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Yrityksen sisäinen 
viestintä: tiedonkulkua ja 
vuorovaikutusta
Heli Lindroos & Paula Aali

Heli Lindroos tutki opinnäytetyönään luovalla alalla toimivan asiantuntijayrityksen 
sisäistä viestintää. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, mikä on sisäisen viestinnän 
nykytila yrityksessä ja miten sitä voitaisiin kehittää vastaamaan yrityksen ja henki-
löstön tarpeisiin. Ongelmaksi oli koettu, että tieto ei kulje. Tähän ovat vaikuttaneet 
ennen kaikkea henkilöstömäärän kasvu ja toimitilamuutos avokonttorista työhuo-
neiksi. Tässä artikkelissa esitellään käytännön työkaluja sisäisen viestinnän kehittä-
miseen kyseisessä yrityksessä.

Johdanto

Sisäisen viestinnän merkitys on korostunut, sillä työyhteisöt eivät ole enää suljettu-
ja tiloja tai selkeärajaisia. Työtä tehdään verkostoissa, tiimeissä ja projekteissa, jotka 
voivat ylittää organisaatiorajoja. Ihmiset haluavat olla tietoisia asioista ja myös ja-
kaa tietoa toisilleen, joten tietoa ja tiedonvaihdantaa tarvitaan enemmän. Viestin-
täteknologian kehitys on vauhdittanut työn merkityksen ja sen sisällön muutosta 
sekä johtamiskulttuurin muutosta kohti jaettua johtajuutta, ja muuttanut käsityksen 
viestinnästä täysin. (Korhonen & Rajala 2011, 35; Juholin 2013, 174.)

Huuhkan (2010, 117) mukaan luovalle asiantuntijaorganisaatiolle on elinehto, että 
siellä vallitsee avoin ja yli reviirirajojen vaikuttava, jatkuva dialogi ja kommunikaa-
tio. Sen avulla voidaan tuoda lisäarvoa toimintaan mahdollistamalla vapaiden ja 
ennakoimattomien ideoiden syntyminen, jos se saadaan leviämään ja ymmärretään 
kaikilla tasoilla. Viestintää tulee kehittää jatkuvasti, jotta se pystyy tukemaan liike-
toimintaa (Korhonen & Rajala 2011, 48). Toimitusjohtajan mielestä yrityksen sisäi-
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nen viestintä on toiminut silloin, kun työntekijöitä oli vähemmän ja työtilana oli 
avokonttori. Avoin työtila mahdollisti tiedon kulkemisen helpommin ja luontevam-
min kuin tällä hetkellä. Aiemmin tiedon kulkuun ei tarvinnut erikseen kiinnittää 
huomiota, kun asioista juteltiin töiden teon ohella ja oltiin vuorovaikutuksessa lähes 
koko ajan. Tiedonkulku on heikentynyt, mikä on osaltaan vaikuttanut töiden suju-
miseen työyhteisössä.

Luovalle asiantuntijaorganisaatiolle on elinehto, 
että siellä vallitsee avoin ja yli reviirirajojen vaikuttava, 

jatkuva dialogi ja kommunikaatio

Tutkimuksen kohteena ollut yritys on kasvanut kahden hengen yrityksestä yli kym-
menen hengen yritykseksi. Kasvu ja yleinen toimialamurros ovat vaikuttaneet liike-
toiminnan kehittämiseen eri osa-alueilla. Vaikka sisäisen viestinnän osalta on ha-
vaittu puutteita, ei sen korjaamiseksi ole ollut työkaluja tai ratkaisumalleja. Tut-
kimuksen tulosten perusteella toimeksiantajayritykselle annettiin käytännönlähei-
siä kehittämisehdotuksia, joiden avulla sisäistä viestintää on mahdollista kehittää 
ja saada se vastamaan paremmin tarpeita. Tutkimukseen osallistui yrityksen koko 
henkilöstö. Tutkimus aloitettiin marraskuussa 2016 kyselyllä. Kyselyllä kerättiin ja 
kartoitettiin henkilöstöltä näkemyksiä sisäisen viestinnän sen hetkisestä tilasta. Ky-
selyn vastausten perusteella valittiin kolme kehittämiskohdetta, joita oli tarkoitus 
tutkia tarkemmin henkilökohtaisilla haastatteluilla. Haastattelut toteutettiin koko 
henkilöstölle tammikuussa 2017.

