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Tama opinnaytety6 on osa isompaa vuodenvaihteessa 2020-2021 toteutettua Haaga-
Helia ammattikorkeakoulun ja LahiTapiola Padkaupunkiseudun yhteista
tyontekijdkokemuksen kehittdmishanketta. Aihe on tarked, koska tydelaman
vaatimukset ovat muuttuneet paljon vuosien varrella ja tyontekijoiden odotukset
tydnantajia kohtaan ovat korkeammalla kuin koskaan ennen. Tyontekijakokemus on
strateginen lahestymistapa, jonka avulla organisaatio voi parhaiten vastata naihin
odotuksiin.

Kyseessa on kvalitatiivinen tapaustutkimus, jonka tutkimusongelma oli selvittaa miten
sisdinen tyoyhteistviestinta vaikuttaa tyontekijakokemukseen . Opinnaytetydn
tavoitteena oli tarjota kohdeorganisaatiolle konkreettisia siséisen tydyhteisoviestinnan
kehitysehdotuksia tyontekijakokemuksen parantamiseksi. Tutkimuksen
tiedonkeruumenetelmia olivat dokumenttianalyysi, sahkoinen kysely ja puolistrukturoitu
teemaryhméhaastattelu.

Viestinta on kaiken vuorovaikutuksen perusta. Tydyhteisoviestinta on strateginen
johtamistoiminto, jolla tarkoitetaan ihmissuhteiden rakentamista ja yllapitamista
yhteistydon mahdollistamiseksi. Tydntekijakokemus on strateginen menettelytapa, jossa
hyoddynnetaan ihmiskeskeisia linjauksia ja kaytantéja myonteisten tunteiden seké
kokemusten esiintuomiseksi tavoitteena yhdistaa organisaation tarkoitus tydntekijoiden
toiminnan kanssa. Koska jokainen viestii koko ajan, sisaista tydyhteisoviestintaa tulee
suunnitella ja organisoida. Tyontekijakokemukseen vaikuttaa toimivat prosessit seka
kunnollinen ja avoin viestintd. Organisaatioilla tulee siis olla toimiva viestinnan
infrastruktuuri. Esihenkildiden vastuulla on kirkastaa, maaritella ja viestia
ymmarrettavasti tyontekijoille organisaation visio, missio, kilpailuedut ja arvot seka
jalkauttaa ndma arjen tyohon. Tyodntekijakokemuksen kannalta valmentava
esihenkilotyd on pohjimmiltaan inmiskeskeisin tapa toimia. Valmentavassa
esihenkilotytssa korostuvat yhteistyd, tyon merkityksellisyys ja onnistumiset.

Tutkimuksen tulos vahvisti, etté viestinnalla on suuri vaikutus tydntekijoiden
kokemukseen. N&in ollen sisaisté tyoyhteisoviestintaa pitaisi kehittaa
tyontekijdkokemuksen nakdkulmasta, jotta positiivinen tydntekijakokemus vahvistuu.
Tuloksista kay ilmi, etta kohdeorganisaatiossa tulisi kiinnittdé& huomiota esihenkil6ilta
saadun palautteen maaraan ja viestinnan infrastruktuurin selkeyteen.

Asiasanat
sisdinen tyoyhteistviestinta, tydntekijakokemus, strateginen tyéyhteisdviestinta,
viestinnan infrastruktuuri
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1 Johdanto

Tyontekijakokemus on tarkea osa strategista henkiléstéjohtamista. Kyseessa on
ihmislahtéinen, moniulotteinen ja kokonaisvaltainen strategisen henkilostéjohtamisen
lahestymistapa, jossa tyontekijat kohdataan ensisijaisesti ihmisind. Tyontekijdkokemuksen
kautta halutaan ymmartaa tyontekijoita ja luoda suhde tyontekijoihin, koska ihmisilla on
tapana toimia omien tarpeidensa ohjaamana. (Whitter 2019, 1, 3, 18, 20 49, 172, 173.)

Tybelaman vaatimukset ovat muuttuneet paljon vuosien varrella. Nykypadivana varmaa on
ainoastaan nopea tahti ja jatkuva muutos (Mikkola & Valo 2020, 41,132). Tehtavankuvat
ovat joustavia ja tyotehtavéat vaativat tekijaltddn enemman kognitiivisesti. Taman lisaksi
Tyontekijdiden odotukset tydnantajia kohtaan ovat korkeammalla kuin koskaan. On
organisaatioiden tehtava vastata néaihin odotuksiin houkutellakseen ja pitdakseen
palveluksessaan tyontekijoita. Positiivinen tyontekijakokemus yhdistaa organisaatiot ja
ihmiset. (Orange Business Services 2016, 6-8, 11; Plaskoff 2017, 136, 139.)

Tama opinnaytety6 on kvalitatiivinen tapaustutkimus, joka oli osa isompaa
vuodenvaihteessa 2020-2021 toteutettua henkildstonkehittdmishanketta.
Kehittdmishanke toteutettiin yhteistydssa Haaga-Helia ammattikorkeakoulun master-
opinnaytetdiden pilottiohjelman ja LahiTapiola Pdakaupunkiseudun kanssa.
Kehittdmishankkeeseen kuului kokonaisuudessaan viisi alahanketta, jotka tutkivat samaa

aihetta eri nakokulmista.

Henkiléstonkehittdmishankkeen kohdeorganisaatio LahiTapiola Paakaupunkiseutu
(my6hemmin LahiTapiola PKS) on suurin LahiTapiola-ryhman itsendisista alueyhtidista.
LahiTapiola PKS palvelee asiakkaitaan vahinko- ja henkivakuutus seka sijoittamisiseen ja
saastamiseen liittyvissa asioissa paikallisesti Espoossa, Helsingissa, Kauniaisissa ja
Vantaalla. Asiakaskunta koostuu henkil®-, yritys-, yrittdja-, yhteis6- ja maatila-asiakkaista.
197 000 paakaupunkiseutulaisen asiakkaansa omistama eli keskindiseen yhtiémuotoon
perustuva LahiTapiola PKS on vakavarainen vakuutusyhtid, jossa asiakkailla on todellinen
mahdollisuus vaikuttaa valitsemalla yhtiokokouksessa hallintoneuvosto, joka puolestaan
valitsee yhtion hallituksen. (henkilostopaallikkoé 29.10.2020; LahiTapiola 2020.)

LahiTapiola PKS:n palveluksessa toimi vuonna 2018 yhteensa yli 230 vakuutus- ja
finanssialan ammattilaista, joista 180 oli tytsuhteista henkilostod (henkildstopaallikko
29.10.2020). LahiTapiola PKS on matalan hierarkian organisaatio, jossa esihenkilétasoja
on ainoastaan kolme (henkiléstopaallikkd 3.11.20). Organisaatio jakaantuu moneen eri
toimintoon. Naiden kuvassa 1 ndhtavien toimintojen sisalla toimii monia pienempiin

ryhmiin jaettuja tiimeja.
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Kuva 1. LahiTapiola Paakaupunkiseudun organisaatiorakenne toiminnoittain (Mukaillen
henkilostopaallikkod 3.11.2020).

LahiTapiola PKS:n missio on auttaa asiakkaitaan raataloidysti turvaamaan elamaa ja
liketoimintaa. Yhtion arvot ovat hyvantahtoisuus, intohimo ja rohkeus. LahiTapiola PKS
pyrkii olemaan vastuullinen elamanturvayhtit, joka kulkee arjessa asiakkaidensa
kumppanina takaamassa turvallisempaa ja terveellisempaa elamaa. Visiona heilla on

tuottaa aitoa ja henkilokohtaista asiakaskokemusta. (henkilostépaallikké 29.10.2020.)

LahiTapiola PKS:n organisaatiostrategian mukaisesti LahiTapiola PKS haluaa vahvistaa
elamanturvaamisen kulttuuria ja tarjota alansa parhaat palvelut. Organisaatiostrategiaan
perustuva henkiléstdstrategia maarittelee miten ja mihin suuntaan osaamista, johtamista
ja elamanturvakulttuuria kehitetdén. Positiivinen tyontekijakokemus mahdollistaa korkean
asiakaskokemuksen. LahiTapiola PKS:sséa onkin viime vuosina kehitetty johdonmukaisesti

tyontekijdkokemusta ja sen mittareita (henkilostopaallikké 29.10.2020).

LahiTapiola PKS haluaa kehittda toimintaansa ja varmistaa, ettéa tyontekijakokemuksesta
kerétty tieto hyddynnetdan kaytanndssa. Nain ollen tyontekijakokemusmittareiden tulokset
halutaan muuttaa kaytanndon arjen kehitystydksi ja toiminnaksi. (henkilostopaallikkéd
29.10.2020). LahiTapiola PKS maaritteli hankkeen seuraavasti:

"LahiTapiola Paakaupunkiseudun kehittamishankkeen tavoitteena on
tyontekijakokemuksen syvallisempi ymmartaminen ja tiedon hyddyntaminen
toiminnan ja johtamisen kehittdmisessd. Seka selvittad, miten
tyontekijakokemuksesta keratty tieto vaikuttaa kehittamiseen ja muuttuu arjen

toiminnaksi.”

Taman opinnaytetydn tarkoitus on ymmartaa kohdeorganisaation sisaista
tyoyhteisdviestintaa seké sen linkkia tyontekijikokemukseen ja tyontekijakokemuksen

kehittamiseen.



Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ja kysymyksiin vastaava tietoperustan teema on

eriteltyna taulukossa 1.

Tutkimuskysymys

Tietoperustan teema

Millainen viestinnan infrastruktuuri
kohdeorganisaatiolla on?

Viestinta,
Siséinen tydyhteisoviestinta

Mita mielta henkildstd on sisdisesta

Johtaminen ja esihenkiloty6

tyoyhteisOviestinnasta? Tyontekijakokemus
Mik& on esihenkildtydn osuus sisaisessa Johtaminen ja esihenkil6tyd
tydyhteisOviestinnassa?

Miten siséinen tydyhteisdviestinta
vaikuttaa tyontekijakokemukseen?

Tyontekijakokemus

Taulukko 1. Tutkimuskysymykset ja teoreettinen viitekehys.




2 Tutkimuksen tietoperusta

Tutkimuksen tietoperusta kuvataan kappaleessa 2. Tietoperusta eli teoreettinen viitekehys
on teoriaa, jonka avulla jasennetaan tutkimuksen aihepiiria. Viitekehyksessa avataan
kaytettya kasitteistoa ja kasitteiden valisia vuorovaikutuksia (Moilanen, Ojasalo & Ritalahti
2014, 24-25, 35). Taméan alahankkeen tietoperustan keskeiset kasitteet ja niiden

maaritelmét on koottu taulukkoon 2.

Késite Méaéritelma

Viestinta Viestinta on sanoja, kuvia, ilmeita, eleita ja tunteita.
Viestinnalla tarkoitetaan myos prosessia, jossa merkitysten
jakamisen kautta tulkitaan asioita ja ymparistod. Prosessissa
vuorovaikutuksen ja keskustelun avulla yhteinen tulkinta voi
muuttua. Viestinté luo perustan kaikelle, koska kaikki viestivét
jatkuvasti. (Juholin 2017, 15, 22-23, 25, 27,121.)
Tyobyhteisoviestinta Tyobyhteisoviestintd on prosessi, jossa merkitysten jakamisen
kautta tulkitaan tydyhteisdda ja sen jasenten yhteisollista
toimintaa. TyOyhteistviestintd on johtamistoiminto, joka
perustuu sosiaaliseen vuorovaikutukseen, se on suhteiden
rakentamista ja yllapitamisté yhteistydon mahdollistamiseksi.
Tyobyhteisoviestinta pitaa sisalladn aiemmin kaytetyt siséisen
viestinnan ja ulkoisen tiedotuksen kasitteet. (Juholin 2017, 33,
36, 118, 120-121, 129; Aberg 2006, 96.)

Viestinnan Viestinnan infrastruktuuri on yhteinen jarjestelma, jossa
infrastruktuuri maadritetdan viestintdkanavat, niiden sisallot ja yhteiset
kaytannot tiedon sijainnista, seuraamisesta ja viestinnan
vastuualueet. (Juholin 2017, 48,129; Aberg 2006, 52.)
Strateginen Strateginen tydyhteisdviestintd perustuu organisaation
tydyhteisoviestinta missioon, visioon, tavoitteisiin ja tarkoituksena on tukea
tydyhteison tavoitteiden saavuttamista. Organisaation arvot
maarittavat miten tai milla tyylilla organisaatio viestii.
Strateginen tydyhteisdviestinta voidaan jakaa neljaan
ulottuvuuteen, johdettuun keskusteluun, selkedan
tiedottamiseen ja faktatiedon saatavuuteen, yhteisollisyyden
rakentamiseen seké vastuulliseen dialogiin.(Juholin 2017, 47,
55, 64, 121; Aberg 2006, 12, 96.)

Valmentava Valmentava esihenkilotyd on osallistavaa ja arvostavaa.
esihenkilotyo Tarkoituksena on innostaa oma-aloitteisuuteen ja oivalluttaa
tyontekijoita toteuttamaan itsedén kohti organisaation yhteisia
tavoitteita. Valmentavassa esihenkilotydsséa korostuvat tyon
merkityksellisyys, onnistumiset ja yhteistydn merkitys.
Valmentava esihenkild kuuntelee, on lasna ja on kiinnostunut
tyontekijoista. (Juholin 2017, 247; Ristikangas & Griinbaum
2018, 15-17, 19-20, 27, 33, 45-46, 64-65, 78, 88.)
Tyontekijakokemus Tyontekijakokemus on arjessa tapahtuva tyontekijan
kokonaisvaltainen kokemus tytnantajasta.
Tyo6ntekijakokemukseen vaikuttavat vuorovaikutus, mielikuvat
ja tunteet. Tyontekijakokemuksella tarkoitetaan myos
strategista menettelyd, jossa ihmiskeskeisen toiminnan kautta
yhdistetdan organisaation tarkoitus ja henkiloston toiminta.
(Korkiakoski 2019, 21-22, 121-123; Whitter 2019, 1, 3,18, 20,
49, 172-173))

Taulukko 2. Keskeiset kasitteet.




2.1 Viestinta

Viestinta ja vuorovaikutus ovat merkittava osa ihmisluontoa ja ne luovat perustan kaikelle.
llIman viestintaa ei olisi yhteenkuuluvuuden kokemusta, yhteiséja tai organisaatioita.
Viestinta ei ole mistaan erillinen asia, koska kaikki viestivat jatkuvasti. (Juholin 2017, 15,
22-23, 25,121.)

On olemassa useita eri viestinnan ajatusmalleja, jotka voivat esiintya yhta aikaa
viestintateoissa. Perinteisen tiedottamisen prosessiajattelun mukaan viestinta on aina
onnistunut, jos viesti on teknisesti lahetetty ja saapunut perille. T&mé& on rajoittava ja
yksinkertaistettu ajattelumalli (Mikkola & Valo 2020, 6; Aberg 2006, 83—-84). Semioottisen
mallin tai merkitysajattelun mukaan yksil6t luovat taysin subjektiivisia merkityksia ja
tulkintoja oman pohdinnan sek& yhteisen vuorovaikutuksen kautta. Tulkinnat perustuvat
yksilon tietoon, aiempiin kokemuksiin sek& mielikuviin (Aberg 2006, 20, 84). Rituaali- tai
yhteisollisyysmallin mukaan viesti saa ryhmakeskustelun kautta uusia merkityksia.
(Juholin 2017, 23-26.) Viestinnan eri ajatusmalleja yhdistelemalla Juholin (2017, 27) on

maarittanyt viestinnan kasitteen seuraavasti:

"Viestinta on prosessi tai tapahtuma, jossa merkitysten antamisen kautta tulkitaan
asioiden tilaa ja jossa tama tulkinta muokkautuu kahden ja monien vélisena
vuorovaikutuksena, dialogina ja kohtaamisina fyysisilla ja virtuaalisilla viestinnan
foorumeilla seka naiden yhdistelmind. Viestintd on sanoja, kuvia, iimeita, eleita ja
tunteita. Viestinta tapahtuu hallitusti ja hallitsemattomasti, tavoitteellisesti ja

sattumalta.”

Viestinnan voi myds maaritelld ihmissuhteeksi, koska viestinnassa olennaisinta on
ihmisten valinen sosiaalinen vuorovaikutus. Vuorovaikutuksessa muodostetaan
merkitysajattelun mukaisesti omia tulkintoja ja luodaan keskustellen yhteisia, jaettuja
merkityksia. Merkitys on viestinndn keskeinen kéasite, koska se ohjaa ensisijaisesti
ihmiskayttaytymista. (Mikkola & Valo 2020, 5-6.) Merkitykset ja niiden eri tulkinnat ovat
arvokkaita. Yhteisollisyysmallin mukaan juuri yhteinen pohdinta ja tulkintojen jalostaminen
kaikkia osapuolia kuullen tuo lisdarvoa ja monipuolisuutta lopputuloksesta huolimatta.
(Juholin 2017, 27.)

Kuvassa 1 on kuvattuna viestinnan malli. Viestinnan mallin keskeinen elementti on
sanoma. Sanoma on erilaisten kielen ja kehonkielen merkkien yhdistelma, jonka avulla
viestin lahettgja voi kuvailla omia ajatuksiaan siten, ettd sanoman vastaanottaja tulkitsee
ja ymmartaa sen alkuperaista ajatusta vastaavalla tavalla. Sanoman tulisi olla
ymmarrettava, kiinnostava ja tilanteeseen sopivassa muodossa, koska viestinndssa on
paljon hairidita. (Aberg 2006, 85, 87-89.)



Kanavalla tarkoitetaan vakiintunutta viestintayhteyttd. Kanava voi olla suoraa tai vélitettya
viestinta&. Teknistd kanavaa, kuten verkkoa tai puhelinta kutsutaan viestimeksi. (Aberg
2006, 91.) Informatiivinen sanoma on arvokas ja yksi viestinnan tavoitteista voidaan
katsoa olevan informatiivisten sanomien viestiminen. Sanoma voidaan n&hda
informatiivisena, kun vastaanottajan mielikuva vastaa lahettgjan alkuperéista ajatusta
parhaalla mahdollisella tavalla. Informatiivisin sanoma ei kuormita valittua kanavaa ja se

antaa vastaanottajalle lisa4 tietoa seka oivalluksia. (Aberg 2006, 89-90.)

sanoma

kanava

lahettaja H U U vastaanottaja

Hairié

Kuva 1. Viestinnan malli (mukaillen Aberg 2006, 86).

Viestinnan professori Osmo Wiio (Aberg 2006, 91) jakaa viestinnan hairiét neljaan eri
kategoriaan. Ulkoisia hairioita ovat este ja kohina. Esteessd sanoma ei mene perille, kun
taas kohinassa sanomaan sekoittuu muita sanomia ja hairidita. Sisaisia hairidita ovat kato
ja vaaristyma, naissa vastaanottaja sisdistaa vain osan sanomasta tai ymmartaa ja

tulkitsee sanoman lahettajan ajatukseen peilaten vaarin.

Viestinta on harvoin mutkatonta ja viestin voi helposti ymmartaa vaarin, joten tarkeinta
viestinndssa on erilaisten syy- ja seuraussuhteiden ymmartaminen. Viestinnan
vaikuttavuuteen liittyy vahvasti viestin vastaanottajan odotusten tunteminen. Toisaalta
suunnittelusta huolimatta viestid ei pysty hallitsemaan kokonaan, koska kaikki viestivat ja
viestintd vaikuttaa aina kaikkeen. (Juholin 2017, 15, 23-25.)

2.2 Siséainen tybdyhteisdviestinta

Leif Aberg (2006, 50-51) méaarittelee tydyhteisdn sen jasenten puheeseen, tulkintoihin ja
tarinoihin perustuvaksi sosiaaliseksi konstruktioksi, joka pyrkii yhteisiin tavoitteisiin
saatelemalla omia resurssejaan. Resursseilla tarkoitetaan aineellisia tai aineettomia
organisaation voimavaroja. Tyoyhteistn jasenien panoksella on suuri merkitys tavoitteiden
saavuttamisessa. On hyva tiedostaa, etta tydyhteisdn jasenyys on luonteeltaan
instrumentaalista eli valineellista ihmisten omien tarpeiden ja tavoitteiden saavuttamiseksi

(Mikkola & Valo 2020, 16; Aberg 2006, 52).
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Leif Aberg (2006, 96) maarittelee tydyhteiséviestinnan seuraavalla tavalla:

"Tydyhteison viestinta eli organisaation viestintd on prosessi, tapahtuma, jossa
merkityksen antamisen kautta tulkitaan sellaisten asioiden tilaa, jotka koskevat
tydyhteistn toimintaa tai sen jasenten yhteisollista toimintaa ja jossa tama tulkinta
saavutetaan muiden tietoisuuteen vuorovaikutteisen, sanomia valittdvan verkoston

kautta.”

Tyoyhteisdviestinti on organisaation toiminnan elinehto ja avain menestykseen (Aberg
2006, 96). Uudehko kasite pitaa sisallaan aiemmin kaytetyt siséisen viestinnén ja ulkoisen
tiedotuksen kasitteet. Tydyhteisoviestinta perustuu sosiaaliseen vuorovaikutukseen eli se
on suhteiden rakentamista ja yllapitamista yhteistyén mahdollistamiseksi (Mikkola & Valo
2020,15, 17, 25; Vesterinen 2006, 146-147). Tydyhteisotviestinta on fyysisessa tai
digitaalisessa tyétilassa, -alustalla tai -ymparistossa tapahtuvaa viestintaa, joka tarvitsee
toimivan viestinnan infrastruktuurin. Joep Cornelissen (2008) kuvaa tyoyhteistviestintaa
johtamistoiminnoksi, joka asettaa raamit kaikelle organisaation siséiselle ja ulkoiselle
viestinndlle. Tydyhteisdviestintdan kuuluu viestinnan strategisen johtamisen lisaksi
operatiivinen taso. (Juholin 2017, 33, 36, 118, 120-121, 129.)

Tyoyhteistviestinnan sisaltd koostuu viestinnan kontekstista eli suunnasta ja sisallén
painopisteestd. Sanoma voi siis koskea koko tydyhteista vai yksityiskohtaisempia asioita,
kuten ty6tehtavia. Nama tydyhteisdviestinnén kaksi ulottuvuutta muodostavat

kokonaisviestinnan mallin, joka on havainnollistettu kuvassa 2. (Aberg 2006, 97-98.)

