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Opinnaytetyossa selvitetaan yksikon henkiloston tyytyvaisyytta esimiesten viestintaan.
Opinnaytetyo toimii tyokaluna yksikon esimiesten viestinnan tehostamisessa. Tyo esitellaan
yksikon jarjestamassa esimiespalaverissa, jossa kaydaan yhtenaista keskustelua opinnaytetyon
kaikista osuuksista. Toimeksiantajana toimi ISS Palveluiden Helsinki-Vantaalla operoiva

yksikko, joka tuottaa lentokenttaymparistossa moninaisia turvallisuuspalveluita.

Opinnaytetyo koostuu johdannosta, teoria- ja tutkimusosuudesta, tutkimusten yhteenvedosta
seka kehitysehdotuksista. Opinnaytetyon teoreettisena viitekehyksena toimii viestinta ja
esimiesviestinta muutostilanteissa, haasteellisissa tilanteissa seka palautteenanto tilanteissa.
Tutkimusosuudessa kasitellaan tutkimuksen toteutusta ja tuloksien analyysia, seka
yhteenvedossa ja kehitysehdotuksissa tehdaan paatelmia tutkimustuloksien pohjalta.
Tutkimus toteutettiin maarallisena kyselytutkimuksena, jonka tutkimuskohteena oli yksikon

henkilosto, joka koostuu noin sadasta henkilosta.

Tutkimuksen tarkeimpina seikkoina nousi henkiloston tyytyvaisyys omien esimiesten
viestinnan maaraan ja sisaltoon, seka esimiesten lahestyttavyyteen ja tavoitettavuuteen.
Eniten tyytymattomyytta henkilosto koki palautteen maaraan ja onnistumisten
huomioimattomuuteen, muutosviestinnan maaraan ja sen sisallon ymmarrettavyyteen.

Tutkimuksista myos selvisi, etta henkilostossa koetaan muutoksien aiheuttamia paineita.
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This thesis examines staff satisfaction on managerial communication. The thesis is to serve as
a tool for improving the communication of the given unit’s supervisors. It will be presented at
a supervisor meeting organized by the unit, where there will be a discussion on all parts of
the thesis. The commissioner of this thesis was an ISS Services unit that operates at the
Helsinki-Vantaa Airport, and provides a variety of security services in the airport

environment.

The thesis consists of an introduction, a theoretical and research section, a summary of the
research and development suggestions. The theoretical section of the thesis contains
communication and managerial communication during change situations, challenging
situations and feedback situtations. The research section reviews the implementation of the
research and the analysis, as well as the summary and development suggestions gathered
from the research results. The study was carried out as a quantitative survey which was

presented to the unit’s staff, which consists of about one hundred people.

The most important findings of the study was, that the staff are satisfied with the amount
and content of supervisor communication, as well as how easy it is to approach and reach all
supervisors. The staff were most dissatisfied with the amount of given feedback, lack of
highlighting success, the amount of communication during change situation as well as the
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workplace and organization.
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1 Johdanto

Ilman toimivaa vuorovaikutusta ei toimita yhdessa tavoitteen saavuttamiseksi tyoyhteisona,
vaan erilaisina yksiloina, joilla on jokaisilla omat tavoitteensa. Silla miten kohtaamme
toisiamme paivittain on suuri vaikutus tyon sujumiseen ja tuloksiin. (Kuusela 2013, 43 & 52.)
Esimiehet ovat tarkeita tekijoita henkiloston valisessa kommunikoinnissa seka heidan tapansa
viestia henkiloston kanssa tulisi olla sujuvaa. Ilman oikeanlaista kommunikointia
tiimityoskentely on mahdotonta tai vahintaankin erittain haastavaa ja se nakyy tyon

tuloksissa.

Opinnaytetyon aiheena on esimiesviestinta, ja aihetta pohditaan seka kasitellaan henkiloston
nakokulmasta. Tavoitteena on saada tarkennettua henkiloston nakemys esimiesviestinnan
toimivuudesta ja sujuvuudesta seka luoda kehitysehdotuksia tutkimusten pohjalta. Tyo sai
alkunsa keskustelusta toimeksiantajan kanssa, jolloin keskustelimme tyontekijoiden
tyohyvinvoinnista seka esimiesviestinnasta. Paatimme, etta olisi hyodyllista tehda rajattu

kyselytutkimus henkilostolle, jossa selvitetaan henkiloston nakemyksia esimiesviestinnasta.

Tyon toimeksiantajana toimii ISS Palveluiden yksikko. ISS-konserni toimii yli 30 maassa ja
tuottaa palveluja yli 60 tuhannelle asiakkaalle, seka tyollistaa yli 400 000 tyontekijaa ympari
maailmaa. 1SS Palvelut on osa ISS-konsernia ja toimii Suomessa yhtena maan merkittavimpina
yksityisina tyonantajana tyollistaen lahes 8000 tyontekijaa ympari Suomea. (ISS
yritysvastuuraportti 2019.) ISS Palvelut tuottavat moninaisia palveluita kuten turvallisuus-,
siivous-, aula-, ravintola-, kunnossapito- ja muita teknisia palveluita. ISS Palvelut tuottavat
toimitila- ja kiinteistopalveluita palvelukokonaisuuksina tai yksittaisia ja raataloityja
palveluita asiakkaiden toiveiden mukaan. (ISS 2021.) Toimeksiantajana on Helsinki-Vantaalla

operoiva yksikko, joka tuottaa moninaisia turvallisuuspalveluita.

Opinnaytetyo on kehittamistyo, jonka aineisto kerataan maarallisella eli kvantitatiivisella
tutkimuksella, seka opinnaytetyo suoritetaan kokonaisuudessaan yksilotyona. Opinnaytetyo on
rajattu kolmeen aihealueeseen, koska esimiesviestinta yksinaan olisi aiheena liian laaja
kasiteltavaksi ja tutkittavaksi. Tutkittavat aiheet on rajattu esimiesviestintaan haasteellisissa

tilanteissa, muutostilanteissa seka palautteenantotilanteissa.

Tyon tarkoituksena on kartoittaa henkilostokyselyn avulla tyytyvaisyytta esimiesviestintaan.
Teorian pohjalta laaditun kyselytutkimuksen tuloksia analysoidaan ja tuloksista pyritaan
teoriapohjan avulla luomaan kehitysehdotuksia seka nostamaan esille huomioitavia kohtia,
seka positiivisia etta negatiivisia. Tyo esitellaan yksikon jarjestamassa esimiehille

tarkoitetussa palaverissa.



2 Viestinta ja esimiesviestinta

Organisaatio on kokonaisuus, joka koostuu tietysta maarasta yksiloita tavoittelemassa yhteisia
tavoitteita. Tiimeissa, kuten organisaatioissakin, yksilot muodostavat erilaisia suhteita
toisiinsa, voidakseen tyoskennella yhdessa ja saavuttaakseen asetettuja tavoitteita. Tiimit ja
organisaatiot ovat strukturoituja ja useimmiten rakenne on selkeasti maariteltyna seka se
kuvastaa etta kuka kommunikoi kenelle, kenella on mikakin rooli yhteisossa ja mika on
sallittua seka normaalia. Kun tyoskentelemme tiimeissa, lahetamme toisillemme ja
vastaanotamme jatkuvasti viesteja. Kommunikointi on avaintekija onnistuneessa

tiimityoskentelyssa. (Ingason & Johansson 2019, 2, 22 & 26.)

Viestinta itsessaan on ihmisten valista vuorovaikutusta, joka muodostuu sanallisesta ja
sanattomasta viestinnasta. Ihminen viestii sanattomasti ilmeilla, katseella, eleilla, liikkeilla,
asennolla, tilankaytolla ja valimatkalla. Naiden eleiden avulla ihmiset lahettavat toisilleen
viesteja tiedostaen seka tiedostamattaan. (Kaihovirta-Rapo & Lohtaja-Ahonen 2012, 11.) Non-
verbaalinen viestinta eli kehonkieli, toimii suurena osana vuorovaikutusta ja viestintaa
(Ingason & Johansson 2019, 99). Viestintatavan valitsemme sen mukaan, kenelle ja miksi
viestimme. Viestinnan kohderyhma ja tavoite maarittelevat viestin sisallon ja muodon, eli

mita sanomme ja miten sen esitamme. (Kaihovirta-Rapo & Lohtaja-Ahonen 2012,12.)

Viestintaprosessissa, on kaksi osapuolta, viestin lahettaja ja vastaanottaja. Lahettajan ja
vastaanottajan roolissa on yksi tai useampi ihminen ja koska viestinta on vuorovaikutusta,
viestin lahettajan ja vastaanottajan roolit vaihtelevat prosessin etenemisen mukaan.
(Kaihovirta-Rapo & Lohtaja-Ahonen 2012, 12.) Vuoropuhelu, dialogismi ja dialogisuus ovat
keskeisia kasitteita tietyille teoreettisille nakokulmille, joissa oletetaan, etta ihmisten
sosiaalinen vuorovaikutus ja ymmartaminen perustuvat keskinaiseen merkityksen ja viestien
rakentamiseen pikemminkin kuin niiden vaihtoon. Menestyva vuoropuhelu edellyttaa, etta
viestinnan tulisi perustua demokraattiseen tai symmetriseen ajatustenvaihtoon ja osallistujien
yhtalaisiin mahdollisuuksiin ilmaista erilaisia nakemyksia. Tama tarkoittaa myos sita, etta
dialogisten osallistujien on hyodynnettava parhaiten kykyaan luoda intersubjektiivinen
ymmarrys, lievittaa jannitteita ja varmistaa vastavuoroiset suhteet. (Rocci & Saussure 2016,
181-182.)

Mikali viestin lahettaja kayttaa jotakin apuvalinetta viestinsa lahettamiseen, viestilla voi olla
huomattavasti enemman vastaanottajia. Viestinnan apuvalineen avulla valitetty viesti voi olla
taloudellisempi tai nopeampi, mutta se synnyttaa vahemman vuorovaikutusta kuin kasvokkain
tapahtuva viestinta ja samalla viestin vaarinymmarryksen riski kasvaa. Kasvokkain tapahtuva

viestinta tarjoaa parhaan mahdollisuuden vuorovaikutukseen ja viestin vaarinymmarryksen voi

helpommin ratkaista, korjata ja ennaltaehkaista.



Koska viestintaprosessissa viestin lahettajat ja vastaanottajat ovat ihmisia, prosessissa voi

ilmeta hairioita (kuvio 1). (Kaihovirta-Rapo & Lohtaja-Ahonen 2012, 12.)

Viesti s@jl\%a% Viesti

Viestin Viestinta Viestin
lahettaja -kanava vastaanottaja

Kuvio 1 Viestintakanavan hairiot (Kaihovirta-Rapo & Lohtaja-Ahonen 2012, 13)

Hairioita on kahdenlaisia, ihmismielen sisaisia ja ulkoisia. Voimme esimerkiksi ymmartaa
kuulemamme ilmauksen vaarin tai valittu viestintakanava voi olla vaara, emmeka ymmarra tai
osaa kayttaa valittua kanavaa, jolloin viesti ei tavoita lukijaa tai kuulijaa tai sita ei
ymmarreta toivotulla tavalla. Viestin vastaanottaja harvoin ymmartaa viestin taysin silla
tavalla kuin sen puhuja tai kirjoittaja on tarkoittanut. Erilaiset hairiot voivat muuttaa viestin
sisaltoa sen alkuperaisesta ja toivotusta tarkoituksesta, mutta hairiodiden ennakoinnilla ja
tiedostamisella voidaan edistaa viestin perillemenoa. (Kaihovirta-Rapo & Lohtaja-Ahonen
2012, 12.)

Tietyissa vuorovaikutustilanteissa kun viestija edustaa organisaatiota, ryhmaa tai asemaa,
viestinsisalto ei kuvasta individuaalista henkiloa eika se ole spontaanista, vaan sisalto on
suunniteltua ja kuvastaa organisaation, ryhman tai aseman sanomaa. Vuorovaikutustilanteessa
jompikumpi sosiaalisessa vuorovaikutuksessa oleva henkilo maarittelee itsensa tai muun
sosiaalisen identiteettinsa ryhman jasenena eika henkilokohtaisen identiteettinsa, eli

yksilollisyytensa perusteella. (Bergen 2014, 29.)

