisiin ja kumppaneihin, luoden avoimen ja

innovatiivisen tyoyhteison. (Juholin, 2009, s. 63.)
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4.2 Johtamisviestinta

Johtaminen on pohjimmiltaan viestintaa. Hyva johtaja on taitava viestija, joka
osaa motivoida, inspiroida ja ohjata muita. Johtaminen on olennainen osa
viestintaa, silla johtajat maarittavat suunnan ja kommunikoivat yrityksen vision.
Liiketoiminnan menestys riippuu myds siita, miten hyvin yritysjohto pystyy
kommunikoimaan vision, tavoitteet ja arvot niin sisaisille kuin ulkoisille
sidosryhmille. Kun viestinta on kohdennettua ja johdonmukaista, se tukee
liketoiminnan kasvua ja kehitysta. Tehokas johtaminen edellyttaa, etta johtaja
osaa kuunnella, ymmartaa ja reagoida muiden ihmisten tarpeisiin. Jalleen
toteamme, etta kun viestintd on avointa ja rehellista, se luo luottamusta ja
edistaa yhteistyotda esihenkilon ja tyontekijan valille. (Lohtaja-Ahonen &
KaihovirtaRapo, 2012, s. 13-14.)

Esihenkilolla on keskeinen rooli tyOyhteison rakentamisessa. Onnistunut
esihenkild luo avoimen ilmapiirin, jossa tyontekijat voivat luottaa toisiinsa ja
johtajaan. Esihenkild toimii tyoyhteison rakentajana ja kehittgjana. Han luo
yhteisen vision, kannustaa tyontekijoita kohti yhteisia tavoitteita ja hyodyntaa
tyontekijoiden vahvuuksia. Esihenkilon on tarkeda olla rehellinen,
oikeudenmukainen ja kuunteleva ja han rakentaa luottamusta avoimella
kommunikaatiolla, rehellisyydella ja oikeudenmukaisuudella. Han tunnistaa ja
arvostaa tyontekijoiden vahvuuksia ja kehittaa heitd hyodyntamalla naita
vahvuuksia. Esihenkild on myds itse valmis oppimaan ja kehittymaan. Hyva
esihenkild hakee aktiivisesti palautetta ja on aina avoin uusille ideoille. (Juuti
& Arvela, 2015, s.

48-49.)

Johtaminen on yhteinen matka kohti tavoitteita. Tyoelamassa kohdataan niin
nousuja kuin laskujakin ja valilla yhteinen polku voi hamartya. Tarkeinta on,
etta tydryhma pysyy yhtenaisena ja tukee toisiaan. Esihenkilon tehtavana on
luoda yhteinen nakemys, motivoida ryhmaa ja varmistaa, etta jokainen paasee
hyddyntamaan omat vahvuutensa. Esihenkild toimii niin sanotusti kompassina,

joka nayttaa ryhmalle suunnan ja tavoitteen. Hanen tehtavanaan on maarittaa
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reitti, jota kuljetaan ja jakaa se pienempiin etappeihin, jotta matka ei tunnu liian
pitkaltd tyontekijoiden mielesta. Esihenkild rohkaisee ryhmaa jatkamaan
matkaa ja uskoo heidan kykyihinsa. Han korostaa yhteista tavoitetta ja sen
merkitysta. Esihenkild on myos tukena ryhman jasenille eli tyontekijoille
vaikeina hetkina, han kuuntelee, auttaa ja ohjaa. Esihenkilon tehtava on toimia
esimerkkind muille, hanen pitaa olla valmis tekemaan tyota ja ottamaan
vastuuta. Ryhmassa on kuitenkin aina erilaisia ihmisia, joilla on erilaiset
vahvuudet ja heikkoudet. Esihenkilon tehtavana on hyodyntaa naita eroja ja
luoda toimiva kokonaisuus. Matkan varrella voi tulla vastaan odottamattomia
tilanteita, jotka vaativat muutoksia suunnitelmiin. Esihenkilon on oltava
joustava ja valmis sopeutumaan muuttuviin olosuhteisiin. Ryhmassa voi
esiintya mahdollisesti myds konflikteja, esihenkilon tehtavana on ratkaista
konfliktit rakentavasti ja pitaa huoli siita, etta yhteistyo sailyy. (Juuti & Vuorela,
2015, s. 139-140.)

Johtaja maarittelee selkeat tavoitteet ja odotukset. Han auttaa tiimia
ymmartamaan, miksi tyo tehdaan ja mika on sen merkitys. Johtaja luo yhteisen
kielen ja kulttuurin, jossa kaikki jasenet voivat toimia. Han myo6s varmistaa, etta
kaikki ymmartavat asiat samalla tavalla. Johtaja tekee tyosta merkityksellista.
Han auttaa tiimia nakemaan, miten heidan tyonsa vaikuttaa isompaan
kokonaisuuteen. Johtaja innostaa timia ja kannustaa heitd antamaan
parhaansa. Han luo ilmapiirin, jossa ihmiset uskaltavat ottaa vastuuta ja
kehittaa itseaan. Hyva johtaja tuntee myos empatiaa ja osaa asettua muiden
ihmisten asemaan ja ymmartaa heidan tunteitaan ja tarpeitaan. Johtaminen ei
ole yksisuuntaista tiedon valittamista, vaan se on vuorovaikutteista toimintaa.
Johtaja kuuntelee aktiivisesti tiiminsa jasenia, ottaa heidan ideansa huomioon
jarohkaisee heita osallistumaan keskusteluihin. (Juuti & Vuorela, 2015, s. 140—
142.)

Johtaminen on jatkuva oppimisprosessi. Esihenkilon on tarkeaa seurata alan
kehitysta ja hyodyntaa uusia tyokaluja ja menetelmia. Han voi esimerkiksi
osallistua johtamiskoulutuksiin, pyytaa palautetta alaisiltaan tai etsia mentoria.
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Paivittaisviestinta on yksi yrityksen elinehdoista. Se on kaikkea sita
vuorovaikutusta ja tiedonvaihtoa, jota tarvitaan tyotehtavien sujuvaksi
hoitamiseksi. Hyvin toimiva paivittaisviestinta takaa, ettd kaikki ovat samalla
sivulla, tiedostavat roolinsa ja voivat keskittya olennaiseen. Selkea ja oikea-
aikainen viestinta johdolta parantaa tyoprosessien tehokkuutta ja vahentaa
virheita ja avoin vuorovaikutus johdon, ja tyontekijoiden valilla edistavat
yhteistyota ja luovat positiivisen ilmapiirin. Kun tyontekijat tuntevat olevansa
kuultuja ja arvostettuja, he ovat motivoituneempia ja sitoutuneempia tyohonsa.
Selkeat ohjeet tyontekijoille kannustavat heita ilmaisemaan mielipiteensa ja
antamaan palautetta myos johdolle. Hyva johtaja pitaa tyontekijat ajan tasalla
yrityksen tilanteesta ja tulevaisuuden suunnitelmista. Han Kkiittaa
onnistumisista ja antaa rakentavaa palautetta kehityskohteista, kuuntelee
aidosti ja on kiinnostunut tyontekijoiden mielipiteista ja ideoista. Hyva johtaja
my0s kannustaa keskusteluun ja luo ympariston, jossa kaikki tuntevat olonsa
turvalliseksi. (Juholin, 2013, s. 55— 57.)

Vuonna 2024 elokuussa Suomen Nuorkauppakamarit ry toteutti toisen
Johtajuusbarometrin yhteistyOssa TYO2030-ohjelman, Suomen
Nuorkauppakamarin, XAMKin, JAMKin, SAMKin, Labin ja Haaga-Helian
kanssa. Johtajuusbarometri oli laaja tutkimus, joka tarjosi kattavan kuvan
suomalaisten nakemyksista johtajuudesta. Tutkimukseen osallistui 1000
suomalaista edustaen koko vaestoa ja kohderyhmana olivat 18—74-vuotiaat.
Tavoitteena oli selvittaa, miten suomalaiset nakevat johtamisen roolin ja
ominaisuudet seka millaisia odotuksia heilld on tulevaisuuden johtaijille.
(Johtajuusbarometri, 2024, kohta tutkimuksen tausta ja toteutus.)
Johtajuusbarometrin  tulokset osoittivat, ettd suomalaiset arvostavat
tydelamassa erityisesti hyvia tyokavereita ja miellyttavaa tyoilmapiiria. Vaikka
huolia aiheuttivat myos taloudelliset asiat ja tydelaman kiire, suhtautuminen
tydelamaan oli paaosin positiivista. Erityisesti alle 30-vuotiaat ja johtajat
suhtautuivat tulevaisuuteen luottavaisin mielin. Tulokset osoittivat myds, etta
erityisesti nuoret tyontekijat kaipaavat avointa ja osallistavaa johtamista. He
arvostivat tyoyhteisoa, jossa he voivat vaikuttaa paatoksiin ja jossa heita
kuunnellaan. Johtajilla on keskeinen rooli tydilmapiirin luomisessa ja

yllapitamisessa. (Johtajuusbarometri, 2024, kohta asenne tybelamaan.)
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Barometrin tulokset korostivat, etta johtajien tulee olla paitsi osaavia myos
inhimillisia ja luotettavia. Hyva johtaja osaa kuunnella alaisiaan, antaa
palautetta ja luoda ymparistdn, jossa tyontekijat voivat menestya. Alle 30-
vuotiaat suhtautuivat varauksella johtajuuteen. He kokivat, etta
johtamistehtaviin liittyy liikaa vastuuta ja vaatimuksia, eika heilla ole riittavasti
osaamista. Tulokset paljastivat mielenkiintoisia eroja eri ikakausien valilla.
Nuoret tyontekijat olivat varovaisempia suhtautumaan johtajuuteen ja kokivat,
ettd heilta puuttuu tarvittava osaaminen. Kokeneemmat tyontekijat taas
arvostivat johtajissa reiluutta, luotettavuutta ja kykya luoda hyva tyoilmapiiri.
Kaikki vastanneet kuitenkin toivoivat avointa ja osallistavaa johtamista.
(Johtajuusbarometri, 2024, kohta johtamisen tulevaisuus.)

Luottamuksen puute tyOyhteisdssa voi ilmeta monin tavoin: ihmisten valisesta
valinpitamattomyydesta, tiedon salaamisesta, syyttelystda tai jopa
suoranaisesta kiusaamisesta. Esihenkild voi havaita luottamusongelmia
tyoyhteis6ssa, kun ihmiset valttelevat toisiaan, syyttavat toisiaan tai kayttavat
sarkastista huumoria. Jos tyopaikalla vallitsee kilpailuhenkinen ilmapiiri ja
yksittaiset henkilot pyrkivat korostamaan omaa asemaansa, voi se johtaa
tyoyhteison jakautumiseen ja motivaation laskuun. Esihenkil6lla on keskeinen
rooli luottamuksen rakentamisessa ja yllapitamisessa. (Juuti & Vuorela, 2015,
S. 47.)

Esihenkilon viestinta on johtamisen ydin. Hyva esihenkilo osaa kommunikoida
selkeasti ja ymmarrettavasti. Han kuuntelee aktiivisesti, antaa palautetta ja
rohkaisee. Esihenkilon on tarkea huomioida myoOs sanaton viestinta ja
sopeutua  muuttuviin  tyoskentelytapoihin, kuten etatyohon. Hyva
johtamisviestinta tarkoittaa, ettd esihenkild kuuntelee aktiivisesti ja ottaa
tyontekijoiden mielipiteet huomioon. Esihenkild antaa saanndllista ja
rakentavaa palautetta.

Esihenkilon on tarkedd seurata alan kehitysta ja hyddyntdd myos uusia
viestintavalineita. Hyva esihenkildviestinta on investointi menestykseen.
(Kivela, 2023.)
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Kuviossa 5 visualisoidaan yhteyksista tyontekijoiden toiveiden ja hyvan
johtamisen valilla. Kun esihenkil6 ottaa nama toiveet huomioon, se johtaa seka
tyontekijoiden tyytyvaisyyteen ettd tehokkaaseen tyoskentelyyn. Esihenkilon
toiminta vaikuttaa merkittavasti siihen, millainen psykologinen sopimus
tyontekijoiden kanssa syntyy. Ennakoimalla muutokset ja rakentamalla
ennaltaehkaisevasti hyvaa tyoilmapiiria, esihenkild voi minimoida ristiriitoja ja
vahvistaa luottamusta. (Juuti, 2016, s. 43-45.)

Halu Mielekas

tyd

onnistua ja
saada aikaa
tuloksia

Hyva
johtaminen

Halu
kuulua

huippu-
ryhmaan

Hyvat
tyokaverit

Oppiminen
ja kasvu

Kuvio 5 Hyva johtaminen johtaa usein moneen hyvaan asiaan (Juuti, 2016, s.
46.)
4.3 Organisaatiokulttuurin vaikutus viestintaan

Yrityskulttuuri, toisin sanoen organisaatiokulttuuri on kuin yrityksen DNA, se
maarittaa, miten asiat tehdaan, miten ihmiset toimivat yhdessa ja millainen
ilmapiiri vallitsee. Se on kaikkea sita, mitd tapahtuu, kun kukaan ei katso.
Organisaatiokulttuuri on tarkea, koska ihmiset haluavat tydskennella

paikoissa, joissa tuntevat olevansa arvostettuja ja kuuluvansa yhteisdon,
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jolloin  hyva organisaatiokulttuuri houkuttelee huippuosaajat. Vahva
organisaatiokulttuuri erottaa myos yrityksen Kkilpailijoista ja luo uskollisia
asiakkaita. (Leidenschaft, 2024.)

