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Tiivistelma

Tamén tyOndytetyyppisen opinndytetyon tavoitteena on luoda katsaus johtajan vuorovaikutusosaamiseen
hybridity6ssa ja hybriditydhon johtajan vuorovaikutusymparistona seké jakaa asiantuntijatietoa johtajuuden ja
tyOyhteison viestinnén ja vuorovaikutuksen kehittimiseksi. Opinnéytteen ndytekansio koostuu kolmesta
osasta, jotka ovat teoreettinen tausta, tyonéyte ja paiténtd. Teoreettinen tausta -osa siséltéa kaksi
esseetyyppistd kirjoitelmaa, joista ensimmaéisen tavoitteena on tarkastella vuorovaikutusosaamista teoreettisista
lahtokohdista sekd ymmartéa ja kuvata vuorovaikutussuhteita ja vuorovaikutuksen merkitystd erottamattomana
osana johtamista. Toisen kirjoitelman tavoitteena on kuvata ja luoda ymmaérrysti siitd, millainen
vuorovaikutusymparistd hybridityo johtamisviestinndn ndkdkulmasta on ja millaista vuorovaikutusosaamista
johtaja hybridityon ympéristdssé johtaessaan tarvitsee. TyOndyte-osa sisiltdd tyondytteen lahtokohdat,
kuvauksen blogikirjoitusprosessista, kirjoitusten tavoitteet sekd valmiin tyonéytteen eli blogikirjoitukset.
Péatinto-osa sisaltdd tutkielman arvioinnin ja lopuksi-luvun.

Tyonéyte koostuu viidesté blogikirjoituksesta. Kirjoituksia varten haastateltiin viestinnén ja vuorovaikutuksen
asiantuntijoita, joilla on pitkd tydkokemus viestinnédn johtamis- ja kehittdmistehtivistd. Haastattelutietoa ja
teoreettista tietoa sovellettiin kirjoituksiksi, joiden tavoitteena oli tarkastella, millaista vuorovaikutusosaamista
asiantuntijatyotd johtava hybridityon ympéristdssa tarvitsee ja millainen erityinen vuorovaikutusympéristo
hybridity6 johtajalle on. Haastattelut jasentyivét viideksi blogikirjoitukseksi, joissa tarkastellaan
vuorovaikutuskayténteitd, halukkuutta vuorovaikutukseen, etdjohtajan vuorovaikutusosaamisen erityispiirteit,
vuorovaikutusta muutosjohtamisen perustana ja johtajan monimuotoistuvaa vuorovaikutusymparistod. Lisdksi
tyondytteeseen kuuluu esimerkki blogikirjoituksen visualisoinnista.

Monessa organisaatiossa pohditaan hybridity6ta niin sanottuna uutena mallina tyon tekemiselle. Tama tyo
osoittaa, ettd hybridityd on johtajalle monimuotoinen vuorovaikutusymparistd, joka perustuu ihmisten vilisiin
vuorovaikutussuhteisiin. Hybridity6hon siirryttdessa tarvitaan strategista johtamisviestintdé, jonka avulla
sovitaan merkitysneuvotteluissa viestinti- ja vuorovaikutuskdytanndt. Tadma tyOndytetyyppinen opinndytetyo
tarjoaa arvokasta tietoa hybriditydsté johtajan vuorovaikutusymparistonid. Ammatilliset blogikirjoitukset
tarjoavat johtajille ja muille tydeldmén viestinnén ja vuorovaikutuksen ilmidistéd kiinnostuneille tietoa,
oivalluksia ja ideoita johtamisviestinndn ja vuorovaikutuskéyténteiden kehittémiseksi hybriditydssé ja
tyoeldmassd yleensa.

Asiasanat
Asiantuntijatyd, hybridityd, johtajan vuorovaikutusosaaminen, johtamisviestintd, viestintd, vuorovaikutus

Sailytyspaikka
Jyviskylan yliopisto

Muita tietoja




Siséllys

1 JOHDANTO ..ottt ettt sttt sttt aesaesae s 1
2 OPINNAYTETYON RAKENNE JA TAVOITTEET ......c.coieviiiieiieieieeee e, 4
OSA I: TEOREETTINEN TAUSTAL....cciitiiiietiteeeteneee ettt 7
3 JOHTAJAN VUOROVAIKUTUSOSAAMINEN .....coctiiiiiiiiiniineneeieseeeeeeeienieaene 8
3.1 JORAANTO . 8
3.2 Vuorovaikutusosaamisen ulottuvuudet ja Krit€erit ..........cceeevverveerieerieenieenieeneenne 9
3.3 Tehtévi- ja suhdetason vuorovaikutusosaaminen johtajan tyGssa..........cccceenneen. 13
3.4 Johtajan vuorovaikutusosaamisen kehittyminen...........coccceveeeeiieniiniicenieniieeneenne 17
3.5 PAATANLO ..coveeiieiieneeteeet ettt bttt 19
KIRJALLISUUS ...ttt st sttt ettt st e be sttt aenbenne s 21

4 JOHTAMISVIESTINTA JA VUOROVAIKUTUSOSAAMINEN HYBRIDITYOSSA

........................................................................................................................................ 25
4.1 JORAANTO ... 25
4.2 Koettu tyopaikka perustuu vuorovaikutussuhteisiin...........c.cceeeeeeeiivenieeniieneennen. 26
4.3 Tuen osoittaminen ja luottamuksen vahvistaminen...........c.cccccceeeeveercveenciveennenn. 27
4.4 Rajojen hallinta hybridityon vuorovaikutusymparistossa..........cceceveervvveerreeennnennn 30
4.5 Nykytilan arvio johtamisviestinnidn kehittdmisessa...........coeceeveeriiienieenienieenen. 32
4.6 Teknologiavélitteinen vuorovaikutusoSaaminen............eeeeeeveereeerieeeneeeueeneennnens 33
AT PAATANTO ...veeneeeieteeeeee ettt ettt sttt ettt ettt et ettt ntesae e b enees 36
KIRJALLISUUS ..ttt ettt ettt et et e et e sateeabeesstesabeessteenseesneesnseas 38
OSATITYONAYTE ..ot n s 41
5 BLOGIKIRJOITTAMISEN LAHTOKOHDAT, TOTEUTUS JA TAVOITTEET......42
ST BlO@l GENTENE .....ceeiieeiieeeiie ettt ettt e e e e e et eestaeesnbaeesnaeeensseeennseeenns 42
5.2 Lahtokohta tyondytteelle ja blogikirjoitusten toteutus.........cceevveeecvveercieeerieeennenn. 44



5.3  BlogiKirjoitusten taVOITIEET........eevieriieiiieriieeieeste et eete et seee e e seeereeseeesbeesaee e 46

6 BLOGIKIRJOITUKSET ..ottt st st s 50
6.1 Johtamisviestinnilld onnistuneet vuorovaikutuskiytdnnot hybridityohon ........... 50
6.2 Halukkuus vuorovaikutukseen — avain hybridityOhon............cccoeeevveerciieeniieennenn. 55

6.3 Etdjohtajan vuorovaikutusosaaminen — empaattisuus ja arvostuksen osoittaminen

............................................................................................................................... 58

6.4 Vuorovaikutus on muutosjohtamiSen PeruSta...........ecvueerveerveesieerieerieenreeiveeninens 62

6.5 Hybridityd monimuotoistaa johtajan vuorovaikutusympariston.............c.ceeeuee... 65

OSA IIT PAATANTO ...ttt 69
7 ARVIOINTT ..ottt ettt et e e esse e e esaesseenseensesseensenneas 70
8 LOPUKSI ...ttt ettt et ettt et s bt et eatesbeenbeeneas 75
KIRJALLISUUS ...ttt ettt sttt et ae st esse et eesaesseensessaenseenseeseenseensenseens 77

LITE: ESIMERKKI BLOGIKIRJOITUKSEN VISUALISOINNISTA .......cocviiiiiiiieee. 80



1 JOHDANTO

Viestintiteknologia on jo pitkddn mahdollistanut monelle asiantuntijatehtdvissa toimivalle
tyoskentelemisen paikasta riippumatta. Koronapandemia muutti Suomessa laajasti
ymmarrystd siitd, miten, missd ja milloin asiantuntijatyota tehddén. Etdtyohon siirryttiin
koronapandemian aikana ldahes kaikissa niissd asiantuntijatehtévissd, joissa se oli tyon
luonteen puolesta mahdollista (Selander, Alasoini & Hakonen 2022, 3). On todennékdista,

ettd muutokset tydympdéristdissd jatkuvat myos tulevaisuudessa (van Zoonen ym. 2021, 16).

Pelkin etd- tai ldhityon sijaan monessa organisaatioissa pohditaan tulevaa tyon tekemisen
tapaa. Pohdittaessa eté- ja lahityon yhdistelevin hybridityon kdytinteitd, joudutaan samalla
pohtimaan sité, kuinka hybriditydssa voidaan tukea tunnetta kuulumisesta tydyhteison
sosiaaliseen verkostoon. (Selander, Alasoini & Hakonen 2022, 3, 9.) Hybridity6 voidaan
kasittdd verkostona vuorovaikutussuhteita. Hybridity6 voidaankin mééritelld koetun
tyopaikan -kisitteell4, jolla tarkoitetaan sitd, ettd tyopaikkaa ei méérité jokin fyysinen tila tai
sijainti, vaan ihmisten viliset suhteet. Ndissd vuorovaikutussuhteissa rakennetaan ja
ylldpidetddn tunnetta kuulumisesta tyopaikan sosiaaliseen verkostoon riippumatta siitd, missé

tyotd tehdddn (Valo & Mikkola 2020, 3—4).

Johtajan tehtévd on varmistaa se, ettd organisaatiossa toimitaan strategisesti kohti asetettuja
tavoitteita. My0ds johtamisviestintéd ohjaavat organisaation tavoitteet. Samalla johtaminen on
aina vuorovaikutusta, koska johtaminen tapahtuu suhteessa muihin ihmisiin. Johtamisen
onnistumisessa ja tavoitteiden saavuttamisessa keskeistd ovat thmisten viliset
vuorovaikutussuhteet, jotka rakentuvat tyopaikan vuorovaikutuksessa. (Mikkola 2020, 129.)
Néiden suhteiden rakentumista ja ylldpitdmisté johtajan tulisi méaératietoisesti tukea.
Johtajalle hybridityd on aiempaa monimuotoisempi viestinti- ja vuorovaikutusympéristo,
silld tyontekijit tydskentelevit sekd 1dhi- ettd etidtydssd tehden samanaikas- ja
eriaikaistehtdavid. Téhdn moninaisuuteen vastaaminen voi vaatia johtajalta

vuorovaikutusosaamisen kehittdmista.

Vuorovaikutusosaaminen on osa johtajan tehtiviain kuuluvaa ammattiosaamista (Rouhiainen-

Neunhéuserer 2009, 182). Vuorovaikutusosaaminen koostuu vuorovaikutusta koskevasta



tiedosta, vuorovaikutustaidoista sekd asenteesta eli motivaatiosta viestid ja olla
vuorovaikutuksessa. Osaaminen tulee nékyvéksi tehokkaana ja tilanteeseen sopivana
tarkoituksenmukaisena viestintdna ja vuorovaikutuskdyttdytymisend. (Spitzberg 2013, 126,
130.) Johtaja voi kehittdd vuorovaikutusosaamistaan koulutuksilla. My0s tyoeldmén viestinti-
ja vuorovaikutustilanteet antavat mahdollisuuden oppia, vahvistaa ja kehittaa
vuorovaikutusosaamista. (Rouhiainen-Neunhéuserer 2009, 134, 193.) Liséksi osaamista voi
kehittdd esimerkiksi lukemalla teemaa koskettavaa kirjallisuutta tai blogikirjoituksia. Johtajan
kannattaa aktiivisesta tukea koko tydyhteisdd vuorovaikutuksen sdénnollisessé

kehittdmisessa.

Hybriditydssé tyoskennelldédn 14hityon liséksi teknologiaviélitteisesti. Hybriditydssé johtajan
vuorovaikutusosaamiseen kuuluu keskeisesti siksi rajojen hallinta. Rajojen hallinnalla
haetaan tasapainoa tyon ja muun eldmén yhteensovittamiseksi, koska vaikka teknologia
mahdollistaa vuorovaikutuksen ja yhteisen tydskentelyn, se voi my0s lisétéd painetta olla
tavoitettavissa aina (Leonardi, Treem & Jackson 2010, 85) sekéd hamértdd tyon ja vapaa-ajan
rajoja. Johtajan kannattaa ohjata tydyhteisd merkitysneuvotteluihin, joissa
teknologiavilitteisen ympariston hallinnoimiseksi sovitaan tavoitettavissa olemisesta ja
yhteydenottokéytdnndistd (Sivunen & Laitinen 2020, 50). Teknologiavilitteinen tydskentely
edellyttdd jatkuvaa oppimista ja sopeutumista. Kaiken yhteistyon edellytyksend on kuitenkin
vuorovaikutus ja ihmisten viliset suhteet. (Siitonen & Aira 2020, 96.) Onnistunut hybridityon
vuorovaikutusympdristd vaatiikin vuorovaikutuskaytintdjen sopimista sekd osaamista kayttaa
vuorovaikutusteknologiaa niin, ettd se lisdd tunnetta yhteisestd koetusta tyopaikasta

riippumatta siitd, missé fyysisesti tyoskennelldén.

Tadma on tyOndytetyyppinen opinndyte, joka on koottu ndytekansioksi. Ndytekansio koostuu
kolmesta osasta. Ensimmaéisessd osassa eli teoreettisessa taustassa tarkastellaan johtajan
vuorovaikutusosaamista sekd hybridityotd johtamisviestinnin vuorovaikutusympéristona.
Toinen osa on tyondyteosa, jossa kuvataan tyondyteprosessi ja jossa on luettavissa
tyOndytteend toteutetut viisi johtajan vuorovaikutusosaamista hybriditydssé kisittelevad
blogikirjoitusta. Viimeinen osa on péatdntd, jossa arvioidaan tyOndytetyyppisen
opinndytetyon toteutumista kokonaisuutena. Témén opinnédytetyon kokonaistavoitteena on

luoda katsaus johtajan vuorovaikutusosaamiseen hybriditydssé ja hybridity6hon johtajan



vuorovaikutusymparistond sekd jakaa asiantuntijatietoa johtajuuden ja tydyhteison viestinndn
ja vuorovaikutuksen kehittdmiseksi. Asiantuntijahaastatteluin tehtyjen blogikirjoitusten
tavoitteena on tarkastella, millaista vuorovaikutusosaamista johtaja asiantuntijaty6ti
hybridityon kontekstissa johtaessaan tarvitsee ja millainen erityinen vuorovaikutusympéristd

hybridity0 johtajalle on. Tarkemmat tavoitteet eri osille kuvataan luvussa 2.



2  OPINNAYTETYON RAKENNE JA TAVOITTEET

Tyondytetyyppisen opinndytetyoni tavoitteena on luoda katsaus johtajan
vuorovaikutusosaamiseen hybriditydssa ja hybridityohon johtajan vuorovaikutusymparistoni
seké jakaa asiantuntijatietoa johtajuuden ja tydyhteison viestinnin ja vuorovaikutuksen
kehittdmiseksi. Tasséd luvussa kuvaan tyondytetyyppistd opinndytetyota yleisesti,
henkilokohtaiset oppimistavoitteeni, teoreettisen taustan muodostavan kahden itsendisen
esseetyyppisen kirjoitelman tavoitteet seké tyondytteen tavoitteet. Yksittdisten

blogikirjoitusten tavoitteet kuvataan luvussa 5.

Tyonéytetyyppinen opinndytetyd voidaan laatia ammatillisesta ndkdkulmasta. Téllaisessa
opinndytety0dssd voidaan toteuttaa jokin viestinndn ja vuorovaikutuksen asiantuntijuutta
kehittdva ja esille tuova tyondyte, kuten esimerkiksi tuottaa ammatillisia teksteja.
TyoOnidytetyyppiseen opinndytetyohon kuuluu kuitenkin aina perehtyminen aiheeseen
aiemman tutkimustiedon valossa. TyOndytetyyppisen opinndytteen rakenteen ei tarvitse
noudattaa perinteisen tieteellisen tutkielman rakennetta, vaan se voi koostua erillisista
osioista, jotka yhdessd muodostavat niin sanotun ndytekansion (Viestinndn graduohjeet 2021,
13.) Tésséd opinndytetydssd nidytekansio koostuu aiempaan tutkimustietoon perehtyen
muodostetuista kahdesta itsendisestd esseetyyppisestd kirjoitelmasta (osa I),
tyondyteprosessin kuvauksesta sekd tyondytteestd eli viidestd blogikirjoituksesta ja liitteend
olevasta visuaalisesta esimerkisté (osa II). Tyondytetyyppiseen opinndytetyohon kuuluu myos
johdanto ja arviointiosuus (Viestinnidn graduohjeet 2021, 13). Arviointiosuus toteutuu

paétintd-osiossa, osassa III.

Henkilokohtaiset oppimistavoitteet. Tavoitteenani on kasvattaa osaamistani
johtamisviestinndsti hybridity0ssa erityisesti johtajan vuorovaikutusosaamisen nikokulmasta
seka lisdtd ymmarrystini hybriditydstd vuorovaikutusympiristond. Lisdksi tavoitteenani on
kehittyd ammatillisten yleistajuisten tekstien kirjoittajana sekd oppia siitd, kuinka viestinndn
ja vuorovaikutuksen asiantuntija voi ilmaista asiantuntemustaan blogikirjoittamisella, joka

pohjautuu tieteelliseen tietoon ja kuvaa ajankohtaisia viestinnin ja vuorovaikutuksen ilmidit4.



Osa I: teoreettinen tausta. Tamén tyOndytetyyppisen opinndytetyon teoreettinen tausta
koostuu kahdesta itsendisestd esseetyyppisestd kirjoitelmasta. Ensimmaéinen kirjoitelma,
Johtajan vuorovaikutusosaaminen, keskittyy vuorovaikutusosaamiseen yleisesti, tarkastellen
muun muassa vuorovaikutusosaamisen kisitteen méadrittelyd. Vuorovaikutusosaamisen
ulottuvuuksista tarkastellaan muita tarkemmin vuorovaikutustaitoja, eli osaamisen
behavioraalista ulottuvuutta. Késitteen méérittelyn lisdksi tarkastellaan
vuorovaikutussuhteiden merkitystd johtajan tydssé, vuorovaikutuksen merkitysti tyon
tekemiselle ja organisaation tavoitteiden saavuttamiselle seké johtajan
vuorovaikutusosaamista kehitettdvissi olevana osaamisena. Esseetyyppisen kirjoitelman
tavoitteena on tarkastella vuorovaikutusosaamista teoreettisista ldhtokohdista sekd ymmartaa
ja kuvata vuorovaikutussuhteiden ja vuorovaikutuksen merkitystd erottamattomana osana

johtamista.

Toisessa esseetyyppisessi kirjoitelmassa, Johtamisviestintd ja vuorovaikutusosaaminen
hybridityéssd, médritellddn hybridityd koetun tydpaikan késitteelld sekd kuvataan
johtamisviestinté johtajan ja tyontekijoiden vuorovaikutussuhteessa ilmi tulevana
vuorovaikutusosaamisena. Kirjoitelmassa kasitellddn vuorovaikutussuhteiden merkitysta
luottamuksen rakentumisessa sekd tuen osoittamista. Koska hybridity6hon johtajan
vuorovaikutusympiristond kuuluu keskeisesti teknologiavilitteisyys, pohditaan kirjoitelmassa
rajojen hallintaa osana johtamisviestinnidn osaamista. Hybridity6 on johtajalle moninainen
vuorovaikutusymparistd, jonka vuoksi kirjoitelmassa kisitellddn vuorovaikutuskiytianteiden
kehittdmisen 1dhtokohtana nykytilan arviointia. Kirjoitelmassa késitellddn myds johtajan
vuorovaikutustaitoja hybriditydssd. Esseetyyppisen kirjoitelman tavoitteena on kuvata ja
luoda ymmarrysti siitd, millainen vuorovaikutusympiristd hybridity6 johtamisviestinnin
nidkokulmasta on ja millaista vuorovaikutusosaamista johtaja hybridityon ymparistossi

johtaessaan tarvitsee.

Osa II: tutkielman tyondyte. TyOndytetyyppisessd opinndytetydssd keskeisessd osassa on itse
tyondyte. Tyondyte koostuu viidestd blogikirjoituksesta, joiden teema on Johtajan
vuorovaikutusosaaminen ja hybridityo johtajan vuorovaikutusympdristond. Kirjoitusten
kokonaistavoitteena on kuvata, millaista vuorovaikutusosaamista johtaja asiantuntijatyoté

hybridityon kontekstissa johtaessaan tarvitsee ja millainen erityinen vuorovaikutusymparisto



hybridity0 johtajalle on. Blogikirjoitusten lisdksi tyondytteeseen kuuluu esimerkki siité,
kuinka blogikirjoitusta voitaisiin visualisoida julkaisun yhteydessa (ks. liite: Esimerkki
blogikirjoituksen visualisoinnista). Taustakirjoituksiin keréttyd teoreettista tictoa
hy6dynnetddn blogikirjoituksissa rinnakkain ja soveltaen asiantuntijahaastatteluista nousseen

tiedon kanssa.

Blogikirjoituksilla pyritdén lisidmé&én johtajien ja muiden aiheesta kiinnostuneiden tietoa
vuorovaikutusosaamisesta ja kasvattamaan ymmaérrysti vuorovaikutusosaamisesta
hybridityOssa seka lisddmaan motivaatiota kehittdd omia vuorovaikutustaitoja ja olla
vuorovaikutuksessa. Kirjoitusten on tarkoitus tarjota johtajille ja muille tydeldman viestinndn
ja vuorovaikutuksen ilmidisté kiinnostuneille tietoa, oivalluksia ja ideoita
vuorovaikutusosaamisen kehittdimiseksi ja johtamisviestinnin tueksi hybridity0ssé ja

tyoeldmaissa yleensa.



OSA I: TEOREETTINEN TAUSTA



3 JOHTAJAN VUOROVAIKUTUSOSAAMINEN

3.1 Johdanto

Tédmin esseetyyppisen kirjoitelman tavoitteena on tarkastella vuorovaikutusosaamisen
teoreettista jisennystd sekd ymmartii ja kuvata vuorovaikutusosaamisen merkitysté
erottamattomana osana johtamista. Vuorovaikutusosaaminen on keskeistd tyoelamassi
menestymisessi. Johtaja ja kaikki tyontekijét tarvitsevat tyossddn vuorovaikutusosaamista.
Vuorovaikutustilanteella ja silld, ketkd ovat vuorovaikutusosapuolina, on merkitysti
odotuksille, joita vuorovaikutusosaamiselle asetetaan (Spitzberg 2003, 94). Johtajan
vuorovaikutusosaamiselle voidaan hinen asemastaan johtuen asettaa erityisid odotuksia.
Vuorovaikutusosaaminen on osa johtajan ammattiosaamista (Rouhiainen-Neunhéuserer 2009,

182).

Teoreettisesti tarkasteltuna vuorovaikutusosaaminen on moniulotteinen ilmid. Se jdsennetdin
yleensi kognitiiviseen, affektiiviseen ja behavioraaliseen ulottuvuuteen (Spitzberg & Cupach
2002). Vuorovaikutusosaaminen on tietoa vuorovaikutuksesta, motivaatiota viestid ja olla
vuorovaikutuksessa sekd vuorovaikutustaitoja. Vuorovaikutusosaamista arvioidaan yleensa
tehokkuuden ja tarkoituksenmukaisuuden kriteereilld. (Spizberg 2000, 110; 2003, 97-98.)
Johtajuus syntyy suhteessa muihin, eiké johtajuutta tai johtamisviestintié ole ilman johtajan
ja tyontekijoiden suhdetta (Ruben & Gigliotti 2019, 4). Johtajalle tyopaikan
vuorovaikutussuhteisiin panostaminen on siksi erittdin merkityksellistd. Vuorovaikutus myos
tukee organisaation tavoitteiden saavuttamista. Johtamisviestinnén ja vuorovaikutuksen
onnistuminen tuleekin 1dhinna ndkyvéksi tyontekijoiden tyossd (Mikkola 2020, 123).
Vuorovaikutusosaaminen on kehitettivissd olevaa (Laajalahti 2014, 50) ja sen kehittiminen

on tarkedd kaikille ty0yhteison jasenille (Valo & Sivunen 2020, 203).

Téssd esseetyyppisessd kirjoitelmassa tarkastellaan vuorovaikutusosaamista ensin
teoreettisista lahtokohdista, jonka jdlkeen kisitelldéin vuorovaikutussuhteiden merkitysti
johtajan tydssd, vuorovaikutuksen merkitystéd tyon tekemiselle ja tavoitteiden saavuttamiselle

sekd johtajan vuorovaikutusosaamista kehitettdvissi olevana osaamisena. Johtajalla



tarkoitetaan tdssé kirjoitelmassa ylimmén johdon lisdksi sellaisia henkilditd, joiden tehtéviin
organisaatiossa kuuluu esihenkiléné toimiminen, ja jotka vastaavat strategian toteutumisesta

seké tavoitteiden saavuttamisesta.

