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Johtamisviestinnalla — tai sen puutteella — on keskeinen rooli tyontekijoiden
sitoutumiseen ja motivaatioon erityisesti muutostilanteiden aikana. Taman
opinnaytetyon tavoitteena on tutkia sisdisen johtamisviestinnan merkitysta
organisaation muutostilanteissa ja tarkoituksena on selvittaa, miten se vaikuttaa
tydntekijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon muutoksen keskella. Opinnaytetydn
viitekehys pohjautuu viestintaan, sen vaikutuksiin tyontekijoiden sitoutumiseen ja
motivaatioon seka muutosjohtamiseen.

Taman opinnaytetydn yhteistydtahona toimii pohjoismainen kiinteistdalan
asiantuntijaorganisaatio. Tutkimuksessa kaytetaan kvantitatiivista tutkimusotetta,
ja tarkastelun kohteena ovat organisaation Suomen henkildston nakemykset
seka mielipiteet johtamisviestinnan merkityksesta ja sen nykytilasta. Aineisto
kerattiin sahkdisella kyselytutkimuksella Microsoft Forms -kyselytyokalun avulla.
Kyselyyn liittyva tiedote lahetettiin henkilostolle sahkopostitse ja lisaksi tieto
kyselysta jaettiin organisaation sisdisessa Workplace-tiedonjakokanavassa.
Kysely toteutettiin marraskuussa 2024 ja siihen vastasi yhteensa 194 henkiloa.

Kyselytutkimuksen tulokset osoittavat, etta johtamisviestinta koetaan yleisesti
erittain tarkeaksi muutostilanteissa. Valtaosa vastaajista kokee viestinnan olevan
merkittava tekija oman tyomotivaation kannalta. Tutkimuksen tulokset osoittavat,
ettd tutkitun yrityksen johtamisviestintd on kokonaisuudessaan kohtuullisella
tasolla, mutta siind on kehittamisen varaa erityisesti oikea-aikaisuuden ja
osallistavuuden osalta. Tuloksista ilmenee, ettd osa henkilostosta kokee, etta
heille ei tiedoteta muutoksista riittavan avoimesti ja ajantasaisesti. Myos johdon
osallistaminen ja vuorovaikutus muutostilanteissa nahdaan jokseenkin
puutteellisina.  Tutkimustulokset antavat yritykselle arvokasta tietoa
johtamisviestinnan nykytilasta. Naiden tulosten pohjalta yritys voi kehittaa
viestintastrategioitaan ja parantaa johtamisviestinnan tehokkuutta
muutostilanteiden hallinnassa. Erityisesti viestinnan oikea-aikaisuuden ja johdon
osallistavuuden lisaaminen voivat parantaa henkiloston sitoutumista ja
motivaatiota.
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The objective of this study was to examine the significance of internal leadership
communication during organizational changes. The study aimed to highlight the
importance of leadership communication in building a dedicated and motivated
workforce during times of change. The study was conducted using a quantitative
research method. In November 2024, a survey was distributed to the employees
of a real estate service company and the survey received 194 responses.

The results showed that leadership communication is generally regarded as
highly important in times of change. Most respondents saw it as a key factor in
work motivation. The study revealed that the current communication practices are
at a moderate level. The current practices do not fully support employee engage-
ment and motivation during transitions. The results showed that communication
is expected to be more open and transparent.

These findings provide valuable insights into the current state of leadership com-
munication and offer a foundation for improving communication strategies. Im-
proving transparency and leadership involvement could strengthen employee en-
gagement and motivation during organizational changes. Ensuring that employ-
ees are well-informed and feel included in decision-making processes can lead
to a more committed workforce, reduce uncertainty and foster a culture of trust.

Key words: leadership communication, change management, interactive com-
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1 JOHDANTO

Nykyisessa dynaamisessa ja nopeasti muuttuvassa ymparistossa muutos on
vaistamatonta, organisaatioiden on jatkuvasti muovauduttava sailyttaakseen
kilpailukykynsa. Muutos voi tapahtua joko suunnitelmallisesti ja asteittain tai
aarimmaisen nopeasti. Organisaation muutokset vaikuttavat usein myos sen
henkilostodn, tehden heistd olennaisen osan prosessia (Onimole, 2017).
Muutosten kohtaaminen voi olla haastavaa ja se vaatii psyykkista tukea, avointa

keskustelua seka merkittavaa sopeutumiskykya ja oppimista (Mieli Ry., n.d.).

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia sisaisen johtamisviestinnan
merkitysta organisaation muutostilanteissa. Tarkoituksena on selvittaa, miten
johtamisviestinta vaikuttaa tydntekijdiden sitoutumiseen ja motivaatioon
organisaation muutostilanteiden aikana. Tutkimusongelma keskittyy kahteen
paakysymykseen: Kuinka tyytyvainen henkilosto on nykyiseen
johtamisviestintdan muutostilanteiden aikana? Kuinka paljon johtamisviestinta
vaikuttaa henkiloston sitoutumiseen ja motivaatioon? Tyon tuloksena pyritdan
tuottamaan arvokasta tietoa siita, kuinka tydntekijat kokevat muutostilanteissa
johtamisviestinnan ja miten se vaikuttaa heidan sitoutumiseensa ja
motivaatioonsa. Tama tieto auttaa organisaatioita suunnittelemaan ja
toteuttamaan tehokkaita viestintastrategioita, jotka tukevat onnistunutta
muutoksen lapiviemista ja tyontekijoiden hyvinvointia. Tuloksia voidaan kayttaa
paatoksenteon tukena viestintastrategioiden suunnittelussa ja toteutuksessa

seka johtamiskaytantojen kehittamisessa.

Opinnaytetyon kyselytutkimus toteutetaan kiinteistdalan asiantuntijayrityksen
henkilostolle. Opinnaytetyotutkimuksessa kartoitetaan yrityksen tydntekijoiden
nakemyksia ja kokemuksia johtamisviestinnasta. Kyselytutkimuksessa
tarkastellaan johtamisviestinnan yleistd tasoa, viestinnan selkeytta ja
ymmarrettavyyttd sekd viestinnan vaikutuksia tyontekijoiden motivaatioon ja
sitoutumiseen. Yrityksen tarkoituksena on hyodyntaa kyselytutkimuksen tuloksia

sisaisen viestinnan kehittamisessa.
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Tyon viitekehyksessa luvuissa 2—4 tarkastellaan viestintda, sen vaikutusta
sitoutumiseen ja motivaatioon seka viestinnadn merkitystda muutostilanteissa.
Viitekehys luo pohjan tutkimukselle, jonka jalkeen viidennessa luvussa esitellaan
opinnaytetyon  yhteistyotaho, tiedonkeruumenetelmat ja  tutkimuksen
toteutustapa. Kuudennessa luvussa kaydaan lapi kyselytutkimuksen tuloksia ja
nostetaan  esiin  keskeisimmat I0ydokset. Seitsemannessa luvussa
tutkimustuloksia peilataan aiempaan tutkimustietoon seka arvioidaan tulosten
merkitysta seka tutkimuksen luotettavuutta. Lopuksi kasitellaan tutkimuksen eri

rajoitteita.



2 VIESTINTA

2.1 Viestinnan merkitys organisaatioissa

Viestinta kasitteena on erittain laaja ja kattava. Aihe on moninainen ja sisaltaa
valtavasti ulottuvuuksia. Rayudu (2010) mukaan viestintda on prosessi, jossa
yksilot tai organisaatiot jakavat merkityksen ja ymmarryksen toistensa kanssa.
Viestinndn maaritelmia on lukuisia, mutta Rayudu (2010) kuvaa viestintaa
kaksisuuntaisena jatkuvana prosessina, joka sisaltda viestin lahetyksen seka
vastaanoton. Organisaatioissa viestintd on keskeinen tyokalu johtamisessa,
muutoksen hallinnassa, tiimitydssa ja tydntekijdiden sitouttamisessa. Sen
tarkoituksena on varmistaa toiminnan sujuvuus seka saavuttaa asetettuja
tavoitteita. (Rayudu 2010.) Viestintd on verbaalista eli sanallista seka
nonverbaalista eli ilmeita, eleita, aania ja adnenpainoja (Juholin 2022, 26). Se on
myoOs jatkuvaa; se on tiedon jakamista, vaihtamista, kulttuurin rakentamista ja
johtamista, ja se on sidottuna jokaiseen organisaation toimintoon (Marjamaki &
Vuorio 2021, 10).

Viestinnan kentta on kehittynyt merkittavasti. Yksisuuntaisen tiedottamisen aika
on vaistymassa, ja tilalle on tullut vuorovaikutteinen viestinta, joka on kiintea osa
nykyaikaista yrityskulttuuria. (Marjamaki & Vuorio 2021, 10.) Rayudu (2010)
kuvaa, kuinka viestinta kulkee organisaation sisalla eri suuntiin, |api
organisaatiorakenteen. Viestinta ei tarkoita ainoastaan ohjeiden ja kaskyjen
yksisuuntaista viestimista alaspain. (Rayudu 2010, 15.) Viestinnallda on monia
tavoitteita ja sitd voidaan jakaa moneen eri alalajiin. Jokaisella naista on oma
ainutlaatuinen roolinsa ja tehtdvansa, mutta ne ovat samalla vahvasti sidoksissa
toisiinsa. Yritysviestinnan paatehtavat voidaan jakaa Honkalan, Kortetjarvi-
Nurmen, Rosenstromin ja Siira-Jokisen (2022) mukaan neljaédn paateemaan:
perustoimintojen tukeminen eli paivittdiseen toimintaan tarvittava
tiedonvaihdanta ja keskustelu, informointi, jonka tavoitteena on tiedottaa
henkiléstéa ja sidosryhmia ajankohtaisista asioista, profilointi, joka keskittyy
yrityskuvan  rakentamiseen ja yllapitamiseen ja sitouttaminen ja

yhteisollisyyden rakentaminen, jolla tavoitellaan henkildstdon ja sidosryhmien
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sitoutumista ja tyytyvaisyyttd yritykseen. (Honkala, Kortetjarvi-Nurmi,
Rosenstrom & Siira-Jokinen 2022, 15-16.)

2.2 Sisdinen viestinta, toisin sanoen tyoyhteisoviestinta

Sisdinen viestintd on organisaation sisalla tapahtuvaa tiedon jakamista ja
vuorovaikutusta, se sisaltaa viralliset seka epaviralliset viestintakanavat ja -tavat
(Malkavaara 2002). Sisaisen viestinnan merkitys on korostunut, silla sen avulla
yllapidetdan ja rakennetaan vuorovaikutteista organisaatiokulttuuria (Rayudu
2010, 15). Sisaisesta viestinnasta puhutaan usein myos tydyhteisdviestintana,
mika korostaa sen keskeista roolia yhteisollisyyden rakentamisessa. Se kattaa
seka Kkirjallisen etta suullisen viestinnan ja sita voi tapahtua monissa eri
muodoissa: kasvokkain, digitaalisesti sahkopostin tai puhelimen valityksella,
seka perinteisesti kirjeitse. Myds sanaton viestinta, kuten eleet ja ilmeet, valittavat
tarkeita viesteja ja merkityksia, jotka vaikuttavat tyoyhteison vuorovaikutukseen.
(Honkala ym. 2022, 5.)

TyoOyhteisdviestinnassa vastuu on jaettu kaikille organisaation jasenille. Johdolla
seka esihenkildilla on keskeinen rooli ja vastuu luoda vuorovaikutteinen
viestintakulttuuri, jossa jokainen tyontekija voi osallistua kommunikaatioon.
TyoOyhteisdviestinnan osalta on havaittavissa roolimuutosta, jonka seurauksena
tydntekijoiltda odotetaan yha enemman itseohjautuvuutta viestinnan osalta.
Itseohjautuvuuden merkitys korostuu ajatuksena, etta tyodyhteisoviestintaan
kuuluu myos vastuu tiedon jakamisesta. Kun tyontekijat jakavat jatkuvasti
keskenaan relevanttia tietoa, koko tiimi ja organisaatio voi toimia sujuvammin ja
tehokkaammin ilman, ettad kaikki paatokset ja tiedonvaihto tarvitsevat johdon
erillistd koordinointia. (Juholin 2022, 189-193.)

2.3 Johtamisviestinta

Juholinin (2015) mukaan organisaatiotason sisdinen viestintd voidaan jakaa

kahteen paaluokkaan: tiedottamiseen paatoksista ja niiden valmistelusta seka

vuoropuheluun. Tiedottaminen kattaa viralliset ilmoitukset, paatokset ja
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linjaukset, jotka johdon on valitettdva henkilostolle. Tallainen tiedonvalitys
varmistaa, ettd tyontekijat ovat tietoisia heita koskevista muutoksista ja
suunnitelmista, mika lisaa lapinakyvyytta ja luottamusta organisaation sisalla.
Vuoropuhelu taas tarkoittaa kaksisuuntaista viestintaa, jossa tyontekijoilla on
mahdollisuus antaa palautetta, osallistua keskusteluun ja vaikuttaa
paatoksentekoon. Tama vuorovaikutus edistaa yhteisollisyytta ja sitoutumista,
silla se tarjoaa kanavan ajatusten, huolenaiheiden ja ideoiden jakamiselle.
(Juholin 2015.)

Johtamisviestinta keskittyy organisaation sisaiseen vuorovaikutukseen johdon ja
tyontekijoiden valilla, rakentaen ja vahvistaen organisaation johtamiskulttuuria.
Sen tavoitteena on edistaa yhteistda ymmarrysta paamaarista ja toimintatavoista.
Todellinen johtajuus perustuu siihen, etta ymmarretaan tyontekijoiden olevan
organisaation tarkein voimavara. Laadukkaalla johtamisviestinnadlla saadaan
innostettua ja motivoitua tyontekijoitd. Nykyaikainen johtamisviestinta ei enaa
nojaa kaskyjen ja maaraysten jakeluun, vaan sen tavoitteena on rohkaista
vuoropuheluun, jossa tyontekijoiden ideat ja nakemykset otetaan huomioon.
(Spinks & Wells 1995, 1-2.)

2.31 Johtamisviestinnan merkitys

Johtamisviestinnan avulla organisaation strategia integroidaan jatkuvasti
paivittaisiin toimintoihin. Viestinta on johtamista ja johtaminen on viestintaa.
Johtamisviestinnan  keskeisena tehtavana on innostaa tyontekijoita
hyodyntamaan omia vahvuuksiaan jokapaivaisessa tydssaan luomalla heille
ymparisto, jossa kannustus ja tuki ovat jatkuvasti lasna. Taitavalla viestinnalla
voidaan rakentaa luottamusta ja sitoutumista, jolloin tyontekijat kokevat itsensa
arvostetuiksi ja motivoituneiksi antamaan parhaansa. Kun organisaation jasenet
tuntevat olevansa osa yhteista paamaaraa he sitoutuvat vahvemmin tehtaviinsa.
Tama luo edellytykset sille, ettd organisaation tavoitteet saavutetaan entista

todennakdisemmin ja tehokkaammin. (Marjamaki & Vuorio 2021, 33, 107.)