Tyoyhteistviestinnan tarkein tehtéava on organisaation perustoimintojen tukeminen.
Sisdisen tyoyhteisoviestinndn ndkokulmasta perustoimintojen tukemiseen kuuluu
operatiivinen tyoviestinta ja sisdinen markkinointi. Operatiivinen tyoviestinté ja sisdinen
markkinointi ovat esihenkilotyon ytimessa. Operatiivinen tyQviestintd maarittdd miten
tarvittavat tehtavat saadaan hoidettua. Sisdisen markkinoinnin tavoite on puolestaan pitaa
henkilostd ajan tasalla tukien samalla ulkoista markkinointia jokaisen tydyhteison jasenen
kautta. (Juholin 2017, 47; Aberg 2006, 98-100.)

Profilointi eli tavoitekuvan rakentaminen on pitk&ajannitteistd mielikuvien iskostamista
henkildstdn tajuntaan viestinnén, tekojen ja ilmeen kautta. Tavoitekuva muodostuu
organisaation visiosta, missiosta ja historiasta sek& nykyhetken organisaatiokulttuurista.
Tavoiteltujen profiiliteemojen nostaminen jokapéivaisessa sisdisessa viestinnassa saa
henkiloston toteuttamaan niita. (Aberg 2006, 100-102.)

Informointi on suunnitelmallista tiedottamista tydyhteistn tapahtumista seka siséisesti etta

ulkoisesti. Informointi vaatii onnistuakseen viestinnan infrastruktuurin eli kanavat,
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vastuuhenkil6t ja kaytannoét (Juholin 2017, 48). Sisdinen informointi tapahtuu monilla
areenoilla tai kanavilla, joista tarkein on esihenkilon ja tyontekijan valinen suora tai
valillinen viestinta. On my0s otettava huomioon, etté iso osa operatiivisesta tiedosta
kulkee vaakatasossa tyontekijoiden valilla. Verkkoviestinta on luonut uuden ulottuvuuden

johdon tavoitettavuuteen ja tiedon ajantasaisuuteen. (Aberg 2006, 102, 108-109.)

Kiinnittamisella tarkoitetaan tydyhteisoon ja tydbhon perehdyttamista. Tama kattaa muun
muassa tyoyhteison yleisten sdéntdjen, turvallisuusasioiden ja henkildstdpolitikan
viestimisen tydyhteison jasenille seka perehdyttamiskoulutukseen ja uusiin ty6tehtaviin
littyvan tukiaineistoon panostamisen. (Aberg 2006, 104—105.)

Perustoimintojen tuki

operatiivinen tydviestinta
sisdinen markkinointi

markkinointi ja
kumppanuusverkot

Kiinnittdminen Profilointi

tydhon ja
tydyhteis6on
perehdytys

tuote- ja palveluprofiili
brandi

yritys- ja johtajaprofiili

maine

Tyoyhteiso
viestinta

sisdinen ja ulkoinen
tiedottaminen

Informointi

puskaradio I3heisverkostot

Kuva 2. Kokonaisviestinnan malli (mukaillen Aberg 2006, 98).

On hyva muistaa, ettd sisdinen tydyhteisdviestinta ei ole ainoastaan organisaation
sisdinen asia. TyOyhteison jasenten sosiaalista kanssakaymista ei voida hallita, joten
viestinndssa tulisi ottaa huomioon nopeasti kertautuvat laheisverkot eli jasenten laheispiiri,
joiden kanssa he ovat tekemisissa paivittain. Laheisverkossa tieto voi kulkea passiivisesti,
reaktiivisesti tai aktiivisesti rippuen tiedon merkityksesta tydyhteison jasenen elamassa.
Laheisverkoissa ja laajemmin puskaradion kautta tieto kulkee erittdin nopeasti ja se levida

eri laheisverkoista seuraavalle hallitsemattomasti. (Juholin 2017, 120; Aberg 2006, 97,
105-107.)

Koska jokainen viestii kaikkialla, tydyhteisoviestintda tulee suunnitella ja organisoida. On
tarkeaa, etta kaikki tietavat miten toimitaan (Juholin 2017, 120, 130, 139). Viestinnan
infrastruktuurilla tarkoitetaankin yhteista jarjestelméé, jossa on maaritetty kaytetyt
kanavat, niiden siséll6t ja yhteiset kaytanndét tiedon sijainnista, seuraamisesta ja
jakamisesta seké viestinnan vastuualueet tydyhteison sisalla. Viestinnan infrastruktuurin
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tarkoitus on taata edellytykset tehokkaaseen tydskentelyyn seka, etta kaikilla tydyhteison
jasenilla on kaytdssaan kaikki tarvitsevansa tieto seké& mahdollisuus keskustella ja
vaikuttaa tydyhteisdssaan. (Juholin 2017, 129; Aberg 2006, 52.)

Edelleen kaytossa olevia perinteisempia kanavia ovat ilmoitustaulut, uutiskirjeet ja
tiedotustilaisuudet, joskin nykyaén osa néaistéa ovat siirtyneet sahkdiseen muotoon osaksi
siséista verkkoviestintda (Juholin 2017, 129). Viestinn&n perusmuotoihin kuuluu tiedote,
jonka avulla voidaan esittaa tiiviisti, selkeéasti ja ymmarrettavasti monimutkaisiakin asioita
lAhes reaaliajassa. Tiedotteen perusedellytys on sen informatiivisuus ja neutraali seké&
totuudenmukainen ilmaisu. Savyltaan tiedote voi kuitenkin olla muodollinen tai rennompi.
Tyoyhteison kaytetyimpi& kanavia on edelleen sahkdposti, joka hahdaan tehokkaana
tapana valittaa tietoa nopeasti ja laajasti. Voidaan kuitenkin olettaa, ettd tytyhteison
arkiviestinnasta iso osa on siirtynyt uusiin verkkoviestinnan yhteisétyokaluihin ja
pikaviesti-alustoille, jotka nopeuttavat viestintaa ja lisdavat aitoa vuorovaikutuksellisuutta
verrattuna sahkdpostiviestiketjuihin. Uusien viestinnan tytkalujen tarkoitus on helpottaa
kommunikointia ja vahentaa tydyhteison jasenten tietotulvaa, mika puolestaan edellyttaa

selkeda viestinnan infrastruktuuria. (Juholin 2017, 130.)

Nykyaan sisdisessa tyoyhteisdviestinnassa korostuu monisuuntainen tiedonjakaminen,
vuorovaikuttaminen ja uuden tiedon luominen. Vapaamuotoisempi viestinta voi nostaa
esiin tydyhteisdlle oleellisempia tietoja ja kysymyksid seka rikastaa ymmartamista mutta
se ei kuitenkaan poista muodollisen viestinnan tai selkean vastuujaon merkitysta (Juholin
2017, 121; Aberg 2006, 94). Vapaamuotoisemman vertaisviestinnan ja vuorovaikutuksen
merkityksesté huolimatta on osattava toimia tietotulvan keskella ja liian monien kanavien
kayttaminen johtaa tiedon pirstaloitumiseen (Juholin 2017, 118, 120-121, 130).

Perinteisesti siséinen tydyhteisdviestinta on luonteeltaan suoraa ja valitonta tyopaikalla
kasvokkain tapahtuvaa viestintad, joka usein taydentyy verkossa. Etatyémahdollisuuksien
seka ajasta ja paikasta riippumattoman tydskentelyn myota verkkoviestinta el
tietoverkoissa tapahtuvan viestinndn maara on kuitenkin kasvanut viime vuosina
rajahdysmaisesti ja se on korvannutkin monia muita viestinnan muotoja. Nykypaivana
organisaatiot ovat taysin riippuvaisia verkkoviestintaan. (Juholin 2017, 119, 128; Mikkola
& Valo 2020, 28, 96; Aberg 2006, 77, 109.)

Verkko voidaan ndhda yhteisollisena vuorovaikutuksen tilana, joka muistuttaa monella
tapaa suoraa viestintdad. Verkkoviestinnalla on monia viestinnan muotoja,
keskusteluprosesseja seka sosiaalisia rakenteita ja normeja, jotka liittyvat
yhteiséllisyyteen. Verkossa kaikkien tydyhteison jasenten on mahdollista osallistua ajasta

ja paikasta riippumatta yleiseen keskusteluun. Toisin sanoen, verkkoviestinta on
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asynkronista eli ei reaaliajassa tapahtuvaa viestintdd. Asynkronisuus mahdollistaa myos
viestien tarkemman muotoilun ja keskittyneemman keskustelun. (Juholin 2017, 128-129;
Mikkola & Valo 2020, 29, 41, 50; Aberg 2006, 113-114.)

Sisaisen verkkoviestinnan alustat ovat luoneet uusia mahdollisuuksia tuottaa tietoa
yhteisollisemmin seka rikastuttaneet tydyhteison siséisté keskustelua. Verkkoviestinnan
alustat mahdollistavat tyon sujuvuuden ja tuovat tydyhteison jasenia lahemmas toisiaan.
Verkkoviestinn&n alustojen avulla syntyy uudenlaista yhteisollisyytté ja aitoa
vuorovaikutusta, koska kaikki voivat viestia julkisesti, avata keskusteluja, kysya, jakaa
omia kokemuksiaan sek& muokata tiedostoja yhdessa muiden kanssa tehden
tiedonkulusta entista tasa-arvoisempaa. Myds mahdollisuus tietoon perehtymiseen on
parempi. Tama kuitenkin edellyttda yhteisia sdantoja tiedonjakamiseen ja luottamusta,
ettad tietoa voidaan jakaa kaikille ja sita kasitellaan yhteisten saantdjen mukaisesti.
(Juholin 2017, 115, 119, 128-129; Mikkola & Valo 2020, 29-30, 42, 103-104; Aberg
2006, 78, 80.)

Verkkoviestinta sopii hyvin arkijohtamiseen ja tarkan tiedon jakamiseen. Verkkoviestinta
on vaivatonta ja avointa vuorovaikutteista monelta monelle viestintaa, jossa korostuu
my®s vertaisviestinnan rooli (Juholin 2017, 113; Aberg 2006, 78). Tydyhteison jasenien
ihmissuhteita pystyy yllapitamaan kokonaan etana. Luottamus jasenten valille syntyy
saanndllisen ja merkityksellisen yhteistyon kautta. (Mikkola & Valo 2020, 16, 44, 101—-
102.) Kuitenkin Abergin (2006, 118) mukaan verkkoviestinnén lisaksi tarvitaan edelleen
kasvotusten tapahtuvaa suoraa viestintaa, silla verkko ei ole parhaimmillaan
moniulotteisten asioiden pohdintaan, ikavista asioista tiedottamiseen, motivointiin tai
sitoutumisen aikaansaamiseen. Haastavaa verkkoviestinndssa on mygs sanomien
altistuminen hairidille, sisaltdjen monitulkintaisuus seka tietotulva, joka heikentaa
sanomien tehoa (Puro 2004, 62). Toisaalta irtautuminen ja dokumentoitavuus ovat sen
tuomia etuja muihin viestinnan muotoihin verrattuna. (Juholin 2017, 113, 116-117, 119;
Puro 2004, 24.) Parhaimmillaan verkkoviestintd on osa uudenlaista keskustelevaa
viestintakulttuuria, joka korostaa kaikkien tydyhteisén jasenten osallistumista yhteisten
asioiden kasittelyyn (Juholin 2017, 123, 128; Mikkola & Valo 2020, 47, 102).

2.3 Strateginen tyoyhteisoviestinta

Tyoyhteistviestintd perustuu organisaation missioon, visioon ja tavoitteisiin. Nain ollen
viestintd on strateginen johtamistoiminto, joka tukee tydyhteison tavoitteiden
saavuttamista. Organisaation arvot konkretisoivat k&ytanndsséa organisaation tyyliin

viestia. Johtaminen ilman viestintdd on mahdotonta. Viestintéd onkin tyéyhteisén resurssi,
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jota taytyy suunnitella, ohjata ja valvoa. (Juholin 2017, 47, 55, 64; Aberg 2006, 12, 96.)

Tama vastuu on viimekadessa organisaation johdolla (Juholin 2017, 87).

Valvonta Suunnittelu

Toteutus

Kuva 3. Ohjausprosessi (mukaillen Aberg 2006, 66).

Strateginen tydyhteisdviestinté on kiinted osa organisaation toimintakykya ja
menestymistéd. Koko organisaation strategia ja tavoitteet ohjaavat strategista
tyoyhteisoviestintaa, jolle maaritelladn oma tarkoitus, suunta, tavoitteet ja mittarit. Erillinen
viestintastrategia ei kuitenkaan ole valttdméaton, mikali koko organisaation strategiaan
voidaan perustaa viestinnan operatiivinen suunnitelma ja ohjeet. Nain tydyhteistviestinta
voi suunnitelmallisesti tukea ja mahdollistaa tehokkaan tytskentelyn. Aidoksi
kilpailueduksi viestintd nousee ainoastaan tydyhteison jasenten valisen vuorovaikutuksen
kautta. Vaikka lopullinen paatdés on organisaation johdolla, tulisi strategia laatia
vuorovaikutteisena prosessina. Myds tdma prosessi on tydyhteisdviestintaa. Aito
keskustelu ja vuorovaikutus ovat merkittava osa hyvinvoivaa tydyhteiséa. (Juholin 2017,
20, 29, 33, 35, 47, 65, 71-72 90, 121.)

Strateginen tydyhteisdviestinté voidaan jakaa neljaan ulottuvuuteen, johdettuun
keskusteluun, selkedan tiedottamiseen ja faktatiedon saatavuuteen, yhteisollisyyden
rakentamiseen seké vastuulliseen dialogiin (Juholin 2017, 121). Nam& ulottuvuudet on

kuvattu kuvassa 4.

Johdettu keskustelu on johtamisen ydintehtava. Se tukee suunnitelmallisesti organisaation
strategian ymmartamisté ja yhtenaistaa toimintaa sen mukaiseksi. Johdettua keskustelua
tarvitaan, kun halutaan kehittéda tyoyhteisolle merkittavid ja merkityksellisia asioita osaksi
tyoyhteison arkea. Johdetussa keskustelussa kuunnellaan aina osallistujien ndkemyksia,

silla yhteinen, jaettu merkitys ei synny ilman sitd. Yhteisollisesti saatu tieto ja ymmarrys

11



my0s edesauttavat tydyhteison jasenid ndkemaan itsensa, roolinsa ja sen tavoitteet
merkityksellisind. (Juholin 2017, 122-123.)

Informointi eli tiedottaminen on faktapohjaista tiedon tuottamista ja jakamista. Tiedon
saatavuuteen vaikuttaa viestinnan infrastruktuuri seka sita taydentavat keskustelut.
Tyoyhteistviestinndn sisdllon ja maaran vahimmaisvaatimuksia saadellaan tyolaissa ja
tybehtosopimuksissa, koska organisaatiot toimivat itsed&n laajemmassa kontekstissa
(Juholin 2017, 41, 122; Mikkola & Valo 2020,10). Selkeé&n tiedottamisen perustaan kuuluu
tiedottamisen vastuualueiden maarittely ja sisallon johdonmukaisuus. Olennaista tiedon
saatavuudessa on mygs tydyhteison jasenten aktiivinen rooli tiedon etsinnéssa ja
jakamisessa. (Juholin 2017, 122-123.)

Yhteisollisyyden rakentamisella ja vahvistamisella tarkoitetaan tyéyhteisén me-hengen ja
yhteenkuuluvuuden kokemuksen yllapitdmistd. Yhtenainen ja sitoutunut tydyhteiso
saavuttaa tavoitteensa paremmin ja nauttii yhdessa tydskentelysta. ldeaalisti
yhteiséllisyyden tunne lisdé tydnantajan ja tyontekijdiden valista luottamusta tasolle, jolla
epaonnistumisistakin voidaan keskustella luontevasti ketdan syyttelematta. Yhteisollisyys
muodostuu pidemmalla aikavalilla, kun yhteiseen asiaan sitoutuneet henkilot
tyoskentelevat yhdessa. On kuitenkin hyva huomioida, ettei tiivis yhteisollisyys sulje pois

uusia jasenia tai erilaista ajattelua. (Juholin 2017, 122, 124.)

Vastuullinen dialogi eli vuoropuhelu vahvistaa tyssa tarvittavan tiedon saatavuutta ja
vaihdantaa sekéa edistaa tyoyhteistn jasenten kokemusta tydn merkityksellisyydesta.
Dialogin tarkoitus on tunnistaa mahdollisuuksien lisdksi myds mahdollisia kipupisteita ja
esittda niihin ratkaisuja. Vastuullinen dialogi mahdollistaa kaikille viestinnalla
vaikuttamisen organisaation identiteettiin ja maineeseen. Nama puolestaan heijastuvat
takaisin tydyhteisdon, jolloin tydntekija voi omistautua tyélleen. Vastuullinen dialogi
tarkoittaa tasavertaista ja keskindisen arvostuksen omaavaa vuorovaikutusta. Dialogissa
osapuolet jakavat tulkintoja ja ndkemyksid merkityksista, paasevat yhteisymmarrykseen
niista ja luovat uutta aktiivisesti kuuntelemalla ja hyvaksymalla erilaisia ndkdkulmia
tavoitteena paatoksenteko. Aito dialogi on vastavuoroista ja se sietaa kriittisyytta, silla
arvokas tieto 10ytyy vastakkaisista nakemyksista. Parhaimmillaan tydyhteison jasenet
pystyvét osallistumaan ja vaikuttamaan paatoksentekoon seka kokevat ylpeyttd omasta
tydstéaén ja arvostuksen tunnetta. (Juholin 2017, 121-122, 125-127, 267.)
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omistautumista tyolle tiedonjakamiselle

Kuva 4. Strategisen tydyhteiséviestinndn nelja ulottuvuutta (Mukaillen Juholin 2017, 122)
2.4 Esihenkiloiden rooli sisdisessa tydyhteisoviestinnédssa

Viestinta on erittain iso osa esihenkildtyota. Esihenkild on organisaation nimedma
tyontekija, jolla on vastuu huolehtia hanelle osoitettujen alaisten tydpanoksesta.
Esihenkild edustaa tydnantajaa ja hanen vastuullaan on kirkastaa, maaritella ja viestia
ymmarrettavasti alaisilleen organisaation visio, missio, kilpailuedut ja arvot seké jalkauttaa
nama arjen tyohon. Esihenkil6 siis viestii selkeasti organisaation linjauksista ja ohjaa
alaisiaan kohti yhteisia tavoitteita toteuttaen nain strategiaa. Taman lisdksi esihenkil6lla on
velvollisuus kdyda lapi alaistensa kanssa heidan tehtavankuvansa, tytn tavoitteet ja
tarkoitus seka huolehtia esihenkilén hallinnollisista tehtavista. Tassa opinnaytetydssa
keskitytaan suoraan esihenkilétydhon eli tilanteisiin, jossa esihenkilo ja alainen ovat
suorassa vuorovaikutuksessa. (Aarnikoivu 2008, 18-19, 34-35; Juholin 2017, 95;
Ristikangas & Grinbaum 2018, 19, 26, 72-75, 78.)

Esihenkildlla on huomattava rooli péivittaisen tiedonkulun ja ty6tehtéavien koordinoinnissa.
Esihenkilon tehtaviin kuuluu ty6tehtavien suunnittelu, alaisten motivointi, erilaiset tavoite-
ja kehityskeskustelut seka palautteen antaminen. Tavoitteena on pitaéa kaikki ajan tasalla
ja edistaa alaisten tydpanoksen hyddyntamistd, mika edellyttaa selkedd, jamakkaa ja
motivoivaa viestintda. Esihenkildlla on mahdollisuus vaikuttaa viestinnallaéan alaistensa
tunteisiin ja siten luoda hyva pohja tyontekijakokemukselle (Ristikangas & Griinbaum
2018, 17; Aberg 2006, 84, 89). Kun viestintitavat ja -kanavat ovat selkeitd, luo se
tyoyhteisdssa jatkuvuuden ja turvallisuuden tunnetta. (Aarnikoivu 2008, 25; Juholin 2017,
95-97; Liinalaakso & Tenhiala 2015, 205; Aberg 2006, 134, 142, 145, 152-154.)
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Sisdinen tydyhteisoviestinta etenkin tiimeissé on vastavuoroista ja tasavertaista
yhteisty6ta. Talla tarkoitetaan jokaisen tydyhteison jasenen vahvuuksien hyddyntamista
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Viestinnan ndkokulmasta timeissa kasitellaan
tietotulvaa, tehdaan valintoja ja tulkintoja seka tuotetaan yhdessa yhteistd ymmarrysta.
Esihenkiloa kuitenkin tarvitaan aina nayttamaan organisaation mukaista suuntaa ja
luomaan merkityksia alaisten sitouttamiseksi. (Aarnikoivu 2008, 15-16, 23-24;
Ristikangas & Grinbaum 2018, 11, 78.)

Nykyaikana esihenkild toimii enemmaé&n coachina tai valmentajana, joka innostaa oma-
aloitteisuuteen ja oivalluttaa alaisiaan toteuttamaan itsedan kohti organisaation yhteisia
tavoitteita avoimen viestinnan kautta. Valmentava esihenkilé kuuntelee, on l&sna ja on
kilnnostunut seka kysyy asioita alaisiltaan. Tama vaatii esihenkil6lta tilanneherkkyytté ja
kykya vastaanottaa viesteja seka viestia tilanteen vaativalla tavalla (Juholin 2017, 247).
Toisin sanoen esihenkild rakentaa tietoisesti keskindista luottamusta ja yhteisia
merkityksia vastavuoroisesti yhteistydssa alaistensa kanssa (Conrad 2014, 109-110;
Vesterinen 2016, 88—89). Valmentava asenne nakyy kaikessa esihenkilotydssa
vahintaankin taustalla. Valmentavalla asenteella tarkoitetaan osallistavaa ja arvostavaa
esimiestyota, jossa korostuvat tyon merkityksellisyys, onnistumiset ja yhteistydn merkitys.
Valmentavan esihenkilotydn kautta saadaan tuloksia rakentamalla hyvaa ilmapiirid. Nain
tyontekijat ovat tyytyvaisempid, innostuneempia ja sitoutuneempia, koska he kokevat
tulevansa kuulluksi. (Ristikangas & Griinbaum 2018, 15-17, 19-20, 27, 33, 45-46, 64—65,
78, 88.)