3.2 Vuorovaikutusosaamisen ulottuvuudet ja Kriteerit

Vuorovaikutusosaaminen (interpersonal communication competence) kisitetddn moninaisena
osaamisrakenteena ja sitd voidaan teoreettisesti jdsentéd eri ulottuvuuksiin seké tarkastella eri
kriteereistd kdsin. Behavioraalista ulottuvuutta tarkastellaan tissd esseetyyppisessi
kirjoitelmassa muita laajemmin. Vuorovaikutusosaamisen teoreettinen jasennys ilmioéna on
tutkimuskirjallisuudessa vakiintunut, vaikka siitd kdytetddnkin monia eri késitteitd (Hedman
& Valkonen 2013, 6). Erittiin véljasti tarkasteltaessa vuorovaikutusosaaminen voidaan

ymmartid kykyna olla vuorovaikutuksessa toisten thmisten kanssa (Valkonen 2003, 25).

Vuorovaikutusosaamisen ulottuvuudet. Yhteisesti ymmarretty vakiintunut jasennys
vuorovaikutuksen tutkimuksessa on, ettd vuorovaikutusosaaminen koostuu kognitiivisesta,
affektiivisesta ja behavioraalisesta ulottuvuudesta (Spitzberg & Cupach 2002; ks. koonti
my0s esim. Hedman 2015, 24; Kokkonen & Koponen 2020, 13; Rouhiainen-Neunhduserer
2009, 31-34; Valkonen 2003, 26). Kognitiivisella eli tiedollisella ulottuvuudella tarkoitetaan
viestintdédn ja vuorovaikutukseen liittyvad tietoa ja ymmarrystd. Tiedollinen ulottuvuus
tarkastelee vuorovaikutusosaamista henkilon tietoperustasta ldhtien eli sitd, mitd viestija
vuorovaikutuksesta tietdd ja miten hin pystyy soveltamaan tété tietoa kdytdnnon tilanteissa
tehokkaalla ja tarkoituksenmukaisella tavalla. (Greene & McNallie 2015, 215-216;
Rouhiainen-Neunhduserer 2009, 31-32.) Kognitiivinen ulottuvuus sisaltid myos
metakognitiiviset taidot, joilla tarkoitetaan yksilon kykyé arvioida omia kognitiivisia ja
emotionaalisia prosesseja sekd taitoa arvioida ja sopeuttaa omaa viestinté- ja
vuorovaikutuskdyttdytymistd (Kokkonen & Koponen 2020, 13). Affektiivisella ulottuvuudella
tarkoitetaan viestintdin ja vuorovaikutukseen liittyvdd asennetta, halukkuutta, rohkeutta ja
motivaatiota viestid sekd viestintdédn ja vuorovaikutukseen liittyvid tunteita (Sawyer &

Richmond 2015, 202, 206). Asenne ja motivaatio ohjaavat yksilon toimintaa
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vuorovaikutustilanteessa ja ne tulevat nékyviksi esimerkiksi siind, kuinka halukas henkil6 on
osallistumaan vuorovaikutukseen tai viltteleeko hdn mahdollisesti sitd. Tieto ja motivaatio
yhdessa lisddvit todenndkoisyyttd tehokkaaseen ja tarkoituksenmukaiseen
vuorovaikutuskdyttidytymiseen, mutta eivéit takaa sitd. (Spitzberg & Cupach 2002, 575.) Myos
tunteet vaikuttavat vuorovaikutuskéyttdytymiseen. Esimerkiksi tunnekuohu, kuten vihaisuus,
voi joissain tilanteissa syrjdyttdd tehokkaan ja tarkoituksenmukaisen vuorovaikutuksen,
vaikka henkil6ll4 olisi muuten tietoa tehokkaasta ja tarkoituksenmukaisesta

vuorovaikutuskdyttidytymisestd tilanteessa. (Greene & McNallie 2015, 214.)

Behavioraalisella ulottuvuudella tarkoitetaan vuorovaikutusosaamisen havaittavia taitoja,
jotka tulevat ndkyviksi viestintéd- ja vuorovaikutuskayttdytymisend (Spitzberg & Cupach
2002, 564). Vuorovaikutusosaamisessa vuorovaikutustaidot eivét ilmene satunnaisesti, vaan
niiden taytyy olla tarkoituksellisesti toistettavissa (Spitzberg 2003, 95). Vuorovaikutustaidot
ilmenevit sekd kielellisesti ettd nonverbaalisesti. Yksittdisid vuorovaikutustaitoja on
tunnistettu lukuisia. Spitzberg ja Cupach (2002, 587) ovat koonneet vuorovaikutustaitojen
tieteellisen luokittelun, taksonomian, jossa on yli sata ihmisten vélisiin
vuorovaikutussuhteisiin liittyvaa taitoa. Spitzberg (2006, 638; 2013, 130) jdsentii taidot
seuraavaan neljddn ryhmaéin: tarkkaavaisuus (attentiveness), levollisuus (composure),
koordinointitaidot (coordination) ja ilmaisemisen taito (expressiveness). Nima neljd ryhméa
muodostavat Spitzbergin (2015, 255) mukaan vuorovaikutustaitojen mezzo-tason. Mezzo-
tason ryhmiin voidaan luokitella kuuluvaksi mikrotason yksittéisid taitoja, esimerkiksi ilmeita

ja eleitd, taito kysyé kysymyksid, mielipiteen ilmaisemisen taito tai taito ottaa katsekontakti.

Tarkkaavaisuuden taidoilla tarkoitetaan sellaista kielellistd ja nonverbaalista
vuorovaikutuskdyttdytymistd, jolla huomioidaan ja ollaan kiinnostuneita muista tilanteessa
olevista vuorovaikutuskumppaneista. Tarkkaavaisuuden taidot voivat ilmetd esimerkiksi
kuuntelemisena, empatian osoittamisena tai tilan antamisena muille nostaa keskustelussa
aiheita késiteltdvéksi. Tarkkaavaisuuden taito on myds kykya seurata toisen seka kielellistd
ettd nonverbaalista viestintdd ja sovittaa oma toiminta vuorovaikutusosapuolen toimintaan

esimerkiksi esittamélld kysymyksid sopivissa kohdin. (Spitzberg 2013, 130.)
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Levollisuudella (composure) ilmastaan esimerkiksi itseluottamusta ja kontrollia tilanteesta ja
halukkuutta tuoda oma mielipide esille niin, etti se tapahtuu muita vuorovaikutusosapuolia
kunnioittaen. Levollisen vuorovaikutuskéyttdytymisen vastakohtana ndhdiin toiminta, joka
viestii levottomuutta. Téllaista voi olla muun muassa hermostunut liikehdintd ja
katsekontaktin vilttiminen. (Spitzberg 2013, 130.) Levollinen vuorovaikutuskdyttdytyminen
voi ilmetd esimerkiksi puheen nopeuden hallintana ja puheen sujuvuutena (Spitzberg &
Cupach 2002, 590). Koordinaatiotaidot (coordination) ilmenevét sanallisina ja sanattomina
vuorovaikutusprosessin ohjaamisen tai johtamisen taitoina. Tdma on esimerkiksi ajan
tasapainoista kayttdd, kuten keskusteluun liittymistd, puheenvuorojen pituuden hallintaa,
keskustelusta poistumista sekd sen ohjaamista, kuinka aiheesta tai henkilosta siirrytddn

toiseen. (Spitzberg 2013, 130.)

llmaisemisen taidoilla (expressiveness) tarkoitetaan selkeyttd ja tapoja, joilla
vuorovaikutusosapuolet elavoittavit vuorovaikutusta seka kielellisesti ettd nonverbaalisesti.
[lmaisemisen taito voi ndkyéd esimerkiksi kasvojen ilmeissd kuten hymyssa tai silmien ja
kulmakarvojen liikkeissé, eleissd, kehon liikkeissd, huumorin kéyttimisessa, tunteiden
ilmaisemisessa tai siind, mitd sanoja valitaan kussakin vuorovaikutustilanteessa kayttavéksi.
(Spitzberg 2013, 130.) Ilmaisemiseen liittyen voidaan tarkastella myos kisitettd
nonverbaalinen vdlittomyys (nonverbal immediacy) (Burgoon & Bacue 2003, 195).
Nonverbaalista valittomyyttd voidaan kuvata kokonaisuutena, jossa
vuorovaikutuskdyttdytyminen viestii saavutettavuutta, hyvintahtoisuutta ja halukkuutta
vuorovaikutukseen (Mayor 2020, 3, 8). Vilittomyyttd voidaan ilmaista esimerkiksi kasvojen
ja katseen suuntaamisella vuorovaikutuskumppaniin, kéttelyll4 tai rauhoittavalla
kosketuksella, kunnioittamalla kuitenkin aina vuorovaikutuskumppanin henkilokohtaista tilaa
(Burgoon & Bacue 2003, 196, 202). Nonverbaalisen vilittdmyyden ilmaiseminen on siis
aktiivista yhteyden etsimistd muiden kanssa. Nonverbaalisen vélittdmyyden taito on
opittavissa kuten muutkin taidot. Vilittdomyyden osoittamisen lisdéiminen omaan
vuorovaikutuskdyttdytymiseen saattaa kuitenkin vaatia tietoista asiaan paneutumista
henkil6illa, joille se ei ole ollut aiemmin luontainen osa omaa vuorovaikutuskayttdytymista.

(Mayor 2020, 3, 8.)
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Vuorovaikutustaitoihin liittyy tietynkaltainen kurvilineaarisuus. Spitzbergin (2013, 128)
mukaan kurvilineaarisuudella tarkoitetaan sitd, ettd taidokaskin vuorovaikutuskéyttdytyminen
voi kddntya itseddn vastaan, jos vuorovaikutuskdyttdytyminen ei ole tilanteessa
tarkoituksenmukaista. Liian pitké katsekontakti voidaan esimerkiksi tulkita epakohteliaana
tuijottamisena ja kysymystulva kuulusteluna, vaikka katsekontaktin ottamista
vuorovaikutuskumppaniin ja kysymysten esittimistd voidaan piti yleensé taidokkaana
vuorovaikutuskdyttdytymisend. Vuorovaikutustaitojen liiallinen tai liian vdhdinen

ilmaiseminen on mahdollista ldhes kaikissa vuorovaikutustilanteissa. (Spitzberg 2013, 128.)

Vuorovaikutusosaamisen kriteerit. Vuorovaikutusosaamista tarkastellaan ja arvioidaan eri
kriteereilld. Vuorovaikutusosaamisen arvioinnin l&htékohtana ovat tehokkuuden
(effectiveness) ja tarkoituksenmukaisuuden (appropriateness) peruskriteerit. Tehokkuuden
kriteerilld arvioidaan sitd, missd méarin halutut tulokset vuorovaikutustilanteessa saavutetaan.
Tarkoituksenmukaisuus ilmenee tilanteeseen sopivana viestinti- ja
vuorovaikutuskdyttdytymisend. (Spizberg 2003, 97-98.) Tehokkuuden ja
tarkoituksenmukaisuuden kriteereitd on tiydentdmassd myds muita kriteereita.
Ymmadrrettdavyyden, tarkkuuden ja viestin selkeyden (fidelity tai clarity) kriteerilld tarkoitetaan
esimerkiksi sité, ettd viestin sisdlto todella edustaa sitd, mitd sen on tarkoitus edustaa, ja etti
viesti ei sisélld turhaa tietoa. Vuorovaikutusosapuolten kokema #yytyvdisyys
vuorovaikutukseen (satisfaction) kuvastaa kriteerind tunnetta siitd, ettd vuorovaikutus tuntuu
hyvaltd”. Tuloksellisuuden (efficiency) kriteeri voidaan mééritelld (ks. esim. Spitzberg 2015,
241) tavoitteen saavuttamisena niin, ettd sithen kdytetty aika ja lopputuotos ovat
mahdollisimman hyvéssi suhteessa. Eettisyys (ethics) kriteerini ei tarkastele vain sitd, mité
saavutetaan, vaan sitd, millaista hyvé ja moraalinen vuorovaikutuskdyttdytyminen kussakin
tilanteessa on. Tamai voi 1lmetéd esimerkiksi tasapuolisena mahdollisuutena ilmaista mielipide

ja osallistua keskusteluun henkilon asemasta riippuen. (Spitzberg & Cupach 2002, 575-583.)

Vuorovaikutusosaaminen on aina kontekstisidonnaista eli sitd arvioidaan eri tavalla eri
yhteyksissd tai ymparistoissd (Spitzberg 2013, 130.) Viestinnén ja vuorovaikutuksen
kontekstuaalisuutta voidaan tarkastella kulttuurin, ajan, paikan, funktion ja
vuorovaikutussuhteen kautta. Vuorovaikutusosaamisen tehokkuutta ja

tarkoituksenmukaisuutta arvioidaan ja tulkitaan tietyssd vuorovaikutusymparistdssa ja
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toisaalta tilanteeseen ja suhteeseen peilattuna seka funktiosta riippuen. Taitava
vuorovaikutuskédyttdytyminen jossain tilanteessa ei merkitse sitd, ettd henkilo olisi taitava
kaikissa tilanteissa (Spitzberg & Cupach 2002, 583—585.) Vuorovaikutusosaamisen
arviointiin vaikuttaa vuorovaikutuskéyttdytymisen kontekstuaalisen luonteen liséksi se, kuka
vuorovaikutusta arvioi. Vuorovaikutusosaaminen on jonkun pédtelma tai arvio
vuorovaikutuskidyttdytymisen tehokkuudesta ja tarkoituksenmukaisuudesta. Osaavaksi tai
osaamattomaksi arvioidun vuorovaikutuskéyttdytymisen arvioon liittyy siksi aina

subjektiivisuus. (Spitzberg 2013, 128-129.)

Teoreettisesti viestintd- ja vuorovaikutusosaaminen voidaan mééritelld koostuvaksi tiedosta,
taidosta ja motivaatiosta, joka ilmenee tilanteeseen sopivana ja tarkoituksenmukaisena
vuorovaikutuskéyttdytymisend (Spitzberg 2013, 126, 130). Johtajan viestinti- ja
vuorovaikutusosaamista voitaisiin luonnehtia kehitettdvissa olevana osaamisena, joka
koostuu vuorovaikutukseen liittyvisté tiedosta, vuorovaikutustaidoista ja tilanteeseen ja
vuorovaikutussuhteeseen sopivasta tehokkaasta ja tarkoituksenmukaisesta
vuorovaikutuskéyttdytymisestd, halukkuudesta viestid ja motivaatiosta olla
vuorovaikutuksessa, kyvystd havaita omia ja vuorovaikutuskumppanin tunteita seké eettisesta
toiminnasta, jossa toista kunnioitetaan tasa-arvoisena vuorovaikutuskumppanina. Seuraavissa

alaluvuissa keskitytdén tarkastelemaan tarkemmin johtajan vuorovaikutusosaamista.

3.3 Tehtivi- ja suhdetason vuorovaikutusosaaminen johtajan tyossa

Johtaja tarvitsee tydssdén tietoa viestinndstd ja vuorovaikutuksesta, vuorovaikutustaitoja ja
halukkuutta viestid ja motivaatiota olla vuorovaikutuksessa. Johtaja tarvitsee sekd tehtavai-
ettd suhdekeskeistd vuorovaikutusosaamista. Shockley-Zalabak (2015, 415) on koostanut
tutkimuskirjallisuudesta erityisesti johtajan vuorovaikutusosaamiseen liittyvid taitoja, joita
ovat tehtivitasolla esimerkiksi organisointi, ongelmanratkaisuosaaminen ja
paatoksentekokyky sekd suhdetasolla konfliktien hallinta, argumentointitaidot, taito keskittya
tyontekijdén persoonana seké palautteen antamisen taito. Rouhiainen-Neunhéuserer (2009,

32-33) jaottelee ndité johtamisviestinndn kontekstin ja eri viestintdfunktioiden pohjalta.
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Paatoksentekokyky ja palautteen antamisen taito liitetddn johtamisviestinndn kontekstiin,
joiden lisdksi mainitaan tiedottamisen taito. Eri viestintdfunktioihin liittyen johtajan
vuorovaikutustaidoiksi mainitaan kuuntelemisen, tuen osoittamisen ja perustelemisen taidot.
Haastatellut johtajat liittivdt vuorovaikutusosaamisen tarpeen esimerkiksi sellaisiin
toimintoihin, kuin vuorovaikutussuhteiden luominen, tyontekijoiden vélisten
vuorovaikutussuhteiden tukeminen, tyon ohjaaminen, palautteen antaminen, tiedon
kerddminen ja jakaminen (Rouhiainen-Neunhduserer 2009, 191). On kuitenkin huomioitava,
ettd esimerkiksi viestintédfunktio ei tdyty vain yksittéisilld vuorovaikutustaidoilla (Spitzberg &

Cupach 2022, 585).

Johtajuus toteutuu aina vuorovaikutuksessa eli suhteessa muihin ihmisiin. Vuorovaikutus
voidaan nihd4 keskeisend ja erottamattomana osana johtamista (communication approach to
leadership) (Ruben & Gigliotti 2016, 468). Johtajan vuorovaikutusosaaminen ja
vuorovaikutussuhteisiin panostaminen tukee johtajaa myds organisaation tavoitteiden
saavuttamisessa (Mikkelson, York & Arritola 2015, 336-337). Kahdenvilisten
vuorovaikutussuhteiden liséksi johtajilla on tyon luonteen vuoksi yleensd myds monia
sellaisia vuorovaikutuskonteksteja, joissa lasni on yhtd aikaa monia vuorovaikutusosapuolia.
Naissidkin tilanteissa, esimerkiksi kokouksissa, johtoryhmitydskentelyssé tai organisaation
ulkopuolisia verkostoissa, johtaja voi aktiivisesti tukea vuorovaikutussuhteiden syntymisti

osapuolten vilille.

Johtajaan kohdistuu organisaatioissa monenlaisia odotuksia. Vuorovaikutuksen nikokulmasta
tarkasteltaessa on kuitenkin kohtuutonta ajatella, ettd johtaja yksin vastaisi
johtamisviestinnasti (Mikkola 2020, 123). Johtajuus syntyy suhteessa muihin, eika
johtajuutta tai johtamisviestintdd ole ilman johtajan ja tyontekijoiden suhdetta (Ruben &
Gigliotti 2019, 4). Johtamisviestintd on luonteeltaan relationaalista (Mikkola 2020, 123), se ei
siis ole joko johtaja- tai tyontekijékeskeistd (Fairhurst & Connaughton 2014, 8). Johtaminen
rakentuu johtajan ja johdettavan keskindiselle yhteydelle eli vuorovaikutukselle ja johtajan
vuorovaikutusosaamiseen vaikuttaa niin johtaja kuin johdettava (Rouhiainen-Neunhéuserer
2009, 28). Johtajalla ja tyontekijoilld voidaan siis ajatella yhdessd olevan vastuu siité,
millaiseksi vuorovaikutussuhteet tydssd muodostuvat. TyOntekijén ja johtajan kummankin

tulee olla sitoutunut vuorovaikutukseen. Yhteiselld vastuulla vuorovaikutuksesta rakennetaan
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tyoyhteisoon luottamuksellista vuorovaikutusilmapiirid, joka myds kehittdé organisaation
johtamisviestintii ja jolla edistetddn tavoitteitten saavuttamista. Johtaja voi omassa
asemassaan rohkaista aktiiviseen vuorovaikutukseen ja johtajan tehtavaian kuuluu myos luoda

ja mahdollistaa vuorovaikutustilanteita, joissa vuorovaikutussuhteita voidaan lujittaa.

Johtajan ja tydntekijoiden vuorovaikutussuhdetta voidaan kuvata professionaaliseksi
vuorovaikutussuhteeksi. Professionaalisissa eli ammatillisissa vuorovaikutussuhteissa
vuorovaikutusosapuolista toinen on jonkin alan asiantuntija suhteessa toiseen. Naissd
vuorovaikutussuhteissa korostuu tavoitteellisuus, jossa vuorovaikutus nihddidn keinona paésta
asetettuihin tavoitteisiin. Samalla on tunnistettava, ettd vuorovaikutussuhteisiin liittyy
erilaisia tunteita. Tunteiden ilmaisua ja niihin vastaamista ohjaavat johtajan ja tyontekijéiden
valilld kuitenkin erilaiset normit kuin muissa ihmissuhteissa. (Gerlander & Isotalus 2010, 6—
7, 9-10.) Johtajan vuorovaikutusosaamiseen kuuluukin tunteiden hallinta niin, ettd niit
ilmaistaan vuorovaikutustilanteissa tarkoituksenmukaisesti. Johtaja tarvitsee osaamista
ennakoida ja arvioida erilaisten tunteiden ilmaisemisen seuraukset vuorovaikutussuhteelle

sekd tyon tavoitteiden saavuttamiselle.

Tunneviestintitaitojen hallinta (emotional communication competence) onkin johtajalle
keskeistd. Johtajien vuorovaikutusosaamiseen kuuluu tunnistaa tunteiden merkitys
johtamisessa ja esimerkiksi huomioida se, ettd yksildiden tunteet saattavat vaikuttaa koko
vuorovaikutusilmapiiriin. Vuorovaikutuksessa tunnetaidot mahdollistavat esimerkiksi
tyontekijoiden kannustamista ja motivoivan ja vuorovaikutussuhteita lujittavan
vuorovaikutusilmapiirin. Johtajan osaaminen voi tulla ndkyvéaksi esimerkiksi siind, kuinka
tunteisiin reagoidaan tasapainoisesti ja miten hankalaksikaan koettuja tunteita, kuten
esimerkiksi tyontekijoiden turhautumista, ei tukahduteta. Tunteiden merkityksen
ymmaértaminen ilmenee esimerkiksi johtajan taitona osoittaa tukea pelkén tehtidvin
suorittamiseen ja tavoitteen saavuttamiseen tédhtdivén toiminnan ohella. (Johnson &

Hackman 2018, 27-28, 30.)

Professionaaliset vuorovaikutussuhteet perustuvat pdaasiallisesti yhteisten tyotehtivien
edistdmiseen, eivit henkilokohtaisten asioiden jakamiseen. Ty0ssd vuorovaikutussuhteita on

kuitenkin monenlaisia. Osa niistd on ldheisempid ja osa etdisempid, jotkut suhteet voivat olla
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muodollisempia tai luottamuksellisempia. Niin sanotuissa kollegiaalisessa vertaissuhteessa
ilmenee tiedon jakamisen liséksi tuen osoittamista ja mahdollisesti joidenkin yksityisasioiden
jakamista. Tyoeldméssé kukaan ei ole kuitenkaan velvoitettu jakamaan yksityista tietoa.
Vuorovaikutussuhteita voidaan lujittaa tdissd arvostuksen osoittamisella niin johtajan,
tyontekijoiden kuin kollegoiden kesken. (Mikkola & Nykénen 2020, 20.) Johtaja voi
tietoisesti pyrkid rakentamaan arvostavia, kollegiaalisia vertaissuhteita tyontekijoihin, joissa

ilmaistaan tukea, koska ne luovat tiarkedn pohjan yhteiselle tyon tekemiselle.

Vuorovaikutus on vilttimaton osa johtamista, silld ilman sité johtajalla ei ole
mahdollisuuksia tukea tyontekijoiden tyotd eikd johtaa toimintaa kohti organisaation
tavoitteita. Johtajuus toteutuu viestinténa ja vuorovaikutuksena (Mikkelson, Yourk & Arritola
2015, 350) ja johtamisviestinnén tuloksellisuus tulee 1dhinné nikyvéksi tyontekijoiden tydssa
ja se syntyy ja kehittyy johtajan ja tyontekijoiden vélisissd vuorovaikutustilanteissa (Mikkola
2020, 123, 129.) Vuorovaikutussuhteen toimimista kohtaamisessa voidaan tarkastella
esimerkiksi silld, toteutuuko vuorovaikutuksen jélkeen se toiminta, jota silld tavoiteltiin
(Spitzberg & Cupach 2002, 585). Keskityttdessd vuorovaikutusosaamiseen, ei ole
merkityksellistd jakaa johtamista ns. ihmisten johtamiseen (leadership) tai prosessien,
tehtivien tai asioiden johtamiseen (management) (Rouhiainen-Neunhduserer 2009, 21, 27—
28). Johtajan tehtévidn kuuluu mahdollistaa ja edistdd vuorovaikutusta, jolla sekéd edistetddn
ettd varmistetaan sekd suhde- ettd tehtivatason tavoitteiden saavuttaminen (Mikkola 2020,

129).

Johtajien vuorovaikutusosaamista tutkittaessa on jisennetty myos kolme vuorovaikutustyylid,
jotka ovat tyontekijoiden arvioimana koettu tehokkaiksi. Nama ovat vaikutelman jattava
viestintityyli (impression leaving communication style), huomaavainen viestintityyli
(attentive communication style) ja ystévillinen viestintétyyli (friendly communication style).
Nadissd vaikutelman jéttdva antaa johtajasta kuvan asiantuntevana ja itsevarmana, jonka
vuorovaikutuskéyttdytyminen on rauhallista ja viestii 1dhestyttavyyttd. Huomaavaista
viestintatyylid kdyttavit johtajat keskittyvdt huomion kiinnittdmiseen ja kiinnostuksen
osoittamiseen vuorovaikutuskumppania kohtaan. Tdma voi ilmetd esimerkiksi kysymysten
kysymisen taitona sekd tyotehtdvien yhteydessd, kuten kokouksissa, mutta myds muissa

sosiaalisissa tilanteissa. Ystdvéllinen viestintdtyyli ilmenee tyontekijoista vélittdmisend,
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ratkaisemassa tyontekijoiden kohtaamia ongelmia. Ystévillistd viestintityylid kayttavat
johtajat kuuntelevat, osoittavat arvostusta seka uskovat johtajien ja tyontekijoiden tasa-

arvoon. (Cherfan & Allen 2022, 134, 142.)

