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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia myynninjohtamiseen liittyvan esimiesviestinnan toi-
mivuutta asiantuntijoina toimivien alaisten ja toimihenkildiden nakékulmasta. Ty6n tavoit-
teena oli selvittaa esimiesviestinnan mahdolliset ongelmakohdat ja |6ytd& uusia ideoita esi-
miesviestinnan kehittamistyohon. Tyo tehtiin toimeksiantona Etela-Hameen Osuuspankille.

Esimiesviestinnan toimivuutta tarkasteltiin Elisa Juholinin vuorovaikutteisen tydyhteisovies-
tinnan uuden agendan seka lahentavan ja energisoivan tydyhteiséviestinndn ominaispiirtei-
den perusteella.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena kokonaistutkimuksena. Tutkimustyy-
piksi valikoitui survey eli kyselytutkimus, joka tehtiin Webropol-ohjelmalla ja se lahetettiin
sahkopostitse 10.4.2019 kaikille 94:lle Etela-Hameen Osuuspankin toimihenkildlle ja asian-
tuntijalle, jotka tyoskentelivat myynnin kentalla esimiehen alaisuudessa. Kyselyyn vastasi
viikon aikana 74 henkil6d, ja kyselyn vastausprosentiksi saatiin 79.

Tutkimustulosten perusteella Etela-Hameen Osuuspankin esimiesviestinnassa onnistuttiin
erinomaisesti sen ominaispiirteissa, eli viestien hyédyllisyydessa, luotettavuudessa, avoi-
muudessa ja ymmarrettavyydessa. Erinomaisesti esimiesviestinndssa onnistuttiin myos
viestintdkanavien ja -foorumien kaytossa. Lisaksi Etela-Hameen Osuuspankin esimiesvies-
tinnan vuorovaikutteisuus toteutui hyvin ja ajantasaista tyohon liittyvaa tietoa oli jatkuvasti
saatavilla. Esimiesviestinnalla oli my6s positiivinen vaikutus yksikdn tunnelman rentouteen.
Tutkimuksen valossa voidaan siis todeta, ettéd esimiesviestinta Etela-Hameen Osuuspan-
kissa on toimivaa.

Tutkimustulosten pohjalta pohdittiin kehittamis- ja jatkotutkimusideoita. Kehittamisideoiden
aiheina ovat uusille tyontekijoille palautteen antamisen lisaaminen, esimiehille palautteen
antamisen helpottaminen, Teamsin tiedostojen nimeamisen ja jarjestamisen sdéntdjen pa-
rantaminen, kooste uusista asioista seka sisdisen viestinnan yhdenmukaisuuden tehosta-
minen. Jatkotutkimusideaksi esitettiin osaamiskeskusteluiden kehittamispotentiaalin tutki-
mista.
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1 Johdanto

Viestinnan, kuten esimiesviestinnan tarkeys tyoyhteisoissa korostuu muutoksen keskella.
Tehokkuuteen ja tuottavuuteen tdhtddmisen seurauksena tydelamassé koetaan yhtioity-
mist&, ulkoistamista sek& projektipainotteista tyotd, joka aiheuttaa omalta osaltaan myller-
rysta yksilo- ja organisaatiotasolla. Vuorovaikutteinen viestinté tydyhteisosséa on yksi par-
haiten menestyvien tydyhteistjen tekijoistéa. Kun uskalletaan keskustella, kysya ja kyseen-
alaistaa seka olla eri mieltéa asioista, se johtaa yhdessa oppimiseen ja tekemiseen ja sita
kautta parempaan laatuun ja tulokseen. Samalla se luo yhteenkuulumista, joka on ihmi-
selle sosiaalisena olentona tarkeda. (Juholin 2008, 19 - 20, 25.)

Esimiesviestinnélla tarkoitetaan alaisen ja esimiehen vélilla olevaa viestintéaa (Aberg 2006,
108). Se on elinehtona yritys- ja yhteisétoiminnassa. Silla rakennetaan ja yllapidetaan
suhteita yhteisolle tarkeisiin sidosryhmiin, kuten tydntekijéihin. Kun suhteet tydntekijoihin
ovat hyvat ja yhteistyt on toimivaa, se tuo hyotya koko yhteisoélle. Kun viestintd on toimi-
vaa, se luo yhteisdllisyyttd, mika taas vaikuttaa moneen asiaan kuten tyéhyvinvointiin, jat-
kuvaan uudistumiseen ja me-henkeen. Toimiva viestinta myos osallistuttaa ihmisia vaikut-

tamaan paatoksentekoon. (ProCom 2012.)

Esimiesviestinnan merkitys kasvaa yksilotasolla. Tyontekijan tulisi olla tana paivana ajat-
televa, viestiva ja aktiivinen toimija tydyhteisdissé. Nykypaivan tyéntekijan vaatimuksista
ongelmallisen tekee se, ettd johtotehtaviin valmentautumisissa panostetaan liian vahan
kommunikaation ja ihmisen ymmartamista lisddvaan sisaltoon. Taman seurauksena kor-
keasti koulutettuja esimiehia ja johtajia joudutaan jatkokouluttamaan esimies- ja johtamis-
viestinnassa. Ty0ta ei pystyta tekeméén ilman selkeakielisyytta ja vuorovaikutustaitoja
seka ilman kykya kuunnella, puhua ymmarrettavasti ja antaa palautetta. (Juholin 2008,
25.)

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelma

Opinnaytetyoni aiheena oli tutkia esimiesviestinnan toimivuutta Etela-Hameen Osuuspan-
kissa (jaljempana OP Etelda-Hame). Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa OP Etela-Ha-
meen esimiesviestintaa pankkitasoisesti. Tarkoituksena oli selvittda asiat, joissa esimies-

viestinndssa ollaan onnistuttu, seka erityisesti esimiesviestinndn mahdolliset ongelmakoh-

dat. Tutkimuksen tavoitteena oli Idydettyjen ongelmakohtien kautta 16ytaa uusia ideoita



esimiesviestinnan kehittdmistyohon. Opinnaytetyon tutkimusongelmat jakautuivat paaon-

gelmaan ja neljaan alaongelmaan seuraavanlaisesti:

Tutkimuksen paaongelma:
e Miten esimiesviestintd toimii OP Etela-Hameessa?
Tutkimuksen alaongelmat:

¢ Millaisia ovat esimiesviestinndn ominaispiirteet OP Etela-Hameessa?

e Miten esimiesviestinndn vuorovaikutteisuus toteutuu?

e Millaista on ajantasaisen tiedon saaminen ja millainen on esimies-
viestinnan tunnelma?

e Miten viestintdkanavien ja -foorumien kaytdssa on onnistuttu?

Olen itse tydskennellyt OP Etela-Hameessa syksysta 2017 lahtien paivittaispalveluissa,
joka on osa pankkiliiketoimintoja. Tutkimusaiheeni valitsin toimeksiantajan omasta aihe-
pankista. Nain esimiesviestinnén ja sen ongelmakohdat ajankohtaiseksi ja mielenkiin-
toiseksi aiheeksi. Ajankohtaisen aiheesta tekee se, ettéd uusia viestintavalineita ollaan juuri
otettu kayttoon toimeksiantajalla. OP Etela-Hameessa yhteishenkildinani olivat kehitysjoh-
taja Tuija Lehto seka viestintapaallikkd Riitta Toivonen. Erityisohjeita tutkimuksen tekemi-

seen toimeksiantajalta ei tullut.

1.2 Opinnaytetydn rakenne ja rajaukset

Tutkimuskohde on rajattu OP Etela-Hameessa myynninjohtamisen esimiesviestintda vas-
taanottavien toimihenkildiden ja asiantuntijoiden kasityksiin siitd, kokevatko he esimies-
viestinnan toimivaksi. Toimiva esimiesviestintd maariteltiin Elisa Juholinin vuorovaikuttei-
sen tydyhteisdviestinnan uuden agendan ja sen osatekijoiden, seké lahentavan viestinnan
ja energisoivan tydyhteisdn ominaisuuksien pohjalta. Tutkimuskohteena ovat pankkitoi-
minnan, vahinkovakuutuksen seka varallisuudenhoidon liiketoiminnot, joista on rajattu hal-
linto, johto seka OP Koti pois.

Tietoperustan lahteind on kéaytetty erilaisia tutkimuksia, artikkeleita, teoksia ja blogeja. Pai-
notus tietoperustan lahteissa on suomalaisessa kirjallisuudessa. Keskeisimpana viestin-
nan mallina on kaytetty Juholinin tydyhteisdviestinnan uutta agendaa seka Juholinin kasit-

telemaa lahentavaa ja energisoivaa viestintaa.



Opinnaytetydn tutkimusprosessi

I DR T

Kuvio 1. Opinnaytetytn tutkimusprosessi

Opinnaytetyoni tutkimusprosessi jakaantuu kolmeen osioon, joissa aluksi kasitellaan tutki-
muksen tietoperustaa, sen jalkeen tutustutaan toimeksiantajaan seka toteutettuun tutki-

mukseen ja sen tuloksiin, jonka jalkeen lopuksi pohditaan tutkimuksen tuloksia ja tehdaan
johtopaatoksia ja kehittamisideoita. Tyon koherenssi, eli sisallon kiinteys, esitetaan peitto-

matriisissa, taulukossa 1.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Tutkimusongelma: Tietoperusta Tulokset Lomakkeen
Kysymykset
Miten esimiesviestinta toimii (Lukujen nro) (Lukujen nro)
OP Eteld-Hameessa?

Alaongelma 1: 2.1,2.2, 23, 6.2 K05, K06, K07, KO8
24,25, 3.1,
Millaisia ovat esimiesviestin- | 3.1.1, 3.2, 4,
nan ominaispiirteet OP Etela- | 4.3, 4.6

Hameessa?

Alaongelma 2: 2.1,2.2, 2.4, 6.3 K09, K10, K11,
2.5,26, 27,3, K12, K16, K17,

Miten esimiesviestinnan vuo- | 3.1, 3.1.1, 3.1.2, K19, K20

rovaikutteisuus toteutuu? 3.2,4,42,45

Alaongelma 3: 2.2,2.4,25, 6.4 K13, K14, K15,
2.7,3.1.1, 3.2, K18, K22

Millaista on ajantasaisen tie- | 4.2, 4.5
don saaminen ja millainen on
esimiesviestinnan tunnelma?

Alaongelma 4: 2.2,2.3, 2.5, 6.5 K21, K23, K24,
2.7,3.1,3.2, 4, K25, K26

Miten viestintakanavien ja - 4.1,4.2,4.3,

foorumien kaytdssa on onnis- | 4.4, 4.5, 4.6, 4.7

tuttu?




2 Esimiesviestintd tydoyhteisdssa

Data, informaatio, tieto ja viisaus maarittelevat tyon tana paivana. Ty on tietotyotd, jossa
oman alansa asiantuntijat tuottavat sisaltoa. Tyonteko edellyttad kykya tiedon hankkimi-
seen, tiedon erottamiseen informaatiosta, ongelmien jasentamiseen, kokonaisuuksien
hahmottamiseen, ratkaisuvaihtoehtojen kehittdmiseen, paatdsten tekemiseen, eettisesti
toimimiseen, vastuun kantoon, suorituksen arviointiin sek&a oman ammattitaidon kehittami-
seen. Tietotyota ei kuitenkaan pystyta tekemaan ilman viestintdosaamista, kykya kommu-
nikoida. (Juholin 2008, 27, 30.)

Johtamisosaamisen ja esimiehen yksi tarkeimmistd ominaisuuksista onkin viestinnallinen
osaaminen ja vuorovaikutustaidot. Nama taidot ovat tarpeen esimiehen kohdatessa tyon-
tekijan, oman esimiehen tai kollegan. Esimiesviestinnan toimivuus ja vuorovaikutustaidot
ovat merkittdvia johtamistilanteen onnistumiselle ja edellytys yrityksen menestymiselle.
(Balentor 2019.)

Esimiesviestinnan sidonnaisuus johtamiseen on vahvaa, silla ohjeiden, toimeksiantojen ja
maaraysten antaminen voidaan tulkita molemmiksi. Viestintatavalla ja -tyylilla on merki-
tysté tyon suorituksiin ja sita kautta tuloksiin. Johtaminen ei kuitenkaan ole tieto- ja asian-
tuntijatydssa suoraa kaskemistd, vaan johtamisella luodaan edellytys tiimien ja yksildiden
itsensa johtamiselle. (Juholin 2013, 56 - 57.)

2.1 Esimiehet viestijéina

Esimiehet ovat organisaation vahvin viestintakanava. Heilla on kaytdssaan henkilokohtai-
nen viestinta, jota voi tehd& myds kasvotusten. Viestinnan perille vienti on paljon tehok-
kaampaa kuin suurissa tiedotustilaisuuksissa esitetyt viestit. Esimiehet ovat myds laaduk-
kain ja luotettavin viestinnan kanava ja parhaimmillaan he toimivat kuin perinteiset viestin-
tékanavat. Luotettavimmillaan viesti lahtee esimiesten kautta yhté varmasti kuin tekstina
muita valineita kayttden. Esimiehet viestinn&n kanavana ovat perinteisia tehokkaampia
heidan arvovaltansa, henkilokohtaisuutensa seka vuorovaikutteisuutensa vuoksi. (Korho-
nen & Rajala 2011, 21 - 22.)

Esimiesten viestintakyvyt ja kasitykset oman tyon viestinndn merkityksesta vaihtelevat or-
ganisaatioittain suuresti. Tydpaivat menevat jatkuvassa kiireessé eika kaikkea olennaista-

kaan keretd tekem&éan. Esimiehet joutuvat siis karsimaan tehtavia ja tinkim&an tehtéavien



laadusta, ja usein viestinndsta tingitdan eniten. Tama on seurausta viestinn&n arvostuk-
sen puutteesta. (Korhonen & Rajala 2011, 21.) Hyvassa ja menestyvassé organisaatossa
esimiehet ymmartavat vastuunsa viestia ja viestimisen tarkeyden. Osaava esimies varmis-
taa, ettéd hanen tiiminsa vastaanottaa organisaation viestit. Esimies vastaa viestien perille
viemisesta ja tiiminsa kysymyksiin vastaamisesta, huolenaiheiden vahentamisesta seka
muutosvastarinnasta tiedottamisesta johdolle ja viestinnélle. (Korhonen & Rajala 2011,
21.)

Alaisen aito yhteistyd esimiehen kanssa on ihanteellisin tilanne. Se tarkoittaa, etta pelkan
tiedottamisen lisaksi esimies olisi lasna ja kuuntelisi yhté paljon. Esimiehen tapaan johtaa
ja viestia liittyy paljon odotuksia. Naiden taitojen puutteellisuus on yleisimpia syita tyépai-
kan vaihtoon. (Juholin 2013, 202.) Mikkelson, York ja Arritola (2015) osoittivat tutkimuk-
sessaan, ettd tehokas esimiesviestinta vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden motivaation
lisdksi myos tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen yritykseen. Taméa havainto oli pateva,
silla tehokas viestinta on valttamatonta tyontekijdiden keskeisten tavoitteiden asettami-
sessa. Lisdksi, ilman tehokasta ja selkeaa viestintad, joka auttaa tyontekijoita tarkeisiin
velvollisuuksiin ja tavoitteisiin keskittymisessa, tyontekijoiden voisi olla vaikeampaa suorit-
taa avaintehtaviaan. Myos Steele ja Plenty (2014) havaitsivat tutkimuksessaan vahvan
korrelaation toimivan esimiesviestinnan ja tyotyytyvaisyyden valilla.

2.2 Esimiehen rooli tydyhteistn viestinnédssa

Esimiehet toimivat esimerkillisessa roolissa. Esimiesten aikaisempi kutsumanimi oli mes-
tari, ja he opettivat seka siirsivat taitojaan nuoremmille. Esimiehen rooli eroaa muiden tyo-
yhteistn jasenten rooleista, silla se on linkki, joka valittda tietoa yksikkdnsa ja koko organi-

saation valilla. (Melgin 2014.)

Alaiset ymmartavat ja sisaistavat asiat, kun esimies toimii innostavasti ja viestii heille sopi-
vin kielin ja kielikuvin. Kommunikointitapa, minka esimies valitsee, vaikuttaa henkeen ja
tydyhteistydbhon koko tydyhteisdssa. Sen sijaan, ettd esimies olisi asiantuntija, joka on ve-
taytyva, esimiehen tulisi olla osa tiimia, joka laittaa itsensa likoon ja hanen tulisi uskoa yh-
teiseen tavoitteeseen. Tallainen toiminta saa muun ryhman paremmin mukaan. (Juholin
2013, 202.) Myds Vuorimaa (2014) mainitsee viestinnan tavoitteeksi saada tyontekijat in-
nostumaan tydstaan. Melginin (2014) mukaan innostunut esimies, joka on myds strategi-

aan sitoutunut, saa my6s muut helposti mukaansa.



Juholin (2013, 202) kirjoitti, ettéd esimies kohtaa alaisiaan monissa erilaisia tilanteissa,

joissa yhdistyvét viestinta ja johtaminen:

Rekrytointi ja tyéhontulo

TyOyhteiso6n, yksikkdon tai timiin sekéd tydhén perehdyttaminen
Tavoite- ja tuloskeskustelut seké ura- ja koulutussuunnittelu
Strateginen viestinté yksikko- ja yksilotasolla

Péivittainen tyoviestinta

Palaverit, kokoukset, kehittdmis- ja muut vastaavat paivat ja tilaisuudet

Naiden lisaksi Juholin (2013, 202) kirjoitti, ettd esimies toimii viestijana foorumeilla muiden

kollegojen kanssa, viestien karkeasti jaetusti seuraavista aiheista:

= Koko organisaation strategia, tulos, suunnitelmat, muutokset; tulkinta oman
yksikdn kannalta

Oman yksikon tai tiimin suunnitelmat, tulos, muutokset

Paivittaisviestintd omassa tiimissa tai yksikossa

Yksildiden tyéhon, uraan ja kehittymiseen liittyvét asiat ja nakymat

Suurten ja vaikeiden asioiden lapikdayminen tiimi -ja yksil6tasolla
Palautteen kasittely

Muissa asioissa sisaltdjen vastuut on hajautettu. Naita ovat esimerkiksi informoinnit koulu-

tuksista, joista usein vastaavat HR-ammattilaiset ja henkildstoyksikot. (Juholin 2013, 202.)

Esimiesten viestintdvastuu organisaatioissa on suurempi kuin tavallisesti kuvitellaan. Rek-
rytointi, perehdytys, ohjaus, palkitseminen, motivointi, esimerkkind oleminen ja oman tii-
minsa johtaminen ovat osa esimiehen johtamistyota ja kaikki nAma ovat viestintda hyvin
pitkalti. (Melgin 2014.) Esimiesviestinnan taidot kuitenkin vaativat eri johtamistasoilla eri-
laista ndkokulmaa. Paivittiisen viestintatilanteen onnistunut hoitaminen korostuu esimies-
uran alkuvaiheessa. Paivittaisia viestintatilanteita ovat esimerkiksi palautteen antaminen
ja haastavien tilanteiden ratkaiseminen oikeudenmukaisesti seka rakentavasti. Mita korke-
ammalle johtamistasolla siirrytaan, tarvitaan myos strategian eteenpéin viemisen taitoa,
kykya sitouttaa tyontekijoité seka taitoa viestia haastavista muutostilanteista. (Balentor
2019.)

Viestinnan vastuut ja roolit ovat muuttuneet tydyhteisgissa. Johto ja esimiehet ovat yha
keskeisessa roolissa viestinndssa, mutta heidén rinnalleen on noussut jokaisen vastuu ky-
syd, selvittédd, osallistua ja jakaa tietoa. Roolimuutokset eivat kuitenkaan valttdmattd ole
toteutuneet niin kuin on haluttu. Yksildiden oletetaan toimivan spontaanisti ja pystyvan ar-

vioimaan heille keskusteluista tulevaa tietoa seka tekemaan paatoksia sen jakamisesta ja



viemisestd muille. Samalla yksil6ille luodaan vastuu tietojen ajantasaisuudesta. liman tie-

toista paatosta ja tahtoa roolimuutokseen ei kuitenkaan paasta. (Juholin 2013, 189.)

Esimiehen vastuu tiedon vaihdannassa ja tiedon kasittelyssa korostuu silloin, kun muut
eivat viela tiedd, mita han itse tietdd. Esimiehella taytyy olla kykya ymmartaa tiedon merki-
tys muille ja hanella taytyy olla kykya viestia tiedosta oikealle kohderyhmaélle. Tiedon pant-
taus, rajoitus ja salaus ovat asioita, joihin esimiehet edelleenkin usein sortuvat. Joskus
tama tapahtuu tietoisesti, mutta sité tapahtuu myos tiedostamatta. Tiedostettu tiedon jaka-
matta jattdminen voi usein johtua tiedon aliarvioimisesta tai ihmisten kiinnostuksesta tietoa
kohtaan, mutta valilla tiedon panttaus on proaktiivista toimintaa, ja tieto halutaan jakaa yh-
teisesti ja samanaikaisesti kaikille. Esimies on tiedon vaihdannassa tarkedssa osassa,
kun hénella on tarkeda ajantasaista tietoa tai kokemusta, jota muilla ei ole. Myds silloin,
kun hé&nella on tietoa, jota muut eivat osaa edes kysya tai sitten esimiehella on tietoa, jota
ei voi edes muualta saada. Kun esimies tietd& vastuunsa viestimisesta, han miettii tiedon
vaikutusta omaan yksikk66n tai alaisiinsa ja ottaa asian esille mahdollisimman pian. (Ju-
holin 2008, 92 - 94.)

Esimiehen taytyy ymmartdd oma etulyontiasemansa ja tehtédvansa. Han saa paljon tietoa
seka nédkemyksia ennen alaisiaan ja tieto on usein jasennellympaa seka laadullisempaa.
Osa tasta tiedosta on dokumentoimatonta hiljaista tietoa, joka on keraantynyt keskuste-
luista ja omista pohdinnoista. Alaisiin ndhden esimiehella on myds maarallisesti enemman
tietoa, silla han osallistuu useisiin keskusteluihin ja foorumeihin, joihin muilla ei ole paa-
sya. (Juholin 2008, 96.) Salminen (2017, 248) kirjoitti, ettd tyontekijat voivat ottaa vastuuta

ja sitoutua vain niihin asioihin, joista he tietavat.

Vuorimaa (2014) lisaa, ettd on tarkedd miettia asioita tyontekijdiden kautta, mitkad asiat
ovat heille olennaisia ja mita hyottya viestista heille voisi olla. Johdonmukaista viestintaa
VoI toteuttaa suunnittelemalla omaa viestintaa. Miettimalla jo etukateen, miten viestia uu-
desta asiasta myos jatkossa, voi lisatd johdonmukaisuutta viestintdan ja sité kautta myos

luotettavuutta ja ndin edistaa viestin perillemenoa.

2.3 Esimiesviestinnén periaatteet

Tyoyhteistjen viestinndssa on erilaisia periaatteita, joita pyritddn noudattamaan. Yleisim-

pid viestinnan periaatteita ovat avoimuus, luotettavuus, tosiaikaisuus ja nopeus. Myos



vuorovaikutteisuus ja ymmarrettavyys ovat suosittuja periaatteita. Nailla periaatteilla halu-
taan kertoa henkilostolle, etté on tarkoituksenmukaista, etta tieto on kaikkien saatavilla
mahdollisimman nopeasti. Pelkka tiedottaminen ei riitd, vaan ollaan valmiita myos keskus-

telulle ja sita kautta ymmarryksen lisddmiselle. (Juholin 2013, 192.)

Periaatteet ovat velvoittavia tekijoita, ja pelkkid tyhjia sanoja tulee valttdd. Ne tulee vieda
konkreettisiksi, osaksi jokaista tydpaivaa. Kaytdnnossa tdma tarkoittaa sita, etta periaat-
teet tulee purkaa perin pohjin, ja etta niille pitaa luoda kriteerit ja sisallét. Periaatteiden to-
teutuminen kuitenkin saattaa vaihdella tydyhteisdn jasenten valilla. Syyna voi olla esimer-
kiksi avoimuuden kohdalla se, ettd ihmiset tydskentelevat eri asemissa tai he kokevat, etta

eivat ole saaneet tietoa, vaikka ovat saaneetkin. (Juholin 2013, 193.)

Rajoittavia tekijoita periaatteiden toteutumiselle on esimerkiksi tiedon arkaluonteisuus, va-
limatkat, aikaerot, yksilonsuoja ja kulttuurierot. Nama rajoitteet kuitenkin tulisi todeta ja
tunnustaa ja periaatteista tulisi pystya pitdmaan kiinni. Kun tydyhteisdssa sovitaan, mista
kaikista asioista informoidaan ja kuinka niistéa kaydaan keskustelua, niin periaatteet konk-
retisoituvat. Nama maaritelmaét tulisi tehda organisaatiotasoisesti, myds pienemmissa yk-
sikdissa, kuten tiimeissa. Myos viestinnén jarjestelyt ovat tarkeita periaatteiden konkreti-
soimisessa. On tarkeda miettia, mik& kanava tai tapa on toimivin ratkaisu missakin asi-
assa, jotta saadaan viestinnalla halutunlainen vaikutus. Mikali halutaan luoda keskustelua,
niin auditorio tai palautelaatikko on vaara tapa. Taytyy luoda puitteet, joissa keskustelua
voidaan helposti kayda ilman pelkoa tilanteesta ja joissa keskustelu ylipaatansa on mah-
dollista. (Juholin 2013, 194.)

2.4 Viestinnan tavoitteet

Viestit sisaltavét aina tavoitteen, vaikka sita ei niissa erikseen mainittaisikaan. Tavoitteet
viestinnassa voidaan jakaa tiedottamiseen, vaikuttamiseen ja viihdyttamiseen. Usein vies-

tit kuitenkin sisaltdvat useamman naista. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 40.)

Tiedottamisessa on kyse tiedon valityksesta toiselle yksisuuntaisesti. Kun kerrotaan esi-
merkiksi uusista aukioloajoista tai yt-neuvottelujen alkamisesta, niin kyse on tiedottami-

sesta. Sen perimmainen tarkoitus ei ole saada aikaan keskustelua, vaikka usein niin ta-
pahtuukin. Tyfeldmassa tiedottava teksti voi olla muistio, tiedote tai raportti. Niiden idea
on valittda uutta tietoa tai koota tietoa yhdeksi lahteeksi. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-

Rapo 2012, 44.)



Vaikuttamisella yritetdén aina vaikuttaa yksilon tai ryhman kayttaytymiseen, asenteisiin tai
mielipiteisiin. Sen tavoitteena on saada toinen osapuoli pohtimaan asiaa, ottamaan kantaa
tai tekeméan asioita. Vaikuttaminen on voimakkaimmillaan, kun viestitaan niin, etta osa-
taan asettua vastaanottajan asemaan. Vaikuttamista voidaan edistaa niin, ettéd annetaan
mahdollisuus vuoropuhelulle. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 42.) Hakalan
(2015, 100) mukaan viestissa taytyy olla tarinallisuutta, yllatyksellisyytta ja tunteita, jotta
se voi olla vaikuttavaa viestintaa, ja jotta viesti voi jattaa jaljen kuulijoihin ja saada aikaan
halutunlaista toimintaa. Tarinallisuus auttaa viestinnassa kiinnostuksen yllapitamisessa,

yllatyksellisyys taas huomion saamisessa ja emotionaalisuus vaikuttamisessa.

