- .
Haaga-Helia

LahiTapiola Paakaupunkiseudun sisaisen viestinnan kehittaminen

tyohyvinvoinnin nakokulmasta

Lotta Honkanen

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu
Liiketalouden koulutusohjelma
AMK-opinnaytetyd

2023



Tiivistelma

Tekija(t)
Lotta Honkanen

Tutkinto
Tradenomi

Raportin/Opinndytetyon nimi
LahiTapiola Paakaupunkiseudun sisdisen viestintakulttuurin kehittdminen tydhyvinvoinnin nakd-
kulmasta

Sivu- ja liitesivumaara
38+4

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia LahiTapiola Padkaupunkiseudun sisaisen viestinnan
nykytilaa ja laatia tydhyvinvointia tukevia kehitysehdotuksia viestinnan parantamiseksi. Osana
tutkimusta toteutettiin henkildstdkysely, jonka avulla selvitettiin henkildstdn kokemuksia sisaisen
viestinnan toimivuudesta ja vaikutuksesta tydhyvinvointiin, lisdksi kerattiin mahdollisia kehitys-
ehdotuksia. Tyon tavoitteena oli tutkia LahiTapiola Paakaupunkiseudun sisdisen viestinnan ny-

kytilaa ja miten sita voisi kehittda tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta.

Tietoperustassa keskeisina lahteind kaytettiin tieteellisia artikkeleita ja kirjallisuutta sisaisesta
viestinnasta, seka tydhyvinvoinnin eri aihealueilta. Opinnaytetyd toteutettiin maarallisena eli kva-
litatiivisena tutkimuksena. Tutkimusaineistoa kerattiin kohdeorganisaation tyontekijdille suunna-
tun anonyymin henkildstokyselyn avulla, joka toteutettiin Webropol kysely- ja raportointialustan
avulla. Kyselysta saatua tutkimusaineistoa analysoitiin maarallisin menetelmin diagrammien ja

kaavioiden avulla.

Tutkimuksen tavoitteet saavutettiin onnistuneesti eli sisdisen viestinnan nykytilasta saatiin luo-
tua selkea kuva. Kohdeorganisaation sisainen viestinta koettiin lamminhenkiseksi ja avoimeksi,
mutta vastauksissa nousi selkeasti esiin sisdisen viestinnan strategian puute. Strategian puuttu-
minen nayttaytyi sisdisen viestinnan erilaisina haasteina, kuten esimerkiksi kanavien epaselvyy-
tena ja tiedonhaun vaikeutena. Tuloksista tehtyjen johtopaatdsten perusteella toimeksiantajalle
laadittiin konkreettisia kehitysehdotuksia, joiden avulla sisaista viestintda voidaan parantaa. Nai-
den kehitysehdotusten pohjalta toimeksiantaja voi lahtea tekemaan kaytannon toimia sisaisen

viestinnan parantamiseksi tyohyvinvoinnin nakokulmasta.
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1 Johdanto

Sisainen viestintd on osa modernia liiketoimintaosaamista. Oli kyseessa sitten yrityskuvan rakenta-
minen, tiedon jakaminen kollegoiden valilla tai muutoksista informointi, on kyse sisaisesta viestin-
nasta. Sisaista viestintaa kaytetaan tyovalineena, jonka avulla henkildstod pidetaan tietoisena orga-
nisaatiota koskevista yhteisista tavoitteista, myytavista tuotteista ja palveluista, seka pyritdan luo-
maan positiivista yrityskuvaa. Sisainen viestinta nahdaan kuitenkin usein ongelmallisena, silla se
kattaa alleen hyvin monta osapuolta ja vaatii jokaiselta organisaation jasenelta sitoutumista onnis-
tuakseen. (Joki 2021, 163—-166.)

Sisaisen viestinnan onnistumisella on merkittdva vaikutus henkildstdn tyéhyvinvointiin ja se lisaa
tyontekijoiden sitoutumista. Hyva sisainen viestintaa luo henkilostdlle mahdollisuuden osallistua
organisaation paatdksentekoon ja tehda toita yhteisten tavoitteiden hyvaksi, jolloin he kokevat
oman tydnsa merkityksellisemmaksi. Toisaalta puutteellinen viestinta voi aiheuttaa epavarmuutta
ja tietamattomyytta, joka lisda tydntekijdiden stressia. Sisdiseen viestintdan satsaaminen on siis
sijoitus myo6s henkildston tydhyvinvointiin ja sitd kautta liketoiminnan kasvuun. (Manka & Manka
2023, luku 5.2) Sisaisella viestinnalla on myds merkittava rooli yrityksen yhteiskuntavastuun kan-
nalta. Vastuullisen viestinnan tulee olla l1apinakyvaa ja tehokasta, oli kyseessa sitten sisainen tai
ulkoinen viestinta. Vastuullisuus nakyy sisaisessa viestinnassa esimerkiksi kriisiviestinnan suunnit-

teluna mahdollisia kriisitilanteita varten. (Marjamaki & Vuorio, 2021, 123-128.)

Taman tutkimuksen tavoitteena on tutkia LahiTapiola Paakaupunkiseudun sisdisen viestinnan ny-
kytilaa ja miten sitd voisi kehittda tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta. Tutkimuksesta saatujen tulosten
perusteella voidaan kehittda kohdeyrityksen sisaista viestintaa niin, etta se ottaa entista paremmin
huomioon tydhyvinvoinnin nakékulman. Aiheeseen paadyttiin toimeksiantajan kanssa pidetyssa
opinnaytetyopalaverissa. Kohdeorganisaation sisdisessa viestinnassa oli noussut esiin kehitystar-
peita, jonka vuoksi aihe on yhtidlle ajankohtainen. Aihe on ajankohtainen myds itselleni, silla se tu-

kee jatko-opinto suunnitelmiani viestinnan johtamisen parissa.

Tutkimusongelma on, miten kohdeorganisaation sisaista viestintakulttuuria voisi kehittaa niin, etta
se edistaisi henkiloston tyohyvinvointia. Tutkimuskysymyksia on nelja ja ne on esitetty peittomatrii-
silla taulukossa 1. Peittomatriisin tarkoituksena on tuoda esille tietoperustan, kyselylomakkeen ky-
symysten, seka tulosten luoma kokonaisuus. Taulukossa on mainittu luvut, jotka osoittavat missa

kohdissa kasitellaan mitakin tutkimuskysymysta.



Taulukko 1. Peittomatriisi

vointi?

Alaongelmat Tietoperusta (luku) | Kyselylomakkeen | Tulokset (luku)
kysymykset

Millaisena sisainen viestinta koe- 2.5 3 6.1; 7

taan?

Mista sisaisen viestinnan kanavista 2.6 2 6.1; 7

saadaan eniten tietoa?

Miten sisdinen viestinta vaikuttaa 3.2 4 6.1; 7

tydhyvinvointiin?

Tukeeko sisainen viestinta tyohyvin- 3.1;3.2 5 6.1;7

Tutkimus toteutetaan kevaan 2023 aikana ja sen on maara valmistua toukokuussa 2023. Kyseessa

on maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus. Kohderyhma on rajattu koskemaan koko LahiTapiola

Paakaupunkiseudun henkildstda eli se on kokonaistutkimus. Aineistoa keratdan Webropol-alustalla

toteutettavan henkildstokyselyn avulla. Saatuja tuloksia analysoidaan maarallisin menetelmin kaa-

vioita ja diagrammeja hyédyntaen.



2 Sisainen viestinta

Viestinta on osa yrityksen jokapaivaista toimintaa ja se ilmenee monella eri tavalla: puheessa ja
tekstissa, niin epavirallisissa kuin virallisissakin kanavissa (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen
2008, 7). Viestinnalla on monia ulottavuuksia, joista tarkeimmat ovat luottamus, avoimuus, hyva ja
positiivinen ilmapiiri, seka motivointi ja sitoutuminen (Mikkola & Valo 2020, 9). Juholin ja Rydenfelt
(2020) mainitsevat artikkelissaan 2000-luvulla tapahtuneesta viestinnan strategisesta kaanteesta,
jossa viestinnasta on tullut osa strategisia prosesseja ja sille asetetaan entistd enemman tavoit-
teita. Nykypaivana viestinta koskee kaikkea yrityksen toimintaa ja kaikkia sen osapuolia, voidaan

siis todeta perinteisten organisaation rajojen ylittyneen (Juholin ja Rydenfelt 2020).

Sisainen viestinta voidaan jakaa johdolta alaisille suunnattuun viestintdan ja organisaation eri vies-
tintajarjestelmiin, seka tiedottamiseen. Naita yhdistaa tavoite esteettomasta ja avoimesta tiedonku-
lusta organisaation sisalla. (Cornelissen 2020, 176.) Tama tavoite on saavutettavissa avoimen ja
selkean viestinnan, johdonmukaisen suunnittelun ja tarkan strategian avulla. Tarkeinta on kuitenkin
muistaa olla 1asna ja sitoutua sisaiseen viestintaan, silla yhteistyd on ensiarvoisen tarkeaa viestin-
nan onnistumisen nakdkulmasta. (Yue, Men & Ferguson 2020, 175-176.) Tieto ja osaaminen eivat
riitd menestykseen, jos sita ei pystytd hyddyntdmaan oikealla tavalla. Viestinta on tassakin avain-
asemassa, silla kommunikaation ja sen mahdollistavien rakenteiden avulla voidaan osaaminen

hyddyntaa kaikista tehokkaimmin. (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2008, 9.)

Viestinta luo yritykselle mahdollisuuden toteuttaa tavoitteita ja visioita liittdmalla tyontekijat ja erilai-
set toiminnot yhdeksi isoksi kokonaisuudeksi (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2008, 7).
Kalogiannidis (2020, 1) toteaa artikkelissaan viestinnan olevan johtajien yksi tarkeimmista tai-
doista. Esimies- ja johtamisviestinnalld on suuri merkitys liiketoiminnannan kasvulle, siksi jokaisen
johtaja- tai esimiesasemassa tydskentelevan tulisi aktiivisesti tdydentda omaa viestinnan osaamis-
taan (Kalogiannidis 2020, 1).

Hyvan tyoilmapiirin kannalta sisaisella viestinnalla on merkittava rooli. Luottamuksen avulla luo-
daan organisaation sisalla avoin tiedonkulku, joka heijastuu suoraan tyéntekijdiden motivaatioon ja
sitoutumiseen. (Mikkola & Valo 2020, 9.) Motivoituneet tyontekijat nostavat taas osaltaan asiakas-
tyytyvaisyytta. Tyohyvinvoinnin edistaminen ja sitoutuneet tyontekijat ovatkin osa sisaisen viestin-
nan tavoitteita. (Juholin ja Rydenfelt, 2020.) Vaikka suurin vastuu viestinnasta on organisaation
johdolla, on silti hyva huomioida, etta jokaisella tyontekijalla on myos vastuu omasta viestinnastaan
(Rauramo 2021). Voidaan siis todeta, ettd menestyva yritys vaatii onnistuakseen toimivan sisaisen
viestinnan (Kauhanen 2012, 173).



2.1 Sisainen viestinnan tavoitteet ja tehtavat

Sisainen viestinta luetaan monitieteelliseksi, silla sen katsotaan kattavan niin tiedotus- ja suhdetoi-
mintaa, henkildstohallintoa kuin markkinointiakin (Verci¢ & Spoljari¢ 2020, 2). Tiedonkulku, vuoro-
vaikutus ja sitoutuminen ovat sisadisen viestinnan tavoitteiden kolme eri osa-aluetta. Sisaisen vies-
tinnan tarkeimpana tavoitteena on tarjota henkildstolle kaikki se tieto, jota tarvitaan tyétehtavien

suorittamiseen. Viestinnan avulla pyritaan siihen, etta jokainen henkildston jasen nédkee oman tyon

merkityksen osana yrityksen kokonaisvaltaista toimintaa. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 106.)

Viestinta on tarkea valine, jonka avulla tuodaan koko organisaation tietoisuuteen yrityksen missio,
visio, tavoitteet ja arvot. Sen avulla voidaan koordinoida ja delegoida asioita oikeille henkilGille,
seka hoitaa sisaistd markkinointi niin, etta henkildsto on tietoinen tarjottavista tuotteista ja palve-
luista. Viestintdd maaratadan myos yhteistoimintalailla, joka velvoittaa tydnantajaa tiedottamaan esi-
merkiksi tilinpaatdksesta, yrityksen taloudellisen tilan selvityksesta ja henkildstdasioista, kuten
yleisperiaatteista ja palkkatilastoista. Asianmukaisesti hoidetun sisdisen viestinnan myoéta henki-
I6st6 on tietoinen ajankohtaisista asioista, ennen kuin tieto kerrotaan yrityksen ulkopuolella. (Joki
2021, 163-166.)

Palautteenanto ja tyontekijoiden motivointi ovat tarkea osa yrityksen sisaista viestintaa. Viestinnan
avulla pyritdan yllapitdmaan organisaation yhteishenkea, sekad kannustamaan tyéntekijoita. Avoi-
muuden kannalta on tarkeaa, etta tiedonkulku on esteetdntd molempiin suuntiin niin alaisten kuin
johdon valilla, myds silloin kun viestitdan haastavista ja vaikeista asioista. (Joki 2021, 164—-166.)
Tyytymattomyys sisaista viestintaa kohtaan voi johtaa tydntekijoiden sitoutumisen laskuun, poissa-

olojen lisdantymiseen, seka henkildston vaihtuvuuteen (Verci€ 2020, 2).