Sisäisen viestinnän merkitys yrityksessä

Viestintä ja tiedonkulku ovat asioita, jotka ovat jatkuvasti esillä. Työn tekemisen 
muodot muuttuvat koko ajan ja on tärkeä tukea muutoksen keskellä olevien työ-
yhteisöjen vuorovaikutusta (Pennanen, 2017.) Juholinin (2013, 191) mielestä yri-
tyksissä sisäinen viestintä on noussut erilaisissa kyselyissä työyhteisöjen keskeiseksi 
kehittämisalueeksi. Sisäinen viestintä on jokaisen organisaation toiminnan ytimessä 
ja se on sulautunut toimintatapoihin. Se on edellytys yhteisön olemassaololle ja me-
nestymiselle. (mm. Farrant 2003, 9.)

Sisäisessä viestinnässä koetaan usein ongelmaksi liika tiedon määrä ja tapa, jolla tie-
toa välitetään. On tärkeä luoda Ihmisille mahdollisuuksia etsiä tietoa itse, kun he 
sitä tarvitsevat. (Farrant 2003, 9.) Oleellista ei ole kaiken tiedon jakaminen kaikil-
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le, vaan tulee punnita tiedon jakamisen ja saamisen hyödyllisyys sekä tarpeellisuus. 
(Österberg 2015.) Yrityksissä on tasapainoiltava tiedon määrän ja viestintäkanavien 
kanssa. Usein ihmisillä on kiire eikä heillä ole aikaa miettiä, mistä tarvittavat asiat 
löytyvät. Siksi on tärkeää, että sisäinen viestintä on rakennettu selväksi ja kaikilla on 
yhteinen ymmärrys, mistä tarvittavat tiedot löytyvät.

Yrityksissä sisäinen viestintä on noussut erilaisissa kyselyissä 
työyhteisöjen keskeiseksi kehittämisalueeksi

Teknologian kehitys ja uusien viestintämuotojen käyttöönotto vaativat sopeutumis-
ta työnantajalta, sillä nykyajan työntekijöiden tarpeet niiden suhteen muuttuvat no-
peasti. Viestintää täytyy sopeuttaa ja uudistaa samalla tavalla kuin brändiä uudis-
tetaan. Helposti luullaan, että nykypäivänä uudet teknologiat tekevät kasvokkais-
viestinnästä tarpeetonta, mutta niillä ei voi korvata yhdessä oloa samassa huoneessa 
ja keskustelua, joilla rakennetaan suhteita ja pidetään yllä niitä. Ei siis yllätä, että 
vaikka ihmiset käyttävät uusia viestintävälineitä ja -kanavia yhä enemmän, haluavat 
he silti käydä toistensa luona nähdäkseen heitä. (Farrant 2003, 9, 50.)

Juholinin (2013, 177–178) esille tuoman työyhteisöviestinnän uusi agenda -mallin 
(kuvio 1) mukaisesti viestintä tapahtuu siellä, missä ihmiset toimivat, tuottavat ja 
vaihtavat tietoa sekä kokemuksia vastuullisesti ja itseohjautuvasti. Tiedonvaihdanta 
on työyhteisön jäsenten ja työyhteisöön läheisesti kuuluvien keskinäisviestintää. Läh-
tökohtana on organisaatiotason kaikille yhteinen ja samanaikaisesti tuotettu tieto. 
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Kuvio 1. 
Työyhteisöviestinnän uusi agenda (Juholin 2013, 179). 

