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Yrityksen sisainen
viestinta: tiedonkulkua ja
vuorovaikutusta

Heli Lindroos & Paula Aali

Heli Lindroos tutki opinndytetyéniin luovalla alalla toimivan asiantuntijayrityksen
sisdistd viestintdi. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miki on sisdisen viestinnin
nykytila yrityksessd ja miten sitd voitaisiin kehittdd vastaamaan yrityksen ja henki-
16ston tarpeisiin. Ongelmaksi oli koettu, ettd tieto ei kulje. Tdhin ovat vaikuttaneet
ennen kaikkea henkildstomiirin kasvu ja toimitilamuutos avokonttorista tyshuo-
neiksi. Tdssi artikkelissa esitelldin kiytinnon tydkaluja sisiisen viestinnin kehicti-

miseen kyseisessa yrityksessi.

Johdanto

Sisdisen viestinnidn merkitys on korostunut, silld tydyhteisot eivit ole endd suljectu-
ja tiloja tai selkeirajaisia. Tyotd tehdddn verkostoissa, tiimeissd ja projekteissa, jotka
voivat ylittdd organisaatiorajoja. IThmiset haluavart olla tietoisia asioista ja myos ja-
kaa tietoa toisilleen, joten tietoa ja tiedonvaihdantaa tarvitaan enemmin. Viestin-
titeknologian kehitys on vauhdittanut tyén merkityksen ja sen sisillon muutosta
sekd johtamiskulttuurin muutosta kohti jaettua johtajuutta, ja muuttanut kisityksen
viestinndstd tdysin. (Korhonen & Rajala 2011, 35; Juholin 2013, 174.)

Huuhkan (2010, 117) mukaan luovalle asiantuntijaorganisaatiolle on elinchto, ettd
sielld vallitsee avoin ja yli reviirirajojen vaikuttava, jatkuva dialogi ja kommunikaa-
tio. Sen avulla voidaan tuoda lisdarvoa toimintaan mahdollistamalla vapaiden ja
ennakoimattomien ideoiden syntyminen, jos se saadaan leviimiin ja ymmirretdin
kaikilla tasoilla. Viestintda tulee kehictdd jatkuvasti, jotta se pystyy tukemaan liike-

toimintaa (Korhonen & Rajala 2011, 48). Toimitusjohtajan mielestd yrityksen sisii-
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nen viestintd on toiminut silloin, kun tyontekijéitd oli vihemmin ja tydtilana oli
avokonttori. Avoin tyétila mahdollisti tiedon kulkemisen helpommin ja luontevam-
min kuin ¢illd hetkelli. Aiemmin tiedon kulkuun ei tarvinnut erikseen kiinnictd
huomiota, kun asioista juteltiin toiden teon ohella ja oltiin vuorovaikutuksessa lihes
koko ajan. Tiedonkulku on heikentynyt, miki on osaltaan vaikuttanut tdiden suju-

miseen tydyhteisdssi.

Luovalle asiantuntijaorganisaatiolle on elinehto,
etta siella vallitsee avoin ja yli reviirirajojen vaikuttava,
jatkuva dialogi ja kommunikaatio

Tutkimuksen kohteena ollut yritys on kasvanut kahden hengen yrityksestd yli kym-
menen hengen yritykseksi. Kasvu ja yleinen toimialamurros ovat vaikuttaneet liike-
toiminnan kehittdmiseen eri osa-alueilla. Vaikka sisdisen viestinnin osalta on ha-
vaittu puutteita, ei sen korjaamiseksi ole ollut tyokaluja tai ratkaisumalleja. Tut-
kimuksen tulosten perusteella toimeksiantajayritykselle annettiin kiytinnonlihei-
sid kehictdmisehdotuksia, joiden avulla sisdistd viestintdd on mahdollista kehictdd
ja saada se vastamaan paremmin tarpeita. Tutkimukseen osallistui yrityksen koko
henkil8sts. Tutkimus aloitettiin marraskuussa 2016 kyselylld. Kyselylld kerdttiin ja
kartoitettiin henkilostoltd nikemyksii sisiisen viestinnin sen hetkisesti tilasta. Ky-
selyn vastausten perusteella valictiin kolme kehittdmiskohdetta, joita oli tarkoitus
tutkia tarkemmin henkilékohtaisilla haastatteluilla. Haastattelut toteutettiin koko

henkilostolle tammikuussa 2017.