Tyoelamassa nahdaan vahemman viihdyttavaa viestintaa, silla yleensa viestinta on tiedot-
tavaa tai vaikuttavaa. Usein tyoviihtyvyys onkin peréisin motivoivista tyotehtavistd, mutta
viihtyvyytta voidaan kuitenkin lisatéa viihdyttavilla teksteilla. Viihdyttavat tekstit voivat olla
tydelamaan liittyvia, kuten riskien hallintaan, tai sitten ihan jotain muuta. (Lohtaja-Ahonen
& Kaihovirta-Rapo 2012, 48.)

2.5 Esimiesviestinnan tavoitteet

TyoOyhteistt eivat ole vain ajanviettopaikka, vaan ty6lla on selkeét tavoitteet ja usein niilla
on myos omat mittarit, strategiat ja resurssit. Inmiset haluavat vastineeksi tydlleen ja pa-
nostuksesta organisaatiolle palkan seka omien sosiaalisten ja ammatillisten tarpeiden
tayttymisen. Tavoitteita pyritddn saavuttamaan yrityksen resursseilla. Tarkoituksena on
tuottaa voittoa ja toimia sitd kautta kannattavasti, ja viestinnat eri muodoissaan tukevat ta-

man tavoitteen saavuttamista. (Juholin 2013, 25 - 26.)

Tana paivana esimiehen tehtava painottuu yrityksen strategian tulkitsemiseen ja sen on-
nistuneeseen viestintaan omalle tiimille. Onnistuneessa strategian viestinnassa on tar-
kedd ymmartaa, mita se tarkoittaa oman tiimin tai yksildiden kannalta. Strategian viestinta-
vastuu on yksin esimiehella, eika sita voida delegoida assistentille tai viestintaosastolle.

Strategian ymmarretyksi tuleminen on esimiehen vastuulla. (Melgin 2014.)

Strategia on perusta ja suunnannayttaja paivittaisesséa toiminnassa ja se ohjaa kohti ta-
voitteiden toteutumista (Juholin 2013, 87). Jotta esimies voi toimia ja viestid strategialah-
toisesti, hdnen on tunnettava organisaation strategia hyvin. Esimiehen on myoés ymmarret-

tava strategian merkitys oman yksikkdnsa toimintaan ja mika hanen yksikkénsa rooli on



osana koko organisaation strategiaa. Strategiassa pysyminen vaatii esimiehelta jamak-

kyytta ja valmiutta vastata yksikkonsa muutosvastarintaan. (Salminen 2017, 110.)

Tuloksen teko on yksi organisaation tavoitteista, ja ilman esimiesviestintaa tulosta ei voida
saavuttaa. Vaikka esimiesviestintd ja vuorovaikutustaidot ovat ratkaisevassa asemassa
tavoitellun tuloksen saavuttamisessa, esimiesviestintaa ja vuorovaikutustaitoja ei kuiten-
kaan organisaatioissa aina kehitetd, vaikka toiminta muuten olisikin tiimikeskeista. Pelkka
viestintateko, kuten séhkodpostin lahetys ja asian sanominen, ei suoraan tarkoita, etta
viesti menee perille ja se ymmarretdan, vaan vastaanottajaan tulee pystya vaikuttamaan
monin eri viestinnan keinoin. (Salminen 2017, 258.) Viestinnén keinoja kaydaan tarkem-

min lapi luvussa 4.

Myos Aberg (2000, 156) kirjoittaa tavoitteiden tukemisesta esimiesviestinnassa. Esimies-
viestinnalla tuetaan tavoitteiden saavuttamista kokonaisvaltaisesti ja ammattimaisesti
viestinnan eri keinoja kayttamalla. Esimiesviestinnan tehtavana on lisaksi pitkajanteinen
kehitystyd seka ne viestinnan toimenpiteet, jotka tukevat tavoitteiden ja tulosten tekemista
ja saavuttamista. Jotta tavoitteet voidaan saavuttaa, Aberg (2000, 100) mainitsee tarkeim-
pana esimiesviestinnan paamaarana perustoimintojen tukemisen. Talla tarkoitetaan viesti-
mista tuotteista ja palveluista seka niiden tuottamisesta ja edelleen siirtdmisestéa asiak-
kaille. Mikali tAssa operatiivisessa viestinnasséa on puutteita, sita ei voi korvata millaan
muulla toiminnalla tai tiedottamisella, ja ilman tata viestintaé tydyhteiso ei pysty toimimaan
ollenkaan. Perustoimintojen tuki ja siihen liittyvéa viestintd on hetkiin ja tydprosesseihin
vahvasti sidoksissa. (Aberg 2000, 100.) Myds Salminen (2017, 114) kirjoittaa palveluiden
markkinoimisen olevan tarkea osa esimiehen tydta. Osaava esimies huolehtii, etta organi-
saationsa omat palvelut ja tuotteet ovat kaikkien tyéntekijoiden tiedossa. Han myos tekee
kovasti ty6ta oman osastonsa maineen eteen. Pohjimmiltaan tdssa on kyse organisaation

osaamisen ja sen resurssien myyntityosta.

Aberg (2000, 100, 103) kirjoittaa myds informoinnin olevan yksi viestinnan paamaara.
Tyoyhteistn tapahtumista kertominen omalle vaelle on tarkea viestinnallinen alue. Uuti-
nen, joka koskettaa tyOyhteistd, on tdméan viestinnan lahtokohtana. Informoimisella ei tar-
koiteta yksittisen tyotehtdvan hoitamista vaan laajempaa uutisointia. Juholin (2013, 57 -
59) taydentaa ajatuksia informoinnista. Informoinnissa on kyse kaikesta organisaation tie-
donvalityksesta, jota hoidetaan tietoisesti ja suunnitelmallisesti. Parhaimmillaan se on yk-

sisuuntaista ja niin selke&d, etta se ei vaadi syvia keskusteluja. Informointia ohjailevat or-
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ganisaation omat edut ja tavoitteet, ja se on keskeinen osa esimiesviestintéda. Tiedon yli-
tarjonta on informoinnin vaarana ja saattaa johtaa siihen, etta viestinta ei ole tehokasta.
Yritykset kohtaavat ongelmia informoinnissa seké tiedon paljoudessa, etta myds tiedon
puutteessa. Usein luullaan vaarin, etta teknologian kehittyessa myds ihmisten kyky vas-
taanottaa tietoa on lisdantynyt, vaikka kapasiteetti tiedonkasittelyssa on pysynyt ennal-
laan. Taysin yksisuuntaisena informointia ei kuitenkaan voida enaa pitad, silla esimiehen
on oltava tietoinen siitd, mika tieto on oleellista ja keskityttava siihen. Esimiehen on tar-
ke&é osata ohittaa epaoleellinen tieto, mutta myos tiedon vastaanottajien on oltava valp-
paina. Tehokasta kerralla ymmarrettavaa tietoa tarvitaan enemman, mikd saastaa resurs-

seja tarkedmmalle viestinnélle. (Juholin 2013, 57 - 59.)

Esimiesviestinnan tarkoitus on myds mahdollistaa se, etté asiat tulevat hoidetuksi ja pa-
laute on toimivaa. Ohjeet, pelisd&nndt, toimintatavat ja sopimukset ovat osa esimiesvies-
tinnan sisaltéa. Kun viestintd on toimivaa, niin ihmiset tietavat missa talla hetkella men-
naan, mitd heidan pitaa tietdd ja mita on tulossa. Viestinnasta tekee toimivaa sen suju-
vuus, rento tunnelma ja hyva yhteishenki, kun taas kilpailuhenkisyys ja asioiden salailu
hankaloittavat sitd. (Juholin 2013, 56.) Ohjeiden, pelisaantdjen ja toimintatapojen viestimi-
nen on myds osa kiinnittamista. Kiinnittamisella tarkoitetaan tydntekijan perehdytysta tyo-
yhteis66n seka tydtehtaviin. Talla viestinnalla on selkea tavoite yhteisollisyyden ja sosiaa-
lisuuden luomiseen. Perehdytys sisaltaa viestinnén siitd, miten tyoyhteisolla on tapa toi-

mia sek& sen normeista ja menetelmista. Aberg (2000, 100.)

Esimiesviestinnan yksi tarkeimmista asioista on myos olla luomassa ja yllapitamassa yh-
teisollisyytta tydymparistossa. Yhteisollisyydella on iso merkitys, silla se sitouttaa ihmisia
tydhdn ja yhteiston. Vaikutukset nailla ovat ilmeiset: syntyy imua tydhon ja sita kautta tu-
loksia. Edellytyksena sitoutumiselle on, ettd organisaation perustehtavien tavoitteet, arvot
ja suunnitelmat on tiedossa. Tieto asioista tuo luottamusta ja sitd kautta myos sitoutu-
mista. Yhteenkuulumisen tunne saa sitoutuneen antamaan panoksensa yhteisélle kehitys-

ideoiden, ajatusten ja kysymysten kautta. (Juholin, 2013, 59.)

2.6 Palautteen antaminen

Yksi esimiehen keinoista henkilostonsa johtamisessa on palautteen antaminen. Esimie-
hen tarkein taito, joka vaikuttaa hanen johtamisvoimaansa, on taito antaa rakentavaa pa-
lautetta. Kun esimiehen antama palaute on vaikuttavaa, han pystyy palautteella ohjaa-

maan alaistensa toimintaa. (Salminen 2017, 266.)
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Palautteen antaminen ja vastaanottaminen ovat esimiehen tarkeita osa-alueita viestin-
nassa ja ne ovat myos yksi tydhyvinvoinnin kulmakivista. Palautteen anto on tydkulttuurin
kehittymisen keino. Palautteen antamisessa esimiehen tulee miettia kaytanndn tasolla,
antaako han palautetta kahden kesken alaisen kanssa, vai muiden tiimilaisten lasna ol-
lessa. Palautteen antamisessa esimiehen tulee myds miettid, antaako han palautetta tyén
jalkeen, vai sen aikana, ja annetaanko sita tietyissa olosuhteissa systemaattisin tavoin, vai
mukaudutaanko tilanteiden vaatimalla tavalla. (Juholin 2013, 206.) Palautteen antaminen
tydsta ja toiminnasta on tarkeaa. Tama koskee palautteen antamista alaisille, mutta myos
omalle esimiehelle, vaikka se on usein vaikeaa. Palautteella on aina osapuolina sen an-
taja ja vastaanottaja. Palautekeskustelussa on kyse molempiin suuntiin kaytavasta kes-
kustelusta ja palautteen annosta, kun taas ohjauskeskustelussa palautetta annetaan vain
yhteen suuntaan. Palautteen antamisesta tulee johtamista lisaamalla siihen maarays,
kasky tai ohje. (Juholin 2013, 205.)

Palaute on kuin peili, jonka kautta ymmarretdan paremmin, milta toimintamme nayttaa
muiden silmissa ja kuinka muut kokevat sen. Palautteen on tarkoitus vaikuttaa ihmisen tu-
levaan kayttaytymiseen, mutta se liittyy aina menneisyyteen. Kun palaute on hyvaa, sen
tulisi koskea vain ihmisen kayttaytymista sen sijaan, etté se koskisi persoonaa. lhmisen
persoona ei ole hyva palautteen antamisen perusta, silla siihen ihminen harvemmin voi
itse vaikuttaa. Henkilékohtaisiin ominaisuuksiin liittyvaa nakemysta sanotaan mielipiteeksi.
(Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 26.)

Palautteen tavoitteena on seka palautteen antajan tunteen ilmaiseminen, etta toisen ihmi-
sen auttaminen kehittymisessa. Palaute voi olla korjaavaa tai kannustavaa. Kannustavaa
palautetta annetaan, kun toinen on onnistunut tydssaan — korjaavaa palautetta taas, kun
tydssa ollaan epaonnistuttu. Palautteen antaminen on tarkeda tehda hyvin, koska silloin
se on rakentavaa, kehittavaa tai myonteista. Palaute on annettu hyvin silloin, kun palaut-
teen antaja suhtautuu sen vastaanottajaan myotamielisesti. Huonosti annettu palaute
usein aiheuttaa vain riitaa ja silloin palautteen antaja suhtautuu kielteisesti sen vastaanot-
tajaan. Onkin tarked muistaa, etta palautteen vastaanottaja kuitenkin lopulta tekee itse
paatoksen, muuttaako omaa toimintaansa sen pohjalta. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-
Rapo 2012, 26 - 27.) Kun palaute on korjaavaa ja kannustavaa, se lopulta kehittd& koko
organisaatiota yksilon kehittymisen kautta. Onnistumisia on myds tarkeaa jakaa, koska sil-

loin muut pystyvét ottamaan mallia onnistujasta. My0s virheista tulisi avoimesti puhua,
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jotta ne voitaisiin valttda jatkossa. Jokaisen tyontekijan ja esimiehen tulisi pystya anta-
maan ja vastaanottamaan palautetta sen kehittavyyden vuoksi. (Lohtaja-Ahonen & Kaiho-
virta-Rapo 2012, 27.)

Palautteen kautta esimies pystyy alkamaan toimia alaistensa tarpeiden mukaisesti sen si-
jaan, ettéd han itse tekisi oletukset siitd, mitd han ajattelee alaisten haluavan. Palautteen
avulla saadaan myds jatkuvasti tietoa organisaation epaonnistumisista ja onnistumisista,
mika on olennainen osa oppivaa organisaatiota. (Juholin 2013, 205.) Palautteen tulisi olla
perusteltua, ja sen tulisi olla sekd myonteista, etta kielteista. Palautteen tulisi kuitenkin olla
enemman myonteista, kuin kielteista ja sita tulisi antaa jatkuvasti, mutta vain oleellisista
asioista. Palautteen on tarkoitus olla kehittavaa, ja se koostuu havainnosta ja vaikutuk-
sesta. Paatbsvalta palautteeseen jatetdan aina sen vastaanottajalle ja palaute tulee antaa
rauhallisesti. Uskottavin palaute esimiehen sijasta tulee kuitenkin kollegoilta, ja sen anta-
mista tulisi tydyhteisoissé kehittaa. (Juholin 2013, 206.)

2.7 Esimiesviestinnan ongelmat

Esimiesty6hon liittyvissa viestintatilanteissa onnistuminen ei ole yksinkertainen asia. On-
nistunut esimiesviestinta tarkoittaa tilannetta, jossa se synnyttda halutunlaisen vaikutuk-
sen. Vaikutus voi olla esimerkiksi se, ettd ihmiset alkavat toimia strategian mukaisesti
tydssaan, ymmartavat tyonsa tavoitteet ja odotukset paremmin tai hyvaksyvat organisaa-
tiomuutoksen toteuttamisen. (Balentor 2019.)

Viestinnan tavoitteita ei aina saavuteta, ja suurimpana syyna siihen on usein viestinnan
merkityksen puutos organisaatiossa ja tastd johtuva resurssivaje viestinnassa. Viestintaa
ei yksinkertaisesti pystyta tekemaan tarpeeksi tehokkaasti. (Korhonen & Rajala 2011, 35.)
Esimiesviestinnan toiminnan edellytyksend on myos viestinnan osaaminen seka mahdolli-
suus kehittyd. Viestintdan on myds tarkeaé panostaa riittdvasti voimavaroja, eli rahaa, te-
kijoita ja tekniikkaa. (ProCom 2012.) Viestintatilanteissa onnistuminen vaatii taitojen har-
joittelua, suunnitelmallisuutta seka omien viestinnéllisten vahvuuksien ja kehityskohteiden
tiedostamista. Pelkka viestinnan selkeys ja ymmarrettavyys ei siis ole riittdvaa, vaan sen
taytyy myds johtaa toivottuun toimintaan. (Balentor 2019.) Esimiehill& on yleinen harhaka-
sitys, etta viesti on ymmarretty ensimmaisen tiedottamisen jalkeen. Eri tutkimusten mu-
kaan esimiesviestinté vaatii noin 17 toistamiskertaa, jotta viesti tulee ymmarretyksi. (Vuori-
maa 2014.)
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My6s Juholin (2013, 46 — 47.) kertoo viestinnan hankaluuksista seké tilanteista, joissa
viestinta ei ole toivotun suoraviivaista. Viestinnén vaikutus ei valilla ole pitk&nkaan yritta-
misen jalkeen odotukset tayttavaa. Syita sille, etta viesti ei tayta odotuksia, voi [6ytyd mo-
nia aina siita lahtien, etta viesti ei ole saavuttanut haluttuja vastaanottajia, vaan se on tor-
mannyt johonkin tekniseen esteeseen. Mikali viesti saavuttaa vastaanottajansa, niin vies-
tia ei valttamattd ymmarreta halutulla lailla. Valilla viestin sisalto tai sen lahettdja taas
saattaa olla kilnnostamaton ja se saatetaan kokonaan ohittaa. Kyse saattaa myds olla
viestin suorasta torjumisesta, eli sitd ei haluta lukea eika kuulla. Viestin epaonnistuminen
saattaa myos johtua sen lahettdjasté ja viestinndn osaamisen puutteesta. Mikali viesti ai-
heuttaa keskustelua ja kyseenalaistamista, eikd se suoraviivaisesti vaikuta, niin silloin
viestinnassa ei ole epaonnistuttu, vaan talla tavoin asioita saadaan vietya tehokkaimmin
eteenpdin. Silloin, kun viesti kokonaan torjutaan tai vaarinymmarretaan, viestinnassa ol-
laan epé&onnistuttu ja se voi johtaa pahimmillaan isoihin vahinkoihin. Viestinnassa siis ko-
rostuu tietdmys siitd, mitka viestit halutaan vieda perille tarkoitetussa muodossaan ja
mista taas halutaan kayda avointa keskustelua. Ongelmana avoimessa keskustelussa on
usein se, etta eroavia mielipiteitd ei haluta kuulla ja ne halutaan vaientaa. (Juholin 2013,
46 - 47.)

Samalle viestille annetaan useita erilaisia merkityksia, riippuen sen vastaanottajasta. Mi-
kali merkitysta ei ymmarretd, niin myos se aiheuttaa ongelmia viestin odotuksen toteutu-
miselle. Juholin (2013, 48) tuo esiin, ettd merkitysnakemys on yksi Pekka Aulan (1999)
teorioista, jossa merkityksia ei vdliteta, vaan jokainen vastaanottaja luo viestistd oman
merkityksensa pohdinnan ja vuorovaikutuksen kautta. Merkityksia toki pyritaan viestin-
nassa antamaan, kun halutaan vaikuttaa toimintaan, esimerkiksi strategisessa viestin-
nassa. (Juholin 2013, 48.)

Viestinnan tehoa voidaan parantaa tuntemalla viestin vastaanottajat seké heidan tar-
peensa, odotuksensa ja tilansa. Viestintddn saadaan enemman vaikutusta, kun se voi-
daan muotoilla viestin vastaanottajaa koskettavalla tavalla seka kayttaa heille mieluisia
viestinnan keinoja ja viestin |0ytda useasta eri paikasta. Monikanavainen viestinté voi
myds aiheuttaa painvastaisia vaikutuksia, mikéali toistuvasti saman asian ilmestyminen
ruudulle aiheuttaa artymisté vastaanottajalle. (Juholin 2013, 47.) Lisaa viestinnan kanavia

kaydaan lapi 4. luvussa.
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3 Esimiesviestinnan uudet mallit

Viestinnassa on kyse yhteisesté asiasta, eli yhteisesta tekemisestd, kuten viestinnén lati-
nankielinen sana communicare tarkoittaa. Se kuvastaa sidosta vuorovaikutuksen ja yh-
dessa tekemisen valilla. Viestiminen, eli kommunikointi, on ihmiselle tyypillinen asia.
Meilla on kykya jasentaa kasitteita, puhua ja vaihtaa keskenamme kokemuksia ja tietoa
seka ilmaista tunteita. (Juholin 2013, 44.)

Esimiesviestintd on seka kaksisuuntaista — eli vuorovaikutteista — ettéa yksisuuntaista tie-
dottamista. TyOpaivat ovat tdynna viestintaa, jossa esimies viestii alaisilleen. Vuorovaiku-
tuksella tarkoitetaan sita, ettd viestintaprosessi koostuu aina kahdesta osapuolesta, vies-
tinnan lahettajasta seka sen vastaanottajasta. Vastaanottajan seka lahettajan roolit vaihte-
levat, koska viestintéd on vuorovaikutuksellista. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012,
12 -13)

Seuraavaksi kasitellaan tydyhteisdviestinnan uusia malleja. Ensimmaisena kasitellaén Ju-
holinin l[ahentavaa ja energisoivaa tydyhteiséviestinnan mallia, joka keskittyy vuorovaikut-
teiseen viestintaan. Taman jalkeen tuodaan esille Juholinin vuorovaikutteinen tydyhteiso-

viestinnan uusi agenda, joka koostuu 6+1 -osatekijasta.

3.1 Esimiesviestinnan lahentava ja energisoiva malli

Perinteinen viestintd muodostui kahdesta mallista, joista toisen mukaan tieto oli neutraa-
lia. Toisen mukaan viestinnassa on kyse tiedon siirtdmista lahettgjaltd vastaanottajalle.
Ajatusmallissa siis keskigssa oli se, miten absoluuttisesti oikea tietoa saadaan kuljetettua
sita tarvitseville. Kaytanntssa tama tarkoitti vahvaa hierarkiaa — eli tiedon valittymista vain
ylhaalta alaspain. Tasta syntyi vajetta, jolla tarkoitettiin sitd, ettd vastaanottajat eivat valt-
tamatta saaneet sita tietoa, mita halusivat, ja néin saadun ja vastaanotetun tiedon valille
syntyi vaje. Tana paivana ongelma on enemman painvastainen: saatavaa tietoa on liian
paljon. Vajeajattelumallin taustalla on idea siitd, ettd kun ihminen vastaanottaa tarvitse-
maansa tietoa, se saa hanet tyytyvaiseksi ja se saa myots aikaan halutunlaista toimintaa.
(Juholin 2008, 58.)

Vanha viestintdmalli perustui suoraviivaiselle ajattelulle, jossa kohteena eli objekteina oli-

vat vastaanottajat ja toimijoina eli subjekteina olivat esimiehet ja johto. Malli toimi varhai-

sessa vaiheessa, kun organisaatiokulttuuri oli kehittymatonta ja alaisten koulutus taso oli
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alhainen. Kun siirrytaan nykyajan tietointensiiviseen organisaatioon, vanha malli kohtaa
ongelmia. (Juholin 2008, 58 - 59.)

Myds Salminen (2017, 248) kirjoitti vanhan mallin ongelmista. Kun vain johto pohtii asioita
ja siirtda ne sitten tyontekijdiden toteutettavaksi, koko henkilostdn kapasiteettia ei pystyta
taysin hyddyntamaéan. Kun asetettuja padmaaria ei taysin ymmarreta, on vaikea toimia

tuottavasti, luovasti ja sitoutuneesti.

Taulukko 2. Tydyhteisoviestinnan ja tydyhteisén ajatusmallien vertailua (Juholin 2008, 59)

Viestinti Loitontavaa Lihentivii
Tyoyhteisd
Lamaannuttava Hierarkkinen organisaatio | Hierarkkinen organisaatio
Monologinen viestinté Yhteiséllisyyttd vahvistava
viestinté
Energisoiva Osallistava tydyhteisd Osallistava tydyhteisd
Monologinen viestinté Yhteiséllisyyttd vahvistava
viestinté

Taulukossa 2 vertaillaan tydyhteisotyyppeja seka viestinnan uskomuksia toisiinsa. La-
maannuttavassa tydyhteistssa asemavalta, eli hierarkia, maaraa puhevallan. Yksinainen
viestinta eli monologia sopii loitontavana viestintdna yhteen lamaannuttavan yhteisén
kanssa. Monologisessa viestinndssa yksi puhuu ja muut kuuntelevat. Se loitontaa, el
tyontaa ihmisia etadlle toisistaan ja aiheuttaa nain ongelmia yhteiseen ymmarrykseen ja
tietoon. Monologi koskee yhta lailla seka hiljaista etta julkaistua tietoa. Tiivistettyna: ihmis-
ten taytyy pystya keskustelemaan ja vaihtamaan nakemyksiaan keskenaan, jotta he ovat
tietoisia tapahtumista ja pystyvat suoriutumaan ty6tehtavistaan. Keskusteluyhteyden puut-
tuessa tarkeaa tietoa tai kokemuksia voi jAdda saamatta. TAma malli toimi silloin, kun ty6-
yhteisoissa oli vain yksi asiantuntija, joka kertoi osaamiseensa perustuen muille, mita hei-
dan tulisi tehda. Tietyissd méaarin kyseinen vanha malli toimii edelleenkin, silla kyseiseen
kommunikoinnin malliin ollaan tietyissa organisaatioissa totuttu. Tyotyytyvaisyys voi pysya
pitkaankin hyvana, mikali henkildstossa ei tapahdu vaihtuvuutta. (Juholin 2008, 59 - 60.)

Vastakohtana ja vaihtoehtona lamaannuttavalle mallille on l[&hentéava tydyhteisd, joka an-
taa energiaa yhteisollisyyden kautta niin yksilolle kuin koko yhteisélle. Energisoiva tydyh-
teis0 on seurausta siita, etta inmisilla on mahdollisuus tehda itselleen térkeité asioita ja

sitd kautta vaikuttaa asioihin seka kykya kehittya oppimisen kautta. Keskustelukulttuuri, eli
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vuorovaikutteinen viestintd, on energisoivan tyodyhteison perusta, jossa ihmisilla on mah-
dollisuus vaihtaa tietoa mutkattomasti ja olla osana vaikuttamassa tydyhteisén asioihin.
(Juholin 2008, 60.)

Lahentavassa viestinndssa keskeisind ominaisuuksina siis on vastuullinen vuorovaikuttei-
nen johtaminen ja yksilviestinta, erilaisten itseilmaisujen ja nakemysten salliminen seka
keskindinen luottamus tydyhteisdn jasenten valilla. Lahentava viestinta siis toimii energi-
soivan tydyhteison kanssa samalla tavalla, eli ne lahentavat ja sita kautta energisoivat tyo-
yhteis64a, kun taas lamaannuttavalle tyoyhteisélle on ominaisempaa loitontava viestinta.
(Juholin 2008, 61.)

Salminen (2017, 248) kiitti uuden sukupolven tyontekijoita siitd, ettd he ovat l[ahteneet nyt
uutena aikana haastamaan vanhoja johtamiskaytant6ja. Kaskemiskulttuuri on vanhentu-
nut tapa johtaa. Johtajien taytyy myos innostaa ja perustella tekoja ja sanomisiaan. Salmi-
nen kuitenkin mainitsee, etta valitettavan usein johtajat eivét toimi ndin. Juholin (2008, 59)
kirjoittaa, etta toimintamallin muutoksessa syntyy kuitenkin vastarintaa, kun vanhat mallit
tulevat tiensd padhan. Uudistukset ndhdaan organisaatioissa hairitsevina tekijoina, mutta
ne kuitenkin halutaan vieda lapi niin, ettd muutosvastarintaa syntyisi mahdollisimman va-

han.

Tana paivana organisaatiot ja tyo perustuvat yhteistydlle. Teknologia on mahdollistanut
yhteistydn, vuorovaikutuksen, paatdksenteon, tiedon luomisen ja sen jakamisen helppo-
kayttoisilla tavoilla, ilman, etta ihmiset ovat fyysisesti vuorovaikutuksessa tai lahekkain.
Vuorovaikutusta kaydaan aina virallisesta viestinnasta spontaaniseen viestintaan ja kaik-
kea talta valiltd. (Juholin 2013, 212.)

