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Tässä opinnäytetyössä käsitellään organisaation sisäistä viestintää ja tiedonkulkua. 

Opinnäytetyön tavoitteena on selvittää, miten viestintä ja tiedonkulku toimeksian-

tajaorganisaatiossa toimii ja lisäksi pohditaan miten työntekijöiden keskinen vuo-

rovaikutus vaikuttaa viestintään ja tiedonkulkuun. Näiden kautta pyritään etsi-

mään mahdollisia kehittämisen kohteita ja ideoita.  

 

Työn teoreettinen viitekehys koostuu kahdesta pääluvusta. Ensimmäisessä käy-

dään läpi tietoa käsitteenä, tiedon hallintaa sekä sitä, miten se kulkee organisaa-

tiossa. Lisäksi käsitellään tiimityötä, kommunikointia ja ilmapiiriä. Toisessa pää-

luvussa käsitellään sisäistä viestintää organisaatiossa, sen haasteita ja keinoja, se-

kä tutustutaan myös henkilöstöjohtamiseen viestinnän kautta.  Tutkimus toteutet-

tiin kvalitatiivisena haastattelututkimuksena viidelle henkilölle, jotka työskentele-

vät toimeksiantajaorganisaatiossa. 

 

Tutkimustulosten perusteella saatiin selville, että sisäinen viestintä ja tiedonkulku 

toimivat organisaatiossa hyvin, etenkin tiimien sisällä, mutta parannettavaakin on. 

Toimeksiantajaorganisaatiossa on paljon mukavia työntekijöitä sekä siellä puhal-

letaan yhteen hiileen. Yleisesti kiire, epäselvät toimeksiannot sekä se, että osastot 

eivät tiedä toisten osastojen työstä tarpeeksi, hidastaa ja vaikeuttaa viestintää ja 

tiedonkulkua. Vuorovaikutus on myös muuttunut kuluneen vuoden etätöiden 

vuoksi, sillä kasvokkain viestiminen on vähentynyt. 
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This thesis studied internal communication and information flow in an organiza-

tion. The research aimed to find out, how well internal communication and infor-

mation flow work inside the client organization. Also, this thesis discusses how 

employee interaction affects internal communication and information flow. 

Through these subjects, the goal was to find possible ideas and areas for develop-

ment. 

 

The theoretical framework of this thesis consists of two main chapters. The first 

chapter examines knowledge as a concept and also how it flows inside an organi-

zation. In addition, this chapter includes information about teamwork, communi-

cation, and the atmosphere inside an organization. The second chapter deals with 

internal communication inside an organization, its challenges and means. It also 

introduces personnel management through communication. The study was im-

plemented as a qualitative interview study of five individuals working at the client 

organization. 

 

According to the results of the study, internal communication, and information 

flow work well inside the client company, especially within the teams. However, 

there is still room for improvement. Inside the organization there are lots of pleas-

ant and positive employees and everyone works together for a common goal. In 

general, tight schedules and heavy workload, unclear assignments, and the fact 

that employees do not know enough about the work of the employees in the  other 

departments, slow down and complicate communication and information flow. 

The interaction has also changed over the past year due to distance work because 

there has been less face-to-face communication. 
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1  JOHDANTO 

Tiedon ja joka puolelta tulevien viestien määrä on kasvanut hurjasti nykyaikana, 

sillä ihmiset käyttävät yhä enemmän ja enemmän internetiä kommunikoidakseen 

toistensa kanssa. Uutta tietoa tulee jatkuvasti vapaa-ajalla, kun vilkaiseekin Face-

bookia, Instagramia tai uutisia. Työpaikoilla sähköposti ja pikaviestinpalvelut 

täyttyvät viesteistä ja ne kaikki pitäisi pystyä omaksumaan sekä vastaamaan niihin 

tietyn ajan sisällä. Kuluva vuosi on myös näyttänyt, että töitä pitää pystyä teke-

mään muuallakin kuin työpaikan seinien sisällä ja samalla pitämään kiinni hyvästä 

tiedonkulusta, kommunikaatiosta ja viestinnästä. Hyvä ja toimiva sisäinen viestin-

tä sekä tiedonkulku on avain toimivaan organisaatioon. 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena on selvittää, miten viestintä ja tiedonkulku toi-

meksiantajaorganisaatiossa toimii ja tämän kautta etsiä mahdollisia kehittämisen 

kohteita ja ideoita. Tavoitteena on myös tuottaa toimeksiantajalle uutta ja tarpeel-

lista tietoa, joka mahdollisesti auttaa heitä parantamaan viestintää organisaatiossa 

ja tiedonkulkua osastojen välillä. Idea tutkimuksen aiheeseen lähti sekä omasta 

kiinnostuksesta että omien työkokemusten kautta. Töissä olen huomannut, kuinka 

tärkeää toimiva ja oikeanlainen viestintä sekä katkeamaton tiedonkulku ovat, jotta 

työskentely olisi sujuvaa ja mahdollisimman tehokasta. Aihe on myös ajankohtai-

nen, sillä viestintää pystytään aina parantamaan. Työn toimeksiantajana toimii 

eräs päivittäistavarakauppaketju. 

Tutkimuksen tutkimusongelmana ovat mahdolliset haasteet viestinnässä ja tie-

donkulussa organisaation sisällä. Tästä ongelmasta on johdettu seuraavat kolme 

tutkimuskysymystä, joihin opinnäytetyöllä pyritään etsimään vastauksia: 

- Miten sisäinen viestintä ja tiedonkulku organisaatiossa toimii? 

- Miten työntekijöiden keskinäinen vuorovaikutus vaikuttaa viestintään ja 

tiedonkulkuun? 

- Miten viestintää, tiedonkulkua ja vuorovaikutusta voitaisiin kehittää? 

Opinnäytetyö koostuu teoreettisestä viitekehyksestä sekä empiirisestä tutkimuk-

sesta. Työn teoriaosuus koostuu kahdesta pääluvusta: Tiedonkulku ja vuorovaiku-
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tus sekä Sisäinen viestintä organisaatiossa. Ensimmäisessä pääluvussa käydään 

läpi tietoa käsitteenä, tiedon hallintaa sekä sitä, miten se kulkee organisaatiossa. 

Lisäksi käsitellään tiimityötä, kommunikointia ja ilmapiiriä. Toisessa pääluvussa 

käsitellään sisäistä viestintää organisaatiossa, sen haasteita ja keinoja, sekä tutus-

tutaan myös henkilöstöjohtamiseen viestinnän kautta.   

Empiirinen tutkimus koostuu teoreettisen viitekehyksen ja tutkimusmenetelmien 

teoriasta sekä haastatteluista ja niiden vastauksista saaduista tutkimustuloksista ja 

johtopäätöksistä. Työn lopussa käydään läpi tutkimuksen luotettavuus sekä jatko-

tutkimusehdotukset.  

Tutkimus toteutetaan käyttämällä kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetel-

mää. Tutkimus toteutetaan puolistrukturoitujen yksilöhaastatteluiden avulla. Tar-

koituksena on haastatella vähintään viittä toimeksiantajaorganisaatiossa työsken-

televää henkilöä, jotka toimivat sekä työntekijätasolla että esimiesasemassa. Tut-

kimus on rajattu koskemaan vain toimeksiantajaorganisaation kaupallisen osaston 

sisäistä viestintää, tiedonkulkua sekä vuorovaikutusta. 
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2 TIEDONKULKU JA VUOROVAIKUTUS 

Tässä luvussa käydään läpi tietoa käsitteenä, sen hallintaa ja kulkua. Lisäksi poh-

ditaan tiimityötä ja vuorovaikutusta sekä ilmapiiriä työpaikalla. 

2.1 Tieto organisaatiossa 

Kielitoimiston sanakirjan (2021) mukaan tieto tarkoittaa tietämistä, todellisuuteen 

ja tosiasioihin perustuvaa käsitystä jostakin. Se myös tarkoittaa asiaa, joka tiede-

tään jostakin, informaatiota ja dataa. Tieto on yksilölle jäsentyneitä kokemuksia, 

oivalluksia, arvoja sekä informaatiota, jonka avulla arvioidaan uusia kokemuksia. 

Jotkut kuvailevat tietoa hierarkkisena pyramidina, joka koostuu datasta, informaa-

tiosta ja tiedosta. Tässä dataa kuvaillaan fyysiseksi itsenäiseksi kokonaisuudeksi, 

jolla ei ole olennaista arvoa yksinään, esimerkiksi mustetäplät paperilla. Informaa-

tio on taas dataa, joka on järjestelty niin, että se on ymmärrettävässä muodossa, 

kuten mustetäplistä muodostetut sanat. Näitä molempia pystyy etsimään, varas-

toimaan, siirtämään, lähettämään ja vastaanottamaan. Tieto nähdään taas yksittäis-

ten henkilöiden henkilökohtaisena omaisuutena, jolle henkilö pystyy luomaan 

merkityksen omista subjektiivisista kokemuksista, havainnoista ja aikaisemmasta 

ymmärryksestä. Toisten mukaan taas tieto kertyy sosiaalisten tilanteiden myötä 

jakamalla ja luomalla uusia normeja, tarinoita ja välineitä. Tietoa sovelletaan siis 

käytännössä ja opitaan sitä kokemusten kautta. (Kielitoimiston sanakirja 2021; 

Robertson, Newell, Scarborough & Swan 2009, 3–4) 

Tietotyöläinen määritellään usein sen perusteella, että hän käyttää työssään infor-

maatioteknologiaa, työ on keskeisiltä osiltaan riippumatonta suunnittelua ja ide-

ointia tai hänellä on vähintään toisen asteen ammatillinen koulutus. Tietotyötä 

tehdään nykyään lähes kaikkialla, jos kriteerinä on se, että informaatio ja tieto 

ovat tärkeässä roolissa jokapäiväisessä työssä. Tieto on asiantuntijan työn edelly-

tys ja ilman sitä työn sisältö, laatu ja tehokkuus kärsivät eikä työskentely ole niin 

mukavaa. Kun organisaatiossa on saatavilla ajantasaista tietoa, se menestyy pa-

remmin. Ilman ajantasaista tietoa tehdään virheitä, myöhästytään, laatu kärsii sekä 

suututaan tai turhaudutaan. Tiedon puute voi myös mahdollisesti aiheuttaa pääl-
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lekkäisyyksiä, kun ei tiedetä mitä esimerkiksi työkaveri tekee. (Juholin 2009, 27–

29, 85.) 

Tieto myös on laadun kannalta ratkaiseva perusta kaikessa yrityksen päätöksente-

ossa, mutta runsaassa tietotulvassa on kuitenkin yhä hankalampaa löytää olennais-

ta ja reaaliaikaista tietoa. Tämän vuoksi laadukkaan ja tärkeän tiedon hankkiminen 

päätöksen tekoa varten onkin monessa organisaatiossa nostettu strategiseksi teki-

jäksi ja sitä on alettu kutsua nimellä todennettuun tietoon perustuva päätöksente-

ko. Se tarkoittaa nykyään päätöksentekoa, joka pyritään perustamaan riittävän ja 

laadukkaan tiedon varaan. Tämä on johtanut organisaatioissa siihen, että on tarve 

määritellä huolellisesti mitä tietoa tarvitaan ja mistä se kerätään. On myös tärkeää 

jakaa, kuka tietoa hyödyntää, miten siitä raportoidaan ja millä välineillä tietoa 

prosessoidaan ja levitetään eteenpäin. Näiden lisäksi on sovittava, kuka on vas-

tuussa mistäkin tiedonhallintaan liittyvästä asiasta. Tätä kutsutaan tiedon johta-

miseksi, johon joskus sisältyy myös organisaation kykenevyyksien ja ihmisten 

osaamisen hallinta. Tiedon johtaminen on yksi olennainen tekijä, jonka avulla 

pystytään tehostamaan ja järkevöittämään toimintaa, sillä tiedon räjähdysmäinen 

kasvu asettaa suuria haasteita sille, miten pystyä jäsentämään kasvavaa tietotul-

vaa. Organisaatioissa oleva tieto on tehtävä näkyväksi ja kaikille saatavaksi. (Jyl-

hä & Viitala 2019, luku ”Tiedolla johtaminen”, kappale ”Tieto on laadun kannal-

ta…”; Sydänmaanlakka 2007, 175–176.) 

2.2 Tietämyksenhallinta 

Tietämyksen- tai tiedonhallinnalla tarkoitetaan yleisesti tiedon tunnistamisen, ke-

räämisen, jakamisen ja tehokkaan hyödyntämisen prosessia. Jotkut kutsuvat sitä 

myös tiedon johtamiseksi. Se voidaan myös nähdä organisaation keksintönä, jo-

hon kuuluvat muutokset strategiassa ja johtamiskäytännöissä. Tietämyksenhallinta 

ja tiedon prosessit eroavat kuitenkin toisistaan: jälkimmäinen viittaa tiedon pro-

sesseihin, joita organisaatiossa esiintyy luonnostaan kuten tiedonjakaminen tai -

hankinta, ja ensimmäinen viittaa johtamiskäytäntöihin, jotka tukevat tehokasta 

tietämyksenhallintaa organisaation hyväksi. Sopiva määritelmä tietämyksenhal-

linnalle on siis johtamistoimet, joiden avulla organisaatio pystyy käyttämään tie-
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tovarojaan hyväksi. Näitä johtamistoimia voi olla esimerkiksi se, että data ja in-

formaatio on organisaation sisällä kaikille saatavilla. Tietämyksenhallinnan tavoit-

teena on pyrkiä toteuttamaan syvää ja avointa kommunikaatiota yrityksen sisällä 

ja sen ulkopuolella sekä lisäämään tietoisuutta eri tilanteista, jotta tehtäisiin jatku-

vasti oikeita päätöksiä. (Andreeva & Kianto 2012, 619; Koenig 2018; Sydän-

maanlakka 2007, 182.) 