Sisdisen viestinnan merkitys yrityksessa

Viestintd ja tiedonkulku ovat asioita, jotka ovat jatkuvasti esilld. Tydn tekemisen
muodot muuttuvat koko ajan ja on tirkei tukea muutoksen keskelld olevien tyo-
yhteisdjen vuorovaikutusta (Pennanen, 2017.) Juholinin (2013, 191) mielestd yri-
tyksissi sisdinen viestintd on noussut erilaisissa kyselyissi tydyhteisdjen keskeiseksi
kehittdmisalueeksi. Sisiinen viestintd on jokaisen organisaation toiminnan ytimessi
ja se on sulautunut toimintatapoihin. Se on edellytys yhteison olemassaololle ja me-

nestymiselle. (mm. Farrant 2003, 9.)

Sisdisessd viestinnissi koetaan usein ongelmaksi liika tiedon miiri ja tapa, jolla tie-
toa vilitetdin. On tirkei luoda Thmisille mahdollisuuksia etsii tietoa itse, kun he

sitd tarvitsevat. (Farrant 2003, 9.) Oleellista ei ole kaiken tiedon jakaminen kaikil-
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le, vaan tulee punnita tiedon jakamisen ja saamisen hyodyllisyys seki tarpeellisuus.
(Osterberg 2015.) Yrityksissi on tasapainoiltava tiedon miirin ja viestintikanavien
kanssa. Usein ihmisilld on kiire eika heilld ole aikaa miettid, mistd tarvittavat asiat
16y tyvit. Siksi on tirkedd, ettd sisiinen viestintd on rakennettu selviksi ja kaikilla on

yhteinen ymmirrys, mistd tarvittavat tiedot loytyvit.

Yrityksissa sisdinen viestinta on noussut erilaisissa kyselyissa
tyoyhteisojen keskeiseksi kehittdmisalueeksi

Teknologian kehitys ja uusien viestintimuotojen kiyttd6notto vaativat sopeutumis-
ta tyonantajalea, silld nykyajan tyontekijéiden tarpeet niiden suhteen muuttuvat no-
peasti. Viestintdd tiytyy sopeuttaa ja uudistaa samalla tavalla kuin brindii uudis-
tetaan. Helposti luullaan, ettd nykypiivini uudet teknologiat tekevit kasvokkais-
viestinnisti tarpeetonta, mutta niilli ei voi korvata yhdessi oloa samassa huoneessa
ja keskustelua, joilla rakennetaan suhteita ja pidetddn ylla niicd. Ei siis ylldcd, eccd
vaikka ihmiset kdyttivit uusia viestintivilineiti ja -kanavia yhi enemmin, haluavat

he silti kiydi toistensa luona nihdikseen heitid. (Farrant 2003, 9, 50.)

Juholinin (2013, 177-178) esille tuoman tydyhteisoviestinndn uusi agenda -mallin
(kuvio 1) mukaisesti viestintd tapahtuu sielli, missd ihmiset toimivat, tuottavat ja
vaihtavat tietoa sekd kokemuksia vastuullisesti ja itseohjautuvasti. Tiedonvaihdanta
on tydyhteison jisenten ja tyoyhteisoon liheisesti kuuluvien keskiniisviestintdi. Lih-

tokohtana on organisaatiotason kaikille yhteinen ja samanaikaisesti tuotettu tieto.
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Luodaan identiteettia
ja rakennetaan
tyonantajamainetta
. . Perus- ja ajantasais-
Luodaan ja vahvistetaan tietoa saatavilla ja sita

yhteisollisyytta vaihdetaan

Foorumit
- koko organisaation

- yksikoiden
- tiimien
- projektien
Jaetaan osaamista
ja kokemuksia,
kehitetdan uutta

Asioita kasitellaan
keskustellen

Osallistutaan ja
vaikutetaan asioihin

KUVIO 1.
Tydyhteisoviestinnan uusi agenda (Juholin 2013, 179).