3.1.1 Vuoropuheen tarkeys

Vuoropuheen tarkeys perustuu ihmisen kayttaytymisen perusasioihin. Keskustelut ja sita
kautta ajatustenvaihdot ja pohdinnat syntyvat ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta, jota
tukevat erilaiset vaikuttamisen keinot. Vuorovaikutuksessa keskustellaan, puhutaan ja

kuunnellaan. Siind kaytetaan luonnollista kielta, jota tdydennetaan eleilld, kyseenalaiste-

taan ja kysytdan. Vuorovaikutus energisoi ihmisid. (Juholin 2008, 61.)

Koska viestintd on kaksisuuntaista, on hyva antaa myds tiimilaisille mahdollisuus kertoa

omat mietteensa. Esimies voi varata esimerkiksi tunnin viikossa kalenteristansa ja kayda
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silloin kiertelemassa tiimilaisten parissa ja kyselld heidan kuulumisiaan ilman erityista
agendaa. Spontaanit keskustelut voivat tuottaa arvokasta tietoa ja néin toiminnan toivot-

tua suuntaa voidaan vahvistaa. (Vuorimaa 2014.)

Myds Melgin (2014) kirjoittaa lasnéolon ja puheyhteyksien tarkeydesta. Melginin mukaan
hyvinvoivassa toimintakulttuurissa esimiehelle voi puhua avoimesti. Mikali puheyhteyksia
esimiehen ja tiimilaisten valilla ei ole, koko organisaation toimintaa saattaa jarruttaa tiimin
tulehtuneet valit. Virheellinen tieto esimerkiksi toimenkuvista, eparealistiset odotukset ja
johtamisjarjestelmien toimimattomuudet aiheuttavat ongelmia. Esimiehen on tarkeaa sel-
vittdd ongelmat nopeasti. (Melgin 2014.) Lasnaolon ja puheyhteyksien liséaksi myods ver-
kostoituminen tiimilaisten kanssa on tarkeaa. Ammattilaisella, laaja-alaisella ja vuorovai-
kutteisella viestinnélla luodaan esimiehen ja tiimin valilla yhteinen nakemys yhteisolle

olennaisista asioista. (ProCom 2012.)

Vuoropuhe on tarkedd myos viestin ymmarretyksi tulemisen vuoksi. Viestit tulkitaan omien
kokemusten, tilanteiden ja tavoitteiden kautta, ja vaikka asia olisi itselle kuinka kirkas ta-
hansa, niin se saatetaan silti ymmartaa eri lailla. On siis tarkeaa kayda keskustelua asi-
oista myos jatkossa, jotta vaarinymmarrykset voidaan oikaista rakentavassa hengessa.
(Vuorimaa 2014.) Vaarinymmarrysta ehkaistddn myos arvostamalla vastaanottajaa, el
asetutaan toisen asemaan ja nadhdaan asiat hanen nakokulmastaan. Toisen osapuolen on
helpompi vastaanottaa asioita, kun kaytetaan ymmarrettavaéa puhetta ja tekstia ja keskus-
teluissa otetaan huomioon myds toinen osapuoli ja hdnen ndkemyksidan kuunnellaan.
(Juholin 2008, 61.) Vuorovaikutteinen viestintamuoto on todella tarkeda, mutta sen ohjaus
suoraan ei ole mahdollista, vaikka siihen liittyvia rajoittavia sdantoja tydyhteisoista kuiten-
kin usein 16ytyy. Sosiaalinen vuorovaikutus tulee ottaa tavoitteellisessa viestinnassa huo-
mioon. (Aberg2000, 100 - 101.)

3.1.2 Esimiehen suhteet alaisiin

Suhteet tiimilaisiin ovat merkittdvassa asemassa, silla esimiehen tytn keskidssa ovat jat-
kuva muiden huomioon ottaminen ja kommunikointi. Suhteet ovat ty6uran alussa puutteel-
liset ja ne vaativat jatkuvaa kehittamista. (Juholin 2008, 35 - 36.) Esimiesviestinnén tulee
pyrkia olemaan esimiehen ja alaisen valilla tasaveroista vuorovaikutusta, jonka paamaa-
rana on saavuttaa yhdessa mahdollisimman hyva lopputulos. Sen sijaan, etta esimies
miettisi vain sitd, miten tyontekijat voivat auttaa yritystd, esimiehen taytyy myds miettia,

miten voi auttaa tiimilaisiaan. Jotta tasaveroiseen vuorovaikutukseen voidaan paasta, se
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edellyttdd saanndllistd kohtaamista ja vuorovaikutusta tiimilaisten kanssa. (Lindberg-Nau-
lap&éa 2018.)

Esimiehen on tarkedd myos luodata ja tulkita tiimiaan seka reagoida. Luotauksen avulla
havaitaan ja tulkitaan ajoissa ulkoisia ja sisdisid muutoksia, jotka ovat oleellisia toiminnan
kannalta. Nama tulee ottaa huomioon suunnittelussa seka paatoksenteossa. (ProCom
2012.) Myds Aberg (2000, 156) kirjoitti, ettd esimiesviestinndssa on tarkoitus ymmartaa ja
havaita olennaisia ulkoisia ja sisaisia muutoksia ja kehityksia tiimissa. Naméa havainnot tu-
lee ottaa huomioon toiminnan suunnittelussa. Paatoksenteossa myos viestinnalliset nako-
kohdat tulee ottaa huomioon. (Aberg 2000, 156.) Liiallinen vuorovaikutus ja esimiehen l&-
heisyys voi olla haitaksi, mikali esimies unohtaa oman roolinsa ryhmassa. Usein ihmissuh-
teisiin sotkeutumalla esimies voi menettaa otteen kokonaisuuden hallinnasta, alaisten
luottamuksen seka roolin esimiehena. (Juholin 2013, 202 - 203; Juholin 2008, 97.)

3.2 Tybyhteistviestinnan uusi agenda

Juholin (2013, 178) kay lapi tydyhteisoviestinndn uuden agendan, joka koostuu 6+1 -osa-
tekijastd. Agendan osatekijat ovat yhteisollisyyden ja sisdisen keskustelun, kuten esimies-
viestinnan, peruspilareita. 6+1 -osatekijaé ovat osaamisen jakaminen ja yhdessa oppimi-
nen, tydyhteison maine, asioiden kasittely vuorovaikutteisesti, osallistumisen ja vaikutta-
misen mahdollisuus, ajantasaisen tiedon jatkuva saatavuus, tunnelman rentous ja vapaa-

muotoisuus seka naita kaikki yhdistava viestinnan véaline, foorumit.

Ensimmaisina osatekij6ind ovat osaamisen jakaminen ja yhdessa oppiminen seké tydyh-
teisbn maine. Osaamisen jakaminen ja yhdessa oppiminen tukevat seka yksiloita, etta
koko tydyhteis6d. Se on mahdollista, kun viestinta on mutkatonta, ja palautetta voidaan
antaa avoimesti ja monisuuntaisesti. Tietoperusteisessa tydyhteistssa uusia nakemyksia
ja uutta tietoa syntyy siella, missa ihmiset tydskentelevat yhdessa, ja antavat seka saavat
jotain uutta toisiltaan. Uusi tieto perustuu siis ihmisten vuorovaikutukselle. Tieto saattaa
valittyd keskustelujen kautta, mutta myds kuuntelemalla ja katselemalla opitaan. Tutkin-
noista saadut tiedot vanhenevat nopeasti, ja onkin tarkead, ettd oppiminen jatkuu téissa
luontevalla tavalla — yhdessa tekemalla. Kun pantataan tietoa ja tehdaan asioita yksin, ne
ovat haitaksi organisaation kyvylle oppia. Seurauksena tehd&an vaaria asioita ja tyén
laatu on huonoa. (Juholin 2013, 186 - 187.) Tydyhteistn maineeseen vaikuttavat kaikki

toiminta, jota tydyhteisdssa tuotetaan ja heijastetaan. Koko tydyhteisén maine myos hei-
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jastuu takaisin yksildiden mindkuviin, eli identiteetteihin. Jokaisen oma toiminta joko vah-
vistaa tai heikentda koko organisaation mainetta. Taté ei valttamatta ennen aina ymmar-
retty. Hyvalla maineella pidetdan osaavat tekijat talossa ja hyvaa mainetta pidetaan myos
tydvoimaa houkuttelevana kilpailutekijana. Tydyhteison jasenet ovat myds sen tarkeimpia

viestinviejia, silla sisaltapain tullut viesti on kaikkein tehokkain. (Juholin 2013, 187 - 188.)

Myds Aberg (2000, 100) kirjoitti, etté yhtena viestinnan paamaérana on tydyhteisén pitka-
janteinen profilointi ja maineen rakentaminen. Tydyhteison seka siihen kuuluvien ihmisten
ja tuotteiden tai palveluiden tavoitekuvan pitkajanteinen rakentaminen ja téta kautta tyoyh-
teisbn maineen rakentaminen — myos tyoyhteison sisalla — on viestinndllisesti tarkeaa.
Tama viestinta on pitkdjanteista ja se ulottuu yhteistn alkupisteestéa aina tulevaisuuden
visioihin asti. Juholin (2013, 61 - 62) lisaa, etta profilointi ja maineen tai brandin rakentami-
nen koetaan usein muusta toiminnasta irralliseksi. Suurin vaikutus néiden rakentumiselle
syntyy kuitenkin organisaation teoista ja ihmisten puheista. Kun organisaatio tekee hyvaa
tulosta ja toiminta on moitteetonta, siité kannattaa viestia tydyhteisolle eri viestinnan kei-

noin.

Seuraavina osatekijoina ovat asioiden kasittely vuorovaikutteisesti seka osallistumisen ja
vaikuttamisen mahdollisuus. On tarkeaa kasitella isoja ja tarkeita asioita vuorovaikuttei-
sesti, vaikka johdolla on aina vastuu paatoksista. Vuorovaikutteisuudessa taytyy hyvaksya
erilaiset mielipiteet ja niille tulee antaa arvoa. Siind korostetaan asioista keskustelua ja
auki puhumista, kunnes asiat ovat jokaisen kohdalla ymmarretty. Asioita siis tulee kerrata
ja kayda lapi niin monta kertaa, ettéa asia ymmarretaan. Nailla isoilla ja tarkeilla kasitelta-
villa asioilla tarkoitetaan kysymyksia, jotka koskevat koko organisaatiota ja yksittaisen ih-
misenkin elamaa, kuten tydhon ja sen sisaltdon, jatkuvuuteen ja muutoksiin liittyvia asi-
oita. Taytyy myds muistaa, etta usein alaiselle iso asia ei valttaméatta nay esimiehelle tar-
keéna asiana ja myos painvastoin. Isoja, tiedossa olevia asioita, joista voisi mallin mukaan
keskustella koko organisaation kesken, ovat strategian linjaukset, muutokset organisaa-
tiossa, muutokset tietojarjestelmissa tai toimintatavoissa, muutokset henkildstdissa, arvo-
jen muutoksissa, toimintaympéariston muutokset tai tulevan ennakointi seka poikkeustilan-
teet ja kriisit. Isoiksi asioiksi voi myds muodostua pienemmatkin muutokset kaytanndissa
tai toimintatavoissa seka muutokset yksiloiden tehtavakuvissa. (Juholin 2013, 182 - 183.)
Tyoyhteistisséa osallistuminen ja vaikuttaminen on oltava mahdollista kaikille. On tarkeaa,
etta voi vaikuttaa niin pieniin kuin isoihinkin asioihin, [&hipiirissa sek& koko organisaa-
tiossa. Useissa yt- ja irtisanomisprosesseissa tyontekijat ovat juurikin kritisoineet sita, etta

eivat ole voineet vaikuttaa asioihin, vaikka heilla olisikin ollut ratkaisu ongelmiin. Kynnys
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vaikuttaa tyOpaikallaan asioihin voi olla suuri byrokratian vuoksi. Tyontekijalla voi myds
olla tunne, ettd asia ei ole riittAvan suuri. Kuitenkin pienetkin asiat voivat olla suuressa
roolissa ratkaistakseen suurempiakin asioita. Rohkaisu ja palkitseminen saavat ihmiset
osallistumaan ja vaikuttamaan asioihin. Osallistuminen ja vaikuttaminen ei ole alkuperai-
nen tarkoitus, vaan inmiset kokevat itsensa tarkeiksi, voivat hyvin ja kehittyvat taman
kautta. Tutkimukset tydhyvinvoinnista osoittavat, etté osallistuminen ja vaikuttaminen

omaan tydhon ja olosuhteisiin lisdavat tyohyvinvointia. (Juholin 2013, 184 - 185.)

Ajantasaisen tiedon jatkuva saatavuus seka tunnelman rentous ja vapaamuotoisuus ovat
seuraavat osatekijat. Ajantasaista tietoa tulisi jatkuvasti olla saatavilla sité tarvitseville ja
hyddyntaville. Jokaisella on myds rooli ja vastuu ajantasaisen tiedon vaihdannassa, sen
luomisessa ja jalostuksessa. Ihmiset ovat oppineet etsimaan itse tarvitsemaansa tietoa.
Myo6s ongelmia syntyy, mikali tieto on vaaraa tai harhaanjohtavaa. Tietoa ei siis tule viivyt-
taa tai sadnndostella ja sen tulee olla reaaliaikaista, silla se on tydn tekemisen kannalta tér-
ked resurssi. Ajantasaisen tiedon saatavuudessa korostuu myés tiedon viestijan tarkeys
ja viestimisen nopeus. Kun asioista viestitddn ensimmaisend, on parhaat mahdollisuudet
vaikuttaa sen sisaltoon. (Juholin 2013, 180 - 181.) Tunnelman rentous ja vapaamuotoi-
suus tarkoittaa sitd, etté jokaisella taytyy olla uskallus puhua ja kertoa omista kokemuk-
sista ja nakemyksista seka kysya ja kyseenalaistaa asioita. Tunnelmaa nostattavat esi-
miesty0 ja johtaminen seké esimiehen ja alaisten valiset suhteet. Silla on suuri vaikutus
tydn tekemiseen, luovuuteen ja innovatiivisuuteen seka tydssa viihtymiseen ja henkiseen
tasapainoon. (Juholin 2013, 185.)

Yhdistavana tekijana naille kaikille on se, etta toiminnan ja viestinnan tulisi tapahtua fooru-
meilla, joissa voidaan avoimesti kdyda vuoropuhelua ja vaihtaa tietoa. Foorumeilla organi-
saatio yhdistetaan toimintaympéristdon ja verkostoihin, ja siella toimivat kaikki tydyhteisén
jasenet. Viestintafoorumit toimivat kaiken tekemisen ja kommunikoinnin ytimena. (Juholin

2013, 178 - 179.) Tarkemmin viestintakanavia kaydaan lapi luvussa 4.
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Luodaan identiteettid
ja rakennetaan
tydnantajamainetta

Perus- ja ajantasais-
tietoa saatavilla
ja sitd vaihdetaan

Luodaan ja

vahvistetaan Foorum |t*
yhteisollisyytta — Koko organisaation
— Yksikoiden
— Tiimien

Asioita kasitellaan

— Projektien
keskustellen

Jaetaan osaamista
ja kokemuksia,
kehitetaan uutta

Osallistutaan ja
vaikutetaan asioihin

Kuvio 2. Tydyhteisdviestinnan uusi agenda (Juholin 2013, 179)

Uudessa agendassa viestinta on osa kaikkea tekemista ja elamistéa tyoyhteisdssa, eika se

enaa ole vain erillinen toiminto. Viestinta voidaan helposti maaritella organisaation veren-

kierroksi tai hengitykseksi. (Juholin 2008, 64.)

Uusi malli kuulostaa raskaalta ja tyolaalta, joten heraa kysymyksia toimintamallin tarkey-

desta. Syy, miksi toimintamallia tulisi kayttaa, on se, ettd asiantuntijat eivat valttdmatta ole

vastaanottavaisia johdon puheisiin, mikali he eivéat pysty ymmartdmaan ja sisaistamaan

asioita. Liséksi strategian nakokulma on tarkea; strategia on ihmisten tekoja, ja ilman, etta

ihmiset ymmartavat strategiaa, se ei toteudu. Ihmiset haluavat ymmartaa isot ja tarkeat

asiat, jotta ne voivat muodostaa niistd raamit omalle tydlleen. Yksittaisia ohjeita he eivat

valttamatta tarvitse. (Juholin 2008, 66.)
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4 \Viestintdkanavat esimiesviestinnassa

Esimiehen ja alaisen valilla kaytava viestinta on tyoyhteison viestinnan perusverkko. Esi-
mies-alainen-viestintia kaydaan seka verkon vélitykselld, ettd kasvokkain. (Aberg 2006,
108.) Organisaatioissa on tana paivana olemassa ja tarjolla runsaasti tietoa. My0os viestin-
tavalineitd on paljon ja ne ovat kehittyneet tehokkaiksi. Erilaiset sdhkoiset kanavat valitta-
vat viestin nopeasti ja tarkasti kohdennettuna. Nama yhdessa vaikeuttavat olennaisen tie-
don erottamista, ja viestinnasséa onnistuminen edes kohtuullisesti on vaikeaa. (Korhonen
& Rajala 2011.)

Viestintajarjestelmat totutusti koostuvat viestinnan sisalldista, kanavista ja sdanndista.
Viestinnan kanavien kaytdille on sdantoja ja pelisdantoja, joilla ohjataan ihmisia kaytta-
maan oikeaa kanavaa kommunikoinnissa ja asioiden kasittelyssa. Saannot toisaalta esta-
vat luovuutta ja irtiottoja seka kyselemista ja kyseenalaistamista, mutta jarjestelmassa toi-
saalta on etujakin, silla se on systemaattinen ja luo siten turvallisuudentunnetta. (Juholin
2008, 72.)

Esimies ei toimi yksin viestinnassa. Viestintdorganisaation kuuluu tarjota ja kehittaa esi-
miehen avuksi sellaiset tydkalut ja tiedonkulkuprosessit, jotka mahdollistavat hanen onnis-

tumisensa viestinnassa. (Melgin 2014.)

4.1 Suullinen ja kirjallinen viestintakanava

Viestinta voidaan jakaa suullisiin ja kirjallisiin viestintdkanaviin. Viestin valittyessa teksti-
muodossa tiedotteina, raportteina ja verkkosivuilla, puhutaan kirjallisista viestintakana-
vista. Suulliset kanavat taas ovat perinteisesti kasvokkain tapahtuvaa puhetta ja keskuste-
lua. Teknologia mahdollistaa suullisen viestinnan toteuttamisen myos viestintavalineiden
kautta, kuten verkkoneuvotteluna. Internet taas mahdollistaa suullisen ja kirjallisen viestin-

nan yhdistamisen. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 50.)

Esimiehen ilmaisu siis muodostuu sanattomasta ja sanallisesta eli verbaalisesta viestin-
nasta. Verbaalinen viestintd on puhetta ja kirjoitusta. Puheen tuottamiseen kaytettava
aani, ilmeet, katseet, eleet, liikkeet, asennot, tilankaytot ja valimatkat ovat sanatonta vies-

tintdd. Sanaton viestintd on osaltaan tiedostettua ja osaltaan tiedostamatonta viestintaa.
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(Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 11.) Esimiehen on pystyttava ilmaisemaan itse-
aan innostavasti ja selkeésti, jotta muut ymmartavat ja innostuvat sanomasta ja ajatuk-

sista, joita on esitetty (Salminen 2017, 262).

Esimiehen taytyy siis olla aito ja hanen taytyy myds itse uskoa asiaan. Esimiehen taytyy
olla itselleen rehellinen, mutta mukautua kuitenkin tilanteisiin kuulijakunnan mukaan. Tun-
teiden mukaan ottaminen tuo viestintdan inhimillisyytta ja nédin lisaa aitoutta. Viestinnasta
vain 30 % on sanallista viestintda ja loput 70 % kehon kieltd, joten pelkat sanat eivat riita.
Mikali asiaan ei uskota itse, niin se myds nakyy viestinnasta. (Vuorimaa 2014.) Myds Mel-
gin (2014) painottaa esimiestyon kehollisen viestinnan tarkeytta. Melgin toteaa lisaksi, etta
mikali kehollisen ja sanallisen viestinnan valilla on ristiriitaa, aitous haviaa ja esimiehen

viestintd ei enaa ole uskottavaa.

Kun esimies viestii kirjoittaen, viestintéd on lahinna sanallista viestintaa. Tekstin valittami-
seen voidaan tarvita esimerkiksi sdhkopostia tai puhelinta. Alainen nakee viestin sisallon
sanoista, joita esimies viestissdan kayttaa. Vastaanottaja myds arvioi esimiesta sen pe-
rusteella, minka viestintdkanavan esimies on valinnut, milla tavoin esimies puhuttelee

alaista ja millainen ulkoasu tekstilla on. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 11.)

4.2 Virallinen ja epéavirallinen viestintdkanava

Esimiesviestintéa voidaan jaotella myds viralliseksi ja epéviralliseksi viestinnaksi. Organi-
saation vakiintuneita viestinnan kaytanttja sanotaan virallisiksi tavoiksi viestid. Naita viral-
lisia viestintatapoja edustavat esimerkiksi saanndlliset kehityskeskustelut ja viikkopalave-
rit. Epavirallista esimiesviestintaa taas ovat asiat, joihin esimies pyrkii yrityskulttuuria ke-
hittamalla vaikuttaa. Tallaista viestintaa on kasvokkain ja sahkoisesti viestiminen erilaisilla
foorumeilla, taukohuoneissa ja esimerkiksi tydpaikan kaytavilla. (Lohtaja-Ahonen & Kaiho-
virta-Rapo 2012, 14.)

Virallisella viestinnalla jaetaan kaikille sama tieto, ja silla onkin tydyhteisdissa aina oma
paikkansa. Virallista viestintaa ovat saannélliset kokoukset, palaverit ja julkistamistilaisuu-
det, joissa kadydaan lapi aiemmin tapahtuneet asiat, taman hetken tarkeét asiat seka tule-
vaisuuden ndkymét. Samaa tietoa jaetaan kokousten ja palaverien liséaksi esimerkiksi In-
tranetissa, tai muita teknisia valineitd hytdyntaen. Yha useammin viralliset kokoukset ja

palaverit kdydaan perinteisen fyysisen tavan liséksi verkon yli. (Juholin 2013, 221.)
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Epavirallinen, eli spontaani viestinté on tapa hengéahtéaé ja purkaa paineita. Siina vaihde-
taan kommentteja ja mietitd&n uusia ideoita ilman muodollisuuksia. Esimiehen on tarkea
ymmartaa epavirallisen viestinnan tarkeys ja sille pitdd antaa sijaa toimia. Esimiehen ja
johdon toiminta vaikuttaa siihen, mita ndissa epavirallisissa tavoissa viestitddn seka niiden
savyyn. Puskaradio on yksi epavirallisista tavoista viestia. Puskaradiossa viestitaan omille
laheisille, ja siina valitetaan niin positiivisia kuin negatiivisia asioita. Markkinoinnin perus-
saanndssa kerrotaan, etta positiivisten ja negatiivisten kerrottujen asioiden suhde on 3/11,
joissa 3 kerrottua asiaa ovat positiivisia ja 11 negatiivisia. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-
Rapo 2012, 14 - 15))

Epavirallisen eli vapaamuotoisen viestinnan tarkeys kasvaa jatkuvasti, kun asioista muut-
tuu monimutkaisempia. Tieto ja viestinté ei ole enda vain organisaatioiden hallinnassa,
mik& osaltaan aiheuttaa suurta tietotulvaa. Pelkka yleinen informointi viestinnassa ei riita,
vaan tarvitaan myos paljon pohdintaa, mutta pohdintaa ei kuitenkaan uskalleta kayda vi-
rallisilla foorumeilla. (Juholin 2013, 176.) Puskaradion etuina on myds viestin nopea valit-
tyminen ja sen luotettavuus, silla se tulee omilta tyokavereilta. Puskaradion viestit ovat li-
saksi myds sellaisessa muodossa, ettd ne ovat helppo ymmartaa. (Aberg 2006, 108.)

4.3 Viestintatavat

Viestintatapa esimiesviestinndssa valitaan sen mukaan, miksi ja kenelle viestitaan. Viestin
kohderyhma ja sen tavoite maaréaavat sen, mitd sanomme ja kuinka asia esitetaan. Mita
paremmin alaista puhutellaan, sité vastaanottavaisemmin esimiestéd kuunnellaan. (Loh-
taja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 11.)

Kaikki yritykset eivat viesti samalla lailla, vaan yrityksissd on omat viestintakulttuurinsa.
Joissain yrityksissa suositaan Intranetid, toisissa kasvokkaisviestintaa ja kolmannessa
avainhenkilot jakavat tietoa muille. Tydyhteisdn oma kulttuuri antaa ohjeet viestinnalle.
Ohjeiden orjallinen noudattaminen ei kuitenkaan ole suotavaa, silla erilaiset tilanteet vaati-

vat erilaiset kanavat viestid. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 49.)

Mitd paremmin viestintakanavien valinnassa onnistutaan, sitd onnistuneempaa organisaa-
tion viestinta on. Tama johtuu yksinkertaisesti siita, etta vaara viestintdkanava ei tavoita
kohderyhmaa. Myés tiedontulva on organisaatioissa ongelma, joten viestintdkanavan oi-

kealla valinalla saadaan viesti vdlitettya vain niille, joita viesti koskee. Esimerkiksi joukko-
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postituksia sdhkopostilla varmuuden vuoksi tulisi siis valttaa. (Lohtaja-Ahonen & Kaiho-
virta-Rapo 2012, 49.) Vaikka vaaran viestintakanavan valinnan seurauksena on mahdol-
lista, ettd viestinta epaonnistuu, niin kyseessa on vain tekninen ongelma, ja siksi sen rat-

kaiseminen ei ole vaikeaa (Hakala 2015, 24).

Viestintdkanavaa tai foorumia pitkin viesti liikkuu lahettéjalta vastaanottajalle. Kasvokkai-
sessa viestinnassa, esimerkiksi palavereissa, viesti valittyy sekd sanattomasti etté sanalli-
sesti ja vastaanottajia voi olla enintdan kymmenia. Mikali esimies kayttaa viestinnassa
apuvalinetta, voi viestin vastaanottajia olla suurempikin joukko. Viestintakanavana voi nain
olla esimerkiksi internet. Kasvokkain viestimisessa vuorovaikutus on parhaimmillaan,
mutta valineen kautta viestiessa viestin valittdminen on taloudellista ja nopeaa, tosin siind
vuorovaikutus jaa alhaisemmaksi. Valinetta kayttamalla myos kasvaa riski ymmartaa viesti
vaarin. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 12.)