Palaute on voimakas esihenkilotyon valine, joka ohjaa tyontekijoiden toimintaa kohti
yhteisia tavoitteita (Nummelin 2007, 88; Ristikangas & Grinbaum 2018, 93). Palautteen
avulla voidaan sitouttaa, kannustaa haasteiden edessé, vahvistaa tydyhteison me-henkea
ja antaa tydyhteison jasenille mahdollisuus olla ylpeita tydstdan. TAma lisda tyon
merkityksellisyytta. (Aarnikoivu 2008, 18; Puro 2003, 72—73, 77; Liinalaakso & Tenhiala
2015, 199-200; Aberg 2006, 81, 140.) Palautteen antoa ei kannata rajata ainoastaan
vuosittaisiin keskusteluihin, vaan hyddyntda saannéllisesti monia erilaisia
viestintatilanteita. Esihenkil6lta saatu toistuva ja valiton palaute takaa parhaan
tyontekijdkokemuksen, jossa tyontekija voi kokea olonsa tuetuksi ja ohjatuksi tekem&an
parhaansa. (Myers & Sadaghiani 2010, 229; Puro 2003, 68-69, 81-82; Ristikangas &
Grinbaum 2018, 95; Whitter 2019, 116.) Toisaalta Mikkola & Valo (2020, 18-19, 131)
ehdottavat, ettéd nykyaan kollegoilta saatu sosiaalinen tuki ja palaute on entista
tarkeampéaéa. Heidan mukaansa esihenkilén tehtéva on luoda positiivinen palautekulttuuri

tyOyhteisoon.
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Palaute voi olla kéasitteend monitulkinnainen ja Puron (2003, 73) mukaan palautetta
voidaankin kasitella tunnustuksen antamisena. Vuonna 1995 Harrisalo & Miettinen (Puro
2003, 73) jakoivat tunnustukset neljaan osa-alueeseen, jotka ovat kuvattuna kuvassa 5.
Kiitos on tunnustuksen muoto, johon kuuluu tyépanoksen tukeminen ja kiittaminen tyosta.
Luonnollinen arvostus tarkoittaa on huomaavaisuutta, luottavaisuutta ja auttavaisuutta.
Vastuulla ja auktoriteetilla tarkoitetaan palkitsemista lisaamalla henkilon paatantavaltaa ja
vapautta toimia itsendisesti. Ammatillinen tunnustus ja tunnustus tydssa ovat etdisempia,
virallisia ja julkisia tunnustuksen muotoja. Naihin kuuluu esimerkiksi todistukset, virallinen

tunnustus tilaisuudessa ja nimeaminen uuteen tehtavaan.

e N
Vastuu &
Auktoriteetti

Kiitos

Tunnustus

Ammatillinen .
) Luonnollinen
tunnustus ja

v arvostus
tunnustus tyossa

N J

Kuva 5. Tunnustuksen nelja osa-aluetta (Puro 2003, 73—76).

Palautteen antaminen, pyytaminen ja vastaanottaminen mahdollistavat oppimisen,
lisdavat tydyhteison sisdista vuoropuhelua, vahvistavat positiivista ilmapiiria ja yhteisty6ta
tyoyhteisdssa. On hyva muistaa, etta myonteista palautetta pitaisi antaa kolme kertaa
negatiivista palautetta enemman, jottei tydyhteistn vuorovaikutus heikkene. Hyva palaute
on selkeaa ja ystavallista. Esihenkilon on tarkeé tuntea viestin vastaanottaja, jottei
sanomalle tule hairigitd. Valmentava asenne palautteen antoon on hyvéa, koska
vastaanottajasta riippuen yhteisté pohdintaa voidaan kaivata etenkin korjaavan palautteen
yhteydessa. (Ristikangas & Grinbaum 2018, 93, 97, 99-100.)

2.5 Sisaisen tyoyhteisoviestinnan haasteet

Viestinta on luonteeltaan vaihtelevaa ja monimutkaista vaikka sen tavoitteena on luoda

yhteisymmarrysta (Conrad 2014, 106). Viestinnan kehittamisesséa on hyvéaksyttava, etta
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aina tulee olemaan haasteita. Viestinta on hyvin tilannekohtaista ja on otettava huomioon
sanoman lahettdjan ja vastaanottajan inhimillisyys (Mikkola & Valo 2020, 181).
Esimerkiksi viestinnan tyylit, jotka ovat kuvattuna taulukossa 3 eivat ole joko-tai
vaihtoehtoja vaan tarvitaan kykya arvioida tilanteeseen sopiva tyyli ja siséltd. (Puro 2003,
88, 91-95.)

suorasukaisuus kiertelevyys
asialdhtobisyys ihmissuhdelahtdisyys
paamaaratietoisuus tilanneléahtobisyys

Taulukko 3. Milton Bennetin Viestinnan tyylien vastaparit 1998 (Puro 2004, 34; Puro 2003,
85).

Sisaltba voidaan tarkastella ja kehittaa rakenteellisten ratkaisujen nakdkulmasta eli missa
jarjestyksessa asiat kerrotaan seka sisaltévalintojen nakodkulmasta, jolloin analysoidaan

keskeista viestia ja miksi kyseisesta sisallosta halutaan viestia (Puro 2003, 88).

Jokainen tydyhteison jasenista viestii, joten viestinnan taito on tarkea jokaiselle.
Tyoyhteistn jasenten kannalta oleellisinta on toimia itseohjautuvasti ja seurata seka jakaa
tietoa. Sisaisen tydyhteisdviestinnan paamaara on kasitelld arjen asioita ottaen huomioon
kaikki tyoyhteison jasenet seka heidan tulkintansa mahdollisimman hyvin, silla jokaisen
tulkinta on osa yhteisoéllista kokonaisuutta. Monesti haastavaksi koetaan nimenomaan
esihenkilon epéselva viestinta, joka lisdd mahdollisia vaarinkasityksia ja olettamuksia.
Naisté syista organisaation avoin keskustelukulttuuri ja toisien kuunteleminen ovat
elintarkeitd tyokaluja sujuvampaan viestintééan. (Juholin 2017; 131, 138; Puro 2003, 17—
18; Aberg 2006, 24, 64, 143))

Sisdista tyoyhteistviestintaa kehittaessa tulee tiedostaa, etté hyvinvoivassakin
tyoyhteisdssa esiintyy kielteisia viestintatilanteita ja -tapahtumia. Ristiriitaisuus on
viestinnélle ominaista, eik& haastavia tilanteita ei voi valttda. Toimiakseen siséinen
tyOyhteisOviestinta vaatii saanndllista arviointia. Sisdisen tydyhteisoviestinnan kohdalla
tietoa voi olla liikaa, on tehokasta selvittaa millaista tietoa tydyhteison eri jasenet
tarvitsevat tyontekoa varten. (Mikkola & Valo 2020 179, 181, 183—-184.) Haastavia
tilanteita voidaan hallita analysoimalla niita kahdesta eri nakdkulmasta, jotka on kuvattu
taulukossa 4. Tarkeinta viestinnan kehittdmisessa on siit keskusteleminen. (Puro 2003,
84, 105-107.)
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Johdon ja esihenkiléiden vastuulla Perinteinen n&kdkulma tarkastelee viestin
sisaltoa

Vastuu kaikilla Tarkastellaan kokonaisuutta: Mit&
tapahtuu? Mita tietoa tarvitaan? Miksi
tehdaan nain? Miksi tieto ymmarretaan
vaarin?

Taulukko 4. Haastavien viestintéatilanteiden ja -tapahtumien analysointi (Puro 2003, 108).
2.6 Tyontekijakokemus

Organisaatiot ovat riippuvaisia henkilostostaan, koska inmiset ovat organisaatioiden
merkittavin strateginen voimavara. Toisaalta on muistettava, etteivat inmiset ole
organisaation vapaasti kaytettavissé olevia voimavaroja (Armstrong 2016, 6; Plaskoff
2017,141; Whitter 2019, 172). Hyvinvoiva, sitoutunut, motivoitunut ja tuottava henkildsto
on kilpailuetu, jota johdetaan strategisella henkilostdjohtamisella. Strateginen
henkilostdjohtaminen tarkoittaa henkildstohallinnon kehittamista ja toimia, joilla
organisaation visio, missio ja tavoitteet saavutetaan. (Armstrong 2016, 36-37, 39, 174;
(Vesterinen 2006, 117, 131.)

Sitoutuneisuus tarkoittaa innostuneisuutta omaa tyotadan kohtaan, mika nakyy tydntekijan
oma-aloitteisuutena, maaratietoisena ja sinnikkyytena toteuttaa organisaation yhteiset
tavoitteet. Sitoutuneisuuden voi myds maaritella tyytyvaisyytend omaan tyéhon seka
tiiviind yhteyden tunteena organisaation tarkoitukseen ja arvoihin. (Armstrong 2016, 162;
Aberg 2006, 30.) Vuonna 2004 Crawford ym. (Armstrong 2016, 163) mukaan
sitoutuneisuuden tasoon vaikuttaa henkilén yhteensopivuus organisaation ja
tydympariston kanssa, seka henkilokohtaisten arvojen, tahtotilan ja oman kaytoksen
johdonmukaisuus. Myo6nteisella tyontekijakokemuksella on suora vaikutus henkiléstdn
sitoutuneisuuteen (Whitter 2019, 2, 11).

Tyontekijakokemus on strateginen menettelytapa, jossa hyédynnetaan inmiskeskeisia
linjauksia ja kaytantdja myonteisten tunteiden seka kokemusten esiintuomiseksi.
Tyontekijakokemuksen tavoitteena on yhdistaa organisaation tarkoitus tyontekijoiden
toiminnan kanssa. Jokainen kokemus on merkityksellinen ja kaikki kokemukset
muokkaavat tyéntekijdiden toimintaa. Myonteinen kokemus inspiroi ja motivoi tyontekijoita
kohti onnistumisia. Mydnteisen tydntekijakokemuksen ydin on keskinaisen luottamuksen
luominen. (Whitter 2019, 1, 3, 49, 172, 173.)

Korkiakoski (2019, 21-22, 121-123) maéarittelee tydntekijakokemuksen arjessa
tapahtuvaksi tyontekijan kokonaisvaltaiseksi kokemukseksi omasta tyénantajastaan.
Plaskoffin (2017, 137) mukaan mielipiteet muodostuvat eri kohtaamispisteiden kautta I&pi

tyontekijdpolun. Tyontekijakokemukseen vaikuttavat vuorovaikutus, mielikuvat ja tunteet.
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Positiivinen tydntekijakokemus on riippuvainen organisaation tarkoitusta ja arvoja
heijastavasta organisaatiokulttuurista, teknologiasta ja tydymparistdsta. Tyontekijoiden
tarpeisiin soveltuvat tydymparistét, toimiva teknologia ja tyévalineet saavat aikaan
positiivisia kokemuksia tyontekijoille (Korkiakoski 2019, 126, 128, 130-131).

Whitter (2019, 18, 20) puolestaan maarittelee tydntekijakokemuksen moniulotteiseksi ja
kokonaisvaltaiseksi konstruktioksi, joka yhdistaa inmiset ja organisaatiot. Toisin sanoen
tyontekijdkokemus voidaan méaaritellda myods organisaatioksi kokonaisuutena.
Tyontekijakokemuksessa ei ole kyse erillisesta henkildstohallinnon toiminnosta, vaan se
on ihmiskeskeisen menettelytavan toteuttamista lapi organisaation kaikessa mita
organisaatio tekee.

Whitterin (2019, 55, 77, 89, 126-127) luoma kokonaisvaltaisen tyontekijakokemuksen
malli (myéhemmin HEX-malli) on linssi, jonka lapi organisaation toimintaa tulee
tarkastella. HEX-malli koostuu organisaation vahvasta totuusperustasta ja sita
ymparoivista tyontekijakokemuksen kuudesta eri elementista, joiden on oltava yhtenevia
totuuden kanssa tyontekijakokemuksen kehittamiseksi. HEX-malli on johdon tytkalu,
jonka avulla fokusoidaan organisaation toimintaa ja voidaan I6ytaa mahdolliset
kehitysalueet. Kaikki elementit ovat HEX-mallissa térkeita ja jokaisen osa-alueen

mahdolliset haasteet heijastuvat suoraan tydntekijakokemukseen.

HEX-malli on havainnollistettu kuvassa 6. HEX-mallissa tydntekijakokemuksen keskiosta
[6ytyy totuus. Totuudella Whitter (2019, 13, 56-57, 59-60, 74, 77, 134) tarkoittaa
organisaation toiminnan ydinté eli sen tarkoitusta, missiota ja arvoja. Organisaation koko
toiminta pohjautuu sen totuuteen. Organisaation tarkoitus tuo johdon ja tydntekijat yhteen,
milla on suora vaikutus tulokseen. Arvoperustan mukainen toiminta on tarkeéd, koska
ilman sité toiminta ja paattkset ovat epaaitoja eik& organisaation totuus ole luotettava.
Kun keskitssé oleva totuus ohjaa organisaation toimintaa, voivat tyontekijat sitoutua

naihin luoden kestéavia tuloksia.

On tarkead ymmartéaa johtamisen suuri merkitys tyontekijakokemuksen
muodostumisessa. HEX-mallin mukaan ihmiskeskeisen johtamisen tarkoitus on edistaa
tyontekijdkokemusta kaikilla tasoilla. Tyontekijakokemuksen johtaminen lahtee
toimitusjohtajasta ja lahiesihenkilot ovat merkittava osa arjen tyontekijikokemusta.
Esihenkil6t ovat vastuussa arvojen tuomisesta tyon arkeen. Valmentava johtajuus on
luonnostaan ihmiskeskeinen johtamisen muoto. Johtajan rooli on kuunnella, tukea ja
mahdollistaa tyontekijditd saavuttamaan potentiaalinsa, jotta he pystyvat menestymé&an

tydssaan ja tekemé&én parhaansa organisaation tavoitteiden eteen. Jos yhteys johdon tai
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esihenkilon ja tydntekijoiden valilla on huono, eivat mitkaan kehitystoimet auta
organisaatiota. (Whitter 2019, 33, 57, 63—64, 134, 170.)

Tyontekijakokemukseen vaikuttaa yhteisollisyys eli syva sitoutuminen eri yhteisaihin.
Yhteenkuuluvuuden tunne on yksi ihmisen hyvinvoinnin perustarpeista joka, lisda arjessa
koettua sitoutumista ja turvallisuuden tunnetta. On organisaation tehtava fasilitoida
yhteenkuuluvuutta ja me-henkeé tukeva kulttuuri. Yhteisollisyyteen vaikuttaa toimiva
tyoyhteisd, toisista valittaminen ja yhdessa toisiaan tukevan, energisen tydyhteison
luominen. Yhteisollisyytta rakennetaan tietoisten tekojen kautta. Aidot ja nakyvat teot
arjessa lisdavat keskinaista luottamusta, kunnioitusta ja positiivista tyontekijakokemusta.
Tydyhteistssa voidaan rohkaista yhteisollisyyteen myds suunnittelemalla yhteisesti
jaettuja kokemuksia, kuten yhdessé saavutetun menestyksen juhlistamista.
Yhteenkuuluvuuden tunteen ja aitojen kokemusten kehittaminen ja jalkauttaminen
toimintaan on Whitterin mukaan tarkedmpaé kuin organisaation kehittaminen.
Yhteisollisyyden elementtiin kuuluu myds yhteiséllisyys yhteiskuntatasolla ja organisaation
vastuullisuus. (Whitter 2019, 2, 12, 22-23, 38, 46, 53, 58, 74, 76, 83, 85—-86, 134.)

HEX-mallin ihmiskeskeisyys nékyy kaikissa tyontekijdkokemukseen vaikuttavissa
elementeissa. Ihmislahtdinen johtaminen luo perustan luottamukselle. HEX-mallissa
otetaan huomioon ihmistarpeet, ihmisten odotukset ja luodaan néin parhaat lahtékohdat
menestykselle. Ihmiskeskeisyydella tarkoitetaan toimintaa, joka mahdollistaa
monipuolisen vuorovaikutuksen tydntekijoiden valille. HEX-mallissa inmiskeskeisyyteen
liittyy vahvasti organisaation yhteiskehittdminen ja tyontekijoiden aktiivinen rooli
kehittamistydssa sen alusta saakka. Tydntekijoiden aktiivinen osallistaminen lisaa
kokemusta ty6n merkityksellisyydestd, vastuusta ja rakentaa keskinaista luottamusta.
Yhteiskehittdminen on kaytanndllinen tapa varmistaa arjen vastaavan tyontekijoiden
odotuksia ja tarpeita. Yhteiskehittamisen tuloksena on aina korkealaatuinen ja positiivinen
tyontekijdkokemus. (Whitter 2019, 23 50-51 57, 61-62, 119, 135.)

HEX-mallissaan Whitter (2019, 50, 53, 57, 65, 66) painottaa ketterdn organisoitumisen ja
yrittdmisen kulttuurin tarkeytta. Tyontekijikokemuksen kannalta matala organisaatio ja
pienet tiimit ovat merkityksellisid, koska niissa voidaan kannustaa kokeilukulttuuria ja
yrittamista. "Epaonnistu nopeasti ja voita isosti.” on Whitterin mukaan tarkea osa

kehittamista ja yhteisten kokemusten jakamista.

Organisaation fyysisen tilan suunnittelulla voidaan osoittaa mik& on organisaatiolle
tarkeda. Tyonantajan tehtava on mahdollistaa ja kehittaa yhdessa tyontekijdiden kanssa
oppiva ymparistd ja parhaiten toimivat fyysiset tyotilat kuhunkin tyétehtavaan. Hyvalla

ymparistolla ja tydtiloilla voidaan tukea positiivisten tunteiden syntyé seka lisata
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yhteiséllisyyden, auttamisen, yhteistydn ja innovatiivisuuden kulttuuria organisaatiossa.
(Whitter 2019, 57, 70-73, 77, 146.)

Kuudes HEX-mallin elementti on teknologia ja tyovalineet. Tahan elementtiin kuuluvat
my@s toimivat prosessit seka kunnollinen ja avoin viestintd. llman kaikkia naita eivét
tyontekijat pysty sitoutumaan organisaation toimintaan ja menestymaan tydssaan.
Viestinnan osalta tyontekijakokemukseen vaikuttaa monesti tietotulva ja useiden
jarjestelmien yhtaaikainen kayttaminen. On tarke&a keskittdad toimintaa olennaiseen tai
muuten tyontekijakokemus ja tulos karsivat. Teknologian ja datan hyddyntamisessa tulee
ottaa huomioon ihmiset ja organisaation totuus, jotta digitaalinen tydntekijakokemus on
saumaton. Kun teknologia, tyovalineet, prosessit seka viestinta ovat kohdillaan ja niita
yhteiskehitetdan tyontekijoiden kanssa, yhteys organisaation ja tyontekijan valilla kasvaa.
(Whitter 2019, 57, 67-69, 127, 146.)

JOHTAMINEN

YHTEISOLLISYYS

IHMISKESKEISYYS

TOTUUS

ORGANISAATIO-
RAKENNE

YMPARISTO,
TYOTILAT

TEKNOLOGIA &
TYOKALUT

Kuva 6. Whitterin HEX-malli (mukaillen Whitter 2019, 57).
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3 Tutkimuksen toteutus

Kappaleessa 3 kaydaan lapi tutkimusasetelma, joka koostuu tutkimusongelmasta ja
tutkimuskysymyksista. Tassa kappaleessa kasitelladn myds hankeprosessia ja
tutkimuksen toteuttamisen osa-alueet eli tutkimusmenetelmaét, aineistonkeruu seka

aineiston analysointi.

Tutkimus LahiTapiola PKS:n sisdisesta tydyhteistviestinnasta toteutettiin joulukuussa
2020 ja tammikuussa 2021. Valittu lahestymistapa on kvalitatiivinen case study eli
laadullinen tapaustutkimus, koska tavoitteena on ymmartaa tutkittavaa ilmiota
mahdollisimman syvallisesti ja kokonaisvastaisesti seka kuvailla sen piirteitd nimenomaan
kohdeorganisaatiossa (Moilanen ym. 2014, 37, 52-53; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2007, 156).

Kohdeorganisaatiossa tyoskentelee 180 tydsuhteista tyontekijaé seka 55 yrittdjasuhteista
edustajaa (henkilostopaallikkd 29.9.2020). Taméan tutkimuksen ulkopuolelle jaavat
henkiloston yrittdjasuhteiset edustajat. Kohdeorganisaation siséista tydyhteistviestintaa
tarkastellaan rajatusti hallinto, customer center ja korvauspalvelut toiminnoissa mutta

tutkimuksen ryhmahaastattelut syventyvat erityisesti korvauspalvelut toimintoon (Kuva 1).
3.1 Tutkimusasetelma

Opinnaytetyon tutkimusongelma on selvittda miten siséinen tydyhteisdviestinta vaikuttaa
tyontekijdkokemukseen. Kehittamistehtavana eli tavoitteena on tarjota
kohdeorganisaatiolle konkreettisia siséisen tydyhteisoviestinnan kehitysehdotuksia

tyontekijdkokemuksen parantamiseksi.

Tutkimuksessa vastataan useampaan tutkimusongelmaa tarkentavaan

tutkimuskysymykseen, jotka on menetelmineen kuvattu alla olevassa taulukossa 5.

Tutkimuskysymys Tutkimusmenetelmé Aineisto

Millainen viestinnan Dokumenttianalyysi Sisdisen viestinnan
infrastruktuuri esimerkit lokakuulta
kohdeorganisaatiolla on? Ryhmahaastattelu 2020, yhteyshenkilén

taustahaastattelut,
sisaisen viestinnan
vastuudokumentti ja
strategia.

Korvauspalvelut
toiminnosta yht. 8hld

Mita mieltd henkildstdé on Kysely Hallinto, Customer

sisaisesta Center ja

tyoyhteisoviestinnésta? Ryhméhaastattelu Korvauspalvelut.
Vastauksia 40kpl.