Viestinnalla on monia tehtavia, mutta niita voidaan tarkastella karkeasti kolmesta eri nakokulmasta:
vuorovaikutussuhteiden verkkona, viestintatoimena, sekd osana johtamista. Voidaankin todeta,
etta johtajien yksi tarkeimmista tyotehtavista on viestinta. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 8.) Rauramo
(2021) kertoo Tyoterveyslaitoksen sivuilla julkaistussa artikkelissaan johtamisen olevan tavoite-
suuntautunutta sosiaalista toimintaa, joka pitaa sisalldan, niin ohjaus- kuin palauteviestintaa. Yri-
tysten johtoryhmalla on merkittava rooli viestinnan nakokulmasta, silla ajankohtaisin ja kattavin

tieto on usein heilld. (Rauramo 2021)
2.2 Sisaisen viestinnan suunnittelu

Jotta viestinta voi onnistua, on sen takana oltava tarkka suunnitelma eli strategia. Vaikka muutok-
sista, erilaisista uudistuksista ja johtoryhman tekemista paatoksista tuleekin viestia organisaation

sisalla mahdollisimman nopeasti, tulee sen silti olla suunniteltua. On hyva pohtia, millaisissa



tilanteissa viestitaan, kuka viestii, mista ja milla tavalla. Toimivan sisaisen viestinnan perustana tu-

lee olla avoin vuorovaikutuskulttuuri organisaation sisalla. (Joki 2021, 164—-165.)

Suurin vastuu viestinnasta on organisaation viestintdammattilaisilla, mutta strategian suunnittelun
tulisi olla vuorovaikutteista eri rooleissa tydskentelevien kesken. Viestinnan strategia voidaan jakaa
kuusivaiheiseksi prosessiksi, joka alkaa nykytilan analysoinnilla (kuva 1). Nykytila-analyysin poh-
jalta selvitetddn mahdolliset haasteet ja luodaan tavoitteet, jonka jalkeen luonnostellaan viestinta-
strategia. Strategian testaaminen on tarkeaa, jotta voidaan varmistua sen toimivuudesta osana ar-
kisia viestintaprojekteja. Kun luotu strategia on vahvistettu organisaation sisalla, on aika kayda lapi
mahdolliset muuttujat ja hairidtilanteet, seka toimintamalli kyseisten tilanteiden varalle. Lopuksi to-
teutetaan strategia ja viestitdan saaduista tuloksista, unohtamatta tulosten analysointia. (Juholin
2022, luku 6.)

Nama kuusi vaihetta voidaan viela jakaa kolmelle eri tasolle: strategiselle, taktiselle ja operatiivi-
selle tasolle. Strategisella tasolla keskitytdan peruslinjojen maarittelyyn kuten siihen, mita viestin-
nalla tavoitellaan. Resurssit seka talouden, etta henkiloston puolella kuuluvat taktiselle tasolle.
Operatiivisella tasolla kasitellddn vuosisuunnitelmaa ja talousarvioita. Tassa vaiheessa maaritel-
I13an myds sisaisen viestinnan kaytannon toteutus. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 9-10.) Suunnitte-
lun kannalta tarkedssa asemassa ovat paatokset siitd, mista asioista viestitdan ja missa kanavissa
tietoa jaetaan (Joki 2021, 165—-168). Tavoitteiden toteutumista seurataan ennalta maaritetyilla mit-
tareilla ja arviointikriteereilla, kuten henkildstokyselyilla. Saatuja tuloksia hyddynnetaan uusien ta-

voitteiden suunnittelussa ja luonnissa. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 10.)

1. Analysoi

nykytila

.

Kuva 1. Viestinnan strategian prosessi vaiheittain (mukaillen Juholin 2022, luku 6)



Sisaisen viestinnan suunnittelussa voidaan kayttéa apuna myos vuosikelloa. Vuosikello on tydkalu,
joka koostuu teemoittain jaetuista renkaista. Esimerkiksi HR-osaston vuosikello voisi koostua ylla-
pidon ja hallinnon, operatiivisen HR:an ja HR intran renkaista. Vuosikellon avulla siséisen viestin-
nan strategia voidaan yhdistda osaksi organisaation arkea ja esimerkiksi jakaa koko organisaatiolle
nakyviin yrityksen intranettiin. Vuosikellossa on yhdella katsauksella nahtavilla muun muassa tar-

keat paivamaarat, tulevat kampanjat, seka viestinnan kanavat. (Plandisc s.a.)
2.3 Viestintaosaaminen

Viestintdosaamisella ja sen hyddyntamiselld on merkittava rooli, kun katsotaan yrityksen kilpailuky-
kya. Viestintdosaaminen koostuu yrityksen kaytdssa olevan sisaisen ja ulkoisen informaation li-
saksi tyontekijoiden henkildkohtaisista tiedoista ja taidoista. Tasta syysta kehittymismahdollisuuk-
sien, kuten koulutusten esille nostaminen sisaisen viestinnan kanavissa tulisi olla aktiivista. (Joki
2021, 166.)

Tyo6ta on 1dhes mahdotonta tehdd kommunikoimatta, ilman viestintdosaamista. Viestintdosaaminen
voidaan jakaa neljaan eri osatekijaan: ilmaisu, suhteet ja verkostot, viestintavalineet, seka strategia
(kuva 2). Tydntekijoiden tydnkuvalla on suuri merkitys siind, milld naista osatekijdista on suurin pai-
noarvo. Viestiosaaminen lahtee kyvysta ilmaista omia ajatuksia, niin suullisesti, kuin kirjallisesti.
Kohderyhmien, kuten kollegoiden, organisaatioiden, sekd muiden verkostojen valiset suhteet ko-
rostuvat. Lisaksi viestintavalineiden kuten puhelimen, sahkdpostin, seka digitaalisten tydskentely-
alustojen hallinta on olennaista viestinnan onnistumisen kannalta. Viimeinen osatekija on strategia
eli suunnitelma siitd, miten osaamista hyddynnetaan eri sidosryhmien ja kumppaneiden kanssa.
(Juholin 2009, 31.)

Viestintdosaaminen

limaisu
suullinen ja
kirjallinen

Strategia
edellisten
hyddyntaminen

Viestintédvilineiden
hallinta ja
kehittdminen

Suhteet ja verkostot
kumppaneihin ja
sidosryhmiin

Kuva 2. Viestintdosaamisen osatekijat (mukaillen Juholin 2009, 31)



Jotta organisaatio voisi olla osaava on kehitettava, vaalittava ja uudistettava toimintaa. Tyontekijoi-
den tulee olla avoimia uusien asioiden opettelulle. Tavoitteena on, niin oppiva organisaatio kuin
tyontekijatkin. Oli kyse sitten oppivasta tai menestyvasta organisaatiosta on tunnusmerkit lahes sa-
mat, tarkeimpina uusien menetelmien kokeilu, ongelmanratkaisukyky ja tehokas tiedonkulku. (Ju-
holin 2009, 174.)

Nykyaan korostuvat tiedon l6ytamisen ja hyddyntamisen taidot. Yha vahemman organisaatioissa
tarvitsee oppikirjamaisesti opetella ulkoa asioita. Tietokannat ja yritysten sisaiset kanavat ovat pul-
lollaan ohjeita, siksi onkin tarkeaa tietad, mista 16ytaa tarvitsemansa tiedon ja kuinka sita voi hyo-
dyntada omassa tyéssaan. (Juholin 2009, 174.) Myds Gassen (2022, 140) nostaa kirjassaan esille
kuinka tarkeda on nostaa esiin tydntekijan kannalta oleellinen ja tarkea tieto, mutta samalla karsia

turhaa tietoa pois.
2.4 Sisaisen viestinnan kohderyhmat

Kohderyhmaksi kutsutaan niitéd kayttajaryhmia, joille aineisto halutaan suunnata tai joille siita olisi
mahdollisimman paljon hy6tya. Siksi kohderyhmat ovat viestinnan ja sen suunnittelun kannalta yksi
keskeisimmista tekijoista. (Marjamaki & Vuorio 2021, 57.) Myds lkavalko (2001, 55) toteaa kirjas-
saan kohderyhmien maarittelyn tarkeaksi, jotta niin viestin I&hetteja kuin vastaanottaja ymmartavat
toisiaan. Jotta voidaan tehda paatdksia viestinnan keinoista ja valineista seka sisallosta, tulee olla
tiedossa, kenelle viestintd kohdennetaan. Mita tarkemmin kohderyhmat on rajattu sitd parempi.
Kohderyhman ollessa liian laaja on vaikea valita oikeita keinoja ja kanavia kaikkien tavoittamiseksi.
(Kuvaja 26.11.2020)

Yrityksen henkilostd koostuu pienemmista sisaisista kohderyhmista, kuten johdosta, keskijohdosta
ja tyontekijoita (Joki 2021, 99). Koko organisaatiota koskevien haasteiden lisaksi on jokaisella koh-
deryhmalla myos omia odotuksia, toiveita ja tarpeita. Jotta sisdinen viestinta onnistuu, on osattava
ymmartaa jokaista kohderyhmaa. (Roskala 2021.) Myds Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen ja Ollikainen

(2008, 142) painottavat kirjassaan sisaisen viestinnan suunnitelmallisuutta samasta syysta.

Eri kohderyhmien sisalla myos tyon merkityksellisyys voi vaihdella. Joillekin se merkitsee taloudel-
lista vakautta, kun taas toisilla se rytmittda elamaa ja arkea (Guillénin 2021, 184). Tyd voi toimia
jollekin vastuullisuuden ja maineen mittarina. Toisaalta osalle tyosta saatu arvostus ja yhteenkuulu-
vuuden tunne ovat tarkeimpia asioita. Hyva viestinta vastaa kaikkien naiden kohderyhmien tar-
peita. (Roskala 2021)



2.5 Sisaisen viestintakulttuurin haasteet

Vaikka viestinnan perusta olisikin tehty hyvin, voi ongelmaksi muodostua viestintdkanavat- ja tavat.
Onnistunut sisainen viestinta edellyttaa, etta toimintamallit, sekad kanavat ovat selkeita loppukaytta-
jalle eli tyontekijalle. Jos kanavia on monia, eika niiden merkitys ole tyontekijalle selva, voi se ai-

heuttaa turhautumista ja vaikuttaa negatiivisesti tyon tehokkuuteen. (Thornton, Mansi, Carramenha
& Cappellano 2019, 188.) Epavirallisen viestinnan merkitys kasvaa koko ajan ja sen myo6ta organi-

saatioiden voi olla yha vaikeampi hallita viestintda (Rauramo 2021).

Haasteellista on valita oikeat viestintdkanavat, jotka palvelevat juuri kohdeorganisaatiota. Oikean
tydkalun eli kanavan lisdksi on tarkeaa, etta tieto kulkee ja tavoittaa oikeat inmiset oikeaan aikaan.
On myds tarkeda pysya mukana muutoksessa. Yritysten viestintavalineet monipuolistuvat koko
ajan ja uusia kanavia ponnahtaa markkinoille samalla my6s organisaatioiden tarpeet muuttuvat.
(Vergi¢ & Spoljari¢ 2020, 1-2.)

Kanavien lisaksi, tiedon maara koetaan usein haasteena sisaisen tiedottamisen nakoékulmasta.
Joskus tietoa on liikaa ja joskus taas liian vahan. Tilanteissa, joissa tietoa on tarjolla liikaa, sita ei
valttdmatta ehdita tai osata hyddyntaa tarpeeksi tehokkaasti. Tiedon maaran ollessa vahaista, kyse
on usein enemminkin tiedon sisalldsta, josta ei 16ydy tarvittavaa informaatiota. (Kortetjarvi-Nurmi
ym. 2008, 106.) Tiedon ma&aran lisaksi, myds entistd enemman digitalisoituva tyd kuormittaa henki-
I6stda. Aivot kuormittuvat digitaalisesta tydsta nopeammin, verrattuna kasvokkain tapahtuvaan

vuorovaikutukseen. (Gassen 2022, 137.)

Sisdisessa viestinnassa ennakointi ja aikatauluttaminen on myds tarkeaa. Etenkin muutostilan-
teissa tdma voi muodostua haasteeksi. Sen sijaan, ettd henkildsté kuulee asioista, kun ne on jo
tehty ja valmiina, tulisi viestinnan tapahtua jo ennen muutosta, sen aikana ja jalkeen. Viestinnan
ajankohdassa on hyva huomioida, ettei keskustelua herattavista kysymyksista viestita tydajan ulko-
puolella, silla usein ne jaavat huomioimatta ja tarkeatkin asiat saattavat menna tyontekijoilta ohi.
(Joki 2021, 171.)