Niin tehtdva- kuin suhdetason vuorovaikutusosaaminen ilmenee seki kielellisesti ettd
nonverbaalisesti. Tdméan vuoksi on luonnollista, ettd myds nonverbaaliseen
vuorovaikutukseen kannattaa kiinnittdd huomiota, joka on tdrked osa johtajan
vuorovaikutusosaamista (Kudesia & Elfenbein 2013, 819). Kielellisesti viestimatta
jéattdminen saattaa joskus olla jopa kielellistd ilmaisua vahvempi viesti. Kdytdnnon
johtamisviestinnissé johtaja tekee esimerkiksi valintoja, mité tehdéén tai jitetddn tekemattd,
mitd sanotaan ddneen tai kirjoitetaan tai toisaalta jatetddn sanomatta ja kirjoittamatta.
Nonverbaalisesta vuorovaikutuskayttdytymisestd saatetaan tehdé tulkintoja herkemmin kuin
ddneen sanotusta. Néin voi olla esimerkiksi silloin, kun 1dhitydssé tehdédén toistuvasti toita
suljettujen ovien takana tai kokoukseen saavutaan aina myohéssé tai niistd lahdetddn kesken
pois. (Ruben & Gigliotti 2017, 25.) Johtajalle tirkeda on timén vuoksi esimerkiksi
nonverbaalisen vélittomyyden ilmaiseminen, koska vélittomyys viestii halukkuutta
vuorovaikutukseen (Mayor 2020, 3, 8). Tamén vuoksi johtajan ei kannata kategorisesti
esimerkiksi sulkeutua tydskenteleméén kiinni olevan oven taakse, vaan tydtehtidvien sen

mahdollistaessa, pitdd ovea auki.

3.4 Johtajan vuorovaikutusosaamisen kehittyminen

Viestinti- ja vuorovaikutusosaamisen kehittdminen ja vuorovaikutustaitojen oppiminen ovat
tarkeita kaikille tyontekijoille (Valo & Sivunen 2020, 203). Viestinti- ja
vuorovaikutusosaamisen ajatellaan olevan luonteeltaan opittavissa ja kehitettidvissd olevaa,
vaikkakin yksil6illd ymmaérretddnkin synnynndisesti olevan erilaisia ldhtdkohtia siihen.
Vuorovaikutusosaamisessa ei ole kyse jostain yksilon pysyvistd ominaisuuksista tai piirteistad
(Laajalahti 2014, 50, 239) ja osaamista kokonaisuutena voidaan kehittdd esimerkiksi

koulutuksilla (Spitzberg 2015, 256). Johtaja voi kehittdd omaa viestinté- ja



18

vuorovaikutusosaamistaan esimerkiksi osallistumalla johtamisviestinndn koulutuksiin.
Rouhiainen-Neunhédusererin (2009, 193) tutkimuksen mukaan koulutuksella voidaan lisita
johtajien tietoisuutta ja ymmarrystd johtamisviestinnistd, vuorovaikutustaitojen

kehittdmisesti ja vuorovaikutuskéytintdjen merkityksestd organisaatiossa.

Vuorovaikutusosaaminen koostuu tiedoista, taidoista ja asenteesta, jonka vuoksi myds
osaamisen kehittdmisessi tulisi huomioida kaikki ndma osa-alueet (Horila 2020, 175).
Rouhiainen-Neunhéusererin (2009, 142) tutkimus osoitti johtamisviestinnin koulutuksen
kehittdvén kaikkia néitd osa-alueita. Johtajat kokivat koulutuksen lisénneen tietoa esimerkiksi
tehokkaasta ja tarkoituksenmukaisesta viestinnésti ja vuorovaikutuksesta. Myods oman
vuorovaikutuskdyttdytymisen arviointiosaamisen koettiin kehittyneen samoin kuin kyvyn
soveltaa teoreettista tietoa kéytdnnon johtamistyohon. Koulutus muutti my0s asennetta
johtamisviestintdd kohtaan ja osaamisen kehittyminen ja soveltaminen tuli nikyvéksi

esimerkiksi organisaation muuttuneina vuorovaikutuskaytéinteita.

Koulutusten liséksi johtaja voi kehittdd vuorovaikutusosamaistaan itsendisesti lukemalla
teemaa koskettavaa kirjallisuutta, ammatillisia blogikirjoituksia tai kuuntelemalla esimerkiksi
aiheeseen liittyvid viestinnén ja vuorovaikutuksen asiantuntijoiden tuottamia podcasteja.
Vuorovaikutusosaaminen kehittyy myos vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Laajalahti
(2014, 50) kuvaa tdmén tapahtuvan esimerkiksi, kun yksilo reflektoi
vuorovaikutuskokemuksiaan. Néitd vuorovaikutuskokemuksia yksilot kerddvét ja kokevat
koko eldminsé ajan tydeldman liséksi esimerkiksi perheessd, ystdvyyssuhteissa tai
harrastuksissa. Oman vuorovaikutuskdyttdytymisen reflektointi on olennaista sille, ettéd

thmisten vélistd vuorovaikutusta voidaan parantaa (Mikkola & Valkonen 2020, 190).

Tyopaikan voi siis ajatella olevan johtajalle vuorovaikutusoppimisympéristond keskeinen.
Johtaja voi kehittdd osaamistaan esimerkiksi tyontekijoilta tai johtajakollegoilta saadun
palautteen perusteella. Hedman ja Valkonen (2013, 10) tuovat esille vuorovaikutusosaamisen
kehittdmisen koko tydyhteison yhteisend kehittdmisend. Vuorovaikutusosaamista voidaan
kehittdd esimerkiksi kdyden keskustelua siitd, millaista tydyhteison vuorovaikutus on.
Yhteiselld keskustelulla luodaan edellytyksid lisdtd kaikkien tydyhteison jdsenten taitoa

vahvistaa rakentavaa vuorovaikutusilmapiirid. Vuorovaikutusosaamisen kehittdmisen
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organisointia tulisi tehdd suunnitelmallisesti. Vuorovaikutusosaamista voidaan kehittdd myos
silloin, kun tydyhteisdssd koetaan vuorovaikutushaasteita. Hedman (2016, 85) tuo
johtoryhmien vuorovaikutukseen keskittyvéssa tutkimuksessaan esille, ettd vuorovaikutuksen

kehittdmiseksi olisi merkityksellistd késitelld haasteet yhdessa heti niiden ilmaantuessa.

Monet tydeldman viestintd- ja vuorovaikutustilanteet antavat mahdollisuuden vahvistaa
osaamista ja siksi johtajan on hyvé rohkaista keskusteluun sekd onnistuneiksi koetuista
vuorovaikutuskdytdnnoistd ettd myds niistd, jotka eivét ole tarkoituksenmukaisia tai ovat
jollain tapaa tehottomia (Horila 2020, 174—175). Rouhiainen-Neunhéusererin (2009, 134)
tutkimus toi esille, ettd johtajat itse arvioivat oppivansa tydeldmén vuorovaikutustilanteissa
jatkuvasti. Formaalin koulutuksen ja ty6eldmaéssd opitun vilille ei johtajien mukaan ollut

helppo jésentdi tarkkaa rajaa.

3.5 Paatinto

Tyo6eldméssa vuorovaikutussuhteiden rakentaminen ja ylldpitdminen on merkityksellist4, jotta
tyotd voidaan tehdd yhdessé kohti yhteisesti asetettuja tavoitteita. Johtaminen ei tapahdu
tyhjidssd, vaan suhteessa toisiin ihmisiin. Ndiden suhteiden rakentumiseen ja tukemiseen
johtaja tarvitsee vuorovaikutusosaamista. Vuorovaikutusosaaminen voidaan mééritella
koostuvaksi tiedosta, taidosta ja motivaatiosta, joka ilmenee tilanteeseen sopivana ja
tarkoituksenmukaisena vuorovaikutuskiyttdytymisena (Spitzberg 2013, 126, 130).
Vuorovaikutusosaaminen on kokonaisuus. Esimerkiksi johtajan vuorovaikutukseen liittyvélla
tiedolla ei yksin ole oleellista merkitystd, mikéli johtaja ei ole motivoitunut kdyttiméén ja
soveltamaan sitd kdytannon johtamisessa, my0s tilanteissa, jotka ovat syysté tai toisesta

haastavia (Rouhiainen-Neunhauserer 2009, 34, 193).

Cherfan ja Allenin (2022, 142) tutkimus toi esille, ettd johtajan osoittama kiinnostus
tyontekijoitd kohtaan ja kuunteleva johtaminen nihtiin vuorovaikutustavoiksi, jotka koettiin
tehokkaiksi. Johtajan kannattaa néin ollen my0s vahvistaa nonverbaalisen vélittdémyyden

osoittamisen taitoa. Se on myds tapa ilmaista halukkuutta vuorovaikutukseen (Burgoon &
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Bacue 2003, 196, 202). Kuunteleva johtaminen on myds eettistd vuorovaikutusta, koska se
antaa vuorovaikutuskumppanille mahdollisuuden tulla kuulluksi ja ilmaista oman mielipiteen.
Kuten ystdvéllinen vuorovaikutustyyli havainnollisti (Cherfan & Allenin 2022, 142) toisen
kohteleminen tasa-arvoisena vuorovaikutuskumppanina on hyva ldhtokohta johtamiseen.
Voidaan siis ajatella, ettd johtajan kannattaa vahvistaa kiinnostuksen osoittamista
tyontekijdén persoonana seké vahvistaa sellaista vuorovaikutuskayttdytymisti, joka ilmenee

levollisuutena ja vilittdmyytena ja jolla johtaja viestii tyontekijoille saavutettavuutta.

Vuorovaikutusosaaminen ei siis ole sattumanvaraista, vaan tietoon perustuvaa toimintaa, joka
tulee esiin strategisena osaamisena, jota henkild pystyy eri tilanteissa hyddyntamaéin
tarkoituksenmukaisella tavalla (Backlund & Morreale 2015, 23-24). Johtaja voi kehittd4 téta
osaamista esimerkiksi kouluttautumalla ja autenttisissa tyoeldméan vuorovaikutustilanteissa
reflektoimalla omaa vuorovaikutuskayttdytymistddn ja kysymailld palautetta.
Vuorovaikutusetiikan kriteerin pohjalta kannattaa aina pohtia sitd, minkélaisia vaikutuksia
omalla vuorovaikutuskayttdytymiselld on ja vaarantaako tai vahvistaako se

vuorovaikutussuhteessa rakentuvaa luottamuksen kokemusta.
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4 JOHTAMISVIESTINTA JA
VUOROVAIKUTUSOSAAMINEN HYBRIDITYOSSA

4.1 Johdanto

Tédmin esseetyyppisen kirjoitelman tavoitteena on kuvata ja luoda ymmarrysta siité,
millainen vuorovaikutusymparistd hybridityd johtamisviestinndn ndkokulmasta on ja
millaisia vuorovaikutustaitoja johtaja hybridityon ympéristossd johtaessaan tarvitsee. Tassé
luvussa tarkastellaan johtamisviestintdd ja vuorovaikutusosaamista hybriditydssd. Luvussa
kasitelladn koettua tydpaikkaa, rajojen hallintaa, nykytilan arviota johtamisviestinnin

kehittdmiseksi sekd johtajan vuorovaikutustaitoja teknologiavélitteisessd ymparistossa.

Tyo6eldmén muuttuva luonne haastaa johtajaa kehittiméén vuorovaikutusosaamista jatkuvasti.
Suuri muutos suomalaisessa asiantuntijatydssi tapahtui kevailla 2020, jolloin koronan vuoksi
siirryttiin tydskentelemddn etitdihin teknologiavilitteisesti huomattavasti aiempaa enemman.
Etaty6hon siirryttiin koronapandemian aikana ldhes kaikissa niisséd asiantuntijatehtivissa,
joissa se oli tyon luonteen puolesta mahdollista (Selander, Alasoini & Hakonen 2022, 3).

Van Zoonen ym. (2021, 16) toteavat, ettid todennikoisesti myos tulevaisuudessa tullaan
tarvitsemaan joustavuutta tyon tekemisen tavoissa ja paikoissa. Muutos tyon tekemisen
tavoissa on jo jatkunut monissa organisaatioissa niiden siirtyessa etitydsta hybridityohon.
Téssi kirjoitelmassa hybridityd méairitellddan koetun tyOpaikan kisitteelld. Koetussa
tyopaikassa tyOpaikka perustuu ihmisten vélisiin suhteisiin fyysisen tilan sijaan (Valo &
Mikkola 2020, 3—4). Tama tarkoittaa johtamisviestinnén kannalta keskittymista erityisesti
thmisten vélisten vuorovaikutussuhteiden tukemiseen (Mikkola 2020a, 123). Asiantuntijatyo,

jota johtaja johtaa, pohjautuu pitkélti ihmisten vilisissd suhteissa tapahtuvaan toimintaan.

Hybridity0 tuo johtajalle johtamisviestinnén ja vuorovaikutusosaamisen nikokulmasta
uudenlaisen haasteen tai ainakin moninaisemman vuorovaikutusympariston pelkkaan I&hi- ja
etdty6hon verrattuna, koska hybriditydssé tyontekijoitd voi tyoskennelld samanaikaisesti sekd

lahityOssé ettd teknologiavilitteisesti. Tarkasteltavaksi nousee tdlloin myds kysymys rajojen
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hallinnasta, silld teknologia mahdollistaa paljon, mutta se voi myo0s lisété painetta olla
tavoitettavissa aina (Leonardi, Treem & Jackson 2010, 85) sekd hamartda tyon ja vapaa-ajan
rajoja (Sivunen & Laitinen 2020, 50). Hybriditydssé oleellista onkin sopia uusista
vuorovaikutuskéytinteisti. Johtajan vuorovaikutusosaamiseen kuuluu esimerkiksi sen
arviointi, milloin vuorovaikutustilanteessa on parempi tavata fyysisesti kasvokkain ja milloin

voidaan toimia teknologiavalitteisesti (Van Wart ym. 2019, 83, 85).

4.2 Koettu tyopaikka perustuu vuorovaikutussuhteisiin

Johtamisviestintéa tarkastellaan tdssé kirjoitelmassa johtajan ja tyontekijoiden
vuorovaikutussuhteessa ilmi tulevana vuorovaikutusosaamisena, joka ilmenee
tarkoituksenmukaisena tilanteeseen sopivana vuorovaikutuksena johtajan ja tyontekijoiden
vilisissd suhteissa hybridityon vuorovaikutusympéristdssi. Johtaja ei voi tydssiin olla
viestimittd ja olematta vuorovaikutuksessa, silld johtaminen ei tapahdu tyhjiossd, vaan aina
suhteessa muihin ihmisiin (Ruben & Gigliotti 2017, 25-26). Johtamisviestinnin voidaankin
nihdi olevan luonteeltaan vuorovaikutussuhteisiin liittyvia eli relationaalista (Mikkola
2020a, 123; Rouhiainen-Neunhduserer 2009, 27). Koska hybridityossa keskidssi ovat
vuorovaikutussuhteet, mééritellddn hybridityo tissé kirjoitelmassa kasitteellisesti koettuna

tyopaikkana.

Koetussa tyopaikassa (experienced workplace) tyopaikkaa ei endd madrita fyysinen tila tai
tyOpaikan sijainti, vaan ihmisten viliset suhteet. Viestinnin keskeinen painopiste on
tyopaikan jasenten vilisissd ihmissuhteissa ja heiddn vililldén tapahtuvassa
vuorovaikutuksessa. Yhteys toisiin luodaan interpersonaalisissa eli ihmisten vélisissi
vuorovaikutussuhteissa. Vuorovaikutuksella rakennetaan ja ylldpidetdin suhteita ja luodaan
tunnetta kuulumisesta tyopaikan sosiaaliseen verkostoon riippumatta siitd, missa tyotd
fyysisesti tehddén. Koettu tyopaikka voi siis yhtd hyvin olla seki fyysinen ettd virtuaalinen ja
hybriditydssd ndiden sekoitus. Tyotd voidaan tehdi itsendisesti tai erilaisissa tiimeissé joko
kasvotusten tai teknologiavilitteisesti tai niin, ettd osa tyontekijoista osallistuu kokoukseen
tai muuhun yhteiseen tyoskentelyyn yhteisesti fyysisesté tilasta kdsin ja osa

teknologiavilitteisesti. Tydpaikka voidaan ndin méaéritelld ryhménd ihmisid, jotka jakavat



27

samat tavoitteet, ovat riippuvaisia toisistaan ja tekevit yhteistyotd saavuttaakseen yhdessa

madritellyt tavoitteet. (Valo & Mikkola 2020, 3—4.)

Verkostot kdsitetddn usein oman tyopaikan ulkopuolisiksi yhteistydverkostoiksi. Johtajille
tallaiset verkostot ovat usein olennainen osa tyotd. Koetun tydpaikan kisite voi laajentaa
verkostot koskemaan tydyhteisod, joka on verkosto vuorovaikutussuhteita. Timéa on keskeista
hybridityossa, silld asiantuntijatyd pohjautuu paljolti interpersonaalisissa suhteissa tehtdviin
yhteistyohon, joka toteutuu seké kasvokkain ettd teknologiavilitteisesti (Valo & Sivunen
2020, 193, 198). Ihmisten véliset vuorovaikutussuhteet ovat tyopaikan peruselementti ja
asianmukaiset vuorovaikutuskiyténteet ovat toimivan tydpaikan kannalta vélttimattomia

(Mikkola & Valkonen 2020, 190).

Johtamisviestinndn ndkokulmasta hybridityd on monimuotoinen vuorovaikutusymparisto.
Moninaisuutta kuvastaa se, ettd tyotehtdvid voidaan tehdd samanaikaisesti yhteisessa
fyysisessa tilassa ja etdnd (esimerkiksi palaverit) tai eriaikaisesti samassa tilassa
(henkilokohtaiset tyotehtévait) tai eriaikaisesti eténd (esimerkiksi yhteiset, mutta luonteeltaan
asynkroniset tehtdvit). Vaikka ldhityo ei teknologian kehittymisen vuoksi ole endd samalla
tavalla valttdmitonta kuin se aiemmin on ollut, tarvitsevat ihmiset kuitenkin yhteytta toisiinsa
ja yhdessé tekemistd. Johtajan vuorovaikutusosaamista on ohjata tyoyhteisd pohtimaan
sellaisia vuorovaikutuskéytédnteitd hybridityossa, jotka tukevat tyGpaikan
vuorovaikutussuhteiden muodostumista, rakentavat luottamusta seki tukevat tyotehtdvien

tekemistd ja organisaation tavoitteiden saavuttamista.

4.3 Tuen osoittaminen ja luottamuksen vahvistaminen

Johtamisviestinti ja vuorovaikutus hybriditydssd tuo johtajalle pohdittavaksi, kuinka
vuorovaikutussuhteiden muodostumista voidaan tukea asiantuntijatydssé, jossa tyontekijét
tyoskentelevit sekd ldhityossa ettd teknologiavilitteisesti. Asiantuntijatyolld tarkoitetaan tdssa
kirjoitelmassa tyotd, jota voidaan tehda itsendisesti paikasta riippumattomasti, mutta samalla
tyohon liittyy riippuvuus toisista ihmisisté, joka toteutuu vuorovaikutussuhteissa. Koska

hybridity0ssa toimitaan niin keskeisesti teknologiavilitteisesti ja kohtaamisia saattaa olla
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vihemmén kuin mihin 1dhity0ssé on totuttu, voidaan hybridityon vuorovaikutusympéristossa
johtajan vuorovaikutusosaamisessa erityisen tirkedné pitdd supportiivisuutta eli tukea-

antavaa vuorovaikutusta, luottamuksen vahvistamista seka aktiivista palautteen antamista.

Hybriditydssé yhteyttd rakennetaan ja ylldpidetddn viestintdteknologian vélitykselld miti
moninaisimmilla digitaalisilla alustoilla silloin, kun tyontekijét eivét ole fyysisesti samassa
paikassa (Kilpi 2016, 15). Johtajalta tima vaatii halukkuutta johtaa ty0yhteisd pohtimaan siti,
mitkd ovat ne digitaaliset alustat, jotka palvelevat vuorovaikutussuhteiden ylldpitoa, tyon
tekemistd ja tavoitteiden saavuttamista parhaiten. Mikili mahdollista, kannattaa
teknologiavilitteisesti tyoskenneltiessd ottaa kiyttdon teknologia, joka on helppokiyttdinen
ja kayttdjille jo ennestddn tuttu (Siitonen & Aira 2020, 106). Valo ja Sivunen (2020, 203)
tuovat esille, ettd vuorovaikutusprosessien kehittiminen uusissa digitaalisissa ymparistoissa
edellyttdd vuorovaikutukseen liittyvien tietojen ja taitojen kehittdmistd sekd muutoksia

asenteissa niin johtajalta kuin koko tydyhteisolta.

Vuorovaikutussuhteet perustuvat luottamukseen ja vuorovaikutus on edellytys luottamuksen
syntymiselle seké kollegoiden kesken ettd johtajan ja tyontekijoiden vilille. Luottamus
rakennetaan ja sitd ylldpidetddn yksiloiden vélisissd suhteissa (Cheng ym. 2016, 269).
Luottamus on myds perusta yhteistyolle. Cheng ym. (2016, 267) sanoittavat luottamuksen
avaintekijiksi yhteiselle tyoskentelylle, koska luottamus on edellytys sille, ettd tietoa jaetaan.
Ilman tiedon jakamista taas on haastava paistd yhteisiin tyolle asetettuihin tavoitteisiin.
Johtajalle merkittavéa on sen tiedostaminen, ettd hybriditydssi luottamusta kannattaa
rakentaa tietoisesti, silld van Zoonen ym. (2021, 14) tuovat esille, ettd 1dhity0ssé rakennettu
luottamus ei automaattisesti siirry teknologiavilitteiseen ymparistoon. Jos tuki ja sosiaaliset
suhteet puuttuvat, tyontekijat voivat kokea tyytyméttomyyttd ja tuntea olevansa vahemmén
tehokkaita etdnd kuin lahityossd tyoskennellessdin (van Zoonen ym. 2021, 12). Van Wart
ym. (2019, 89) tuovat esille, ettd jos johtaja teknologiavilitteisesti tydskenneltdessd ei
tietoisesti tue tyontekijoitd, voivat tyontekijat kokea yksindisyyttd, eristdytyneisyytté ja
tyotehtivien tavoitteet voivat himértyd. Tamén vuoksi hybridity6td johdettaessa myos
epamuodollista vuorovaikutusta on merkityksellistd mahdollistaa, koska silld luodaan yhteista

tyokulttuuria ja tervettd organisaatioilmapiirid.
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Johtamisviestinnéssd hybriditydympéristossd on hyvé tunnistaa my0s se, ettd
vuorovaikutuksen vilttdminen saattaa olla teknologiavilitteisesti tyoskenneltidessd helpompaa
kuin kohdattaessa kasvokkain (Siitonen & Aira 2020, 101). Tdméa voi konkreettisesti ilmeta
esimerkiksi niin, ettd samanaikaistydskentelyssd kamerat ja mikrofonit ovat kiinni niilla
henkil6illd, jotka ovat ldsnd teknologian vilitykselld. Koronan aiheuttama siirtyma
teknologiavilitteiseen tyOskentelyyn on tuonut monelle asiantuntijatyotd tekeville tutuksi
ndytolla ndkyviat nimikirjaimet ihmisten kasvojen sijaan. Tdmén vuoksi on tirkedd ilmaista
sanallisesti aktiivisen vuorovaikutuksen merkitys yhteistydlle ja tavoitteiden saavuttamiselle.
Johtajien tulisi myos tiedostaa aktiivisen ja tukea-antavan eli supportiivisen

vuorovaikutuksen merkitys. (Siitonen & Aira 2020, 106.)

Hybridityon vuorovaikutusympéristdssd supportiivinen vuorovaikutusosaaminen on johtajalle
tarkedd esimerkiksi siksi, ettd supportiivinen viestintd vahvistaa tydmotivaatiota, sitoutumista
tyohon sekd lisda tyotyytyvaisyyttd. Supportiivinen vuorovaikutus ilmenee esimerkiksi
kuuntelemisena. (Mikkola 2020b, 149.) Supportiivinen vuorovaikutus ei vélttimaéttd aina ole
helppoa kasvokkain tapahtuvissa kohtaamisissa. Teknologiavilitteisesti toimittaessa sen on
todettu olevan vield haastavampaa. Erityisesti silloin, kun johtajalla ei ole vahvaa yhteista
kasvokkaisen vuorovaikutuksen historiaa tyontekijoiden kanssa, on vuorovaikutussuhteisiin
keskittyminen teknologiavilitteisesti toimittaessa erittdin merkityksellistd. Kaikessa
viestinndssi ja vuorovaikutuksessa thmisten véliset suhteet muodostavat sen perustan ja
ympdriston, jossa tyontekijit yksittdisid viesteja tulkitsevat ja toisaalta tekevit pdédtoksen
siitd, kuinka he sen perusteella toimivat. (Ruben & Gigliotti 2017, 26.) Tyontekijoiden
sopeutumista etityOskentelyyn helpottaa tuen osoittamisen lisdksi tyon itsendisyys ja
tyotehtivien selkeys. Selkedt tavoitteet tyolle auttavat suoriutumaan tehokkaasti tehtavista.
Samalla kaivataan kuitenkin palautetta, sosiaalisia kontakteja ja luottamusta esihenkil6on ja
kollegoihin. Jos tdllaiset elementit puuttuvat, tyontekijét saattavat kokea eristiytyneisyytti,

joka haittaa sopeutumista etéind tyoskentelyyn. (Van Zoonen ym. 2021, 14.)
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4.4 Rajojen hallinta hybridityon vuorovaikutusymparistossi

Kuten aiemmin kuvattu, hybriditydssé osa tydskentelystéd tehdddn teknologiavilitteisesti.
Teknologiaa saatetaan joskus syyttdé tydyhteison vuorovaikutuksen haasteista. Moninainen
teknologia tulisi kuitenkin ymmartda mahdollistajana, silld sen kautta paastaan kasiksi
yhteiseen tietoon ja voidaan olla vuorovaikutuksessa tyokavereiden kanssa riippumatta
paikasta tai ajasta (ks. esim. Sivunen 2017, 56). Laitinen (2020, 69) kuvaa
vuorovaikutusteknologian tyhjéksi tilaksi, jonka tydyhteison jisenet tayttavat. Yksilot
(johtajat ja jokainen tyOntekijd) vastaavat siitd, minkélaisella vuorovaikutuksella tilaa
taytetddn, eli millaiselle tyOyhteison vuorovaikutukselle teknologia alustana toimii. Odotukset
ja kokemukset vuorovaikutusteknologian kaytostd vaihtelevat yksiloittdin. Myos
organisaatiotasolta asetetaan toiveita, odotuksia ja tavoitteita kaytolle. Ndiden eri odotusten,
sekd yksilollisten ettd organisaatiotason, huomioimisella voidaan edistda sité, ettd
vuorovaikutusteknologiaa hyddynnetddn tarkoituksenmukaisesti yhteisessi

vuorovaikutuksessa. (Laitinen 2020, 69.)

