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~ KOHTAAMISIA
TYOPAIKALLA — VIESTINTA

JAVUOROVAIKUTUS

TYOHYVINVOINNIN JA
TUOTTAVUUDEN EDISTAJINA

Annina Korpela

RTIKKELISSA TARKASTELLAAN toimivan viestinndn ja vuorovaikutuk-

sen merkitystd tyShyvinvoinnin ja tuottavuuden edistédjind. Tar-

kastelun pohjana ovat Log Inno -hankkeessa kone- ja kuljetusalan
yrityksille tehdyn puhelinhaastattelun tulokset. Haastattelukysymykset
pohjautuvat Yksilotutka-tyokaluun (Ilmarinen ym. 2015). Haastatteluun
osallistui 95 henkil64, jotka valittiin satunnaisotannalla hankkeessa muka-
na olleista yrityksistd. Puhelinhaastattelun yrityksille teki Log Inno -hank-
keen tyontekijd, metsdtalouden lehtori Miia Seilonen kevadn 2018 aikana.
Haastattelukysymysten muoto ja esittimisjarjestys poikkeavat hieman Yk-
silotutkan kyselylomakkeesta, joka on tdimén julkaisun liitteend. Haastatte-
lut sisdlsivdt sekd strukturoituja ettd avoimia kysymyksia.

Artikkelissa pohditaan, millaisia vaikutuksia toimivalla johtamisviestin-
nalld on tyontekijéiden arkeen ja tyon sujuvuuteen ja haastatteluun osal-
listuneiden kokemuksiin omasta tyShyvinvoinnistaan ja tyokyvystdan.
Esimies- ja johtamisviestinndn lisdksi tarkastellaan tydyhteisoviestinnan
roolia tuottavuuden ja tyShyvinvoinnin edistdjdnd: muun muassa vuoro-
vaikutusta tyontekijoiden kesken tyopaikalla. Tarkastelun ulkopuolelle jaa-
vit sellaiset haastatteluvastauksissa esiin tulleet seikat, jotka eivdt suoraan
liity viestintddn ja vuorovaikutukseen tyOyhteistssd. Lopuksi esitellddn
ohjelmistoyritys Vincitin kédytanteitd, jotka takaavat tyoyhteison toimivan
vuorovaikutuksen, ty6n sujuvuuden ja tydssd vithtymisen.
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Johtamisviestinnasta

Viestinnidssa korostuu ndkemys yhteisollisestd prosessista, jossa olennaista
on vuorovaikutus ihmisten vililld (Aula & Jokinen 2007). Vuorovaikutusti-
lanteessa toimii aina vahintddn kaksi osapuolta: viestin 1dhettéjd ja vastaan-
ottaja, esimerkiksi esimies ja tyontekija tai tyontekijat keskendan. Hyvéassa
vuorovaikutustilanteessa yhteys puhujan ja kuulijan vlilld on toimiva ja
viestit kulkevat molempiin suuntiin (esim. Juholin 2006).

Esimiestyon ja johtamisen lihtokohtana voidaan pitdd erilaisia ihmisid ja
tilanteita — milld tahansa alalla. Tdmén vuoksi viestinta- ja vuorovaikutus-
taitojen merkitystd ei voida viaheksyd. Esimies saattaa olla tyopdivan aika-
na tekemisissd useiden ihmisten kanssa erilaisissa tilanteissa, joten esimie-
hen viestinnéllinen rooli on hyvin moniulotteinen (Kuusela 2013). Esimies
tarvitsee siis hyvid vuorovaikutustaitoja, esimerkiksi tilannetajua ja -herk-
kyyttd, taitoa kuunnella seké taitoa viestid tasapuolisesti ja arvostavasti.
Kéytannon kokemus esimiestyOstéd auttaa, ja nditd sosiaalisten suhteiden ja
vuorovaikutustilanteiden hallintaa esimies voi kehittdd joka pdiva tyossdan
ja samalla ndyttad hyvad esimerkkid tyontekijoilleen.