21



Dokumenttianalyysi Korvauspalvelut
toiminnosta yht. 8hlo

Henkilostokyselyt

2019 & 2020.
Mik& on esihenkilotyon osuus | Ryhméahaastattelu Korvauspalvelut
siséisessa toiminnosta yht. 8hlo
tyoyhteisoviestinnassa? Kysely

Hallinto, Customer
Miten siséinen Dokumenttianalyysi Center ja
tyoyhteisoviestinta vaikuttaa Korvauspalvelut.
tyontekijakokemukseen? Vastauksia 40kpl.

Henkilostokyselyt
2019 & 2020

Taulukko 5. Tutkimusasetelma.

3.2 Hankeprosessikuvaus

Kyseessa on Haaga-Helia ammattikorkeakoulun ja LahiTapiola Péaékaupunkiseudun
yhteinen kehittdmishanke, joka alkoi syyskuussa 2020. Hankkeessa oli mukana viisi
Haaga-Helia ammattikorkeakoulun YAMK-opiskelijaa. Alahankkeet tai opinnaytetyot
l[Ahestyivat kohdeorganisaation hankkeelle asettamaa perustehtavaa eri nakdkulmista.

Taulukon 6 mukaisesti opinnaytetydn tekeminen tapahtui pitkalti kehittdmishankkeen
aikataulun mukaisesti yhdessa opinnaytetydéryhman kanssa. Ryhma aloitti hankkeessa
29.9.2020 jarjestetyn kick off —tapaamisen merkeissa. Syksyn edetessa opiskelijat
tapasivat kohdeorganisaation yhteyshenkil6d muutamaan otteeseen taustatietojen ja
valmiin aineiston lapikaymiseksi. Opiskelijaryhma tapasi myds saanndllisin valiajoin lapi
hankkeen. Opinnaytetyéryhman tapaamisissa ryhma tuki jokaisen tutkimusten
muodostumista ja opiskelijoiden kirjoittamisen edistymista. Tapaamisissa jaettiin myos

ideoita ja kaytiin lapi omia tuntemuksia prosessista.

Aineiston tiedonkeruun toteutettiin 12/2020—-01/2021 valisena aikana. Opinnaytetdiden
tutkimushavainnot ja kehitysehdotukset kaytiin l&pi LahiTapiola PKS:n johtoryhmén seka
asiakkuusjohtajien kanssa osallistavassa tydpajassa 2.2.2021. Ty6pajan tarkoituksena oli
kayda lapi tutkimuksista saatuja tuloksia ja kehitysehdotuksia, seka mahdollisesti viela

taydentaa niita osallistujien kanssa yhteisen keskustelun kautta.

Osana kehittamishanketta opiskelijaryhma tuotti kohdeorganisaatiolle myds lyhennetyn
videoversion tydpajassa esitetyista tuloksista ja kehitysehdotuksista jaettavaksi
henkilostolle. Nain kohdeorganisaation henkilostd sai myds kehittdmishankkeen

johtopéaatoksia ja kehitysehdotuksia ennen opinnaytetoiden virallista julkaisemista.
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Ryhmatapaamiset

Kehittdmishanke

Yksilotavoitteet

Kick-Off 29.9.2020

Opinnaytetydn tavoitteen

kirkastaminen

Ryhmaé&ohjaus 26.10.2020
Teoria, opinnaytetytn
rakenne ja tiedonhakuinfo

Taustatietojen
kartoittaminen ja valmiin
aineiston lapikaynti

yhteyshenkilén kanssa

Opinnaytetydn
siséllysluettelo

Ryhmaohjaus 12.11.2020

Teorian aloittaminen ja
tutkimusmenetelmien

suunnittelu omaan tyéhon

Hankekyselyn suunnittelu
20.11.2020
Hankekyselyn lapikaynti
27.11.20

Ensimmainen versio

opinnaytetyosta

Ryhmaé&ohjaus 1.12.2020

Tutkimusmenetelmaét

Hankkeen kysely avoinna
02.12-16.12.2020

Toinen versio

opinnaytetyosta

Ryhmé&ohjaus 17.12.2020
Palaute opinnaytetdista

Yksiléohjaus 5.1.2021

Ryhmahaastattelut
7-8.1.2021

Ty6pajan suunnittelu ja
lapivienti 19.1.21, 27.1.21,
29.1.21ja1.2.2021

Osallistava tytpaja
hankkeen tuloksista ja
kehityskohteista 2.2.2021

Kolmas versio

opinnaytetyosta

Ty6pajan reflektointi 8.2.2021

16.2.21 Videotallenteen

nauhoitus henkildstolle

Yksildohjaus 23.2.21,
16.6.21 ja 15.9.2021

Taulukko 6. Hankeprosessi.

3.3 Tiedonkeruun menetelmaét

Tapaustutkimukselle tyypillisesti tutkimukseen on valittu useampia tutkimusmenetelmia

mahdollisimman monipuolisen tilannekuvan saamiseksi. Laadullisilla menetelmilla

saadaan kerattya paljon tietoa juuri tutkittavasta kohteesta. Karkeasti ajateltuna

maaralliset menetelmaét tuottavat pinnallista mutta luotettavaa tietoa kun taas laadullisilla

menetelmilla saadaan syvallista tietoa, jota ei voida kuitenkaan yleistdd. Tarkeint& on

kerata tietoa monenlaisin menetelmin ja muistaa, etta laadulliset ja maaralliset

tutkimusmenetelmaét taydentavat toisiaan. (Moilanen ym. 2014, 40, 104-105.)
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Valittuihin tiedonkeruumenetelmiin sisaltyvat dokumenttianalyysi, séhkdinen kysely ja

puolistrukturoitu teemaryhmahaastattelu.

3.3.1 Dokumenttianalyysi

Dokumenttianalyysi on menetelma, jossa paatelmia pyritdan tekemaan kirjallista ja
kommunikatiivista aineistoa analysoimalla. Tavoitteena on analysoida materiaalia
jarjestelmallisesti ja luoda selke4, tiivis sanallinen kuvaus tutkittavasta ja kehitettéavasta
aiheesta. Nain tutkimus saa informaatioarvoa, jonka jalkeen voidaan tehda selkeita ja
luotettavia johtopaéatoksia. Dokumenttianalyysin vahvuus on herkkyys asiayhteydelle eli
sille, miten ilmid esiintyy luonnollisesti ympéaristossaan. (Moilanen ym. 2014, 43, 136,139.)

Dokumenttianalyysin avulla saadaan tietdé tarkemmin, miten kohdeorganisaatio viestii.
Tarkastelun kohteena olivat lokakuun 2020 aikana koko henkilostolle l&hetetyt sisdisen
viestinn&n esimerkit sek& vuosien 2019 ja 2020 Roihu-henkilostokyselyiden (myéhemmin
Roihu) tulokset, organisaation strategia ja sisdisen viestinnan vastuudokumentti.

Tassa tutkimuksessa tehtiin sisallon analyysi, koska haluttiin tunnistaa tekstien
merkityksia ensisijaisesti ilmi sisallésta (Moilanen ym. 2014, 137). Havainnot ilmi sisallosta
jaoteltiin viestinnan infrastruktuurin eri osa-alueisiin eli kanaviin, niiden sisaltéihin ja
viestinnan vastuuhenkildihin. Taman liséksi tulokset kirjattiin yhteenvetona Juholinin
(2017, 98-99) esittelemaan tydyhteison paivittdisviestintda havainnollistavaan taulukkoon
(Taulukko 7).

Kohdeorganisaation sisdisen viestinnan esimerkit ovat lokakuulta 2020. Niihin kuuluvat
yksi kuukausittainen kaksi viikkofiiliskyselysahkopostia ja kaksi sahkdpostiuutiskirjetta.
Teams-sovelluksen kautta tarkastelukuukauden aikana julkaisuja lahetettiin koko

tydsuhteiselle henkilostélle yhteensa 22 kappaletta.

Roihu on vaittamapohjainen henkilostokysely, johon vastaavat seka tydsuhteiset
tyontekijat, ettd kohdeorganisaation yrittdjasuhteiset edustajat. Viimeisin Roihu toteutettiin
marraskuussa 2020 ja siihen saatiin 202 vastausta. Roihun 2020 vastausprosentti oli 87,8
%. Vastausprosentti nousi vuodesta 2019 1,2 %. Molempina vuosina Roihun People
Power-luokitus oli AAA, vaikka se nousikin vuodessa 0,3 yksikk6d. Molempina vuosina

tulos on ollut huomattavasti Suomen toimihenkildnormia korkeampi.

3.3.2 Kysely

Kyselyn suurin etu on menetelmén tehokkuus, silla saadaan tarvittaessa laajakin

tutkimusaineisto nopeasti. Koska kysely on paaasiassa kvantitatiivinen eli maarallinen
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tutkimusmenetelma, pyrkii se kuvailemaan ja selittamaéan tutkimuskohdetta. Kysely on
oivallinen menetelma selvittdmaan kehittdmiskohteen lahtétilannetta. (Fink 2003, 37;
Moilanen ym. 2014, 40, 121-122.) Osana kehittamishanketta toteutettiin kaikille
alahankkeille yhteinen sdhkoéinen kyselylomake. Tassa tutkimuksessa kyselya kaytettiin
selvittamaan henkildstén mielipiteita sisaisesta viestinndsta. Kyselyn avulla haluttiin saada
laajemmin palautetta nykyhetkesta dokumenttianalyysin tueksi seka
teemaryhméhaastattelun perustaksi.

Sahkadinen kysely kohdennettiin kohdeorganisaation omasta suosituksesta hallinto-,
customer center- ja korvauspalvelut -toiminnoille, koska kyseisissa toiminnoissa tehdaan
monipuolisesti erilaisia tydtehtavia asiakaspalvelusta tukitoimintoihin (henkilostopaallikko
3.11.2020).

Kyselylomakkeeseen (Liite 1) siséllytettiin vain sellaiset kysymykset, joita tarvittiin
kehittamistydn tavoitteiden saavuttamiseksi. Lomaketta suunnitellessa mietittiin
potentiaalista vastaajaa ja sisdisen viestinnan kysymykset pidettiin mahdollisimman

selkeina ja yksiselitteisind ymmartaa. (Moilanen ym. 2018, 130-132.)

Kysely oli taytettavissa Webropol-palvelun kautta. Linkki kyselyyn lahetettiin saateviestin
(Liite 2) kanssa sahkopostitse 02.12.2020 ja vastausaikaa kyselyyn annettiin kaksi
viikkoa. Kyselyyn vastaamisesta lahetettiin vield muistutus vastausajan puolivalissa
09.12.2020, koska kiireisessa tydymparistossa paivittaisista tyotehtavista eriavat asiat
unohtuvat helposti (Stopher 2012, 385, 443).

Kyselyn tulokset teemoitettiin strategisen tydyhteisdviestinnan neljaan ulottuvuuteen el
johdettuun keskusteluun, informointiin, vastuulliseen dialogiin seka yhteisollisyyden
rakentamiseen. Tulokset koottiin opinnaytetydhdn vertaillen tuloksia toiminnoittain, jos

eroavaisuuksia ilmeni.

Hankkeen kyselyyn vastauksia saatiin 40/123 eli 33 % perusjoukosta vastasi |&hetettyyn
kyselyyn. Kyselyyn vastanneista puolet kuuluivat Customer Center toimintoon ja loput
vastauksista jakautuivat tasan kahtia hallinto ja korvauspalvelut toimintojen valilla.
Enemmistd vastaajista, 78 % oli tyontekijoitad, jotka eivat toimi esihenkilbasemassa.
Paaosa vastaajista kertoi olleensa tytsuhteessa LahiTapiola PKS:lla 1-5 vuotta. Kyselyn

tulokset ovat koottuna liitteessa 3.
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3.3.3 Ryhmaéateemahaastattelu

Haastattelu on hyva tutkimusmenetelma, koska ainoastaan vain itse organisaatiossa
toimivat henkilot voivat kuvata ja selittéaéd ilmiéta seka siihen johtaneita syitd. Haastattelulla

saa nopeastikin syvallista tietoa kehittdmisen kohteesta. (Moilanen ym. 2014, 55, 106.)

Puolistrukturoitu haastattelu eli teemahaastattelu pohjautuu tarkasti suunniteltuihin
teorialahtdisiin teemoihin mutta ennakkoon maariteltyjen apukysymysten jarjestys ja
tarkempi muoto voivat vaihdella, koska vastaajia ei haluta ohjata liikaa. Tutkimuksen
ryhmé&haastatteluiden teemarunko pohjautuu strategisen tydyhteisoviestinnan neljaan
ulottuvuuteen, seké sisdisen viestinnan kehittamisteemaan. Teemarunko I6ytyy liitteesta
4. Ryhméahaastattelun etu on, ettd ryhmadynamiikka vie usein keskustelun uudelle tasolle.
Tutkimuksessa kuitenkin hyddynnettiin myds nominialiryhmamenetelmaa, jossa
osallistujat saivat toimia myds yksil6ina. Tama toteutettiin digitaalisella Flinga-
valkotaululla. Nain varmistettiin, etté kaikki osallistujat saivat mahdollisuuden kertoa
mielipiteensa vapaasti. (Hyvarinen, Nikander & Ruusuvuori 2017, 21-23, 113, 124;
Moilanen ym. 2014, 41, 106-109, 111-112.)

Tutkimuksen ryhméahaastattelu keskittyi korvauspalvelut toimintoon (Kuva 1)
kohdeorganisaation ehdotuksesta. Korvauspalvelut toiminto on viime vuosina
huomattavasti kasvanut ja se on iso 35 henkilon, kuutta eri nimiketta seké erilaisia
tehtavankuvia sisaltava toiminto (henkilostopaallikkd 3.11.2020). Ryhmahaastatteluiden
tavoitteena oli koota korvauspalvelut toiminnon tydntekijéiden ndkemys sisdisesta
tydyhteisdviestinnasta ja sen vaikutuksesta heidan tyontekijakokemukseensa seka

tunnistaa mahdollisia sisaisen viestinnan kehityskohteita.

Ryhmahaastattelut tehtiin kahdelle neljan hengen ryhmalle tammikuussa 2021. Etana
Teams-sovelluksella toteutetut ryhmahaastattelut nauhoitettiin litterointia varten.
Tutkimukseen valittu nauhoitusten litterointitarkkuus oli paasisallon purkava yleislitteraatio,
jossa ei kuitenkaan oltu sanatarkkoja puheessa esiintyvien taytesanojen osalta.
Ryhmahaastatteluista analysoitiin vain puhuttuja paasisaltéja. (Hyvarinen ym. 2017, 427,
430, 435.)

Paasisaltd haastatteluista koottiin kirjoittamalla molempien haastatteluiden litteraatioista
tiivistetty yhteenveto teemarungon mukaiseen jaotteluun. Yhteenvedon pohjalta
infrastruktuuriin liittyvat tulokset kirjattiin Juholinin (2017, 98-99) esitteleméaan tydyhteison
paivittaisviestintaa havainnollistavaan taulukkoon, jonka avulla kohdeorganisaation
viestinnan nykytilasta saa selkeAmman kokonaiskuvan. Muut tulokset teemoitettiin

strategisen tydyhteisoviestinndn neljaan ulottuvuuteen eli johdettuun keskusteluun,
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informointiin, vastuulliseen dialogiin seka yhteisollisyyden rakentamiseen.
Tutkimustuloksiin kirjattiin samaa mielta olevien haastateltavien maara merkinnalla (n 8).

Merkinnassa numero vastaa samaa mielta olleiden henkildiden maaraa.

Haastattelukutsun (Liite 5) saaneista 67 % osallistui haastatteluun. Molempiin
haastatteluihin osallistui 4/6 haastateltavaa. Tasta huolimatta esihenkilétaso seka johto
olivat edustettuna haastatteluissa. Kukaan haastateltavista ei hyddyntanyt tarjottua
anonyymia Flinga-valkotaulun kommentointimahdollisuutta.
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4 Tutkimuksen tulokset

Kappaleessa 4 kaydaan lapi tutkimusaineistosta saadut tulokset tutkimuskysymyksittain.
4.1 Millainen viestinnan infrastruktuuri kohdeorganisaatiolla on?

LahiTapiola PKS:Il& on monia eri kanavia viestintaén. Viestintakanavat on esitelty
taulukossa 7. Kuukausittain pidetdédn PKS Live -nimisia puolen tunnin livelahetyksia koko
organisaatiolle ja toimintokohtaisia kokouksia. Viikoittain pidetaan lyhyita tiimipalavereita.

Naiden lisdksi LahiTapiola PKS viestii myds kahden intra sivuston kautta.

Paivittdisessa viestinndssa on kaytdssa Teams-sovellus ja sahkoposti.
Ryhmahaastatteluissa kerrottiin palveluyhtion kayttdvan enemman Teams-sovellusta ja
sen lajikohtaisia Teams-kanavia, kun taas LahiTapiola PKS kayttad edelleen paljon intraa
ja sahkopostiviestintaa. Ainakin korvauspalvelut toiminnon tiimit pitavat yhteyttd myds

vapaamuotoisemmin vapaaehtoisella WhatsApp-sovelluksella.

Tyontekijakokemuksen, avoimen viestintakulttuurin, henkildstdn osallistamisen ja
saénndllisen palautteen hakemisen merkitys on kirjattu L&hiTapiola PKS:n strategiaan.
Henkilostopaallikko (29.10.2020) kertoikin, ettd tyontekijakokemusta mitataan aktiivisesti
sen ymmartamiseksi seké yhteistydn, fiilliksen ja prosessien kehittamiseksi.

Haastatteluissa kerrottiin (n 2), ettd organisaatiossa kerataan henkilostolta aktiivisesti
palautetta ja tyontekijoilla on monia mahdollisuuksia kertoa avoimen palautteen kautta
omia ajatuksiaan. Tyontekijakokemuksen mittaaminen ja palautteen saaminen
henkildstolta tapahtuu vuosittaisen laajan henkildstokyselyn, Roihun seka kaksi kertaa
kuussa toteutettavan lyhyemman Viikkofiilis-kyselyn avulla. Viikkofiilis-kyselyissa on
vaihteleva teema ja tarkoituksena on saada henkilostolta nopea NPS-arviointi
tydyhteisosta seka keratd avointa palautetta ja antaa mahdollisuus kiittaa tyokaveria.
(henkilostopaallikko 3.11.2020.) Haastatteluissa kerrottiin (n 4), ettd Roihun tulokset
kaydaan lapi tiimipalavereissa ja mietitddn yhdessa tarkemmin, mikéa on hyvin, mita
kehityskohteita on ja kehitetd&n yhdessa niihin ratkaisuja. Viikkofiilis-kyselyn tuloksia

kaydaan lapi kuukausipalavereissa.

Haastatteluissa kerrottiin (n 2), ettd LahiTapiola PKS:n elamanturvayhtid-brandiajattelu on
viestinndssa vahvasti esilla ja organisaation arvot korostuvat kaikessa selkedasti. Yleisesti

viestintda kuvailtiin (n 5) tasmalliseksi ja asiakeskeiseksi.

PKS Live -lahetykset sisaltavat yleisia, koko organisaatiota koskettavia asioita. PKS Live -

lahetykset ovat kohdeorganisaation yhteyshenkilon mukaan savyltdan

28



vuorovaikutuksellisia. Haastatteluissa kerrottiin (n 2), etta toimintojen omissa
kuukausikokouksissa aiheet ovat vaihtelevia ja yhteisia asioita kaydaan lapi
kohdennetummin. Tiimipalavereissa taas (n 6) kaydaéan lapi menneen viikon tuloksia,

tulevaan viikkoon liittyvia kéytannon asioita ja muistutellaan uudistuksista.

Ryhmaén intrassa on kaikki ryhman yhteiset asiat, esimerkiksi ajankohtaisia asioita,
LahiTapiolalaisen kasikirja ja henkildstoasioita. Henkilostopaallikon (12.11.2020) mukaan
kaikkia naita ohjeita ja kaytantoja ei kuitenkaan sovelleta sellaisenaan LahiTapiola PKS:n
tyontekijoihin. Ne ovat kdytanndssé suosituksia itsenaisille alueyhtidille. L&hiTapiola PKS
alueyhtion omalta alasivulta, PKS intrasta voi tarkistaa oman alueyhtion linjaukset ja
ajankohtaiset uutiset.

Teams-sovelluksen kautta tyontekijat saavat tietoa eri Teams-kanavien kautta, joita
seurataan oman tehtavankuvan mukaisesti. Teams-sovellus on mygés ensisijainen kanava

yleisista ja henkildstdhallinnollisista asioista tiedottaessa.

Haastatteluissa kerrottiin (n 4) WhatsApp-sovelluksen olevan epavirallinen tydyhteisdéa
yhdistava ja me-henkeé nostattava kanava etenkin nyt etatydaikana. WhatsApp-
sovellusta kaytetddn padasiassa lahettdmalla kuvia ja videoita vitsaillen tyokavereiden
kanssa mutta siella viestitddn myos kevyemmista arkea sujuvoittavista tydasioista, kuten

esimerkiksi poissaoloista, mydhastymisista ja parkkipaikoista.

Sisdisen viestinnén esimerkeissé olevat Teams-julkaisujen aiheet olivat tydhyvinvointi (8),
tyoterveys (3), tydsuojelu ja -turvallisuus (3), uusi jarjestelma (2), seka

markkinointiviestinta (6).

Esimerkeissa uutiskirje asiakkuuksista oli sisalléltaan osallistava. Dokumentin alussa
kysyttiin organisaation missiosta ja strategiasta heratellen lukijaa pohtimaan toimintaa.
Vastaus alussa esitettyyn kysymykseen I0ytyi uutiskirjeen lopusta. Molemmat
esimerkkikuukauden uutiskirjeet olivat savyltaan asiallisia ja ne kertoivat missa mennaan
ja mita tavoitellaan. Uutiskirje osavuosikatsauksesta sisalsi myds ohjeistuksia, nimityksia
ja osion vain tyosuhteiselle henkilostdlle, jossa aiheet olivat paallekkaisia Teams-
julkaisujen kanssa. Uutiskirje asiakkuuksista sisélsi asiakaspalautteita ja dokumentin
loppukaneetti oli tsemppaava. Uutiskirje osavuosikatsauksesta sisélsi kiitosta

henkildstolle.

