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Asiantuntijat ovat tietoyhteiskunnassa toimivien yritysten keskeinen voimavara. Yrityksen strate-
gian toteuttajina ja viestijéina heilla on merkittava rooli. Monet asiantuntijat hyédyntavat tyos-
saan luontaisia viestinta- ja vuorovaikutustaitojaan, ja oppivat lisda tydeldmassa. Taman opin-
naytetyon lahtokohtana oli, etta viestintd on muiden tydssa tarvittavien taitojen ohella osaamista
vaativa taito, jota voi kehittda ja parantaa, kun tietda, mihin tarttua. Tavoitteena oli selkeyttaa,
miksi tydyhteison viestintataidot, ja niiden kehittaminen, ovat tarkeita koko organisaatiolle. Tyo
tuo esiin anonyymin kohdeyrityksen kautta ndkdkulmia asiantuntijoiden viestintatyén kehittami-
seen, johtamiseen ja motivointiin tydyhteison aktiivisiksi viestijoiksi.

Teoreettisessa viitekehyksessa tydyhteisoviestinta jaettiin kahteen aihealueeseen: strategiseen
tydyhteisdviestintaan ja tydyhteison viestinnalliseen ajattelutapaan, jossa avattiin tarkemmin
vuorovaikutusta ja viestintataitoja seka viestintamotivaatioon vaikuttavia tekijoita. Teoreettisen
viitekehyksen keskeisissa teoriamalleissa kasiteltiin tyoyhteisdviestinnan ulottuvuuksia ja sosi-
aalista lasnaoloa.

Tassa opinnaytetydssa tutkimuksellisena Iahestymistapana kaytettiin tapaustutkimusta. Tutki-
muksessa tarkasteltiin anonyymin kohdeyrityksen asiantuntijoiden tyoyhteisdviestinnan nykyti-
laa seka viestinnan kehittdmismahdollisuuksia ja johtamisen keinoja. Tapaustutkimus toteutettiin
laadullisella haastattelumenetelmalla (puolistrukturoitu syvahaastattelu). Kohdeyrityksesta haas-
tateltiin kahdeksan henkil6a, joista puolet oli asiantuntijoita ja puolet asiantuntijoiden esihenki-
16itd. Tutkimus tehtiin kevaalla 2025. Tutkimuskysymykset selvittivat asiantuntijoiden viestin-
taroolia ja -osaamista kohdeyrityksessa seka nakemyksia viestinnan tukemiseksi ja kehitta-
miseksi.

Tutkimuksen tuloksia verrattiin teoreettisessa viitekehyksessa valittuihin viestinnan teoriamallei-
hin. Tuloksista muodostettiin my6s viiden osa-alueen johtopaatelmat, jotka tukevat asiantuntijoi-
den tyo6ta ja tydyhteison viestinnallista ajattelutapaa. Nama viisi osa-aluetta ovat viestinnan roo-
litus, vaikuttaminen, johtamisen Iapinakyvyys ja palaute, viestijdominaisuuksien hyédyntaminen
ja vapaat keskustelut. Kun asiantuntijoita tuetaan naissa aiheissa, tuetaan tutkimuksen johto-
paatelmien mukaan myos yrityksen strategista toimintatapaa, tehostetaan tyontekoa ja kasvate-
taan yrityksen resilienssia.

Tutkimuksessa kaikki haastateltavat myds kokivat, etta viestintd on tarkea osa asiantuntijan
tyota. Asiantuntijoiden oleellisimmiksi viestintataidoiksi nousivat vuorovaikutustaidot: kuuntelu,
keskustelu ja toisen ymmartaminen. Viestintatyon esteeksi tai haitaksi koettiin kohdeyrityksessa
erityisesti kiire ja suurimmaksi riskiksi vaarinymmarrys.

Asiasanat
Johtamisviestinta, strategia, tydyhteisdviestinta, viestintakulttuuri, viestintastrategia,
yrityskulttuuri
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1 Johdanto

Yritys rakentuu siella tydskentelevista ihmisista, joiden tapa viestia tai jattaa viestimatta on osa
koko yrityksen toimintatapaa ja yrityskulttuuria. Jo vuonna 2011 viettamastamme ajasta 70 pro-
senttia oli joko viestin lahettamista tai vastaanottamista (Mishra & Muralikrishna 2011, kappale
Communication: aspects and issues), eika ole viitteita siita, etta luku olisi ainakaan pienentynyt.