Johtamisviestinnan avulla rakennetaan myds luottamusta johdon ja

tyontekijoiden  valille.  Luottamus syntyy parhaiten  kaksisuuntaisen
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vuorovaikutuksen kautta, jossa seka johto etta tyontekijat voivat kayda avointa ja
rehellistd dialogia. On tarkeaa, ettd tyontekija kokee voivansa sitoutua
tyoyhteis6on. Tama vaatii kuuntelua ja kuulluksi tulemista. Oleellista on, etta
ajankohtaisista asioista viestitaan ajoissa seka palautetta annetaan ja osataan
ottaa vastaan. Tallainen vuorovaikutteinen toimintakulttuuri edistaa luottamusta,
sitoutumista ja yhteistd oppimista, mika vahvistaa koko organisaation kykya
saavuttaa tavoitteita. (Juholin 2017, 246, 268—-269.)

2.3.2 Johtamisviestinnan haasteet

Yleisimpia viestinnallisia haasteita ovat aikataulu, ymmarrettavyys seka
koskettavuus. On haastavaa viestid kaikkia koskettavalla tavalla.
Johtamisviestinnan isoin haaste on siing, ettet voi tietdd mita viestinsaaja jo
entuudestaan tietda. Niukka tiedonanto voi luoda viestinsaajalle tunteen, ettei
han ymmarra asiaa, joka luo ulkopuolisuuden tunnetta. Toisaalta liiallinen
rautalangasta vaantaminen saa viestinsaajan ihmettelemaan, etteikd hanen

tietotaitoihinsa uskota. (Heiskanen & Lehikoinen 2010.)

Taytyy pystya viestimaan riittavasti, mutta ei likaa. Elamme aikakautta, kun tietoa
on saatavilla jatkuvasti, tietotulva tyoyhteison kanavilla seka lisaksi omilla
henkilokohtaisilla kanavilla voi aiheuttaa yksilOlle tiedon sisaistamisen haasteita.
(Marjamaki & Vuorio 2021, 77.) Tiedon ja viestien runsaus on johtanut siihen, etta
olemme turtuneet informaatioon, joka ei ole meille merkityksellista tai
henkilokohtaista. Mita tarkemmin viesti on kohdennettu ja mukautettu
vastaanottajalle, sitd tehokkaammin se valittyy ja ymmarretaan. Viestinnan
ajoitus on myds ratkaisevaa: liian aikaisin Iahetetty tieto voi unohtua tai menettaa
ajankohtaisuutensa, kun taas liian myohaan toimitettu viesti saattaa aiheuttaa
epavarmuutta tai estaa tehokkaan toiminnan. Viestinnan oikea-aikaisuus vaatii
suunnittelua ja ennakointia, jotta kaikki osapuolet pysyvat ajan tasalla ja

kykenevat reagoimaan tarvittavalla tavalla. (Ruuhilahti & Alanko 2020, 66.)
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2.4 Viestinta muutoksen tukena

Muutosviestintd on organisaation viestinnan osa-alue, joka keskittyy
muutostilanteiden tukemiseen. Muutosviestinnan painopiste on muutoksen
luomien tunteiden kasittelyssa, vuorovaikutuksessa ja yhteisen ymmarryksen
luomisessa. Sen tulisi sisaltéda virallisen tiedottamisen lisaksi vuorovaikutteista
epavirallista keskustelua. Muutosviestinnan tulisi olla tilanneherkkaa ja
mukautuvaa, sen tulisi mukautua kunkin tilanteen vaatimalle tasolle. (Hersey &
Blanchard 1982.)

Muutosviestintda tulisi nykyisen jatkuvan muutoksen aikakaudella tarkastella
ennen kaikkea perusviestinnan ja vuorovaikutuksen vahvistajana. Sen avulla ei
vain tiedoteta valttamattomia asioita vaan yllapidetdaan ja rakennetaan
vuorovaikutteista organisaatiokulttuuria. Muutostilanteissa on tarkeda luoda
ymmarrysta ja kirkastaa tavoitteita viestinnan avulla. Kun viestinnasta tehdaan
avoin ja osallistava prosessi, jossa viestinsaajat voivat esittaa kysymyksia,
tarkentaa epaselvia kohtia ja osallistua keskusteluun, se vahentaa
vaarinkasityksia ja vahvistaa osallisuuden tunnetta. Vuorovaikutus sitouttaa
tydntekijat muutokseen, joka edesauttaa muutoksen lapiviemista. Organisaation
muutostilanteet vaativat erityista suunnitelmallisuutta viestinnan osalta.
Muutoksista tulee viestia entista lapinakyvammin ja niin ettd mahdollisimman
moni ymmartaa viestin ilman vaarintulkintoja. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 19—
20, 28.)

Viestinnalla on yhteisollinen voima, joka yhdistaa ihmisia ja luo perustan yhteison
sisaiselle luottamukselle ja yhteenkuuluvuuden tunteelle. Hyvin toimiva viestinta
tuo ihmiset lahemmaksi toisiaan ja luo ymparistdn, jossa ajatuksia, tunteita ja
kokemuksia voidaan jakaa avoimesti. Tallainen viestintd ei vain paranna
tydilmapiiria, vaan se myos tukee muutosvalmiutta. Ep&onnistuneen
muutosviestinnan seurauksena tyontekijoiden luottamus johtoon voi heikentya,
epaselvyyksien, vaarinymmarryksien ja turhautumisen seurauksena. (Juholin
2017, 160, 188.)
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2.5 Strategisen viestinnan merkitys

Marjamaen ja Vuorion (2021, 50) nakemyksen mukaan strateginen viestinta on
”organisaation tarkeimpien tavoitteiden suunnitelmallista edistamista viestinnan
keinoin.” (Marjamaki & Vuorio 2021, 50). Viestinnan johtaminen vaihtelee
merkittavasti organisaation koon ja rakenteen mukaan. Suurissa porssiyhtidissa
viestinta ja sen kanavat eroavat huomattavasti pienten yritysten viestintatavoista.
Organisaation kasvaessa myds viestinnan on kehityttdva vastaamaan uusia
tarpeita. Viestinta on valtava osa organisaation toimintakulttuurin rakentamista
seka viestinnan avulla strategia saadaan nakyvaksi ja ymmarrettavaksi.
Strateginen viestinta ei ole vain kriisien hallintaa tai suurten muutosten viestintaa,
se on myos paivittaista, arkeen juurtunutta toimintaa, jossa avoimuus ja
lapinakyvyys ovat keskidossa. Saannodllinen, selked ja rehellinen viestinta luo
kulttuurin, jossa tyontekijat kokevat voivansa vaikuttaa ja tulla kuulluiksi. Tama
kulttuuri puolestaan parantaa tyoilmapiiria ja edistdd innovaatiota, kun ihmiset
uskaltavat tuoda esiin uusia ideoita ja nakokulmia ilman pelkoa

epaonnistumisesta. (Marjamaki & Vuorio 2021, 40—44.)

Vattulainen (2015) korostaa, ettd tyontekijdile on tarkeaa ymmartaa
organisaation tavoitteet ja suunta. liIman tata tietoisuutta tyon merkitys voi jaada
epaselvaksi ja motivaatiota laskevaksi (Vattulainen 2015). Tama on vyksi
tekijoista, miksi viestinnan tulisi olla tavoitteellista. Kun viestinnélle asetetaan
selkeat tavoitteet ja laaditaan suunnitelma, se tulee ymmarrettavaksi muillekin
kuin viestin tekijoille. Sopivien viestintatapojen l6ytaminen vaatii kokeiluja,
onnistumisia ja epaonnistumisia. Talla tavoin kehitetdan suunnitelmallista
viestintda, joka toimii myds muuttuvassa ymparistdéssa. (Marjamaki & Vuorio
2021.)

2.51 Monikanavainen viestinta

Viestintaa tapahtuu joko valillisesti tai valittomasti. Valillisella viestinnalla
tarkoitetaan viestintaa, joka ei tapahdu suoraan lahettajan ja vastaanottajan
valilla, vaan hyddyntda jotain valikatta tai viestintavalinettd. Tallaisia

viestintdkanavia voivat olla esimerkiksi sahkoposti, puhelin, kirjeet tai
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organisaation intranet. Valitdon viestintd tapahtuu suoraan lahettdjan ja
vastaanottajan valilla ilman valikasia reaaliajassa, yleensa kasvokkain,

puhelimitse tai videopuhelun kautta. (Honkala ym. 2022.)

Monikanavaisuus on sita, kun samasta asiasta viestitaan useamman kanavan
kautta. Onnistunut monikanavainen viestinta edellyttaa johdonmukaista
viestintastrategiaa ja kanavien tehokasta hallintaa, jotta viestit ovat yhtenaisia ja
valtetdan informaation pirstaloituminen. Epaonnistuneen viestinnan seurauksena
asiat eivat usein etene tai syntyy vaarinymmarryksia. Ensisijaisesti
yksisuuntaiseen tiedottamiseen suunnatut kanavat ovat hyva perusta ja tukipilari
organisaation sisaiselle viestinnalle. Niiden rooli on tarkea etenkin silloin, kun
tarvitaan selkeaa ja johdonmukaista viestintaa laajalle yleisolle tai koko
henkilostolle. Kuitenkin tehokkaan sisaisen viestinnan ydin ei perustu
yksinomaan naihin kanaviin, vaan monikanavaisuuden merkitys korostuu.
(Korhonen & Bergman 2019, 114-116.)

Monikanavaisuus mahdollistaa viestien raataldinnin erilaisille kohderyhmille ja
tarjoaa monipuolisia tapoja osallistua vuorovaikutukseen. Tama voi tarkoittaa
esimerkiksi perinteisten tiedotteiden ja sdhkdpostien lisaksi yhteisdalustojen ja
keskustelufoorumien hyédyntamista. Nain viestinta ei jaa vain tiedon jakamiseen,
vaan siita tulee aidosti kaksisuuntaista, osallistavaa ja joustavaa.
Monikanavaisuus luo tilaa eri tyyleille ja tavoille viestia, mika parantaa viestinnan
saavutettavuutta. On olennaista tavoittaa koko henkilostd riippumatta heidan
tyoskentelytavoistaan. Viestin on saavutettava jokainen tyodntekija riippumatta
siita, millaisia viestintakanavia he kayttavat. Tiedonkulun tulee olla sujuvaa ja
katkeamatonta, olipa kyseessa etatyota tekeva, kentalla tyoskenteleva tai
toimistolla oleva henkild. Nain varmistetaan, ettd jokainen tyontekija saa
tarvitsemansa tiedon ajallaan ja ettd kaikki pysyvat yhta lailla osallisina
organisaation toiminnassa, riippumatta heidan tyoskentelypaikastaan tai -
tavoistaan. (Honkala ym. 2022.)

Monikanavainen viestinta on tarkea osa johdon tehokasta viestintastrategiaa.
Digitalisaatio on tehnyt tasta entista helpompaa, silla sen avulla johto voi olla
tasapuolisesti lasna eri toimipisteissa ja tavoittaa koko henkiloston. Kun viesteja

jaetaan monissa eri kanavissa, niiden tavoittavuus laajenee merkittavasti.
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Toistaminen eri alustoilla auttaa myds varmistamaan, ettd viesti ymmarretaan
selkeasti kaikilla tasoilla. (Korhonen & Bergman 2019, 122-123.)

Korhosen ja Bergmanin (2019) mukaan ilman toimivia vuorovaikutteisia
viestintakanavia voi johto jaada kasitykseen, etta organisaation jasenet ovat
ymmartaneet tavoitteet ja tarkoituksen, koska palautetta ei tule. Tosiasiassa
henkiloston vuorovaikutusmahdollisuudet voivat olla heikkoja tai niita ei ole
ollenkaan, mika voi heikentaa tiedonkulkua ja jopa estaa avoimen keskustelun
syntya. Korhosen ja Bergmanin (2019) kuviossa (kuvio 1) kuvataan johdon
viestintdkanavien monikanavaisuutta, joka edistaa tehokasta tiedonvalitysta eri
tasoilla ja parantaa vuorovaikutusta henkildston ja johdon valilla. Johdon fyysisen
lasnaolon lisaksi on tarkeaa, etta johto kayttaa myos muita viestintakanavia ja -
tyyleja, kuten verkkoviestintaa, koulutuksia, tavoiteasetantaa ja onnistumisien
jakamista seka kyselyitd. Nama monikanavaiset lahestymistavat varmistavat,
etta viestinta on kattavaa ja tavoittaa eri tyontekijaryhmat ja tasot, edistaen siten
avoimuutta, Iluottamusta, motivaatiota ja vuoropuhelua organisaatiossa.
(Korhonen & Bergman 2019, 120-121.)

KUVIO 1. Johdon viestintakanavat (Korhonen & Bergman 2019, 121, muokattu).
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25.2 Henkilokohtaisen ja ryhmaviestinnan eroavaisuudet

Honkalan ym. (2022) mukaan johtamisviestintd voidaan jakaa kolmeen
kategoriaan 1. henkilokohtaiseen alaisen ja esihenkilon valiseen viestintaan 2.
osasto — ja yksikkOkohtaiseen viestintdan ja 3. koko yritystd koskevaan
viestintdan. (Honkala ym. 2022). Johtajien ja esihenkildiden on osattava viestia
monella eri organisaation tasolla, jotta laadukas viestinta kulkee lapi
organisaation. Yhteisollisyyden rakentaminen ja tyohyvinvoinnin tukeminen
ulottuvat organisaation tason viestinnasta aina henkilokohtaiseen viestintaan
saakka. (Juholin 2015, 70.)

Organisaatiota, jossa tyoskentelee 20 henkil6a tai enemman, saatelee uudistettu
2022 voimaan tullut Yhteistoimintalaki eli YT-laki. Lain tavoitteena on varmistaa,
etta tyonantajan ja henkiloston valilla on riittava ja ajantasainen tiedonkulku.
Lisaksi se pyrkii takaamaan henkilostolle mahdollisuuden vaikuttaa yrityksen
paatoksiin silloin, kun ne koskevat heidan tyotaan, tydolosuhteitaan tai
asemaansa organisaatiossa (Yhteistoimilaki 1:1). YT-laissa saadetaan
tyonantajan velvollisuutta kayda vuoropuhelua muun muassa yrityksen
taloudellisesta  tilanteesta,  kehitysnakymista, toimintaperiaatteista ja

tyohyvinvoinnin kehittdmisesta (Yhteistoimilaki 1:6).

Viestinnan kokonaisvastuu kuuluu ylimmalle johdolle. Johdon tehtavana on
varmistaa, etta viestinta toteutetaan suunnitelmallisesti ja tehokkaasti, seka
huolehtia siita, etta vastuu viestinnasta jaetaan asianmukaisesti organisaation eri
tasoille. Tama tarkoittaa viestinnan delegoimista sopiville henkildille ja tiimeille,
jotta tieto kulkee selkeasti ja oikea-aikaisesti kaikille tydntekijdille. Samalla johdon
on varmistettava, etta viestinnan tavoitteet ja linjaukset ovat yhtenaisia koko
organisaatiossa. (Puro 2004, 110-111.) Johdolla on merkittava rooli
viestinnadssa, mutta vastuu vuorovaikutteisen viestintakulttuurin yllapitamisesta
kuuluu koko tyoyhteisolle. Johdon tehtavana on luoda ymparisto ja tarjota
kanavat, jotka mahdollistavat tallaisen kulttuurin kehittymisen ja jatkuvan
yllapidon. Aidosti vuorovaikutteinen viestinta perustuu yhteisdllisyyteen ja
kaikkien osallisuuteen. (Juholin 2017, 188-189.)