Tyopaikalla tapahtuvan vuorovaikutuksen ja viestinnan ydintehtavana on sujuvoittaa toiden
etenemista kaikille osapuolisille, asettaa ja tarkentaa organisaation tavoitteita seka
toimintatapoja, suunnitella uusia ideoita, toteuttaa mahdollisia muutoksia, antaa palautetta
seka arvioida epaonnistumisia ja epaonnistumisia. (Kuusela 2013, 43 & 52.) Esimiesten
toimintaan sisaltyy huomattava maara viestintaa. Se on vuorovaikutusta omien alaisten kuin
myos oman esimiehen ja kollegoiden kanssa. Lahin esimies toimii myos henkilostolle ns.
yleislahde ja hanen puoleensa kaannytaan lahes kaikissa tyopaikan asioissa. Suhteessa alaisiin
lahin esimies toimii avainasemassa organisaation sisaisessa viestinnassa. (Isohookana 2007,
228-229.)

Esimies on vastuussa oman osastonsa, tiimin tai muun ryhman kehittamisesta ja johtamisesta.
Han on myos vastuussa osaston tavoitteista ja tuloksista seka siita, etta hanen osastonsa
toiminta on koko organisaation tavoitteiden mukaista. Esimiesten tyo sisaltaa erittain paljon
tyoskentelya toisten ihmisten kanssa. Oman tyonsa lisaksi esimies auttaa ja opastaa muitakin

tekemaan tyonsa hyvin ja varmistaa etta oikeita asioita tehdaan oikein. Kaiken taman lisaksi,
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esimies toimii johdon edustajana ja tulkkina seka valittaa tietoa johdolta alaspain
henkilostolle, seka rakentaa ja yllapitaa myonteista ilmapiiria. Kaikkeen tahan tarvitaan

paljon viestintaa ja erittain hyvia vuoronvaikutustaitoja. (Isohookana 2007, 228.)
2.1 Vuorovaikutus erilaisten persoonallisuuksien kanssa

Vaikka esimiestyossa onkin tarkeaa toimia yleisesti kohteliaasti, kohdella kaikkia reilusti ja
huomioida jokainen, on erittain hyva lisaksi tunnistaa myos oman tiimin yksiloiden piirteet,
toimintatavat ja pyrkimykset. Vain siten yhteistyolla ja johtamisella voidaan saada parhaat
tulokset aikaan. (Kuusela 2013, 26.)

Tunnistamalla erilaisia persoonallisuuksia tyoyhteisossa, esimies pystyy sovittamaan johtamis-
ja vuorovaikutustapansa parhaalla mahdollisella tavalla tilanteen mukaisesti. Olisi virheellista
ajatella, etta samanlainen johtamistyyli toimii kaikkien kanssa tasmallisesti samoin.
Ymmartamalla persoonallisuuksien erilaisuudet, esimies pystyy hyodyntamaan tiimista
loytyvaa erilaisuutta ja yksilollista osaamista (kts. taulukko 1). (Kuusela 2013, 27.) Esimiehen
on tarkeaa tiedostaa, etta persoonallisuuksia ei voi muuttaa, eika palautetta pida antaa

persoonallisuuden, vaan taman kayttaytymisen vuoksi (Laine & Surakka 2011, 52-53).

Alla olevassa taulukossa (1) kuvaillaan erilaisia tyopaikoilla tyoskentelevia persoonallisuuksia,
mihin esimiehen tulisi kiinnittaa huomiota viestiessaan heidan kanssaan ja mika on

tyoyhteison kannalta tarkeaa kyseisen persoonallisuuden kanssa toimiessa.

Erilaiset persoonallisuudet Esimiehend kiinnitd huomiota Tyoyhteison kannalta tiarkea
Toiden valttelija + aikataulustaja tavoitteista * tiimitasaisestatyomaarasta
sopiminen huolehtiminen
* ohjaa keskittymaan tyotehtaviin
* seuranta
Tyytymaton * etsi kdayttdmaton potentiaalija * erityisen huomion kiinnittdaminen
anna vastuuta ilmapiiriin ja yhteistyosuhteisiin
* Huolehdi etta tekemista on
riittavasti
Mina tieddan paremmin * omaan perustehtdvaan * muidenkin onnistumisten esille
palauttaminen nostaminen
* palaute vuorovaikutustyylista * jokaiselle mahdollisuus vaikuttaa
ja osallistua
Mielistelija * oman roolin ja * padatosten perusteiden
vaikutusmahdollisuuksien kertominen
konkretisointi * sen osoittaminen, ettad
asiantuntemus ja osaaminen
vaikuttavat
Aikaansaava tekija * arvostuksen osoittaminen * tasapuolisuudesta ja
* palaute ja oppimismahdollisuudet yhteishengestd huolehtiminen

Taulukko 1 Erilaisten persoonallisuuksien johtaminen (Kuusela 2013, 26).
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Kuusela (2013, 22) kuvailee toiden valttelija tyypin usein fiksuksi, joka ei niinkaan valita
suoritettaisiin, mutta tuottaa usein pettymyksen. Toiden valttelija saattaa myos vaikuttaa
muihin kaytoksellaan ja muutkin saattavat ajatella: miksi minun pitaisi tehda ylimaaraista,
jos kerta kaikki eivat tee tasavertaisia? Kohdellaanko tyontekijoita eri lailla? Onko jollain
vapauksia, joita minulle ei ole? Jotta toiden valttelija saataisiin motivoitumaan, tulisi
esimiehen toimia systemaattisesti ja karsivallisesti. Muutos ei tapahdu hetkessa. Pienia
edistyksia tulisi tukea ja kehittymisesta antaa palautetta, jotta hanen keskittyisi suurempiin
saavutuksiin. Motivoimalla toiden valttelijalle annetaan intoa ryhtya tyoskentelemaan ja

uskoa mahdollisuuksiin onnistua tehtavissa (Salmimies & Ruutu 2013, luku 3).

Tyytymadton eroaa tyonvalttelijasta siten, etta han tekee toita silloin, kun kokee sen
mielenkiintoiseksi ja itselleen hyodylliseksi. Han odottaa toisenlaisia esimiehia, erilaista
tiimia ja uusia mahdollisuuksia edeta. Mikali naita ei nay, han suorittaa itselleen mieluisia
tyotehtavia, mutta tekee kaikille selvaksi tyytymattomyytensa ja ilmaisee toivovansa jotain
parempaa, kunhan vain muut ymmartaisivat hanen arvonsa. Tallainen kaytos saattaa
aiheuttaa ongelmia tyoyhteisoissa ja vaarana on, etta usean tyoyhteisoon kuuluvat saattavat
”liittya” tyytymattoman puolelle ja muuta tiimia tai esimiesta vastaan. Tilanteet tulisi
ensisijaisesti ratkaista, ennen kuin ne riistaytyvat ristiriidoiksi. Tyytymattomalle tulisi antaa
mahdollisuus tuoda esiin hanen osaamisensa, antaa vastuuta ja huolehtia, etta hanella riittaa
tehtavaa (Kuusela 2013, 22).

Mina tiedan paremmin - tyyppi on ammattilainen, joka osaa ja hoitaa tyotehtavansa, mutta
kokee olevan muita osaavampi ja oikeutettu saamaan itselleen kaikki kiinnostavat
tyotehtavat. Han on mielestaan ylivertainen ja antaa usein muille neuvoja ja ohjeita, joskus
vaikka ne eivat olisikaan hanen vastuualueitansa. Toiminnallaan han saattaa saada muut
tuntemaan osaamattomiksi ja huonoiksi, seka pahimmillaan saattaa muun tiimi
passivoitumaan ja jamahtamaan paikoilleen. Esimiehen ei tulisi antaa kyseiselle tyypille liikaa
tilaa esitella omaa nakokantaansa ja erinomaisuuttansa seka puuttua hanen sanoihinsa
rohkeasti tilanteen vaatiessa (Kuusela 2013, 23). Hyva yhteistyo edellyttaa, etta kaikilla on
selkeat vastuut, tehtavat ja roolit maariteltyna ja jaettuna (Jarvinen 2014, selkeat toiden
jarjestelyt). Mina tiedan paremmin - tyypille tulisikin asettaa selkeita rajoja, jotta han
keskittyisi omiin tehtaviinsa eika muiden neuvomiseen. Hyvia suorituksia tulisi tietenkin

huomioida, mutta vuorovaikutustyylista tulisi myos antaa palautetta. (Kuusela 2013, 23.)
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Mielistelija hoitaa yleensa tehtavansa ja osaa kayttaytya, seka palaute asiakkaalta ja
kollegoilta on usein myonteista. Han pyrkii nostamaan esimiehen itsetuntoa positiivisilla
kommenteilla ja kyselemalla kuulumisia. Esimies usein huomaa, etta nama kommentoinnit ja
keskustelut tuntuvat epaaidoilta. Riskina on, etta mielistelija usein luulee saavansa
kohennettua omaa vaikutusvaltaansa luomalla suhteen esimiehen. Tama voi aiheuttaa kitkaa
tiimin valisille suhteille. Esimiehen tulee tehda selkeaksi, etta mielistely ei ole oikea keino
saavuttaa arvostusta, seka osoittaa, ettei esimies ole hanen vietavissa. Hyvasta tyosta ja

tuloksista tietenkin pitaa antaa tunnustusta. (Kuusela 2013, 24.)

Aikaan saava tekija hoitaa tehtavansa, on oma-aloitteinen eika vaadi paljoa esimiehelta
saavuttaakseen tavoitteitansa. Han ei tarvitse sinansa johtamista, mutta pitaa tarkeana
palautetta ja uuden oppimista. Jopa aikaan saava tekija saattaa vaikeuttaa tietamattaan
yhteistyota ja tyoilmapiiria. Muut tekijat voivat olla kateellisia hanen tehokkuuteensa ja
onnistumisiinsa ja kayttaytya epaystavallisesti. Jotkut voivat jopa hyodyntaa hanen
tehokkuuttansa ja pyrkivat delegoimaan omat tehtavansa aikaan saavalle tekijalle. Esimiehen
on tarkeaa huolehtia tyoilmapiirista ja tyon tasaisesta jakautumisesta. Myos muiden

onnistumisia on tarkeaa nostaa tietoisesti esille. (Kuusela 2013, 24-25.)
2.2  Esimiesten persoonallisuudet

My0s jokainen esimies on luonnollisesti omanlainen persoonallisuutensa. Kuitenkin
yksilollisista persoonallisista piirteista huolimatta odotamme esimiehen roolissa olevalta
yleensa vastauksia kysymyksiin ja suunnan nayttamista, tukea, vaikutus- ja
kehittymismahdollisuuksien antamista seka mukaan ottamista ja verkoston laajentamista.
(Kuusela 2013, 27.)

Jarvisen (2014, esimiehen roolivaikeudet) mukaan esimies voi olla liian laheinen, jolloin han
ei halua olla johtaja-asemassa, toimii terapeuttisessa roolissa tai toimii liian puolueellisesti.
Esimies on naissa tilanteissa ns. kaveriesimies, jolloin esimiehella on selkeita kaverisuhteita,
jotka haittaavat esimiehen toimintaa. Ollessaan taas liian etdinen, esimies saattaa erkaantua
tyotehtavistaan ja toimia liian auktoriteettisesti ja delegoivasti. Han saattaa kokea tunteiden

ja laheisyyden pelkoa tai olla yksinkertaisesti uupunut tai valinpitamaton.

Kuusela (2013, 28-32) on listannut nelja erilaista esimiestyyppia, joiden kanssa voi olla
hankala tyoskennella. Alla olevassa taulukossa (taulukko 2) on lueteltuna esimiestyypit,
tyyppeihin liittyvat riskit, mita esimiehen tulisi huomioida, mikali tunnistaa naita piirteita,

seka mita alaisen tulisi huomioida, mikali tunnistaa naita piirteita omassa esimiehessaan.



Esimiestyyppi

Mita te haluatte

Olen ylivertainen

Pelottelija

Teen kaikkea yhta aikaa

Riski

Antaa kuvan etta on
muiden vietavissa eika
pysty johtamaan itse

Suuret kasitykset itsesta
eivat anna tilaa muiden
oppimiselle ja omalle
kehittymiselle

Tiimin osaaminen ja
asiantuntemus jaavat
hyodyntamatta, vain
pakolliset asiat
hoidetaan.