Muissakin viestinnédn esimerkeissa korostui asiallinen ja asialdhtdinen sisélté mutta
viestintaan liittyi aina keventéva lopputoivotus ja hymidita. Uuden jarjestelman
paivityksista viestittiin tekstin lisaksi myos visuaalisesti kahden ruudun

sarjakuvamuodossa. Tyohyvinvointiviestinndn esimerkeissa korostui tydnantajan tuki ja
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valittava savy. LahiTapiola PKS tarjosikin esimerkkijulkaisuissa henkilostélleen viikoittaisia
hyvinvointitallenteita keventdméaan tydviikkoa, etatydahky-webinaarin, luontovinkkeja ja

ohjasi heita tarvittaessa tyoterveyshuoltoon.

LahiTapiola PKS on maaritellyt ylatasolla sisdiseen viestintdansé vastuuhenkilita.
Vastuujaotteludokumentissa maaritellaédn PKS uutiskirjeen kokoamisen ja lahettamisen
vastuuhenkiloksi johdon assistentti, mutta uutiskirjeen siséltamille eri aihealueille on
maaritetty eri vastuuhenkil6ita. Muita méaariteltyja siséisen viestinnan vastuualueita
dokumentissa on kirjattuna ainoastaan koronaviestinnélle, PKS live-lahetykselle,
puolivuosittaiselle strategiaviestinnélle Teams-sovellukseen seka HR-asioille.
Korvauspalvelut toiminnon haastatteluiden mukaan (n 1) tiedonsaannista vastaavat
tiimien esihenkiltt ja korvauspalvelut toiminnon korvausjohtaja. PKS Live -lahetykset
vetaa toimitusjohtaja yhdessa vaihtelevien henkildiden kanssa. Kuukausikokouksen
vetavat korvauspalvelut toiminnossa korvausjohtaja ja palvelupaallikét. Tiimipalaverit

puolestaan pitavat esihenkilot.
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en,

vapaaehtoinen

kanssakéyminen,
vitsailu, arkiset,

kevyet tybasiat

Luonne Aiheet Kenelle Kuinka Vastuuhenkil6t
usein
Ryhman intra | Virallinen Ryhman kaytannén | Kaikki Tarvittaessa Ryhma
asiat, uutiset,
linjaukset
PKS intra Virallinen PKS omat Kaikki Tarvittaessa Henkilostopaallikkd
kaytannon asiat ja johdon assistentti
uutiset, linjaukset
PKS live Virallinen, PKS yhteisia Kaikki Kuukausittain | Toimitusjohtaja,
vuorovaikutuk- | ajankohtaisia asioita johdon assistentti
sellinen
Sahkoposti | Asiakeskeinen | Viikkofiilis, Kaikki Paivittain Riippuu aiheesta
myds uutiskirjeet,
paivittaiset tehokkuusasiat,
asiat paivittaiset tydasiat
PKS Asiallinen, Johtoryhmaviestinta | Kaikki Paaasiassa Riippuu aiheesta,
Uutiskirje asiakeskeinen | mittarit, kuukausittain | koonti johdon
strategiateemat, assistentti
uudistukset,
markkinointi,
tyéhyvinvointi ja HR
asiat
Teams Arkinen, rento, | HR asiat, yleisia Riippuu, Paivittain Kaikki
myds ajankohtaisia eri
asiakeskeinen | asioita, esihenkilon kanavia
viestinta, tiimien
sisdinen viestinta
Toiminnon Asiallinen, Ajankohtaiset asiat | Toiminto | Kuukausittain | Toiminnon johtaja
palaveri asiakeskeinen | kohdennetusti ja palvelupaallikot
toiminnolle
Tiimipalaveri | Asiallinen, Menneen viikon Tiimi Viikoittain Palvelupaallikot
asiakeskeinen | tulos, tulevan viikon
kaytannon asiat,
uudistuksien
kertaaminen
WhatsApp | Vapaamuotoin | Sosiaalinen Tiimi Paivittain Kaikki

Taulukko 7. Sisdinen tydyhteisdviestinnan infrastruktuuri (Mukaillen Juholin 2017, 99).

31




4.2 Mitd mieltd henkil6std on sisdisesta tyoyhteisfviestinnasta?

Enemmistd kyselyyn vastanneista oli tyytyvaisia organisaation viestintaan. Puolet
vastanneista kertovat olleensa osittain tyytyvaisia organisaation viestintdan. Tyytyvaisin
toiminto oli korvauspalvelut, jossa vastanneista 60 % oli taysin ja 30 % osittain
tyytyvainen. Customer center toiminnon henkildstésta 70 % oli osittain tyytyvainen
organisaation viestintaan. Tyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita oli oikea aikainen ja
tasaisin valiajoin tapahtuva, selked, lapinakyva seka miellyttéava ja osallistava viestinta.
My6s monikanavaisuus, monipuolisuus, Teams-sovellus, sdhk&posti, esimiehen
uutiskirjeet ja viikkopalaverit, kuukausikokoukset, PKS livet sek&d PKS Intra oli mainittuna

positiivisina asioina.

My6s vuoden 2020 Roihun positiivisin tulos oli vaittdmaan "Tieto kulkee tiimissamme
hyvin” indeksilla 0,46 vaikka tulos oli laskenut edellisvuodesta hieman. Muita viestintaan
liittyvid vaittdmi& Roihussa oli "Saan tarvittavan tiedon hoitaakseni tydni hyvin”, jonka
indeksi oli parantunut edellisvuodesta jonkin verran indeksiin 0,31. Vaittama "Yhtiomme

elaménturvastrategia / strategia ja tulevaisuuden nakymat on viestitty henkildstolle hyvin’

oli my6s hieman laskenut edellisvuoteen verrattuna.

Vastanneista 15 % oli osittain eri mieltd ja 3 % koki olevansa taysin tyytymattomia
organisaation viestintaan. Tyytyméattomyys korostui hallinnon toiminnossa, jossa puolet
vastanneista olivat tyytymattomia. Osittaista tyytymattomyytta esiintyi myds vahan
korvauspalvelut (10 %) ja customer center (5 %) toiminnoissa. Mainittuja syita
tyytymattdmyyteen avoimissa vastauksissa olivat tiedonpuute, ylhaalta alaspain
yksisuuntainen viestintd, ongelmat tiedonkulussa eri toimintojen vélilla seka yhtaaikainen
tietotulva, joka koettiin vaikeaksi tai jopa mahdottomaksi seurata. Esille nousi myds, ettei
asiakasrajapinnassa tarvittavaa tietoa muutoksista ole saatavilla tarpeeksi aikaisin
palvelun laadun turvaamiseksi. Roihussa vaittdama "pystymme tuottamaan asiakkaillemme
ylivertaista eldmanturvaa / palvelua” laski huomattavasti indeksiin 2,97, kun se oli ollut
vuonna 2019 3,10. Kyseinen vaittdma on Roihun heikoin ja ainoa tulos alle Suomen

toimihenkildbnormin.

Korvauspalvelut toiminnon haastatteluissa selvisi (n 1), etta johtoryhma on ihmeissaan
siitd, miksi henkilostd kokee kyselyiden perusteella, ettei viestinta toimi. Toisaalta
ymmarretaan, ettd tiedon jakamista voitaisiin karsia keskittyen olennaisimpaan mutta taas
esimerkiksi ison projektin alkaessa viikoittainen viestinta vain lisdéntyy. Tietotulva koetaan

johdon puolella joka organisaation normaaliksi haasteeksi.
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Haastateltavat (n 7) kokevat viestien maaran ja tarkean tiedon seuraamisen seka ajan
tasalla pysymisen haastavaksi. Tietotulvaa voi hallita esimerkiksi mykistamalla Teams-
sovelluksen kanavia. Muissa kanavissa on helpompi otsikoinnin kautta priorisoida mita
lukee. Yksi haastateltava mainitsi myos online-koulutuksiin liittyvat vaikeudet. Han kertoi,
ettei pysty katsomaan videoita tyopaivan lomassa vaan katsominen pitaa aikatauluttaa
kalenteriin. Pahimmassa tapauksessa varatut ajat tyokalenterissa siirtyvat aina eteenpain
muiden tyotehtavien takia. Vastaavissa tilanteissa korostuu haastateltavien mukaan
tyokaverilta kysymisen téarkeys. LahiTapiola PKS:n kokoisessa organisaatiossa pitéisi
jarjestaa aikaa tyontekijoille tarkeimpien ja ajankohtaisten uutisten seuraamiseen.
Varsinkin nain etaaikana erilaisien palaverien ja live-lahetysten tarkeys korostuu
haastateltavien mielesta (n 3).

Tietotulvan kanssa selviamista voitaisiin yhden haastateltavan mielesta edistéa helposti
hyodyntamalla toiminto- ja osastokohtaisia jakelulistoja ja yksinkertaisesti kohdentamalla
osa viestinnasta paremmin. Kyselyssa oli ehdotettu viestinnan selkeyttamista
vahentamalla viestintdkanavia ja tarkentamalla selkeammin viestinnan vastuita.
Vastauksissa oli my6s mainittu, etta ei tiedetd mista viimeisin péaivitetty tieto 16ytyy. Myos
viestintaa ylhaalta alaspain pitaisi hallinnon toiminnossa vastanneen mielesta sujuvoittaa,

niin etta asiakasrajapinnassa tiedetaan uudistuksista ajoissa.

Toinen haastateltavan kaytannonlaheinen idea oli tarjota tukea joidenkin tytkavereiden
haasteisiin Teams-sovelluksen kaytdssa. Hanen mukaansa voitaisiin ottaa mallia
palveluyhtiolta ja miettid "Teams-vastaavia”, koska kaikki eivat osaa mykistaa kanavia tai

muita hairioita aiheuttavia ominaisuuksia.

4. Olen tyytyviinen organisaatiomme sisédiseen viestintdédn. (Organisaatiolla tarkoitetaan padakaupunki dun alueyhtitta.)

Vastaajien maara: 40

Taysin samaa mieltd

Osittain samaa mielta T0%
30%
40%
Osittain eri mieltd Y
10%

Tdysin er mielta

En osaa sanoa
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0%

mHallinte = Customer Center  mKorvauspalvelut

Kuva 7. Kehittamishankkeen kyselyn kysymys 4.
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Kaikista kyselyyn vastanneista 88 % kertoi Teams-sovelluksen mielestaén parhaaksi
viestintdkanavaksi. Toiseksi parhaaksi kanavaksi organisaation viestinnassa nousi 78
%:lla séhkoposti. Kolmanneksi ja neljanneksi parhaaksi kanavaksi nousi PKS Intra (40 %)
ja PKS live (30 %). Naméa samat kanavat nousivat suosituimmiksi organisaation
viestinndssa myos eri toimintoja tarkastellessa kuten kuvassa 8 nakyy. Isoin ero
toimintojen valilla nahdaan sahkopostin kohdalla. Korvauspalvelut toiminnosta vain 50 %
vastanneista koki sahkdpostin yhdeksi toimivimmista kanavaksi, missé luku muiden
toimintojen kohdalla oli huomattavasti korkeampi. Korvauspalvelut toiminnossa kukaan

vastanneista ei nde ryhman intranetin kuuluvan parhaiden viestintédkanavien joukkoon.

5. Valitse mielestasi parhaat ja toimivimmat sisdisen viestinndan kanavat. (Voit valita useamman vaihtoehdon!)

Vastaajien maéra: 40, valittujen vastausten lukumaara: 104

PKS Intra
Sahkoposti
Uutislahetys/live
Ryhmaén Intranet
Teams
Whatsapp

Muu. Mika?

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

mHallinto = Customer Center = Korvauspalvelut

Kuva 8. Kehittdmishankkeen kyselyn kysymys 5.

Oman tiimin sisdiseen viestintdan puolet kaikista kyselyyn vastanneista oli taysin
tyytyvaisia ja osittain tyytyvaisia oli 42 %. Kuvassa 9 on jaoteltu vastaukset toiminnoittain.
Avoimissa vastauksissa nostettiin esille matalan kynnyksen tiedon jakaminen ja
saanndlliset palaverit, joissa osallistetaan kaikkia "kyselykierroksilla”. Korvauspalvelut ja
hallinto toimintojen avoimista vastauksista nousi tarve lisata aikaa tulevien asioiden
lapikaymiseen ja selkeyttdd miten tavoitteet saavutetaan ja miten kdytannossa asiat tulisi
hoitaa. Yhteensa vain 8 % kaikista vastanneista oli osittain tai taysin tyytymattémia
tiiminsa sisdiseen viestintaan. Heisté kaikki kuuluivat hallinto toimintoon.
Tyytymattomyytta hallinnon henkildstd avasi kertomalla tiimin sisdisesta siiloutumisesta eri

asiakasryhmiin, sek& kokemuksista tiedon pimittdmisesta esihenkildiden osalta.
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6. Olen tyytyvéinen tiimini sisdiseen viestintdan. (Arvioi tdssé kyselyn alussa valitsemaasi toimintoa, johon kuulut.)

Vastaajien maara: 40

Taysin samaa mielta

Osittain samaa mieltd

Osittain eri mielta
Taysin eri mieltd

En osaa sanoa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

mHallinto ®=Customer Center = Korvauspalvelut

Kuva 9. Kehittdmishankkeen kyselyn kysymys 6.

Korvauspalvelut toiminnon haastatteluissa viestinta sai kaikilta keskiarvoisen arvosanan
8,44/10 keskihajonnalla 0,42. Kaikkien haastateltavien mukaan viestintd organisaatiossa
toimii, tieto kulkee hyvin ja tyonteolle tarpeellinen tieto on paésaantoisesti saatavilla.
Jarjestelmia ja viestintdkanavia on kuitenkin monia ja pirstaloitunut tietotulva nahtiin
todellisena ongelmana. Tietotulvan seuraaminen ja tarvittavan tiedon suodattaminen
koettiin ajoittain tyoladksi ja haasteelliseksi, koska tyopaivat menevat padasiassa
tyotehtavien parissa. Esimerkiksi yksi haastateltavista kertoi organisaation yleisten
asioiden l6ytyvan melko lailla intran ja kuukausipalavereiden kautta mutta omaan tyéhon
tarvittava tieto 10ytyy epéavirallisemmista kanavista. Kaikista hyddyllisimmaksi
haastateltavat (n 3) kokivat oman tiimin sisalla likkuvan tiedon. Tiimipalaverien merkitys
koettiin (n 3) merkittavaksi, koska tarkeimmat asiat kaydaan yhdessa lapi eika niista
mikaan mene ohi ja kaikki ymmartavat asiat oikein. Iso osa oleellisen tiedon poimimisesta
on tydntekijan omalla vastuulla (n 7). Yksi haastateltavista koki, ettd myos tiedon
lahettdjalla olisi vastuu olla lahettamatta kaikille tietoa, jos se ei koske kaikkia. Toisaalta
vaihtoehtoinen tiedonpuute nahtiin haastateltavien (n 3) kesken myds huonona asiana.
Yksi haastateltavista mainitsi haluavansa enemmaé&n oman lajin sisaisia palavereita ja lisda
lajien sisaista tiedottamista. Yksi haastateltavista mainitsi strategiaviestinnan
kehittamiskohteeksi eri tilanteissa. Toinen haastateltavista totesi, etté kultainen keskitie

viestinndssa ja oikea tapa viestia on yllattavan hankalaa Ioytaa.

Kuvan 10 mukaisesti kaikki kyselyyn vastanneista valitsivat Teams-sovelluksen kolmen
kaytetyimman sisdisen viestinnan kanavan joukkoon. Sahképostin valitsi kaikista 95 % ja
kolmanneksi parhaan paikalle nousi kaikkien vastausten mukaan PKS Intra 38 %:lla.

Korvauspalvelut toiminnon sisélla taas kolmantena 60 % aania oli saanut WhatsApp-
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sovellus ja PKS Intra sai ainoastaan 30 %. Korvauspalvelut toiminnon haastateltavat (n 4)
mielsivat me-hengen yllapidon toimivaksi WhatsApp-sovelluksella etenkin etatydaikoina.
Kyselyn muu, mik&a? -vaihtoehdossa 8 % kaikista vastaajista nostivat esille Teams-
keskusteluryhmat, tiimi- ja osastokokoukset sekd kasvotusten tapahtuvan viestinnan.

7. Valitse kolme sisdisess3 viestinnidssi itse eniten kayttimassi kanavaa.

Vastaajien maéra: 40, valittujen vastausten lukumaara: 120

PKS Intra
Sahkdposti
Uutisldhetys/live
Ryhman Intranet
Teams
Whatsapp

Muu. Mika?

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

mHallinto m®Customer Center mKorvauspalvelut

Kuva 10. Kehittdmishankkeen kyselyn kysymys 7.

Kaikki haastateltavat kokivat Teams-sovelluksen hyvaksi tyévalineeksi, koska tiedonkulku
on toimivaa ja on helppoa kayda keskustelua tytkavereiden kanssa ajankohtaisista
asioista. Tydasioiden selvittaminen on nopeutunut, kun Teams-sovelluksen kayttd on
lisaantynyt. Haastateltavien (n 3) mielesta pandemia on ehdottomasti tehnyt
tiedonsaannista avoimempaa, silla Teams-sovellus on korvannut paivittaisia
tyopaikkakeskusteluja ja kaikki paasevat osallistumaan keskusteluun. Teams-sovelluksen
kayttoon siirtyminen ja tietojen keskittdminen samaan paikkaan ovat helpottaneet tiedon
l6ytamistd. Esimerkiksi jos on ollut poissa tiimipalaverista, niin samat asiat [0ytyvéat
kootusti Teams-sovelluksen kautta. Tarkea tieto myos levidd kahden haastateltavan
mielestd paljon paremmin Teams-sovelluksen kautta ja kehitys on ollut selkeasti

parempaan suuntaan verrattuna muihin kanaviin.

Teams-sovelluksen kayttd on vahentéanyt saapuvien sédhkdpostien maarad huomattavasti
ainakin yhden haastateltavan mukaan. Haastateltavat (n 6) kokivat sahkopostin edelleen
muita kanavia virallisemmaksi ja tarkeat tiedot haluttiin edelleen lahettaa sahkopostitse.
Erityisesti jos oli kyse henkilokohtaisesta tai arkaluontoisemmasta asiasta. Saéhkdpostin
etuina koettiin arkistointi, eritellyt aiheketjut ja helpommat hakutoiminnot verrattuna
kyselyn mukaan toimivampaan Teams-sovellukseen. Teams-sovelluksen heikkoutena

pidettiin tiedon hukkumista useiden keskusteluiden joukkoon. Luontevasti nopeiden
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asioiden hoitaminen ja kysymyksen hoidetaan Teams-sovelluksella ja tarkeiden seka

pidempaan kestavien tapauksien hoitaminen tapahtuu sahképostitse.

4.3 Mika on esihenkilotydn osuus sisdisessa tydyhteistviestinnassa?

Korvauspalvelut toiminnon haastateltavat (n 4) kokivat asioiden sujuvan hyvin, minka

vuoksi esihenkilon rooli voidaan kokea monessa asiassa varsin huomaamattomana.

Johtoryhman kerrottiin viestivan yleisista asioista selkeasti ja asiallisesti. Yksi
haastateltavista luonnehti korvausjohtajan viestintaa konkreettisemmaksi ja niukaksi mutta
riittavaksi tilanteisiin ndhden. Esihenkildiden viestintdd luonnehdittiin haastatteluissa taas
paaasiassa Teams-sovelluksen valityksellad tapahtuvaksi ajankohtaisten asioiden ja
ohjeistusten lapikaymiseksi. Haastatteluissa mainittiin (n 3) myo6s esihenkildiden kokoavan
hyvin uusia kaytantoja ja kayvan niita lapi timin kanssa. Yksi haastateltu esihenkild kertoi
kayttavansa virallisempien tehokkuusasioiden tiedottamiseen paljon séhkdpostia ja tykkaa
kayttaa puhelinta tydasioiden hoitamisessa, koska aanensavyt vahentavat mahdollisia
vaarinkasityksia. Haastateltavat (n 4) kuvailivat esihenkildiden viestintaa lahtokohtaisesti
kannustavaksi aiheesta riippumatta. Paaasiassa esihenkilon viestinta koettiin savyltaan
neutraaliksi ja asialliseksi. Kaikkiaan viestinta koettiin persoonallisempana ja rennompana
mitd lahempana omaa toimenkuvaa se on. Esihenkilon ja alaisen véliset keskustelut
nahtiin myds tarkeédna kanavana. Esihenkildille voidaan aina jutella, jos mieltd painaa
jokin aiheesta riippumatta. Vuoden 2020 Roihussa vaittama "Esimieheni pitdd minut hyvin
ajan tasalla tarkeista asioista, uudistuksista ja muutoksista” laski edellisvuodesta -0,10

yksikkda indeksiin 3,26 tehden vaittamasta yhden koko Roihun heikoimmista.

Yksi haastateltu esihenkil® kertoi, etta alaisten kanssa puhutaan useimmiten tyéhon
liittyvista, yhdessa selvitettavista asioista mutta myos tavallisia arjen kuulumisia ja
vitsaillaankin jonkun verran. Tyontekijoiltd haneen kohdistuvaa viestintda han piti

asiallisena ja ystavallisena.

Nykyisia esihenkildita pidetaan (n 4) erittain hyvina tyyppeiné ja heidét tunnistetaan
tarkeina yhteishengen lugjina. Haastateltavien mukaan nykyiset esihenkilot viestivat
kaskematta ja lampimaan savyyn. Esihenkilot myos valittavat muustakin kuin numeroista,
kysyvat kuulumisia ja ovat kiinnostuneita tydntekijoiden jaksamisesta. Esihenkildn rooli
yhteiséllisyyden rakentamisessa nahtiin (n 4) merkittdvana. Hyvan esihenkilon kuvailtiin

olevan lasna, helposti lahestyttava ja kannustava.