Teknologiavilitteiseen tydskentelyyn sopeutumisen kriittisiksi indikaattoreiksi on mainittu
esimerkiksi tyytyviisyyttd, sitoutumista, tuottavuutta ja kykya tasapainoon tyon ja muun
eldmén yhteensovittamisessa (van Zoonen ym. 2021, 2). Rajojen hallinnalla haetaankin
tasapainoa tyon ja muun elimén yhteensovittamiseksi, koska vaikka teknologia mahdollistaa
vuorovaikutuksen ja yhteisen tydskentelyn, se voi my0s lisdta painetta olla tavoitettavissa
aina (Leonardi, Treem & Jackson 2010, 85) sekd hamértdd tyon ja vapaa-ajan rajoja (Sivunen
& Laitinen 2020, 50). Rajojen hdmértyminen voi myds luoda illuusion jatkuvasta

tavoitettavuudesta (continual connectivity) (Mazmanianin, Orlikowski & Yates 2013, 1343).

Vaikka tyon ja perheen rajateoria (work/family border theory) (Clark 2002) ei varsinaisesti
tarkastele teknologiavilitteistd viestintdd, on teknologian kehittyminen ja nyt hybriditydhon
siirtyminen tuonut rajojen pohtimisen entistd merkityksellisemmaksi. Kéytannosséd hybridityo
johtajan vuorovaikutusympéristond tuo vaistimattd pohdittavaksi sen, kuinka paljon johtajan
on ymmarrettdva siitd, miten tyon tekeminen kotoa késin vaikuttaa tyontekijoiden

tyoskentelyyn. Clarkin (2002, 27) mukaan sdénnollisen vuorovaikutuksen on todettu lisddvéin
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ymmaérrystd tyohon ja perhe-eldméén liittyvistd rajanylitystilanteista, joita tyOntekijét

kokevat. Télld on merkitysti tyontekijoiden hyvinvoinnille ja tydssd suoriutumiselle.

Ihmiset kaipaavat tasapainoa tyon ja muun eldmén vilille, silld se tukee sekd yksilon omaa
ettd hinen laheistensd hyvinvointia. Johtajalle on merkityksellisté olla kiinnostunut siité, ettd
hybridityon vuorovaikutuskdytannot tukevat tyontekijén jaksamista ja tyon ja muun eldmin
yhteensovittamista, koska tyon ja muun eldmin yhteensovittamisen onnistuminen edesauttaa
sopeutumista teknologiavélitteiseen tyoskentelyyn (van Zoonen ym. 2021, 2). Tyohon
liittyvdn teknologian kiyttd tydajan ulkopuolella voi my6s vahvistaa identifioitumista
organisaatioon. Esimerkiksi van Zoonen, Sivusen ja Ricen (2020, 385) tutkimus osoitti, ettd
dlypuhelimen kaytto tydajan ulkopuolella oli merkittavésti yhteydesséd organisaatioon
identifioitumisessa. Keskeisti on kuitenkin johtajan ja tyontekijan vuorovaikutus, jossa
rakennetaan yhteisymmarrystd tyon ja perhe-elimén yhteensovittamisesta, koska se voi auttaa
viahentdmédén konflikteja, joita teknologian kdyttd mahdollisesti tydajan ulkopuolella

aiheuttaa (van Zoonen, Sivunen & Rice 2020, 386).

Hybridityon johtamista voi haastaa se, ettd kokemus tasapainosta on kuitenkin aina

yksilollinen. Clark (2002, 24) médrittelee tasapainon seuraavasti:

Balance is attained when a person feels comfortable with the way they have allocated their time and

energy, and integrated and separated their responsibilities at work and at home.

Keskeistd on siis yksilon tunne siitd, ettd tyohon ja vapaa-aikaan kohdennettu aika ja vastuut
niin tydssd kuin kotona ovat tasapainossa (Clark 2002, 24). Tdméan vuoksi voidaankin
ajatella, ettd johtajan on hybriditydssd merkityksellistd johdattaa tyoyhteiso
merkitysneuvotteluihin, joissa ty0on ja vapaa-ajan rajoista keskustellaan. Keskustelua
kannattaa kdydd my0s esimerkiksi tavoitettavissa olemisesta. Johtajan
vuorovaikutusosaamiseen kuuluu siitd huolehtiminen, ettd tydssd kiytettdvéin teknologian ei
anneta kuormittaa ja vaikuttaa tyontekijoiden eldmaién liiallisesti (Van Wart 2019, 93). Koska
teknologia mahdollistaa helpon paddsyn ty6hon liittyviin aineistoihin misté vain, Sivunen ja
Laitinen (2020, 50-51) ehdottavat, ettd keskusteluissa olisi hyvé sopia teknologiavilitteisen
ympériston hallinnoimiseksi siitd, milloin tavoitettavissa tulee olla, milld tavoin ja miti

kdyttden yhteyttd otetaan. Rajojen hallinnan ndkdkulmasta johtajan on hyva selkedsti
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sanoittaa myo0s se, milloin tavoitettavissa ei tarvitse olla. Koronapandemia on osoittanut, etté
tyon ja muun eldméin rajat himartyvit hyvin helposti (Leppdkumpu & Sivunen 2021,16).
Jotta johtaja kykenee ohjaamaan organisaation hybridityohon, jossa toteutuvat tyytyvaisyys,
sitoutuminen, tuottavuus ja tasapaino tyon ja muun eldmin vililla, tarvitaan kisitysta
organisaation sekd olemassa olevista ldhityon ettd teknologiavilitteisen tydskentelyn
kaytinteistd. Nama kéytdnteet tulevat nékyvéksi esimerkiksi interpersonaalisissa suhteissa,

tiimipalavereissa tai muissa ryhmatyoskentelytilanteissa (Siitonen & Aira 2020, 105).

4.5 Nykytilan arvio johtamisviestinnin kehittamisessi

Keskeinen johtamistoiminto on analysoida tydpaikan viestintd- ja vuorovaikutuskéytintd;a,
jotta tarkoituksenmukaisia kdytint6ja voidaan tietoisesti vahvistaa ja mahdollisesti
epatarkoituksenmukaisia purkaa. Ndin ollen ratkaisevaa johtamisviestinnéssa olisi tunnistaa
niitd rakenteita, joita tulisi vahvistaa. Kdytdnndssi timéd onnistuu vuorovaikutuksessa.
Olemassa olevien johtamisviestinnin ja vuorovaikutuskdytinteiden arvioiminen on

viistdmatontd onnistuneessa johtamisessa. (Mikkola 2020a, 129-130.)

Nykytilaa voidaan arvioida esimerkiksi tarkastelemalla sitd, ketkd ovat vuorovaikutuksessa
toistensa kanssa, kuinka usein ndin tapahtuu ja mité vélineiti tai alustoja kdytetdan. Nykytilan
arvioinnissa on hyvé arvioida myds vuorovaikutusaktiivisuutta ja sitd, kuinka usein tavataan
kasvokkain. Vuorovaikutusaktiivisuutta tarkasteltaessa johtaja voi havainnoida sitd, onko osa
tyontekijoistd vetdytyvampid kuin toiset. Mikéli ndin on, niin toiminnan kehittdmiseksi on
havainnoitava, ilmeneekd passiivisuus seki ldsndolotydssé ettd teknologiavilitteisesti
tyoskenneltdessd. Passiivisuus voi johtua esimerkiksi epdvarmuudesta teknologian kiytossa
tai toisaalta organisaation viestintdkulttuurista. (Siitonen & Aira 2020, 105.) Nykytilan
kartoittamisessa ja hybriditydskentelyn kehittdmisessd auttaa myds niin sanottu
teknologiapuhe. Teknologiapuheella tarkoitetaan keskustelua, joka tuo ndkyviksi erilaisia
merkityksid, joita yksilot teknologialle antavat. Teknologiaa enemmén vuorovaikutukseen
ndyttddkin vaikuttavan muut tekijat, kuten esimerkiksi aiemmat kokemukset ja kisitykset
teknologiasta, vuorovaikutustavat sekd organisaation olemassa olevat kdytanteet ja normit.

(Laitinen 2020, 69, 72.)
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Johtajan kannattaa rohkaista tyontekijoitd keskustelemaan teknologiaan liittyvistd
epavarmuuden tunteista ja odotuksista, koska Laitisen (2020, 72) mukaan keskustelu auttaa
yhteisen ymmarryksen luomisessa ja tuo esille kenties piilevidkin teknologialle annettuja
merkityksid. Nditd merkitysneuvotteluita on hyvé kéyda teknologiavalitteisesti
tyoskenneltdesséd sadnnollisesti. Nykytilan arviointi on tydkalu, jolla voidaan ohjata
organisaatiota nykyisten kiyténteiden kehittdmiseen tai toisaalta kokonaan uusien luomiseen
(Siitonen & Aira 2020, 105). Hybridity6hon siirtyminen on muutos, jolloin
johtamisviestinnén ja vuorovaikutuksen onnistumista kannattaa nykytilan arvioimisen

jélkeenkin mitata saannollisesti.

4.6 Teknologiavilitteinen vuorovaikutusosaaminen

Johtajan on merkityksellistd kehittdd omaa viestintd- ja vuorovaikutusosaamistaan
hybridity6hon sopivaksi esimerkiksi siksi, ettd hybridityo ei ole ohimenevé ilmid. Késitysti
hybridityon pysyvyydesté tukee se, ettd korona on muuttanut laajasti ymmarrysté siitd, miten,
missd ja milloin, asiantuntijaty6td tehddén. Van Zoonen ym. (2021, 16) toteavat, etti on
todennékoistd, ettd myds tulevaisuudessa niin korona, mahdolliset uudet pandemiat tai muut
poikkeukselliset tapahtumat kuten esimerkiksi luonnonmullistukset ja sodat, tulevat
vaatimaan sekd organisaatio- ettd yksilotasolla joustavuutta tyon tekemisen tavoissa ja

paikoissa.

Hybriditydssé johtajan on huomioitava samanaikastyoskentelyssd sekd samassa fyysisessd
tilassa olevat henkil6t ettd muualla tydskentelevit, jotta eripaikkaisuus ei luo esteitd yhteiselle
vuorovaikutukselle. Samalla on muistettava viestid asioista niin, ettd eriaikaistyoskentelyssa
tarpeellisen tiedon saavat sekd 14hity0ssa ettd muualla tyoskenteleviit.
Vuorovaikutusteknologia mahdollistaa timén, silld vuorovaikutusteknologia on
asiantuntijaty6ta tekeville tila, jossa voidaan tiedon jakamisen liséksi yllapitaa
vuorovaikutussuhteita ja ilmaista tunteita (Laitinen 2020, 5). Laitinen (2020, 74) korostaakin,
ettd merkitysneuvottelut vuorovaikutusteknologian kdytostd vuorovaikutuksessa auttavat
siind, ettd yhteinen ymmairrys voidaan saavuttaa teknologialle annettavista merkityksista.

Samalla se auttaa tydyhteison jasenid hyvaksyméén erilaiset tarpeet, joita
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vuorovaikutusteknologialle asetetaan. Yhteinen keskustelu avaa ymmarrystd eduista, jota

vuorovaikutusteknologia vuorovaikutukseen tydyhteison arjessa tuo.

Kéaytinnossd merkitysneuvotteluissa on hyvé sopia vuorovaikutuskdytannoistd hybridityohon.
Tama tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd johtaja johtaa tyOoyhteison keskusteluun olemassa
olevista kdyténteistd, jonka pohjalta voidaan sopia uusia. Nykyisten johtamisviestinnén ja
vuorovaikutuskédyténteiden arvioiminen on vilttdméatontd onnistuneessa johtamisessa.
(Mikkola 2020a, 129—-130), vasta timén jélkeen voidaan sopia uusista. Yhteinen keskustelu
voi konkretisoitua yhdessé sovituiksi toimintavoiksi. Tydyhteisdssd voidaan sopia
esimerkiksi siitd, ettd kaikkia koskettavat asiat viestitdén sovitun Teams-tiimin tietyssi
kanavassa tai muussa vastaavassa, joka tyoyhteisolld on kiytossd. Teams-tiimin kanavat
mahdollistavat myds vuorovaikutuksen, jolloin yhteisestd asiasta voidaan keskustella

riippumatta siitd, missé tyoté fyysisesti tehdain.

Hybriditydssé keskeistd on teknologiavilitteisyys. Teknologiavilitteiseen
vuorovaikutusosaamiseen on tdrkedi kiinnittdd huomiota (Laitinen 2020, 74). Spitzberg
(2006) on tutkinut vuorovaikutusosaamista teknologiavélitteisessd vuorovaikutuksessa.
Vuorovaikutusosaaminen voidaan jakaa tietoon, taitoon ja motivaatioon. Tiedolla tarkoitetaan
kognitiivisia ominaisuuksia, esimerkiksi kykyd ymmirtdd ja suunnitella.
Teknologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa osaamisen tulisi koostua seké teknologiaan
liittyvésta ettd viestintddn ja vuorovaikutukseen liittyvésta tiedosta. Tieto ei kuitenkaan yksin
riitd, silld henkilon tulee olla myds motivoitunut kiyttdmédn tietoa viestinté- ja
vuorovaikutustilanteissa. Teknologiavilitteisessd vuorovaikutusosaamisessa motivaatiota voi
kuvastaa esimerkiksi halu ottaa uutta vuorovaikutusteknologiaa kiyttoon tai myonteinen
asennoituminen teknologiaa kohtaan, jotta vuorovaikutus mahdollistuu.
Vuorovaikutusosaaminen ilmenee tehokkaana ja tarkoituksenmukaisena vuorovaikutuksena

teknologiavilitteisessd kontekstissa. (Spitzberg 2006, 638—641, 649.)

Vuorovaikutustaidot taas ilmenevit toistettavina vuorovaikutuskiyttdytymisen taitoina ja
rutiineina (Spitzberg 2006, 638). Spitzberg ja Cupach (2002, 586—-587) ovat tunnistaneet
vuorovaikutusosaamisen tutkimuskirjallisuudesta yli sata vuorovaikutustaitoa. Spitzbergin

(2006, 638) teknologiavilitteisen vuorovaikutusosaamisen mallin alustavaa kehittdmista
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koskettavassa tutkimuksessa (Preliminary development of a model and measure of computer-
mediated communication (CMC) competence) teknologiavilitteisten vuorovaikutustaitojen
ryhmittely perustuu aiempiin tutkimuksiin vuorovaikutustaitojen ryhmittelysta (ks. esim.
Spitzberg, Brookshire & Brunner 1990, 138, 147; Spitzberg & Cupach 2002, 587) ja on
teknologiavilitteisen vuorovaikutusosaamisen mallissa my0s seuraava: tarkkaavaisuus
(attentiveness), levollisuus (composure), koordinointitaidot (coordination) ja ilmaisemisen

taito (expressiveness). (Spitzberg 2006, 642—643, 649.)

Tarkkaavaisuutta teknologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa voidaan osoittaa esimerkiksi
ottamalla huomioon omissa viestisisélldissd muiden jo omissa viesteissdén esille tuomat asiat,
varmistumalla viestisiséltdjen tarkoituksenmukaisuudesta, kysymélla
vuorovaikutustilanteeseen sopivia kysymyksid sopivissa kohdin, osoittamalla tukea ja
olemalla kohtelias. Levollisuudella viltetddan epavarmuuden ilmentdmistd. Levollisuus voi
ilmeti tyyneytend ja itsevarmuutena sekd teknologiavilitteisessd kirjallisessa viestinndssé ettd
vuorovaikutuksessa, joka tapahtuu esimerkiksi kameroiden vélitykselld. Koordinaatiotaidot
ilmenevit esimerkiksi vuorovaikutustilanteiden hallinta- ja johtamistaitoina kuten osaamisena
paattad keskustelu tarkoituksenmukaisesti. Sen lisdksi teknologiaviélitteisessd viestinndssa
taito voi ndkyéd esimerkiksi tarkoituksenmukaisessa reagointinopeudessa toisten viesteihin ja
omien viestien asianmukaisessa sisdllossd. [lmaisemisen taitoa voi teknologiavilitteisessa
vuorovaikutuksessa osoittaa esimerkiksi kdyttamalld hymidita tai parakielelld. (Spitzberg

2006, 642-643.)

Hybriditydssé johtaja johtaa vdistdméttd my0s etini. Etdjohtaminen (e-leadership) voidaan
madritelld teknologian vilitykselld toteutettavaksi vaikuttamiseksi, joka voi saada aikaan
muutoksia asenteissa, ajattelussa, kdyttdytymisessd ja tunteissa. Samaan aikaan etdjohtaminen
on myds muussa kuin teknologiavilitteisessd ympdristossd tapahtuvaa viestintii ja
vuorovaikutusta. Etdjohtajan vuorovaikutusosaamiseen kuuluu sen arviointi, milloin
vuorovaikutustilanteessa on parempi tavata fyysisesti kasvokkain ja milloin voidaan toimia
teknologiavilitteisesti. Hybridity0ssd johdettaessa johtajan vuorovaikutusosaamisen tulee
ndkyviksi yhdistimalld sekd teknologiavilitteista ettd fyysisesti samassa tilassa tapahtuvaa
vuorovaikutusta. (Van Wart ym. 2019, 83, 85.) Van Wart ym. (2019, 92-93) kuvaavat

etdjohtajan keskeisiksi vuorovaikutustaidoiksi esimerkiksi etdviestintétaitoa, jolla tarkoitetaan
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viestin selkeyttd ja harkintaa siitd, milloin ja kuinka paljon viestejd, kuten sdhkdpostia,
kannattaa l&hettdd, viestintiateknologisia taitoja eli kdytettavan teknologian valintaa ja
hallintaa sekd etdvuorovaikutustaitoja kuten tuen osoittamista seka luottamuksellisuutta, joka

syntyy esimerkiksi johtajan toiminnan johdonmukaisuudesta, reiluudesta ja rehellisyydesta.

Hybriditydssd, kuten kaikessa vuorovaikutuksessa, vuorovaikutustaidot ilmenevit seka
kielellisesti ettd nonverbaalisesti. Mitd paremmin johtaja kielellisen vuorovaikutuksen liséksi
nonverbaalista vuorovaikutuskayttdytymistd kykenee havainnoimaan, sitd paremmin hén
kykenee arvioimaan sen merkitystd johtamisviestinndssé, huomioimaan sen omassa
vuorovaikutuskdyttdytymisessdén, arvioimaan toisten kdyttdytymistd ja toteuttamaan
johtamisviestintdd strategisemmin. (Ruben & Gigliotti 2017, 25.) Hybridityon kontekstissa
teknologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa vahva viesti voi olla esimerkiksi suljettu kamera
tai toisaalta kameran auki ollessa vuorovaikutusosapuolen “harhaileva katse”, joka ei
kohdistu vuorovaikutusosapuoliin, vaan johonkin muuhun ruudulla olevaan.
Tyoyhteisotasolla nonverbaalista vuorovaikutusta hybriditydssd voidaan lisitd ainakin
kayttamalla teknologiavilitteisesti tydskenneltiessi kameraa, sopimalla reagoimisesta chat-
viesteihin tai toisten puheenvuoroihin nostamalla peukkua, 1dhettdmalld syddmen tai muulla
vastaavalla reaktiolla. Hybridity6ssd keskeistd on sopia ndiden kéytostd ja huomioimisesta
myos silloin, kun kaikki eivit ole ldsni teknologiavilitteisesti. Johtaja voi esimerkiksi
varmistaa sen, ettd teknologiavilitteistd vuorovaikutusta seurataan yhta aktiivisesti kuin
fyysisesti ldsnd olevien ja pdinvastoin. Néissa kaikissa pieneltikin tuntuvissa reaktioissa on
kyse nonverbaalisen vilittdmyyden ilmaisemisesta. Vilittomyys viestii halukkuutta
vuorovaikutukseen (Mayor 2020, 3,8) ja sen voi ajatella olevan johtajalle tirked 1dhtokohta

johtamisviestinndssa hybriditydssa.

4.7 Paatanto

Hybridity6 johtajan vuorovaikutusympéristond haastaa johtajan pohtimaan ainakin sitd, miten
organisaatiossa toimitaan, kun ty0paikkaa ei endd maéritdkdin yhteinen fyysinen tila vaan sen
henkil6ston véliset vuorovaikutussuhteet. Hybridityon kontekstissa johtajan

vuorovaikutusosaamisen tulisi tukea tyOyhteisdd luomaan sellaista luottamuksellista
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vuorovaikutusympéristdd ja yhteistyotd, jossa parhaalla mahdollisella tavalla edistetdén ja
saavutetaan yhteiset tavoitteet. Johtajalle timé merkitsee sellaisen vuorovaikutusympariston
rakentamisen edistimistd, jossa osoitetaan tukea ja luodaan luottamusta. Jos tyontekijét
kokevat tuen ja sosiaalisten suhteiden puuttumista, voi se lisitd tyontekijoiden

tyytymattomyyden tunnetta (van Zoonen ym. 2021, 12).

Kéytanndssa tuki ja luottamus rakentuvat ihmisten vilisissd vuorovaikutussuhteissa, joten
siksi on merkittdvad toimia hybridityon vuorovaikutusympéristossa niin, ettd toiminnalla
tuetaan néitd suhteita. Hybridityohon siirtyminen ja vuorovaikutusosaamisen kehittiminen
vastaamaan hybridityon vaatimuksia, vaatii nykytilan tarkastelua ja sen pohjalta tehtdvia
padtoksia kehittimistoimista tai kokonaan uusista toimintatavoista. Kehittimistoiminta alkaa
nykytilan arvioinnista (Siitonen & Aira 2020, 105). Kéytdnnossé johtamisviestinndssa
hybridityon kontekstissa kannattaa pohtia samoja asioita kuin hajautetuissa tiimeissa
yleensékin. Pohtia voi esimerkiksi sitd, minkélaiset mahdollisuudet yhteistyohon kéaytossa
olevat teknologiset ratkaisut mahdollistavat, kun osa tyontekijoistd tyoskentelee etéind ja osa

1dhitydssé ja kuinka ja milloin niitd kdytetddn. (Sivunen & Laitinen 2020, 50.)

Teknologia mahdollistaa paljon, mutta samalla kun uusia kdytint6jd hybridityohon
merkitysneuvotteluissa sovitaan, on kiinnitettdvd huomiota rajojen hallintaan. Hybriditydssa
teknologia mahdollistaa sen, ettd tyota voidaan tehda paikasta riippumatta. Tama altistaa
kuitenkin my®s sille, ettd tyon ja vapaa-ajan rajat hamartyvéat. Rajojen hallinnan
nikokulmasta johtajan on hyvé selkedsti sanoittaa myds se, milloin tavoitettavissa ei tarvitse
olla. Tyon ja muun eldméin rajat voivat hdmartyva hyvin helposti (Leppdkumpu & Sivunen
2021,16). Kaikessa johtamisessa johtajan vuorovaikutustaitoihin voidaan katsoa kuuluvaksi
supportiivinen keskittyvd kuunteleminen, kiinnostuksen osoittaminen
vuorovaikutuskumppaniin ja lisnéolon osoittaminen. Keskeistd on myos ilmaista
viélittdmyyttéd eli halukkuutta vuorovaikutukseen. Hybridityd vuorovaikutusympéristona
tarjoaa johtajalle erinomaisen mahdollisuuden teknologiavilitteisen vuorovaikutusosaamisen

kehittimiseen yksilotasolla, mutta myos koko tyOyhteison yhteisend osaamisena.
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5 BLOGIKIRJOITTAMISEN LAHTOKOHDAT, TOTEUTUS
JA TAVOITTEET

5.1 Blogi genrena

Tassd alaluvussa késitellddn blogia tekstilajin lisdksi vuorovaikutusnidkokulmasta ja
tarkastellaan blogia mediana Suomessa. Blogi genrend eli tekstilajina on moninainen. Blogi
voidaankin nidhdi teknisend alustana, joka tarjoaa ilmaisupaikan kirjoittajan mielenkiinnosta
riippuen monille tekstilajeille. (Lehti 2014, 3.) Kielitoimiston sanakirjan (2021) mukaan blogi
on verkkosivusto, johon tehdyt merkinnét késittelevit asiaa tai teemaa ndkdkulmasta, jonka
kirjoittaja tai kirjoittajat ovat valinneet. Henkilokohtaisuutta kuvaa blogista kiytetty nimi
verkkopdiviakirja. Kuvaukseen liitetidn myos kronologisuus eli kirjoitusten aikajérjestys.
Blogimerkinnilld tarkoitetaan blogikirjoitusta, jonka kirjoittaja blogiinsa laatii ja tallentaa.
Blogikirjoituksesta voidaan kéyttdd my0s sanaa blogiartikkeli. (Kotimaisten kielten keskus
2022.) Téssd tyondytetyyppisessd opinndytetydssi kaytettdviksi sanaksi on valittu

blogikirjoitus.