Virheiden lisddntyminen,
kaoottinen tunnelma

Jos tunnistat itsessasi
piirteita

lImaise selkedsti oma
kantasi puheena olevaan
asiaan ja kerro paatos

Kiinnita tietoisesti
huomiota muiden
osaamiseen, ei vain
siihen, mitd he eivat
hallitse

Pyyda muita kertomaan
nakemyksensd ennen
kuin annat
toimeksiannon ja ota se
huomioon

Ole tietoisestilasna ja
tarkista, ettd olet
muistanut kertoa muille
tarvittavat tiedot
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Jos kyseessa oma
esimiehesi

Al tee paatoksia
esimiehen puolesta,
selvitd vaihtoehtojen
hyvét ja huonot puolet

Auta kuuntelemaan, tuo
esille muiden osaamista

Kerro asioiden
edistymisestd painottaen
esimiehelle tarkeita
asioita

Pysayta keskustelua
varten, varmista
tavoitteet ja tue
priorisoinnissa

Taulukko 2 Toiminta erilaisten esimiestyyppien kanssa (Kuusela 2013, 32).

Mita te haluatte - esimies toimii muiden toiveiden ja tahtojen mukaan, eika itse tee

paatoksia. Kritiikkia kohdatessaan, han vetoaa siihen, etta paatos on tehty tiimissa, eika

hanella ole ollut tekemista asian kanssa, eika paatos kuvasta esimiehen todellista nakemysta.
Tallainen esimies on helposti muiden ohjattavissa. Hanen paatoksensa jaavat usein tekematta
tai niissa kestaa kauan, koska suunnitelmat paatoksista ajelehtivat muiden intressien mukaan.
Nama ongelmat moninkertaistuvat muutos- ja kriisiaikoina, jolloin tarvitaan selkeita
linjauksia, tukea ja vastuunkantamista. Esimiehen tulisi pyrkia tekemaan omia paatoksia

muiden kuuntelemisen lisaksi. (Kuusela 2013, 28.)

Olen ylivertaisella - esimiehella on usko, etta hanen toiminta- ja ajattelukykynsa ylittaa
muut. Han osoittaa sen selkeasti toiminnallaan, ja hanen jatkuvat kommentointi luo muissa
vastarintaa ja valinpitamattomyytta. Muut saattavat jattaa hanet ulkopuoliseksi ryhman
keskusteluista, koska eivat jaksa kuunnella jatkuvaa monologia. Kyseisen esimiestyypin tulisi
avoimin mielin perehtya ja kuunnella muiden mielipiteita, seka luottaa tyontekijoiden

ammattimaisuuteen. (Kuusela 2013, 29.)

Pelottelija uskoo kuriin, valvontaan ja kaskytykseen, seka pitaa alaisiaan melkein vihollisen
kaltaisina. Pelottelija toteuttaa tavoitteensa pelottelemalla alaisia. Tyyli aiheuttaa
tyontekijoissa lamaannuttamista, eika mielipiteita uskalleta ilmaista. Omat asiantuntemukset
laitetaan syrjaan ja tehtavat tehdaan esimiehen paatoksen mukaisesti lopputuloksesta
valittamatta. Tyonteosta katoaa vaikuttamisen mahdollisuus ja se vaikuttaa tyohyvinvointiin
ja tyontuloksiin seka motivaatioon. Esimiehen tulisi antaa muille vastuuta ja pyytaa

alaisiltaan suoraa ja rehellista palautetta esimiestyostaan seka pyrkia ymmartamaan muiden
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nakemyksia. (Kuusela 2013, 29-20.) Isohookanan mukaan (2007, 228) esimiestyon luonne on
muuttunut enemman tukijaksi ja suunnan nayttajaksi. Tana paivana kaskeva johtamistyyli ei

toimi.

Teen kaikkea yhta aikaa - esimies nimensa mukaisesti hoitaa useita asioita samanaikaisesti ja
voi aiheuttaa kaoottisuuden tunnetta. Esimies saattaa toimia omapaisesti valittamatta
yhteisista paatoksista. Kyseinen toiminta antaa esimerkin siita, etta muidenkaan ei tarvitse
noudattaa yhteisia linjauksia. Hanen tulisi rauhoittaa toimintaansa ja keskittya olennaiseen.
Hanen tekemisiansa arvostettaisiin enemman, mikali han ottaisi huomioon muiden
nakokulmat ja mielipiteet. Tarkeaa olisi priorisoida asioita ja ottaa alaiset seka kollegat

mukaan toimintaan. (Kuusela 2013, 30-31.)

Jarvinen (2014, 79 & 80) kehottaa esimiehia tutkimaan omaa kayttaytymistaan, siita
saamaansa palautetta seka palautteen aiheuttamia ajatuksia ja tunteita. Itsetutkiskelulla
esimies voi tunnistaa oman johtamistyylinsa ja millainen esimiespersoona han todellisuudessa

on.

2.3 Onnistunut esimiesviestinta

Esimiehen tulisi tiedostaa, etta hyvat vuorovaikutussuhteet rakentuvat avoimelle
keskustelulle ja rehellisyydelle. Vaikeatkin asiat on helpompi ottaa puheeksi, silloin kun
vuorovaikutussuhteet ovat toimivia. (Kupias, Peltola & Saloranta 2016, luku 1.) Vuorovaikutus
toimii parhaiten silloin kun ilmapiiri on asiallinen ja jokainen saa tilaisuuden puhua ja ottaa
asioihin kantaa. Yhteistyohon ei olla halukkaita, mikali vuorovaikutusta valtellaan, asioita
kierrellaan ja kritisoidaan, aihetta muutetaan toistuvasti itselleen mieluisaksi, ollaan

epaystavallisia seka valinpitamattomia (Kuusela 2013, 42).

Esimies saa hyvilla vuorovaikutustaidoilla tiimin onnistumaan tyotehtavissaan ja
kiinnostumaan entisestaan tyostaan. Hanen vuorovaikutustaitonsa ratkaisevat sen, etta
toteutuvatko tiimin asettamat tai sille asetetut tavoitteet. Hanen toimintansa vaikuttaa
ilmapiiriin ja toissa viihtymisen kautta myos tuloksiin. (Kuusela 2013, 11.) "Henkiloston
viestintatyytyvaisyyden ja tyotyytyvaisyyden valilla on yhteys. Viestintaan tyytyvaiset ovat
myos tyytyvaisempia tyohonsa kuin viestintaan tyytymattomat.” (Isohookana 2007, 228.)
Esimiehen vuorovaikutus taidot toimivat koko osaston, tiimin tai muun ryhman tukirankana

seka niilla on suoranaisia vaikutuksia tyon tuloksiin ja tyohyvinvointiin.

Hyva tapa kehittaa omaa esimiestyotaan, on valilla pysahtya miettimaan, miten tyopaiva
sujui esimiestyon ja johtamisen kannalta. Olisiko jotain tilanteita voinut tehda toisin ja mika
olisi paras lahestymistapa, jos tilanne uusiutuu. Nakemyksia olisi hyva hakea myos omilta

esimiehilta ja alaisilta. (Kuusela 2013, 33.)
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Hyva esimies myos tunnistaa oman johtamistyylinsa ja tyoskentelytavan, niihin liittyvat riskit
ja potentiaalit, seka millaisten alaisten kanssa han on tekemisissa ja millainen lahestymistapa

on heidan kanssaan tuottoisinta missakin tilanteessa.

3 Haasteelliset tilanteet tyopaikalla

Tyoelaman aiheuttamat henkiset paineet voivat kayda koviksi tyoyhteisoille ja niilla voi olla
suuria vaikutuksia henkiloston hyvinvointiin ja toimintaan. Henkilostolta usein vaaditaan yha
parempia tuloksia ja uusien tehtavien nopeaa omaksumista. Muutokset organisaatioissa ja sen
toiminnoissa kayvat yha nopeammiksi, kilpailu kiristyy ja kansainvalistyy. Yksittaisilta
tyontekijoilta ja koko ryhmalta vaaditaan neuvottelutaitoja, paatoksentekokykya, seka
kaikkien tulisi oman tehtavan lisaksi kantaa vastuuta koko tiimin onnistumisesta ja tyon
tuloksista. Nama kasautuvat paineet nakyvat tyoyhteisoissa ja organisaatioiden
ilmapiiriongelmat ja ristiriidat lisaantyvat helposti, seka pienetkin jannitteet ja turhaumat

purkautuvat entista helpommin karjistyneiksi konflikteiksi. (Jarvinen 2014, johdanto.)

Jarvinen (2014, luku 5) luettelee tyoyhteisoongelmatyypit neljaan karkeaan paaluokkaan:

e muutos- ja kriisitilanteet
¢ rakenteelliset ongelmat ja epaselvyydet
e henkilolahtoiset ongelmat

e karjistyneet yhteisoongelmat ja -ristiriidat

Muutos- ja kriisitilanteita kasitellaan muutostilanteet-osiossa, jolle on luotu oma lukunsa.

Suurin osa tyoyhteisGjen ja tiimien ongelmista johtuu rakenteellisista syistd, joka on jokaisen
esimiehen hyva tiedostaa. Syyksi paljastuvat useimmissa tapauksissa epaselvyydet tai
puutteet tyoyhteison peruspilareissa. Toimenkuvat tai tyojarjestelyt voivat olla epaselvia,
pelisaannot epamaaraisia tai tyopaikalla ei ole palaverikaytantoja. Esimies voi tehokkaimmin
ennaltaehkaista ongelmatilanteita silla, etta han huolehtii jatkuvasti tyoyhteison
peruspilareiden ja perustehtavan kunnosta. (Jarvinen 2014, luku 5.) Yhteisten pelisaantojen
luominen on hyodyllista ja tarkeaa. Se sitouttaa jasenia toimimaan ryhman parhaaksi ja luo
lapinakyvyytta seka selkeytta toimintatapoihin. Pelisaantoja luomalla paastaan pohtimaan
ryhman perustehtavia ja tavoitteita. (Makela-Pusa & Terava 2011, 21.) Selkeasti laaditut
pelisaannot, toimintatapakuvaukset ja ohjeistukset ennaltaehkaisevat rakenteellisista syista
johtuvia ongelmia, jotka johtuvat vaarinkasityksista, tietamattomyydesta ja erilaisista

tulkintatavoista.
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Vaikka suurin osa ongelmista johtuukin rakenteellisista syista, on luonnollisesti olemassa myos
henkiloista johtuvia ongelmia, joita on vaikeampi ennaltaehkaista, kasitella seka ratkaista.
Henkilolahtoisilla ongelmilla viitataan tilanteisiin, joissa tyoyhteison tyonteon edellytykset ja
rakenteet ovat kunnossa, mutta siita huolimatta tyontekija ei pysty suoriutumaan
tyotehtavista ja kaytos seka tyoskentelytapa ei vastaa ohjeistuksissa ja maarayksissa
annettuja velvoitteita. Esimerkkina tyontekija voi kokea yksityiselaman aiheuttamaa
tyomotivaation puutosta tai tyontekija alisuoriutuu tyotehtavistaan yksityiselaman
vaikeuksien vuoksi. Esimiehen tulisi ensimmaiseksi tunnistaa, johtuuko ongelmatilanne
henkilokohtaisista vai rakenteellisista syista tai mahdollisesti molemmista. Esimiehen tulisi
selvittaa ongelman lahtokohdat ja syyt, jotta epakohdat pystytaan ratkaisemaan. (Jarvinen
2014, luku 5.) Mikali esimies huomaa tyontekijan tyokyvyn heikentyneen, tulisi hanen kayda
ns. puheeksiottokeskustelu tai ohjata tyontekija henkilolle, joka on naista asioista vastuussa.
On tarkeaa, etta keskusteluihin valmistaudutaan ja keskusteluissa epakohtiin mietitaan

ratkaisuja yhdessa tyontekijan kanssa. (Makela-Pusa & Terava 2011, 15.)

Tyoyhteison sisaiset yhteistyoongelmat valitettavasti kuuluvat tyopaikan normaaliin arkeen.
Mikali yhteison sisaiset vastakkainasettelut karjistyvat sellaisiin ristiriitoihin, jotka
vaikuttavat tyontekijoiden tyosuorituksiin ja tyohyvinvointiin, tulee niihin puuttua
valittomasti. Yhteistyovaikeuksien taustalta saattaa loytya monia syita ja kehityskulkuja
tilanteen karjistymiseen. Asiaa monimutkaistaa lisaksi se, etta eri osapuolilla voi olla erilaiset
kokemukset, mielipiteet ja nakemykset yhteistyon sujuvuudesta. Lahtokohtana tulisi olla,
etta jos joku tai jotkut kokevat yhteistoiminnassa hankaluuksia, pitaisi ryhtya kasittelemaan
tilannetta. Mikali erimielisyyksia ei pystyta nostamaan avoimesti esiin tai niista ei haluta
neuvotella rakentavalla tavalla, yhteisoongelmat saattavat johtaa negatiiviseen
ongelmakierteeseen, jonka seuraukset voivat olla laajat ja tuhoisat. Pitkittyneen
ongelmakierteen selvittaminen on erityisen hankalaa, koska ongelmana ei enaa ole ne
vaikeudet, joista kierre alkoi, vaan ne ristiriidat, joita on syntynyt kierteen pitkittymisen ja

mahdollisten epaonnistuneiden ongelmienratkaisuyrityksien myota. (Jarvinen 2014, luku 3.)