Onnistumisia kaydaan tietoisesti l1api vain tiimitasolla viikoittain. Haastateltavat (n 6)
kokivat, ettéd esihenkilgilta pitaisi saada enemman palautetta, etenkin onnistumisista. Yksi

haastateltavista kertoi, ettd isompien tapauksien kohdalla saadaan kehuja
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korvausjohtajalta mutta toivottaisiin kaikennékdista palautetta enemman, myos
pienemmistakin asioista. Myds Roihussa vaittamat "Saan riittavasti palautetta
toiminnastani” ja "Esimieheni antaa tunnustusta hyvasta tydsuorituksesta” laskivat
molemmat edellisvuodesta. Jalkimmainen vaittama oli yksi Roihun heikoimmista. Yksi
haastateltavista ehdotti kuukausittaisia asiakaspalautteiden yhteenvetoja lahetettavaksi
kaikille. Hankkeen kyselyssa myds alleviivattiin panostusta esihenkilon lasndoloon ja
aktiiviseen rooliin etenkin etatytaikana.

Tiimin jasenten rooli on merkittava onnistumisten kasittelyssa. Tiimeissa pyritaan
kehumaan ja tsemppaamaan tytkavereita tuomalla kehuja tiimikeskusteluihin muista
kanavista, jotta vastuu ei olisi ainoastaan esihenkil6illa (n 2). Yksi haastateltavista kertoi
aina valittavansa positiiviset asiakaspalautteet eteenpdin tiedoksi kyseisen viestin saajalle
ja kopion hanen esihenkildlleen, mutta tama ei ole yleinen kaytantd. Toinen
haastateltavista taas ei osannut sanoa onko han koskaan saanut hyvaa tai huonoa

asiakaspalautetta.

Haasteita ja epaonnistumisia kasitellaan hyvassa hengessa, rakentavalla tavalla ja
yhdessa pohtien tapahtumien kulku lapi tuomitsematta ketaan. Haastateltavat (n 5)
kertoivat, etta virheiden tekeminen on sallittua, kunhan niista yritetaan ottaa opiksi.
Esihenkilot koetaan helposti lahestyttaviksi virheen sattuessa ja he ovat auttavaisia sekéa
ymmartavaisia. Epaonnistumiset uskalletaan sanoa aaneen ja vertaistukea on aina
saatavilla. Tybkavereilta voi aina pyytaa apua, jos ei tieda miten joku pitaisi tehda.
Epéaonnistumisten kasittely nahtiin tarkeéné, koska sita kautta voidaan oppia ja pystytaan

kehittdamaan toimintoja.
4.4 Miten sisainen tydyhteisoviestinta vaikuttaa tyontekijakokemukseen?

Viestinnan vaikutus omaan kokemukseen koetaan erittdin merkittavaksi. Korvauspalvelut
toiminnon ryhmahaastateltavat arvioivat vaikutuksen tasoksi keskiarvoisesti 9,06/10
keskihajonnalla 0,18. [Iman viestintaa ei ole tiimin me-henkea (n 2). Me-henki syntyy tiimin
valisissa keskusteluissa ja sen vuoksi viestinta yllapitda me-henked ja parantaa sita. Me-
henki ja yhteisdllisyys nahtiin tiimista itsestaén lahtdisena asiana. Tyontekijat osallistuvat
tiedonjakamiseen ja tietoa kulkee paljon niin sanotusti vertaistuen kautta (n 4). Tiimeissa
pidetéaan huolta, etta tydkaverit tietavat heita koskettavista tarkeista asioista esimerkiksi
vinkkaamalla yhteisessa Teams-keskustelussa uutisista ja keskustelemalla niista
yhdessa. Teams- ja WhatsApp-sovelluksen viestittelylla ja muulla keskustelulla luodaan
tiimin me-henkea. Haastateltavat (n 6) kertoivat, etté arkinen tyokavereiden valinen
viestinta ei ole aina vakavaa vaan mennaan aika paljon huumorilinjoilla, vaikka

keskitytaankin tyontekoon. Téallaiset kevennykset luovat hyvaa yhteishenkea ja ilmapiiria.
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Kaikki haastateltavat kuvailivat timin me-henkeéa todella hyvaksi, jopa taydelliseksi.
Tyokaverit osaavat puhaltaa hyvin yhteen hiileen ja apua saa aina tarvittaessa. Tdita
tehdaan yhdessa ja asiakkaiden ongelmat ratkotaan porukalla. Kaikesta voidaan puhua ja
tyoyhteisoon liittyminen on uusimmille haastateltaville ollut helppoa ja nopeaa. Tyokaverit
ovat mukavia ja tyokavereiden kanssa on hauskaa. Pilke silmakulmassa toimimisen
koettiin tuovan kevennysta tyopaiviin. Pandemiasta aiheutuneen etatyoskentelyn myota

me-henki voisi olla vielékin parempi (n 2).

Tutkimuksessa kerrottiin (n 1) johdon olevan kiinnostuneita henkildston mielipiteista ja
palautteesta. Haastateltavat (n 2) kokivat tulevansa kuulluksi, koska kaikki toimii hyvin ja
viime vuosina on panostettu nimenomaan tyéhyvinvointiin. Heidan mukaansa L&hiTapiola
PKS on elamanturvayhtiéné joustava ja ottaa huomioon henkiléston erilaiset
elaménvaiheet tukien ja kannustaen henkilostda erilaisista haasteista eteenpain oman
strategiansa mukaisesti. My6s Roihun 2020 vaittama "yhtibssdmme panostetaan
henkiloston tydhyvinvointiin® on parantunut edellisvuoden indeksista 3,25 huomattavasti

indeksiin 3,57. Tam& muutos on Roihun suurin.

Johto (n 2) haluaa osallistaa ja ottaa henkilostéa mukaan keskusteluun. Tydyhteison
jasenien mielipiteitd arvostetaan haastatteluiden perusteella (n 4). Osallistamisella koettiin
olevan positiivinen vaikutus omaan kokemukseen tydpaikalla ja oma mielipide tuntuu siten
tarkealta ja arvostetulta. Organisaatiossa myo6s kannustetaan henkildstoa tekemaan

aloitteita hyvinvointitydryhmalle (n 1).

Haastateltavat (n 3) kokivat voivansa esittaa mielipiteita ja kritiikkia avoimesti, eika
tyontekijoitéa vaimenneta. Jokainen saa ja uskaltaa olla omaa mieltansa, eika aina
voidakaan olla samaa mieltd. Kun ollaan eri mielta, niin voidaan miettid asioita eri
nakokulmista ja sitten paatya yhteisesti ratkaisuihin. Téastéa huolimatta Roihun vaittdma
"Voin vapaasti esittad ndkemykseni esimiehelle, vaikka olisinkin eri mieltd hanen

kanssaan” oli edelleen yksi Roihun heikoimpia tuloksia.
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5 Pohdinta ja kehitysehdotukset

Kappaleessa 5 pohditaan tutkimustuloksia suhteessa teoriaan ja kaydaan lapi
kehitysehdotuksia. Tassa kappaleessa kasitelladn myds tutkimuksen validiteettia seka

omaa oppimista ja ammatillista kehittymista.

Kohdeorganisaation tutkimustuloksien perusteella voidaan todeta, etta sisdisen
tydyhteisdviestinnan osuus tydntekijdkokemuksen muodostumisessa koetaan erittéin
merkittavaksi. Kun sulautetaan yhteen Whitterin HEX-mallin elementit, Juholinin
strategisen tydyhteiséviestinnan ulottuvuudet sek& Abergin kokonaisviestinnan malli
voidaan todeta, etta tyontekijakokemus ja sisainen tydyhteisoviestinta rakentuvat

tasmalleen samojen teemojen ympaiille.

Johdettu keskustelu ja tavoitteiden suunnitelmallinen nostaminen arjen viestinndssa on
tarkeda, jotta kaikki voivat tydskennella parhaansa mukaan kohti yhteisia tavoitteita. HEX-
mallissa tahan liittyy nimenomaan tyontekijakokemusta edistava ihmiskeskeisen
johtaminen kaikessa toiminnassa. Organisaation perustoimintoihin liittyy teoriamallien
mukaan vahvasti tiedottaminen ja tiedon saatavuus. Nama ovat riippuvaisia selkeasta
viestinnan infrastruktuurista seka sita tdydentavista tydyhteison jasenten valisista
keskusteluista. HEX-mallissa vastaavasti avoin viestinté ja toimivat prosessit ndhdaan

sitoutumisen seka onnistumisen edellytyksina.

Tuloksien mukaan LahiTapiola PKS:n elamanturvayhtio-brandiajattelu on vahvasti esilla ja
organisaation arvot korostuvat viestintatavoissa. Mielestani tama on hyva esimerkki
johdetun keskustelun ulottuvuudesta. Tuloksien perusteella LahiTapiola PKS:n viestintaa
kuvailtiin tismalliseksi ja asiakeskeiseksi. Esimerkeissa kuitenkin sekoittui kevyempi tyyli
viestid. Esimerkeissa nahtiin tsemppauksia, toivotuksia ja hymidita. Etenkin
tydhyvinvointiviestinnan esimerkeissa korostui tydnantajan valittava savy, minka naen
tarkeana osana kohdeorganisaation arvojen toteutumista. Kaikkiaan viestinta koettiin
tuloksien mukaan persoonallisempana ja rennompana mitéa lahempana omaa
toimenkuvaa ollaan. Kun tarkastellaan Bennetin viestinnan tyylien vastapareja, niin
tulosten perusteella tulkitsisin LahiTapiola PKS:n viestinnan tasapainoilevan taidokkaasti

asialahtoisyyden ja ihmissuhdelahtdisyyden valilla.

Tuloksien mukaan tieto kulkee kohdeorganisaatiossa melko hyvin ja siséinen
tyoyhteisoviestinta koetaan paasaantoisesti toimivaksi. Tuloksista nakee selkeasti, etta
parhaimmiksi kanaviksi méaritettiin nimenomaan tyotehtavien toteuttamiselle
merkityksellisimmaét kanavat kuten Teams-sovellus ja sdhképosti. Teams-sovellus on

tuloksien mukaan parantanut tiedon l6ydettavyytta seka tiedonsaannin avoimuutta. Syy
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téahan voi olla Juholinin ja Abergin mukaan vertaisviestinnan vapaamuotoisuus, miké
nostaa esiin oleellisempia tietoja ja kysymyksia seka rikastaa niiden ymmartamista. Silti
tarvitaan ehdottomasti selkeda viestintaa ja vastuujakoa. Minka vuoksi palaan viestinnan

infrastruktuuriin kappaleessa 5.2.

Esihenkilon rooli on Abergin mukaan operatiivisen viestinnan ytimessa. Tuloksissa
esiinnoussut negatiivisempi tulos 2020 Roihussa esihenkilon kyvysta pitaa tyontekijat
hyvin ajan tasalla on minun mielestani enemman infrastruktuuriin liittyva kuin
esihenkilotyon kehityskohde. Tulkitsen nain, koska esihenkildiden vetamien palaverien
merkitysta tiedonsaatavuudessa korostettiin tuloksissa. Ristikankaan & Griinbaumin
sanoin, esihenkildlla on mahdollisuus vaikuttaa viestinnallaén tyontekijoiden tunteisiin ja

siten vaikuttaa arjen tyontekijakokemukseen.

On selkeaa tuloksien perusteella, etta kohdeorganisaation johto ja esihenkilét pyrkivat
valmentavaan esihenkiléty6hon, joka on luonnostaan ihmislahtéinen tapa toimia Whitterin
mukaan. Esihenkil6t saivat tuloksissa paljon positiivista palautetta l&hestyttavyydesta,
lAampimasta savysta viestia ja aidosta kiinnostuneisuudesta tydntekijditd kohtaan. Nama
ominaisuudet heijastavat mielestani hyvin LahiTapiola PKS:n arvoja arjessa. Tuloksia
lapikaydessa sain selkedn mielikuvan siitd, ettd epdonnistumisia kasitellaan
kohdeorganisaatiossa valmentavalla asenteella. Inhimillisyys sallitaan ja haasteet
kasitellaan hyvassa hengessa, rakentavalla tavalla seké pohditaan yhdessa tapahtumien
kulkua tuomitsematta ketddn. Tama lisaa ehdottomasti tydyhteisdn vastavuoroisuutta ja

vastuullista keskustelua tydyhteistssa.

Kaikille mainitsemilleni teoriamalleille on yhteista myds organisaation tydyhteisén me-
hengen ja yhteenkuuluvuuden kokemuksen tietoinen yllapitdminen. TAma voidaan myos
nahda osana valmentavaa esihenkilotyota. Tuloksissa tunnistettiinkin esihenkilot tarkeind
yhteishengen luojina. Kohdeorganisaation tulokset tukevat teoriaa tiedon vaihdannan
vaikuttavan yhteenkuuluvuuden tunteeseen, koska haastatteluissa puhuttiin paljon
tyokaverien valisen viestinndn merkityksestéa. Tarked& on myds tydyhteison jasenien
mahdollisuus osallistua paatoksentekoon. Tuloksissa on selkedd, ettd tyontekijat kokevat
tulevansa kuulluksi ja tuetuksi. Syyksi tdhan he ovat maininneet strategisen
tyohyvinvoinnin kehittdmisen. Mielestani tuloksissa mainitut mielipiteiden arvostus ja
mahdollisuus olla eri mieltd vaikuttavat tahan myods todella paljon. Pa&saantoisesti
kohdeorganisaatiossa kerataan tyontekijoiltd palautetta ja nahdaan kehityskohteet seka
erimielisyydet mahdollisuutena kehittyd yhdessa. Silma&ani kuitenkin osui, ettei Roihun
tuloksissa koettu eridavien mielipiteiden esittdmisen esihenkilélle olevan mahdollista. Taméa

ei yhméateemahaastattelun mukaan pitanyt ollenkaan paikkaansa korvauspalvelut
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toiminnossa, joten syita on vaikea arvata. Itselleni tulee ensimmaiseksi mieleen, etta
kyseessa on iso organisaatio, johon mahtuu paljon erilaisia esihenkildita ja Kirjavia timeja.

Mahdollisesti myds tydsuhteen luonteella voi olla merkitysta negatiiviseen kokemukseen.

Korvauspalvelut toiminto oli muutenkin hankkeen kyselyn perusteella tyytyvaisin toiminto.
Haastattelematta muita toimintoja voin vain olettaa syyna olevan haastattelutulosten
perusteella lahes tdydellisen me-hengen vaikuttaneen tdhan. Korvauspalvelut toiminnolle
ainutlaatuista tuloksissa oli maininta WhatsApp-sovelluksesta tiimihenke& nostattavana
kanavana. Sen lisaksi haastatteluissa korostettiin paljon tytkavereiden roolia tarpeellisen
tiedon jakamisessa ja toisten auttamista seka tiimin jasenten omaa roolia onnistumisten
kasittelyssa. Esimerkiksi kehutaan ja tsempataan tyokavereita tuomalla positiivista
palautetta muista kanavista tiimikeskusteluihin. Mielenkiintoisen ilmidsta tekee myds se,
ettd isossa korvauspalvelut toiminnossa oli pitkaan vain yksi esihenkild ja esihenkil6ita
lisattiin vasta tutkimuksen toteutuksen aikana. Tulkitsisin asian niin, etta korvauspalvelut
toiminnon esihenkilé on onnistunut yhteishengen luomisessa ja toiminnon tiimien

kaytanteitd kannattaisi tarkastella jatkossa tarkemmin ja verrata niita muihin toimintoihin.

Mielestani merkittavaa on ymmartad, ettd tydyhteistn jasenyys on valineellistd. Taman
vuoksi organisaatioiden tulisi peilata kaikkea toimintaansa tyontekijdkokemukseen
menestyakseen ylivertaisen palvelun tuottamisessa paremmin. Kun tarkastellaan sisaista
tydyhteisdviestintaa, on taysin mahdoton kiistédé sen suoraa yhteytta
tyontekijdkokemukseen. Nain ollen sisdista tydyhteisoviestintaa pitaisi kehittda

tyontekijdkokemuksen nakokulmasta, jotta positiivinen tyéntekijakokemus vahvistuu.
5.1 Kehitysehdotukset

LahiTapiola PKS:n asiat ovat paaasiassa hyvalla mallilla. Kehityskohteiksi olen
tunnistanut kaksi teemaa, esihenkillta saadun palautteen méaran ja selkea viestinnan
infrastruktuurin. Tutkimustuloksissa on jo tydyhteisOsta saatuja hyvia kaytannon
kehitysehdotuksia. Tassa kappaleessa keskityn muutamaan kehitysehdotukseen, joiden

avulla kohdeorganisaation tyontekijakokemus mielesténi paranisi.

Selke&sti isoimmaksi kehityskohteeksi nousi kohdeorganisaation monikanavaisuudesta
(taulukko 7) johtuva tietotulva ja tiedon pirstaloituminen, tuloksien mukaan ajankohtaisin
tarvittava tieto on vaikeasti |0ydettéavissa. Voidaan siis todeta, etta viestinnan

infrastruktuuria pitaisi kehittéda toimivammaksi tyontekijakokemuksen nimissa.

Tutkimustuloksissa oli mielenkiintoinen maininta siitd, miten johtoryhma ei valttamatta
tieda miksi viestinta ei toimi. Minun mielestani tahan vaikuttaa verkkoviestinnan

lisdantyminen, monikanavaisuus ja epaselva viestinnan vastuujako operatiivisen
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viestinnan tasolla. Juholin, Mikkonen ja Valo esimerkiksi edellyttavat, etta selkea
tiedottaminen vaatii vastuualueiden maarittelya ja viestinnan sisallén johdonmukaisuutta.
Seka Whitter, ettd tutkimustulokset vahvistavat tyontekijakokemuksen karsivan
tietotulvasta ja useiden jarjestelmien yhtaaikaisesta kayttamisesta. Onnistunut,
yhteisollisyyttd vahvistava verkkoviestinta edellyttda Aarnikoivun, Juholinin ja Abergin
mukaan selkeita yhteisia sdantoja tiedonjakamiseen seka luottamusta, etta tietoa
kasitellaan yhteisten sdantéjen mukaisesti.

Verkkoviestinnassa haastavaa on hairi6ille altistuminen. Tietotulva heikentda myods
sanomien tehoa ja siksi on tarke&a Whitterin mukaan keskittaa toimintaa olennaiseen tai
muuten tyontekijakokemus karsii. Ehdottaisinkin kohdeorganisaatiolle siséisen
tyoyhteisdviestinnan kokonaisuuden linjauksien kirkastamista. Minun mielestani
johdonmukaista olisi luoda strategiaan perustuva sisdisen tydyhteisdviestinnan

suunnitelma.

Merkittava haaste kohdeorganisaatiolle on mielestani viestintdkanavien maaran
mahdollinen vahentaminen ja tietotulvan hallinta ilman, etta niista johtuisi tietokatoa. Taméa
on hyva esimerkki Puron mainitsemasta viestinnélle ominaisesta monimutkaisuudesta ja
haastavuudesta. Merkittavintd on minun mielestani selvittaa miksi LahiTapiola PKS viestii
nain ja mita tietoa oikeasti tarvitaan. Mielestéani tama edellyttaa viestinnan analysointia
yhdessa tyontekijoiden kanssa. Whitterin mukaan yhteiskehittdminen on iso osa
organisaation tydntekijakokemusta. Viestinnan yhteiskehittdminen on tydyhteisdviestinnan
prosessi, jossa Juholinin, Mikkolan, Puron, Valon ja Abergin mukaan tarkeinta on kuuntelu

ja avoin keskustelu.

Taustahaastatteluiden perusteella tiedan, etta kohdeorganisaatiossa henkilgstohallinto
hoitaa sisdisen tydyhteisdviestinnén tehtavid muiden téiden ohella. Suosittelisin kuitenkin
palkkaamaan siséiselle tydyhteistviestinndlle oman vastuuhenkilon. Tama on tarkeaa
minun mielesténi, koska sisdinen tydyhteisdviestinta on laaja, monia muuttujia sisaltava
kokonaisuus. Sisdisen tydyhteisdviestinnan vastuuhenkil® voisi keskittya viestinnan
suunnitteluun, koordinointiin, yhteiskehittdmiseen, arviointiin ja toteuttamiseen
organisaation sisalla. Tama tehtavankuva tukee mielestani taysin kohdeorganisaation
strategiaa ja visiota ratkaisemalla viestinnan infrastruktuuriin liittyvid haasteita pidemmalla

aikavalilla.

Riippumatta siitéd halutaanko siséiseen tydyhteisdviestintddn resursoida taysipaivaista
tyontekijda, LahiTapiola PKS tarvitsee "sisdisen viestinndn ministrategian” ja
"elamanturvaajien sisapiirin kasikirjan”. "Sisaisen viestinndn ministrategia” olisi tuotos,
jossa kaydaan lapi sisdisen tydyhteisoviestinnan linjauksia. Mita viestitdan, miten, milla
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tavalla ja ennen kaikkea miksi. Olisi hyva selventdd myos kuka on vastuussa eri

kanavista, tiedon saatavuudesta ja sisalloista.

Kun linjaukset ovat kehitetty olisi hyva tuottaa niiden pohjalta tyontekijdille
helppokayttdinen arjen tydkalu. "Eldamanturvaajien sisapiirin kasikirja” voisi olla lyhyt
visuaalinen tuotos, josta kayttdja nakee helposti mita kanavia on kaytossa, mita tietoa eri
kanavilta 16ytyy, miten tiedot paivittyvat, keneltd saa tarvittaessa lisatietoa ja mita kanavia
heidan odotetaan seuraavan aktiivisesti.

Toiseksi kehityskohteeksi ilmeni tuloksien mukaan esihenkiltiltd saatavan palautteen
puute. Kaikenlaista palautetta toivottiin enemmén, my0s pienemmistékin asioista.
Roihussakin vaittamat "Saan riittavasti palautetta toiminnastani” ja "Esimieheni antaa
tunnustusta hyvasta tydsuorituksesta” laskivat molemmat edellisvuodesta, joten voidaan

olettaa ongelman olevan korvauspalvelut toimintoa laajempi.