Miten esimies suhtautuu tyontekijoihinsd, vaikuttaa tyontekijan motivaa-
tioon ja tyOssd parjaamiseen. Talld on suuri vaikutus koko tydyhteison ja
organisaation onnistumiseen ja menestykseen. Esimiehen suhtautuminen
tyontekijoihin vilittyy hdnen toiminnassaan erilaisissa tilanteissa, sekd pu-
heessa ettd sanattomassa viestinndssd. Arjen pienilldkin teoilla ja eleilld,
keskusteluilla, yhteistyolld, palautteen antamisella ja viesteihin vastaami-
sella on suuri merkitys tyontekijin motivaatioon ja siten my0s organisaati-
on menestymiseen. (Kuusela 2013.)

Arvostavasta ja tasapuolisesta johtamisviestinnasta

Tyontekijdd arvostavan ja tasapuolisen johtamisviestinndn ndkokulmasta
tyontekijan tulisi tuntea itsensé tdysivaltaiseksi tydyhteison jaseneksi, jotta
hén pystyisi tekeméddn ty6tadn tuottavasti ja menestyksekkdasti. Ilman ar-
vostusta tyoyhteisossd ei synny todellista kiinnostusta, motivoitumista ja
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sitoutumista tehtaviin. (Kuusela 2013.) Tyontekijdd arvostavalla viestinnal-
14 voidaan siis luoda vahvaa pohjaa tyon sujuvuudelle ja siten my6s tyon
tuottavuudelle.

Log Inno -hankkeessa mukana olleilta yrityksiltd kysyttiin puhelinhaastat-
telussa, kokevatko he tulleensa arvostetuiksi tydpaikallaan. Kun vastaus-
vaihtoehdot olivat asteikolla nollasta kymmeneen (0 = erittdin huono, 10
= erittdin hyvd), vastausten keskiarvoksi (=KA) saatiin 8,16 ja keskihajon-
naksi (=SD) 1,17. Tyohonsa sitoutuneita koki olevansa moni: vastauksen
keskiarvona oli 9,36 (SD 1,06) ja tyohonsd motivoituneiden kohdalla keski-
arvoksi saatiin 8,77 (SD 1,26). Vastauksissa kysymykseen “Kohdellaanko si-
nua oikeudenmukaisesti?” muodostui keskiarvoksi 8,92 (SD 1,24). Tulosten
perusteella nédyttas siltd, ettd kyselyyn vastanneet kokevat tulleensa hyvin
arvostetuiksi ja oikeudenmukaisesti kohdelluiksi tyossddan. He ovat my6s
vahvasti sitoutuneita tyohonsa sekd luottavat tyonantajaansa (KA 9,06; SD
1,00).

Arvostus ja tasavertainen kohtelu ndkyvit kdytanngssd muun muassa siten,
ettd tyontekijd kokee tulevansa kuulluksi, saa omia ajatuksiaan ja ideoitaan
eteenpdin tydyhteisossddn, saa riittdvasti ja samaan aikaan muiden kanssa
tietoa asioista sekd saa mahdollisuuksia vaikuttaa asioihin (Kuusela 2013).
Télloin tyontekija myos viihtyy ja voi paremmin tyGssddn.

Johtamisviestintdan liittyvina kehitysehdotuksina ja toiveina haastateltavat
esittivdt avovastauksissaan toisaalta jamakampéa otetta, toisaalta pehmeyt-
td, rauhallisuutta ja rentoutta. Inhimillinen, mutta asiallinen tyyli johtami-
sessa ndyttdisi olevan tyontekijoiden toiveena. Myos selkeyttd viestintddn
(mm. tiedon yksinkertaistamista ja sen maaran karsimista), tasavertaista ja
nopeaa tiedonkulkua, palautetta tyénjohdolta seké selkedmpid tyomaaoh-
jeita toivottiin. Tyoyhteisoltd toivottiin avoimempaa keskustelukulttuuria.