Tyopaikkakiusaamisessa ja hdirinndssa tulisi noudattaa nollatoleranssia. Esimiehella on lain
mukaan tyosuojeluvelvollisuus eli han on vastuullinen puuttumaan kiusaamiseen heti sen
havaitessaan. Esimiehen tulisi kuunnella molempia tai kaikkia osapuolia tasa-arvoisesti, ennen
hatikoityja johtopaatoksia ja pyrkia luomaan vuorovaikutuksien pohjalta ratkaisuja. Syyllisten
ja syiden etsiminen ei valttamatta edista tavoitteellista ongelmanratkaisua, vaan johtaa
negatiiviseen syyttelykierteeseen. Ratkaisuja pohtiessa tulisi katsoa tulevaisuuteen eika
pelkkaan menneisyyteen. Osapuolisten kanssa tulisi pohtia tavoiteltavaa tulevaisuutta seka
paamaaria. Lahtotilanne tietenkin tulisi kayda lapi, mutta keskusteluissa tulisi pyrkia
maarittamaan tavoitteet, jotka vievat kohti ratkaisuja ja parempaa tulevaisuutta. (Makela-
Pusa & Terava 2011, 25-27.)
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4 Muutostilanteet

Organisaatioissa tapahtuvien muutoksien syina on usein paremman kilpailukyvyn hakeminen,
tehokkuuden lisaaminen tai kasvu. Tyypillisia muutostilanteita ovat henkiloston supistukset,
toimintojen lakkauttaminen, paallekkaisyyksien karsiminen, organisaatiouudistukset,

ulkoistaminen, yrityskaupat ja kehittamishankkeet. (Jarvinen 2014, luku 5.)
4.1 Muutoksen monikerroksisuus

Muutos itsessaan on prosessina monikerroksinen ja muutoksen johtamisessa tama tulisi
tiedostaa. Johtamisen, ryhman ja yksilotason muutokset kulkevat kerroksittain ja jokainen

omaan tahtiinsa kuvio 5:ssa esiteltyyn tapaan. (Salmimies & Ruutu 2013, luku 3.)

Oma
esimerkki

Toimeen-
pano

Paatoksen-
teko

Ylin johto FEIELLET Ohjaus

Tiedotta-
minen

Osallista-

imi Motivointi X
Esimies minen

Rvhmi Hahmotta- Hyvéksyminen/ Sitoutu- Samaistu- Kehitta-
ynma minen hylk&aminen minen minen minen

. . . . . Persoonal-
Yksils Arvot ja Kokemukset Tiedot ja Selviytymis- lisuuden

asenteet taidot strategia

piirteet

Kuvio 2 Muutoksen monikerroksisuus (Salmimies & Ruutu 2013, luku 3).

Muutosprosessissa johtoryhman tasolla tehdaan itse paatokset, varmistetaan toimeenpano ja
ohjataan seka seurataan prosessia. Esimiesten tehtavana on osallistaa henkilosto
muutosprosessiin, tiedottaa, tukea ja tietenkin toimia esimerkkina. Ryhmatasolla ihmiset
saattavat kehittaa omat vastarintansa ja kieltavat asenteet ennen muutoksen hyvaksymista,
samaistumista ja kehittamista. Jokaisella yksilon arvot ja asenteet, aiemmat kokemuksensa,
tiedot ja taidot, selviytymiskeinot ja persoonallisuuden piirteet vaikuttavat siihen, etta miten

yksilo lahestyy muutostilannetta. (Salmimies & Ruutu 2013, luku 3.)

Muutoksen vastustaminen johtuu usein siita, etta ihmiset eivat sisaista suuntaa tai suurempaa
kuvaa, johon ollaan menossa, eika tyontekijat valttamatta koe muutoksen tuovat
henkilokohtaisia hyotyja (Salmimies & Ruutu 2013, luku 3). Muutos koetaan usein uhkana,
joka synnyttaa henkiloston keskuudessa epavarmuutta, huolta, jannitysta, pelkoa ja
ahdistusta. Tyontekijat usein pohtivat miten muutos vaikuttaa heihin henkilokohtaisesti,

sailyyko heilla tyopaikat, huononeeko heidan asemansa tai kykenevatko he enaa oppimaan
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muutoksen tuomia uusia tehtavia. ”Jos organisaation johto ei tiedota ja perustele riittavasti
muutoksen syita, se merkitsee vaistamatta erilaisten pelonsekaisten mielikuvien syntya ja
leviamista henkiloston keskuudessa.” (Jarvinen 2014, luku 5.) Mikali ihmisilta puuttuu itseaan
koskevia ja muutokseen liittyvia tietoja seka selkeat muutoksen tavoitteet, he saattavat
kokea muutoksen tarpeettomana ja kokea muutoksen edessa epavarmuutta ja

epaonnistumisen pelkoa (Salmimies & Ruutu 2013, luku 3).

Muutostilanteen aikana ymparilla tapahtuu muutoksia niin tiuhaan tahtiin, etta kehityksessa
mukana pysyminen vaatii uuden oppimisen lisaksi jatkuvaa sopeutumista uusiin tilanteisiin.
Muutos luo helposti paineita tyoymparistossa. Epavarmoissa muutostilanteissa tyontekijat
ylireagoivat helposti toistensa kayttaytymiseen ja viestintaan, ja alkavat kayttaytya
epaasiallisesti tai epaammattimaisesti. (Pirinen 2015, muutosviestinta tyontekijoiden kanssa.)
Hyvilla vuorovaikutustaidoilla ja esimerkillisella toiminnallaan esimies pystyy motivoimaan
tyontekijoita kehittamaan omaa osaamistaan seka hyvaksymaan ymparilla tapahtuvat
muutokset ja siten ennaltaehkaisemaan tiettyjen muutoksen aiheuttamien jannitteiden ja

konfliktien syntya (Salmimies & Ruutu 2013, luku 3).

4.2  Muutosviestinta

Muutosviestintaa varten tulisi laatia suunnitelma ja viestintastrategia, joissa maaritellaan
miten ja mita halutaan viestia. Muutosviestinnan strategiassa suunnitellaan viestinnan
tavoitteet, kohderyhmat, paaviestit, kanavat seka mittaaminen ja arviointi. Viestintastrategia
tulisi pitaa sisallaan ne tyokalut ja keinot, joilla muutoksen paaviestit aiotaan viestia eri
sidosryhmille. Talla tavalla voidaan viestia oikeat asiat oikeaa kanavaa kayttaen oikeaan

aikaan. (Pirinen 2015, muutosviestinnan suunnittelu.)

Muutoksen toteuttamisessa on pystyttava viestimaan henkilostolle, miksi ja mita asioita
muutetaan. On myos tarkeaa kertoa, mitka asiat pysyvat ennallaan. Tyontekijaa kiinnostaa
se, mita muutoksessa tulee seuraavaksi tapahtumaan ja mitka asiat eivat muutu. Viestinnan
tulisi olla myos moninkertaista normaaliin viestintaan verrattuna seka sen tulisi olla

monikanavaista. (Kauhanen 54-56, 2018.)

Viestinnan tavoitteiden tulisi olla realistisia ja niin rehellisia kuin mahdollista. Usein
tyontekijat kokevat, etteivat saa tarpeeksi muutokseen liittyvaa tietoa. Muutosviestinnan
tulisi olla myos jatkuvaa koko muutoksen ajan, eika se saisi lakata alkutekijoissa. (Pirinen
2015, muutosviestintaan kohdistuvat odotukset.) Tyontekijat arvostavat sita, etta heita
pidetaan ajan tasalla, eika jateta ns. pimentoon. On tarkeaa tiedottaa muutosprosessin

etenemisesta ja tiedottaa myos asioista, joilla ei valttamatta olisikaan suoranaista vaikutusta
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hallitsemaan muutostilanteiden aiheuttamaa huolta, jannitysta ja pelkoa.

Muutosprosessin informaation maara on suurta ja tyontekijalle voi olla haasteellista poimia
hanta koskeva tieto. Muutokseen liittyvat tiedotukset ja tavoitteet viestitaan helposti liian
abstraktilla ja monimutkaisella strategisella tasolla, ja niinpa esimiehen tulisi tarvittaessa
tuoda tavoitteisiin ja tiedotteisiin konkretiaa ja selkeyttaa viestit tyontekijoille
ymmarrettavaan muotoon. Tyontekijan voi olla vaikea ymmartaa liiketoiminnan termeja,
joita muutoksessa kaytetaan. Siksi on tarkeaa, etta tyontekijoille kohdistetussa
muutosviestinnassa viestitaan tarpeeksi yksinkertaisesti ja yksiselitteisesti. Jos terminologiaa
ja viestia ovat vaikeita kasittaa, muutos saattaa jaada tyontekijalle vieraaksi ja kaukaiseksi
asiaksi. Tyontekija voi silloin kokea, ettei muutos kosketa hanta yksilona vaan on ylimman
johdon strategista puhetta, ja jattaytyy muutosprosessin ulkopuoliseksi. (Pirinen 2015,

muutosviestinta on yhteisen ymmarryksen luomista.)

Esimiehen rooli viestinnassa on merkittava. Onnistuneessa muutosviestinnassa esimies viestii
muutos onnistuu helpommin. Esimiehen oma innostuneisuus seka aktiivinen ja
vuorovaikutteinen viestinta vievat muutosta onnistuneesti eteenpain. Vaikka lahiesimiehella
olisikin suuri vastuu muutosviestinnasta, Pirisen mukaan (2015, muutoksen kokonaiskuvan
viestinta) tyontekijat yleensa kaipaavat viestintaa myos suoraan ylimmalta johdolta ja
selkeita perusteluja muutokseen liittyville paatoksille. Henkilosto haluaa keskustella
tyonjohdon kanssa kasvotusten ja asettaa kysymyksia nahdakseen, miten vakuuttuneita ja
tosissaan he ovat muutoksen suhteen. On huomattavasti helpompaa luoda toimiva
vuorovaikutus silloin, kun myos toisella osa puolella on mahdollisuus osallistua
vuorovaikutukseen. Johdolla on my0s talla tavalla mahdollisuus itse havaita, etta onko viesti

ja sen sisalto mennyt perille ja ymmarretty tarkoitetulla tavalla.

5 Palautteenantotilanteet

Toimiva palautekulttuuri seka taitavasti ja arvostavasti annettu palaute motivoi ja sitouttaa
tyontekijoita, ja edistaa seka tyontekijoiden etta esimiesten omaa oppimista ja kehittamista.
kannustaminen ja muu positiivisen palautteen antaminen. Itse palautetilanteet ovat nykyaan
usein dialogisia, jolloin seka esimies etta alainen ovat palautetilanteessa seka palautteen

on auki molempiin suuntiin ja palaute seka viestinta on molemmin puolista, valittyy myos

todellinen tieto tyotyytyvaisyydesta. (Kupias, Peltola & Saloranta 2016, luku 1 & 4.)
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Palautetta tulisi antaa oikeaan aikaan, oikeassa paikassa, oikeassa muodossa ja oikea maara.
Ilmapiirin tulisi olla sopiva palautteen antamiselle ja palautteen saajan tulisi olla valmis
vastaanottamaan palautetta. Eri tilanteissa palautteella voi olla monenlaisia tavoitteita ja
esimiehen on tarkoituksenmukaista saadella myos palautetyyliaan yrityksen strategian,
palautteen tavoitteen, henkilon ja tilanteen mukaan. Hyva palaute suuntautuu
tulevaisuuteen, ja pohtii sita, miten asia voitaisiin mahdollisesti korjata ja ratkaista. Joskus
voi ja kannattaakin kysya myos palautteen saajalta, mita han itse toivoisi tai ehdottaisi
tilanteen korjaamiseksi ja ongelmakohtien ehkaisemiseksi. (Makela-Pusa & Terava 10, 2011.)

On tarkeaa luoda avoin dialogi palautteenantotilanteissa ja kuunnella toista osapuolta.

