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Tama opinnaytetyo tehtiin toimeksiantona erdalle henkivakuutusyhtitlle. Tutkimuksen luon-
teen takia tutkimusmetodiksi sopi parhaiten kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimusote. Ta-
man tutkimuksen péaétarkoituksena oli selvittaa, lisdako viestintatyylin ja vuorovaikutuksen
tavan tietoinen systemaattinen muuttaminen yhtion siséisen viestinnan tehokkuutta. Paa-
tutkimuskysymysta tukien selvitettiin yrityksen johdon vuoden 2015 lopussa kaynnistaman
viestintdhankkeen l&pivientia; miksi viestintdhanke alun perin lanseerattiin, mité viestinnalli-
sid muutoksia sen aikana konkreettisesti tapahtui sekéd mika oli hankkeen tulos ja miten se
koettiin kohderyhmaén sisalla. Lisaksi tutkimuksen alakysymyksina etsittiin edelleen paran-
nusta vaativia kehityskohtia toimeksiantajayrityksen sisaisessa viestinnassa.

Tausta-aineistona tutkimuksessa kaytettiin paitsi viestintdhanketta, myos yhtiéssa vuosina
2015 ja 2016 teetettyjen henkilostétutkimuksien viestinta ja osallistaminen -osion tutkimus-
tuloksia.

Taman tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu tydyhteisdviestinnan kirjallisuudesta
seka internet-lahteista. Tutkimus muodostuu teoriaosuudesta, jossa perehdytaan paitsi
tydyhteisdviestinnan teoriaan, myds empiriaosuutta tukien johtamisviestinnan seké muu-
tosviestinnén teoriaan. Empiriaosuudessa esitellaan tutkimusaineisto seka tutkimuksen tu-
lokset. Tutkimusaineisto koostui kohderyhmalle, eli toimeksiantajayrityksen henkilostolle,
teetetyista teemahaastatteluista.

Tutkimusaineisto, eli henkiloston haastattelut, toteutettiin helmikuussa 2017. Tutkimukseen
haastateltiin kymmenta tyontekijad anonyymisti, mika lisasi tuloksien luotettavuutta. Haas-

tattelut nauhoitettiin, jonka jalkeen ne litteroitiin analysointia varten. Taman laadullisen tut-

kimuksen analyysimenetelmana kaytettiin sisallonanalyysia.

Tutkimustuloksista voidaan paatelld, etta yhtiosséa lanseerattu viestintdéhanke, jolla pyrittiin
sisaisen viestinnan tehostamiseen, toteutui niilté osin, kuin henkildstd saattoi sen muistaa.
Henkilosto oli alkanut kiinnittdd huomiota omaan viestintdansé hankkeen aikana, joten voi-
daan todeta, etta viestintdhankkeesta oli hydtya yhtion sisaisen viestinnan laadun paranta-
miseksi ja se lisasi tydyhteison sisdisen viestinnan tehokkuutta. Tassé tutkimuksessa etsit-
tiin liséksi myds viestinndllisia kehityskohtia tydyhteisdssa ja tarkeimmiksi kehityskohteiksi
tutkimuksessa nousivat johtoryhman viestinta henkilostélle, seka ensisijaisen sisdisen vies-
tintdkanavan maarittely.

Asiasanat
Tyoyhteistviestinta, sisdinen viestinta, johtamisviestinta, viestintdhanke
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1 Johdanto

Viestinta -sanan juuret l6ytyvat Vengjalta; vengjankielinen sana vest tarkoittaa sanomaa,
tietoa, uutista tai huhua. Viestintda ja vuorovaikutusta tapahtuu kaikkialla. Kasitykset vies-
tinnasta ja viestin voimasta ovat tana paivana taysin erilaiset kuin esimerkiksi 1900-luvun
alkupuolella. Siitd uskomuksesta, etta viestinta onnistuu silloin kun viesti lahetetaan
eteenpdin, on paasty siihen ymmarrykseen, ettd viestinta on monimutkainen prosessi,
jonka vaikutuksia on lahes mahdotonta ennustaa. Osmo A. Wiio (1976-1978) onkin laeis-
saan inhimillisesta viestinnasta maaritellyt, etta viestinta yleensa epaonnistuu — paitsi sat-
tumalta. (Juholin 2013, 22.)

Kaikki ihmisten kesken tapahtuva vuorovaikutus on siis viestintaa. Tyoyhteison sisalla ta-
pahtuva sisdinen viestinté kattaa kaiken tiedon kulun organisaation sisalla. Yrityksen ta-
voitteena on, ettd sen toiminta on kannattavaa ja etta yritys tuottaa voittoa. Siséinen vies-
tintd eri muodoissaan tukee tété tavoitetta ja se tulisikin n&hda eraanlaisena voimavarana
tydyhteisdssa. Hairiot ja katkokset sisdisessa viestinnéssa, tai johdon epaonnistuminen
viestimisessa, heijastuu tydyhteison toimintaan negatiivisesti ja saattaa pahimmassa ta-
pauksessa olla yhteydessa yrityksen tuloksen heikkenemiseen. (Juholin 2013, 25.)

Viestintd on tané paivana yksi tarkeimmista, ellei tarkein, tydyhteison taito. Siihen kuuluu
oman tydn kannalta oleellisten asioiden ja tietojen seuranta ja vaihdanta. Viestintdosaa-
jalla tulee olla valmiudet kehittdéd omaa ty6taan sekd omaa tydyhteiséaan. Jokaisella ty6-
yhteistn jasenella on siis oma viestintdvastuunsa ja jokaisen tulisi omassa tehtavassaan
toimia aktiivisena tiedon etsijanéa, tiedon tuottajana seka tiedon vélittdjana ja vaihtajana.
(Juholin 2013, 194-195.)

Tama opinnaytetyd on kvalitatiivisin tutkimusmenetelmin toteutettu tutkimus eraélle henki-
vakuutusyhtiélle. Tutkimuksen kohteena on toimeksiantajayrityksen tydyhteisdn sisdinen
viestinta; tutkittiin yhtion sisélla kaynnistetyn viestintdhankkeen lapivientia ja sen tulosta,
ja oliko hankkeen tuomalla muutoksella tehostava vaikutus yhtion siséiseen viestintaan.
Pyrittiin lisdksi I6ytamaan yrityksen siséisen viestinnan kehityskohtia. Tamén tutkimuksen
teoreettinen viitekehys muodostuu tydyhteisdviestinnan kirjallisuuden liséksi internet-lah-
teistd. Tutkimus koostuu teoriaosuudesta, jossa perehdytaan paitsi tyoyhteistviestinnan
teoriaan, myds empiriaosuutta tukien johtamisviestinnén sek& muutosviestinnén teoriaan.
Empiriaosuudessa esitelldadn tutkimusaineisto seké tutkimuksen tulokset. Tutkimusai-

neisto koostuu toimeksiantajayrityksen henkilostélle teetetyistd teemahaastatteluista.



Taman opinnaytetyon aihe syntyi yhteisestd ideasta toimeksiantajan kanssa. Tyoyhteiso-
viestinnasta aiheena I6ytyi runsaasti kirjallisuutta, mika toi hieman haastetta aiheen ra-
jaukselle. Digitaalisuuden ja tydelaman kehittyessa tana paivana jatkuvasti eteenpain, voi-
daan yrityksen siséista viestintaéa tutkimusaiheena pitaé erittain ajankohtaisena.



2 Tyoyhteisoviestinta

Viestinnan tarkoituksena on luoda hyvat edellytykset tydskentelylle, yllapitaa, kehittaa ja
vahvistaa tydyhteistd. Viestintd mahdollistaa tydyhteison jasenten yksiléllisen ja yhteisen
oppimisen dialogisen vuorovaikutuksen kautta. Omalla ty6llaén ja viestinnallaén tydyhtei-
sobn jasenet muokkaavat omaa organisaatiotaan ja organisaationsa mainetta seka tiedos-
taen, etta tiedostamatta ja heijastavat sitd samalla takaisin tydyhteis6on. (Juholin 2009,
62.)

Viestinnassa on kyse yrityksen toiminnan tehostamisesta ja sita kautta yrityksen tuloksen
ja tuottavuuden seka kilpailukyvyn lisdamisesta. Mita kehittyneempaa viestinta tydyhtei-
sOssé on, sitd paremmin yhteiso selviad maaratyista tehtavista. Tydyhteisoviestinnan mer-
kitys vahvistuu koko ajan enemman ja enemman tydeldman suurien muutoksien myota.
Tyoyhteistissa tehdaan toita tana paivana erilaisissa tiimeissa, projekteissa ja organisaa-
tion rajojen ylittavissa verkostoissa. Siksi tiedonvaihdantaa tarvitaan entistd enemman.
Viestintateknologian kehitys on muuttanut vuosien saatossa viestinnan kasitteen lahes ko-
konaan. Perinteinen ylh&alta alas tiedottaminen ei enda yksin riitd. Tiedotus on saanut uu-
sia ulottuvuuksia; tydyhteisoviestintaa pidetdén keskindisené vuorovaikutuksena, jossa
kokemuksia, tietoa ja omaa osaamista vaihdetaan keskenaan. Osapuolet kayvat omien
tehtaviensa kautta vuoropuhelua tydyhteiséssa. (Juholin 2013, 174-175; Puro 2004, 105.)

Tana paivana ajatellaan, etta viestinta tapahtuu ihmisten tydskentelypaikoilla eli siella,
missa itse tuotetaan ja vaihdetaan kokemuksia ja tietoa. Tydyhteisdn jasenia pidetaan
tasa-arvoisina keskenaan, eika tieto enda kulje hierarkioita seuraten. Tydyhteisoviestintaa
ei voi pitaa enaa myoskaan yksin viestintdammattilaisten vastuualueena. Tarkeéssa ase-
massa ovat viestintdaammattilaisten lisdksi myds yrityksen johto, esimiehet ja kaikki tydyh-
teison jasenet. Viestinta tydyhteisdssa on jokaisen omalla vastuulla asemasta riippumatta;
jokainen jasen on viestija oman tyoroolinsa kautta ja jokaisella on vastuu ottaa selvaa, ky-
sya ja osallistua. Vanhan kasityksen mukaan viestintaa on pidetty suoraviivaisena tiedon
siirtdmisena paikasta toiseen, johdolta ja esimiehilta alaisille. Tama ajatusmalli aiheuttaa
kuitenkin térmayksia ns. uudessa maailmassa. Avainsanoina tydyhteisdviestintaa kuvail-
lessa voidaankin kayttda sanoja vuorovaikutus ja vastavuoroisuus. Viestintd on osa jokai-
sen tyota ja elamaa, jossa keskinainen arvostus on myds tarkeaa. (Juholin 2009, 58—62;
Juholin 2013, 188-189.)

Juholin (2009, 63—-65) on esitellyt tydyhteistviestinnan uuden agendan tydyhteison siséi-
sen viestinnan kulmakiviksi. Agenda haastaa vanhanaikaisen viestinnan ajattelumallin,

jonka mukaan suurista asioista tiedotetaan kun paatokset on tehty. Uusi malli kasittaa



suurien asioiden kasittelyn mahdollisuuksien mukaan yhteisesti ja keskustellen, vaikka yri-
tyksen johto tekisikin viimeisen paattksen. Juholin korostaa, etta suuria ja tarkeita asioita
tulisi kasitella vuorovaikutteisesti. Eriaville mielipiteille annetaan arvoa ja tarkeintéa on, etta
asioista keskustellaan ja pidetaan huoli siita, etta kasiteltdvat asiat ymmarretaan oikein.
On myos tarkedd, ettd ajantasainen tieto on kaikkien saatavilla ja etta jokainen ymmartaa

oman roolinsa sen tuottamisessa ja jakamisessa.

Tydyhteistn tunnelman tulee olla avoin ja turvallinen. Jokaisen pitdé& uskaltaa kysya ja ky-
seenalaistaa seka kertoa omia nakemyksiaan. Jokaisella tydyhteison jasenella tulee olla
mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua sekd pienemmissé ettd suuremmissa asioissa. Moni-
suuntainen palaute on ensisijaisen tarkedd yhdessa oppimisen ja osaamisen jakamisen
toteutumisessa. Viestinnan tulee olla mutkatonta naiden toteutumiseksi ja toteutuessaan
ne tukevat koko tydyhteisda seka yksiloita. Tulee pitad myds mielessa, etta tydnantaja-
maine kuuluu jokaisen tydyhteison jasenen tyopoydalle. Mainetta tuotetaan omalla toimin-
nalla, samoin organisaation maine heijastuu takaisin tyéntekijéiden identiteetteihin. Kaikki
tama viestinnallinen toiminta tapahtuu foorumeilla. Foorumeita ovat kaikki vuorovaikutusti-
lanteet ja muut tiedonvaihdannan paikat. Foorumeista kerrotaan tarkemmin taman opin-
naytetydn seuraavassa luvussa. Alla olevassa kuviossa havainnollistetaan Tydyhteiso-

viestinnan uutta agendaa. (Juholin 2009, 63-65.)
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Kuvio 1. Tydyhteisdviestinnan uusi agenda (Juholin 2009)



Tyoyhteistn sisainen viestinta on siis yrityksen sisalla tapahtuvaa vuorovaikutusta ja tie-
donkulkua. Sisdisen viestinnan avulla jaetaan tietoa tydyhteisdssa ja sen tarkoituksena on
pitaa henkilosto ajan tasalla yrityksen liiketoiminnan strategiasta ja tavoitteista, valittéa
henkilostélle tietoa tulevista mahdollisista muutoksista, yrityksen taloustilanteesta ja sidos-
ryhmista. Silla on selva yhteys tyén tehokkuuden parantamiseen. Siséinen viestinta kasit-
taé myds ajatuksen siitd, etté jokainen henkilo tydyhteistssé tuntee yrityksen tuotteet ja
palvelut, eli yrityksen ydinosaamisen. (Osterberg 2009, 177.)