Etatyoskentely on tuonut mukanaan myos haasteita. Erityisesti tilanteissa, joissa tydskennellaan
itselle vieraiden ihmisten kanssa voi luottamuksen puute nousta ongelmaksi. Ei valttamatta uskal-
leta tuoda omia ajatuksia esille tai kysya epaselvaksi jaaneista asioita. (Parker, Knight & Keller
2020.) Toimiva viestintd on avainasemassa muuttuvissa tilanteissa, tiedon pitaa valittya nopeasti
myos niille, jotka tekevat toita toimiston ulkopuolella. Jotta informaatio kulkisi joustavasti ja tar-
peeksi tehokkaasti, niin henkildstdlle kuin asiakkaillekin, on sita varten oltava oikeat ihmiset ja no-

peasti reagoiva sisaisen viestinnan toimintamalli. (Tyo6terveyslaitos s.a.a.)



2.6 Sisaisen viestinnan kanavat

Sisaista viestintaa tapahtuu monissa eri kanavissa ja siksi niiden roolit voi helposti jaada epasel-
viksi henkiloston nakodkulmasta. Kanavien maarittely eli positiointi, on ensiarvoisen tarkeaa, silla se
auttaa organisaation tyontekijoita hahmottamaan viestinnan kokonaisuutta. (Thornton, Mansi, Car-
ramenha & Cappellano 2019, 188—-189.) Osa tiedotettavista asioista voidaan ilmaista lyhyesti uutis-
kirjeessa, mutta jotkin asiat vaativat syvempaa ymmarrysta, joka tapahtuu helpoiten lukemalla,

keskustelemalla ja kysymalla (Joki 2021, 168).

Toimisto tai muu fyysinen tyétila on keskeinen kanava henkildéston valisessa viestinnassa. Tydti-
loilla on monesti muitakin tarkoituksia kuin pelkka tydnteko, siella vietetdan taukoja, syddaan lou-
nasta ja juhlistetaan yhdessa saavutettuja tavoitteita. Avokonttori mahdollistaa tiedon esteettdman
kulun kollegojen valilla, tdma luo henkildstdlle tunteen, ettd he ovat ajan tasalla ty6ta koskevan in-
formaation osalta. Toisaalta kokoaikainen viestiminen avokonttorissa voi vaikuttaa negatiivisesti

keskittymiseen ja lisdta kuormitusta. (Juholin 2009, 73.)

Kokoukset ja palaverit ovat yksi tarkeimmista sisdisen viestinnan kanavista, oli kyseessa sitten pe-
rinteinen tapaaminen kasvokkain tai verkon valityksella. Perinteiset kokoukset toimiston neuvotte-
luhuoneessa mahdollistavat nonverbaalin viestinnan tydntekijdiden valilla ja esimerkiksi isojen ja
monimutkaisten kokonaisuuksien lapikaynti voi olla vaikea toteuttaa etana. Etapalaverit puolestaan

mahdollistavat osallistumisen riippumatta tyéntekijan olinpaikasta. (Joki 2021, 168-169.)

Kaytetyin sisaisen viestinnan kanava on ollut pitkdan sahkoposti. Sahkopostin teho on kuitenkin
alkanut laskea, suuren viestimaaran vuoksi, tyontekijoilla ei ole aikaa kayda lapi kymmenia tai pa-
himmillaan satoja sahkdposteja. Sahkdpostiviestinnassa harkinta on suuressa roolissa ja esimer-
kiksi viestin otsikoinnilla on tarkea merkitys, jotta se on tarpeeksi informatiivinen. Yksinkertaisen ja
selkean viestin avulla voidaan varmistus siita, ettd vastaanottaja ymmartaa mista viestissa on kyse.
(Joki 2021, 170.)

Yha useampi yritys on siirtymassa pois sahkopostista muihin viestintdkanaviin. Microsoftin tar-
joama Teams on alusta, jossa tieto kulkeutuu vaivattomasti tyontekijalta toiselle. Alusta mahdollis-
taa keskustelun, yhteisten esitysten teon, materiaalien jakamisen ja etapalavereiden pitamisen.
Teams-alusta helpottaa niin tydntekijoiden kuin johtajien ty6ta. Sen sijaan, etta kaikki toiminnot tu-
lisi suorittaa eri sovelluksissa, on Microsoft onnistunut yhdistdmaan ne kaikki samalle alustalle.

(DataGroup s.a.)

Organisaation sisainen verkko eli Intranet, on sahkopostin lisaksi yksi tutuimmista siséisen viestin-
nan kanavista. Intranet on syrjayttanyt toimistojen fyysiset ilmoitustaulut ja painetut tiedotteet. Hy-

vin toteutetussa Intrassa, tarvittava tieto on helposti I6ydettavissa ja selkeasti iimaistuna. (Joki
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2021, 169-170.) Haasteeksi voi muodostua tyontekijoiden suhtautuminen intraan, jonka vuoksi yk-
sittisen julkaisun tavoitettavuus voi olla huonompi kuin muissa kanavissa. Osa tyontekijoista kay
paivittdin katsomassa ajankohtaiset intrapaivitykset, kun taas toiset vain silloin, kun he tarvitsevat
intrasta 16ytyvaa informaatiota. (Juholin 2009, 79.)

Myés sovellukset ja sosiaalinen media ovat I16ytaneet tiensa sisdisen viestinnan kanaviksi. Men,
O’Neil ja Ewing (2020) toteavat artikkelissaan sisaisen sosiaalisen median kayton vaikuttaneen po-
sitiivisesti henkildston sitoutumiseen ja sita kautta liiketoiminnan tulosten parantumiseen. Erityisesti
nuorempien tyontekijdiden keskuudessa sisdisen sosiaalisen median avulla koettiin saavan parem-
min tukea organisaatiolta, mika puolestaan heijastuu hyvalla tavalla tyotyytyvaisyyden (Men, O’Neil
ja Ewing 2020). Tallainen sosiaalisen median kanava on esimerkiksi yritysviestinnan tyokalu
Workplace, joka mahdollistaa organisaatioiden yhteydenpidon chatin, seka erillisten ryhmien avulla
(Workplace s.a.).
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3 Tyohyvinvointi

Tyo6hyvinvointia voidaan pitaa yhtena isona kokonaisuutena. Tyéhyvinvointi kattaa turvallisuuden,
seka terveyden ja hyvinvoinnin lisaksi, myds tydn mielekkyyden. Tydhyvinvointia lisdavia tekijoita
ovat esimerkiksi kannustava ja motivoiva johtaminen. Tydntekijan voidessa hyvin on tydssa jaksa-
minen parempaa, tyon tuottavuus kannattavampaa ja tyéhon sitoutuminen suurempaa. (Sosiaali-

ja Terveysministerio, s.a.)

Tampereen yliopiston tydhyvinvoinnin tutkimusryhman (s.a.) mukaan tyéhyvinvointiin vaikuttaa
useita eri tekijoita. Ensimmaisena esiin nousee organisaatio ja sen tapa toimia, seka organisoida
tyota. Toisena merkittavana tekijana on johtaminen, tydyhteison ilmapiiri ja toimivuus, seka viimei-
sena yksilon vastuu omasta tyohyvinvoinnista. Isoa roolia kokonaisvaltaisessa tydhyvinvoinnissa
nayttelee myos tyontekijan omat kokemukset tydhyvinvoinnista. (Tampereen yliopiston tydhyvin-

voinnin tutkimusryhma s.a.)

Tyobhyvinvointia seurataan ja mitataan usein erilaisilla kyselyilla. Kyselyissa esiin nostetaan tydhy-
vinvointiin vaikuttavien tekijoiden lisaksi henkiloston kokemuksia tydhyvinvoinnista. Tydhyvinvoin-
nin kannalta positiivisia kokemuksia voivat olla esimerkiksi tyytyvaisyys tydhon tai flow-tilan saavut-
taminen. Kielteisind kokemuksina nahdaan tyytymattémyys tyéhon, seka stressitilat ja mahdollinen
uupumus. (Manka & Manka 2023, luku 7.2.)

Tyohyvinvoinnin mittauksesta saatujen tulosten seuraamisella ja vaikutusten tarkastelulla on tarkea
rooli tydhyvinvoinnin kokonaisuudessa. Tarkastelua voi tapahtua molempien, niin henkiléstén, kuin
organisaation nakdkulmasta. Tyohyvinvoinnin positiivisia seurauksia ovat tyotyytyvaisyys, tyon tu-
loksellisuus seka hyvinvoiva, motivoitunut ja terve henkildstd. (Tampereen yliopiston tyohyvinvoin-

nin tutkimusryhma s.a.)
3.1  Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Monesti ty6hyvinvointi mielletdan vain virkistyspaivina tai tyoterveyden tarjoamina palveluina. Tosi-
asiassa se on monesta palasta koostuva palapeli, jonka edistdminen vaatii toimia, niin tydntekijoilta
itseltdan, kuin myos esihenkiléilta ja johtajilta. Hyvinvoivat ja innostuneet tydntekijat tekevat tydnsa
parhaalla mahdollisella tavalla ja vievat samalla yrityksen liiketoimintaa eteenpain. Tydhyvinvoinnin
luominen tulisikin olla yksi organisaation tarkeimmista prioriteeteista. (Saramies & Tdrnroos 2021,
40-41.)

Tyoéhyvinvoinnilla tarkoitetaan henkildstén kokemusta, miten han voi omassa tydssaan, kun taas
tydkyvylla tarkoitetaan tydntekijan voimavaroja ja erilaisia tydéhon liittyvat tekijéita. Tydhyvinvointi ja

tydkyky ovat siis suoraan kytkoksissa toisiinsa. (Tyoterveyslaitos s.a.a.) Tydntekijan tyokyky
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vaihtelee uran aikana, ian myo6ta fyysinen toimintakyky laskee, mutta osaamisen ja ammattitaidon
kasvun myota tyokyky ei valttamatta heikkene. Myos avoimella tyoilmapiirilla, seka yhteisollisyy-
della on positiivinen vaikutus niin tydhyvinvointiin, kuin tyokykyyn. Terveelliset elintavat, liikunta ja

unen laatu ovat avainasemassa hyvan tyokyvyn kannalta. (Tyoterveyslaitos. s.a.b.)

Henkildstdn tydssa jaksaminen tulisi olla jokaisen organisaation yksi tarkeimmista prioriteeteista.

Tybssajaksaminen edellyttaa hyvia tydoloja, mutta myods tarpeeksi kattavaa ja riittdvaa osaamista
annettuihin tyotehtaviin ndhden, seka mielekkaaksi koettua tyota. (Karjalainen 2022, luku 1.) Tydn
ja vapaa-ajan tasapainottaminen on tarkeaa, silla se vaikuttaa suoraan tyohyvinvointiin, motivaati-
oon ja tehokkuuteen (Skogholm 2021, luku1). Palautumiselle on siten osattava jarjestaa tarpeeksi
aikaa. Toisilla palautuminen voi tarkoittaa urheilua tai ulkoilua, kun taas toiset kaipaavat mieluum-

min kasitoita tai illallista ystavien kanssa. (Karjalainen 2022, luku 1.)

Organisaation luoma selkea toimintamalli tdiden rajaamisen suhteen, on valttdmaton tydssa jaksa-
misen ja motivaation kannalta. Siksi tydn suunnittelu ja organisointi ovatkin yksi tarkeimmista tyo-

hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Tydntekijoiden joutuessa jatkuvasti joustamaan ja uhraamaan
vapaa-aikaansa tydskentelylle, tullaan vaistamatta tilanteeseen, missa sairaspoissaolot lisdantyvat

siten, etta ne nakyvat yrityksen tuloksessa ja aiheuttavat lisdkustannuksia. (Joki 2021, 149-152.)

Monessa organisaatiossa on huomattu, etta pelkastaan tyolle elaminen on vaarallista tyontekijalle
itselleen, mutta myds koko organisaatiolle ja sen menestykselle. Viestinnan avulla tdhan voidaan
puuttua. Esimiesten ja alaisten valinen kommunikaatio auttaa tydkuorman jakamisessa ja tyohyvin-
vointia edistavien toimintatapojen suunnittelussa, ndin voidaan varmistaa muun muassa osaami-
sen jakautuminen tasapuolisesti kaikille. Toisinaan hyvasta kommunikaatiosta huolimatta voidaan
ajautua tilanteeseen, jossa tyontekijan jaksaminen on aarirajoilla esimerkiksi henkildkohtaisen ela-
man haasteiden vuoksi, olisikin tarkeaa sopia tyoyhteisdssa kuka paikkaa ketakin tallaisessa tilan-

teessa. (Jarvinen 2017, 31.)