17

Ryhmaviestinnan tulisi keskittya laajempiin kokonaisuuksiin ja merkityksellisiin
aiheisiin, jotka liittyvat paivittaisiin kaytannon tilanteisiin. Sen avulla ei ainoastaan
jaeta tietoa, vaan luodaan yhteista ymmarrysta ja tulkintaa, mika vahvistaa
tyontekijoiden kykya toimia yhtenaisesti ja tavoitteellisesti. Hyvin toteutettu
ryhmaviestinta auttaa hahmottamaan kokonaiskuvan ja selkiyttamaan
yksittaisten paatosten taustalla olevia syita ja vaikutuksia. Nain tyontekijat
ymmartavat paremmin oman roolinsa osana laajempaa kokonaisuutta, mika lisaa
motivaatiota ja tydhyvinvointia. (Juholin 2015, 121-122, 195-198.)

Henkildkohtainen viestintd on osa esihenkildiden ja alaisten valista
vuorovaikutusta. Silla on suora vaikutus tydntekijoiden motivaation, sitoutumisen
ja tyohyvinvoinnin tukemiseen. Tallainen viestinta on henkilokohtaisempaa ja
vuorovaikutteisempaa kuin laajempi ryhmaviestinta ja sen avulla voidaan luoda
vahvaa luottamusta tyontekijoiden ja esihenkildiden valille. Hyvin toteutettu
henkilokohtainen viestinta ei vain vahvista luottamusta, vaan myo0s auttaa
selkeyttamaan odotuksia ja tyOntekijan roolia. Tarkea henkilokohtaisen
viestinnan valine ovat kehityskeskustelut. Esihenkilon aktiivinen kuuntelu ja
arvostava vuorovaikutus auttavat tyontekijoita 16ytamaan uusia nakodkulmia, jotka
lisaavat tyon merkityksellisyytta. Kehityskeskusteluiden avulla voidaan myods

kasitella paremmin yksilon tarpeita seka huolia. (Puro 2004.)

253 Viestinnan selkeys ja johdonmukaisuus

Tehokkaan viestinnan yllapitaminen vaatii selkeda ja johdonmukaista otetta.
Viestinnan tulee mukautua muuttuviin tarpeisiin ja mahdollisiin kriisitilanteisiin
nopeastikin, jonka vuoksi myds ketteryys on viestinnan osalta olennaista.
Viestinnan ketteryys edellyttaa sita, etta perusviestinta ja viestintakanavat ovat
selkeita ja hyvin hoidettuja. Systemaattisuus ja ajankohtaisuus lisaa luottamusta,
kun henkiléstd voi luottaa saavansa oikeaa ja ajankohtaista tietoa on heidan
helpompi luottaa organisaation johtoon ja keskittyd omaan toimenkuvaansa.
(Ruuhilahti & Alanko 2020, 108, 112-114.)
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Kriisi- tai muiden poikkeustilanteiden kuten muutostilanteiden aikana
ajantasaisen tiedon saatavuus on erityisen tarkeaa. Henkilostolla tulisi olla myos
mahdollisuus kyselyyn ja keskusteluun eli tiedon vaihdantaan. Tiedon jakaminen
ei saa rajoittua vain suoritettuihin paatoksiin, vaan sen tulee myos kattaa
mahdolliset tulevat muutokset ja niiden taustat. Viestinnan tulee olla lapinakyvaa
ja yksiselitteista, jotta kaikki osapuolet ymmartavat muutosten syyt, vaikutukset
ja tavoitteet. Johdonmukaisuus varmistaa, ettd organisaation arvot, tavoitteet ja
toimenpiteet heijastuvat viestinnassa jatkuvasti, mika tukee organisaation

yhtenaisyytta ja minimoi ristiriitoja ja ehkaisee epavarmuutta. (Kotter 1997.)
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3 VIESTINTA VAHVISTAA SITOUTUMISTA JA MOTIVAATIOTA

3.1 Viestinnan merkitys tyontekijoiden sitouttamisessa ja hyvinvoinnissa

Viestinta ei ole vain ymmarryksen jakamista toisten kanssa, vaan se on myos
keskeinen keino yhteisollisyyden luomiseen ja yllapitamiseen. Viestinnan kautta
voidaan aktiivisesti rakentaa, muokata ja vahvistaa osanottajien kasityksia ja
rooleja tydyhteisdssa. (Kunelius 2010, 12.) Yhteenkuuluvuuden kokemus on yksi
ihmisen perustarpeista. lhmiset kaipaavat vahvistusta omille ajatuksilleen ja
haluavat tuntea olevansa osa heille merkityksellistd yhteis6a. Pelkkd samassa
tyopaikassa tyoskenteleminen ei luo yhteisdllisyytta, vaan siihen tarvitaan aikaa
ja tilaa vuorovaikutukselle. (Juholin 2017, 25-26.) Sitoutuminen organisaatioon
vaatii yhteenkuuluvuuden tunnetta, yhteisia tavoitteita, mahdollisuuksia ja
kanssakaymista. Sitoutunut tydntekija haluaa tyoskennella kohti tavoitteita

yhteisten arvojen kautta. (Pydria 2012.)

Tyontekijan on tarkedd kokea tulleensa kuulluksi sekd ymmarretyksi.
Luottamusta, sitoutumista sekd osallisuuden tunnetta vahvistaa johdettu
keskustelu. Johdettu keskustelu on suunnitelmallista ja tavoitteellista
vuorovaikutusta, jossa organisaation johto ohjaa keskustelua tiettyjen teemojen,
kuten muutosten, tavoitteiden tai arvojen ymparilla. Tama prosessi tarjoaa
tydntekijoille mahdollisuuden jakaa ajatuksiaan ja huolenaiheitaan, samalla kun
johto voi viestia selkeasti organisaation suunnasta ja tavoitteista. Epatietoisuus
aiheuttaa usein turhautumista ja tyytymattomyytta, kun tietoa on saatavilla
niukasti pidemman aikaa, tayttyy tyhjiot oletuksilla. Tyonilo saattaa hiipua ja
ilmapiiri lamaantua. Johdetun keskustelun tavoitteena on kasvattaa yhteishenkea

ja vahentaa tyytymattdmyytta viestinnan keinoin. (Juholin 2017, 26, 243-246.)

TyoOntekijdiden tulee ymmartda organisaation tavoitteet ja oma roolinsa
kokonaisuudessa. Tiedottavalle yksisuuntaiselle viestinnalle on tarvetta ajoittain,
mutta organisaatiossa tulisi olla myods kanavat ja toimintamallit kaksisuuntaiseen
vuorovaikutukseen. Kun organisaatio sitoutuu viestimaan mahdollisimman
avoimesti ja vuorovaikutteisesti, se innostaa ja sitouttaa tyOntekijat niin

muutoksiin kuin paivittaiseen toimintaan. (Marjamaki & Vuorio 2021, 106-107.)
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Viestinta on iso osa ty6hyvinvoinnin rakentamista Pedak, Pekkola ja Aula (2013)
maarittelivat tutkimuksessaan tyohyvinvoinnin rakentumisen viestinnan neljan
ulottuvuuden kautta: osallistuminen, yhteisollisyys, kannustaminen ja luottamus.
YhteisOllisyys syntyy yhteisen tekemisen ja vuorovaikutuksen tuloksena.
TyOyhteison tunnelmalla on suuri vaikutus tyossa viihtymiseen ja tyontekoon. Jos
tunnelma on huono vaikuttaa se negatiivisesti henkiseen tasapainoon ja jopa
tyon tuloksiin. Tyon mielekkyys rakentuu mahdollisuudesta kokea onnistumisia,
kehittya ja toteuttaa itseaan. Avoin vuorovaikutus tyontekijan toiveista ja
tavoitteista vahvistaa kannustuksen kokemusta ja tukee merkityksellisyyden
tunnetta tyossa. (Pedak, Pekkola & Aula 2013.)

Organisaatioissa tiedon luominen, lisdantyminen ja jakautuminen onnistuvat
parhaiten  ilmapiirissa, joka kannustaa avoimuuteen ja  rentoon
vuorovaikutukseen. Vapaa ja ennakkoluuloton kommunikaatio ei ainoastaan tue
uusien ideoiden syntymista ja oppimista, vaan luo myos tilaa innovaatioille, jotka
voivat vieda toimintaa eteenpain. Hyva yhteishenki ja keskinainen luottamus ovat
keskeisia tekijoita tydhyvinvoinnin rakentamisessa, silld ne auttavat henkilostoa
viihtymaan ja loytamaan motivaatiota myods haastavissa tilanteissa. (Juholin
2017, 186.)

Pedakin, Pekkolan ja Aulan (2013) alla esitetty malli (kuvio 2) havainnollistaa
tassa luvussa kasiteltyja viestinnallisia tekijoita, joilla on erityinen vaikutus
tydhyvinvoinnin edistamiseen. Alla olevassa mallissa (kuvio 2) esitetyt elementit
muodostavat hyvinvointiviestinnan mallin, jossa viestinta ei ole vain tiedon siirtoa,
vaan tyohyvinvointia vahvistava prosessi. Malli osoittaa, ettd viestinnalla on
merkittava rooli organisaation sosiaalisessa ja psykologisessa rakenteessa ja
ettda sen awvulla voidaan tukea ja yllapitaa tydyhteison hyvinvointia
kokonaisvaltaisesti. (Pedak, Pekkola & Aula 2013.)
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Yhteisollisyys

Henkiloston kuunteleminen | Luottamus tyotovereihin
Vaikuttamismahdollisuudet ‘Yhieishenki
Henkiloston osallistuminen limapiini

paatoksissa Solidaarisuus

Tiedon jakaminen
Tiedon hankkiminen

Kannustaminen Hyvinvointiviestinta Luottamus

Henkiloston rohkaisu

Palaute

Kannustus vuorovaikutukseen
Ongelmatilanteiden ratkaisu

Luettamus tietoihin
Lucttamus esimieheen
Lucttamus kaupungin
jahtoon

Osallistuminen

KUVIO 2. Hyvinvointiviestinnan malli (Pedak, Pekkola & Aula 2013, muokattu).

3.2 Tyo osana identiteettia

Tyoidentiteetti muodostuu yksildon henkildhistorian pohjalta, ja siihen liittyy myds
tulevaisuuden odotuksia ja nakemyksia tyon suhteen (Etelapelto, Collin &
Saarinen 2007, 90). Yha useammalle tydsta on tullut osa identiteettia, tydyhteiso
koetaan merkityksellisena ja tyohon kiinnytaan. Mita tarkeampana tyo ja
tydyhteis6 koetaan sitd enemman, halutaan paasta vaikuttamaan ja
osallistumaan. Tama vaikuttamisen ja osallisuuden tarve ei liity vain tyon tuloksiin
vaan myos siihen, etta tyontekijat voivat kokea itsensa arvostetuiksi ja olla
aktiivisia toimijoita omassa tydssaan ja tyOoymparistossaan. Mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon, tyooloihin ja tydyhteison kehittdamiseen onkin merkittava
tekija tydssa jaksamisen ja tydmotivaation yllapitamisessa. (Juholin 2015, 183—
184.)
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Luottamus ja tyodidentiteetti ovat vahvasti yhteydessa toisiinsa. Vahva
tyoidentiteetti tukee luottamusta, silla kun tyontekija kokee olevansa osa yhteista
tavoitetta ja organisaatiota, se lisdd hanen varmuuttaan tyoyhteisossa. Talloin
tyontekija tuntee itsensa tarkeaksi osaksi kokonaisuutta ja tama vahvistaa hanen
sitoutumistaan. Toisaalta epaluottamus voi heikentaa tyoidentiteettia ja vahentaa
tyontekijan halukkuutta sitoutua organisaatioon. Kun luottamus on puutteellista,
tyontekijan rooli tydyhteisdssa voi tuntua epavarmalta, mika tekee sitoutumisesta
ja osallistumisesta haastavampaa. Tama voi johtaa tyontekijan etaantymiseen ja
heikentyneeseen motivaatioon ja tyytyvaisyyteen. Jatkuva muutos luo painetta
luottamukselle ja sen pysyvyydelle. Jokaisella yksilolla on omat
luottamusresurssit, ja naiden kuluessa loppuun syntyy epaluottamusta,

epavarmuutta ja henkista vetaytymista. (Huopainen 2015.)

Luottamus rakentuu ylimman johdon, esihenkildiden ja tiedon luotettavuudelle,
mika luo turvallisuuden tunnetta tyontekijoille. Kun tydntekijat voivat luottaa
tietoon ja paatoksentekijoihin, he uskaltavat tuoda esille omia ajatuksiaan ja
tarpeitaan, mika vahvistaa seka sitoutumista, tyoidentiteettia ja tyohyvinvointia.
(Pedak, Pekkola & Aula 2013.)
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4 MUUTOSJOHTAMINEN

4.1 Muutosjohtamisen merkitys organisaatiossa

Muutosjohtaminen on suunnittelua seka toteutusta, joka valmistaa henkilostoa
tulevaan muutokseen mahdollisimman parhaalla tavalla (Stolzenberg & Heberle
2022, 7). Se keskittyy vastaamaan seuraaviin kysymyksiin: Miksi muutos
tapahtuu? Miten muutos tapahtuu? Ja mita tulisi tehda, jotta muutos onnistuu
sujuvasti? Nama ohjaavat hallitsemaan muutosta yksilon, tiimin ja organisaation
tasoilla. Muutosjohtamisen tavoitteena on pitda muutosprosessi hallittuna ja

suunnitelmallisena. (Murthy 2007, 22.)

Organisaation rakenteita, toimintamalleja sekd prosesseja tulee kehittda
jatkuvasti ulkoisten ja sisaisten tekijoiden takia. Asiakkaiden tarpeet muuttuvat,
teknologia kehittyy, markkina muuttuu seka monet muut tekijat ajavat
uudistumista. Muutostahtoa taytyy |0ytya, jotta voi menestya kilpailussa. (Viitala
ja Jylha 2019, 280.) Jatkuvan uudistumisen myo6ta organisaatioiden on taytynyt
oppia johtamaan muutosta, nykypaivana ei enaa riita, etta vain sopeudutaan ja

reagoidaan muutoksiin.

Stolzenbergin ja Heberlen (2022) mukaan muutosjohtaminen voidaan jakaa
neljagan paateemaan: 1. Vision tarkentaminen, 2. Kommunikointi osallisten
kanssa, 3. Osallistaminen ja 4. Tarpeisiin perustuvan patevyyden kehittaminen.
Vision kehittyminen on usein muutoksen alku, ja sen viestiminen organisaatiolle
sekd sen toteuttamissuunnitelmat ovat keskeisia ensimmaisia askeleita
muutoksen toteuttamisessa. Vision selked maarittely ja sen kommunikoiminen
varmistavat, etta koko organisaatio ymmartaa, miksi muutokselle on tarve ja
mitka muutoksen tavoitteet ovat. Osallistaminen on ratkaisevaa sitoutumiselle ja
motivaatiolle. TyOntekijdiden aktiivinen osallistaminen paatoksentekoon ja
muutoksen suunnitteluun ei vain lisda heidan osallisuutensa tunnetta, vaan myos
edistdaa muutoksen hyvaksymista. Lisaksi usein muutoksen tueksi tarvitaan
osaamista ja taitoja, jotka auttavat organisaatiota sopeutumaan ja menestymaan

uusissa olosuhteissa. Tama tarkoittaa koulutusta, mentorointia ja muita
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tukitoimia, joiden avulla tydntekijat voivat kehittaa tarvittavia kykyja ja varmistaa

muutoksen sujuvuuden. (Stolzenberg & Heberle 2022, 9-11.)