Vaikka esimiesviestinta on ihanteellisinta kasvokkaisviestinnassa, tahan ei aina pystyta.
Talloin kaytetaan muita viestinnan kanavia ja foorumeita, kuten pikaviestimia, Intranetia ja
muita yhteisia tyoskentely-ymparistdja. Verkossa olevat viestintdkanavat antavat esimie-
helle uusia mahdollisuuksia ja monipuolisen tavan viestia, mikali esimiehen taidot ja asen-
teet tukevat niiden kayttoéa. (Juholin 2008, 97.) Tekniikan ollessa tarpeeksi hienostunutta,
kasvokkain viestimisen ja valineen kautta viestimisen valinen ero kuitenkin havidéa (Juholin
2013, 212). Toisaalta kasvokkaisessa ja muussa henkilokohtaisessa viestinnasséa myos
esimiehen sitoutumattomuus viestiin nakyy kaikista helpoiten. Nain ollen virheellisen vies-

tin riski korostuu, vaikka olisikin kaytetty oikeita sanoja. (Korhonen & Rajala 2011, 21.)

Verkko tarjoaa mahdollisuuden uudenlaiseen vuorovaikutukseen seka reaaliaikaiseen
viestien liikkumiseen ja vaihdantaan. Verkossa kuka vain voi ilman ulkopuolista kontrollia
tuottaa sisaltdd ja vaikuttaa asioihin. Kaytanndssa verkkoa ei enaa pideta vain viestinnan
kanavana, vaan se on tila, jossa kohdataan ja kommunikoidaan ja hoidetaan asioita. Se
on tuonut viestintaan uuden ulottuvuuden, kun enaa ei olla sidoksissa paikkaan tai aikaan.
(Juholin 2013, 24.)

Tarkeaa hyvassé esimiesviestinndssd on myos viestimisen jatkumo eri kanavissa. Esi-
merkkin& uusi asia otetaan ensiksi esille Intrassa tiedotteena, jossa myds keskustellaan
asiasta — sen jalkeen sama asia otetaan esille myos tiimipalaverissa Powerpoint -esityk-
sen muodossa ja asiasta kdydaan keskustelua uudelleen kasvotusten. Asiaa on hyva esit-

taa taman jalkeen agendaksi myds koko yksikon palaverille tai yhteiseen infotilaisuuteen.
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Naiden viestinnan keinojen ja kanavien liséksi on tarkeaa myos pyytdd ensimmaisia

omaksujia jakamaan asiasta kokemuksiaan. (Vuorimaa 2014.)

Esimiesviestintdd on myos se, etta ei viestitd. Tyontekijat tulkitsevat sen pohjalta asioita,
mista heidan kanssaan ei keskustella. Esimiesviestinnassa tulee vastaan tilanteita, joista
viestiminen ei ole mukavaa tai viestittavat asiat ovat epaselvia tai jopa pelottavia. Organi-
saation tavoitteiden edistaminen kuitenkin kuuluu esimiesrooliin, ja vaikeissa tilanteissa on

hyva rakentaa ensin itselle ymmarrys ja sitoutua sita kautta asiaan. (Vuorimaa 2014.)

4.4 Lahi- ja kaukokanavat

Esimiesviestinnan kanavat ja muodot voidaan Abergin (2000, 173) mukaan luokitella nel-
jaan eri rynméaan sen mukaan ovatko ne lahi- vai kaukokanavia tai suoraa keskindisvies-
tintaa vai valitettyd pienjoukko- ja verkkoviestintdad. Lahikanavat ovat yksikkda tai yksit-
taista tydyhteisdn jasenta palvelevia ja kaukokanavat ovat koko tydyhteisolle sanomia va-
littavid. Suora keskindaisviestintd on henkilokohtaista kanssakaymisté ja vélitetyssa pien-
joukko- ja verkkoviestinndssa viestin saajia on useampia ja siiné kaytetdan erilaisia vies-

tinnan tekniikoita ja kanavia, kuten Intranetia.

Suoran keskindisviestinnén lahikanavia esimiesviestinnasséa edustavat erilaiset neuvotte-
lut, tapaamispaikat seké kokoukset ja palaverit, kuten yksikkd-, osasto- ja projektikokouk-
set, joita pidetaan sdanndllisesti. Naissa kokouksissa kasitellddn operatiivisia asioita, tyo-
yhteisoon liittyvia uutisia seka sisaisen markkinoinnin asioita. (Aberg 2000, 174 - 175.) Véa-
litettyn& I&hiviestintdna voidaan pitda yksikon sisdista verkkoviestintaa. Talla valitetaan tie-
dotuksellisia seka suoraan tyohon liittyvia aineistoja. Verkkoviestinta voidaan kategorioida
l&hiviestintdan silloin, kun viestitaan yksikon sisalla. Muutoin sen painopiste on kaukovies-
tinnassa. (Aberg 2000, 175 - 176.)

Kaukokanavien tehtavana on valittaa tietoja koko tydyhteisdon. Kohderyhmaét naissa ovat
siten paljon laajempia, kuin vain yksikon sisalla tapahtuvassa tai yksittaiselle toimihenki-
I6lle tapahtuvassa viestinnassa. Paaasiassa kaukokanavat ovat pienjoukko- ja verkkovies-
tintdan kaytettavia. Vain tiedotustilaisuudet seka liiketoimi- ja asiakkuuspalaverit, eli koko

tyoyhteisolle viestivat palaverit, ovat kaukokanavien suoraa viestintaa. (Aberg 2000, 176.)
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Suuria palavereita pidetédén silloin, kun kyse on isoista asioista, jotka koskevat montaa yk-
sikkda. Hyvin toteutettuna ne ovat tehokkaita viestinnan muotoja. Etuina voidaan pitaa sa-
moja asioita, kuin yksikkdkokouksissa: viestinta on laheista, kaksisuuntaista ja myos dy-
naamisia tekijoita voidaan ottaa huomioon. Suuret palaverit ovat kuitenkin jareita tyoka-
luja, ja niiden jarjestamista kannattaa harkita tarkkaan. Niita on hyva pitaa silloin, kun vies-
tin perillemeno on tarkeaa ja halutaan, etta viestinta tehdaan henkilokohtaisesti. Suuret
palaverit on hyva pitaa myds silloin, kun kasiteltavan asian odotetaan aiheuttavan keskus-
telua. Nain keskustelusta aiheutuvat ensimmaiset paineet voidaan purkaa heti paikan
paalla. Suuret palaverit toimivat hyvin myds silloin, kun halutaan tarkoituksella heréttaa
keskustelua ja kerata mielipiteitéa esimerkiksi ennen muutokseen liittyvaa paatosta. (Aberg
2000, 176.)

Pienjoukkoviestintd on tana paivana verkkoviestintdd, jonka kohderyhména on koko ty6-
yhteis®. Pienjoukkoviestinndssa viestitdan asioita, jotka koskevat koko tydyhteis6ad. Yh-
tend taman viestintdmuodon etuna on se, etté kaikki saavat tiedon samassa muodossa ja
paasevat tietoon kasiksi samaan aikaan. Pienjoukkoviestintd myos lujittaa yhteishenkeé.
Verkossa tapahtuvaa pienjoukkoviestintaa tehdaan kolmella tavalla. Sahkopostilla voi-
daan jakaa tietoa ja asioita yksittaisille henkil6ille tai erikokaisille ryhmille. Verkkoa voi-
daan myos kayttaa passiivisten tiedotteiden jakamiseen ja alustana vuorovaikutteisille
keskusteluille, ja ndin ne voivat tavallaan toimia tiedotustilaisuuksina tai kokouksina.
(Aberg 2000, 177, 179.)

4.5 Kehityskeskustelut

Esimies ja tyontekija kayvat kehityskeskusteluita tydnantajan jarjestamina tilaisuuksina,
joissa kasitellaan ja keskustellaan tydnteosta seka siind onnistumisen edellytyksista. Ne
ovat hyva tapa jarjestelmallistaa johtamisty6ta. Kun kehityskeskustelut ovat jarjestetty hy-
vin, ne tuovat pitkdjanteisyytta ja suunnitelmallisuutta johtamiseen, ja niihin tulee aina suh-
tautua vakavasti — varsinkin jos ne ovat osana organisaation johtamisjarjestelmaa. (Salmi-
nen 2017, 272.) Kehityskeskusteluissa myos tyontekija voi vaikuttaa tydkenttaan ja sen
tekijoihin, ja ne toimivat myods johtamisen valineina. Kehityskeskustelut kdyd&éan alaisen ja
esimiehen valilla, mutta parhaillaan ne muuttuvat tasavertaisten yhteistyokumppaneiden

valisiksi keskusteluiksi suunnittelusta ja arvioinnista. (Juholin 2013, 206.)

Tyontekijalle kehityskeskustelut ovat kerran tai kaksi kertaa vuodessa mahdollisuus saada

tydstaan palautetta. Tyontekija paasee myos maarittelemaan tydénkuvansa ja tavoitteensa,
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varmistamaan osaamisensa kehittymisen seké tarkistamaan asioita. Esimiehelle keskus-
telut taas antavat mahdollisuuden kuulla ndkemyksié ja ajatuksia sekd saada palautetta ja
varmistaa yhteiseksi asetetut tavoitteet. (Juholin 2013, 207.) OP Etela-Hameessa kerran
vuodessa kaytavia kehityskeskusteluita kutsutaan osaamiskeskusteluiksi, joista kerrotaan

tarkemmin luvussa 5.

Jotta kehityskeskustelu voi olla onnistunut, esimiehen on tunnettava alaisensa seka tyon,
jota tama tekee. Tarpeen tullen myds tdydentavia keskusteluita voidaan kayda. Kehitys-
keskustelut pitavat sisallaan nelja vaihetta, jotka ovat valmistautuminen, arviointi tyén tu-
loksellisuudesta, seurantakeskustelut ja tulevan tydvuoden nakymat. Palkan siséltyminen
kehityskeskusteluihin jakaa mielipiteet. Kehityskeskusteluiden tarkoituksena on ennen
kaikkea l6ytaa yksikon kehitysmahdollisuudet hyvassa hengessa ja yhteisesta nakokul-
masta. Hyva ohjesaantt kehityskeskustelun ajankaytdlle on, ettd esimies puhuu 20 %
ajasta ja tyontekija loput, mutta useimmiten tdma on toisinpain. Olisi myds hyva, ettd kes-
kustelu kaytaisiin jossain puolueettomassa tilassa, eik& esimerkiksi esimiehen omassa
ty6huoneessa, jossa lahtokohtaisestikin asetutaan eriarvoiseen tilaan. (Juholin 2013, 207
- 208.)

4.6 Viestintateknologiat ja -foorumit

Viestintateknologialla tarkoitetaan viestinnan teknisid muotoja ja teknologioita, joita kayte-
taan kommunikointiin organisaation jasenten valilla. Naita voi esimerkiksi olla Intranet, in-

ternet, séhkoposti ja muut pikaviestimet. (Juholin 2008, 73 - 74.)

Sahkopostia kaytetddn vuorovaikutteisesti viestien vaihtamiseen ja yksisuuntaiseen tie-
dottamiseen. Viestit tyypillisesti sisdltavat uusia tiedotteita, vanhaa tietoa tiedoksi tai toi-
menpidetta varten tai niissa kaydaan keskustelua. Kielenkayttd viesteissa vaihtelee sisal-
I6n mukaan, ja keskusteluviesteissa kielenkayttd on vapaamuotoisempaa. Sahkoposti on
kuitenkin térmannyt ongelmiin roskapostien ja muiden epéolennaisten viestien vuoksi. Li-
saksi sdhkodpostissa on hankalaa kdyda suurten ryhmien keskusteluja. Ohjeistuksen mu-
kaan sahkopostia siis olisi jarkevin kayttaa vain tiedottamiseen ja ohjeistamiseen, ei kes-
kusteluun. (Juholin 2013, 222.)

Viestintdkanavien vaihtoehtona ovat viestintafoorumit. Kanavissa viesti liikkuu lahettajalta

vastaanottajalle, mutta foorumit taas ovat vuorovaikutteisia tyotiloja, joissa keskustellaan

ja kasitellaan tarkeita ja vihemman tarkeita asioita. Foorumeilla vastaanotetaan tietoa ja
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vaikutteita seka valitetaan niita eteenpain. Se toimii myds mielikuvien, tunnelmien ja vai-
kutelmien vaihtajana eri suuntiin. Vuorovaikutteisuus ja yhteison jasenten aloitteellisuus ja

itseohjautuvuus ovat olennaista foorumeilla. (Juholin 2008, 72 - 73.)

Foorumit voivat olla seka teknologiapohjaisia, etta myos fyysisia tyétiloja. Fyysisilla tyoti-
loilla tarkoitetaan paikkoja, jossa tehdaan tyota, palaveerataan, ollaan tauolla tai muuten
vain kommunikoidaan kollegojen kanssa. Avokonttori on yksi tdman ajan toimistofooru-
meista, jossa tieto kulkee rajoituksetta ja tyontekijat tuntevat olevansa ajan tasalla. Toi-
saalta toimistofoorumit kuormittavat tyontekijoita liialla tiedon maaralla ja nain hairitsevat
keskittymista. (Juholin 2008, 73 - 74.) Fyysiset foorumit ovat perinteinen tapa viestia ja

niissé tapahtuu yha suurin osa kommunikoinnista (Juholin 2013, 214).

Yhteiset verkkotytalustat korvaavat tai tdydentavat fyysisia foorumeita. Virtuaaliset verk-
kokokoukset korvaavat yh& useimmin perinteisia kokouksia, joissa ollaan fyysisesti pai-
kalla. Ne mahdollistavat ihmisten osallistumisen kokouksiin olinpaikasta riippumatta. Verk-
kokokoukset myts mahdollistavat kaikkien mukaan ottamista paatoksentekoon keskuste-
lunomaisesti. Kasvokkain kaytyja palavereita ne eivat kuitenkaan kokonaan korvaa, silla
verkkokokouksissa ei vality sanaton viestinta, joka on suuri osa viestintaa. Etenkaan vai-
keiden ja monimutkaisten asioiden kasitteleminen verkkopalavereissa ei ole toimivin tapa.
Liséksi hankaluutta verkkokokouksissa lisdé se, jos kaikki eivat tunne toisiaan ennestaan.
Verkkopalavereissa on vaikea muodostaa luottamusta toisia kohtaan, ja nain ajatusten

vaihtoon ei valttamatta riita uskallusta. (Juholin 2008, 73 - 74.)

Foorumit voidaan jaotella fyysisiin ja virtuaalisiin seka niiden yhdistelmiin, virallisiin ja epa-
virallisiin sekd monenvilisiin ja kahdenvalisiin foorumeihin (Juholin 213, 179). Seuraa-
vassa kuviossa 3 havainnollistetaan erilaisten foorumien paikkaa viestinnassa seka niiden

painotuksia epavirallisuuden ja virallisuuden valilla.
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Painotus epévirallisessa, Painotus virallisessa,

vapaamuotoisessa maaramuotoisessa
Johdon blogit

Vuorovaikutteinen

Verkostoyhteydenpito intranet .

Vapaamuotoiset Johdetut prosessit

(mm. strategia,
muutokset, arvot)

suunnittelu-, tiimi- ym.
paivat

Tiedotustilaisuudet
Tiedotteet
Méaéaramuotoiset
prosessit (mm. yt)

Tyotila
— vélitdn ja suora

Kollegatapaamiset ples s
g keskindisviestinta

|deointipaivat

Kahvikeskustelut — pikapalaverit Johdon blogit
- verkkokukoukset Yksisuuntainen intranet
— spontaanit keskustelut, Julkistukset
pyshdykset Katsaukset
Osavuosikatsaukset
Vuosikertomukset
Taydentijia Henkildstdlehdet
— puhelin
— pikaviestimet
— intranet
— sahkoposti
— sosiaalinen media
— ilmoitustaulu

Kuvio 3. Esimerkkeja foorumien ryhmittelysta (Juholin 2013, 213)

Intranet on useimmissa tydyhteisdissa korvannut sahkdpostin kokonaan tai osittain. Intra-
net toimii organisaation sisaisena verkkona, jonne ulkopuoliset eivét paase sisalle. Se on
yksi organisaation tarkeimmista viestintafoorumeista. Intranetin kayttd kuitenkin vaihtelee
ihmisten valilla, silla joillekin sen kayttaminen on luontevaa ja paivittaista, kun taas joillekin
siella kaynti on turhauttavaa, eika oikeaa ja ajan tasalla olevaa tietoa tunnu l8ytyvan mis-
taan. (Juholin 2008, 77 - 78.) Intranet oli alkujaan kaytanndssa yksisuuntainen viestintava-
line, niin sanottu séhkoinen ilmoitustaulu. Tana paivana siirrytddn yha enemman vuorovai-
kutteisempaan ymparistéon, mik& tuo mukaan kommentoinnin ja keskustelun riippumatta
paikasta tai ajasta. Keskustelut kuitenkin vaativat pelisdantoja seka valvontaa, jotta ne
huomioitaisiin. (Juholin 2013, 216.)
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4.7 Viestintdkanavien ja -foorumien hairiot

Viestin vastaanottaja seka lahettdja ovat inmisia, joten hairioilta ei voi valttya. Hairidita on
seka ihmismielen ulkoisia etté sisaisia. Viestin voi ymmartaa vaarin, jos puhutaan liian hil-
jaa, kielta ei ymmarreta tai sanavalinnat johtavat kuulijaa harhaan. My0s viestintékanavat
ja foorumitkin voivat aiheuttaa hairiota. Mikali viestin vastaanottaja ei osaa kayttaa viestin-
takanavaa tai kanava ei kiinnosta, niin se voi aiheuttaa hairioita viestin vastaanottami-
sessa. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 12 - 13.)

/| N 0N < 7 O\
VIESTI HALRI0OYTAS est]
P < LR } N Viesti
Viestin. Viestintakanava Viestin
lahettaja vastaanottaja

Kuvio 4. Viestintdkanavassa voi olla hairid (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 13)

Kun ennakoidaan hairi6ita, voidaan parantaa viestin kulkeutumista perille. Viestin lahettdja
omaksuu viestin harvoin samalla lailla, kuin sen vastaanottaja. Viesti muuttuu toisenlaiseksi
hairididen vuoksi. Viestin ymmarretyksi tulemisessa on vastuu seké sen lahettajalla etta

vastaanottajalla. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 13.)
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5 Kyselytutkimus

Tutkimus OP Etela-Hameen esimiesviestinnéan toimivuuden selvittdmiseksi toteutettiin
kvantitatiivisena kokonaistutkimuksena, jonka aineisto keréttiin strukturoituna kyselytutki-
muksena, survey-tutkimuksena, jossa oli valmiit vastausvaihtoehdot kysymyksille. Kysely-
lomake toteutettiin Webropol-ohjelmalla, ja se vélitettiin sdhkopostitse koko kohderyh-
malle. Kohderyhméana olivat kaikki asiantuntijat ja toimihenkil6t, jotka tyoskentelivéat esi-
miehen alaisuudessa myynnin kentélla, lukuun ottamatta hallintoa, johtoa ja OP Kotia.

5.1 Toimeksiantajan esittely, OP Etela-Hame

OP Ryhma on suurin finanssiryhma Suomessa. Se on osuustoiminnallinen finanssiryhma,
jonka muodostivat 2018 vuoden tilanteen mukaan 156 paikallista ja itsendista osuuspank-
kia seké niiden omistama keskusyhteis® OP Osuuskunta tytar- ja lahiyhteis6ineen. OP
Ryhma on asiakkaiden omistama ja omistaja-asiakkaita oli vuoden 2018 loppuun men-
nessa noin 1,8 miljoonaa. Sen padliiketoiminta -alueina ovat pankkitoiminta, vahinkova-

kuutus seké varallisuudenhoito. (OP Etela-Hame 2019.)

+ +

Pankkitoiminta Vahinkovakuutus Varallisuudenhoito

Kuvio 5. Liiketoiminta-alueet (OP Eteld-Hame 2019)

OP Etela-Hame on yksi OP Ryhman paikallisista pankeista. Etela-Hameen toimialueella
oli vuoden 2018 loppuun mennessa reilu 122 000 asukasta ja OP Etela-Hameella oli noin
84 000 asiakasta, omistaja-asiakkaita heista oli noin 50 000. Asiakasliiketoimintaa tehtiin
2018 vuonna 3,2 mrd. euroa ja liikevoittoa kertyi 14,0 milj. euroa. Henkiléstoa OP Etela-
Hameessé on noin 130. OP Eteld-Hame tarjoaa asiakkailleen palvelua péivittaisissa raha-
asioissa, saastamisessa, sijoittamisessa, laina-asioissa, lakipalveluissa, vakuutusasioissa,
yrityspalveluissa, yksilollisesséa varainhoidossa seka kiinteistovalityksessa. (OP Etela-
Hame 2019.) Palveluita tarjotaan seka kotitalous- etta pk-yritysasiakkaille, mutta lisaksi

myds maa- ja metsatalousasiakkaille seka julkiselle sektorille (Op.fi 2019a).
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Yritysmuodoltaan OP Etela-Hame on osuuskunta, jossa ylintad paatdsvaltaa kayttdd omis-
tajajasenista muodostettu edustajisto, joka valitsee hallintaneuvoston pankille (Op.fi
2019a). OP Etela-Hame on hajautettu organisaatio, ja vuoden 2018 lopussa toimintaa oli
neljalla eri paikkakunnalla, neljassa eri konttorissa. Konttorit sijaitsevat Hameenlinnassa,
Riihimaella, Lopella ja Hattulassa. OP Etela-Hameen kotipaikka on Riihimaki, mutta Ha-
meenlinnassa toimii paakonttori. (OP Etela-Hame 2019.) Vuoden 2018 kevaalla konttori

suljettiin neljaltd muulta paikkakunnalta (Maaseudun tulevaisuus 2018).

Hauho

littala
Hattula

/
_Hameenlinna

Remko

// /Haugéwi
Loppi Ruhunaﬁ//
—— /\/
/\

Kuva 1. Konttoriverkosto ja lopetetut konttorit (OP Etela-Hame 2019)

5.1.1 Strategia, visio, arvot ja missio

OP Etela-Hameen strategia on linjassa koko OP Ryhman strategian, vision, arvojen seka
mission kanssa. Strategian keskipisteessa on asiakaskokemus, jota kehitetaan digitalisoi-
malla toimintoja seka palveluita. Visiona on osana OP Ryhmé&a olla Suomen vetovoimai-
sin ja johtavin finanssiryhma kaikkien sidosryhmien nakdkulmasta. Sidosryhmilla tarkoite-
taan tassa tapauksessa esimerkiksi asiakkaita, henkilostda ja yhteistyokumppaneita. Stra-
tegian painopisteind on talla hetkella vision ohjaamana paras asiakaskokemus, erinomai-
nen tyontekijakokemus seké pankin omistaja-asiakkaiden maaran kasvattaminen vahin-
taan kahteen miljoonaan. Strategian painopisteita tukevat halu maksimoida kehittdmisen

tuottavuus seka tuottojen kasvaminen nopeammin kuin kulujen kasvu. (OP.fi 2019b.)

Finanssialan murros seka asiakkaiden kayttaytymisen ja odotusten muutos on strategian

taustalla. Tarkoitus on laajentaa uusiin liiketoimintoihin luontevalla tavalla yhdistamalla
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laajentuminen vanhoihin liilketoimiin, mik& myos saa aikaan asiakaskokemuksen vahvistu-
misen. (OP.fi 2019b.)

OP:n arvot ovat olleet koko toiminnan ajan yhdessa menestyminen, vastuullisuus ja ihmis-
laheisyys. Myos perustehtavat ovat olleet muuttumattomat koko OP:n historian ajan. Pe-
rustehtavina OP:ssa on luoda omistaja-asiakkaille ja toimintaymparistolle turvallisuutta,
hyvinvointia seka taloudellisen menestyksen kestavyytta. Asiakkaamme omistavat OP:n,
ja lupaus "Olemme asiakkaitamme varten” ohjaa sanojensa mukaisesti kaikkea, mita
OP:ssa tehdaan. Asiakkaat myos vaikuttavat OP:n paatoksentekoon ja toiminnan kehitta-
miseen. (OP.fi 2019b.)

; Vahvan vakavaraisuutemme ja tehokkuutemme avulla luomme kestdvaa
Perustehtava ! @ taloudellista menestystd, turvallisuutta ja hyvinvointia omistaja-
| : asiakkaillemme ja teimintaymparistollemme.

Arvot @ [hmisldheisyys. Vastuullisuus. Yhdessd menestyminen.

Visio : @ Johtava ja vetoveimaisin finanssiryhma Suomessa.

Asiakaslupaus @ Olemme asiakkaitamme varten.

T : Kakonaisvaltainen finanssipalvelu. Parhaat omistaja-asiakkuuden edut.
Kilpailuedut L - X
' Lihelld asiakasta. Osuustaimintaperusta. Suomalaisuus, Vakaus,

®

Kuva 2. OP:n perustehtava, arvot, visio, asiakaslupaus ja kilpailuedut. (OP.fi 2019b)
5.1.2 Esimiesviestinta OP Eteld-Hameessa

OP Etela-Hameessa toimitaan laaja-alaisesti ja yli organisaatiorajojen. Omaan tydhon liit-
tyvan viestinnan seuraaminen, tiedon hankinta ja aktiivinen viestintd on jokaisen vastuulla.
(OP Etela-Hame 2018.) Esimiesviestinnan tavoitteena on huolehtia riittavasta tiedon ku-
lusta ja edistaa tavoitteiden toteutumista. Viestintdd ohjaavat OP Ryhman strategiat ja ar-
vot. Periaatteina viestinnassa ovat avoin vuorovaikutus, pitkdjanteisyys, aloitteellisuus ja
luotettavuus. (OPintra 2019.) Myds vuorovaikutus on tarke& osa esimiesviestintaa. Silla
kannustetaan avoimeen vuoropuheluun osallistumista, koska yhteisymmarrys, sitoutumi-

nen yhteisiin tavoitteisiin ja tiedon vaihto ovat edellytys menestymiselle. (OPintra 2019.)
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5.1.3 Esimiesviestinnan kanavat OP Etela-Hameesséa

OP Etela-Hameessa kaytetaan esimiesviestinnassé useita erilaisia kanavia, joilla on eri
kayttotarkoituksensa. Tarkeda kanavan valitsemisessa on miettig, kenelle viestitaan ja
mita kanavaa kayttamalla tavoitetaan yleisd parhaiten. OP Etela-Hameessa on kaytossa
useita viestintavalineitd, mutta Teamsia, Skyped ja sahkdpostia kaytetaan eniten esimies-

viestinnassa. (OPintra 2019.)

Esimiesviestinndssa on tarkea muistaa eri kanavien rooli, jotta viestiminen tapahtuu oike-
assa paikassa. Vika ei valttamatta ole kanavassa, jos viesti ei mene perille, vaan se voi
olla myo6s viestijassa. (OPintra 2019.) Kuten luvussa 4.3 mainittiin, sen huomioiminen, ke-
nelle viestitdan ja mita viestitaan, on tarkeéa oikean kanavan valinnassa, jotta viesti voi-

daan vastaanottaa oikein.

Kasvokkaisviestinta on viestinnan muodoista kaikista tehokkain ja sita kannattaa suosia
joka tilanteessa mahdollisuuksien mukaan. Kasvokkaisviestinta korostuu varsinkin esi-
miesviestinndssa. Kasvokkaisviestintdd kaydaan keskusteluissa, palavereissa ja kokouk-
sissa seka henkildstotilaisuuksissa. (OPintra 2019.) OP Etela-Hameessa pidetaan palave-
reita ja kokouksia saannollisesti. Yksikoiden sisaisia kokoontumisia on noin nelja kertaa
viikossa, ja niiden siséllot vaihtelevat teemoittain. Kerran viikossa pidetaan isompi yksik-
kopalaveri tai koko pankin yhteinen liiketoiminta- tai asiakkuuspalaveri. Koska OP Etela-
Hame on hajautettu organisaatio, niin palavereihin usein osallistutaan seka fyysisesti etta

virtuaalisesti Skypea tai Teamsia kayttden. (OP Etela-Hame 2019.)