Tietoa syntyy organisaatiossa näkyvän ja hiljaisen tiedon vuorovaikutuksena. 

Michael Polanyi jaotteli 50-luvulla tiedon näkyvään ja hiljaiseen tietoon. Näkyvä 

tieto tarkoittaa tietoa, joka on kirjattu tai kuvattu siirrettävään muotoon. Sellaista 

tietoa on esimerkiksi tuoteselosteet, toimintaohjeet ja muistilistat. Tärkeää tietoa 

on myös hiljainen tieto, mikä ei ole näkyvää ja helposti siirrettävää. Hiljaista tie-

toa ei ole puettu sanoiksi eikä dokumentoitu minnekään, se syntyy toiminnassa, 

kokemusten perusteella, ajan kuluessa ja usein vain tekijöidensä lähipiirissä yh-

teistyön sekä mallista oppimisen kautta. Hiljainen tieto on sellaisia toimintoja mi-

tä osataan, mutta mitä on vaikea selittää muille, kuten esimerkiksi polkupyörällä 

ajo tai uiminen. Työpaikoilla on hyödyllistä pyrkiä yhdessä tunnistamaan työnte-

kijöillä oleva arvokas hiljainen tieto, jota jakamalla ja dokumentoimalla voidaan 

parantaa työn laatua. Tietämyksenhallinnan todellinen haaste onkin hiljaisen tie-

don käyttö työyhteisön innovatiivisuuden varmistamiseksi. (Jylhä & Viitala 2019, 

luku ”Tiedolla johtaminen”, kappale ”Michael Polanyi (1966) jaotteli…”; Sy-

dänmaanlakka 2007, 192; Åberg 2000, 210.) 

2.3 Tiedonkulku 

Tieto ei liiku itsestään tai edes teknologian avulla, ellei sitä joku liikuta. Jonkun 

on huomattava asia, mietittävä merkitys, tehtävä johtopäätökset sekä toimittava. 

Ongelmia tuottavat inhimilliset erehdykset sekä se, jos ongelma on huomattu, 

mutta sitä ei olla viety eteenpäin. Tiedonkulku tarkoittaa yleensä sitä, että tieto 

siirtyy paikasta toiseen tai henkilöltä toiselle. Tiedonvaihdanta taas on laajempi 

käsite ja tarkoittaa sitä, että tieto tai kokemus saa aikaan jonkun reaktion. Ensin 

havaitaan asia, jonka pohjalta ryhdytään toimiin. (Juholin 2009, 90.) 
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Viestinnän tärkeänä tekijänä mainitaan usein tiedon kulku. Kun tieto ei kulje, 

vaan takeltelee, seuraukset ovat usein ikäviä, jopa kohtalokkaita yritykselle. Har-

mittomastakin inhimillisestä erehdyksestä voi kasvaa kierre, joka aiheuttaa se-

kaannusta, turhaa työtä sekä pahaa mieltä. Hyvin monissa työyhteisöissä henkilös-

tötutkimukset toistavat joka vuosi, että tieto ei kulje. Yleensä on syytä selvittää 

viestintää ja vuorovaikutusta laajemmin, sillä välttämättä ongelma ei ole se, että 

tietoa ei olisi saatavilla. Paremminkin se, että asioita ja niiden välisiä riippuvuuk-

sia ei ymmärretä.  (Juholin 2009, 85, 87–88; Juholin 2013, 183.) 

Kun tietoa on enemmän saatavilla kuin kukaan pystyy ottamaan vastaan ja omak-

sumaan, tiedonkulkua ei pystytä varmasti turvaamaan. Suunnitelmista ja periaat-

teista on apua, mutta viime kädessä kuitenkin joudutaan turvautumaan ihmisten 

terveeseen järkeen ja kykyyn tajuta asioita. Tämä taas vaatii asennemuutosta tilan-

teen seuraamisesta siihen, että voi, saa ja pitää reagoida. Ennen kaikkea tiedonku-

lun onnistumisessa kysymys on vastuusta ja siitä, kuinka jokaisen on otettava 

omalta osaltaan vastuuta tiedonvaihdannasta, joka sisältää käsitteenäkin vastavuo-

roisuuden ja vuorovaikutuksen.  (Juholin 2009, 85.) 

Mikään organisaatio ei voi toimia ilman jatkuvaa tiedonvirtaa ja -vaihdantaa, jo-

ten on tärkeää, että on sovittu yhteiset käytännöt ja jokainen on niistä tietoinen ja 

noudattaa niitä. Tiedon vaihdanta voi onnistua luonnostaan onnistuneesti, kun ih-

miset käyttävät järkeään ja he tunnistavat oman vastuunsa. Silloin asian havaitse-

minen, tuntemus, idea ja oivallus tai faktatieto työntää asioita liikkeelle. On tärke-

ää huolehtia siitä, että ongelmasta ollaan tietoisia ja tarpeellisiin toimiin ryhdytään 

välittömästi, jos asia sen vaatii. (Juholin 2009, 88.) 

Tiedonkulun ja tiedon vaihdannan eroja kuvataan hyvin Kuvassa 1. Siitä näkyy, 

kuinka tiedonvaihdanta on katkeamaton jatkumo, jossa tieto jalostuu ja tarkentuu. 

Se ei siis ole yksittäinen tiedonsiirtotapahtuma jostakin jonnekin. (Juholin 2009, 

86.) 
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Kuva 1. Tiedon kulku ja tiedon vaihdanta (Juholin 2009, 86). 

 

2.4 Tiimityö ja tiedonkulku 

Tiimityöllä tarkoitetaan työskentelyä pysyvässä ryhmässä tai tiimissä, jolla on yh-

teinen tehtävä sekä mahdollisuus suunnitella itse työtään. Ryhmä tai tiimi määri-

tellään myös usein kahden tai useamman ihmisen muodostamaksi jatkuvasti kes-

kenään vuorovaikutuksessa olevaksi joukoksi, jolla on yhteiset tavoitteet ja joiden 

työtehtävät riippuvat toisistaan. Nykyään myös hyvin yleisesti tiimityöhön on si-

sällytetty ajatus itseohjautuvuudesta, jolloin ainakin osa työn ohjauksesta ja pää-

täntävallasta on siirtynyt tiimeille ylemmän johdon sijaan. (Janhonen 2010, 19–

20; Tilastokeskus 2021.)  



  15 

 

Hyvä tiimitoiminta on yksi tiedon johtamisen perusedellytys, sillä tiimi on usein 

organisaatiossa oppimisen ja tiedon jakamisen perusyksikkö. Jos tiedon jakami-

nen onnistuu tiimeissä, onnistuu se luultavasti myös koko organisaatiossa. Kes-

keisiä laadukkaan tiimin piirteitä ovat runsas ja avoin kommunikaatio, yhteinen 

ponnistelu sovittuihin päämääriin pääsemiseksi sekä toisten tiimin jäsenten tuke-

minen. Hyvä kommunikaatio takaa tiedon vaihdon tiimin sisällä ja on myös tärke-

ää, että tiimin työt koordinoidaan jäsenten kesken niin, että ne tulevat parhaalla 

mahdollisella tavalla tehdyksi. Kaikilla tiimi jäsenillä tulee myös olla mahdolli-

suus osallistua yhtä paljon tiimin tehtävien suorittamiseen. Tiimin laadun kannalta 

on myös tärkeää, että tiimin jäsenet haluavat pysyä tiimissä ja tavoittelevat yhdes-

sä tiimin päämäärää. Tähän vaikuttaa suhteet työtovereihin, sitoutuneisuus tiimiin 

sekä tiimin henki. (Janhonen 2010, 29; Sydänmaanlakka 2007, 177.) 

2.5 Kommunikointi ja ilmapiiri 

Kommunikointi liittyy läheisesti organisaation oppimiseen. Se voi yhtä helposti 

tukea ja ehkäistä tietämyksen lisääntymistä ja tiedonmuodostusta organisaatiossa. 

Uutta tietoa ja näkemyksiä syntyy siellä, missä ihmiset työskentelevät yhdessä: he 

antavat toisilleen ja saavat vastapainoksi itselleen jotain uutta. Uusi tieto syntyy, 

kun ihmiset kommunikoivat yhdessä ja samalla oppivat toisiltaan asioita. Tälle 

olennaista on rento ja vapautunut tunnelma, jossa uskalletaan puhua ja olla asiois-

ta myös eri mieltä. Erilaiset näkemykset ja jopa konfliktit saattavat nostaa pintaan 

asioita, jotka ovat ehkä kaikkein merkityksellisimpiä. Konfliktit tarkoittavat risti-

riitoja ja ne ovat osa tavallista elämää. Niistä ei tarvitse pitää, mutta niitä on hyvä 

oppia hallitsemaan, eli hyväksyä ja selvittää ne, ja ottaa niistä opiksi. Konflikti on 

ongelma, vain silloin kun sitä ei saada selvitettyä. Avoin, luotettava työyhteisö ja 

rento tunnelma innostavat kommunikointiin ja tiedon ja osaamisen vaihdantaan. 

(Juholin 2013, 186–187; Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 169–170.) 

Työpaikan ilmapiiri vaikuttaa työmotivaatioon ja -tyytyväisyyeen sekä työn 

tuloksiin. Ilmapiiri muodostuu työntekijöiden kokemuksista siitä, millaista on 

työskennellä organisaatiossa. Siihen vaikuttavat paljon työpaikan sosiaaliset 

suhteet ja johtaminen. Ilmapiiri koetaan hyvänä tai huonona, vapauttavana ja 
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innostavana tai ahdistavana mutta parhaimmillaan se on avoin ja 

luottamuksellinen. Siihen on haastavaa saada aikaan nopeita parannuksia 

säännöillä ja päätöksillä, sillä se on vahvasti tunneperäistä. Keskeisiä ilmapiirin 

muodostumiseen vaikuttavia seikkoja ovat esimerkiksi viestintä ja päätöksenteko. 

On tärkeää, että kaikki työyhteisössä tietävät miten ja mistä keskustellaan, kuka 

keskustelee ja miten tieto kulkee yrityksessä. Oleellista on myös tietää ketkä 

tekevät päätöksiä ja kenen ajatuksia huomioidaan. (Viitala 2014, luku ”Työpaikan 

näkökulma henkilöstöjohtamiseen”, alaotsikko ”Ilmapiiri”.) 

Ilmapiirin muodostumiseen vaikuttaa myös se miten henkilöstöstä huolehditaan ja 

millaisia vaikutusmahdollisuuksia heillä on. Näihin kuuluvat se, miten työ on 

organisoitu, millaiset olosuhteet työpaikalla on, miten työntekijöistä välitetään ja 

kuka voi vaikuttaa ja miten. Se, miten teknologiaa hyödynnetään ja miten sen 

käyttöönottoa tuetaan on myös tärkeää hyvän ilmapiirin ylläpitämiseksi. 

Viimeisimpänä, mutta ei vähäisinpänä on työmotivaatio. Ilmapiiri työpaikalla on 

sitä parempi, mitä sitoutuneempaa henkilöstö on ja mitä enemmän heidän 

motivaatiota tuetaan. (Viitala 2014, luku ”Työpaikan näkökulma 

henkilöstöjohtamiseen”, alaotsikko ”Ilmapiiri”.) 
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3 SISÄINEN VIESTINTÄ ORGANISAATIOSSA 

Viestintä on vuorovaikutusta, ihmisten välistä toimintaa. Se muodostuu sanallises-

ta ja sanattomasta viestinnästä. Ihmisten välistä puhetta ja keskustelua, sekä myös 

kirjoitettua viestintää kutsutaan sanalliseksi viestinnäksi, sanatonta viestintää taas 

on esimerkiksi ilmeet, katseet, eleet ja asennot. Viestintä on prosessi, jossa on 

kaksi osapuolta, viestin lähettäjä ja sen vastaanottaja. Roolit vaihtelevat tilanteen 

mukaan ja molemmissa rooleissa on joko yksi tai useampi ihminen. (Lohtaja, 

Kaihovirta-Rapo 2007, 11–12.) 

Viestintää tapahtuu kaikkialla: kotona, ystäväpiirissä, harrastuksissa, työpaikoilla, 

yksilöiden, yhteisöjen valtioiden ja kulttuurien välillä. Viestintä on strateginen 

toiminto ja osaamisalue, jota vaaditaan jokaiselta – se on yhteinen asia, jonka lati-

nankielinen muoto on communicare eli tehdä yhdessä, olla yhteydessä jonkun tai 

joidenkin kanssa. Tämä vuorovaikutus voi olla kahden tai useamman henkilön 

välistä kasvokkain, välitettynä tai esimerkiksi sosiaalisen median tai sähköpostin 

kautta. (Juholin 2013, 22–23, 39, 44.) 