Tarkea tyohyvinvoinnin l1ahtékohta on tydntekijan kiinnostus omaa ty6téan kohtaan (Jarvinen 2017,
32.). Motivaatioon vaikuttaa tyétehtavien haastavuus, liian helpot tyotehtavat pitkastyttavat ja las-
kevat motivaatio, kun taas liian haasteelliset tehtavat lisdavat stressia ja luovat paineita. Onnistu-
miset ja tunne siita, etta kykenee suoriutumaan annetuista tyotehtavista hyvin lisaavat tyohyvin-
vointia. (Karjalainen 2022, luku 1.) Tydhyvinvointiin ja motivaatioon vaikuttavat Guillénin (2021,
184.) mukaan myos tydn mahdollistamat asiat. Osa meista ajattelee tydssakaynnin pakollisena
puurtamisena, kun taas toiset kokevat tydn antavan mahdollisuuksia, niin uran, kuin yksityisela-

mankin puolella.
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Vuorovaikutuksen merkitysta tydhyvinvointiin ei voida korostaa tarpeeksi. Johdon ja henkil6stén
valiseen luottamukseen kannattaa panostaa, silla se on avainasemassa tyohyvinvoinnin ja kan-
nalta. Epaonnistumisista ja ongelmista voidaan puhua avoimesti, silla juuri ne koetaan suurena uh-
kana tydhyvinvoinnille. Tallaiset haastavat tilanteet voidaan kuitenkin kdantaa vahvuuksiksi ja tilan-

teiksi, joiden avulla opitaan ja lisataan luottamusta edelleen. (Mannermaa 2022, 315-316.)

Kehityskeskustelussa tyontekijan voi tuoda esille oman tyétilanteensa. Tyontekijaa koskee velvolli-
suus kertoa, jos han kokee tarvitsevansa apua tydssadjaksamiseensa. Tana paivana ajaudutaan
monissa organisaatiossa helposti tilanteeseen, missa tita olisi enemman, kuin tyontekijoita. Johta-
jilla ja muilla esihenkil6illa on siten aarimmaisen tarkea rooli tdiden priorisoinnissa ja jarjestelyssa.
Vaikka esimiehen ja johdon tulee tehda tarkeitd paatoksia, on vastuu siitd huolimatta myos tyonte-

kijoilla itsellaan, kun kyseessa on oma tydhyvinvointi. (Jarvinen 2017, 31-32.)
3.2 Sisaisen viestinnan vaikutus tyohyvinvointiin

Kaikki tydpaikalla tapahtuva viestintd on vuorovaikutusta. Johdon ja alaisten valinen vuorovaikutus-
suhde heijastuu suoraan tydntekijéiden hyvinvointiin ja tydmotivaatioon (Cornelissen 2020). Sosi-
aalisella vuorovaikutuksella ja viestinnalla on suuri rooli tydyhteisdn ilmapiirin rakentamisessa.
Vuorovaikutus puolestaan on iso osa organisaation sisaista viestintaa. (Manka & Manka 2023,
5.2.) Sosiaalinen vuorovaikutus on valttdamatonta, silla tyonteko vaatii usein yhteisty6ta tyontekijoi-
den valilla. Erilaiset vuorovaikutussuhteet ovat oleellinen voimavara tyéyhteisén toiminnassa, seka
henkilokohtaisissa ja sosiaalisissa tavoitteissa, tallaisia tavoitteita ovat esimerkiksi tyotyytyvaisyys
ja -hyvinvointi. (Mikkola & Nykanen 2020, 14-15.)

Vuorovaikutussuhteen laadulla on iso merkitys tydssa viihtymiseen ja hyvinvointiin. Tunne siita,
ettd saa vaikuttaa, luottamus omasta ammattitaidosta ja paatdstenteon mahdollisuus ovat tarkeita
askelia psykologiseen voimaantumiseen. Mitd enemman tyontekijat padsevat hyddyntamaan omaa
osaamistaan, sitd mielekkdampaa tyosta heille tullee. Kun tyd on mielekasta, se lisda tyontekijoi-

den motivaatiota tehda asioita omasta tahdostaan. (Manka & Manka 2023, luku 5.2.)

Vuorovaikutuksella on suora yhteys henkisen tydhyvinvoinnin liséksi myds fyysiseen puoleen. Hy-
vat vuorovaikutussuhteet mahdollistavat hyvaksyvan ilmapiirin ja tehokkaan toiminnan myos epa-
varmoissa tilanteissa. TyOyhteison tarjoama sosiaalinen tuki on suoraan kytkoksissa myos tyon
laatuun. (Mikkola & Valo 2020, 12—-13.) Tarkeinta oikeanlaisen vuorovaikutuksen luomisessa on
kuitenkin avoin keskustelukulttuuri organisaation sisalla, jokaisella mahdollisuus olla oma itsens3,
seka reilu ja tasavertainen kohtelu. Nailla asioilla on suuri vaikutus siihen, miten mieluisalta t6ihin

tuleminen tuntuu. (Skogholm 2021, luku 8.)
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3.3 Hyvinvointiviestinta

Viestinta on yksi hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista tydelamassa. Juholinin (2007) mukaan hyvin-
vointiviestintd voidaan jakaa neljaan eri ulottuvuuteen. Naita ulottuvuuksia ovat luottamus ja avoi-
men tiedonkulun kulun lisaksi hyva ilmapiiri ja sitoutuminen tyéhon, seka motivaatio (Juholin 2007).
Hyvinvointiviestinnan voidaan katsoa kattavan myos sisaisen viestinnan toimintamallit, joiden

avulla pyritaan edistdamaan organisaation hyvinvointia (Heinonen & Kamaja 2017).

Heinonen ja Kamaja (2017) kirjoittavat hyvinvointiviestinnan mallin olevan tehokas keino yrityksen
tydhyvinvoinnin nykytilan ja kehityksen tarkasteluun. Hyvinvointiviestinnan malli koostuu neljasta
paapilarista, jotka ovat kuvattu kuvassa 3. Naita pilareita ovat yhteisdllisyys, luottamus, osallistumi-
nen ja kannustaminen. Naiden lisdksi malliin on kuvattu viestinnan eri tekijoita, jotka vaikuttavat

tyohyvinvointiin. (Heinonen & Kamaja 2017)

Henkiléstén kuunteleminen Yhteisollisyys
Vaikuttamismahdollisuudet

Henkildstén osallistuminen paatdksissa

Tiedon jakaminen

Tiedon hankkiminen

Luottamus tyokavereihin
Yhteishenki

llmapiiri

Solidaarisuus

Kannustaminen HYVINVOINTIVIESTINTA Luottamus
Henkildston rohkaisu Luottamus tietoihin
Palaute Luottamus esimieheen
Kannustus vuorovaikutukseen

Ongelmatilanteiden ratkaisu Osallistuminen

Kuva 3. Hyvinvointiviestinnan malli (mukaillen Heinonen & Kamaja 2017)
3.4 Yhteiskuntavastuu tyohyvinvoinnissa

Kestava kehitys ja vastuullisuus ovat tarkeita arvoja vastuulliselle yritykselle. Yhteiskuntavastuulli-
suus tarkoittaa sita, etta yritys kantaa vastuun toiminnan vaikutuksista yhteiskunnan ja ympariston
lisaksi myos ihmisoikeuksien kunnioittamisesta. Vastuullisen yrityksen tunnusmerkeiksi luetaan li-
saksi toiminnan luotettavuus ja taloudellisuus. Aiemmin vapaaehtoisuuteen perustunut vastuulli-

suusraportointi on pakollista tietyille yrityksille. Naihin yrityksiin sisaltyy pankkien ja



15

vakuutusyhtididen lisaksi kaikki yli 500 tyontekijaa tyollistavat porssiyhtiot. Vastuullisuusraporteissa

tulee kayda ilmi tiedot taloudellisesta-, sosiaalisesta- ja ymparistovastuista. (Kuluttajaliitto s.a.)

Tyohyvinvointia tulee johtaa ja mitata samalla tavalla kuin muitakin liiketoiminnan toimintoja. Sai-
rauspoissaolojen maara, henkildstdn sitoutuminen ja tasa-arvon kokeminen ovat hyvia esimerkkeja
vastuullisuuden mittareista. (Huber 08.03.2021.) Edella mainittujen mittareiden rinnalla ovat myods
erilaiset henkildstdtutkimukset ja -kyselyt kuten esimerkiksi PeoplePower-henkildstétutkimuskon-
septi. Henkilostotutkimuksen avulla voidaan selvittaa henkiloston kokemuksia organisaatiosta ja
sen toiminnasta. Nama tutkimukset toimivat tarkeana tiedonlahteena myads silloin, kun halutaan ke-

hittaa yrityksen sisaista viestintda. (Eezy Flow s.a.)
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4 Tutkimussuunnitelma

Tavoitteena tutkimustydssa on uuden tiedon luominen, joka voi johtaa esimerkiksi uusien ratkaisu-
mallien kehittamiseen. Systemaattisuus on tarkea piirre hyvalle tutkimukselle, tama tarkoittaa sita,
ettd sen tulee perustua uskomusten sijaan loogisiin suhteisiin. (Seppola 2023, luku 1.1.) Seppolan
(2023, luku 1.1.) mukaan tutkimusprosessille ei ole yhta oikeaa mallia. Hyva tutkimus pohjautuu
perusteltuihin valintoihin ja sen toteuttamisessa kaytetaan tieteellisia menetelmia. (Seppola 2023,
luku 1.1.)

Tutkimustyo pitaa sisalldaan monia eri vaiheita, jotka vaihtelevat tutkimustyypin mukaan. Tutkimuk-
sen tekiminen aloitetaan ideasta ja tarpeesta saada tietoa tietysta aiheesta (Salonen 2013). Kun
aihe on maaritelty, laaditaan tutkimussuunnitelma, jossa maaritellaan tutkimuksen tavoitteet, tutki-
muskysymykset, seka tutkimusongelma. Lisaksi valitaan tutkimukselle sopivin tutkimusmenetelma.
(Seppola 2023, luku 1.2—1.7) Taman tutkimuksen toimeksiannon taustalla oli tarve selvittaa sisai-

sen viestinnan nykytilaa ja mahdollisia kehityskohteita tydhyvinvoinnin nakékulmasta.

Tutkimuksen teoriaosuus koostetaan erilaisista valittuun aiheeseen liittyvista teorialahteista (Sep-
pola 2023, luku 1.9). Vilkka (2021, luku 1) toteaa kirjassaan, etta teoriaosuutta voidaan pitaa viite-
kehyksena, jonka avulla yritetdan ymmartaa tutkittavaa ilmiéta. Tutkimusmenetelman mukaan tut-
kimus toteutetaan laadullisella tai maaralliselld menetelmalld, vaihtoehtona on myés monimenetel-
mallisyys. Saadut tulokset analysoidaan valitun tutkimusmenetelman mukaisesti ja lopuksi laadi-

taan johtopaatdksen, sekd mahdolliset kehitysehdotukset. (Seppola 2023, luku 3-5.)

Taman opinnaytetydn osalta tutkimussuunnitelma laadittin Haaga-Helian ohjeiden mukaisesti ja se
esitettiin toimeksiantajalle, sekd opinnaytetydohjaajalle, jotka hyvaksyivat suunnitelman. Tutkimuk-
sessa kohdeyrityksen tydntekijoille laaditun anonyymin henkildstékyselyn pohjalta selvitetaan sisai-
sen viestinnan nykytilaa ja mahdollisia kehityskohteita ty6hyvinvoinnin nakdkulmasta. Kyselysta
saatujen tulosten pohjalta laaditaan konkreettisia kehitysehdotuksia, joiden pohjalta toimeksiantaja
voi lahted tekemaan kaytanndntoimia sisaisen viestintakulttuurin ja sen ongelmien kehittamiseksi

niin, ettéd ne tukevat tydhyvinvoinnin edistamista.
4.1 Toimeksiantajan esittely

Tutkimuksen toimeksiantajana toimiva LahiTapiola Padkaupunkiseutu on yksi LahiTapiola-ryhman
19 alueellisesta yhtidsta. LahiTapiola ryhma perustuu keskindiseen yhtidmuotoon ja se tarjoaa asi-
akkailleen niin vahinko-, henki- kuin eldkevakuuttamisen tuotteita, seka sdastamisen ja sijoittami-

sen palveluita. Yhtidryhma on asiakkaiden omistama ja asiakaskunta kattaa yksityis- ja yritysasiak-

kaiden lisaksi maatilat, seka yhteisét. (LahiTapiola 2023a)
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LahiTapiola Paakaupunkiseudun organisaation kuuluu monia sisaisia kohderyhmia, silla henkils-
t6a tydskentelee johtoryhmassa, asiakkuuksien ja asiakashankinnan parissa niin henkil6asiakkai-
den kuin yritysasiakkaiden puolella, asiakaspalvelussa, markkinoinnissa ja kanavaohjauksessa,
korvauspalveluissa, talouden ja kehittdmisen tiimissa, seka hallinnon puolella (LahiTapiola 2023b).

Tama tutkimus koskee koko yhtiota ja kaikkia edellda mainittuja kohderyhmia.
4.2 Tutkimuksen aihe, tavoite ja rajaukset

Taman tutkimuksen tarkoituksena on tutkia LahiTapiola Pddkaupunkiseudun sisdisen viestinnan
nykytilaa ja miten sita voisi kehittaa tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta. Osana tutkimusta toteutetaan
anonyymi henkilostdkysely, jonka avulla selvitetdan henkildstén mielipiteita sisaisen viestinnan toi-
mivuudesta ja vaikutuksesta tyéhyvinvointiin, lisdksi keratdan mahdollisia kehitysehdotuksia. Tyon
tavoitteena on saada selville kohdeyrityksen sisdisen viestinnan nykytila ja mahdolliset ongelma-

kohdat, seka laatia tyohyvinvointia tukevia kehitysehdotuksia.