Aktiivinen yhteisty6 ja avoin vuorovaikutus tyopaikoilla on tarkeas, silla
ne ehkéisevit véddrien tulkintojen ja epaluulojen syntymista ihmisten vélilla
(Kuusela 2013). Mitd aktiivisemmin esimies osallistuu tdhdn yhteistyohon
ja vuorovaikutukseen, sitd enemman hédn saa osakseen luottamusta ja ar-
vostusta tyontekijoiltaan.
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YhteisOviestinnasta

Siitdkin huolimatta, etti esimiehet ovat avainasemassa viestinnidn onnis-
tumisessa, vastuu viestinndstd tyoyhteisossd kuuluu kaikille, my6s tyon-
tekijoille. Jokaisen tehtdvanad on omalla viestintdkdyttdytymiselldan yllapi-
tdd hyvad ilmapiirid ja edesauttaa tyon sujuvuutta ja tyossd viihtymista.
Tyotoverin tuen ja kannustuksen voidaan todeta — esimiehen tuen lisdksi
— olevan merkittdvaa: haastateltavat kokivat saavansa tyGtovereiltaan tu-
kea esimerkiksi hankalissa tyotilanteissa melko hyvin (KA 8, 74; SD 1,41).
Muita haastatteluvastauksissa ilmenneitd, yhteisoviestintdan liittyvid piir-
teitd kasitellddn myshemmin.

Steyn ja Niemannin (2010) médédritelméd korostaa viestinndn perustavanlaa-
tuista tehtdvas, johon koko tyoyhteiso osallistuu: viestintd on kuin organi-
saation hengitystd. Tourish ja Hargie (2009) médrittelevit yhteisdviestin-
nén sekd johtamiseen liittyvéksi oleelliseksi toiminnoksi ettd organisaation
tukitoiminnoksi. Harisalon (2008) mukaan viestinnilld on merkittdva roo-
li my6s organisaation kulttuurin muotoutumisessa ja sen vélittdimisessa
muille. Yhteisoviestinta liittyy my6s kiintedsti organisaation tiedonhallin-
taan, silld viestintdvalineet kantavat organisaation tietovarantoa (Matikai-
nen 2008).

Motivaatioon, toimintakykyyn ja tyon sujuvuuteen
vaikuttavia viestinta- ja vuorovaikutustekijoita

Voidaan olettaa, ettd toimivalla viestinnélld ja vuorovaikutuksella on mer-
kittavia vélillisid vaikutuksia tyon sujuvuuteen ja tyontekijan toimintaky-
kyyn. Tama kdy ilmi useamman haastattelukysymyksen avovastauksista.
Haastatelluilta kysyttiin muun muassa, mitkd asiat parantavat tai heiken-
tavat heiddn terveyttddn ja toimintakykyddn. Vuorovaikutukseen liittyvis-
td parantavista tekijoistd mainittiin hyva tydilmapiiri ja ihmisten véilinen
kanssakdyminen sekd mahdollisuus asioiden suunnitteluun, pdatoksente-
koon ja vaikuttamiseen. Heikentdvind tekijoind puolestaan mainittiin huo-
no ty6ilmapiiri sekd motivaation ja tahdon puute.
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Kysyttdessd millaisia motivaatiota, sitoutumista tai luottamusta parantavia

tekijoita tyoyhteisossdsi on, vastauksina saatiin muun muassa seuraavia:

"hyva tyohenki”

"toisten auttaminen”

“luottoihmiset, joilta kysyd neuvoa”

“pienen yrityksen yhteenkuuluvuus”
”ammattitaitoinen ja luotettava henkilokunta”
"toisten kehu”

"hyvé tiedonkulku”

"hyvista tyostd saatu palaute”

”sitoutuneet tyontekijat”

“luotettava tyonantaja”

”avoin keskusteluilmapiiri”

“lupauksista pidetdan kiinni molemmin puolin”

“tybnantajan kannustus”

Listan viimeisend kohtana mainittu kannustus liittyy myds oleellisesti

tyontekij6itd arvostavaan viestintdan. Esimies voi valita, toimiiko han kan-

nustavasti vai lannistavasti tyontekijoitddn kohtaan. Kannustaminen voi

olla esimerkiksi sitd, ettd esimies antaa riittavasti tilaa keskustelulle ja eri-

laisille vaihtoehdoille, ottaa tyontekijoita aktiivisesti mukaan pédatoksente-

koon, kysyy heiddn mielipiteitddn ja osoittaa myos kiinnostuksensa niista.

Kannustamisessa tdrkedd on tietoinen kuuntelu ja kuultuun reagoiminen.
(Kuusela 2013.)