Viestinta on oleellinen osa tydyhteisén perustoimintaa.

Hyvalla viestinnalla voidaan tavoittaa parempaa tyéelamaa, jossa henkildstd voi hyvin, tyét sujuvat
ja tavoitteet saavutetaan (Juholin 2022, 139). Ja samalla, jos yritys haluaa kehittaa viestinnallista
toimintatapaansa ja viestia hyvin, tarvitaan siihen myds koko henkildston panostusta. Yrityksen asi-
antuntijoilla onkin merkittava rooli juuri tydyhteison viestijoina ja osaamisen jakajina (Malkavaara
2016, 20).

Asiantuntijan tydhdn sisaltyy arjessa sdhkdposteja, puhetta, pohdintaa kollegojen kanssa, esiinty-
misia, raportteja ja asiakaskohtaamisia. Usein asiantuntijan tyd on myos hyvin itsenaista ja itseoh-
jautuvaa. Samanaikaisesti yrityksella on tavoitteita, jotka maarittavat osaltaan tyéskentelyn suun-
nan. On loogista ajatella, etta tydyhteisdssa on myos viestittava asioita, jotka edistavat yrityksen
tavoitteita. Mutta miten asiantuntijaorganisaatiota tulisi johtaa, jotta viestinnalliset tavoitteet taytty-

vat, ja mika vaikutus silld on pddmaaraan paasemiseksi?

Koska viestinnasta puhuminen saattaa tuntua epamaaraiselta, itsestdan selvalta tai hallitsematto-
malta, on sita tarpeellista myds selkeyttda. Suoraviivaisen ja yksisuuntaisen tiedottamisen rinnalle
on noussut yha merkityksellisempi kokonaisuus erilaista viestintaa, jota on joka puolella ja mo-
nessa eri muodossa (Juholin 2022, 26). Selkeyttdminen vaatii tydyhteisdssa tapahtuvan viestinnan
maarittdmista ja oleellisten asioiden esiin nostamista. Toiminnallinen ajatus talle opinnaytetydlle oli,
ettd viestintd on muiden tydssa tarvittavien taitojen ohella osaamista vaativa taito, jota voi kehittaa

ja parantaa, kun tietda, mihin tarttua.

ProCom — Viestinnan ammattilaiset ry on yhteiskunnallisesti vaikuttava viestinndn ammattilaisten

jarjestd, jonka arvion mukaan viestinta korostuu yhd enemman tulevaisuudessa kaikissa amma-

teissa, erityisesti johtamisessa ja asiantuntijatydssa (Aberg, Aula, Melgin, Juholin, Hellstrém, Isota-
lus, Lipponen ja Luoma-aho 2019). Sosiaalisia taitoja ja viestintataitoja kuvataan usein hyviksi tyo-
elamataidoiksi (Tynjala 2008, 4). Viestinta kietoutuu organisaation eri toimintoihin, jolloin siitd muo-
dostuu osa asiantuntijoiden osaamista (Aberg ym. 2019.) Jo viestinnan ja vuorovaikutustilanteiden
tunnistaminen eri tyonkuvista voi muuttaa ajattelua. Esimerkiksi muutoksen, strategian tai toiminta-

suunnitelman ymmartadminen vaatii usein johdettua keskustelua (Juholin 2022, 141).



Viestinta voi rakentaa tai tuhota koko organisaation olemassaolon (Musheke & Phiri, 2021). Jous-
tava ja sopeutuva organisaatio muokkautuu ymparistéonsa, ja on parhaimmillaan kriiseissakin sar-
kyméaton (Luoma-aho 17.11.2014). Digitaalisessa maailmassamme, jossa yrityksiltd edellytetaan
lapinakyvyytta, ei tydyhteistviestintda voi enda rajata vain yrityksen sisaiseksi viestinnaksi, vaan
seka tieto etta huhut liikkuvat nopeasti yrityksen sisalta ulos ja toisinpain (Juholin 2022, 136). On-
nistunut viestintd voi myos vakauttaa yritysta, jos sidosryhmien odotukset ymmarretaan, ja ne vai-

kuttavat yrityksen paatoksentekoon (Luoma-aho 17.11.2014).
1.1 Opinnaytetyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetydn tavoitteena on antaa vastauksia siihen, miksi hyvat tydyhteison viestintataidot ovat
yrityksessa tarkeitd ja mitéd hyotya viestintataidoista on tydyhteisdlle ja yritykselle, sekéa tuoda esiin

nakokulmia, miten asiantuntijoita voi johtaa ja motivoida tyoyhteison aktiivisiksi viestijoiksi.