Tyoyhteistn ja tavoitteellisen tyén perusedellytys on toimiva tiedonkulku tydyhteisdssa.
Tyodyhteiso ei toimi ilman viestintaa. Ty0yhteison viestintd on sanomien vaihdantaa tydyh-
teison jasenten valilla, joka mahdollistaa tydyhteison tavoitteiden toteutumisen. Viestintaa
voidaankin pitda erdanlaisena tydyhteison tydkaluna, joka liittaa tydyhteison osat toisiinsa.
Useat tyoyhteistt kuitenkin kokevat, ettd heidan tiedonkulussa on parantamisen varaa.
Tybyhteistn jasenten tulisi pystya luottamaan siihen, etta omalle tyélle merkityksellinen
tieto on aina saatavilla. Jos tydyhteistsséa koetaan, etta tieto ei kulje, vaikuttaa se suoraan
negatiivisesti tydn tehokkuuteen ja laatuun. Toimiva tydyhteiso tarvitsee toimiakseen
avointa vuorovaikutusta. Avoimesta ja vilpittdmasta keskustelusta seuraa usein tyéyhtei-
s6n toiminnan parantuminen niin tydyhteisén jasenten viihtyvyyden kuin yrityksen liiketoi-
minnan kannattavuuden nakokulmista tarkasteltuna. (Aberg 1989, 61; Osterberg 20009,
178-179.)

Aberg (1989, 62) méaaritteleekin tydyhteisdviestinnan kasitteen nain: "Yhteiséviestintd on
sellaista sanomien vaihdantaa tydyhteison osien vélilla, joka tekee mahdolliseksi eri tilan-
teissa tyOyhteison ja sen jasenten tavoitteiden toteuttamisen. Viestinta on siten tyoyhtei-
son tyokalu, liitAntatekija, joka liittdad tydyhteistn osat toisiinsa ja koko tydyhteisén ympa-

ristoonsa".

2.1 Tyobyhteiso

Tyoyhteis6 muodostuu henkildista, jotka tydskentelevét yhteistéssa vapaaehtoisesti ja
usein saavat tekemastaan tyosta jonkinlaisen palkkion seka muita etuja ja kannustimia.
Tyoyhteistn jasenten oletetaan sitoutuvan organisaation tavoitteisiin, strategiaan ja kay-
tantoihin, sekd noudattavan erilaisia lakeja, tydelaman kaytantdja ja eettisia saantoja. Tyo-
yhteis6 on ryhma ihmisia, joilla on yhteinen tavoite. Juholin vertaa tydyhteis6a perhee-
seen; sitd kohtaan voidaan tuntea joissain tapauksissa samankaltaista kiintymysta. Yhtei-
sollisyys on tunne yhteenkuuluvuudesta ja hyvaksytyksi tulemisesta. Avoin keskustelukult-
tuuri tyopaikalla vahvistaa yhteisollisyytta. On tarkedd, ettd tydpaikalla on mahdollisuus

iimaista itsedan ja etta jokainen uskaltaa olla oma itsensa. Td&méan kaltainen vapauden



tunne luo rentoutta tydyhteisdon. Kokemus omasta tydyhteisdsta on olennaisesti sidok-
sissa yhdessa olemiseen ja keskusteluihin. Tydyhteis6 on siten vahvasti viestinnéllinen

k&site, joka elda viestinnalld ja viestinndsta. (Juholin 2009, 44, 47-48, 55.)

Siin& missa tyoyhteisoviestinndn merkitys on vuosien saatossa muuttunut, on myos tyoyh-
teisO saanut uuden merkityksen. Ennen tydyhteisoon kuuluivat ne, jotka tyoskentelivéat sa-
massa tilassa, ja tydyhteisdon kuuluminen alkoi siité, kun astuttiin sisédan tyopaikan
ovesta. Osittain teknologisten ja osittain tydnkuvien muutoksista johtuen nykyaan kasi-
tamme tydyhteison eri tavalla. Organisaatioissa tyoskentelee entista enemman etétyonte-
kijoita tai puolietatyontekijoita, jotka kuuluvat yhta lailla yhteis6on, vaikka eivét aina ole-
kaan fyysisesti tyopaikalla lasna. (Puro 2004, 25-26.)

Tyoyhteistlle on ominaista se, etta siihen kuuluvat henkil6t tarjoavat oman panoksensa
tydyhteison kayttdon korvausta vastaan. Tyoyhteis6lla on yhteinen tavoite, jonka saavutta-
miseen kaikki tydyhteisdssa pyrkivat. Tydyhteisolla on kaytéssaén voimavaroja, esimer-
kiksi erilaiset laitteet, raha ja tydvoima, jotka edesauttavat yhteisten tavoitteiden saavutta-
mista. Tydyhteisdssa on tietty tydnjako ja vallanjako. Tydyhteisdn viestintd on suunnitel-

mallista, ja se on rakentunut yhteisten saéantdjen perusteella. (Aberg 1989, 48-49.)

Hyvan viestinnan tuloksena syntyy hyva tydyhteisd. Kun puhutaan tydyhteisdn kehityk-
sesta tai muutoksesta, liittyy viestinté aina olennaisesti asiaan. Usein, kun johtajat puhu-
vat viestinnasta, asian merkitysta vahatellaan ja sen todetaan olevan viestintdammattilai-
sen heinid. Tana paivana halutaan lahtea kuitenkin yhteisollisyyden ajatuksesta liikkeelle;
organisaatioissa pyritaan tietoisesti lahentavaan ja dialogimaisempaan kommunikaatioon.
Johdolla on edelleen keskeinen rooli, mutta sen rinnalle on noussut jokaisen vastuu ottaa
itse selvaa, kysyéa, osallistua ja jakaa omia tietoja ja ajatuksia muille. (Juholin 2009, 79—
80.)

2.2 Tyobyhteisoviestinnan foorumit ja kanavat

Tyoyhteistlla on sisdisessa viestinndssaan kaytdéssa monia eri viestintdkanavia ja fooru-
meita. Tydyhteison viestintajarjestelma koostuu valikoiduista ja kayttdonotetuista kana-
vista, jarjestelyistd ja saanndista. Viestintdkanavia kaytetdan usein yhté kerrallaan tai
montaa kanavaa rinnakkain. Joidenkin asioiden tiedottamiseen riittda yksi lyhyt tiedotus,
mutta monista asioista tiedottaminen vaatii enemman toimia; kysymyksia, vastauksia ja
epaselvyyksien poistamista. (Aberg 2006, 108; Osterberg 2009, 183.)



Koko ajan kehittyva teknologia mahdollistaa viestinnan ja vuorovaikutuksen uusilla help-
pokayttoisilla tavoilla ja ohjelmilla. Tybyhteistssa tapahtuva tyd vaatii tdné paivana yhtei-
sollisyytta, joka pitdd mahdollistaa ilman fyysisia kohtaamisia tyopaikalla. Sanotaan, etta
tehokkain viestintd tapahtuu kasvokkain. Samaan voidaan kuitenkin paasté jalostuneen
tekniikan avulla. Virallinen, sekéa taysin spontaani tydyhteisoviestinta ja kaikenlainen vies-
tinta silta valilta tapahtuvat erilaisilla foorumeilla. Erilaisten foorumien rajat voivat olla héi-
lyvia ja vaihtelevia. Foorumeiden ryhmittely tapahtuu usein virallisen ja epévirallisen kom-
munikoinnin perusteella. Alla olevassa kuviossa esitellaan esimerkkifoorumien ryhmitte-
lyd. (Juholin 2013, 212-213.)
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Kuvio 2. Foorumien ryhmittelya muutamin esimerkein (Juholin 2013)

Vaikka tydyhteison sisdiseen viestintdan on mahdollista kayttdd monia eri kanavia, ei mi-

kaan niista korvaa esimiehen ja alaisen valilla kaytyja keskusteluja. Jos johto ei ndy ja



kuulu henkildston arjessa ja sen viestintd epaonnistuu, johtaa se usein tydyhteisén omiin
spekulaatioihin ja itse keksimiin huhuihin. Esimies-alainen-viestintaé tapahtuu paitsi kas-
vokkain, myds sahkdoisesti. (Aberg 2006, 108; Osterberg 2009, 183.)

2.2.1 Fyysinen tyotila

Fyysista tyotilaa, jossa koko tydyhteisd tyoskentelee, voidaan pitaéa keskeisimpana viestin-
tafoorumina. Ty6paikalla tehddan toité ja jarjestetdan erilaisia kokouksia sekd kommuni-
koidaan muuten vain kollegojen kanssa. Tydtila ei suinkaan siis ole vain tyon tekoon pyhi-
tetty tila, vaan siella vietetdén taukoja, lounastetaan, keskustellaan ja valilla jopa juhlitaan.
Avoimessa tyotilassa ihmisten keskinainen vuorovaikutus on luonnollista, ja siella tieto
kulkee ilman rajoituksia. Avoimen tilan lisksi tyOpaikalla tulee kuitenkin olla erilaisia ve-
taytymistiloja, kahdenkeskisia palavereja ja muita yksityisyytta kaipaavia tilanteita varten.
Avokonttoria voidaan pitda taman ajan tyypillisena tyotilana. (Juholin 2009, 73; Juholin
2013, 214.)

2.2.2 Sisaiset kokoukset

Tyoyhteison sisdisia kokouksia voidaan pitaa yhtend hyvana sisisen viestinnan kana-
vana. Kokouksien etuna on se, ettd kokouksissa viesti jaetaan usealle henkildlle saman-
laisena. Kokouksissa on mahdollisuus vuorovaikutukseen, miké& helpottaa viestin tulkitse-
mista oikein. Asialistaan tutustuminen, kysymyksien pohdinta, puheenvuorojen laadinta ja
kaikenlainen muu valmistautuminen ennen kokousta tehostavat viestintda kokouksessa.
Avoin keskustelukulttuuri mahdollistaa rakentavan keskustelun ja néin viesti menee par-
haiten perille. S&anndlliset palaverikaytannot ovat hyva toimintatapa tydyhteisén sisaisen

viestinnan tehostamiseen. (Osterberg 2009, 183-184.)

2.2.3 Verkkokokoukset

Viestintateknologia on muuttanut viestinnan ja tydnteon tavan taysin. Esimerkiksi verkko-
pohjaiset tybalustat ja -ympéaristot korvaavat tai vahintaankin taydentavat fyysisia tyotiloja.
Verkkokokoukset (Skype-kokoukset) mahdollistavat kokoustamisen hajautetussakin orga-
nisaatiossa. Skype-kokoukset ovat parhaimmillaan tehokkaita ja hyodyllisia, mika edellyt-
taa kuitenkin vuorovaikutukseen panostamista. Skype-kokouksia jarjestettdessa saaste-
taan aikaa ja matkustuskuluja seka ymparistda. Verkkokokoukset korvaavat tana paivana
useita perinteisia kokouksia. Monimutkaisempia asioita kasitellessa Skype-kokouksissa
voi kuitenkin tulla haasteita vastaan, kun nonverbaalinen viestinta jaa puuttumaan. (Juho-
lin 2009, 74; Juholin 2013, 215.)



2.2.4 Sahkoposti

Sahkdposti on kirjeen sahkodinen versio. Silla on kaksi paatarkoitusta, yksisuuntainen tie-
dotus ja séahkdpostikirjeenvaihto, joka sisaltda vuorovaikutusta kirjeenvaihtajien kesken.
Sahkoposteissa kielenkayttd usein vaihtelee viestin vastaanottajan mukaan, usein dialogi-
viestit ovat vapaamuotoisempia kuin muut tiedotusviestit. S&dhképosti toimii usein myoés
yrityksen johdon viestintdkanavana, ja sita kaytetaankin sisaiseen informointiin ja muuhun
yhteydenpitoon tyOyhteisossa. Tanéa paivana sdhkopostin kaytto viestintékanavana ei ole
valttamatta kuitenkaan paras mahdollinen, silla monet kymmenet sahkopostiviestit paivit-
tain laskevat viestinnan tehokkuutta, kun vastaanottaja ei ehdi lukea viesteja ajatuksella.
Sahkoposti toimii tehokkaana viestintdkanavana silloin, kun sen kayttdon on mietitty jon-
kinlaiset pelisdannét. Turhienkin viestien lukemiseen menee paljon aikaa, joten viestin I&-
hettgjan tulee harkita, kenelle viesti lahetetaan. Sahkodpostiviestin otsikon tulee olla tar-
peeksi informatiivinen, jotta nopealla silmayksella lukijan on helppo ymmartaa, mista on
kyse. On myos tarkedd, ettd itse sdhkopostiviesti olisi mahdollisimman tiivis ja selkea ja
etta sen savy olisi mahdollisimman neutraali. (Juholin 2013, 223; Osterberg 2009, 185.)

2.2.5 Hybridifoorumit

Hybridifoorumeiksi kutsutaan eri kommunikaatiomuotojen sekoituksia. Hybridifoorumien
perusajatuksena on digitaalisen viestinnan kietoutuminen kaikkeen tekemiseen tyétilassa.
Se on siis yhdistelmé eri foorumeista, joita yhdistelldan ja luodaan tilanteen mukaan. Esi-
merkiksi avokonttorissa lahetetdan sahkoposti kollegalle, jonka jalkeen kavellaén kollegan
luokse kysymaan tarkennuksia. Nama hybridifoorumit syntyvét ihmisten itseohjautuvuu-

desta, johon ei tarvita erillisia saantdja. (Juholin 2009, 74.)