Kriittisen palautteen antaminen saattaa olla haastavaa mutta tarkeaa, ja sen antamisen
tapaan tulee kiinnittaa erityista huomiota. Lahtokohtaisesti palaute kannattaa antaa
henkilokohtaisesti, yksilolta yksilolle tapahtuvana viestintana. Kirjallista ja sahkoista
palautetta kannattaa valttaa, koska silloin viesti voidaan ymmartaa vaarin tai se voidaan
sivuuttaa kokonaan, koska mahdollisuutta vuorovaikutukseen ei ole. (Makela-Pusa & Terava
10, 2011.) Kuten aiemmin mainittiin, palautetilanteissa on tarkeaa keskustella myos
palautteen saajan kanssa siita, mita han itse toivoisi tai ehdottaisi tilanteen korjaamiseksi ja
ongelmakohtien ehkaisemiseksi. Vaarilla viestintakanavilla annettu palaute, ei myoskaan
valttamatta anna mahdollisuuksia avoimelle dialogille, ja itse viestintaprosessissa seka sen

sisallon ymmartamisessa voi syntya hairioita.

Olemme jokainen ihmisina toisistamme poikkeavia ja tapamme vastaanottaa palautetta
vaihtelee suuresti. Vaikka palautetta annettaisiin kaikille tyontekijoille tasmalleen samalla
tavalla, se voi vaikuttaa painvastaisesti eri ihmisten kohdalla. Yksi syy erilaiseen
vastaanottoon on se, etta jokainen esimies-alaissuhde on erilainen. (Kupias, Peltola &
Saloranta 2016, luku 4.) Esimerkiksi, sellaiselta tyontekijalta, jonka on vaikea ottaa vastaan
ja sisaistaa palautetta, kannattaa aina tarkistaa, miten han on ymmartanyt saamansa
palautteen ja mita han aikoo tehda palautteen perusteella. (Kupias, Peltola & Pirinen 2015,
luku 4.)

5.1 Esimiehen ajattelu- ja toimintatapoja palautetilanteissa

Kupias, Peltola ja Pirinen (2015, luku 4) kirjoittavat kolmesta karkeasti jaetusta kategoriasta,
jotka kuvastavat esimiehen ajattelu- ja toimintatapoja palautetilanteissa. Kyseiset kategoriat
kuvastavat tilanteita, joissa esimies palautetilanteessa pyrkii kehittamaan tyontekijan

osaamista:
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1. "Kertarykayksella kuntoon”

Tallaisessa tilanteessa esimies ajattelee, etta palautetilanne on kertaluonteinen ja selvasti
annettu kiitos tai moite on riittava. Esimies ottaa vastuun ajattelusta ja odottaa tyontekijan

ymmartavan seka odottaa taman toimivan annetun palautteen mukaisesti.
2. ”Lisaa ymmarrysta”

Talloin esimiehen mielesta, hanen tehtavansa on lisata ymmarrysta ja oivalluttaa tyontekijaa
kasittamaan, etta miksi tietty toimintatapa on tarkea. Samalla on han olettaa kaydyn

keskustelun perusteella tyontekijan kayttavan opittua uusissa tilanteissa.
3. ”Uusia ideoita kohti”

Esimies uskoo, etta tyontekijat voivat loytaa sujuvia toimintamalleja ja kehittaa toimivia
ideoita ja ottaa nama seikat huomioon palautteenanto tilanteessa. Han pyrkii innostamaan
tyontekijoita ottamaan itse vastuuta siita, milla tavalla voidaan parhaiten paasta

tavoitteisiin.

5.2 Palautetyylit

Palautteenantotilanteissa vuorovaikutus voi olla joko yksipuolista, jolloin esimies on
palautteenantajana ja alainen vastaanottajana tai dialogista, jolloin molemmat antavat
toisilleen palautetta. Palautteenantotilanteen tyyli maarittelee sen, etta millainen rooli

molemmilla osapuolilla on (kuvio 7).

Yksisuuntainen Dialoginen
palaute palaute

Esimies keskustelee ja
kuuntelee, on hyvin
valmistautunut, mutta ei
lukinnut kantojaan, tuo
oman nakodkulmansa esille,

Esimiehen rooli Esimies hallitsee
ja tehtdva tilannetta, on hyvin
valmistautunut, tietaa
mistd puhuu ja viestii

ymmarrettavasti. -
kuuntelee tarkasti ja
haluaa ymmadrtad alaisen
nakokulmaa.
Alaisen rooli Haluaa palautetta, ottaa Haluaa tuoda oman

ja tehtdva

Onnistunut palaute

opikseen, ei selittele ja
kysyy mikali ei ymmarra
jotain.

Esimiehen antama palaute
vaikuttaa positiivisesti
alaisen toimintaan.

nakemyksensa esiin,
kuuntelee ja haluaa myos
ymmartaa esimiehen
nakokulmaa.

Molempien ndakemys on
syventynyt ja laajentunut.
Toiminta on kehittynyt
kokonaisuudessaan.
(alainen, esimies ja
tyoyhteisd).

Taulukko 3 Onnistunut yksisuuntainen ja dialoginen palaute (Kupias, Peltola & Saloranta 2016,

luku 1).
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Yksisuuntaisessa palautteessa esimiehen rooli korostuu ja hanen tehtavansa on hallita seka
ohjata palautetilannetta. Yksisuuntainen palaute on onnistunut silloin, kun se on annettu
ymmarrettavasti ja niin taitavasti, etta silla on toivottu vaikutus tyontekijan toimintaan. On
tarkeaa, etta esimies on etukateen valmistautunut palautetilanteeseen ja etta hanella on
mahdollisimman totuudenmukainen kuva tilanteesta, jotta palaute olisi oikeanlaista. Alaisen
tulisi yksisuuntaisessa palautetilanteessa olla paaasiassa palautteen vastaanottajana, mutta
kysya kuitenkin tarkennuksia tai selvennyksia, jos han ei ymmarra jotain. Yksisuuntaiseen

palautteeseenkin kuuluu aina myos vuorovaikutusta. (Kupias, Peltola & Saloranta 2016, luku

1.)

Dialogisessa palautetilanteessa molemmat osapuolet tuovat omat nakemyksensa esille seka
palautteen sisaltoa rakennetaan ja maaritellaan yhdessa. Parhaimmillaan molemmat
ymmartavat toisensa nakemyksia ja saavat palautetilanteesta uudenlaisia ajatuksia. (Kupias,
Peltola & Saloranta 2016, luku 1.) Palautetilanne on onnistunut, mikali molempien nakemys

aiheesta on laajentunut ja syventynyt, seka molempien toiminta on kehittynytta.

6  Tutkimus

Tyon tutkimustavaksi valittiin kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus kyselylomakkeen
muodossa, joka toteutettiin noin sadasta henkilosta koostuvalle henkilostolle sahkoisessa
muodossa. Tutkimuksessa selvitettiin henkiloston nakemyksia ja tyytyvaisyytta esimiesten

viestintaan.

6.1  Tutkimusmenetelma

Maarallisessa tutkimuksessa on tyypillista, etta vastaajien maara on suuri. Tutkimusaineiston
keraamisen tapoja ovat mm. postikysely, internetkysely, lomakehaastattelu ja systemaattinen
havainnointi. Kysely soveltuu parhaiten aineiston keraamisen tavaksi, kun tutkittavia on
paljon ja he ovat hajallaan. (Vilkka 2007, 17, 27 & 28.) Tutkimuksella pyritaan kasittamaan

tutkittavan aiheen laajempaa kuvaa, eika menetelmalla tavoitella yksittaistapauksien tietoja.

Tutkimusprosessissa tutkija toimii puolueettomasti, eli ei vaikuta itse tutkimustulokseen.
Tutkimustulokset maarallisessa tutkimuksessa esitetaan numeerisesti. Koko tutkimuksen
tarkoituksena on siis tavoitella numeraalista selitysta tutkittavaan ilmioon. Tutkija yleensa

tulkitsee ja selittaa olennaiset tulokset sanallisesti. (Vilkka 2007, 13-14.)

Jotta tutkittavat henkilot ymmartaisivat tutkimuksen kysymykset ja vaittamat, Vilkan mukaan
(2007, 14) tutkimus tulee operationalisoida. Tama tarkoittaa sita, etta kaikki kasitteet ja

kaytetyt teoriat muutetaan arkikielella ymmarrettavalle tasolle.
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Tutkimukselle tarkeimmat vaiheet ovat lomakkeen suunnittelu, kysymysten muotoilu ja
testaus. Lomakkeeseen ei enaa voida tehda korjauksia aineiston keraamisen aloituksen
jalkeen. Lomakkeen testaamisella tarkoitetaan koehaastattelua, -kyselya tai -havainnointia.

Testauksessa tulee kayttaa asiantuntijoita tai perusjoukkoon kuuluvia. (Vilkka 2007, 78.)
6.2 Tutkimuksen toteutus

Kyselyn vastaajajoukkona toimi yksikon henkilosto, joka koostuu noin sadasta henkilosta.
Kysely toteutettiin digitaalisesti, jotta pystyttiin tavoittamaan myos niita, jotka eivat
aktiivisesti tyopaikalla olleet. Kysely toteutettiin haastavaan aikaan pandemian kannalta,
joten oli tarkeaa lahestya tutkimusta digitaalisilla alustoilla ja kyselyyn pystyttiin osallistua

etana. Kyselyyn osallistuminen tapahtui anonyymisti.

Tutkimusta varten laadittiin Google Forms-kyselylomake, jonka linkkia jaettiin yksikon
sisaisessa viikkotiedotteessa seka tyontekijoiden luomassa Facebook-ryhmassa. Kyselya varten
laadittiin saatekirje, jossa kerrottiin lyhyesti tutkimuksen tarkoitus, vastaamisajankohta,
kyselylomakkeen luottamuksellisuus, vastaajien anonyymisyys ja mihin tietoja kaytetaan.
Linkki kyselyyn julkaistiin 23.4.2021 ja vastausajaksi annettiin kymmenen paivaa. Noin
tutkimuksen puolivalissa 29.4.2021 Facebook-ryhmassa ja 30.4.2021 viikkotiedotteessa

muistutettiin vastaajia vastaamaan kyselyyn.

Google Forms-ohjelma valittiin kyselyn alustaksi sen helppokayttoisyyden vuoksi, seka kyselyn
laatijan, etta vastaajan kannalta. Kyseinen alusta todettiin myos pienen vertailun jalkeen
helppokayttoisimmaksi mobiililaitteilla. Oletuksena on, etta useat vastaajat kayttavat

mobiililaitteita vastatessaan kyselyyn.

Kyselylomakkeen kysymykset laadittiin opinnaytetyossa kaytetyn teorian pohjalta. Lomakkeen
kysymyksissa pyrittiin huomioimaan niiden ymmarrettavyys ja selkea kieliasu, seka

lomakkeesta tavoiteltiin sopivan pituista.

Ennen kyselyn julkaisemista, lomaketta testattiin yksikon palveluesimiehen ja kahden
vuoroesimiehen kanssa 14.4.2021. Testauksen jalkeen keskustelimme ja kavimme lapi
lomaketta, seka teimme tarvittavat muutokset. Muokattu ja lopullinen kyselylomake on

nahtavissa liitteissa (liite 1).

Lomake jaettiin seitsemaan opinnaytetyon teoriaa edustavaan teemaan: Viestintakanavat ja
viestien sisalto, tyotehtavat ja ohjeistus, vuorovaikutus, palautteen antaminen, motivaatio ja
osaaminen, muutosviestinta seka tyoilmapiiri ja tasapuolisuus. Jokaisessa teemassa on noin
4-7 kysymysta (vaittamaa) ja monivalintavastaukset. Kyselyssa puhutaan erikseen
tyonjohdosta ja kohde-esimiehista, jotta vastaajat osaavat tehda tarkentavia vastauksia

kysymyksiin/vaittamiin.
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Myonteisen tyoilmapiirin rakentaminen ja yllapito on osa esimiestyota ja taman tekeminen
tapahtuu viestimalla. Taman vuoksi lomakkeeseen on myos sisallytetty tasapuolisuus ja
tasavertaisuus. Teoriaosuuden mukaan, esimies voi olla liiankin laheinen tiettyjen
henkilostoon kuuluvien kanssa ja talloin muut voivat kokea esimerkiksi, etta esimiehet eivat

jaa tyotaakkaa tasaisesti henkiloston kesken.

Jotta vastaajat voisivat varmasti pysya anonyymina, kyselylomakkeen alussa ei kysyta
sukupuolta, ikaa tai tyoskentelykohdetta. Osa tyontekijoista saattaa toimia tietyissa kohteissa
yksin tai kohteessa, jossa on vahan tekijoita ja esimerkiksi ian ja sukupuolen avulla voitaisiin

tehda helposti arvauksia, etta kuka tyontekija on kyseessa.