Keskityn opinndytetydssani avaamaan tydyhteisdviestinnan vaikutuksia ja kasittelen viestintaa yri-
tyksen yhteisena toimintatapana, jolla on mahdollista my6s sopeuttaa yritys muuttuvaan ymparis-
toéon. Teoreettisen viitekehyksen tavoitteena on avata viestinnallista ajattelutapaa ja selvittaa, mita
silla voidaan saavuttaa. Viestintaa lahestytaan erityisesti johtamisen mahdollisuutena, ja paneudu-
taan tydeldman viestintataitoihin ja vuorovaikutukseen tyéyhteisdssa. Teoriaa on haettu erityisesti

asiantuntijoiden viestinnan johtamisen nakdékulmasta.

Tutkimusosassa tarkastellaan asiantuntijoiden kaytannon kokemuksia ja nakemyksia tydelamasta
haastattelemalla kohdeyrityksen asiantuntijoita ja asiantuntijoiden johtajia. Kohdeyritys on suuri toi-

mija alalla, joka tydllistdd Suomessa satoja tuhansia ihmisia.
Haastateltavia on yhteensa kahdeksan; nelja asiantuntijaa ja nelja asiantuntijoiden esihenkil6a.

Tutkimuskysymykset ovat:
— TK1: Miten asiantuntijoiden viestintarooli ja -osaaminen ndhdaan?

— TK2: Miten asiantuntijoiden viestintaa voidaan tukea ja kehittaa?
1.2 Opinnaytetydn rakenne ja rajaus

Opinnaytetydn rakenne noudattaa Haaga-Helian suositusta. Alun johdannon jalkeen teoreettisessa
viitekehyksessa tydyhteistviestinta jaetaan strategiseen tydyhteisdviestintaan ja tydyhteison vies-
tinnalliseen ajattelutapaan. Osioissa avataan yleisesti tydyhteisdviestintaa ja asiantuntijuutta seka
tuodaan nakdkulmia siihen, miten viestinnallinen ajattelu voi vaikuttaa tydyhteis66n, miksi tydyhtei-
s6a kannattaa kannustaa viestimaan, ja miten asiantuntijat voivat kehittyd paremmiksi viestijoiksi.

Teoria avaa tydyhteisdn ja yrityksen keskeisia viestinnan ylatasoisia tavoitteita eli vastaa siihen,



miksi viestinnan tulisi olla keskeisessa roolissa yrityksen johtamisessa, ja miksi osaamisen tasoa
kannattaa tarkastella. Osiossa kasitellddn myds viestinta- ja yrityskulttuureiden rakentumista vies-
tinnan nakokulmasta. Ylipdansa tarkastellaan johtamistavan vaikutusta viestintdan, tyéeldman vuo-

rovaikutusta ja viestintataitoja tyOyhteisdssa.

Tutkimusosassa selvitetdan asiantuntijoiden viestintaroolia kdytannossa. Johtopaatoksissa esite-
tdan keinoja asiantuntijaviestinnan kehittamiseen. Alla olevassa kuvassa esitetdan opinnaytetydn

kulkua paapiirteissaan.

Johdanto

Teoreettinen viitekehys
strategisesta tyoyhteisoviestinnasta
ja viestinnallisesta ajattelutavasta

Empiirinen tutkimus
asiantuntijaviestinnasta

Johtopaatokset tutkimuksen
tuloksista ja
kehitysmahdollisuuksista

Kuva 1. Opinnaytetyon sisaltdé paapiirteissaan

Opinnaytetyon keskidssa on tydyhteison asiantuntijoiden tuottama viestinta, eika siina kasitella
viestintdammattilaisten tuottamaa viestintaa, viestinnan suunnittelua tai viestinnan rakenteita toi-
mintoina tai organisaationa. Tutkimuksen kohdeyritys on poérssiyritys ja kooltaan suuri yritys, mutta
naista seikoista johtuvia viestintavelvoitteita tai rajoitteita ei kasitella tassa tyossa.

Opinnaytetyd keskittyy kokonaisuudessaan asiantuntijoiden viestintdan tydyhteisdssa, johtamiseen
ja viestinnan vaikutuksiin tyoyhteisossa. Esiin nousevia termeja ovat johtamisviestinta, strategia,
tyoyhteisoOviestinta, viestintakulttuuri, viestintastrategia ja yrityskulttuuri, joita on avattu teoreetti-

sessa viitekehyksessa.