2.2.6 Sisaiset verkostot

Tyo6yhteis66n muodostuu usein luonnostaan sisaisia verkostoja, silla kaikkea ei haluta
eika voida hoitaa digitaalisesti. Nama verkostot syntyvat yhteisesté tavoitteesta tai yhteis-
ten asioiden aarelld olemisesta. Usein siséiset verkostot syntyvat spontaanisti. Aitoa vuo-
rovaikutusta tarvitaan, ja vaikka verkostoja syntyy luonnostaan, voidaan niita rakentaa
my0s tavoitteellisesti. N&illa sisaisilla verkostoilla, foorumeilla, on térkea rooli ajan tasalla
pysymisessa ja keskindisessa oppimisessa. Sisdisiksi verkostoiksi lasketaan esimerkiksi
eraanlaiset sisapiirit, jotka ovat astetta eriytyneempia verkostoja. Piiriin valikoidaan tietty
ryhma ihmisia ja se eldd omaa hiljaiseloaan tydyhteison sisalla. Sisapiirissa vaihdetaan
tietoja keskenaan ja usein tydyhteisoon liittyvat asiat ovat jo tiedossa ennen niiden julkis-

tamista koko yhteisélle. Sisapiirin viestinnasta voi kehkeytya negatiivisia seurauksia, jos



piirissa aletaan salata tietoa tai kayttamaan tietoa piirin hyvaksi. (Juholin 2009, 74-75; Ju-
holin 2013, 218-219.)

2.2.7 Spontaanit ja viralliset foorumit

Spontaaneja, eli vapaamuotoisia foorumeita ovat kokoontumiset, joissa edes keskustelu-
aiheen maarittely ei ole valttamatdnta. Vapaamuotoisia foorumeja syntyy usein silloin, kun
ihmisten kiinnostuksen kohteet kohtaavat ja he hakeutuvat toistensa seuraan ilman muo-
dollisuuksia. Spontaani foorumi voi olla esimerkiksi tyopaikan kaytava tai muu tila, johon
voidaan pysahtya keskustelemaan asioista. Vapaamuotoisista foorumeista voi ajan
kanssa kehittya virallisia tapaamisia: inmiset alkavat kokoontua sd&nnéllisesti jonkin asian
ympérille. (Juholin 2013, 220.)

Spontaanien foorumien vastakohtana toimivat viralliset foorumit. N&ita ovat kaikki saan-
nolliset kokoontumiset, kuten viikkopalaverit tai kuukausikokoukset seka johdon ajankoh-
taisinfot. Virallisissa foorumeissa jaettu tieto on kaikille sama, ja sen ei valttamatta tarvitse
olla fyysista kokoontumista, vaan viestin voi vélittda myds esimerkiksi sahkdpostin kautta.
Virallisten foorumien lahtokohtana on usein se, ettd kerrotaan etukateen tilaisuuden si-

saltd seka jaetaan aineistoa etukateen. (Juholin 2013, 220-221.)

2.2.8 Kahvittelufoorumit

Kahvittelufoorumit ovat yhteisia hetkia, jolloin tavataan tietyssa paikassa tiettyyn aikaan.
Kahvittelu on tiedon ja kuulumisten vaihdantaa, eri asioiden puimista, ja se voi sisaltaa
myds virallisempaa sisaltéd. Usein kahvitteluhetkissa kerrotaan my®s omista tuntemuk-
sista ja huolenaiheista. Kahvittelun ansiosta ihmiset ovat usein myétamielisemmin parem-
min perilla asioista, mutta toisaalta taas negatiivisessa mielessa huhujen tai spekulaatioi-
den kuuleminen voivat nostaa epavarmuuden ja huolestuneisuuden tunteita. (Juholin
2009, 78; Juholin 2013, 219.)

2.2.9 Sosiaalinen media

Sosiaalisten medioiden kayttd kasvaa koko ajan. Niista on tullut suosittuja tydyhteisévies-
tinn&n vuorovaikutuksen lisdéjia. Sosiaaliset mediat mahdollistavat rajattoman verkostoitu-
misen seka korvaavat fyysisia tapaamisia. Sosiaaliset mediat ovat internetpalveluja, joihin
kayttajilla on itselladn mahdollisuus tuottaa siséltod. Sosiaaliselle medialle on ominaista
se, etta asioista keskustellaan julkisesti, ja yksisuuntaisen tiedotuksen sijaan keskitytdan

siihen, etta kayttaja luo ja muokkaa sisaltda, eli osallistuu. Tybeldaman suosittuja verkostoi-
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tumismedioita ovat esimerkiksi LinkedIn ja Facebook. My6s blogit, eli erdénlaiset verkko-
paivéakirjat, ovat alkaneet yleistya viestintafoorumeina. On hyvin yleista, etta esimerkiksi
yrityksen johtaja toimii bloggarina henkilostdlle. Blogi sallii kirjoittajan persoonallisuuden
nakymisen, mika tuo spontaaniutta viestinta&n. Sosiaalisen median kaytdssa tulee kuiten-
kin olla varuillaan; sen kautta voi levitda myos arkaluontoista tietoa. Useimmat organisaa-
tiot ovatkin laatineet pelisaannot sosiaalisen median kayttdon, joilla varmistetaan arkojen
asioiden vuotaminen ulkopuolisille. (Juholin 2009, 76; Juholin 2013, 217-218.)

2.2.10 Intranet ja henkilostolehdet

Useimmissa yrityksissa yrityksen siséinen intranet osittain korvaa, tai ainakin vahentaa
sahkopostin kayttoa. Intranet on kaytossa lahes jokaisessa suuremmassa organisaa-
tiossa. Se on yrityksen sisdinen verkko, viestintdkanava, johon on paasy vain yrityksen
tyontekijoilla. Intrassa kayminen on useimmille paivittainen rutiini, josta tarkistetaan yrityk-
sen ajankohtaiset asiat. Intranet toimii yhdelle tiedottamisen kanavana, mutta samanaikai-
sesti se voi toiselle toimia vuorovaikutteisena foorumina. Foorumin ja kanavan raja on héai-
lyva, joka riippuu siitd, miten niita kaytetaan. Intranetin suunnittelussa on otettava huomi-
oon, ettei siita tule tiedon kaatopaikkaa. Intranetista 18ytyva tieto taytyy olla selkeaa ja hel-
posti I6ydettavaa. (Juholin 2009, 77-78; Juholin 2013, 216; Osterberg 2009, 185.)

Perinteisesti tydyhteisdissa on kaytetty henkildsto- ja tiedotuslehtia. Tana paivana henki-
|6stélehdetkin [6ytyvat usein verkosta, mutta paperisen lehden paikka on edelleen ole-

massa. Henkilostdlehti toimii hyvin harvoin ensisijaisena tietolahteena, ja usein sen uuti-
setkaan eivat ole taysin ajantasaisia. Lehdet toimivat syventévina ja taydentavina viestin-

nan lahteing, joiden tarkoituksena on myds viihdyttaa lukijaa. (Juholin 2013, 225.)

2.2.11 Tiedotustilaisuus

Tiedotustilaisuuksien pitdminen vaatii tarkkaa harkintaa paitsi aiheen, myds ajankohdan,
tilaisuuteen osallistujien seka viestin tuojien ja viestia havainnollistavien osalta. Tiedotusti-
laisuus on oiva viestinnan kanava silloin, kun mikdan muu kanava ei tunnu riittdvan hy-
valta. Tiedotustilaisuuksissa kerrotaankin usein esimerkiksi suuremmista muutoksista yri-
tyksen sisalla. (Osterberg 2009, 184.)
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3 Johtamisviestinta

Johtamisviestintd on johtamisty6ta, jossa korostuu eri asioiden tulkinta. Se on paitsi tiedon
tuottamista ja jakamista, myos tiedon vastaanottoa. Johtamisviestinnassa korostuvat tyon
suuntaaminen ja organisointi, seké sen seuranta. Johtamisviestintd on myos kannusta-
mista ja motivointia. Toimiva johtamisviestinta ja vuorovaikutus luovat yhteisollisyytta.
(Aberg 2006, 93.)

Johtaminen on vaikuttamista ihmisiin. Ihminen on psykofyysinen kokonaisuus, jolla on
jarki ja tunteet. Tana paivana tiedostetaan, etta johtaminen on viestintaa ja ilman viestin-
taa ei voida johtaa. Johtajalla on oltava hyvat viestinta- ja vuorovaikutustaidot. Pelkka asi-
antuntijuus ei riita. (Juholin 2009, 186.)

Usein suurissa yrityksissa ylin johto jaa koko tydyhteison jasenille hyvin etaiseksi. Pie-
nessa yrityksessa esimerkiksi toimitusjohtaja toimii esimiehend, joka parhaimmassa ta-
pauksessa tuntee jokaisen tydntekijan hyvin. Mita suurempi yritys on, sitd vdhemman
kanssakaymista johdolla on alaisten kanssa ja viestinta rajoittuu vain johtajan I&hipiiriin.
Yrityksen johdon viestinta koskee paitsi johtoryhméé, myos kaikkia esimiehia. Esimiestyon
yksi tarkeimmista tehtavista onkin toimia tulkkina ylimmaé&n johdon ja oman tiiminsa valilla.
(Juholin 2009, 187.)

Johdolla on kaytettavissaan eniten tydyhteisda ja sen toimintaymparistod koskevaa tietoa,
ja niin kuuluukin olla. Johtoryhmassa kasiteltavilla asioilla on aina yhteys ja vaikutus yri-
tyksen toimintaan ja paatdkset vaikuttavat jokaiseen tydyhteison jaseneen suoraan tai va-
lillisesti. Siksi johdon viestintaan kohdistuu aina paljon odotuksia. On tarkeaa, millaisen
vaikutelman johto antaa tydstaan ja kiinnostuksestaan tydyhteisdéa kohtaan. Henkildston
kanssa keskustelevaa johtoa usein arvostetaan kun taas etdaisempaa ja piilottelevaa joh-

toa pidetaan usein tydyhteisdssa ylimielisena. (Juholin 2009, 187-188.)

Johtamisen ja viestinnén kasitteitd on lahes mahdotonta erottaa toisistaan. Johtamisvies-
tint& on siis johtamista, silla ilman viestintaé johtaminen on mahdotonta. Johdon viestinta
voidaan jakaa paatoksenteon valmisteluun ja niisté informointiin, vuoropuheluun tyéyhtei-
son ja yrityksen sidosryhmien kanssa seka eri tahojen kuuntelemiseen ja keskusteluihin.
(Juholin 2009, 188; Aberg 2006, 93.)

Vaikka johtaminen usein mielletdén asioiden johtamiseksi, on ennen kaikkea tarkeaa, etta

johtajalla on kyky johtaa myds ihmisia. Johtajalla tulee olla pelisiiméé seka kykya lahestya
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henkilosta ja keskustella heidéan kanssaan. Suorasanainen johtaja keskustelee alais-
tensa kanssa heidan kielellaén. Kun yrityksessa on avoin ilmapiiri ja johto osoittaa kiinnos-
tusta tydyhteison ja -ympariston asioita kohtaan, avaa se usein ovet myos kysymyksille ja
ajatuksien valittamiselle henkildstolta johdon suuntaan. (Juholin 2009, 188-189.)

3.1 Johtoryhman viestinta

Johtoryhmaa voidaan pitaa erittain tarkeana yrityksen elimend, koska johtoryhman suun-
nitelmat ja paatokset vaikuttavat suoraan tyéyhteison jokapaivaiseen tyohon ja tulevaisuu-
teen. Johtoryhmaé on taysin oma toimijansa tydyhteison tiedonkulussa ja vuorovaikutuk-
sessa. Johtoryhman viestinnan keskeiset tehtavat ovat paatoksista valittomasti tiedottami-
nen sekda reagointi ja vastaaminen tydyhteisossa kaytavaan keskusteluun. Téarke&éa on
myds tydyhteison jasenten kuunteleminen. Johtoryhmén on kaytava sekéd muodollista,
ettd vapaamuotoista keskustelua tydyhteisén kanssa ja muistaa antaa palautetta tahoille,
jotka ovat tehneet johtoryhmaélle ehdotuksia, tai antaneet omia nédkemyksidén johonkin
asiaan. Palaute ylipdataan on arvokasta, mutta erityisesti johtoryhmalta saatua palautetta
arvostetaan. (Juholin 2009, 195-198.)

Johtoryhman viestintatehtavaa usein kyseenalaistetaan. Johtoryhmaa kritisoidaan muun
muassa asioiden salailusta, kertomisen viivyttelysta seka liilan vahaisesta vuorovaikutuk-
sesta koko muun tydyhteison jasenten kanssa. Yksikdan johtoryhma tuskin on saanut Kii-

tosta ja hyvaa palautetta avoimuudestaan. (Juholin 2009, 187.)

Monissa yrityksissa johtoryhmat ovat ottaneet tavakseen, etté johtoryhman kokouspdyta-
kirja laitetaan eteenpéain henkildstolle tiedoksi esimerkiksi intranetiin jo jopa samana pai-
vana jolloin kokous on pidetty. Tarke&aa johtoryhman viestinnassa on kiinnittdd huomiota
ajoitukseen. Viikkojen jalkeen julkaistu muistio ei ole enaa ajankohtainen, silla usein tieto
on levinnyt jo sitd ennen tydyhteistn sisdisten verkostojen kautta. Johtoryhméan péaatok-
sista ja kasiteltavista asioista olisi siis viestittava pikimmiten. Kaikki johtoryhmassa kasitel-
tavat asiat eivat kuitenkaan ole koko henkildstolle julkisia ja siksi tulee kiinnittéaé erityista
huomiota néiden asioiden karsimiseksi ennen pdytakirjan l&ahetysta eteenpain. Yrityksen
rakenne, tehtava ja muut ominaisuudet vaikuttavat siihen, misté asioista voidaan rapor-
toida. (Juholin 2009, 190.)