Blogit eivit ole pelkidstddin henkilokohtaisuuteen ja piivékirjamaisuuteen perustuva media.
Tésta esimerkkind voidaan pitdd sitéd, ettd monet organisaatiot ja yritykset yllapitavat blogeja
verkkosivuillaan. Blogit ovat jo pitkddn olleet ymparistd, jossa niin organisaatiot, yritykset
kuin yksittdiset henkilt ovat voineet osoittaa omaa asiantuntemustaan. Néissd yhteyksissa
blogeista on saatettu kdyttdd my0ds englannin kielistd asiantuntijuutta kuvaavaa

nimitystd ’k(nowledge)-logs”. (Herring ym. 2004, 1.) Péivakirjamaisten tekstien ja
asiantuntijakirjoitusten lisdksi blogien tekstisisélldissé voi olla journalistisia piirteitd eli ne
voivat olla ikdén kuin kolumneja tai haastatteluihin perustuvia kirjoituksia. Blogit voivat
sisdltad tekstin lisdksi myos linkkejé, kuvia ja ddnituotantoa. Liiallista yksinkertaistamista
blogeista tai blogikirjoitusten luonteesta ei ole mielekésti tehda. (Koskinen 2014, 131-134.)
Blogeja voidaan luonnehtia helposti verkosta 16ytyvéksi sisélloksi, joiden teemoissa

painottuu ajankohtaisuus. Kuvaavaa on myds tihed julkaisutahti ja se, ettd ne tarjoavat
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yleensi kirjoittajalle ja lukijoille mahdollisuuden olla vuorovaikutuksessa

kommenttitoiminnolla. (Herring ym. 2004, 1, 11; Koskinen 2014, 132.)

Vuorovaikutus blogeissa voi tapahtua blogin kirjoittajan ja blogin lukijoiden kesken, mutta
myo0s blogin lukijat voivat olla vuorovaikutuksessa keskendin keskustellen blogikirjoituksen
sisdllostd ja sen herédttimisté ajatuksista ja ottaen kantaa toistensa kommentteihin. Blogi
mahdollistaa lukijalle aktiivisen roolin ja lukijat voivat kirjoituksen siséllon kommentoinnin
lisdksi ehdottaa blogin kirjoittajalle aiheita kirjoituksiin. (Helasvuo, Johansson & Tanskanen
2015, 22; Myers 2009, 9.) Samalla blogia pidetdin kirjoittajaldhtoisend genrend, koska blogin
pitdjd voi esimerkiksi rajoittaa kommenttitoimintoa niin halutessaan tai olla kdyttamétti sitd

kokonaan (Herring ym. 2004, 11).

Blogit linkittyvit muuhun sosiaaliseen mediaan keskeisesti, koska tyypillisesti uudesta
blogikirjoituksesta jaetaan tieto esimerkiksi LinkedInissd, Twitterissd, Facebookissa tai
Instagramissa. Niin tekemaéll4 kirjoittaja lisdd ainakin potentiaalisesti
vuorovaikutusmahdollisuuksia. Kirjoittajan kannattaa itse olla aktiivinen vuorovaikutuksessa,
silld Isotaluksen (2021, 467) mukaan tutkimukset osoittavat, etti aktiivisuus
vuorovaikutuksessa on merkittdvimpié tapoja nostattaa mielenkiintoa sosiaalisessa mediassa.
Niin blogissa kuin muussa sosiaalisessa mediassa vuorovaikutuksessa voidaan olla sekd
synkronisesti ettd asynkronisesti riippuen siitd, onko kirjoittaja osallistumassa
kommenttitoiminnolla kaytdvéddn keskusteluun samanaikaisesti lukijoiden kanssa vai paikalla
eriaikaisesti. Myos lukijat voivat olla vuorovaikutuksessa keskendin sekd synkronisesti ettd

asynkronisesti.

Lehden (2014, 2-3) mukaan blogien syntyyn ja suosioon vaikutti teknologian kehittymisen
liséksi kasvava kiinnostus ihmisten tarinoihin. Blogit alkoivat yleistyd 1990-luvun
loppupuolella. Suomessa blogit ymmarrettiin vield vuonna 2005 1dhinna nettipdivikirjoina.
Aller Median suuressa blogitutkimuksessa (2014) todettiin, ettd blogeista on muodostunut
oma mediansa. Viimeisempien vuosien aikana blogien lukijoiden méiéréd on vihentynyt jonkin
verran. Vuonna 2017 viimeisen kolmen kuukauden aikana blogeja oli Tilastokeskuksen
mukaan lukenut 42 prosenttia 16—89-vuotiaista. Vuonna 2021 blogeja luki sdédnndllisesti 37

prosenttia suomalaisista. Omaa blogiaan vuonna 2017 ylldpiti kaksi prosenttia suomalaisista,
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kun vastaava luku vuonna 2014 oli viisi prosenttia. Vuodelta 2021 tilastoa ei ole saatavilla.
(Suomen virallinen tilasto 2022.) Blogit keskittyvit yleensa erilaisiin teemoihin. Niitd voivat
olla esimerkiksi terveys, perhe, puutarha, matkailu, muoti tai lifestyle. Blogikirjoitukseni
kisittelevit johtajan vuorovaikutusosaamista ja hybridity6té johtajan
vuorovaikutusympéristoni. Teeman voidaan ajatella kuuluvan tydelaméé kisittelevien

blogien alle, erityisesti tydeldmén viestinndn ja vuorovaikutuksen kehittdmisen teemaan.

5.2 Lahtokohta tyoniytteelle ja blogikirjoitusten toteutus

Tyonéytetyyppisessd opinndytetydssi tirkedssd osassa kokonaisuutta on tyoniyte.

Téssd opinndytteessd tyondyte koostuu viidestd asiantuntijahaastatteluin tehdysti
blogikirjoituksesta, joiden teemana on Johtajan vuorovaikutusosaaminen ja hybridityé
vuorovaikutusympdristond. Kirjoitusten tavoitteena on tarkastella, millaista
vuorovaikutusosaamista johtaja asiantuntijaty6ta hybridityon kontekstissa johtaessaan
tarvitsee, ja millainen erityinen vuorovaikutusympéristd hybridity6 johtajalle on.

Lisdksi tyondytteeseen kuuluu esimerkki siitd, kuinka blogikirjoitusta voitaisiin visualisoida
(ks. liite: Esimerkki blogikirjoituksen visualisoinnista). Asiantuntijaty6lld blogikirjoituksissa
tarkoitetaan sellaista tietotyoté, jota voidaan tehda itsendisesti paikasta riippumatta, mutta

johon kuitenkin kuuluu keskeisesti yhteistyd muiden kanssa.

Ajatuksena on, ettd blogikirjoitukset voidaan myohemmin julkaista blogissa, jolle olen
alustavasti suunnitellut nimeksi Viestintd ja vuorovaikutus tyéssd. Koko blogin tavoitteena
olisi télloin tarjota ajankohtaisia ndkdkulmia tydeldmén viestinnén ja vuorovaikutuksen
kehittimiseen. Blogissa kirjoitukset on tirkedd pyrkid jdsentiméddn niin, ettd ne ovat
helppolukuisia. Visuaalisia elementtejd kannattaa lisatd selventdméén késiteltdvid aihetta ja
tekemddn blogista lukijalle kiinnostavamman. Keskeisimmat asiat kirjoituksista nostetaan
koosteeseen. Mahdollisen julkaisemisen yhteydessd on tirkeda pohtia saavutettavuutta.
Verkkosisiltojen saavutettavuus tarkoittaa esimerkiksi teknistd saavutettavuutta,
verkkopalvelun helppokayttoisyyttd ja ymmarrettavaa siséltod, jota helpottaa esimerkiksi

tekstin jdsentely ja silmiiltdvyys. Tekstin ja taustan vililld tulee olla my®0s riittdva kontrasti
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my0s saavutettavuusohjeet. (Saavutettavasti.fi 2022.)

Ldhtokohta tyondytteelle. Lahtokohtana tyondytetyyppisen opinndytteen toteuttamiseksi
blogikirjoituksina oli, ettd halusin saada mahdollisuuden kasvattaa omaa ymmarrysténi
johtamisviestinndsti ja johtajan vuorovaikutusosaamisesta hybridity0ssé seké kehittdd ja
syventdd osaamistani ammatillisten ja yleistajuttavien tekstien kirjoittajana. Valitsin
blogikirjoitukset tydndytteen toteuttamistavaksi myos siksi, ettd blogi genrend mahdollistaa
haastattelutyyppiset asiantuntijatekstit. Blogikirjoittaminen tarjoaa viestinnén ja
vuorovaikutuksen asiantuntijalle tilaisuuden tuoda esille omaa asiantuntemusta, jakaa
osaamista ja mahdollisuuden pyrkié vaikuttamaan tydeldmén viestintdén ja
vuorovaikutukseen. Blogikirjoittaminen voidaan ndhdd myos yhteiskunnallisena
vaikuttamisena (Lehti 2014, 3). Blogikirjoittaminen mahdollistaa lisdksi tutkitun tiedon
levittimisen internetissé, josta on tullut merkittdva ldhde kaikelle tiedon etsimiselle

(Mauranen 2013, 7, 31).

Valmistautuminen haastatteluihin ja blogikirjoittamiseen. Valmistautuminen
asiantuntijahaastatteluihin ja kirjoittamiseen sisélsi useita vaiheita. Valmistautuminen alkoi
syksylld 2021 perehtymiselld teoriatietoon johtajan vuorovaikutusosaamisesta ja
hybridityostd. Suunnitelmavaiheessa syksylld 2021 kirjoitin alustavasti tyOnédytetyyppiseen
opinndytetyohon kuuluvaa teoreettista taustaa. Keviélld 2022 teoreettinen tausta jasentyi

tyossd kahdeksi itsendiseksi esseetyyppiseksi kirjoitelmaksi. Teoriatietoon perehtymisen ja
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alustavan kirjoitustyon jélkeen pditin blogikirjoitusten aiheet ja pohdin sopivia haastateltavia.

Tavoitteenani oli alusta asti haastatella neljad asiantuntijaa ja kirjoittaa teoriatiedon seki
haastatteluiden pohjalta 4-5 blogikirjoitusta. Teoriatiedon liséksi valmistauduin
asiantuntijahaastatteluihin ja kirjoitusty6hon lukemalla muiden blogikirjoituksia aiheesta ja

kuuntelemalla podcasteja.

Haastatteluiden toteuttaminen. Haastateltavaksi pyysin neljad viestinnén ja vuorovaikutuksen

asiantuntijaa, joilla kaikilla on pitké ja monipuolinen kokemus viestinnén johtamis- ja
kehittdmistehtdvistd. He my0s edustavat tydeldmédd monipuolisesti. Kaksi haastateltavaa

tyoskentelee yrityksissd, yksi jarjestossd ja yksi yliopistolla. Kolmella haastateltavista on
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myos tutkijatausta. Haastateltavat olivat kansainvilisen porssiyrityksen viestintdjohtaja, FT
Maijastiina Rouhiainen-Neunhduserer, muutosjohtamisen seniorikonsultti, FT Pipsa
Purhonen CCEA:sta, viestintdjohtaja, FM Ilpo Kiiskinen Suomen Punaisesta Rististd sekd
akatemiatutkija, palvelujohtamisen ja viestinndn apulaisprofessori, dosentti Jonna Koponen
Itd-Suomen yliopistosta. Lahetin jokaiselle haastateltavalle etukidteen muutamia kysymyksia,
joista toivoin, ettd keskustelisimme. Haastattelut olivat ikdan kuin journalistisia
asiantuntijahaastatteluita, joissa oli samalla tilaa yhteiselle keskustelulle. Haastattelut
toteutettiin helmi- ja maaliskuussa 2022 kiyttden vuorovaikutusteknologiaa. Haastatteluiden
kesto vaihteli puolesta tunnista tuntiin. Kolme haastattelua tallennettiin. Yhté haastatteluista
el pystytty tallentamaan teknisten ongelmien vuoksi, joten tein haastattelun aikana kattavat
kirjalliset muistiinpanot. Haastattelutilanteessa aiheesta toiseen siirryttiin luontevasti.

Hahmottelemani kysymykset ohjasivat keskustelua vain osittain, mika oli suunnitelmakin.

Haastatteluissa kasiteltiin seuraavia kysymyksia:

— Millainen erityinen vuorovaikutusympaéristo hybridity6 on?

— Millaisia mahdollisuuksia hybridity0 tarjoaa johtamisviestinnan kehittimiselle tai
muuttamiselle?

— Minkilainen muutos johtamisviestinnélle hybridity6 on?

— Minkalaisia konkreettisia neuvoja voisi olla johtajalle, joka haluaa kehittda
johtamisviestintii ja vuorovaikutusosaamista hybridity6ssa?

— Minkdélaisiin vuorovaikutustaitoihin johtajan kannattaa keskittyé, kun organisaatiossa
siirrytdén hybridityohon?

— Millaisilla kriteereilld voitaisiin punnita johtajan vuorovaikutusosaamista
hybridityossa?

— Miten johtaja voi tukea vuorovaikutussuhteiden muodostumista hybridityossa?

5.3 Blogikirjoitusten tavoitteet

Blogikirjoituksia varten tehdyt asiantuntijahaastattelut jasentyivét viideksi kirjoitukseksi,
joissa tarkastellaan vuorovaikutuskaytinteitd, halukkuutta vuorovaikutukseen, etdjohtajan

vuorovaikutusosaamisen erityispiirteitd, vuorovaikutusta muutosjohtamisen perustana ja
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johtajan monimuotoistuvaa vuorovaikutusympéristod. Yhdessé kirjoituksessa nostetaan esille
teoreettisen tiedon lisdksi aina yhden asiantuntijan d4ni sekéd konkreettisia ideoita
vuorovaikutusosaamisen kehittimiseksi ja johtamisviestinnén tueksi hybridityossa.

Téssi alaluvussa kuvataan viiden blogikirjoituksen keskeiset sisdllot ja kirjoitusten tavoitteet

kirjoituksittain.

Johtamisviestinndlld onnistuneet vuorovaikutuskdytinnot hybridityohén -blogikirjoitukseen
haastateltiin viestintdjohtaja, FT Maijastiina Rouhiainen-Neunhdusererid. Blogikirjoituksessa
madaritellddn tiiviisti vuorovaikutusosaaminen, tuodaan esille vuorovaikutusosaamisen
merkitys hybriditydsséd teknisen hallinnan rinnalla sekd pohditaan tehokkuuden ja
tarkoituksenmukaisuuden kriteereiden toteutumista vuorovaikutustilanteissa. Kirjoituksessa
kannustetaan johtajaa ohjaamaan ty0yhteiso keskusteluun hybridityon

vuorovaikutuskdytdnteiden sopimiseksi muun muassa rajojen hallinnan nédkdkulmasta.

Blogikirjoituksen tavoitteena on

— havainnollistaa se, etti hybridity6 on uusi vuorovaikutusymparistd, joka poikkeaa
aiemmin totutusta eti- ja ldhityon vuorovaikutusympéristosta

— tuoda esille, ettd tehokkaat ja tarkoituksenmukaiset viestinté- ja
vuorovaikutuskdytdnnot mahdollistavat strategisen siirtymén hybriditychon

— innostaa johtajaa ohjaamaan tydyhteiso hybriditydhon sopivien
vuorovaikutuskiytinteiden pohdintaan yhteisissd merkitysneuvotteluissa, ja antaa

tyoyhteisolle kimmoke aloittaa vuorovaikutusetiketin laadinta.

Halukkuus vuorovaikutukseen — avain hybridityohon -blogikirjoitukseen haastateltiin
viestintdjohtaja, FM Ilpo Kiiskistd. Blogikirjoituksessa tuodaan esille vuorovaikutussuhteiden
merkitys asiantuntijatydssd sekd pohditaan sitd, milloin tyOpaikka voidaan fyysisen tilan
sijaan madritelldkin ryhménd ihmisid, jotka tekevit yhteistyotd saavuttaakseen yhdessi
maédritellyt organisaation tavoitteet. Kirjoituksessa vuorovaikutushalukkuus ja vilittdmyyden
osoittaminen tuodaan esille vuorovaikutusosaamisena, jota johtajan kannattaa hybridityossa

vahvistaa.
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Blogikirjoituksen tavoitteena on

— heréttdd pohtimaan vuorovaikutuksen relationaalista luonnetta

— innostaa rakentamaan vuorovaikutussuhteita hybridityossd aktiivisesti sekd
ilmaisemalla halukkuutta vuorovaikutukseen ettd vahvistamalla
vuorovaikutuskdyttdytymistd, joka viestii vélittomyytté

— virittdd johtajan johdolla tyoyhteisdssa keskustelu 14hi- ja etdpdivien

suunnittelemiseksi vuorovaikutusnakokulmasta.

Etdjohtajan vuorovaikutusosaaminen — empaattisuus ja arvostuksen osoittaminen
-blogikirjoitukseen haastateltiin akatemiatutkija, palvelujohtamisen ja viestinnin
apulaisprofessori, dosentti Jonna Koposta. Blogikirjoituksessa tuodaan esille hybridity6
johtajan pysyvéni tulevaisuuden vuorovaikutusympéristoné sekd pohditaan
vuorovaikutustaitoja, jotka ovat etdjohtajalle keskeisid. Kirjoituksessa johtajaa kannustetaan
osoittamaan kiinnostusta ja arvostusta tyontekijoiden asiantuntemukselle myds tydpaikan

ulkopuolisissa tilanteissa ja paikoissa, kuten sosiaalisessa mediassa.

Blogikirjoituksen tavoitteena on

— tuoda esille, ettd etdjohtaja tarvitsee tehtidva- ja suhdekeskeistd
vuorovaikutusosaamista seki teknologista osaamista

— havainnollistaa, ettéd etdjohtaja voi tukea tydpaikan vuorovaikutussuhteita
mahdollistamalla asiakeskeisen viestinnén lisdksi vapaamuotoiset vuorovaikutushetket
— antaa konkreettisia ehdotuksia etdjohtajan vuorovaikutustaitojen kehittdmiseksi

— innostaa etéjohtajaa osoittamaan tukea ja arvostusta tydntekijoille ja heiddn

asiantuntemukselleen, myds tyopaikan ulkopuolisissa tilanteissa.

Vuorovaikutus on muutosjohtamisen perusta -blogikirjoitusta varten haastateltiin
muutosjohtamisen seniorikonsultti, FT Pipsa Purhosta. Blogikirjoituksessa keskitytddn
vuorovaikutukseen muutosjohtamisen perustana. Hybridity0hon siirtyminen on muutos ja
muutostilanteissa mahdollisuuksia vuorovaikutukseen tarvitaan tavallista enemmaén.
Kirjoituksessa késitelldén tarvetta pysdhtyd pohtimaan hybridityon viestintd- ja

vuorovaikutuskdytédnteitd sekd tdhdennetién sdédnndllisen mittaamisen merkitysté, kuten
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kyselyiden toteuttamista, johtamisviestinnén tukena muutostilanteissa. Sdannolliset kyselyt

mahdollistavat oikea-aikaisen reagoinnin ja tarvittavat toimenpiteet.

Blogikirjoituksen tavoitteena on

— tarjota ndkokulma siihen, ettd hybridityohon siirtyminen on muutos ja ettd
vuorovaikutus on muutosjohtamisen ydin

— havahduttaa pohtimaan siti, ettd hybridity0ssa tuloksellisuus saattaa vaatia aiempaa
enemmaén sovittuja aikoja, jolloin ty6ti tehddén yhdessi

— rohkaista ottamaan kdyttoon sddnndlliset arviointikyselyt johtamisviestinnin tueksi

muutostilanteissa.

Hybridityé monimuotoistaa johtajan vuorovaikutusympdriston -blogikirjoitukseen
haastateltiin viestintdjohtaja, FM Ilpo Kiiskistd. Blogikirjoituksessa tuodaan esille viestinta-
ja vuorovaikutusosaaminen johtajan tehtavdin kuuluvana ammattiosaamisena.
Johtamisviestintdé ohjaa organisaation tavoitteet, mutta vuorovaikutuskéyttdytymisti on
tarpeen sovittaa toimintaympéristd, vuorovaikutustilanne ja vuorovaikutuskumppanit
huomioiden. Kirjoituksessa kannustetaan pohtimaan, vaatiiko hybridity®

vuorovaikutusympéristond myds kouluttautumista esiintymisosaamisessa.

Blogikirjoituksen tavoitteena on

— muistuttaa siité, ettd monimuotoistuvassakin vuorovaikutusymparistossa
johtamisviestintdd ja vuorovaikutusta ohjaavat organisaation tavoitteet

— kannustaa muokkaamaan omaa vuorovaikutuskayttaytymistd toimintaympéristo,
tilanne ja vuorovaikutusosapuolet huomioiden

— innostaa kehittdmadn omaa esiintymis- ja kokousosaamista hybridityohon sopivaksi,

esimerkiksi viestintd- ja vuorovaikutuskoulutuksiin osallistumalla.
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6 BLOGIKIRJOITUKSET

6.1 Johtamisviestinniilli onnistuneet vuorovaikutuskiytinnot

hybridityohon

Etdtyohon siirtyminen tapahtui monessa asiantuntijaorganisaatiossa yhdessd yossd. Koska
pddtos etdtyohon siirtymisestd ei tilléin ollut strateginen vaan olosuhteista johtuva,
keskustelu teknologiavilitteisestd vuorovaikutusosaamisesta on saattanut organisaatiossa
jaddd kdaymadittd. Vuorovaikutusteknologian tekninen hallinta ei yksin riitd, vaan teknologiaa
tulisi osata kdyttid yhdessd tekemiseen ja luottamuksellisen vuorovaikutusympdriston
luomiseen. Nyt on aika kehittdd vuorovaikutusosaamista uudessa vuorovaikutusympdristossd,
hybriditydssd. Johtaja voi kdynnistdd kehittimistyon esimerkiksi johtamalla tyoyhteison

yhteiseen pohdintaan vuorovaikutuskdytdnteistd.

Vuorovaikutusosaaminen koostuu viestintdd ja vuorovaikutusta koskevasta tiedosta,
vuorovaikutustaidoista sekd asenteesta eli motivaatiosta viestid ja olla vuorovaikutuksessa.
Osaaminen tulee ndkyviksi tehokkaana ja tilanteeseen sopivana tarkoituksenmukaisena
viestintd- ja vuorovaikutuskdyttdytymisend sekd eettisend toimintana, jossa muita
kunnioitetaan tasa-arvoisina vuorovaikutuskumppaneina. Vuorovaikutusosaaminen ei ole
yksilon pysyvéd ominaisuus, vaan kehitettdvissd oleva osaamisalue, jonka merkitys on
tyoeldmassé keskeinen. Hybridity0ssi tarvitaan motivaatiota soveltaa tietoa
vuorovaikutuksesta yhteisen tydskentelyn edistimiseksi ja vuorovaikutussuhteiden

syventdmiseksi ja vuorovaikutustaitojen hallintaa uudenlaisessa tydympéristossa.

Vuorovaikutusteknologian kiytto vaatii vuorovaikutusosaamista

Vuorovaikutusteknologian tekninen hallinta on asiantuntijatydssé vélttdméttomyys. Tekninen
hallinta e1 tydyhteison ndkdkulmasta kuitenkaan yksin riitd. Vuorovaikutusteknologiaa tulee
osata kayttdd yhteiseen tekemiseen, yhteisen tilan tunnun luomiseen ja lasndolon

osoittamiseen. Pahimmassa tapauksessa kokousten aikana edistetdin montaa muutakin
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tyotehtdvaa, koska pdivain ei ole suunniteltu huokoisia hetkié, joissa esimerkiksi viesteihin
vastaaminen onnistuisi. Monen asian yhtdaikainen tekeminen saattaa vaikuttaa kielteisesti
keskittymiseen, yhteiseen tyOskentelyyn ja kiinnostuksen osoittamiseen niin késiteltdvaa

asiaa, kuin ldsni olevia tyokavereita kohtaan.

Niin virtuaalisesti kuin samassa fyysisessa tilassa yhteisesti tyoskenneltidessd voidaan havaita
lasnéolo ja lasndolottomuus. Lasndolottomuus on loukkaus muita yhteisen asian dérell&
olevia kohtaan. Se ei mydskéén ole tilanteeseen sopivaa tehokasta tai tarkoituksenmukaista
vuorovaikutuskdyttiytymistd, jolla edistetddn organisaation tai tiimin tavoitteiden
saavuttamista. Johtajan kannattaa pyrkid luomaan sellainen vuorovaikutusympéristo, joka
rohkaisee osallisuuteen, arvostaa erilaisten ndkokulmien ilmaisemista ja luo luottamusta.

Téllainen psykologisesti turvallinen vuorovaikutusympéristd on avoin, salliva ja kuunteleva.