Malli koostuu kuudesta työyhteisön toiminnan peruspilarista sekä yhdestä näitä 
kaikkia yhdistävästä tekijästä:

1.	 Ajantasaisen tiedon saatavuus, sen tuottaminen sekä jalostaminen, aktiivinen 
etsiminen ja tiedonvaihdanta kaikille sitä tarvitseville.

2.	 Vuorovaikutteisuus isojen ja merkityksellisten asioiden käsittelyssä.

3.	 Rento ja arvostava tunnelma sekä yhteenkuuluvuuden tunne työyhteisössä.

4.	 Kaikkien vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuus työyhteisössä.

5.	 Yhdessä oppiminen, osaamisen jakaminen, monisuuntainen ja jatkuva palaute.

6.	 Työnantajamaineen merkitys työyhteisössä ja yrityksen ulkopuolisessa ympä-
ristössä.
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Kaikille näille yhdistävänä tekijänä ovat foorumit, joissa toimitaan sekä viestitään. 
Foorumit ovat avoimia tiedon vaihdannan ja vuoropuhelun paikkoja. Ne yhdistä-
vät organisaation verkostoihin ja toimintaympäristöön. Viestintä tulee nähdä olen-
naisena osana kaikkea toimintaa ja tekemistä, jota on työyhteisössä. (Juholin 2013, 
178–179.)

Yhteinen vastuu sisäisestä viestinnästä

Organisaation viestintä onnistuu, kun jokainen työntekijä ymmärtää viestintävas-
tuunsa. Jokaisen työyhteisön jäsenen viestintävastuu sisältyy vastuullisen dialogin 
ajatukseen. Se ei synny hetkessä vaan tarkoituksena on, että jokainen kasvaa teh-
tävässään aktiiviseksi ja itseohjautuvaksi tiedon etsijäksi, tuottajaksi, välittäjäksi ja 
vaihtajaksi. Virallinen viestintä ei ehdi tai yllä kaikkiin esille nouseviin asioihin. 
Viestintä on taito, johon tulee rohkaista ja opastaa työyhteisössä, sillä ideoiden ja 
ehdotusten avulla on mahdollista kehittää omaa työtä ja työyhteisöä. (Korhonen & 
Rajala 2011, 16–20; Juholin 2013, 194–195.)

Jokaisen työyhteisön jäsenen viestintävastuu 
sisältyy vastuullisen dialogin ajatukseen.

Sisäinen viestintä voi onnistua vain, jos johto sitoutuu siihen ja tukee sitä. Johdon 
rooli on näyttää esimerkkiä. (Farrant 2003, 13, 19, 48; Korhonen & Rajala 2011, 50; 
Whitworth 2011, 199.) Johdon esillä oleminen ja asioista viestiminen edesauttavat 
viestinnän onnistumisessa. Asioista viestitään usealla tavalla ja keinoilla, eikä luoteta 
vain yhteen tapaan. Ihmisillä tulee olla mahdollisuus käyttää luotettavia ja arvostet-
tavia viestintäkanavia tai -väyliä, joissa heidän on mahdollista ilmaista mielipiteensä 
ja kysellä asioista sekä saada niihin vastauksia. (Farrant 2003, 17; Crescenzo 2011, 
230; Korhonen & Rajala 2011, 15–16; Juholin 2013, 324.) 

Tärkeintä johdon omissa viestintätilanteissa on läsnäolo. Yksi tehokas tapa läsnä-
oloon on johdon näkyminen organisaation arkipäivässä. Se voi olla vapaamuotoisia 
keskustelutilaisuuksia, välitöntä viestittelyä, epävirallisia tapaamisia, yhteisiä lounai-
ta tai kuljeskelua ihmisten joukossa ja kohtaamalla heitä. (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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Tärkeintä johdon omissa viestintätilanteissa on läsnäolo. 
Yksi tehokas tapa läsnäoloon on johdon näkyminen 

organisaation arkipäivässä.