Tama tutkimus on kokonaistutkimus, eli perusjoukosta ei ole rajattu otantayksikdita pois, vaan sen
sijaan jokainen yksikkd otetaan tarkasteluun (Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen 2014, 25).
Perusjoukko sisaltda kaikki ne henkildt, jotka ovat tydsuhteessa LahiTapiola Paakaupunkiseudun
kanssa. Kokonaistutkimukseen paadyttiin, silla toimeksiantaja toivoi tutkimuksen kasittelevan koko

Paakaupunkiseudun alueyhtiota.
4.3 Tutkimuskysymykset

Tutkimuskysymykset maaritellaan tutkimusongelman perusteella. Yleensa esitetdan yksi paakysy-
mys ja tarvittava maara alakysymyksia. Tutkimusongelman ratkaisun liséksi kysymysten tarkoituk-
sena on helpottaa ja rajata tiedonhakua, seka tutkimusmenetelman valintaa. (Seppola 2023, luku
1.2)

Taman tutkimuksen paakysymyksena on miten kohdeorganisaation sisaista viestintakulttuuria voisi
kehittda niin, etta se edistaisi henkiléston tydhyvinvointia. Padkysymyksen ratkaisua varten esite-
taan alakysymykset, joita on kolme. Selvitetddn missa kanavissa henkildstd kokee saavansa tietoa
eri teemoihin liittyvista ajankohtaisista asioita, millaisena henkildstd kokee sisaisen viestinnan ny-

kytilan, ja viimeiseksi kuinka sisdinen viestinta vaikuttaa henkiléston tydhyvinvointiin.

Naihin tutkimuskysymyksiin paadyttiin silla ne tukevat tutkimusongelman ratkaisua. Laadittujen ky-
symysten avulla selvitetdan mika on sisaisen viestinnan nykytila ja miten sita voisi kehittda tyéhy-
vinvoinnin nakdkulmasta. Tutkimuksessa saatujen johtopaatdsten tulisi vastata ennalta maaritettyi-

hin tutkimuskysymyksiin.
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4.4 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmat voidaan jakaa laadulliseen eli kvalitatiiviseen ja maaralliseen eli kvantitatiivi-
seen menetelmaan. Maarallisen tutkimuksen avulla voidaan selvittda erilaisia syy-seuraussuhteita,
seka muita ilmiditd numeroiden ja tilastojen kautta. Perustana maarallisessa tutkimuksessa kayte-
tddn numeerista analyysia. Tassa tutkimustyypissa ollaan kiinnostuneita siitd, miten tutkimuksesta
saatuja tuloksia voidaan tulkita ja millaisia syy-seuraussuhteita ihmisten kokemusten ja kasitysten
valilla kay ilmi. (Vilkka, 2021.) Toisin kuin maarallinen tutkimus laadullinen tutkimus perustuu nu-
meroiden sijaan tulkintaan. Tata tutkimustyyppia voidaan kayttaa silloin kun tavoitteena on selittaa
jokin ilmi6é ihmisten omien kokemusten kautta. Laadullisen tutkimuksen avulla voidaan myds yrittaa

ymmartaa ihmisten kehittdmia subjektiivisia merkityksia. (Vilkka, 2021.)

Monimenetelmallinen eli mixed methods tutkimuksella tarkoitetaan sellaista tutkimusta, jossa tutki-
musongelman ratkaisuun hyddynnetdan sekd maarallisia, etta laadullisia tutkimusmenetelmia.
Hyddyntadmalla useita eri tutkimusmenetelmia saavutetaan laajempi ymmarrys ja syvallisempia tu-
loksia. Mixed methods tutkimusmenetelma mahdollistaa monialaisten tutkimusten toteuttamisen,
lisdksi sen avulla voidaan paikata sellaisia heikkouksia, joita syntyy vain toisen tutkimusmenetel-

man kaytésta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 78.)

Taman opinnaytetyon tutkimustyyppi on maarallinen kyselytutkimus. Tahan tutkimusmenetelmaan
paadyttiin koska se tukee tutkimuksen tavoitetta. Kananen (2008, 10) toteaa kirjassaan maarallisen
tutkimuksen pyrkivan yleistamaan saadun otoksen tuloksia koskemaan suurempaa perusjoukkoa.
Tassa tutkimuksessa tarkoituksena on luoda yleiskuva siita, millaisena sisainen viestinta koetaan
tydhyvinvoinnin nakokulmasta, jonka vuoksi saatuja vastauksia yleistetdan koskemaan koko perus-
joukkoa, vaikka vastausprosentti ei olisi 100. Maaralliseen tutkimusmenetelmaan paadyttiin myos
siksi, etta kyselysta saadut tulokset halutaan esittaa tilastollisesti, mika on maaralliselle tutkimuk-

selle tyypillista (Kananen 2008, 10).
4.5 Aineistonkeruumenetelmat

Aineisto kerataan organisaation tyontekijoille toteutetun kyselylomakkeen avulla, joka toteutetaan
Webropol kysely- ja raportointisovelluksen avulla. Kyselyn ideana on saada selville mita haluttu
joukko ihmisia ajattelee ja miten he toimivat (Tuomi & Sarajarvi 2018, 84). Kyselytutkimukseen
paadyttiin perusjoukon koon vuoksi, silla se sisaltaa 169 tyontekijaa. Kaikkien perusjoukon yksilGi-
den haastatteleminen olisi ollut lahes mahdotonta. Yksittaisten henkildiden haastattelu olisi mah-
dollista, mutta se ei antaisi tarpeeksi laajaa kuvaa henkiloston kokemuksista. Kysely voidaan kui-
tenkin toimittaa kaikille perusjoukon yksilGille sahkopostilla, jolloin koko perusjoukko on tavoitetta-

vissa ja saatu otos todennakoisesti suurempi kuin yksittaisten haastatteluiden kohdalla.
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On olemassa laajamittaisia, seka pienemman mittakaavan kyselytutkimuksia. Laajamittaisiksi tutki-
muksiksi katsotaan esimerkiksi kansalliset vaestdlaskennat tai tutkimushankkeet. Tallaisia kysely-
tutkimuksia toteuttavat paasaantdisesti sellaiset laitokset, joilta 16ytyvat suuret resurssit. Pienem-
man mittakaavan kyselytutkimuksia ovat eri oppilaitosten tai esimerkiksi sairaaloiden toteuttamat

kyselyt liittyen opiskelijoiden tai tyontekijoiden kayttaytymiseen. (Andres 2012, 1.)

Kaikki kohdejoukon yksilét ovat saavutettavissa, silla kysely 1ahetdan jokaisen heidan sdhkopos-
tiinsa. Lisaksi kyselyn lahettamisesta tehdaan erilliset ilmoitukset organisaation Teams-alustalle,
seka maininta koko kohdejoukkoa koskevassa palaverissa. Kyseessa on kokonaistutkimus, silla se
kattaa koko organisaation, eika joukkoa ole rajattu pienemmaksi. Saatu aineisto kdydaan lapi ja
vastauksista luodaan yhteenveto tutkimusraporttiin. Aineistosta analysoidaan henkildston ndkemys

sisaisen viestinnan nykytilasta ja kuinka sita voisi kehittaa tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta.

Henkilostokysely sisaltéda kaksi luokitusasteikkoa eli matriisikysymysta. Matriisikysymykseen on si-
séllytetty useita eri kysymyksia, joihin annetaan samat vastausvaihtoehdot. Tyypillinen matriisiky-
symys on valimatka-asteikko, jossa kyselyyn vastaajan tulee kertoa, onko han samaa vai eri mielta
ja kuinka paljon. Yleisimmin tallaisissa kysymyksissa annetaan neljasta seitsemaan eri vastaus-
vaihtoehtoa. (Seppola 2023, luku 4.2.3) Mikali tallaisen kysymystyypin vastausvaihtoehtoihin on
kuitenkin maaritelty keskipiste eli neutraali vastausvaihto, esimerkiksi "en osaa sano” voi se aiheut-
taa haasteita tulosten analysoinnin kannalta. Talléin hankalan kysymyksen kohdalla vastaajan ei
tarvitse pohtia, mita han oikeasti ajattelee tai kokee asiasta, vaan han voi ohittaa kysymyksen valit-

semalla neutraalin vastausvaihtoehdon. (Andres 2012, 72—74.)

Avoimissa kysymyksissa tarkoituksena on, etta kyselyn vastaaja saa vapaasti kirjoittaa itse vas-
tauksensa. Avoimet kysymykset mahdollistavat muita kysymyksia laajemmat vastaukset, joissa
vastaaja paasee syventamaan omia kokemuksia ja kasityksia. Vastausten ollessa strukturoimatto-
mia, voi esiin nousta yllattaviakin nakdkulmia, joita kyselyn tekija ei valttamatta ole tullut ajatel-
leeksi. Tallaiset kysymykset voivat luoda myo6s haasteita kyselyn tekijalle. Avoimiin kysymyksiin tul-
leiden vastausten analysointi voi olla haasteellisempaa, muihin kysymyksiin verrattuna. (Seppola
2023, luku 4.2.1) Avointen kysymysten analyysissa hyédynnetdan usein luokittelua. Luokittelu tar-
koittaa yksinkertaisuudessaan erilaisten luokkien maarittelya ja sen selvittamista, kuinka monta
kertaa kukin luokka esiintyy saaduissa vastauksissa. Jos esimerkiksi halutaan selvittaa vastaajien
kokemuksia, voidaan luokittelu toteuttaa esiin nousseiden tunteiden perusteella. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 105-107.)
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5 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimus toteutetaan koska toimeksiantajalla on tarve tutkia sisaista viestintaa ja sen kehittamista
tydhyvinvoinnin nakékulmasta. Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia kohdeyrityksen sisaisen vies-
tinnan nykytilaa ja miten sita voisi kehittda tydhyvinvoinnin nakékulmasta. Anonyymin henkiléstoky-
selyn avulla selvitetdan henkildstén nakemys sisdisen viestinnan toimivuudesta ja vaikutuksesta

tydhyvinvointiin, seka keratdan mahdollisia kehitystoiveita.
5.1 Nykytilan analysointi

Kohdeyrityksen sisaisen viestinnan nykytilan analysointia varten haastateltiin yrityksen henkilosto-
johtajaa. LahiTapiola Paakaupunkiseudun sisainen viestinta on aikaisempien henkildstokyselyiden
perusteella hyvalla tasolla ja henkilosto kokee tiedon kulkeutuvan tiimeissa hyvin. Yrityksessa kui-
tenkin koetaan, etta sisaista viestintaa voidaan kehittaa jatkuvasti, jonka vuoksi toimeksiantona on

tutkia sisaisen viestinnan nykytilaa ja miten sita voisi kehittaa tydhyvinvoinnin nakokulmasta.

Yhtion kayttamia sisaisia viestintdkanavia ovat Teams, sahkoposti, intra, tydhetket esimiehen
kanssa ja tiimipalaverit, seka yhteiset infotilaisuudet. Sisainen viestinta painottuu talla hetkella kui-
tenkin eniten Teams-kanaviin, joista osa kattaa koko yhtiéryhman, kun taas osa vain Paakaupunki-
seudun alueyhtion. Lisaksi tiimeille, seka erilaisille projekteille on luotu omia ryhmia. Teams-kana-
vien ohella uutisista ja ajankohtaisista asioita viestitaan LahiTapiola Paakaupunkiseudun intra-
netissd, seka uutiskirjeen muodossa sahkopostilla. Edelld mainittujen kanavien liséksi viestintaa
tapahtuu kuukausittaisissa PKS-liveissa, joissa kaydaan lapi alueyhtittd koskevia ajankohtaisia
asioita. Sen lisaksi, etta viestintd painottuu Teamsiin, ovat tyontekijat sielld myods aktiivisempia ver-
rattuna muihin sisdisen viestinnan kanaviin. Teamsissa uutisiin ja julkaisuihin reagoidaan, seka
kommentoidaan matalammalla kynnyksella, kun taas esimerkiksi intranetissa harvoin kommentoi-
daan tai reagoidaan julkaisuihin. Myds PKS-live osallistaa henkiléstda ja antaa myds mahdollisuu-

den kysya ja kommentoida ajankohtaisista aiheita.

Kohdeyrityksen sisaista viestintdad mitataan vuosittain osana laajempaa ROIHU henkildstétutki-
musta. ROIHU henkildstétutkimuksen avulla selvitetaan, kulkeeko tieto organisaation sisélla, miten
aktiivisesti tietoa jaetaan ja miten viestinta vaikuttaa suorituskykyyn organisaation sisalla. Muuten
sisaisen viestinnan vaikutuksia tyohyvinvointiin ei ole tarkemmin mitattu. Suurimmaksi haasteeksi
kohdeorganisaatiossa koetaan sisdisen viestinnan suunnitelmallisuuden puute. Tietoa I6ytyy run-
saasti ja viestintaa on paljon, mutta viestit eivat silti tunnu saavuttavan haluttua kohderyhmaa.
Tama on aiheuttanut tilanteen, jossa samasta aiheesta viestitdan eri kanavissa samanaikaisesti,

mika taas aiheuttaa tietotulvan ja sita kautta kuormittaa henkilostoa. Toki vastuu on tassa myos
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tekijoilla, mutta selkedmpi sisainen viestinnan strategia auttaisi oikean kohderyhman saavuttami-

sessa.
5.2 Henkilostokyselyn toteutus

Tutkimusaineisto kerattiin henkilostokyselylla, joka on nahtavilla saatekirjeineen liitteessa 1. Kysely
lahetettiin kaikille 169:lle LahiTapiola Padkaupunkiseudun tyontekijalle. Saatekirjeessa kerrotaan
mita tutkitaan ja mihin tutkimus liittyy, kuka tutkimusta tekee, seka kuinka kauan kyselylomake on
avoinna. Lisaksi korostetaan, etta tulokset tullaan kasittelemaan anonyymisti ja kiitetdan etukateen

yhteistydsta.