Kansainvilisen porssiyrityksen viestintdjohtajana pitkdin toiminut Maijastiina Rouhiainen-
Neunhduserer tuo esille, ettd paitos etdtyohon siirtymisestd ei kaikissa organisaatioissa ollut
strateginen, vaan olosuhteista johtuva. ”Yhteinen keskustelu teknologiavilitteisesta
vuorovaikutusosaamisesta on saattanut jidda kdymaétti etityohon siirryttdessd. Tata
keskustelun puutetta ei kannata toistaa organisaation siirtyessa hybriditydhon”, toteaa
Rouhiainen-Neunhduserer. Hybridityd on johtajalle ja tydyhteisolle kokonaan uusi
vuorovaikutusympdristd, joka haastaa seké johtajaa ettd tyoyhteisod. ”Jos tarkoituksena ei ole
palata kokonaan ldhity6hon, niin nyt on hetki pohtia strategista siirtyméa hybriditychon ja
sitd, millaista vuorovaikutusosaamista se vaatii. Johtaja tai yrityksen viestintdjohtaja voi
edistdd asiaa konkreettisesti esimerkiksi johdattamalla organisaation pohtimaan

vuorovaikutusetiketin laadintaa”, jatkaa Rouhiainen-Neunhéduserer.

Vuorovaikutusetiketin laatiminen

Hybridity0ssa tyotehtdvid voidaan tehdd samanaikaisesti yhteisessé fyysisessa tilassa ja etdnd
(esimerkiksi palaverit) tai eriaikaisesti samassa tilassa (esimerkiksi henkilokohtaiset
tyotehtdvit) tai eriaikaisesti etdnd (esimerkiksi yhteiset, mutta luonteeltaan asynkroniset

tehtévit). Vuorovaikutusetiketin luominen hybridityohon alkaa yhteisilla



52

merkitysneuvotteluilla. ”Vaikka merkitysneuvottelut vievét aikaa, ne ovat tarkeit, koska
yhteistd ymmaérrystd ei luoda toteamalla asioita. Kéytdnndssa tdma tarkoittaa yhteisti
keskustelua siitd, kuinka vuorovaikutus hybridity0ssé eroaa organisaation aikaisemmasta

kulttuurista ja minké&laista vuorovaikutusta nyt tarvitaan”, kuvaa Rouhiainen-Neunhduserer.

Hybridityon vuorovaikutusetiketilld ei tarkoiteta kohteliaisuussdanndstod, vaan sen
laatiminen on strateginen johtamisviestinndn toimenpide, jolla luodaan pohja
vuorovaikutukselle hybriditydssé. Etiketin tilalla voitaisiin puhua mys organisaation
sovituista hybridityon vuorovaikutuskéytinteistd. Ensin on hyva kirjata ylos aikaisemmat
tyon tekemisen kaytdnnot sekd selkeyttdd se, miki ero on tiedon hakemisella,
ongelmanratkaisulla ja padtoksenteolla, ja missd ja miten organisaatiossa namé asiat
hybridityossa tehddin ja miten niistd viestitddn. Hybridity0ssé yhteisti sopimista vaatii myos
se, misti asioista puhutaan kasvokkain l4sné ollen ja mitkd asiat voidaan hoitaa

teknologiavilitteisesti”, kuvaa Rouhiainen-Neunhiuserer kehittimistyon alkua.

Teknologia mahdollistaa paljon, mutta samalla kun uusia kéytint6jd hybridity6hon
merkitysneuvotteluissa sovitaan, on kiinnitettdvd huomiota rajojen hallintaan. Teknologian
avulla tyotd voidaan tehdi ajasta ja paikasta riippumatta. Tdéma uudenlainen joustavuus on
monille etu, mutta altistaa kuitenkin myos sille, ettd tyon ja vapaa-ajan rajat himartyvit, jolla
voi olla vaikutusta tyon kuormittavuuteen ja tyontekijéiden hyvinvointiin. ”Tarkedd on sopia
myo0s siitd, milloin tydtehtdvit hoidetaan ja koska tydntekijoiden oletetaan olevan
tavoitettavissa. Tdmi on merkittdvad niin yhteistyon sujuvuuden kuin tyon ja vapaa-ajan

rajojen hallinnan ndkékulmasta”, Rouhiainen-Neunhéuserer muistuttaa.

Hybridity0ssa korostuu jaettu vastuu merkitysneuvotteluista ja sen tuomisesta julki, millaisia
odotuksia ja kdytdntdja vuorovaikutussuhteen osapuolet liittivat vuorovaikutukseen.
”Johtajan tulisi kertoa avoimesti odotuksistaan, mihin tydssé pyritdén ja miten tyon
tavoitteista ja tekemisestd keskustellaan. Johdettavan vastuulla on puolestaan tuoda esiin se,
miten ja milloin hén tydskentelee, millaisia tuloksia hdn on saanut aikaan tai millaisia
haasteita hdn on kohdannut. Keskusteluissa voidaan ndin yhdessé sopia, millainen tapa viestiad
ja olla vuorovaikutuksessa toimii eli on tehokasta ja tarkoituksenmukaista kyseisessd

vuorovaikutussuhteessa", sanoo Rouhiainen-Neunhéauserer.



53

Vuorovaikutusetiketti konkretisoituu yhteisesti sovituiksi toimintatavoiksi

Vuorovaikutusosaamista tarkastellaan yleensd tehokkuuden ja tarkoituksenmukaisuuden
kriteereistd kdsin. Kéytdnnossd toimintatapoja hybridityon vuorovaikutusympéristoon
voidaan suunnitella pohtimalla sitd, minkélainen vuorovaikutuskéyttdytyminen tukee
lasndolon, osallisuuden ja psykologisesti turvallisen viestintd- ja vuorovaikutusilmapiirin
syntymistd ja miten tarkoituksenmukaisuus viestinti- ja vuorovaikutustilanteissa
varmistetaan. Tarkoituksenmukaisuutta voi arvioida vuorovaikutustilanteissa esimerkiksi
seuraavilla kysymyksilld: Annettiinko keskustelulle riittdvésti aikaa? Ymmaérsivitko
osallistujat pddtoksen yhtéldisesti? Mistd sovittiin ja mihin keskustelu pdéttyi? "Minka vain
yhteisen tydskentelyn paitteeksi voidaan varata aikaa sille, ettd fyysisen ja virtuaalisen
pOydéan ympérilld kdydain kierros, jossa osallistujilta kysytidn, kuinka he ymmarsivét
yhteisesti sovitut asiat. Tdmé havainnollistaa sen, olisiko yhteiselle vuorovaikutukselle tullut
varata aikaa enemmaén vai oliko sitd riittdvasti”, antaa Rouhiainen-Neunhduserer

konkreettisen esimerkin tarkoituksenmukaisuuden arvioinnista.

Huomiota ja kiinnostusta vuorovaikutuskumppaneihin voidaan ilmaista niin sanallisesti kuin
nonverbaalisesti. Lidsnédoloa ja kuuntelemista voidaan hybriditydssa osoittaa esimerkiksi
kayttdmalla kameraa, aktiivisella chattikeskustelulla, puheenvuoropyynnéilld, kysymaélla
kysymyksié sopivissa kohdin ja virtuaalireaktioilla kuten peukutuksilla ja sydamilld. Kykya
seurata toisten viestintdd kannattaa kehittdd ja omaa osallistumista sovittaa keskusteluun.
Tédmai kaikki yhdessd rakentaa luottamuksellista vuorovaikutusilmapiirid. Vuorovaikutuksen
tutkimuksissa puhutaan koordinointitaidoista, joilla tarkoitetaan sanallisia ja sanattomia
vuorovaikutusprosessin ohjaamisen tai johtamisen taitoja. Kaytdnnossi timé on taitoa, jossa
johtaja esimerkiksi ohjaa keskusteluun liittymistd, puheenvuorojen pituutta, keskustelusta

poistumista sekd siirtymisté aiheesta tai henkilosté toiseen.

Johtajan vuorovaikutusosaamiselle voidaan hdnen asemastaan johtuen asettaa erityisid
odotuksia. Johtajan vuorovaikutusosaaminen tulee konkreettisesti ndkyvéksi esimerkiksi
siind, ettd hin ndkee tirkeédksi viestintd- ja vuorovaikutuskdytdnteiden suunnittelemisen ja
sopimisen hybriditydssé ja johdattaa tyoyhteison tdhén kehittimisprosessiin ollen siiné itse

mukana. ”Johtajan on merkityksellistd arvioida omaa toimintaansa vuorovaikutustilanteissa.
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Mahdollistaako johtaja omalla toiminnallaan kaikkien osallistumisen keskusteluun ja
kysytddnko tai arvostetaanko erilaisia mielipiteitd”, havainnollistaa Rouhiainen-Neunhduserer

johtajan keskeista roolia kehittdmisessa.

Koostelaatikko blogissa.

Merkitysneuvotteluissa luodaan vuorovaikutuskaytinteet hybridityohon

— Johtajan tehtdvédné on kadynnistdé yhteiset merkitysneuvottelut siitd, miten
vuorovaikutus hybridity0ssé eroaa organisaation aiemmasta viestinté- ja
vuorovaikutuskulttuurista.

— Johtajan on tdrkedd keskustella tyontekijoiden kanssa tyon ja vapaa-ajan rajojen
hallinnasta.

— Yhteistd tyoskentelyd hybridityossé edistdd keskustelu siitd, kuinka kameraa,
chattikenttii ja virtuaalisia reaktioita kdytetdan ja miten ne huomioidaan silloin, kun
osa osallistujista on yhteisessé fyysisessd neuvottelutilassa ja osa ldsna
teknologiavilitteisesti.

— Johtaja voi tukea osallisuutta ja erilaisten mielipiteiden ilmaisemista esimerkiksi
kiinnittdmallda huomiota sithen, dominoivatko jotkut keskustelua ja vetiytyvitko toiset,
mahdollistamalla puheenvuoropyynnét ja rajoittamalla tarvittaessa niiden pituutta
tasapuolisesti.

— Olennaista on keskittyminen ja ldsndolo yhteisen tydskentelyn aikana.

Blogikirjoitusta varten on haastateltu viestintdjohtaja, FT Maijastiina Rouhiainen-
Neunhdusererid. Rouhiainen-Neunhduserer tyoskentelee viestintdjohtajana ja alueellisen
Jjohtoryhmdn jdsenend kansainvilisessd porssiyhtiossd vastaten yrityksen strategisesta
sisdisestd ja ulkoisesta viestinndstd Euroopan, Lihi-Iddn, Aasian, Afrikan ja Vendjdn
alueella. Hin on luonut yli viidentoista vuoden tyouran pddosin ulkomailla. Rouhiainen-
Neunhduserer on tyoskennellyt aiemmin myos konsulttina ohjaten eri toimialojen ja yritysten

Jjohtajia viestinndn kysymyksissd.
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6.2 Halukkuus vuorovaikutukseen — avain hybridityohon

Hybridityéssd ollaan sekd etd- ettd ldhitydssd. Mutta kumpaa milloinkin? Vaikka ldhityé ei
teknologian kehittymisen vuoksi ole endd samalla tavalla vilttamdtontd kuin se aiemmin on
ollut, tarvitsevat ihmiset yhteyttd toisiinsa ja yhdessd tekemistd. Vuorovaikutuksen merkitys ei
poistu hybridityossd mihinkddn. Hybridityotd kannattaakin suunnitella niin, ettd silld
vahvistetaan vuorovaikutussuhteita ja vuorovaikutuskdytdnteilld ilmaistaan halukkuutta

vuorovaikutukseen. Ldsnd ollaan tyoyhteisod varten, fyysisesti ja virtuaalisesti.

TyoOpaikkaa saattaa madrittdd tulevaisuudessa yhi vihemman fyysinen tila tai tydpaikan
sijainti. Varmaa on kuitenkin se, ettd keskeistd asiantuntijatyossd on ihmisten véliset suhteet.
Yhteys toisiin luodaan interpersonaalisissa eli ihmisten vélisissd vuorovaikutussuhteissa.
Vuorovaikutuksella rakennetaan ja ylldpidetdén néitd suhteita, edistetddn yhteisia tyotehtivia
ja luodaan ja vahvistetaan tunnetta kuulumisesta tydpaikan sosiaaliseen verkostoon
riippumatta siitd, missa tyotéd fyysisesti tehdadn. Vuorovaikutussuhteilla on merkitystd myds
tyOtyytyviisyyteen. Asiantuntijaty0ssd monia paatoksid tehdédén itsendisesti. Samalla yhtd
keskeista tulisi olla halukkuus vuorovaikutukseen toisten kanssa. Koska tyoeldméssa
erilaisten tehtdvien edistiminen korostuu, on luontevaa pohtia kuinka rakentaa sellaisia

vuorovaikutussuhteita, jotka tukevat parhaiten tyon tekemista.

Lisnéololla ja vilittomyydelld ilmaistaan halukkuutta vuorovaikutukseen

Viestinndn johtotehtdvissi pitkddn toiminut Suomen Punaisen Ristin viestintdjohtaja /lpo
Kiiskinen kannustaa pohtimaan vuorovaikutuskdytantdjen kehittimistd hybriditydssa
yksilondkokulman lisdksi tyoyhteison nidkokulmasta. ”Lasné ollaan tyOyhteisdd varten, sitd
varten, ettd joku muu tarvitsee meitéd! Johtaja voi jo pelkilld ldsndolollaan toimistolla
mahdollistaa epdmuodollisia tapaamisia ja ndin edistdd yhteisten tavoitteiden saavuttamista”,

Kiiskinen toteaa.

Téllaista Kiiskisen kuvaamaa vuorovaikutuskiyttdytymistd voidaan kuvata nonverbaalisen
viélittdémyyden késitteelld (nonverbal immediacy). Vuorovaikutusosaamisen tutkimuksissa

nonverbaalista valittomyyttd kuvataan esimerkiksi kokonaisuutena, jossa
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vuorovaikutuskdyttdytyminen viestii saavutettavuutta, hyvintahtoisuutta ja halukkuutta

vuorovaikutukseen. Se on myos aktiivista yhteyden etsimistd muiden kanssa.

”Sen merkitystd, ettd johtaja tai kollega on spontaanin ldhestymisen pddssd valmiina
kasvokkaisiin hetkiin tai yhti aikaa kahvikupin dérelld, ei kannata vahéatelld”, Kiiskinen
painottaa. Lahity0ssd halukkuutta vuorovaikutukseen voidaan ilmaista esimerkiksi avoimella
ovella. ”Johtajana olen itse pitdnyt sdédnnollisesti 1ahipédiviéd ihan sitd varten, ettd se viestii

tiimini jasenille sitd, ettd olen helposti saavutettavissa”, Kiiskinen jatkaa.

Virtuaalisestikin spontaani toiminta on mahdollista, mutta padtos ldhestyé toista on tilloin
usein tietoisempi. Virtuaalisesti 1dhestyttdvyyttd voidaan lisdta esimerkiksi Teamsin vihreélla
pallolla tai silld, ettd kalenteri on avoin tydyhteisolle luettavaksi. Tyotd voidaan tehdi
hybridisti myos niin, ettd teknologiaviélitteisesti linjat ovat auki, vaikka kukin keskittyy
omaan tyotehtdviadn. Tdma mahdollistaa sen, ettd kollegaan voi olla yhteydessé helposti, vain
avaamalla mikrofonin. Tam4 tuo hybridityoskentelyyn vélittdmyyttd ilmaisevan

vuorovaikutuskdytinteen, johon ldhitydssd on totuttu.

Vuorovaikutus ohjaa lihi- ja etatyoti eli hybridia

Hybridity6hon siirryttdessa keskitytddn todennikodisesti seuraavaan kysymykseen: milloin
lahity6hon kokoonnutaan koko tydyhteisolla? Kiiskinen kehottaa pohtimaan ldhitekemisen
vahvuuksia vuorovaikutuksen ndkokulmasta: Johtaja voi heréttid tydyhteison pohtimaan
asiaa esimerkiksi seuraavilla kysymyksilld: Minkalaisia tehtdvid tehdéén silloin, kun kaikki
kokoontuvat 1dhity6hon? Mité sellaista 1dhikohtaaminen tuo, jota ei teknologiavilitteisesti voi

saavuttaa?”

TyOyhteisoissé saatetaan pddtyd olemaan koolla silloin, kun ideoidaan uutta ja suunnitellaan
tulevaa. Toisissa aina silloin, kun tydyhteisdssa aloittaa uusi jasen. Toiset taas haluavat
kokoontua yhteen erityisesti juuri silloin, kun tehtévilistalla ei ole mitdédn erityistd. Jotkut taas
tekevit padtoksen, ettd 1dhitydssé ollaan aina tietty madré péivid tai tietyt paivit viikossa.
Yhteisen ymmarryksen luominen vuorovaikutuksen merkityksesté hybriditydssé helpottaa

my0s yksiloitd suunnittelemaan omaa tyoviikkoaan ja sithen kuuluvia tehtévié niin, ettd ne
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sekd palvelevat yhteisid tavoitteita paremmin ettd mahdollistavat vuorovaikutuksen. Jos
yhteistd keskustelua ei toteuteta, voi kiyda niin, ettd kaksikymmenta henkil6a on
kuulokkeineen istumassa samassa tilassa Teams-kokouksesta toiseen vain siksi, etté tietyt

paivat on madritelty lahityoksi.

Halukkuus vuorovaikutukseen on avain sille, ettd tyopaikka voidaan méaritelld myds
ryhménd ihmisid, jotka jakavat samat tavoitteet, ovat riippuvaisia toisistaan ja tekevit
yhteistyotd saavuttaakseen yhdessd médritellyt tavoitteet. Johtajan rooli organisaatiossa on
erityinen. Tdmédn vuoksi hidnen on merkityksellistd omalla esimerkilldén viestid
saavutettavuutta ja halukkuutta vuorovaikutukseen. Téllainen vuorovaikutuskayttdytyminen

kannustaa muitakin vélittdmien vuorovaikutussuhteiden luomiseen tyopaikalla.

Koostelaatikko blogissa.

Miksi vuorovaikutus on tirkeiai hybridityossa?

— Vuorovaikutuksella edistetddn yhteisid tyotehtévid ja luodaan ja vahvistetaan tunnetta
kuulumisesta ty0yhteisoon.

— Yhteys toisiin luodaan interpersonaalisissa eli ihmisten vilisissd
vuorovaikutussuhteissa. Namé suhteet ovat merkittdvid esimerkiksi tydhyvinvoinnin
kannalta.

— Vuorovaikutus edistdd ymmarrystd hybriditydssa siitd, mitd yhteisella
ldhityoskentelylld halutaan saavuttaa ja selkeyttdd sitd, milloin tydskentely muualla
sopii mainosti.

— Vuorovaikutushalukkuus on aktiivista yhteyden etsimistd muiden kanssa.

— Vuorovaikutushalukkuutta ilmaisemalla johtaja viestii saavutettavuutta ja

vélittomyytta.

Blogikirjoitusta varten on haastateltu viestintdjohtaja, FM Ilpo Kiiskistd Suomen Punaisesta
Rististd. Kiiskiselld on yli 20 vuoden laaja-alainen kokemus viestintdalalta mm. strategisesta
muutosjohtamisesta, viestintdorganisaation rakentamisesta ja kehittamisestd, kriisi- ja
maineviestinndstd, digitaalisista viestintdratkaisuista, mediatyostd sekd valmiuden ja

varautumisen viestintdratkaisuista. Ennen Punaista Ristid Kiiskinen on tyoskennellyt mm.
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ihmisoikeusjdrjesto Amnesty Internationalin viestintdpddllikkond ja YK:n kehitysohjelman

UNDP:n viestintdtehtdvissd Sambiassa.

6.3 Etidjohtajan vuorovaikutusosaaminen — empaattisuus ja arvostuksen

osoittaminen

Johtajan kannattaa olla kiinnostunut kehittimddn omaa viestintd- ja
vuorovaikutusosaamistaan hybridityéhon sopivaksi, koska hybridityo ei ole ohimenevd ilmié.
Kdsitystd hybridityon pysyvyydestd tukee se, ettd korona on muuttanut laajasti ymmdrrystd
siitd, miten, missd ja milloin asiantuntijatyétd tehdddn. Etdjohtajan
vuorovaikutusosaamisessa korostuvat empaattisuus sekd tuen ja palautteen antamisen taito
sekd taito vahvistaa vuorovaikutussuhteita. Johtaja voi osoittaa arvostusta esimerkiksi
nostamalla tyéntekijoiden asiantuntemusta esille niin tyoyhteison sisdisissd kokouksissa kuin

sosiaalisessa mediassa.

Akatemiatutkija, palvelujohtamisen ja viestinndn apulaisprofessori Jonna Koponen Ita-
Suomen yliopistosta johtaa Etdjohtaminen digitaalisen viestinndn avulla -tutkimushanketta.
Hankkeen tarkoitus on tutkia, mité digitaalinen vuorovaikutusosaaminen on. Aihetta on
toistaiseksi tutkittu vield vahdn, mutta teema on erittdin ajankohtainen. Yhé useampi
asiantuntijatyotd johtava toimii etdjohtajana, jolloin digitaalinen vuorovaikutusosaaminen on
keskeinen osa ammattiosaamista. ”Yhd useamman tydyhteiso on verkosto
vuorovaikutussuhteita, jossa digitaalinen vuorovaikutus on keskidssa. Digitaalinen
vuorovaikutusosaaminen on edellytys tyotehtidvien onnistuneelle hoitamiselle”, kuvaa

Koponen.

Vuorovaikutusosaamisen tutkimuksista tiedetdin, ettd se millaista vuorovaikutusosaamista
tarvitaan, vaihtelee eri ammattien vélilld. Hybridityon kontekstissa johtajan
vuorovaikutusosaamisen tulisi tukea sellaisen vuorovaikutusympériston rakentumista, jossa
osoitetaan tukea ja luodaan luottamusta. ”Etdjohtajan vuorovaikutusosaamisessa korostuu

empatian osoittamisen taito ja taito luoda sellaista vuorovaikutusymparistdd, joka vahvistaa
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ihmisten vélisid vuorovaikutussuhteita. Johtamisessa on merkityksellistd keskityttyd asioiden

edistdmisen lisdksi myds ihmisten vilisiin suhteisiin”, Koponen sanoo.

Lahitydssé rakennettu luottamus ei valttdmattd siirry teknologiavilitteiseen ymparistoon
ilman, ettd sitd aktiivisesti vuorovaikutuksella tuetaan. Jos tuki ja sosiaaliset suhteet
puuttuvat, tyontekijdt voivat kokea tyytymattomyytté ja tuntea olevansa vihemmaén
tehokkaita. ”Tutkimuksista tiedetddn, ettd etidty0ssd oman tydpdivan aikatauluttaminen ja
oman tyon johtaminen ei ole kaikille helppoa. Tyon ulkopuoliset sosiaaliset suhteet ovat
tyontekijoilla erilaisia, mikd voi my0s osaltaan vaikuttaa sithen, kuinka etéty6hon

sopeudutaan”, kertoo Koponen.

Johtaja voi edistdd yhteisollistd vuorovaikutusilmapiirid monin tavoin. Hybridityoskentelyssa
voidaan kokeilla esimerkiksi ideointipalavereita kivelypuheluina. Ulkoilulla voidaan luoda
valittomdmpad ilmapiirid ja samalla liikkkuminen ulkoilmassa tukee tyontekijéiden
kokonaisvaltaista hyvinvointia. Sisétiloissa pidettidvissd kokouksissa kameroiden kdytto
vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. ’Vuorovaikutussuhteiden syventymisti voidaan
edistdd esimerkiksi niin, ettd kokouksiin varataan tietty aika vapaalle keskustelulle.
Etdjohtajan kannattaa ottaa sdénnollisesti aikaa myds “mitd kuuluu” -kierroksille. On myds
tunnistettu, ettd kameroiden kdyton koetaan tuovan yhteisollisyyden tunnetta yhdessé
olemiseen. Kun vuorovaikutussuhde on syventynyt, kameran kaytto ei aina ole vélttimétonta
tyotehtivien edistdmiseksi. Se kuitenkin vahvistaa sosiaalisen ldsndolon kokemusta, koska
tunne vilittyy eri tavoin, kun niemme toisemme”, tiivistdd Koponen konkreettisia keinoja

vahvistaa vuorovaikutussuhteita etdjohtamisessa.

Johtajan vuorovaikutusosaamista on tukea asiantuntijuutta myos tyopaikan

ulkopuolella

Etdjohtamisen tutkimuksen mukaan etdjohtajien vuorovaikutusosaamista on esimerkiksi
etdviestintétaito, jolla tarkoitetaan viestin selkeyttd ja harkintaa siitd, milloin ja kuinka paljon
esimerkiksi kirjallisia viestejd vaikkapa sdhkopostilla kannattaa ldhettdd, viestintiteknologiset
taidot eli kdytettdvédn teknologian valinta ja hallinta seké etésosiaaliset taidot, joilla

tarkoitetaan johtajan vuorovaikutustaitoja, kuten tuen osoittamista. Johtajan tuella ja
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kannustavalla palautteella on suuri merkitys tyoeldmassi. Se vaikuttaa muun muassa

motivaatioon ja tyohon sitoutumiseen seka lisdd tyotyytyvaisyytta.

Supportiivinen eli tukea-antava vuorovaikutus ei vélttdméttd aina ole helppoa kasvokkain
tapahtuvissa kohtaamisissa. Teknologiavilitteisesti toimittaessa sen on tutkimusten mukaan
todettu olevan vield haastavampaa. Vuorovaikutuksen tutkimuksista tiedetddn, etti tuen
osoittaminen kuuntelemalla on tdrkedd. Kuuntelemista voi ilmaista muun muassa eleilld ja
ilmeillé seké reagoimalla esimerkiksi vuorovaikutusteknologian mahdollistamilla
peukutuksilla, hymidill4 tai giffeilld. Kuuntelemiseen kuuluu myds tilan antaminen toiselle
niin, ettd vuorovaikutusosapuolelle jaa riittdvisti aikaa harkita ennen vastaamista tai muuta

reagointia.