Stolzenbergin ja Heberlenin (2022) mukaan osa muutosjohtamisesta tulisi
keskittya muutoksen emotionaaliseen puoleen. Emotionaalinen puoli kuvaa
yksilon reaktioita ja tunteita, joita muutos herattaa henkilostossa. Se kattaa muun
muassa epailykset muutoksen tarpeellisuudesta ja oikeellisuudesta, halun
sitoutua muutokseen seka halun tukea sita konkreettisesti omalla toiminnalla.
Muutosten esittamisen ja suunnittelun tulee olla ammattimaisesti johdon
nakokulmasta toteutettua, mutta samalla on tarkeaa ottaa huomioon myos
tydntekijoiden tunteet ja nakokulmat. Talldin varmistetaan, ettd muutosta ei vain
hyvaksyta, vaan siihen sitoudutaan ja se nahdaan osaksi organisaation ja

yksiléiden tulevaisuutta. (Stolzenberg & Heberle 2022, 5-6.)

4.2 Muutosvastarinnan ymmartaminen ja hallinta

Muutosvastarinta voi ilmetd vahvana kritiikkina, valinpitamattomyytena,
passiivisena vastustuksena tai jopa avoimena negatiivisuutena. Tallaiset reaktiot
voivat hidastaa muutoksen etenemista ja vaikuttaa negatiivisesti organisaation
ilmapiiriin. Usein tyontekijat ovat huolissaan oman tyonkuvan, aseman seka
tydyhteisdn muutoksista. Tunne ettei vaikutusmahdollisuuksia ole seka epausko
muutoksen onnistumiseen tai hyotyihin ovat yleisia vastarinnan taustasyita. Muita
syita ovat nykytilasta luopumisen vaikeus, tiedon ja luottamuksen puute seka

koettu uhka omaa asemaa kohtaan. (Viitala & Jylha 2019.)

Organisaation muutokset ovat usein harkittuja ja pitkdan suunniteltuja. Usein
kuitenkin unohtuu, etta suunnitelmat ja paatokset ovat tehty johtoryhman kesken.
Muutoksen kohteena olevat tyontekijaryhmat eivat valttamatta pysty sitoutumaan
muutokseen valittdmasti, jos heita ei ole otettu mukaan sen suunnitteluun ja
valmisteluun. Osallistaminen varhaisessa vaiheessa antaa tyontekijoille
mahdollisuuden vaikuttaa ja ymmartaa muutoksen tarpeellisuus, mika vahvistaa
heidan sitoutumistaan ja motivaatiotaan toteuttaa muutosta kaytanndssa.
(Heiskanen & Lehikoinen 2010, 56.)
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Johtamista haastaa usein organisaation muutokset, jossa henkil6stda joudutaan
vahentamaan. Tallaiset rakenteelliset muutokset luovat epavarmuuden ilmapiirin
ja henkilostd kokee usein epaoikeudenmukaisuutta, jolloin lopputulokseen on
haastava sitoutua. llman ennakointia ja oikeanlaista viestintaa tyontekijoiden voi
olla vaikea hyvaksya muutosta, mika voi johtaa epaluottamukseen ja
vastustukseen. On tarkeda rakentaa luottamusta ja tukea henkilostda
muutostilanteissa panostamalla avoimeen ja tehokkaaseen viestintaan.
Viestinnan avulla saadaan selkeytettya tilannetta ja toiminnan periaatteita, joka
vahentaa epatietoisuutta. Kaikista muutoksista ei voida kuitenkaan viestia ennen
muutoksen tapahtumista, esimerkiksi yrityskaupat tai tietyt liiketoiminnan
muutokset voivat vaatia pitkdakin salassapitoa ennen muutoksen tapahtumista.
Tama on tarkeaa huomioida erityisesti muutostilanteissa, jos henkilosto ei ole
voinut osallistua muutoksen suunnitteluun tai ei ole edes ollut tietoinen sen
valmistelusta, talléin vastarinta voi olla erityisen voimakasta. (Viitala & Jylha
2019.)

4.3 Tunnejohtaminen muutoksen keskella

Tunnejohtaminen on johtamismenetelma, jossa esihenkild rohkaisee
tyontekijoitaan kasittelemaan yhdessa tyon herattamia, myos haastavia, tunteita.
Taman lahestymistavan ytimessa on ymmarrys siita, ettd tunteet vaikuttavat
merkittavasti tydilmapiiriin, motivaatioon ja suorituskykyyn. Esihenkilon rooli ei
rajoitu vain tyotehtavien ohjaamiseen, vaan esihenkilon tulee pystya
tunnistamaan ja reagoimaan henkiloston tunteisiin tavalla, joka tukee avointa

vuorovaikutusta ja luo luottamusta. (Paasivaara 2010, 81-82.)

Muutoksen aikana ihmiset reagoivat usein enemman tunnepohjaisesti.
Muutoksen kohteena olevat tyontekijat voivat olla huolissaan muun muassa
oman tydnkuvansa muutoksista, uudesta  organisaatiorakenteesta,
tiimijarjestelyistd tai uuden ohjelmiston toimivuudesta. Kaytanndssa mika
tahansa muutos voi herattda tunteita ja epavarmuutta tyontekijoissa.
Muutostilanteissa on olennaista huomioida tyontekijoiden mahdolliset
tunnekokemukset. Tunteiden ilmaisua ei useinkaan pideta sopivana tydpaikalla,

minka vuoksi tunnejohtamisen tulisi olla strategisesti suunniteltua ja hyvin
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organisoitua. Tama tarkoittaa, ettd organisaation tulisi luoda toimintatapoja ja
kaytantoja, jotka kannustavat avoimuuteen ja mahdollistavat tyontekijoille
turvallisen ympariston ilmaista tunteitaan ja esittda huolensa. (Stolzenberg &
Heberle 2022, 91-92.)

Tunteiden kasittelya ei tule sivuuttaa osana johtamista, silla se voi merkittavasti
vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin, sitoutumiseen ja motivaatioon.
Tyontekijoille tulee tarjota riittavasti tietoa muutoksen etenemisesta seka
mahdollisuus esittda keskeisia, fundamentaalisia kysymyksia, jotka vaikuttavat
heidan ymmarrykseensa ja sitoutumiseen muutokseen. Vuorovaikutus ja
kommunikaatio auttavat hyvaksymaan ja sopeutumaan muutokseen. Mita
suurempaan joukkoon muutos vaikuttaa, sita suunnitelmallisempaa ja johdettua
keskustelun tulee olla. Talldin on tarkeaa varmistaa, ettd kaikki osapuolet
ymmartavat muutoksen taustat, tavoitteet ja vaikutukset. Keskustelun tulee tukea
yhteisymmarrysta ja sitoutumista muutokseen kasitellen myds muutoksen tuomia
haastavia tunteita. (Stolzenberg & Heberle 2022, 93.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Yhteistyotahon esittely

Yhteistydtahona ja opinnaytetyon mahdollistajana toimii kiinteistoalan
asiantuntijayritys. Yritys tarjoaa muun muassa kiinteistojen hallinnointipalveluita,
vuokraus- ja  vuokrasuhdepalveluita, taloushallinnonpalveluita seka
Kiinteistosijoitusneuvontaa. Naiden lisaksi sen palveluvalikoimaan kuuluu kattava
raportointi ja analytiikka, joka auttaa asiakkaita seuraamaan ja optimoimaan
kiinteistOsalkkujensa tuottavuutta ja arvoa. Yritys toimii Pohjois-Euroopassa
seitsemalla eri markkina-alueella. Suomessa yrityksellda on talla hetkella
toimipisteita 13 ja henkilostoa yli 700. Kokonaisuudessaan yritys tyollistaa yli
2 400 henkiloa.

Yrityksella on vahvat arvot ja sen yrityskulttuuriin  kuuluu vahvasti
arvojohtaminen. Yrityksen filosofian keskeisin arvo on Passion for Colleagues
and Clients. Paivittaista toimintaa ohjaa tavoite sailyttda seka korkea
asiakastyytyvaisyys ettd henkildston tyytyvaisyys. Sitouttamalla henkil6ston
yritys luo pitkia ja kestavia tyosuhteita, jotka tuottavat tyytyvaisia asiakkaita. Yritys
tukee yksilon seka tiimin kehittymista ja kasvamista tarjoamalla monenlaisia
urapolkuja seka kouluttautumismahdollisuuksia. Tyodntekijoitd kannustetaan

kehittymaan, ja asiakkaita palvellaan asiantuntemuksella ja kokemuksella.

Dynaaminen toimintamalli ohjaa kyseista yritysta mukautumaan yhteiskuntien ja
markkinoiden muuttuviin tarpeisiin. Yritys kehittdad toimintaansa aktiivisesti
edistddkseen muutosta ja vaikuttaakseen eri yhteiskuntiin. Tavoitteena on
rakentaa tulevaisuutta yhdessa sitoutuneiden ja tyytyvaisten tyontekijoiden seka
asiakkaiden kanssa. Taman luvun tiedot ovat peraisin yrityksen kotisivuilta, mutta

lahdeviittaukset on jatetty pois yrityksen nimen suojaamiseksi.
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5.2 Tutkimuskysymykset

Tutkimustulosten tavoitteena on vastata kahteen keskeiseen kysymykseen:
Kuinka  tyytyvaisia  tyontekijat ovat nykyiseen  johtamisviestintaan
muutostilanteiden aikana? Ja kuinka merkittavasti johtamisviestinta vaikuttaa
tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon? Naiden kysymysten avulla pyritaan
ymmartamaan, kuinka merkittava rooli johtamisviestinnalla on henkildston
sitoutumisessa ja motivaatiossa seka arvioimaan, kuinka hyvin nyKyiset

johtamisviestinnan kaytannot tukevat naita tavoitteita muutostilanteiden aikana.

Ymmartamalla tyontekijoiden kokemuksia ja tarpeita voidaan tunnistaa keskeiset
kehitysalueet, jotka tukevat seka tyohyvinvointia etta organisaation kykya hallita
muutoksia tehokkaasti. Viestinnan periaatteilla on olennainen rooli, mutta niiden
merkitys konkretisoituu vasta, kun ne nakyvat ja toteutuvat arjessa (Juholin 2015,
192). Tutkimuksessa tarkastellaan yritysta, jolla on ennestaan vahvat ja selkeat
viestinnan periaatteet. Tavoitteena on selvittdaa henkiloston tyytyvaisyytta
johtamisviestinnan nykytilaan seka tunnistaa mahdollisia kehityskohteita.
Tutkimuskysymykset keskittyvat arvioimaan, kuinka hyvin nama periaatteet
toteutuvat kaytannodssa ja kuinka ne tukevat tyontekijdiden sitoutumista ja

motivaatiota erityisesti muutostilanteissa.

5.3 Aineiston keruu ja menetelmat

Tutkimuksen tavoite maarittdad tutkimusmenetelman (Heikkilda 2017). Tassa
opinnaytetydssa kaytettiin maarallistd eli kvantitatiivista tutkimusotetta, jotta
tutkimustavoitteet voitiin saavuttaa mahdollisimman luotettavasti ja objektiivisesti.
Kvantitatiivinen lahestymistapa mahdollisti tilastollisen analyysin ja laajan
tiedonkeruun, jolloin saatiin kattava kuva tutkittavasta ilmiosta. Maarallisessa
tutkimuksessa ilmidita kuvataan numeerisin suurein, mikd mahdollistaa tulosten

tarkastelun tilastollisin menetelmin. (Heikkila 2017, 7, 15.)

Opinnaytetyotutkimuksessa tiedonkeruumenetelmaksi valittiin sahkoinen kysely,
joka on yksi yleisimmin kaytetyista aineistonkeruumenetelmista kvantitatiivisessa

tutkimuksessa (Vilkka 2021, 94). Tutkittava perusjoukko koostui tyontekijoista,
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jotka kayttavat tietokonetta paivittaisessa tydssaan, mika teki verkkopohjaisesta
kyselymenetelmasta helposti toteutettavan. Heikkilan (2014) mukaan suunniteltu
kyselytutkimus  tunnetaan myos nimella survey-tutkimus. Tama
tiedonkeruumenetelma  perustuu  tutkimuslomakkeen  kayttoon, mika
mahdollistaa aineiston tehokkaan ja taloudellisen keraamisen erityisesti silloin,
kun tutkittavien maara on suuri. Tutkimuksen kohteena olevaa joukkoa, josta
tietoa halutaan kerata, kutsutaan perusjoukoksi. (Heikkila 2014, 12, 17.)
Kyselytutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena, eli pyrittiin kartoittamaan koko
perusjoukko kattavasti ja kokonaisuudessaan. Kokonaistutkimuksen valinta
perustui tavoitteeseen saavuttaa kattavat ja yleistettavat tulokset organisaation

sisaisen viestinnan tilasta ja sen vaikutuksista.

Saadut tiedot esitettiin selkeyden vuoksi pylvasdiagrammeina, mika helpottaa
keskeisten  havaintojen ja  tulosten  analysointia  seka vertailua.
Pylvasdiagrammien avulla eri osa-alueiden tulokset voidaan esittaa visuaalisesti,
jolloin  poikkeamat ja trendit erottuvat selkeasti. Tama I|ahestymistapa
mahdollistaa tulosten nopean tarkastelun ja vertailun eri vastausryhmien valilla.
(Hakala  2004.) Tutkimuksen tuloksia  analysoitin  mybds  Excel-
taulukkolaskentaohjelman avulla, tama mahdollisti tarkemman laskennallisen

tarkastelun.

5.4 Kyselytutkimuksen toteuttaminen

Kyselytutkimuksen onnistumiseen vaikuttaa kysymysten laatiminen. Hyvin
muotoillut kysymykset auttavat varmistamaan, ettd vastaajat ymmartavat ne
samalla tavalla, mika puolestaan lisda tutkimustulosten luotettavuutta.
Kysymysten tulee olla selkeita ja yksiselitteisia, jotta ne mittaavat juuri sita mita
tutkimuksessa pyritaan selvittdamaan. (Heikkila 2014, 46.) Kyselomake (liite 1)
pyrittiin pitdmaan selkeana jaottelun ja valiotsikoinnin avulla. Kysymyksien maara
pidettiin kohtuullisena, nain varmistettiin lomakkeen sopiva pituus. Kysymykset
laadittiin opinnaytetyon viitekehyksen pohjalta ja osaa kysymyksista tarkennettiin
yrityksen HR- ja viestintajohtajan kanssa mahdollisimman tarkoituksenmukaisen

lopputuloksen saavuttamiseksi.
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Hyvin suunniteltu kyselylomake seka selkea rakenne houkuttelevat vastaamaan
(Kananen 2011, 44). Kyselylomake jaettiin sisaltdalueihin helppolukuisuuden ja
ymmarrettavyyden saavuttamiseksi. Lomakkeen alussa esiteltin aiheeseen
littyvat keskeiset termit ja niiden maaritelmat, jotta varmistettiin vastaajien
yhteinen ymmarrys kaytetyista kasitteista. Maaritellyt termit olivat
Johtamisviestintd, —muutostilanne ja johto. Lisaksi lomakkeen alussa
tasmennettiin, mita organisaation johdon tasoa vastaajien toivotaan arvioivan.
Taman tarkennuksen avulla varmistettiin, etta vastaukset kohdistuvat oikeaan
johtamistasoon. Kyselylomake oli jaettu viiteen eri sisaltoalueeseen.
Ensimmainen alue kasitteli vastaajien taustatietoja, kysymys 1-2, toinen alue
keskittyi johtamisviestinnan yleiseen arviointiin, kysymys 3-7, neljas alue
tarkasteli viestinnan ymmarrettavyyden ja selkeyden nykytilaa, kysymys 8-11.
Viides sisaltoalue kasitteli vastaajien henkilokohtaisia kokemuksia ja nakemyksia

sitoutumisesta ja motivaatiosta muutostilanteiden aikana, kysymys 12—-16.