Motivaatiota, sitoutumista tai luottamusta heikentavind tekijéind vastauk-

sissa mainittiin seuraavia:

SISALLYS

“kiristyvén ilmapiirin kytkeminen taloudelliseen menestymiseen”

“ty6ilmapiirid myrkyttiavit/ vaikeat tyontekijat”

“perheyrityksen haasteet: ideoiden ldpivieminen, palautteen puute,
kuuntelemisen taidon puute”

“kinastelu tyStovereiden kanssa”
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e “huono tyoilmapiiri”
* “huono johtaminen”
e "huono tiedonkulku”
e “aiheeton negatiivinen palaute”

¢ “yksindinen ty0 rassaa toisinaan”.

Positiivisesti vaikuttavana tekijand vastauksissa painottui erityisesti hyvas-
td tyOstd saatu palaute, kun taas negatiivisena tekijand mainittiin useam-
paan kertaan huono tiedonkulku.

Vastausten perusteella voidaan olettaa, ettd ty6ilmapiiri voi huonontua
my06s muiden tekijoiden vaikutuksesta kuin puutteellisten viestintétaitojen,
esimerkiksi taloudellisen tilanteen vuoksi. Hyvéaa tyoilmapiirié taas saattaa
pienissa ja keskisuurissa metsa- ja kuljetusalan yrityksissd edesauttaa hen-
kilgston pieni madrd. Missé tahansa ty6ryhméssai tai tiimissd noin 5-7 hen-
kil6d on sopiva mddrd viestinndn toimivuuden kannalta. Silloin ryhmén
toiminta ei ole liian johtajakeskeistd, vaan viestintd on tasapuolisempaa ja
avoimempaa. (Kauppinen, Nummi & Savola 2010.) My6s yhteenkuuluvuu-
den tunne voi vahvistua helpommin pienessd tyoyhteisossd, kun tehddan
tiivistd yhteistyotd péivittdin eikd toimita isossa yrityksess, jossa fyysiset-
kin vélimatkat voivat eri yksikodiden valilld olla suuret.

Perheyritys on metsé- ja kuljetusalan yrityksille tyypillinen yritysmuoto.
T&lla saattaa olla myds kddntdpuolensa viestinndn sujuvuuteen: kuten
edelld yhdestd haastatteluvastauksesta ilmenee, perheyritykselld on omat
haasteensa. Jos aviomies on myds esimies, voi tyd- ja perhe-eldmén raja
hamartyd eikd tyotd valttamattd ”padse pakoon” vapaa-ajallakaan.

Esimies voi vaikuttaa tyOpaikan ihmissuhteisiin ja hyvan ty6ilmapiirin
muodostumiseen lisidmélld yhteisty6td, osallistumista ja vaikutusmahdol-
lisuuksia. Kdytdnnossd esimies voi esimerkiksi huolehtia siitd, ettd tyopa-
rien ja tyoryhmien jasenet vaihtuvat ajoittain. Tyéryhmiin voi myds ottaa
mukaan ihmisid eri tehtdvéatasoilta tai antaa tyontekijdlle tarvittaessa tilai-
suus osallistua johonkin ty6tehtdvaan oppimismielessd, ei ainoastaan teki-
jand. Onnistumisia kannattaa juhlistaa ja tyontekijoiden valisiin ristiriita-
tai kilpailutilanteisiin puuttua heti. (Kuusela 2013.)

SISALLYS 83/108



Kysymykseen, mitkd seikat parantaisivat omaa motivaatiota, sitoutumista
ja luottamusta, annettiin arvokkaita kehitysehdotuksia. Vastauksissa vies-
tintddn ja vuorovaikutukseen liittyvista tekijoistd painotettiin tiedonkulun
parantamista yrityksen sisdlld tai urakanantajan taholta, palautteen saa-
mista tehdystd tyostd sekd erityisesti positiivisen palautteen saamista. Kun
haastatelluilta kysyttiin, saavatko he esimieheltdan palautetta tyon suorit-
tamisesta, vastausten keskiarvoksi saatiin 7,17. Palautteen antamisessa on
siis jonkin verran parantamisen varaa. Keskihajonta vastauksessa oli 1,93 ja
mediaani oli 8. Vaihteluakin vastauksissa oli siis melko paljon.