Aikaisemmin oletettiin, että viestintä on onnistunut, kun viesti on teknisesti lähe-

tetty jostakin jonnekin, mutta nykyään tiedetään, että viestintä on paljon moni-

mutkaisempi ilmiö. Olipa kyse mistä tahansa ihmisten välisestä toiminnasta, esi-

merkiksi yrityksistä tai järjestöistä, viestintä sisältyy kaikkeen toimintaan ja ilman 

sitä organisaatioita ei olisi. (Juholin 2013, 22–23, 39, 44.) 

Tässä luvussa käydään läpi mitä sisäinen viestintä on, sen keinoja ja haasteita. Li-

säksi pohditaan, millaista on toimiva viestintä ja miten henkilöstöjohtaminen liit-

tyy viestintään. 

3.1 Mitä sisäinen viestintä on? 

Sisäinen viestintä on yksi viestinnän osa-alueista: kaikkea viestintää, tiedonkulkua 

ja vuorovaikutusta organisaation ja sen työntekijöiden välillä kutsutaan sisäiseksi 

viestinnäksi (Korhonen & Rajala 2011, 81–84). Nykyään sisäisestä viestinnästä 

käytetään myös käsitettä työyhteisöviestintä, sillä työtä tehdään kaikkialla, organi-
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saatioiden rajojen ulkopuolella. Sisäinen viestintä ei myöskään ole enää pelkäs-

tään yksisuuntaista ylhäältä alas -tiedotusta vaan ihmisten keskinäistä vuorovaiku-

tusta, jossa vaihdetaan tietoa, kokemuksia ja osaamista. (Juholin 2013, 174–175.) 

Sisäisen viestinnän periaatteisiin kuuluu, että viestintä on avointa ja perustuu vuo-

ropuheluun. Vuoropuhelussa kuunnellaan ja arvostetaan työyhteisön eri osapuol-

ten näkemyksiä ja odotuksia. Toisaalta taas pyritään vaikuttamaan osapuolten tie-

toihin, asenteisiin, uskomuksiin ja käyttäytymiseen. Näin jokaisella on myös 

mahdollista osallistua keskusteluun ja vaikuttaa asioihin töissä. (Kortetjärvi-

Nurmi & Murtola 2015, 62.) 

Sisäisen viestinnän on tärkeä olla kaksisuuntaista, jotta se olisi tehokasta ja eten-

kin työntekijöille epävarmuutta aiheuttavissa tilanteissa tehokas sisäinen viestintä 

on avain muutoksen läpiviemiseen.  Hyvin hoidettu ja avoin sisäinen viestintä mo-

tivoi, innostaa ja saa työtekijät sitoutumaan yritykseen ja työhön vahvemmin. Se 

myös parantaa ilmapiiriä, yleistä työhyvinvointia ja vahvistaa luottamusta työyh-

teisöön. Kun työntekijä kokee olevansa riittävän perillä asioista, hän voi keskittyä 

rauhassa tekemään omaa työtänsä. (Hiltunen 2020; Korhonen & Rajala 2011, 81–

84.)  

Työ perustuu tietoon, sen saatavuuteen ja vaihdantaan eli sitä ei pystytä tekemään 

ilman kykyä kommunikoida tai ilman viestintäosaamista. Juholin (2009), jakaa 

viestintäosaamisen neljään osa-alueeseen, jotka painottuvat eri tavoin eri työnku-

vissa. Työskentelyyn tarvitaan kykyä ilmaista ajatuksia puhuen ja kirjoittaen sekä 

valmiuksia keskustella ja käydä dialogia eri muodoissa. Seuraava viestinnän osa-

alue on suhteita toisiin ihmisiin, organisaatioihin ja verkostoihin esimerkiksi oman 

alan kollegoihin, asiakkaisiin tai tutkimuslaitoksiin. (Juholin 2009, 30–31.) 

Nykyään iso osa viestinnästä tapahtuu erilaisten viestintävälineiden, kuten puhe-

limien, sähköpostin, sosiaalisen median ja digitaalisten työskentelytilojen kautta, 

joten kolmas viestintäosaamisen osa koostuukin kyvystä käyttää näitä erilaisia vä-

lineitä hyödyksi. Neljäs ja viimeinen osa-alue on edellisten osa-alueiden osaa-

misien käyttämistä eri tilanteissa eri kumppanien kesken. Tätä kutsutaan myös 

strategiaksi. (Juholin 2009, 30–31.) 
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3.2 Sisäisen viestinnän tavoitteet ja tehtävät 

Kortetjärvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen (2008) jakavat sisäisen viestinnän ta-

voitteet kolmeen osaan: tiedonkulku, vuorovaikutus ja sitoutuminen. Sisäisellä 

viestinnällä varmistetaan, että kaikki saavat tehtäviensä suorittamisessa tarvitse-

mansa tiedot tai että nämä tiedot ovat helposti etsittävissä. Tiedon panttaus lisää 

huhuja, kiristää työpaikan ilmapiiriä ja vähentää motivaatiota työhön. Jotta näiltä 

vältyttäisiin, on huolehdittava siitä, että oikea tieto annetaan heti kuin mahdollista. 

Tavoitteena on myös saada yksilö tuntemaan itsensä ja oman työnsä merkityksen 

osana yrityksen toimintaa. (Kortetjärvi-Nurmi ym. 2008, 106–108.) 

Päivittäinen työviestintä tarkoittaa kaikkea sitä tiedonvaihdantaa ja keskustelua, 

jota tarvitaan tehtävistä ja velvoitteista suoriutumiseen joka päivä. Se on luonteel-

taan muodollista, vapaamuotoista tai näiden sekoitusta. Tämä valikoituu usein sen 

mukaan missä tilanteessa ja ketkä kommunikoivat. Hyvin toimiva päivittäisvies-

tintä takaa sen, että prosessit toimivat, asiat tulevat hoidetuksi ja että palaute toi-

mii. Tieto- ja asiantuntijatyössä päivittäisviestintä on tiedon- ja kokemusten vaih-

dantaa, johtopäätösten ja päätösten tekemistä kollegojen ja kumppanien kanssa, 

projekteissa ja verkostoissa. Toimivan päivittäisviestinnän tehtävänä on siis se, 

että kaikki tietävät missä mennään, mitä on tulossa ja mitä pitää tietää. Päivittäis-

viestinnän sujuvuutta lisää avoimuus, hyvä yhteishenki ja rento tunnelma, mutta 

salailu ja kilpailuhenkisyys vaikeuttavat sitä. (Juholin 2013, 55–56.) 

Yksi sisäisen viestinnän tehtävä on saada työntekijät sitoutumaan yritykseen. Tä-

mä kuuluu erityisesti johtamisviestintään: on tärkeää, että työntekijöille kerrotaan 

yrityksen tavoitteista, tuloksista ja tulevaisuudensuunnitelmista ja niiden aiheut-

tamista muutoksista ja että näitä asioita käsitellään yhdessä henkilöstön kanssa. 

Sitoutumiseen ei riitä se, että tieto annetaan, se pitää myös ymmärtää ja hyväksyä. 

(Kortetjärvi-Nurmi ym. 2008, 107.)  

Viimeinen sisäisen viestinnän tärkeä tavoite on luoda ja ylläpitää avointa vuoro-

vaikutusta yrityksessä ja siten edistää yhteishenkeä ja halua tehdä työtä sekä kan-

nustaa ihmisiä oman työnsä ja työyhteisönsä kehittämiseen. Avoimuuteen kuuluu, 

että viestit pääsevät esteettömästi kulkemaan paitsi johdolta alaisille, myös alaisil-
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ta johdolle sekä eri toimipisteiden, yksiköiden, työryhmien ja henkilöiden kesken. 

Siihen kuuluu myös se, että asiat, syyt ja seuraukset kerrotaan rehellisesti. Vuoro-

vaikutusta tapahtuu sekä järjestetyissä tilaisuuksissa, palavereissa ja kokouksissa 

että myös epävirallisissa yhteyksissä kuten lounas- ja käytäväkeskusteluissa. 

(Kortetjärvi-Nurmi ym. 2008, 106–107.) 

3.3 Viestinnän keinot ja kanavat 

Organisaatioiden viestintä onnistuu ja sujuu sitä paremmin, mitä paremmin he on-

nistuvat valitsemaan kohderyhmälle sopiva viestintäkanavat. Jokaisessa yritykses-

sä on oma viestintäkulttuurinsa: Toisissa yrityksissä suositaan kasvokkaisviestin-

tää, toisissa tuorein tieto löytyy intranetistä ja kolmannessa tieto haetaan tietyiltä 

henkilöiltä. Yrityksen viestintäkanavat voidaan jaotella monin eri tavoin. Ensin ne 

on hyvä jaotella virallisiin ja epävirallisiin viestintäkanaviin. Viralliset kanavat 

ovat suunniteltua viestintää kuten tiedotteita, verkkosivuja ja palavereita. Epävi-

rallisen viestinnän tehtävänä on täydentää virallista viestintää ja niihin kuuluu 

keskustelut, joita työntekijät käyvät keskenään esimerkiksi taukojen aikana. Ka-

navat voidaan myös jakaa kirjallisiin, suullisiin ja sähköisiin. Kirjallisissa kana-

vissa asia välitetään tekstin avulla kuten tiedotteissa, raporteissa ja henkilöstöleh-

dissä kun taas suullisissa kanavissa viestintä käydään kasvokkain tai esimerkiksi 

puhelimen välityksellä. Suullisia viestintätilanteita ovat esimerkiksi kehityskes-

kustelut, kokoukset ja spontaanit keskustelut työyhteisössä. (Lohtaja & Kaihovir-

ta-Rapo 2007, 50–51, 53.) 

Nykyään työ, työorganisaatiot ja työntekijät edellyttävät yhteisöllisyyttä, jonka 

pitää toteutua ilman että ihmiset ovat fyysisesti lähekkäin ja vuorovaikutuksessa 

keskenään. Tässä apuna ovat sähköiset viestintäkanavat kuten intranet, sähköpos-

ti, sosiaalinen media, internet, pikaviestintäpalvelut ja verkkopalaverit. Internet 

tarjoaa mahdollisuuksia kirjallisten ja suullisten kanavien yhdistämiseen: esimer-

kiksi kameran ja mikin välityksellä pystytään näkemään toiset sekä samalla kes-

kustelemaan kirjallisesti viestintäpalveluiden avulla ja jakamaan sisältöä. Sähköis-

ten viestintävälineiden etuna on niiden käytön helppous ja nopeus. Ne mahdollis-

tavat myös kommunikaation ympäri maailman, sekä työn joustavuuden – työtä 
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voi tehdä lähes missä vain, missä on pääsy internetiin. Esimerkiksi blogien tai 

podcastien avulla pystytään myös tuomaan työntekijät ja organisaatio lähemmäksi 

toisiaan. (Juholin 2013, 212, 213; Karjaluoto, Lipiäinen & Nevalainen 2014, 282; 

Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 51.) 

Sähköposti on edelleen käytetyimpiä ja tärkeimpiä työelämän viestintätapoja, 

vaikka muita menetelmiä on käytössä enemmän kuin koskaan aikaisemmin. Tä-

män syynä on luultavasti sen levinneisyys ja yleisyys, sillä lähes kaikilla on aina-

kin yksi sähköpostiosoite. Lisäksi sähköpostia voi lähettää nopeasti melkein missä 

ja milloin vain. Toisaalta sähköpostin kyky levittää ja vastaanottaa tietoa nopeasti 

ja helposti saattaa johtaa informaatiotulvaan sekä verkkokanavien liialliseen suo-

simiseen kasvotusten kommunikoimisen sijaan. Muitakin heikkouksia sähköisillä 

viestintävälineillä on. Niiden kautta on vaikeampi kommunikoida selvästi ja var-

mistaa, että vastaanottaja varmasti ymmärtää asian oikein. Sähköinen kommuni-

kaatio on myös helposti muodollisempaa ja vähemmän henkilökohtaista, jolloin 

suhteet muihin työntekijöihin saattavat jäädä pinnallisiksi. (Karjaluoto, Lipiäinen 

& Nevalainen 2014, 277, 282; Valtonen 2019.) 

3.4 Viestinnän haasteet 

Vaikka viestiä yritetään saada perille pitkäänkin, aina vaikutus ei ole odotettu. 

Viestintäprosessiin tulee aina häiriöitä, sillä viestijät ovat ihmisiä. Häiriöitä on 

sekä ihmismielen sisäisiä, että ulkoisia. Syitä voi olla monia lähtien siitä, että asiat 

kuullaan väärin, jos viestin lähettäjä puhuu hiljaa, vieraalla kielellä tai käyttää sa-

noja, jotka merkitsevät vastaanottajalle eri asioita. Niin ikään voi olla, että viesti 

ei ole teknisesti saavuttanut vastaanottajia tai yleisöä, joille se oli tarkoitettu. Li-

säksi, vaikka viesti olisikin mennyt perille, ei ole itsestään selvää, että vastaanotta-

jat ymmärtäisivät sen halutulla tavalla. Aihe ei kiinnosta, viestivä taho tai organi-

saatio ei kiinnosta, viestiä ei haluta kuulla tai lukea. (Juholin 2013, 46; Lohtaja & 

Kaihovirta-Rapo 2007, 12.) 