Johtoryhman viestintéa siséltaa ristiriitaisuuksia, joihin on haastavaa I6ytaa lopullinen rat-

kaisu. Avoimuus kasiteltavista asioista, misté kerrotaan ja mista vaietaan, on yksi suuri

ristiriitaisuus. Johtoryhmén kasitellessa asioita prosessina, asiat muuttuvat prosessin ai-
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kana ja niiden pelkistdaminen neutraaliin muotoon voi olla vaikeaa. Jos asioita taas tuo-
daan henkil6stdlle jatkuvasti muuttuneina, johtaa se spekulaatioihin ja epavarmuuden syn-
tyyn. Johtoryhmalaisten ndkemykset voivat olla erilaisia, jolloin niiden kertominen saattaa
olla riski. Siksi johtoryhma usein katsoo viisaammaksi keskustella asioista ensin keske-
naan ja saattaa ne myéhemmin muun henkiléston tietoon. Toisena ristiriitaisuutena voi-
daan pitaa avoimuuden astetta. Kun asioiden julkistamisesta on paatetty, on mietittdva
missé laajuudessa ja kuinka yksityiskohtaisesti asiasta kerrotaan ja keskustellaan. Joskus
ymmartamista helpottavat taustalla olevat asiat voivat olla sellaisia, joita ei voida julkistaa.
Tama tuo oman haasteensa paatoksen perusteluun. Kolmas ristiriita on viestinnén ajoitus.
Jotkut asiat ovat valittémasti julkisia ja jotkut vasta jonkin ajan kuluttua. Julkisuus voi myos
olla vain tiettya osa-aluetta koskevaa. Tiedon panttauksesta, eli tiedon salailusta tai viivyt-
telysta voi olla ehka hyotya itselle. Samalla siitd voi aiheutua harmia, haittaa tai mielipa-
haa muille. Tarkean tai mielenkiintoisen tiedon panttaaminen koetaan tydyhteisdssa epa-
luottamuksen osoituksena ja loukkaavana. Siksi johtoryhmassa olisi tarkeaa maaritella
viestinnan periaatteet niin, etta yhteisesti nahtaisiin mita avoimuus kaytannéssa merkit-
see. (Juholin 2009, 191-192.)

Avoimuuden liséksi johtajilta odotetaan myos johdonmukaisuutta. Viestien tulisi olla eri
johtajien kertomana saman sisaltdisia. Johtoryhmalle olisi hyva asettaa omia viestinnalli-
sia tavoitteita, silla tavoitteet luovat viestinnalle suunnitelmallisuutta. Suunnitelmallisuu-
della varmistetaan tiedon jakaminen esimerkiksi sdannéllisesti kokousten jalkeen niin, etta
viesti tavoittaa koko henkiloston ja etta viesti ymmarretaan koko tydyhteisdssa samalla ta-
valla. (Juholin 2009, 193.)
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4 Muutosviestinta

Muutos on siirtymista tilasta toiseen. Muutos voi olla odotettua ja tapahtua pehmeasti, toi-
saalta se voi tapahtua my6s odottamatta ja dramaattisesti. Tybelamassa puhutaan jatku-
vasta muutoksesta, silla jatkuakseen tydelama tarvitsee muutosta. Muutoksien kautta ta-
voitellaan aina jotain parempaa. Muutos edellyttda vanhoista asioista luopumista ja uuden
omaksumista. Muutosviestinnasta puhutaan tdnéa paivana omana viestinnan lajinaan,
vaikka se kuuluukin osana strategiseen viestintaan seka johtamiseen. Muutosviestinnassa

on kyse asioiden syvallisesta ja perusteellisesta kasittelysta. (Juholin 2013, 388, 391.)

Ihmiset reagoivat muutoksiin eri tavoin. Yhdessa ihmisessa muutos saattaa herattaa pel-
koa ja jarkyttaa turvallisuuden tunnetta, kun taas toinen kokee muutoksen positiivisena
mahdollisuutena johonkin uuteen. Joku taas saattaa suhtautua muutokseen hyvinkin neut-
raalisti — se ei liikuta tai kosketa lainkaan. Muutokset voivat liittyé nykyhetkeen tai tulevai-
suuteen. Muuttuvat asiat tydyhteisfssa vaativat tarkkaa suunnittelua ja tiedottamista ja
muutoksia tulee kasitella eri foorumeilla. Muutoksen merkitys on aina suhteellinen ja muu-
tosviestintd koetaankin usein haastavampana mité se todellisuudessa on. Muutosviestin-
taan liittyy usko yksisuuntaisen tiedottamisen voimaan. Muutostilanteesta viestiminen vaa-
tii kuitenkin enemman kuin pelkén tiedottamisen. Varsinkin suuret muutokset herattavat
keskustelua ja lisaavat tiedon janoa, jolloin vuorovaikutuksen tarve lisaéantyy. (Juholin
2009, 125-126.)

Voidaan sanoa, etta muutoksen lapiviennissa on kaksi aaripaata: toinen on muutoksen te-
keminen yhdessa, jolloin muutos suunnitellaan ja toteutetaan yhdessa henkildstén
kanssa, ja toinen on muutokseen pakottaminen, jolloin suunnitellaan muutosta pienessa
piirissa ja sen jalkeen kerrotaan muulle tydyhteisélle, miten jatkossa toimitaan. Naiden va-
lista I6ytyvat muutoksen vieminen tydyhteisddn huomaamatta sekd muutoksen myyminen
ja suostuttelu. Muutokset tulevat harvoin kaikille yllatyksené. Taustalta [6ytyy lahes aina

pidemman ajan suunnittelua ja valmistelua. (Juholin 2009, 127-128.)

Ihanteellinen muutoksen kasittely perustuu dialogin kdymiseen henkiloston kanssa. Se,
ettd tydyhteisdn jasenet saavat jollain tavalla osallistua asioiden kasittelyyn, auttaa hyvak-
symaan myo6s suurempia ja vaikeampiakin ratkaisuja. On tarkeaa, etta henkiloston kanssa
kaydaan lapi mihin muutos perustuu seka mihin silla pyritdédn. On myos tarkeda tehda sel-
vaksi mahdollisimman nopeasti, ketd muutos koskee yksilétasolla ja mita etua silla konk-
reettisesti haetaan. (Juholin 2009, 128-130.)
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Johdon asemaa voidaan pitaa erittéin keskeisena muutostilanteessa. Johdolta odotetaan
valmiutta ennakoida tilanteita ja keksia keinoja, joilla koko tydyhteist selviad muutoksesta
eteenpéain. Johtajalla tulee olla muutosprosessin aikana kyky lukea seka sanattomia etta
sanottujakin viesteja, ja kyky muuttaa omaa viestintaansa kohderyhman mukaan. Johdon
viestin sisalto ja tyyli vaikuttavat paljon siihen, kuinka tydyhteis6ssé asia ymmarretaan ja
ettd sitoudutaanko muutokseen. Johdon epéaselvat viestit aiheuttavat epaluottamusta ja
hammennysta, kun taas yhteisymmarryksessa syntyy usein sitoutumista. Kun muutoksen
asiasisaltta ja perusteluja voidaan pitaa tyoyhteisdssa uskottavina, viestinta koetaan hyo-
dyllisend, vaikka muutosuutiset olisivatkin negatiivisia. (Juholin 2013, 389, 395-396.)

Muutostilanteessa esimieheen kohdistuu usein suuriakin odotuksia. Esimiehella tulisi olla
valmiudet selvittdd muutoksen kokonaiskuva, syyt ja tavoitteet omalle tiimilleen ja keskus-
tella muutoksista yksilétasolla. Muutosprosessin aikana muutoksen perimmainen tarkoitus
ja suunta tulee pitaa koko ajan keskitssa. Olennaista prosessin aikana on myds antaa pa-
lautetta alaisille siitéa, missa on onnistuttu ja mita voitaisiin viela tehda paremmin muutok-
sen saavuttamiseksi. Esimiehen on uskallettava laittaa itsensa taysin likoon muutoksessa.
On naytettava esimerkkia ja omaa sitoutumista sanoin ja teoin, uskallettava keskustella ja
vastata myos alaisten vaikeisiin kysymyksiin. Muutos saattaa pelottaa monia ja siksi esi-
miehen on osattava asettua heidan asemaansa. Tarkeda on myos olla rehellinen, eika
luoda turhia odotuksia tai olettamuksia. My®s kuunteleminen nousee entistéa tarkeam-
maksi tekijaksi muutostilanteessa. (Juholin 2009, 133-134.)

Muutosviestinnan paras strategia on jatkuva tiedottaminen jo muutoksen valmistelusta
l[&htien. Usein asioiden panttaaminen ja salailu vain pahentavat tilannetta ja mitd vahem-

man tyoyhteisélle kerrotaan, sitd enemman huhuja alkaa kiertaa. (Juholin 2009, 134-135.)

Muutoksen tapahtuessa tiedon tarve on jatkuvaa, eikd muutostilanteessa tavanomainen
viestinta ole enaa riittavad. Naissa tilanteissa paadytdaan usein kuitenkin kayttamaan reak-
tiivisen viestinnan strategiaa, joka tarkoittaa jo tapahtuneiden asioiden raportointia jalkika-
teen. Se on usein muodollista ja kirjallista viestintda, ja sen on l&hes mahdotonta vastata
henkildstén odotuksiin ja tiedontarpeeseen. Reaktiivinen viestinta ei kerro, miksi jokin
muutos tehd&an. Se kertoo vain, ettd mitd tehddén. TAma viestinnén tapa voidaan kokea
tyoyhteisdssa epailyttdvana. Toisena muutosviestinnan strategiana on proaktiivinen vies-
tintd. Proaktiivinen viestinta on prosessi, ei yksittdistapahtuma, ja sen tarkoituksena on
saavuttaa tydyhteiséssd ymmarrys muutoksen taustoista sek& mita muutoksella pyritdan
tyoyhteisdssa saavuttamaan. Proaktiivisessa viestinndssa varaudutaan ennakkoon erilai-
siin tilanteisiin. Proaktiivinen viestintd on reaktiivisen viestinnédn vastakohtana vuorovaikut-

teista, avointa ja luottamuksellista viestintdd. Muutoksissa usein vaistamatta kaytetaan
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molempia muutosviestinnén tapoja, silla kaikkea muutokseen liittyvaa ei voida ennakoida,

jolloin proaktiivisen viestinnan maare ei tayty. (Juholin 2013, 404-405.)

Muutosviestinnan sisalt6 tulee harkita tarkkaan. Muutosviestinnén tulee onnistua, jotta se
ymmarretaan tyoyhteisossa ja etta siitd heraisi kysymyksia ja joka lopulta johtaisi toimin-
taan. Muutosviestinnédssa on se vaara, etta tyoyhteisd hukkuu liikaan informaatioon. Muu-
tostilanteessa taytyy tunnistaa eniten kiinnostavat, kriittisimmat kysymykset ja suunnata
keskittyminen niihin. TyOyhteison jasenia kiinnostaa muutostilanteessa luonnollisesti ensi-
sijaisesti oma ty0 ja kuinka muutos vaikuttaa siihen tulevaisuudessa. (Juholin 2013, 406—
407.)

4.1 Muutosvastarinta

Kuten aikaisemmin jo todettiin, ihmiset suhtautuvat muutokseen eri tavoin. Usein muutos-
tilanteissa kuitenkin nousee esille muutosvastarinta ja siihen vastaaminen. Muutosvasta-
rinta voi ilmet& monella eri tavalla; &anekkaasti, hiljaisesti tai jopa passiivisesti. Muutos on
aina uhka tutuille toimintatavoille ja turvallisuuden tunteelle, ja sen pelkaaminen kuuluu ih-
misen normaaliin kayttaytymiseen. Muutosta kohtaan esitetty kritiikki ei aina valttamatta
kerro sitoutumisen alhaisuudesta. Arvostelijat voivat péainvastoin olla erittainkin sitoutu-
neita yritykseen ja tyéyhteis66n ja haluavat vain sen parasta. Rakentavan keskustelun
kdyminen muutosprosessin aikana on kannattavaa, mutta keskusteluilla on oltava johtaja
ja ne on hyva virallistaa. Nain keskustelun tulokset, eli ongelmakohdat, voidaan esittaa
eteenpdin paatoksentekoelimelle, jolloin niihin voidaan puuttua ja vaikuttaa. Muutosvasta-
rinta on hyvé asia. Sen kautta tietoisuuteen voi nousta sellaisia asioita, jotka tulee oleelli-
sesti ottaa huomioon paatoksenteossa. (Juholin 2009, 135-136; Juholin 2013, 390.)

Muutosvastarintaa on mahdotonta kitked alusta alkaen pois. Esimiehen on helppo piilottaa
muutosvastarinta omilta silmiltdéan, mutta kaytavakeskusteluihin se jaa elamaan. Muutos-
vastarinnan piilottelu nakyy myés tyon laadun huononemisena seka alaisten jarrutteluna.
Jokaisen tulee kasitella tuleva muutos omassa mielessa omalla tavallaan. Esiin nousee
l&hes aina ensin negatiivisia asioita, mutta sita kautta 16ytyy myds positiivista. Muutosvas-
tarinta ei siltikaan valttamatta poistu, tai poistuu vasta muutoksen toteutumisen jalkeen.
Usein kuitenkin se, ettéd esimies jakaa tietoa tulevasta muutoksesta jatkuvasti sen enem-

paa asioita peittelematta, lieventaa vastarintaa. (Kontiainen & Skytta 2010, 201-203.)

Ennen muutosvastarinnan poistamista tulee selvittad mik& on vialla ja miksi. Kun syy 16y-

tyy, on ratkaisu paljon helpompi 16yta&. Parhaiten syyt |0ytyvat suoraan kysymalla henki-
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[61ta itseltdan. Muutoksen aikana tyontekija ei usein uskalla kysya mielta askarruttavia asi-
oita esimieheltaan, jolloin tydntekija alkaa luoda omia ndkemyksiaan. Muutosprosessin ai-
kana ihminen on herkké tekemaan nopeitakin johtopaatoksia, ja pienetkin esimiehen vaa-
rin tulkitut eleet saavat tyontekijan puolustautumaan. (Pirinen 2014, 98, 107.)