Lisdksi luotettava tyonantaja, rehellinen ilmapiiri, hyvan yhteishengen yl-
lapitdminen, avoimuus asioista, tasapuolinen kohtelu, esimiehen/aviomie-
hen parempi tuki, lupausten pitdminen, kanssakdyminen muuten yksinéi-
sessd tyossd ja yhteiset virkistyspdivat mainittiin motivaatiota, sitoutumista
ja luottamusta lisddvind tekijoind. Kaikkiin edelld mainittuihin asioihin
voidaan vaikuttaa myonteisesti, kun tyoyhteistssé tiedostetaan viestinndn
ja vuorovaikutuksen merkitys. Lisdksi on tarkedd miettid, milld keinoilla
omassa tyOyhteisdssd nditd asioita voitaisiin kehittdd, ja varata riittavasti
aikaa viestinndn suunnittelulle.

Tyokykya parantavia ja kuormittavia tekijoita

Tyontekijdad kuormittavina ja tyokykya heikentdvind tekijoind avovasta-
uksissa mainittiin muun muassa urakanantajan sanelupolitiikka, kanssa-
kdymisen puute ja epdselvé ohjeistus. Nama ovat ilmioitd, joissa korostuu
puutteellinen tai yksipuolinen viestintd ja jotka voitaisiin véalttdd, kun muis-
tettaisiin vuorovaikutuksen ja kanssaihmisen arvostuksen merkitys. Kone-
ja kuljetusalan tyotehtdville tyypillistd on, ettd tyd on yksindistd ja vuoro-
vaikutusta muiden kanssa saattaa tyopdivan aikana olla toisinaan hyvin
védhan. Toisaalta kuormittavana tekijand mainittiin myos tyonantajan soit-
telu. Tyontekija saattaa kokea liian aktiivisen viestimisen myd&s negatiivise-
na asiana ja ehkd jopa kontrollointina tai “niskaan hengittdmisend”, vaikka
tyonantajan tarkoituksena ei olisikaan kontrollointi, vaan puhtaasti tiedon
jakaminen tai saaminen. TyGyhteisossé ja my0s yhteistybkumppanien kes-
ken olisikin hyvé sopia viestinnallisistd pelisddnnoistd, joita noudattamalla
voitaisiin varmistaa sujuvan ja selkeédn tiedonkulun ja eri osapuolia kunni-
oittavan viestinnan toteutuminen.
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Tyokykya parantavina tekijoind vastauksissa korostui toimiva vuorovaiku-
tus tyOpaikalla, mutta sen lisdksi my0s vapaa-ajalla. Vastauksissa mainit-
tiin muun muassa hyva parisuhde, ystavét ja yhteinen aika perheen kanssa,
mitkd antavat voimia my0s ty0ssd jaksamiseen. Jos tyontekijd tulee toihin
energisend ja hyvinvoivana, on hanen varmasti helpompaa kohdata péivan
aikana vastaan tulevat haasteet.

Miten viestinti- ja vuorovaikutustaitoja
on kehitetty yrityksissa?

Kun yrityksiltd kysyttiin, mitkd asiat tyon organisoinnissa, tyoyhteisossa ja
johtamisessa toimivat hyvin talld hetkelld, vastaukset antavat selkeitd viit-
teitd siitd, ettd Log Inno -hankkeen tuottavuuden ja tychyvinvoinnin kehit-
tamisprosessissa mukana olleet yritykset ovat pysdhtyneet pohtimaan toi-
mintansa kehittdmistd monella eri osa-alueella ja my&s vahvasti viestinnan
ja vuorovaikutuksen ndkokulmasta. Yrityksille jarjestetyissa tyopajoissa on
huomattu, ettd esimerkiksi tiedonkulussa eri osapuolten vililld on kehi-
tettdvad ja konkreettisia toimenpiteitd viestinndn parantamiseksi on tehty:
yhtend esimerkkind WhatsApp-viestipalvelun kayttoonotto yrityksen si-
sdlld viestienvaihtoon ja tiedonkulkuun. Viestintd- ja vuorovaikutustaito-
jen merkitys on tiedostettu, ja nditd taitoja on myos kehitetty. Yrityksille on
tarjottu tukea viestintd- ja vuorovaikutustaitojen kehittimiseen my6s Log
Inno -hankkeessa jarjestetyissd johtamis- ja vuorovaikutustaitojen valmen-
nuksissa. Vastauksissa tdlld hetkelld toimivina asioina korostuivat erityi-
sesti hyva tiedonkulku ja avoimuus asioista. Tyontekijat mainitsivat myos
tasapuolisen kohtelun seki vélittomén palautteen saamisen asioina, jotka
toimivat yrityksessd hyvin. Lisdksi toimivaan viestintddn ja vuorovaiku-
tukseen kytkeytyvind tekijoind mainittiin muun muassa seuraavat:

e “ty6porukan yhteen toimiminen”

e “pystyy vaikuttamaan tyovuoroihin ja sopimaan niista tyokaverei-
den kesken”

e ”pomo miettii asiat ja tulee paljon ohjeita”
¢ “ammattitaitoinen tytkaveri, jolta voi pyytdd apua”
e "hyvé ty6rauha”

e "hyvit puhevilit joka suuntaan”.
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Koko tyoyhteison osallistavaa kehittamista

Yhtend Log Inno -hankkeen toimintaperiaatteena yritysten osallistamisessa
tyOpajatoimintaan ja yrityksen kehittdmissuunnitelman laadintaan oli, ettd
koko tyoyhteiso, sekd esimies ettd tyontekijdt, voivat osallistua yhteiseen
kehittdmiseen. Tampereen ammattikorkeakoulun (TAMK) henkilostosta
koostuvan Log Inno -tiimin jdrjestdmiin yritysten tyGpaja- ja kehittamis-
pdiviin kutsuttiin siis mukaan yrityksen koko henkilosto. Tavoitteena oli,
ettd jokainen tyontekijd saa ddnensd kuuluviin ja voi vaikuttaa yrityksen
toiminnan kehittdmiseen tyShyvinvointia ja tuottavuutta edistdvaan suun-
taan. Kokoontumisissa tavoitteena oli luoda avoin ja myodnteinen ilmapiiri,
jossa tyontekijd uskaltaa kertoa myds niisté asioista, jotka hdnen mielestdan
kaipaavat kehittamistd, ilman pelkoa hankalaksi tyontekijaksi leimautumi-
sesta.

TyOpajatyoskentelyssd Log Inno -hankkeen tyontekijat pyrkivat yhdessa
yritysten henkiloston kanssa 16ytdim&én niitd tyon epédjatkuvuuskohtia tai
haasteita, jotka aiheuttavat viiveitd tyontekoon, lisddvat kustannuksia tai
muuten hankaloittavat tyotd. Naihin haasteisiin on hankkeen aikana pyrit-
ty loytdamadn kdytannon ratkaisuja ja luomaan siten uusia, parempia kay-
tantojd. (Korpela 2017.) Osa kdytannoistd on liittynyt viestinndn ja vuoro-
vaikutuksen parantamiseen yrityksen sisélld, osa muihin teemoihin.

Log Inno -hankkeessa yritysten kehittimisprosessissa alusta asti mukana
ollut kuljetusyritys Juhani Tuominen Oy totesi yrityksensd kehittdmispai-
vassa:

Tassa hankkeessa tyontekijoissd olevaa osaamista ja potentiaalia
pyritddn paremmin hyodyntdmédn antamalla tyontekijoille ai-
kaisempaa paremmat mahdollisuudet vaikuttaa oman ty6nsd ja
koko tydyhteison kehittimiseen. Tyontekijamme ovat kaikkein
tarkein voimavara ja heiddn osaamisensa hyodyntamiselle tulisi
luoda yrityskulttuurissa mahdollisuus. (Korpela 2017.)

Yrityksissd hyvin toimivina asioina mainittiinkin useammassa haastatte-
luvastauksessa mahdollisuus vaikuttamiseen ja oman ty6n suunnitteluun.
Myonteisid kokemuksia my6s Log Inno -kehittamisprosessista kertoo haas-
tatteluvastaus: ”Olen saanut olla mukana kehittdmassa asioita”.
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Kuva 1. Juhani Tuominen Oy:n henkilostéd Log Inno -tydpajassa (Kuva:Annina Korpela)