Henkilostokyselyn kysymykset suunniteltiin niin, etta niisté saatujen vastausten pohjalta voidaan
saada selville henkildston mielipide sisdisen viestinnan nykytilaan ja vaikutuksesta tyohyvinvointiin.
Myds henkildston mahdolliset sisdisen viestinnan kehityskohteet- ja ideat haluttiin selvittda kyselyn
avulla. Kyselyn paatavoitte oli tukea tutkimuskysymysten vastausten I6ytamista eli kerata vastauk-
sia, joiden pohjalta voidaan muodostaa yleinen ndkemys siitd, millaisena kohdeyrityksen sisainen

viestinta koetaan ja miten sita voisi kehittda tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta.

Kysely sisalsi yhteensa kuusi kysymysta, joista kaksi ensimmaista olivat matriisikysymyksia ja lo-
put avoimia kysymyksia. Kaikkiin kysymyksiin oli pakko vastata. Ensimmaisen kysymyksen avulla
haluttiin selvittda, kokeeko henkilésté saavansa tarpeeksi tietoa esimerkiksi strategiasta ja tavoit-
teista, johtoryhman kasittelemista asioista, tydhyvinvointiin liittyvista asioista, uusista tuotteista ja
palveluista ja markkinointikampanjoista. Toisen kysymyksen tarkoituksena oli selvittdd missa kana-
vissa henkildstd kokee saavansa tietoa ensimmaisessa kysymyksessa mainituista asioista. Kana-
vavaihtoehtoina olivat Teams, sahkdposti, Intranet, tyétunnit ja tiimipalaveri, seka yhteiset infotilai-
suudet. Kolmas kysymys oli avoinkysymys, jossa kysyttiin millaisena, henkilostd kokee LahiTapiola
Paakaupunkiseudun sisaisen viestinnan, vastauksessa tuli mainita kolme asiaa. Neljannessa kysy-
myksessa selvitettiin, miten sisainen viestinta vaikuttaa henkildston mielesta tyohyvinvointiin ja esi-
merkkeina mainittiin kehittyminen, seka tyossa jaksaminen. Toiseksi viimeinen ja viides kysymys
oli niin ikaa avoinkysymys, jossa kysyttiin, kokeeko henkilOkunta sisaisen viestinnan vaikuttavan
tyohyvinvointiin. Viimeisessa kysymyksessa haluttiin kerata henkiloston kehitysehdotuksia sisaisen

viestinnan kehittamiseksi tyohyvinvoinnin nakokulmasta.

Kysely lahetettiin henkilostolle sahkopostitse saatesanojen kera 23.03.2023. Kysely oli avoinna yh-
deksan paivaa ja se sulkeutui 31.03.2023. Kaksi paivaa ennen vastausajan paattymista henkilos-

tolle lahetettiin muistutusviesti yhteisessa Teams-ryhmissa.
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5.3 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tieteellisen tutkimuksen perustana toimivat menetelmat, niiden oikeanlainen hyddyntadminen ja
saadun tiedon luotettavuus. (Kananen 2012,162.) Kananen (2012, 162) toteaa kirjassaan luotetta-
vuuden olevan tarkein naista. Jos tutkimuksen halutaan olevan korkealaatuista, tulee tiedon olla
luotettavaa. Jotta tutkimus voi olla luotettava tulee siitd kdydad mahdollisimman selkeasti ilmi mita,

miksi ja miten asiaa on tutkittu. (Kananen 2012, 163.)

Reliabiliteetti kuvaa sita kuinka luotettava valittu mittari on, kun taas validiteetti kertoo sen, kuinka
hyvin on pystytty mittaamaan juuri sitd mita pyrittiin. (Nummenmaa ym. 2014, 20.) Yksinkertaisesti
voidaan siis todeta reliabiliteetin tarkoittavan tutkimustulosten pysyvyytta ja validiteetin oikeiden
asioiden tutkimista. Reliabiliteettia ei voida pitaa takuuna validiteetista, silla vaarin valittu mittari
tuottaisi toistettaessa samankaltaisen tuloksen. Validiteetin kohdalla ulkoista validiteettia pidetaan
tarkeimpana alalajina, koska maarallisen tutkimuksen tarkoituksena on yleistaa tulokset kattamaan
koko populaation. (Kananen, 2012, 164—168.)
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6 Tulosten analysointi

Kyselyn vastauksia analysoidaan anonyymisti eika yksittaisia vastauksia tuoda esille sellaisenaan.
Saadut tulokset esitetdan kirjallisesti ja niiden tueksi laaditaan diagrammeja, seka kaavioita. Tulos-

ten perusteella luodaan koko perusjoukkoa koskevat johtopaatdkset (Kananen 2008, 51).

Keratyn aineiston analysointi aloitetaan saatujen vastausten lapikaynnilla. Lapikaynnin yhteydessa
tarkastetaan mahdollisesti puutteelliset vastaukset ja hylatdan ne pois ennen analysointia. Henki-
|6stdkyselysta saatuja vastauksia analysoidaan tilastollisin menetelmin. Lisaksi analyysissa hyo-
dynnetaan laadullisia menetelmia avointen kysymysten kohdalla. Avoimista kysymyksista saadut
vastaukset analysoidaan teemoittain. Tama tarkoittaa sita, etta aineiston perusteella maaritellaan

tutkimuksen kannalta oleellisia ja yleisimmin esiintyvia teemoja (Andres 2012, 164—165).

Matriisikysymyksten analysointiin hyddynnetaan Webropol kysely- ja raportointialustan tekemaa

raporttia kyselyn tuloksista. Raportin taulukoiden pohjalta tehdaan kaavioita, joiden avulla voidaan
kuvainnollistaa saatuja tuloksia. Kaavioiden lisaksi analyysissa nostetaan esille saatujen tuloksien
syita ja seurauksia. Analyysin pohjalta saatuja tuloksia verrataan teoriataustaan ja luodaan yhteyk-

sia naiden valille.

Tulosten analysoinnista muodostetaan johtopaatdksia, joiden perusteella laaditaan kehitysehdotuk-
sia toimeksiantajalle sisaisen viestinnan kehittdmiseen niin, etta se tukee henkildstdon tydhyvinvoin-
tia. Toimeksiantaja voi hyédyntaa saatuja tuloksia, seka kehitysehdotuksia myéhemmin kaytannén

kehityksessa.
6.1 Kyselyn tulokset

Kysely ldhetettiin yhteensa 169:lle LahiTapiola Paakaupunkiseudun tydntekijalle, joista kyselyyn
vastasi 42 henkil6d. Kysely lahetettiin henkilostolle sahkopostilla yhdessa saatekirjeen kanssa ja
kysely oli auki yhdeksan vuorokautta. Puolessavalissa vastausaikaa henkilostojohtaja lahetti kyse-
lyn vastaanottajille muistutusviestin Teams-kanavan kautta. Vaikka kyselyyn vastasi vain 25 pro-
senttia vastaanottajista, olivat saadut vastaukset korkealaatuisia ja niissa nousi selkeasti esiin sa-

mat teemat.

Kyselyn ensimmainen kysymys kasitteli tydntekijoiden kokemuksia tiedonsaannin riittavyydesta an-
nettuihin aiheisiin liittyen. Yleisella tasolla henkildéstd koki saavansa riittavasti tietoa tydohon liitty-

vista asioista (kuva 4). Johtoryhman kasittelemista asioista, markkinointikampanjoista ja yhtién py-
syvaisohjeista koettiin kuitenkin saatavan vahemman tietoa kuin muista aiheista. Ero naiden valilla

ei kuitenkaan ollut suuri.
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KOEN SAAVANI RIITTAVASTI TIETOA SEURAAVISTA ASIOISTA (n=42)
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Kuva 4. Henkil6ston kokemus tiedonsaannin riittdvyydesta (n=42)

Toisen kysymyksen avulla selvitettiin mista kanavista henkilostd kokee saavansa tietoa esitettyihin
aiheisiin liittyen. Vastaukset on nahtavilla kuvassa 5. Teamisissa vastaajat kokivat saavansa eniten
tietoa tyohyvinvointiin liittyvista asioista, uusista tuotteista ja palveluista, koulutuksista, seka mark-
kinointikampanijoista. Tyotunneilla ja tiimipalavereissa vastaajat kokivat saavansa eniten tietoa tyo-
suhteeseen liittyvista asioista. Johtoryhman kasittelemista asioista, seka henkildstomuutoksista
viestitdan kyselyn vastausten mukaan eniten sahkdpostin valityksella. Intranetin kautta vastaajat
kokivat saavansa tietoa avoimista tydpaikoista ja yhtion pysyvaisohjeista.

MISTA KANAVISTA HENKILOSTO KOKEE SAAVANSA TIETOA SEURAAVISTA AIHEISTA (n=42)
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Kuva 5. Kanavat, joista henkildostd kokee saavansa tietoa (n=42)
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Kyselyssa henkildstdd pyydettiin kuvailemaan kolmella sanalla millaiseksi he kokevat kohdeyrityk-
sen sisaisen viestinnan. Vastauksissa esiin nousi selkeasti samoja teemoja, jotka ovat nahtavilla
kuvassa 6. 55 prosenttia vastaajista oli sitd mielt, ettd sisdinen viestintd on sekavaa. Henkildstdn
kokemuksen mukaan kanavia on liikkaa ja olennainen tieto hukkuu helposti muun viestinnan se-
kaan. Kanavien suuren maaran vuoksi tiedonhaku on vaikeaa ja aikaa vievaa. Etenkin Teams ko-
ettiin kanavana hankalaksi, silla ryhmia on monia ja viestimaarat suuria, jonka vuoksi tiedon 16yta-

minen varsinkin jalkikateen on vaikeaa.

Vaikka viestintd koetaan sekavaksi, on suurin osa vastaajista silti kokenut viestinnan olevan
avointa, lamminhenkista ja helppolukuista. Positiivisesti esiin nousivat Teams-kanavien kevyem-
mat julkaisut, joiden koettiin piristavan tyopaivia. Sisaisen viestinnan kanavissa tapahtuva vuoro-

vaikutus koettiin myos tarkeaksi, erityisesti etaty6ta tekevien keskuudessa.

Avoln

eKﬁvdm

Levalladne e | gmminhenkista
Toimiva

Avoin

Etainen
Asiallisena

Riittava

Kuva 6. Sanapilvi sisdisen viestinnan kokemuksista

Viidennessa kysymyksessa haluttiin selvittaa, tukeeko sisainen viestinta tydhyvinvointia henkilds-
ton nakdkulmasta. 67 prosenttia vastaajista (kuva 7) oli sitd mielta, etta sisainen viestintaa tukee
tydhyvinvointia. Henkildsto koki, etta ilman sisaista viestintaa tyénteko olisi lahes mahdotonta. Si-

saisen viestinnan koettiin myds vahentavan epavarmuutta ja ulkopuolisuuden tunnetta.
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TUKEEKO SISAINEN VIESTINTA TYOHYVINVOINTIA (n=42)
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Kuva 7. Sisaisen viestinnan tuki tydhyvinvointiin (n=42)

Kuudennen kysymyksen avulla haluttiin selvittda, miten henkilostd kokee sisaisen viestinnan vai-
kuttavan tyohyvinvointiin. Kuvassa 8 on nahtavilla yhteenveto kyselyyn vastanneiden ajatuksista
aiheeseen liittyen. Avoimeen kysymykseen tulleissa vastauksissa esiin nousi jalleen samat teemat.
31 prosenttia vastaajista koki sisaisen viestinnan vaikuttavan tydssa viihtyvyyteen. 21 prosentin oli
sitd mielta, etta sisdinen viestinta vaikuttaa positiivisesti omassa tydssa kehittymiseen. Oman tyon
kannalta tarkea tieto, seka koulutukset auttavat kehittymaan ja etenemaan uralla. Sisaisella viestin-
nalla nahtiin olevan suora vaikutus myds tydssa jaksamiseen. Erityisesti pidettiin Teamsissa jarjes-

tettavista arvonnoista ja kilpailuista esimerkiksi paasiaisena ja joulun alla.