Teknologiavilitteisesti tydskenneltdessé johtaja voi osoittaa tukea, arvostusta ja kiinnostusta
my0s aktiivisella chatin kdytolld, joka tukee tyontekijan esitystd. ”Johtaja voi tukea
tyontekijin esitystd ja puheenvuoroa myds niin, ettd hin ldhettda yksityisviestin, jossa hin
rohkaisee tyOntekijad esityksessd tai muistuttelee vield jostain siséllostd, joka vahvistaa

tyontekijan puheenvuoroa”, kuvaa Koponen tuen osoittamista.

Etdjohtajan vuorovaikutusosaamiseen kuuluu tuen ja arvostuksen osoittaminen myos tyon
ulkopuolisissa tilanteissa ja oman organisaation ulkopuolisissa verkostoissa, joissa johtajan
kannattaa aktiivisesti nostaa esille asiantuntijoiden osaamista. “Esimerkiksi sosiaalisessa
mediassa johtaja voi osoittaa kiinnostusta ja arvostusta tyontekijdille reagoimalla
asiantuntijoiden tyohon liittyviin postauksiin tykkdamélld, jakamalla tai kommentoimalla

niitd”, Koponen kannustaa.

Aktiivisella toiminnalla sosiaalisessa mediassa johtaja luo kuvaa asiantuntijaorganisaatiosta,
edistdd organisaation uskottavuutta ja on mukana keskustelemassa organisaatiolle tarkeista
teemoista kaikille avoimilla alustoilla. Johtajan aktiivinen ldsndolo ja toiminta sosiaalisessa

mediassa on arvostuksen ja tuen osoitus koko tyOyhteisolle ja sen tekemdlle tyélle.



Koostelaatikko blogissa.

Etidjohtajan vuorovaikutusosaaminen

— Etdjohtaja tarvitsee tehtévi- ja suhdekeskeistd vuorovaikutusosaamista seké
teknologista osaamista. Téssé blogikirjoituksessa painottuu suhdetason
vuorovaikutusosaamisen kuvaaminen.

— Etdjohtajan suhdekeskeisind vuorovaikutustaitoina korostuvat kuunteleminen,
empaattisuus, tuen antaminen ja arvostuksen osoittaminen.

— Empaattisuutta voi osoittaa ja suhdetason vuorovaikutusta lujittaa esimerkiksi
tapaamisilla, joissa voi keskustella myos muista kuin tydasioista. Epdmuodollinen ja
leikkisdkin vuorovaikutus lisdd sosiaalista yhteenkuuluvuutta tydyhteison jdsenten
kesken.

— Etédjohtajalta odotetaan aktiivista reagointia tyontekijoiden esityksiin, tukea
virtuaalikokouksissa ja aktiivisuutta palautteen antamisessa.

— Etdjohtajan vuorovaikutusosaamiseen kuuluu arvostuksen ja tuen osoittaminen
tyontekijoille myds organisaation ulkopuolella, esimerkiksi sosiaalisessa mediassa.
— Teknologiavilitteisessa kirjallisessa viestinndssi johtajan kannattaa kiinnittda
huomiota viestin sdvyyn, koska ilmeet ja eleet puuttuvat. Tekstid voi pehmentéa

esimerkiksi hymidilla.

Blogikirjoitusta varten on haastateltu akatemiatutkija, palvelujohtamisen ja viestinndn
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apulaisprofessori, dosentti Jonna Koposta Itd-Suomen yliopistosta. Koposella on 20 vuoden

kokemus opetus- ja tutkimustehtdvistd. Hdn on tutkinut muun muassa etdjohtamista

digitaalisen viestinndn avulla, yritysten vilistd myyntid ja asiakasvuorovaikutusta,

asiakaskokemusta ja asiakassuhteiden johtamista sekd viestinndn oppimisen ja opettamisen

kysymyksid.
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6.4 Vuorovaikutus on muutosjohtamisen perusta

Moni organisaatio on siirtynyt hybridityohon. Siirtymdssd on kyse muutoksesta ja
muutosjohtamisesta. Muutosjohtamisessa vuorovaikutus luo pohjan uudelle tyon tekemisen
tavalle. Tdmdn vuoksi muutoksessa tarvitaan tavallista enemmdn vuorovaikutuksen
mahdollistavia kokoontumisia, joissa yhteistd ymmdrrystd uudesta rakennetaan johtajan ja
organisaation jdsenten kesken. Tdrkedd on myos seurata muutoksen aiheuttamia tunteita ja

arvioida viestintd- ja vuorovaikutuskdytdnteiden toimivuutta.

Johtamisviestinnin tuloksellisuus tulee pitkalti ndkyviksi tyontekijoiden tyOssé ja se syntyy
ja kehittyy johtajan ja tyontekijoiden vilisissd vuorovaikutustilanteissa. Vuorovaikutus on
valttdimaton osa muutosjohtamista. [lman yhteisti vuorovaikutusta organisaation muiden
jasenten kanssa, johtajalla ei ole mahdollisuuksia tukea siirtyméé hybridity6hon. Hybridity6
perustuu luottamukseen, jossa keskeisté ei endé ole tyon tekemisen fyysinen paikka. Tyotd
tehdddn organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Lukuisten organisaatioiden
muutosprojekteja ja -ohjelmia tukenut muutosjohtamisen seniorikonsultti Pipsa Purhonen
CCEA:sta tuo esille, ettd johtajalta vaaditaan osaamista kuvata ndma yhteiset tavoitteet
riittdvan selkedsti ja kykya tukea tyOntekijoitd ndiden saavuttamisessa sekd taitoa luoda
sellaisia vuorovaikutuskéytinteitd, ettd yhteinen visio pysyy kirkkaana myds hybridisti

tyoskenneltdessa.

Purhonen painottaa vuorovaikutusta perustana onnistuneelle muutosjohtamiselle, silld
yhteisen ymmaérryksen rakentamisen vaihe luo perustan sille, ettd uusiin tydskentelytapoihin
hybriditydssé sitoudutaan ja toisaalta tavoitteet pysyvét yhtendisind. “Muutos, kuten
hybridityohon siirtyminen, edellyttdd aina vuorovaikutusta ja yhteisen ymmaérryksen
rakentamista: Mitd muutos tarkoittaa organisaation, tiimin tai yksilon ndkokulmasta? Mitd
thmisiltd odotetaan? Miten heidédn tulee muuttaa esimerkiksi ajatteluaan tai tyon tekemisen
tapoja? Muutosymmarryksen rakentamiseen tarvitaan sddnnollisid vuorovaikutusfoorumeita,

mahdollisuuksia kysya ja méadritella vastauksia yhdessd”.

Viestintéd- ja vuorovaikutuskéytéinteitd hybriditydhon kehitettdessi on tarpeen pysdhtyd

pohtimaan toimintatapoja, joilla tyotehtivit tehddin sujuvasti ja sitd, milld varmistetaan, etti
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tyOyhteison jokaisen jisenen osaaminen on yhtd vahvasti ldsné kuin se 1dhitydssd on ollut.
Hybridity0ssa tuloksellisuus saattaa vaatia aiempaa enemmain valmistelua ja sovittuja aikoja,
jolloin ty6té tehdddn yhdessd. Johtajalta odotetaan yhd enemmaén ennakoivaa

viestintdd. "Hybriditydsséd korostuu se, ettd tydlle asetetut tavoitteet ovat jaettuja ja kaikille
kirkkaita. Se tuo raamia ja suuntaa itsendisesti tydskentelevien asiantuntijoiden ty6hon. Myos
yksittédisten tydtehtdavien, kuten kokousten, tasolla voi olla tarpeen sanoittaa odotuksia: miten
kokoukseen tulee valmistautua, mihin kokouksessa pyritddn ja millaista osallistumista se

edellyttda”, kuvaa Purhonen.

Saidnnollinen mittaaminen johtamisviestinnin tukena

Hybridity6ta ja siihen siirtymistd voi Purhosen mukaan tarkastella seka tilanteen tasolla ettd
pitkdjanteisend muutoksena. Tilanteen tason tarkastelulla tarkoitetaan esimerkiksi yksittiisid
vuorovaikutustilanteita kuten kokouksia, kehittdmispdivié tai tydpajoja. Hybridina
tyoskentely vaatii ndissd hyvéd valmistautumista sekéd osaamista seurata ja havainnoida
kokonaisuutta. Hybridind toteutettaessa on oleellisista suunnitella tilaisuus niin, ettd seké
teknologiavilitteisesti ettd fyysisesti ldsné olevien osallistuminen mahdollistuu tasapuolisesti.
"Johtajan tai tilanteen fasilitaattorin vuorovaikutusosaaminen tulee nékyvéksi esimerkiksi
siind, kuinka hén rohkaisee osallistumiseen osallistujia, jotka ovat hiljaisempia tai vetdytyvat

muuten”’, Purhonen sanoo.

Muutoksen nékdkulmasta hybridity6hon siirtymisessd voi olla kyse muun muassa
kulttuurisesta, ihmisten asenteiden, tydtapojen ja myds tyovélineiden muutoksesta. Tarvitaan
my0s vuorovaikutuskayténteitd, jotka sopivat sithen, kun ihmiset tydskentelevit pysyvésti
niin 1dhitydssd kuin etdnd. Yksittdiset vuorovaikutustilanteet ja niihin yhdessé sovitut
vuorovaikutusta edistivit kdytdnteet luovat myos koko organisaation viestinté- ja
vuorovaikutuskulttuuria eli esimerkiksi sitd, kuinka vilittdmaiksi ja psykologisesti

turvalliseksi se koetaan.

Viestinndn ja vuorovaikutuksen onnistumista ja tyontekijoiden kokemia tunteita
muutostilanteessa tulisi pystyd seuraamaan, kysymain ja arvioimaan sdénnollisesti.

Muutoksessa kannattaa pohtia sitd, kuinka muutoksen vaikutuksia voidaan havainnoida ja
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kuinka siihen liittyvié tunteita tunnistaa. Sen lisdksi, ettd tyotd kokoonnutaan tekeméin
yhteen sdédnnollisesti ja sovituista vuorovaikutusfoorumeista pidetéén kiinni, johtaja luo
luottamuksellista ilmapiirid varaamalla aikaa kysymyksille ja antamalla tilaa ajatusten

esittdmiselle. TAmé on tdrkedd muutoksessa osallisena olevien yhteisessd vuorovaikutuksessa.

Yhteisen vuorovaikutuksen lisdksi tarkedd on hybriditydssd onnistumisen sddnndéllinen
mittaaminen esimerkiksi kyselyilld. Yksittdisilla kyselyilld voidaan arvioida esimerkiksi
hybridikokouksen, tydpajan tai koulutuksen onnistumista. Toistuvalla, esimerkiksi
kuukausittain toteutettavalla, mittauksella voidaan mitata muutoksen

etenemistd. ”Seuraamalla sdénnollisesti thmisten kokemusta ja tunteita muutoksesta, voidaan
niihin reagoida oikea-aikaisesti ja tarvittavin tukitoimenpitein. Tdhén ei paista yksittdiselld
mittauksella tai silld, ettd asiaa tarkastellaan vain jilkikdteen”, kuvaa Purhonen sdannollisen

mittaamisen merkitysta.

Johtamisviestinnilld mahdollistetaan vuorovaikutussuhteiden luomista, tyontekijéiden
vilisten vuorovaikutussuhteiden tukemista, tyon ohjaamista, palautteen antamista, tiedon
kerddimisté ja jakamista. Hybridityohon siirtyminen vaatii johtajalta ndiden asioiden
tarkastelua uudelleen, koska vuorovaikutuskonteksti on eté- ja 1dhity6hon verrattuna
erilainen. Vuorovaikutuksen mahdollistaminen ja siind onnistumisen arvioiminen on
muutosjohtamisen ydin. ”Johtajan on varmistettava, ettd tekemisen tavoitteet ovat kaikille
kirkkaat ja selvit. Konkreettisesti vuorovaikutus on se, joka mahdollistaa timén”, kiteyttda

Purhonen.

Koostelaatikko blogissa

Vuorovaikutus on muutosjohtamisen ydin

— Hybridity6hon siirtyminen on muutos, jossa vuorovaikutuksen merkitys korostuu.
— Vuorovaikutuksen mahdollistavia tapaamisia tulisi olla muutostilanteessa runsaasti,
koska niissd rakennetaan yhteinen ymmaérrys uudesta tilanteesta ja tyon tekemisen
tavoista. Johtajan tehtdvadn kuuluu luoda ja mahdollistaa vuorovaikutusfoorumeita,

joissa yhteistd keskustelua on mahdollista kdyda.
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— Kyselylld voidaan arvioida esimerkiksi yksittdisen hybridikokouksen tai tyopajan
vuorovaikutuskédyténteiden onnistumista.

— Muutoksen etenemistd kannattaa mitata sddnnollisesti. Seuraamalla sddnnollisesti
ihmisten kokemusta ja tunteita muutoksesta, mahdollistetaan oikea-aikainen reagointi.

— Séannollisesti toteutettavat kyselyt tukevat myds johtamisviestinndn kehittamista.

Blogikirjoitusta varten on haastateltu muutosjohtamisen seniorikonsultti, FT Pipsa Purhosta
CCEA:sta. Purhosella on noin 20 vuoden kokemus liiketoiminnan kehittamisestd konsulttina,
viestinndn freelancerina, tutkijana ja kouluttajana. Hén on tukenut muutosprojekteja ja

-ohjelmia lukuisissa organisaatioissa julkisyhteisoistd suuryrityksiin.

6.5 Hybridityo monimuotoistaa johtajan vuorovaikutusympériston

Johtamisviestintdd ohjaavat organisaation tavoitteet, mutta samalla johtamisviestintd on
aina vuorovaikutusta. Hybridityossda vuorovaikutustilanteet monimuotoistuvat ja esimerkiksi
teknologiaviilitteiset esiintymistilanteet lisddntyvdt. Johtajalle tdmd merkitsee sitd, ettd
vuorovaikutusta kannattaa pohtia tilannesidonnaisesti ja vuorovaikutuskumppanit
huomioiden. Vuorovaikutusosaamista voi kehittdd esimerkiksi kouluttautumalla sekd
tyoeldmdn erilaisissa viestintd- ja vuorovaikutustilanteissa reflektoimalla omaa

vuorovaikutuskdyttaytymistd ja kysymdlld palautetta.

Viestintd- ja vuorovaikutusosaaminen on osa johtajan tehtdvain kuuluvaa ammattiosaamista.
Vuorovaikutusosaamisessa ei ole kyse yksilon pysyvistd ominaisuuksista tai piirteistd, vaan
osaamista kokonaisuutena voidaan kehittdd esimerkiksi osallistumalla koulutuksiin tai
lukemalla teemaa koskettavaa kirjallisuutta. Vuorovaikutusosaamisen tutkimusten mukaan
my0s tydeldmén erilaiset vuorovaikutustilanteet kehittdvit osaamista. Oman
vuorovaikutuskdyttdytymisen reflektointi on osaamisen kehittdmisessd merkityksellista.
Johtamisviestinnéssi toimintaympariston eli kontekstin ymmaértdminen on keskeistd. Tdma
tarkoittaa sitd, ettd johtajan on sovitettava omaa vuorovaikutuskiyttdytymistiddn seka

toimintaymparisto, tilanne ettd vuorovaikutusosapuolet huomioiden.
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Viestinnin johtotehtivissd pitkd4n toiminut Suomen Punaisen Ristin viestintijohtaja /lpo
Kiiskinen kannustaa pohtimaan johtamisviestintdd hybriditydssd, koska hybridity6 on
johtajalle monimuotoinen vuorovaikutusympéristo. "Monet johtamisen peruselementit voivat
olla samoja riippumatta siitd, johdetaanko perinteisesti ldhityotd, ovatko tyontekijét etdnd vai
toimitaanko hybridini. Se ei silti tarkoita sité, etteikd johtamisviestinnin kysymyksid

hybriditydssd ole merkityksellistd pohtia.”

Johtamisviestinniltd odotetaan vastauksia kuka, mitd, missé ja miksi

-kysymyksiin. Tosiasiassa ndilld kysymyksilld halutaan ymmartdé organisaation strategista
johtamista eli esimerkiksi tehtdvaa ja visiota sekd strategiaa siitd, kuinka nimé saavutetaan.
Samalla johtamisviestintd tuo ndkyvéksi arvot ja rakentaa yhteistd identiteettid. Viestintd on
aina osa organisaatiota ja johtamisviestinti toteutetaan organisaation tavoitteitten

ohjaamana”, muistuttaa Kiiskinen.

Johtamisviestintd on vuorovaikutusta my6s hybridisti toimivassa organisaatiossa. Usein asiat
ovat moninaisia, jonka vuoksi lineaarisella viestin 1dhettdmiselld 1dhettdjdlta vastaanottajalle
harvoin pédstidédn toivottuun lopputulokseen. Mahdollisuus palautteen antamiseen,
kysymysten esittdmiseen ja keskusteluun on johtamisviestinnéssa keskeistd. Konkreettisesti
tdma voi tapahtua, kun kéytetdéin vuorovaikutusteknologiaa, johon siséltyy
keskustelumahdollisuus esimerkiksi chattitoiminnolla tai varaamalla kokouksiin aikaa
yhteiselle keskustelulle. Johtamisviestinndn vuorovaikutuksellinen luonne tulee huomioida

myo0s esiintymistilanteissa.

Monimuotoistuvat vuorovaikutustilanteet kannustavat pohtimaan esiintymisosaamista

Vuorovaikutustilanteiden monimuotoistuminen voidaan nihdd mahdollisuutena kehittia
johtamisviestintdd ja osaamista siind. Kiiskinen muistuttaa, etti perinteiset johtamisviestinnin
muodot kuten yhteiset tilaisuudet tai sahkdposti saavat rinnalleen tai tilalleen nyt ja
tulevaisuudessa jotain ihan muuta. ”Monissa organisaatioissa on vakiintuneet toimintatavat
viestintddn ja vuorovaikutukseen léhity0ssd. Etatyohon siirryttiin ainakin teknisen osaamisen
ndkokulmasta luontevasti, koska vuorovaikutusteknologia on ollut monessa kansainvélista

tyoOtd tekevidssd ja hajautetusti toimivassa organisaatiossa jo pitkdén. Mutta entd hybridityo,
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jossa liasnd ollaan samanaikaisesti sekid teknologiavilitteisesti ettd fyysisesti toimistolla. Onko
johtajien vuorovaikutusosaamista uudessa tydskentely-ymparistossd pysdhdytty pohtimaan”,

kysyy Kiiskinen.

Tilaisuuksia, joissa ollaan koolla 14dsnd ja etdnd, kannattaa suunnitella huolella. Onnistuminen
vaatii sitd, ettd kaikki osallistujat ymmartavét roolinsa. Hybriditydssd viestin selkeys
korostuu, kun samanaikaisesti halutaan saavuttaa osallistujat niin yhteisessa virtuaalisessa,
kuin fyysisessi tilassa. "Kaytinndssd organisaatio voi olla sen edessé, ettd niin johdon kuin
henkildston esiintymis- ja kokousosaaminen vaatii paivittdmistd. Puheenvuoroja tulee pohtia
entistd tarkemmin, johon kuuluu myds se, minkélaisella esitykselld puheenvuoroja tuetaan ja
toimitetaanko materiaali osallistujille jo etukdteen. Samoin korostuu se, kuinka asioita
voidaan sanoittaa kiinnostavasti ja vetdvasti, ja kuinka mahdollistetaan osallistaminen

riippumatta siitd, missé fyysisesti ollaan”, kuvaa Kiiskinen.

Ty6ssd vuorovaikutussuhteita on monenlaisia. Osa niistd on ldheisempid ja osa etdisempid,
jotkut suhteet voivat olla muodollisempia tai luottamuksellisempia. Johtajan kannattaa
hybridity6té johtaessaan, mutta myds kokouksissa tai omaa esitystd valmistaessaan, pohtia
vuorovaikutusta tavoitteen lisdksi tilannesidonnaisuus ja vuorovaikutuskumppanit
huomioiden. ”Vuorovaikutusosaamiseen kuuluu tavoitteen ohjaaman toiminnan liséksi
herkkyys sen havaitsemiseen ja tunnistamiseen, kuinka juuri tissé tilanteessa tai ndiden

henkildiden kanssa itse toimii parhaiten”, Kiiskinen muistuttaa.

Koostelaatikko blogissa.

Millaista esiintymisosaamista hybridityo vuorovaikutusympiristoni johtajalta
edellyttaa?

— Johdettaessa tai esiinnyttdessd hybridiympéristdssa viestin selkeys korostuu.

— Valitsemalla teknologiavilitteisid alustoja, jotka mahdollistavat vuorovaikutuksen,
kuten vastaamisen, kysymisen ja kommentoinnin, mahdolliset vadarinymmarrykset on
helpompi havaita ja korjata.

— Esiintyessi tai kokousta johtaessa huomioidaan tasapuolisesti seké fyysisesti ettd

virtuaalisesti ldsné olevat, jotta osallistujille ei tule vaikutelmaa “’kahden kerroksen
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véesta”.

— Varautuminen teknisiin haasteisiin kannattaa. Sopimalla etukdteen, kuka voi auttaa
mahdollisten teknisten ongelmien ilmetessd, on luottavaisempaa esiintya.

— Esiintymiseen valmistaudutaan tilanne- ja osallistujat huomioiden. Vuorovaikutus

toteutuu aina suhteessa muihin.

Blogikirjoitusta varten on haastateltu viestintdjohtaja, FM Ilpo Kiiskistd Suomen Punaisesta
Rististd. Kiiskiselld on yli 20 vuoden laaja-alainen kokemus viestintdalalta mm. strategisesta
muutosjohtamisesta, viestintdorganisaation rakentamisesta ja kehittimisestd, kriisi- ja
maineviestinndstd, digitaalisista viestintdratkaisuista, mediatyostd sekd valmiuden ja
varautumisen viestintdratkaisuista. Ennen Punaista Ristid Kiiskinen on tyéskennellyt mm.
ihmisoikeusjdrjesto Amnesty Internationalin viestintdpddllikkond ja YK:n kehitysohjelman

UNDP:n viestintdtehtdvissd Sambiassa.
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7 ARVIOINTI

Téssi luvussa arvioin tyondytetyyppisen opinndytetyon toteutumista kokonaisuutena.
Tyondytetyyppisen opinndytteen tulee osoittaa seki teoreettista perehtyneisyytti asiaan ettd
ammatillista kehittymisti, joka voidaan osoittaa tyonédytteend (Viestinndn graduohjeet 2021,
13). Arviointikriteerit muun muassa madrittelevit, ettd tyondytetyyppisen opinndytetyon
odotetaan olevan aiheeltaan ajankohtainen ja tydnidytteen innovatiivinen. Teoreettisen taustan
tulee tukea tyOndytteen toteutusta ja tuotoksen olla kokonaisuus, joka ratkaisee sille asetettuja

tavoitteita.

Tyo6nidytetyyppisen opinndytetyoni kokonaistavoitteena on luoda katsaus johtajan
vuorovaikutusosaamiseen hybriditydssa ja hybridityohon johtajan vuorovaikutusympéristona
sekd jakaa asiantuntijatietoa johtajuuden ja tydyhteison viestinnin ja vuorovaikutuksen
kehittdmiseksi. TyOndytetyyppisen opinndytetyOni aihetta ja sille asetettuja tavoitteita
voidaan pitdi erityisen ajankohtaisena, koska koronan aiheuttama runsas siirtyminen
asiantuntijatydssd etdtyohon on nyt muuttunut monissa tyopaikoissa hybridityoksi.
Johtamisviestinnille hybridityo tarkoittaa muuttunutta ja moninaisempaa
vuorovaikutusymparistdd verrattuna pelkkidn l&hi- tai etdtyohon, jonka vuoksi myos
johtamisviestintid ja johtajan vuorovaikutusosaamista on tarpeen tarkastella tdssa
kontekstissa. Sekd teoreettinen tausta ettd tyondyte, blogikirjoitukset, vastaavat tdhin. Asetin
tavoitteita erikseen omalle oppimiselleni, teoreettiselle taustalle ja tyondytteelle, joiden

saavuttamista arvioin seuraavaksi.

Omat oppimistavoitteeni. Tydndytetyyppinen opinndytteeni rakentuu niin sanottuna
ndytekansiona, joka koostuu teoreettiseen taustaan koostetusta kahdesta itsendisesté
esseetyyppisesti kirjoitelmasta ja tyondytteestd eli viidestd blogikirjoituksesta.
Tyonéytteeseen kuuluu lisdksi esimerkki siitd, kuinka blogikirjoitusta voitaisiin visualisoida.
TyoOnidytteen toteuttamiseksi tein asiantuntijahaastatteluita. Arvioin haastatteluiden merkitysta
tavoitteiden saavuttamisessa blogikirjoitusten yhteydessd. Oppimistavoitteeni mukaisesti
tyOndytetyyppisen opinndytteen tekeminen kehitti omaa osaamistani ammatillisten,
yleistajuisten tekstien tuottajana. Blogikirjoituksia tyostdessini kehityin tieteellisen tiedon ja

haastatteluista kerddméni tietojen soveltamisessa kirjoituksiksi, jotka ovat sopivaa luettavaa
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niin johtajille kuin kenelle tahansa tydeldmén viestinnin ja vuorovaikutuksen kehittimisesti
kiinnostuneille. Teoreettisen taustan itsendiset kirjoitukset lisdsivdt ymmaérrystani
vuorovaikutusosaamisesta sekd kasitteen méérittelyn tasolla ettd johtajan
vuorovaikutusosaamiseen liittyvén tutkimustiedon osalta. Oma osaamiseni kasvoi
johtamisviestinnésté, jonka yhé selkeimmin ymmarran johtajan ja tyontekijoiden

vuorovaikutussuhteissa ilmi tulevana vuorovaikutusosaamisena.