Organisaatiokulttuurin rakennuspalikoita ovat -
arvot: Mita yritys pitaa tarkeana?
- kayttaytymismallit: Miten asioita tehdaan kaytannossa?
- johtajuus: Miten johtajat toimivat ja johtavat?
- tyontekijat: Ihmiset, jotka elavat kulttuuria paivittain.
(Leidenschaft, 2024.)

Seuraavassa on listattu 10 asiaa, jotka on hyva tietaa organisaatiokulttuurista:

1. Jokaisella yrityksella on kulttuuri: Se on aina olemassa, halusi sita tai
ei.

2. Kulttuuri on muokattavissa: Tahan voi aktiivisesti vaikuttaa.

3. Arvot ovat kulttuurin perusta: Selkeat arvot ohjaavat toimintaa.

4. Kulttuuri on enemman kuin pelkat saannot: Se on elava asia, joka
kehittyy ajan myota.

5. Hyva kulttuuri houkuttelee oikeat ihmiset: Rekrytointi on tarkea osa
kulttuurin rakentamista.

6. Kulttuuri ei ole kopioitavissa: Jokaisen yrityksen kulttuuri on
ainutlaatuinen.

7. Vahemmistd ei maaritd kulttuuria: Keskity siihen, mita enemmisto
haluaa.

8. Kulttuuri on vahvempi kuin strategia: Se vaikuttaa siihen, miten strategia
toteutuu.

9. Kulttuurin muovaaminen vie aikaa: Ole karsivallinen.
10. Johtajalla on keskeinen rooli: Johtaja on kulttuurin muovaaja.

(Leidenschaft, 2024.)

Organisaatiokulttuuri on yrityksen menestyksen kulmakivi. Se vaikuttaa
kaikkeen, tyontekijoiden hyvinvoinnista asiakastyytyvaisyyteen. On tarkeaa
ymmartaa, ettd kulttuuria voi muuttaa ja kehittda. Kun panostat
yrityskulttuuriisi, panostat yrityksesi tulevaisuuteen. (Leidenschaft, 2024.)
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Monissa organisaatioissa vallitsee kulttuuri, jossa ihmisten valiset
erimielisyydet ja nakemyserot jaavat usein kasittelematta. Vaikka useimmat
organisaatiot pyrkivat luomaan toimivaa tyOyhteisoa, tormataan usein
tilanteisiin, joissa ihmisten erilaiset nakemykset ja kokemukset johtavat
ristiriitoihin. Eri osastojen valiset kuilut ja puutteellinen vuorovaikutus voivat
johtaa tilanteisiin, joissa tyontekijat eivat ymmarra toistensa tyotehtavia tai
tavoitteita. Kun keskustelua valtetaan ja erilaiset nakokulmat jaavat
kuulematta, organisaation toiminta karsii ja johtaminen muuttuu
kaskyttavammaksi. Tama puolestaan lisaa eripuraa ja vaikeuttaa yhteistyota.
(Juuti & Vuorela, 2015, s. 45-46.)

Organisaatiokulttuureissa on hyva pyrkid kuuntelevaan organisaatioon.
Kuunteleva organisaatio on jatkuva tavoite, ei pysyva tila. Vaikka emme
koskaan taysin saavuta tata ihanteellista tilaa, matka sinne on jo itsessaan
arvokas. Kuuntelemisen kulttuurin rakentaminen on monimutkainen prosessi,
joka vaatii meiltda kykya pohtia syvallisesti ihmisyytta, vuorovaikutusta ja
yhteistyota. Kaikki organisaation jasenet pyrkivat ymmartamaan toisiaan
paremmin ja organisaatiossa vallitsee ilmapiiri, jossa kaikki tuntevat olonsa
turvalliseksi ilmaista mielipiteensa ja tunteensa. Kuunteleva organisaatio on
vastavuoroisuutta eli kuunteleminen on kahden valinen vuorovaikutus, jossa
molemmat osapuolet ovat seka kuuntelijoita ettd puhujia. Kuuntelevassa
organisaatiossa jasenet pyrkivat asettumaan toistensa asemaan ja
ymmartamaan heidadn nakokulmansa ja organisaatio on jatkuvassa
muutoksessa ja kehittamisessa, koska kaikilla on kehittamisen halua. Kilpailu,
vallanhalu ja muut inhimisilliset tekijat voivat vaikeuttaa kuuntelemista.
Haasteita voi aiheuttaa my0s se, etta ihmiset kommunikoivat eri tavoin, mika
voi johtaa vaarinymmarryksiin. Johdon tehtava on toimia roolimalleina ja
osoittaa, ettd kuunteleminen on tarkedd ja heidan tehtava on tarjota
tyontekijoille koulutusta vuorovaikutustaidoissa ja kuuntelemisessa. He
voisivat myOs jarjestaa saanndllisia tilaisuuksia, joissa tyontekijat voivat
vapaasti keskustella ajatuksistaan ja tunteistaan. Kun tyontekijat tuntevat
olevansa kuultuja ja arvostettuja, tyGilmapiiri paranee. Kun kaikkia kuullaan,

ovat tulokset ja paatokset parempia ja kestavampia. Kuuntelevat organisaatio
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on siis matka, ei maaranpaa. Se vaatii jatkuvaa tyota ja sitoutumista kaikilta
organisaation jasenilta. Matka on sen arvoinen, silla lopputuloksena on
parempi tyoyhteiso, jossa ihmiset voivat kasvaa ja kehittya.

(Puro, 2010, s. 95-100.)

5 TUTKIMUSMENETELMAT

5.1 Laadullinen tutkimus kasitteena

Laadullinen tutkimus tarjoaa ainutlaatuisen mahdollisuuden ymmartaa ilmioita
syvallisesti ja monipuolisesti. Laadullisen tutkimuksen erityispiirteita ovat
seuraavat:
1. luonnollinen ymparisto
- Tutkimus tapahtuu usein tutkittavan henkilon tai ryhman omassa
ymparistossa, mika mahdollistaa autenttisemman kuvan heidan
kokemuksistaan.
2. vuorovaikutus tutkittavien kanssa
- Aineisto keratdan usein haastattelemalla, havainnoimalla tai
osallistumalla tutkittavien toimintaan. Tama luo mahdollisuuden
syventaa ymmarrysta heidan nakemyksistaan ja kokemuksistaan.
3. monipuolinen aineisto
- Laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan erilaisia
aineistonkeruumenetelmia, kuten haastatteluja, kyselyita,
havainnointeja ja dokumenttianalyyseja. Tama mahdollistaa
monipuolisen kuvan tutkimuskohteesta.

4. tutkijan rooli
- Tutkija on aktiivinen toimija tutkimusprosessissa. Han tulkitsee

aineistoa ja rakentaa sen pohjalta ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta.

5. tutkittavan nakokulma
- Tavoitteena on ymmartaa ilmid tutkittavan henkilon omista
lahtokohdista  kasin. Tutkimuksessa keskitytaankin  heidan

kokemuksiinsa, merkityksiin ja nakemyksiin.
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6. kokonaisvaltainen ymmarrys
- Laadullinen tutkimus pyrkii luomaan kokonaisvaltaisen kuvan
tutkimuskohteesta, ottaen huomioon yksilolliset kuin
yhteiskunnallisetkin tekijat.
(Kananen, 2014, s. 18).

Laadullinen tutkimus on ihanteellinen silloin, kun haluamme ymmartaa ilmiota
syvallisesti, erityisesti silloin, kun siita ei ole viela olemassa vakiintuneita
teorioita. Sen sijaan, ettd pyrittaisiin yleistamaan tuloksia suuremmalle
vaestolle, laadullinen tutkimus keskittyy yksittaisten tapausten tai pienempien
ryhmien kokemuksiin ja nakokulmiin. (Kananen, 2014, s. 16-17.)

Laadullinen tutkimus on menetelma, jolla pureudutaan syvallisesti ihmisten
ajatuksiin, tunteisiin ja kokemuksiin. Sen avulla saadaan yksityiskohtaista
tietoa siita, miksi ihmiset ajattelevat ja toimivat tietylla tavalla. Toisin kuin
maarallisessa tutkimuksessa, jossa keskitytaan Ilukuihin ja tilastoihin,
laadullisessa tutkimuksessa pyritaan ymmartamaan iimioita
kokonaisvaltaisesti. Laadullinen tutkimus auttaa ymmartamaan, miksi ihmiset
kayttaytyvat niin kuin kayttaytyvat. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa
uusien tutkimuskysymysten ja hypoteesien muodostamisessa. Laadullinen
tutkimus myos mahdollistaa yksilollisten kokemusten ja nakdkulmien esiin
tuomisen. Laadullinen tutkimus tarjoaa arvokasta tietoa, jota voidaan
hyodyntad niin  tutkimuksessa kuin  kaytannon  paatoksenteossa.
(Surveymonkey.com, 2024.)

5.2 Havainnointi tiedonkeruumenetelmana

Havainnointi on keskeinen tyokalu laadullisessa tutkimuksessa, kun haluamme
ymmartaa ilmiota syvallisemmin. Se tarjoaa mahdollisuuden tarkkailla ihnmisia
ja tapahtumia heidan luonnollisessa ymparistossaan ja saada nain aitoa tietoa
heidan toiminnastaan ja vuorovaikutuksistaan. Havainnoin avulla saadaan
tietoa siitd, miten ilmiot iimenevat tietyssa tilanteessa ja yhteydessa. Tama
auttaa ymmartamaan, miten eri tekijat vaikuttavat toisiinsa. Havainnointi

mahdollistaa monimuotoisten ilmididen tutkimisen, kuten ihmisten valisia
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vuorovaikutuksia, ryhmadynamiikkaa ja kulttuurisia ilmiéitd. (Tuomi &

Sarajarvi, 2018, luku 3, kohta havainnointi.)

<ja mukana tilanteessa

Kuvio 6 Havainnoinnin eri muodot (Kananen, 2014, s. 66.)

Havainnointi tarjoaa ainutlaatuisen mahdollisuuden tutkia ilmidita niiden
luonnollisessa ymparistdssd. Se mahdollistaa syvalliset havainnot ihmisten
toiminnasta, vuorovaikutuksista ja kokemuksista. Havainnointi voidaan
toteuttaa monin tavoin, ja tutkijan rooli vaihtelee tutkimuksen tavoitteiden

mukaan.

Kuviossa 6 havainnollistetaan havainnoinnin eri muodot.

Tekninen havainnointi on sellaista, kun tutkija ei ole mukana tilanteessa, vaan
havainnointi tehdaan esimerkiksi laittein. Tilanteet, joissa tutkija on mukana,
on seuraavat

1. piilohavainnointi
- Tutkija seuraa tapahtumia huomaamattomasti ja tutkimuskohde ei

tieda olevan havainnoitava. Tama menetelma mahdollistaa
mahdollisimman autenttisen kuvan ilmidsta, mutta herattaa eettisia
kysymyksia.
2. suora havainnointi
- Tutkija on lasna tutkimuskentalla, mutta hanen roolinsa on avoin.
Tutkimuskohde tiedostaa havainnoijan lasnaolon, mika voi vaikuttaa
heidan kayttaytymiseensa.

3. osallistuva havainnointi
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- Tutkija liittyy osaksi tutkimuskohdetta olevaa yhteis6a ja osallistuu
sen toimintaan. Tavoitteena on saada mahdollisimman syvallinen
ymmarrys yhteison kulttuurista ja toimintatavoista.

(Kananen, 2014, s. 66.)

Osallistuvan havainnoinnin vaiheet ovat seuraavanlaiset
a. tutustuminen
- Tutkija perehtyy tutkimuskohteeseen ja sen kontekstiin.
b. sisdanpaasyn saaminen
- Tutkijan on rakennettava luottamussuhde yhteisoon, jotta
hanet hyvaksytaan jaseneksi.
c. osallistuminen
- Tutkija osallistuu yhteison toimintaan ja tekee havaintoja.
d. analyysi
- Havainnot analysoidaan ja tulkitaan.
(Kananen, 2014, s. 66—67.)

Kioskiesihenkilon roolissa minulla oli ainutlaatuinen tilaisuus tarkkailla
tyoyhteison dynamiikkaa lahietaisyydelta pitkalla aikavalilla. Kaytin omaa
historiaani esihenkilona ja hyodynsin sita, ettd olen osa tyoyhteis6a, jota
tarkkailin. Kiinnitin huomiota mm. siihen miten tyOkaverit kommunikoivat
keskendan seka kasvotusten ettd WhatsApp ryhmassa ja oliko viestinta
avointa. Oliko tiedonkulku sujuvaa ja riittavaa, miten palautetta annetaan ja
vastaanotetaan. Toteutin havainnointia syksyn aikana 2024.

5.3 Kysely tiedonkeruumenetelmana

Taman opinnaytetyon tiedonkeruumenetelma@na on havainnoinnin lisaksi
kaytetty myos kyselya. Kyselyn avulla padsemme kasiksi ajatuksiin, tunteisiin
ja asenteisiin, joita emme valttamatta muuten huomaa. Onko olemassa
parempaa tapaa paasta kasiksi ihmisen ajatuksiin, kuin kysya hanelta
suoraan? (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 3, kohta kysely ja haastattelu.)

Kyselylomake pitda olla aarimmaisen huolellisesti suunniteltu. Huolellisesti
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suunniteltu lomake varmistaa, ettd saamme luotettavia tuloksia tutkimuksesta.
(Vehkalahti, 2014, s. 20.)