2 Teoreettinen viitekehys

Teoreettinen viitekehys -osio on opinnaytetydn tutkimuksen tietoperusta, jonka avulla tutkimuksen
aihepiiria on jasennetty. Viitekehys on jaettu kahteen keskeiseen kappaleeseen, jotka ovat strategi-
nen tydyhteisdviestinta ja tydyhteison viestinnallinen ajattelutapa. Viitekehyksen keskeiset kasitteet

on avattu taulukossa 1.
Taulukko 1. Teoreettisen viitekehyksen keskeiset kasitteet

Johtamisviestinta Johtaminen voidaan nahda sosiaalisena viestintapro-
sessina, jossa kerrotaan jarkevasti mita, miksi ja miten

tydyhteisén odotetaan toimivan (Mikkola 2020, 125).

Strategia Strategia on suunnitelma, jolla yritys voi menestya tule-

vaisuudessa (Kilpinen 2022, 16).

Tyoyhteisoviestinta Organisaatiossa tapahtuvaa tiedonkulkua, vuorovaiku-
tusta ja viestintakulttuuria kutsutaan tyoyhteiséviestin-
naksi (Malkavaara 2016, 5).

Viestintakulttuuri Yrityksen tapa viestia ja vuorovaikuttaa (Juholin 2022,
138).
Viestintastrategia Nakemys siita, miten viestinnalla vaikutetaan yrityksen

strategian toteutumiseen eli organisaation menestyk-
seen, tavoitteiden saavuttamiseen ja lisaarvon tuottami-
seen (Juholin & Rydenfelt 2020, 6).

Yrityskulttuuri Yrityksen arvot, rakenteet ja toimintatavat, jotka ohjaa-

vat henkiléston ajattelua ja kaytosta (Luukka 2019, 24).
2.1 Strateginen tydyhteisoviestinta

Strategia suunnitellaan, jotta yritys voi menestya tulevaisuudessa (Kilpinen 2022, 16). Yritystoi-
minnassa keskeista onkin johtaa strategiaa. Strategiaty6hon tarvitaan yrityksen eri tehtavissa tyos-
kentelevia henkildita, jotka antavat strategialle merkitysta ja yhteyden tekemiseen (Marjamaki
2021, 31). Strategian rakentaminen ja toteutus ndhdaan yha enemman eri osapuolten valisena dia-
logina (Juholin & Rydenfelt 2020, 3). Yrityksella on oltava sellainen suunta ja merkitys, mihin sen

henkildstd voi sitoutua, ja johtajan on pystyttava puhumaan yrityksen merkityksesta, johon han on



itsekin sitoutunut (Hiila & Hakola & Tukiainen 2019, alaluvut Organisaation motivaation viestiminen

ja Johtajan avaintaidot).

Viestintad on osa organisaation strategisia prosesseja (Juholin & Rydenfelt 2020, 2). Yleisesti yrityk-
sen viestintastrategia on nakemys siita, miten viestinnalla vaikutetaan organisaation menestyk-
seen, tavoitteiden saavuttamiseen ja lisdarvon tuottamiseen, ja nain yrityksen strategia ja viestinta-
strategia kietoutuvat toisiinsa (Juholin & Rydenfelt 2020, 6). Viestinnan nakokulmasta onnistumi-

nen on sita, miten hyvin henkilosto ja sidosryhmat sisaistavat strategiset viestit (Juholin 2022, 57).

Yrityksen perustehtava on sen olemassaolon syy, strategiset valinnat johtavat tavoitteisiin ja yri-
tyskulttuuri on se, miten ihmiset toimivat (Kulmala & Rosvall 2022, 12). Luukka (2019, 24) on
maaritellyt yrityskulttuurin yrityksen tiedostetuiksi ja tiedostamattomiksi arvoiksi, rakenteiksi ja toi-
mintatavoiksi, jotka ohjaavat sen tyéntekijdiden ajattelua ja kayttaytymista seka yhdistavat heita ja

erottavat organisaation muista organisaatioista.