Kysely rakennettiin paaasiassa suljettuja kysymyksia kayttaen. Suljettu kysymys
tarkoittaa, etta vastaaja valitsee valmiista vaihtoehdoista sopivimman. Kyselyyn
pyrittiin saamaan mahdollisimman korkea vastausprosentti ja taman tavoitteen
saavuttamiseksi kaytettiin suljettuja kysymyksia, silla naiden kysymysten etuna
on, ettd ne mahdollistavat nopean ja vaivattoman vastaamisen. Kuitenkin yksi
haaste oli se, etta vastaajat saattavat valita vastauksensa nopeasti ilman
syvallistd pohdintaa, mika voi vaikuttaa tuloksien tarkkuuteen. Henkilostolle
haluttiin antaa mahdollisuus my6s sanalliseen ilmaisuun, jonka vuoksi viimeinen
kysymys (16.) oli avoin kysymys. Avoimen kysymyksen etuna oli, etta vastaajat
voivat ilmaista nakemyksensa vapaasti ilman ennalta maariteltyja
vastausvaihtoehtoja. Avoimeen kysymykseen vastaaminen ei ollut kyselyssa
pakollista, nain varmistettiin, etta osallistuminen olisi mahdollisimman vaivatonta
ja houkuttelevaa kaikille. (Heikkila 2014, 47, 49.)

Kyselytutkimuksessa hyodynnettiin  Likert-arviointiasteikkoa, joka esitettiin
viisiportaisena asteikkona. Vastausvaihtoehdot olivat vastakkaisista aaripaista,
esimerkiksi 1 = En lainkaan samaa mielta ja 5 = Taysin samaa mielta. Vastaajaa
pyydettiin valitsemaan vaihtoehto, joka parhaiten kuvasi hanen omaa
nakemystaan. Mielipidekyselyissa kaytetaan usein vaittamia, joihin vastaajien

tulee ottaa kantaa jarjestysasteikolla, kuten Likert-asteikolla. Likert-asteikko on
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erityisen hyddyllinen silloin, kun halutaan kartoittaa vastaajien mielipiteita,
asenteita tai kokemuksia tietyista aiheista. Yksi sen merkittavista eduista on kyky
tiivistaa suuri maara tietoa vahaan tilaan, mika helpottaa aineiston analysointia.
Tama tekee Likert-asteikosta tehokkaan tyokalun erityisesti laajoissa
kyselytutkimuksissa. (Heikkila 2014, 51.)

Suunnitelmallinen kyselytutkimus toteutettiin verkossa, jotta voitiin mahdollistaa
jokaisen tyoyhteison jasenen osallistuminen. Verkkototeutus valittiin, koska se
tarjoaa helppokayttdisen ja saavutettavan tavan vastata kyselyyn riippumatta
vastaajien sijainnista tai tyotehtavista. Nain varmistettiin, ettd jokaisella
henkiloston jasenelld oli yhtalainen mahdollisuus osallistua tutkimukseen omalla
aikataulullaan, mika lisasi tutkimuksen kattavuutta ja monipuolisuutta.
Tutkimusaineisto kerattiin sahkodisen kyselytutkimuksen avulla, hyodyntaen
Microsoft Forms -kyselytyokalua. Kyselyyn littyva saatekirje (lite 2) ja
osallistumislinkki [&hetettiin henkilostolle sahkopostitse, jotta varmistettiin tiedon
tavoittavuus kaikille tyontekijoille. Lisaksi tieto kyselysta ja sen tarkoituksesta
jaettiin organisaation sisaisessa Workplace-tiedonjakokanavassa, mika lisasi
osallistumisen nakyvyytta. Kysely toteutettin marraskuussa 2024 ja siihen

osallistui yhteensa 194 henkiloa.

Tutkimuslomakkeen lisaksi, saatekirjeen avulla pyrittiin motivoimaan henkilostoa
vastaamaan kyselyyn. Heikkilan (2014) mukaan saatekirjeen laadinnassa on
tarkeaa huomioida sen selkeys ja tiiviys. Sopiva pituus on enintaan yksi sivu, jotta
viesti pysyy ytimekkdana ja helposti ymmarrettavana. Saatekirjeessa tulee
mainita selkeasti tutkimuksen toteuttaja ja tavoite, jotta vastaajalle muodostuu
kasitys kyselyn tarkoituksesta. Lisaksi siina on hyva ilmoittaa vastaamisen
maaraaika ja tutkimustiedon kayttotapa. Luottamuksen herattdmiseksi
saatekirjeessa on myods suositeltavaa korostaa, ettd annetut tiedot kasitellaan
luottamuksellisesti. (Heikkila 2014, 59.) Saatekirje laadittiin hyvan saatekirjeen
periaatteita noudattaen. Kirjeessa esiteltiin tutkimuksen aihe, tutkimustulosten
kayttotarkoitus ja vastausaika. Luottamuksen vahvistamiseksi korostettiin, etta
tulokset julkaistaan ainoastaan kokonaistuloksina, mika takasi vastaajien
anonymiteetin. Saatekirjeen tavoitteena oli herattaa kiinnostus kyselyyn.



32

Kyselyn vastausprosentin arvioiminen on haastavaa, koska tarkkaa tietoa lasna
olevien tyontekijoiden maarasta ei ollut saatavilla. Tyontekijoiden poissaolot,
kuten vanhempainvapaa, opintovapaa tai loma, vaikuttivat siihen, kuinka moni oli
kaytettavissa vastaamaan kyselyyn. On myos mahdollista, etta sdhkodpostijakelu
ei ollut taysin kattava, mika voi olla yksi tekijoista, joka vaikutti vastausprosenttiin.
Taman vuoksi kyselya jaettin myds organisaation sisaisessa Workplace-
tiedonjakokanavassa. Sahkopostin jakeluluettelon perusteella voidaan kuitenkin
arvioida, etta vastausprosentti oli noin 30 %. Tama arvioitu vastausprosentti on
suhteellinen, koska se perustuu arvioon osallistuvista tyontekijoista eika tarkkaan
lasnaololukuun. Vaikka vastausprosentti ei ole virallinen, se on informatiivinen ja
antaa kasityksen siita, kuinka suuri osa henkilostosta osallistui kyselyyn. (Vilkka
2021.)
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6 KYSELYTUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Taustatieto

Kysely kerasi 194 vastausta. Kyselyn alussa vastaajilta kerattiin taustatietona
palvelusvuodet organisaatiossa seka vastaajan ikda. Vastaajien yksityisyyden
suojaaminen oli ensiarvoisen tarkeaa, jonka vuoksi tarkempia henkilotietoja ei
pyydetty. Vastaajista lahes 70 % on tyoskennellyt yrityksessa yli kolme vuotta, ja
heista lahes 40 % on ollut palveluksessa yli viisi vuotta. Noin 30 % vastaajista on
ollut tydsuhteessa alle vuoden tai 1—-3 vuoden ajan. (Kuvio 3.) Palvelusvuodet
tarjoavat arvokasta tietoa siita, kuinka hyvin vastaajat tuntevat yrityksen viestinta-
ja toimintamallit. On perusteltua olettaa, ettd kyselyn vastaukset heijastavat

vastaajien pitkdaikaista kokemusta erilaisista muutostilanteista.

1. Kuinka kauan olet tydskennellyt organisaatiossa?

194 vastausta

a) Alle 1 vuosi 10 (5,2 %)

b) 1-3 vuotta 53 (27,3 %)
c) 3-5 vuotta 58 (29,9 %)
d) 5-10 vuotta 62 (32 %)
e) 10—15 vuotta

) Yli 15 vuotta

KUVIO 3. Kuinka kauan olet tydskennellyt organisaatiossa?

Kyselyn ikdjakauma painottui 25-34-vuotiaisiin, jotka muodostivat noin 36 %
vastaajista. Toiseksi suurin ryhma oli 35—44-vuotiaat, joita oli 34 %. Loput
ikaryhmat edustivat yhteensa noin 30 % vastaajista, joista suurin osa oli 45-59-

vuotiaita. Nuoria, alle 25-vuotiaita, vastasi kyselyyn vain 1,5 %. (Kuvio 4.)
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2. Ikasi?
194 vastausta
a) Alle 25 vuotta

b) 25-34 vuotta 70 (36,1 %)

c) 35-44 vuotta 66 (34 %)
d) 45-54 vuotta
e) 55-64 vuotta 18 (9,3 %)
f) 65 vuotta ja yli 0 (0 %)
0 20 40 60 80

KUVIO 4. lkasi?

6.2 Johtamisviestintaan liittyvat yleiset mielipiteet

Kahden taustatieto kysymyksen jalkeen Kkyselyssa siirryttin arvioimaan
johtamisviestintaa yleisella tasolla. Johtamisviestinnan tarkeytta arvioitiin
mielipide kysymyksellda numero kolme. Vastaajaa pyydettin arvioimaan
johtamisviestinnan  tarkeyttd  organisaation muutostilanteissa  oman
nakemyksensa pohjalta (kuvio 5). Vastaukset annettiin Likertin asteikolla,
vastausvaihtoehdot olivat aaripaat toisistaan (1= En lainkaan tarkeana — 5 =
Erittain tarkeana). Valtaosa (92,3 %) arvioi johtamisviestinnan erittain tarkeaksi
muutostilanteissa. Vain pieni osa (7,2 %) valitsi asteikolta vaihtoehdon 4 ja yksi
vastaajista valitsi vaihtoehdon 3. Vastaajista kukaan ei valinnut vaihtoehtoa 1 =
En lainkaan tarkeana. Kaikki vastaukset sijoittuivat asteikon tarkeana pitamisen

puolelle. (Kuvio 5.)
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3. Kuinka tarkeana pidéat johtamisviestintda organisaation muutostilanteissa?
194 vastausta

200

179 (92,3 %)

150

100

50

KUVIO 5. Kuinka tarkeana pidat johtamisviestintdd organisaation

muutostilanteissa?

Johtamisviestinnan tarkeyden arvioinnin jalkeen haluttiin selvittda, kuinka
kyseisen organisaation nykyinen johtamisviestinta tukee muutoksenhallintaa
(kuvio 6). Vastaukset jakautuivat asteikon jokaiseen vaihtoehtoon (1 = Erittain
huonosti — 5 = Erittain hyvin). Reilusti yli puolet vastauksista (58,2 %) sijoittui
asteikon yli puolivalin vaihtoehtoihin 4 (47,9 %) tai 5 (10,3 %). Lahes 30 %
vastaajista valitsi asteikolta neutraalin vaihtoehdon 3, kun taas vain pieni osuus
(11,8 %) koki, ettei nykyinen johtamisviestintd tue muutoksenhallintaa.
Vastauksien keskiarvo oli 3,6, mika viittaa siihen, etta vastaajien enemmisto
arvioi tilanteen keskimaaraista paremmaksi, mutta kehittamiselle on edelleen

tarvetta. (Kuvio 6.)
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4. Kuinka hyvin koet, ettad nykyinen johtamisviestinta tukee muutoksenhallintaa tdssa

organisaatiossa?
194 vastausta

100

93 (47,9 %)

75

50 58 (29,9 %)

25

21 (10,8 %) 20 (10,3 %)

2(1%)

1 2 3 4 5

KUVIO 6. Kuinka hyvin koet, ettd nykyinen johtamisviestintd tukee

muutoksenhallintaa tassa organisaatiossa?

Kysymyksessa 5 kysyttiin vastaajien kokemuksia johdon viestinnan
johdonmukaisuudesta eri viestintdkanavien valilla. Yli puolet vastaajista (56,1 %)
arvioi viestinnan johdonmukaiseksi, kun taas lahes kolmannes (31 %) valitsi
asteikolta keskikohdan eli arvon 3, mika edustaa neutraalia nakokulmaa —
viestintd ei ole erityisen johdonmukaista, mutta ei mydskaan taysin
epajohdonmukaista. Vastaajista 13,4 % valitsi asteikolta vaihtoehdot 1 tai 2, mika
viittaa siihen, etta pieni osa koki viestinnan olevan epajohdonmukaista.
Vastauksissa esiintyi jonkin verran hajontaa, ja vastauksien keskiarvo oli 3,5,
mika viittaa siihen, etta viestinnan johdonmukaisuus nahdaan keskimaarin melko

hyvana. (Kuvio 7.)
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5. Kuinka johdonmukaisena koet johdon viestinnan eri kanavien valilld (esim. Intra, s&hkoposti,
tiimipalaverit, tiedotustilaisuudet jne.)?

194 vastausta

100

87 (44,8 %)

75

0y
0 59 (30,4 %)

25

6(3,1%) 22 (11,3 %)

FICERD)

KUVIO 7. Kuinka johdonmukaisena koet johdon viestinnan eri kanavien valilla

(esim. Intra, sdhkoposti, tiimipalaverit, tiedotustilaisuudet jne.)?

Kysymyksissa 6 ja 7 kartoitettiin henkiloston nakemyksia organisaation johdon
viestinnan riittavyydesta ja huomioonottavaisuudesta muutostilanteiden aikana.
Kysymyksessa 6 vastaajia pyydettiin arvioimaan johdon viestinnan riittavyytta, ja
vastausten keskiarvoksi saatiin 3,4. Noin puolet vastaajista (50,5 %) valitsivat
asteikolta vaihtoehdon 4 (40,2 %) tai 5 (10,3 %), mika viittaa mydnteiseen arvioon
viestinnan riittdvyydesta. Toiseksi yleisin valinta oli asteikon keskiluku 3, jonka
valitsi 32,5 % vastaajista, mika kuvastaa neutraalimpaa nakemysta. Pieni osa
vastaajista arvioi viestinnan riittamattomaksi valitsemalla vaihtoehdon 2 (15,5 %)
tai 1 (1,5 %). (Kuvio 8.)

6. Koetko etta johto viestii organisaation muutostilanteista riittévasti?
194 vastausta

80

78 (40,2 %)

60 63 (32,5 %)

40

30 (15,5 %)

20 20 (10,3 %)

KUVIO 8. Koetko etta johto viestii organisaation muutostilanteista riittavasti?
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Kysymyksessa 7 pyydettiin arvioimaan, kuinka hyvin johto kuuntelee ja ottaa
huomioon tyotekijoiden ajatuksia muutostilanteissa. Vastaajat valitsivat eniten
asteikon vaihtoehtoa 3 (36,6 %), joka viittaa neutraaliin nakemykseen.
Vastausten jakauma oli kuitenkin painottunut hieman enemman positiiviseen
suuntaan, silla yhteensa 36,6 % vastaajista valitsi vaihtoehdot 4 (27,4 %) tai 5
(9,2 %), jotka viittaavat siihen, ettd vastaajat kokivat johdon kuuntelevan ja
ottavan huomioon tyontekijoiden ajatuksia melko hyvin tai erittain hyvin. Toisaalta
26,8 % vastaajista valitsivat asteikon alemmat vaihtoehdot 1 (11,8 %) tai 2 (15
%), mika viittaa siihen, ettd osa koki johdon kuuntelevan ja huomioivan
tydntekijoiden ajatuksia heikosti tai ei lainkaan. Vastausten keskiarvo oli 3,1, mika
vahvistaa sen, etta yleisesti ottaen vastaajat kokevat johdon kuuntelevan ja
huomioivan tyontekijoiden ajatuksia melko tasaisesti, mutta parantamisen varaa

on. (Kuvio 9.)