Kyselyyn vastasi 46 henkiloa noin sadasta, eli vastausprosentti oli noin 46% ja kyselyn kato oli

noin 54%.

6.3  Tutkimustulokset

Tutkimuksen ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin vastaajien tyokokemus. Tarkoituksena
oli saada kysymyksiin syventavaa tietoa vertailemalla eri pituisten tyokokemuksien omaavien

vastaajien vastauksia.

Tybkokemus

46 vastausta

®03v

®36v
6-9v

®yiov

10,9%
10,9%

Kuvio 3 Vastaajien tyokokemus

Yli 64% vastaajista valitsi tyokokemukseksi yli 9 vuotta. Loput vastaajista jakautui tasaisesti
10,9% per vastaus (6-9 vuotta, 3-6 vuotta ja 0-3 vuotta). Tuloksista olisi ollut haastavaa tehda
analyysin kannalta erottelua eri pituisten tyokokemuksien omaavien vastaajien kesken. Suurin
osa vastauksista siis kuvastaa yli 9 vuotta tyoskennellyiden nakemyksia. Taman vuoksi
tuloksissa ei juurikaan tehty erottelua tyokokemusvuosien mukaan kysymyksien/vaittamien

kohdalla, vaan tuloksia kasitellaan kokonaisuutena kaikkien vastaajien kesken.
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6.3.1 Viestintakanavat ja viestien sisalto

Kyselyn ensimmaisessa osiossa selvitettiin henkiloston tyytyvaisyytta tyonjohdon ja kohde-

esimiesten kayttamiin viestintakanaviin, seka onko viestien sisalto ymmarrettavissa.

Kohde-esimiehet kayttavat oikeanlaisia viestintakanavia viestinnassa
46 vastausta

@ Taysin samaa mielta
@ Samaa mieltd
En osaa sanca
@ Eri mielta
@ Taysin eri mielta

Tydnjohto kayttaa oikeanlaisia viestintakanavia viestinnassa
46 vastausta

@ Taysin samaa mieltd
@ Samaa mielta
En osaa sanoca
@ Eri mielts
@ Taysin erimielta

Kuvio 4 Tyytyvaisyys tyonjohdon ja kohde-esimiesten kayttamiin viestintakanaviin

Vastaajat olivat hyvin samaa mielta tyonjohdon ja kohde-esimiesten kayttamista
viestintakanavista (kuvio 4). 50-55% vastanneista oli molemmissa vaittamissa (kohde-
esimiehet seka tyonjohto) samaa mielta ja 13-18% vastanneista oli taysin samaa mielta. Vain
15-22% vastaajista oli erimielta vaittamien suhteen. Vastaajat ovat siis yleisesti tyytyvaisia

seka kohde-esimiesten, etta tyonjohdon kayttamiin viestintakanaviin.

Vastaajista 52,2% oli samaa mielta ja 15,2% taysin samaa mielta siita, etta kohde-esimiesten
viestien sisalto on helposti ymmarrettavissa, ja 19,6% taas eri mielta. Tyonjohdon kohdalla
58,7% oli samaa mielta ja 10,9% taysin samaa mieltd, etta viestien sisdlto on helposti
ymmarrettavissa, kun taas vain 13% oli eri mielta. On siis selkeaa, etta viestien sisalto on
vastaajien mielesta helposti ymmarrettavissa ja vain harvat olivat eri mielta vaittaman

kanssa.
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6.3.2 Tyotehtavat ja ohjeistus

Seuraavassa osiossa haluttiin selvittaa, henkiloston tyytyvaisyytta kohdekohtaisiin
perehdytyksiin ja ohjeistuksiin, seka saako kohde-esimiehilta helposti tukea ja neuvoja

ohjeistuksien lisaksi ja toimivatko kohde-esimiehet itse esimerkkia nayttaen.

Noin 63% vastaajista on joko samaa mielta tai taysin samaa mielta siita, etta heidat on
perehdytetty tyoskentelykohteelle asianmukaisesti. Noin 30% taas ilmoitti olevansa joko eri
mielta tai taysin eri mielta vaittaman kanssa. Vastausten kohdalla ei ollut huomattavia eroja

tyokokemusvuosien kannalta.

Suurin osa vastaajista on sita mielta, etta kohde-esimiehilta saa helposti neuvoja,
ohjeistuksia ja tukea. Yli 30% on vaittaman kanssa samaa mielta ja yli 30% on myos taysin
samaa mielta. Noin 9% vastasi, etta ei osaa sanoa ja noin 26% on vaittaman kanssa joko eri

mielta tai taysin eri mielta.

Kohde-esimieheni toiminta ja kdytds toimii minulle esimerkkina
46 vastausta

@ Tiysin samaa mielta
@ Samaa mielta
En osaa sanoa
@ Eri mielta
@ Téysin eri mielté

Kuvio 5 Kohde-esimiesten esimerkillinen toiminta ja kaytos

Kohde-esimieheni toiminta ja kdytos toimii minulle esimerkkina- vaittama (kuvio 5) jakoi
hieman mielipiteita. Tasan puolet vastaajista on vaittaman kanssa taysin samaa mielta tai
samaa mielta, mutta noin 37% vastaajista oli taas vaittaman kanssa eri mielta tai taysin eri

mielta. 46 vastaajasta 6 eli 13% ei osannut kertoa mielipidettaan vaittamaan.
6.3.3  Vuorovaikutus

Osiossa tutkittiin, etta onko henkilostolla heidan mukaansa mahdollisuus ilmaista
mielipiteitansa ja nakemyksiansa, onko tyonjohto ja kohde-esimiehet helposti tavoitettavissa

ja onko heita helppo lahestya.
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Jopa 34,8% vastaajista oli taysin samaa mielta ja noin 26% oli samaa mielta vaittaman kanssa,
etta kohde-esimiehet kuuntelevat heidan mielipiteitansa ja nakemyksia. Vain noin 19% oli

joko eri mielta tai taysin eri mielta ja hieman alle 20% ei osannut sanoa.

Suurin osa vastaajista, eli yli 80% oli taysin samaa mielta tai samaa mielta siita, etta
tyonjohto on helposti tavoitettavissa. Vain noin 6% oli taman vaittaman kanssa eri mielta tai
taysin eri mielta. Kohde-esimiesten kohdalla taysin samaa mielta tai samaa mielta olevien
vastaajien maara laski 63 prosenttiin, joka on kuitenkin sekin korkea. Hieman alle 24%

vastaajista oli kohde-esimiesten kohdalla vaittamasta eri mielta tai taysin eri mielta.

Kohde-esimiehia on helppo lahestya
46 vastausta
@ Téysin samaa mieltd
® Samaa mielta
30:4% En osaa sanoa
) @ Eri mielté
‘ @ Taysin eri mieltd

Tyonjohtoa on helppo lahestya

46 vastausta

@ Téaysin samaa mielta
® Samaa mielta

En osaa sanoa
8,7% @ Eri mielta
S @ Taysin eri mielta

Kuvio 6 Kohde-esimiesten ja tyonjohdon lahestyttavyys

Vastaajien mukaan, kohde-esimiehid ja tyonjohtoa on helppo ldhestyd. Puolet vastaajista
olivat taysin samaa mielta ja yli 30% samaa mielta vaittaman kanssa, etta kohde-esimiehia on
helppo lahestya. Vain 7 vastaajaa eli noin 15% oli vaittaman kanssa taysin eri mielta tai eri
mielta. Tyonjohdon kohdalla tulokset olivat myos selkeasti positiivisia. Noin 74% oli
vaittaman kanssa taysin samaa mielta tai samaa mielta ja vain 5 vastaajaa eli noin 10% oli

taysin eri mielta tai eri mielta.
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6.3.4 Palautteen antaminen

Osion tarkoitus oli selvittaa, etta saako henkilosto heidan mielestaan tarpeeksi palautetta
tyostaan, milloin he ovat viimeksi sita saaneet ja oliko se positiivista vai negatiivista. Taman
lisaksi selvitettiin, etta oliko palautteen antotilanteissa vastaanottajalla mahdollisuus ilmaista
omat nakemyksensa ja mielipiteensa, seka onko henkilostolla mahdollisuus antaa palautetta

omista esimiehistaan.

Saan ty&stani tarpeeksi palautetta

46 vastausta

@ Taysin samaa mielta
@ Samaa mieltad
En osaa sanoa
@ Eri mielta
@ Taysin eri mielta

Kuvio 7 Henkiloston tyytyvaisyys palautteen maaraan

Saan tyostani tarpeeksi palautetta- vaittama (kuvio 7) jakoi vastaajat kahtia. Vastaajista
noin 39% oli vaittaman kanssa taysin samaa mielta tai samaa mielta ja noin 39% taas joko

taysin eri mielta tai eri mielta. 21,7% vastaajista ei osannut antaa mielipidettaan vaittamalle.

Kyselyn mukaan noin 55% vastaajista on saanut palautetta kuukauden sisalla, vuoden sisalla
noin 15% vastanneista, noin 20% yli vuosi sitten ja 11% ei koskaan. Palautteista noin 90% oli

positiivista ja 10% negatiivista.

Kun kyselyssa kysyttiin, etta oliko palautteen antotilanteessa henkiloston jasenella
mahdollisuus kertoa omat nakemyksensa ja mielipiteensd, 57,4% vastaajista oli samaa

mielta, alle 5% eri mielta ja noin 38% ei osannut sanoa.

Hieman yli 63% mielesta omille esimiehilleen pystyy antamaan vuorostaan palautta ja noin
17% mielesta taas ei voi. Alle 20% vastaajista ei osannut tahan vaittamaan vastata tai heilla ei

ollut asiasta mielipidetta.
6.3.5 Motivaatio ja osaaminen

Osion tarkoituksena oli selvittaa, etta onko henkilosto motivoitunutta, motivoivatko kohde-
esimiehet heita tyossaan, onko henkiloston potentiaalista osaamista huomioitu ja nostetaanko

henkiloston mielesta onnistumisia tarpeeksi esille.
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Vastaajista 50% kertoo olevansa motivoituneita, noin 34% ei koe olevansa motivoituneita ja
noin 15% ei osannut sanoa. Kun henkilostolta kysyttiin, etta kokevatko he kohde-esimiesten
motivoivan heitd tyossaan, noin 37% oli vaittaman kanssa taysin samaa mielta tai samaa

mielta, 43,5% oli joko taysin eri mielta tai eri mielta ja alle 20% ei osannut sanoa.

52,2% oli sita mielta, etta heilla on mahdollisuus osoittaa osaamisensa tyopaikalla. Noin 35%
ei osannut sanoa mielipidettaan vaittaman kanssa ja 13% mielesta heilla ei ollut
mahdollisuutta nayttaa osaamistaan. Kun lomakkeessa kysyttiin valinnaisena kysymyksena,
etta minkalaista osaamistaan heidan mielestaan ei olla heidan kohdallaan huomioitu, ei

tahan vastannut kukaan vastaajista.

Mielestani onnistumisia nostetaan tarpeeksi esille
46 vastausta

@ Taysin samaa mielta
® Samaa mielta
En osaa sanoa
@ Eri mielta
@ Taysin eri mielta

Kuvio 8 Henkiloston nakemys onnistumisten esille nostamisesta

Vastaajista vain 21,7% oli sita mielta, etta onnistumisia nostetaan tarpeeksi esille (kuvio 8).
28,3% ei osannut sanoa vaittamaan mitaan ja perati 50% oli vaittaman kanssa taysin eri mielta

tai eri mielta.
6.3.6 Muutosviestinta

Taman osion tarkoituksena oli selvittaa henkiloston tyytyvaisyytta viestinnan maaraan
muutoksien aikana, muutosviestinnan selkeytta ja ymmarrettavyytta, onko syita muutoksiin
perusteltu selkeasti, kokeeko henkilosto muutoksien aiheuttamia paineita ja millaisia paineita

he kokevat.

Ensimmaisessa vaittamassa selvitettiin tyytyvaisyytta viestinnan maaraan muutostilanteiden
aikana. 37% mielesta viestintaa tapahtuu riittavasti ja noin 48% mielesta taas ei. Noin 15%

valitsi vastausvaihtoehdon ”en osaa sanoa”.