Yrityskulttuurin katsotaan olevan strateginen kilpailuetu, mikd saa monet johtajat kiinnostumaan
kulttuurista (Kulmala & Rosvall 2022, 12). Yrityskulttuurista (asenteet, arvot ja toimintatavat) muo-
dostuukin organisaation identiteetti (Kilpinen 2022,173). Kulttuuri maarittda sen, miten ihmiset or-
ganisaatiossa toimivat yhteisen tavoitteen puolesta (Kulmala & Rosvall 2022, 12) ja mita yrityk-
sessa arvostetaan, ajatellaan ja miten toimitaan (Kankaanpaa & Laakso & Vikkula 2021, 192). Kun
organisaatiosta hiotaan viela joustava ja sopeutuva sisaltapain, siitd saadaan myds kriiseissa sar-
kyméaton (Luoma-aho 2014, 9).

Viestinnalla vahvistetaan yrityskulttuuria ja yhteisollisyytta, ja se on keskeisessa asemassa strate-
gian viemisessa kaytantdon tavoitteen mukaisesti (Aberg ym. 2019). Jatkuvan tydyhteisdviestinnan
merkitysta ei voi vaheksya strategian johtamisessa, silla strategiaa pitaa viestia jatkuvasti ja innos-
tavasti, jotta matka yhteiseen paamaaraan pysyy kirkkaana (Hiila ym. 2019, alaluku Avainase-

massa henkildéstdn osaamisen kehittdminen).

Johtaminen voidaan nahda sosiaalisena viestintaprosessina, jossa kerrotaan jarkevasti mita, miksi
ja miten tyGyhteisdén odotetaan toimivan (Mikkola 2020, 125). Johtamisella rakennetaan yrityskult-
tuuria ja siksi hyva johtamisviestinta on tarkeda. Hyvaa johtamisviestintaa on kertoa avoimesti ja
oikea-aikaisesti asioista ja mahdollistaa vuorovaikutus kaikilla tasoilla. Keskitetty viestinta ei kos-

kaan korvaa johtamisviestintaa, vaan molempia tarvitaan. (Marjamaki 2021, 44.)

Eri johtamistyylit ja konfliktit tydpaikalla ovat suurimmat kommunikoinnin esteet (Musheke & Phiri,
2021). Viestintakaytantdjen ja kayttaytymisen pitaa olla yhtenevaista ja johdonmukaista, ja niiden
pitda kuvastaa yrityksen todellista tilannetta, muuten viestinnan tehokkuus menetetaan (Gara & La

Porte 2020, 8). Johtajat, jotka viestivat tehokkaasti odotuksistaan ja tavoitteistaan, kuuntelevat



alaisiaan aktiivisesti ja antavat rakentavaa palautetta, edistavat toiminnallaan suotuisaa viestin-
taymparistéa (Thakur, 2023). Yritykset, joiden johtajat onnistuvat saamaan tyontekijat keskustele-
maan tyostaan, ideoistaan ja nadkemyksistaan, kehittavat yritykselle osallistavan kulttuurin, joka
tuottaa myos tulosta (Musheke & Phiri, 2021). Johto voi varmistaa, etta yrityksessa tieto kulkee va-
paasti ja sita hyddynnetaan, silla se lisdad myds yrityksen muutoskykya (Hiila ym. 2019, alaluku
Johtajan avaintaidot). Jos yrityksesta halutaan avoimesti viestiva ja muutoksia kestava, siihen tar-
vitaan myo6s asiakasta kuuntelevaa, kestavaa sisaista kulttuuria, joka ohjaa haluttuun strategiseen
suuntaan (Luoma-aho 17.11.2014). Tydyhteison muutoksensietokyky onkin taito, jota voi harjoitella

(Hiila ym. 2019, alaluku Avainasemassa henkiloston osaamisen kehittdminen).

Sita, miten yrityksessa viestitdan ja vuorovaikutetaan, kutsutaan yrityksen viestintakulttuuriksi
(Juholin 2022, 138). Se on siis kaikkea sita, miten tydpaikalla yhteisesti sovitusti toimitaan ja viesti-
taan (Juholin 2022, 23). Organisaation viestintda voidaan arvioida selvittamalla, viestiikd tydyhteisd
laadukkaasti ja johdetaanko sita viestinnalla, ja arviointi voidaan kohdistaa tavoitteiden johdonmu-

kaisuuteen ja viestinnan toimivuuteen (Malkavaara 2016, 6).

Viestinta liittyy myds paatoksentekoon ja paatdsten toteutukseen. Viestinta tuo tiedon organisaa-
tion suorituskykyyn vaikuttavan paatoksenteon pohjaksi (Musheke & Phiri, 2021). Toiseen suun-
taan viestinnallinen ulottuvuus on paatdsten erilaiset viestinnalliset vaikutukset, ja niiden laaja-alai-
nen ymmartaminen. Viestinta antaa tarkeille asioille yrityksessa merkityksia, ja tekee niista naky-
vid. Viestintaa tarvitaan myds yrityksessa ymparodivan maailman ja yrityksen toiminnan tulkintaan,

reagointiin ja yrityksen luotaamiseen oikeaan suuntaan. (Aberg ym. 2019.)