Muutosvastarinnan yksi vakavimmista seurauksista voi olla se, etta tydyhteison ilmapiiri
huononee, joka laukaisee tydntekijoiden valisia ristiriitatilanteita ja vaarantaa keskinaisia
aiemmin luotuja hyvia suhteita. Muutoksen aikana ty6teho usein alenee, mik& on taysin
luonnollista ja hyvaksyttavaa. Kuitenkin jatkuva spekulointi ja analysointi vievat huomion
tyonteosta kokonaan ja saavat tyontekijatkin vasymaan. Siksi muutosvastarinta olisi tar-
ked pystya poistamaan, tai sité olisi pystyttava edes lieventamaan. (Pirinen 2014, 107.)
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5 Tutkimus

Tama tutkimus tehtiin toimeksiantona eraalle henkivakuutusyhtiélle. Toimeksiantajan toi-
veesta tutkimusta kasitellessa ei mainita toimeksiantajayrityksen nimeé. Tutkimuksen tar-
koituksena oli selvittaa lisaako viestintatyylin ja vuorovaikutuksen tavan tietoinen syste-
maattinen muuttaminen kyseisen yhtion sisdisen viestinnan tehokkuutta. Tarkoituksena ol
lisaksi loytaa mahdollisia kehityskohtia yhtion sisdisessa viestinndssa. Tausta-aineistona
tutkimuksessa kaytettiin yhtiossa vuosina 2015 ja 2016 teetettyjen henkildstdtutkimuksien
viestinta ja osallistaminen -osion tutkimustuloksia, seka vuoden 2015 lopussa yrityksen
johdon kaynnistamaa viestintahanketta, jonka avulla haluttiin tehostaa tydyhteison sisaista

viestintaa.

5.1 Henkildstétutkimus ja viestintahanke

Toimeksiantajayrityksessa on teetetty jo pitkaan ulkoisen tahon toimesta vuosittainen hen-
kilostétutkimus. Henkiléstotutkimusta voidaan kayttaa kehittdmistytkaluna tyéyhteisdssa.
Silla mitataan henkildston tyytyvaisyyteen vaikuttavia asioita. Teemoina voi olla esimer-
kiksi johtaminen, tydn mielekkyys, toimintatavat, palkka seka viestintd, jonka tuloksiin
tassé tutkimuksessa on keskitytty. Henkildstétutkimuksen avulla organisaatio saa saan-
nollisesti tarkeaa tietoa, jota on mahdollista verrata aikaisempiin vuosiin. Parhaan mahdol-
lisen hyodyn saavuttamiseksi organisaation on sitouduttava kiinnittdmaan huomiota tutki-
muksessa ilmeneviin kehityskohtiin, seka viemaan tutkimusprosessi loppuun asti; pyrit-

tava aloittamaan kehitystyd niité vaativilla osa-alueilla. (Hyppéanen 2017, 172-173.)

Taman tutkimuksen tausta-aineistona kaytettiin yhtiossa vuosina 2015 ja 2016 teetettyjen
henkilostétutkimuksen tuloksia. Vuoden 2015 henkildstotutkimuksen tulosyhteenvedossa
viestinta ja osallistaminen -osion tulos oli -22 % alle Suomen toimihenkilénormin. Heikon
tuloksen seurauksena yrityksen ylin johto kaynnisti viestintdhankkeen, jonka tavoitteena
oli parantaa kyseisen osion tulosta seuraavana vuotena. Viestintdhanke ja sen tavoitteet
esiteltiin koko henkildstélle ensimmaisen kerran henkilostdinfossa joulukuussa 2015. Jo-
kaisen tydyhteison jasenen tuli miettid omaa viestintdansa ja pohtia "Miten mina viestin?”
seka "Miten minulle viestitaan?” Hankkeen lahtékohtana oli se, etta viestintd on onnistues-
saan kaksisuuntaista; on tarke&a kiinnittdd huomiota omaan viestintaan paitsi viestin tuot-
tajana, my0s viestin vastaanottajana. Viestintdhankkeesta muistutettiin vuoden aikana
tydyhteison sisdisessa virtuaalisessa tyotilassa ja ohjeeksi esimiehille annettiin keskus-

tella alaistensa viestinnallisista tavoitteista esimerkiksi kehityskeskusteluissa.
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Vuonna 2016 teetetyn henkilostétutkimuksen viestinta ja osallistaminen -osion tulokset oli-
vat parantuneet merkittavasti. Tulos oli noussut jopa 7 % yli Suomen toimihenkilénormin.
Koska viestintdhanke kaynnistettiin sisaisen viestinnan tehostamiseksi, voidaan jo téassa
vaiheessa todeta, ettd hanke oli luultavasti yhtena syyna tydyhteisdviestinnan laadun pa-
ranemiseen. Hankkeen tarkempien tuloksien seuranta jai kuitenkin toimeksiantajayrityk-
seltéa kokonaan tekematta, joten talla tutkimuksella pyrittiin 10ytamé&an myads asioita, joilla
tahan parempaan tulokseen paastiin. Selvitettavaksi jai, mika konkreettisesti henkildston
viestintatyylissa johti tahan parempaan tulokseen, seka oliko talla viestintatyyliin ja vuoro-
vaikutuksen tapaan huomiota kiinnittavalla hankkeella todellisuudessa merkitysta henki-

[6stotutkimuksen tuloksien kannalta.

5.2 Tutkimusmenetelmat ja toteutus

Tama opinnaytetyo oli tutkimuksellinen tyo ja tutkittavan ilmion luonteen takia metodiksi

sopi parhaiten kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimusote. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
iimidta pyritdén tutkimaan sen luonnollisessa ymparistdssa, ja menetelmaa kaytetaan ih-
mistieteiden tutkimuksissa. Kvalitatiivisen tutkimusotteen paatavoitteena on ymmartaa ja

saada kokonaisvaltainen kasitys tutkittavasta asiasta. (Rasanen 2017.)

Taman laadullisen tutkimuksen aineiston keruumenetelmaksi valikoitui puolistrukturoitu
teemahaastattelu. Teemahaastattelussa haastattelut kohdennetaan tiettyihin teemoihin.
Haastattelut etenevat tiettyjen keskeisten teemojen varassa, eika ennalta laadittua yksi-
tyiskohtaista kysymysrunkoa ole. Teemahaastattelu antaa tutkittaville mahdollisuuden
saada oma aanensa hyvin kuuluviin. Puolistrukturoidussa teemahaastattelussa tulee kui-
tenkin ottaa huomioon, etta vaikka haastateltaville ei esitetakaan tiettya samaa kysymys-
runkoa, ovat teema-alueet kaikille samat. Haastattelu ei ole siis taysin vapaa. (Hirsjarvi &
Hurme 2009, 47-48.)

Taman tutkimuksen kohderyhména oli koko toimeksiantajayrityksen henkilosto (55 henki-
16&). Henkilostosta valittiin 10 henkil6& haastateltavaksi. Haastateltavina oli seka yhtion

johtoryhmaén jasenia, ettd muita esimiehia ja rivitydntekijoita. Haastattelut toteutettiin yksi-
I6haastatteluina helmikuun 2017 aikana ja kaikkia haastateltiin kasvotusten yhtion omissa

toimitiloissa.

Haastattelut nauhoitettiin. Paatelmien tekeminen suoraan tallennetusta materiaalista ei ole
helppoa, kun haastateltavia on monia ja haastattelut ovat pitkid. Nauhoitetut haastattelut
siis litteroitiin, eli kirjoitettiin puhtaaksi. Litteroinnin tarkkuus riippuu usein tutkimustehta-

vasta ja -otteesta. Aineiston purkaminen sanasta sanaan on tyolasta ja hidasta. Kaikki
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haastattelut litteroitiin kokonaisuudessaan samalla tasolla kautta tutkimuksen. Aineisto kir-
jattiin kattavasti kokonaisia lauseita ja sanamuotoja kayttaen, eiké aineistosta jatetty pois
mitaan relevanttia. Suurin osa nauhoituksista purettiin valittémasti haastattelun jalkeen.
Kaikki litteroidut haastattelut ovat dokumentoitu tarkasti. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 138—
140.)

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan tutkia monella erilaisella analyysimenetel-
malla. Tassa tutkimuksessa analyysimenetelmaksi valikoitui sisélldnanalyysi. Sisallonana-
lyysisséa kerattya aineistoa tarkastellaan eritellen, yhtélaisyyksia ja eroja etsien ja tiivis-
taen. Sisallonanalyysi on tekstianalyysia, eli sanallista tekstin sisallon kuvailua. Siina tar-
kastellaan jo valmiiksi tekstimuotoista tai sellaiseksi jalkeenpdin tutkimuksen aikana muu-
tettua aineistoa. Tassa tapauksessa tutkittava aineisto oli luonnollisesti haastattelut. (Kva-
lIMOTV 2017a.)

5.3 Teemahaastattelut

Kuten aikeisemmin jo todettiin, tutkimushaastattelut toteutettiin yksiléllisina teemahaastat-
teluina. Ennen haastatteluja oli mietitty aihealueeseen sopivia teema-alueita, joista halut-
tiin keskustella haastateltavien kanssa, ja jotta tutkittava ilmi6 olisi helpommin |&hestytta-

vissa. Teemat valittiin niin, ettd ne sisaltavat tassa tutkimuksessa kyseisen yrityksen kan-
nalta keskeisimmat tutkittavat sisaisen viestinnan alueet. Oli myds luotu alustavaa kysy-

mysrunkoa, jota ei kuitenkaan noudatettu tarkoin. Runko toimi enemmankin muistilistana
haastattelijalle. Naissa haastatteluissa annettiin tilaa haastateltavien omille kokemuksille,
joka osoittautui hyvaksi menetelmaksi: esiin nousi runsaasti samankaltaisia asioita ja na-

kokulmia, vaikka niistd ei suoraan haastateltavilta kysytty.

Haastatteluissa keskityttiin selvittamaan henkildstén omien kokemuksien kautta viestinta-
hankkeen toteutumista ja hankkeen tuomien muutosten vaikutusta tydyhteison viestinnan
tehokkuuteen. Samalla pyrittiin 16ytamé&én viela mahdollisia kehitysté vaativia tyoyhteison
viestinnallisia epakohtia. Tama tutkimus toimi osittain myds muistuttajana henkiléstdlle

siita, etta sisaiseen viestintdan on tarkeda kiinnittdd huomiota.

Haastattelujen teema-alueita tassa tutkimuksessa oli viisi ja teemoiksi muodostuivat kana-
vat, laatu, tunnelma, ongelmakohdat seka kehityskohdat ja -ehdotukset. Viestintdkanavia
tutkimalla oli tarkoitus selvittdd mita sisaisen viestinnan kanavia tyéyhteisossa on kay-
tossé, sekd mita niista kaytetddn arjen viestinnassa. Tarkoituksena oli 16ytaa viestinta-
hankkeen aikana tehokkaimmiksi ja toimivimmiksi havaitut viestintdkanavat sekéa vahem-

man tehokkaiksi havaitut viestintakanavat. Viestinnan laatua tutkiessa haluttiin selvitta&a
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sisdisen viestinnan laadun sen hetkinen taso, seka kuinka paljon tarpeeton viestinta vai-
kuttaa viestinnan tehokkuuteen. Selvitettiin, kuinka jokaisen haastateltavan oma toiminta
on viestintdhankkeen aikana vaikuttanut sisaisen viestinnan laatuun ja ymmarrettavyy-
teen. Tunnelmasta keskustellessa tarkoituksena oli saada yleista nakemysta siitd, milta
viestinnan tavan muutos haastateltavista tuntui ja ettéd onko avoimemmalla ilmapiirilla
tassa tydyhteisossa yhteys siséisen viestinnan tehokkuuteen. Ongelmakonhtia selvittamalla
taas pyrittiin [0ytamaan niita asioita, miksi viestintdhanke oli tarpeen kaynnistaa ja mihin
silla pyrittiin. On selvaa, etta vaikka henkildstotutkimuksen viestinta ja osallistaminen -
osion tulokset ovat aikaisempaan vuoteen verrattaessa parantuneet, voidaan toimivaa si-
saista viestintaa edelleen kokonaisuudessaan pitaa haasteena ja paivittaisena ongel-
mana. Naitd ongelmia pyrittiin tunnistamaan ja kehityskohtiin pyrittiin I16ytamaan ratkaisuja

viimeisessa teema-alueessa eli kehityskohdissa ja -ehdotuksissa.

5.3.1 Teema 1: Viestintdkanavat

Tutkimuksen kohteena olevan henkivakuutusyhtion tehokkaimmaksi viestintdkanavaksi
osoittautui jokaisessa haastattelussa sahkoposti. Lahes jokainen haastateltava suhtautui
sahkopostiin viestintdkanavana kuitenkin hieman negatiivisesti, mutta totesi sen ainoaksi
talla hetkella toimivaksi sisdisen viestinnan kanavaksi. Sahkopostilla tavoittaa yhtion si-

salla tehokkaimmin kaikki.

"Séhkdéposti on typerd, mut silld tavoittaa kaikki.”

"Kylhén se viestinta valitettavasti pddsééantbisesti menee sdhkdpostilla.”

"Séhkdposti on tehokkain vaihtoehto. Se on multa sulle konkreettisemmin ku joku ilmoitus-

taulu.”

My0s suullinen viestinté nousi esiin jokaisessa haastattelussa toimivana viestinnan kana-
vana ja esimerkiksi esimiehen kanssa kaytavat viikoittaiset tai kuukausittaiset tyétunnit
osoittautuivat ehdottoman hyvéaksi kaytannoksi. Suullista viestintaa erilaisissa saannalli-
sissa kokouksissa pidettiin myds erittéin tehokkaana kanavana. Yrityksen toimitusjohtaja
tiedotti viestintdhankkeestakin ensimmaisen kerran suullisesti henkilostdinfossa. Suuri
painoarvo annettiin myos keskusteluille, joita kdydaan paivittain esimerkiksi kahvipisteella

ohimennen.

Haastatteluissa suuren huomion sai tydyhteison siséinen Sharepoint-ty6tila. Ty6tilaa on

yritetty esimerkiksi toimitusjohtajan toimesta ottaa aktiivisemmin k&yttoon, mutta se ei ole
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edelleenk&én vakiintunut viestintdkanava tassa tyoyhteistssa. Tyoétilaa kaytetaan enem-
man materiaalien luku- ja sailytysalustana yhteisen levyaseman lisdksi, eiké niinkaan vies-
tin tuottajana, kuin vain muutamien henkildiden toimesta. Osa henkil0stosté ei edes seu-
raa tyotilaa, mika johtaa siihen, etta viesti tyotilassa ei tavoita kaikkia. Tydtila olisi lahes
jokaisen haastatellun mielesta hyvéa alusta péivittaiselle tydyhteistviestinnélle, mutta on-
gelmaksi nousee mm. se, etta sita ei osata kayttaa, eika tunnisteta, mihin kaikkeen sita
voi kayttaa ja minkéalaista viestintaa tyotilassa voi harrastaa. TyGtilan jarjestelmaominai-
suudet aiheuttavat myos jonkin verran haasteita.