Kun katsotaan lähettäjän näkökulmasta, viestintä epäonnistuu monista syistä, eikä 

syynä välttämättä ole viestinnän osaamattomuus. On tiedettävä tarkkaan, missä 

tilanteissa viestin on pakko mennä perille ja missä taas vapaa keskustelu ja mieli-
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piteiden vaihtaminen on tärkeämpää. Väärinymmärryksiä ja sotkuja voi tapahtua 

myös, kun käytetään apuna jotain välinettä viestin lähettämiseen. Vaikka esimer-

kiksi sähköposti on useasti nopea ja taloudellinen, siitä puuttuu sama vuorovaiku-

tus mikä syntyy kasvokkain viestiessä. (Juholin 2009, 33; Juholin 2013, 46.) 

Yleisimpiä viestinnän ongelmia on ovat muun muassa yhteistyön puute, ajan ja 

resurssien puute, päällekkäinen viestiminen, viestinnän epätasalaatuisuus ja orga-

nisaation oman viestintäroolin ymmärtämättömyys. Viestittävästä muutoksesta tai 

tapahtumasta täytyy saada tieto tarpeeksi ajoissa, sillä viestinnällisten tarpeiden 

analysointi ja viestinnän suunnittelu voi viedä aikaa. Viestintä siis kuuluisi ottaa 

mukaan jo suunnitteluvaiheessa, jotta tiedotettaviin asioihin osataan varautua. Jos 

näin ei tehdä, viestinnän laatu ja tehokkuus laskevat, sekä kiireessä saatetaan teh-

dä virheitä. Aikaa on yrityksissä niukasti, esimerkiksi pienen henkilömäärän takia 

ja monesti se aika kuluu jokapäiväisten töiden tekemiseen viestinnän kehittämisen 

sijaan. (Korhonen & Rajala 2011, 35–37, 40.) 

Ongelmana on myös se, että vaikka viestinnän tulisi kuulua jokaiselle työntekijäl-

le, se ei ole kaikille selvää. Tämä johtaa myös helposti päällekkäiseen tekemiseen, 

joka vie resursseja. Useampi henkilö saattaa tietämättään tehdä samaa asiaa töissä, 

käyttäen turhaan siihen työaikaansa. Lisäksi viestinnän haasteena on se, jos yri-

tyksessä puuttuu ohjeistukset siitä, miten asiat tehdään, jotta jokainen osaisi tehdä 

ne samalla tavalla. Jos tietyt asiat tehdään joka kerta erilailla, viestinnän laatu kär-

sii ja heijastaa yrityksestä epäyhtenäisen kuvan. (Korhonen & Rajala 2011, 38, 

42–43.) 

3.5 Millaista on toimiva viestintä? 

Juholin (2013) esittää työyhteisöviestinnän uuden agendan, joka jäsentää viestin-

tää työelämässä ja perustuu ajatukseen, että viestintä tapahtuu siellä, missä ihmiset 

toimivat sekä tuottavat ja vaihtavat tietoa ja kokemuksia vastuullisesti ja itseoh-

jautuvasti. Viestinnän toimimiseksi ajantasainen tieto täytyy olla kokoajan sitä 

tarvitsevien saatavilla ja jokaisen täytyy ymmärtää oma roolinsa ja vastuunsa sen 

tuottamisessa, jalostamisessa ja etsimisessä sekä tiedon vaihtamisessa toisten 

kanssa. On tärkeää, että isot ja merkitykselliset asiat, kuten organisaatiomuutok-
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set, henkilöstömuutokset tai poikkeustilanteet, käsitellään vuorovaikutuksessa 

toisten kanssa niin, että jokainen ymmärtää asian. (Juholin 2013, 178, 182–183.) 

Tähän liittyy vahvasti myös halu ja valmius osallistua työyhteisön hankkeisiin ja 

prosesseihin, sekä oman osan tekeminen niissä. Ihmiset haluavat mielellään kokea 

pystyvänsä vaikuttamaan asioihin töissä, mutta kynnys tähän voi olla monesti lii-

an suuri esimerkiksi byrokratian vuoksi. Työntekijöitä tulisi rohkaista ja palkita 

osallistumisesta ja vaikuttamisesta, sillä tällä on yhteys hyvinvointiin. Työyhteisö-

jen hyvinvointiin liittyy vahvasti viestinnän neljä eri ulottuvuutta: osallistuminen, 

yhteisöllisyys, kannustaminen ja luottamus. (Juholin 2013, 183–184.) 

Viestinnän toimimiseksi on keskeistä se, että erilaisuuteen suhtaudutaan voimava-

rana ja ihmisten erilaiset viestintätavat tunnistetaan ja hyväksytään (Hiltunen 

2020). Erilaisille mielipiteille annetaan arvoa ja työntekijöitä kannustetaan tuo-

maan niitä esille. Tämä ei tarkoita kuitenkaan sitä, että kaikkien pitää aina olla 

asioista samaa mieltä. Tunnelman työpaikalla on myös hyvä olla rento ja arvosta-

va, jotta kaikki uskaltavat puhua, esittää omia mielipiteitä, sekä kysyä esimerkiksi 

neuvoa. Ihmisten on myös tärkeää tuntea kuuluvansa joukkoon työpaikallaan, täl-

lä on suuri merkitys siihen, että työpaikalla viihdytään ja henkinen tasapaino säi-

lyy hyvänä. (Juholin 2013, 178, 185.) 

Yleisiä toimivan sisäisen viestinnän piirteitä ovat myös relevantit ja loogiset vies-

tintäkanavat sekä hyvin johdettu viestintä. Viestinnän kanavat työyhteisössä ovat 

valittu niin, että ne tukevat viestintää ja kaikilla eri kanavilla on eri tehtävät ja ta-

voitteet, joista kaikki ovat tietoisia ja joita kaikki myös noudattavat. Viestinnän on 

hyvä olla myös suunnitelmallista, tavoitteellista ja johdettua, sekä sitä toteutetaan 

monisuuntaisesti. Tämä tarkoittaa sitä, että viesti kulkee johdolta muulle työyhtei-

sölle, sekä eri yksiköiden ja työtekijöiden kesken. (Hiltunen 2020.) 

3.6 Henkilöstöjohtaminen ja viestintä 

Henkilöstöjohtamisen päämääränä on varmistaa työntekijöiden työkyky, motivaa-

tio ja halu sitoutua yrityksen tavoitteiden toteuttamiseen. Tehtäväkenttään kuuluu 

myös huolehtia siitä, että yrityksessä noudatetaan henkilöstöä koskevia lakeja, 
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asetuksia ja sopimuksia. (Viitala 2014, luku ”Henkilöstöjohtaminen yrityksen me-

nestystekijänä”, kappale ”Henkilöstöjohtamisen merkitys yritykselle...”.) 

Henkilöstöjohtaminen sisältää kaiken sen toiminnan, jolla varmistetaan yritystoi-

minnan edellyttämä työvoima ja sen riittävä osaaminen, hyvinvointi ja motivaatio. 

Se tapahtuu pitkälti esimiesten kautta, sillä he ovat useimmiten pääroolissa, kun 

eri työryhmiä muodostetaan, niiden tehtäviä määritellään ja kehitetään, työsuori-

tuksia ja toiminnan vaatimaa osaamista arvioidaan ja kehitetään tai työntekijöitä 

vähennetään. Henkilöstötoiminnoissa voidaan luoda periaatteita, valmiita toimin-

tamalleja ja työkaluja, mutta se, miten niitä käytetään ja kuinka ne onnistuvat riip-

puu esimiehen työstä. (Viitala 2014, luvut ”Henkilöstöjohtamisen tehtäväkenttä” 

ja ”Esimiehet henkilöstöjohtajina”, kappaleet ”Henkilöstöjohtaminen sisältää kai-

ken…” ja ”Henkilöstövoimavarojen johtaminen toteutuu…”.) 

Henkilöstön johtaminen sekä viestintä kulkevat käsi kädessä yrityksessä. Viestin-

nän keinoin yrityksessä levitetään tietoa asioista, jotka koskevat henkilöstöä. 

Viestintä on keino henkilöstön tietopohjan, yhteisen käsitteistön ja merkityksen 

annon vahvistamiseksi. Asioita, joita halutaan vahvistaa, tulee pitää esillä, niille 

on annettava nimiä, niiden merkityksiä on katsottava monesta eri näkökulmasta ja 

niitä täytyy käydä läpi yhdessä muiden kanssa. Kun asiat toistuvat ja tulevat use-

asti esille, ennakkoluulot ja etäisyys vähentyvät. Viestintä myös kehittää organi-

saation jäsenten ajatusmalleja yrityksen toiminnalle ja tulevaisuudelle tärkeissä 

asioissa. (Viitala 2014, luku ”Viestintä osaamisen johtamisen keinona”, kappale 

”Henkilöstövoimavarojen johtaminen ja viestintä…”.) 

Yrityksen eri osat ja toiminnan elementit sekä näiden väliset yhteydet selkenevät 

viestinnän kautta saadun tiedon myötä. Viestinnän avulla rakentuu myös yrityksen 

yhteinen kulttuuri. Jokaisessa yrityksessä viestinnän tulisi vahvistaa yhteistä tieto-

pohjaa ja ymmärrystä esimerkiksi seuraavista asioista: organisaation visio, strate-

gia ja tavoitteet, arvot, tulossa olevat toiminnalliset muutokset ja tulevaisuuden 

näkymät, saavutukset yrityksessä ja henkilöstömuutokset. (Viitala 2014, luku 

”Viestintä osaamisen johtamisen keinona”, kappale ”Henkilöstövoimavarojen joh-

taminen ja viestintä…”.) 
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Esimiehellä on muita enemmän vastuuta tiedon levittämisessä ja käsittelyssä sil-

loin, kun muut eivät tiedä, mitä hän tietää. Vastuullisuus merkitsee kykyä ymmär-

tää itsellään olevan tiedon merkitys muille sekä valmiuksia kommunikoida niitä 

muiden kanssa. Jos esimiehet ja johtajat keskustelevat keskenään ja työntekijät 

eivät saa käsitellyistä asioista mitään tietoa, toiminta alkaa vaikuttaa salaiselta, 

vaikka se ei sitä tarkoituksella olisikaan. Esimiehet myös helposti aliarvioivat se-

kä tietoa, jota heillä on, että ihmisten kiinnostusta siihen. (Juholin 2009, 92, 94.) 

Esimiehen rooli on tärkeä esimerkiksi toiminnan kehittämisessä ja tehtävien mää-

rittelyssä, suunnittelussa, rekrytoinnissa, perehdyttämisessä ja henkilöstömuutok-

sissa, tavoitteiden asettamisessa ja niiden seurannassa. Esimies on myös keskei-

sessä osassa henkilöstön osaamisen uudistamisessa ja kehittämisessä, tiedon levit-

tämisessä ja palkitsemisessa. Yksi esimiehen tärkeistä rooleista on pitää huolta 

alaisten hyvinvoinnista. Ilmapiirin pitäminen hyvänä ja turvallisena, työn vaati-

musten ja jaksamisen tasapainosta huolehtiminen sekä työntekijöiden tasa-

arvoinen kohtelu ovat kriittisiä työhyvinvoinnille. (Viitala 2014, luku ”Esimiehet 

henkilöstöjohtajina”, kappale ”Henkilöstövoimavarojen johtaminen toteutuu...”.) 

Johtamisviestintä liittyy vahvasti muutostilanteisiin. Työntekijöiden luottamus 

tulevaisuuteen rakentuu siitä, miten yrityksessä viestitään ja miten tieto liikkuu, 

sillä hyvän johtajan ajankäytöstä suuri osa on viestintää henkilöstön kanssa.  Hyvä 

viestintä on myös monesti hyvää johtamista työhyvinvointi- ja työturvallisuusasi-

oissa. Johtamisen tarkoitus on saada ihmiset sitoutumaan päätöksiin ja tavoittei-

siin, kun taas viestinnän tarkoitus on lisätä ymmärrystä asioita kohtaan, jotta osa-

taan ja halutaan toimia näiden tavoitteiden saavuttamiseksi. Organisaatioiden ta-

voitteiden ja strategian ymmärtäminen luo työlle mielekkyyttä ja motivoi. (Rissa 

2016, 8.) 
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4 EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 

Tässä luvussa käydään läpi teoreettista viitekehystä, tutkimusmenetelmiä sekä 

tutkimuksen suunnittelua. Aineiston keräysmenetelmät ja itse haastattelurunko 

esitellään tässä luvussa myös. Lisäksi luvun lopussa käydään haastatteluista saa-

dut tulokset läpi. 