Malli koostuu kuudesta tydyhteison toiminnan peruspilarista sekd yhdestd niitd

kaikkia yhdistivista tekijastd:

1. Ajantasaisen tiedon saatavuus, sen tuottaminen seki jalostaminen, aktiivinen

etsiminen ja tiedonvaihdanta kaikille sitd tarvitseville.
2. Vuorovaikutteisuus isojen ja merkityksellisten asioiden kisittelyssi.
3. Rento ja arvostava tunnelma seki yhteenkuuluvuuden tunne tydyhteisossi.
4. Kaikkien vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuus tySyhteisossi.
5. Yhdessi oppiminen, osaamisen jakaminen, monisuuntainen ja jatkuva palaute.

6. Tyonantajamaineen merkitys tydyhteisossi ja yrityksen ulkopuolisessa ympi-

ristossa.
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Kaikille niille yhdistdvini tekijind ovat foorumit, joissa toimitaan sekd viestitddn.
Foorumit ovat avoimia tiedon vaihdannan ja vuoropuhelun paikkoja. Ne yhdisti-
vit organisaation verkostoihin ja toimintaympiristoon. Viestintd tulee nihda olen-
naisena osana kaikkea toimintaa ja tekemisti, jota on tydyhteisossi. (Juholin 2013,
178-179.)

Yhteinen vastuu sisdisesta viestinnasta

Organisaation viestintd onnistuu, kun jokainen tydntekija ymmirtid viestintdvas-
tuunsa. Jokaisen tyoyhteisdn jisenen viestintivastuu sisiltyy vastuullisen dialogin
ajatukseen. Se ei synny hetkessd vaan tarkoituksena on, ettd jokainen kasvaa teh-
tivissiin aktiiviseksi ja itseohjautuvaksi tiedon etsijiksi, tuottajaksi, vilictdjiksi ja
vaihtajaksi. Virallinen viestintd ei e¢hdi tai ylld kaikkiin esille nouseviin asioihin.
Viestinti on taito, johon tulee rohkaista ja opastaa tydyhteisossi, silld ideoiden ja
chdotusten avulla on mahdollista kehittdd omaa tydtd ja tydyhteisod. (Korhonen &
Rajala 2011, 16-20; Juholin 2013, 194-195.)

Jokaisen tyoyhteison jdsenen viestintdvastuu
sisaltyy vastuullisen dialogin ajatukseen.

Sisdinen viestintd voi onnistua vain, jos johto sitoutuu siihen ja tukee sitd. Johdon
rooli on niyttdd esimerkkid. (Farrant 2003, 13, 19, 48; Korhonen & Rajala 2011, 50;
Whitworth 2011, 199.) Johdon esilld oleminen ja asioista viestiminen edesauttavat
viestinnin onnistumisessa. Asioista viestitdan usealla tavalla ja keinoilla, eikd luoteta
vain yhteen tapaan. Ihmisilli tulee olla mahdollisuus kiyttdd luotettavia ja arvostet-
tavia viestintikanavia tai -viylid, joissa heiddn on mahdollista ilmaista mielipiteensi
ja kyselld asioista seki saada niihin vastauksia. (Farrant 2003, 17; Crescenzo 2011,
230; Korhonen & Rajala 2011, 15-16; Juholin 2013, 324.)