"Kéytdn Sharepointin tyttilaa satunnaisesti. Seuraan lukijana saanndllisesti mut tuottajana
satunnaisesti. Mun mielestd meidan pitéisi kylla siirtyd sinne, etta yhteiselta levyasemalta
tulisi paasta pois. Sita pystyy kayttamaan tehokkaasti ja siella on sellasia ominaisuuksia
mitka palvelee viestintaa niin lahettamisen kuin vastaanottamisen kannalta koska sinne
voi laittaa ne halytykset. Mut se on minusta kiinni et mun taytyy ite olla aktiivinen ja toisin-

pain et jos siirrytaan kayttamaan jotain niin pitda varmistaa etté kaikki kdyttaa.”

"En mé oikeestaan kayté tyotilaa kun mitd kokousten dokumentit 16ytyy sieltd. Ma luulen
et siin on omalla tavallaan se, mind mukaan lukien, ei ees osaa tai ymmarra miten ja mi-

hin sité vois hyddyntéa.”

"En viesti itse tydtilan kautta eikd mulla oo selvilla tavallaan se et minkalaista omaa vies-

tinta sielld vois tehdéa ees.”

“Toimitusjohtaja sinne kovasti yrittda laittaa. Rehellisesti sanottuna en ma sité viestintdan
kayta. Sitdhan suunniteltiin, etta siité tulis téllainen Facebookmainen mut eihdn se ole lah-

tenyt kdyntiin, siind pitéis olla joku vetéja.”

Muita haastatteluissa esiin nousseita viestintdkanavia olivat puhelin, Skype, uutiskirje, blo-

git seka henkiléston yhteiset infot neljannesvuosittain.

5.3.2 Teema 2: Viestinnan laatu

Viestinnan laatua teema-alueena kasiteltdessa haluttiin selvittdd pddasiassa viestinta-
hankkeen kaynnistdmisen vaikutuksia henkiléston omaan viestinnélliseen toimintaan ja

kokonaisuudessaan sisaisen viestinnan laatuun.

Omaan viestintdan oli selkeasti alettu kiinnittdd enemmaéan huomiota viestintdhankkeen an-

siosta. Monet olivat alkaneet miettid aiempaa tarkemmin, kenelle asioista taytyy viestia, ja
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kuka oikeasti viestia tarvitsee. Oli myds tultu sellaisiin johtopaatelmiin, ettd mieluummin
jakaa tietoa koko henkilostélle, kuin vain valikoidulle ryhmalle. Nain tieto saavuttaa var-

masti yhtion sisalla kaikki, jotka tietoa saattaisivat tarvita.

*Jos teen isompaa juttua, niin pyrin aina ajattelemaan, ettd keneen kaikkiin tama voisi liit-

tya ja pyrin sen sitten joko kirjallisesti tai suullisesti kertomaan.”

"On kuitenkin parempi informoida enemmén ihmisi&, ja sitten ok, jos se ei koske niin voi

painaa vaikka delete-nappulaa.”

Haastateltavat olivat alkaneet kiinnittda huomiota myds oikea-aikaisempaan ja saannolli-

sempaan viestintaan.

"Yritén informoida aikaisemmin ennen kuin kampanja lahtee kdyntiin. Se on varmaan ollu

yks sellainen haaste.”
"Pyrin siihen, etta viestin paremmin ja aikaisemmin, esimerkiks jos on joku sdéntelyhanke
niin mulla ois mahdollisimman aikaisessa vaiheessa jo vahan sitakin, ettéd mihin se meilla

vaikuttaa eiké vaan etta timmdoinen lakihanke on vireilla.”

"Kuukausikokouksia on nykyaan kuukausittain. Raportoin myds kentan suuntaan kuukau-

sitasolla uusista tulevista asioista.”

Myds lauserakenteilla on suuri merkitys sisdisen viestinnan tehokkuudessa, jonka moni

haastateltavistakin oli viestintdhankkeen aikana ja jopa ennen hanketta oivaltanut.

"Viestin eri kohderyhmille eri tavalla. Kirjoitan ajatuksistani myés enemmaén lauseita kuin

aikaisemmin.”

"Pyrin kertomaan asiat aina mahdollisimman selkokielelld. Néin olen tehnyt jo aikaisem-

minkin.”

"Kylldhén se védhén muuttuu kenelle kirjoittaa ja totta kai se sévy on erilaista riippuen siita

kohteesta, onhan se ihan selva.”

"Oon yrittényt kiinnittdd huomiota sellaiseen kiteyttdmiseen myods puheessa. Suomalai-

seen tyyliin, eftd menn&én heti asiaan.”
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Suurin muutos, joka kaikissa haastatteluissa tuli esille, oli se, ettéd jokaisella on ollut pyrki-
mys viestid ja puhua enemman. Jakaa, ja valittaa omaa tietoa enemman, seka kommen-
toida viestejd enemmaén vastaanottajana. Myds omaan palautteen antoon oli kiinnitetty

huomiota, seka palautteen antajana, etta vastaanottajana.

"Puhutaan enemmén, viestitddn enemmdan, tekemisista ja tekeméttéa jattadmisistd. Mé oon
monta kertaa nostanut esille ja sanonut et hei, tdssa on taé viestinnan vaikeus, kun se on
kahdensuuntaista. Kaikkee ei voi pistaa lahettajan piikkiin, kylla siel on vastuu vastaanot-

tajallakin.”

"Ollaan sovittu viikkopalavereissa, etta pyritédén lisédmaéaéan meidan informaatiota henkil6-

kunnalle ja et muistettais aina informoida, kun tulee jotain uutta.”

"Sanotaan, etté sellainen lumipalloefekti on tdssé tullut, ettd kun viestitddn enemman, niin
se aiheuttaa enemman keskustelua, tulee kysymyksia ja vastauksia ja taas tietoisuus ja
ihmisten ymmarrys kasvaa. Aina kun vaihdetaan mielipiteitd ja ajatuksia niin musta se on

hyva asia.”

"Mé yritén kylla antaa enemman palautetta. Mut en tieda onnistuuko se.”

"Palautteen anto on sellainen mihin oon yrittényt kiinnittdd huomiota, et muistais antaa
ihan sita arkistakin palautetta. Harvoin sita tukehtuu siihen liikaan palautteeseen. Itestakin

se palaute tuntuu hyvélta.”

5.3.3 Teema 3: Tunnelma

Tunnelmasta teema-alueena keskustellessa haluttiin tietda, miltd mahdollinen viestinta-
hankkeen kaynnistdma muutos haastateltavista tuntui, oliko viestintdhankkeella vaikutusta
yleiseen tunnelmaan ja tyoilmapiiriin sek& saada erilaisia nakdkulmia yleisista tuntemuk-
sista kohti avoimempaa tyoyhteistviestintdd. Tama teema-alue jakoi paljon mielipiteita
haastateltavien kesken. Osa koki, ettéd hankkeella oli positiivisia vaikutuksia, ja etta tulee
nykyaan paremmin tyoyhteiséssaan kuulluksi. Osa taas ei nahnyt minkaan nakoéista muu-

tosta.

"Hirveen radikaalia muutosta ei mun mielesté ole tapahtunut. Luulen, ettd asemani kautta

tulen tai ainakin toivon tulevani kuulluksi muutenkin.”
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“Tunnen tavallaan tulevani paremmin kuulluksi tybyhteiséssa. Varsinkin jos tama toteutuisi

laajamittaisesti niin olisi hyva.”

"En ole ndhnyt oikeastaan muutosta. Tai en ole ainakaan mitenk&én reagoinut, etta ihmi-

set olisivat aktiivisemmin Kysellyt jostain tai jotain muuta.”

"Oma tyé tulee merkityksellisemmaéksi, kun siitd padsee puhumaan muille ja muut on al-

kanu kysyy siité.”

"Ainakin johtoryhmé&n kesken, jos ajatellaan niin luulen etta tulen paremmin kuulluksi. Mun

”

mielesta taa viestintdhanke on ollut sellanen luonteva osa oman tekemisen parantamista.

5.3.4 Teema 4: Ongelmakohdat

Ongelmakohdista keskustellessa haastatteluissa pyrittiin 16ytamaan vastauksia sille, mitka
ongelmat johtivat viestintdhankeen kaynnistamiseen, mihin silla pyrittiin seka oliko hank-

keesta kokonaisuudessa apua ongelmien ratkaisuissa.

"Viestintdhankkeella pyrittiin kaikenlaiseen viestinnan parantamiseen, koska se on sellai-
nen kestoaihe varmaan monessa muussakin yrityksessa. En nae siina sen enempaa yle-
vampaa vaan enemman konkretiaa. Taman hankkeen seuranta olisi varmasti tehostanut

sen lapivientia. Kylla téllainen vaatii sellaisen jatkuvan viestinnén ja muistuttelun.”

"Tama on kestoaihe henkiléstétutkimuksissa aina, toisaalta on todettu, etté viestintaa si-
nansa on, mutta etta onko se sitten aina niin kuin oikea aikaista tai onko se oikean muo-
toista ja sisallollista. Jos tieto tulee joko liian aikaisin tai lian my6h&én niin silloin se vies-
tinté ei oo ihan sita mita ihmiset haluais. Tamé oli aika vapaamuotoinen hanke. Oli kuiten-
kin omille alaisilleni merkattu pienenéa kohtana kehityskeskustelun tavoitteisiin ja huomasin
pientd muutosta. Oli hyotya siind mielessa, ettd oli hyva ajatus alkaa oikeasti kiinnittaa

huomiota téllaiseen asiaan.”

"Viestinnén tehostaminen oli se tarve ja tdn hankkeen lahtékohta. Mun mielestéa on hyva,
ettd asia pidetaén esilla ja et sita niinku rummutetaan, mutta en ma omasta mielestani
huomaa mitd&n merkittavaa hyppaysta et ihmiset ois jotenkin tiedonjanoisempia tai et ois

ldhtenyt jotain keskusteluja tyétilan kautta.”
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"Hankkeella pyrittiin siihen, ettd porukat tietda ja saisi tietoa omaan tyohaon liittyvista asi-
oista, ja etta kun saa tietoa, niin pystyis ehka jopa kommentoimaan ja tuottamaan lisaar-
voa siitd. Ja myos siihen, etta viestintd on kakssuuntaista niin, etta myds alhaalta yléspain
yhtion johto pystyy tietdmaan, ettéd missd mennéan. Ja etta tiedonsaanti olisi saannolli-
sempdaa. Kylla tasta hankkeesta sinallaédn on varmasti ollut hyoty&, asiana. Se, etta kes-

kustelu on aloitettu, on hyvé juttu, mutta sité pitéis kerrata ja tehostaa.”

"Pyrittiin parempaan ja avoimempaan, oikea aikaisempaan viestintddn. Varmaan on, etta
ihmisilta ja& saamatta tietoo, mutta sanoisin et se on enemmanki sité etta kuvitellaan etta
ma en tied& jotain mit& mun pitais tietd&. Hyotya tasta hankkeesta on ollut mutta mun mie-

lesta vahan vajaaksi jai. Ois ehk& voimakkaammin ja viela enemman pitényt viestia.”

5.3.5 Teema 5: Kehityskohdat ja -ehdotukset

Viimeisend teemana haastatteluissa kasiteltiin kehityskohtia ja mahdollisia ratkaisuja, ke-
hitysehdotuksia, niihin. Kehityskohdiksi muotoutui haastatteluissa monia samoja asioita,

suurimpana esiin nousseena kehityskohtana yrityksen johtoryhman viestinta. Naista kehi-
tyskohdista ja haastateltavien kehitysehdotuksista esitetdan viela erikseen tutkijan rajaus

ja yhteenveto seuraavassa tutkimustuloksia ja yhteenvetoa kasittelevassa luvussa.

"Mé& kuulen tuolla johtoryhmésséa paljon, mut jos ma mietin muita jotka ei siella istu, niin ne
ei valttamatta niita kaikkia asioita kuule. Siina ma naen yhden puutteen. Meilld on mun
mielesta vahan sellainen kulttuuri, etta pallot jaa ilmaan ja et tehdaan paatoksii kylla mut
sitten se on epavarmaa etta tuleeko se asia potkastua liikeelle, tai tuleeko kukaan kos-
kaan katsoneeksi et se pallo menee maaliin. Mun mielesta ei ois kauheen vaikeeta kirjot-
taa ranskalaisilla viivoilla kokouksen jalkeen, ettd misté on puhuttu ja laittaa sitten vaikka
tiedoksi koko henkilostélle. Totta kai johtoryhmassa kasitelldaan asioita joita ei voi kertoa ja

sen takia ihan poytékirjan lahettdminen ei toimi.”

"Meidan pitaisi hyodyntdd paremmin nditd virtuaalisia tyokaluja. Ihmiset ei valttamatta ta-
juu niitd asioita ja paikkoja mista voi viestid, et niin vahapatdsta asiaa ei olekaan, ettei sita
Vvois viestid muille. Sitten toisena asiana joskus aikanaan sovittiin, ettéd johtoryhman ko-
kousten jalkeen menisi tiivistetty viesti koko porukalle keskeisimmistd muutoksista ja asi-
oista mitd on péaatetty, kyl niit vissiin yks tai kaks meni ja sit se hiipu. Ei se tartte aina olla
niin virallista et me aina vaha liikkaa mietitdan, ettd sanoma on nyt vimesen paalle oikein.
Porukka myds panttaa tietoa tiedostamatta ja se toimii yhtena vallan valineend, ajatellaan

etté toi asia ei kuulu tolle jne.”
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"Meidén siséisen viestinnédn vuorovaikutusta pitéisi tehostaa silla lailla, etta meijan pitais
suunnitella ja tehda paatokset, ettd mitka ovat yhtion sisdisen viestinnan viestintdkanavat.
Ja niita kanavia pitéis olla tavoitetilassa vaan niinku yksi. Ja mun mielesta se on Share-
point. Sit vaan halytykset sahkopostiin niin kaikki menee sielta tyottilasta katsomaan. Et jos
me jaetaan tietoa sdhkopostilla, niin me ollaan nykymaailman tiedottamisessa jo epéon-
nistumisen tiella. Meilla on myas liikaa sita kulttuuria, ettd keskeneraisista asioista ei saa
puhua lilan monelle. Vaaraa kulttuuria. Huolestuttavinta on se, ett on paatoksia jotka on

Jo tehty ja asianosainen ja suorittava taso ei ole tietoinen tdmmaosisté paéatoksista.”

