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Taman opinnaytetydn tavoitteena oli kehittda ravintola Kappelin sisdistd Workplace- ja Work
Chat-viestintaa. Samalla saatiin selville Workplace- ja Work Chat -viestinnan nykytila. Toimeksi-
antajana toimi HOK-Elanto. Tydn tarkoituksena oli I6ytaa kehitysideoita, joilla voidaan kehittda
konkreettisesti ravintola Kappelin sisdista Workplace- ja Work Chat -viestintaa tyontekijaystaval-
lisemmaksi.

Sisainen viestinta on organisaation sisalla tapahtuvaa vuorovaikutusta. Suurin vastuu sisdisesta
viestinnasta on esihenkiléilla, mutta myds tydntekijoilld on mahdollisuus osallistua viestintaan.
Sisadisessa viestinnassa viestit kannattaa kohdentaa oikealla kohderyhmalle, jotta tieto menee
oikeille ihmisille. Sisaisen viestinnan haasteeksi voidaan lukea huono tiedonkulku, jolloin tieto ei
kulkeudu oikea-aikaisesti ja se saattaa kulkea vaarille ihmisille. Varsinkin muutosviestinnassa
oikean tiedon jakaminen on tarkeaa luottamuksen kannalta. Laadukas sisainen viestinta vaikut-
taa tyotehokkuuteen, koska tyontekijat tydskentelevat paremmin, kun heilla on tarvittava tieto
tydskentelyyn.

Viestinnan valittdminen voidaan jakaa valillisiin ja valittémiin. Valillinen viestinta tarkoittaa viesti-
mista, jonkun valineen, kuten mobiilisovelluksen kautta. Valitdn on taas kasvotusten kaytavaa
vuorovaikutusta. Sisaista viestintda voidaan toteuttaa monella eri tavalla, ja niita voivat olla esi-
merkiksi sahkopostin kayttaminen, palaverit seka sosiaalinen intranet. Digitaalisten viestintavali-
neiden kayttdminen helpottaa viestintaa, koska siihen ei vaadita paikkaa tai aikaa. Nain voidaan
viestia suuremmalle joukolle samanaikaisesti.

Sisaisen viestinnan kehittamiseen voidaan kayttaa erilaisia suunnittelumalleja. Niiden kayttami-
nen selkeyttaa sisaisen viestinnan suunnittelemista. Sisdisen viestinnan toimintaa suositellaan
mitattavan, jotta ndhdaan, toimiiko viestintd kdytanndssa ja helpottaako se tydntekijdiden tyds-
kentelemista.

Opinnaytety0 tehtiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimusmenetelmana kaytet-
tiin puolistrukturoitua haastattelua. Haastattelujen tarkoituksena oli 16ytaa kehitysideoita ravin-
tola Kappelin tyOntekijoilta. Haastatteluissa osallistujat rajattiin niihin, joilla on kaytdssa
Workplace ja Work Chat. Haastattelut toteutettiin 6.9.-14.9.2022 ja niihin osallistui 10 tydnteki-
jaa.

Haastatteluissa ilmeni hyvia kehityskohteita. Eniten kehitysta kaivattiin parempaan tiedonkul-
kuun operatiivisissa ja isoissa muutostilanteissa. Tiedotuksen halutaan olevan selkeampaa, ja
tarkeat tiedotteet voisivat olla paremmin |6ydettavissa. Naiden lisaksi positiivista palautteenan-
toa toivotaan lisattavan.
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sisdinen viestinta, haastattelu, viestinnan mittaaminen, vuorovaikutus
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1 Johdanto

Sisainen viestinta on aina ajankohtaista, koska se on mukana jokapaivaisessa tytelamassa. Se
vaikuttaa tyontekijoiden tydnantaja- ja tydntekijakokemukseen. Tydymparistosta tulee viihtyisampi

ja toimivampi, kun sisainen viestinta toimii.

Ravintola-alalla tydntekijavaihtuvuus ja -kato on erittain yleista. Viihtyisalla ja toimivalla tydymparis-
tolla pystytdan vaikuttamaan siihen, kuinka tyontekijat pysyvat tyopaikalla. Tydntekijat eivat jaa tyo-
paikalle, jos tydymparistd ei toimi. Toimiva tydymparistd nakyy asiakkaille ja vaikuttaa siten liiketoi-
mintaan. Asiakkaille toimiva tydymparistd nayttaytyy viihtyisana paikkana olla téissa seka hyvana

asiakaspalvelua. Jos asiakkailla on hyva tunnelma ravintolassa, niin he oletettavasti palaavat takai-

sin.

Sisaisen viestinnan tulee olla selkeaa ja tavoittaa oikeat ihmiset. Siihen tarvitaan laadukas suunni-
telmallinen strategia. Oikeilla sisaisen viestinnan kanavilla voidaan vaikuttaa siihen, kuinka yrityk-
sen kannalta tarkeimmat asiat tulevat esiin. Yrityksissa tyoskentelee monenlaisia tyontekijoita, ja
siksi viestinnassa on hyva ottaa huomioon kohderyhmat. Sisdisessa viestinndssa kannattaa olla
ymmarrettavat sdannot mita siella jaetaan ja mitd ei. Viestinnan muodollisilla seikoilla (kuten sana-
valinnoilla) on merkitysta, jotta viestinta on tarpeeksi vakuuttavaa ja ymmarrettavaa. Avoin ilmapiiri
vaikuttaa siihen, ettd kaikki uskaltavat olla mukana vuorovaikutteisessa sisaisessa viestinnassa.
Toimiva tiedonkulku helpottaa tyéskentelemista. Tyontekijat tarvitsevat ajantasaista tietoa, jotta he

pystyvat tydskentelemaan tehokkaammin.
1.1 Tutkimuksen tavoite, aihe ja rajaukset

Tassa opinnaytetydssa perehdytdan ravintola Kappelin sisdisen viestinnan kehittdmiseen. Tarkoi-
tuksena on selvittaa tyontekijoiden toivomuksia koskien tyOpaikan sisaista viestintdd. Samalla saa-

daan selville, mitd mielta tyontekijat ovat sisdisen viestinnan toimimisesta tyépaikalla.

Ravintola Kappeli kuuluu HOK-Elantoon, joka on osa S-ryhmaa. S-ryhmalla on kaytéssa sisai-
sessa viestinnassa Workplace ja Work Chat. Se on Meta Platformsin kehittdma viestinnan tydkalu
ja toimii Facebookin tavoin. Ero Facebookiin on, ettd Workplace on suunnattu yrityksille ja se on
taysin yksityinen. Yrityksille suunnatussa viestintaalustassa voi yhdistaa turvallisesti chatin, videot,
ryhmat, ja intranetin (Workplace s.a.). Workplacesta I6ytyvan Work Chat -ominaisuuden avulla pys-

tyy kommunikoimaan ryhmissa ja yksityisesti muiden kanssa.

Opinnaytetydn aihe muodostui kevaan 2022 aikana. Aihe rajattiin ravintola Kappelin sisaisen
Workplace- ja Work Chat -viestinnan tutkimiseen. Workplacessa ja Work Chatissa kdydaan suu-

rimmaksi osaksi kaikki sisdinen viestinta. Tutkimus tehtiin niille tyontekijoille, joilla on kaytdssa



Workplace ja Work Chat. Naihin tyontekijoihin kuuluu kaikki HOK-Elannon kirjoilla olevat tyontekijat
seka osa vakituisista vuokratydntekijoista. Talld hetkellda Workplacessa ravintola Kappelin omassa
ryhmassa on 48 jasenta ja Work Chatissa 59 jasenta. Haastattelut toteutettiin 6.9.-14.9.2022, ja

niihin osallistui kymmenen haastateltavaa.
1.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimusmenetelmana kaytettiin
puolistrukturoitua haastattelua. Sen tarkoituksena oli 16ytaa syvallisempia vastauksia. Haastatelta-
via oli kymmenen. Haastateltavat olivat olleet eripituisia aikoja tdissa ja mukana oli niin vuoropaalli-
koita, kuin operatiivisen puolen tydntekijoita. Lahes kaikki haastattelut toteutettiin samassa tilassa
haastateltavien kanssa. Yksi haastattelu toteutettiin etdna kayttamalla Microsoft Teamsia. Suurin

osa haastatteluista tehtiin ravintola Kappelin tiloissa.

Analysoinnissa kaytettiin menetelmina faktanakdkulmaa ja teorialdhtdista sisaltdanalyysia. Fak-
tanakdkulmassa tarkasteltiin asioita, joista haastateltavaa haastateltiin. Teoriaohjaavassa sisalto-
analyysissa haastatteluvastauksia tarkasteltiin ja sitoutettiin teoriaan eli tdssa tapauksessa tietope-

rustaan.



2 Sisainen viestinta

Sisainen viestinta on tarkoitettu vain yrityksen tai yhteison omalle henkilstoélle. Silla tarkoitetaan
tavoitteellista, suunniteltua ja erityista tiedonjakamista, jolla nahdaan olevan merkitysta henkilos-
tolle. Nain pystytaan vahvistamaan henkildstén kuuluvuutta tyépaikalle, vahvistetaan tietopohjaa ja
luodaan yhteista nakemysta asioista. Sisaista viestintaa tarvitaan, jotta henkilostd tietdd paremmin
yrityksen asioista ja he pystyvat huomaamaan oman roolinsa ja merkityksensa yrityksessa. (Viitala
2021, 154.) Poloski Voki¢ ja Rimac Bilusi¢ maarittelevat sisdisen viestinnan samalla tavalla kuin
Viitala, eli organisaation sisalla tapahtuvaksi kommunikaatioksi inmisten valilla. Se sisaltaa muo-
dollisen seka epavirallisen viestinnan kaikilla organisaatiotasoilla. Sisdisen viestinnan tulee olla
kaksisuuntaista tydnantajien ja tydntekijdiden valisten viestintajarjestelmien yllapidon kannalta.
(Poloski Voki¢ & Rimac Bilusi¢ 2020, 71.)

Sisainen viestintd organisaatioissa on yksi peruspilareista. Vastuu sisaisesta viestinnasta on esi-
henkil6illa, mutta tydntekijoilld on oma osuutensa tiedonkulun toimimisessa. Organisaatioissa vies-
titdan kiireellisista asioista paivittain. Kuukausittainen ja viikoittainen viestinta voi koskea esimer-
kiksi myynteja, asiakaspalautteita ja strategian toimimisen seurantaa. Ver¢i¢ mukaan tehokas si-
sdinen viestinta on valttamatonta organisaation menestykselle. Parhaimmillaan hyva sisdinen vies-
tinta lisda organisaation tuottavuutta, tydntekijdiden suorituskykya ja ulkoista asiakastyytyvaisyytta.
(Vercic 2021, 2.)

Sisaista viestintaa tarvitaan, jotta johto voi kertoa alaisilleen suunnan mihin ollaan menossa (Men,
Bowen & Burton 2017, 1). Viitala ja Jylhan (2019, alaluku Yrityksen viestintajarjestelmd) mukaan
onnistuneessa sisdisessa viestinnassa henkiloston pitaa tuntea yrityksen:

- visio, strategia ja tavoitteet

- tuotteet ja palvelut

- tuotantoprosessi ja muut sisaisen toiminnan keskeiset periaatteet

- tulossa olevat toiminnalliset muutokset

- taloudellinen tilanne ja menestys

- tilauskanta ja muut lahitulevaisuuteen vaikuttavat asiat.

Suurissa yrityksissa sisainen viestinta jaetaan kolmeen osa-alueeseen. Ne ovat henkildkohtainen
esimiehen ja alaisen valinen viestinta, osasto- ja yksikkokohtainen viestinta seka koko yritysta kos-
keva viestinta. Henkilokohtainen esimiehen ja alaisen valinen viestinta voi koskea esimerkiksi pe-
rehdyttadmista, tavoitteiden maarittelemista, koulutusta, urasuunnittelua jne. Osastokohtaisessa
viestinnassa halutaan varmistaa, etta tydhon kuuluvat seka vaikuttavat asiat ovat selkeita kaikille.
Esimiesten lisaksi myods tydntekijoillda on vastuu selkedsta tiedonkulusta, jotta tydn teko sujuu.

Osastokohtaisesti pitaa tiedottaa muun muassa tulostavoitteista, organisaatiomuutoksista seka



tyotilanteesta ja tyotehtavista. Osastot ovat tarkea osa yrityksen kokonaiskuvaa. Viestinnan on on-
nistuttava, jotta yritys menestyy parhaalla mahdollisella tavalla. Yrityksen koko henkilokunnalle
suunnattavaa viestintaa saatelee YT-laki, joka koskee niitd yrityksia, joissa on tyontekijoita 20 tai
yli. Viestinnan tehtavana on yrityksen toiminta-ajatuksen ja tavoitteiden viestiminen, tulostavoittei-
den asettaminen seka tulosseuranta. (Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom & Siira-Jokinen
2017, 107-109.)

Viestintad on vuorovaikutusta ja erilaisten vuorovaikutustaitojen osaaminen on suuri vahvuus. Niita
ovat kuunteleminen ja havaintojen tekeminen, argumentointi, tuen osoittaminen, puheenvuorojen
ottaminen ja pitdminen, toisen puheenvuoron jatkaminen seka keskustelun yllapitdminen. Se miten
asiat kerrotaan eli kielellda on merkittdva osuus vuorovaikutuksessa. Ensimmaisena kerrotaan si-
salto ja valitetdan tietoa. Seuraavaksi valitaan savy, miten asiat kerrotaan ja luodaan suhteita. Vii-
meiseksi informaatio jasennelldan ja paatetdan missa jarjestyksessa teksti kerrotaan. (Kortetjarvi-

Nurmi & Murtola 2016, alaluku Viestintd on vuorovaikutusta.)
2.1 Viestinnan johtaminen ja vastuut

Marjamaki ja Vuorio ovat luoneet viestinnan johtamisen timantin, joka on konkreettinen strategisen
johtamisen malli. Sen avulla pystytaan luomaan rakennetta johtamiseen, jolloin ihmisten johtami-

seen jad enemman aikaa ja energiaa. (Marjamaki & Vuorio 2021, 29.)