Kun seuraavassa vaittamassa selvitettiin muutosviestinnan selkeyttad ja ymmarrettavyytta,
vastaukset jakautuivat samankaltaisesti. Noin 39% mielesta muutosviestinta on tarpeeksi

selkeaa ja ymmarrettavaa, noin 41% mielesta muutosviestinta ei ole selkeaa eika tarpeeksi
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ymmarrettavaa ja hieman alle 20% ei osaa sanoa. 39% vastaajien mielesta muutoksien syyt
perustellaan tarpeeksi selkeasti, 35% mielesta muutoksia taas ei perustella tarpeeksi

selkeasti ja noin 26% vastaajista ei osaa sanoa.

Koen muutoksien aiheuttamia paineita
46 vastausta

@ Taysin samaa mielté
@ Samaa mielta
En osaa sanoa
@ Eri mielta
@ Taysin eri mielta

Kuvio 9 Muutoksen aiheuttamat paineet henkiloston keskuudessa

54,4% vastaajista kokee muutoksen aiheuttamia paineita (kuvio 9). Noin 28% on vaittaman
kanssa eri mielta tai taysin eri mielta ja 17,4% ei osaa sanoa. Vastauksissa ei ollut
havaittavissa mitaan eroavaisuuksia tyokokemusvuosien mukaan, vastaukset siis jakautuivat

tasaisesti kaikkien vastaajaryhmien kesken.

Osion lopussa vastaajilla oli mahdollisuus vastata omin sanoin, etta millaisia paineita he

kokevat muutostilanteissa. Tahan vastasi 9 henkiloa 46:sta.

-Vastaajista 4 kertoi muutostilanteiden luovan paineita oman tyopaikan
sailyvyydesta ja epatietoisuutta siita, etta muuttuko oma tyosuhde muutoksien

myota. “Epdtietoisuus siitd miten muutos vaikuttaa omaan tyosuhteeseen.”

-3 vastaajaa kertoi paineiden kohdistuvan omaan onnistumiseen ja osaamiseen
uusissa tyotehtavissa ja toimintamalleissa. "Olenko tarpeeksi hyvd tyéntekijd

jotta saisin sdilyttdd tyoni.”

-1 vastaajan mielesta muutostilanteissa informaation puute aiheuttaa paineita.

”Ahdistaa. Eldmme tdydellisessd informaation mustassa-aukossa...”

-1 vastaajista pohti muutostilanteiden vaikutuksia toimeentuloihin.
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6.3.7 Tyoilmapiiri ja tasapuolisuus

Kyselyn viimeisessa osiossa selvitettiin mielipiteita tyoilmapiirista, onko vastaajat kokeneet
tyopaikallaan hairintaa tai kiusaamista, puututtiinko hairintaan tai kiusaamiseen valittomasti,
puututaanko ristiriitoihin asiallisesti seka kohdellaanko tyopaikalla henkilostoa tasapuolisesti

ja tasavertaisesti.

Yli puolet vastaajista (69,6%) kokee tyoilmapiirin myonteiseksi ja vain 13% taas ei koe. 17,4%

ei osannut sanoa.

Valinnaiseen vaittamaan ”Olen kokenut tai todistanut tyopaikallani kiusaamista tai
hdirintaa” vastasi 42 henkiloa, joista noin 55% vastasi ettei ole todistanut tai kokenut ja noin
38% vastasi todistaneesta tai kokeneensa kiusaamista tai hairintaa (noin 7% vastasi, ettei
halua kertoa). Jatkokysymykseen, jossa kysyttiin, etta puututtiinko tahan valittomasti

vastasi 21 henkiloa, joista 52,4% vastasi kylla ja 47,6% vastasi ei.

Kun lomakkeessa kysyttiin, etta puuttuvatko esimiehet ristiriitoihin tyopaikalla asiallisesti,
52,2% olivat vaittaman kanssa joko taysin samaa mielta tai samaa mielta, 17,4 taysin eri

mielta tai eri mielta ja 30,4 ei osannut sanoa.

Ty&paikallani henkildstda kohdellaan esimiesten toimesta tasapuolisesti ja tasavertaisesti (ei
syrjintaa, ei tiettyjen henkildiden suosimista ym.)
46 vastausta

@ Taysin samaa mielta
@ Samaa mielta
En osaa sanoa
@ Eri mielts
@ Taysin eri mielta

19,6%

10,9%

Kuvio 10 Henkiloston nakemys tyopaikan tasapuolisuudesta ja tasavertaisuudesta

Vaikka enemmisto on ”"Tyopaikallani henkilostoa kohdellaan esimiesten toimesta
tasapuolisesti ja tasavertaisesti”- vaittaman (kuvio 10) kanssa samaa mielta (10,9% taysin
samaa mielta ja 39,1% samaa mielta), vaittama kerasi eniten koko kyselyn vaittamista ”taysin

eri mielta” vastauksia (19,6%). 17,4% oli vaittaman kanssa eri mielta ja 13% ei osannut sanoa.
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Kyselylomakkeen loppuun oli sisallytetty kentta, johon vastaajat saivat vapaasti kommentoida
tyopaikan tasapuolista kohtelua ja tasavertaisuutta. Tahan vastasi 7 vastaajaa ja suurin osa
heidan vastauksistaan oli samankaltaisia. Vastaajien mielesta tyopaikalla tapahtuu suosimista

ja tyontekijoita ei kohdella taysin tasapuolisesti ja tasavertaisesti.

” Ei pysty kaikkea tdhdn jarkevdsti tiivistdmddn. Ehdottomasti epdtasapuolisin

tyopaikka missd koskaan olen ollut.”

"Tyoyhteisomme on tiivis. Osasta on kehkeytynyt ulkomaailmassa hyvid

ystdvid, tdmd ndkyy tyoilmapiirissd suosimisena.”

"Tyontekijoitd ei kohdella tdysin tasavertaisesti.”

7  Tutkimustuloksien yhteenveto

Tutkimustuloksien mukaan henkilosto on tyytyvainen tyonjohdon ja kohde-esimiesten
kayttamiin viestintakanaviin ja viestien sisalto on helposti ymmarrettavissa. Henkilosto on

koulutettu kohteille asianmukaisesti ja kohteilla on henkilostolle selkeat ohjeistukset.

Tyonjohto ja kohde-esimiehet ovat tuloksien mukaan helposti tavoitettavissa ja heita on

erittain helppo lahestya. Kohde-esimiehilta saa tarvittaessa neuvoja, ohjeistusta ja tukea
seka kohde-esimiehet kuuntelevat avoimesti henkiloston nakemyksia ja mielipiteita. Noin
kolmasosa vastaajista ei kuitenkaan koe esimiehen toiminnan ja kaytoksen toimivan heille

esimerkkina.

Henkilostosta useat (vastaajista 50%) kokevat, etteivat saa tarpeeksi palautetta tyostaan.
Tutkimustuloksista kuitenkin selvisi, etta yli puolet vastaajista on saanut palautetta viimeisen
kuukauden sisalla. Annettu palaute on ollut 90 prosenttisesti positiivista ja palautteen
antotilanteessa henkilostolla on ollut mahdollisuus ilmaista omia nakemyksia ja mielipiteita,
eli palautteen anto on ollut dialogista. Henkilostolla on heidan mukaansa mahdollisuus antaa

myos palautetta omasta esimiehestaan.

Yli puolet vastaajista kokee olevansa motivoituneita. Hieman yli kolmasosa kokee saavansa
motivaatiota esimiehilta. Kohde-esimiehet antoivat 90 prosenttisesti positiivista palautetta,

mutta silti vastaajista puolet oli sita mielta, etta onnistumisia ei nosteta tarpeeksi esille.
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Noin puolet vastaajista ei ollut tyytyvaisia viestinnan maaraan muutostilanteissa, hieman alle
puolet (41%) oli sita mielta, etta viestien sisalto ei ollut tarpeeksi selkeaa ja ymmarrettavissa
seka 39% mielesta muutoksien syita ei perusteltu tarpeeksi. Yli puolet vastaajista kokee
muutoksen aiheuttamia paineita. Vastaajat kuvailevat paineiden olevan suurimmaksi osaksi

tyosuhteisiin, omaan osaamiseen ja toimeentuloon liittyvia.

Suurin osa vastaajista kokee tyopaikkansa ilmapiirin hyvaksi. 38% on kuitenkin kokenut tai
todistanut tyopaikallaan hairintaa tai kiusaamista. Vastaajista puolet ilmoitti esimiesten
puuttuneen tallaiseen hairintaan tai kiusaamiseen valittomasti. Yli puolet kokevat myos

esimiesten puuttuvan ristiriitoihin asiallisesti.

Enemmisto vastaajista kokee, etta henkilostoa kohdellaan tasapuolisesti ja tasavertaisesti.
Tutkimuksesta tuli kuitenkin ilmi, etta 37% vastaajista oli vaittaman kanssa eri mielta, joista
perati 20% oli vaittaman kanssa taysin eri mielta. Kysymyslomakkeesta tama vaittama kerasi
eniten ”taysin eri mielta” vastauksia. Vastaajat kommentoivat osiossa, etta tyopaikalla ei
kohdella kaikkia tasapuolisesti ja osasta tekijoista on kehkeytynyt ulkomaailmassa hyvia

ystavia, joka voi nakya tyopaikalla suosimisena.

8  Kehitysehdotuksia

Kehitysehdotuksilla ei tarkoiteta, etteiko yksikon esimiehet jo joko tiedosta tai toimi
ehdotusten mukaisesti, vaan ehdotukset ovat objektiivisia paatelmia, joita on tehty
tutkimustulosten ja teoriaosuuden pohjalta. Kehitysehdotuksia tullaan esittamaan yksikon
esimiespalaverissa, johon kokoontuu kaikki yksikossa toimivat esimiehet. Palaverissa pidetaan
luento esimiesviestinnasta seka pyrimme yhdessa pohtimaan tutkimuksen tuloksia ja
kehityskohtia. Palavereja jarjestetaan kerran kuukaudessa, mutta tyon esittelylle ei ole viela

varmistettua ajankohtaa.

Muutostilanteissa viestinnan maaraa tulisi olla normaalista lisaantynytta ja sisalto tulisi olla
tarkkaan henkilostolle suunniteltua ymmarrettavyys huomioiden seka syyt tulisi perustella
selkeasti. Henkilostoa ei kannata jattaa ns. pimentoon muutostilanteista, vaan muutoksen
etenemisesta ja syista tulisi viestia rehellisesti ja avoimesti. Koska henkilostosta suuri osa
kokee muutoksen aiheuttamia paineita, on tarkeaa, etta kohde-esimiehet toimivat heidan
tukenaan muutosprosessin aikana. Tyonjohdon on tarkeaa pitaa muutosviestintaa aktiivisena,
jotta henkiloston keskuudessa ei ala kiertamaan perattomia huhuja ja oletuksia, jotka voivat

vaikuttaa henkiloston tyontekoon ja tyGilmapiiriin.
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Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, etta kohde-esimiesten toiminnassa ei henkiloston
mukaan ole suuria puutteita, painvastoin, tutkimuksesta nousi paljon kohtia, joihin vastaajat
olivat erittain tyytyvaisia. Kohde-esimiesten esimerkkina toimiminen tosin nousi
tutkimuksesta pieneksi parannuksen kohteeksi. On toki huomioitava, etta tutkimuksessa vain
37% vastaajista ilmoitti tyytymattomyytensa esimiesten esimerkkina toimimiseen, toiminnassa
on kuitenkin aina kehitettavaa. Tahan kohde-esimiehet voivat vaikuttaa itse, pyrkimalla
tunnistamaan niita piirteita omassa toiminnassaan, jotka ovat voineet aiheuttaa tallaisia
mielipiteita. Kohde-esimiehia kehotetaan tarkastelemaan omaa viestintaa ja toimintaa
alaistensa kanssa mahdollisimman objektiivisesti. Paivan tai tietyn vuorovaikutustilanteen
jalkeen kohde-esimies voi tutkia, etta mitka asiat menivat paivassa tai tilanteessa hyvin ja
missa voisi olla parannettavaa, seka saamaansa palautetta ja palautteen aiheuttamia
ajatuksia ja tunteita. Kohde-esimiehia kannustetaan myos aktiivisesti keraamaan
henkilostolta rakentavaa palautetta. Esimiespalaverissa tullaan myos keskustelemaan siita,
etta millainen on tamanhetkinen kaytanto esimiehia koskevan palautteen keraamisessa, seka
kehotetaan kohde-esimiehia aktiivisesti ja oma-aloitteisesti seuraamaan omaa viestintaa ja

sen vaikutusta henkilostossa.