Organisaatiossa tapahtuvaa tiedonkulkua, vuorovaikutusta ja viestintakulttuuria kutsutaan tyéyh-
teisoviestinnaksi (Malkavaara 2016, 5). TyOyhteisoviestintaa kaytetdan yha useammin kasitteena
kuvaamaan ja korvaamaan vanhempaa kasitetta sisdinen viestinta, silla nykyiset tydverkostot ovat
monimutkaisia, ja rajaa sisaiselle ja ulkoiselle viestinnalle on yha vaikeampi maarittaa (Malkavaara
2016, 5). Moni yritys haluaa toteuttaa mahdollisimman avointa viestinta- ja toimintaymparistoa, ja
tydyhteisdviestinnassakin on paljon rajapintoja, jossa samoja viesteja viedaan seka yrityksen si-
salle etta ulos (Juholin 2022, 143).

Seka muodollinen ettd epamuodollinen viestinta ovat tydyhteiséviestintaad (Kemppainen & Laaja-
lahti 2016, 8). TyOyhteisdviestinnan tulisi parantaa henkiléston ymmarrysta siita, mista on kyse ja
mita esille nostetut asiat tarkoittavat (Malkavaara 2016, 32). TyoyhteisOviestinnan kehittdmisen
my6ta viestintd voidaan esimerkiksi sisallyttda laajemmin yrityksen strategiaan, ja se voidaan huo-

mioida paremmin useammissa yrityksen toiminnoissa (Malkavaara 2016, 17).



Juholin (2022, 140) rakentaa strategisen tydyhteisdviestinnan neljaan ulottuvuuteen:

TYOYHTEISOVIESTINTA

Johdettu
keskustelu

Vastuullinen
dialogi

Yhteisollisyyden
rakentaminen ja
vahvistaminen

Kuva 2. Strateginen tydyhteisoviestintd (mukaillen Juholin 2022, 140)

Tyoyhteisoviestintd on parhaimmillaan energianlahde, joka rakentaa yhteisdn henkead, ja helpottaa
priorisoimaan tyotehtavia ja kehittamista. Viestinnaltd myds odotetaan tydyhteisdssa terapeuttista

ja stressia lievittavaa roolia. (Malkavaara 2016, 23-25.)
2.1.1 Strategisen tyoyhteisoviestinnan kehittaminen

Yrityksen strategia voidaan muuttaa jokapaivaiseksi toiminnaksi johtamisen avulla (Kilpinen 2022,
18). Lahiesimiehien tulisi varmistaa, etta strategian sisallosta keskustellaan tydyhteisdssa (Malka-
vaara 2016, 24). Yrityksen omia toimintatapoja kannattaa vahvistaa niin, ettei usein tapahtuviin

muutoksiin tarvita uutta strategiaa (Luoma-aho 2014, 15).

Hyvassa viestintakulttuurissa on keskeista keskustelutaito, mika tarkoittaa myds kuuntelutaitoa, ha-
lua ymmartaa ja ottaa tosissaan muiden nakemykset (Juholin 2022, 139). Henkiléstolta voidaan
edellyttda avointa viestintaa ja vuorovaikutusta, mika voi tarkoittaa vuorovaikutusta eri kanavissa ja
tarvittaessa myds median kanssa (Marjamaki 2021, 44). Jokainen henkiléston jasen vaikuttaa sii-
hen, millainen viestintakulttuuri yrityksessa on, mika taas maarittelee osaltaan koko yrityksen toi-
mintakulttuuria (Marjamaki 2021, 24).

Kun tydyhteiséssa ymmarretaan, etta yhteinen hyva on yksildn etua tarkedmpaa, yhteiso toimii hy-

vin (Hiila ym. 2019, alaluku Yhteinen hyva). Hyvassa yrityskulttuurissa jokaisella on tunne, etta



dialogiin kannustetaan ja proaktiivisuutta tuetaan (Virtanen, Kaltiainen ja Hakanen, 47). Siséinen

kulttuuri ja toimintamallit rakentuvat yhteistyosta (Hiila ym. 2019, alaluku Tiimialytaito).