Palaute ja kehityskeskustelut arvokkaita työkaluja 
kaikille työyhteisössä

Keskusteleva organisaatiokulttuuri on organisaation voimaa, joka elää omaa elä-
määnsä organisaatiossa työskentelevien ihmisten vaihtuessa. Esimerkiksi hyvin toi-
miva kehityskeskustelujärjestelmä antaa voimavaroja jokaiselle organisaation jäse-
nelle ja itse organisaatiolle. (Autio ym. 2011, 153–155.) On tärkeä muistaa, että kes-
kusteluja voi käydä ympäri vuoden eikä asioita tarvitse säästää kehityskeskusteluun. 
Tällä tavoin voidaan korjata ja puuttua mahdollisiin epäkohtiin ajoissa.

Vuorovaikutteiseen työyhteisöön kuuluvat palautteen antaminen ja saaminen (Öster-
berg 2015). Palautetta on helppo antaa, kun työpaikan kulttuuri kannustaa kehitty-
mistä ja kehittämistä, ymmärretään mitä palautteella tarkoitetaan ja millaista on hy-
vin annettu palaute, tiedetään mistä annetaan palautetta ja palautekäytännöistä on 
sovittu yhdessä (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 37–38). Palaute on myös olennai-
nen osa organisaation toimintaa ja oppimista, sillä palautteen avulla saadaan jatkuvaa 
tietoa organisaation onnistumisista ja epäonnistumisista. Työntekijät ovat avainase-
massa palautteen annossa, sillä he tietävät esimiehiä paremmin mitä päivittäin ta-
pahtuu työpaikalla. (Moisalo 2010, 151–159; Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 32.)

Vuorovaikutteiseen työyhteisöön kuuluvat 
palautteen antaminen ja saaminen

Koko henkilöstö mukaan sisäisen viestinnän kehittämiseen

Olennainen osa muutoksen toteuttamista on ihmisten mukaan ottaminen ja heidän 
osallistaminen (Farrant 2003, 13; Korhonen & Rajala 2011, 60). Tämä ajatuksen 
mukaisesti tutkimuksessa otettiin koko henkilöstö mukaan tutkimuksen eri vai-
heissa. Ensin kerättiin kyselyllä henkilöstöltä mielipiteitä sisäisestä viestinnästä ja 
sen nykytilanteesta. Tulosten perusteella valittiin kehittämiskohteet sisäiseen vies-
tintään ja niistä saatiin henkilökohtaisilla haastatteluilla tarkempia mielipiteitä ja 
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ajatuksia. Koska viestintä koetaan subjektiivisesti, oli tärkeää tutkimuksessa saada 
jokaisen henkilöstön jäsenen mielipide sisäisestä viestinnästä. Myös yrityksessä ar-
vostettiin jokaisen mielipidettä tasavertaisesti, joten tästäkin syystä oli tärkeää haas-
tatella koko henkilöstö.

Kyselyn tulokset osoittivat, että henkilöstö kaipasi enemmän tietoa yrityksen asiois-
ta, kuten tavoitteista ja tulevaisuudesta. Palautteen antaminen ja saaminen koettiin 
myös kehittämisen kohteiksi. Osa kaipasi enemmän yhdessä tekemistä ja olemista 
työkavereiden kesken. Kyselyn perusteella haastattelun teemoiksi valittiin kehitys-
keskustelut, palaute ja yhteisöllisyys. Aiheiden valintaan vaikutti myös se, että ne 
koskettivat jokaista henkilöä ja näin ollen niistä olisi helpompi keskustella.