Vastuullista Vuorovaikutteista

Suunnitelmallista Vaikuttavaa

Strategista

Kuva 1. Viestinnan johtamisen timantti (mukaillen Marjamaki & Vuorio 2021, 29)

Viestinnan johtamiseen tarvitaan strategista, vuorovaikutteista, suunnitelmallista, vaikuttavaa seka
vastuullista johtamista. Strategisella johtamisella tarkoitetaan suuntaviivoja, joiden avulla halutaan
paasta haluttuun tavoitteeseen ja hallitsemaan ymparistda. Strategia voi olla pysyva suunnitelma,

mutta usein se on jatkuva paivittyva prosessi. Vuorovaikutteisuus nakyy viestinnan johtamisen



strategiassa avoimuutena. Esimerkiksi prosessien tavoitteet, materiaalit ja aikataulu kerrotaan
avoimesti kaikille. Prosessi suunnitellaan sellaiseksi, etta siihen voi osallistua eri tavoilla ja eri vai-
heissa. Yleensa puolet strategiaprosesseista on vuorovaikutteista viestintda. Suunnitelmallisuutta
tarvitaan, jotta viestintd saa rakennetta. Nain viestinnasta tulee helpommin ymmarrettavas, ja se
helpottaa arvioimaan tarvittavia resursseja seka viestittavien teemojen ja toimenpiteiden priorisoin-
tia. Viestinnan vaikuttavuutta voidaan tarkastella esimerkiksi mittaamalla viestintaa. Viestinnan joh-
tamiseen tarvitaan vastuullisuutta, johon liittyy kolme ndkokulmaa. Ensimmaisena organisaation
ydintoiminnan tulee olla vastuullista, ja sita halutaan kehittéa vastuullisemmaksi eri osa-alueilla.
Toiseksi vastuullisesta toiminnasta pitaa viestia. Ja kolmanneksi viestintaa tehdaan vastuullisesti
eli tarkastellaan viestinnan tuotteita ja toimintaa vastuullisuuden nakokulmasta. Naita piirteita tarvi-
taan, jotta toimintaymparistd toimii. Viestinnassa pitaa tietaa, mita silla tavoitellaan, se pitaa tehda
suunnitelmallisesti ja arvioida sen onnistumista. Sen lisaksi kannustetaan koko organisaatiota vuo-
rovaikutukseen ja vastuulliseen viestintaan. (Marjamaki & Vuorio 2021, 29-31, 37, 52, 84, 124.)
Timanttia voi hyodyntaa, kun aloitetaan rakentamaan tyopaikan sisaista viestintaa. Aluksi kannat-
taa pohtia strategiaa, eli mita tavoitellaan henkildkunnalle tehtavalla viestinnalla. Viestinnan sisal-
I6n suunnittelu tekee itse viestinnasta selkeampaa. Samalla pitda suunnitella kuinka viestinnalla
tavoitetaan parhaiten kohderyhmat. Vuorovaikutteisuus on osa viestinnan vaikuttavuutta, joten

henkildkuntaa kannattaa rohkeasti kannustaa viestimaan tyopaikan asioista.

Viestinta voi olla valilld hankalaa ja asiat sanotaan monimutkaisemmin kuin mita ne ovat. Hyvassa
viestinnan johtamisessa monimutkaiset asiat osataan muotoilla helposti ymmarrettaviksi. Tama pi-
taa olla selvaa organisaation eri tasoilla, jotta ollaan samaa mielta siita, milta viestinnan avulla ha-

lutaan kuulostaa ja nayttaa. (Lievonen 11.10.2021.)

Tyoyhteis6ssa on usein kulttuuri, jonka mukaan viestinta kuuluu viestintavastaaville, jolloin muut
tyoyhteison jasenet kokevat, ettei viestinta kuuluu juurikaan heidan tydnkuvaansa. Kuitenkin vas-
tuu sisadisesta viestinnasta kuuluu kaikille organisaation jasenille, vaikka paavastuu viestinnasta on
yrityksen johdolla ja esimiehilla. Viestinnan iso kuva pitaa alkaa johtoryhmasta, joissa on maari-
telty, miksi viestintaa tarvitaan ja miten se toteutetaan kaytannéssa. Yhteinen savel viestinnan sa-
vysta helpottaa toimintaa ja lisda tehokkaita viestinnan mahdollisuuksia. Viestintaa tarvitaan yha
enemman tulevaisuudessa. Viestinta tulee ndhda osana johtamista, jolloin organisaatiossa on sel-
kea kuva viestinnan merkityksesta, valinnoista, roolituksista ja toimintatavoista. Hyvalla viestinnan
johtamisella sdastetdan aikaa, resursseja seka rahaa. (Saksi 4.10.2021; Viitala & Jylha 2019, ala-

luku Yrityksen viestintajarjestelma.)



2.2 Sisaisen viestinnan kohderyhmat

Yrityksilla ei ole vain yhta henkildstoa, jolle suunnataan viestintaa, jonka oletetaan kiinnostavan sa-
malla tavalla kaikkia. Henkiloston sisalta |0ytyy erilaisia kohderyhmia, joilla on omat tarpeet, arvos-
tus ja haasteet yhteisten asioiden kaiken muun ohella. Jokaisen kohderyhman jasenet tarvitsevat
informaatiota omaa ty6ta koskevista toimintaohjeista, seka uudistuksista. Joillakin pitaa olla perus-
teellinen tuntemus tuotteista, kun taas toiset arvostavat tietoa yrityksen tulevaisuuden suunnitel-
mista. Jokaiselle tyontekijalle tyo tarkoittaa eri asioita. Joillekin tyo tuo leivan poytaan, kun jollekin
toiselle tyd merkitsee elaman rytmia. Osa tydntekijoistad haluaa tuntea arvostusta ja yhteenkuulu-
vuutta. Toisille tyd on taas vastuullisuuden ja maineen mittari tai tapa kehittdd omaa osaamistaan.

Hyva viestinta tavoittaa jokaisen kohderyhman jasenen tarpeet. (Roskala 25.2.2021.)

Kohderyhmat voidaan jakaa esimerkiksi operatiivisiin tyontekijoihin, vuoropaallikdihin ja ylempiin
johtajiin. Jokainen kohderyhma tarvitsee kohderyhmansa tydhaon liittyvaa tietoa, kuin myds koko
yritykseen liittyvaa tietoa. Viestinndssa on hyva muistaa, ettd operatiivinen tyontekija ei tarvitse

vuoropaallikdille osoitettua ohjeistusta.

Sisaisen viestinnan segmentointi helpottaa oikeanlaisen viestinnan kohdentamista oikeille tyonteki-
j6ille. Tydyhteisdn jdsenet voidaan ryhmitelld aseman, viran, viestinnan tarpeen, toimisto- ja etulin-
jan tyontekijdiden mukaan. Segmentoinnin kautta on helpompi analysoida minkalaista viestintaa,
kukin segmentti tarvitsee tydssaan. Eri ryhmille voidaan kayttaa erilaisia viestintatapoja, kuten vi-
deoita, live chat, sahkdpostia jne. (Klein 14.10.2020.)

TyoOyhteisot voivat sisaltda useita eri ikaryhmien tyontekijoitad, jotka edellyttdvat kommunikointia eri-
laisilla tavoilla. (Stegaroiu & Talal 2014, 64). Sukupolvilta kannattaa kerata tietoa, siitd minkalaista
viestintaa he haluavat ja mika tavoittaa heidat parhaiten. Viestintda kannattaa harjoittaa monipuoli-
sesti ja samalla pohtia minkalaista viestia halutaan valittaa eteenpain. Nain on helpompi nahda
mika viestintdkanava valittaa viestin parhaiten eteenpain. lkaryhmat haluavat, etta heidat tavoite-
taan erilaisilla tavoilla. Esimerkiksi Z-sukupolvi mieltaa tekstiviestin paremmaksi yhteydenottota-

vaksi, kuin puhelinsoiton. (Jenkins 6.7.2020.)

Viestin vastaanottajalle kirjoitettaessa pitaa muistaa sisalldllisia asioita, jotka vaikuttavat kokonais-
kuvaan. Viestintdkanavaa miettiessa kannattaa pohtia mika on vastaanottajan kannalta paras. Si-
salléltéaan viestin pitaa olla sellainen, joka koskee vastaanottajaa. Samalla ndkokulma ja rajaukset
on huomioituna. Tekstin rakentamisessa pitaa olla pohdittuna, esimerkiksi kuinka paljon aikaa vas-
taanottajalla on lukea tai kuunnella viesti. Tyylin ja savyn pitaa olla huoliteltua. Verkkoviestinnassa
virheita tulee kiireessa helposti, eivatka kollegat tai alaiset ansaitse sellaisia viesteja, joissa on pal-

jon kieli- ja huolimattomuusvirheita. Vastaanottaja vaikuttaa siihen, kuinka kasitteita, tasmallisyytta



ja perustelemista kaytetdan. Vastaanottajasta voi selvittda perustietoja, kuten ian, sukupuolen,
koulutuksen ja ammatin. Nain on helpompi suunnitella viestia sellaiseksi, ettd se on vastaanotta-
jalle mahdollisimman kiinnostavaa ja hyodyllista. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, alaluku Tunne

vastaanottaja.)
2.3 Sisaisen viestinnan haasteet

Tyoyhteisoissa yksi yleisimmista tyytymattdmyyden aiheista on huono tiedonkulku. Isoin ongelma
on, etta tyopaikan tapahtumista ei anneta tietoa riittavasti tai oikea-aikaisesti. Tyonantajakuva hei-
kentyy, jos tyOpaikassa tapahtuvista asioista saa kuulla jostain muualta kuin tydpaikan omista ka-
navista. Tyontekijoille voi syntya kasitys, etta heihin ei luoteta, jos tiedon jakamisesta ei huolehdita
asianmukaisesti. (Mohsen 3.9.2018.) Tydnantajakuvalla tarkoitetaan tyopaikkaa tarkastelevan hen-
kildkohtaista kasitysta organisaatiosta tydnantajana. Siihen vaikuttaa henkilén omat kokemukset,

asenteet, arvot ja esilla oleva tieto. (Talka 14.1.2022.)

Myds Juholin luettelee kirjassaan sisadisen viestinnan haasteiksi viestit, jotka voivat levita niin orga-
nisaation sisalla kuin ulkopuolella. Siksi viestintaa pitda suunnitella ja johtaa. Tydyhteisdssa pitaa
olla selvasti kerrottuna foorumit, kanavat, sovitut ja maaramuotoiset sisallét seka yhteisia kaytan-
toja tiedon arkistoinnista, tiedon sijainnista, tiedonjakamisesta ja -vaihdannasta, vaikuttamisesta ja
vuorovaikutuksesta. Viestinta ei ole organisaation kontrolloitavissa, vaan siina pitaa luottaa tydyh-
teisdn jaseniin ja ammattieettisiin sitoumuksiin. Ihmisten valisen vuorovaikutuksen merkitys on kas-

vanut, kun tietotulva laajenee ja ymmarrys asioista tulee vaikeammaksi. (Juholin 2017, 120.)

Sisaisen viestinnan haasteisiin kuuluu tiedon valittdminen maara- tai osa-aika tydsopimuksilla tyos-
kenteleville seka etaty6ta tekeville. Monille tydpaikka on vain paikka, jossa kdydaan tdissa, ei
muuta. Yha enemman keskeiseksi kysymykseksi muodostuu, kuinka saada heidat motivoituneim-
miksi hyddyntdmaan enemman organisaation tarjoamaa tietoa. Valinpitamattdomyys kasvaa ja pitaa
I0ytaa ratkaisuja kuinka tallaista suhtautumista voidaan valttaa ja minkalainen rooli henkildstovalin-
nalla, perehdyttamisella ja esimiestydskentelylla on tilanteen korjaamiseksi. (Kauhanen 2012, 174.)
Yhtena haasteena on, kuinka saada viestinnasta tarpeeksi kiinnostavaa, jotta se herattaa kohde-
ryhmansa huomion. Onneksi nykydan mahdollisuudet visuaalisempaan ja kiinnostavampaan vies-

tintaan ovat kasvaneet digitalisaation myota.

Vaitostutkija Kaisa Lahtinen vaittaa teknologialla olevan vahaisempi merkitys tyoyhteisoissa kuin

mita luulemme. Laitisen tutkimuksen mukaan uudet viestisovellukset eivat tee tyoyhteison viestin-
nasta sosiaalisempaa. Eniten tyopaikalla vaikuttavat kaytannot, tyoyhteison luonne, ja tyontekijoi-
den odotukset valineille. Viestintaalustoilla voi olla kahdenlaisia tarpeita. Toisille se on tyokaverei-

den valisen tutustumisen ja vuorovaikutuksen valine, kun taas toisille se on tyokalu, jolla edistetaan



tavoitteita. Viestinnan tarpeet voivat vaihdella tydpaikan mukaan. Tydpaikoilla on tarkeda keskus-
tella ja nostaa esiin millaisia odotuksia ja tarpeita sisaisella viestinnalla on. (Keski-Heikkila
11.10.2020.)

2.4 Muutosviestinta

Muutosviestintaa tarvitaan yrityksissa, kun muutetaan yrityksen strategiaa, toimintatapoja tai henki-
|6stdbn maaraa. Vakaa viestintd muutostilanteessa helpottaa epavarmuuden tunnetta ja tyontekijat
voivat luottaa vahvemmin turvallisempaan tulevaisuuteen. Tama johtaa siihen, ettd muutostilanne
sujuu kitkattomammin. Muutostilanteessa tavoitteen pitda olla konkreettinen, jotta tyontekijat ym-
martavat miksi muutosta tarvitaan. Tarkeitd muutostilanteen viestinnallisia asioita ovat hyva suun-
nittelu, johdon mukanaolo seka selkea paaviesti. Viestinndssa on hyva olla avoin, viestinnan tulee
olla jatkuvaa ja yhtenevaa, vastuullista seka vuorovaikutteista. Nama seikat auttavat ymmartamaan
muutosta ja pitavat tydntekijat ajan tasalla siitd mitd on tapahtumassa. Yksin tarkein asia muutos-
viestinnassa luotettavuuden vuoksi on, ettd kerrotaan muutos ensin omalle henkilékunnalle ja
vasta sitten julkisuuteen. Henkilokunnan keskustelulle ja tunteille on annettava huomiota. Nain he
tuntevat olonsa huomioiduksi ja muutostilanteen aiheuttama epavarmuus helpottuu. (Kortesuo,
Patjas & Seppanen 2014, 177-181.)

Huonosta muutosviestinnasta voi seurata monia haittoja tyopaikalle. Viestintad on yksi eniten kriit-
tistd palautetta saava asia tydpaikalla. Henkildkunta kokee, etta tietoa ei saa tarpeeksi eika se niin
avointa kuin tahdottaisiin. Viestinnan tulee olla yhteisen ymmarryksen luomista. Taydellista yhteis-
ymmarrysta ei pystyta luomaan, mutta tarkeinta on kuitenkin luoda jonkinlainen yhteinen yhteisym-
marrys tyopaikalla tapahtuvista asioista. Jos muutostilanteissa ei hoideta viestintaa kunnolla, niin
muun muassa muutoksen tavoite voi jaada epaselvaksi, huhut ja epavarmuus lisdantyvat, tyonteki-
joiden keskinaiset suhteet tulehtuvat, tyossa jaksaminen seka liiketoiminnan tehokkuus heikkenee.
(Pirinen 2014, luku 4.)

2.5 Sisaisen viestinnan vaikutus tyotehokkuuteen

Kauhanen maarittelee asiantuntijoiden johtopaatoksien perusteella, etta sisaisella viestinnalla on
tarkoitus antaa henkilostolle yhteinen tietoperusta ja lisata tydmotivaatiota. Sisainen viestinta vai-
kuttaa my0s tyotyytyvaisyyteen seka tyOyhteison sisaiseen ilmapiiriin. Nama seikat liittyvat vahvasti
tyotehokkuuteen. Tyon jalki paranee, kun tyontekijat ovat motivoituneita, tyytyvaisia tyohonsa ja he

tietdvat roolinsa tydpaikalla, kun rakennetaan kokonaisuutta. (Kauhanen 2012, 179-180.)

Toiden organisointi, tuloksellisuus ja tyon sujuvuus helpottuvat aktiivisen ja laadukkaan keskustelu-
yhteyden seka viestinnan myo6ta. On tarkead, etta kehitysideoiden esittdmiseen on matala kynnys,

koska tasapuolisuus sitouttaa ja lisda tyohyvinvointia. Tietamalla mita ymparilla tapahtuu, lisaa



oman hallinnan tunnetta omaan tyohon, seka auttaa hahmottamaan kuinka oma tyopanos on tar-
kea osa kokonaisuutta. Aktiivinen tiedotus ja sisdinen tiedon jakaminen auttaa yritysta kehittamaan

osaamista ja kasvattamaan inhimillista padomaa. (Leppaniemi 22.1.2019.)