Kyselytutkimuksissa yhdistetdan usein seka maarallisia etta laadullisia
menetelmia. Maaralliset  menetelmat tarjoavat  kattavan  kuvan
tutkimuskohteesta, kun taas laadulliset menetelmat mahdollistavat
yksityiskohtaisemman analyysin. Esimerkiksi avointen kysymysten vastauksia
voidaan analysoida sisallonanalyysin avulla, jolloin saadaan tietoa vastaajien
kokemuksista ja nakemyksista. Nain voidaan I0ytaa uusia tutkimuskysymyksia
ja syventaa ymmarrysta ilmiosta. Vaikka kyselylomakkeissa on myos avoimia
kysymyksia, joihin vastataan sanallisesti, paapaino on usein suljetuissa
kysymyksissa, joihin vastataan valitsemalla ennalta maariteltyja vaihtoehtoja.
Nain nama vastaukset voidaan helposti koodata numeroiksi ja analysoida
tilastollisesti. Yhdistamalla maarallisia ja laadullisia menetelmia voidaan saada
syvallisempi ymmarrys tutkimuskohteesta. (Vehkalahti, 2014, s. 13.)

5.3.1 Kyselyn toteuttaminen

Kysely toteutettiin lokakuussa 2024. Kyselyssa oli 19 kysymysta, joista oli osa
avoimia ja osa oli vastausvaihtoehdoilla varustettuja, nain pidettiin vastaajan
mielenkiintoa ylla, ja han ei vasy vastaamisessa jo heti alkuunsa. Kyselyssa oli
useita eri keskeisia johtamisen ja tydoyhteison vuorovaikutuksen osa-alueita,

kuten viestinnan, vastuunjaon ja palautteen antamiseen liittyvia kysymyksia.

Kysymykset pidin paaosin selkeina ja yksinkertaisina, mika helpotti myos
vastaamista. Suunnittelin kyselyn niin, ettd siihen voivat vastata seka
esihenkilot, etta tyontekijat, jotta saan mahdollisimman laajasti eri nakokulmia.
Halusin tuoda avoimia kysymyksia, myos mahdollisimman paljon, jotta saisin
mielipiteitd sanallisesti eri asioihin, koska joitain asioita on vaikea muodostaa
vastausvaihtoehtoihin. Naihin jokainen vastaaja sai kirjoittaa siis omin sanoin
ja lopuksi annoin viela mahdollisuuden kertoa yleisesti ja mahdollisesti

enemman oman organisaation viestinnasta ja vastuunjaosta.
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Kysely kasitteli laajasti eri viestintakanavia, palaverien saannodllisyytta,
vastuunjaon selkeytta, palautteen antamista ja saamista seka tyontekijoiden ja
esihenkildiden kokemuksia. Kyselyssa kasiteltin myods vastuualueiden

maarittelysta laajasti ja paatdsvallan jakamisesta.

5.3.2 Kyselyyn vastanneet

Kyselyyn vastasi seka tyontekijoita, etta esihenkiloita. laltaan vastaajat olivat
20-40-vuotiaita ja heita oli 20. Kyselyyn vastanneet valittiin sen perusteella,
etta tiesin heidan toimivan asiakaspalvelualalla, joko esihenkilon roolissa tai
tyontekijana. Osa oli tydskennellyt organisaatioissaan jo vuosia ja osalla oli
huomattavasti lyhyempi tyosuhde vasta takana. Kaikki vastanneet
tyoskentelevat asiakaspalvelualalla. Mukana vastanneissa oli myos
yksityisyrittajia, joilla on omia tyontekijoita. Osalla naista on useita alaisia ja

osalla vain muutama.

6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Havainnoinnin tulokset

Olen toiminut noin kolme vuotta kioskiesihenkilona. Kioskissani tyoskentelee
minun lisakseni kaksi vakituista tyontekijaa ja muutama tuuraaja. Minun
mielestani on todella tarkeaa, etta jokaisella tyontekijalla on selked kasitys
omista vastuualueistaan, tydo sujuu nain tehokkaammin ja vahemmilla
epaselvyyksilla. Tama vahentdaa huomattavasti kaikkien stressia ja
turhautumista. Selkea vastuunjako edistaa yhteistyota eri tyotehtavien valilla.
Selked vastuunjako myoOs rohkaisee tyontekijoita oma-aloitteisuuteen ja

vastuun ottamiseen omista tehtavistaan.

Tybssani tein seuraavanlaisia havaintoja:
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- Jos tietoa ei jaeta riittavasti tai ajoissa, voi syntya vaarinkasityksia ja
asiakaspalvelu karsii huomattavasti.

- Jos ei ole selvaa, kuka vastaa mistakin, voi syntya tilanteita, joissa
kukaan ei ota vastuuta ja kaikki nostavat niin sanotusti kadet ylos,
etta vika ei ole ainakaan itsessa.

- Jos tyontekijdille ei anneta saanndllistd palautetta, he eivat
valttamatta tieda, miten he voivat parantaa tyosuoritustaan, siksi
palautteen antaminen on todella tarkeaa.

- Jos eri tyotehtavien valilla ei ole riittavasti yhteistyota, voi syntya
kitkaa ja tyotehtavat voivat jaada helposti kesken.

- Kun tyotehtavat ovat selkeat ja helposti ymmarrettavat, tyotehtavien
suorittaminen sujuu vaivattomasti.

- Kun tyovuorojen vaihtuessa annetaan riittavat tiedot paivan
tapahtumista, tuotteista, asioista ja mahdollisista puutteista tai
muutoksista, tyovuorot [ahtevat hyvin kayntiin.

- Jos tyokaverit voivat keskustella avoimesti ty0asioista ja ongelmista,
tyoyhteison ilmapiiri on positivinen ja ongelmat ratkeavat
nopeammin.

- Kun tyontekijoiden valillda on hyva vyhteishenki, asiakkaiden
palveleminen sujuu tehokkaammin ja joustavammin.

- Kun tyOntekijat koulutetaan hyvin tyotehtaviinsa, he tuntevat
olevansa varmoja omista tehtavistaan ja voivat palvella asiakkaita

paremmin.

Huomasin myds viestintakanavien tarkeyden, koska meidan tyopaikkamme
WhatsApp ryhma ainakin on todella aktiivisessa kaytossa. Tama on tietysti
todella hyva, koska se kertoo siita, etta viestit kulkevat tyoyhteisdssamme

hyvin.

Kioskiesihenkilona minulla on todella tarkead rooli valittaa tietoa muille
tyontekijoille. Tehtavanani on myos antaa palautetta, seka positiivista, etta
negatiivista ja osata keskustella asiat tyontekijoiden kanssa. Koen my0s, etta
vastuullani on kayda koulutuksia ja parantaa omia viestinnan ja vastuunjaon

taitoja.
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Kioskiesihenkilona tein vastuunjaosta seuraavanlaisia havaintoja. Esihenkilon

tulisi omassa tyossaan keskittya seuraavien kysymysten ratkaisemiseen ja jos

jokin naista ei toimi tai esihenkild kokee, etteivat nama asiat ole hallinnassa

niin niihin kannattaa puuttua ja keskittya:

Miten vastuut jakautuvat eri tyontekijoiden valilla, onko joka
vuorossa tasaisesti tyotehtavia, ettei tyotehtavat jakaannu
esimerkiksi vain toiseen tyovuoroon.

Miten vastuut siirtyvat tuuraajille, myos heille annetaan vastuuta ja
heiltéd odotetaan samaa tyopanosta kuin vakituisilta tyontekijoilta.
Erilaiset tilanteet voivat mahdollisesti vaikuttaa, muuttuuko

vastuunjako, kun tulee odottamaton tilanne?

6.2 Kyselytutkimuksen tulokset

Seuraavassa osiossa kayn lapi kyselysta saadut vastaukset yksitellen.

Kyselylomake [0ytyy kokonaisuudessaan opinnaytetyon lopusta Liitteet -
kohdasta (LIITE 1).

Ensimmaisena kysymyksena kartoitettiin vastaajien roolia tyOyhteisossa.

Kuten alla olevasta Kuviosta 7 selviaa, esihenkiloina toimii vastaajista 36,8 %

ja tyontekijoina 63,2 %, nain saatiin hienosti molempien mielipiteita ja

kartoitettiin mahdollisimman laajasti seka esihenkildiden, etta tyontekijoiden

nakokulmaa asioihin.

Toimin

19 vastausta

® tyontekijana
@ esihenkiléna

Kuvio 7. Roolini tydyhteisossa.
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Seuraavaksi kysyin yksinkertaisesti, kokivatko esihenkilot ja tyontekijat, etta
heilla on hyvat valit keskenaan. 95 % vastaajista vastasi 'kylla’. Tulos viittaa
siis siihen, ettd vastaajien kokemus vuorovaikutussuhteesta on paaosin
positiivinen. Tama on todella hyva merkki tyoyhteisojen ilmapiirista, silla hyvat
valit esihenkilon tai tyontekijoiden valilla ovat olennainen osa toimivaa
tyoyhteisoa.

Koetko, etta sinulla ja esihenkil6lla/tyontekijalla on hyvat valit?
20 vastausta

® Kylla
® En

Toisinaan

Kuvio 8. Koetko, etta sinulla ja esihenkilolla/tyontekijalla on hyvat valit?

Kuviosta 9 selviaa, etta kyselyyn vastanneista 19 henkilosta 52,6 % vastasi
pitavansa palavereita tai kdyvansa asioita lapi tarpeen mukaan. 26,3 % vastasi
pitdvansa palavereita kerran kuukaudessa. 10,5 % vastasi pitavansa
palavereita kerran viikossa ja 10,5 %, etta ei pida palavereita koskaan tai ei
kay lapi tapahtuneita asioita. Tulos osoittaa, etta palaverien tai asioiden
lapikaymisen tiheys vaihtelee huomattavasti. Suurin osa vastaajista (52,6 %)
kuitenkin korosti, ettd palavereita pidetdan tarpeen mukaan. Tama viittaa
siihen, ettd kommunikaatiota pidetaan tarkeana, mutta sita ei ole jaykasti
saadelty tietyin aikatauluin.
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Kuinka usein esihenkil6/tyontekija ja sind pidatte palavereita tai kaytte lapi tapahtuneita asioita?
19 vastausta

@ Kerran kuussa
@ Kerran viikossa

Tarpeen mukaan
@ Emme koskaan

Kuvio 9. Kuinka usein esihenkilo/tyontekija ja sina pidatte palavereita tai kaytte
lapi tapahtuneita asioita?

Seuraavaksi kysyin tyontekijoilta, miten esihenkild kannustaa avoimeen
viestintdan ja Kuviosta 10 selviaa, etta kyselyyn vastanneista tyontekijoista
suurin osa (42,9 %) koki, ettd heidan esihenkilonsa luo turvallisen ilmapiirin,
jossa voi puhua avoimesti. Toiseksi yleisin vastaus oli, ettd esihenkilo ei
kannusta avoimeen viestintaan ja vastaajat kokivat sen haasteena (21,4 %).
14,3 % koki, etta esihenkilo osoittaa kiinnostusta heita kohtaan ja nain tukee
avoimen viestinnan tarkeytta. 7,1 % kertoi, ettd esihenkild kertoo suoraan
asiat, sama prosentti (7,1 %) sanoi, ettd esihenkild0 kannustaa avoimeen
viestintdd antamalla positiivista palautetta ja 7,1 % ei osannut sanoa miten

esihenkildo kannustaa avoimeen viestintaan.

Suurin osa onneksi kokee, etta heidan tyoyhteisossaan on avoin ja turvallinen
ilmapiiri, jossa voi puhua huoletta esihenkilolle. Tama on tarkea edellytys
toimivalle tyoyhteisdlle ja tyontekijoiden hyvinvoinnille. Vaikka tulokset
kuitenkin ovat paaosin taman Kuvion 10 kohdalla positiivisia, on tarkeaa
huomata, ettd osa vastaajista kokee, ettei esihenkild kannusta avoimeen
viestintdan. Tahan voi olla useita syita, esimerkiksi esihenkilon johtamistyyli tai
henkilokohtaiset vuorovaikutustaidot.
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Vastaa téhan jos olet tyontekija: Miten esihenkilé kannustaa avoimeen viestintaan?
14 vastausta

@ Osoittamalla kiinnostusta alaisiaan
kohtaan

@ Luomalla turvallisen ilmapiirin, jossa voi

puhua avoimesti
Antamalla positiivista palautetta

@ Han ei oikein kannusta avoimeen
viestintdan ja koen sen haasteena

@ En osaa sanoa
@ Sanomalla sen suoraan

Kuvio 10. Miten esihenkild6 kannustaa avoimeen viestintaan?

Kuviosta 11 selviaa, kun Kysyin saman kysymyksen esihenkilGilta, niin
kyselyyn vastanneista esihenkiloista suurin osa eli 429 % kertoi
kannustavansa avoimeen viestintdan osoittamalla kiinnostusta alaisiaan
kohtaan ja kuuntelemalla heitd aktiivisesti. Toiseksi yleisin vastaus oli, etta
esihenkilot luovat turvallisen ilmapiirin, jossa kaikki voivat puhua avoimesti
(28,6 %). Myos positiivisen palautteen antaminen koettiin tarkeaksi keinoksi
edistaa avointa viestintaa (28,6 %).