19 prosenttia vastaajista koki sisdisen viestinnan sekavuuden lisdavan stressia ja turhautumista,
kun taas 14 prosenttia ei kokenut sisaisella viestinnalla ole vaikutusta tyohyvinvointiin. Eniten
stressia ja turhautumista aiheuttavia tekijoita olivat informaation paljous ja oletus siita, ettéd esimer-
kiksi Teams-kanavan kautta tulleisiin viesteihin tulisi vastata valittémasti. Tyon tehokkuuden ja kes-

kittymisen koettiin karsivan jatkuvasti tulevien viestien ja ilmoitusten my6ta.
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MITEN SISAINEN VIESTINTA VAIKUTTAA
TYOHYVINVOINTIIN (n=42)
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Kuva 8. Sisaisen viestinnan vaikutus kohdeorganisaation tyohyvinvointiin (n=42)

Kyselyn viimeisessa kysymyksessa pyydettiin henkilostéa antamaan kehitysehdotuksia sisaisen
viestinnan kehittdmiseksi niin, etta se tukisi tydhyvinvointia. Selkeasti eniten toivottiin sisdisen vies-
tinnan kanavavalintojen tiivistamista ja selkeyttamista. Tieto siita, missa kanavassa viestitaan mis-

takin aiheista helpottaisi ja nopeuttaisi tyontekoa, seka vaikuttaisi tyon mielekkyyteen positiivisesti.

Henkilosto koki saavansa tietoa tydhyvinvointiin liittyvista asioista Teamsin ja Intranetin valityksella,
naita asioita toivottiin kasiteltavan myos kasvokkain kaytavissa tapaamisissa, kuten tiimipalave-
reissa. Lisaksi toivottiin, ettd johdon viestinta tulisi lahemmaksi tyontekijoita, nyt moni vastaajista

koki saavansa tiedon kasitellyista asioista, mutta lopullinen ratkaisu jai usein epaselvaksi.
6.2 Johtopaatokset

Heinosen ja Kamajan (2017) esittdmassa tyohyvinvointiviestinnan mallissa nostettiin esiin luotta-
muksen, yhteishengen ja ilmapiirin tarkeys, jotka tutkimuksen tulosten perusteella toteutuvat Lahi-
Tapiola Paakaupunkiseudun sisaisessa viestinnassa. Sisalléltaan sisainen viestinta koettiin hy-
vana, avoimena ja lamminhenkisena. Tahan koettiin vaikuttuvan esimerkiksi Teams-ryhma va-
paammalle keskustelulle tyontekijoiden valilla, seka sisaisen viestinnan kanavissa jarjestettavat ar-
vonnat ja muut kevennykset. Tallaista ilmapiiria tulisi yllapitdd myos jatkossa, silla niin kuin Mikkola
ja Valo (2020, 9) totesivat artikkelissaan se motivoi ja sitouttaa tydntekijoita, sekd vahentaa stres-

sia ja ahdistusta.
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Henkilostolle suunnatun kyselyn perusteella selkeasti eniten toivottiin muutosta ja selkeytta sisai-
sen viestinnan kanaviin. Yksinkertaiset ohjeet siita mista asioista viestitaan missakin kanavassa
selvantaisi tilannetta ja tehostaisi etenkin tiedon hakua. Thornton tutkimusryhmineen (2019, 188—
189.) totesikin kanavien maarittelyn eli positioinnin olevan esiarvoisen tarkeaa, silla se tekee tyon-
teosta entistd mielekkdampaa ja vaikuttaa sita kautta positiivisesti myds tyohyvinvointiin. Ohjeiden
suunnitteluun tulisi osallistaa tyontekijoita eri osastoilta, jolloin saataisiin mahdollisimman monen

eri tyOtehtavissa toimivan mielipide ja tata kautta mahdollisimman monia miellyttava toimintamalli.

Kanavien suhteen selkeytta toisi tarkka linjanveto siitd mista kanavista 16ytyy mitakin tietoa. Vas-
tauksissa esiin nousi esimerkkina yhtion pysyvaisohjeet, joita I6ytyy talla hetkella Teamsista, Intra-
netistd, sekd OneNote-muistikirjasta. Ohjeiden etsimiseen kaytettavan ajan voisi hyddyntaa tehok-
kaammin, jolloin aikaa jaisi enemman esimerkiksi asiakaspalvelulle. Kaikkien ohjeiden keskittami-
nen yhteen paikkaan olisi toki aikaa vievaa ja tyolasta, mutta ensihataan jo pelkka selkea yhteen-
veto siita mista 16ytyy mitakin selkeyttaisi tilannetta ja vaikuttaisi positiivisesti henkildston tyoviihty-
vyyteen. Etenkin Teams kanavana koettiin hankalaksi, erityisesti tiedonhaun osalta. Teamsin haku-
toiminnon kautta etsittaessa esimerkiksi tietylla sanalla, etsii se kaikki ne ryhmat ja julkaisut, joissa
aiheesta on puhuttu. Ryhmien maaran ollessa suuri on selvaa, etta tuloksissa on pitka lista julkai-

suja, joissa hakusana esiintyy. Naiden lapikaynti on aikaa vievaa ja turhauttaa tyontekijoita.

Suurin osa vastaajista koki jaavansa ulkopuolella johtoryhman tekemista paatoksista. Joki (2021,
164-166.) totesi kirjassaan, etta viestinnan tulisi olla mahdollisimman avointa johdon ja tydntekijoi-
den valilla, silld vuorovaikutuksella on merkittava rooli myos tyéhyvinvoinnin nakdékulmasta (Man-
nermaa 2022, 315-316). Viestinta koettiin kuitenkin hyvin vahaiseksi ja toivottiin kattavampaa seli-
tysta siitd, miksi ja millaisiin ratkaisuihin on pidetyissa kokouksissa paadytty. Kaikille nakyviin tule-
vat yhteenvedot johtoryhman kasittelemista asioista voisivat antaa henkildstolle mahdollisuuden
paasta tutustumaan myds paatésten taustoihin. Niin kuin Heinosen ja Kamajan (2017) esittamassa
tydhyvinvointiviestinnan mallissa myds useassa vastauksessa nousi esiin halu paasta vaikutta-
maan asioihin jo muutosvaiheessa. Esimerkiksi myyntitiimia koskevissa muutoksissa itse myyjat
tulisi ottaa mukaan kaytannon toimien suunnitteluun entistd kattavammin. Paatéksenteossa mu-
kana oleminen lisda oman tydn merkityksellisyytta, kasvattaa luottamusta, seka vahentaa stressia
eli ottamalla tydntekijoita entistd enemman mukaan paatéstentekoon voidaan lisata tydhyvinvointia

merkittavasti.
6.3 Kehitysehdotukset

Voidaan todeta, ettad nykytila-analyysissa esiin noussut siséisen viestinnan strategian puute on ha-
vaittavissa my0s henkildstolta saaduissa vastauksissa. Kehitystyo tulisi aloittaa maarittelemalla pe-

rustiedot mista viestitdan ja kuka viestii kenelle esimerkiksi kuvan 9 mukaisesti. Kohdeyrityksessa
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viestitdan sisdisesti muun muassa tavoitteista ja strategioista, muutoksista, ohjeista, henkiléstdasi-
oista, seka ajankohtaisista uutisista, unohtamatta paivittaista viestintaa tyontekijoiden ja esimiesten
valilla. Roolit siind kuka viestii ja kenelle ovat hyvin hailyvia, silla viestintda tapahtuu moneen eri
suuntaa niin johtoryhman, esimiesten kuin tyontekijoidenkin valilla. Roolien jako on siitéd huolimatta
tarpeellista, jotta tiedetdan, kenen vastuulla tietysta asiasta viestiminen on. Selkeiden roolien
avulla voidaan my6s varmistua tasapuolisesta vastuunjaosta. Tama auttaa varmistamaan, etta

vastuu viestinnasta ei ole yhden henkilon harteilla, mika voi aiheuttaa stressia ja kuormitusta

tydssa.
4 N

¢ Tavoitteet ja
strategia

e Muutokset ¢ Johtoryhma ja

* Ohjeet esimiehet

e Henkilostdasiat e TyOntekijat
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Kuva 9. Mista viestitaan? Kuka viestii ja kenelle?

Naiden tietojen pohjalta lahdetaan maarittdmaan sisaisen viestinnan strategiaa. Strategian pohjalta
laaditaan suunnitelma, miten toimitaan, jotta laadittu strategia toteutuu. Kohdeorganisaation kan-
nattaisi hyddyntaa strategian luonnissa sisadisen viestinnan vuosikelloa. Liitteessa 2 on nahtavilla
pelkistetty esimerkki vuosikellosta, joka auttaisi erityisesti viestinnan oikea-aikaisuudessa, seka ka-
navavalintojen selkeyttamisessa. Kohdeorganisaation vuosikellon rakentaminen tulisi aloittaa tar-
keiden paivamaarien merkitsemisella, tallaisia ovat esimerkiksi organisaation juhlapaivat, tarkeat
koulutukset tai tiimien yhteiset virkistyspaivat. Naiden paivamaarien lisdamisella voidaan varmistua
siita, etta viestinta on relevanttia ja ajankohtaista. Vuosikelloon merkityt tarkeat paivat auttavat
myos realistisen viestintasuunnitelman luonnissa, seka antaa kuvan siita onko viestinnalle suunna-

tut resurssit riittavia.
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Tarkeiden paivamaarien lisaksi erilaiset viestintakampanjat on hyva merkita vuosikelloon. Koh-
deyrityksen kohdalla nama tarkoittavat esimerkiksi Intranettiin julkaistavia uutisia ja kirjoituksia eri
aiheista, kuten tyohyvinvoinnista tai organisaation arvoista. Viestintakampanjoiden merkitsemisella
vuosikelloon voidaan valttda kohdeorganisaation yksi tdmanhetkisistd haasteista eli samoista ai-
heista viestiminen monessa kanavassa samanaikaisesti. Vuosikello nayttda yhdella nakymalla
koko vuoden kampanijat ja julkaisut, joka auttaa sisaisen viestinnan johdonmukaisessa suunnitte-

lussa.

Myds viestintatehtavat ovat tarkeitd nostaa esille vuosikelloon, jotta ne tulevat varmasti suoritetuksi
ja tukevat maaritettya strategiaa. Organisaatiossa tehdyista paatoksista tiedottaminen on yksi tar-
kea viestintatehtava, mutta kyselyn vastausten perusteella henkildstd kokee jadvansa pimentoon
johtoryhman tekemien paatdsten taustasyista. Vuosikelloon merkitty tehtava paatdksien tiedottami-
sesta takaisi sen, ettei ndin kavisi enaa tulevaisuudessa, silla myds tdhan osattaisiin resursoida jo
etukateen. Kaytanndssa johtoryhman viestintaa voitaisiin tuoda lahemmas henkildstdéa kuukausit-
taisilla yhteenvedoilla siita, mita on kasitelty ja miksi naihin ratkaisuihin on paadytty. Myods esimer-
kiksi kuukausittaiset kyselyhetket Teamsin valityksella tarjoaisi henkilostolle mahdollisuuden kysya

heita askarruttavista asioita, seka toisi johtorynmaa entista lahemmas henkildostoa.

Kyselyn vastausten perusteella viestintdkanavien selkeyttaminen nousi suurimmaksi haasteeksi
organisaation sisdisessa viestinnassa. Vuosikelloon tulee sisallyttaa tieto myds siitd, missa kana-
vissa sisaista viestintaa toteutetaan. Kanavavalintojen kohdalla laajempi selvitys henkildston nako-
kulmista voisi olla tarpeen ennen kanavien lisdamista vuosikelloon, jotta saataisiin varmuus siita,
ettd tavoitetaan haluttu kohderyhma entista tehokkaammin. Mikali viestintaa samasta aiheesta olisi
menossa samanaikaisesti moneen eri kanavaan tulisi tama esille vuosikellossa, jolloin asia voitai-

siin huomioida jo suunnitteluvaiheessa.

Lisaksi Teams koettiin hankalaksi kanavaksi tiedonhaun suhteen ja siihen toivottiin ratkaisua. Koh-
deyrityksella on kaytdéssa OneNote-muistikirja erilaisia ohjeita varten, mutta usein uusista muutok-
sista viestitaan Teamsissa, jolloin tieto hukkuu helposti Teamsin keskusteluiden joukkoon. Team-
sissa jaettujen ohjeiden osalta voitaisiin esimerkiksi julkaista ohjeet Intraan tai OneNoteen ja tehda
Teamsissa vain maininta asiasta. Tama mahdollistaisi edelleen kysymysten esittdmisen julkaisun

alla, mutta ohje I6ytyisi selkeasti sieltd mista muutkin.