Tyontekijat tarvitsevat kommunikaatiota, jotta he tuntevat olevansa osa tydyhteis6a. Kommunikaa-
tion puute johtaa korkeampiin poissaolomaariin ja henkildkunnan vaihtuvuuden lisdantymiseen.
Kun kommunikaatio toimii, niin organisaation tyétehokkuus kasvaa. (Vergié¢, Cori¢ & Vokié 2021,
592.)

Korkealla tyontekijdiden sitoutumisella on suuri merkitys yrityksen kannattavuuden kannalta. Orga-
nisaatiot, joissa on sitoutuneita tydntekijoitd menestyvat 202 prosenttia paremmin ja 71 prosenttia
yritysjohtajista ovat sitd mielta, etta tydntekijdiden sitoutuminen on ratkaiseva tekija yrityksen me-
nestyksen kannalta. Sisaista viestintaa tarvitaan osaksi tydntekijéiden sitoutumista yritykseen. Se

parantaa vahvasti suorituskykya ja edistaa tyokulttuuria. (Klein 14.10.2020.)
2.6 Toimiva tiedonkulku

Yksi toimintaympariston perusedellytyksista on toimiva tiedonkulku. Esihenkil6t saavat paljon tie-
toa, jota heidan pitaisi jakaa eteenpain alaisilleen. Merkittavaa kuitenkin on, etta tieto on suodatettu
niin etta tyontekijat saavat vain sité tietoa, joka on oleellista heidan tyéskentelynsa kannalta. Tyo-
yhteiso ei toimi, jos tydntekijat kokevat, etteivat he saa itsedan ja omaa ty6taan koskevaa tietoa
tarpeeksi. Pahimmillaan on tapahtunut jotain, josta kaikki tietavat, mutta kukaan ei tiedota miksi ja
miten on tapahtunut jotain. Luottamus tiedonkulkuun katoaa, jos jatkuvasti tulee tallaisia tilanteita,
ettd vain esimies tietaa tilanteen kokonaan, mutta tydntekijoista vain osa tietdad mita on tapahtunut.
(Joki 2018, 190.) Tyopaikalla sattuneet tilanteet kannattaa selvittaa niin etta kaikilla on ajankohtai-
nen tieto mita on tapahtunut ja miksi. On myds hyva selvittda miten yllattaneessa tilanteessa pitaa

toimia, jos se on epaselvaa.

Haapakoski nostaa esille toimivan tiedonkulun merkityksen. Han kayttaa esimerkkia, jossa tyopai-
kalla ei kerrota asioista avoimesti, viestintaa ei juuri ole ja se on usein epaasiallista. Tyoskentely
tallaisessa tyoyhteisossa on todennakdisesti melko turhauttavaa, koska tarvittavaa tietoa pitaa et-
sia jatkuvasti ja vaara tieto aiheuttaa huhupuheita. [Imapiiri toissa on taman myo6ta heikentynyt ja
tyo tuntuu merkityksettomalta. Vastakohta tallaiselle tyOyhteisolle on avoimen ilmapiirin ja loistavan
sisaisen viestinnan omaava tyoyhteiso. Vuorovaikutus on mutkatonta ja toimivan viestinnan kautta
kaikki tyontekijat tietavat oleellisimmat asiat tyopaikassa. Tavoitteellisella ja toimivalla sisaisella

viestinnalla on siis suuri merkitys onnistuneen tydyhteisén luomisessa. (Haapakoski 16.2.2022.)

Toimivaan tiedonkulkuun linkittyy vahvasti avoimen vuorovaikutuksen kulttuuri. Autenttinen kaytta-

jékeskeinen sisaltd, kuten tarinat vahvistavat kaikista eniten tyépaikan kulttuuria (Klein
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14.10.2020). Tyopaikalle pitéda luoda rento ymparisto, jossa tyontekijat pystyvat avoimesti viesti-
maan tyopaikaan liittyvista asioista. Rehellinen keskustelu auttaa kehittamaan tyopaikkaan parem-

maksi paikaksi olla tdissa ja vaikuttaa vahvasti tydnantaja- ja tydntekijakokemukseen.

Avoimuuden rakentaminen ei ole helppoa vaan se vaatii pitkdjanteista tyota, jotta siita tulee yrityk-
sen kulttuurissa oleva toimintatapa. Avoimen vuorovaikutuksen kulttuuri tarkoittaa avointa ja rehel-
listd keskustelua niin sanoissa kuin teoissa. Siihen liittyy vuorovaikutteinen esimiestyd, joka on joh-
tamistyyliltddn demokraattista, jolloin luodaan mahdollisuus jokaiselle tydyhteisdn jasenelle ilmaista
mielipiteensa. (Joki 2018, 191.)

Vahvasti avoimessa organisaatiossa kaikilla organisaation jasenilld on tasapuolisesti tietoa organi-
saatiosta. Oman toimintansa kautta jokainen ymmartaa olevansa osa yhtion kokonaisuutta seka

tulosta. Tama vaatii tekoja, jolloin tydpaikalla pitda muuttaa totuttua kulttuuria. Avoimemmassa tyo-
kulttuurissa tiedonjako on jokaisen vastuulla. Muutokseen vaaditaan uusien valineiden ja ajatteluta-

pojen oppimista. (Aalto 2012, 104.)

Aktiivinen kuunteleminen ja aito tyontekijoista huolehtiminen parantaa tyontekijakokemusta. Tyon-
tekijat ovat ylpeitad kuuluessaan porukkaan, kun he tuntevat, ettd heidan mielipiteilldan ja tydpanok-
sellaan on valia. (Yue, Men & Ferguson 2020, 176.) Myds Green (20.4.2022) mukaan organisaatio
voi kehittya parhaiten eteenpain, kun kysytaan tyontekijoilta aktiivisesti palautetta ja toimitaan sen

mukaan.

Sisainen viestinta on jokaisen organisaatiossa tydskentelevan vastuulla. Onnistunut sisdinen vies-
tintd nakyy, kun oikea ja tarpeellinen tieto kulkee mutkattomasti. Kaytdéssa on hyvia tietolahteita ja
tiedonvalityskanavia. Vuorovaikutus on avointa ja osallistavaa ihmisten, ryhmien seka yksikdiden
valilla. Talléin kaikilla organisaation jasenilla on oikeaa tietoa yhteisista tarkeita asioista. Avoin il-
mapiiri viestinnassa edesauttaa luovuutta ja sitoutumista organisaatioon. (Viitala & Jylha 2019, ala-

luku Yrityksen viestintajarjestelma.)

Esimiestyossa avoimen vuorovaikutuksen luominen pitaa olla tarkea osa tyota. Tyontekijoiden pi-
taa tuntea, etta he tulevat kuulluiksi, olevat osa kokonaisuutta ja huomaavat toiminnallaan olevan
positiivinen vaikutus yhteiseen tekemiseen. Johdon tulee huomioida tasapuolisesti eri osapuolia
seka ymmartaa heidan viestejansa samojen periaatteiden puitteissa. TyOntekijat eivat uskalla ker-
toa ajatuksistaan, jos avoin vuorovaikutus karsii tdssa kohdassa. Ongelmista pitaa pystya kerto-
maan avoimesti ja milla tavoin ongelmakohdat aiotaan ratkaista. (Lindholm 16.2.2022; Hagerlund
& Kaukopuro-Klementti 2013, 6-7.)

Vaikuttava viestintd on osa avoimen vuorovaikutuksen kulttuuria. Vaikuttava viestinta voidaan ja-

kaa kolmeen osa-alueeseen, joita ovat vahvistava, aktivoiva ja asenteita muuttava vaikuttaminen.
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Tavoitteeksi voidaan asettaa esimerkiksi nykyisen olotilan vahvistaminen. Tyoyhteisdssa voidaan
suhtautua tasa-arvoon myonteisesti, vaikka se ei aina toteudu taysin tyopaikalla. Tata ei kuiten-
kaan moni huomaa, mutta jos yksi ottaa epatasa-arvoiset kaytannot esiin niin muutkin alkavat huo-
maamaan ne. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 43.) Tyontekijoiden on helpompi viestia
epakohdista eteenpain, kun useampi on samaa mielta niistd. Nain myoés esihenkilét saadaan tietoi-

simmiksi tilanteista ja he voivat alkaa selvittdmaan asioita tilanteiden ratkaisemiseksi nopeammin.
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3 Sisaisen viestinnan kanavat

Viestintakanavien valitseminen on merkittdva osa niin ulkoisen kuin sisaisen viestinnan suhdetoi-
mintaa. Uudet tekniikat kehittavat ja laajentavat viestintaa jatkuvasti. Viestintdkanavien laatu vaih-
telee, riippuen kyvysta kommunikoida tietoja, kasitella vihjeita ja antaa/saada palautetta. Organi-
saation viestintakanavien valinta riippuu monista eri tekijoista. Naita ovat, organisaation koko, pro-
fiili, kulttuuri, ja tydntekijdiden patevyys tai tekninen osaaminen. Viestintavalineet ovat erilaisia ja
jokainen valine vaatii erilaista sitoutumista sekad maarittelee viestinnan laajuuden ja nopeuden.
Viestintakanavat voidaan jakaa kahteen eri luokkaan. Voi olla kirjoitettuja kanavia, kuten intranet,
esitteet, raportit, ilmoitustaulut, sdhkoépostit tai suullista kommunikaatiota eli kasvokkain tapahtuvaa

viestintaa, kuten kokouksia ja videoneuvotteluja. (Verci¢, Spoljaric 2020, 2.)

Kirjallinen viestintd on aina valillista, eli se tapahtuu jonkin valineen, kuten sahkdpostin tai sosiaali-

sen median valityksella. Valiton viestinta on taas suullista. (Honkala ym. 2017, 105.)

Yrityksen sisaisen viestinnan kanavat ja keinot

Valittdmat Valilliset
palaverit, neuvottelut, kokoukset sahkoposti
tiedotustilaisuudet mobiiliviestintd
nenkilokohtaiset keskustelut intranet

sosiaalinen media
pikaviestimet
iimoitustaulut
video- ja verkkoneuvottelut
tiedotteet
webinaarit (verkkoseminaarit)
webicastit (tiedotus- tai koulutustilaisuus verkossa)
henkildstdlehti
osavuosikatsaukset ja vuosikertomukset

kehityskeskustelut
aamukahvi- ja muut ryhmakeskustelut
kick off -tilaisuudet
suunnittelu- ja koulutustilaiduudet
virkistystapahtumat Ja juhlat

*® & & & o o 9

Kuva 2. Yrityksen sisdisen viestinnan kanavat ja keinot (mukaillen Honkala ym. 2017, 105)
3.1 Digitaalinen viestinta

Yhteiskunnan ja tydelaman muutoksen vuoksi tyota tehdaan yhd enemman verkostoissa, timeissa
ja projekteissa, jotka ylittavat organisaatio- ja maantieteellisia rajoja. Digitalisaatiolla tarkoitetaan
digitaaliteknologian integrointia jokapaivaiseen elamaan. Digitalisaatio mahdollistaa tiedonkulun
tasa-arvoistumisen, koska tietoa voidaan jakaa yli osasto- ja projektirajojen. Se rikastuttaa tydyhtei-
sOn sisaista keskustelua seka vahvistaa osallisuuden tunnetta. (Juholin 2017, 119.) Digitalisaatio

tuo myds uusia mahdollisuuksia viestintdan, mutta se vaatii osaamista, valmiutta ja panostusta.
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Viestintateknologia mahdollistaa viestintakulttuurin muuttumista avoimemmaksi ja vuorovaikuttei-
semmaksi. (Kuntaliitto 2016, 5, 61.)

Digitaalinen viestinndssa vuorovaikutuksen kannalta on tarkea3, ettd valitaan tarkoituksenmukai-
nen ja matalan kynnyksen teknologia, jossa keskustelua avataan kiinnostavalla tavalla. Viesteista
on hankalaa tehda kiinnostavia ja pitaa l16ytaa tapoja, jotka herattavat mahdollisimman hyvin vas-
taanottajansa huomion. Samalla reagoinnin merkitys viesteihin kasvaa. Vuorovaikutus karsii, jos
alainen ei saa vastauksia viesteilleen. Digitaalisen kanavan kautta voidaan luoda Iasnaolon tunne.
Tama kuitenkin vaatii vahvaa vuorovaikutusta sisaisen viestinnan digitaalisissa kanavissa. (Isota-
lus & Rajalahti 2017, alaluku Digitaalisuus osana vuorovaikutusta.). Viestinnan tulee tapahtua pai-

kassa, johon tydntekijéiden on helppo paasta kasiksi ja joita on helppo kayttaa. (Green 13.4.2020.)

Monessa tyOpaikassa on kaytdssa, joko uutiskirje tai jokin muu tiedote, jota I&hetetdan saannadlli-
sesti. Se voidaan julkaista sdhkdpostin kautta, intranetin ilmoitustaululla, kahvipdydassa tai se voi
olla vain kopioitu paperi. Sdanndllisen uutiskirjeen etu on, etta tydntekijat osaavat odottaa sita. Tie-
dotuskanavia voi olla erilaisia, mutta tarkeinta on, etta viesti tavoittaa vastaanottajansa. Isommissa
yrityksissa on kaytdssa henkildstolehti tai blogi, jossa tiedotetaan yrityksen asioita. Sahkdpostia
pidetdan myds tiedottamisen valineena. Sen ongelma on kuitenkin, ettd usein sahkdpostien maara
on todella suuri. Tall6in sahkdposti hukkuu helposti muiden viestien joukkoon. Sahkoposti toimii
parhaiten, kun viestin voi Iahettda suoraan henkilokohtaisesti vastaanottajalle. (Kortesuo ym. 2014,
182-183.)

Sahkdinen viestinta seka tieto- ja viestintateknologia ovat tulleet yha enemman osaksi nykyajan
tyovalineita. Niiden myota viestintaymparistosta on tullut vaihtelevampaa, vaativampaa, seka kiirei-
sempaa. Nykyaan toissa edellytetaan laajempaa viestintataitojen osaamista eli monipuolisia puhe-
viestintataitoja, kirjoittamisen kykya, seka hyvia vuorovaikutustaitoja. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola

2016, luku Viestinta on yhteisdn elinehto.)

Tarkea teema sisaisen viestinnassa on, etta viestinnan kanavia on useita ja ne ovat monimuotoi-

sia, jotta tarkeat viestit varmasti tavoittavat vastaanottajansa. Esimerkiksi jotkut lukevat vain sahko
postia, toiset intranetia ja kolmannet kayvat kuukausi-infoissa. Samansuuntainen viestintd kannat-
taa suunnata siis useammalle kanavalle. Tapa, jolla viestintaan on hyva olla monimuotoista. Joille-
kin kuunteleminen on helpoin tapa sisaistaa asioita, kun taas joillekin toisille lukeminen tai kuvien

katseleminen on helpompaa. (Luukka 2019, 337.)
3.2 Sosiaalinen intranet

Laadukkaalla sosiaalisella intranetilld helpotetaan tydyhteisdn toimintaa. Siella voi luoda, editoida

ja kommentoida yhteisia dokumentteja. Omaa statusta voi paivittaa. Uutisia voi tilata haluamistaan
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projekteista tai yksikoista. Talon ulkopuolisia linkkeja voidaan jakaa ja kommentoida. Tydyhteison
toiminnasta tulee avoimempaa, kun voidaan keskustella tyGasioista niin julkisesti kuin tiimin sisalla.
(Kortesuo ym. 2014, 185.) Luukan mukaan intranet jakautuu kolmeen osaan: viestinnallinen, tiedol-
linen ja sosiaalinen. Viestinnallisella tarkoitetaan jaettuja uutisia, blogikirjoituksia, ja tarinoita. Tie-
dolliseen kuuluu dokumentit, lomakkeet seka tydohjeistukset. Sosiaalinen osa tarkoittaa keskuste-
luja. (Luukka 2019, 353.)