Esihenkilot ymmartavat, ettda avoimen viestinnan kannalta on tarkeaa luoda
tyoyhteisd6on positiivinen ja turvallinen ilmapiiri, jossa tyontekijat uskaltavat
ilmaista mielipiteensa. Esihenkilot haluavat korostaa kuuntelemisen
merkitysta. Kun tyontekijat kokevat tulevansa kuulluiksi, he ovat myos
valmiimpia ilmaisemaan ajatuksiaan ja tunteitaan. Positiivisen palautteen
antaminen on tarkea keino kannustaa tyontekijoita ja vahvistaa heidan omaa

osaamistaan.
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Vastaa tdahéan esihenkilona: Miten kannustat avoimeen viestintaan tyontekijoitasi?

7 vastausta

@ Osoittamalla kiinnostusta ja kyselemalla
seka kuuntelemalla

@ Luot turvallisen iimapiirin, jossa kaikki
voivat puhua avoimesti

Annat positiviista palautetta
@ Kaikki edelld mainitut

Kuvio 11. Miten kannustat avoimeen viestintaan tyontekijoitasi?

Seuraavaksi kysyin tyontekijoiltd, miten esihenkild saa tiedon sinun

kohtaamistasi haasteista arjessa (Kuvio 12). Vastanneista tyontekijoista suurin

osa, perati 66,7 %, kertoi kertovansa itse esihenkilGilleen kohtaamistaan

haasteista. Tama viittaa siihen, etta tyontekijat kokivat avoimen viestinnan

olevan tarkeaa ja etta he uskalsivat puhua esihenkiloilleen ongelmistaan.

Muita tapoja, joilla esihenkild saa tietoa tyontekijoiden haasteista jakautui

seuraavasti:

Esihenkilo jarjestaa tiedonkeruutapahtumia:

13,3 % vastaajista oli kokenut, ettd esihenkild on jarjestanyt
tilaisuuksia, joissa tyontekijat voivat tuoda esiin haasteitaan.
Esihenkil6 seuraa tyon tuloksia:

6,7 % vastaajista oli kokenut, etta esihenkild seuraa tyon tuloksia ja
ottaa yhteytta, jos huomaa ongelmia.

Esihenkilo ei tieda haasteista:

Jopa 6,7 % vastaajista oli kokenut, etta esihenkildo ei edes tieda
heidan kohtaamistaan haasteista.

Tyontekija kertoo vasta kun esihenkilo kysyy:

6,7 % vastaajista kertoivat haasteistaan vasta silloin, jos esihenkil
tuli kysymaan heiltd henkilokohtaisesti.

Tulokset viittaavat siihen, ettd tyoyhteisdissa on yleisesti ottaen avoin

viestinnan ilmapiiri. Tyontekijat uskaltavat puhua kohtaamistaan haasteista,
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viimeistaan siind kohtaa, kun heiltd kysytaan. Vaikka tulokset ovat paaosin
tassakin kohtaa positiivisia, on tarkeaa huomata, etta osa tyontekijoista kokee,
ettei esihenkilo tiedd heidan kohtaamistaan haasteista. Tama voi johtua
esimerkiksi siita, ettd esihenkilo ei ole tarpeeksi kiinnostunut tyontekijoiden

tyosta tai ettd tyontekijat eivat uskalla puhua ongelmistaan.
Vastaa tdhan jos olet tyontekijana: Miten esihenkild saa tiedon sinun kohtaamistasi haasteista

arjessa?
15 vastausta

@ Kerron itse

@ Han jarjestad ns.
tiedonkeruutapahtumia, jossa puhumme
Héan seuraa myyntilukuja ja on sitten
‘ yhteydessa minuun

@ Ei tieda arjen haasteista
@ Kerron, jos hén kysyy

Kuvio 12. Miten esihenkilo saa tiedon sinun kohtaamistasi haasteista arjessa?

Seuraavana oli vuorossa avoin kysymys siita, miten kasittelette tilanteet, joissa
esiintyy epaselvyytta ja vaarinymmarryksia viestinnassa seka miten nopeasti
esihenkilo/tyontekijasi reagoi kertomiisi ongelmiin? Tahan kysymykseen sai
vastata siis vapaasti kirjoittaen. Sain tdhan 18 erilaista vastausta. Alla on
esitetty suorat lainaukset vastauksista:

Tilanteet kasitellaan mielestani heti kun tarve ja kuunnellaan puolin ja
toisin.

Keskustelemme ja melkein aina valittdmasti ongelmiin ainakin yritetaan
puuttua.

Kysymalla valittdmasti.
Keskustelemalla asiasta ja hakemalla siihen ratkaisua. Esihenkil0 reagoi
palautteeseen kohtalaisesti.

Puhumme naista heti niiden ilmennyttya. Esihenkiloni reagoi ongelmiin
aina valittomasti.

Kyseenalaistan ja kysyn, seka viestitdn ongelmasta esihenkildlle.
Esihenkilo reagoi yleisesti asian vaatimalla aikataululla ongelmaan.
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Ennen tyota kaydaan tyon kohdat lapi ja epaselvat kohdat kaydaan
yleensa heti puhelimessa lapi, kun niita tulee eteen.

Mahdollisimman nopealla aikataululla.

Jarjestamalla palavereita ja yhteisia keskusteluja. Yleensa reagoin heti
ongelmiin, mutta jos on tilanteita, ettd en itse ole paikalla ja ongelma
taytyy kayda lapi mm. keskustelemalla niin silloin keskustelu siirtyy
pidemmalle.

En osaa sanoa.
Kaydaan mahdollisimman nopeasti lapi vaarinymmarrys kahden kesken.

Kaymme keskustelun ja kertaamme sovitut asiat, jotta molemmille jaa
oikea kasitys asiasta. Odotan tyontekijalta valitonta reagointia.

Joku puuttuu epaselvdan kohtaan ja varmistaa asian. Ongelmiin
reagoidaan vaihtelevalla nopeudella - riippuen asiasta ja tilanteesta.
Paasaantoisesti melko nopeasti.

Keskustellaan rakentavasti kaikkien mielipiteitéd kuunnellen.

Keskustelemme asiasta heti ja sovimme, miten asia ratkaistaan.
Esihenkildlta saan avun heti kun vain asian ottaa puheeksi.

Viestien valityksella, vastaa yleensa kiitos tiedosta eika asiasta sen
koommin enda puhuta.

Puhumme avoimesti kaikkien tyontekijoiden kesken. Esihenkild pyrkii
reagoimaan nopeasti asioihin joko puhelimitse tai kasvokkain.

Esim. Esimies sai puhelinsoiton, missa tilataan tyd Mercedes Benz
Sprinterille. Han ymmartaa vaarin ja sanoo autoa Transitiksi. Kun auto
saapuu pihaan esimies kay kurkkaamassa ikkunasta ja sanoo etta
"puhuinko mina Transitista ja tuo on Sprinter. Kylla taas nahdaan, kuinka
skarppi mies on johtamassa."

Esimieheni osaa ottaa vaarinymmarrykset huumorilla.

Vastauksista kavi ilmi, ettd useimmat vastaajat pyrkivat kasittelemaan
epaselvyyksia ja vaarinymmarryksia viestinnassa mahdollisimman nopeasti ja
avoimesti. Tyypillisia tapoja vastausten perusteella olivat valiton keskustelu,
avoin kommunikaatio ja yhteinen ratkaisun etsiminen. Esihenkildiden rooli

koettiin tarkeaksi epaselvyyksien kasittelyssa. Suurin osa vastaajista koki, etta
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esihenkilot reagoivat ongelmiin kohtuullisen nopeasti tai jopa valittomasti.
Jotkut vastaajat kuitenkin mainitsivat, ettd reagointiajat voivat vaihdella

tilanteen mukaan.

Vaikka yleisesti ottaen tilanteet pyritaan kasittelemaan rakentavasti, joissakin
vastauksissa viitattiin myos haasteisiin. Jotkut vastaajista kokivat, etta viestit
eivat mene aina perille tai ettd asioita ei keskustella tarpeeksi. Vastaajat
mainitsevat, etta eri henkildilla voi olla erilaisia kasityksia asioista, mika voi
aiheuttaa epaselvyyksia. Yhdessa vastauksessa myods mainittiin, etta
esihenkildo on ottanut vaarinymmarryksen huumorilla, mika ei valttamatta ole

kaikille sopiva tapa kasitella tilannetta.

Seuraavaksi kysyin, miten varmistatte, etta viestinta toimii myos Kkiireisissa ja
haastavissa tilanteissa ja miten varmistatte, etta tarkea tieto valittyy nopeasti
kaikille. Kyseessa oli toinen avoin kysymys ja tdhan sain seuraavanlaisia

vastauksia:

WhatsApp ryhmassa kulkee tieto todella hyvin ja valittyy kaikille
tasapuolisesti.
Puhelimen valityksella. Yleensa soittamalla.

WhatsApp.

Sovimme selvat tyoskentelytavat ja viestintdohjeet tiimin ymparilla.
Projektissa on muutama paahenkilo, joka ohjaa ja valittaa tietoa muille
projektin osapuolille.

Chattiin voi laittaa viestin tai kysya keritdanko paivan aikana ottamaan
muutaman minuutin kestoinen puhelu.

Vastuualueet selkeasti jakamalla seka sopimalla kaytettavat
viestintakanavat eri tilanteissa. Erityisesti viestinnan vastuualueet taytyy
olla selkeat.

Nopeat asiat kaydaan tydmaan nokkamiehen kanssa lapi puhelimessa,
tarpeen vaatiessa lahetetaan lisakuvia tai tehdaan tyokuva tyomiehille.
Kuvaltieto toimitetaan WhatsAppilla, sahkopostilla tai paperisena.

Soittamalla.
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Tyopaikalla on sisadinen viestintakanava, jota kaytetaan tallaisiin
tilanteisiin. Varmistan myos henkilOkohtaisesti tiedustelemalla ovatko
kaikki saaneet/ymmartaneet viestin.

Viikkopalaveri, palaverimuistio, sahkoposti.

Viestintasovelluksella Lisaksi voidaan jattaa konkreettinen viestilappu
seuraavalle paivalle.

Tiimillamme on yhteinen Skype rinki seka varaporttina WhatsApp ryhma.

Yhteisilla viestintakanavilla, joissa on aina olennaisimmat henkilot tiedon
osalta. Lisaksi kaytdssa on useita viestintakanavia.

Aktiivista viestittelya ja kalenteroidaan palaverit.

Pidamme viestinndssd mukana kaikki tarkeat sidosryhmat, joille asia
kuuluu. Hyvia tapoja valittaa tietoa monelle on Teams -ryhmat seka
sahkopostijakelu kaikille tiedon tarvitseville. Palaverin voi my0s jarjestaa
mutta naissa haastavaa on se, etta kaikki eivat valttamatta paase
osallistumaan.

Viestipalvelun valityksella, jossa tyoyhteisdllamme on oma ryhma, se on
tahan asti saavuttanut hyvin kaikki.

Meillda on yhteinen WhatsApp-ryhma, jossa viestinta on usein sujuvaa.
Esihenkild pitaa huolen siita, ettd kaikki ovat ajan tasalla tarkeista
asioista. Tarvittaessa tyontekijat pitavat myos yhteytta toisiinsa.

Jos on jokin tieto, mita itse tarvitsen nopeasti, esimieheni soittaa tai laittaa
minulle tekstiviestin. Muut vahemman tarkeat ja Kkiireelliset asiat
kerrotaan kahvitauoilla, kun kaikki ovat paikalla.

Vastauksista kavi ilmi, etta organisaatiot kayttavat erilaisia viestintakanavia ja
-menetelmia varmistaakseen, etta tarkea tieto valittyy nopeasti kaikille.
Yleisimpia keinoja olivat valittomat viestit, eli puhelin, tekstiviestit ja
pikaviestisovellukset, kuten WhatsApp. Selvisi, ettd tyoyhteisot kayttavat
erilaisia ryhmaviestintaalustoja, kuten WhatsApp ja Teams tiedon jakamiseen
laajemmalle ryhmalle. Saanndlliset palaverit ja tyOpajan kaltaiset tilaisuudet
tarjoavat mahdollisuuden keskustella asioista ja varmistaa, ettd kaikki ovat
asioista samaa mielta. Vastauksista myOs selvisi, etta selkeasti maaritellyt
roolit ja vastuut viestinnassa auttavat varmistamaan, etta tieto kulkee oikeille

henkilGille.
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Seuraava kysymys oli muotoiltu niin, etta esihenkilotkin voivat vastata tahan,
jos heidan ylapuolellaan organisaatiossa on esimerkiksi vield toimitusjohtaja ja
sainkin tahan kaikista vastanneista jopa 16 vastausta. Kuviosta 13 selviaa, etta
kyselyyn vastanneista suurin osa eli 37,5 % oli saanut vastuualueensa
maaritellyksi suullisesti, kirjallisesti tai keskustelemalla aina haasteen/tehtavan
tullessa erikseen, mika viittaa siihen, ettda vastuualueiden maarittelyssa
kaytetaan useita eri tapoja yhdistelmana. Kirjallinen maarittely tuli esille 12,5
%: lla vastaajista. Mielenkiintoista on, etta 25 % oli kertonut vastuualueiden
maarittelyn tapahtuvan aina yksittaisten tehtavien tai haasteiden yhteydessa.