Isoimpien palavereiden ja kokouksien lisdksi OP Etela-Hameessa kdydaéan kehityskeskus-
teluita, joiden tarkoituksena on varmistaa, etta tyontekijat tietavat, mita heidan tyoltaan
odotetaan, miten heitd palkitaan ja arvioidaan sekd miten toimintatapoja ja osaamista tulisi
kehittaa. Kehityskeskustelut jaotellaan isompiin, kerran vuodessa kaytaviin tulos-, tavoite-
ja osaamiskeskusteluihin, sekd kuukausittain kaytaviin seurantakeskusteluihin. (OP Etela-
Hame 2019.)
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Esimies

Qutlook Teams Skype Kasvokkain

Alainen

Kuvio 6. Esimiesviestinnan kanavat OP Etela-Hameess&, mukaillen (OP Eteld-Hame
2019)

Yhden uusimman viestintavalineen, Teamsin, kayttdonoton tarkoituksena on tehostaa
ajankayttoa ja tyontekoa seka luoda verkostoja. Sen ideana on vahentaa palavereita ja
paallekkaista tyota seka lisata vuorovaikutusta ja tiedonjakoa. Teams myds lisaa avoi-
muutta, tekee tytkaverit tutuiksi ja sen avulla yhteistyosta tulee tiivimpaa. (OP Etela-
Hame 2019.)

Teams on keskustelusovellus ja se kuuluu O365-pilvipalveluihin. Siella on tarkoitus viestia
pienemmissa tiimeissa ja yksittaisissa projekteissa. Teams on ryhmatydskentelyyn sovel-
tuva digitaalinen tyéhuone, jonka tyétilat ovat aina suljettuja ulkopuolisilta. (OPintra 2019.)
Pankin oma tyétila on siirtynyt Intrasta Teamsiin, ja siella sijaitsee my6s osa pankin sisai-
sesta pysyvaistiedosta. Teamsissa viestiminen on jaettu erilaisiin OP Etela-Hameen siséi-
siin keskustelukanaviin. Keskustelukanavissa viestitddn tiedotettavista asioista ja arjen
uutisista sekd annetaan vinkkeja ja linkkeja Intran uutisiin ja ohjeisiin. Lisaksi niissa viesti-
taan henkilokunnan kuulumisista, kuten tydhyvinvoinnista, harrastuksista seka yhteisista
tekemisista. Siella viestitaan myos ajankohtaisista asioista kaikille likketoiminnoille ja tiedo-
tetaan alennuksista ja kampanjoista sekd nostetaan esille saavutuksia ja onnistumisia. Li-
saksi Teamsissa seurataan hankkeita seka kilpailuja, mutta myos kannustetaan ja tsem-
pataan niissa onnistumisista. Koko pankin siséisten keskustelukanavien lisdksi Teams si-

saltad myos yksikoiden omia keskustelukanavia. (OP Etela-Hame 2019.)

Skyped kaytetaan nopeaan viestittelyyn ja siella kaydaan yhteisia palavereita (OPintra

2019). Myds sisaiset puhelut tehdaan sen kautta. Puhelussa voidaan jakaa tyopoyta ja
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opastaa sovelluksen kaytdssa. Skypen kayttd on kuitenkin vaihtumassa Teamsin kéyt-
toon. (OP Etela-Hame 2019.)

Sahkdposti on tarkoitettu henkilokohtaiseen viestintaan ja tyétehtavien hoitamiseen
(OPintra 2019). Sahkdéposti soveltuu kahdenvéliseen tai pienen rajoitetun ryhman viestin-
taan. Sahkopostissa on tarkoitus valttaa laajoja massajakeluja (OP Eteld-Hame 2019).
Sahkdpostia pyritaan valttamaan myds pysyvaistiedon jakamisessa, silla viestitty tieto ei
sdily. Sahkopostin sijasta pysyva tietoa tulisi luonteen mukaan tallentaa tyétiloihin, Team-
siin tai Intraan. (OPintra 2019.)

Whatsapp on epdviralliseen viestintdaan tarkoitettu viestintavaline. Siella voidaan viestia
yksikkojen siséisesti eri ryhmissa, mutta viestit eivat saa sisaltaa mitaan pankkisalaisuu-
den alaisia asioita tai turvallisuutta vaarantavia valokuvia tai tietoja. (OP Etela-Hame
2019.)

5.2 Kvantitatiivinen kyselytutkimus

Kvantitatiivisella tutkimuksella tarkoitetaan maaréallista, tilastollista tutkimusta. Siin&a selvi-
tetdan kysymyksia, jotka liittyvat prosenttiosuuksiin ja lukumaariin. Kvantitatiiviseen tutki-
mukseen ker&tdan aineistoa yleensa tutkimuslomakkeilla, joissa on valmiit vastausvaihto-
ehdot. Tutkimustuloksia tarkastellaan k&yttden numeerisia suureita, ja niita havainnolliste-
taan kuvioita ja taulukoita kayttamalla. Tutkimustuloksia pyritdan yleensa yleistamaan ha-
vaintoyksikoita suurempaan joukkoon keinoin, joissa kaytetdan tilastollista paattelya.
Kvantitatiiviselle tutkimukselle on tyypillista, ettd saadaan nykyinen tilanne kartoitettua,

mutta asioiden syitd on hankala selvittda. (Heikkila 2014, 15.)

Tassa tutkimuksessa kaytettiin Survey-tutkimusta. Survey-tutkimuksella tarkoitetaan haas-
tattelu- tai kyselytutkimusta, joka on suunnitelmallisesti toteutettu. Menetelméa on hyvin ta-
loudellinen seka tehokas tapa kerata tietoa, kun havaintoyksikéita on useita. Survey-tutki-

muksessa kaytetddn kyselylomaketta aineiston keraamiseen. (Heikkila 2014, 17.)
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Tutkittavien asioiden nimeaminen

Lomakkeen rakenteen suunnittelu

Kysymysten muotoilu

Lomakkeen rakenteen ja
kysymysten korjaaminen

Lopullinen lomake

Kuvio 7. Kyselylomakkeen laatimisen vaiheet, mukaillen (Heikkila 2014, 46)

Lomakkeen testaus

Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena, jonka ideana on tutkia jokainen perusjoukon

jasen. Se soveltuu varsinkin kvantitatiiviseen tutkimukseen, jossa yksiloita on alle sata,

mutta kyselytutkimuksessa voi olla enemmankin. (Heikkila 2014, 31.)

Vastaajat vastasivat kyselyn kysymyksiin Likertin asteikon mukaisesti. Likertin asteikolla

tarkoitetaan 4- tai 5-portaista jarjestysasteikkoa, jossa aaripadna ovat taysin samaa mielta

ja toisena aaripaana taysin eri mielta. Tutkimuksessa kaytetty asteikko oli 5-portainen. Ky-

symykset oli muotoiltu mielipidevaittamiksi, ja vastaajat valitsivat vastausvaihtoehdon,

joka eniten vastasi heidan omaa kasitystaén asiasta. (Heikkila 2014, 51.)

Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mielta

En samaa enka eri mielta

Jokseenkin samaa mielta

Téysin samaa mielta

Kuva 3. Tutkimuksessa kaytetty 5-portainen Likertin asteikko
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Tutkimus toteutettiin edelld mainituin menetelmin, silla ne sopivat luonteensa vuoksi par-
haiten laatimieni tutkimusongelmien selvittdmiseen. Tutkimuksen maarallisyys, kyselytut-
kimuksen tehokkuus kokonaistutkimuksessa seké Likertin asteikko, kaikki yhdessé, sovel-

tuivat hyvin tutkimukseni tavoitteen saavuttamiseen.

5.3 Kyselylomake

Kysely kattoi yhteensa 27 kysymysta, joista 4 ensimmaista kysymysta kartoitti vastaajien
taustatietoja. Seuraavat 22 kysymysta liittyivat suoraan tutkimusongelmiini, ja niihin vas-
tattiin 5-portaisen Likertin asteikon mukaisesti, taysin eri mieltd — taysin samaa mieltd, ku-
ten luvun 5.2 kuvassa 3 esitettiin. Jokaisessa strukturoidussa kysymyksessa vastausvaih-
toehto 5 tarkoitti sitd, esimiesviestintd on kyseisen kysymyksen kohdalla toimivaa. Viimei-
sena, eli 27. kysymyksena oli vapaamuotoinen kysymys, johon sai kirjoittaa omia ajatuk-
sia OP Etela-Hameen esimiesviestinnasta. Kyselyssa oli vimeisen vapaamuotoisen kysy-
myksen lisdksi yksi kysymys, kysymys numero 21:’Koen vuosittain kaytavat osaamiskes-
kustelut hyodyllisiksi”, johon ei ollut pakko vastata sen luonteen vuoksi, silla vastaajat ei-

vat valttamatta olleet viela kdyneet ensimmaista osaamiskeskusteluaan.

Kyselylomake, eli mittari, oli luotu kokonaan uutena t&té tutkimusta varten ja sen kysymyk-
set oli laadittu tutkimusongelmien ja tietoperustan pohjalta. Kysely toteutettiin Webropol-
ohjelmalla. Kyselylomake I6ytyy liitteesta 2. Kyselyn sahkdpostitse vélitetty saatekirje on
esitetty liitteesséa 1. Kyselylomakkeen tarkisti kohdeyrityksesta kaksi henkil6d seka kaksi
opinnaytetytohjaajaa Haaga-Heliasta. Kyselylomakkeen Webropol-ohjelmalla testasi
kaksi henkiloa.
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6 Kyselyn tulokset

Kysely lahetettiin 10.4.2019 sé&hkopostin valityksella kaikille 94:lle OP Etela-Hameen toi-
mihenkildlle ja asiantuntijalle, jotka tydskentelivat myyntitehtévissa esimiehen alaisuu-
dessa, mutta eivat johdossa, hallinnossa tai OP Kodissa. Tutkimuksen kohderyhmastéa
puuttui 9 henkiloa, jotka olivat perhe- tai opintovapaalla kyselytutkimuksen vastaamisai-
kana. Vastaamisaikaa kyselyyn oli 7 arki/tyopaivaa, 18.4.2019 saakka. Kyselyyn vastasi
74 henkiloa, ja kyselyn vastausprosentiksi saatiin 79.

Kyselyn tulokset ovat ryhmitelty Juholinin ty0yhteiséviestinndn uuden agendan 6+1 -osa-
tekijaan pohjautuen, joka esiteltiin luvussa 3.2. Vastausten analysoinnin liséksi vertailin
vastausten eroavaisuutta taustamuuttujan, tydssaoloaika yrityksessa, kanssa. Tausta-
muuttuja oli jaettu alle 6 vuotta yrityksessa tydskennelleisiin, joita oli 32, ja yli 6 vuotta yri-
tyksessa tydskennelleisiin, joita oli 42. Toin vertailun esille vain sellaisissa kysymyksissa,

joissa taustamuuttujalla oli selvasti vaikutusta vastauksiin.

6.1 Taustatiedot

Taustatiedoissa kartoitettiin vastaajien sukupuoli, ika, tydssaoloaika yrityksessa seka
asema yrityksessa. Taustatiedot kertovat, ketk& kyselyyn ovat vastanneet, kuitenkin hei-

dan anonyymiytensa sailyttaen.
Alla olevassa kuviossa (kuvio 8) nékyy vastaajien sukupuolijakauma. Valtaosa, 73,0 %,

vastaajista oli naisia ja 27,0 % oli miehid. Tama kuvastaa hyvin kokonaiskuvaa finans-

sialasta, joka on naisvaltainen ala.
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%  70% B80%

Mies 27%

Nainer

n Prosentti
Mies 20 27.03%
Mainen LY. | 72,97%

Kuvio 8. Vastaajien sukupuolijakauma

Seuraavaksi kysyttiin vastaajien ikda. Alla olevasta kuviosta (kuvio 9) nakyy, etta ikdja-
kauma oli monipuolinen, mutta yli kolmasosa (35,1 %) vastaajista kuului 25—-34-vuotiaiden
ikaryhmaan. Seuraavaksi eniten, noin viidesosa (20,2 %) vastaajista, oli 35—44-vuotiaita.
55-vuotiaita tai sitd vanhempia oli niin ik&&n noin viidesosa (18,9 %) vastaajista. Vastan-
neista 14,9 % oli 45-54-vuotiaita. Vahiten oli alle 25-vuotiaita, joita oli 10,8 % vastan-

neista.
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10% 20% 30% 40%

Alle 25 -vuotias 11%

25 - 34 -vuotias 35%

35 - 44 vuotias 20%

45 - 54 yuotias 15%

55 - vuotias tai

19%

vanhempi
n Prosentti
Alle 25 -vuotias 8 10,81%
25 - 34 wuotias 26 35.14%
35 - 44 wuotias 15 20.27%
45 - 54 wuotias 1M 14,86%
55 - vuotias tai vanhempi 14 18,92%

Kuvio 9. Vastaajien ikdjakauma

Jakauma tydssaoloajasta yrityksessa nakyy kuviossa 10. Vastaajista hieman alle puolet
(43,2 %) oli tydskennellyt yrityksesséa alle 6 vuotta. Seuraavaksi eniten vastaajista oli ty0s-
kennellyt 25 vuotta tai sitd enemman. Heita oli vastaajista 23,0 %. 10-14 vuotta tytsken-
nelleita oli 17,6 % ja 6—9 vuotta tydskennelleité oli 8,1 %. Vahiten vastanneista oli 15-19
vuotta tyoskennelleitd, joita oli 5,4 % vastaajista, sek& 20—24 vuotta tydskennelleita, joita
oli 2,7 % vastaajista. Vastanneista siis valta osa oli yrityksessa joko vahan aikaan tyos-
kennelleitd, tai jo hyvin kauan tydskennelleita.
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£ 5% 1086 15% 20 23 30% 35k 40% 45%

G- 9 vuotta
10 - 14 vuotta

15 - 19 vuotta 5

20 - 24 vuotia

25 vuetta tai vanhempi 23%

n Prosentti

Alle & vuctta 32 43,24%

6 8 vuotts 1 8,11%

10 - 14 wuctta 13 17.57%

15 - 19 vucita 4 5,41%

20 - 24 vuctta 2 2,7%
25 vuoita tai vanhempi 17 22 87%

Kuvio 10. Vastaajien tydssaoloaika yrityksessa

Viimeisena taustakysymyksenéa kysyttiin vastaajien asemaa yrityksessa. Vastausten ja-
kauma nékyy alla olevassa kuviossa (kuvio 11). Kyselyn kohderyhméana olivat toimihenki-
16t ja asiantuntijat. Toimihenkil6itd vastaajista oli 62,1 % ja asiantuntijoita 37,8 %.

n Prosentti
Toimihenkila 45 82,18%
Asiantuntija 28 37.84%

Kuvio 11. Vastaajien asema yrityksessa
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6.2 Esimiesviestinndn ominaispiirteet

Seuraavat kysymykset koskivat sita, millaisia ovat esimiesviestinn&n ominaispiirteet OP
Etela-Hameessa. Tutkitut ominaispiirteet kasittelivat viestien hyddyllisyytta, luotettavuutta,
avoimuutta sekd ymmarrettavyytta.

Ensimmaisena kysyttiin, koetaanko esimieheltd saadut viestit hyddyllisiksi. Vastaajista
suurin osa (52,7 %) oli jokseenkin samaa mielta. Taysin samaa mielta olevia oli 39,2 %
vastaajista. Vastaajista 6,8 % ei ollut samaa eika eri mielta ja vain 1,4 % oli jokseenkin eri
mielta. Vastausten keskiarvoksi saatiin 4,3, minka perusteella esimiehelté saadut viestit

koetaan hyddyllisiksi. Alla olevassa kuviossa (kuvio 12) on esitetty vastausten jakauma.

Taysin en mielta I Taysin samaa mielta
[ & 82
3 4
5
1 2 3 4 & Yhteensa Keskiarvo Mediaani
Taysin eri mielta a 1 5 jeis] 20 Taysin samaa mielta T4 43 4
0% 1.35% 8.78% 52, 7% 39.19%
Yhteensa 1] 1 5 3w 9 74 43 4

Kuvio 12. Koen hyodyllisiksi viestit, jotka saan esimieheltani

Seuraavaksi kysyttiin, koetaanko esimieheltd saadut viestit luotettaviksi. Kuviossa 13 on

esitetty vastausjakauma. Suurin osa (59,5 %) vastaajista oli taysin samaa mielta. Seuraa-
vaksi eniten (36,5 %) oli jokseenkin samaa mieltd olevia. Loput, 4,1 % vastanneista ei ol-
lut samaa eiké eri mieltd. Vastausten keskiarvoksi muodostui 4,55, joten esimiesten vies-

teja voidaan pitaa luotettavina.
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Taysin eri mielta Taysin samaa mieha

1 2 3 4 5 Yhieensd Keskiarvo Mediaani
Taysin eri mieltd a a 3 27 44 Taysin samas misltd 74 4,55 5
0% 0% 4,05% 38.40% 50.45%

Yhteensa o o 3 27 44 74 455 5

Kuvio 13. Koen esimieheni viestit luotettaviksi

Esimiesviestinndn avoimuudesta kysyttaessa tuloksissa oli edeltavia kysymyksia
enemman hajontaa. Suuri osa (44,6 %) vastaajista oli jokseenkin samaa mielta. Taysin
samaa mielta olevia oli reilu neljannes (27,0 %) vastaajista. Vastaajista 23,0 % ei ollut
samaa eika eri mieltd esimiesviestinnan avoimuudesta. Viestinnan avoimuudesta oli myds
eri mieltd olevia. Vastaajista 4,1 % oli jokseenkin eri mielta ja 1,4 % taysin eri mielta.
Vastausten keskiarvoksi muodostui 3,92, joten esimiesviestintdaa voidaan kuitenkin pitaa
avoimena. Esimiesviestinndn avoimuuden vastausjakauma on esitetty seuraavassa

kuviossa (kuvio 14).

Taysin er mielta I. Taysin samaa mielta
[ B2
3 4
5
1 2 3 4 5 Yhieensa Keskiarvo Mediaani
Taysineri 1 3 7 33 20 Taysinzamaa T4 382 4
miglté migltd

1,25% 4.05% 22.07% 44.6% 27.00%
Yrteensa 1 3 17 3 20 74 392 4

Kuvio 14. Koen esimieheni viestinnan avoimeksi

Seuraavaksi kysyttiin, viestiikd esimies asioista niin, ettd ne ymmarretaan. Vastausja-

kauma on esitetty alla olevassa kuviossa (kuvio 15). Vastaajista suuri osa (48,7 %) oli tay-
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sin samaa mieltd olevia. Vastaajista 43,2 % oli jokseenkin samaa mielta. 6,8 % ei ollut sa-
maa eika eri mieltd ja 1,4 % oli jokseenkin eri mielta. Vastausten keskiarvo oli 4,39, minka

perusteella vastaajat kokevat, etta esimiehet viestivat ymmarrettavalla tavalla.

Taysin er mielta I Taysin samaa mielta
o1 02
3 4
5
1 2 3 4 5 Yhiteensa Keskiarvo Mediaani
Taysin eri o 1 5 3z 36 Taysin samas T4 4,39 4
mielta 0% 1.35% 6.76% 4324%  43.65% misita
Yiteensa 1] 1 5 az 36 74 439 4

Kuvio 15. Esimieheni viestii asioista niin, ettd ymmarran ne

6.3 Vuorovaikutteinen esimiesviestinta

Seuraavat kysymykset selvittivat, miten esimiesviestinnan vuorovaikutteisuus toteutuu OP
Etela-Hameessa. Kysymyksissa selvitettiin esimiehen kommunikointitaitoja, vuorovaikut-
teisuutta, palautteen antamista, toimintaohjeiden ym. saamista seka vaikuttamisen mah-

dollisuutta.

Kun kysyttiin, omaako esimies hyvat kommunikointitaidot, vastaajista vajaa puolet (48,7
%) oli tdysin samaa mielta asian kanssa. Vastaajista jokseenkin samaa mielta olevia oli
37,8 %. Ei samaa eika eri mielta olevia oli 9,5 %. Kommunikointitaidoista oltiin myos eri-
mielisia, silla 4,1 % vastaajista oli jokseenkin eri mieltd. Vastausten keskiarvoksi kuitenkin
muodostui 4,31, joten esimiehilla on hyvat kommunikointitaidot. Kuviossa 16 on esitetty

vastausten jakauma.
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Taysin en mielia . Taysin samaa mielia

o1 92
3 4
5
1 2 3 4 5 Yhiteensa Keskiarvo Mediaani
Taysin eri o 3 7 28 36 Téysin samas 74 4,31 4
mielts 0% 405% 0,.48% 37.24% 48,65% miclta
Yhiteensa i ] 3 7 28 346 74 431 4

Kuvio 16. Esimiehellani on hyvat kommunikointitaidot

Alla olevassa kuviossa (kuvio 17) on vastausjakauma siita, koetaanko esimiehen kanssa
viestintd vuorovaikutteiseksi. Vastaajista 44,6 % oli asian kanssa taysin samaa mielta ja
29,7 % oli jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 17,6 % ei ollut samaa eika eri mielta. Jok-
seenkin eri mieltd olevia oli 8,1 % vastaajista. Vastausten keskiarvoksi muodostui 4,11,

minka perusteella esimiehen viestintd koetaan vuorovaikutteiseksi.

Taysin er mielta - Taysin samaa mielta
@1 o2
3 4
5
1 2 3 4 5 Yhieensi Keskiarvo Mediaani
Taysin eri o] =1 13 22 33 Taysin samsea T4 4,11 4
et 0% 8,11% 17.67% 2073%  44.50% ik
Yhteensa o & 13 22 a3 74 411 4

Kuvio 17. Koen, etta viestintd esimieheni kanssa on vuorovaikutteista

Seuraavaksi kysyttiin, hyodytaanko esimieheltéa saadusta palautteesta. Vastausjakauma
on esitetty alla olevassa kuviossa (kuvio 18). Vastaajista suuri osa (40,5 %) oli jokseenkin
samaa mieltd. Noin neljannes (25,7 %) vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta. Taysin
samaa mielté olevia oli 23,0 % vastanneista. Myos jokseenkin eri mielta olevia oli: ndin
koki 10,9 % vastaajista. Vastausten keskiarvona oli 3,76, joten vastaajat olivat enemman

samaa mielté siita, etta viestit koetaan hyddyllisiksi.
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Taysin eri mielta - Taysin samaa mielia

[ B 92
3 4
5
1 2 3 4 5 Yhieensa Keskiarvo Mediaani
Taysineri L] g 18 30 17 Taysin zamaa T4 376 4
miglts 0% 1081%  2568%  4054%  22,07% ik
Yimeensa 1] 8 19 30 17 T4 376 4

Kuvio 18. Koen, ettd hyddyn esimieheltéani saamastani palautteesta

Esimieheltd saatavan palautteen riittavyytta kysyttaessa puolet vastaajista (50,0 %) oli
jokseenkin samaa mieltd asian kanssa. Taysin samaa mielta olevia oli 28,4 %. Ei samaa
eika eri mielté olevia oli 14,9 %. Vastauksissa oltiin myos erimielisia: vastaajista 5,4 % ol
jokseenkin eri mieltéa ja 1,4 % taysin eri mielta. Vastausten jakauma on esitetty tarkemmin
kuviossa 19. Vastausten keskiarvoksi muodostui 3,99, minka perusteella esimieheltéd saa-
daan tarpeeksi palautetta tyosta.

Taysin er mielta I- Taysin samaa miela
e 92
3 4
5
1 2 3 4 5 Yhteensi Keskiarvo Mediaani
Taysin eri 1 4 11 a7 21 Taysin samsa T4 joges] <
mieft 1,35% 5.41% 14,56% 50% 2B,38% misft
Yirteensa 1 4 11 i s T4 iy 4

Kuvio 19. Saan esimieheltani tarpeeksi palautetta tyostani

Palautteen saamisen riittavyytta vertailtiin tydssaoloaikaan yrityksessa, koska vertailussa
oli selke& ero vastauksissa. Alle 6 vuotta yrityksessa tydskennelleistd 15,6 % oli joko tay-
sin tai jokseenkin samaa mielté siita, etta he eivat saaneet esimieheltdan tarpeeksi pa-
lautetta. Yli 6 vuotta yrityksessa tydskennelleista suurin osa (83,3 %) oli tAysin tai jokseen-
kin samaa mielta siitd, etta he saivat tarpeeksi palautetta. Osa heista (16,7 %) ei ollut eri

eikd samaa mieltd vaitteen kanssa. Alle 6 vuotta yrityksessa tydskennelleiden vastausten
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keskiarvo oli 3,75, kun yli 6 vuotta tydskennelleiden 4,17. Vertailu on esitetty alla olevassa
kuviossa (kuvio 20).

Téysin eri mieltd - Téysin samaa mielté

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Tybssaoloaika enemman kuin
Bv

91
& 4
@5
Taysin eri mielta - Taysin 1 2 3 4 5 Yhteensa
samaa mielta
Tyassaoloaika alle &v 1 4 4 16 7 32
3,12% 12,5% 12,5% 50% 21,88% 0
Ty&ssaoloaika enemman kuin 0 0 7 21 14 42
6v 0% 0% 16,67% 50% 33,33% 0
Yhieensa 1 4 11 37 21 74

Kuvio 20. Vertailu palautteen riittdvyyden ja tydssaoloajan valilla

Kun kysyttiin, tukeeko esimies viestinnallaan vastaajan tyon tavoitteiden toteutumista,
vastaajista puolet (50,0 %) oli jokseenkin samaa mielté asian kanssa. Vajaa neljannes
(24,3 %) vastaajista oli tdysin samaa mielta. Ei samaa eika eri mielta olevia oli noin viiden-
nes (20,3 %) vastaajista, ja jokseenkin eri mielté olevia 5,4 % vastaajista. Vastausten kes-
kiarvoksi muodostui 3,93, mink& perusteella yleisesti koetaan, ettéa esimiehet myds tuke-
vat viestinnallaan tavoitteiden toteutumista. Vastausjakauma on esitetty alla olevassa ku-
viossa (kuvio 21).
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Taysin eri mielta - Taysin samaa mielta

[ B 92
3 4
5
1 2 3 4 i Yhteensd Keskiarvo Mediaani
Téysineri mielta [u] 4 15 a 18 Téy=in samaa mielta T4 3.83 4

0% 5.41% 20.27% 50% 2432%
Yhieensa o 4 15 a7 18 74 393 4

Kuvio 21. Esimieheni tukee viestinnallaan tyoni tavoitteiden toteutumista

Alla olevassa kuviossa (kuvio 22) on vastausten jakauma, kun kysyttiin, viestiikd esimies
riittvasti tydn ohjeista, pelisdanndista ja toimintatavoista. Reilu kolmannes (35,1 %) vas-
taajista oli jokseenkin samaa mielta. Toiseksi eniten (29,7 %) vastaajista oli tdysin samaa
mieltéa olevia. Ei samaa eikéa eri mieltd olevia oli noin neljannes (24,3 %) vastaajista. Jok-
seenkin eri mieltd oli 9,5 % vastanneista ja 1,4 % oli taysin eri mielta. Vastausten keskiar-
voksi kuitenkin muodostui 3,82, mink& perusteella vastaajat kokevat saavansa riittavasti
viestintaa tyon ohjeista, pelisdannoista ja toimintatavoista.