Intranet toimii yhtena tyoyhteison sisadisten asioiden keskustelualustana. Keskustelun avauksia voi
tehda kuka vaan tyOyhteisosta ja siihen voivat osallistua kaikki tydyhteison jasenet. Intranetin paa-
saantoinen tarkoitus on toimia organisaation muistina sekd dokumenttien ja ohjeistusten tallennus-
paikkana. (Isotalus & Rajalahti 2017, alaluku Digitaalisuus osana tydyhteis6a.) Honkala ym. ovat
samaa mielta, etta intranet on kehittynyt sosiaalisemmaksi, jolloin tydntekijéilla on mahdollisuus
osallistua vahvemmin keskusteluun seka sisalldntuotantoon. Sosiaalisemman intranetin seurauk-

sena tyontekijat pystyvat jakamaan tietoa ja osaamistaan enemman. (Honkala ym. 2017, 105.)

Men, Robinson ja Thelen mukaan sosiaalisella medialla on monia hyotyja, kuten kommunikaation,
yhteistyon, nakyvyyden, ja yhteydenpidon kohentaminen. Toimivan kommunikaation kautta tyonte-
kijoiden valiset keskustelut edistyvat. Yhteistyo tyontekijoiden valilla edistyy. Nakyvyys tuo esiin
tyontekijoiden mielenkiinnon kohteet ja asiantuntemuksen. Yhteydenpito tydntekijoiden valilla hel-
pottuu. Naiden pohjalta tydyhteisdn henki ja organisaation identiteetti kohentuu. Sisaisen sosiaali-
sen median kautta tyontekijoille tarjotaan paikkaa, jossa kertoa ideoita, ajatuksia ja mielipiteita.
(Men, Robinson & Thelen 2017, 9-10.)

Sosiaalinen media on tullut osaksi sisaisen viestinnan kanavia. Ihmisilla on eri tileja palveluissa ja
siksi on luontevaa perustaa ryhma tyoasioista vasten muun muassa Facebookiin. Kuitenkaan tyon-
antaja ei voi pakottaa tyontekijoita sellaiseen sosiaalisen median kanavaan, johon taytyy luoda pro-
fiili omilla tiedoilla. Epavirallisten ja virallisten tiedotuskanavien sekakaytté aiheuttaa tiedon hajaan-
tumista eika valttamatta siksi tavoita kaikkia tyontekijoita. Epavirallisen tiedotuskanavan ulkopuo-
lella olevat voivat tuntea ulkopuolisuutta tydyhteisdssa. Sosiaalisen median kaytto tiedotusvali-
neena on riski, koska tietoa tallennetaan ulkopuolisen palveluntarjoajan alustalle. Sosiaalisen me-
dian kanavien kautta viestiessa on hyva muistaa, etta ei kerrota sellaisia luottamuksellisia tietoja,
joiden ei haluta muiden tietavan. (Kortesuo ym. 2014, 183—-184.) Nykyaan tydasioihin liittyvia ryh-

mia perustetaan esimerkiksi WhatsAppiin, koska siten saadaan nopeasti tavoitettua tyontekijoita.

Sosiaalisen median haasteita ovat osallistumisen puute, eivatka tyontekijat kommentoi tai julkaise
viesteja tarpeeksi avoimesti, vaan viestit ovat hyvin sensuroituja. Kommentit ja reaktiot muilta voi-
daan kasittaa eri tavoin. Haasteiksi voidaan lukea myds kirjoittamattomien sdantéjen rikkominen ja

oman maineen vahingoittaminen, jos lahettaa kiistanalaisia viesteja tai ei huomioi muiden
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lahettamia viesteja. Kaikki sosiaalisen median alustat ja tyokalut eivat sovi kaikille, koska kaikki ei-
vat niitd osaa kayttaa. Jos tyOpaikalla ei ollut kaytossa aikaisemmin teknologisia alustoja, niin uusi

teknologinen alusta voi olla aluksi todella haastava. (Men ym. 2017, 12.)

Haasteita voidaan helpottaa kommunikoimalla tyontekijoiden kanssa sosiaalisen sisdisen median
hyddyista. Tyontekijoita kannattaa kuunnella siitd, miten he ovat alkaneet kayttaa sosiaalista me-
diaa osana ty6taan. Tyopaikalla voidaan jarjestda koulutuksia, joiden avulla tutustutaan sisdiseen
sosiaalisen median kayttdmiseen ja toimintatapoihin. Avoin ja osallistavan ilmapiiri edistaa tyonte-
kijoita postaamaan ja kommentoimaan vapaammin. Aktiivisia osallistujia voidaan huomioida seka

palkita. Johdon tuki kannustaa tyontekijoitd postaamaan avoimesti. (Men ym. 2017, 13.)

Tulevaisuuden kannalta tyOpaikalla kannattaa ottaa mukaan uusia teknologisia tyokaluja, joiden
avulla voidaan kehittaa sisaista sosiaalista mediaa. Esimerkiksi virtuaalitodellisuus voi olla yksi
naista ja sen avulla voidaan toteuttaa muutos- ja turvallisuusviestintda seka ohjeita kayttéénottoon
uudella tavalla. Sisaista sosiaalista mediaa pitda hyddyntdad enemman erilaisissa asioissa kuten,
muutos- ja kriisiviestinnassa. Tyontekijoille pitda selventad miksi ja kuinka sisdinen sosiaalinen me-
dia on hyddyllinen viestinnassa ja motivaatiota kayttdmiseen kannattaa yllapitaa. Kayttdastetta
kannattaa seurata, jotta voidaan tehda kehitystyota. Harjoittelemalla yhdessa voidaan kehittaa
tyontekijoitéd paremmiksi sisaisen sosiaalisen median kayttajiksi. On tarkeda muistaa, etta ei ole
sellaista viestintdkanavaa, joka toimii kaikissa olosuhteissa ja erilaissa konteksteissa. Sisainen so-
siaalinen media ei korvaa kasvotusten tehtavaa viestintda. Teknologia on itsessaan kasvotonta ja

tarvitsee viestintakulttuuria ollakseen inhimillinen osa tydpaikan toimintaa. (Men ym. 2017, 15-16.)
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4 Sisaisen viestinnan kehittaminen

Kuten aikaisemmin on jo todettu, niin laadukkaalla sisaisella viestinnalla on suuri merkitys tyoyhtei-
sOssa ja siksi viestinnan kehittdminen on tarkea asia. Kehitystyota suositellaan tekemaan jatku-
vasti, koska tilanteet muuttuvat nopeasti. Sisaisen viestinnan kehittdmiseen tarvitaan suunnitelmal-

lisuutta ja mittareita, joiden avulla nahdaan, onko kehittamisessa onnistuttu.

4.1 Suunnitelma sisaisen viestinnan kehittamiseen

Sisaisen viestinnan kehittdminen voidaan aloittaa tarkastelemalla nykytilaa eli mika toimii ja mika
ei. Yksi tapa tutkia sisaisen viestinnan toimimista, on kysya tyontekijoilta. Kysely, aivoriihet yms.
ovat oiva tapa saada tyontekijoilta vastauksia avoimiin kysymyksiin. Tarkastelemalla viestinnan ka-
navien toimivuutta, saadaan tarkeaa tietoa niiden kaytosta. Tahan voi tehda avuksi taulukon, jossa
on listattuna kanavat, ketka kayttavat mitakin kanavaa, kuka on vastuussa kanavista ja kuinka pal-
jon niita kaytetaan. (Klein 14.10.2020.)

Tiedosto Aloitus Lisaa Sivun asettelu Kaavat Tiedot Tarkista Nayta Ohje U Kommentit & Jaa
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4 llmoitustaulu Lahityota tekevat Esihenkildt Joskus
5 Tyontekija app Kaikki HR ja esihenkilot, mutta kaikilla on mahdollisuus kommunikoida |Paivittain
6 Sahkoposti uutiskirie  |Harvat, ne jotka katsovat tydsahkopostia viikottain [Markkinointi Viikottain
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Kuva 3. Viestinnan kanavien toimivuus (mukaillen Klein 14.10.2020)

Viimeisimpana on hyva asettaa tavoitteet eli mita sisaisella viestinnalla halutaan tavoittaa. Pohti-
malla syita miksi sisdisen viestinnan strategiaa luodaan ja mita hyétyja siitéa on yritykselle, auttaa
laatimaan tavoitteita. Yksi syy voi olla esimerkiksi, etta yritys on kasvanut ja kaikkia ei pystyta enaa

tavoittamaan samalla tavalla kuin ennen. (Klein 14.10.2020.)

Sisaisen viestinnan tavoitteita suunniteltaessa voidaan kayttda apuna SMART-taulukkoa. Maaritel-
laan (specific) mita sisaisella viestinnalld halutaan saavuttaa, niin, ettéd koko tiimi ymmartaa. Luo-
daan (measurable) tietyn aikavalin tavoitteita, joiden avulla voidaan nahda jokaisen osa-alueen
edistyminen. Pidetdan (attainable) tavoitteet realistisina. Luodaan tavoitteita (relevant), jotka liitty-
vat tiimin ja liiketoimintamallin kehittdmiseen. Luodaan (time-based) aikakehys tavoitteiden saavut-
tamiselle. (Gomez 21.10.2021.) SMART-taulukon kayttaminen helpottaa suunnittelua ja internetista

I6ytyy lukuisia valmiita pohjia, jolloin suunnitteleminen ei vie niin paljoa aikaa.
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Yhtena ohjenuorana suunniteltaessa sisaista viestintaa, voidaan kayttaa Juholinin Strategisen tyo-
yhteisoviestinnan ulottuvuudet -mallia. Tydyhteisdviestinta on laajempi kasite kuin sisainen vies-
tinta, koska se siséaltaa kaiken viestinnan ja vuoropuhelun yrityksen tyontekijéiden ja verkosto-
kumppanien kanssa eri foorumeilla (Juholin 2010, luku 7). Vaikka tyoyhteisoviestinta on laajempi
kasita, niin se on kuitenkin osa sisaista viestintaa ja sen paaasioita voidaan vahvasti linkittaa sisai-

sen viestinnan kehittamiseen.

Strateginen tyoyhteisoviestinta rakentuu neljasta eri ulottuvuudesta. Keskustelusta, jota tulee joh-

taa niin, etta haluttu strategia ymmarretaan ja toimitaan sen mukaisesti. Tiedotuksesta, jonka tulee
olla selkeaa ja faktapohjaista. Viestinnan yhteiséllisyydella, jolloin voidaan sitoutua ja kokea kuulu-
vuutta tyOyhteisdon ja viestinnan vastuullisuudella, jonka avulla paastaan vaikuttamaan, omistautu-

maan ja kokemaan tyo merkitykselliseksi. (Juholin 2017, 121-122.)

jotta
ymmarrammme
ja
toimimme
strategian mukaisesti

Jjotta voimme sitoutua
(commitment) ja
koemme

kuuluvamme

tydyhteisdin

Selkeda Yhteisollisyytta
tiedottamista, rakentavaa
faktaa viestintaa
Vastuullista
dialogia

jotta tiedamme ja

voimme jakaa
tietamystamme

jotta paasemme
valkuttamaan, koemme

itsernme ja
tyomme merkitykselliseksi
javoimme omistautua
(engagement)
tydllemme

Kuva 4. Strategisen tydyhteiséviestinnan ulottuvuudet (mukaillen Juholin 2017, 122)

Kaikkia strategisen tydyhteisdviestinnan ulottuvuuksia voidaan hyddyntaa yrityksen sisdisessa
viestinnassa. Sisdisen viestinnan tehtdvana on rakentaa yhteiséllisyytta viestintaan, eli esimerkiksi
yrityksen osaston tyontekijoiden valille. Paavastuussa viestinnasta on osaston esihenkild, mutta
myo6s muilla on mahdollisuus osallistua viestintdan. Dialogin tulee olla vastuullista, jolla mahdollis-

tetaan avoimuus, ja viestinnan merkityksellisyys osastolle. Nain tyéntekijat uskaltavat
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kommentoida ja olla osana viestintaa. Sisaisessa viestinnassa tiedottamisen pitaa olla selkeaa ja

faktapitoista, jotta viestintad koetaan luotettavaksi.
4.2 \Viestinnan onnistumisen seuraaminen ja mittaaminen

Saanndlliset henkildstokyselyt sekd kaytava- ja kehityskeskustelut ovat hyva tapa seurata sisaisen
viestinnan toimivuutta (Kuntaliitto 2016, 63). Viestinnan seuraaminen ja mittaaminen auttaa havain-
noimaan, kuinka moni lukee viesteja ja reagoi niihin. Esimerkiksi intranetissa on helppo seurata
kuinka moni kéy katsomassa viesteja ja kuinka moni edes kay ylipdataan intranetissa. Viestinnan
mittaamiseen voidaan hyddyntaa kaytdssa olevia verkkotydkaluja seka henkildstdlle tehtavia kyse-
lyitd. Tuloksista kannattaa kertoa henkildstoélle ja kayttaa tuloksia viestinnan kehittamiseen. (Hager-
lund & Kaukopuro-Klementti 2013, 31.)

Viestinnan mittaaminen antaa vastauksia viestinnan tehosta, miten viestinta palvelee strategiaa
seka tuo esille konkreettisia suosituksia jatkotoimenpiteille. Mittaamisen haasteita ovat laadullisen
mittaamisen vaikeus, ajan puute ja arjen pirstaleisuus. Haasteiksi voidaan lukea myds, etta mittaa-
minen ei ole viela niin yleista ja organisaatioissa ei olla tarpeeksi aktiivisia mittaamaan viestintaa.
Hankalana pidetaan viestinnan mittareiden linkittymista strategisiin tavoitteisiin ja menetelman va-
litsemista tiedon kerdamiseen. Mittaamista helpotetaan ottamalla kayttdon erilaiset case-esimerkit
seka valmiit konkreettiset mittarit. (Karttunen 7.3.2019.)

Viestinnan mittaaminen auttaa kehittdmaan viestintaa ja arvioi viestinnan vaikuttavuutta. Mittaami-
sella on useampia vaikutuksia. Siind arvioidaan, onko yritys/osasto yms. menossa oikeaan suun-
taan tavoitteiden kannalta. Mittaamisella voidaan analysoida kustannustehokkuutta ja kuinka toi-
menpiteet ovat onnistuneet. Viestinnan osuuksia voidaan arvioida eri kokonaisuuksissa ja tehda
tuloksiin perustuvaa priorisointia. Siten viestintaa voidaan kehittaa luotettavammaksi. Mittaamisen
avulla ndhdadan muun muassa mitka viestintdkanavat toimivat, ja mitka ei. Nain voidaan luopua sel-

laisia kanavista, jotka eivat tuota tuloksia. (Marjamaki & Vuorio 2021, 85.)