Tirkeintd johdon omissa viestintitilanteissa on ldsniolo. Yksi tehokas tapa lisni-
oloon on johdon nikyminen organisaation arkipiivissi. Se voi olla vapaamuotoisia
keskustelutilaisuuksia, vilitontd viestittelyd, epdvirallisia tapaamisia, yhteisid lounai-
ta tai kuljeskelua ihmisten joukossa ja kohtaamalla heitd. (Farrant 2003, 17, 48;
Huuhka 2010, 119-120, 138-139, 185; Whitworth 2011, 199; Groysberg & Slind
2012; Juholin 2013 199-200.)
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Tdrkeintd johdon omissa viestintdtilanteissa on ldsndolo.
Yksi tehokas tapa ldsndoloon on johdon ndkyminen
organisaation arkipdivassa.

Palaute ja kehityskeskustelut arvokkaita tyokaluja
kaikille tyoyhteisossa

Keskusteleva organisaatiokulttuuri on organisaation voimaa, joka elid omaa eli-
miinsi organisaatiossa tydskentelevien ihmisten vaihtuessa. Esimerkiksi hyvin toi-
miva kehityskeskustelujirjestelmd antaa voimavaroja jokaiselle organisaation jise-
nelle ja itse organisaatiolle. (Autio ym. 2011, 153-155.) On tirked muistaa, ectd kes-
kusteluja voi kiydd ympiri vuoden eiki asioita tarvitse siistii kehityskeskusteluun.

Tilld tavoin voidaan korjata ja puuttua mahdollisiin epikohtiin ajoissa.

Vuorovaikutteiseen tydyhteisoon kuuluvat palautteen antaminen ja saaminen (Oster-
berg 2015). Palautetta on helppo antaa, kun tyépaikan kulttuuri kannustaa kehitty-
mistd ja kehittdmistd, ymmirretddn micd palautteella tarkoitetaan ja millaista on hy-
vin annettu palaute, tiedetddn mistd annetaan palautetta ja palautekiytinnéistd on
sovittu yhdessi (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 37-38). Palaute on my®és olennai-
nen osa organisaation toimintaa ja oppimista, silld palautteen avulla saadaan jatkuvaa
tietoa organisaation onnistumisista ja epdonnistumisista. Tyontekijit ovat avainase-
massa palautteen annossa, silld he tietivit esimiehii paremmin mitd pdivittdin ta-

pahtuu tyépaikalla. (Moisalo 2010, 151-159; Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 32.)

Vuorovaikutteiseen tyoyhteisoon kuuluvat
palautteen antaminen ja saaminen

Koko henkilosto mukaan sisdisen viestinnan kehittamiseen

Olennainen osa muutoksen toteuttamista on ihmisten mukaan ottaminen ja heidin
osallistaminen (Farrant 2003, 13; Korhonen & Rajala 2011, 60). Tami ajatuksen
mukaisesti tutkimuksessa otettiin koko henkil6sté mukaan tutkimuksen eri vai-
heissa. Ensin kerdttiin kyselylld henkilostoltd mielipiteitd sisdisestd viestinnistd ja
sen nykytilanteesta. Tulosten perusteella valittiin kehittdmiskohteet sisdiseen vies-

tintddn ja niistd saatiin henkilokohtaisilla haastatteluilla tarkempia mielipiteiti ja
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ajatuksia. Koska viestintd koetaan subjektiivisesti, oli tirkedd tutkimuksessa saada
jokaisen henkiloston jisenen mielipide sisdisestd viestinnistd. My®s yrityksessd ar-
vostettiin jokaisen mielipidettd tasavertaisesti, joten tdstikin syystd oli tirkedd haas-

tatella koko henkil6sto.

Kyselyn tulokset osoittivat, ettd henkildsto kaipasi enemmin tietoa yrityksen asiois-
ta, kuten tavoitteista ja tulevaisuudesta. Palautteen antaminen ja saaminen koettiin
myds kehittdmisen kohteiksi. Osa kaipasi enemmin yhdessi tekemistd ja olemista
tyokavereiden kesken. Kyselyn perusteella haastattelun teemoiksi valittiin kehitys-
keskustelut, palaute ja yhteisollisyys. Aiheiden valintaan vaikutti myds se, ettd ne

koskettivat jokaista henkil4d ja niin ollen niistd olisi helpompi keskustella.