7. Kuinka hyvin mielestési johto kuuntelee ja ottaa huomioon tydntekijoiden ajatuksia
muutostilanteissa?

194 vastausta
80

71 (36,6 %)
60

58 (29,9 %)

40
37 (19,1 %)

20
15 (7,7 %) 13 (6.7 %)

KUVIO 9. Kuinka hyvin mielestasi johto kuuntelee ja ottaa huomioon

tydntekijoiden ajatuksia muutostilanteissa?

6.3 Viestinnan selkeyteen ja ymmarrettavyyteen liittyvat mielipiteet

Viestinnan selkeyteen ja ymmarrettavyyteen liittyvia mielipiteita selvitettiin
kysymyksissd 8-12. Kysymyksella 8 kartoitettiin henkiloston kokemuksia siita,
kuinka selkeasti muutostilanteiden syyt ja tavoitteet viestitaan. Yleisin valinta oli

asteikon vaihtoehto 4, jonka valitsi 39,2 % vastaajista. Toiseksi yleisin valinta oli
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asteikon keskikohta, vaihtoehto 3, jonka valitsi 33,5 % vastaajista. Pieni osa
vastaajista (8,2 %) arvioi, etta syyt ja tavoitteet viestitaan erittain selkeasti, valiten
asteikon korkeimman arvon 5. Alle viidesosa (19 %) vastaajista valitsi asteikon
arvot 1 tai 2, mikd osoittaa, ettd vain harvat kokivat viestinnan olevan
selkeydeltaan heikkoa. Vastauksien keskiarvo oli 3,3, mika viittaa yleisesti ottaen

kohtalaiseen tyytyvaisyyteen viestinnan selkeyteen. (Kuvio 10.)

8. Kuinka selkedsti muutostilanteiden syyt ja tavoitteet viestitdan organisaatiossasi?

194 vastausta

80

76 (39,2 %)

60 65 (33,5 %)

40

34 (17,5 %)

20
16 (8,2 %)

KUVIO 10. Kuinka selkeasti muutostilanteiden syyt ja tavoitteet viestitaan

organisaatiossasi?

Kyselyn 9. kysymyksessa vastaajia pyydettiin arvioimaan, saavatko he tiedon
muutostilanteista riittdvan ajoissa. Tiedon riittavan ajoissa koki saavansa 45,4 %
vastaajista, valitsemalla asteikolta vaihtoehdon 4 (32 %) tai 5 (13,4 %). Toiseksi
yleisin valinta oli asteikon keskiarvo vaihtoehto 3, jonka valitsi 29,9 % vastaajista.
Loput vastaajista (24,7 %) koki etteivat saa tietoa muutostilanteista riittavan

ajoissa. Vastauksien keskiarvo oli 3,3. (Kuvio 11.)

Tiedon riittavyytta muutostilanteiden aikana arvioitiin kysymyksella 10. Eniten
vastauksia kerasivat vaihtoehdot 3 (33,5 %) ja 4 (35,6 %). Vastaajista 21,1 %
koki saavansa liilan vahan tietoa muutostilanteiden aikana valitsemalla asteikon
vaihtoehdon 2 (18 %) tai 1 (3,1 %). Loput 9,8 % vastaajista koki saavansa tietoa

erittain riittavasti. Kysymyksen 10 vastauksien keskiarvo oli 3,3. (Kuvio 12.)
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9. Saatko mielestédsi tiedon muutostilanteista riittdvén ajoissa?
194 vastausta

80

60 62 (32 %)
58 (29,9 %)

40

39 (20,1 %)

20 26 (13,4 %)

9 (4,6 %)

KUVIO 11. Saatko mielestasi tiedon muutostilanteista riittavan ajoissa?

10. Koetko saavasi riittavasti tietoa muutostilanteiden aikana?
194 vastausta

80

69 (35,6 %)

60 65 (33,5 %)

40
35 (18 %)

20

6 (3,1 %) 19 (9,8 %)

KUVIO 12. Koetko saavasi riittavasti tietoa muutostilanteiden aikana?

Muutostilanteiden aikana tapahtuvan viestinnan avoimuutta ja lapinakyvyytta
selvitettiin kysymyksella 11. Vastaajista 37,6 % valitsi asteikon arvon 3 ja yhta
suuri osuus (37,6 %) valitsi arvon 4, mika tarkoittaa, ettd yhteensa 75,2 %
vastaajista arvioi viestinnan avoimuuden ja lapinakyvyyden sijoittuvan naille
kahdelle keskivalin vaihtoehdolle. Vain pieni osa vastaajista (5,7 %) koki
viestinnan olevan erittdin avointa ja lapinakyvaa, kun taas viela harvempi (3,6 %)
valitsi asteikon toisen aaripaan, eli "ei lainkaan avointa tai lapinakyvaa." Kuitenkin
15,5 % vastaajista valitsi vaihtoehdon 2, joka viittaa viestinnan koettuun
vahaiseen avoimuuteen ja lapinakyvyyteen. Vastausten keskiarvoksi asettui 3,3.
(Kuvio 13.)
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11. Kuinka avoimena ja lapinéakyvana koet johdon viestinndn muutostilanteissa?

194 vastausta

80

73 (37,6 %) 73 (37,6 %)

60

40

30 (15,5 %)

20

11 (5,7 %)

KUVIO 13. Kuinka avoimena ja lapindkyvana koet johdon viestinnan

muutostilanteissa?

6.4 Sitoutumiseen ja motivaatioon liittyvat mielipiteet

Kyselyn viimeisessa osiossa vastagjilta kysyttin omaan sitoutumiseen ja
motivaatioon liittyvia kysymyksia. Kysymykset 12—15 olivat suljettuja kysymyksia
eli niihin annettiin vastaus vastausvaihtoehdoista, tassa tapauksessa kyselyssa
kaytetyn Likertin asteikon mukaan (1-5). Viimeinen kysymys (16) oli avoin
kysymys, johon vastaaminen oli vapaaehtoista. Avoin kysymys koski vastaajien
kehitysehdotuksia organisaation johtamisviestintaan liittyen, naita kasitellaan

myohemmin luvussa 6.5.

Kysymyksessa 12 selvitettiin, kuinka hyvin johto viestii muutoksiin liittyvista
tavoitteista siten, etta tyontekija ymmartaa niiden merkityksen omalle tyolleen.
Vastaajista 47,5 % arvioi, etta johto suoriutuu tasta tehtavasta hyvin; naista 35,6
% valitsi asteikolta vaihtoehdon 4 ja 11,9 % vaihtoehdon 5. Neutraalin arvion,
asteikon keskiluvun 3, antoi 33,5 % vastaajista. Heikoksi tai kohtalaiseksi johdon
suorituksen koki 19,1 % vastaajista, valitsemalla asteikolta vaihtoehdon 1 (3,2 %)

tai 2 (16 %). Vastauksien keskiarvo asettui lukuun 3,4. (Kuvio 14).
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12. Kuinka hyvin johto viestii organisaation muutoksiin liittyvista tavoitteista niin, ettd ymmarrat
niiden merkityksen omalle tydllesi?

194 vastausta

80

69 (35,6 %)

60 65 (33,5 %)

40

31 (16 %)

20 23 (11,9 %)

KUVIO 14. Kuinka hyvin johto viestii organisaation muutoksiin liittyvista

tavoitteista niin, ettd ymmarrat niiden merkityksen omalle tydllesi?

Kysymyksessa 13 kysyttiin, kuinka merkittava vaikutus johtamisviestinnalla on
vastaajan tydmotivaatioon muutostilanteiden aikana (kuvio 15). Vastauksien
keskiarvo oli 4,2, mika korostaa, etta vastaajat pitivat johtamisviestintaa erittain
merkityksellisena tyomotivaationsa kannalta. Kukaan vastaajista ei valinnut
vaihtoehtoa 1 = Ei lainkaan merkitsevaa vaikutusta. Lahes puolet (47,7 %)
valitsivat asteikon korkeimman vaihtoehdon 5 = Erittain merkitseva vaikutus.
Toiseksi yleisin valinta oli vaihtoehto 4 (33,7 %), joka viittaa merkittdvaan
vaikutukseen. Neutraalin vaihtoehdon 3 valitsi 14 % vastaajista, kun taas vain
pieni osuus (4,7 %) paatyi valitsemaan vaihtoehdon 2, mika viittaa vahaisempaan

vaikutukseen. (Kuvio 15.)
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13. Kuinka merkittava vaikutus mielestasi johtamisviestinnalla on tyémotivaatioosi
muutostilanteissa?

193 vastausta

100
92 (47,7 %)
75

65 (33,7 %)

50

25 27 (14 %)

KUVIO 15. Kuinka merkittdva vaikutus mielestasi johtamisviestinnalla on

tydmotivaatioosi muutostilanteissa?

Kyselyssa pyrittiin selvittamaan, kuinka arvostetuiksi henkilostd kokee itsensa
johtamisviestinnan perusteella seka kuinka hyvin johto jakaa onnistumisia ja
positiivista palautetta tyontekijoille muutosten aikana. Naita teemoja tarkasteltiin

kysymyksilla 14. ja 15.

Vastaajista 42,8 % koki itsensa arvostetuiksi tai erittdin arvostetuiksi
johtamisviestinnan perusteella. Asteikon keskiluvun 3, joka viittaa neutraaliin
nakemykseen, valitsi 34,5 % vastaajista. Sen sijaan hieman yli viidesosa (22,7
%) vastaajista ei kokenut itsedan arvostetuiksi johtamisviestinnan perusteella.
(Kuvio 16.) Samankaltainen jakauma nakyi myds siind, kuinka hyvin johto jakaa
positiivista palautetta ja tunnistaa onnistumisia muutosten aikana. Hieman vyl
viidesosa (21,6 %) vastaajista arvioi, etta johto ei suoriudu tasta tehtavasta hyvin.
Toisaalta merkittava osa, 43,8 %, koki johdon onnistuneen positiivisen palautteen
antamisessa ja onnistumisien jakamisessa hyvin tai erittain hyvin. Loput
vastaajista (34,5 %) valitsivat asteikolta neutraalin vaihtoehdon 3. (Kuvio 17.)

Molempien kysymyksien (14. ja 15.) vastaustauksien keskiarvo oli 3,2.
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14. Kuinka arvostetuksi tunnet itsesi organisaatiossa johdon viestinnan perusteella?
194 vastausta

80
ACTARD)]

67 (34,5 %)

60

40
33 (17 %)
20

11.(5,7 %) 15,7 %)

KUVIO 16. Kuinka arvostetuksi tunnet itsesi organisaatiossa johdon viestinnan

perusteella?

15. Kuinka hyvin koet, ettd johto jakaa onnistumisia ja positiivista palautetta tyontekijoille
muutosten aikana?

194 vastausta

80

67 (34,5 %) 66 (34 %)

60

40

28 (14,4 %)
20
19 (9,8 %)

14 (7,2 %)

KUVIO 17. Kuinka hyvin koet, ettd johto jakaa onnistumisia ja positiivista

palautetta tyontekijoille muutosten aikana?

6.5 Vastaajien kehitysehdotuksia

Kysymykseen 16 vastaaminen oli vapaaehtoista, ja sen tarkoituksena oli kerata
vastaajien nakemyksia siita, kuinka johtamisviestintda voitaisiin kehittaa
paremmin tukemaan henkiloston sitoutumista ja motivaatiota. Vastauksia saatiin
56, mika vastasi 29 % vastausprosenttia kyselyyn osallistuneista. Verrattuna

tutkimuksen perusjoukkoon vastaajien maara on suhteellisen pieni, mika
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tarkoittaa, etta tulkinnassa on tarkeaa ottaa huomioon vastaajien mahdollinen
edustamattomuus. Tama voi vaikuttaa siihen, kuinka yleistettavia avoimien
kysymysten perusteella tehdyt johtopaatokset ovat. Onkin keskeista esittaa
havainnot taydentavana tietona, joka syventaa maarallisten tulosten antamaa
kuvaa, mutta ei valttamatta edusta koko perusjoukkoa. Vastauksista nousi esille
paateemoja, jotka kuvaavat vastaajien nakemyksia ja ehdotuksia
johtamisviestinnan kehittamiseksi. Naitd teemoja olivat esimerkiksi viestinnan
oikea-aikaisuuden parantaminen, avoimuuden ja lapinakyvyyden lisaaminen

seka henkiloston osallistaminen muutostilanteissa.

Eniten kehitysehdotukset liittyivat muutostilanteiden viestinnan oikea-
aikaisuuteen ja jatkuvuuteen. Moni vastaajista toi esille, etta muutoksista
tiedotetaan liian myohaan, mika aiheuttaa epavarmuutta ja vaikeuttaa muutoksen
sisdistamista. Vastaajat korostivat tarvetta viestinnalle, joka antaa henkilostolle
riittdvasti aikaa ymmartaa ja valmistautua muutokseen. Jatkuvuus viestinnan
osalta oli erityisen kaivattua muutosten aikana, toivottiin ettd muutosviestinta
jatkuisi koko prosessin ajan. Vastauksissa nostettiin esille myos viestinnan
etaisyys ja ymmarrettavyys. Osa vastaajista koki, etta viestinta painottuu liikaa
johtotason suuriin linjoihin, jolloin tyontekijoille tarkeat kaytannon asiat ja
toimintamallit jaavat taka-alalle. Muutama vastaaja toi esille, etta viestinnan
ymmarrettavyytta tulisi parantaa ja siita tulisi tehda tasapuolisempaa. He kokivat,
ettd vaikeaselkoiset termit ja monimutkaiset tilastot eivat valttamatta avaudu
kaikille samalla tavalla, mika voi heikentaa viestinnan vaikutusta ja tyontekijoiden

ymmarrysta.

Monissa vastauksissa korostettiin myos avoimuuden ja lapindkyvyyden tarkeytta.
Vastaajat toivoivat enemman rehellistda ja selkeaa tiedottamista, erityisesti
muutosten taustoista ja paatoksenteon perusteista. Myos nykytilanteen
avoimempi kommunikointi nahtiin tarkeana luottamuksen ja yhteisollisyyden
vahvistamisessa. Vastaajat kokivat, etta rehellinen tiedottaminen organisaation
tilanteesta, haasteista ja tavoitteista loisi lapindkyvaa ja avointa

viestintakulttuuria.

Kolmantena paateemana esiin nousi tyontekijoiden osallistaminen muutosten

suunnitteluun ja toteutukseen. Vastaajat korostivat, etta tyontekijoilla on paras
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tuntemus omasta tydstdan, ja heidan nakemyksiaan tulisi hyodyntaa
aktiivisemmin muutosprosessissa. Vastaajat kokivat myds tarvetta tulla
paremmin kuulluksi muutosten aikana.

Muita esiin nousseita teemoja olivat viestinnan suunnitelmallisuuden
parantaminen Kkaikilla johtoportailla, viestintakanavien selkeyttaminen seka
muutosten kaytannonlaheinen kuvailu. Vastaajat toivoivat johdonmukaisempaa
viestintaa, joka varmistaa, etta organisaation kaikki tasot ymmartavat muutosten
tavoitteet ja niiden toteuttamistavat. Viestintakanavien selkeyttaminen koettiin
tarkeaksi, jotta tieto saavuttaisi henkiloston tehokkaammin. Lisaksi vastaajat
ehdottivat, ettda muutoksia kuvattaisiin konkreettisemmin kaytannon tasolla, mika

auttaisi lisddmaan niiden ymmarrettavyytta ja selkeytta.