Narkiniemen mukaan viestinnan mittaaminen kannattaa. Han mainitsee, kuinka viestinnan mittaa-
misessa lahdetaan vaaraan suuntaan, jos ajatellaan, etta viestintaa ei voida mitata tai toinen aari-
paa, eli viestinnan jokaista asiaa taytyy mitata. Viestinnan mittaaminen kannattaa aloittaa asetta-
malla realistinen tavoite, eli mita mittaamisella halutaan hakea. Vasta sen jalkeen voidaan pohtia

mité mittareita ja tydkaluja kaytetaan, jotta paastaan tavoitteeseen. (Meltwater 14.10.2019.)

Juholinin ja Luoma-ahon mukaan viestinnan mittaaminen kannattaa. Syy tdhan on, ettd sen kautta
nahdaan, onko viestinnalla vaikutusta organisaation strategiaan ja miten viestinta tukee organisaa-
tion toimintaa. Samalla voidaan tarkastella, onko viestinnan resursseja kaytetty tarkoituksenmukai-

sesti. (Juholin & Luoma-aho 2017, 10.) Ammattilaisista 60 prosenttia ei mittaa kuinka yritysten
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sisdinen viestinta toimii. Sisaista viestintda on vaikea kehittda eteenpain, jos sita ei mitata. Esimer-
kiksi uusien viestintdkanavien kayttdasteita kannattaa tarkastella puolen vuoden jalkeen, jotta voi-
daan nahda kuinka tyotekijat ovat ottaneet ne kayttoon. (Klein 14.10.2020.)



20

5 Tutkimuksen toteuttaminen

Taman tutkimuksen tavoitteena oli 16ytaa uusia tapoja kehittaa ravintola Kappelin sisaista viestin-
taa. Tutkimuksessa kysyttiin tydntekijoiden toiveita, kuinka viestintaa voitaisiin kehittaa viela toimi-

vammaksi. Samalla selvitettiin, toimiiko sisdinen Workplace- ja Work Chat -viestinta hyvin.

Tama tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksessa kaytettiin
tiedonkeruumenetelmana puolistrukturoitua haastattelua. Haastateltavia oli kymmenen. Haastatte-
lut toteutettiin 6.9.-14.9.2022.

5.1 Toimeksiantajan esittely

Taman tyon toimeksiantajana toimii HOK-Elanto, jolla on noin 340 myymalaa ja ravintolaa ympari
Suomen ja téissa noin 6 000 tyéntekijaa (HOK-Elanto s.a.). Ravintola Kappeli sijaitsee Helsingin

keskustassa.

HOK-Elanto kuuluu S-ryhmaan, jolla on kaytéssa Meta Platformsin yrityksille kehitetyt Workplace-
ja Work Chat -viestintdkanavat koko organisaation sisaiselle viestinnalle. Jokaisella yksikolla on

oma Workplace-sivu, joka vastaa Facebook-seindd. Sen nakevat vain ryhmaan hyvaksytyt eli toi-
sin sanoen vain omat tyontekijat. Work Chat-ryhmia voi olla useampia yksikkdjen sisalla, ja niissa

kaydaan lapi toimipaikkojen sisaista viestintaa.

Ravintola Kappelin Workplace-ryhmaan kuuluu 48 jasenta ja Work Chat-ryhmaan 59 jasenta. Ja-
seniin kuuluu kaikki HOK-Elannolla tyoskentelevat seka osa vakituisista extrafirmojen tydnteki-

jOista.
5.2 Tamanhetkisen tilanteen arviointi

Sisaisen viestinnan taustatietoja saatiin haastattelemalla S-Ryhman viestinnan projektipaallikkéa
liro Isoahoa. Haastattelun kysymysrunko on liitteena (liite 1). Yrityksessa on otettu Workplace kayt-
toon asteittain. Alueella, jossa ravintola Kappeli sijaitsee, Workplace otettiin kayttoon vuonna 2018.
Se tuli ensin kayttéon esihenkildille ja sitten koko henkildkunnalle. Workplacen viestinnassa patee
samat toimintatavat kuin tydpaikalla. Paaasia on, ettd mitaan ei lahdeta kieltdamaan. Erikseen on
maaritelty tietosuojasaannot, joiden mukaan Workplacessa ei saa julkaista mitaan tietosuojattuja
tietoja. Viestinnassa on muutenkin hyva huomioida sisaltd mita aikoo julkaista. Talla hetkella
Workplace on yrityksessa sisaisen viestinnan ensisijainen kanava. Sahkdpostia kaytetadan myos,
mutta sita kayttavat enimmakseen ylemman johdon tyontekijat. Workplacen kayttoa mitataan tar-
kastelemalla kirjautumiskertoja, ja kuinka paljon henkilokunta kayttda sovellusta ensimmaisen Kkir-

jautumisen jalkeen. Datan kautta ndhdaan samalla mobiilikayton tuloksia. Tarkastelun kohteena on
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ollut my6s ryhmien aktiivisuus. Tassa on saatu hyvia tuloksia ja tutkimusten mukaan Work Cha-
tissa lahetetdan kuukausittain 3 000 viestia. Yrityksessa on noin 6 000 tyontekijaa, joten luku on
suuri. Kayttotyytyvaisyytta ei mitata aktiivisesti, mutta esimerkiksi tyotyytyvaisyysmittauksissa on
kysytty digitaalisten palveluiden kayttoa. Viime vuoden vastausten perusteella tyontekijat ovat ol-
leet yleisesti tyytyvaisia digitaalisiin palveluihin ja niitd osataan kayttda. Workplace on koettu hy-
vaksi sisaisen viestinnan tyokaluksi, koska ohjeistusten lahettaminen suurelle joukolle on helpom-
paa. Tyontekijat voivat ottaa yhteytta muihin tyontekijoihin, kuten luottamusmiehiin vaivattomam-
min, kun kaikkien tiedot ovat nimella 16ydettavissa. Workplace sovelluksena erottaa tyasiat va-
paa-ajan asioista. Tama on ollut yksi syy miksi esimerkiksi WhatsApp ei ole virallinen sisaisen vies-
tinnan kanava. (Isoaho 24.8.2022.)

Viestinnan projektinpaallikdon haastattelun jatkoksi kysyin Kappelin ravintolajohtajalta toimipaikkata-
solla ravintola Kappelin sisdisesta viestinnasta Workplacessa ja Work Chatissa. My&s ravintola
Kappelissa Workplace ja Work Chat ovat ensisijaisia sisaisen viestinnan kanavia. Niille ei ole erik-
seen maaritelty saantdja vaan samat saannot, jotka ovat toimipaikassa, toimivat Workplacessa ja
Work Chatissa. Ravintola Kappelissa on ryhmia monille eri aiheille. Workplace ja Work Chat koe-
taan toimivaksi kokonaisuudeksi. Eniten ravintola Kappelissa kaytetaan Work Chatia, koska tyonte-
kijat seuraavat sita aktiivisemmin. Workplace on enemmankin seina, johon tehdaan isompia julkai-

suja, ei jokapaivaista operatiivista viestintaa. (Uusitalo 1.9.2022.)

Work Chatissa operatiivinen viestinta nayttaytyy jokapaivaisena viestintana muutoksista, jota toimi-
paikassa tapahtuu. Esimerkiksi, kun jonkin tuotteen myynti loppuu, niin se ilmoitetaan koko Kappe-

lin henkildkunnan ryhmakeskustelussa.
5.3 Tiedonkeruumenetelman kuvaus

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus pyrkii ymmartamaan kohteen laatua, ominaisuuksia ja merki-
tyksia kokonaisvaltaisesti. Siina korostuu tutkittavan kohteen esiintymisymparisto, tausta, tarkoitus,
merkitys, ilmaisu ja kieleen liittyvat nakokulmat. (Koppa 28.10.2021.) Vilkka maarittelee, etta laa-
dullisessa tutkimusmenetelmassa tutkitaan merkitysta tutkittavassa asiassa. Merkitys on sosiaa-
lista ja tapahtuu ihmisten valilla. Merkitysta tutkittaessa kannattaa tasmentaa tutkitaanko kokemuk-
siin vai kasityksiin koskevia merkityksia. Kokemus on omakohtainen, mutta kasitys on perinteinen
ja tyypillinen tapa ajatella asioista. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei ole I10ytaa totuutta vaan
tulkintoja, miten muut ihmiset ajattelevat tutkittavasta asiasta. (Vilkka 2021, alaluku Menetelman
erityispiirteet.) Tassa tutkimuksessa etsitdan kehitysideoita ravintola Kappelin sisaisen viestinnan
kehittdmiseen tydntekijdiden kokemuksen pohjalta. Tutkimuksessa ei etsita yhta ratkaisua vaan
erilaisia ratkaisuja, joiden avulla sisaista viestintda Workplacessa ja Work Chatissa voidaan paran-
taa.
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Puolistrukturoidussa haastattelussa haastattelija on paattanyt teeman ja osa kysymyksista on laa-
dittu valmiiksi. Kysymysten sanamuotoja seka jarjestysta voidaan vaihtaa haastattelujen aikana ja
mukaan voi lisata selventavia kysymyksia. Haastattelijalta vaaditaan puolistrukturoidussa haastat-
telussa pelisiimaa, koska puolistrukturoidun haastattelun aikana strukturoitu ja vapaamuotoinen
keskustelu vaihtelevat. Strukturoidussa haastattelussa on valmiiksi rakennetut kysymykset kuten
kyselylomakkeessa. Vastakohta talle on strukturoimaton haastattelu eli vapaamuotoinen haastat-
telu. Siind kdydaan vapaamuotoista keskustelua valitun teeman ymparilla. (Opintokeskus Sivis
s.a.) Tassa opinnaytetydssa kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua tiedonkeruumenetelmana.
Tama valittiin tiedonkeruumenetelmaksi, koska talldin haastatteluissa on punainen lanka, mutta ne
eivat ole liilan suoraviivaisia. Eli haastattelussa on mahdollista esittaa tarkentavia kysymyksia, jos
vastaus on jaanyt epaselvaksi. Haastattelukysymykset luotiin valmiiksi etukateen, ja lahtdkohtai-

sesti ne esitettiin siina jarjestyksessa, kuin ne olivat.

Haastatteluissa kannattaa kayttaa aitoa toimintaymparist6a, koska silloin saadaan syvallisempi
kuva haastateltavan ajatuksista. Ajatuksia ja asioita on helpompi kuvailla, kun haastattelussa kay-
tetaan niihin liittyvaa ymparistda. Tata haastattelumallia kutsutaan nimella kontekstuaalinen haas-
tattelu. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 106.) Muutamaa haastattelua lukuun ottamatta kai-

kissa taman opinnaytetyon haastatteluissa kaytettiin ravintola Kappelin tiloja.

Haastatteluihin osallistuivat ravintola Kappelin tyontekijat. Vilkan mukaan haastateltavien valin-
nassa pitaa muistaa se mita ollaan tutkimassa. Iso kriteeri haastateltavien valinnassa on henkil6-
kohtainen kokemus tutkittavasta asiasta. (Vilkka 2021, alaluku Haastateltavien valinta.) Puusa ja
Juuti (2020, 3.6) maarittelevat haastattelun, jossa haastateltavalla on kokemusta aiheesta, tarkoi-
tuksenmukaiseksi ja harkinnanvaraiseksi naytteeksi. Ravintola Kappelin tyontekijoilla on omakoh-
taista kokemusta Workplace- ja Work Chat -viestinnasta, koska se on mukana jokapaivaisessa tyo-
elamassa. Tutkimuksessa haluttiin nimenomaan tutkia ravintola Kappelin tyontekijoiden nakemyk-
sia, siitd kuinka ravintola Kappelin sisaista viestintda voidaan kehittda. Haastateltavien joukossa oli

vain niita, joilla on Workplace ja Work Chat kaytdssa.

Taustakysymyksien kysyminen auttaa ymmartamaan haastateltavan kasitysta tutkittavasta asiasta.
Haastateltavan taustan tietdminen helpottaa vastausten analysointia. Talléin on helpompi pohtia,
miksi haastateltava vastasi juuri néin. Samalla suositellaan kasitteiden lapikaymista, silla kaikille
kaikkien kasitteiden merkitys ei ole itsestaan selvaa. Niiden lIapi kdyminen helpottaa haastatteluti-
lannetta. Nain haastateltava ja haastattelija ovat samalla sivulla, kun aletaan kdymaan lapi haastat-
telukysymyksia. (Vilkka 2021, alaluku Tutkimushaastatteluiden kerédmisen pulmat ja ratkaisut.)
Tassa tutkimuksessa kysytaan kaksi taustakysymysta koskien, kauanko on ollut tdissa ja missa

asemassa on ravintola Kappelissa. Sen lisdksi pyydetadan maarittelemaan mita sisainen viestinta
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tarkoittaa ja mihin siina pyritdan. Tama kysymys esitettiin, jotta haastateltavat ymmartavat aiheen

paremmin.

Litteroimisessa eli aineistojen auki kirjoittamisessa suositellaan pohtia, kuinka sanatarkasti haastat-
telu kirjoitetaan puhtaaksi. Jos sisallélla on suurempi merkitys, voidaan kayttaa yleiskielta. Vasta-
kohtana, jos haastattelussa sanoilla on isoimpi merkitys, niin litterointi pitda tehda sanatarkasti.
(Ojasalo ym. 2014, 107.) Taman opinnaytetydn haastattelujen litteroinnissa sisallélla oli isompi

merkitys, jonka vuoksi litterointia tehty taysin sanatarkasti.
5.4 Haastattelujen toteutus

Haastattelin toista HOK-Elannon tyontekijaa ennen virallisia haastatteluja. Han ei ole tdissa ravin-
tola Kappelissa, mutta tuntee kuitenkin Workplacen ja Work Chatin. Harjoitushaastattelun tarkoi-
tuksena oli katsoa kuinka haastattelukysymykset toimivat. Haastateltavalta pyydettiin viela haastat-
telun jalkeen palautetta haastattelusta: kuinka haastattelu meni, olivatko kysymykset hyvia, ja tarvi-
taanko lisaa tai vahemman kysymyksia. Hanen mielestdan kysymykset olivat hyvia ja selkeita eli

niihin oli helppo vastata. Harjoitushaastattelun jalkeen oli helpompi jatkaa virallisiin haastatteluihin.

Ennen haastatteluja haastateltavat kerattiin kyselemalla tydntekijoilta, ketkd haluaisivat osallistua
haastatteluun. Work Chatin kautta lahettiin viesti (liite 2) ravintola Kappelin yleiseen ryhmaan, jo-
hon kuuluu koko henkilékunta. Siina kerrottiin opinnaytetydn aihe seka, etta etsitdan haastateltavia
nopeaan enintdan 15 minuuttia kestadvaan haastatteluun. Kaikille haastatteluun osallistuville kerrot-
tiin, ettd haastattelu on taysin anonyymi ja siind kysytaan vain kaksi henkildkohtaisempaa kysy-
mysta. Haastattelut tehtiin tydajan ulkopuolella, mutta tyépaikan tiloja voitiin kayttaa haastattelujen
toteuttamiseen. Tavoitteena oli saada vahintaan viisi haastateltavaa ja enintddn kymmenen. Haas-
tateltavaksi saivat tulla salitarjoilijat, keittidtyontekijat, kahvilatyontekijat seka baarityontekijat. Myos
vuoropaallikot jokaiselta osastolta saivat osallistua haastatteluihin. Haastatteluista rajattiin pois lii-
keideapaallikot, keittiopaallikkd seka ravintolajohtaja, koska tassa tutkimuksessa haluttiin vastauk-
sia enemman toimipaikan viestintaa vastaanottavilta tyontekijoilta. Haastattelut toteutettiin siina
paikassa, joka sopi haastateltavalle parhaiten. Haastattelujen aikataulut maarittyvat haastateltavien

aikataulujen seka haastattelijan tyOaikataulujen mukaan.