"Meilla ei ole m&aritelty yhtenaista tapaa miten paatoksista kerrotaan. Se on aina johtajan
omalla vastuulla ja jokaisen kohdalla erilaista. Ois hyva, etta paatokset tuotais julki kai-
kille, ja et jos siihen kaytettais jotain tyttilaa nii sit ihmiset tulis aktiiviseks siella. Oishan
tahan mahdollista kayttaa jotain erilaistakin ohjelmaa kuin Sharepoint, esim. Facebook for

business yms.”

"Tanne meidan konttorille vois tuoda digitaalisuutta enemman. Kaikkia noita tauluja ja
screeneja mista ollaan puhuttu, toisessa screenissa voisi pydria yhtion omaa asiaa ja toi-
sessa vaikka YLE-uutiset. Et ei mitdan sellasta ihmeellistd, mut kuitenkin. Meilla ei ole
myoskaan maadritelty mitdan, ettd mita kanavaa pitkin tavoitat tdssa tilanteessa jonkun
parhaiten tai kriisitilanteessa henkilbkunnan... Meilld ei oo mééritelty mitéén tiettyja kana-

via. Pitaisi maaritella, ettd mika me halutaan valita ykkéskanavaksi.”

"Ma toivoisin, ettd me vierailtais sdannollisesti yksikodiden valilla ristiin. Esimerkiksi kuu-
kausikokouksiin tulisi joku toisesta yksikdsta kertomaan heidan viestin johonkin asiaan liit-
tyen. Se toimisi palautekanavana saman tien. Silleen hei, toi on hyva juttu, ollaankin toi-

Z

vottu tota. Tai ettd miks te nyt noin teette, kun télld on tdmmdsia ja tdmmdésiéa seurauksia.’

5.4 Tutkimustulokset ja yhteenveto

Taman luvun tarkoituksena on kerata tutkimustulokset yhteen ja esittéda niiden avulla vas-
tauksia tutkimusongelmaan ja siité johdettuihin tutkimuskysymyksiin. T&méan opinnayte-
tydn tavoitteena oli selvittaa, oliko toimeksiantajayrityksessa kaynnistetylla viestintdhank-
keella ja sen tuomalla muutoksella yhteys sisédisen viestinnan laadun ja tehokkuuden pa-
ranemiseen. Selvitettiin miksi hanke kaynnistettiin, sek& mita muutoksia konkreettisesti
hankkeen aikana tyoyhteissséa tapahtui ja millaiseen tulokseen se johti. Tarkoituksena oli
lisaksi loytaa sisdisen viestinnan kehityskohtia, joihin voisi tulevaisuudessakin viestinta-
hankkeen jalkeen kiinnittd& huomiota. Kehityskohtiin ei tassé tutkimuksessa kuitenkaan

esiteta ratkaisuja tai kehitysehdotuksia, vaan ne jatetdan toimeksiantajayrityksen omaksi
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tehtavaksi. Taman tutkimuksen toteuttamisessa kaytettiin teoreettisena viitekehyksena tut-
kimuskohdetta sivuavaa lahdekirjallisuutta. Tutkimukseen haastateltiin kymmenta yhtidssa
eri tehtavissa tyoskentelevaa henkiloa ja heidan vastauksiensa avulla tutkimuksessa on-
nistuttiin saamaan selkeita vastauksia paatutkimuskysymykseen seké alakysymyksiin.
Tutkimuksen tuloksien avulla toimeksiantajayritys voi l&htea hyvista vuoden 2016 henki-
|6stotutkimuksen tuloksista huolimatta viela tehostamaan omaa siséista viestintaansa
seka pohtimaan, olisiko viestintahanke-tyyppisten hankkeiden ja tavoitteiden lanseeraami-

nen mya@s jatkossakin kannattavaa viestinnédn tehostamisen kannalta.

5.4.1 Viestintahankkeen toteutuminen

Viestintdhanke kaynnistettiin yhtion toimitusjohtajan aloitteesta joulukuussa 2015 heikoh-
kon henkilostotutkimuksen tuloksen takia. Tieto viestinnallisesta tavoitteesta seuraavalle
vuodelle saatiin suullisesti suoraan toimitusjohtajalta. Toimitusjohtaja otti asian mygs joh-
torynméan kokouksessa esille omille alaisilleen. Viestintdhankkeesta keskusteltiin koko
henkilostdn yhteisessa infossa ja siitd muistutettiin myds yhtion omassa Sharepoint-tyoti-
lassa. Haastattelujen edetessa selvisi, etta taman hankkeen lanseeraamisessa oli tapah-
tunut viestinnallisia katkoksia. Katkokset johtuivat suurimmaksi osaksi viestintdkanavien
valinnasta: tyttilasta seka henkilostoinfosta. Tydtila ei ole vakiintunut viestintakanava
tassa tydyhteisdssa, eika osa henkildstésta seuraa sita lainkaan. Informaation antaminen
henkilostbinfossa taas tavoitti vain ne, jotka infossa olivat paikalla. Hanketta ei mydskaan
ajettu niin voimakkaasti eteenpain, etta se olisi tavoittanut lopulta koko henkiléston. Ta-
voitteet asetettiin koko henkiléstdlle, mutta paatyo jatettiin esimiehien valvonnan varaan.
Osa esimiehista oli ottanut aiheen kehityskeskusteluissa puheeksi, ja viestinnallisia tavoit-
teita oli kirjattu yloskin, mik& edesauttoi hankkeen toteutumista. Osa esimiehista taas ei
kasitellyt aihetta kehityskeskustelussa, mika taas johti siihen, ettd hanke ja tavoitteet
unohtuivat. Koska hanke kaynnistettiin melko vapaamuotoisesti, eiké sen tuloksia seurattu
kaytanndssé lainkaan, voidaan todeta, ettd se toteutui niiltéd osin kuin henkilokunta saattoi
sen muistaa. Koska suuri osa henkilostdsta oli kuitenkin viimeisen vuoden aikana ottanut
hankkeen omassa toiminnassaan huomioon, voidaan tassa tutkimuksessa esittaa, etta

viestintdhankkeella oli positiivinen vaikutus sisdisen viestinnan tehokkuuteen ja laatuun.

Viestintdhankkeella pyrittiin saamaan henkildst6a kiinnitthm&aéan huomiota omaan itseensa
yhtion sisélla viestijand. Hankkeen kautta haluttiin tuoda koko henkildston tietoisuuteen
se, etta tyoyhteisdviestinta on kaksisuuntaista: seka viestin tuottajalla, etta vastaanotta-
jalla on vastuu viestin kulkemisesta ja sen ymmartamisesta. Tarkoituksena oli my6s tuoda

esille ndkdkulmaa, jossa viestinta ei ole vain ylhaalta alas informointia, vaan tyéyhteison
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keskinaista keskustelua ja kommunikointia. Viestintaa tydyhteison sisalla on, mutta halut-
tiin alkaa keskittya siihen, etté viestinta tapahtuisi oikea-aikaisesti ja oikeassa, ymmarret-

tavassa muodossa. Tybyhteison sisaista viestintda haluttiin siis alkaa tehostaa.

Tyoyhteistviestinnan tehokkuuden lisddmiseksi oli tehty viestintahankkeen aikana monia
viestinnallisia parannuksia, jotka edesauttoivat hankkeen toteutumista. Esimerkiksi mark-
kinointikampanjoista alettiin informoida koko henkildstolle, eika enda vain valikoidulle ryh-
malle. Alettiin harkita myos kohderyhmia ja rajauksia uudelleen; jos viestittaisiin sittenkin
mieluummin lilan laajasti, kuin etté rajattaisiin likaa ehka jopa tietoa tarvitsevia jakelun ul-
kopuolelle. Lisattiin myds saanndllista viestintaa niille tydyhteison jasenille, jotka eivat istu
fyysisesti padkonttorilla, vaan tekevat myyntityota muualla Suomessa. Oikea-aikaisem-
paan viestintdan kiinnitettiin aiemmasta poiketen huomiota, ja alettiin pohtia tarkemmin
agendalistoja kokouksiin, jotta kaikki asiat tulisi viestittya eteenpain saanndéllisesti ja oikea-
aikaisesti. Myds oman viestin tuottamiseen ja lauserakenteisiin kiinnitettiin huomiota. Vies-
tin tyylia ja sdvya seka puheessa etta kirjallisessa viestinndssa muokattiin kohderyhmasta
riippuen ja pyrittiin pitdmaan huoli siita, etta viesti pysyy selkedna ja ymmarrettadvana. Lau-
seisiin oli kuitenkin kiinnitetty jo ennen taman hankkeen lanseeraamista huomiota, joten

voidaan todeta, ettd tama viestintahanke ei suoranaisesti vaikuttanut siihen ratkaisevasti.

Kun haastateltavilta kysyttiin, oliko viestintihankkeesta heidan mielestaan hyotya tydyhtei-
son viestinndn tehokkuuden parantamiseksi, vastaukset olivat hieman ristiriitaisia. Osa
koki, ettd minkaanlaista muutosta aiempaan ei ollut tapahtunut ja osa koki, ettei mitéaan ra-
dikaalia muutosta ollut tapahtunut. Osa taas koki, ettd parannusta on tapahtunut ja suunta
on yldspéain. Naita vastauksia analysoidessa voidaan esittaa, etta vaikka hankkeen vaiku-
tukset eivat ole suoranaisesti nayttaytyneet valttdmatta kaikille haastatteluihin osallistu-
neille, on muutosta positiiviseen kuitenkin tapahtunut, silld osa joukosta oli sen huoman-
nut. On myds muistettava, ettd muutos on jatkuvaa, eikd parannusta tapahdu hetkessa.
Voidaan kuitenkin todeta, etta voimakkaammalla hankkeen I&piviennilla seka sen s&dannol-
lisella seurannalla olisi ollut vield tehostavampi vaikutus hankkeen toteutumiseen ja sita
kautta siséisen viestinnan tehokkuuden lisaéamiseen. Itse hankkeesta olisi myds pitanyt

viestid henkilostolle tehokkaammin.

Kuten aikaisemmin jo paatutkimuskysymysta maaritellessa ja henkildstétutkimuksen tulok-
sia tulkittaessa todettiin, oli viestintdhankkeella ja sen tuomilla muutoksilla selva tehostava
vaikutus tydyhteistn sisaiseen viestintddn. Taman tutkimuksen tuloksena paéastaan siis
siihen lopputulemaan ja johtopaatokseen, etta viestintétyylin ja vuorovaikutuksen tavan
systemaattinen muuttaminen, eli muutos mita viestintdhankkeen aikana tapahtui, lisasi yh-

tibn sisadisen viestinnan tehokkuutta.
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5.4.2 Yhtidn sisdisen viestinnan kehityskohdat

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli paitsi selvittaa viestintdhankkeen lapiviennin tulosta
ja sen tuomia vaikutuksia sisaisen viestinnan tehokkuuteen, myos l6ytaa seka yleisesti yh-
tion tiedossa olevia, etta tiedostamattomia tydyhteisdn viestinnallisia kehityskohtia. Kuten
aikaisemmin esitettiin, ei tdssa tutkimuksessa etsitty ratkaisuja kehityskohtiin vaan autet-
tiin toimeksiantajayritysta tunnistamaan ne. Kehityskohdat perustuvat yhteenvetoon haas-
tateltavien, eli yhtiossa tydskentelevien henkildiden, omista ndkemyksisté ja kokemuk-

sista.

Suurimpana kehityskohtana néhtiin yhtion johtoryhman viestinta muulle henkiléstolle. Joh-
torynméan kokouksissa tehdyista paatoksista ei ole sovittu yhtenaista linjaa siitd, kuinka
niista tiedotetaan alaisille. Kuten Juholin (2009, 193.) toteaa, viestien tulisi olla saman si-
saltoisia riippumatta siité, kuka johtoryhman jasenista sen kertoo. Johtoryhmalle oli vies-
tintdhankkeen aikana asetettu viestinnéllisia tavoitteita, joka johti ehka jonkin asteiseen
viestinnan parantumiseen. Silti johtoryhman kokouksissa kasiteltavista asioista ja paatok-
sista tiedottaminen alaisille nahdaan erityisesti juuri alaisten keskuudessa edelleen kehi-

tyskohtana, johon tulisi ehdottomasti 16ytaa jokin suunniteltu ohjeistus ja toimintatapa.

Toinen huomionarvoinen haastatteluissa esiin noussut asia, johon kaivattaisiin paran-
nusta, on yhtion sisaisten viestintakanavien maarittely. Yhtidssa on kaytéssa monia sisai-
sid viestintakanavia, mutta henkilostt kaipaa selkedéa linjausta naista kanavista. Tulisi en-
sisijaisesti maarittaa mika on se yhtion ensimmainen ja tarkein viestintdkanava. Ty6étilaa
on valaytelty tehokkaimmaksi viestintdalustaksi, mutta sen kayttoonotto virallisena yhtion
sisdisen viestinnan kanavana vaatii toimeksiantajayritykselta kayttoonottokoulutusta hen-
kilokunnalle sekd muuta seurantaa. Olisi tarkead, etta yhden viestintdkanavan kautta olisi
mahdollista ja ennen kaikkea helppoa vdlittda tietoa koko henkilbkunnalle, ja etta tiedon
vastaanottaminenkin olisi mahdollisimman luontevaa. Avoimempaan keskustelu- ja kom-
munikaatiopainotteiseen sisdiseen viestintdan pyrittdessa olisi mahdollistettava myoés vai-
vaton viestin vastaanottajien keskinainen kommunikointi viestintdkanavassa. Tama kaikki

onnistuu tyotilassa, kun sitéd osataan hyddyntaa oikein.