6.6 Kyselytutkimuksen keskeiset I0ydokset

Kyselytutkimuksen alkupuolella selvitettin  henkiloston yleisia mielipiteita
johtamisviestinnan merkityksesta ja toimivuudesta organisaatiossa, kysymykset
3—7. Tulokset osoittivat, etta l1ahes kaikki vastaajat pitivat johtamisviestinnan
roolia erittain tarkeana muutostilanteissa. Tama nakyi kysymyksen 3
vastauksissa, joissa keskiarvo oli 4,9, mika on korkein keskiarvo kaikista kyselyn
osa-alueista. Kyselyn ensimmaisessa osiossa muiden vastausten keskiarvo
pysyi arviointiasteikon keskiarvoluvun 3 ylapuolella, mutta ei kuitenkaan ylittanyt
asteikon lukua 4. Kysymyksen 7 keskiarvo oli 3,1, joka oli tdman osion matalin,
vastanneista 26,8 % valitsi arviointiasteikolta luvun 1 tai 2. Kokonaisuudessaan
tuloksia tarkasteltuna tahan kysymykseen vastattiin muita kysymyksia useammin
asteikon alhaisimmilla arvoilla, mika viittaa siihen etta henkilostd ei taysin koe,
ettd johto onnistuu kuuntelemaan ja huomioimaan tyodntekijoiden ajatuksia

muutostilanteissa.

Kysymyksen 4 tulokset osoittavat, etta valtaosa vastaajista kokee organisaation
nykyisen johtamisviestinnan tukevan muutoksenhallintaa melko hyvin. Taman
kysymyksen keskiarvo, 3,6, viittaa siihen, ettd johtamisviestinnalla on vahva
perusta, mutta kehittamistarpeita on edelleen. Erityisesti kysymyksen 7 tulokset
korostavat, ettda tydntekijdiden kuuntelemisen ja heidan ajatustensa

huomioimisen alueilla on parannettavaa. Tama havainto on linjassa avoimien
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kysymysten vastausten kanssa, joissa painotettiin henkiléston osallistamisen
merkitysta. Tulokset vahvistavat kasitysta, etta tyontekijat kaipaavat enemman

mahdollisuuksia tulla kuulluiksi erityisesti muutostilanteissa.

Viestinnan selkeytta ja ymmarrettavyytta mitattiin kyselyn seuraavassa osiossa,
kysymyksilla 8-11. Tuloksista voidaan paatella, ettd organisaation
johtamisviestinnan selkeys ja ymmarrettavyys on suhteellisen hyvalla tasolla.
Vastausten keskiarvo painottui hieman yli asteikon keskiarvon lukuun 3,3.
Tuloksista kdy kuitenkin ilmi, ettd noin 20 % vastaajista oli sitd mielta, etta
viestinnan selkeys ja ymmarrettavyys ei ole riittavalla tasolla. Tama ilmenee siita,
ettd noin viidesosa vastaajista on valinnut taman aihealueen jokaisessa
kysymyksessa asteikon alhaisimmat arvot, eli luvun 1 tai 2. Huomattavin
poikkeama ilmeni kysymyksen 9 vastauksista, jossa 24,7 % vastaajista koki,
etteivat he saa tietoa muutostilanteista riittavan ajoissa. Tama tulos on
yhdenmukainen avoimen kysymyksen 16 vastausten kanssa, joissa vastaajat

korostivat muutoksesta tiedottamisen lyhytta varoaikaa.

Kyselyn viimeisessa osiossa tutkittiin vastaajien sitoutumista ja motivaatiota,
kysymys 12-15. Tulokset osoittavat, ettd johtamisviestinnallda on merkittava
vaikutus tyomotivaatioon muutostilanteiden aikana, mika nakyy kysymyksen 13
vastausten korkeana keskiarvona 4,2. Tama \viittaa siihen, etta
johtamisviestinnalla voidaan tehokkaasti tukea ja vahvistaa tydntekijoiden
motivaatiota ja sitoutumista, tai vaihtoehtoisesti heikentaa, mikali viestinta
koetaan heikoksi. Suuria poikkeamia ei taman osion tuloksista I6ytynyt. Kuitenkin
pieni poikkeama Ioytyy kysymyksen 15 tuloksista. Kysymyksella pyrittiin
selvittamaan, kokevatko tyontekijat, ettd johto jakaa onnistumisia ja antaa
positiivista palautetta muutosten aikana. Kaikkien kysymyksien tulokset
huomioiden tahan kysymykseen on vastattu enemman asteikon alhaisinta lukua
1, jonka valitsi 7,2 % vastaajista. Vastausten keskiarvo asettui kuitenkin lukuun
3,2, jonka perusteella voidaan paatella, ettd johdon toiminta talla osa-alueella
nahdaan yleisesti ottaen neutraalia hieman parempana, mutta samalla tulokset
kuitenkin kertovat, ettd osa henkilostosta kokee johdon epaonnistuvan tassa

selvasti.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

7.1 Luotettavuus ja patevyys

Opinnaytetyon kyselytutkimuksessa kartoitettiin  yhteisty6tahon henkiloston
kokemuksia ja nakemyksia johtamisviestinnasta organisaation muutostilanteissa.
Kyselyn alussa esiteltin keskeiset kasitteet, jotta varmistettiin yhtenainen
ymmarrys ja saatiin tutkimuskysymyksiin tarkoituksenmukaisia vastauksia. Nain
varmistettiin tutkimuksen validiteettia eli patevyytta. Jos tutkimuksen keskeisia
kasitteita ei ole tarkasti maaritelty on vaarana, etta tutkimustulokset eivat ole
valideja. Epaselvat kasitteet voivat johtaa vastaajien erilaisiin tulkintoihin, mika
vaikeuttaa saatujen tietojen vertailua ja analysointia. Selkeat ja yhtenaiset
maaritelmat ovat valttamattomia, jotta tutkimus mittaa juuri niitd asioita, joita on
tarkoitus selvittaa. (Heikkila 2014, 27.)

Tutkimuksen luotettavuutta eli reliabiliteettia pyrittiin varmistamaan huolellisella
otantamenetelmalld ja kattavalla otoskoolla. Perusjoukoksi maariteltiin koko
yrityksen Suomen henkilostd, mika johti paatokseen toteuttaa tutkimus
kokonaistutkimuksena. Tama tarkoitti, etta kysely jaettiin kaikille organisaation
Suomen toimipisteiden tydntekijoille. Kyselyn laaja jakelu toteutettiin ottaen
huomioon yleinen kyselyiden alhainen vastausprosentti, jotta varmistettaisiin
riittivd maara vastauksia ja edustava aineisto. Nain saatiin mahdollisimman
kattava kuva henkiloston kokemuksista ja nakemyksista, mika vahvisti
tutkimustulosten luotettavuutta. (Vilkka 2021.)

Kyselytutkimuksen toteutuksessa huomioitiin erityisesti vastaajien yksityisyyden
suojaaminen ja luottamuksellisuus. Vastaaijilta ei keratty lainkaan henkilotietoja
kuten nimia, sahkopostiosoitteita tai muita yksiloivia tietoja, jotka voisivat
paljastaa vastaajien henkildllisyyden. Vastaajien henkildllisyyden suojaamiseksi
taustatietoja kerattiin vain rajatusti. Kyselyssa kysyttiin ainoastaan vastaajien
ikda ja palvelusvuosia yrityksessa. Tama rajaus tehtiin tarkoituksella, jotta
varmistettiin ettei vastauksista olisi mahdollista tunnistaa yksittaisia henkilgita,
mutta samalla saatiin tutkimuksen kannalta olennaista tietoa. Tama kaytanto oli

olennainen paitsi eettisten periaatteiden noudattamisen, mutta myos vastaajien
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luottamuksen saavuttamisen kannalta. Henkildllisyyden suojaaminen rohkaisi
vastaajia vastaamaan avoimesti ja rehellisesti, mika puolestaan paransi
tutkimustulosten luotettavuutta. (Heikkilda 2014, 29.) Tutkimus kasittelee
yhteistyotahon sisaisia asioita, mika tekee aiheen luonteeltaan arkaluontoiseksi.
Tietosuojan ja luottamuksellisuuden varmistamiseksi yrityksen nimea ei mainita

opinnaytetyossa.

7.2 Johtopaatokset

Tyohyvinvointia, muutosjohtamista ja viestintda on tutkittu jo pitkaan.
Tutkimusten maaran kasvu osoittaa, kuinka tarkeina nama aiheet koetaan ja
kuinka ne ovat ajan saatossa kehittyneet. Vuosikymmenien ajan on kirjoitettu
kirjoja viestinnasta ja sen tutkimuksesta. Tydhyvinvointia puolestaan seurataan
jatkuvasti erilaisten tyytyvaisyyskyselyjen ja muiden mittareiden avulla.
Muutosjohtamisen trendi alkoi kukoistamaan useita vuosia sitten, jolloin
kehitettiin monenlaisia johtamiskaytantoja ja malleja muutostenhallintaan. Nama
teemat ovat jatkuvasti ajankohtaisia. Aiheet liittyvat pohjimmiltaan ihmisiin seka
heidan nakemyksiinsa ja kokemuksiin, mika tekee yleispatevien mallien ja
ohjeiden luomisesta haastavaa. Vaikka aiheesta on kirjoitettu lukuisia kasikirjoja,
saatamme silti tormata tilanteisiin, joissa tietyn muutosjohtamismallin
noudattaminen ei johda odotettuun sitoutumiseen tydyhteisdssa. Tama korostaa
Herseyn ja Blanchardin (1982) kehittamaa johtajuusteoriaa, jonka mukaan
johtamisviestinnan tulisi olla joustavaa seka mukautuvaa ja sita tulisi muokata

tydntekijalahtoisesti tarvittavaan suuntaa. (Hersey & Blanchard 1982.)

Taman opinnaytetydn tutkimusaihe on erityisen ajankohtainen, silla toimivien
organisaatioiden arkeen kuuluu jatkuva muutos. Vireilla voi olla erilaisia
muutostilanteita, kuten rakenneuudistuksia, toimintatapojen muutoksia tai uusien
strategioiden kayttdonottoa. (Saarinen 2024.) Naissa tilanteissa viestinnan
merkitys korostuu, silld se vaikuttaa suoraan siihen, miten hyvin henkilosto
ymmartaa muutoksen tarpeet, sitoutuu tavoitteisiin ja kokee itsensa osaksi
muutosprosessia. Muutostilanteet voivat herattaa epavarmuutta ja pelkoa, mika

tekee tehokkaasta ja avoimesta johtamisviestinnasta entistakin tarkeampaa.
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Tallaisessa ymparistdssa johtamisviestinnan rooli korostuu entisestaan. (Viitala
& Jylhda 2019.)

Keskeisimpia tutkimuskysymyksia olivat, kuinka merkittavasti johtamisviestinta
vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon muutostilanteissa, seka
miten hyvin organisaation nykyiset viestintakaytannot tukevat naita tekijoita.
Lisaksi tutkimuksessa pyrittiin tunnistamaan parannus- ja kehityskohteita, joiden
avulla viestinta voisi entista tehokkaammin tukea tyontekijoita muutosten aikana.
Taman opinnaytetyon tutkimustulokset osoittavat, etta viestinnalla on erittain
merkittava rooli tyOntekijoiden sitoutumisen ja motivaation tukemisessa
muutostilanteissa. Myods John Kotterin (1997) muutosjohtamisen malli korostaa
viestinnan keskeista roolia muutoksen onnistumisessa. Mallin kahdeksassa
vaiheessa painotetaan jatkuvaa, selkeaa ja johdonmukaista viestintaa kaikilla
organisaation tasoilla. Esimerkiksi muutoksen tarpeen kirkastaminen ja vision
valittaminen vaativat tehokasta viestintaa, jotta tyontekijat voivat ymmartaa, miksi

muutos on tarkea ja miten se vaikuttaa heihin. (Kotter 1997).

Toinen keskeinen tutkimuskysymys keskittyi selvittdmaan, kuinka tyytyvaisia
tydntekijat ovat organisaation nykyiseen johtamisviestintddn muutostilanteiden
aikana. Kyselytutkimuksen kokonaistuloksista tarkasteltuna jokaisella osa-
alueella keskiarvo ylitti arviointiasteikon keskiarvon (3), mika viittaa henkildston
suhteelliseen tyytyvaisyyteen. Tuloksista voidaan paatella, ettd organisaation
nykyiset viestintakaytannot ovat riittdvat suurelle osalle, mutta kuitenkin
vastanneista noin viidesosa koki naissa puutteita. Huomattavimmat
kehityskohteet liittyivat tiedon oikea-aikaisuuteen, henkiloston osallistamisen
puutteeseen sekd muutostilanteissa onnistumisten ja positiivisen palautteen

jakamiseen.

Viitalan ja Jylhadn (2019) tutkimustieto tukee nakemystd johtamisviestinnan
merkityksestd erityisesti muutostilanteiden aikana. Heidan mukaansa
johdonmukainen ja  oikea-aikainen viestintd on  muutosviestinnan
avainasemassa. (Viitala & Jylha 2019.) Opinnaytety6tutkimuksen seka useiden
muiden tutkimusten, kuten edella mainittujen, perusteella voidaan todeta, etta

johtamisviestinnalla seka organisaation jasenien osallistamisella on erittain
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merkityksellinen rooli onnistuneessa muutoksenhallinnassa ja tyontekijoiden

tyytyvaisyydessa.

Herseyn ja Blanchardin (1982) johtajuusteorian mukaan viestinta ei ole koskaan
taysin "valmista", vaan sen vaikutuksia on seurattava jatkuvasti. Seurannan
perusteella viestintaa tulisi muovata tyOyhteison tarpeiden mukaan. Viestinnan
painopiste tulisi asettaa erityisesti niille alueille, joissa on havaittu puutteita.
(Hersey & Blanchard 1982.) Tutkitun organisaation viestintdkaytannot ovat
tulosten perusteella jo suhteellisen hyvalla tasolla, mutta tutkimustuloksista
voidaan paatella alueita, joihin organisaation tulisi keskittya parantaakseen
tyontekijoiden sitoutumista ja motivaatiota. Mikali organisaatio tekee toimia
parantaakseen tutkimuksessa esille tulleita asioita, se voi toistaa saman kyselyn
tai luoda uuden kyselyn, joka kasittelee samoja teemoja seuraavan muutoksen
jalkeen. Tama mahdollistaa toimenpiteiden vaikutusten seuraamisen seka
tuottaa arvokasta tietoa siitd, onko viestintd ja muutostilanteiden hallinta

kehittynyt, lisaksi nain voidaan tunnistaa mahdollisia uusia kehitysalueita.

Tutkimustuloksista on haastavaa paatella syita siihen, miksi tietyt viestinnan osa-
alueet koetaan heikommiksi. Avoimen Kkysymyksen vastauksista saadut
nakokulmat tukevat maarallisen tutkimuksen tuloksia, tarjoten syvempaa
ymmarrystd havaittujen ilmididen taustalla olevista tekijdistda. Suurissa
organisaatioissa, joissa on useita johtoportaita ja viestinnan tasoja, viestinnan
oikea-aikaisuudella on erityisen suuri merkitys. Tulosten perusteella viestinnan
ajoitukseen tulisi kiinnittdd enemman huomiota. Muutostilanteissa tiedon
jakaminen tulisi suunnitella niin, etta erityisesti muutoksen vaikutuksille altistuva
kohderyhma saisi tarvittavan tiedon ajoissa, jotta joukko pystyisi kasittelemaan
muutosta vuorovaikutteisesti esimerkiksi tiimin tai johdon kanssa. Tama
edellyttaa riittavan ajan varaamista, jotta yksilot voivat sisaistda muutoksen ilman
tarpeetonta stressia tai ahdistusta johtuen epatietoisuudesta.