Vastaa téhan, jos ylempéana sinua on vastuussa joku: Miten sinulle on méaaritelty vastuualueesi?
16 vastausta

® Suullisesti
® Kirjallisesti

Keskustelemalla aina haasteen/tehtavan
tullessa erikseen

@ Kaikki edelld mainitut

Kuvio 13. Miten sinulle on maaritelty vastuualueesi?

Sitten oli vuorossa kysymys siitd, miten paatosvalta jaetaan. —Kuviosta 14
selviaa, etta kysymykseen vastanneista 18 henkilosta valtaosa, jopa 61,1 %,
totesi, etta paatokset tehdaan tilanteen mukaan. Tama kertoo mielestani siita,
ettda organisaatioissa arvostetaan osallistavaa paatoksentekoa ja
tyontekijoiden mielipiteita kuullaan. 27,8 % oli vastannut, etta paatokset
tehdaan yhdessa ja vain 11,1 % oli vastannut, etta esihenkilo paattaa kaikesta.
Tama viittaa mielestani siihen, etta hierarkkinen paatoksenteko ei ole vallitseva
tapa organisaatioissa.

Tulokset kertovat myos mielestani siita, etta organisaatioissa on vahva kulttuuri
osallistavalle paatoksenteolle. Tama voi ehdottomasti edistaa tyontekijoiden
sitoutumista, parantaa tyGilmapiiria ja johtaa parempiin paatoksiin. Vaikka
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osallistava paatoksenteko on yleista, osa paatoksista tehdaan tilanteen
mukaan. Tama taas viittaa siihen, ettd organisaatioissa ymmarretaan, etta
kaikki paatokset eivat vaadi yhtalaista konsultointia. Tulokset antavat
positiivisen kuvan siitd, ettd organisaatioissa arvostetaan osallistavaa
paatoksentekoa. Tama on tarkeaa, silla se voi johtaa parempiin paatoksiin,
lisata tyontekijoiden sitoutumista ja parantaa tyGilmapiiria. On kuitenkin
tarkeaa muistaa, etta paatoksenteon tulee olla tilannesidonnaista ja etta roolit

ja vastuut on maariteltava mielestani selkeasti.

Miten jaatte paatosvallan?
18 vastausta

@ Esihenkild paattaa kaikesta
@ Tyontekija paattaa kaikesta

Paatokset tehdaan yhdessa
@ Tilanteen mukaan

W

Kuvio 14. Miten jaatte paatosvallan?

Seuraavaksi esitin kysymyksen tyontekijoille siita, miten he kasittelevat
tilanteet, joissa esihenkild ei ole antanut selkeita vastuualueita. Kuviosta 15
nahdaan, etta kyselyyn vastanneista tyontekijoista suurin osa (77 %) keskusteli
esihenkilon kanssa avoimesti, kun vastuualueet eivat olleet selkeat. Tama
kertoo luottamuksesta esihenkilon ja tyontekijan valilla. Loput eli 23,1 % odotti,
etta esihenkild ottaa tilanteen hallintaan.

Tuloksista selviaa, ettd tyontekijat pyrkivat yleisesti ottaen ratkaisemaan
epaselvyydet avoimella keskustelulla esihenkilon kanssa. Tama viittaa siihen,
etta tyontekijat haluavat selvittaa vastuualueensa ja toimia oikein. Yksikaan ei
halunnut siirtdd vastuuta takaisin esihenkilolle, mika on tietysti hyvin
positiivista. Osa tyontekijoista odotti, etta esihenkild ottaa tilanteen hallintaan.
Tama voi viitata mahdollisesti siihen, etta tyontekijat kaipaavat selkeampia
ohjeita ja tukea tydssaan esihenkiloilta.
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Vastaa tdhan, jos olet tyontekija: Miten késittelet tilanteet, joissa esihenkil6 ei ole antanut selkeita

vastuualueita?
13 vastausta

@ Siirran vastuun takaisin esihenkilélle

@ Keskustelen esihenkilén kanssa
avoimesti
Odotan, etta esihenkild ottaa tilanteen
hallintaan

@ Keskustelen kauppiaan/esihenkilén
kanssa avoimesti

Kuvio 15. Miten kasittelet tilanteet, joissa esihenkilo ei ole antanut selkeita
vastuualueita?

Sitten siirryttiin uudestaan avoimiin kysymyksiin. Kysyin vastaajilta, miten he
tasapainottavat itsenaisen tyoskentelyn seka tiimityon ja miten he kannustavat
yhteistyohon toisiaan, seka alaisiaan. Tahan sain 14 vastausta ja tahan
vastasivat siis seka tyontekijat, etta esihenkilot. Seuraavaksi on esitetty suorat
lainaukset vastauksista:

Teemme omassa vuorossa kaiken tarvittavan, ainakin pitaisi tehda. Nain
varmistaa, ettd seuraavalla ei ole ylimaaraista tyota. Ja jos jotain jaa,
infotaan eteenpain ja avoimesti. Tiimityota.

Kun omat rahkeet ei riita niin silloin kysyn neuvoa/apua, mutta ensin
yritan ratkoa pulmat itse.

Jokaiselle annetaan projektista tehtava ja sitten kokoamme sen yhdessa.
Esimerkillisella  toiminnalla.  Yhteistyolla saavutetaan laadukas
lopputulos.

Saamme tyoskennelld itsenaisesti, kunhan tulee tuloksia. Kehumme
toistemme onnistumisia ja mietimme yhdessa, miten tiimin tekemista
voitaisiin kehittaa.

Saanndlliset tiimipalaverit ovat tietojen vaihtoa varten ja niissa myos
jaetaan itsenaiset tyOtehtavat seka keskustellaan ongelmista, jotta
itsenaisissa toissa paastaan etenemaan. Toisaalta palavereissa myos
jaetaan yhteistyota vaativat tehtavat. Kun viestintakanavat ovat selkeita
ja ilmapiiri luotettava, niin ihmisten on helppo olla pienella kynnyksella
yhteydessa toisiinsa seka pyytaa apua.
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Osa toista on yksintyoskentelya ja osa on tiimityota. Tyomaitten mukaan
kaikki tekevat molempia vuorollaan ja osaamisen mukaan.
Tiimityoskentelyssa koitetaan pitéa ylla hyvaa ryhmahenkea, joka
kannustaa hyvaan lopputulokseen.

Antamalla omaa aikaa tyontekijoille, jossa voi kayda itsenaisesti Iapi mm.
ajantasaisia ohjeita. Tiimityota tehdaan yhteisissa koulutuspaivissa.
Positiivisen palautteen antaminen on tarkeaa, annan palautetta aina
tydvuoron aikana hyvin tehdysta tyosta, myos niin ettd muut tyontekijat
kuulevat taman.

Puhalletaan yhteen hiileen, annetaan toisillemme palautetta ja kiitosta.
Hyvasta tyosta saadaan myos konkreettista kiitosta.

Kannustan kaikkia omatoimisuuteen ja itsenaiseen paatoksentekoon.
Ongelmatilanteissa tietysti kaannytdan minun puoleeni ja ratkaisemme
asian yhdessa. Mietimme asioita myds viikoittaisissa tiimipalavereissa.
Tyossa kukaan ei parjaa ilman yhteistyota tiimin sisalla, seka tiimirajojen
yli. Luomme luottamusta ja yhteistyota kokoontumalla kuukausittain
kaikkien osastomme tiimien kanssa.

Tydnkuvamme on melko itsenaista, mutta tarvittaessa apua ja tukea on
saatavilla tiimilta eri kanavien kautta. Lisaksi meilla on tiimipalavereita,
joissa paasemme kuulemaan ja nakemaan toisiamme. Meita
kannustetaan eri tavoin mahdollisuuksien mukaan yhteistydhon toisen
tiimilaisen kanssa tehokkuuden ja paremman palvelun vuoksi.

Kaikki tekee paasaantoisesti itse mutta tarjotaan apua tarvittaessa.

Ty on osin itsenaista seka osin tiimityota. Jaamme tyosta jokaiselle
oman vastuualueen, joka hoidetaan ja laitetaan sitten eteenpain
seuraavalle. Saatamme valissa pitaa palavereja tiimin kesken, jotka
hommassa ovat mukana, jotta jokainen on perilla mita tehdaan ja missa
mennaan. Piddmme huolta aikatauluista, jolloin voi muistutella toisia, etta
missa tyon kanssa mennaan, niin se tulee myos hoidettua.

Meillda on hyva yhteishenki ja lahtokohtaisesti jokainen ottaa vastuuta,
eika tyot kasaannu kenellekaan yksin. Esihenkilo on todella positiivinen
ja kannustaa asiakaspalveluun ja parempiin myynteihin ja mika tarkeinta
— nayttaa itse tekemisellaan esimerkkia.

Usein tyOni on itsenaista tyoskentelya. Jos itselleni ei maarata projektia,
voin menna kaverin kanssa tekemaan jotain muuta projektia.

Vastauksista kay ilmi, etta yrityksissa pyritdan yhdistamaan seka itsenainen
tyoskentely, etta tiimityd. Tyontekijat saivat usein vastuuta omasta tyostaan,

mutta samalla korostettin  yhteistydn merkitysta. Monet korostivat



49

vastauksissa myos, etta heillda on oma vastuualue, jonka he hoitavat
itsenaisesti. Tama antaa tyontekijdille mahdollisuuden kehittdd omaa
osaamistaan ja ottaa omistajuutta tyosta. Saanndlliset tiimipalaverit ovat
tarkea valine tiedon jakamiselle, yhteisten tavoitteiden asettamiselle ja
ongelmien ratkaisemiselle. Hyva tyoilmapiiri ja keskinainen tuki edistavat aina
tiimityota ja motivoivat tyontekijoita. Vastauksista kavi ilmi, etta tyontekijoita
kannustetaan seka itsenaiseen tyoskentelyyn, ettd yhteistydhon esimerkiksi
palkitsemalla, kiittamalla ja antamalla positiivista palautetta. Vastauksista
pystyi tulkitsemaan myos sen, etta tyontekijat saavat usein mahdollisuuden
tehda paatoksia itsenaisesti, mutta samalla he saavat tarvittaessa tukea ja

ohjausta.

Sitten kysyin tyontekijoiltd kannustaako esihenkild heita itsenaiseen
tyoskentelyyn ja antaako han heille mahdollisuuden kehittya, jos niin miten
tama nakyy? Tahan sain 12 vastausta. Alla on esitetty suorat lainaukset

vastauksista:

Kylla, annetaan vastuuta ja luotetaan. Ei ns. hengiteta niskaan jatkuvasti.

Teen kaiken tyOn itsenaisesti ja saan palautetta viikoittain tehdysta
tyosta, ja mika on mennyt hyvin ja mika huonosti.

Esimies ei heti kerro ratkaisuja vaan antaa vinkkeja ja kannustaa
oppimaan itse.

Vastuuta annetaan oman taitotason mukaan.

Esihenkild ei mikromanageeraa vaan luottaa siihen, etta tiimilaiset
tekevat niin kuin on sovittu. Saan lahted mukaan projekteihin tai luoda
oman sivuprojektin perustyon ohelle ja se auttaa kehittymaan.

Kannustaa ja antaa mahdollisuuden kehittya. Tama nakyy niin, etta han
antaa itsenaisia tehtavia sekad kannustaa ottamaan vastaan uusia
haasteita, myds oman ydinalueen ulkopuolelta.

Han tarjoaa koulutuksia.
Han kannustaa sekd& itsenaiseen tyoskentelyyn etta antaa

mahdollisuuden kehittya. Vastuuta on ollut heti tarjolla ja usein
alkuvaiheessa saa itse tehda paljon selvitystyotda suoriutuakseen
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tehtavasta oikein. Meilla on toissa erilaisia koulutusmahdollisuuksia
oman osaamisen kehittamiseksi.

Kannustaa ja meilla tyd on myos paljon itsenaista tyoskentelya omalla
osa-alueella. Saan kehittya ja tama nakyy siina, ettd minulle tarjotaan
mahdollisuuksia ottaa enemman vastuuta seka kouluttautua
tehtavassani.

On annettu kylla vastuualueita ja mahdollisuuksia kehittya, mutta
tamanhetkinen tyoni ei ole loppuelamani unelmieni tyd, joten en ole
mahdollisuuksiin taman tyon parissa kehittymiseen tarttunut omasta
tahdostani.

Esihenkild pyrkii ehkd enemmankin kannustamaan myyjia tekemaan
yhteistyota ja talldin myos jokainen tietad oman vastuunsa ja
tyotehtavansa. Mahdollisuus kehittya juuri tdssa tyossa on rajallinen,
koska meilla on vain yksi vastuumyyja ja myymalapaallikkd. Muut tekevat
normaaleja paivittaisia toitd. Enempaa vastuuta ei voi oikein
perusmyyjana saada.

Paasaantoisesti projektit ovat itsenaisia toita. Jos haasteita tulee, esimies
usein auttaa minka pystyy ja jos sittenkaan ei suju, esimies maaraa
projektiin kokeneemman asentajan kaveriksi.

Vastauksista kay ilmi, etta useimmat tyontekijat kokevat saavansa esihenkilolta
riittdvasti tukea itsenadiseen tyoskentelyyn ja kehittymiseen. Esihenkilot
luottavat tyontekijoiden kykyihin, antavat vastuuta ja tarjoavat mahdollisuuksia
oppimiseen ja kasvuun. Vastauksista selviaa, etta tyontekijat saavat
tilaisuuden tyOoskennella itsenaisesti projekteissa ja kehittdd omaa
osaamistaan. Tyontekijat kokivat saavansa myos saanndllistd palautetta
tyosuorituksistaan, mika auttaa heita kehittymaan. Organisaatiot ovat
tarjonneet myoOs koulutuksia, jotka tukevat tyontekijoiden osaamisen
kehittymista ja tyontekijat kokevat, etta on hyva, etta esihenkilot eivat anna
suoria vastauksia, vaan ohjaavat tyontekijoita etsimaan itse ratkaisuja.
Vastaukset antoivat positiivisen kuvan siita, etta useimmat tyontekijat kokevat
saavansa esihenkilolta riittavasti tukea.