Haastatteluiden perusteella havaittiin, ettd kehityskeskusteluiden osalta kaivattiin
selkeimpid ohjeistusta ja aikataulutusta. Keskustelut koettiin avoimina ja rentoina
tilanteina, joissa oli mahdollisuus molemmin puoliseen palautteen antamiseen ja
saamiseen. Keskusteluiden luottamusta lisdsi se, ettd ne kiytiin tydpaikan ulkopuo-
lella, jolloin asioista voitiin puhua avoimesti. Suurin osa haastateltavista koki, ettd
kehityskeskustelut oli hyvi kiydi kaksi kertaa vuodessa, mutta osa kannatti kerran
vuodessa kiytivid keskusteluja, jos ei ollut tapahtunut suuria muutoksia tydssi. Jos
keskustelu olisi vain kerran vuodessa, koettiin kuitenkin, ettd tarpeen mukaan voisi

pyytid esimicheltd kevyempii vilikeskustelua.

Palautteen antamisen todettiin parantuneen aiemmasta, muctta silti sitd toivottiin
enemmin. Varsinkin kollegoiden palautetta arvostettiin ja sitd kaivatdiin lisdd. Eri-
tyisesti kollegoilta saatavan palautteen todettiin kehittdvin omaa osaamista ja arvos-
tuksen tunnetta. Rakentavaa palautetta haluttiin saada tydstd, jotta henkil8sto voisi
kehittyd. Haastatteluissa havaittiin, ettd projektien osalta ei ollut yhteistd purkupala-
veria, jossa olisi voinut kiyda ldpi onnistumisia, kehittdmisen paikkoja tai vertailua

muihin samankaltaisiin projekteihin.

Yhteisollisyydesti lihes kaikki olivat samaa mielti, ettd sitd ei voi tehdi vikisin,
vaan se syntyy itsestdin ja ajan kanssa. T4lld hetkelld henkilostdstd osa kivi yhdes-
si lounaalla tai kiveli kauppaan, jolloin syntyi luonnollisesti keskustelua muistakin
kuin tydasioista. Yhteisida kahvihetkid kaivattiin, silld kiireen keskelld ne koettiin

hyviksi pysihdyshetkiksi.
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Sisdisen viestinnan kehittamisen tyokaluja

Yhteenvetona kyselyn ja haastacteluiden tuloksista voidaan todeta, ettd yrityksen si-
siisen viestinnin osalta henkil6std kaipasi kehitystd tiedonkulkuun. Piivittdisvies-
tinnin osalta tehtiin suunnitelma, jossa on selkedsti esitetty eri viestintimuotojen
sisiled (taulukko 1). Esimerkiksi yleisistd yrityksen asioista tiedottamista voi lisitd
ottamalla kiyttoon sadnnélliset kuukausipalaverit. Palavereiden asialistat vieddin
etukiteen intraan. Intraan voidaan tehdi vuosikello yrityksen toiminnoista, jotta

sieltd oytyvit helposti tirkeimpien asioiden aikataulut.
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TAULUKKO 1.
Paivittaisviestinnan suunnittelua.