4.1 Teoreettinen viitekehys 

Teoria luo pohjaa tutkimukselle ja se suuntaa tutkimuksen tekemistä. Teoreettinen 

viitekehys sisältää keskeisen aiheeseen ja toisiinsa liittyvän aineksen, joka tarkoit-

taa esimerkiksi perehtymistä aiheeseen liittyvään kirjallisuuteen tai muuhun ai-

neistoon. Teorian pitäisi myös olla kytkettynä tutkimusongelmaan, eli teorian ja 

empirian välillä tulisi olla looginen yhteys. Esimerkiksi haastatteluteemoja ja -

kysymyksiä pohtiessa on suositeltava perehtyä teoriaan ja hyödyntää sitä. Useim-

miten teoria koostuu erilaisista aiheeseen liittyvistä näkökulmista ja siitä kootaan 

yhteenveto eli katsaus aiempiin lähestymistapoihin ja tuloksiin. Havaitut seikat 

sekä teoria ikään kuin keskustelevat keskenään: Miten tämä aineistosta selvinnyt 

asia kytkeytyy teoriaan? (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006 a.) Alla ole-

vassa kuvassa 2. kuvataan tämän tutkimuksen teoreettinen viitekehys.  
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Kuva 2. Teorian yhteenveto 

 

Teorian yhteenveto (Kuva 2.) koostuu kahdesta pääluvusta, jotka käsittelevät tie-

donkulkua, viestintää ja kommunikaatiota yrityksessä. Teoria pohjautuu tutki-

muskysymyksiin, jotka on esitelty kuvion alareunassa ja joihin tutkimuksessa etsi-

tään vastauksia. 

4.2 Tutkimusmenetelmät 

Tutkimuksella on aina jokin tarkoitus tai tehtävä, joka ohjaa sitä, miten tutkimus 

lopulta tehdään. On tärkeää löytää tutkimukselle oikeanlainen tutkimusmenetel-

mä. Menetelmillä tarkoitetaan erilaisia konkreettisia tapoja kerätä aineistoa tutki-

musta varten sekä niiden keinojen kokonaisuutta, joiden avulla tutkimuksen aihet-

ta lähestytään ja pyritään vastaamaan tutkimuskysymyksiin. (Hirsjärvi, Remes, 

Sajavaara 2007, 133–134; Juuti & Puusa 2020, Luku ”Johdanto”, kappale ”Laa-

dullisessa tutkimuksessa tyypillisesti…” & ”Aloittelevaa tutkijaa tieteen…”.) 

Tutkimuksen lähestymistavat voidaan jakaa kvantitatiivisiin eli määrällisiin ja 

kvalitatiivisiin eli laadullisiin tutkimuksiin. Ne täydentävät toisiaan, eivätkä ole 

kilpailevia suuntauksia. Niitä on sen vuoksi vaikea tarkasti erottaa toisistaan. Kär-

jistettynä määrällinen tutkimus käsittelee numeroita, kun taas laadullinen merki-

tyksiä. Määrällisessä tutkimuksessa ovat keskeisiä aiemmat johtopäätökset ja teo-
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riat, se että, havaintoaineisto soveltuu määrälliseen, numeeriseen mittaamiseen, 

sekä aineiston saattaminen tilastollisesti käsiteltävään muotoon. Siinä ollaan kiin-

nostuneita erilaisista luokitteluista, syy- ja seuraussuhteista, vertailuista sekä nu-

meerisiin tuloksiin perustuvasta ilmiön selittämisestä. Määrälliseen tutkimukseen 

sisältyy tyypillisesti erilaisia laskennallisia ja tilastollisia analyysimenetelmiä. 

(Hirsjärvi ym. 2007, 121, 132, 136; Jyväskylän yliopisto 2015.) 

Laadulliselle tutkimukselle tyypillistä on pyrkiä ymmärtämään tutkimuksessa tar-

kasteltavaa ilmiötä tutkimuksen kohteena olevien henkilöiden näkökulmasta. Tä-

mä tarkoittaa sitä, että ollaan kiinnostuneita tutkimuksen kohteena olevien henki-

löiden kokemuksista, ajatuksista ja tunteista. Laadullinen tutkimus on luonteeltaan 

kokonaisvaltaista tiedon hankkimista, siinä pyritään saamaan esille erilaisia näkö-

kulmia, joista aihetta voidaan tarkastella. (Hirsjärvi ym. 2007, 160; Juuti & Puusa 

2020, luku ”Johdanto”, kappaleet ”Laadullisessa tutkimuksessa tyypillisesti…”, 

”Laadullisessa tutkimuksessa käytetään…” & ”Laadullinen tutkimus ei…”.) 

Tämä tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, jotta tut-

kittavasta aiheesta saadaan syvällisempää ja kokonaisvaltaisempaa tietoa yrityk-

sessä työskenteleviltä henkilöiltä. Kohdejoukko on valittu tarkoituksenmukaisesti, 

eikä sattuman varalta ja tutkimuksessa halutaan suosia yrityksen työntekijöitä tie-

don keruun lähteenä (Hirsjärvi ym. 2007, 160). 

4.3 Aineiston kerääminen  

Laadullisessa tutkimuksessa käytetään yleensä aineiston hankinnassa yksilö- tai 

ryhmähaastatteluja, dokumenttiaineistoja tai erilaisia havainnointitapoja tai niiden 

yhdistelmiä eli aineisto pyritään kokoamaan luonnollisissa, todellisissa tilanteissa. 

Haastattelulajit jaotellaan yleensä sen mukaan, miten strukturoitu ja tarkasti sää-

delty haastattelutilanne on. Strukturoitu haastattelu eli lomakehaastattelu on kai-

kista säädellyin, siinä kysymysten muoto ja järjestys on ennalta määritelty. Avoi-

messa eli strukturoimattomassa haastattelussa haastattelija taas selvittelee haasta-

teltavan ajatuksia, mielipiteitä, tunteita ja käsityksiä sen mukaan kuin ne tulevat 

aidosti keskustelussa vastaan. Se on haastattelun muodoista lähimpänä keskuste-

lua. (Hirsjärvi ym. 2007, 203–204; Juuti & Puusa 2020, luku ”Johdanto”, kappale 
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”Laadullisessa tutkimuksessa käytetään…”; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 

2006 c). 

Teemahaastattelu sekä puolistrukturoitu haastattelu ovat strukturoidun sekä avoi-

men haastattelu väliltä. Teemahaastattelulle tyypillistä on se, että haastattelun ai-

hepiirit ovat tiedossa, mutta tarkka järjestys puuttuu. Haastattelu ei siis etene tark-

kojen, yksityiskohtaisten ja valmiiksi muotoiltujen kysymysten kautta, mutta ai-

hepiirit ovat haastateltaville kuitenkin samat. Puolistrukturoidussa haastattelussa 

kaikille haastateltaville esitetään samat tai melkein samat kysymykset samassa 

järjestyksessä. Puolistrukturoitujen haastatteluiden toteutuksesta ei ole täysin yh-

tenäistä määräystä; osittain järjestelty ja osittain avoin haastattelu sijoittuu struk-

turoidun haastattelun ja teemahaastattelun väliin. Haastattelulle on saatettu määri-

tellä teemat sekä tarkkoja kysymyksiä esitettäväksi kaikille haastateltaville. (Hirs-

järvi ym. 2007, 203; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006 d, 2006 e). 

Tässä opinnäytetyössä käytetään aineistonkeruumenetelmänä puolistrukturoitua 

yksilöhaastattelua, sillä tietoa halutaan juuri tietyistä asioista, sekä ajankäytön 

kannalta se on myös paras mahdollinen vaihtoehto. Tutkimuksessa halutaan myös 

tuoda esille haastateltavien oikeita kokemuksia ja mielipiteitä aiheesta vapaasti. 

Haastattelun aikana voidaan myös säädellä aineiston keruuta joustavasti tilanteen 

edellyttämällä tavalla ja vastaajia myötäillen sekä mahdollisuuksia vastausten tul-

kitsemiseen on enemmän (Hirsjärvi ym. 2007, 200).  

4.4 Aineiston analysointi 

Tutkimuksen aineistoa pystytään analysoimaan monin tavoin, mutta tavat voidaan 

jaotella karkeasti selittämiseen pyrkivään ja ymmärtämiseen pyrkivään. Selittämi-

seen pyrkivässä lähestymistavassa käytetään useimmiten tilastollisia analyysejä ja 

päätelmien tekoa. Ymmärtämiseen pyrkivässä lähestymistavassa taas puolestaan 

käytetään laadullista analyysia ja päätelmien tekoa. On tärkeää valita sellainen 

analyysitapa, joka tuo parhaiten vastauksen ongelmaan tai tutkimustehtävään. 

Laadullisessa tutkimuksessa analyysivaihtoehtoja on paljon käytettävissä eikä 

tiukkoja sääntöjä ole. Laadulliselle aineistolle tavallisimmat aineistonkäsittelyme-

netelmät ovat teemoittelu, tyypittely, sisällönerittely, diskurssianalyysi ja keskus-
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teluanalyysi. (Hirsjärvi ym. 2007, 219). Tässä työssä käytetään aineiston analyy-

simenetelmänä teemoittelua, joka tarkoittaa keskeisien aiheiden muodostusta et-

simällä esimerkiksi haastatteluista ja teoriasta yhdistäviä tai erottavia tekijöitä 

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006 f). 

4.5 Tutkimuksen toteutus ja otoksen valinta 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa toimeksiantajalle tietoa siitä, miten 

viestintä, tiedonkulku sekä kommunikaatio työyhteisössä toimii yrityksessä työs-

kentelevien henkilöiden näkökulmasta. Lisäksi etsitään mahdollisia kehittämisen 

kohteita ja ideoita. Tutkimuksessa haastateltiin viittä yrityksen työntekijää, jotka 

valittiin edustamaan muutamaa eri tiimiä kaupallisella osastolla. Tämän avulla 

saatiin parempi kuva siitä, miten viestintä yrityksessä sujuu, mutta haastattelut 

eivät olleet liian laajoja. Haastateltavat valikoituivat myös ammattitaidon mukaan. 

Tätä kutsutaan harkinnanvaraiseksi otannaksi. Harkinnanvaraisella otannalla tar-

koitetaan, että yleensä aineisto tai tutkittavat henkilöt valitaan tutkijan asettamien 

kriteereiden perusteella (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006 b). 

Haastattelut suoritettiin etäyhteyksien avulla Microsoft Teams video- ja äänipuhe-

luina ja ne kestivät 10–45 minuuttia. Kaikki haastattelut nauhoitettiin. Haastatel-

tavat saivat haastattelukysymykset ennen haastattelua, jotta pystyivät halutessaan 

tutustumaan kysymyksiin ja valmistautumaan haastatteluun etukäteen. Lopuksi 

kun haastattelut oli suoritettu, ne muutettiin tekstimuotoon eli litteroitiin.  

4.6 Haastattelulomake 

Haastattelukysymykset (Liite 1) ovat muodostettu teorian pohjalta ja niiden avulla 

etsitään vastauksia työn tutkimuskysymyksiin. Tutkimuskysymykseen ”Miten si-

säinen viestintä ja tiedonkulku organisaatiossa toimii?” pyritään etsimään vastaus-

ta haastattelulomakkeen kysymyksillä 2–4, 5–7 ja 10. Kysymyksissä pyydettiin 

haastateltavia kuvailemaan, millaisena he kokevat viestinnän ja tiedonkulun orga-

nisaatiossa ja tiimin sisällä, esittämään esimerkkejä hyvästä ja huonosta viestin-

nästä, sekä viestintävälineistä.  Heitä pyydettiin myös kertomaan millaisena ne 
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kokevat esimiesten viestinnän sekä ovatko he huomanneet kuluneen vuoden etä-

työskentelyn vaikuttaneen työhön.  

Juholinin (2009) mukaan organisaatiossa on tärkeää olla ajantasainen tieto kaikille 

saatavilla, sillä näin se menestyy paremmin. Työ myös perustuu tietoon, sen saa-

tavuuteen ja vaihdantaan eli sitä ei pystytä tekemään ilman kykyä kommunikoida 

tai ilman viestintää. Yleisiä toimivan sisäisen viestinnän piirteitä ovat myös hyvät 

viestintäkanavat ja hyvin johdettu viestintä. Johtamisen tarkoitus on saada ihmiset 

sitoutumaan päätöksiin ja tavoitteisiin, kun taas viestinnän tarkoitus on lisätä ym-

märrystä asioita kohtaan, jotta osataan ja halutaan toimia näiden tavoitteiden saa-

vuttamiseksi. (Hiltunen 2020; Juholin 2009, 30, 85; Rissa 2016, 8.)  

Seuraavaan tutkimuskysymykseen ”Miten työntekijöiden keskinäinen vuorovai-

kutus vaikuttaa viestintään ja tiedonkulkuun?” etsitään vastauksia kysymysten 8–

10 kautta. Näissä kysymyksissä haastateltavat saivat kertoa oman näkemyksensä 

organisaation ilmapiiristä ja siitä, miten he kokevat vuorovaikutustilanteet ja nii-

den mahdolliset vaikutukset tiedonkulkuun ja viestintään, sekä miten etätyöt ovat 

vaikuttaneet vuorovaikutukseen. Tällä kartoitettiin myös sitä, kokevatko he pysty-

vänsä viestimään ja tuomaan omia mielipiteitään esille helposti. 