Jokaisessa tyOyhteistssd olisi tarpeen olla viestintdsuunnitelma, jossa so-
vitaan sekd strategisella ettd operatiivisella tasolla organisaation toimin-
takulttuuriin sopivista viestintdperiaatteista ja -toimista. Mietitddn, miten
toimitaan missdkin tilanteessa ja mitkd ovat ne viestintdkanavat ja -tyoka-
lut, jotka soveltuvat parhaiten juuri meidén organisaatioon ja tydyhteis6on.
Erityisen tdrkedd on, ettd haastavia muutos- ja kriisitilanteita varten on
olemassa selked toimintasuunnitelma. Koska muutostilanteissa korostuvat
erityisesti viestinndn nopeus, avoimuus ja tasapuolisuus, on jokaisen tyo-
yhteis66n kuuluvan hyva tietdd, miten tdllaisessa tilanteessa tulisi toimia
(esim. Lehtonen 2009). Kriisitilanne ei valttamattd koske koko tyGyhteiso,
vaan se voi syntyd myds yksittdisen tyontekijan kohtaamissa tilanteissa
tyopédivan aikana. Kun haastatelluilta kysyttiin, miten he kokivat saavansa
esimieheltddn tukea hankalissa ja vaikeissa tyotilanteissa, vastausten keski-
arvona oli 8,51 (SD 1,54).
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Aitoja kohtaamisia esimiehen ja
tyontekijan vilisissa keskusteluissa

Tyontekijd voi kokea tulevansa arvostetuksi ja tasapuolisesti kohdelluksi,
kun hénet esimerkiksi kutsutaan tydyhteison kokouksiin ja tapaamisiin,
joihin kaikki muutkin osallistuvat. Kuitenkin aika, jonka esimies antaa
tyontekijélleen kahden kesken, koetaan kaikkein tarkeimpénéa kiinnostuk-
sen ja luottamuksen osoituksena. Aidot vuorovaikutustilanteet ja keskuste-
lut tuovat esiin meissa jokaisessa olevan tarpeen tulla ndhdyksi tyontekijan
roolin lisdksi my6s ihmisend. Kahdenkeskinen keskustelu tyontekijan kans-
sa antaa esimiehelle myos tilaisuuden kehittdd vuorovaikutussuhdettaan
tyontekijoihinsd sekd sitouttaa ja motivoida heitd tyohonsa. (Kuusela 2013.)

Mitd esimies sitten voisi viestintd- ja vuorovaikutustaidoillaan tehda var-
mistaakseen, ettd tyontekijat kokevat itsensd arvostetuiksi, luottavat esi-
mieheensd, motivoituvat tyohonsa ja tekevit sitd tuloksellisesti? Edelld on
esitelty ndihin keinoja ja ratkaisuehdotuksia, jotka voidaan kiteyttda esi-
miehen muistilistaan (Kuusela 2013):

Varmista, etta:

* jaat aikaasi riittdvan tasaisesti tiimisi kesken
* kannustat ja annat palautetta sdannollisesti

¢ olet kiinnostunut siitd, mistd organisaatiossa keskustellaan ja
mika askarruttaa tyontekijoitd

* pyydat myos itsellesi palautetta silloin talloin.

Case Vincit

Metsé- ja kuljetusalan yritysten liséksi tyoyhteison viestinndstd ja vuorovai-
kutuksesta haastateltiin myos ohjelmistoyritys Vincitid, joka toimii hyvéana
esimerkkind siitd, miten tyontekijan arvostus ndkyy tyon organisoinnissa,
viestintdkadytdnteissd ja koko yrityksen menestymisessd. Vincit on valittu
Euroopan parhaaksi tyépaikaksi Great Place to Work -tutkimuksessa ja kol-
mesti Suomen parhaaksi tyopaikaksi (Vincit 2018).
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Henkilostoasiantuntija Brita Salminen vastaa Vincitilld yhden solun eli
noin 60 tyontekijan henkilstoasioista Tampereella. Vincitilld sisdinen vies-
tintd ja vuorovaikutus toimivat Salmisen (2018) mukaan mutkattomasti ja
monikanavaisesti. Salminen on itse tekemisissd yhteisoviestinndn kanssa
pdivittdin, koska han toimii linkkina tyontekijéiden ja johdon valilla.