Kohdeorganisaatiossa tulisi pohtia tapoja arjen palautekulttuurin lisddmiseksi, koska
palaute on voimakas esihenkildétyon valine. Kaytdnndssa tama tarkoittaa rutiininomaista
palautteen antamista tytn tekemisen ohella aina tarvittaessa. Seka
tyontekijdkokemuksen, ettéa avoimen viestinnan kannalta toistuva ja valitén palaute
erilaisissa viestintatilanteissa on tarkeaa. Kun tarkastellaan Harrisalon ja Miettisen
tunnustuksen osa-alueita, ovat Kiitos ja luonnollinen arvostus enemman arjen positiivista
palautekulttuuria. Korvauspalvelut toiminnon haastattelutuloksien mukaan naita
tunnustuksen muotoja kaytettiin jo paljon tiimin kesken. On kuitenkin huomioitava, etta
esihenkilolta saatu palaute takaa parhaan tyontekijakokemuksen Puron, Ristikankaan,

Grinbaumin ja Whitterin mukaan.

Taman vuoksi ehdottaisin, etta tuloksissa esitettyjen tydntekijoiden ehdotuksien lisaksi
LahiTapiola PKS ottaisi mallia jo olemassa olevasta Viikkofiiliksen kehu kollegaa -osiosta.
Mielestani "kuukauden parhaan elamanturvaajan” palkitseminen olisi hyva kaytantd.
Toinen taydentava vaihtoehto olisi timeille annettava sdanndllinen ja avoin tunnustus
esimerkiksi PKS livelahetyksissa. Kehittamishankkeen tydpajan osallistujat nostivat
huolen siitd, etta tiimien kokoerot vaikuttaisivat siihen, ettd tunnustusta saa toistuvasti
ainoastaan samat tiimit ja henkilot. Mielestani avoimen tunnustuksen tasa-arvoiseen
antamiseen voitaisiin hyddyntaa tytkavereiden kehujen ja asiakaspalautteiden lisaksi
vaihtuvia erilaisia teemoja tai kriteereita tydnantajalta. Nama teemat voisivat liitty&

vahvasti organisaation strategiaan ja arvoihin.
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5.2 Tutkimuksen validiteetti

Tutkimuksen validiteetti eli patevyys tarkoittaa kaytettyjen tutkimusmenetelmien kykya
mitata sitd, mihin ne on tarkoitettu (Hirsjarvi & Hurme 2009, 231). Kehittamishankkeen
tutkimusaineisto kerattiin sek& maarallisin etta laadullisin menetelmin, koska tarkoituksena

oli saada kohdeorganisaatiolle luotettavia seké heille yleistyskelpoisia tutkimustuloksia.

Tutkimuksen kohderyhmé on vaikea méaaritella. Kehittamishankkeen kyselyyn valittiin
kahdeksasta toiminnosta kolmen toiminnon tyésuhteiset tyontekijat. Ryhmahaastattelu
keskittyi yhteen toimintoon. Kun taas ryhméahaastatteluun poimittiin korvauspalvelut
toiminnosta satunnaisesti henkil6ita eri timeista. Kyselyyn saatiin vastauksia kaikista
kolmesta toiminnosta ja ryhméahaastatteluiden otanta oli monipuolisesti kaikkia
toiminnossa tydsuhteisesti tydskentelevia edustava, koska se sisélsi henkil6ita eri
tiimeista. Silti pienen otannan vuoksi kehittdmishankkeen tutkimustulokset ja niiden
tulkinnat ovat suurelta osin kohdeorganisaatioon patevia yleistyksia.

Tutkimustulosten luotettavuutta vahvistaa aikaisempien tutkimustulosten hyédyntaminen.
Roihun tulosten perusteella samankaltaisia ilmidita esiintyi koko kohdeorganisaatiossa.
Roihun tulokset eivat kuitenkaan ole taysin vertailukelpoisia, silla niihin on keratty myds
yrittdjasuhteisen henkiloston mielipiteet. Tuloksia voidaan pitaa varsin luotettavana niiden

yhdenmukaisuuden vuoksi.

Kehittamishankkeen kyselylomakkeen toimivuus tarkistettiin ennen tutkimuksen
aloittamista. Taméan alahankkeen kyselyosio oli lyhyt ja nopea tayttaa. Tutkimuksen
luotettavuuden lisaamiseksi kyselyosio sisalsi seka maarallisia ettd laadullisia kysymyksia.
Kyselyn alhaiseen vastausprosenttiin on saattanut vaikuttaa mahdollisesti juuri pidetysta

Roihusta aiheutunut vastausvasymys.

Teemaryhmahaastatteluiden kysymykset lisdkysymyksineen eli teemarunko (liite 5)
valmisteltiin etukateen (Hyvarinen ym. 2017, 36; Moilanen ym. 2014, 111). Kaikkia
haastattelukysymyksia ei kuitenkaan kysytty teemahaastattelulle ominaisesti molemmissa
haastatteluissa samalla tavalla tai samassa jarjestyksessa. Kaikki haastateltavat eivat
vastanneet jokaiseen kysymykseen keskustelun edetessa luonnollisesti aiheesta toiseen.
Kaikkien teemojen kohdalla haastateltavat olivat [ahestulkoon samaa mieltd ja he
taydensivat toistensa vastauksia. Téhan on voinut vaikuttaa mielipiteit asettavat
ensimmaiset puheenvuorot, hopea keskustelutahti tai vahvojen mielipiteiden puuttuminen
(Hyvéarinen ym. 2017, 117, 144). Johdon tai esihenkilon lasndolo haastatteluissa tuskin on
vaikuttanut tulosten luotettavuuteen, koska kukaan haastateltavista ei halunnut hyédyntaa

tarjottua mahdollisuutta kommentoida teemoja anonyymisti.
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Valittu litteroinnin tarkkuus ja analysointitapa riippui tutkimuskysymysten lisdksi myds
tutkimukseen kaytettavissa olevasta ajasta (Hyvarinen ym. 2017, 435). Voidaan todeta,
ettd haastatteluaineisto litteroitiin tutkimuksen tarpeisiin nahden riittavan tarkasti, koska
tutkimuksessa analysoitiin vain puhuttuja péaésisaltoja. Aineisto analysoitiin tietoperustasta
tuotujen teemojen mukaisesti, jotta voitiin vastata tutkimuskysymyksiin parhaalla
mahdollisella tavalla.

Tutkimuksen luotettavuutta parantaa se, ettd koko tutkimuksen teki alusta loppuun sama
henkild, eika olennaista tietoa kadonnut tutkimuksen aikana. On kuitenkin hyva tiedostaa,
etta tutkijan tulkinta ja valinnat perustuvat omaan esiymmarrykseen tutkittavasta aiheesta
seka rajalliseen havainnointikykyyn. Haastatteleminen ja ryhmé&haastattelun ohjaaminen
vaatii taitoa, tilanneherkkyytté ja kokemusta. (Hyvarinen ym. 2017, 36, 125, 437-439.) En
ole ennen tata tutkimusta haastatellut, joten silla saattaa olla vaikutusta tutkimuksen
luotettavuuteen. Haastattelutulosten analysoinnin luotettavuuteen vaikuttaa paljon myods
se, ettei haastatteluissa esiintynyt toisistaan eriavia mielipiteita tai selkeaa
vastakkainasettelua. Tuloksiin Kirjattujen vastausmaarien perusteella on mahdoton
olettaa, etta esimerkiksi kahden haastateltavan ollessa tata mieltd muut haastateltavista
olisivat olleet asiasta eri mieltd. Kaikki vastaukset lahinna taydensivat toisiaan

keskustelunomaisesti.

Kohdeorganisaation ulkopuolisena henkildna tutkimus toteutettiin ja tulokset raportoitiin
objektiivisesti. On kuitenkin myds huomioitava, ettéa kohdeorganisaation halukkuudesta ja
yhteistyOkyvysta huolimatta saatu taustatieto ja -aineisto ovat yleistasoa ja hieman
pinnallista tapaustutkimukseen nahden. limiéiden ymmartamiseksi voitiin luotettavasti
hyddyntaa ainoastaan kerattya tutkimusaineistoa, mika saattoi puolestaan heikentaa

tutkimuksen luotettavuutta.

Kehittdmishankkeen tutkimuksessa kuvattiin tyontekijakokemuksen muodostumista
viestinnan nakodkulmassa. Opinnaytetyon tietoperustassa avattiin aiheeseen liittyvat
kasitteet seka naiden kasitteiden valisia vuorovaikutuksia. Opinndytetyon pohdinta

kappaleessa sovellettiin teoriaa tutkimustuloksiin, jotta tuloksia voitaisiin hyodyntaa

paremmin kohdeorganisaation kehittamisessa.

Kehittdmishanke syntyi kohdeorganisaation tarpeesta selvittaa, miten
tyontekijdkokemuksesta keratty tieto muuttuu arjen toiminnaksi. Tutkimus oli siis
tyoelamalahtdinen ja tarpeellinen. Opinnaytetyon tavoitteet tayttyvat ja teoria on
litettavissa tutkimustuloksissa ilmeneviin ongelmiin. Kohdeorganisaatio sai
opinnaytetyosta kattavan yhteenvedon sisaisen tydyhteisoviestinnan infrastruktuurista

seka siihen liittyvista haasteita. Sen lisaksi tydssé on tuotu esille kaytanndnlaheisia ja
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toteuttamiskelpoisia kehittdmisehdotuksia tyéntekijakokemuksen parantamiseksi. Uskon,
ettd kohdeorganisaatio sai tasta opinnaytetydsta myos paljon pohdittavaa kehittdamiseen
tulevaisuudessakin. Kuvien 11-13 mukaisesti my0s kehittamishankkeen tydpajaan
osallistuneet kohdeorganisaation edustajat pitivat kehittamishanketta hyddyllisena ja
viestinta aiheena oli merkittava, vaikka viisi alahanketta tutkivat tyontekijakokemusta eri

nakokulmista.

Selkeytetadn mita kanavia kaytéssa ja miksi

Enemman pienia avoimia muistamisia.
Ministrategiaan teemat, jotka vaihtuvat.
Selkeyttdminen

Kuva 11. Kehittdmishankkeen tydpajan osallistujien mielipide alahankkeen toimenpiteista.
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Viestinnédssé skarppaaminen

Tutustutan tekij6itd muihin tiimeihin.
Hyva startti sille, etta yksilon &ani saadaan kuuluviin
Henkildston osallistaminen
Palkitsen useammin, annan palautetta.

Pienet muistamiset tarkeita
Viestinta, kommunikointi

Ymmarryksen kasvattaminen kollegan tyosta

Kuva 12. Kehittdmishankkeen tydpajan osallistujien mielipide tarkeimmista aiheista.
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Hyddyllinen
Erittdin hyva konsepti, motivoiva varmasti myos opiskelijoille!
Mukavaa ja inspiroivaa Aivan loistava
Erinomainen konsepti
Kehittaa toimintaanme

Kuva 13. Kehittdmishankkeen tydpajan osallistujien mielipide kehittamishankkeesta.
5.3 Oma oppiminen ja ammatillinen kehittyminen

Opinnaytetydprosessi Haaga-Helian pilottiohjelmassa, jossa tutkittiin kohdeorganisaation
kehittamishanketta ryhmassa, on ollut ainutlaatuinen kokemus. Tiesin jo edellisen
tutkintoni opinnaytetydprosessista, etta kirjoittaminen ei ole vahvuuteni. Halusin
ehdottomasti osallistua pilottiohjelmaan kehittamishankkeen ryhmamuotoisen

opinnaytetydprosessin takia.

Kehittamishankkeen aikataulu oli melko tiukka ja tAma korostui etenkin hankkeen
alkuvaiheessa, kun opinnaytetydn tavoite ja tutkimuskysymykset olivat vasta
kehittelyvaiheessa. Samanaikaisesti piti suunnitella tutkimuksen toteutusta ja tutustua
teoriaan. Vauhdikas alku saattoi tuntua ajoittain haastavalta, koska ei ollut niin sanotusti
valmista tietoperustaa ennen aineistonkeruuta. Tutkimuksen toteutus eteni hyvin
kehittdAmishankkeen aikataulun raamien mukaisesti. Minun kohdallani iso osa
opinnaytetyon kirjoittamisesta tapahtui oikeastaan vasta kehittamishankkeen péaatyttya.
Tasta huolimatta sain ryhnmamuotoisesta prosessista paljon irti. Opinnaytetydohjaajan,
opiskelijaryhmén ja kohdeorganisaation yhteyshenkilon tuki oli tarpeellista. Erityisesti
opiskelijaryhman tarjoama vertaistuki itselle vaikean kirjoitusprosessin aloittamisessa ol

merkittava.

Opinnaytetyon kirjoittamisprosessi pysahtyi tyon tutkimusosan valmistuttua, minka vuoksi
kehittamishankkeen mukainen aikataulutus opinnaytetyon valmistumisen suhteen ei
toteutunut kohdallani. Kirjoittaminen oli minulle erittdin haastavaa, koska olen luonteeltani
kaikki tai ei mitdan -tyyppinen inminen ja koen vaikeaksi, ettei tietoperustaan voi lukea
kaikkea. Opin, ettd minulle toimivin tapa kirjoittaa oli jakaa tyd pienempiin osiin ja tyostaa
tuotettua tekstia useaan kertaan. Vaikka en edelleenk&én osaa kirjoittaa tehokkaasti niin

koen, ettd olen oppinut paljon itsestani ja tavastani tydoskennella.
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Halusin haastaa itseani tutkimusaineiston keraamisessa ja valitsin yhdeksi menetelmaksi
tapaustutkimukseen sopivan haastattelun, tai tdssa tapauksessa ryhmahaastattelun.
Ryhmé&haastatteluun liittyvan teorian sisaistaminen ja tutkimuksen kannalta merkittavien
haastattelukysymysten maaritteleminen tuntui hieman vaikealta. Haastatteluiden jélkeen
minulle herési paljon epailyksia taidoistani haastattelijana. Pelkasin erityisesti, etta oma
jannitys ja mahdollisesti epaselvéat kysymykset vaikuttivat osallistujiin ja saatuihin tuloksiin.
Oman kokemattomuuden hyvaksyminen osoittautui yllattavan vaikeaksi.

Kehittamishankkeen aihe, tydntekijakokemus oli minusta mielenkiintoinen ja olin alusta
asti kiinnostunut yhdistamaan aiempaa osaamistani henkildstohallinnon tehtavista uuteen
viestinn&n tutkinnon osaamiseeni. Edellinen opinnaytetyoni kasitteli tydhyvinvointia. Silloin
puhuttiin tyotyytyvaisyydestd motivoinnin ja sitoutumisen vélineend. Tyontekijakokemus
on kuitenkin paljon enemman, se on taysin uusi tapa toimia lapi organisaation.
Opinnaytetyota tehdessa kasitykseni tydntekijakokemuksen kokonaisvaltaisuudesta on
konkretisoitunut. Koska viestinta ei ole mistaén erillinen asia vaikuttaa se merkittavasti
tyontekijdkokemukseen. Nain tapahtuu riippumatta siitd, kehitetd&nko niita yhteiseen
suuntaan. Viestinnan ollessa vahva arjen tydkalu, kannattaisi kehittaa sisaista
tydyhteisoviestintaa tyontekijakokemuksen ihmiskeskeisesta nakdkulmasta yhdessa
henkildston kanssa. Tama on tarkead, koska positiivinen tyontekijakokemus on edellytys

hyvan palvelun tuottamiselle.

Tahan kehittamishankkeeseen osallistuminen on ollut erityinen mahdollisuus tutustua
organisaatioon, jossa tyontekijakokemus nahdaén jo todellisena strategisena etuna.
Kohdeorganisaatio on ymmartanyt hyvin, ettd visio aidosta asiakaskokemusta toteutuu
ainoastaan tyontekijakokemuksen kautta. Kehittamishankkeen kohdeorganisaatiossa on
mietitty ja tehty paljon, mika nékyy tutkimuksen tuloksissa. On kuitenkin ollut hienoa
paasta ndkemaan tyota tehdessa, kuinka moniulotteinen asia tyontekijakokemus
kaytanndssa on. Tyontekijakokemuksen jalkauttaminen kaikkeen toimintaan, kuten téassa
esimerkissa sisdiseen tyoyhteistviestintddn on pitka prosessi. Odotan innolla, etta paasen
jakamaan lisaé osaamista aiheesta urallani. Vaikka opinndytety6n valmistuminen on ollut
odotettua pidempi prosessi, on se kaiken kaikkiaan ollut mielenkiintoinen, haastava ja

opettavainen.
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Liitteet

Liite 1. Kehittamishankkeen kyselypohja, siséinen viestinta
SIVU 1 Henkilostokysely

Kiitos, etta osallistut kyselyyn. Tama kysely on osa Haaga-Helia ammattikorkeakoulun
master-opiskelijoiden kanssa yhteistydssa toteutettavaa henkilosténkehittdmishanketta.
Kyselyn tarkoituksena on kartoittaa henkiloston mielipiteité organisaation nykytilasta sekéa
mahdollisista kehitystarpeista tydntekijakokemuksen, yrityskulttuurin ja sisaisen viestinnan

osalta.

Kyselyyn vastaaminen kestaa maksimissaan 15 minuuttia. Kysely tehdaan taysin

nimettdmana eivatka yksittaiset vastaukset ole nakyvissa tulosten yhteenvedossa.

Mielipiteesi ovat meille tarkeita, silla niiden avulla pystymme ymmartamaan ja

kehittamaan tyoyhteiséanne. Vain kertomalla mielipiteesi pystyt vaikuttamaan!

Jos sinulla on kysyttavaa tai kommentoitavaa kyselysta, voit ottaa yhteytta

henkilostopaallikkd Taru Dudleyyn.

e Kuulun seuraavaan toimintoon. *

[IKorvauspalvelut
[1Customer Center

[JHallinto

e Olen esihenkildbasemassa. *

COKylla
CEj

e Olen ollut L&hitapiola PKS:n palveluksessa. *

CJAlle vuoden
[11-5 vuotta

Clyli 5 vuotta

SIVU 2 Sisainen viestinta
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¢ Olen tyytyvainen organisaatiomme sisdiseen viestintaan. (Organisaatiolla
tarkoitetaan paakaupunkiseudun alueyhtitta.) *

[1Taysin samaa mielta
[JOsittain samaa mielta
[JOsittain eri mielta
LITaysin eri mielta

LJEn osaa sanoa

Jos vastaaja valitsee vaihtoehdoista osittain tai taysin eri mieltd, han nakee

lisakysymyksen

o Miksi et ole tyytyvdinen organisaationne sisaiseen viestintdan?

Jos vastaaja valitsee vaihtoehdoista osittain tai tdysin samaa mieltéd, han nékee

lisakysymyksen

e Mika mielestasi tekee organisaationne sisaisesta viestinnasta onnistunutta?

e Valitse mielestési parhaat ja toimivimmat sisdisen viestinnan kanavat. (Voit
valita useamman vaihtoehdon!) *

LIPKS Intra
[1Sahkoposti
LlUutislahetys/live
LIRyhman Intranet
[1Teams
[JWhatsapp

CIMuu. Mika?

e Olen tyytyvainen tiimini sisdiseen viestintd&n. (Arvioi tassa kyselyn alussa
valitsemaasi toimintoa, johon kuulut.) *
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[1Taysin samaa mielta
[JOsittain samaa mielta
[JOsittain eri mielta
LITaysin eri mielta

LJEn osaa sanoa

Jos vastaaja valitsee vaihtoehdoista osittain tai taysin eri mieltd, han nakee

lisakysymyksen

e Miksi et ole tyytyvainen tiiminne siséiseen viestintdan?

Jos vastaaja valitsee vaihtoehdoista osittain tai tdysin samaa mieltéd, han nékee

lisakysymyksen

¢ Mika mielestéasi tekee tiiminne sisaisesta viestinnasta onnistunutta?

¢ Valitse kolme sisdisessa viestinndssa itse eniten kayttamaasi kanavaa. *

LIPKS Intra
[1Sahkoposti
LlUutislahetys/live
LIRyhman Intranet
[ITeams
LIWhatsapp

CIMuu. Mika?

SIVU 5
e Onko sinulla kehitysehdotuksia tai muita avoimia kommentteja siséiseen

viestintdan, tydantajakuvaan, esihenkilétydhon, henkildstokokemukseen tai
arvoihin liittyen? Sana on vapaa!
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Liite 2. Hankekyselyn sdhkoposti saateteksti
Hei!

Tama kysely on osa Haaga-Helia ammattikorkeakoulun master-opiskelijoiden kanssa
yhteisty0dssa toteutettavaa henkiloston kehittamishanketta. Kyselyn tarkoituksena on
kartoittaa henkiloston mielipiteitéa organisaation nykytilasta seka mahdollisista

kehitystarpeista henkilostokokemuksen, yrityskulttuurin ja siséisen viestinnan osalta.

Kyselyyn vastaaminen kestad maksimissaan 15 minuuttia. Kysely

tehdéaan taysin nimettdmana eivatka yksittaiset vastaukset ole nakyvissa tulosten
yhteenvedossa. Mielipiteesi ovat meille tarkeita, silla niiden avulla pystymme
ymmartamaan ja kehittdmaan tydyhteisbanne. Vain kertomalla mielipiteesi pystyt

vaikuttamaan!

Jos sinulla on kysyttavaa tai kommentoitavaa kyselyst&, voit ottaa yhteytta
henkilostopaallikkd Taru Dudleyyn.

Taméa hanke on samalla kokeilu uudenlaisesta korkeakouluyritysyhteistyosta. Hankkeen
vetaja Haaga-Helian puolella on Minna-Kaarina Forssén, joka toimii myds PKS
LahiTapiolan hallituksen jasenend. Molemmissa rooleissa han nakee
henkildstbkokemuksen ja sen kehittamisen erottamattomana osana hyvin toimivaa

tydyhteisoa.
Katso taalta video henkilostokokemuksen merkityksesta organisaatiossa.

Voit vastata kyselyyn viestin lopussa ndkyvasta linkista. Vastausaikaa on keskiviikkoon
16.12.2020 asti.

Kiitos, ettd osallistut kyselyyn.
Ystavallisin terveisin,
Elina, Harriet, Leena, Noora & Tanja

Haaga-Helian master-opiskelijat.
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Liite 3. Alahankkeen kyselyn tulokset

1. Kuulun seuraavaan toimintoon.

Vastaajien maara: 40

Korvauspalvelut

Customer Center

Hallinto

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

2. Olen esihenkiloasemassa.

Vastaajien maéra: 40

Kylla

0% 10% 20% 30% 40% S50% 60% 70% 80% 90%
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3. Olen ollut Lahitapiola PKS:n palveluksessa.