Haastatteluiden perusteella havaittiin, että kehityskeskusteluiden osalta kaivattiin 
selkeämpää ohjeistusta ja aikataulutusta. Keskustelut koettiin avoimina ja rentoina 
tilanteina, joissa oli mahdollisuus molemmin puoliseen palautteen antamiseen ja 
saamiseen. Keskusteluiden luottamusta lisäsi se, että ne käytiin työpaikan ulkopuo-
lella, jolloin asioista voitiin puhua avoimesti. Suurin osa haastateltavista koki, että 
kehityskeskustelut oli hyvä käydä kaksi kertaa vuodessa, mutta osa kannatti kerran 
vuodessa käytäviä keskusteluja, jos ei ollut tapahtunut suuria muutoksia työssä. Jos 
keskustelu olisi vain kerran vuodessa, koettiin kuitenkin, että tarpeen mukaan voisi 
pyytää esimieheltä kevyempää välikeskustelua.

Palautteen antamisen todettiin parantuneen aiemmasta, mutta silti sitä toivottiin 
enemmän. Varsinkin kollegoiden palautetta arvostettiin ja sitä kaivattiin lisää. Eri-
tyisesti kollegoilta saatavan palautteen todettiin kehittävän omaa osaamista ja arvos-
tuksen tunnetta. Rakentavaa palautetta haluttiin saada työstä, jotta henkilöstö voisi 
kehittyä. Haastatteluissa havaittiin, että projektien osalta ei ollut yhteistä purkupala-
veria, jossa olisi voinut käydä läpi onnistumisia, kehittämisen paikkoja tai vertailua 
muihin samankaltaisiin projekteihin.

Yhteisöllisyydestä lähes kaikki olivat samaa mieltä, että sitä ei voi tehdä väkisin, 
vaan se syntyy itsestään ja ajan kanssa. Tällä hetkellä henkilöstöstä osa kävi yhdes-
sä lounaalla tai käveli kauppaan, jolloin syntyi luonnollisesti keskustelua muistakin 
kuin työasioista. Yhteisiä kahvihetkiä kaivattiin, sillä kiireen keskellä ne koettiin 
hyviksi pysähdyshetkiksi.
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Sisäisen viestinnän kehittämisen työkaluja

Yhteenvetona kyselyn ja haastatteluiden tuloksista voidaan todeta, että yrityksen si-
säisen viestinnän osalta henkilöstö kaipasi kehitystä tiedonkulkuun. Päivittäisvies-
tinnän osalta tehtiin suunnitelma, jossa on selkeästi esitetty eri viestintämuotojen 
sisältö (taulukko 1). Esimerkiksi yleisistä yrityksen asioista tiedottamista voi lisätä 
ottamalla käyttöön säännölliset kuukausipalaverit. Palavereiden asialistat viedään 
etukäteen intraan. Intraan voidaan tehdä vuosikello yrityksen toiminnoista, jotta 
sieltä löytyvät helposti tärkeimpien asioiden aikataulut.
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Taulukko 1. 
Päivittäisviestinnän suunnittelua.

Työtila-
viestintä

Kuukausi-
palaveri

Yhteinen 
kahvihetki

Projekti-
palaverit

Tulosinfo

Ympäristö Slack ja 
toimistolla

Toimistolla Toimistolla 
aulassa

Tilanteen 
mukaan 
valitaan 
paikka

Kk-palaverin 
yhteydessä 
toimistolla

Tavoite Pysyä ajan 
tasalla

Päivittää 
tilanne ja 
ennakoida 
tulevaa

Koota 
asioita 
yhteen ja 
valottaa 
asioiden 
taustoja

Käydä 
yhteisöllisesti 
lävitse tiimin 
asioita 
alustusten 
ja keskuste-
lujen kautta