Viitalan (2014) mukaan ilmapiiri vaikuttaa motivaatioon, tyytyväisyyteen sekä 

työn tuloksiin ja se muodostuu työntekijöiden kokemuksista organisaatiossa (Vii-

tala 2014, luku ”Työpaikan näkökulma henkilöstöjohtamiseen”, alaotsikko 

”Ilmapiiri”). Rento ja vapautunut ilmapiiri on uuden tiedon syntymiselle edelly-

tys, sillä silloin ihmiset uskaltavat puhua ja olla myös eri mieltä asioista. Vuoro-

vaikutuksen luominen ja ylläpitäminen on myös yksi sisäisen viestinnän tärkeistä 

tavoitteista, jonka kautta edistetään yhteishenkeä. (Juholin 2013, 186–187; Kortet-

järvi-Nurmi ym. 2008, 106–107) 

Viimeiseen kysymykseen ”Miten viestintää, tiedonkulkua ja vuorovaikutusta voi-

taisiin kehittää?” vastaa suoraan haastattelukysymys 11, joissa kysyttiin haastatel-

tavien mielipidettä organisaation sisäisen viestinnän (sisältäen tiedonkulun ja vuo-

rovaikutuksen) kehittämisestä. Lisäksi vastauksia tutkimuskysymyksiin haetaan 
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myös kysymyksen 12 avulla, jossa haastateltavat voivat vielä lisätä jotakin aihee-

seen liittyvää, jota ei ole aikaisemmissa kysymyksissä suoraan kysytty.     

4.7 Tulosten toteaminen 

Tässä luvussa käydään läpi tutkimuksen tulokset. Tulokset käsitellään samassa 

järjestyksessä kuin haastattelun kysymykset ovat kysytty. Ensin käydään läpi en-

simmäinen teema, joka sisältää taustatiedot sekä sisäisen viestinnän tilanteen or-

ganisaatiossa tällä hetkellä. Sen jälkeen siirrytään tiedonkulkuun ja viestintään. 

Tämän jälkeen siirrytään kolmanteen teemaan, joka on ilmapiiri ja vuorovaikutus. 

Lopuksi käsitellään vastaukset kuluneen vuoden etätöistä sekä kehittämisen koh-

teet sisäisessä viestinnässä. Haastateltavien vastauksia ei pystytty yksilöimään ja 

erittelemään, sillä heidän täytyi pysyä anonyymeinä toimeksiantajaorganisaatios-

sa. Haastateltavien vähyyden vuoksi heidät olisi pystynyt tunnistamaan esimer-

kiksi tittelin, virkavuosien ja vastauksien perusteella. 

                                                                                                                                               

1. Taustatiedot ja nykyhetki        

Mikä on toimenkuvasi töissä ja kuinka kauan olet työskennellyt yrityksessä? 

Tutkimukseen osallistuneet viisi yrityksen työntekijää ovat työskennelleet yrityk-

sessä kahdesta yhdeksään vuoteen, muutamassa eri tiimissä kaupallisella osastol-

la. Tällä hetkellä kaikki työskentelevät assistentin, asiantuntijan tai esimiehen teh-

tävissä.  

Millaisena koet yrityksen sisäisen viestinnän sekä tiedonkulun osastojen välillä 

tällä hetkellä? 

Haastateltavista kolmen mielestä sisäinen viestintä ja tiedonkulku toimii yrityk-

sessä tällä hetkellä hyvin. Yksi lisäsi vielä sen, että silti viestinnässä ja tiedonku-

lussa on aina parannettavaa ja välillä tieto ei ole tavoittanut kaikkia osastoja. Kah-

den muun mielestä se toimii kohtalaisesti ja riippuu paljon tapauksista ja henki-

löistä. Kaksi haastateltavista mainitsivat, että tieto ei välttämättä kulje, sillä aina ei 

tiedetä mitä toiset tiimit tekevät tai ei tiedetä kenelle mikäkin asia kuuluu. Kaksi 

haastateltavista toivat esille myös sen, että viestintään ja tiedonkulkuun on yrityk-
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sessä panostettu ja on pyritty siihen, että osataan huomioida toisia, joten se on ke-

hittynyt paljon vuosien varrella.            

2. Tiedonkulku ja viestintä 

Millaisena koet tiedonkulun tiimisi sisällä? Kuvaile esimerkiksi muutamalla ad-

jektiivilla. 

Kaikkien haastateltavien mielestä tieto kulkee omien tiimien sisällä hyvin tai to-

della hyvin ja tiedonkulkua tiimeissä kuvailtiin adjektiiveilla joustava, nopea, 

osallistava, välitön, toimiva ja reipas. Kaksi haastateltavista mainitsi myös tiedon 

olevan ajankohtaista ja oikea-aikaista. Yhden haastateltavan mielestä tiedonkulku 

voisi olla vähän selkeämpää ja haasteena on ollut se, että ei välttämättä ole ollut 

aina selkeitä toimeksiantoja. Hän myös kuitenkin lisäsi, että kehitystä tässä on ta-

pahtunut viime vuosien aikana paljon, mikä on hyvä asia.  

”Meidän tiimissä koen, että kaikki on tosi hyviä siinä viestinnässä niin sitten se on 

kyllä ihan kymppi plussaa siinä mielessä.” 

Kahden haastateltavan mukaan heidän tiimeissään kaikki pystyvät viestimään kai-

kesta, sekä kaikilla on ollut aina mahdollisuus kommentoida asioita, ilmaista oma 

mielipiteensä sekä kysyä, jos jokin on jäänyt epäselväksi. Yksi haastateltavista 

mainitsi tiedonkulun toimivuuden syyksi myös kommunikointivälineiden olevan 

niin hyviä nykyään, varsinkin etätöissä, kun pystyy lähettämään pikaviestejä eikä 

tarvitse käyttää vain sähköpostia. 

Koetko saavasi työhön liittyvän tarvittavan tiedon helposti ja nopeasti? Jos et, 

miksi? 

Kaksi haastateltavista vastasivat kyllä ja ei ja että tämä on tapauskohtaista ja riip-

puu siitä, kenen kanssa on tekemisissä. Molemmat mainitsivat sen, että mitä kau-

emmaksi omasta lähitiimistä mennään tai mitä kauempaa se tieto pitää hakea, sitä 

hitaampaa ja monimutkikkaampaa tiedon saaminen on. Toinen heistä kertoi myös, 

että muilla osastoilla voi olla kiire, jolloin tiedon saamisessa kestää tai viestin vas-

taanottaja ei välttämättä ymmärrä mitä toisilta osastoilta halutaan. Toinen näistä 
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kahdesta toi ilmi sen, että tiedon saantiin vaikuttaa paljon myös se, miten itse tar-

peensa esittää. Jos muotoilee sen selkeästi ja napakasti, niin vastaanottajan on 

myös helpompi ja nopeampi vastata siihen, kun taas jos viesti on jo alun perin 

epäselvä. 

Loppujen kolmen haastateltavan mielestä he saavat tiedon helposti ja nopeasti tai 

kohtuullisessa ja järkevässä ajassa. Kaikki heistä toivat ilmi myös sen, että heidän 

työtehtävänsä vaativat paljon tietojen kaivelua ja selvitystyötä eikä kaikki välttä-

mättä ole alusta asti selvää. Yksi mainitsi myös, että tiedon saamisen helppous ja 

nopeus riippuvat kuitenkin aiheesta ja mitä enemmän ihmisiä on selvittämässä 

asioita, sitä kauemmin selvitys voi kestää. Toinen mainitsi vielä lisäksi sen, että 

jos on jotain epäselvää ja selvitettävää niin aina saa kysyä, jotta saa vastauksen. 

Jos vastausta ei heti ole, niin sitä sitten lähdetään selvittämään – joko itse, esimies 

tai kyseessä oleva taho. 

Kertoisitko esimerkin omassa työssäsi toimivasta ja huonosti sujuvasta viestinnäs-

tä?  

Haastateltavista ensimmäinen kertoi toimivan viestinnän työssään olevan yleisesti 

sitä, että kun kaikki informoivat ajallaan toisiaan ja että esimerkiksi deadlinet ote-

taan huomioon tarpeeksi ajoissa. Huonosti sujuvasta viestinnästä hänellä oli esi-

merkkinä tilanne, jossa joku muu osasto päättää muuttaa jotakin, mutta tieto ei 

kulje haastateltavan tiimille asti, vaikka he ovat ne, jotka esimerkiksi hoitavat 

muutoksen eteenpäin. Toinen esimerkki huonosti toimivasta viestinnästä hänen 

mukaansa on, kun tieto on myöhässä tai kun tieto kiertää väärien osastojen kautta, 

kun ei tiedetä kenelle sen kuuluisi oikeasti mennä. 

Seuraava haastateltava mainitsi toimivan viestinnän esimerkiksi omalla osastolla 

pidettävät palaverit, jotka eivät ole sidonnaisia muuhun työhön. Niitä pidetään 

varta vasten osastolla tapahtuvien muutosten hyvissä ajoin informoimiseen ja lä-

pikäymiseen. Hänen mukaansa tämä kertoo sitä, että viestintä toimii, kun halutaan 

osallistaa sekä pitää kaikki ajan tasalla. Hänen mielestään parannettavan varaa oli-

si eri osastojen kanssa olevissa viikoittaisissa palavereissa. Näissä palavereissa 

tulee esiin esimerkkejä siitä, että kun työstetään jotain yhteistä projektia, tieto ei 
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olekaan saavuttanut kaikkia samanaikaisesti. Tällaisissa tilanteissa kaikilla pitäisi 

olla saman verran tietoa asioista, jotta projekteja pystytään edistämään. 

Kolmannen haastateltavan mielestä hyvin toimivaa viestintää työyhteisössä ovat 

viikoittaiset kiinteät palaverit, joissa on paikalla kaikki asianosaiset, jotka kaikki 

ovat perehtyneet palaverin aiheeseen. Hänen mielestään tämä viestintätapa on 

joustava, sekä on hyvä, että kaikki viestintä ei ole vain kirjallista. Hän mainitsi 

kuitenkin myös pöytäkirjan pitämisen tärkeyden palavereissa, jotta asioihin pys-

tyy myöhemmin palaamaan. Huonoa viestintää puolestaan ovat viestintämenetel-

mät, joita käytetään ei niin kiireellisten asioiden kommunikointiin. Hän mainitsi 

esimerkkinä taulukot, joihin joku toinen käy kirjaamassa jotakin ja pitää luottaa 

siihen, että toisessa päässä huomataan tämä viesti. Nämä ovat hänen mielestään 

jäykkiä ja antavat paljon mahdollisuuksia väärintulkintaan, sekä vievät turhan pal-

jon aikaa. 

Neljännen haastateltavan mielestä toimivassa viestinnässä kaiken A ja O on se, 

että tieto on oikeassa paikassa, oikeaan aikaan ja oikeilla tiedoilla. Hän mainitsi 

myös, että ne asiat mihin itse pystyy vaikuttamaan, esimerkiksi viestin muotoilul-

la, toimivat yleensä hyvin viestinnässä. Huonosti sujuvaa viestintää puolestaan 

ovat puutteelliset ja epäselkeät toimeksiannot, myöhästyminen tai se, jos vastaan-

ottaja ei vastaa viesteihin.’ 

” …että periaatteessa pitäisi kaikkien tietää juuri se, että kehen olla milloinkin 

mitä asiaa koskien yhteydessä.” 

Esimerkkinä hyvästä viestinnästä viimeinen haastateltava toi ilmi toistuvat palave-

rit, joita on lisätty eri sidosryhmien kanssa ja joissa säännöllisesti käydään läpi 

avoimia asioita yhdessä. Tämä ylläpitää säännöllistä viestintää. Huonosta viestin-

nästä hän kertoi esimerkkinä, että ihmisillä on yleisesti aina kiire, jolloin saattaa 

unohtua asioiden kommunikoiminen eteenpäin. Kiire vaikuttaa myös järjestelmäl-

lisyyteen. 

Mitä viestintävälineitä käytät eniten työssäsi? Nimeä parhaiten sekä huonoiten 

toimiva viestintäväline ja lyhyet perustelut.  
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Yksi haastateltavista kertoi käyttävänsä eniten sähköpostia sekä Microsoft Teams 

-pikaviestintäpalvelun chat-ominaisuutta. Muut kolme lisäsivät tähän puhelut sekä 

yksi puheluiden lisäksi vielä lomakkeiden lähettämiseen tarkoitetut verkkoalustat. 

Kolme haastateltavista ei osannut suoraan sanoa, mikä viestintäväline olisi paras 

ja mikä huonoin. Yleisesti he olivat sitä mieltä, että Teams on kätevä, nopea ja sen 

kautta on helppo ja sujuvaa kysyä lyhyitä ja epävirallisia asioita. Toisaalta taas 

Teams -keskusteluista on vaikea jälkikäteen löytää asioita sekä sen kautta saattaa 

tulla virallisia pyyntöjä ja toimeksiantoja, vaikka niiden pitäisi tulla esimerkiksi 

sähköpostin kautta.  

Sähköpostin sanottiin olevan hieman kankea, aikaa vievämpi ja virallisempi. Yksi 

haastateltavista sanoi, että jos pitää oikeasti keskustella asioista, on Teams käte-

vämpi siinä. Toisaalta taas he olivat yhtä mieltä siitä, että sähköpostiviesteihin on 

helppo palata jälkikäteen ja sitä käytetään silloin, jos sovitaan jotakin tai tarvitaan 

kuittausta johonkin. Kaksi haastateltavista mainitsivat myös sen, että on hyvä, kun 

sähköpostiin voi tehdä kansioita sekä käyttää sitä tehtävälistana.  

Yksi haastateltavista kertoi parhaiten toimivan perinteiset sähköposti, puhelu ja 

chatti, sillä niiden kautta pystyy toisen tavoittamaan nopeasti. Huonoiten hänen 

mielestään toimivat jäykät verkkoalustat, joihin liitetään tiedostoja, sillä ne eivät 

anna viestinnälle mahdollisuutta koska niiden kautta siirretään vain dataa. Hänen 

mielestään niiden kautta pitäisi pystyä myös selvittämään tarkentavia asioita. 