Taysin er mielta I- Taysin samaa mielta
91 92
3 4
5
1 2 3 4 5 Yhteensa Keskiarvo Medizaani
Taysineri 1 T 18 26 22 Taysin samas T4 3.2z 4
mig(td 1,36% D4E%  24.32% 3514% = 2073% et
Yhteensa 1 7 18 26 22 74 3a2 4

Kuvio 22. Esimieheni viestii riittavasti tydni ohjeista, pelisddnnoista ja toimintatavoista

Ohjeiden, pelisdanttjen ja toimintatapojen viestinnan riittavyytta vertailtiin tydssdoloaikaan
yrityksessa. Selvasti suurin ero vastauksissa alle 6 vuotta ja yli 6 vuotta yrityksessa tyds-
kennelleissa nakyi siing, etta alle 6 vuotta tydskennelleistd 43,75 % ei ollut eri eikd samaa

mieltéa vaitteen kanssa, kun taas yli 6 vuotta tydskennelleista vain 9,5 % vastaajista ei ollut
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eri eikd samaa mielta vaitteen kanssa. Alle 6 vuotta tydskennelleiden vastausten kes-
kiarvo oli 3,6 ja yli 6 vuotta tydskennelleiden 4. Vertailu on esitetty alla olevassa kuviossa
(kuvio 23).

Téysin eri mielta - Téysin samaa mieltd

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Tyossaocloaika enemman kuin
Bv

@1 [ ¥
3 4
o5
Taysin eri mielta - 1 2 3 4 5 Yhteensa
Taysin samaa mielta
Tydssaoloaika alle &v 0 3 14 8 7 32
0% 9.37% 43.75% 25% 21,88% 0
Tyassioloaika enemman 1 4 4 18 15 42
kuin bv 2,38% 9,52% 9,52% 42,36% 35.72% 0
Yhteensa 1 7 18 26 22 74

Kuvio 23. Ohjeiden, pelisdantdjen ja toimintatapojen viestinnan riittdvyyden vertailu tyos-

séoloaikaan yrityksessa

Kohderyhmalta kysyttiin myos, onko heilla mahdollisuus sanoa mielipiteensé omaan tyo-
hoén kuuluviin asioihin. Suuri osa vastanneista (41,9 %) oli taysin samaa mielta olevia.
Jokseenkin samaa mielta oli reilu kolmannes (35,1 %). Ei samaa eik& eri mielta olevia oli
17,6 % vastaajista ja 5,4 % oli jokseenkin eri mielt asian kanssa. Vastausten jakauma
nakyy alla olevassa kuviossa (kuvio 24). Vastausten keskiarvoksi muodostui 4,14, minka
perusteella voidaan sanoa, etta vastaajilla on mahdollisuus sanoa mielipiteensa tydhonsa
liittyvissa asioissa.
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Taysin en micla . Taysin samaa mielia

[ X @2
3 4
5
1 2 3 4 5 Yhieensa Keskiarvo Mediaani
Taysineri Q 4 13 26 il TEysin samea T4 4,14 4
riglts migttd

03 5.41% 17.57% 35.13% 41,86%

Yiteensa o 4 13 26 n T4 414 4

Kuvio 24. Minulla on mahdollisuus sanoa mielipiteeni omaan tyéhoni kuuluviin asioihin

Vastauksissa ilmeni enemman hajontaa, kun kysyttiin, voidaanko antaa helposti palautetta
esimiehelle hdnen toiminnastaan. Vastaajista lahes kolmannes (31,1 %) oli ei samaa eika
eri mieltd asian kanssa olevia. Seuraavaksi eniten (28,4 %) oli jokseenkin samaa mielta
olevia. Taysin samaa mielté olevia oli vajaa neljannes (23,0 %) vastanneista. Jokseenkin
eri mieltd olevia oli 13,5 % vastanneista ja 4,1 % taysin eri mieltd. Vastausten keskiarvoksi
muodostui 3,53, joten vastaajista useampi oli sitd mielta, etta palautteen antaminen esi-

miehelle on helppoa ainakin jossain mééarin. Kuviossa 25 on esitetty jakauma vastauk-

sista.
Taysin eri mielta .- Taysin samaa mielta
@1 a2
3 4
5
1 2 3 4 5 Yhieensi Keskiarvo Mediaani
Taysineri 3 10 3 21 17 Taysin samas T4 353 4
(s 4,06% 13,61% 31,08%  2838% 22.97% migltd
Yiteensa 3 10 23 21 17 74 353 4

Kuvio 25. Voin helposti antaa palautetta esimiehelleni hanen toiminnastaan

Myds edellisen kysymyksen tuloksia vertailtiin tytss&oloaikaan yrityksessa vastausten
eroavaisuuksien vuoksi. Alle 6 vuotta yrityksessé tyoskennelleet olivat enemman eri
mieltéa vaitteen kanssa (keskiarvo 3,28) kuin 6 yli vuotta yrityksessa tydskennelleet (kes-
kiarvo 3,71). Alle 6 vuotta tydskennelleista vajaa puolet (43,75 %) oli taysin tai jokseenkin

samaa mielta vaitteen kanssa, kun taas yli 6 vuotta yrityksessa olleista taysin tai jokseen-
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kin samaa mielta vaitteen kanssa oli 57,14 % vastanneista. Alle 6 vuotta yrityksessa ol-
leista neljannes (25,0 %) oli sitd mieltd, etté esimiehelle ei ole helppoa antaa palautetta,
kun taas yli 6 vuotta olleista vain 11,91 % oli tata mielta. Vertailu on esitetty alla olevassa

kuviossa (kuvio 26).

Téysin eri mieltd - Téysin samaa mieltd

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Tydssdoloaika enemman kuin
Gv

@1 L
03 4
@5
Taysin eri mieltd - 1 2 3 4 5 Yhteensa
Téysin samaa mielti
Tyossdoloaika alle év 3 5 10 8 6 32
9.37% 15,63% 31.25% 25% 18.75% 0
Tyéssdoloaika enemman 0 5 13 13 11 42
kuin 6v 0% 11.91% 30,95% 30,95% 26,19% 0
Yhieensa 3 10 23 21 17 74

Kuvio 26. Esimiehelle palautteen antamisen helppouden vertailu tydssaoloaikaan yrityk-

sessa

6.4 Ajantasaisen tiedon saaminen ja esimiesviestinnan tunnelma

Seuraavat kysymykset koskivat sitd, millaista on ajantasaisen tiedon saaminen seka mil-
laista on esimiesviestinnan tunnelma. Kysymyksissa kasiteltiin, saadaanko ajantasaista
tietoa tarpeeksi sekéa onko esimiesviestinnalla vaikutusta hyvan ilmapiirin luomisessa ja
voidaanko esimiehen kanssa keskustella helposti myds vapaamuotoisesti.

Kun kysyttiin, koetaanko esimiehen pitavan ajan tasalla omaa yksikkda koskevista asi-
oista, vastaajista yli kolmannes (37,8 %) oli tdysin samaa mielta tai jokseenkin samaa
mieltd asian kanssa. Vastaajista 16,1 % ei ollut samaa eika eri mielté ja 8,1 % vastaajista
oli jokseenkin eri mielté. Vastausjakauma on esitetty alla olevassa kuviossa (kuvio 27).
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Vastausten keskiarvoksi muodostui 4,05, minka perusteella oman yksikén asioista pide-
taén vastaajia hyvin ajan tasalla.

o1 ez
HE 4
85
1 2 3 4 5 Yhieensi Keskiarvo Mediaani
Taysin eri o] G 12 28 28 T&ysin samsea T4 4,05 4
ieltd 0% 2115 16.21% 37.84% 27,84% misted
Ynteensd 0 6 12 28 28 74 405 4

Kuvio 27. Koen esimieheni pitdvan minut ajan tasalla yksikkdani koskevista asioista

Vastauksissa oli hajontaa, kun kysyttiin, ettd koetaanko esimiehen pitéavan ajan tasalla
myo6s muista kuin omaa yksikk6a koskevista asioista. Eniten (37,8 %) kuitenkin oli jok-
seenkin samaa mielta asian kanssa olevia. Taysin samaa mielta olevia oli vain 10,8 %
vastaajista. Vastaajista reilu neljannes (27,0 %) ei ollut samaa eika eri mieltd. Jokseenkin
eri mieltd olevia oli viidennes (20,3 %) vastaajista ja taysin eri mielta olevia 4,1 %. Vas-
tausten keskiarvo oli 3,31, joten vastanneiden kanta oli hieman enemmaéan sen puolella,
ettd myos edella mainituista asioista pidetdéan ajan tasalla. Vastausten jakauma on esitetty

alla olevassa kuviossa (kuvio 28).

®1 a2
®2 4
@5
1 2 3 4 & Yhieensa Keskiarvo Mediaani
Taysin eri 3 15 20 o] 8 Taysin samas T4 33 3
migltsd miglté

4,05% 20.27% 27,03% 37, 84% 10,81%
Yhteensa 3 15 20 28 8 T4 kil 3

Kuvio 28. Koen esimieheni pitdvan minut ajan tasalla myds muista kuin omaa yksikkdani

koskevista asioista
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Alla olevassa kuviossa (kuvio 29) on esitetty vastausten jakauma kysymykseen siita, onko
esimies viestinyt tyohon liittyvista tavoitteista selkeasti. Vastaajista suuri osa (47,3 %) oli
taysin samaa mielta olevia. Seuraavaksi eniten (41,9 %) vastaajista oli jokseenkin samaa
mielta olevia. Vastaajista ei samaa eika eri mielta oli joka kymmenes (9,5 %) ja vain 1,4 %
vastaajista oli jokseenkin eri mielta olevia. Vastausten keskiarvoksi muodostui 4,35, minka

perusteella esimiehet viestivat tavoitteista yleisella tasolla hyvin.

Taysin eri mielia I Taysin samaa mielia

91 L r
3 4
5
1 2 3 4 5 Yhieensa Keskiarvo Mediaani
Taysin eri miehta [u] 1 7 3 35 Taysin samaa mielta 74 4,35 4
0% 1,35% B,46% 41,80% 47 3%
Yhteenss 1] 1 7 3 as 74 435 4

Kuvio 29. Esimieheni on viestinyt tyéhdni liittyvista tavoitteista selkeasti

Vastaajista suurin osa oli taysin tai jokseenkin samaa mielt&, kun kysyttiin esimiehen vies-
tinnan vaikutuksesta yksikon hyvaan ilmapiiriin: vastaajista 39,2 % oli jokseenkin samaa
mielté olevia ja noin kolmannes (33,8 %) vastaajista oli tdysin samaa mielta olevia. Ei sa-
maa eika eri mielté olevia oli 14,9 % ja jokseenkin eri mielté olevia oli 12,2 % vastaajista.
Vastausjakauma on esitetty tarkemmin kuviossa 30. Vastausten keskiarvoksi muodostui
3,95, minka perusteella yleisella tasolla koetaan, ettéa esimies luo viestinnallaan hyvaa il-
mapiiria yksikdssa.

Taysin en mielta - Taysin samaa mielta
®1 2
3 4
5
1 2 k} 4 5 Yhieensi Keskiarvo Mediaani
Taysineri L] g 11 ez 25 Taysin zamaa T4 3,85 4
miglts 0% 12.16% 14,87% 30,10% = 3378% ik
Yiteenss o k-l 11 29 25 74 395 4

Kuvio 30. Koen, ettd esimieheni viestinta luo hyvaa ilmapiiria yksikdssani
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Kun kysyttiin, voidaanko esimiehen kanssa myds keskustella vapaamuotoisesti erilaisista
asioista, vastaajista 44,6 % oli jokseenkin samaa mielta ja 39,2 % taysin samaa mielta
asiasta. Vastaajista 13,5 % ei ollut samaa eika eri mielta ja 2,7 % vastaajista oli jokseen-
kin eri mielta olevia. Vastausjakauma on esitetty alla olevassa kuviossa (kuvio 31). Vas-
tausten keskiarvoksi muodostui 4,2, minka perusteella voidaan sanoa, etta esimiesten

kanssa voidaan keskustella myos vapaamuotoisesti.

Taysin eri mielta l Taysin samaa mielta
®1 &2
3 4
5
1 2 3 4 5 Yhteensa Keskiarvo Mediaani
Téysin eri mielta ] 2 10 33 28 Taysin samas mielta 74 42 4
0% 2.7% 13.51% 44 5% 30.189%
Yteensi U] 2 10 33 ia ) 74 42 4

Kuvio 31. Voin helposti keskustella esimieheni kanssa myds vapaamuotoisesti erilaisista

asioista

6.5 Esimiesviestinnan viestintakanavat

Seuraavaksi kysyttiin, miten viestintakanavien ja -foorumien kéytdssa ollaan onnistuttu.
Kysymyksissa selvitettiin, kuinka hyodyllisiksi osaamiskeskustelut néhtiin, mika oli esi-
miesviestintdd vastaanottavien taitotaso kayttaa erilaisia viestintavalineita seka kuinka esi-

mies oli onnistunut erilaisten viestintakanavien valitsemisessa.

Ensimmaisena kysyttiin, koetaanko vuosittain kaytavat osaamiskeskustelut hyddyllisiksi.
Tama kysymys oli vapaaehtoinen sen luonteen vuoksi, silla osa vastaajista ei valttamatta
ollut viela kertaakaan kaynyt osaamiskeskustelua esimiehensa kanssa. Tahan kysymyk-
seen vastasi 63 henkilda, eli 85 % kyselyyn vastanneista. Vastauksissa on hajontaa puo-
lesta ja vastaan. Yli neljasosa (28,6 %) vastaajista ei ollut samaa eika eri mieltd. Reilu nel-
jannes (27%) vastaajista oli jokseenkin samaa mielta olevia ja taysin samaa mielté olevia
oli 22,2 % vastanneista. Kuitenkin, jokseenkin eri mielté olevia oli joka viides (20,6 %) vas-

taajista ja 1,6 % vastaajista oli taysin eri mieltd. Vastausjakauma on esitetty alla olevassa
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kuviossa (kuvio 32). Vastausten keskiarvoksi muodostui 3,48, joten vastausten painopiste

on hieman enemman sen puolella, etta osaamiskeskustelut koetaan hyodyllisiksi.

Taysin e mielia I_ Taysin samaa mielia
o1 82
3 4
5
1 2 3 4 L Yhiteensa Keskiarvo Mediaani
Taysin eri 1 13 18 17 14 Taysin samas 63 3,48 3
mielts 1.50% 20,64% 28 57% 26,98% 22 209 mislta
Yhteenss 1 13 18 17 14 63 348 3

Kuvio 32. Koen vuosittain kaytavat osaamiskeskustelut hyodyllisiksi

Osaamiskeskustelun hyodyllisyytta vertailtiin myods vastaajien tydsséoloaikaan yrityk-
sessd. Kysymykseen vastanneista 23 oli tydskennellyt alle 6 vuotta yrityksesta. He olivat
selvasti enemman sitd mieltd, ettd osaamiskeskustelut ovat hyédyllisia, kuin yli 6 vuotta
tydskennelleet, joita oli 40 vastaajista. Alle 6 vuotta tydskennelleet antoivat osaamiskes-
kusteluiden hyodyllisyydelle keskiarvoksi 3,74. Vastaajista he, jotka olivat tydskennelleet
yrityksessa yli 6 vuotta, antoivat osaamiskeskustelun hyodyllisyydelle keskiarvoksi 3,33.
Alle 6 vuotta yrityksessa olleista yli puolet (60,9 %) oli taysin tai jokseenkin samaa mielta
siitd, ettéd osaamiskeskustelut ovat hyddyllisid, kun taas yli 6 vuotta tytskennelleista 42,5
% oli vaitteen kanssa taysin tai jokseenkin samaa mielta. Alle 6 vuotta tydskennelleista
vditteen kanssa eri mieltd oli vain 8,7 %, kun taas yli 6 vuotta tydskennelleista vaitteen

kanssa eri mielta oli 30 %. Vertailu on esitetty alla olevassa kuviossa (kuvio 33).
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Téysin eri mielta - Téysin samaa mieltd

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Tyossaocloaika enemman kuin
Bv

@1 82
®3 4
@5
Taysin eri mieltd - Taysin 1 2 3 4 5 Yhteensa
samaa mieltd
Tydssdoloaika alle év 0 2 7 9 5 23
0% 8.7% 30,43% 39.13% 21,74% 0
Tyéssdoloaika enemman 1 11 11 & 9 40
kuin 6v
2.5% 27.5% 27.5% 20% 22 5% 0
Yhteensa 1 13 18 17 14 63

Kuvio 33. Vertailu osaamiskeskustelujen hyddyllisyydesta tydsséoloaikaan yrityksessa

Seuraavissa kolmessa kysymyksessa kysyttiin vastaajien viestintavalineiden kayton osaa-
mista. Ensimmaisena kysyttiin, osataanko Teamsia kayttaa niin, ettd sen kautta pystytdén
keskustella, 16ytaa tietoa ja osallistua palavereihin. Vastaajista suurin osa taysin tai jok-
seenkin samaa mielté olevia: jokseenkin samaa mielta olevia oli 40,54 % ja taysin samaa
mieltéa olevia oli noin kolmannes (32,4 %) vastaajista. Vastaajista ei samaa eika eri mielta
olevia oli 14,9 %. Myds erimielisid oli: vastaajista noin joka kymmenes (10,8 %) oli jok-
seenkin eri mieltd ja 1,4 % oli tAysin eri mieltd. Vastausten keskiarvoksi kuitenkin muodos-
tui 3,92, minka perusteella vastaajat osaavat kayttéd Teamsia hyvin. Kuviossa 34 on esi-

tetty vastausjakauma.
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Taysin eri miela I- Taysin samaa mielia

[ B 892
3 4
5
1 2 3 4 5 Yhieensa Keskiarvo Mediaani
Taysin eri 1 g 11 ] 24 Taysin samas T4 382 4
gl 1,35% 10.21% 1487%  4054% @ 32.43% mielta
Yteensa 1 8 11 30 24 74 392 4

Kuvio 34. Osaan kayttdad Teamsia niin, ettd pystyn keskustella sen kautta, 10ytaa sielta tie-
toa ja osallistua palavereihin

Seuraavaksi kysyttiin Skypen kayttdmisen osaamista. Vastaajilta kysyttiin, osataanko
Skypea kayttaa niin, etta sen kautta voidaan kayda keskusteluja. Vastaajista valtaosa (73
%) oli taysin samaa mielta olevia. Vastaajista noin neljannes (25,7 %) oli jokseenkin sa-
maa mielta olevia. Vastaajista 1,4 % ei ollut samaa eika eri mieltad. Vastausten keskiar-
voksi muodostui 4,72, minka perusteella voidaan sanoa, etta Skypea osataan kayttaa hy-

vin. Kuviossa 35 on esitetty vastausjakauma.

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta
[} 2
3 4
5
1 2 3 4 5 Yhteensa Keskiarvo Mediaani
Téysin eri mielta ] a 1 12 54 Taysin samas mislta 74 472 5
0% 0% 1,35% 25,88% T2.87%
Yteensi U] 0 1 17 54 74 4,72 5

Kuvio 35. Osaan kayttaa Skypea niin, ettd pystyn kaymaan sen kautta keskusteluja

Viimeisena tekniseen osaamiseen liittyvana kysymyksena oli, osaavatko vastaajat kayttaa
sahkopostia (Outlookia) niin, ettd osaavat liittya sen kautta palavereihin ja kdymaan siella
viestittelyd. Vastaajista suurin osa (81,1 %) oli tdysin samaa mielté olevia ja 16,22 % vas-
taajista oli jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 2,7 % ei ollut samaa eik& eri mielta. Vas-
tausten keskiarvo oli 4,78, mink& perusteella Outlookia osataan kayttaa erinomaisesti.

Vastausten jakauma on esitetty alla olevassa kuviossa (kuvio 36).
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Taysin er mielta Taysin samaa mielta

o1 @z
3 4
5
1 2 3 4 5 Yhieensa Keskiarvo Mediaani
Téysin eri mielta o} a 2 12 50 Taysin samaa mislti T4 4,78 5
0% 0% 2.7% 16,22% 81,08%
Yiteensa o 0 2 1z &0 74 478 5

Kuvio 36. Osaan kayttaa sdhkopostia (Outlookia) niin, etta pystyn littym&é&n palavereihin
sen kautta ja kdymaan siella viestittelya

Viimeisena strukturoituna kysymyksena oli, kokevatko vastaajat, ettéa esimies valitsee
yleensa onnistuneesti, minka viestintakanavan kautta han viestii erilaisista asioista. Vas-
taajista noin puolet (48,7 %) oli jokseenkin samaa mieltd olevia. Taysin samaa mieltd ole-
via oli reilu neljannes (27,0 %) vastaajista. Vastaajista ei samaa eika eri mielta olevia ol
17,6 % ja jokseenkin eri mielta olevia oli 6,8 % vastanneista. Vastausten jakauma on esi-
tetty alla olevassa kuviossa (kuvio 37). Vastausten keskiarvoksi muodostui 3,96, minka

perusteella esimiehen onnistuneisuudesta viestintdkanavan valinnassa ollaan samaa

mielta.
Taysin e mielia - Taysin samaa mielia
[ X 82
3 4
5
1 2 3 4 5 Yhiteensa Keskiarvo Mediaani
Taysin eri o} 5 13 38 20 Téaysin samaa T4 3,56 4
mielts 0% 6.75% 17.57% 48 B5% 27,03% misltE
Yiteensa o 5 13 36 20 74 396 4

Kuvio 37. Koen, ettd esimieheni valitsee yleensa onnistuneesti, minka viestintdkanavan

kautta han viestii erilaisista asioista
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6.6 Kehitysideat ja palautteet esimiesviestinnasta

Viimeisena kysymyksena oli lomakkeen ainoa avoin kysymys, jolla kerattiin vastaajilta ke-
hitysideoita ja palautteita esimiesviestinnasta. Avoin kysymys oli vapaaehtoinen, ja vas-
tauksia siihen tuli yhteensa 25 kpl, jolloin vastausprosentti tahan kysymykseen oli 26,6.
Kaikki avoimen kysymyksen vastaukset ovat nahtévissa liitteessa 3.

Taulukossa 3 on havainnollistettu kehitysideat ja palautteet tiivistetysti, seké niiden suo-
siot kappalemaarilla. Eniten parannettavaa kaivataan viestinnan organisointiin, jotta kai-
killa olisi yhteiset toimintatavat viestia. Kasvokkaista viestintaa kaivattiin myos lisaa ja
Teamsiin tallennetuille tiedostoille kaivattiin parempaa jarjestelya ja tarkempia nimia tie-
dostojen I6ytymisen helpottamiseksi. Myds tiedon ja viestinnan paljous aiheutti huolta ja
ongelmaksi koettiin myos se, ettd kaiken informaation lukemiseen ei riita aika. Lisaksi kai-
vattiin avoimempaa viestintaa erityisesti palkitsemisen osalta. Yhtélaisia vastauksia tuli

myads siita, etta viestintavalineita on lilkkaa ja ohjeiden l6ytdminen on haastavaa.

Onnistuneena asiana mainittiin eniten olevan yleensakin koko esimiesviestinta. Esimies-
viestinnan mainittiin olevan moitteetonta ja toimivaa. Myds Teams sai kehuja ja sen sanot-
tiin helpottaneen viestintda. Yksikdiden sisaiset paivittdiset kokoontumiset koettiin myoés
hyvaksi kaytannoksi.
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Taulukko 3. Vastaajien kehitysideoiden ja palautteiden tiivistelméa

Kehitysideat, Palautteet Samoja vastauksia
(KPL)

Parannettavaa

Viestintd enemman organisoidumpaa, yhteisia toimintatapoja 4

Lisaa kasvokkaista viestintda, sahkbisyys tehnyt esimiehesta etdisen 3

Teamsin tiedostot vaatii jarjestelya ja tarkempia nimia 3

Viestintda ja tietoa on likaa 3

Ei aikaa lukea kaikkea informaatiota 3

Viestintd voisi olla avoimempaa 2

Viestintavalineita on likaa 2

Ohjeiden l&ytAminen haastavaa 2

Tieto el kulje konttorien valilla

Yksikon asioista padtetadn vain yhdessa konttaorissa

Aamuhetkien tieto ei vality poissaolijoille

Teamsiin jokaiselle timille oma sivu (ilmoitustaulu)

Luottamuksessa esimiehen ja henkilgston valilla kehitettavaa

Esimiehen varaamat keskustelut kaytdisiin aina kasvokkain

Teamsista vaikea l6ytaa vanhempaa tietoa

Enemman saanndllista, kehittavaa ja kannustavaa palautetta

Uusista asioista voisi tehda koosteita

Viestinta Teamsin ja Intran my6&ta sekavaa

Onnistuneisuus

Esimiesviestintd toimii moitteettomasti ja siind ollaan onnistuttu 3

Teams helpottanut viestittelya 2

FPaivittaiset palaverit hyvia 2

Viestinta on selkeda

Esimies taitava viestintavalineiden kayttamisessa

Esimies luo avoimen ja luottamuksellisen iimapiirin

Yksikdn yhteenkuuluvuuden tunne lujittunut kun ndhdaan valilld kasvokkain

Muut palautteet

Esimiehelld tai myyntivalmennuksilla ei ole annettavaa
On tarkeda ettd viestinta on selkeda, ymmarrettavaa ja avointa
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7 Pohdinta

Tassa luvussa esittelen ja tarkastelen tutkimuksen oleellisimpia tuloksia. Tulosten pohjalta
teen johtopaatoksia ja luon niiden pohjalta kehittamisideoita esimiesviestinnan paranta-
miseksi. Tarkastelen myos tutkimuksen luotettavuutta sekd omaa oppimisprosessiani, jota
kéavin lapi tutkimusta tehdessani.

7.1 Tulosten tarkastelu

Palaten johdannossa (luku 1) esitettyihin tutkimuksen ongelmiin, tutkimuksen alaongel-
missa oli tarkoitus selvittda, millaisia OP Etela-Hameen esimiesviestinndn ominaispiirteet
ovat, miten esimiesviestinnan vuorovaikutteisuus toteutuu, millaista on ajan tasaisen tie-
don saaminen ja millainen on esimiesviestinnan tunnelma sek& miten viestintdkanavien ja
-foorumien kaytdssa on onnistuttu. Yhdessa tutkimuksen alaongelmat selittavat, miten esi-
miesviestinta toimii OP Etela-Hameessa, minka kautta taas saadaan tutkimuksen tarkoi-
tuksen mukaisesti vastaus kysymykseen, onko OP Etela-Hameen esimiesviestinté toimi-
vaa viestintda vastaanottavien nakokulmasta. Seuraavaksi tarkastelen tuloksia laatimieni
alaongelmien kautta ja peilaan tuloksien tarkeytta luvussa 3 esitettyihin Juholinin tydyhtei-
soviestinndn uusiin malleihin. Kuten johdannossa esitettiin, Juholinin tydyhteisdviestinnan

uudet mallit ovat tutkimuksen viitekehyksen paapainopisteena.