Kun henkilostd kokee saavansa tiedon riittdvan hyvissa ajoin, on jokaisen
mahdollista  valmistautua  muutokseen itselleen  parhaalla tavalla.
Muutosprosessin kasittely on tarkea tapa hyvaksya ja sitoutua muutokseen.
Stolzenbergin ja Heberlen (2022) kaytannonlaheiset tyokalut ohjaavat johtoa

osallistamaan tyontekijoitd muutosprosessiin kaikilla organisaation tasoilla. Nain
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voidaan tukea heidan mukautumistansa uusiin rooleihin, vastuisiin ja
jarjestelmiin. (Stolzenberg ja Heberle 2022.) Tutkimustulosten perusteella
organisaation tulisi harkita erilaisia osallistamisen muotoja ennen
muutosprosessia, sen aikana ja jalkeen. Muutoksen aikana osallistaminen voi
ilmeta vuorovaikutteisina keskusteluina, jotka auttavat selventamaan
epaselvyyksia ja lisaamaan luottamusta johdon ja henkiloston valilla. Muutoksen
jalkeen taas on tarkeaad arvioida tyontekijoiden kokemuksia ja tukea heidan

sopeutumistaan uusiin toimintatapoihin ja rooleihin.

Erityisen tarkeaa on varmistaa, etta henkilostolle annetaan riittavasti aikaa
muutoksen ymmartamiseen ja omaksumiseen, seka tarjotaan asianmukaista
tukea koko prosessin ajan. Ideaalissa tilanteessa organisaatio voisi jarjestaa
tyOpajoja, joissa tyontekijat paasevat kehittamaan visiota, innovoimaan ja
osallistumaan suunnitteluun. Myds selkedt muutosprosessikaaviot ja
kaytannonlaheiset esimerkit auttavat tyontekijoita sisaistamaan tulevan
muutoksen. On tarkeaa pitaa henkildstd ajan tasalla muutoksen etenemisesta ja
tarjota matalan kynnyksen viestintakanavia, kuten saanndllisia keskusteluhetkia,
joissa esimerkiksi lahiesihenkild vastaa tyontekijoiden kysymyksiin ja huoliin.
Muutoksen syyt ja tavoitteet tulisi olla selkeitd jokaiselle tydyhteison jasenelle
ennen muutoksen virallista kaynnistymista. Tietyissa tilanteissa muutoksesta ei
voida viestia, esimerkiksi salassapitovelvollisuuden vuoksi, vasta kuin viime
metreilld. Tallaisissa tilanteissa on erityisen tarkeda panostaa nopeaan ja

tehokkaaseen viestintaan seka henkildston tukemiseen muutosprosessin aikana.

Kotterin (1997) muutosjohtamismallin yksi keskeisistd vaiheista on luoda
muutostilanteiden aikana nopeita voittoja, joka tarkoittaa sita, etta luodaan lyhyen
aikavalin tavoitteita, joita saavutettaessa luodaan wuskoa muutoksen
onnistumiseen seka jaetaan positiivista palautetta onnistumisista, nain
motivoidaan organisaation jasenia jatkamaan muutosprosessia. (Kotter 1997.)
Tutkimustulokset osoittavat, etta tydntekijat arvostavat vahvistusta ja positiivista
palautetta muutostilanteiden aikana. Lyhyen aikavalin tavoitteilla voidaan lisata
onnistumisen kokemuksia seka jakaa positiivista palautetta. Tavoitteet olisi hyva
asettaa yhdessa tyontekijdiden kanssa, jotta niihin sitoudutaan kaikilla

organisaation tasoilla ja muutosprosessi etenisi suunnitellusti. Tasapuolisuuden
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vuoksi jokaisen tiimin tulisi maaritella omat tavoitteensa, jotta saavutuksia

tapahtuisi tasaisesti kaikissa organisaation toiminnoissa.

Opinnaytetydtutkimus osoittaa, etta viestinnalla on keskeinen rooli tydntekijoiden
sitoutumisen ja motivaation tukemisessa muutostilanteiden aikana. Tutkitun
organisaation nykyiset viestintakaytannot ovat suurimmaksi osaksi riittavia, mutta
erityisesti oikea-aikaisuuden, henkiloston osallistamisen ja palautteen jakamisen
alueilla on kehittamisen varaa. Naita havaintoja voidaan hyodyntaa
muutosprosessien parantamiseksi. Tulevaisuudessa tutkimusaihetta voi
syventaa tarkastelemalla erityisesti viestintakaytantojen pitkan aikavalin

vaikutuksia tyontekijoiden kokemuksiin.

7.3 Tutkimuksen rajoitteet

Opinnaytetyotutkimuksen  avulla  onnistuttin  vastaamaan  esitettyihin
tutkimuskysymyksiin ja tutkimustulokset antoivat arvokasta tietoa tutkitun
organisaation nykyisen johtamisviestinnan tilasta ja kehityskohdista.
Opinnaytetyon  aikakehys ei  kuitenkaan  mahdollistanut  syventya
tutkimustuloksiin kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla, esimerkiksi
haastattelemalla  tuloksien  pohjalta  organisaation esihenkiloita tai
viestintajohtajaa. Kyselylomakkeella oli kuitenkin mahdollisuus vastata avoimeen
kysymykseen, joka auttoi kartoittamaan tyontekijoiden ajatuksia. Toisen
tutkimusmenetelman laajempi hyodyntaminen olisi tuottanut arvokasta tietoa
johtamisviestinnasta ammattilaisen nakokulmasta. Yhteistyotaho saa kayttoonsa
kyselytutkimuksen vastaukset, joka mahdollistaa johtamisviestinnan syvemman

jatkotutkimuksen.

Kyselytutkimuksessa suljettuihin kysymyksiin vastattiin Likert-arviointiasteikolla,
vastausvaihtoehdot olivat 1-5. Likert-asteikko havainnollistaa mielipiteita ja
asenteita, mutta se ei paljasta vastausten taustalla olevia syvempia syita.
Tutkimuksessa huomattiin, etta tietty osa vastaajista valitsi asteikon keskiarvoa
vastaavan arvon 3, joka viittaa neutraaliin nakemykseen. Tama oli erityisen
yleistd kysymyksissa, joissa arvioitiin organisaation viestintakaytantéja. Nain

ollen tuloksista ei voida varmuudella paatella, johtuuko neutraali vastaus
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haluttomuudesta ottaa tarkemmin kantaa vai siita, ettd vastaaja koki vaitteen

todella neutraaliksi.

Kyselytutkimuksella selvitettiin tietyn organisaation johtamisviestinnan tilaa ja
henkiloston mielipiteita. Taman vuoksi tutkimuksen tulokset eivat ole suoraan
yleistettavissa muihin organisaatioihin. Kyselylomaketta voidaan kuitenkin toistaa
samassa organisaatiossa tai muissa organisaatioissa. Toistettavuus lisaa
tutkimuksen luotettavuutta eli reliabiliteettia. Toiseen organisaatioon saman
kyselytutkimuksen toteuttaminen tuottaisi arvokasta tietoa sen organisaation

johtamisviestinnasta ja henkiloston kokemuksista.

Tutkimustulokset on pyritty esittamaan mahdollisimman objektiivisesti. Kuitenkin
mielipidekyselyissa on mahdotonta taysin valttaa tutkimuksen subjektiivisia
elementteja, kuten sitd miten vastaajat tulkitsevat tutkimuskysymykset omien
henkilokohtaisten nakokulmiensa ja kokemustensa pohjalta. Tallaiset
subjektiiviset tekijat voivat vaikuttaa siihen, miten kysymyksiin vastattiin ja se,
kuinka vastaajat kokevat tietyt ilmiot voi heijastua tuloksiin. Tata ilmiota pyrittiin
minimoimaan tarkentamalla kasitteitd, jotta jokaisella vastaajalla olisi

mahdollisimman samanlainen laht6tilanne.
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LITTEET

Liite 1. Kyselylomake 1(3)

Johtamisviestinnan merkitys organisaation muutostilanteissa

Johtamisviestinta on viestintda, jonka tavoitteena on tukea ja ohjata
organisaation toimintaa seka varmistaa, etta kaikki organisaation jasenet ovat
tietoisia strategisista paatoksista, tavoitteista ja toimintatavoista. Se kattaa
monenlaisia viestinnan muotoja, kuten tiedotteet, kokoukset, raportit ja
henkilokohtaiset keskustelut. Johtamisviestinnan keskeisia elementteja ovat
selkeys, avoimuus, ajantasaisuus seka vuorovaikutteisuus. Taman viestinnan
avulla johto pyrkii luomaan yhtenaisen kasityksen organisaation suunnasta ja

tukemaan tyontekijoiden sitoutumista ja motivaatiota.

Muutostilanne organisaatiossa tarkoittaa tilannetta, jossa organisaatio kay lapi
merkittavia muutoksia, jotka voivat olla esimerkiksi rakenteellisia, strategisia,
teknologisia tai kulttuurisia. Muutostilanteet voivat syntya monista syista, kuten
markkinoiden muutoksista, yritysostosta, uudesta teknologiasta tai organisaation
uudelleenjarjestelyista. Muutostilanteet ovat usein haastavia ja voivat aiheuttaa
epavarmuutta ja vastarintaa tyontekijoissa. Talldin tehokas johtamisviestinta on
erityisen tarkeaa, jotta muutoksen syyt, tavoitteet ja vaikutukset kommunikoidaan
selkeasti ja jotta tyOntekijat saavat tarvittavaa tukea ja ohjeistusta muutoksen

aikana.

Johto tarkoittaa organisaation vastuuhenkiloitd, jotka tekevat keskeisia
paatoksia ja ohjaavat organisaation toimintaa tavoitteiden mukaisesti. Johto
koostuu usein useammista tasoista, kuten ylimmasta johdosta (esimerkiksi
toimitusjohtaja ja johtoryhma), keskijohdosta (kuten yksikonvetajat) seka
lahiesihenkilGista, jotka ovat suorassa yhteydessa tydntekijoihin ja vastaavat

paivittaisen toiminnan ohjaamisesta.

Tassa kyselyssa keskitytaan erityisesti lahiesihenkiloihin ja keskijohtoon
(yksikonvetajat) ja heidan rooliinsa organisaation viestinnassa ja

muutostilanteiden hallinnassa.



Taustatieto
1. Kuinka kauan olet tydoskennellyt organisaatiossa? *

a) Alle 1 vuosi

b) 1-3 vuotta

c) 3-5 vuotta

d

)
)
) 5-10 vuotta
)

e) 10-15 vuotta

f) Yli 15 vuotta

2. lkasi? *

a) Alle 25 vuotta
b) 25-34 vuotta
c) 35-44 vuotta
d) 45-54 vuotta
e) 55-64 vuotta

f) 65 vuotta ja yli

Johtamisviestinnan yleinen arviointi

3. Kuinka tarkeana pidat johtamisviestintda organisaation muutostilanteissa? (1=
En lainkaan tarkeana — 5 = Erittain tarkeana) *

4. Kuinka hyvin koet, ettd nykyinen johtamisviestintd tukee muutoksenhallintaa
tassa organisaatiossa? (1 = Erittain huonosti — 5 = Erittain hyvin) *

5. Kuinka johdonmukaisena koet johdon viestinnan eri kanavien valilla (esim.
Intra, sahkoposti, tiimipalaverit, tiedotustilaisuudet jne.)? (1 = En lainkaan
johdonmukaisena — 5 = Erittain johdonmukaisena) *

6. Koetko etta johto viestii organisaation muutostilanteista riittavasti? (1 = En
lainkaan riittavasti — 5 = Erittain riittavasti) *

7. Kuinka hyvin mielestasi johto kuuntelee ja ottaa huomioon tyontekijoiden
ajatuksia muutostilanteissa? (1 = Ei lainkaan kuuntele — 5 = Kuuntelee erittain

paljon) *



3(3)
Viestinnan selkeys ja ymmarrettavyys
8. Kuinka selkeasti muutostilanteiden syyt ja tavoitteet viestitaan
organisaatiossasi? (1 = Ei lainkaan selkeasti — 5 = Erittain selkeasti) *
9. Saatko mielestasi tiedon muutostilanteista riittavan ajoissa? (1 = En lainkaan
ajoissa — 5 = Erittain hyvissa ajoin) *
10. Koetko saavasi riittavasti tietoa muutostilanteiden aikana? (1 = Erittain
riittdmattdomasti — 5 = Erittain riittavasti) *
11. Kuinka avoimena ja lapinakyvana koet johdon viestinnan muutostilanteissa?

(1 = Ei lainkaan avoin ja lapinakyva — 5 = Erittain avoin ja lapinakyva) *

Tyontekijoiden sitoutuminen ja motivaatio

12. Kuinka hyvin johto viestii organisaation muutoksiin liittyvista tavoitteista niin,
ettd ymmarrat niiden merkityksen omalle tyollesi? (1 = Erittdin huonosti — 5 =
Erittain hyvin) *

13. Kuinka merkittava vaikutus mielestasi johtamisviestinnalla on
tydmotivaatioosi muutostilanteissa? (1 = Ei lainkaan merkitsevaa vaikutusta — 5
= Erittain merkitseva vaikutus) *

14. Kuinka arvostetuksi tunnet itsesi organisaatiossa johdon viestinnan
perusteella? (1 = En tunne itseani lainkaan arvostetuksi — 5 = Tunnen itseni
erittain arvostetuksi) *

15. Kuinka hyvin koet, ettd johto jakaa onnistumisia ja positiivista palautetta
tyontekijoille muutosten aikana? (1 = En lainkaan hyvin — 5 = Erittdin hyvin) *

16. Miten johtamisviestintaa voitaisiin kehittaa tyopaikallasi, jotta se tukisi

tehokkaammin henkildston sitoutumista ja motivaatiota? (Avoin kysymys)

*pakollinen kysymys
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Liite 2. Kyselyn saatekirje

Hei!

Tama kysely on osa opinnaytetyotani, jonka tarkoituksena on selvittaa
johtamisviestinnan merkitysta organisaation muutostilanteissa. Kyselyyn
vastauksesi ovat ensiarvoisen tarkeita tutkimuksen onnistumiselle ja antavat

arvokasta tietoa johtamisviestinnan nykytilasta ja kehitysmahdollisuuksista.

Tutkimuksessa ei kerata henkilotietoja, ja vastaukset julkaistaan ainoastaan
kokonaistuloksina, jolloin yksittaisia vastauksia ei voida yhdistaa tiettyyn

henkil6on. Kaikkia vastauksia kasitelldan ehdottoman luottamuksellisesti.
Vastausaikaa on viikko, ja kysely sulkeutuu 24.11.2024 klo 23:59. Kyselyyn
vastaaminen kestaa arviolta 5—10 minuuttia. Tuloksia ei julkaista erikseen, vaan
ne sisallytetaan kokonaisuudessaan opinnaytetydhon, joka julkaistaan Theseus-
verkkosivustolla osoitteessa www.theseus.fi.

Kiitos jos etukateen vastauksistanne!

Inka Makinen


http://www.theseus.fi/
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