Haastattelujen suunniteltu toteutus oli 6.9.-14.9.2022. Haastattelut tehtiin tiiviilla aikataululla ja niille
oli varattu puolitoista viikkoa, jotta opinnaytetyon aikataulu ei venyisi liikaa. Haastattelujen aikana

aloitettiin litterointi, koska silloin keskustellut asiat olivat viela tuoreessa muistissa.

Ennen haastatteluja kerrottiin mita tydssa tutkittiin. Sitten kysyttiin saako haastattelun nauhoittaa
kayttamalla Wordin sanelutoimintoa ja samalla kerrottiin haastattelun olevan anonyymi eli vastauk-

sista ei huomaa, etta ne ovat kyseisen henkilon vastauksia. Yhdessa haastattelussa kaytettiin
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Microsoft Teams -sanelutoimintoa, koska haastattelu toteutettiin etana. Kaikki muut haastattelut

toteutettiin kasvotusten.

Haastateltavan taustatiedoista haluttiin tietda vain, kauanko han on ollut Kappelissa tdissa ja missa
asemassa haastateltava on. Sen jalkeen siirryttiin varsinaisiin haastattelukysymyksiin. Haastattelu-
runko on liitteena (liite 3). Kysymykset esitettiin siind muodossa, kuin ne oli suunniteltu. Kysymyk-
sien valeihin tuli valilla tarkentavia kysymyksia, mikali vastaus oli epaselva. Haastattelujen lopuksi
kiitettiin haastateltavia ja kerrottiin, etta tuloksia kdydaan lapi 10.10.2022 kaytavassa henkilokunta-

palaverissa. Taman jalkeen aloitettiin haastattelun litterointi.

Haastattelut kestivat 5—15 minuuttia. Haastattelujen lyhyeen kestoon vaikutti kysymysten helppous.
Monien haastateltavien mukaan kysymykset olivat helppoja, ja vastauksien antamisessa ei mennyt
paljoa aikaa. Haastatteluja pidettiin suuremmaksi osaksi kasvokkain, mutta yksi haastattelu pidet-
tiin etdnd. Etdhaastattelussa oli kamera paalla, joten eroa muihin haastatteluihin oli se, ettd emme
olleet fyysisesti samassa paikassa. Lahes kaikki haastateltavat saivat kysymykset etukateen. Muu-
tama ei saanut, koska haastattelu tuli niin nopeasti, ettei kysymyksia keretty lahettda. Tama ei kui-
tenkaan vaikuttanut merkittavasti vastauksiin, koska monet haastateltavista kertoivat, etteivat pe-

rehtyneet kysymyksiin tarkasti, vaan lahinna lukivat ne nopeasti lapi.
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6 Tyon tuloksien analysointi

Aineistoa aloitetaan analysoimaan tarkastelemalla litteroitu materiaali moneen kertaan. Samalla
luokitellaan aineisto ja yritetaan l0ytaa yhteyksia valittuun teoriaan. Sitten palataan kokonaisuu-
teen, tulkintaan seka ilmion linkittamiseen valittuun teoriaan tai sen uudelleen hahmottamiseen.
(Ojasalo ym. 2014, 110.)

Puusan ja Juutin mukaan tutkijan ymmarrys ja tulkinta tutkittavasta asiasta vaikuttavat aineiston
analysoinnin laatuun. Analysoinnissa on tavoitteena selvittaa ja ymmartaa tutkimuksen kohteena
olevaa asiaa. Laadullisen aineiston analysoinnissa pienet yksityiskohdat on osattava yhdistaa ko-
konaisuuteen. Aineisto kannattaa jakaa osiin ja koota uudelleen yhteen. Sen jalkeen koostetusta
aineistosta tehdaan johtopaatokset. Analyysissa voi kayttda naytenakokulmaa tai faktanakokul-
maa. Naytenakokulmassa kasitellaan haastattelun kautta tehtyja teksteja sellaisenaan. Silloin itse
puhe ja kaytetty kieli on tarkastelun kohteena. Tarkastelussa on olennaista arvioida tulkinnan moni-
vivahteisuutta ja lapinakyvyytta. Faktanakdkulmassa tarkastellaan mita haastateltavat kertovat asi-
asta, joka on puheena. Tassa korostuu tutkijan tapa kertoa asiasta virheettémasti. Tama naké-
kulma nakyy haastattelututkimuksissa taustatietojen kysymisella. Haastateltavien oletetaan puhu-
van rehellisesti kohteena olevasta asiasta. Talldin tutkijan on pohdittava haastateltavien rehelli-
syytta ja kerrotun tiedon todenmukaisuutta. Keratty aineisto nayttaa tutkijalle asian todenmukaisuu-
den. Nayte- ja faktandkdkulmat ovat sitoutuneita toisiinsa ja muun muassa tapaustutkimuksessa
voidaan kayttdd molempia nakdkulmia. (Puusa & Juuti 2020, 4, 4.9.) Tassa opinnaytetydssa kayte-

taan faktanakokulmaa, koska halutaan tarkastella asiaa, josta haastateltavaa haastatellaan.

Analysoinnissa teksti kannattaa lukea moneen kertaan jaoteltuna seka kokonaisuutena. Tutkijan
kannattaa lukea tekstid avoimin mielin, jotta sisaltéa voi analysoida monelta eri ndkdkannalta. Sa-
malla voi tehda jo alustavia tydhypoteeseja, jossa havainnoidaan eridvyyksia ja samankaltaisuuk-
sia vastauksissa. Havaintojen luokittelu on yksi laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmista. Luo-

kittelun avulla voidaan tutkia vastuksien suhdetta toisiin luokkiin. (Puusa & Juuti 2020, 4.9.)

Téassa opinnaytetydssa analysoidaan haastatteluja kayttamalla sisaltdanalyysia. Siina keskitytéan
asioihin, teemoihin seka aiheisiin, joista haastateltavat kertovat. Aineiston kielellisella tai muulla il-
maisullisella muodolla ei ole valia. (Vuori s.a.) Sisaltéanalyysia voi tehda kolmesta eri nakokul-
masta, jotka ovat aineistolahtdinen, teorialahtinen ja teoriaohjaava sisallonanalyysi. Aineistolah-
toisessa sisallonanalyysissa keskitytaan nostamaan keskeiset asiat esiin. Ei ole valia mita ne ovat
tai miten ne linkitetty aikaisempiin tutkimuksiin. Aineistolla tulee olla avoin ja sita pitaa analysoida
omista lahtokohdista ilman, etta teoreettinen tieto vaikuttaa aineistoista ilmi tuleviin asioihin. Teo-
rialdhtbisessa sisadlldnanalyysissa keskeisessa osassa on teoria, joka ohjaa aineiston analysointia.

Teorian pohjalta aineistosta etsitaan siihen liittyvia asioita tai aineistosta esiin tulevia merkityksia
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verrataan jo olemassa olevaan tietoon tai teoreettiseen malliin. Teorialahtdista sisallénanalyysia
kaytetadan, kun jonkun uuden asian tai ymparistdn kohdalla halutaan testata jonkun tietyn teorian
paikkansapitavyytta. Teoriaohjaavaa sisallénanalyysia tehdessa vaihdellaan teoria- ja aineistopoh-
jaista ajattelua. Esimerkiksi analyysin voi tehda aineiston pohjalta, mutta lopuksi teoriaa kaytetaan
sitomaan aineistosta esiin tulleet havainnot. (Leinonen 12.12.2018.) Tassa opinnaytetydssa halu-
taan keskittya teoriaohjaavaan sisallonanalyysiin. Tama sisaltdanalyysi valittiin, koska nain voidaan
keskittya itse aineistoon ja sen purkamiseen, mutta lopussa voidaan vield sitouttaa aineistosta

esille nousseet asiat teoriaan.

Haastattelukysymyksia oli 12 (liite 3). Haastattelujen vastaukset litterointiin ensin. Sen jalkeen jo-
kaisen haastateltavan vastaus lajiteltiin kysymysten alle. Nain paastiin vertailemaan alustavasti

vastauksia. Vastuksista 10ytyi paljon samankaltaisuuksia, mutta myds vahan eriavaisyyksia.

Vastauksia analysoitiin kysymysten mukaan. Osassa kysymyksissa tarkasteltiin, oliko tyévuosilla
tai tydbasemalla vaikutusta vastauksiin. Haastateltavat olivat olleet eri pituisia aikoja téissa. Haasta-
teltavien tydvuodet vaihtelivat 0—10 vuoden valilla. Esihenkil6itéd haastatteluissa oli nelja ja operatii-

visen puolen tydntekijoita oli kuusi.
6.1 Vastausten lapikaynti

Ensimmaisessa kysymyksessa haluttiin tietdd, kauanko haastateltava on ollut tdissa ravintola Kap-
pelissa ja toisessa kysymyksessa kysyttiin missa asemassa han on yrityksessa. Haastateltavien
tydvuodet vaihtelivat 0—10 vuoden valilla. Esihenkilbita oli nelja ja operatiivisen puolen tydntekijéita
oli kuusi. Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin, mita sisainen viestinta tarkoittaa ja mihin silla pyri-
taan. Taman kysymyksen tarkoituksena oli tarkastella, etta tietdvatkd haastateltavat termina mita
sisdinen viestinta tarkoittaa ja mihin silla pyritaan. Kaikki tiesivat sisaisen viestinnan tarkoituksen,
ja vastauksissa ei ollut sisallOllisesti suurta eroa. Vastauksissa kerrottiin, etta sisdinen viestinta tar-
koittaa henkilokunnan valista kommunikaatiota, ja silla pyritaan hyvaan tiedonkulkuun. Haastatelta-
vien mukaan sisaisella viestinnalla pyritaan myos tehostamaan toimintaa, parantamaan yhteistyota
seka rakentamaan avointa viestintaa tyontekijoiden ja tyonantajan valilla. Alkukysymysten jalkeen

siirryttiin varsinaisiin haastattelukysymyksiin.

Neljas kysymys koski Workplacen ja Work Chatin helppokayttoisyytta. Kaikki kokivat ne helppo-
kayttoisiksi. Muutaman mielesta se johtuu siita, ettd ne ovat Facebookin kaltaisia. Sovelluksiin si-
saanpaasy koetaan valilla hankalaksi ja ne hidastelevat. Esihenkilopuolen vastauksessa nostettiin

esiin se, etta kaikille ne eivat ole helppokayttoisia, vaikka itselle onkin.

Seuraavaksi siirryttiin viidenteen kysymykseen, jossa haluttiin mielipiteita siita, kaytetaanko

Workplacea ja Work Chatia haastateltavien mielesta liian vahan, tarpeeksi vai liikaa. Mielipiteita oli
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erilaisia. Yli kolme vuotta tydskennelleet olivat sita mielta, etta niitd kaytetaan juuri sopivasti. Suu-
rimman osan alle kolme vuotta Kappelissa tydskennelleiden mielestd Workplacea ja Work Chatia
kaytetaan lilan vahan. Vastauksissa avattiin myds, minkalaisista asioista toivotaan kerrottavaan
enemman. Esimerkiksi edellisen paivan myyntilukuja voisi avata enemman, eika kayda niita lapi
vain osastopalavereissa. Haastatteluissa otettiin esille, etta olisi parempi, jos vuokratyontekijat
paasisivat myos Workplaceen ja Work Chattiin. Muutamat esihenkildpuolella tydskentelevat kertoi-
vat viestintda tapahtuvan myads tydntekijdiden vapaa-ajalla. Kuitenkin jokaisella tydntekijalla on
oma vastuu siitd, katsooko viesteja silloin. Viestinnan seuraaminen hairitsee vapaa-aikaa, vaikka

toisaalta tarkeat viestit voivat jaada lukematta, jos niitd ei huomaa oikeaan aikaan.

Kuudennessa kysymyksessa piti kuvailla Workplacen ja Work Chatin ilmapiiria. Kaikkien mukaan
ilmapiiri on hyva. Varsinkin alle vuoden operatiivisella puolella tydskennelleiden vastauksissa tuli
esille, ettéd sovelluksissa on rento ilmapiiri ja valilla sielld heitetdan jopa "vitsid”. Viestit tulevat usein
ne ovat esihenkilGilta ja niihin reagoidaan tarvittaessa. Yksi yli kolme vuotta Kappelissa tydskennel-
Iyt kertoi huomanneensa, etta viestien savy ei ole aina paras mahdollinen. Valilla viestit voivat olla
karkkaita, mutta se riippuu taysin aiheesta ja ryhmasta seka kuinka tulkitsee asian tai lukee rivien

valista. Yleisesti ottaen viestinta on kuitenkin ammattimaista ja neutraalia.

Seitsemannessa kysymyksessa kasiteltiin tiedonkulkua, ja siina kysyttiin operatiivisen seka isojen
muutostilanteiden tiedonkulun toimintaa Workplacessa ja Work Chatissa. Tassa kavi ilmi, etta tie-
donkulku toimii hyvin jokapaivaisessa viestinnassa, mutta voisi toimia paremmin. Esihenkilépuo-
lelta nostettiin esiin, etta tulevista muutoksista voisi kertoa aikaisemmin. Talla tarkoitettiin muun
muassa tuotteita, joita markkinoidaan isommalla profiililla asiakkaille. Isoista muutostilanteista koe-
tiin viestinnan toimivan, mutta niista toivottaisiin viestittavan viela laajemmin. Jos muutos vaikuttaa
isosti tyontekijoiden tydskentelyyn, niin siita kaivattaisiin henkildkohtaista Iahestymista sisdisen
viestinnan kanavissa. Nimityksista, kuten operatiivisen tason tyontekijan ylennyksesta vuoropaalli-
koksi, voisi kertoa enemman, jotta muut nakevat kehitys- ja ylenemismahdollisuudet. Alle vuoden
tydskennellyt nosti esille, etta yleisesti sairaspoissaolokaytannodista yms. voisi kertoa selkeammin
omissa kanavissa, jotta on helpompi toimia eri tilanteiden sattuessa. Monet toivoivat, etta viestinta
olisi tdsmallisempaa ja muutoksia koskevat viestit olisivat helpommin saatavilla, jolloin niiden etsi-

miseen ei mene niin paljoa aikaa.

Seuraavaksi kasiteltiin kahdeksannetta kysymysta, joka liittyi palautteeseen. Siina kysyttiin, saako
haastateltava positiivista palautetta Workplacessa ja/tai Work Chatissa. Millaisista tilanteista ja ke-
neltd? Suurin osa kertoi positiivisen palautteen puuttumisesta Workplacessa ja Work Chatissa. Po-
sitiivisen palautteen kerrottiin saatavan enemman kasvokkain. Muutamat lisasivat kasvokkain an-

netun palautteen merkitsevdn enemman, koska se on "syvaluotaavampaa”. Positiivista palautetta
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oli tullut haastateltavista kolmelle, jotka kertoivat saaneen palautetta esimiehilta tai muilta tydnteki-

j6ilta. Palaute oli tullut Work Chatissa ja koskenut paivasta kiittamista, hyvaa palvelua tai ruokaa.