Arvioida ja 
keskustella 
tilanteesta

Luonne Vapaa-
muotoinen 
ja spontaani

Määrä-
muotoinen, 
tiivis

Vuoro-
vaikutteinen 
ja vapaa-
muotoinen; 
esityksiä ja 
keskustelua

Virallinen 
ja vapaa-
muotoinen

Virallinen ja 
vapaamuo-
toinen

Asiat Työhön 
liittyvät

Työhön, 
organisaa-
tioon ja 
toimialaan 
liittyvät

Ajan-
kohtaiset 
ja kaikkia 
kiinnostavat

Kootaan 
asialista 
yhdessä

Strategiaan 
liittyvät

Osallistujat Kaikki keitä 
koskee

Kaikki Kaikki Tiimin 
jäsenet, 
projektissa 
mukana ole-
vat tarpeen 
mukaan

Henkilöstö 
ja harkinnan 
mukaan 
muita

Kuinka 
usein

Päivittäin 1 x kk ja 
tarvittaessa

1-2 x kk Tarpeen 
mukaan

2 x 
vuodessa

Ketkä 
vastuussa

Jokainen Esimies/ 
Johto

Vastuu 
vaihtuu 
kuukausittain

Esimies/
Projekti-
päällikkö/ 
Johto

Johto



41Vuorovaikutuksella hyvinvointia työelämään

Yhteishenkeä ja tunnelmaa arvostettiin työyhteisössä. Avoimuus ja rentous korostui-
vat vastauksissa ja henkilöstö koki, että asioista pystytään puhumaan tarpeen mu-
kaan. Tähän ovat osaltaan auttaneet uudet viestintäkanavat Slack ja Trello, joiden 
kautta kommunikointi koettiin helpoksi ja vaivattomaksi. Uusien viestintäkanavien 
käytössä oli eroavaisuuksia ja tilannetta voi selkeyttää tekemällä yhtenäisiä ohjeita 
niiden käytöstä. Aiemmin sisäistä viestintää on käyty pääasiassa sähköpostin väli-
tyksellä, mikä on aiheuttanut ongelmia tehtävien sujumisessa ja viestien kulussa. 
Trellossa on intraosuus, johon voi koota yleisiä ohjeita ja työohjeita. Trello toimii 
verkossa, joten tiedot ovat kaikkien helposti löydettävissä ja näin ne ovat myös etä-
työpäivinä käytettävissä. Trelloon voi myös luoda tehtäväkortteja esimerkiksi pro-
jekteista. Niihin voi liittää henkilöt, jotka osallistuvat kyseiseen työprojektiin ja sa-
malla projektissa käytävä keskustelu ja tehtävälista näkyvät samassa paikassa.

Slack on verkossa oleva keskusteluohjelma, johon voi lisätä liitteitä, valita keskuste-
luun kuuluvat henkilöt ja ennen kaikkea keskusteluun voi osallistua silloin kun itsel-
le sopii parhaiten. Slack on toiminut yrityksessä hyvin ja tuonut helpon vaihtoehdon 
yleiseen työkeskusteluun ja vapaamuotoisempaan viestintään verkon välityksellä.

Kehityskeskusteluiden osalta selkeä aikataulutus ja ohjeet parantavat niiden onnis-
tumista. Näin henkilöstö pystyy valmistautumaan niihin paremmin. Palautteen an-
nossa esimies on ratkaisevassa roolissa näyttämällä esimerkkiä toiminnallaan sekä 
kannustamalla ja rohkaisemalla henkilöstöä palautteen antamiseen. Työnkierrolla 
on mahdollista lisätä henkilöstön osaamista oppimalla toisilta työntekijöiltä ja sa-
malla lisätä työntekijöiden välistä kommunikaatiota.

Sisäisen viestinnän kehittämisessä on erityisen tärkeää, että johto sitoutuu suun-
nitelmiin ja koko henkilöstö saa mahdollisuuden osallistua hankkeeseen. Yhdessä 
tehden ja keskustellen asioista tulee jokaiselle läheisempiä sekä ymmärrettävämpiä. 
Samalla luodaan yhteenkuuluvuuden tunnetta. Ryhmän jäsenten keskinäinen luot-
tamus ja ehyt ryhmäidentiteetti ovat vahva perusta hyvälle yhteistyölle (Heinonen 
ym. 2012, 72).
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