Ensimmaisena tarkastelen tutkimuksen tuloksien pohjalta, millaisia esimiesviestinnan omi-
naispiirteet OP Etela-Hameessé ovat. Ominaispiirteisiin saatiin vastaus, kun kysyttiin, koe-
taanko esimiehen lahettamat viestit hyodyllisiksi, luotettaviksi ja avoimiksi seké viestiikd
esimies asioista niin, ettd ne ymmarretaan. Kyseiset kysymykset pohjautuvat luvussa 3.1
esitettyyn lahentéavéaan ja energisoivaan tydyhteisoon. Juholinin mukaan vastuullinen ja
vuorovaikutteinen johtaminen seka viestinta ovat energisoivaa ja lahentavaa. Vastuulli-
sessa toiminnassa korostuu viestinnan periaatteet hyodyllisyydestd, vastuullisuudesta,
avoimuudesta sekd ymmarrettavyydesta. Kuten luvussa 2.3 mainittiin, esimiesviestinnéan
periaatteiden tarkoituksena on kertoa henkilostélle viestinnan tarkoituksenmukaisuudesta
ja niiden toimiminen kaytanndssa on erityisen tarkeaa. Energisoiva ja l|Ahentava viestinta
mahdollistaa my6s yhdessa oppimisen, joka on yksi luvussa 3.2 kasitellyn Juholinin tydyh-
teisoviestinnan uuden agendan osatekija. Tydyhteistviestinnan uuden agendan mukaan
yhdessa oppiminen on mahdollista, kun viestintd on mutkatonta, avointa ja monisuun-
taista. Onnistuneella viestinnalla on myds vaikutusta uuden agendan osatekijaéan, jossa

k&siteltiin tydyhteison mainetta. Hyva maine on tarkeaa, silla hyvalla maineella osaavat
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tekijat pidetddn talossa ja se on myos houkutteleva kilpailutekija tydévoiman hankkimi-

sessa.

Esimiesviestinnan ominaispiirteiden tuloksia kasiteltiin luvussa 6.2. Onnistuneimmaksi
ominaispiirteeksi nahtiin luotettavuus. Se sai Likertin asteikolla arvosanaksi 4,55. Avoi-
muus sai huonoimman arvosanan, 3,92, vaikka sekin on hyva arvosana. Avoimuudesta oli
tosin annettu viimeisessa avoimessa kysymyksessa myos kritiikkid. Asioista toivottiin avoi-
men palautteen perusteella puhuttavan niin kuin ne ovat, myos sellaisista asioista, jotka
eivat ole mielekkaitd. Keskiarvoksi ominaispiirteet kuitenkin saivat 4,29, joten ominaispiir-
teiden osalta voidaan todeta, ettd OP Etela-Hameessa niisséa ollaan onnistuttu erinomai-
sesti. OP Etela-Hameen esimiesviestinnan peruspilarit ovat siis kunnossa. llman onnistu-
mista naissa esimiesviestinnalle tarkeissa ominaispiirteissa, esimiesviestinnan toimivuu-

delle ei olisi enda takeita.

Esimiesviestinnan vuorovaikutteisuuden toteutumisessa haettiin vastauksia siihen, ovatko
esimiehen kommunikointitaidot hyvat, onko viestinta vuorovaikutteista, saadaanko esimie-
heltd palautetta riittavasti seka onko palaute hyddyllista. Lisaksi kysyttiin, saadaanko tu-
kea tavoitteiden saavuttamiseen tarpeeksi seka viestitdanko toimintatavoista ja muista oh-
jeista tarpeeksi. Lisaksi vuorovaikutteisuuden toteutumisen osalta haettiin vastauksia ky-
symyksiin, onko vastaajilla itselladn mahdollisuus vaikuttaa tydhonsa liittyviin asioihin ja
voidaanko omalle esimiehelle antaa helposti palautetta hanen toiminnastaan. Juholinin lu-
vussa 3.2 esitellyssa tydyhteisdviestinndn uudessa agendassa kerrottiin, etté vuorovaikut-
teisuus viestinndssa on tarkead, vaikka johdolla on aina vastuu paatoksistaan. Vuorovai-
kutteisuudessa arvostetaan eroavia mielipiteitd ja asioista keskustelemista. Kun viestinta
on vuorovaikutteista, kaikilla on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa tydyhteisén asioihin.
Usein osallistumisen ja vaikuttamisen puutetta kritisoidaan eniten, koska juuri osallistumi-
sen ja vaikuttamisen kautta tydntekijat tuntevat itsensa téarkeiksi ja tata kautta myds tyéhy-
vinvointi lisaéntyy. On siis ensisijaisen tarke&a, ettd vuorovaikutteisuus toteutuu esimies-
viestinnassa. Tasta mainittiin myds luvussa 3.1, jossa vuorovaikutteisuus nahtiin energi-

soivana ja lahentavana asiana, mika on niin ik&d&n uusi tydyhteisoviestinnan malli.

Vuorovaikutteisuuden toteutumisen tuloksia kasiteltiin luvussa 6.3. Vuorovaikutteisuuden
toteutuminen OP Eteld-Hameen esimiesviestinndssa sai kokonaiskeskiarvoksi 3,94, joka
on Likertin asteikolla hyva arvosana. Onnistuneimmaksi nahtiin esimiehen kommunikointi-

taidot, jotka saivat arvosanan 4,31. Palautteen antamisen helppous omalle esimiehelle ko-
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ettiin vuorovaikutteisuuden toteutumisessa heikoimmaksi osatekijéksi, mutta sekin sai kui-
tenkin kelpo arvosanan, 3,53. Seka palautteen antamista omalle esimiehelle, etta palaut-
teen saannin riittavyytta verrattiin myos vastaajan tydssaoloaikaan yrityksessa. Molem-
missa kysymyksissa vahemman kuin 6 vuotta yrityksessa tydskennelleet antoivat heikom-
man arvosanan kysymyksiin, kuin yli 6 vuotta tydskennelleet. Tassa nékyi selva para-
doksi, silla uudemmat tyontekijat, jotka toivoisivat saavansa palautetta enemman, eivat
uskalla antaa tasta palautetta omalle esimiehelleen ja ndin mikéén ei muutu asian suh-
teen. Alle 6 vuotta yrityksessa tydskennelleet antoivat palautteen antamisen helppoudelle
omalle esimiehelleen arvosanaksi 3,28, ja palautteen saamisen riittavyydelle arvosanan
3,75. Myos toimintatapojen sekd muiden ohjeiden viestimisen riittavyytta verrattiin tydssa-
oloaikaan yrityksessa. Yli 6 vuotta yrityksessa tydskennelleet kokivat toimintaohjeiden
seka muiden ohjeiden viestimisen selvasti riittavammaksi, silla he antoivat sille arvosa-
naksi 4. Alle 6 vuotta yrityksessa tydskennelleiden arvosana oli 3,59, ja merkittavin asia oli
se, etta melkein puolet kysymykseen vastanneista eivat olleet samaa eik& eri mielta kysy-
myksen kanssa. Tama saattaa viitata siihen, ettd uudemmat tyontekijat ovat epavarmoja
siitd, tietavatkod he kaikkia ohjeita, pelisdantéja tai toimintatapoja, joita tydssa tulisi noudat-
taa. Finanssiala on hyvin paljon sdénnelty ala, mutta kaikki saantely tulisi ottaa tosissaan
huomioon, koska varsinkin finanssialalla seuraamukset rikkomuksista voivat olla hyvin va-
kavat. Tietamattémyys kaikista ohjeista, pelisdanndista tai toimintatavoista voi johtaa rik-
komukseen ilman asianomaisen tarkoitusta. Vuorovaikutteisuuden heikoimmaksi osateki-
jaksi osoittautui tuloksien perusteella palautteen vastaanottaminen ja antaminen. Kuten
luvussa 2.6 kasiteltiin palautteen antamista, niin se on todella téarkea johtamisen keino,
jolla saadaan aikaan halutunlaista toimintaa. Palautteen antamisen tulisi olla riittavaa,

hyodyllista ja sita pitaisi pystya helposti antamaan myos itse omalle esimiehelle.

Ajantasaisen tiedon saamista ja esimiesviestinnén tunnelmaa kasiteltiin Juholinin tydyhtei-
soviestinndn uuden agendan mukaisesti kysymalla ajantasaisen tiedon jatkuvasta saami-
sesta seka tunnelman rentoudesta. Kysymyksissa, joita kasiteltiin luvussa 6.4, kysyttiin,
pitadkd esimies tydntekijditd ajan tasalla omaa yksikk6a seka muista kuin omaa yksikkoa
koskevista asioista ja viestiikd esimies tarpeeksi tavoitteista alaisilleen. Tunnelman ren-
toutta kasiteltiin kysymyksilla, luoko esimiesviestinta hyvaa ilmapiiria yksikossé ja voiko
esimiehen kanssa keskustella helposti myds vapaamuotoisemmin. Luvussa 3.2 kasitellyn
Juholinin tyéyhteiséviestinndn uuden agendan mukaisesti ajantasaista tietoa taytyisi olla
kokoaikaisesti saatavilla sita tarvitseville. Tarkeys ajantasaisesta tiedosta korostuu, koska
ihmiset ovat oppineet etsimaan itse tarvitsemaansa tietoa, ja ongelmia syntyy, jos haettu

tieto onkin vanhentunutta ja nain ollen myds vaaraa. Tunnelman rentous taas vaikuttaa
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omalta osaltaan myds vuorovaikutteisuuteen, silla rento tunnelma lisaa uskallusta puhua
ja kertoa omista kokemuksista ja myds kysya ja kyseenalaistaa asioita. Lisdksi rento tun-

nelma lisdé viihtyvyytta ja sitad kautta myds tydtehokkuutta.

Ajantasaisen tiedon saamisen keskiarvoksi OP Etela-Hameessa muodostui 3,90, joka on
hyva arvosana. Vahvimpana osatekijana nahtiin tavoitteista viestimisen riittavyys, joka sai
arvosanan 4,35. Heikoimmaksi nahtiin muun, kuin omaa yksikk6a koskevien tietojen vies-
timisen ajantasaisuus, joka sai arvosanan 3,31. Muidenkin kuin omaa yksikkda koskevien
tietojen ajantasaisuus on kuitenkin tarkeaa, silla OP Etela-Hameessa toimitaan laaja-alai-
sesti, mika tarkoittaa toimimista myos yli yksikkérajojen. Laaja-alainen toiminta kohtaa on-
gelmia, jos ajantasaisen tiedon saatavuutta ei koeta kokonaisvaltaisesti hyvaksi. OP
Etela-Hameen esimiesviestinnan vaikutusta tunnelman rentouteen mitattiin kahdella kysy-
myksella. Esimiesviestinnan vaikutus hyvaan ilmapiiriin sai arvosanaksi 3,95 ja keskuste-
lun helppous my6s vapaamuotoisemmin esimiehen kanssa sai arvosanaksi 4,2. Keskiar-
voksi tunnelman rentous sai 4,07, joka on hyva arvosana. Yhdessa ajantasaisen tiedon
jatkuva saaminen ja tunnelman rentous muodostivat keskiarvon 3,97, mika kertoo, etta
OP Eteld-Hameen esimiesviestinndssé saadaan hyvin ajantasaista tietoa ja esimiesvies-

tinnalla on myds positiivinen vaikutus rentoon tunnelmaan.

Viestintakanavien ja -foorumien kayton onnistuneisuutta tarkasteltiin luvussa 6.5. Kysy-
myksisséa selvitettiin, koetaanko osaamiskeskustelut hyodyllisiksi, millainen on esimies-
viestintaad vastaanottavien asiantuntijoiden ja toimihenkildiden viestintdakanavien kayton
osaamisen taso seka kuinka esimies on onnistunut viestintakanavien valinnoissa. Kysy-
myksissa painottui luvuissa 2.7 ja 4.7 kasitellyt viestinnan hairiét. Viestinnan hairitt voivat
johtua siita, etta viestin vastaanottaja ei osaa kayttaa viestintavalinetta niin, etta voisi vas-
taanottaa hanelle tarkoitetun viestin — tdssa tapauksessa viestin esimieheltaan. Kysymyk-
set liittyvat myos luvussa 3.2 kasiteltyyn Juholinin tydyhteisoviestinnan uuden mallin vii-
meiseen 6+1 -osatekijdan, jonka mukaan kaikkia osatekijoita yhdistavana tekijana on se,
ettd toiminnan ja viestinnan tulisi tapahtua yhteisilla foorumeilla. OP Etela-Hameessa tal-
laisena yhteisena foorumina, jossa kaydaan myos esimiesviestintaa, voidaan pitaa esi-

merkiksi luvussa 5.1.3 esiteltyja palavereita ja Teams -viestintavalinetta/foorumia.

Kysymyksien tulokset osoittivat OP Etela-Hameen esimiesviestinnan viestintékanavien ja
-foorumien kayton onnistuneisuuden keskiarvoksi 4,17, joka on erinomainen arvosana.
Parhaimmat arvosanat saivat toimihenkildiden ja asiantuntijoiden taito kayttaa erilaisia

viestintavalineita, joka sai keskiarvoksi 4,47. My6s esimiehen viestintdkanavien valinnan
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onnistuneisuus sai hyvan arvosanan, 3,96. Kuten luvussa 4.3 kasiteltiin viestintdkanavien
onnistuneisuutta, niin se toimii mittarina koko organisaation viestinnan onnistuneisuudelle.
Tiedon tulva on ongelma, ja vaaralle kohderyhmalle viestiminen vaarassa kanavassa pa-
hentaa ongelmaa. Osaamiskeskustelujen hyddyllisyys jakoi mielipiteet alle 6 vuotta ja yli 6
vuotta tyoskennelleiden valilla. Alle 6 vuotta tydskennelleet kokivat osaamiskeskustelut
hyodyllisemmiksi, arvosanoin 3,74, kuin yli 6 vuotta yrityksessa tydskennelleet, jotka an-
toivat osaamiskeskusteluiden hyddyllisyydelle arvosanan 3,33. Kuten luvussa 4.5 kasitel-
tiin kehityskeskusteluita, niin on erityisen tarkead, ettd ne ovat toimivia varsinkin, kun ne
ovat osa johtamisjarjestelmé&a. Tahan ajatukseen on myos itse helppo yhtya; mikali kehi-
tys- ja osaamiskeskusteluita ei ndhda tarkeind, niin ne ovat enemmankin vuosittainen
taakka omassa tytkalenterissa, eivatka kehittymista edistavia ja tukea antavia keskuste-

luita.

Avoimissa vastauksissa haluttiin, ett kasvokkaista viestintda ei unohdettaisi. Komment-
tien perusteella uudet sdhkoiset ja monipuoliset viestintavalineet ovat tietylla tavalla
etddnnyttdneet esimiehen ja alaisen toisistaan. Kuten luvussa 4.3 ja 4.5 mainittiin, kasvok-
kainen viestintd on ihanteellisinta esimiesviestintaa, silla siin& valittyy myds sanaton vies-
tintd, mik& on suuri osa viestintdkokonaisuutta. Kasvokkaisella viestinnalla myos luodaan
luottamusta aivan eri tavalla, kuin séhkoisen viestintékanavan kautta. Kasvokkainen vies-
tinta liittyy vahvasti myos luvussa 3.2 esitettyyn Juholinin yhteisdviestinndn uuden agen-
dan viimeiseen, 6+1 -osatekijaan. Kasvokkainen viestinta on yksi tapa viestia osatekijoita
yhdistavilla foorumeilla. Uskon, ettéa osavaikutus kasvokkaisviestinnan vahentymiseen on
lisaantynyt ajan puute esimiesten kasvaneen tydtaakan vuoksi. Tahan on osaltaan vaikut-
tanut murros, jossa finanssiala elaa talla hetkellg; finanssialalla uusia saéntelyitd, tuotteita
ja palveluita seka toimintatapoja tulee jatkuvasti lisda. Hajautetussa organisaatiossa myos
matkustaminen konttorien valilla vie aikaa, ja monesti voidaankin nahda helpommaksi hoi-
taa asia Teamsin, Skypen tai muun viestintavalineen vélityksella. Hajautetussa organisaa-
tiossa ei tule kuitenkaan unohtaa muissa konttoreissa tyoskentelevid, vaan on ensisijaisen

tarkeaa, etta kaikki saavat osaltaan kohdata esimiehen saannéllisesti myos kasvotusten.

Avoimessa kysymyksessa otettiin myds kantaa tiedon ja viestinnan paljouteen, jonka
vuoksi aika ei riita kaiken tiedon lukemiseen ja omaksumiseen. Tiedon lukemisessa ja
omaksumisessa — eli uusien asioiden oppimisessa — korostuu myds luvussa 3.2 esitelty
Juholinin tydyhteiséviestinndn uuden agendan yksi osatekija: yhdessa oppiminen ja osaa-
misen jakaminen. Yhdessé oppimisen ja osaamisen jakaminen tarkeys korostuu varsinkin

silloin, kun tietoa on paljon tarjolla ja aika ei riitd kaiken tiedon omaksumiseen. Yhdessa
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tekemisen ja oppimisen avulla ei tarvitse yksin kdyda koko oppimisprosessia tiedon
hausta uusien asioiden osaamiseen, vaan aikaa saastetddn, kun jaetaan uusia asioita
keskenaan erilaisissa timeissa ja jaetaan opittuja asioita seka osaamista muille kolle-

goille.

7.2 Johtop&aéatokset ja kehittamisideat

Tutkimuksen aihealueiden keskiarvot saivat kaikki hyvan arvosanan. Esimiesviestinnan
ominaispiirteet, eli hyddyllisyys, luotettavuus, avoimuus ja ymmarrettavyys saivat keskiar-
von 4,29. Vuorovaikutteisuuden toteutuminen Etela-Hameen Osuuspankissa sai keskiar-
von 3,94, ajantasaisen tiedon jatkuva saaminen ja tunnelman rentous muodostivat kes-
kiarvon 3,97, ja esimiesviestinnan viestintdakanavien ja -foorumien kéytén onnistuneisuus
sai keskiarvon 4,17. Parhaiten oltiin siis onnistuttu esimiesviestinndn ominaispiirteissa.
Naiden aihealueiden vertailun perusteella parannettavaa toisiinsa hahden 16ytyi eniten
vuorovaikutteisuuden toteutumisesta seka ajantasaisen tiedon jatkuvasta saamisesta ja

tunnelman rentoudesta.

Tutkimuksen kaikkien yksittaisten kysymysten tuloksien keskiarvot vaihtelivat 3,48:sta
4,78:aan ja kaikkien vastausten yhteiseksi keskiarvoksi muodostui 4,07. Tulosten kes-
kiarvo osoittaa sen, etté esimiesviestintd OP Eteld-Hameessé on toimivaa. Esimiesvies-
tintd on toimivaa sen perusteella, ettéd kyseisen luvun mukaan kysymysten vastausten
keskiarvon painopiste on selvasti lahempana numeroa 5, kuin numeroa 1. Esimiesviestin-
nan toimivuutta tukee myos se, ettéa kyselyn viimeisessa avoimessa kysymyksessa ei tul-

lut vastaan kriittisia puutteita esimiesviestinnassa.

Vaikka tutkimustulokset antoivat esimiesviestinnélle OP Etelda-Hameessé hyvan arvosa-
nan, kehittamisideoitakin kuitenkin 16ytyi. Tutkimuksen tuloksien analysointi, ongelmien
havaitseminen ja niihin tarttuminen kehittamisideoiden kautta oli osa tutkimuksen tavoi-
tetta, joten aihe on tdmankin vuoksi tarkea osa tutkimusprosessiani. Tutkimuksen kautta

syntyi myds idea jatkotutkimusaiheeksi.

Kehittamisideat syntyivat strukturoitujen kysymysten analysoinnin seka tutkimuksen vii-
meisen kysymyksen vapaamuotoisten vastausten pohjalta, joita tarkastelin edellisessa
alaluvussa. Kehittamisideoissa nakyy myods oma tyokokemukseni OP Etela-Hameessa ja

omat havaintoni tydkokemukseni pohjalta. Kehittdmisideoiden aiheina on uusille tyénteki-
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j6ille palautteen lisddminen, esimiehille palautteen antamisen helpottaminen, Teamsin tie-
dostojen nime&misen ja jarjestdmisen saantdjen parantaminen, kooste uusista asioista

seka sisaisen viestinnan yhdenmukaistamisen tehostaminen.

Ensimmaisena kehittamisideana on palautteen lisddminen tydntekijoille. Taman kehitys-
idean toteutus tarvitsee vain toimintatapojen muutosta esimiesten osalta. Jokaisen yksi-
kon esimiehen tulisi tarkastella omaa toimintaansa, arvioida tilannetta omalta osaltaan ja
myds kysya tatd omalta yksikoélta. Palautteen antaminen korostuu perehdytysta tehdessa,
ja on ensisijaisen tarkeaa, ettd perehdyttdja toimii aktiivisena rakentavan ja kehittavan pa-

lautteen antajana.

Palautteen antaminen omalle esimiehelle néhtiin myés haastavaksi. Kehittamisideana olisi
anonyymisti toteutettavan palautelaatikon lisddminen yksikéiden tyétiloihin, jolloin palaut-
teen antaminen helpottuu, kun ei valttamatta uskalleta kasvotusten tai viestintavalineiden
kautta kohdata esimiesta palautteen antamisessa. Palautteen antaminen myds muuttuisi
reaaliaikaisemmaksi, eikd se enéa olisi vain tutkimusten ja muiden suurempien kyselyjen
varassa. Talla tavoin saataisiin hiljaisemmatkin danet kuuluviin. Palautelaatikkoon laite-
taan tietokoneella valmiille tekstipohjalle tehty palaute; nain palautteen antajan anonyy-
miys sailyy. Viestintavalineiden kautta toteutus ei onnistu, silla jos se toteutettaisiin esi-
merkiksi Teamsissa Excelin kautta, tiedostossa ndkyy aina tiedoston viimeisena tallenta-

neen nimi.

Teamsiin tallennetut tiedostot sisaltavat ohjeita, uutisia ja muita tarkeita asioita, mutta talla
hetkella niiden |6ytyminen ndhd&én hankalaksi. Tahan varmasti vaikuttaa se, etta kay-
tossa on useampi "keskustelutiimi”, joiden eroavaisuus ei valttamatta ole taysin selvilla
kaikilla tyontekijdilla — varsinkin, kun tiimeilla on omat keskustelutiimit ja sen lisaksi on
yleiset keskustelutiimit. Lisaksi kaikilla tydntekijoilla on mahdollisuus lisatd Teamsiin tie-
dostoja keskusteluihin, mutta tiedoston nimeamisesta ja jarjestamisesta ei ole annettu
tarkkaa ohjesaantda. Talla hetkella lisatyt tiedostot menevat yleiseen Files-kansioon, ei-
vatka tiedostojen nimet anna tarkkaa kuvaa tiedoston siséallosta. Tiedostojen nimeami-
sessé olisi nimenomaan tarkeaa, etta ne kertoisivat sen sisallosta. Palaveritiedostoissa ei
siis riitd, ettd nimena on palaverin paivays. Kun tietoa aletaan etsia, niin paivayksen pe-

rusteella ei tiedetd, missa palaverissa kasiteltiin mitakin tietoa.
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Varsinkin avoimissa vastauksissa korostui informaation liiallinen méara ja ajanpuute
kayda kaikkea tietoa lapi. Tietoa jaetaan talla hetkella useassa eri kanavassa. Tartuin yh-
teen avoimen kysymyksen ideaan tehdé kooste kaikista uusista, tarkeista asioista: koos-
teessa voisi olla otsikoidusti aihe ja alla yhdella tai kahdella lauseella kerrottuna, mita ai-
heesta kasitelladn seka linkki perassa, jonka kautta paasisi tutustumaan aiheeseen tar-
kemmin, mikali lukija nakee itselleen tarkeaksi syventya aiheeseen enemman. Koosteen
avulla autetaan tyontekijoita Ioytamaan lahes reaaliaikaisesti Yammerissa, Teamsissa ja
Intrassa julkaistua tietoa nopeammin ja valikoidummin. Kehittamisidean tavoitteena on va-

hentaa tiedon etsintaan ja sen lukemiseen kuluvaa tydaikaa.

Viimeisena kehittdmisideana on sisaisen viestinnan yhdenmukaisuuden tehostaminen.
Avointen kysymysten vastauksissa tuli esille, ettd monessa yksikdssa hyvaksi havaittuja,
Teamsissa olevia oman yksikon sisaisia keskusteluryhmia ei ole kaikissa yksikoissa otettu
kaytantoon. Myos viestinnén toivottiin olevan organisoidumpaa. Toimiva viestinta on kui-
tenkin elinehto menestyvan organisaation toiminnassa, joten olisi tarkeaa, etta sita pyrit-
taisiin jatkuvasti kehittam&an muun muassa onnistuneiden kokemusten kautta. Kehitta-
misidean toteuttamiseksi ehdottaisin ryhman muodostusta, jossa olisi osallisena jokaisen
yksikon edustaja; edustajana olisi nimenomaan asiantuntija tai toimihenkilon roolissa tyds-
kenteleva, ei esimies. Asiantuntijat ja toimihenkil6t ovat ne, joille viestit lopulta kulkeutuvat
ja siksi on tarkeaa, ettd heidan kokemuksiaan ja ideoitaan kuunnellaan. Ryhma pitaisi
Teamsissa omaa keskindista chattia, ja lisksi pidettaisiin kuukausittain palavereita eri
teemoittain. Chatin ja palavereiden ideana on nimenomaan jakaa jokaisesta yksikdsta hy-
vaksi koettuja toimintatapoja ja myos kehittaa toimintatapoja toimivimmaksi. Tiimin teke-

mat kehittamisideat vieddan edelleen esimiesten paatettaviksi.

Jatkotutkimusideana on tutkia vuosittain kaytavien osaamiskeskusteluiden kehittamispo-
tentiaalia. Tutkimuksen tavoitteena olisi kehittdd osaamiskeskusteluita niin, ettd erityisesti
kauemmin yrityksessa tydskennelleet kokisivat ne hyodyllisemmiksi. Tutkimukseni analy-
soinnissa nakyi selvasti se, etta kokeneemmat tydntekijat eivat nahneet osaamiskeskuste-
luita yht& hyddyllising, kuin uudemmat tyontekijat. Jatkotutkimuksessa etsittaisiin osaamis-
keskusteluiden ongelmakohdat ja selvitettaisiin, mita niiden sisaltéon toivottaisiin lisaa.
Osaamiskeskustelut ovat osa OP Etela-Hameen johtamisjarjestelmaa, joten niiden kehit-

tamispotentiaalia tulisi tutkia.
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7.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuuden puolesta puhuvat monet luotettavuuden ja laadullisuuden
mittarit. Tutkimusta voidaan ensinnakin pitéaé validina, silla tutkimuksessa paastiin sen ta-
voitteisiin. Tutkimuslomakkeen kysymykset myos kattavat koko tutkimusongelman. Myos
vastausprosentin (79 %) puolesta tutkimus on validi, silla kyselyn aineiston laajuus on kor-
kea, ja voidaan sanoa, etta kyselyyn vastanneet voivat edustaa koko tutkimuksen kohde-

ryhmaa.