Kysymys yhdeksan jatkoi teemana palautteenantoa ja siind kysyttiin ovatko haastateltavat saaneet
kehitysehdotuksia yleisesti tai henkildkohtaisesti Workplacessa ja/tai Work Chatissa. Jatkokysy-
myksena oli, vai koetaanko, etta sellainen kehittdva palaute tulee enemman kasvotusten keskuste-
luissa. Kaikki vastasivat, etta eivat olleet saaneet kehitysehdotuksia tydhdnsa Workplacessa tai
Work Chatissa. Monet jatkoivat viela tahan, etta eivat sellaista kaipaa. Kehitysehdotukset halutaan

mieluummin saada kasvotusten, varsinkin henkilékohtainen palaute.

Palautekysymyksissa jatkettiin viela kymmenenteen kysymykseen, jossa kysyttiin, haluaisiko haas-
tateltava saada enemman palautetta Workplacessa tai Work Chatissa. Vastaukset jakautuivat ja
puolet haastateltavista toivoivat saavansa enemman positiivista palautetta Workplacessa ja/tai
Work Chatissa. Positiivisen palautteen kerrottiin lisdavan mielinyvaa. Puolet vastauksista olivat kui-
tenkin sita mielta, etta positiivinen palaute pitaisi antaa mieluummin vain kasvotusten, koska silloin,
silld on isompi ja syvempi merkitys. Suurimmassa osassa vastauksista toivottiin enemman kehitta-
vaa palautetta kasvokkain, koska se on silloin "vuorovaikutuksellisempaa”. Vastauksien mukaan
henkilokohtaista negatiivista palautetta palautteita ei saisi jakaa Work Chatissa. Siella jaetun nega-
tiivisen palautteen voi ymmartaa eri tavoin. Muutamissa vastauksissa kehittdvaa palautetta toivot-
tiin kuitenkin Work Chatissa, koska silloin tietda missa on parantamisen varaa ja miten voi kehittya
paremmaksi. Esimerkiksi "korkeammalta taholta” toivotaan palautetta siita, kuinka asiat pitaisi

tehda, jotta ne tehtaisiin oikein.

Yhdestoista kysymys koski tietoa, jota haastateltavat toivoisivat jaettavan Workplacessa tai Work
Chatissa. Muutamassa vastauksessa toistui, kuinka toivotaan enemman palautetta tyosta. Kaik-
kein eniten toivotaan positiivista palautetta. Palautteista voisi poimia ne, jotka nousevat "esiin viesti
virrasta”. Korkeammalla tasolla tydskentelevilta esihenkilbilta toivotaan tsemppaavaa palautetta.
Yhteinen tsemppaava palaute yhdistaa ja silloin tyontekijdille tulee "fiilis”, etta heidan tydpanok-
sensa huomataan. Yhdessa vastuksessa esitettiin, kuinka voitaisiin tehda tyontekijoille fiilismitta-
reita”, joiden avulla selvitettaisiin, millainen tunnelma on toissa. Se voisi olla anonyymisovellus po-
sitiivisen ja negatiivisen palautteen antoon chatin kautta. Siella voisi palautteenannon lisaksi kiittaa
paivasta ja/tai illasta seka kehua toimintaa. Palaute annetaan talldin anonyymina, jolloin ihmisten
on ehka helpompi antaa sitd. Negatiivisen palautteen anonyymissa jakamisessa on kuitenkin ris-
kind tyopaikkakiusaaminen. Anonyymin palautekanavan kautta voisi kuitenkin antaa toiselle tyonte-
kijalle palautetta, jos joku hanen toistuva tapansa hairitsee tydpaikalla. Voi olla, etta kyseinen hen-
kild ei ole tiedostanut tapaansa, ja siten on voinut tulla sokeaksi omalle toiminnalleen, koska siita

on tullut normi omasta mielesta. Eraassa vastauksessa kehitysideoita ei ollut, ja koettiin, ettd Work
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Chatia tulee katsottua jopa liikaa vapaa-ajalla. Keskustelimme, I0ytyyko tahan ratkaisua, mutta sii-
hen ei kuulemma I6ydy. Esihenkildpuolen haastateltavan mukaan viestinta voisi olla tdsmallisem-
paa. Osa viesteista on tarkeita ja sitten valilla tulee turhia viesteja. Han toivoo, etta tarkeat viestit
voitaisiin jotenkin erotella jarkevasti ryhmiteltyna. Operatiivisen puolen tyontekijan vastauksessa
tuli esille paivittaisten muutosten viestiminen paremmin. Ruokalistamuutokset ja vuoromuutokset
voisi kertoa paremmin Work Chatissa, jotta ne ovat siella selkeasti. Alle vuoden tyoskennelleiden
mukaan tiedotteita seka suosituksia on melko vahan ja toivotaan, etta tallaista perusinformaatiota
tulee enemman nakyviin. Sairaspoissaolokaytannét eri tilanteissa voisivat olla paremmin informoi-

tuna.

Viimeinen eli kahdestoista kysymys koski yleisesti muita kehitysideoita Workplacen ja/tai Work
Chatin kayttéon. Suuremmalla osalla ei ollut mitaan lisattavaa edellisiin vastauksiin. Muutama kehi-
tysidea tuli ja yksi oli, miten haluttaisiin jokin ratkaisu siihen, etta tarkeimmat viestit olisi helpompi
I0ytaa, ettei tarvitsisi palata hirveasti keskusteluissa taaksepain. Yhdessa vastauksessa toivottiin
taysin uutta alustaa, koska pelataan tietovuotoa ja omien tietojen vuotamista ulkopuolisille tahoille.
Facebookin kaltaista vanhentunutta alustaa toivotaan modernisoitavan. Haastateltava lisasi, etta
Workplacen vanhanaikaisuuden vuoksi sita ei ole tullut kaytettya paljon. Siella liikkumista ja infor-

maation l6ytamista toivotaan helpommaksi. Haastateltava koki Work Chatin kuitenkin toimivaksi.
6.2 Yhteenveto

Vastausten perusteella voidaan sanoa, ettd Workplace ja Work Chat ovat haastateltavien mukaan
helppokayttdisia. Valilla on ollut hankaluuksia paasta sisaan ja sovellukset ovat hidastelleet. Esi-
henkildpuolen vastauksessa tiedostetaan, etta kaikille kayttaminen ei ole helppoa. Yhteenvetona

kayttaminen on helppoa, mutta sovellusten sisalla on ollut hieman hankaluuksia.

Workplacen ja Work Chatin kayttdasteeseen liittyvissa vastauksissa haastateltavat olivat eniten eri
mieltd. Osan mielesta kayttéa on sopivasti, ja osan mielesta lilan vahan. Haastatteluissa kavi ilmi,
etta naita sovelluksia kaytetaan paljon vapaa-ajalla. Nain pysytaan ajan tasalla siita mita tyopai-
kalla tapahtuu, eivatka tarkeat tiedotteet havia muiden viestien sekaan. Tassa kuitenkin korostuu,
ettd kaytto riippuu myods paljon henkildsta. Workplacea ja Work Chatia toivotaan hyédynnettavan
enemman antamalla myos extra-tyontekijoille tunnukset sinne. Talloin he saisivat ajantasaisen in-

formaation.

Workplacen ja Work Chatin ilmapiiri koetaan hyvaksi, rennoksi sekd ammattimaiseksi. Yhdessa yli
kolme vuotta Kappelissa tydskennelleen vastauksessa kerrottiin, etta viestien tulkinta on usein

avainasemassa, koska viestinnan savy voi olla valilld "mielenkiintoista”. Tahan voi vaikuttaa
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vahvasti se, etta kyseinen haastateltava on ollut pidempaan tdissa Kappelissa ja ndhnyt enemman

viestinnan toimimista tydymparistossa.

Tiedonkulkuun liittyvat vastaukset jakoivat mielipiteitd, ja suurimmassa osassa vastauksista opera-
tilvinen- ja muutosviestintd on koettu hyvaksi, mutta viestintaa voisi olla enemmankin. Operatiivi-
seen tiedonkulkuun liittyvissad asioissa toivottiin aikaisempaa viestintaa esimerkiksi uusista markki-
nointituotteista. Uudet operatiivisen puolen muutokset, jotka liittyvat tyotekoon voisi kertoa aikai-
semmin. TallGin niihin voidaan varautua ennalta. Muutoksista voisi muutenkin kertoa enemman.
Ylennyksista voisi kertoa laajemmin, jolloin muut tyontekijat nakevat, etta yleneminen on mahdol-
lista. My6s sairaspoissaolokaytanndista toivottiin laajempaa viestintaa, jotta toimintaohjeet olisivat

selkedmmat ja helposti I0ydettavista.

Haasteltavien vastauksista huomasi, etta he eivat juurikaan saa palautetta. Vain muutama vastasi
saavansa positiivista palautetta. Useammassa vastauksessa korostui, etta positiivista palautetta
toivotaan enemman. Kehittdvan palautteen antoa toivotaan muutamassa vastauksessa. Suurim-
man osa mielesta varsinkin kehittdva palaute pitaisi antaa mieluummin kasvotusten kuin Workpla-
cessa tai Work Chatissa. Yhteenvetona voidaan sanoa, etta yleisesti kehittdvaa palautetta voi jos-

sain maarin jakaa, mutta henkildkohtaista palautetta ei ainakaan yleisessa Work Chatissa.

Yhdessa vastauksessa ehdotettiin anonyymia palautteenanto kanavaa, jossa voisi olla "filismitta-
reita” seka sielld voisi kertoa epakohdista eteenpain. Anonyymina toimiminen voi aiheuttaa tyopaik-
kakiusaamista, mutta toisaalta se voi helpottaa epakohtien kertomista eteenpain. "Fiilismittarit” voi-
vat helpottaa ndkemaan yleista tunnelmaa tydntekijoiden keskuudessa. Kynnys kiittaa toista tyon-

tekijaa paivasta voi madaltua, kun sen voi tehda anonyymina.

Workplacessa liikehdintaa ja informointia toivotaan modernisoitavan selkeammaksi. Vanhoja pos-
tauksia voisi poistaa ja oikean informaation l16ytamista voisi nain helpottaa. Yleista informaatiota
voisi julkaista enemman ja paremmin jaksotettuna. Work Chat toimii sellaisenaan hyvin eika sen

ominaisuuksia tarvitse lahtea muuttamaan.
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7 Pohdinta

Tyon tavoitteena oli tarkastella, miten ravintola Kappelin sisaistd Workplace- ja Work Chat -viestin-
taa voitaisiin kehittaa. Tata varten haastateltiin Kappelin tyontekijoita, joilla on Workplace ja Work
Chat kaytdssa. Tavoitteeseen paastiin ja vastauksista 16ytyi kehitysehdotuksia. Lahes kaikissa
haastatteluissa kaytettiin ravintola Kappelin tiloja. Haastattelupaikalla ei kuitenkaan ollut merkitysta
haastattelujen vastauksia tarkastellessa. Myos Kappelin ulkopuolella tehdyista haastatteluista saa-
tiin hyvia kehitysideoita. Analysointia tehdessa huomasin, etta tyovuosilla ja tydasemalla ei ollut
suuria eroja vastauksiin. Esihenkil6ilta sai hieman laajempia vastauksia ja enemman kehityside-
oita. Suurin osa alle vuoden Kappelissa tydskennelleista oli sitd mieltd, ettd monet asiat ovat hyvin,
kun taas 1-3 vuotta tydskennelleiden mukaan moni asia on "ok”, mutta kehittdvaa on myos. Yli
kolme vuotta tydskentelevien vastauksista huomasi selvasti, ettd Workplace- ja Work Chat -viestin-

taa on ihan sopivasti, mutta ongelmana on, etta se hairitsee usein vapaa-aikaa.

Yleisesti voidaan huomata, ettd Workplacen ja Work Chatin kayttéon liittyvaa lisdkoulutusta ei tar-
vita, silla haastateltavien mukaan niitéd on helppo kayttda. Haastateltavien maara on vain pieni osa
Kappelin tyoyhteisésta, mutta voidaan kuitenkin paatella, etta jos heilla ei ole ongelmaa siin,

kuinka naita sovelluksia kaytetaan, niin tuskin lopuilla on sen suurempia ongelmia kaytén kanssa.

Paras tapa helpottaa sovellusten kayttda on laadukas perehdyttdminen niiden kayttdon alussa.

Johtopaatdksena Workplacen ja Work Chatin kayttda voisi lisata jakamalla esimerkiksi palautteita
aktiivisemmin, mutta sinne jaettavan tiedon maaraa voisi rajoittaa vain oikeasti tydnteon kannalta
tarkeisiin asioihin. Muutaman haastateltavan kanssa pohdimme, etta kaikista tarkeimmat yleiset
viestit voitaisiin kiinnittaa. Talldin viestiketjun yldkulmassa olisi "kiinnitetty” merkki, jota painamalla
paasee suoraan siihen viestiin, ilman, etta sita tarvitsee alkaa etsimaan. Kiinnityksen kaytté on
Work Chatissa mahdollista ja silloin tarkeisiin viesteihin palaaminen on helpompaa. Kun tama téar-
kea asia on vanhentunutta tietoa, niin sen voi ottaa pois kiinnitetyista. Yksi ratkaisu voisi olla, etta
kerran viikossa lahetetdan kooste tarkeimmista viesteista Work Chattiin, jolloin Work Chatin seu-

raaminen vapaa-ajalla vahentyisi.

Ratkaisuna parempaan tiedonkulkuun kaikille tydntekijoille olisi, etta kaikille vakituisille extrafirmo-
jen tyontekijoille luodaan tunnukset Workplaceen ja Work Chatiin. Nain myos heille valittyisi tarkeat
tyopaikan asiat. Jos tunnusten luominen on vaikeaa, niin pitaa keksia jokin toinen ratkaisu, jolla
heille valitetdan tyonteon kannalta tarkea informaatio. Viitalan ja Jylhan (2019, alaluku Yrityksen
viestintajarjestelmd) mukaan sisainen viestinta on onnistunutta, kun kaikilla organisaation jasenilla
on oikeaa tietoa yhteisista tarkeista asioista. Taman vuoksi yha enemman vakituisia vuokratyonte-
kijoita pitaisi ottaa mukaan osaksi tydpaikan viestintda. Work Chatissa viestitdan usein uusista ta-

voista tehda jokin asia ja aina ei muisteta informoida kaikkia vuokratydntekijoita niista. Talldin
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tiedonkulku huonontuu ja se vaikuttaa koko tyopaikan tyotehoon, koska informaatiota ei ole jaettu

tarpeeksi kaikille.

Haapakoski (16.2.2022) toteaa avoimella, asiallisella ja vuorovaikutuksellisella viestinnalla olevan
suuri merkitys onnistuneen tydyhteisén luomisessa. Siksi Workplacessa ja Work Chatissa on hyva
jatkaa rennolla, ammattimaisella ja positiivisella ilmapiirilla. Yleisena ohjeena kaikkeen viestittelyyn
voidaan sanoa, etta viestien mita sinne laitetaan, toivotaan olevan asiallisia, jotta ilmapiiri pysyy

positiivisena.