Tydtila- Kuukausi- Yhteinen Projekti- Tulosinfo
viestinta palaveri kahvihetki palaverit
Ympadristo | Slack ja Toimistolla | Toimistolla | Tilanteen Kk-palaverin
toimistolla aulassa mukaan yhteydessa
valitaan toimistolla
paikka
Tavoite Pysya ajan Paivittaa Koota Kdyda Arvioida ja
tasalla tilanne ja asioita yhteisollisesti | keskustella
ennakoida yhteen ja lavitse tiimin | tilanteesta
tulevaa valottaa asioita
asioiden alustusten
taustoja ja keskuste-
lujen kautta
Luonne Vapaa- Maadra- Vuoro- Virallinen Virallinen ja
muotoinen | muotoinen, | vaikutteinen | ja vapaa- vapaamuo-
ja spontaani | tiivis ja vapaa- muotoinen | toinen
muotoinen;
esityksia ja
keskustelua
Asiat Tyohon Ty6hon, Ajan- Kootaan Strategiaan
liittyvat organisaa- kohtaiset asialista liittyvat
tioon ja ja kaikkia yhdessa
toimialaan kiinnostavat
liittyvat
Osallistujat | Kaikki keita | Kaikki Kaikki Tiimin Henkilosto
koskee jasenet, ja harkinnan
projektissa | mukaan
mukana ole- | muita
vat tarpeen
mukaan
Kuinka Paivittain 1 x kk ja 1-2 x kk Tarpeen 2 x
usein tarvittaessa mukaan vuodessa
Ketka Jokainen Esimies/ Vastuu Esimies/ Johto
vastuussa Johto vaihtuu Projekti-
kuukausittain | paallikko/
Johto
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Yhteishenked ja tunnelmaa arvostettiin tydyhteisossd. Avoimuus ja rentous korostui-
vat vastauksissa ja henkildsto koki, ettd asioista pystytdin puhumaan tarpeen mu-
kaan. T4hdn ovat osaltaan auttaneet uudet viestintdkanavat Slack ja Trello, joiden
kautta kommunikointi koettiin helpoksi ja vaivattomaksi. Uusien viestintikanavien
kiytdssd oli eroavaisuuksia ja tilannetta voi selkeyttdd tekemilld yhtenidisid ohjeita
niiden kiytostd. Aiemmin sisdistd viestintdd on kiyty padasiassa sihkopostin vili-
tykselld, mikd on aiheuttanut ongelmia tehtivien sujumisessa ja viestien kulussa.
Trellossa on intraosuus, johon voi koota yleisid ohjeita ja tydohjeita. Trello toimii
verkossa, joten tiedot ovat kaikkien helposti 16ydettdvissd ja ndin ne ovat myds etd-
tyopiivind kiytettivissi. Trelloon voi myds luoda tehtivikortteja esimerkiksi pro-
jekeeista. Niihin voi liitcdd henkilde, jotka osallistuvat kyseiseen tydprojektiin ja sa-

malla projektissa kiytivi keskustelu ja tehtivilista nikyvit samassa paikassa.

Slack on verkossa oleva keskusteluohjelma, johon voi lisiti liitteitd, valita keskuste-
luun kuuluvat henkilét ja ennen kaikkea keskusteluun voi osallistua silloin kun itsel-
le sopii parhaiten. Slack on toiminut yrityksessd hyvin ja tuonut helpon vaihtoehdon

yleiseen tyokeskusteluun ja vapaamuotoisempaan viestintddn verkon vilitykselld.

Kehityskeskusteluiden osalta selked aikataulutus ja ohjeet parantavat niiden onnis-
tumista. Niin henkil8std pystyy valmistautumaan niihin paremmin. Palautteen an-
nossa esimies on ratkaisevassa roolissa niyttdmilld esimerkkiid toiminnallaan seki
kannustamalla ja rohkaisemalla henkildstod palautteen antamiseen. Tyonkierrolla
on mahdollista lisitd henkilostén osaamista oppimalla toisilta tyontekijéiltd ja sa-

malla lisitd tyontekijoiden vilistd kommunikaatiota.

Sisdisen viestinnin kehittdmisessd on erityisen tirkedd, ettd johto sitoutuu suun-
nitelmiin ja koko henkil8sté saa mahdollisuuden osallistua hankkeeseen. Yhdessi
tehden ja keskustellen asioista tulee jokaiselle liheisempid sekd ymmarrettdvimpid.
Samalla luodaan yhteenkuuluvuuden tunnetta. Ryhmin jisenten keskiniinen luot-

tamus ja chyt ryhmiidentiteetti ovat vahva perusta hyville yhteistydlle (Heinonen
ym. 2012, 72).
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