Toki on tarkeda muistaa, ettei kaikkea paivittaista viestintda voida vuosikelloon merkita, mutta se
antaa hyvat raamit sisdisen viestinnan strategialle, suunnittelulle ja toteutukselle. Lisaksi on tar-
keda muistaa sisaisen viestinnan seuranta, tulosten mittaaminen, seka saatujen tulosten analy-
sointi. Kaytannon kehitystéiden myoéta sisaista viestintaa ja sen vaikutusta tyéhyvinvointiin tulisi mi-

tata saanndllisesti, jotta voidaan varmistua siita, onko kehitys lahtenyt oikeaan suuntaan.
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Hyvin suunnitellulla sisaisella viestinnalld on suuri vaikutus tyontekijoiden motivaatioon, sitoutumi-
seen ja tydhyvinvointiin. Vuosikello auttaisi moneen kyselyssa esiin nousseeseen ongelmaan ja
sita kautta tukisi myos kohdeyrityksen henkiloston tydohyvinvointia, valttyessaan turhilta epasel-
vyyksilta ja huolilta. Jotta sisdinen viestintd saadaan tukemaan tyohyvinvointia entista paremmin,
tulisi kohdeorganisaatiossa katsoa vuosikelloa myds tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta. Kaytanndssa
tama voi tarkoittaa esimerkiksi viestinnan rakentamista tiettyjen ajankohtien ymparille. Kohdeorga-
nisaation kohdalla vuosikelloon voitaisiin lisdtd muun muassa henkildstokyselyn tulosten julkaisu
tai uusien tydntekijoiden perehdytysprosessi. Sisdisen viestinnan vuosikellon laatiminen tyéhyvin-
voinnin nakokulmasta auttaisi kohdeorganisaatiota huomioimaan henkiloston tarpeet ja tavoitteet
entista tehokkaammin viestinnan suunnittelussa, mika voi osaltaan parantaa henkildston sitoutu-

mista, motivaatiota ja tydhyvinvointia.
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7 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia LahiTapiola Paakaupunkiseudun sisaisen viestinnan
nykytilaa ja miten sita voisi kehittaa tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta. Tata varten toteutettiin ano-
nyymi henkildstdkysely, jonka avulla selvitettiin kohdeorganisaation sisaisen viestinnan nykytilaa ja
miten sita voisi kehittaa sisaisen viestinnan nakoékulmasta. Kysely toteutettiin Webropol-alustalla ja
se lahettiin sdhkopostilla kohdeorganisaation henkildstélle. Tutkimuksesta saatujen tulosten perus-
teella voidaan kehittaa kohdeyrityksen sisaista viestintaa tydhyvinvoinnin nakékulmasta niin, etta

ne tukevat toisiaan entista tehokkaammin.

Tutkimusongelmana oli, miten kohdeorganisaation sisaista viestintakulttuuria voisi kehittaa niin,
etta se edistaisi henkildston tydhyvinvointia. Alaongelmien avulla haluttiin selvittaa henkildston ko-
kemuksia sisaisesta viestinnasta, mista kanavista henkilosto kokee saavansa eniten tietoa, miten
sisainen viestinta vaikuttaa tyohyvinvointiin ja tukeeko sisainen viestinta tyohyvinvointia. Tehdyn
tutkimuksen perusteella sisdinen viestinta koettiin sekavaksi erityisesti kanavavalintojen osalta.
Tiedonhaun monimutkaisuus lisda stressia ja turhautumista, joka taas vaikuttaa tydntekijéiden jak-
samiseen. Sisalloltdan viestintd on kuitenkin avointa ja lamminhenkistd, minka koettiin lisdavan
tydviihtyvyytta ja tunnetta siita, ettd on osa tydyhteisda. Tietoa henkildstd koki saavansa eniten
Teamsin ja esihenkilon kanssa pidettyjen tydhetkien valityksella. Sisaisen viestinnan koettiin vai-

kuttavan tydhyvinvointiin eniten tydssa jaksamisen ja kehittymisen kautta.
7.1 Tutkimuksen toteutuksen ja luotettavuuden arviointi

Tutkimusprosessi eteni tehdyn suunnitelman mukaisesti aikataulussa. Tutkimuksen tietoperusta
tehtiin kattamaan sisainen viestinta, seka tydhyvinvointi ja kuinka ne vaikuttavat toisiinsa. Keskei-
sind lahteina tietoperustassa kaytettiin niin kotimaista kuin kansainvalistakin aiheeseen liittyvaa kir-
jallisuutta ja tieteellisia artikkeleita. Tietoperustassa olisi voitu syventya viela tarkemmin tydhyvin-
vointiviestintdan ja sen kehittdmiseen. Tutkimuksen toteutuksessa kyselyn vastausaikaan olisi
voitu varata runsaammin aikaa, jolloin vastausprosentti olisi mahdollisesti saatu suuremmaksi.
Tyon tavoite onnistuttiin kuitenkin saavuttamaan, silla sisaisen viestinnan tilasta saatiin kerattya
kattavasti tietoa, jonka pohjalta onnistuttiin luomaan kehitysehdotuksia kohdeyrityksen sisaisen

viestinnan parantamiseksi.

Alhainen vastausprosentti vaikuttaa tutkimuksen reliabiliteettiin eli luotettavuuteen, otannan ollessa
vain 25 prosenttia kyselyn vastaanottajista. Tutkimustulos voisi siis poiketa saaduista tuloksista,
mikali kysely toteutettaisiin uudelleen ja vastausprosentti olisi suurempi. Kyselyyn olisi voitu saada
enemman vastauksia, mikali sita olisi pidetty pidempaan auki tai siita olisi Iahetetty useampi muis-

tutusviesti. Muistutusviesteja ei lahetetty kuin yksi vastausajan puolivalissa, silla kysely oli auki
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yhteensa vain yhdeksan paivaa. Mikali vastausaikaa olisi pidennetty uudet muistutusviestit olisivat
olleet aiheellisia, silla nyt saadut vastaukset sijoittuivat vastausajan alkuun kyselyn lahetyspaivaan,
seka muistutusviestin lahetyspaivaan. Saaduissa vastauksissa kaikkiin kysymyksiin oli kuitenkin
vastattu laajasti, eika tyhjia vastauksia esiintynyt avointen kysymysten joukossa. Voidaan siis to-
deta, ettd saadut vastukset olivat laadukkaita ja niiden pohjalta pystyttiin luomaan kattava kuva yri-
tyksen sisaisesta viestinnasta ja sen vaikutuksista tyohyvinvointiin. Tutkimuksen validiteettia voi-
daan pitaa hyvana, silla tutkimuksessa onnistuttiin mittaamaan juuri niita asioita, joiden avulla saa-
tiin ratkaistua tutkimusongelma. Vastausten luotettavuuteen vaikuttaa myos se, ettei henkilostoky-
sely sisaltanyt taustamuuttujia, joiden pohjalta saatuja vastauksia olisi voitu kohdentaa esimerkiksi

tietyn tiimin tai sukupuolen mukaisesti.

Jatkokehityksen nakokulmasta kyselyn tueksi voitaisi toteuttaa haastatteluita, joiden kautta paas-
taisiin vield syvemmalle sisdiseen viestintdan ja sen mahdollisiin kehityskohteisiin. Naiden pohjalta
voitaisiin tehda konkreettisia muutoksia sisaiseen viestintaa, jonka jalkeen tutkimus voitaisiin to-
teuttaa uudestaan ja vertailla nyt tehtyyn tutkimukseen, seka haastatteluun. Sisainen viestinta ja
tydhyvinvointi ovat aiheita, jotka tulevat olemaan pinnalla organisaatioissa aina. Siksi tatakin tutki-
musta voisi jatkokehittaa esimerkiksi vertailemalla kohdeorganisaation eri osastojen mielipiteita si-

saisen viestinnan vaikutuksista tyohyvinvointiin.
7.2 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyon kirjoittamisen avulla paasin syventymaan viestinnan pariin ja koen, etta opin tutki-
musta tehdessa paljon niin sisaisen viestinnan teoriasta kuin itse tutkimuksen toteuttamisesta. Al-
kuun opinnaytetyo kirjoittaminen tuntui haastavalta ja vaati hetken aikaa ennen kuin kirjoittaminen
alkoi sujumaan. Loin itselleni kunnianhimoisen, mutta realistisen aikataulun opinnaytetydn etene-
misesta. Koin tarkan aikataulun hyodylliseksi, silla se antoi selkeat raamit tydskentelylle ja vahensi
omaa stressiani, silla tiesin mihin paivaan mennessa tiettyjen osioiden tuli olla valmiita. Tama antoi
minulle my6s mahdollisuuden pitaa vapaapaivia kirjoittamisesta, jonka koin hyvin tarkeaksi taman

pitkan prosessin aikana.

Aikaa vievin osuus tutkimuksen tekemisessa oli teoriataustan kirjoittaminen, silla koin luotettavien
ja ajankohtaisten lahteiden I6ytamisen alkuun hankalaksi. Kun tarpeeksi hyvia lahteita ei meinan-
nut 10ytya, epatoivo oli usein hyvin 1asna kirjoitusprosessissa. Pikkuhiljaa opin kuitenkin Ioytamaan
uudempia ja luotettavimpia lahteita, jonka myota myos kirjoittaminen alkoi sujua paremmin. Koin
tarkedksi pitaa valilld useamman paivan taukoja kirjoittamisesta, jolloin omat ajatukset saivat levata
opinnaytetyolta. Vapaapaivien pitdminen lisdsi myds motivaatiotani kirjoittamisen suhteen. Hel-

poimmaksi osuudeksi koin kyselyn toteuttaminen ja tulosten analysointi, silla se oli itselleni myds
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mieleisin ja koin sen olevan taman tutkimuksen yksi tarkeimmista elementeista. Oli mielenkiintoista

paasta lukemaan vastauksia ja pohtia miksi nain koetaan.

Henkilokohtaisina tavoitteitani opinnaytetyon suhteen olivat uuden oppiminen, informatiivisen ja
johdonmukaisen kokonaisuuden luominen, seka aikataulussa pysyminen. Onnistuin tavoitteissani
mielestani hyvin ja olen tyytyvainen tutkimukseeni. Uskon tutkimuksesta ja saaduista tuloksista ole-

van hyotya myos toimeksiantaja yritykselle.

Yhteistyd toimeksiantajan kanssa sujui moitteettomasti ja sain joutavasti yhdistettya tyot, seka
opinnaytetyon kirjoittamisen. Sain tarvittavan tuen opinnaytetydn kirjoittamiseen ja koin, etta pys-
tyin matalalla kynnyksella kysymaan, mikali jokin mietitytti. Uskon, ettd opinnaytetyon kirjoittaminen
on kehittdnyt ammattiosaamistani niin viestinnan kuin tydhyvinvoinninkin parissa. Taman tutkimuk-
sen tekeminen varmisti entisestdan haluani tydskennelld viestinnan, seka tydhyvinvoinnin parissa

valmistumiseni jalkeen.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje ja henkilostokysely

@ LAHITAPIOLA

SISAISEN VIESTINNAN KEHITTAMINEN TYOHYVINVOINNIN
NAKOKULMASTA

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Hei,

QOlen kolmannen vuoden tradenomiopiskelija Haaga-Heliasta ja kirjoitan talla hetkelld
opinndytety6tani yhteistydssa LahiTapiola Paakaupunkiseudun kanssa. Tyon tarkoituksena
on tutkia LihiTapiola Padkaupunkiseudun sisdisen viestinndn nykytilaa ja miten sita voisi
kehittaa tyéhyvinvoinnin nakékulmasta.

Keraan tutkimusaineistoa oheisella kyselylomakkeella, joka on lahetetty kaikille
LahiTapiola Padakaupunkiseudun tyontekijoille. Saatuja vastauksia tutkitaan anonyymisti,
eikd yksittdisia vastauksia nosteta opinnaytetyossa esille.

Vastaamiseen menee noin 10-15 minuuttia. Kysely on avoinna 31.03.2023 asti.

Suuri kiitos osallistumisesta!

Ystavallisin terveisin,
Lotta Honkanen

Seuraava
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@ LAHITAPIOLA

SISAISEN VIESTINNAN KEHITTAMINEN TYOHYVINVOINNIN

NAKOKULMASTA

(1) Pakolset kysymykset merkitty tihdell (%)

1. Koen saavani riittivist tietoa seuraavista asioista *

Eri  Osittain eri En osaa O=ittain
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Johtoryhman kdsittelemat asiat
Tyohyvimaintiin litbywat asiat
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Markkingitikampanjat
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@ LAHITAPIOLA

SISAISEN VIESTINNAN KEHITTAMINEN TYOHYVINVOINNIN
NAKOKULMASTA

(@) Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (%)

3. Millaisena koet LihiTapiola Pidkaupunkiseudun sisdisen
viestinnan? Mainitse kolme asiaa. *

7

4. Miten sisdinen viestintd vaikuttaa tyéhyvinvointiisi?
(esimerkiksi kehittymiseen tai jaksamiseen) *

5. Koetko, ettd sisdinen viestintd tukee tydhyvinvointiasi? *

6. Millaisia kehitysehdotuksia tai toiveita sinulla on sisdisen
viestinndn kehittimiseksi tydhyvinvoinnin nikdokulmasta? *

Edellinen
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Liite 2. Sisaisen viestinnan vuosikello

Tammikuu

. Intra Joulukuu Helmikuu

Ohjeiden

[ sahkoposti paivitys
Katseet
/ ensivuoteen

Vuosikatsaus

Teams

Henkilgstomuutokset

Pikkujou

Kolmas Padsidiskilpailu
vuosineljdnnes

Ensimméinen Huhtikuu

vuosineljannes

Tulevien muutosten
Iapikiyntia

asiat

Toukokuu

n Lomakausi
Toinen

vuosineljannes
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