Vastaajien maara: 40

Alle vuoden 12%

1-5 vuotta

e ﬁ

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

een viestintdan. (Organisaatiolla tarkoitetaan paakaupunkiseudun alueyh

4, Olen tyytyvdinen organisaatiomme sis

Vastaajien maéra: 40

TEvsin samaa mielta ﬂ

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

En osaa sanoa

0% 10% 20% 30% 40% 90% 60%
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4. Olen tyytyviéinen organisaatiomme sisdiseen viestintéén. (Organisaatiolla tarkoitetaan padkaupunkiseudun alueyhtitta.)

Vastaajien maara: 40

Taysin samaa mielta

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

En osaa sanoa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

m Alle vuoden tybsuhteessa  m1-5v tydsuhteessa  mYIli 5v tydsuhteessa

4, Olen tyytyvdinen organisaatiomme sisdiseen viestintdan. (Organisaatiolla tarkoitetaan paakaupunkiseudun alueyhtiéta.)

Vastaajien maara: 40

Taysin samaa mielta

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta
19%
Taysin eri mielta E
En osaa sanoa
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

mEsihenkilot = Tyontekijat
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4. Olen tyytyvdinen organisaatiomme sisdiseen viestintd&n. (Organisaatiolla tarkoitetaan padkaupunkiseudun alueyhtiota.)

Vastaajien maara: 40

Taysin samaa mielta

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta

Taysin eri mieltd

En osaa sanoa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

mHallinto = Customer Center = Korvauspalvelut

o Miksi et ole tyytyvainen organisaationne sisaiseen viestintdan?

Hallinto
Tieto eri osastojen valilla ei kulje saumattomasti esimerkiksi asiakkuuksien osalta.

Sit& ei juurikaan ole. Tarvitsisimme tahan vastuutetun henkilon, ja siita pitaisi tehda

systemaattisempaa ja sita pitaisi olla useammin.

Jopa oman toiminnon sisalla tieto ei kulje, saati sitten yleisesti "talon sisalla".

Talla hetkella tapahtuu niin paljon ja viestivalineita on liikaa on vaikea pysya karryilla.
Viestinnan tulee olla avointa, rehellista ja ehdottoman tasapuolista.

Customer Center

Uusia ohjeita tulee paivittain ei voi mitenkdan pysya perasséa naissa

Korvauspalvelut

Yhtiomme kayttaa Teamsia viestintdkanavana. Teamsissa eri keskusteluryhmia, joita

pitéisi seurata, on hyvin paljon. TAman vuoksi jotkut asiat saattavat menna ohi.
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o Miké mielestasi tekee organisaationne sisaisesta viestinnasta onnistunutta?

Hallinto
Ajantasaista ja lapinakyvaa. Syyt ja taustat kertovaa.

Viestintaa voisi viela enemman kehittéd, niin etté tulevat muutokset ja linjaukset olisivat
kaikilla mahdollisimman aikaisessa vaiheessa tiedossa. Etenkin heilla jotka joutuvat
selvittdmaan teknisesti tai palvelumallin mukaisesti asiakasrajapintaan eri prosessit ja
ohjeet. Kun tulevista linjauksista ja toteutuksista tiedetdan mahdollisimman aikaisin ehtii
henkilostd kayda asiat perin pohin lavitse seké loytaa myos ne heikot seka vahvat kohdat
menettelysta, ja ndin ldyddmme parhaat keinot asiakkaan asian hoitamiseen nopeasti.

Henkilostosta vlitetaan ja jaetaan tietoa avoimesti

Organisaatiotasolla muutoksista tiedotetaan aina yhteisesti heti kun mahdollista teamsin
tai pks intran kautta.

Customer Center

Viestinta on selkedd ja miellyttavdssd muodossa

erilaiset keskusteluryhmat teamsissa helpottaa kommunikointia. My6s yleinen viestinta

spostitse yms.

On monet kanavat kaytdssa esim s-postiti ja tems ryhmét.

Monikanavaisuus ja ajankohtaisuus

Viikoittaiset esimiehen uutiskirjeet ja viikkopalaverit

Teams yhteydet ja suhteellisen pieni tydyhteisd LahiTapiola PKS alueyhtiona.
Sen tuottamisessa mukana myos henkilosto.

Lapindkyvyys, tietoa jaetaan laajasti

Intra, joka on uutisten osalta ainakin ajantasalla sekd ehdottomasti live.

Korvauspalvelut

Saannolliset infotilaisuudet henkildstolle
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Sita saa eri kanavista

Kun koko organisaatiota tiedotetaan tasaisin valiajoin, miten organisaatiolla menee, mita
henkildstdmuutoksia on tullut ja jos organisaatiossa on asiakkaille tai henkildstélle
osoitettuja tapahtumia/tempauksia, niin niihin tarjotaan jokaiselle mahdollisuus osallistua
ilmoittamalla asiasta tarpeeksi ajoissa ja kattavasti.

Aktiivinen ja avoin viestintd Teamsissa, PKS livet.

Monipuolisuus: tiimien viikkopalaverit, osaston kk-kokoukset, yhtidtason PKS-live
kuukausittain, suorat Teams-kanavat vahinkolajeittain, PKS yhteiset Teams-kanavat,
kaytavakeskustelut

toimivat jarjestelmat nain etdaikana

5. Valitse mielestasi parhaat ja toimivimmat sisdisen viestinndan kanavat. (Voit valita useamman vaihtoehdon!)

Vastaajien maéra: 40, valittujen vastausten lukumaara: 104

PKS Intra
Sahkoposti
Uutislahetys/live
Ryhman Intranet
Teams
Whatsapp

Muu. Mika?

0% 10% 20% 30% 40% 90% 60% 70% 80% 90% 100%
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5. Valitse mielestési parhaat ja toimivimmat sisdisen viestinnén kanavat. (Voit valita useamman vaihtoehdon!)

Vastaajien maara: 40, valittujen vastausten lukumaars: 104

PKS Intra

Sahkoposti

Uutislahetys/live

Ryhmaén Intranet

Teams

Whatsapp

Muu. Mika?

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
mHallinto = Customer Center mKorvauspalvelut

5. Valitse mielestési parhaat ja toimivimmat sisdisen viestinnén kanavat. (Voit valita useamman vaihtoehdon!)

Vastaajien maéra: 40, valittujen vastausten lukumaara: 104

PKS Intra

Sahkoposti

Uutislahetys/live

Ryhman Intranet

Teams

Whatsapp

Muu. Mika?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
mEsihenkilot = Tyontekijat
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5. Valitse mielestédsi parhaat ja toimivimmat sisdisen viestinnén kanavat. (Voit valita useamman vaihtoehdon!)

Vastaajien maara: 40, valittujen vastausten lukumaars: 104

PKS Intra

Sahkoposti

Uutislahetys/live

Ryhmaén Intranet

Teams

Whatsapp

Muu. Mika?

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
m Alle vuoden tyésuhteessa = 1-5v tydsuhteessa mYli 5v tydsuhteessa

6. Olen tyytyvdinen tiimini sisaiseen viestintaan. (Arvioi tassa kyselyn alussa valitsemaasi toimintoa, johon kuulut.)

Vastaajien maara: 40

Téaysin samaa mielta

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

En osaa sanoa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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6. Olen tyytyviinen tiimini sisdiseen viestintédén. (Arvioi tissé kyselyn alussa valitsemaasi toimintoa, johon kuulut.)

Vastaajien maara: 40

Taysin samaa mielta

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta B

Taysin eri mieltd
:

En osaa sanoa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
mEsihenkilot = Tyontekijat

6. Olen tyytyvdinen tiimini sisdiseen viestintaan. (Arvioi tdssé kyselyn alussa valitsemaasi toimintoa, johon kuulut.)

Vastaajien maara: 40

Taysin samaa mielta

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

En osaa sanoa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

m Alle vuoden tygsuhteessa ~ m1-5v tyosuhteessa  mYli Sv tydsuhteessa
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6. Olen tyytyvéinen tiimini sisdiseen viestintdén. (Arvioi tdssé kyselyn alussa valitsemaasi toimintoa, johon kuulut.)

Vastaajien maara: 40

Taysin samaa mielta

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta

Taysin eri mieltd

En osaa sanoa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

mHallinto = Customer Center = Korvauspalvelut

o Miksi et ole tyytyvainen tiiminne sisaiseen viestintdan?

Hallinto

Oma tiimi liilan "ryhmaytynyt" asiakasryhmien mukaan. Ajatellaan, ettd tdma tieto ei kuulu
tuolle ryhmaélle ja ndin on monta asiaa, jotka jaavat kaikilta tiimin jaseniltéa kuulematta.
Vaikka on pienempia ryhmia, silti pitaisi olla kuin yksi kokonainen tiimi. Nyt se ajattelu ei

taysin toimi.

Asioista ei kerrota avoimesti kaikille, vaan pimitetaan tietoa viimeiseen asti ja yleensa on
joltain asianosaiselta sitten saanut kuulla jostain asiasta, kun esimies tai palveluvastaava

ei ole kertonut mitaan.

e Mika mielestéasi tekee tiiminne sisaisesta viestinnasta onnistunutta?

Hallinto
Tietoa jaetaan pienemmalla kynnyksella. Etatyo vaikeuttanut ajatustenvaihtoa.

Voisimme kayttaa jonkin verran enemman aikaa siihen mita on tulossa ja mihin olemme

menossa. Miten tavoitteet saavutetaan ja jokin asia meill& hoidetaan.
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Viikottaiset ja saanndlliset livepalaverit, joissa vetaja "kysellykierroksella" osallistuttaa

kaikki mukaan.

Customer Center

On monet kanavat kaytossa esim s-postiti ja tems ryhmat.

viikkopalaverit, kuulumiset hetket, teamsin ryhmaét, esimiehen paivittainen sahkoposti
paivan tapahtumista

Korvauspalvelut

Melkein aina muistetaan kertoa asioita eteenpain

Palvelupaallikkdmme pitda joka tiistai timipalaverin, jossa kaydaan timiimme liittyvia
ajankohtaisia asioita lapi.

7. Valitse kolme sisdisessa viestinnidssai itse eniten kayttamaasi kanavaa.

Vastaajien maéra: 40, valittujen vastausten lukumaara: 120

PKS Intra
Sahkoposti
Uutisldhetys/live
Ryhman Intranet
Teams
Whatsapp

Muu. Mik&?

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Muu. Mika?

Teams keskusteluryhmat

suu - sanallinen kun siihen on mahdollisuus face to face

Yhteiset tiimin ja osaston kokoukset
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7. Valitse kolme sisdisessé viestinnissi itse eniten kdyttamaéési kanavaa.

Vastaajien maara: 40, valittujen vastausten lukumaara: 120

PKS Intra

Sahkoposti

Uutislahetys/live

Ryhmaén Intranet

100%

Teams 100%

Whatsapp

Muu. Mika?

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
mEsihenkilot = Tyontekijat

7. Valitse kolme sisdisessa viestinnédssai itse eniten kayttaméaési kanavaa.

Vastaajien maéra: 40, valittujen vastausten lukumaara: 120

PKS Intra

Sahkoposti

Uutislahetys/live

Ryhman Intranet

Teams

Whatsapp

Muu. Mika?

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
m Alle vuoden tygsuhteessa ~ m1-5v tyosuhteessa  mYli Sv tydsuhteessa
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7. Valitse kolme sisdisessé viestinnédssé itse eniten kdyttamaési kanavaa.

Vastaajien maara: 40, valittujen vastausten lukumaara: 120

PKS Intra

Sahkoposti

Uutislahetys/live

Ryhmaén Intranet

Teams

Whatsapp

Muu. Mika?

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

mHallinto = Customer Center = Korvauspalvelut

Onko sinulla kehitysehdotuksia tai muita avoimia kommentteja sisaiseen viestintaan,
tybantajakuvaan, esihenkilotython, henkildstokokemukseen tai arvoihin liittyen? Sana on

vapaa!
Hallinto

Sisainen viestinta ylhaalta alas ja toiminnolta toiselle pitéisi olla sujuvampaa, selkeampaa
ja joka paivaista. lhan jokaisen joka tekee toita asiakasrajapinnassa taytyy saada tietaa,
missa mennaan ja esim. mitad uudistuksia on tulossa ja tiedossa. Esihenkil6lta toivon viela

aktiivisempaa otetta tiimiin ja lasnéoloa.

Yhtidssamme kaikenlainen hyvantekevaisyys on suuressa roolissa ja sehan on tietysti
myds hyva asia. Mutta rajansa kaikella, ihan kaikkeen ei voi lahted mukaan ja joskus olisi
hyva muistaa myds tyontekijoitd esim. joululahjoilla.

Sisdisen viestinnan valineitd vdahemman ja selkedmmat vastuut siité kuka viestii ja kenelle
ja miten. Korona aika asettaa haasteita ja vaatii esimiestydlta entistd enemman, joten

siihen on muistettava panostaa.

Sisdisesta viestinnasta: olisi hyva, jos olisi selkeat ohjeet mista viimeisin paivitetty tieto
I0ytyy. Nyt pitaa yrittaa etsia tietoa mm. Teamsista, Pks Intran ohjeista tai séhkdposteista
ja yrittaa niista paatella mika on viimeisin paivitetty ohje. Tydnantajakuva pysyy hyvana
aivan varmasti jos tasa-arvoinen kohtelu toteutuu. Esihenkildiden pitéisi kohdella my6s
kaikkia alaisiaan tasa-arvoisesti. Teemme tyotehtavistamme, koulutuksestamme,

sukupuolesta ja iasta, riippumatta jokainen tosi tarkeda tyota.
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Ja viela toive taman kyselyn omistajille: saisimmeko tasta kyselysta koosteen

sahkopostitse, ei vaan jaisi esihenkiléiden esittelyn varaan.
Ei ole lisattavaa, kaikki kunnossa.

Toivottavasti taéhan kyselyyn annettuja palautteita kaytettaisiin oikeasti hyddyksi ja niitéa
paasisi jollain tasolla myds henkildstd nakemaan. Nykyinen malli on vahan sellainen, etta

palautetta voi antaa ja kun sitéd annetaan, kukaan ei reagoi kuitenkaan mitenk&an.
Tasa-arvoa peruspalkkaan.

Customer Center

Intraan olisi hyva saada kaikkien toimintojemme séhkdpostiosoitteet.
Jos tilanne sallisi niin yhteisia koko tiimin palavereita.

Tietoa on ihan alyttomasti ja sitéd on levallaan vahan joka paikassa, tata toivoisin etta

voitaisi yhtenaistaa.

Tehdaan toistemme tyodtehtavat tutuiksi, ihmiset tutuiksi ja ollaan rehellisia asioiden

aarella.

S-posteja tulee uusila ohjeilla aivan liikaa ei niitd ehdi lukea. Teamsin nostetut tarkeimman
uudet ohjeet huomaa. Jos esihenkild on uusi asemassaan suosittelisin kiinnittAmaan
todella paljon huomiota siihen etta kaikkia tulisi kohdella tasavertaisesti. Eikd kehua muita
tyontekijoita nimella ja sanoa kuinka minun pitéisi olla enemmén samanlainen kun joku

toinen.

Isossa organisaatiossa pitaa muistaa jarjestaa aikaa jokaiselle tydntekijalle, etta hanella
on mahdollisuus kayttda aikaa paivittain tarkastaa juuri sen hetken tarkeimmista ja
ajankohtaisista uutisista. Varsinkin ndin etdaikana, erilaiset palaverit ja livet niiden tarkeys

korostuu.

Joitakin uudistuksia tai muutoksista voisi informoida ja kouluttaa paremmin. silla valilla

tulee muutoksia, josta emme ole edes tietoisia.

Korvauspalvelut

Toivoisin panostusta henkilostdon osaamisen kartuttamiseen ja toki viela lisda tydntekijoita
tiimiimme. Mielestani paras valtti erottua kilpailijoista on se, ettd asiakaspalvelu on

osaavaa ja hopeaa. Taman kilpailuvaltin toteutuminen vaatii em. toimia.
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Ei mitdan uutta kehitysehdotusta. Viestinta aina kompastus mutta usein myds tulee joka

tuutista jotain ja kun keskittyy omiin tehtaviin, niin menee jotain aina ohi.
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Liite 4. Ryhmahaastattelun teemarunko

Ryhmahaastattelun alkuun haastattelija esittaytyy ja kertoo tarkemmin haastattelun

taustasta, sen tavoitteista ja aineiston nimettdmyydesta (kuten saateviestissa).
JOHDETTU KESKUSTELU
Minkalainen rooli johdolla (johtoryhmalla) on mielestanne viestinnassa?

e Minkalaista johdon (johtoryhma, ylhaalta pain tuleva) viestintéa on sisalléltaan ja
savyltaan?
¢ Johto: Minkalaista viestinta alhaalta ylospain on sisalloltdan ja savyltaan?

Kuvailisitteko, miten henkilostda kuunnellaan organisaation kehittémisessa? Esimerkkeja.

e Mitd ajatuksia/kokemuksia se herattaa teissa?

SELKEA TIEDOTTAMINEN JA FAKTATIEDON SAATAVUUS

Miten tieto mielestanne kulkee LahiTapiola PKS organisaation ja korvauspalvelut

toiminnon sisalla?

e Onko kaikki tydnteolle tarpeellinen tieto saatavilla ja helposti I6ydettavissa?
e Kuka vastaa tiedon saatavuudesta?
¢ Minkalaisia eroja on puhuttaessa organisaatiosta tai toiminnosta?

Hankkeen kyselyssa organisaatio- ja toimintotason kaytetyimmat ja toimivimmat kanavat
olivat Teams-sovellus ja sahkoposti. Oletteko samaa mieltéd/eri mieltd, miksi?

e Sisdaisen viestinnan kolmanneksi parhaaksi kanavaksi valittin Korvauspalvelut -
toiminnossa WhatsApp-sovellus PKS Intran yli. Mitd mielta olette tasta?

Kuka tydyhteison jasenisté osallistuu tiedon jakamiseen? Miten?

o Kuinka paljon tyonteolle téarke&a tietoa jaetaan epavirallisesti keskustellen? Jaako
mahdollisesti tarkeitékin asioita vain pienen ryhman tietoon? Esimerkkeja.

YHTEISOLLISYYDEN RAKENTAMINEN
Millainen me-henki teilla on?

Yllapitdako korvauspalvelut toiminnon viestintd mielestdnne me-henkeé ja tukee
yhteisollisyytta? Miksi/Miksi ei?
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e Miten kuvailisitte epaonnistumisten ja onnistumisten kasittelyd toiminnossa?
Esimerkkeja.
e Miten ndma asiat vaikuttavat teihin?

Minkalaista esihenkildiden viestintéa on sisalléltaan ja savyltadn? Miten se vaikuttaa tyon

arkeen?

e Esihenkiloroolissa: miten itse koet oman viestintasi, enta minkalaista on alaisten
viestinta sisalloltaan ja savyltaan teille?
¢ Minkalaisena koette esihenkilon roolin yhteisollisyyden rakentamisessa?

VASTUULLINEN DIALOGI

Miten kuvailisitte viestinnan vuorovaikutuksellisuutta? Miten rohkaistaan tyéyhteisén

jasenia vaikuttamaan?

o Voitteko tarvittaessa olla kriittisia ja haastaa teille esitettyja asioita? Esimerkkeja.
e Arvostetaanko tydyhteison jasenten mielipiteita? Esimerkkeja.
o Mitd ajatuksia / kokemuksia tama herattaa teissa?

KEHITTAMINEN
Millaisen arvosanan sisdinen viestintd mielestasi ansaitsee asteikolla 1-10? Miksi?

¢ Mainitse 3 keskeisinta asiaa mité pitaisi tapahtua, jotta vuoden paasta antaisit
astetta paremman arvosanan?

e Kuinka iso merkitys viestinnalla on kokemukseenne L&hiTapiola PKS:sté asteikolla
1-10?

Onko mielesséanne viela jotain, mita haluaisit sanoa sisaisesta viestinnasta?

Taméan ryhméahaastattelun lisdksi annan kaikille mahdollisuuden osallistua myos
kokonaan anonyymisti Flinga-etavalkotaululla varsinkin, jos jotain jai viela mielen paalle
tai jos teille tulee vield uusia ideoita, lisattavaa tai muuten vaan helpommalta tuntuu kertoa

siitd nimettdmasti.
Suuret kiitokset osallistumisesta!

Jalkiviesti Teams-sovelluksella:

Kiitos kaikille viela kiinnostavasta keskustelusta ja osallistumisesta ryhméahaastatteluun.
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Tassa on linkki Flinga-etavalkotaululle, jossa teilla on mahdollisuus vield vaikuttaa taysin
nimettémasti ilman ryhmapaineita. Jatan linkin auki maanantai-iltaan asti, jotta voitte
kayda lisaaméassa mieleen tulevia asioita viela muutaman paivan ajan. Ala ohita tata

mahdollisuutta vaikuttaa ©

[Linkki flingaan)]
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Liite 5. Ryhmahaastattelun kutsukirje
Hei,

Tervetuloa ryhméhaastatteluun, joka pidetddn Teamsin valityksella. Taméa
ryhméahaastattelu on osa Haaga-Helia ammattikorkeakoulun master-opiskelijoiden kanssa
yhteistydssa toteutettavaa henkiloston kehittamishanketta, jota ohjaa Minna-Kaarina
Forssén. Minna-Kaarina toimii myos LahiTapiola Paakaupunkiseudun alueyhtion

hallituksen jasenena.

Haastattelun tarkoituksena on kartoittaa henkiloston mielipiteitéd organisaation nykytilasta
seka mahdollisista kehitystarpeista sisaisen viestinnan osalta. Osallistuminen on
vapaaehtoista ja arvostan osallistumistanne todella paljon. Ryhméahaastattelu tallennetaan
ja muunnetaan tekstimuotoiseksi. Tamé aineisto kasitellaan huolellisesti ja anonyymisti.
Tutkimusaineistossa ilmenevia yksittaisia ihmisia koskevia tietoja ei luovuteta kenellek&én
tutkimushankkeen ulkopuoliselle henkilblle. Tutkimuskéaytdssa oleva aineisto havitetaan

valittomasti, kun tutkimus on paattynyt.
terveisin,

Harriet Karvonen
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