Seuraava kysymys oli myos tyontekijoille. Kuviosta 16 selviaa, etta kyselyyn
vastanneista tyontekijoista suurin osa eli 30,8 % oli aina tavoitettavissa, tama
kertoo sen, etta nama tyontekijat ovat todella omistautuneita esihenkilGilleen

ja organisaatioilleen, vaikka mikaan ei mielestani velvoita heitd olemaan
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tavoitettavissa kellon ympari. 23,1 % piti saanndllisesti yhteytta
esihenkiloonsa. Tama viittaa siihen, ettd tyontekijat ymmartavat
vuorovaikutuksen tarkeyden ja haluavat tukea esihenkiloa tyossaan. Tama
osoittaa myods sen, etta tyontekijat ovat tietoisia esihenkilon tarpeesta saada
tietoa ja tukea. 23,1 % pyrki ymmartamaan esihenkilon nakokulmaa asioihin.

Tama helpottaa yhteistyota ja ongelmien ratkaisemista.

Vastaa tdhan tyontekijana: Miten varmistat, ettd myos esihenkil6 saa tarvitsemansa tuen sinulta?
13 vastausta

@ Olen aina tavoitettavissa

@ Pidan saannéllisesti yhteytta
esihenkil66n
Yritdn ymmartaa esihenkilon
nakokulmaa asioihin

@ Yritan ymmaértaa kauppiaan/esihenkilén
nakoékulmaa asioihin

@ Pidan sadanndllisesti yhteytta
kauppiaaseen/esihenkildon

Kuvio 16. Miten varmistat, etta myos esihenkilo saa tarvitsemansa tuen
sinulta?

Sitten oli vuorossa kysymys molemmille seka tyontekijoille ja esihenkildille.
Halusin selvittaa, miten juuri vastaajien organisaatioissa varmistetaan, etta
molemmat ovat samalla sivulla organisaatioiden tavoitteista ja strategioista.

Kysymys oli avoin ja sain seuraavanlaiset 17 vastausta:

Kehityskeskustelut, palaverit.

Kaymalla tavoitteet ja  strategiat alkuvuonna  pidettavassa
tavoitekeskustelussa.

Viesteilla ja tulostetuilla raporteilla tyOpaikan taukohuoneen poydalla.

Jokainen tekee omia ehdotuksia palavereissa ja kertoo rehellisesti ja
avoimesti mielipiteensa.

Kehityskeskusteluilla.

Intran uutiset ja talon yhteiset aamut, joissa toimipaikan johtaja kertoo
yrityksen tilanteesta ja tavoitteista.
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Kaymme tyontekijan kanssa yleensa lapi, mika tulisi olla lopputulos ja
missa aikataulussa tyo on suunniteltu tehtavaksi.

Tekemalla oma tyo niin hyvin kuin pystyy ja dokumentoimalla tyo.

Tavoitteet ja strategiat kaydaan lapi saanndllisesti niin yksikko-, toiminto-
kuin tiimitasolla. Ja lisaksi viela one-to-one keskusteluissa.

Tavoitteet ja strategiat kaydaan vuosittain lapi oma-arvioinneissa
Kauppias/esihenkild muistuttaa saanndllisesti ryhmassa niista ja pitaa
huolen, etta info on ainakin mennyt perille.

Avoimuudella.

Meilld on strategiasta, tavoitteista ja suoriutumisesta tasaisin valiajoin
palavereita yhteisesti koko tiimin kanssa, jotta jokainen tietaa, missa
mennaan. Omalta osaltani kaipaisin viela enemman henkilokohtaista
sparrausta.

Palavereita pitamalla.

Yhteiset palaverit, joissa kdaydaan nama asiat 1api. Meilla on myos
nahtavilla paivakohtaiset tavoitteet, jotta jokainen tietdd missa mennaan.

Tavoite on suullisesti kerrottu ja usein itsestaan selva. --> Asiakkaalla on
rikkindinen tyovehje, asiakas ei tienaa rahaa, kun tyOvehje on
korjattavana. --> TyOvehje on korjattava ja luovutettava asiakkaalle.

Naita kaydaan saanndllisesti lapi eli miten omat tulokset ovat olleet ja

mitka ovat yrityksen lyhyen ja pitkan ajan prioriteetit ja tavoitteet.
Naista vastauksista kavi ilmi, ettd organisaatioissa kaytetaan erilaisia keinoja
varmistaa, etta tyontekijat ja esihenkilot ovat tietoisia yrityksen tavoitteista ja
strategioista. Yleisimmat keinot olivat saanndlliset palaverit,
kehityskeskustelut, intranetin kayttd ja yksikkokohtaiset tiedotustilaisuudet.
Useissa yrityksissa jarjestetaan saanndllisia palavereita, joissa kaydaan lapi
yrityksen tavoitteet ja strategia.

Sitten oli vuorossa kysymys molemmille, miten esihenkild/tyontekija tarjoaa
sinulle palautetta ja tunnustusta? Alla on esitetty lainaukset vastauksista:

Suullisesti.
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Henkilokohtaisesti mm. tavoite- ja kehityskeskusteluissa. Tyonantaja
jarjestéaa myos kahden vuoden valein esihenkilokyselyn, jossa voi antaa
myOs numeraalista palautetta esihenkilon tyosta.

Palautteen ja tunnustuksen antaminen, erityisesti positiivisen sellaisen
on ollut tydyhteisdssamme ongelmana, silla sita ei juurikaan ole tullut.
Asiaa on otettu esille palavereissa, jossa on sovittu, ettd asiaa
parannetaan ja positiivista palautetta annetaan, jotta tyopanos tuntuisi
merkityksellisemmaltd mutta nain ei ole tapahtunut. Negatiivista sen
sijaan tulee lahes viikoittain yhteiseen tydryhmaamme.

Harvoin tulee tyontekijoilta palautetta, mutta keskustelun yhteydessa tai
kysyttaessa.

Suullisesti kehityskeskustelussa.

lhan paivittaisissa tyotilanteissa seka  kuukausikeskusteluissa.
Palkitsemme myos erikseen hyvista suorituksista kvartaaleittain
henkiloita.

Kertomalla asiat henkilokohtaisesti face to face seka esimerkiksi
kannustuspalkkioiden kautta.

Olemme tiiviisti yhteydessa ja yleensa saamme palautetta ja tunnustusta
heti kun siihen on aihetta.

Kertoo esim. asiakkaiden palautteesta ja kollegoiden palautteesta.
Suullinen palaute.

Saamme tiimikohtaisesti palautetta seka tietyissa tilanteissa yksittaisia
henkiloitd voidaan nostaa palavereissa esille jonkin hyvan idean
puolesta. Itse toivoisin viela enemman henkilokohtaista palautetta ja
keskustelua omasta kehittymisesta ja tavoitteita kohti menemisista -
tukea omaan tyoskentelyyn.

Esihenkild kehuu usein toiden lomassa ja pyrkii antamaan positiivista
palautetta myo6s muiden kuullen. Rakentavaa palautetta annetaan
yleensd henkilokohtaisesti ja lisaksi kehityskeskusteluissa on
mahdollisuus syvallisempaan keskusteluun kahden kesken.

Kehuu julkisesti seka sanallisesti kahdenkeskisissa palavereissa hyvaa
asennettani tyohon.

Vastauksista kavi ilmi, ettd palautteen ja tunnustuksen antaminen vaihtelee

suuresti eri tyOpaikoissa. Osa tyontekijoista koki saavansa riittavasti seka



54

positiivista etta rakentavaa palautetta, kun taas toiset kokivat, etta palautetta

annetaan liilan vahan tai etta se keskittyy liikaa negatiivisiin asioihin.

Kuviossa 17 selviad, kokivatko seka esihenkilot, etta tyontekijat saavansa
tarpeeksi kiitosta ja positiivista palautetta tyostaan. Kyselyyn vastanneista
tyontekijoistda noin 42 % koki saavansa riittavasti kiitosta ja positiivista
palautetta tyostansa. Vastaavasti 15,8 % koki, ettei saa tarpeeksi palautetta ja
loput noin 42 % koki palautteen saannin vaihtelevaksi.

Tulokset korostavat positiivisen palautteen tarkeytta tyontekijoiden motivaation
ja sitoutumisen kannalta. Monet tyontekijat kaipaavat my6s enemman
positiivista palautetta. Tama tarkoittaa, ettd yrityksissa tulisi kiinnittaa
enemman huomiota siihen, kuinka palautetta annetaan. Palautteen tarve myos
vaihtelee yksiloittain. On tarkeada, etta palaute on aina kohdennettua ja
yksilollista.

Koetko saavasi tarpeeksi kiitosta ja positiivista palautetta tydstasi?
19 vastausta

® Kylia
@ En

Vaihtelevasti

Kuvio 17. Koetko saavasi tarpeeksi kiitosta ja positiivista palautetta tyostasi?

Viimeisena kysymyksena oli tyontekijoille, kokevatko he, etta heita ja heidan
tyotaan arvostetaan esihenkilon suunnalta. Kuviosta 18 selviaa, etta kyselyyn
vastanneista suurin osa, 64,3 %, koki, etta heita ja heidan tyotaan arvostetaan
esihenkilon toimesta. Tama on aarimmaisen positiivinen tulos, joka viittaa
siihen, etta suhteet esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla ovat paaosin hyvat.

Koska jopa 35,7 % koki, ettei saa ollenkaan tai saa vaihtelevasti arvostusta
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tyostaan, olisi todella tarkeaa tunnistaa ne tilanteet, joissa arvostusta ei koeta
riittavasti.

Vastaa tyontekijana: Koetko, ettad sinua ja ty6tasi arvostetaan esihenkilosi suunnalta?
14 vastausta

® Kylia
® En

Vaihtelevasti

Kuvio 18. Koetko, etta sinua ja tyotasi arvostetaan esihenkildsi suunnalta?

Viimeisena annoin mahdollisuuden vastaajille sanoa vapaasti, jos heilla oli
viela sanottavaa tai lisattavaa viestinnan ja vastuunjaon merkityksesta

tyoyhteisOssa. Sain seuraavanlaiset kaksi kommenttia:

Tydssani esihenkilond koen tarkeadksi sen, ettd kerron alaisilleni
selkeasti, miten vastuut jakautuvat tydssa. Tata vastuunjakoa on myos
hyva aika ajoin paivittaa ja kayda lapi alaisten kanssa ja varmistua siita,
etta kaikki ymmartavat tyonsa merkityksen ja vastuun.

Olemme maantieteellisesti hajautunut eri lokaatioihin, jolloin
lahiesihenkilo ei ole koko ajan Iasna. Omasta mielestani tama aiheuttaa
valilla hankaluuksia ja epakohtia. Tastd huolimatta esihenkild on
kuitenkin aina tavoitettavissa ja valmis keskustelemaan mielta
askarruttavista asioista. Tydmme on paaosin itsenaista tyota - tiimin
tuella tietenkin kehittyen. Taman vuoksi toivoisin tydyhteisoomme hyvien
ja antoisien tiimipalavereiden lisdksi enemman henkilokohtaista
sparrailua, jotta jokainen paasisi keskustelemaan rauhallisessa
ymparistossa omista tavoitteistaan, tavoistaan saavuttaa tavoitteet ja
saada palautetta - jokainen tulisi nahdyksi ja kuulluksi saaden
henkilOkohtaista tukea urapolullaan.
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6.3 Keskeiset havainnot

Tassa osiossa olen kerannyt yhteenvetona kaikista kysymyksista keskeisia
havaintoja, joihin kiinnitin huomiota tutkiessani kyselyn vastauksia ja
analysoidessani tuloksia.

Toisessa kysymyksessa kysyin, etta kokevatko osapuolet, etta heilla on hyvat
valit keskenaan. Koen, ettd monessa tyoyhteisossd on nykyaan avoin ja
luottamuksellinen ilmapiiri, jossa ihmiset tuntevat olonsa turvalliseksi ilmaista
mielipiteensa ja tunteensa. Se on hyva, etta nykyajan nuoret tietdvat mita
haluavat tyoyhteisoltd ja he eivat niin sanotusti tyydy vahempaan tai
huonompaan. Esihenkilot ovat luoneet vastaajien tyoyhteisoissa positiivisen
ilmapiirin ja heilla koetaan paasaantoisesti olevan hyvat vuorovaikutustaidot.

Kuviossa 7 eli kolmannessa kyselyn kysymyksessa kysyin, kuinka usein
osapuolet pitavat palavereita tai kayvat 1api asioita. Tassakin kysymyksessa
suurin osa tosiaan koki, etta palavereita pidetaan tarpeeksi. Voi siis hyvinkin
olla, etta tyoyhteisbissa arvostetaan joustavuutta ja tyontekijat voivat
esimerkiksi itse vaikuttaa palavereiden maaraan. Tyon luonteella on myos
tassa kohtaa merkitysta, koska esimerkiksi projektimaisissa tyotehtavissa

palavereita voi tarvita useammin, kuin rutiininomaisissa tehtavissa.