Heikkila (2014, 27) kirjoittaa, etta tutkimuksen validiteetilla eli patevyydella mitataan sita,
etta tutkimus selvittda sen, mita sen on tarkoituskin selvittda. Kun tavoitteet ovat tasmalli-
set ja oikeat, tutkija tutkii oikeita asioita. Karkeasti ottaen validiudella tarkoitetaan syste-
maattisen virheen puuttumista. Validius pystytaan varmistamaan etukateen tarkoin ja har-
kituin tehdylla tiedonkeruulla sekd suunnittelulla. Kysymysten, jotka ovat tutkimuslomak-
keessa, tulee kattaa koko tutkimusongelma ja mitata asioita yksiselitteisesti. Validiin tutki-

mukseen vaikuttaa myds korkea vastausprosentti.

Myds tutkimuksen reliabiliteetin kriteerit tayttyvat: tutkimus on toistettavissa, silla siina kay-
tetyt analysointimenetelmét on valittu hyvin ja tuloksia on tulkittu oikein. Tutkimuksen vas-
tausprosentti oli myos tarpeeksi korkea, jotta vastanneet voivat edustaa koko perusjouk-
koa. Mikali tutkimus siis toistettaisiin, niin olisi hyvin todenné&koista, ettd saataisiin samat
tulokset.

Heikkilan (2014, 28) mukaan tutkimuksen tulosten luotettavuudella, reliabiliteetilla, tarkoi-
tetaan tulosten tarkkuutta, ja ne eivat nain saa olla sattumanvaraisia. Tutkimus taytyy siis
olla toistettavissa ilman, etté tuloksissa tapahtuu muutosta. Patevyysalueen ulkopuolelle
tutkimustuloksia ei kuitenkaan voida yleistaa. Tutkijan taytyy pysya koko tutkimuksen ajan
kriittisena ja tarkkana. Jokaisessa tutkimuksen vaiheessa voi tapahtua virheita. Tutkijalle
on tarkeéé valita analysointimenetelmat hyvin, ja liséksi taito tulkita tuloksia oikein on tar-
keda. Tuloksissa voi olla sattumanvaraisuutta, jos niissa kaytetty otoskoko on liian pieni.
Onkin tarke&& huomioida jo otantaa suunnitellessa kato, jolla tarkoitetaan vastaamatta jat-
taneiden lukumaarda. Tutkimuksen kohderyhmén tulee myés voida edustaa koko perus-

joukkoa, jota tutkitaan.
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On myos erityisen tarke&a, etta tutkijana olen onnistunut etenemaan lapi tutkimusproses-
sin objektiivisena eli puolueettomana. On vaarana, etté tydskentely tutkimuksen kohdeyri-
tyksessa vaarantaisi tutkimusta, koska halutaan antaa yrityksesta totuutta parempi kuva.

Tutkimus kuitenkin on taysin objektiivinen, eika vaarinkaytoksid omasta puolestani ole tut-

kimuksessa tapahtunut.

Objektiivisuudella tarkoitetaan sita, ettd tulokset eivat riipu tutkijasta tulosten tahallisen
vaaristelyn seurauksena. Tutkimusprosessiin eivat saa myodskéan vaikuttaa omat moraali-
set tai poliittiset vakaumukset. Tutkijan vaihdos ei siis saa vaikuttaa millaan lailla tulok-
seen, kun tutkimus on objektiivinen. Vaarinkaytoksia voi tapahtua tutkimusmenetelman
valinnassa, muotoillessa kysymyksia, raportointitavasta tai analysointimenetelmissa.
(Heikkila 2014, 28 - 29.)

Heikkilan (2014, 29 - 30, 47 - 48) mukaan tutkimuksen kyselyn kuuluu myds olla avoin,
silla taytyy olla hyva tietosuoja, sen on tarkoitus olla hyddyllinen, kyselylomakkeen tulee
olla huolella tehty ja kyselyyn vastaamiseen tulee olla annettu tarpeeksi aikaa.

Tutkimuksen kysely oli avoin ja tietosuojassa oltiin onnistuttu. Vastaajille oli saatekirjeessa
kerrottu tarkasti tutkimuksen tarkoitus ja kayttbtapa. Saatekirje 10ytyy liitteesta 1. Rapor-
tissa myds esiteltiin kaikki tulokset ja johtopééatokset. Tassa ei tehty toimeksiantajan etu-
jen mukaisia paatoksid. Tutkimuksen vastaajien tietosuojan varmisti se, etta vastaukset
annettiin anonyymeina, ja vastaajien taustatietoja koskevat kysymykset valikoitiin tarkasti,
jotta vastaajien anonyymiys ei havidisi. Esimerkkind anonyymiyden vaarantumisesta olisi,
mikali oltaisiin kysytty vastaajan tydskentely-yksikk6a ja tehty yksikkévertailua. Tietyt yksi-
kot ovat pienempié kuin toiset, ja tamén vuoksi vastaajien anonyymiys olisi voinut vaaran-
tua.

Uskon koko tutkimusprosessin olevan hyédyllinen niin kohdeyritykselle, itselleni kuin sita
lukeville ulkopuolisille henkiléillekin. Esimiesviestinta ei ole viela yleinen viestinnan aihe
opinnaytetdissa, joten aihetta tarkastelevat tutkimukset ovat tdmankin vuoksi hyddyllisia.
Tutkimuksen tuloksista sain koottua useita eri kehittdmisideoita seka jatkotutkimusidean
kohdeyritykselle. Tutkimuksessa kaytetty tutkimusmenetelma oli tutkimukselle soveltuva,

ja nain tutkimuksesta saatiin onnistunut.
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Kyselylomake oli my6s huolella tehty ja vastaajilla oli tarpeeksi aikaa vastata kyselyyn.
Kyselyyn vastaaminen kesti keskiarvolta noin 5 minuuttia, joten siihen vastaaminen oli riit-
tavan nopeaa. Kyselyyn vastaamiseen oli annettu 7 tydpaivaa aikaa, ja vastausaika sijoit-
tui kahdelle eri viikolle, joten mahdollisuuksia vastata kyselyyn oli tarpeeksi. Kyselylomake
oli myos selked ja kysymykset olivat yksiselitteisid. Yksiselitteisyyden varmistaa se, etta
vaikka kysymyksissa oli ja-sanoja, niin vastaukset eivat naiden kysymysten kohdalla ha-
jonneet aaripaihin, vaan vastauksien painopiste oli tihea. Vastaamiseen annettiin myos
selkeét ohjeet jo saatekirjeessa seka Webropol-kyselylomakkeessa jokaisella vastaussi-
vulla. Kyselylomake oli lisdksi loogisesti eteneva, sopivan lyhyt ja sisalsi myds avoimen
kysymyksen, jolla saatiin vastauksia asioihin, mita ei muutoin osattu kysya. Kyselylomake

oli my@s esitestattu.

7.4 Opinnaytetydprosessin arviointi

Opinnaytetydprosessi oli itselleni hyvin opettavainen. Kyseessa oli ensimmainen itse
alusta loppuun tekemani kyselytutkimus tietoperustoineen. Opettavaisuutta korosti se, etta
aiheeseen enemman tutustuessani huomasin, etté esimiesviestinta itsessaan ei ole viela
kovin yleinen aihe, vaan muut viestinnan teemat ovat paljon yleisempia. Opinnaytetyopro-
sessissa opin luottamaan itse prosessiin, etsiméan tietoa uudella tavalla, kayttam&an uu-
denlaisia tyOkaluja seka sen, etta jokaiselle tutkimusaiheelle 16ytyy tilaa ja niista voidaan
myds hyotya.

Prosessin alussa, kun aihe oli valittu, ilmassa oli hieman epavarmuutta laadukkaan kyse-
lytutkimuksen toteuttamisessa kokemuksen puutteen vuoksi. Tietoperustan karttuessa ja
esimiesviestintdan tutustumisen myota itselleni alkoi kuitenkin tulla my®s asiantuntijuutta
aiheeseen, ja kyselytutkimuksen teettaminen tapahtuikin kuin itsestaan ilman suuria on-
gelmia. Uskoisin, ettéa tama oli kohdallani opinnéytetydprosessin opettavaisin vaihe. Voi-
daan sanoa, etta prosessi itsessdan sen edetessa nosti luottamustani tutkimuksen teke-

miseen.

Opinnaytetydprosessista opettavaisemman teki se tosiasia, etta esimiesviestinta ei edella
mainitun mukaisesti ole vield kovinkaan tutkittu aihe, ja suoraan sita kasitteleva kirjallisuus
on harvassa. Tietoladhteita etsiessa oli haettava kirjallisuutta laajasti viestintaan liittyen:
niin sisaisesta viestinnasta, paivittaisviestinnasta, johtamisen viestinnasta kuin viestin-
nasta yleensakin — ja ldydettava niista juuri esimiesviestintaa koskevat aiheet. Tassa ke-

hittyi vaistamattd oma tiedonhaun taito, kun helppoa tieta tietoperustan lI6ytdmisessa ei
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ollut. Esimiesviestinnésta ei myodsk&én ole suoraan englannin kielistd termi&, mik& myos

aiheutti ongelmia esimerkiksi aiheesta aiemmin tehtyjen tutkimusten etsinnassa.

Webropol-ohjelma osoittautui oivaksi valinnaksi kyselytutkimusta teettaessa. Aiempi koke-
mukseni kyseiseen ohjelmaan pohjautui sen kayttéon vastaajan asemassa. En siis ollut
aiemmin itse tehnyt kyseisella ohjelmalla kyselytutkimuksia. Mielestani kyseisen ohjelman
valitseminen saasti paljon aikaa niin kyselylomakkeen tekemisessa kuin tutkimuksen tu-
losten analysoinnissa. Uskon, etta voisin kayttdd Webropol-ohjelmaa myds tulevaisuu-

dessa ty6elamassa, mikali tulee tarve toteuttaa jonkinlainen tutkimus.

Tutkimusta valitessani oli my6s hieman epavarmuutta tutkimuksen hyodyllisyydesta. Paa-
asiassa tama epavarmuus tuli ymparillani olevilta ihmisilté: aiheesta velloi ajatus, etta sen
hyddyllisyyden puute johtuu siité, ettd aihe on ylikaytetty ja siita tehdaan jatkuvasti tutki-
muksia. Viestinnan merkitysta ei myoskaan valttamatta osata ajatella, ennen kuin aihee-
seen tutustuu itse enemmaéan. Oma tahtoni aiheen valintaan ja kohdeyrityksen yhteyshen-
kildiden kanssa keskusteleminen saivat minut kuitenkin tulemaan siihen tulokseen, etta
aihe on tarkea. Lopputulemana voidaan sanoa, etté tutkimusaihe tosiaan oli tarkeé ja tut-
kimuksen tekemisesta oli hyotya. Hyodyllisyyden osoittavat muun muassa luvun 6.2 kehit-
tamisideat ja jatkotutkimusideat. Kehittdmisideoita ja jatkotutkimusideoita tuli paljon, joten
uskon ja toivon, etta niiden kautta tutkimuksellani on kehittdva vaikutus myos kohdeyrityk-

seeni.

Ongelmallisimmaksi asiaksi opinnaytety0prosessissa osoittautui aikataulutus. Aloitin opin-
naytetyon teon tammikuussa 2019, ja se valmistui maaraaikaan mennessa toukokuussa
2019. Aikataulussa en kuitenkaan pysynyt aivan suunnitelmani mukaisesti, silla suunnitel-
massa oli virheitd, joita en osannut ottaa huomioon. Ensinnakin, tietoperustan lahteiden
maara jai suunniteltua pienemmaksi, silla tietoperustan laatimiseen varattu aika ei riittanyt
laajemman tietoperustan koontiin ja liséksi laajan tietoperustan muodostaminen osoittau-
tui odotettua haastavammaksi optimaalisten lahteiden melko vahadisen maaran vuoksi.
Toisena ongelmana oli huonosti suunniteltu aikataulu kyselytutkimuksen toteutukselle: OP
Etela-Hameessa oli huhtikuun 2019 alussa henkilostopulssi-kyselyn vastaamisaika sa-
maan aikaan, kuin alkuperaisesti suunnittelemani ajankohta toteuttaa oma kyselytutkimuk-
seni. Taman vuoksi jouduin siirtamaan kyselytutkimuksen toteutusajankohtaa, minka seu-
rauksena tulosten analysoinnille ja opinnaytetyon viimeistelylle jai suunniteltua vdhemman
aikaa. Taméan ongelman olisin voinut ehkaista suunnittelemalla opinndytetyoni toteutusai-

kataulua yhdessa toimeksiantajan yhteyshenkildiden kanssa paremmin jo etukateen.
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Kaiken kaikkiaan opinndytetydprosessi oli itselleni opettavainen ja uskon, etta hyddyn siita
my0s jatkossa. Hy6ty tulee erityisesti karttuneesta asiantuntijuudesta esimiesviestinnan
aihealueeseen liittyen seka siita, etta prosessi opetti minulle, kuinka tutkimuksia laaditaan

ja jatkossa osaan varmasti tarvittaessa toteuttaa niita.
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Liitteet

Liite 1. Kyselytutkimuksen saatekirje

Moikka!

Opiskelen Haaga-Helian ammattikorkeakoulussa ja teen opinniytetydtd, jonka pditavoitteena on selvittii
onko OP Eteld-Hdmeen esimiesviestint toimivaa. Toimivuuden selvittdmiseksi, tarvitsen teidén,
myynninkentilld tyotitekevien toimihenkildiden ja asiantuntijoiden mielipiteen siitéd, kuinka te koette
esimiestenne viestinnén.

Kyselyssd on 26 kysymyst4, joille on valmiit vastausvaihtoehdot, sekd yksi avoin kysymys. Kysymyksiin
vastaamisen toivon olevan rehellistd ja avointa.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 5- 10 minuuttia, ja kyselylomake tulisi tdyttidid keskeytyksetti. Linkki
kyselyyn on viestin lopussa. Muistathan lihettdd vastauksesi painikkeesta "Lihetd".

Kaikki vastaukset kdsitellddn luottamuksellisena ja nimettdmini. Pyydin teitd ystivillisesti vastaamaan
oheiseen kyselyyn viimeistdin torstaina 18.4.2019. Teen julkaisun kyselyn tuloksista intrassa kesikuun
aikana.

Kiitos jo etukdteen vastauksistanne!

Ystévillisin terveisin

Mikko Hakkarainen

mikko.hakkarainen@op.fi

79



Liite 2. Kyselytutkimuksen vastauslomake

Esimiesviestinnan toimivuus OP Eteld-Hameessi

Taustatiedot

Tassa osiossa Kaydaan lapi vastaajien taustatiedot

* = Kysymykseen pakollista vastata

1. Sukupuoli *

) Mies

[ Nainen

() Alle 25 -vuofias
() 25 - 34 -vuctias
[} 35 -44 wvuctias
[ 45 -54 -vuotias

i) 55 - vuctias tai vanhempi

3. Tvfzsdoloaika yrityksessa

) Alle 6 vuotta
() 8- 9 vuotta
() 10 - 14 vuotta
) 15 - 19 vuotta
() 20 - 24 vuotta

() 25 vuotta tai vanhempi
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4. Azsema yrityksessd *

() Toimihenkdi

() Asianfuntija

Esimiesviestinta tyoyhteisossa

1=taysin en miclta, 2=jokseenkin erfimielta, 3=en samaa enka en mielta, 4=jokseenkin samaa miehta,
S5=taysin samaa mielia

* = Kysymykseen pakollista vastata

5. Koen hyodylliziksi viestit, jotka saan esimieheltani *

Taysinerimielta () () () () () Taysin samaa mielta

6. Koen esimieheni viestit luotettaviksi =

Taysin eni mielta {'f‘: 3 O3 () (O Taysinsamaa mieita

7. Koen egimieheni viestinndn avoimeksi *

oy oy P! oy
[

Taysinerimielta () () () ) () Taysin samaa mielta

Vuorovaikutteinen esimiesviestinta
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1=taysin en mielta, 2=jokseenkin erimielia, 3=en samaa enka e mielia, 4=jokseenkin samaa mielta,
S=taysin samaa mielta

* = Kysymykseen pakollista vastata

9. Esimiehellani on hyvat kommunikointitaidot *

Taysinerimieta () () () () () Taysin samaa mielta

10. Koen, etta viestintd esimieheni kansza on vuorovaikutteista =

o P ! e P’

Taysimerimieta () (3 () () () Taysinsamaa mieita

11. Minulla on mahdollisuus ganca mielipiteeni omaan tydhoni kuuluviin asioihin®

1 2 3 4 5

— Pt Pt

Taysinerimielta () () () () () Taysin samaa mielta

12. Voin helposti antaa palautetta esimiehelleni hdnen toiminnastaan *

1 2 3 4 5

— Pt Pt

Taysinerimielta () () () () () Taysin samaa mielta

Esimiesviestinnan sisalto
1=taysin en mielta, 2=jokseenkin enmielta, 3=en samaa enka en mielia, 4=jokseenkin samaa mielta,
S=tay=in zamaa mielta

* = Kysymykseen pakcliista vastata
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13. Koen esimieheni pitavan minut ajan tasalla vksikkoani koskevista asioista *

1 2 3 4 5

Pt i i

Taysinerimieta () () () () () Taysin samaa mielts

14, Koen esimieheni pitdivan minut ajan tasalla myds muita kuin omaa yksikkdani koskevista
asioista *

Taysinerimietda () () () () () Téysin samaa mielta

15. Ezimieheni on viestinyt tyohoni liittyvista tavoitteistani selkeasti *

1 2 3 4 5

Pt i P

Taysinerimieta () () () () () Taysin samaa mielta

16. Ezimieheni tukee viestinnalldan tydni tavoitteiden toteutumista *

P! Pl P Pl i

Taysinerimielta (3 () () () C‘: Taysin samaa mielta

17. Egimieheni viestii riittavasti tyoni ohjeista, pelisaanniizti ja toimintatavoista *

Taysinerimietda () () () () () Téysin samaa mielts

18. Koen, ettd esimieheni viestinta luo hyvaa ilmapiirid yksikéssani *

Taysinerimieta () () () () () Taysin samaa mielta
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19. 5aan esimieheltini tarpeeksi palautetta tyostani *

Taysinerimieltd ) ) () ) () Taysinsamaa mielti

20. Koen, ettd hyddyn esimieheltiani saamastani palautteesta *

1 2 3 4 3

Pt P P P

Taysinerimielta ) ) () () () Taysin samaa mieltd

Esimiesviestinnan viestintakanavat

1=taysin en mielta, Z=jokseenkin er mielta, 3=en samaa eika e micla, 4=jokseenkin samaa mielia,
S=taysin samaa mielta

* = Kysymykseen pakollista vastata

21. Koen vuosittain kdytivit osaamiskeskustelut hyodyllisiksi (jitd vastaamatta, jos et ole
kdynyt kehityskeskustelua esimiehesi kanssa)

Taysinerimigltd ) ) () ) () Taysinsamaa mielti

22.Voin helposti keskustella ezimieheni kanssa myos vapaamuotoizesti erilaisista asioista
-

Taysinermieltda () ) () () () Taysin samaa mielti

23. Ogaan kayttdd Teamsia.niin, ettd pystyn keskustella sen kautta, 16ytid sielta tietoa ja
osallistua palavereihin *

T e a el

Taysinerimielta () () () () () Taysinsamaa mielta
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24, Ozaan kiyttdd Skyped niin, ettd pystyn kdymadn sen kautta keskusteluja *

1 2 3 4 5

Taysinerimielta () () () () () Taysin samaa mielta

25, Osaan kidyttdd sdhkopostia (Outlookia) miin, ettd pystyn liittymaan palavereihin sen kautta
sekd kaymddn siella viestittelya *

1 2 3 4 5

Taysinerimielta () () () () () Téysin samaa mielti

26. Koen, ettd esimieheni valitzee yleensi onnigtuneesti, minkd viestintdkanavan kautta han
viestii erilaisista asioista (erilaiset sahkoiset viestintavalineet, palaverit ja muu
kazvokkainen viestint3) *

1 2 3 4 5

Taysinerimielta () () () () () Taysin samaa mielta

27. Kirjoita t3han vapaasti kehitysideasi ja palautteesi esimiesviestinnasta.
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Liite 3. Kyselytutkimuksen 27. kysymyksen avoimet vastaukset

-{

« <

Vastaukset

Tiimit jakautuvat padaasiassa usempaan kontteriin, jolloin olisin tarkeaa nahda mahdollisimman
usein kasvokkain niin esimiehen kuin tiimildistenkin kanssa. Usein kay filanne, etta viestit eivat
kulje edes tiimin sisalla vaan asioista paatetaan toisessa konttorissa ja toinen jaa ilman infoa.
Tahan tarvitaan parannusta.

Mielestani esimiesviestinta on tahan mennessa toiminut moitteettomasti enka keksi kehitettavaa.

Esimiehen tapa viestia on keskeinen tekija onnistuneen muutoksen lapiviennissa seka
tyontekijakokemuksessa. Siina esimieheni on onnistunut.

Vastaukseni koskee omaa esimiestani. Kehitettavaa on, miten saadaan yhteisista aamuhetkista
sellaiset, etta ne ketka ovat poissa saisivat myds tiedot jos jotain keskusteltu. Pitaisiko
Teamsissa olla jokaisella tiimilla oma ns. ilmeitustaulu sivunsa tms.

Mielestani meillad talossa toimii esimiesviestinta aika hyvin, ainakin omassa yksikéssani.
Teamsissa viela ehka jonkin verran sekavuutta tiedostojen kanssa, jotka ovat tarkeita
tyossamme. Ne ovat siella hyvin hajanaisesti.

Esimieheni viestintd on hyvaa ja kaikki saavat tiedor esimerkiksi palaveresita , teamsin kautta
asioiden viestittely helpottunut , ketjut eivat katkea .

joskus vahempi on enempi..

Otteeni tydhdn on hyvin itsendinen ja tavoitehakuinen, joten en koe tarvitsevani esimiesta juuri
mihink&an ja harvoin mydskaan saan mitaan erityistd apua'hybtyd omaan tydhoni. Todetaan
vaan, etta hyvin menee ja jatketaan samalla tavalla. Myyntivalmennusten hyoty on samaa
luokkaa. Muutama pieni hyva vinkki on tullut, muttei varmasti hyotya siina suhteessa kuin mita
siihen on aikaa kaytetty.

Esimies on jotenkin etédisempi kuin ennen, kun han on muuttunut enemmaén sahkdiseksi.

Esimiesviestintd on menesti liian kiilloteltua eika vastaa todellisuutta. Tama on luonut selvasti
syvia pettymyksia henkilostdssa, kun luvatut asiat kaantyvat kaytdnndssa taysin paalaelleen.
Luottamuksen rakentamisessa esimiesten ja henkilgston valilla on selvasti tekemista.
Molemminpuolisen luottamuksen puuttuminen aiheuttaa henkildston vaihtuvuutta ja negatiivista
keskustelua talon sisalla. Esimerkki kuultu useammalta henkildlta eri vuosilta: luvattu
palkitseminen kumotaan vuoden viimeisilla hetkilla. Millainen on henkilan motivaatio alkavan
vuoden myyntitavoitteisiin tai luottamus esimiehen sanaan? Parempi olisi kun ei luvattaisi tyhjaa
vaan sanoittaisiin suoraan miten asia on.

Viestinnan pitéa olla reaaliaikaista eika vain olettaa ettd kaikilla olisi aina aikaa lukea Teamsia
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Viestinta on selkeda. Sen koen itselleni valilla haasteelliseksi, etta jotkut ohjeistukset, joita
kayddan aamupalavereissa lapi ja viedaan Teamsiin, eivat ole otsikoitu. Tarkoitan, etta ohjeistus
loytyy esimerkiksi esityksen "4.4.2019" alta. Talldin vie aikaa loytaa oikea ohjeistus, kun sita ei
ole nimetty (esim. ohjeistus ulkomaisesta verovelvollisuudesta” vaan se on "4.4.2019").

Yrityksessa on kaytossa todella monta viestintavalinetta ja kaikkien seuranta on haastavaa
asiantuntijatydssa. Esimies, kuitenkin kayttaa taitavasti valineita ja Teamsin tulo on alkuhapuilun
jélkeen ollut erinomaista. Viestinnan organisoinnissa on vield kehitettavaa, ettd kaikki toimisivat
yhteisilla toimintatavoilla ja viestinta olisi tydta helpoittavaa.

Minusta paivittaiset lyhyet palaverit ovat hyvia, tehokkaita ja kannustavat tyssa ja tavoitteiden
toteuttamisessa.

Viestintd Teamsissa kaipaisi hieman organisointia ja selkeyttd. Ohjeiden léytdminen on hieman
haasteellista, siihen voisi keskittaa ajatusta.

Viestinta voisi olla vielakin avoimempaa ja asieista voitaisiin puhua niinkuin ne on, vaikka asia ei
olisikaan niin mielek&s. Esimerkiksi palkkionmaksu

Toivoisin etta esimichen varaamat henkilokohtaiset keskustelut olisivat aina kohdakkain, ei
missaan digitaalisessa kanavassa(teams,skype). Olemme kuitenkin suht pienella alueella ja
varauksen voi tehda sellaiselle paivalle ettad on samassa konttorissa.

Viestintaa tulee jo liikaa. Joka kanavaa ei ehdi edes lukea (esim. Yammer) saati sisaistaa.
Tarkeaa tietoa on silti joskus vaikea l6ytaa, yha vainl Yksinkertaistaa ja suoraviivaistaa pitaisi.
Nyt rammitaan suossa kaikkien ohjeiden ja muuttuneiden fietojen kanssa. Ei ole esimiehen vika,
vaan koko OP ryhman.

On tarkead, etta viestinta on selkaa, ymmarrettavaa ja avointa.

Yksikkbmme yhteenkuuluvuudentunnetta on lujittanut mahdollisuus keskustella valilla tydsta
kasvotusten. Esimiehemme on mahdollistanut avoimen ja luottamuksellisen ilmapiirin.

Teamsin kayttd on vahan vaivalloista, sieltd on hankala 16ytaa jalkeenpain keskustelun liitteena
olevia ohjeita, jos niita ei ole talletetty kansicihin. Aika kaiken informaation lukemiseen
haasteellista.

Palautetta omasta tydsta olisi kiva saada saanndllisesti Usein palaute mika saadaan, on aina
asiakkailta, ja silloin yleensa kun jokin ei ole mennyt ihan niin kuin piti niin olisi 2arimmaisen kiva
saada valilla kehittavaa,rakentavaa, kannustavaa palautetta sitten muutoin tehdysta

tyostda Palavereissa on kannustava ja tsemppaava ilmapiiri noin yleisesti:)

Tunnen esimieheni ja esimies minut niin monen vuoden kokemuksella, etta on turha esittaa
muuta kuin olemme.

Viesinta on Teamsin ja Inran mydta sekavaa, tietoa tulee paljon, siita ei ole missaan koostetta,
(kaipaan yhté selke&d paikkaa jonne saapuisi viestit uusista
tiedotteista/muutoksista/ohjeistuksista (esim otsikkotasolla, ja mista tarkemmat tiedot sitten on
loydettavissa, vaikka ne sitten sijaitsisivat eri paikoissa. Nyt jaa vakisinkin jotain tarkead
huomaamatta.

Talla hetkella viestintd keskittynyt todella moniin eri kanavoihin ja tiedon nopea hakeminen on
valilla todella haastavaa. Lisdksi on paljon sellaista tietoa, mita pitaisi muistaa itse kayda
etsimassa ja tutkimassa, jotta pysyisi ajantasalla. Kuitenkin tunnit tydpaivassa ovat kovin
rajalliset.
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