Henkilosto on alkanut ymmartaa, etta tehokas sisainen viestinta vaatii molemminpuolista
panostusta, seké viestin [&hettgjalta, ettd vastaanottajalta. T&man asian oivaltamisen seu-
rauksena halutaan nostaa yhteisollisyyttd enemman esiin. Olisi tarke&é jatkossa alkaa ja-

kaa tietoa ja kommunikoimaan avoimesti eri osastojen ja henkiliden kesken. Toiveena
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olisivat esimerkiksi sdanndlliset vierailut eri yksikdiden kokouksissa seka mahdollisien viik-
kouutiskirjeiden lahetys eri yksikoiden toiminnasta ja tyotilanteesta. Muutama haastatel-

tava toivoi nayttoscreeneja yhteisen toimiston seinélle, joihin saataisiin digitaalisuutta hyo-
dyntamalla esimerkiksi vaihtuvia ajankohtaisia uutisia, tai mité vain, mista halutaan tiedot-

taa.

5.4.3 Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavuuden arviointi on tieteellisen tutkimuksen keskidssé, koska tutkimukselle asete-
taan aina tiettyja arvoja ja normeja, joihin tutkimuksen tulisi pyrkia. Kvalitatiivisen, eli laa-
dullisen tutkimuksen aineisto kootaan sieltd, missa tutkimuksen kohteena oleva ilmi6
esiintyy. Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita yleistettavyyteen. Laadullisen tutkimuksen
validiteetti tarkoittaa asian tai ilmion tarkkaa kuvausta ja sen pétevyys mitataan usein us-
kottavuutena ja vakuuttavuutena. Tutkimus on validi, eli luotettava, silloin, kun tutkimusai-
neisto antaa vastauksen tutkimuskysymykseen. Jos tutkimusaineisto ei ole tarpeeksi
edustava tai aineisto ei anna vastausta tutkimuskysymykseen, syntyy validiteettiongelmia.
On siis tarkeaa, etta tutkimuksessa kaytetty mittari mittaa juuri sitd asiaa, jota tutkimuk-
sessa on tarkoitus mitata. (Hiller-lkonen, 2017; Heikkila 2008, 29-30; KvaliMOTV 2017hb.)

Subijektiivisiin kokemuksiin perustuvassa haastattelussa on aina se vaara, etta haastatel-
tava muistaa asioita vaarin tai vastaa kysymyksiin niin kuten odottaa haastattelijan, eli tut-
kijan toivovan. Vaarana on myds, etta haastateltava ei keskity tdysin asiaan tai ei ole ai-
dosti kiinnostunut asiasta. Tahan tutkimukseen haastatellut henkil6t olivat kuitenkin yhteis-

ty6haluisia ja avoimia. (Aunola 2007.)

Tassa tutkimuksessa noudatettiin tutkimuksen eettisia periaatteita. Toimeksiantajan nimea
ei mainittu ja haastateltavat pysyivat lapi tutkimuksen nimettdmina, mika lisasi haastattelu-
vastauksien oikeellisuutta. Haastattelut litteroitiin heti haastattelujen jalkeen, jolloin haas-
tattelujen tunnelma jai hyvin tutkijan mieleen. Aineistosta esiin nousseita asioita ja kehitys-
kohtia voidaan pitaa taman tutkimuksen erityispiirteind, eika tuloksia ole kvalitatiivista tut-
kimusotetta noudattaen tarkoitus yleistdd. Tata tutkimusta voidaan pitaé validina, koska
empiriaosuudessa saadut tulokset pohjautuvat tassé opinnaytetydssa havainnollistettuun
viestinnan teoriaan. Haastattelujen teema-alueet olivat myos tarkoin harkittu ja haastatte-
luissa noudatettiin suunnitelmallisuutta I&pi tutkimuksen. Haastatteluvastauksia, eli tutki-
musaineistoa, voidaan pitéda rehellisind, mika luo tutkimukselle kokonaisuudessaan uskot-

tavan vaikutelman.
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6 Johtopaatokset ja pohdinta

Taman tutkimuksen péatavoitteena oli ottaa selvaa, lisasiko toimeksiantajayrityksessa
kaynnistetty viestintdhanke ja sen tuomat muutokset sisaisessa viestinnassa tydyhteison
sisdisen viestinnan tehokkuutta. Koska viestintdhankkeen vaikutuksia ei koskaan toimek-
siantajan toimesta seurattu, oli alakysymyksina aiheellista selvittdd miksi hanke alun perin
kaynnistettiin, mika hankkeen aikana henkildston viestinnallisessa toiminnassa konkreetti-
sesti muuttui seka koettiinko hankkeella kohderyhman sisélla olevan tehostava vaikutus-
yhtion sisdiseen viestintaan. Tutkimukseen paatettiin ottaa nakékulmana mukaan mygés
yhtion sisédisen viestinnan kehityskohtia, jotka nayttaytyivat tassa tutkimuksessa kuitenkin
melko pienessa roolissa. Tutkimusaihe saatiin toimeksiantona eraélta henkivakuutusyhti-
Olta. Tutkimuksessa annettiin tutkijalle hyvin vapaat kadet toteutuksen suhteen. Alusta al-
kaen oli kuitenkin selvaa, etta tama tutkimus ja sen tulokset tulisivat olemaan toimeksian-

tajalle seka hyddyllisia ettd ajankohtaisia.

Tutkimushaastattelujen avulla onnistuttiin saamaan selkeité vastauksia paatutkimusongel-
maan seka alakysymyksiin. Vaikka tutkimuksen otanta ei ollut koko kohderyhmaan suh-
teutettuna kovin suuri, voidaan kuitenkin esittaa, etta tata tutkimusta ja sen tuloksia voi-
daan pitaa relevantteina ja luotettavina, silla tulokset ovat johdettu téaysin henkildston
omista kokemuksista ja nakemyksistd. Tama tutkimus on uskottava, silla kaikki haastatel-

tavat olivat haastatteluissa avoimin ja rehellisin mielin mukana.

Tutkimuksen lahtdkohtana tarkasteltiin kahta koko toimeksiantajayrityksen henkiléstdlle
teetettya henkilostétutkimusta vuosilta 2015 ja 2016, joista jalkimmaisessa viestinta ja
osallistaminen -osion tulokset olivat merkittavasti parantuneet aiempaan vuoteen nahden.
Naiden henkilostétutkimuksien valilla oli lanseerattu sisaisen viestinnan kehityshanke,
jonka vaikuttavuutta parantuneisiin henkildstotutkimuksen tuloksiin ja sisdisen viestinnan

tehokkuuden parantumiseen tassa tutkimuksessa arvioitiin.

Johtopaatoksina tassa tutkimuksessa voidaan esittaa seuraavaa:

Koska viestintdhanke kaynnistettiin hyvin vapaamuotoisesti, se toteutui niiltd osin kuin
henkilokunta saattoi sen muistaa. Hankkeen toteutumista ei seurattu kaytannéssa lain-
kaan, mutta koska suuri osa toimeksiantajayrityksen henkiléstdsta oli asettanut itselleen
viestinnallisia tavoitteita viimeiselle vuodelle ja henkildstotutkimuksen viestinta ja osallista-
minen -osion tulokset olivat parantuneet, voidaan esittaa, etta talla viestintdhankkeella oli

positiivinen ja tehostava vaikutus tydyhteisén sisaisen viestinnan tehokuuteen ja laatuun.
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Henkildsto oli viestintdhankkeen aikana tehnyt monia viestinnallisia parannuksia, jotka
edesauttoivat hankkeen toteutumista. Oli alettu kiinnittda huomiota mm. kohderyhmiin,
saanndllisyyteen ja viestinnén oikea-aikaisuuteen. My0s lauserakenteisiin ja viestin ym-
marrettavyyteen kohderyhmasta riippuen oli kiinnitetty huomiota, mutta nain oli jo tehty ai-
kaisemminkin. Toisena johtopaatoksena voidaan siis esittaa, etta talla hankkeella ei ollut

suoranaista vaikutusta viestittyjen lauseiden muotoon ja tyyliin.

Osa haastateltavista kertoi, etta viestintahankkeen aikana oli havaittavissa positiivista
muutosta sisdisen viestinnan laadussa. Osa ei ollut kuitenkaan huomannut mink&anlaista
eroa aiempaan. Painvastaisia nakokulmia, eli ettd hankkeella olisi ollut negatiivinen vaiku-
tus tyOyhteistn sisdiseen viestintaan, ei haastatteluissa noussut esille. Naiden vastauk-
sien perusteella voidaan siis esittda kolmas johtopaétts; vaikka hankkeen vaikutukset ei-
vat suoranaisesti nayttaytyneet kaikille haastatteluihin osallistuneille, on muutosta positiivi-
seen kuitenkin tapahtunut, silla osa henkiléstdsta oli sen huomannut. Voidaan siis taman-
kin saadun tiedon nojalla todeta, etta viestintdhankkeesta oli hydtya sisaisen viestinnan

laadun ja tehokkuuden parantamiseksi.

Taman tutkimuksen tuloksena l8ydettiin my6s kaksi suurempaa kehityskohtaa, jotka tois-
tuivat lahes jokaisessa haastattelussa. Suurimpana kehityskohtana nahtiin yhtién johto-
ryhman viestintd muulle henkiléstélle. Johtoryhman kokouksissa tehdyista paatoksista ei
ole sovittu yhtenéista linjaa siitd, kuinka niista tiedotetaan muulle henkilostélle. Johtoryh-
maélle oli viestintdhankkeen aikana asetettu viestinndllisia tavoitteita, mutta tavoitteet eivat
jokaisen johtoryhman jasenen kohdalla toteutuneet. Johtoryhman viestinta nahdaan siis
edelleen kehityskohtana erityisesti alaisten keskuudessa. Toisena suurena kehityskoh-
tana voidaan pitaa sisaisten viestintdkanavien maarittelyd. Toimeksiantajayrityksessa on
kaytdssa monia viestintdkanavia, mutta tarpeen olisi linjata ja maarittda selkeasti ensisijai-
nen sisdinen viestintdkanava, jonka kautta vuorovaikutus tyoyhteison sisélla olisi mahdolli-

simman sujuvaa.

Taman tutkimuksen kohteena olevan yhtion siséisessa viestinnassa on siis viela kehitetta-
vaa. Tutkimuksen tuloksien pohjalta voidaan kuitenkin todeta, etta tavoitteellisen viestinta-
hankkeen kaynnistdminen oli siséisen viestinnan tehostamisen vélineena kannattavaa.
Viimeisimpana johtopaatoksena ja suorana vastauksena paatutkimuskysymykseen voi-
daan kiteyttad, etta viestintatyylin ja vuorovaikutuksen tavan systemaattinen muuttaminen

lisaa sisaisen viestinnan tehokkuutta.
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6.1 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytety® prosessina oli minulle entuudestaan melko vieras, silla tima ty6 on ensim-
mainen opinnaytetyoni. Jo ennen opinnaytetydprosessin aloittamista tiedostin, etta tutki-
mustyo tulisi vaatimaan paljon paneutumista ja karsivallisyytta, mutta loppujen lopuksi

harkaa sarvista tarttumalla ei se osoittautunut mitenkaan mahdottomaksi tehtavaksi.

Aluksi aiheen valinta aiheutti paanvaivaa ja olen kiitollinen toimeksiantajalleni, etta sain
paitsi mahdollisuuden tehda opinnaytetyoni heille, myés I&hes valmiin aiheen, jota sain
itse muokata haluamakseni. N&in opinnaytetyon loppuvaiheilla voin todeta, etta tyon aloit-
taminen oli vaikeinta. Kun tydssa paasi alkuun, alkoi tyon kirjoitus pikkuhiljaa sujumaan.
On huojentavaa ettd olen opinnaytetydprosessissa jo niin pitkalld, etta tydni on valmis ja

valmistun ammattikorkeakoulusta suunnitellusti.

Opinnaytetyon kirjoittamisen aikana olen oppinut paljon viestinnasta. Ymmarran nyt, etta
voittoa tavoittelevan yrityksen yksi edellytys on toimiva ja tehokas tydyhteistviestinta.
Olen myds alkanut kiinnittaa huomiota viestinnallisiin nakdkulmiin paitsi omassa assisten-
tin tydssa, myods muiden tydssa. Opin taman prosessin aikana myo6s paljon tutkimuksen
tekemisesta seka tieteellisesta kirjoittamisesta. Uskon, ettd hallitsen nyt tutkimustytn paa-

ajatuksen; teorian ja kdytannon yhdistamisen johdonmukaiseksi kokonaisuudeksi.

Opinnaytetytta tydstdessani en laatinut itselleni mitadan paivakohtaista aikataulua. Koin
kuitenkin, ettéd tarvitsin opinnaytetyéohjaajan maarittelemat deadlinet esimerkiksi kasikir-
joitusversion palauttamista varten, joita noudattamalla sain tydn ajoissa ja suunnitelman-
mukaisesti valmiiksi. Opinnaytetydn kirjoittaminen kokopaivatyon ohella oli aika ajoin

melko raskasta ja stressaavaa, mutta selvisin siité ja saan olla ylpeé itsestani.

Jos tekisin jotain toisin, perehtyisin alan kirjallisuuteen kunnolla jo ennen aiheanalyysin ja
tutkimussuunnitelman tekoa. Nain ehka saisin paremman kokonaiskasityksen siita, mita
aihetta tulisin kasittelemaan tydssani. Uskon kuitenkin, ettd opinnaytetytn paatavoitteena
on nimenomaan oppiminen, joten voin olla tyytyvainen tekemaani tyéhon ja todeta oppi-

neeni koko prosessista paljon.
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