Sitten kysyin miten esihenkild kannustaa avoimeen viestintaan tyontekijoitaan.
Kuviosta 9 selvisi, ettd esihenkilot ymmartavat, ettda avoimen viestinnan
kannalta on tarkeaa luoda tyOyhteis6on positiivinen ja turvallinen ilmapiiri,
jossa tyontekijat uskaltavat ilmaista mielipiteensa. Esihenkilét myos korostivat
kuuntelemisen merkitysta ja he ovat sita mielta, etta positiivisen palautteen
antaminen on tarkea keino kannustaa tyontekijoita ja vahvistaa heidan omaa
osaamistaan. Organisaation kulttuurissa, missa esihenkilot tyoskentelevat on
luultavasti korostettu avoimuutta ja yhteisty6ta, jonka vuoksi he haluavat tuoda
sen esille johtamistyylissaan.

Kyselyssa selvisi, etta erilaisia viestintakanavia kaytetdan nykyaan paljon ja

monipuolisesti, tehokas viestinta onkin monen tekijan summa. Se vaatii seka
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sopivia tyokaluja, etta selkeitd sovittuja kaytantoja. Tassa pitda kuitenkin
muistaa, etta tekniset ongelmat voivat nykypaivana hairita viestintaa, on siis

tarkeaa varmistaa, etta kaytetyt jarjestelmat toimivat luotettavasti.

Kysymys, jossa kasiteltiin vastuualueiden maarittelya eli kysyin, onko
vastaajalle maaritelty vastuualueensa. Kiinnitin huomiota, etta vaikka kirjalliset
maarittelyt ovat tarkeitéd esimerkiksi selkeyden ja dokumentoinnin kannalta,
niita kaytetaan vahemman. Tama voi kenties johtua siita, ettd vastuualueet
muuttuvat usein tai ettd organisaatioissa halutaan sailyttda joustavuus.
Pienessa organisaatiossa usein riittdd suullinen maarittely, seka riippuu
tyotehtavista, esimerkiksi projektitydssa vastuualueet voivat muuttua usein,

talloin suullinen maarittely on ehka kaytannollisempaa.

Kysyin, miten tydyhteis0ssa tasapainotetaan itsenainen tyoskentely ja tiimityo,
seka miten kannustetaan yhteistyohon toisiaan ja alaisiaan. Vastaukset tahan
antoivat positiivisen kuvan siita, etta yrityksissa pyritaan tasapainottamaan
itsenainen tyoskentely ja tiimity0. Tama on tarkeaa, silla se mahdollistaa seka
tehokkaan tyoskentelyn, etta tyontekijoiden hyvinvoinnin.

Kysymykseen, jossa Kysyin vastaajilta, miten he varmistavat, ettd myos
esihenkild saa tarvitsemansa tuen, olin yllattynyt miten vastaukset
jakaantuivat. Suurin osa oli tavoitettavissa aina. Hyva ilmapiiri tietysti
kannustaa tyontekijoita tukemaan toisiaan ja esihenkilon oma toimintamalli

vaikuttaa siihen, miten tyontekijat suhtautuvat yhteistyohon.

Palautteen ja tunnustuksen antamisesta tyoyhteis6ssa on todettu, ettd suurin
osa palautteista annetaan aina suullisesti. Osa tyOntekijoista kokee, etta
positiivista palautetta annetaan lilan vahan tai etta palaute keskittyy usein

negatiivisiin asioihin, onhan negatiivista helpompi antaa kuin positiivista.
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6.4 Mahdolliset kehitysehdotukset

Tassa osiossa kasittelen mahdollisia muutos- tai kehitysehdotuksia jatkoa
ajatellen omasta nakokulmastani.

Vaikka Kuviossa 7, jossa kysyttiin kokevatko osapuolet, etta heilla on hyvat
valit, tulos olikin positiivinen ja negatiivisia vastauksia oli hyvin vahan, niidenkin

syita kannattaa selvittaa, jotta voidaan kehittaa tyoyhteisoja entisestaan.

Kuviosta 8 eli palavereiden maarasta kertovasta kysymyksesta heraa sellainen
ehdotus, ettd voitaisiin mahdollisesti selvittaa, miten palaverit taydentavat
muita viestintdkanavia, kuten sahkopostia ja pikaviestisovelluksia? Koetaanko
herkasti, etta palavereiden maaraa voidaan pienentaa, koska nykyaan
pystytdan tavoittamaan tyOyhteison jasenet helposti ja nopeasti ja viestit
kulkevat paivittain.

Kysyin tyontekijoilta, miten esihenkild kannustaa avoimeen viestintaan. Minulla
herasi ehdotus, etta tata kannattaa ehdottomasti kehittaa jatkuvasti. Avoimen
viestinnan edistamista tulisi nahda ehdottomasti jatkuvana prosessina, jossa
niin esihenkilot kuin tyontekijatkin voivat kehittdd omia vuorovaikutustaitojaan.
Tyontekijoita kannattaa myos kannustaa antamaan palautetta esihenkildilleen.
On myo6s aarimmaisen tarkeaa, etta esihenkilGille jarjestetaan koulutuksia,
joissa kasitellaan avoimen viestinnan tarkeytta ja erilaisia viestintakeinoja

nykymaailman muutosten vallitessa.

Ensimmaisessa avoimessa kysymyksessa kysyin, miten kasitellaan epaselvia
ja vaarinymmarrettyja tilanteita seka miten nopeasti niihin esihenkilé reagoi.
Olen itse sita mielta, ettd saanndlliset tiimipalaverit voisivat auttaa
ennaltaehkaisemaan epaselvyyksia ja tarjota mahdollisuuden avoimeen
keskusteluun. My6s anonyymi palautejarjestelma voisi olla yksi vaihtoehto,

jossa tyontekijan ei tarvitse jannittda seuraamuksia.

Kysymys siitd, ettd miten organisaatiossa varmistetaan, etta viestinta toimii
myOs Kiireisissa ja haastavissa tilanteissa toi esille sen, etta yritykset
hyodyntavat useita eri tiedotuskanavia. Naissa pitda vain muistaa, etta viestit
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pidetaan ytimekkaina ja selkeina, jotta ne ymmarretaan oikein. Tassa pitaa
ehdottomasti muistaa myos se, etta selkeat vastuut viestinnasta varmistavat,
etta jokainen tietaa kenelta saa tietoa ja kenelle se on valitetty. Tassa olisi hyva
kehitysidea, etta yritykset loisivat selkeat viestintdsuunnitelmat, jossa

maaritellaan eri tilanteisiin sopivat viestintakanavat ja -tavat.

Vaikka suullinen vastuualueiden maarittely on tarkeaa, kirjallisia voisi kayttaa
ehkda enemman siksi, ettd se olisi jossain maarin selkedmpaa ja nain
organisaatiot voisivat dokumentoida asian. Tahankin voisi ehdottomasti ottaa
koulutuksia, jotka kasittelevat vastuualueiden maarittelyssa kaytettavista
menetelmista ja tyokaluista.

Kysymys, jossa kasiteltiin itsenaisen tyoskentelyn ja tiimityon tasapainotusta
seka sita, etta miten toisiaan kannustetaan tiimityohon tuli ilmi, etta joissakin
vastauksissa korostettiin enemman tiimityota oman tiimin sisalla. Tassa voisi
jokainen yritys miettia, ettd kehitetaankin yhteistyota eri tiimien valilla
enemman. Tata voitaisiin mitata erilaisilla kyselyilla ja haastatteluilla timeissa.

Kun puhutaan siitd, miten yrityksessa varmistetaan, ettad jokainen on samalla
sivulla yrityksen tavoitteista ja strategioista on tarkeaa, etta esimerkiksi
kehityskeskusteluissa kaydaan lapi yksilolliset tavoitteet ja miten ne liittyvat
yrityksen yleisiin tavoitteisiin. Tavoitteet tulisi asettaa mahdollisimman

konkreettisiksi ja mitattaviksi.

Palautteen antaminen on tarkeaa: palautetta tulee antaa saanndllisesti ja myos
positiivisista asioista. Palautteen tulee olla myOs konkreettista ja rakentavaa.
Palaute tulee mukauttaa kunkin tyontekijan tarpeisiin ja kehityskohteisiin.
Positiivisen palautteen antamiseen pitdaa ehdottomasti monen yrityksen
panostaa, koska se on monelle tyontekijalle todella tarkeda. On myds tarkeaa,
etta jokainen tyontekija tietdd mita hanelta odotetaan.

Esihenkildiden tulisi antaa tyontekijoille saanndllista palautetta ja kiitosta. On
tarkeaa luoda tyoyhteisO, jossa arvostus ilmaistaan avoimesti. Myos ihan

pienilla eleillda, kuten kiittamalla, voit lisata tyontekijoiden motivaatiota.
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Esihenkildiden tulee usein nayttaa itse esimerkkia, myos tassa eli miten

arvostus ansaitaan. On tarkeaa yllapitaa myos jo opittuja esihenkilotaitoja, siksi

pidan itse todella tarkeana, etta viestinnasta ja vastuunjaon merkityksesta

jarjestettaisiin koulutuksia esihenkilGille ja myds tyontekijoille. Esihenkiloita

olisi hyva kouluttaa myds nykypaivan johtamiseen, joka on todella vahvasti

lasna olemista ja kuuntelemista.

Tiivistin kyselyn pohjalta tarkeimmat huomiot seuraavasti:

1.

Tyoyhteis6jen kannattaa hyodyntaa erilaisia virtuaalisia tyOkaluja, kuten
videoneuvotteluja tai keskustelualustoja, jotta viestinta ja yhteistyo
sujuvat paremmin.

Saanndllisten tiimipalavereiden jarjestaminen on tarkeaa, joissa
kaydaan lapi tyon etenemista, haasteita ja onnistumisia.

Yksi keino on maarittda kokeneemmille tyontekijoille mentoreita, jotka
voivat tukea uusien tyontekijoiden perehdyttamista ja kehitysta.

Pitaa jarjestad saannodlliset kehityskeskustelut, joissa kaydaan lapi
tyontekijan tavoitteet, vahvuudet ja kehityskohteet.

Kannattaa luoda jarjestelma, jossa tyontekijat voivat antaa palautetta
tyoyhteison toiminnasta ja kehitysehdotuksia.

Esihenkiloita pitaa kouluttaa johtamaan hajautettua tydyhteiséa ja
antamaan henkilokohtaista palautetta.

Tata kyselya voitaisiin toistaa saanndllisin valiajoin, jotta voitaisiin seurata

muutoksia avoimen viestinnan kulttuurissa.

7 LOPUKSI

Tassa

tutkimuksessa selvitettiin, millainen merkitys viestinnalla ja

vastuunjaolla on asiakaspalvelualan tyoyhteisdissa. Halusin myos selvittaa,

miten eri organisaatioissa nama asiat koetaan ja kokevatko he saavansa

tukea,

apua ja neuvoja seka arjessa, etta haasteiden tullessa. Minua kiinnosti
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myos selvittaa, ettd miten haasteet vastaanotetaan ja kasitellaan

tyoyhteisodissa.

Tutkimuksessa havaittiin, etta selkea viestintd ja vastuunjako parantavat
tyoyhteison ilmapiiria, lisaavat tyontekijoiden tyytyvaisyyttd ja tehostavat
tyoprosesseja. Puutteellinen viestinta ja epaselva tyonjako taas voivat johtaa
virheisiin, turhautumiseen ja heikentaa asiakaspalvelua. Tutkimuksen
perusteella voidaan todeta, etta tyOpaikoissa viestinta ja vastuunjako ovat
keskeisia tekijoita tyohyvinvoinnin ja tydsuoritusten kannalta. Havaitsin myos
sen, ettd monessa organisaatiossa onneksi koetaan olevan avoimia ja
uskalletaan puhua esihenkilOlle suoraan ja pyytaa apua. Onnekseni huomasin
my0s, ettd monet esihenkilot ovat mukana nykyaikaisessa mallissa, jossa
viestinta, avoimuus, kuunteleminen ja lasna oleminen ovat todella tarkeita
piirteitda. On myos hienoa huomata, ettd monet kokevat saavansa vastuuta, jos
vain sita pyytavat ja monille annetaan sitd myoOs pyytamatta, tama kertoo
luottamuksesta tyoyhteisoissa.

Kaytin tutkimusmenetelmina havainnointia ja kyselya. Kyselyyn vastasi 20
ihmista asiakaspalvelualoilta. Osa heista oli esihenkilGita ja osa tyontekijoita,
vastaajat olivat ialtéan 20—40-vuotiaita. Toisena tiedonkeruumenetelmana
kaytin havainnointia. Havainnoin omaa tyoyhteis6ani esihenkilon roolissa. Niin
kuin olen todennut jo, seka havainnointi, ettd kysely korostivat viestinnan
merkitysta tyoyhteisossa. Molemmissa seka havainnoinnissa, etta kyselyssa
korostettiin vastuunjaon tarkeytta, mikd vahentaa epaselvyyksia ja lisaa
motivaatiota. Seka kyselyssa, ettd havainnoinnissa totesin, ettd saanndllinen
palaute on todella tarkea osa tyontekijoiden kehittymista ja kehittamista.
Molemmissa korostuu hyva tyoyhteisoilmapiiri, mika edistaa huomattavasti
yhteistyota ja tyOntekijoiden hyvinvointia. Huomasin myds, ettd nopeat
viestintakanavat, kuten WhatsApp on todella suuressa suosiossa
tyoyhteisbissa, tama luo haasteensa, mutta antaa myo6s mahdollisuuksia.
Haasteena siina on se, ettd kommunikaatio on niin nopeaa, etta herkasti voi
olla ajattelematta sen enempaa mita sinne kirjoittaa, viestien mahdollinen
poistaminen ja se, ettda ne voi katsoa vain kerran voi lisata

tyopaikkakiusaamista ja luoda omat haasteensa viestintdan. Kuitenkin
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vastaukset saa nopeasti ja helposti esimerkiksi tyoyhteisbjen omissa

WhatsApp-ryhmissa, mika taas voi myds lisata yhteishenkea ja jakaa vastuuta.

Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys ovat keskeisia laadun takeita. Validiteetti
viittaa siihen, kuinka hyvin tutkimusmenetelma mittaa sitd, mitd sen on
tarkoitus  mitata.  Toisin  sanoen, vastaako  tutkimus  todella
tutkimuskysymykseen? Reliabiliteetti puolestaan kertoo, kuinka luotettavia ja
toistettavissa olevia tutkimuksen tulokset ovat. Validiteetti on keskeinen, silla
se takaa, ettd tutkimuksen tulokset ovat merkityksellisia ja hyodyllisia.
Reliabiliteetti on tarkea, silla se lisaa luottamusta tutkimustuloksiin. (Hiltunen,
2009.)

Kaytin havainnointia ja kyselya, jotka ovat relevantteja tutkimuskysymysteni
kannalta. Kyselyn kysymykset olivat selkeitda ja kohdistuivat tutkimuksen
keskeisiin teemoihin. Tutkimuksen tuloksia voidaan yleistaa jossain maarin
muihin vastaaviin asiakaspalvelualoihin. Niin kuin edellda mainitsin kyselyyn
vastasi 20 henkiloa. Kyselyn kysymykset olivat selkeita, joten koen, etta
vastaukset ovat luotettavia. Havainnointi tarjosi yksityiskohtaisen kuvan
omasta tyostani, kun taas kysely antoi laajemman kuvan useista
tyoyhteisoista. Kuitenkin havainnointi voi paljastaa piilossa olevia asioita,
mutta voi olla subjektiivista. Kysely taas antaa kvantitatiivista dataa, mutta voi
olla hieman pintapuolisempi. Tutkimuksen rajoituksina oli pieni otoskoko
kyselyyn ja havainnointiin olisi saanut ehka laajempaa nakokulmaa, jos olisin
kaynyt tutkijana jossain muuallakin tyOpaikalla havainnoimassa. Koen
kuitenkin saaneeni laajoja ja hyvia vastauksia muun muassa avoimiin
kysymyksiin, ja kaikkien vastausten perusteella pystyin tekemaan kattavan ja

monipuolisen opinnaytetyon.

Tieteellinen tutkimus perustuu luotettavuuteen ja tarkistettavuuteen. Tutkijat
noudattavat tiukkoja menetelmia keratessaan ja analysoidessaan aineistojaan.
Tama vaatii huolellista suunnittelua kaikissa tutkimusvaiheissa, aineiston
keruusta raportointiin. Tutkimusmenetelmien avulla varmistetaan, etta tulokset
ovat objektiivisia ja yleistettavissa. (Kuula, 2011, kohta "Etiikka ja tutkimus

etiikka.) Tassa opinnaytetyossa olin avoin tutkimukseni tavoitteiden ja
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menetelmien suhteen, tama on siksi tarkeaa, jotta muut voivat arvioida
tutkimukseni luotettavuutta ja eettisyytta. Pidin tarkeana sita, ettéd vastaajat
saavat vastata anonyymeina ja kerroin sen heille. Tama on siksi tarkeaa, etta
jokainen uskaltaa kertoa rehellisen ja suoran vastauksen erilaisiin kysymyksiin.
Pidin tarkeana tunnistaa piilohavainnoinnin mahdolliset eettiset ongelmat ja
perustelin siksi sen kayttoa omassa tutkimuksessani. Vaikka olen kayttanyt
omaa tyoymparistdoani myos tutkimuksessa, pyrin varmistamaan, etta tutkimus
ei aiheuta haittaa kenellekdan. Lisaksi olen varmistunut siita, etta
tutkimustulosten julkaiseminen ei vahingoita tyoyhteisojen mainetta.

Viestinnan tulevaisuuden haasteina koen itse olevan teknologian. Teknologian
nopea kehitys luo jatkuvasti uusia viestintdkanavia, mika voi johtaa edella
mainittuihin ~ haasteisiin, seka tiedon hukkaan menemiseen ja
keskittymisvaikeuksiin tyopaikoilla. On siina kuitenkin hyvaakin, teknologia
mahdollistaa myos jossain maarin nopean ja personoidun viestinnan. Etatyo
on lisaantynyt myos niin vahvasti, ettd se luo omat haasteensa viestintaan ja
vaikeuttaa yhteisoOllisyyden tunteen luomista. Globalisaatio lisaa myos
kulttuurien valista vuorovaikutusta, mutta siind on myos riskinsa, etta
vaarinymmarrykset lisaantyvat. Kulttuurien valiset erot voivat kuitenkin

rikastuttaa tyoyhteis6a ja tuoda uusia nakokulmia.

Vastuunjaon haasteina ja mahdollisuuksina koen automatisaation.
Automatisaation lisdantyessa tyotehtavat muuttuvat ja vastuut jakautuvat
uusilla tavoilla, mutta uudet tyotehtavat voivat luoda kuitenkin mahdollisuuksia
tyontekijoiden kehittymiseen ja osaamisen hyddyntamiseen. Johtajuuden rooli
muuttuu, kun tyontekijat ovat yha itsenaisempia ja vaativat osallistumista

paatoksentekoon.

Viestinnan ja vastuunjaon tulevaisuus on taynna mahdollisuuksia, mutta myos
haasteita. Teknologian kehitys, muuttuvat tyotavat ja globaalit trendit
muovaavat tyOyhteisdja ja vaativat uudenlaisia taitoja ja toimintatapoja.
Onnistuakseen organisaatioiden on kyettavd mukautumaan muuttuvaan

ymparistoon ja hyddyntamaan uusia mahdollisuuksia.
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Tama tutkimus avasi mielenkiintoisia nakokulmia viestinnan ja vastuunjaon
merkitykseen asiakaspalveluty0ssa. Tulokset korostavat naiden tekijoiden
keskeista roolia tyohyvinvoinnin, tyotehokkuuden ja asiakastyytyvaisyyden

kannalta. Jatkotutkimusmahdollisuuksia voisivat olla seuraavat:

1. Syvempi analyysi eri organisaatioiden valilla
- Erilaisten organisaatioiden kulttuurien ja rakenteiden vaikutusta
viestintaan ja vastuunjakoon voisi tutkia tarkemmin.

2. Teknologian roolin tarkastelu
- Teknologian kehittyminen tarjoaa jatkuvasti uusia mahdollisuuksia ja

haasteita viestinnalle.
3. Johtajuuden rooli
- Johtajien rooli viestinnan ja vastuunjaon edistamisessa olisi
kiinnostava tutkimuskohde. Miten erilaiset johtamistyylit vaikuttavat
tyoyhteison viestintaan ja tyontekijoiden kokemukseen?
4. Pidempiaikainen seuranta
- Tutkimuksen tuloksia voisi seurata pidemmalla aikavalilla, jotta
voitaisiin nahda, miten viestinta ja vastuunjako kehittyvat ajan
myota.
5. Kvantitatiivinen tutkimus:
- Suuremmalla otoskoolla voitaisiin tehda kvantitatiivisia analyyseja,
joilla voidaan yleistaa tuloksia laajemmalle vaestolle.

Toivon, etta tama tutkimus edistdd ymmarrystamme viestinnan ja vastuunjaon
merkityksesta tyoyhteisOissa. Kehittymalla viestinnan ja vastuunjaon osa-
alueilla voimme luoda tyopaikkoja, joissa tyOntekijat voivat menestya ja
kehittya.

Opinnaytetyon aikana kehitin erityisesti kykyani kerata ja analysoida
kvalitatiivista aineistoa. Kyselyiden suunnittelu, jakaminen ja tulosten
analysointi olivat minulle uusia asioita, mutta opinkin ne nopeasti. Tutkimuksen
aikana huomasin, etta kirjallisuuskatsaus on haastava mutta palkitseva
prosessi. Opin valikoimaan relevanttia tutkimustietoa ja rakentamaan siita

yhtendisen kokonaisuuden. Taman taidon ansioista pystyn jatkossa
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arvioimaan eri tutkimusten luotettavuutta paremmin ja kriittisesti. Opinnaytetyo
motivoi minua entista enemman jatkamaan opintojani aiheeseen liittyen. Olen
erityisen kiinnostunut tutkimaan johtamisen vaikutusta tyohyvinvointiin.

Haluaisin syventaa osaamistani organisaatiopsykologiasta ja johtamisesta.
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LIITE 1: KYSELY

Kysely viestinnan ja vastuunjaon
merkityksesta tyoyhteisossa

Teen kyselyn opinnaytetyohoni, vastaukset tulevat anonyymeina, en kdyta kenenkaan
henkilollisyytta.

Toimin
(O tyontekijana

O esihenkilona

Koetko, etta sinulla ja esihenkil6lla/tyontekijalla on hyvat valit?

O «ylla
O En

O Toisinaan



Kuinka usein esihenkil6/tyontekija ja sina pidatte palavereita tai kaytte lapi
tapahtuneita asioita?

(O Kerran kuussa
O Kerran viikossa
(O Tarpeen mukaan

(O Emme koskaan

Vastaa tdhan jos olet tyontekija:
Miten esihenkilo kannustaa avoimeen viestintaan?

Osoittamalla kiinnostusta alaisiaan kohtaan
Luomalla turvallisen ilmapiirin, jossa voi puhua avoimesti
Antamalla positiivista palautetta

Han ei oikein kannusta avoimeen viestintdan ja koen sen haasteena

0000

Muu:
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Vastaa tdhan esihenkilona:
Miten kannustat avoimeen viestintaan tyontekijoitasi?

Osoittamalla kiinnostusta ja kyselemalla seka kuuntelemalla
Luot turvallisen ilmapiirin, jossa kaikki voivat puhua avoimesti
Annat positiviista palautetta

Kaikki edellda mainitut

O OO O0O0

Muu:

Vastaa tahan jos olet tyontekijana:
Miten esihenkil6 saa tiedon sinun kohtaamistasi haasteista arjessa?

Kerron itse
Han jarjestaa ns. tiedonkeruutapahtumia, jossa puhumme
Han seuraa myyntilukuja ja on sitten yhteydessa minuun

Muu:

O O OO
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Miten kasittelette tilanteet, joissa esiintyy epaselvyytta ja vaarinymmarryksia
viestinnassa?
Miten nopeasti esihenkil6/tyontekijasi reagoi kertomiisi ongelmiin?

Oma vastauksesi

Miten varmistatte, etta viestinta toimii myos kiireisissa ja haastavissa tilanteissa?
Miten varmistatte, etta tarkea tieto valittyy nopeasti kaikille?

Oma vastauksesi

Vastaa tahan, jos ylempana sinua on vastuussa joku:
Miten sinulle on maaritelty vastuualueesi?

(O Suullisesti
O Kirjallisesti
(O Keskustelemalla aina haasteen/tehtévan tullessa erikseen

(O Kaikki edella mainitut



Miten jaatte paatosvallan?

(O Esihenkils paattaa kaikesta
(O Tyontekija paattas kaikesta
(O Paatokset tehdadn yhdessa

O Tilanteen mukaan

Vastaa tdhan, jos olet tyontekija:
Miten kasittelet tilanteet, joissa esihenkil6 ei ole antanut selkeitad vastuualueita?

O Siirrdn vastuun takaisin esihenkilolle
(O Keskustelen esihenkilén kanssa avoimesti

O Odotan, ettéa esihenkil6 ottaa tilanteen hallintaan

Miten tasapainotatte itsendisen tydskentelyn ja tiimityon?
Miten kannustetta yhteistyohon toisianne, seka alaisianne?

Oma vastauksesi
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Vastaa tahan tyontekijana:
Kannustaako esihenkil6 sinua itsendiseen tydskentelyyn ja antaako hén sinulle
mahdollisuuden kehitty3, jos niin miten tdma nakyy?

Oma vastauksesi

Vastaa tdhan tyontekijana:
Miten varmistat, etta myos esihenkil6 saa tarvitsemansa tuen sinulta?

O Olen aina tavoitettavissa
(O Pidan saannéllisesti yhteytta esihenkildon

(O Yritan ymmartaa esihenkilon nakokulmaa asioihin

Miten teilla varmistetaan, etta tyontekija/esihenkild ja sina olette samalla sivulla
yrityksen tavoitteista ja strategioista?

Oma vastauksesi
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Miten esihenkil6/tyontekija tarjoaa sinulle palautetta ja tunnustusta?

Oma vastauksesi

Koetko saavasi tarpeeksi kiitosta ja positiivista palautetta tyostasi?

O «yla
O En

(O Vvaihtelevasti

Vastaa tyontekijana:
Koetko, ettd sinua ja tyotasi arvostetaan esihenkil6si suunnalta?

O «yla
O En

(O Vvaihtelevasti

Vapaa sana, téahan voit halutessasi kertoa/kommentoida viela jos sinulla on
lisattavaa viestinnan ja vastuunjaon merkityksesta tydyhteisdssanne.
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