Kaksi haastateltavista mainitsivat sen, että jos asia on tärkeä, niin soitetaan, jotta 

saadaan vastaus heti, mutta jos vähemmän tärkeä niin käytetään sähköpostia ja 

chattia. 

Millaisena koet esimiesten/johdon viestinnän? 

Kaikki haastateltavat kokivat esimiesten ja johdon viestinnän hyvänä tai oikein 

hyvänä. Neljä vastaajista mainitsi esimiehen tiedottavan tarpeellisista asioista niin 

nopeasti kuin mahdollista. He myös mainitsivat sen, että esimies ei voi heti kertoa 

kaikkea mitä tietää, mutta kertoo kuitenkin kaiken mitä pystyy. Kaksi vastaajista 

kertoi kaipaavansa hieman johdonmukaisuutta ylhäältä heille tulevaan viestintään. 
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Toinen heistä kertoi esimerkkinä kiireelliset tapaukset ja sanoi toivovansa, että 

niiden kohdalla pysähdyttäisiin miettimään, että onko asia oikeasti välttämätöntä 

ja jos on, niin että se olisi myös selkeää. Toinen käytti esimerkkinä projekteja, 

joista ei ole entuudestaan varmaa tietoa, että miten ne pitäisi tehdä. Hän mainitsi 

myös kaipaavansa joskus enemmän perusteluita ja taustaa ylemmältä tasolta tule-

viin toimeksiantoihin. Haastateltava sanoi kuitenkin, että ei koe näiden ongelmien 

johtuvan esimiehestään, vaan haasteiden olevan ehkä ylemmällä tasolla. 

Yksi haastateltavista mainitsi, että haluaisi mielellään kuulla, miten asiat kehitty-

vät. Hän kokee, että usein viesti tulee vasta siinä vaiheessa, kun siihen ei itse pys-

ty enää vaikuttamaan. Miinuksena hän koki myös sen, jos ei ole mahdollisuutta 

sulatella asioita etukäteen. 

3. Ilmapiiri ja vuorovaikutus 

 

Millaisena koet ilmapiirin yrityksen sisällä? Kuvaile esimerkiksi muutamalla ad-

jektiivilla. 

Haastateltavat olivat yhtä mieltä siitä, että ilmapiiri on yrityksessä yleisesti hyvä. 

Heidän mukaansa yrityksessä on tekemisen meininki, paljon kivoja ja ystävällisiä 

työntekijöitä, positiivinen, kannustava ja yrittäjähenkinen ilmapiiri, sekä siellä 

puhalletaan yhteen hiileen. Yrityksen sisällä myös uskalletaan ilmaista oma mieli-

pide. Yksi työntekijöistä mainitsi, että kokee hyvänä, kun yrityksessä on paljon 

etenemismahdollisuuksia, paljon uusia ideoita ja muutoksia. Hän myös mainitsi 

kiireen olevan alalla melkein välttämätöntä ja luonnollista, mutta suhtautuvansa 

siihen myönteisesti. 

Yksi haastateltavista kertoi kokevansa, että ulospäin annetaan todella positiivinen 

kuva, mutta todellisuudessa monessa tiimissä on iso stressi, paine ja liikaa töitä. 

Hänen mielestään kaikki on kuitenkin tavallaan hyvin. Haastateltava mainitsi 

myös pitävänsä negatiivisena asiana sitä, että töitä on yhä enemmän, mutta työn-

tekijöitä vähemmän. Hän kokee tämän ongelman olevan vähän kaikkialla, eikä 

niinkään muutaman tiimin juttu. Toinen haastateltavista mainitsi, että koska yritys 

on iso, niin välillä löytyy tietynlaista vastakkainasettelua eri osastojen välillä. Eri-
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laisia näkökulmia löytyy paljon eri asioihin, jonka vuoksi saattaa ilmetä pieniä 

hiertymiä. 

Millaisena koet vuorovaikutustilanteet työssäsi? Miten se mielestäsi vaikuttaa 

esimerkiksi tiedonkulkuun osastojen välillä tai viestintään työyhteisössä? 

Haastateltavat toivat paljon erilaisia asioita esille. Yleisesti vastauksista kävi ilmi, 

että vuorovaikutustilanteet ovat todella erilaisia riippuen siitä, kenen kanssa on 

vuorovaikutuksessa. Toisten ihmisten seurassa voi sanoa eri asioita kuin toisten. 

Kaksi haastateltavista mainitsivat myös sen, että vuorovaikutukseen vaikuttaa 

esimerkiksi ihmisen sisäänpäin suuntautuneisuus, jolloin mielipidettä saattaa jou-

tua kaivelemaan tai ulospäinsuuntautuneisuus, jolloin saattaa olla liikaa äänessä. 

Kerrottiin myös, että tilanteissa, joissa joku muu tekee päätöksen, pystyy aina 

tuomaan oman mielipiteen, huolen tai toiveen esille. Yksi haastateltavista toi ilmi, 

että kokee vuorovaikutuksen tiimissään avoimena, toinen sanoi kokevansa sen 

ratkaisukeskeisenä ja hyvänä. 

Vuorovaikutustilainteiden koettiin vaikuttavan viestintään ja tiedonkulkuun nega-

tiivisesti ja positiivisesti riippuen tilanteesta. Yksi haastateltavista mainitsi, että 

kun ihmisillä on sellainen olo, että he uskaltavat viestiä työyhteisössä, se parantaa 

viestin kulkua. Viestejä laitetaan nopeammin ja helpommin, kun ei tarvitse jännit-

tää niiden laittamista. Toinen toi ilmi ristiriitojen vaikuttavan viestintään ja ilma-

piiriin negatiivisesti, jonka vuoksi molemminpuolinen avoimuus on tärkeää. Kol-

mas mainitsi kiireen vaikuttavan viestintään sekä tiedonkulkuun, sillä kiireessä 

saattaa lukea viestejä väärin, ei ehdi samalla tavalla paneutumaan kysymyksiin tai 

vastauksen anto tai saanti saattaa kestää. 

4. Kuluneen vuoden etätyöt 

Oletko huomannut kuluvan vuoden etätöiden vaikuttavan viestintään, tiedonkul-

kuun tai vuorovaikutukseen? Mitä vaikutuksia olet huomannut? 

Ilmeisin vaikutus kaikkien mielestä oli kasvokkain tapahtuvan viestinnän häviä-

minen melkein kokonaan sekä sosiaalisuuden väheneminen. Yksi haastateltavista 

sanoi, että tämän lisäksi ei ole hirveästi huomannut muita vaikutuksia, samalla 
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tavalla viestitään osastojen välillä kuten ennenkin. Toinen haastateltavista totesi, 

että on todella hyvä asia, kun on etätöistä johtuen siirrytty käyttämään Teamsia. 

Hän kokee sen paljon parempana kuin aikaisemmat kommunikaatiovälineet. Hä-

nen mielestään etätyöt ovat pakottaneet yrityksen kehittämään viestintätyökalu-

jaan. 

Yksi haastateltavista mainitsi sen, että yrityksellä on aikaisemmin ollut ehkä vä-

hän vanhoillinen käytäntö etätöiden suhteen ja kuluneen vuoden olleen tämän 

vuoksi suuri muutos. Hän itse kokee etätöiden muuttuneen rennommaksi näin 

vuoden jälkeen. Hän toivoo, että kommunikointi on parantunut vuoden aikana, 

sillä se ei tunnu enää niin kankealta kuin alussa. Yrityksessä on muistuteltu pitä-

mään yhteyttä työkavereiden kanssa ja vaihtaa kuulumisia. 

”…että se oli alkuun hirveän harmi, kun jollain tavalla tuntui oudolta ja hassulta 

sitten kysyy niit kuulumisia chatissa tai puhelimitse, mutta mä näen sen hirveän 

tärkeänä.” 

Eräs haastateltavista mainitsi myös, että etätöiden alkuvaiheessa tuli iso informaa-

tiotulva ja kaikki harjoittelivat viestimistä, kun ei pystynyt kasvotusten enää vies-

timään asioita eteenpäin. Hänen mielestään kehitys tässä on ollut suurta, sillä tun-

tuu että nyt tietoa on helpommin saatavilla ja ihmiset osaavat viestiä paremmin 

vähemmän on enemmän mentaliteetilla. Viestin pääkohdat eivät huku enää yli-

määräisen sekaan, vaan ne saadaan hyvin esille. Lisäksi hän kokee, että inhimilli-

syys viestinnässä on tavallaan lisääntynyt, sillä formaaleista palavereista on siir-

rytty etäpalavereihin ja asioita käydään kahden kesken enemmän läpi, sen sijaan 

että kutsutaan iso joukko koolle ja muutama ihminen on vain äänessä. Palavereista 

on tullut rennompia ja joustavampia, jonka kautta myös viesti on parantunut. 

Viimeisen haastateltavan mielestä etätyöt ovat vaikuttaneet myös viestien selkey-

teen, sillä suuri osa viestinnästä tapahtuu kirjoituksen välityksellä, mikä voi johtaa 

väärinymmärryksiin tai siihen, että ei tiedosteta kiirettä. Hän kertoo esimerkkinä 

sen, että on aivan eri asia, että toinen henkilö tulee työpaikalla henkilökohtaisesti 

kertomaan, että pitäisi saada tämä tehtyä nyt, kun että tulee kiireellinen sähköpos-

ti. Lisäksi yhdessä tekeminen on vaikeampaa etänä, kun ei välttämättä saa heti 
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suoraan vastausta. Etänä nopea toiminta on hitaampaa, ja siinä saattaa ymmärrys 

kärsiä. Hän pitää yhteisiä taukoja todella tärkeinä. 

5. Kehittämisen kohteet        

 

Mitä kehittämistä sisäisessä viestinnässä (sisältäen myös tiedonkulun ja vuorovai-

kutuksen) työpaikallasi on työn sujumisen kannalta? 

Haastatteluissa nousi ilmi monia kehityksen kohteita. Pitäisi pyrkiä siihen, että 

oikea tieto ja viesti on aina oikeassa paikassa oikeaan aikaan. Tämän viestin pitäi-

si myös olla mahdollisimman selkeää ja jättää ihmisille mahdollisimman paljon 

reagointiaikaa. Mainittiin myös se, että vuorovaikutuksen pitäisi olla mahdolli-

simman avointa, jotta kaikki pysyvät ajan tasalla tilanteesta.  

”Se on se ikuinen toive, että olisi yksi systeemi, jossa olisi kaikki tiedot ja ne nä-

kyisivät kaikille. Mutta tämä on semmoista utopiaa ehkä.” 

Parannusta haluttiin myös siihen, että kaikki tietäisivät paremmin mitä muut teke-

vät työssään, kuka tekee mitäkin ja esimerkiksi minkälaisia aikarajoja heillä on. 

Tämä helpottaisi sähköpostien ja muiden pyyntöjen kohdistamista oikeille henki-

löille varsinkin osastojen yli tapahtuvassa viestinnässä. Tällä myös vältettäisiin 

turha työnteko virhetilanteissa, kun tieto saavuttaa kaikki ensimmäisellä kerralla. 

Myös yrityksen ulkopuolelle kohdistuvaa viestintää voisi parantaa, sillä se on hi-

dasta. Vastauksissa mainittiin myös tarve lisätyöntekijöille. 

Vastauksista tuli ilmi uudelleen johdonmukaisuus ja sen kehittäminen ylemmiltä 

tasoilta asti. Mainittiin kannustaminen yhteydenpitoon kollegoiden kanssa, myös 

sellaiseen, joka ei välttämättä liity itse työhön. Näin pidettäisiin hyvää me -henkeä 

ja työyhteisöä yllä. Esimerkkinä kerrottiin koko osastojen kuulumisien vaihdot, 

jotka eivät ole millään tavalla työhön sidonnaisia. Niiden sanottiin olevan todella 

tärkeitä, jotta tietää mitä kenellekin kuuluu ja missä mennään.  

Yleisesti sanottiin myös siitä, että pitäisi jättää kaikki turha pois, sillä tietoa liik-

kuu niin paljon jatkuvasti joka suuntaan. Tiedon pitäisi olla järkevää ja helposti 
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hyödynnettävää ja siihen pitäisi olla helppo päästä käsiksi, jotta ei tarvitsisi epä-

selvän tiedon avulla yrittää mennä eteenpäin ja etsiä vastauksia. 

Muuta aiheeseen lisättävää?   

Haastateltavista neljällä oli lisättävää aiheeseen. Ensimmäinen haastateltavista toi 

esille, että viestinnän ja tiedonkulun toimivuus riippuu luultavasti yrityksessä pit-

kälti osastoista ja niiden toimintatavoista ja työtehtävistä. Hän kertoi myös koke-

vansa, että heidän tiimissänsä haasteet tiedonkulun kannalta ovat varmasti erilai-

sia, kun muualla ja liittyvät lähinnä työhön eikä tiimiin. Toinen haastateltavista 

mainitsi, että kiire nousi hänen vastauksissaan esille ja hänestä usein tuntuu sen 

paljouden vaikuttavan tiedonkulkuun ja viestintään. Kolmas heistä halusi allevii-

vata vielä sitä, että hänen mielestään viestintä on parantunut nyt kun on jouduttu 

etätöiden vuoksi rakentamaan vähän uudenlaista viestintää. Viestintää ajatellaan 

nyt eri lailla, jonka kautta se on selkeytynyt. 