Olen lukenut ja seurannut useita blogeja. Blogi genrend on itselleni kirjoittajan ndkokulmasta
kuitenkin uusi. Tyonidyte antoi minulle mahdollisuuden pohtia sitd, kuinka
blogikirjoittaminen voi toimia viestinnén ja vuorovaikutuksen asiantuntijuuden ja
ajankohtaisen aiheiden esille tuojana. Néen, ettd viestinnén ja vuorovaikutuksen
asiantuntijalle oman blogin avaaminen antaisi mahdollisuuden koettaa vaikuttaa tyoeldméan
viestinnén ja vuorovaikutuksen kehittimiseen. Erityisesti timd mahdollistuu, kun teksteja
kirjoitetaan sddnndllisesti ja ne kirjoitetaan tutkittuun tietoon perustuen. Blogikirjoittamisessa
korostuu kuitenkin myds konkreettisuus ja kirjoittajan onkin osattava vastata tydeldmén
viestinnén ja vuorovaikutuksen kysymyksiin niin, ettd ne riittdvélla konkreettisuudella
herittavit lukijoiden mielenkiinnon. Oppimisprosessini perusteella pidin tirkeéna sitd, ettd
viestinnén ja vuorovaikutuksen asiantuntija jakaa tiedon kirjoituksista myds muuhun
sosiaaliseen mediaan mahdollistaakseen aktiivisemman vuorovaikutuksen. Tydeldmaa
kehittidvien blogikirjoitusten jakopaikkana esimerkiksi LinkedIn on luonteva. Koen, ettd
asiantuntijuuteni on kasvanut timén tyondytetyyppisen opinndytteen tyoprosessin aikana ja
prosessi on syventidnyt omaa identiteettidni viestinnén ja vuorovaikutuksen asiantuntijana. On
ollut tarkedd saada perehtyéd vuorovaikutusosaamiseen hybriditydssé ja tuoda oma nidkokulma

tdhan ajankohtaiseen aiheeseen.

Teoreettinen tausta. Teoreettisen taustan luvun 3, Johtajan vuorovaikutusosaaminen,
tavoitteena oli kuvata johtajan vuorovaikutusosaamista, vuorovaikutusosaamisen
ulottuvuuksia, kriteereitd sekd vuorovaikutusosaamisen relationaalista luonnetta. Méaarittelin
teoreettisesti vuorovaikutusosaamisen kisitteen tuoden esille vuorovaikutusosaamisen
ulottuvuudet seka arviointikriteerit. Toisaalta ilmi0 on niin moniulotteinen, ettd ilmiota on
tarkasteltu kirjoitelmassa vain hyvin rajatusti. Pyrin my0s soveltamaan

vuorovaikutusosaamisen maéritelméaa sellaiseksi, jolla voitaisiin tarkastella johtajan
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vuorovaikutusosaamista. Tarkastelin luvussa 3 johtajan vuorovaikutusosaamista
vuorovaikutussuhteisiin liittyvdnd osaamisena, vuorovaikutusta johtajan tydssa tyon
tekemisen ja tavoitteiden saavuttamisen nikokulmasta sekd vuorovaikutusosaamista johtajan
kehitettdvissi olevana osaamisena. Teoreettinen tausta tuo erityisesti tietoa suhdetason
vuorovaikutuksesta. Vuorovaikutusosaamisen tarkastelu johtamisviestinnéssia tyoyhteison
yhteisend osaamisena olisi merkittdvad, mutta keskittyminen johtajaan oli toisaalta rajauksen

vuoksi tarkeda.

Luvun 4, Johtamisviestintd ja vuorovaikutusosaaminen hybridityossd, tavoitteena oli
tarkastella johtamisviestintdé ja vuorovaikutusosaamista erityisesti hybriditydssd. Tavoitteena
oli tarkastella millainen vuorovaikutusymparisto hybridity6 johtamisviestinnin ja
vuorovaikutusosaamisen nakokulmista on sekéd késitelld hybridityotd koettuna tydpaikkana,
joka muodostuu ihmisten vilisistd verkostoista ja vuorovaikutussuhteista. Maarittelin
kirjoitelmassa hybridityon koetun tySpaikan kisitteen kautta ja perustelin tdmén valinnan
vuorovaikutussuhteiden merkityksen ja vuorovaikutusverkostojen ndkokulmasta. On
kuitenkin huomioitava, ettd timd maéritelmé on vain tietty nakokulma hybridityohon, joka
vuorovaikutuskontekstina on moninainen. Kuvaan kirjoitelmassa hybridity6té johtajan
vuorovaikutusympéristond vuorovaikutussuhteiden merkityksen, rajojen hallinnan,
teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen ja nykytilan arvioinnin ndkdkulmista. Olen pyrkinyt
kayttdimain monipuolista tutkimuskirjallisuutta havaiten kuitenkin sen, ettd monissa
tutkimuksissa ei varsinaisesti puhuta hybriditydsté, vaan teknologiavilitteisesti
vuorovaikutuksesta yleensd. Tutkimustieto hybriditydsté johtajan vuorovaikutuskontekstina
tulee varmasti lisdédntyméén tulevaisuudessa. Ndin myds ymmarrys siitd, mita
johtamisviestinnélle ja johtajan vuorovaikutusosaamiselle merkitsee se, ettd osa tyontekijoisti
on samanaikaisesti 1dhi- ja osa etitydssd, tulee lisddntymain. Taustaluku 4 tarjoaa kuitenkin
Jjo nyt tietoa siitd, milld tavoin hybridityd on johtajalle ja koko tydyhteisolle
monimuotoisempi vuorovaikutusymparisto, kuin pelkka eté- tai ldhity0 ovat ja ettd siirtymdd
ja vuorovaikutuskayténteitd hybridity0hon kannattaa esimerkiksi tistd syystd suunnitella

strategisesti.

Tyondyte. Blogikirjoitusten tavoitteena on kuvata, millaista vuorovaikutusosaamista johtaja

asiantuntijatyoti hybridityon kontekstissa johtaessaan tarvitsee ja millainen erityinen
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vuorovaikutusympéristd hybridityo johtajalle on. Tarkoituksena on, ettd blogikirjoituksissa
on luettavissa havaintoja keskeisistd johtajan vuorovaikutusosaamiseen liittyvistd ilmidista ja
kdytdnnon ehdotuksia viestinndn ja vuorovaikutuksen kehittdmiseksi ja johtamisviestinnén
tueksi hybridityossi. Blogikirjoitukset syntyivit sekd asiantuntijahaastatteluista saadun ettd
teoreettisen tiedon yhteensovittamina. Seki asiantuntijahaastattelut etti teoreettinen tieto
yhdessd mahdollistivat sen, ettd asetettuihin tavoitteisiin oli mahdollista padstd. Sain
haastateltavikseni juuri sellaisia henkil6itd, joilla kaikilla on kokemusta ja ndkemysta
tyoeldmain viestinnésti ja vuorovaikutuksesta. Kaikki nelji erittdin pitkdédn viestinnén ja
vuorovaikutuksen johtamisen ja kehittdimisen tehtdvissd toiminutta asiantuntijaa toimivat
my0s haastatteluhetkelld viestinnén alan johtamis- ja kehittdmistehtivissi ja heilld on
omakohtaista kokemusta hybriditydstd johtamisen vuorovaikutusymparistond. Tdma

vahvistaa blogikirjoitusten merkitystd asiantuntijakirjoituksina.

Haastateltavat nostivat esille merkittidvid havaintoja johtajan vuorovaikutusosaamista
hybridityon vuorovaikutusympéristdssd, mutta myds laajemminkin tydeldmén viestinnin ja
vuorovaikutuksen kehittimisen ndkokulmia. Namé havainnot mahdollistavat muille johtajille
ja tydeldmin viestinnén ja vuorovaikutuksen kysymyksisté kiinnostuneille mahdollisuuden
pohtia oman osaamisen kehittdmisti sekd organisaation strategista siirtymié hybridity6hon.
Tavoitteiden saavuttamisessa auttoi lisdksi se, ettd ldhetin haastateltaville etukédteen
muutaman kysymyksen, joista toivoin meidédn keskustelevan. Ndmé kysymykset kdynnistivit

luontevasti haastattelut, mutta eivit kuitenkaan ohjanneet keskustelua liikaa.

Vaikka blogikirjoitukset eivét ole uusi tapa tuoda esille tutkittua tietoa, voidaan
tyOndytetyyppistd opinndytettini pitdd innovatiivisena sen suhteen, ettd se viiden kirjoituksen
kokonaisuutena vastaa ajankohtaiseen aiheeseen tavalla, joka on yleistajuttavaa luettavaa
kenelle tahansa johtamisviestinnisti tai johtajan vuorovaikutusosaamisesta kiinnostuneelle.
Kirjoitusten voidaan ajatella vahvistavan lukijoiden késitystd siitd, ettd onnistunut
johtamisviestint ja vuorovaikutus hybriditydssa vaatii strategista suunnittelua, viestinta- ja
vuorovaikutusosaamisen kehittdmisté ja arviointia sekd vuorovaikutuskiytinteiden sopimista.
Naita blogikirjoituksia ei ole vield julkaistu blogissa. Mahdollisen julkaisemisen jélkeen
blogikirjoitusten kiinnostavuutta voi arvioida esimerkiksi seuraamalla blogin analytiikkaa.

Analytiikan avulla voidaan tarkastella muun muassa blogissa kédvijoiden maaria, uniikkeja
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kévijoitd, yksittdisten kirjoitusten lukukertoja tai sitd, mistd lukijat ovat blogiin ohjautuneet.
Analytiikan avulla on mahdollista suunnitella tulevaa blogisisdltod tietoisemmin ja tavoitella
ndin lisdd lukijoita blogille. Mikili viestinnin ja vuorovaikutuksen asiantuntija haluaa
edelleen kehittdd omaa kirjoittajaosaamistaan kiinnostavien viestinnén ja vuorovaikutuksen
ilmididen kuvaamiseksi tyoeldméssi, hidnen on arvioitava omia tekstejdén kriittisesti.

Analytiikkaosaaminen voi omalta osaltaan tukea tdssa.
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8 LOPUKSI

Tédmin tyondytetyyppisen opinndytetyOn teoreettisen taustan kaksi esseetyyppistéd
kirjoitelmaa ja tyOndytteend toteutetut viisi blogikirjoitusta tarjoavat johtajalle tutkimustietoa
ja konkreettisia ideoita ja esimerkkejd kehittdd johtamisviestintdd hybridityon
vuorovaikutusympéristdssi. Blogikirjoituksissa kannustetaan sopimaan yhteiset
vuorovaikutuskdytinnot, annetaan esimerkkeja sellaisen vuorovaikutusilmapiirin luomisesta,
joka viestii vilittomyytta ja johtajan ldhestyttavyyttd, innostetaan arvioimaan
johtamisviestinnin ja vuorovaikutuksen onnistumista sekd havahdutetaan pohtimaan
mahdollista tarvetta péivittdd vuorovaikutusosaamista esimerkiksi kouluttautumalla, jotta
vuorovaikutusosaaminen vastaisi paremmin monimuotoistuneeseen hybridityon

vuorovaikutusympéristoon.

Vuorovaikutusosaaminen on moniulotteinen ilmid, joka koostuu vuorovaikutukseen
liittyvésta tiedosta, vuorovaikutustaidoista seké asenteesta ja motivaatiosta eli halusta
hyodyntéa tietoa ja olla vuorovaikutuksessa. Vuorovaikutusosaaminen ilmenee tilanteeseen
sopivana tehokkaana ja tarkoituksenmukaisena vuorovaikutuskéyttdytymisena.

(Spitzberg 2013, 126, 130.) Vuorovaikutus on seké kontekstuaalinen ettd tilannesidonnainen
prosessi, jossa seka jaetaan ettd luodaan yhteisid merkityksid (Mikkola & Valkonen 2020,
181). Vuorovaikutusosaamisen kontekstuaalinen luonne tulee hyvin esille hybriditydssa.
Aiemmin ldhi- tai etdty6hon toimiviksi todetut vuorovaikutuskidytdnnot on tarpeen ottaa
tarkasteluun, kun vuorovaikutusympiristond onkin hybridityd. Johtajalle hybridityo
vuorovaikutusympadristond tuo johdettavaksi organisaation, jossa tyOpaikkaa ei endéd
médritdkaan tietty tila tai fyysinen sijainti, vaan koettuna tyopaikkana késitettynd ihmisten
viliset suhteet (Valo & Mikkola 2020, 4). Asiantuntijatydssa tarkoituksenmukaiset
vuorovaikutuskiytinteet luovat pohjan toimivalle tyopaikalle (Mikkola & Valkonen 2020,
190), jonka vuoksi niihin on keskityttava erityisesti hybridityohon siirryttiessa.

Tyonéytetyyppinen opinndytetyd tarjoaa tekijélleen mahdollisuuden kehittdd omaa
osaamistaan teoreettisen tiedon lisdksi kdytdnnonldheisesti. Tima tyondytetyyppinen
opinndytety6 antoi mahdollisuuden tarkastella johtajan vuorovaikutusosaamista hybridityon

ympéristossd sekd tuottaa ammatillisia, yleistajuttavia kirjoituksia, jotka ovat ajankohtaista
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luettavaa erityisesti johtamis- tai esihenkildtehtivissa toimiville, mutta myos kaikille
tyoeldman viestinndn ja vuorovaikutuksen kehittdmisestd kiinnostuneille. Koronapandemia
siirsi Suomessa ldhes kaiken sellaisen asiantuntijatyon etdna tehtdaviksi, jossa tyotehtdvien
luonne tdmén salli (Selander, Alasoini & Hakonen 2022, 3). P4itosti etityohon siirtymisesta
ei kaikissa organisaatioissa tehty todenndkdisesti strategisesti, vaan olosuhteista johtuen.
Téstd johtuen muuttuneen tilanteen vaatimaan viestintd- ja vuorovaikutusosaamiseenkaan ei
paneuduttu kaikissa organisaatioissa todenndkdisesti tietoisesti. Kevéélla 2022 monessa
organisaatiossa pohditaan uutta mallia tyon tekemiselle, joista hybridityd on yksi.
Hybridityohon siirtymistd kannattaa suunnitella niin, ettd se tukee ihmisten vilistd
vuorovaikutusta. Johtamisviestintdnd tima tarkoittaa olemassa olevien

vuorovaikutuskdytinteiden arviointia ja yhteisid merkitysneuvotteluita uusien luomiseksi.

Viestinté- ja vuorovaikutusosaaminen on osa johtajan ammattiosaamista (Rouhiainen-
Neunhduserer 2009, 145). Johtajalle hybridityd on vuorovaikutusympéristoné kuitenkin
moninaisempi kuin pelkka eté- tai 1dhityd, koska johtaja johtaa organisaatiota, jossa ithmiset
tyoskentelevit seki eténd ettd 14hityossd. Tama voi vaatia johtajalta osaamisen kehittdmista.
Vuorovaikutusteknologian hallinta ei yksin riitd, vaan johtajan tulisi pystyd luomaan ja
tukemaan sellaisia vuorovaikutussuhteita, joilla edistetdin organisaation tavoitteita ja luodaan
sellaista yhteisollisyyttd, jossa ihmiset kokevat kuuluvansa samaan sosiaaliseen verkostoon

riippumatta siitd, missé he tyoté tekevit (Valo & Mikkola 2020, 3—4).

Tédmai tyondytetyyppinen opinndytetyd tarjoaa nikdkulmia vuorovaikutusosaamisen
tarkasteluun ja kehittdmiseen hybridityossd. Tyo tuo tietoa vuorovaikutusosaamisen
merkityksestd hybriditydssé johtajille ja kaikille tydeldmén viestinnén ja vuorovaikutuksen
kehittdmisestd kiinnostuneille. Blogikirjoitusten konkreettiset havainnot voivat rohkaista
johtajaa johtamisviestinnén tarkasteluun ja tuovat esille ideoita vuorovaikutuskayténteiden
sopimiseksi. Blogikirjoituksia voitaisiin mahdollisesti kdyttda esimerkiksi keskustelun
herittdjind yhteisissd merkitysneuvotteluissa, joissa tyOyhteison vuorovaikutuskéytdnteité

hybridity6hon pohditaan ja sovitaan.
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VIESTINTA JA
VUOROVAIKUTUS
TYOSSA

ARTIKKELIT | BLOGI
HHKK.2022 Anna Tenho

Halukkuus vuorovaikutukseen —
avain hybriditydhon

Hybriditytssé ollaan seké eté- etté lahityossa. Mutta kumpaa milloinkin?
Vaikka lahity6 ei teknologian kehittymisen vuoksi ole enédéa samalla tavalla
vélttamétonta kuin se aiemmin on ollut, tarvitsevat ihmiset yhteytta toisiinsa ja
yhdesséa tekemista. Vuorovaikutuksen merkitys ei poistu hybridity6ssé
mihink&én. Hybridityota kannattaakin suunnitella niin, etta silla vahvistetaan
vuorovaikutussuhteita ja vuorovaikutuskayténteillé ilmaistaan halukkuutta
vuorovaikutukseen. Ldsné ollaan tybyhteis6a varten, fyysisesti ja virtuaalisesti.

Tyopaikkaa saattaa madrittda tulevaisuudessa yha vahemman fyysinen tila tai tydpaikan sijainti.
Varmaa on kuitenkin se, ettd keskeista asiantuntijatydssa on ihmisten véliset suhteet. Yhteys
toisiin luodaan interpersonaalisissa eli ihmisten valisissa vuorovaikutussuhteissa.
Vuorovaikutuksella rakennetaan ja ylldpidetéddn naitd suhteita, edistetddn yhteisia ty6tehtévia ja
luodaan ja vahvistetaan tunnetta kuulumisesta tydpaikan sosiaaliseen verkostoon riippumatta
siitd, missa tyota fyysisesti tehdaan. Vuorovaikutussuhteilla on merkitysta myos

tybtyytyvéisyyteen.

Asiantuntijatydssa monia paatoksia tehdaan itsendisesti. Samalla yhta keskeista tulisi olla
halukkuus vuorovaikutukseen toisten kanssa. Koska tydelamassa erilaisten tehtavien
edistdminen korostuu, on luontevaa pohtia kuinka rakentaa sellaisia vuorovaikutussuhteita, jotka
tukevat parhaiten tydn tekemista.

(jatkuu)
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Liasnaololla ja vilittomyydella ilmaistaan halukkuutta
vuorovaikutukseen

Viestinnan johtotehtavissa pitkdan toiminut Suomen Punaisen Ristin viestintajohtaja

llpo Kiiskinen kannustaa pohtimaan vuorovaikutuskaytanttjen kehittamista hybriditydssa
yksilénaktkulman liséksi tydyhteistn ndktkulmasta. "Lasna ollaan tydyhteista varten, sita
varten, etta joku muu tarvitsee meité! Johtaja voi jo pelkalla lasn&olollaan toimistolla
mahdollistaa epamuodollisia tapaamisia ja ndin edistad yhteisten tavoitteiden saavuttamista”,
Kiiskinen toteaa.

Johtaja voi jo pelkalla lasnaolollaan toimistolla
mahdollistaa epamuodollisia tapaamisia ja nain
edistda yhteisten tavoitteiden saavuttamista.

Téllaista Kiiskisen kuvaamaa vuorovaikutuskayttaytymista voidaan kuvata nonverbaalisen
vélitttmyyden késitteellda (nonverbal immediacy). Vuorovaikutusosaamisen tutkimuksissa
nonverbaalista valittdmyytta kuvataan esimerkiksi kokonaisuutena, jossa
vuorovaikutuskayttaytyminen viestii saavutettavuutta, hyvantahtoisuutta ja halukkuutta
vuorovaikutukseen. Se on myds aktiivista yhteyden etsimistd muiden kanssa.

"Sen merkitysta, etta johtaja tai kollega on spontaanin l&ahestymisen p&dassa valmiina
kasvokkaisiin hetkiin tai yhta aikaa kahvikupin aarella, ei kannata vahatella”, Kiiskinen painottaa.
Lahitydssa halukkuutta vuorovaikutukseen voidaan ilmaista esimerkiksi avoimella ovella.
"Johtajana olen itse pitéanyt saanndllisesti lahipéivia ihan sita varten, etté se viestii tiimini
jasenille sitd, etté olen helposti saavutettavissa”, Kiiskinen jatkaa

& &

Virtuaalisestikin spontaani toiminta on mahdollista, mutta pa&tts lahestya toista on talléin usein
tietoisempi. Virtuaalisesti lahestyttavyytta voidaan liséta esimerkiksi Teamsin vihredlld pallolla tai
silla, ettéa kalenteri on avoin tydyhteisolle luettavaksi. Ty6t& voidaan tehd& hybridisti myds niin,
ettéd teknologiavélitteisesti linjat ovat auki, vaikka kukin keskittyy omaan tydtehtavéaan. Tama
mahdollistaa sen, etta kollegaan voi olla yhteydessa helposti, vain avaamalla mikrofonin. Tama
tuo hybriditydskentelyyn valittdmyytta ilmaisevan vuorovaikutuskaytanteen, johon l&hitydssa on
totuttu.

(jatkuu)
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Vuorovaikutus ohjaa ldhi- ja etatyota eli hybridia

Hybriditybhon siirryttdessé keskitytdéan todennékoisesti seuraavaan kysymykseen: milloin
lahitybhon kokoonnutaan koko tytyhteistlla? Kiiskinen kehottaa pohtimaan lahitekemisen
vahvuuksia vuorovaikutuksen nakdkulmasta: "Johtaja voi herattaa tybyhteisdn pohtimaan
asiaa esimerkiksi seuraavilla kysymyksilla: Minkélaisia tehtavia tehdaan silloin, kun kaikki
kokoontuvat lahitydhtn? Mité sellaista l&hikohtaaminen tuo, jota ei teknologiavalitteisesti voi
saavuttaa?"

Minkalaisia tehtavia tehdaan silloin, kun kaikki
kokoontuvat lahitydhon?

Tydyhteisdissé saatetaan paatyd olemaan koolla silloin, kun idecidaan uutta ja suunnitellaan
tulevaa. Toisissa aina silloin, kun tybyhteistssa aloittaa uusi jAsen. Toiset taas haluavat
kokoontua yhteen erityisesti juuri silloin, kun tehtavalistalla ei ole mitédan erityista. Jotkut taas
tekevat paatoksen, ettd lahitydssa ollaan aina tietty méaré paivia tai tietyt paivat viikossa.

Yhteisen ymmarryksen luominen vuorovaikutuksen merkityksesta hybriditydssé helpottaa myos
yksiloitd suunnittelemaan omaa tydviikkoaan ja siihen kuuluvia tehtavia niin, ettd ne seka
palvelevat yhteisid tavoitteita paremmin ettd mahdollistavat vuorovaikutuksen. Jos yhteista
keskustelua ei toteuteta, voi kayda niin, etté kaksikymmenta henkil6a on kuulokkeineen
istumassa samassa tilassa Teams-kokouksesta toiseen vain siksi, etta tietyt paivat on
méadritelty |ahityoksi.

o5 @ (O

Halukkuus vuorovaikutukseen on avain sille, etté tydpaikka voidaan maaritella myts ryhména
ihmisid, jotka jakavat samat tavoitteet, ovat riijppuvaisia toisistaan ja tekevat yhteistyota
saavuttaakseen yhdessa maaritellyt tavoitteet. Johtajan rooli organisaatiossa on erityinen.
Taman vuoksi hanen on merkityksellistd omalla esimerkillaan viestia saavutettavuutta ja
halukkuutta vuorovaikutukseen. Tallainen vuorovaikutuskayttaytyminen kannustaa muitakin
valittdmien vuorovaikutussuhteiden luomiseen tyopaikalla.

(jatkuu)
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Miksi vuorovaikutus on tarkeaa hybridityossa?

Vuorovaikutuksella edistetdén yhteisia tyotehtavia
ja luodaan ja vahvistetaan tunnetta kuulumisesta
tydyhteisdon.

Yhteys toisiin luodaan interpersonaalisissa eli
ihmisten valisissa vuorovaikutussuhteissa. Nama
suhteet ovat merkittavia esimerkiksi
tyGhyvinvoinnin kannalta.

Vuorovaikutus edistdd ymmarrysta hybriditydssa
siitd, mita yhteisella |ahitydskentelylla halutaan
saavuttaa ja selkeyttad sita, milloin tydskentely
muualla sopii mainosti.

Vuorovaikutushalukkuus on aktiivista yhteyden
etsimistd muiden kanssa.

Vuorovaikutushalukkuutta ilmaisemalla johtaja O . O
N\ AR )\

viestii saavutettavuutta ja valittdmyytté.

Blogikirjoitusta varten on haastateltu viestintdjohtaja, FM llpo Kiiskisti
Suomen Punaisesta Rististd. Kiiskiselld on yli 20 vuoden laaja-alainen kokemus
viestintdalalta mm. strategisesta muutosjohtamisesta, viestintdorganisaation
rakentamisesta ja kehittdmisesta, kriisi- ja maineviestinnéstd, digitaalisista
viestintdratkaisuista, mediatydstd sekd valmiuden ja varautumisen
viestintdratkaisuista. Ennen Punaista Ristiéd Kiiskinen on tyéskennellyt mm.
ihmisoikeusjérjestté Amnesty Internationalin viestintdpdéllikkéna ja YK:n
kehitysohjelman UNDP:n viestintédtehtdvissd Sambiassa.
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