Viestinnan selkeydella ja oikea-aikaisuudella on eniten merkitysta tyon tuottavuuden kannalta
(Musheke & Phiri, 2021). Energisoivalle, innostavalle ja osallistavalle tyOyhteisoviestinnalle on tar-
vetta (Malkavaara 2016, 30). Jotta tyOyhteison suorituskyky olisi tehokasta, viestinnan tulee olla
avointa, jossa kaikki voivat vapaasti antaa palautetta, ideoita ja kritiikkia (Musheke & Phiri, 2021).
Hierarkkiset esteet on tunnistettu merkittdvimmaksi viestintdhaasteeksi, mika saattaa nékya viestin
katkeamisena organisaation eri tasojen valilla (Thakur, 2023). Sosiaalinen rohkeus on yhteydessa
sosiaalisten suhteiden muodostamiseen ja yhteistyon kehittamiseen (Virtanen, Kaltiainen ja Haka-
nen, 47).

Yrityksen merkityksen ymmartaminen lisaa tiimidlya ja tydn merkityksen ymmartamista, mika taas
lisda sitoutumista ja resilienssia (Hiila ym. 2019, alaluku Tiimialytaito 2). Yrityskulttuuriin saadaan
kimmoisuutta, joka tukee yrityksen resilienssia, kun hyédynnetadan palvelevan johtamisen keinoja
ja tuetaan oma-aloitteisuutta seka tydyhteisdn sosiaalista rohkeutta (Virtanen, Kaltiainen ja Haka-
nen, 49). Palvelevassa johtamisessa henkildst6d kannustetaan itsendisyyteen ja hyddyntamaan

omaa kapasiteettiaan, vastuutetaan omasta tydsta, otetaan virheista opiksi ja huomioidaan onnis-

tumiset ja hyvat asiat (Suutala, Kaltiainen ja Hakanen, 16).

Suunnitelmallisuus luo rakennetta viestinnan johtamiseen ja osoittaa viestinnan resurssitarpeet
etukateen (Marjamaki 2021, 52). Viestinnan hallitsemattomuuden vuoksi viestinnassa paneudu-

taan usein suunnitteluun, ennakointiin ja tavoitteiden maarittelemiseen (Juholin 2022, 27).

Viestinnan vastaanottaminen ei kuitenkaan ole prosessimaista eika virtaviivaista, vaikka viestintaa
tehtaisiinkin yrityksessa systemaattisesti (Juholin 2022, 28). Hyva viestinta ottaa huomioon kuuli-
jansa, mika tarkoittaa myos taustavaikuttajien huomioimisen, kokemuksen ja vastaanottokyvyn mo-
nella tasolla (Gara & La Porte 2020, 8).

Yhdella paatoksellakin voi olla monta kokemusta, eika viestin vaikutus ei ole aina oletetun kaltai-
nen. Viesti voidaan ymmartaa vaarin, ohittaa tai jopa torjua eri syista. (Juholin 2022, 28.) Henkil6s-
tolla jokaisella on omat motivaatiotekijat, joiden huomioiminen vaatii suhteellisuudentajua (Gara &
La Porte 2020, 8). Vuorovaikutuksella onkin yha suurempi merkitys tyoyhteisdssa, koska silla ra-
kennetaan yhteisollisyytta, yhteenkuuluvuuden tunnetta, avointa keskusteluilmapiiria ja kulttuuria,

jossa henkildston mielipiteitd kuunnellaan (Juholin 2022, 58).



2.1.2 Asiantuntijat tyoyhteison viestijoina

Jotta voimme ymmartaa nykyista asiantuntijayhteiskuntaamme, myo6s asiantuntijuuden ymmartami-
nen on tarkeaa (Mutanen 2020, 16). Asiantuntijaksi maarittely perustuu usein akateemiseen nako-
kulmaan, jonka mukaan asiantuntijan ajatusmaailma on tieteellinen, mutta haneltd odotetaan usein

my0s sosiaalisia taitoja ja verkostoitumiskykya (Tynjala 2008, 1).

Yleisesti asiantuntijuudesta puhutaan, kun henkil6lla on laajat ja ajantasaiset tiedot seka rehelli-
syytta ja avoimuutta, mutta myds ymmarrys tietojen rajoista (Mutanen 2020, 16). Asiantuntijaksi
nimitetaan yleensa henkil6a, joka ei suoraan valmista tuotetta tai palvele, vaan ratkaisee ongelmia
kasittelemallad informaatiota ja tarvitsee todennakdisesti abstraktia ajattelua ja kokonaisvaltaista jar-
jestelmaajattelua, kuten esimerkiksi ammattinimikkeina suunnittelijat, konsultit, insindorit ja toimitta-
jat tekevat (Tynjala 2008, 1).