Viimeinen haastateltava mainitsi vielä sen, että on tärkeää panostaa sosiaaliseen 

kanssakäymiseen varsinkin etänä, sillä esimerkiksi uusia työntekijöitä ei opi tun-

temaan. Tieto työntekijöiden vaihtumisesta voi olla myös huonompaa. Etänä ol-

laan lähemmissä yhteyksissä vain lähinnä oman tiimin kanssa, joten täytyy pitää 

huoli kaikkien jaksamisesta ja hyvinvoinnista. Hän mainitsi myös etätyön hyödyt: 

ei ole työmatkaa, joten aikaa säästyy. Hän toi ilmi idean, että järjestettäisiin 

enemmän jonkinlaisia yhteisiä tapaamisia yrityksessä työskentelevien ihmisten 

kanssa, keitä ei välttämättä vielä tunne. 
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5 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 

Tässä luvussa käydään läpi tutkimuksen keskeiset johtopäätökset, tutkimuksen 

luotettavuus sekä jatkotutkimusehdotukset. Tutkimuksella haettiin vastausta seu-

raaviin tutkimuskysymyksiin: 

- Miten sisäinen viestintä ja tiedonkulku organisaatiossa toimii? 

- Miten työntekijöiden keskinäinen vuorovaikutus vaikuttaa viestintään ja 

tiedonkulkuun? 

- Miten viestintää, tiedonkulkua ja vuorovaikutusta voitaisiin kehittää? 

5.1 Keskeiset johtopäätökset 

Miten sisäinen viestintä ja tiedonkulku organisaatiossa toimii? 

Haastatteluiden perusteella voidaan todeta, että viestintä ja tiedonkulku toimii 

toimeksiantajaorganisaatiossa suhteellisen hyvin, varsinkin tiimien sisällä. Työn 

luvussa 2.4. mainittiinkin, että jos tiedon jakaminen onnistuu tiimeissä, onnistuu 

se myös luultavasti koko organisaatiossa. Osastojen välillä saattaa joskus olla vai-

keuksia tiedonkulussa, sillä mitä kauempaa tietoa täytyy hakea, sitä hitaampaan 

sen saaminen on. Yleisesti kiire, epäselvät toimeksiannot sekä se, että osastot ei-

vät tiedä toisten osastojen työstä tarpeeksi, hidastavat ja vaikeuttavat viestintää ja 

tiedonkulkua. Kuten työn teoriaosuuden kappaleessa 2.1. mainittiin, kun organi-

saatiossa on saatavilla ajantasaista tietoa, se menestyy paremmin ja ilman ajanta-

saista tietoa tehdään virheitä ja laatu kärsii. Tiedon puute voi myös mahdollisesti 

aiheuttaa päällekkäisyyksiä, kun ei tiedetä mitä muut tekevät. 

Haastatteluissa nousi ilmi hyvin toimivat palaverit ja niiden tärkeys työyhteisössä, 

varsinkin nyt kuluneen vuoden etätöiden aikana. Teorialuvussa 3.5. myötäiltiin 

tätä myös mainitsemalla, että isojen ja merkityksellisten asioiden läpikäyminen 

toisten kanssa on tärkeää. Esimiesten viestintä koettiin hyvänä, sillä tieto kulki 

heiltä alaisille niin nopeasti kuin mahdollista. Kuten luvussa 3.6. kerrottiin, esi-

miehellä on muita enemmän vastuuta tiedon levittämisessä ja käsittelyssä silloin, 

kun muut eivät tiedä, mitä hän tietää.  
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Toimivaa viestintää toimeksiantajaorganisaatiossa on se, kun tieto on oikeassa 

paikassa, oikeaan aikaan ja oikeilla tiedoilla. Tämä myös tuli ilmi teoriaosuuden 

luvussa 3.5., jossa mainittiin, että viestinnän toimimiseksi ajantasainen tieto täy-

tyy olla kokoajan sitä tarvitsevien saatavilla ja jokaisen täytyy ymmärtää oma roo-

linsa ja vastuunsa sen tuottamisessa, jalostamisessa ja etsimisessä sekä tiedon 

vaihtamisessa toisten kanssa. Haastateltavien vastauksista löytyi yleisesti paljon 

samaa, mitä teoriaosuudessakin on kirjoitettu. 

Miten työntekijöiden keskinäinen vuorovaikutus vaikuttaa viestintään ja tiedon-

kulkuun?  

Organisaatiossa on haastattelujen perusteella yleisesti hyvä ilmapiiri, ja kivoja 

työkavereita sekä siellä puhalletaan yhteen hiileen. Luvussa 3.2. mainitaan, että 

sisäisen viestinnän tärkeä tavoite on luoda ja ylläpitää avointa vuorovaikutusta 

yrityksessä ja siten edistää yhteishenkeä. Vuorovaikutustilanteiden sanottiin ole-

van erilaisia, riippuen siitä, kenen kanssa ollaan vuorovaikutuksessa. Vuorovaiku-

tustilanteet vaikuttavat viestintään sekä negatiivisena, että positiivisena riippuen 

tilanteesta.  

Haastattelujen perusteella organisaatiossa pystyy tuomaan oman mielipiteen esille 

ja työyhteisössä uskalletaan viestiä jännittämättä, mikä vaikuttaa viestin kulkuun 

positiivisesti. Luvussa 3.1., kirjoitetaan että viestintä ei ole pelkästään yksisuun-

taista ylhäältä alas -tiedotusta vaan ihmisten keskeistä vuorovaikutusta, jossa 

vaihdetaan tietoa, kokemuksia ja osaamista. Ristiriidat ja kiire vaikuttavat viestin-

tään ja tiedonkulkuun negatiivisesti, jonka vuoksi molemmin puolinen avoimuus 

on tärkeää. Työn teorialuvussa 2.5. mainitaan, että ilmapiiri on parhaimmillaan 

avointa sekä sen muodostumiseen vaikuttaa se, millaisia vaikutusmahdollisuuksia 

työntekijöillä on. Lisäksi vuorovaikutus on muuttunut kuluneen vuoden etätöiden 

vuoksi, sillä kasvokkain viestiminen on vähentynyt.  

Miten viestintää, tiedonkulkua ja vuorovaikutusta voitaisiin kehittää? 

Kehityksen kohteita nousi esille monia. Kehitettävää olisi muun muassa siinä, että 

oikea tieto ja viesti olisi aina oikeassa paikassa oikeaan aikaan ja siinä, että ylei-
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sesti tiedettäisiin paremmin mitä muut osastot tarkalleen tekevät työssään. Viestin 

pitäisi olla selkeää ja johdonmukaista ja jättää mahdollisimman paljon reagointi-

aikaa. Lisäksi stressi ja paine kasvavat useasti suureksi ja lisätyöntekijöitä mah-

dollisesti tarvittaisiin. Sosiaaliseen kanssakäymiseen panostaminen on tärkeää, 

varsinkin etätöissä, jotta kukaan ei jäisi yksin. 

Ensimmäinen kehitysidea, mikä nousi esille, on mahdolliset yhteiset tapaamiset 

muiden yrityksessä työskentelevien ihmisten kanssa, jotta oppisi tuntemaan mui-

takin, kuin omat lähimmät työkaverit. Toinen olisi se, että järjestettäisiin tilanteita, 

missä osastojen tai eri tiimien työntekijät voisivat ”varjostaa” toisiansa, jotta sai-

sivat paremman kuvan mitä heidän työhönsä kuuluu. Tämän voisi järjestää sellais-

ten osastojen ja tiimien kesken, jotka tekevät tiiviisti yhteistyötä muutenkin.  

5.2 Tutkimuksen luotettavuus 

Opinnäytetöiden pitää olla luotettavia, mikä tarkoittaa sitä, että tutkimustulokset 

ovat oikeita. Luotettavuustarkastelu tarkoittaa sitä, että tutkimusprosessin eri vai-

heissa on tehty oikeita, perusteltuja ratkaisuja. Luotettavuutta tarkastellaan kahden 

pääkäsitteen, validiteetin ja reliabiliteetin, avulla. Reliabiliteetti tarkoittaa sitä, että 

jos tutkimus toistetaan, saadaan samat tulokset. Validiteetti taas tarkoittaa sitä, 

että tutkitaan niitä asioita mitä pitäisikin tutkia. Laadullisessa tutkimuksessa luo-

tettavuutta voidaan tarkastella myös esimerkiksi saturaation tai muihin tutkimuk-

siin vetoamisen avulla. Saturaatio, eli kyllääntymispiste, tarkoittaa sitä, että uusia 

havaintoja otetaan tutkittavaksi niin kauan kun ne tuovat jotakin uutta tietoa. Kun 

vastaukset alkavat toistaa itseään, kyllääntymispiste on saavutettu. (Kananen 

2015, 342–343, 352, 355) 

Tutkimuksen voidaan todeta olevan reliaabeli, sillä jos se toistettaisiin, tulokset 

olisivat samanlaisia. Toisaalta, jos tutkimus toistettaisiin toisella osastolla ja osal-

listujia olisi enemmän, tulokset saattaisivat olla erilaisia. Tutkimusta voidaan pitää 

myös validina, sillä tutkimuskysymykset ja niihin saadut vastaukset tukivat teo-

riaosuudessa läpikäytyjä asioita. Tutkimusongelmiin saatiin myös vastauksia. 

Tutkimuksen saturaatio, eli kyllääntymispiste saavutettiin osittain, mutta ei koko-

naan. Vastauksissa oli monia yhtäläisyyksiä haastateltavien kesken, mutta myös 
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eroja. Lisäksi, jos olisi haastateltu isompaa joukkoa ihmisiä, ilmi olisi varmasti 

tullut myös uusia näkökulmia. 

Tutkimuksen luotettavuutta olisi pystynyt vielä lisäämään, jos olisi haastateltu 

enemmän työntekijöitä yrityksen eri osastoilta. Luotettavuutta saattoi mahdollises-

ti myös heikentää se, että vaikka haastattelujen vastaukset olivat anonyymejä, yri-

tyksessä tiedetään, ketä henkilöitä on haastateltu. Vastauksissa olisi saattanut tulla 

esille enemmän erilaisia asioita, jos tutkimus olisi toteutettu esimerkiksi kysely-

lomakkeen avulla ottaen mukaan henkilöitä yrityksen eri osastoilta, jolloin kukaan 

ei tietäisi ketkä siihen on osallistunut. Joidenkin haastattelukysymyksien muotoilu 

toisin olisi lisännyt luotettavuutta, sillä haastateltavat olisivat varmemmin ymmär-

täneet kysymykset samalla tavalla. 

5.3 Jatkotutkimusehdotukset 

Viestintää ja tiedonkulkua on tutkittu paljon jo aikaisemmin, joten se ei ole uusi 

aihe. Jatkotutkimusehdotuksena olisi se, että tämä tutkimus voitaisiin toistaa jon-

kin ajan kuluttua, jotta nähdään, onko tilanne vieläkin sama, vai ovatko asiat ke-

hittyneet. Lisäksi voitaisiin tutkia samaa asiaa eri osastoilla tai toteuttaa koko yri-

tyksen laajuinen kyselylomakkeen avulla tehtävä määrällinen tutkimus. Näin voi-

taisiin mahdollisesti saada laajempaa ja luotettavampaa näkemystä aiheeseen. 
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LIITE 1 

 

Haastattelukysymykset 

 

 

1. Mikä on toimenkuvasi töissä ja kuinka kauan olet työskennellyt yrityksessä? 

2. Millaisena koet yrityksen sisäisen viestinnän sekä tiedonkulun osastojen välillä tällä hetkellä? 

 

3. Millaisena koet tiedonkulun tiimisi sisällä? Kuvaile esimerkiksi muutamalla adjektiivilla. 

4. Koetko saavasi työhön liittyvän tarvittavan tiedon helposti ja nopeasti? Jos et, miksi? 

 

5. Kertoisitko esimerkin omassa työssäsi toimivasta ja huonosti sujuvasta viestinnästä?  

6. Mitä viestintävälineitä käytät eniten työssäsi? Nimeä parhaiten sekä huonoiten toimiva 

viestintäväline ja lyhyet perustelut.  

7. Millaisena koet esimiesten/johdon viestinnän? 

 

8. Millaisena koet ilmapiirin yrityksen sisällä? Kuvaile esimerkiksi muutamalla adjektiivilla. 

9. Millaisena koet vuorovaikutustilanteet työssäsi? Miten se mielestäsi vaikuttaa esimerkiksi 

tiedonkulkuun osastojen välillä tai viestintään työyhteisössä? 

 

10. Oletko huomannut kuluvan vuoden etätöiden vaikuttavan viestintään, tiedonkulkuun tai 

vuorovaikutukseen? Mitä vaikutuksia olet huomannut? 

 

11. Mitä kehittämistä sisäisessä viestinnässä (sisältäen myös tiedonkulun ja vuorovaikutuksen) 

työpaikallasi on työn sujumisen kannalta? 

 

12. Muuta aiheeseen lisättävää?
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