Yhtend vuorovaikutuksen vilineend Vincitilld on LaaS-johtamispalvelu,
josta voi tilata itselleen palvelun, esimerkiksi “Haasta johto” tai “Puku-
mieslounas”, jolloin tyontekijd padsee keskustelemaan mielessdédn olevista
asioista ja ideoista esimerkiksi myynnin tai johdon kanssa (Salminen 2018).
”Vincitin kaltaisessa yrityksessd haasteet piilevét sen nopeudessa ja muu-
toksessa, jolloin my0s sisdistd viestintdd kehitetddn jatkuvasti. Jokainen
varmasti 10ytdd oman véylidnsd vuorovaikuttaa johdon kanssa”, Salminen
pohtii.

Vincitilld esimiehen arvostus tyontekijoitd kohtaan ndkyy Salmisen (2018)
mukaan konkreettisina tekoina. Kalenterista 16ytyy aikaa kohtaamisille, ih-
minen kohdataan ihmisend ja yksilond, jonka ongelmia ratkotaan yhdessa
hédnen kanssaan. ”Arvostus ndkyy myos siind, ettd henkilostolle jérjeste-
tadn heiddn tarpeistaan kdsin palveluita, koulutuksia ja tapahtumia. LaaS
ja kahden viikon vélein toistettavat “Miten menee?” -kyselyt ovat konkreet-

tinen ja olennainen tyokalu omassa tydssdni”, Salminen selventaa.

Ongelmatilanteissa Vincitin tyontekijdn ei tarvitse jaddd yksin tai miettid,
kuka auttaisi, vaan voi kddntyd oman yksikon eli solun henkildstéasiantun-
tijan (Vincitilld solu people) puoleen, joka reagoi nopeasti ja auttaa asiassa
eteenpdin. Ndin tyontekijd voi keskittyd olennaiseen eli itse tyohon. (Salmi-
nen 2018.)

Vincitilld kaikilla on mahdollisuus osallistua, vaikuttaa ja saada danensa
kuuluville. Monidédnisyys ja mielipiteiden kirjo saattavat toisinaan aiheut-
taa my0s haasteita. Salmisen (2018) mukaan tdrkeintd onkin pystyd muo-
dostamaan sellaisia toimintamalleja, ettd kaikki voivat ainakin jollain ta-
valla eldd tehtyjen paatosten kanssa. Kasvokkaiset keskustelutilaisuudet
korostuvat yhteisen ymmarryksen muodostamisessa: “Kasvun myoéta
tdmé on ollut yksi taklattava haaste keskustelutilaisuuksien paisuttua au-
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ditoriosalin kokoisiksi, jolloin tilaisuuksien luonne muuttui olennaisesti.
Tastd seurasi organisaatiomuutos, joka nyt ndyttdd onnistuneen hienosti
esimerkiksi Tampereen toimiston jakauduttua kolmeen itsendiseen soluun-
sa, jotka toimivat ikddn kuin pienind yrityksind yrityksen sisdlld. Tamé on
helpottanut péivittdin tapahtuvaa viestintdd ja kommunikointia suuresti”,
Salminen toteaa.

Myos tyontekijan terveyden ja hyvinvoinnin merkitys tiedostetaan Vincitil-
1a. ”Tyopaivan voi aloittaa yhdessd joogaamalla, kdyda valilld punttisalilla
tai osallistua meditointisessioon. Sdddettdva sahkopoytd auttaa sdétele-
madn tyoskentelyasentoa, palaverin voi sopia pururadalle tai lennosta voi
vetdd pari leukaa”, Salminen summaa.

Vincitilld panostetaan siihen, ettd asiat sujuisivat ja ihmiset padsevét tyos-
kentelemé&an huippuasiantuntijoiden kanssa ja kehittyméaan tydssdan tuon
kaiken mahdollistavassa ympéristossd. Maanantainakin pitdisi tuntua mu-
kavalta tulla t6ihin. Yrityksen rekrytointiprosessin yhtend tirkedna tehta-
vand on asiantuntijuuden lisdksi varmistaa kulttuurinen yhteensopivuus
tyontekijan ja organisaation vaililld. (Salminen 2018.) Vincitin vaki tekee
paljon asioita yhdessd ja kollegat ovat tervetulleita esimerkiksi tutustu-
maan toistensa vapaa-ajan harrastuksiin. “Kuten tieddmme, raha ei moti-
voi ikuisesti, mutta osaavia ja kivoja tyokavereita ei korvaa mikdan!”
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