Henkilosto on saanut tutkimuksen mukaan usein palautetta, seka suurimmaksi osaksi
positiivista palautetta. Henkilosto silti kokee, etta palautetta ei anneta tarpeeksi. Tassa
tilanteessa on epavarmaa, etta millaista palautteen antotilannetta henkilosto kuvailee
”todelliseksi palautteen antamiseksi”. Osa henkilostosta voi kokea, ettei esimerkiksi
kertaluontoinen hyvasta tyosta kiittaminen, tsemppaaminen tai huomautus ole palautteen
antamista, joten tutkimuksen tulokset eivat valttamatta anna todellista kuvaa yksikon
palautekulttuurista. Tyoilmapiiri koetaan henkiloston mukaan hyvaksi. On erittain tarkeaa
jatkaa positiivisen palautteen antamista (kaiken muun palautteen lisaksi) ja yllapitaa avointa
vuorovaikutussuhdetta alaisten kanssa, jotta ilmapiiri pysyy myonteisena, seka tieto

tyoilmapiirin laadusta valittyy esimiehille.

Vaikka suurin osa palautteesta on ollut positiivista, henkilosto kokee, ettei onnistumisia
nosteta tarpeeksi esille. Kohde-esimiehia ja tyonjohtoa kannustetaan huomioimaan seka
yksiloiden, etta tyoyhteisdjen onnistumisia ja tuomaan niita aktiivisesti esille. Tyontekijoille
voidaan luoda huomattavat maarat motivaatiota tyoskentelyyn, mikali joku huomioi heidan
onnistumisensa tyotehtavissa. Nama huomion aiheet voivat olla pieniakin ja niilla voi olla
suuri vaikutus. Usein pienetkin onnistumiset voivat olla oletettua arkityota, eika niita
huomioida onnistumisina. Esimerkkinad, pienissakin projekteissa, joissa on kiireellinen
aikataulu ja jotka suoritetaan onnistuneesti resurssien puutteissa, voidaan huomioida seka
osallistuneen ryhman onnistuminen ja nostaa esiin tietyn tai tiettyjen yksiloiden panostus.
Varsinkin henkilokohtaisella positiivisella palautteella ja arvostuksen osoittamisella saadaan

nostatettua tyontekijan tyomotivaatiota huomattavasti.
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Koska osa tutkimuksen vastaajista reagoi niin voimakkaasti tutkimuksessa esitettyihin
vaitteisiin tyopaikan tasapuolisuudesta ja tasavertaisuudesta, tassakin kohtaa kohde-
esimiehia kannustetaan arvioimaan omaa toimintaansa ja viestintaansa ja miten se vaikuttaa
epareiluuden tunnetta muissa, vaikka silla ei aina olisikaan syyta. Tama ei tarkoita sita, etta
esimiehet eivat saisi olla laheisia tiettyjen yksiloiden kanssa, vaan esimiesten tulisi myos
huomioida muut ja tehda kaikille selvaksi, ettei pelkalla laheisyydella ja kaverisuhteella

ansaita arvostusta, vaan hyvalla tyoskentelyasenteella ja tuloksilla.

Esimiespalaverissa tullaan kaymaan opinnaytetyon teoriaosuudesta kaikki yksikon esimiehille
oleellinen lapi, selaamaan tutkimustuloksia yhdessa ja pohtimaan esitettyja
kehitysehdotuksia. Palaveri pidetaan mahdollisimman avoimena ja tarkoituksena on kuulla
kaikkien nakemyksia jokaisesta osuudesta, jotta pystyisimme yhdessa jakamaan ajatuksiamme
seka nakemyksiamme esimiesviestinnan toimivuudesta, tarkeydesta seka mahdollisista
tulevaisuuden tavoitteista. Tarkoituksena on, etta jokainen palaveriin osallistuva esimies, voi
myos nahda ja tarkastella itseaan viestijana ja esimiehena seka tunnistaa omat osaamisensa
ja kehitettavat kohdat.
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Liite 1: Kyselylomake

Kysely esimiesviestannasta
Kyselylld keratdan tietoa tydntekijdiden mielipiteistd, ndakemyksistd ja kokemuksista liittyen
esimiesviestintaan. Kysely on tarkoitettu ainoastaan Helsinki-Vantaalla

turvallisuuspalveluita tuottavan yksikon henkilostolle.

Tutkimustuloksia tullaan kdyttdmaan Laureassa suoritettavaan opinnaytetyohan, jonka
toimeksiantajana toimii ISS Palvelut.

Kyselyyn vastataaminen tapahtuu anonyymisti ja luottamuksellisesti.

Vastaamisaika noin

*Pakollinen

Tydkokemus *

O o3v
O 36v
O 69v
QO vyiiov

@ Kysymys on pakollinen.

Viestintdkanavat ja viestien siséltd

WVieslintdkanavilla tarkoiletaan tdss8 lapaukzsessa kaikkea keinoja, joilla ezimiehel viestivél alaisilleen
kuten tiedoluksia, sdhkipostia, viestejd, kahden keskeistd keskustelua jne.

Tyonjohto kayttaa oikeanlaisia viestintakanavia viestinnassa *

O Taysin samaa mieltd
Samaa mieltd

En osaa sanoa

Eri mielté

Taysin erimieltd

O
O
O
O

40



Tydnjohdon viestien sisaltd on helposti ymmarrettavissa *

O Taysin samaa mielta
Samaa mielta
En osaa sanoa

Eri mielta

O O OO0

Taysin eri mielta

Kohde-esimiehet kayttavat oikeanlaisia viestintékanavia viestinnassa *

Taysin samaa mielta
Samaa mielta

En osaa sanoa

Eri mielta

Taysin eri mielta

O O O0OO0O0

Kohde-esimiesten viestien sisaltd on helposti ymmarrettavissa *

O Taysin samaa mielta
(O samaa mielta
O En osaa sanoa
(O FErimielta
O

Téysin eri mieltd
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Tybtehtavat ja ohjeistus

Tybpaikalla tapahtuvan vuorovaikutuksen ja viestinnén ydintehtavana on sujuvoittaa téiden etenemista
kaikille osapuolisille. Siksi on siis tarkeaa, etta tyotehtavat, ohjeistukset ja perehdytys on viestitty
selkedsti.

Minut on perehdytetty kohteelleni asianmukaisesti *

Taysin samaa mieltad

Samaa mielta

Eri mielta

O
O
(O Enosaa sanoa
O
O

Taysin eri mielta

Kohteellani on selkeat ohjeistukset *

Taysin samaa mieltd
Samaa mielta
En osaa sanoa

Eri mieltd

OO O0OO0OO0

Taysin eri mielta

Kohde-esimieheltani saan helposti neuvoja, ohjeistusta ja tukea *

O

Taysin samaa mieltd
(O samaamielta
O En osaa sanoa
(O Erimielta
O

Téaysin eri mielta
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Kohde-esimieheni toiminta ja kaytos toimii minulle esimerkkina *

Taysin samaa mielta
Samaa mielta

En osaa sanoa

Eri mielta

Taysin eri mielta

Vuorovaikutus

Kohde-esimies kuuntelee mielipiteitani ja nakemyksiani *

O O OO0OO

Taysin samaa mielta
Samaa mieltd
En osaa sanoa

Eri mielta

O O O0OO0O

Taysin erimielta

Tydnjohdon henkildita on helppo tavoittaa (puhelimitse, sahkdpostitse ym.) *

O Taysin samaa mielta
O Samaa mieltd

O En osaa sanoa

(O FErimielta

(O Taysin eri mielta



Kohde-esimies on tarvittaessa lasna tai tavoitettavissa (puhelimitse,
séhkdpostitse ym.) *

(O Taysin samaa mielta
Samaa mieltd

En osaa sanoa

Eri mielta

Taysin eri mielta

@)
O
O
@)

Kohde-esimiehia on helppo lahestya *

Taysin samaa mielta

O

(O samaamielta
(O Enosaasanoa
(O Eri mielta

O

Taysin eri mielta

*

Tyonjohtoa on helppo lahestya

O Tdysin samaa mielta
(O samaa mielta
O En osaa sanoa
O FErimielta

O

Taysin eri mielta
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Palautteen antaminen

Palautteen antaminen on térked osa toimivaa viestintaa ja onnistunutta ryhmatyoskentelya. Palaute voi
olla positiivista tai negatiivista.

Saan tyostani tarpeeksi palautetta *

Taysin samaa mielta

Samaa mielta

Eri mielta

©)
O
(O Enosaasanoa
@)
O

Taysin eri mielta

Olen saanut viimeksi palautetta esimieheltani (positiivista tai negatiivista) *

Viikon sisélla

Kuukauden sisélla

Vuoden sisélla
Yli vuosi sitten

@)

@)

O Puolen vuoden sisélla
O

O

O En koskaan

Palaute oli

O Positiivista

O Negatiivista
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Palautteen antotilaisuudessa minulla oli mahdollisuus ilmaista omat nakemykseni
ja mielipiteeni

O «ylia
O E

O En osaa sanoa

Pystyn antamaan palautetta esimiehelleni *

O Taysin samaa mielta
(O samaa mielta

O En osaa sanoa

(O Erimielta

O Taysin eri mielta

Motivaatio ja osaaminen

Koen olevani motivoitunut *

O Taysin samaa mielta
O Samaa mielta

O En osaa sanoa

O Eri mielta

O Téaysin eri mielta

Kohde-esimiehet motivoivat minua tyossani *

O Taysin samaa mielta
O Samaa mielta
O En osaa sanoa

O Eri mielta

O Taysin eri mielta



Minulla on mahdollisuus osoittaa osaamiseni *

Taysin samaa mielta

Samaa mielta

Eri mielta

O
O
(O Enosaasanoca
O
@)

Taysin eri mielta

Millaista osaamistasi ei olla mielestasi huomioitu? (valinnainen)

Oma vastauksesi

Mielestani onnistumisia nostetaan tarpeeksi esille *

Tadysin samaa mieltad

Samaa mielta

Eri mielta

O
O
(O Enosaasanca
@)
O

Taysin eri mielta
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Muutosviestinta

Organisaatiot pyrkivat muutostilanteissa parantamaan kilpailukykydan ja sopeutumaan ulkoisiin
muutoksiin. Tyontekijalle tama tarkoittaa sitd, ettd arkisissa tyotehtavissa tapahtuu muutoksia tavalla tai
toisella.

Muutostilanteissa tiedotuksia ja muuta viestintaa tapahtuu tarpeeksi *

Taysin samaa mieltad
Samaa mieltd
En osaa sanoa

Eri mieltad

O OO0OO0OO

Taysin eri mielta

Viestinta muutostilanteissa on selkeaa ja helposti ymmarrettavaa *

o Taysin samaa mieltad
O Samaa mieltd

O En osaa sanoa

(O Erimielta

O Téysin eri mieltad

Muutoksien syyt on perusteltu selkasti *

(O Téysin samaa mielta
O Samaa mieltéd

O En osaa sanoa

O Eri mielta

O Téysin eri mieltad
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Koen muutoksien aiheuttamia paineita *

O Téysin samaa mielta

Samaa mielta

Eri mieltad

O
O En osaa sanoa
O
O

Téaysin eri mielta

Millaisia paineita koet muutostilanteissa? (valinnainen)

Oma vastauksesi

Tyoilmapiiri ja tasapuolisuus

Tyopaikallani on hyva tydilmapiiri *
(O Téysin samaa mielta

O Samaa mieltd
O En osaa sanoa
O Eri mielta
O

Téaysin eri mielta

Olen kokenut tai todistanut tydpaikallani kiusaamista tai hairintaa (valinnainen)

O «ylla
O En

O En halua kertoa
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Mikali vastasit edelliseen kylla, puuttuiko esimies (tydnjohto tai kohde-esimies)
tahan valittdmasti

O «ylia
O Ei

Esimiehet (tyonjohto ja kohde-esimiehet) puuttuvat tyopaikalla tapahtuviin
ristiriitoihin asiallisesti *

O Taysin samaa mielta
O Samaa mieltd

O En osaa sanoa
O Eri mielta
O

Taysin eri mieltad

Tyopaikallani henkilostoa kohdellaan esimiesten toimesta tasapuolisesti ja
tasavertaisesti (ei syrjintaa, ei tiettyjen henkildiden suosimista ym.) *

O Taysin samaa mielta
(O samaa mielta

(O Enosaasanoa

(O Eri mielta

O Taysin eri mielta

Voit halutessasi kommentoida tasapuolista kohtelua ja tasavertaisuutta
tyopaikallasi

Oma vastauksesi

Suuri kiitos vastauksistanne!
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