Kun pystytdan varautumaan aikaisemmin uusiin esimerkiksi kampanjoihin, niin toimipaikan sisalla
voidaan pohtia, miten tydntekijat voivat parhaiten myyda naita tuotteita. Ottamalla tdhan mukaan
myos operatiivisen puolen tyontekijoita, saadaan lisdd nakodkulmia. Nain heidan on helpompi
myyda, kun he ovat itse ideoineet, kuinka markkinoida tuotteita. Tama lisaa luottamusta ja yhteis-
henkea tydpaikalla. Kuten Leppaniemi (22.1.2019) toteaa, kehitysideoiden esittamiseen pitaa olla
matala kynnys. Tyontekijan on helpompi hallita omaa tyontekoa, kun han tietdd mita tyopaikalla ta-
pahtuu. Samalla hahmottaa paremmin kuinka omalla tydpanoksella on merkitysta tyépaikan toimin-

nassa. (Leppaniemi 22.1.2019.)

Selkeys korostui isojen muutostilanteiden viestinnassa. Muutostilanteista viestiminen avoimesti ja
oikea-aikaisesti lisda luottamusta tyopaikalla. Nain valtytddn myos huhupuheilta ja mahdollisesti
vaaralta informaatiolta. Esimerkiksi erilaisista sairaspoissaolokaytanndista kannattaa informoida
tasaisin valiajoin. Workplacesta 16ytyy paljon tietoa my6s koko yritystasolla. Ohjeistuksia on hel-
pompi I6ytaa, kun ohjeistetaan kayttamaan oikeanlaisia hakutermeja. Luukka (2019, 337) kertoo
monimuotoisen viestinnan helpottavan tavoittamaan suuremman joukon ihmisia. Osalle kuuntele-
minen voi olla helpoin tapa sisaistaa asioita, kun taas jollekin toiselle lukeminen tai kuvien tarkaste-
leminen on helpompaa. (Luukka 2019, 337.) Taman vuoksi tarkeaa informaatiota kannattaa kertoa
eritavoin. Ohjeistusta, kuinka 16ytaa informaatiota eri aiheista, voidaan antaa erilaisilla tavoilla.
Osalle voi riittda sanallinen ohjeistus, mutta osalle esimerkiksi kuvakaappaukset voivat olla hel-

pompi tapa sisaistaa, kuinka l6ytaa informaatiota oikeasta paikasta.

Palautteenanto on tarkeaa organisaation elinvoiman vuoksi. Palautekulttuuri rakennetaan yksittai-
sen tyontekijan, tiimin seka koko organisaation tasolla. Palautetta tarvitaan, jotta voi kehittdaa omaa
toimintaansa tehokkaammin. (Hiila, Hakola, & Tukiainen 2019, luku Voimauttava palautekulttuuri.)
Haastateltavien vastausten pohjalta suositellaan lisadmaan palautteenantoa tyopaikalla ja tarkas-
telemaan, kuinka se vaikuttaa tydpaikan dynamiikkaan. Tyontekijoiltd voisi kysya kuinka positiivi-
nen palaute vaikuttaa heidan tydmotivaatioonsa. Osassa vastauksissa toivottiin rakentavaa pa-
lautetta, jonka avulla on helpompi huomata ongelmakohdat tyépaikalla. Tassa kohdassa tuli ristirii-

toja vastausten kanssa, koska osan mielesta rakentava palaute kuuluu antaa henkilékohtaisesti,
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kun taas osa vastasi, ettd rakentavia asiakaspalautteita voisi jakaa aktiivisemmin. Tassa olisi voi-
nut kysya viela enemman tarkentavia kysymyksia niilta, jotka toivoivat aktiivisempaa rakentavan
palautteenjakamista. Tarkentavia kysymyksia olisivat voineet olla miten he toivovat, etta palautteen

jaettavan, eli toivotaanko niita vain yleisesti vai myds henkilokohtaisesti.

Yhdessa vastauksessa tuli esiin fiilismittareiden kaytto tyopaikalla, mika voi helpottaa huomaa-
maan tyopaikan yleista jaksamistasoa ja hyvinvointia. Fiilismittarit voisi ottaa omana sovelluksena
tai kyselynd mukaan osana tydpaikan toimintaa. Nain voitaisiin tarkkailla paremmin tydpaikalla val-
litsevaa yleista olotilaa. Jos yleinen tunnelma on huono, niin yhdessa voidaan esimerkiksi henkil®-

kuntapalaverissa pohtia, miten sita voisi parantaa.

Talla hetkella oikeus-, tyd- ja elinkeinoministeridssa valmistellaan Whistleblower-direktiivin kansal-
lista tAytantédnpanoa. Whistleblower-direktiivin tarkoituksena on, ettd henkil® voi kertoa turvalli-
sesti eteenpain havaitsemastaan ja epdilemastaan yleisen edun vastaisesta toiminnasta. Tama di-
rektiivi koskisi yli 50 tyontekijaa tyollistavia yksityisen ja julkisen sektorin organisaatioita seka val-
tion virastoja. Eli edelld mainitulla olisi velvollisuus perustaa sisdinen, luottamuksellinen iimoituska-
nava. (Autio 29.9.2022.) Anonyymi palautteenanto voi helpottaa tyontekijoita kertomaan epakoh-
dista matalammalla kynnyksella. Avoimeen vuorovaikutukseen kannattaa panostaa, koska se ke-
hittaa tydpaikkaa. Jos useampi kertoo jostain epakohdasta, niin esihenkildiden on helppo ottaa
asia kasittelyyn. Nain tydymparistosta saadaan kehitettya parempi tydpaikka, kun epakohdista on
helppo kertoa eteenpain. Myos Lohtaja-Ahonen ja Kaihovirta-Rapo (2012, 43) ovat sita mielta, etta
mitd useampi tyontekija ottaa epakohdat esille tydpaikalla, sitd paremmin myds muut huomaavat
ne. Juuri tdman vuoksi tydpaikalla kannattaa helpottaa palautteenantoa. Rohkaisemalla palaut-

teenantoon ilman paineita, tyopaikkaa saadaan kehitettya paremmaksi.

Workplacen paivittdminen modernimpaan suuntaan vaatii isompaa rakenteellista muutosta. Ongel-
mana on, ettd Workplace on ostettu palvelu, jolloin sen rakenteen muuttaminen tarvitsisi laajempaa
uudistamista. Organisaatio voi ehdottaa tassa tapauksessa Meta Platforms -yritykselle muutoksia,
mutta siella tehdaan paatokset. Sama koskee pelkoa tietoturvan vaarantumisesta. Nama olivat eril-
lisida vastauksia, jotka tulivat ilmi haastatteluissa. Isompia toimenpiteita varten tarvittaisiin enemman
informaatiota laajemmalta joukolta. Ravintola Kappeli voi kuitenkin kehittdad Workplacen ja Work
Chatin informointia selkeammaksi jasentelemalla tarkeita tietoja niin, ettd ne ovat heti ensimmai-
sena saatavilla. Vanhentuneita tiedotteita voitaisiin poistaa, jolloin tydntekijdille ei vality vaaraa tie-
toa. Samalla Workplacen ja Work Chatin kayttédn voisi kertoa yleisesti muutaman ohjeen siitd mita
saa ja ei saa jakaa, jotta kenellekdan asia ei jaa epaselvaksi. Esimerkiksi tietoturvattuja asioita ei
saa jakaa Workplacessa tai Work Chatissa. Varsikin perehdytysvaiheessa tdman voisi ottaa pa-

remmin esille.
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Kehitysehdotuksissa voidaan peilata Juholinin (2017, 122) Strategisen tyoyhteisdviestinnan ulottu-
vuudet -malliin. Yhteisollisyytta rakentavaa viestintda seka vastuullista dialogia voidaan rakentaa
paremmalla palautteen jakamisella. Selkeda tiedottamista ja faktaa seka johdettua keskustelua
saadaan kiinnittamalla tarkeat tiedotteet ja jakamalla vain tydskentelyn osalta tarkeaa tietoa. Jos

viestintd ei noudata ammattimaista linjaa, niin siihen on hyva puuttua ylemmalta tasolta.
7.1 Jatkoehdotukset

Taman tutkimuksen voisi toistaa puolen vuoden kuluttua, jolloin voidaan huomata, onko vastauk-
siin tullut muutoksia. Samalla voidaan katsoa, onko kehitysehdotuksia otettu kaytantéén. Jos ne on
otettu osaksi tydpaikan toimintaa, niin paastaan tarkastelemaan kehitysehdotuksien toimivuutta

kaytanndssa ja onko niista ollut hyotya.

Tutkimuksen voi toistaa myos toisessa toimipaikassa. Silloin voidaan vertailla vastausten vaihtele-
vuutta toimipaikkakohtaisesti. Samalla nahdaan, tuleeko ilmi samoja kehityskohteita myds muissa
toimipaikoissa. Toistamalla tutkimuksen monessa toimipaikassa nahdaan, toistuuko niissa samat

kehitysehdotukset, ja kannattaako niita 1ahtea ratkaisemaan koko yritystasolla.
7.2 Tyon ja oman oppimisen arviointi

Tassa opinnaytetydssa on kaytetty laadukkaita lahteitd. Lahteiden joukossa on niin ajankohtaista
kirjallisuutta kuin vertaisarvioituja artikkeleita. Lahteina on kaytetty myos internetista I6ytyneita ar-
tikkeleita, mutta niiden laadukkuutta on arvoitu esimerkiksi arvioimalla sivustoja missa ne on jul-
kaistu. Kaikki lahteet on julkaistu viimeisen 13 vuoden aikana, ja niistd suurin osa viimeisen kolmen

vuoden aikana.

Haastatteluissa saatiin kerattya tarkeita kehitysideoita seka tyontekijdiden pohdintaa tamanhetki-
sesta viestinnan tilasta. Haastatteluissa kysymysten perusrunko toimi, mutta tarkentavia kysymyk-
sia olisi voinut kysya enemman. Nain vastauksista olisi saanut enemman irti ja niiden analysoimi-
nen seka johtopaatdsten tekeminen olisi helpottunut. Haastatteluihin oli helppo saada osanottajia.

Ainoa haaste oli osan kanssa aikataulujen sovittaminen yhteen.

Isoin oppi opinnaytetydn tekemisessa oli haastattelujen toteutus. En ollut aiemmin tehnyt haastat-
teluja, joten niiden tekeminen opetti paljon. Huomasin, etta jatkossa haastattelut kannattaa suunni-
tella vield paremmin ja tietoperustaa voi hyédyntaa laajemmin. Esimerkiksi tdssa tydssa olisin voi-
nut hyédyntdd SMART-mallia haastattelukysymyksia luodessa. Ennen haastatteluja olisin voinut
viela enemman kayda lapi haastateltavien kanssa sita mista aiheesta haastattelen heita. Valilla

tuntui, etta vastaukset eivat oikein vastanneet itse kysymykseen, joten laajempi aiheen avaaminen
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olisi voinut helpottaa vastausten antamista selkedmmin. Sisaista viestintaa saatiin kuitenkin arvioi-

tua seka kuvattua, ja siten saatiin kerattya tarkeaa tietoa ravintola Kappelille.

Litteroiminen seka analysoiminen oli uutta ja tdma oli hyva harjoitus, siita kuinka litteroida ja analy-
soida haastatteluvastauksia. Niin litteroimisessa kuin analysoinnissa vaikutti, se, ettad en tiennyt
mista oikein aloittaa. Ennen litteroinnin ja analysoinnin aloittamista perehdyin erilaisiin materiaalei-
hin, jotka kasittelivat naita aiheita. Vaikka materiaaleista oli apua niin silti litteroiminen ja analysoi-

minen tuntuivat hankalalta.

Opinnaytetydn tekeminen oli osaltani pitka prosessi, joka kesti vajaa kahdeksan kuukautta. Pitkaan
kestoon vaikutti vahvasti tydnteko opinnaytetydn tekemisen ohessa. Aikataulu venyi alkuperaisesta
suunnitelmasta kuukaudella. Eniten aikaa meni tietoperustan kokoamiseen. Elokuussa paatin, etta
haluan saada produktiosuuden syyskuun aikana valmiiksi ja itse ty® on valmis lokakuun puoliva-

lissa. Aikataulu piti, vaikka se oli tiivis.

Suurin kynnys opinnaytetydn tekemisessa oli oma jaksaminen, joka oli kovalla koetuksella koko
opinnaytetydn tekemisen aikana. Tdissa tydmaara oli kevaan ja kesan aikana suuri, mika vaikutti
todella paljon jaksamiseen. Huomasin, opinnaytety6ta tehdessa, etta ajatuksia oli vaikea saada
pois tdista vapaa-ajalla, kun opinnaytetyd koski omaa tyépaikkaa. Vaikka jaksaminen oli koetuk-

sella, niin koen silti, etta ylitin itseni saamalla tyén valmiiksi syksyn aikana.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset S-Ryhman viestinnan projektipaallikolle Isoaholle

1. Milloin Workplace on otettu kayttéon?

Onko se ensisijainen sisaisen viestinnan kanava?

Mita saantdja on maaritelty Workplacen kayttajille?
Miten Workplacen /Work Chatin kayttda mitataan?

Enta kayttétyytyvaisyytta?

o o ~ w b

Koetaanko yleisesti, etta Workplace ja Work Chat ovat toimiva kokonaisuus yrityksessa?

41



Liite 2. Work Chatiin lahetty viesti

< g Ravintola Kappeli C 8O

15.24

Moikka kaikille! Oon talla hetkella
tekemassa opinnaytetyota Kappelin
sisaisen viestinnan kehittamisesta. Nyt
tarvitsisin vapaaehtoisia

haastateltavaksi. Haastattelut tehdaan
vapaa-ajalla, mutta ne kestaa ihan max
15 min. Jos kiinnostaa niin laita yv! @ T.
Julia
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Liite 3. Haastattelukysymykset tyontekijoille

1.

N o o B~ w0 b

10.

11.
12.

Kauanko olet ollut tdissa ravintola Kappelissa?

Missd asemassa olet yrityksessa? (tarjoilija/vuoropaallikkd)

Mita mielestasi sisainen viestinta tarkoittaa ja mihin silla pyritaan?

Koetko, ettd Workplace / Work Chat ovat helppokayttdisia?

Kaytetaanka niita mielestasi liilan vahan, tarpeeksi, liikaa?

Kuvaile millainen ilmapiiri ravintola Kappelin Workplacessa/ Work Chatissa on?

Miten tiedonkulku toimii Workplacessa / Work Chatissa? Miten operatiivisista muutoksista
(paivittaiset muutokset) on viestitty? Enta isoista muutostilanteissa? Esimerkiksi korona-
aika, remontti?

Saatko positiivista palautetta Workplacessa/ Work Chatissa? Millaiset tilanteet? Kenelta?
Entd omaan tyohon liittyvia kehitysehdotuksia Work Chatissa? Yleisesti/henkilokohtaisesti
Work Chatissa? Koetko, etta sellainen palaute tulee enemman tydpaikalla kasvotusten kes-

kustelussa vai Workplacessa / Work Chatissa?

Haluaisitko saada palautetta enemman Workplacessa/ Work Chatissa? (positiivinen ja ke-
hittava palaute) (Miksi joo tai ei)

Minkalaista tietoa kaipaat tyosi kehittamiseksi Workplacessa /Work Chatissa?

Onko sinulla viela muita kehitysideoita Workplacen ja Work Chatin kehittdmiseen? Vapaa
sana
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