Asiantuntijatydssa tarvitaan yhd enemman erikoisasiantuntijoita, joilla on syvat systemaattiset tie-
dot erityisalalta seka asiantuntijoita, jotka pystyvat jasentdmaan tieteenalojen yli menevia asiako-
konaisuuksia (Mutanen 2020, 31). Usein kokemuksesta karttunut hiljainen tieto on tyypillista asian-
tuntijatyéssa, ja sen sanoittaminen tai eteenpain kertominen voi olla vaikeaa. Kokemuksellinen
tieto eli ’know how” on niin ikdan yksi kaytantoihin vaikuttava asiantuntijoiden osa-alue, joka vaatii

sanoittamista. (Tynjala 2008, 3.)

Asiantuntijuus ole pysyva ominaisuus, vaan se muokkautuu monien tekijdéiden my6ta, ja monimut-
kaisiin ja muuttuviin asioihin nakemysta tarvitaan monesta eri nakdkulmasta (Alastalo 2017, 215-
216). Asiantuntijuuden voidaan olettaa jalostuvan innovatiivisessa ymparistdssa paremmin kuin pe-
rinteisessa kaytantoihin perustuvassa ymparistdssa (Hakkarainen, Lallimo ja Toikka 2012, 3). Yksi
asiantuntijoiden tydelamataidoista on itsesaately, johon liittyy omien vahvuuksien ja heikkouksien

tunnistaminen seka toiminnan kriittinen tarkastelu ja ohjaus (Tynjala 2008, 3).

Asiantuntijuuteen liittyy usein my6s arvopohja ja luotettavuus (Mutanen 2020, 16). Asiantuntijat tar-
vitsevat usein rohkeutta ja innovatiivisuutta erilaisiin tyon edellyttamiin ratkaisuihin ja tyon kehitta-
miseen seka sosiaalisia taitoja ja viestintataitoja selvitdkseen tydn tuotosten esittelysta (Tynjala
2008, 2). Varsinaisen tiedon lisaksi tarvitaan yhd enemman myos eettista tietoa (Mutanen 2020,
31).

Asiantuntijuus muodostuu ty6ta tehdessa (Alastalo ym. 2017, 215). Asiantuntijuuden kehittyminen
liittyy sosiaalisiin yhteisdihin kasvamiseen ja oman osaamisen suhteuttamiseen muiden osaami-
seen (Hakkarainen, Lallimo ja Toikka 2012, 2). Ty6paikka on asiantuntijalle samalla myds oppimis-
paikka, eika esimerkiksi sosiaalisia taitoja useinkaan opeteta missaan oppilaitoksessa tai korkea-

koulussa (Tynjala 2008, 3). Toisaalta erilaiset sosiaaliset roolit ja kayttaytymismallit muokkautuvat
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usein muiden ihmisten mukaan (Valikoski & Ala-Kortesmaa 2025, alaluku Kuuntelemisen yhteys

itsetuntoon ja identiteettiin).

Parhaimmillaan jokaisen asiantuntijan vahvuudet huomataan, ja niitd hyddynnetaan tyoyhteison
viestinnassa. Henkilon muutkin yksildlliset ominaisuudet olisi huomattava, ja olon pitéisi olla turval-
linen, jotta voi kokea osallisuutta tydyhteisdssa ja innostua. (Malkavaara 2016, 25-31.) Asiantunti-
joiden rooli viestijoina tydyhteisdssa voi olla rajattu tydhon liittyviin tavoitteisiin tai nakokulmiin, se
voi olla ammatillista identiteettid kasvattava rooli tai kantaa ottava, osallistava ja vaikuttavuutta ha-

keva (Kemppainen ja Laajalahti 2016, 3).

On hyva tunnistaa, etta viestijarooliin vaikuttavat yksildlliset tekijat, kuten henkilon identiteetti, hen-
kilon asema tydyhteisdssa, rakenteellinen vallankayttd ja valtasuhteet (Kemppainen & Laajalahti
2016, 7). Malkavaaran (2016, 21) tydyhteisOviestinnan mittaamista kasittelevassa tutkimustulok-
sissa todetaan, ettd asiantuntijoiden osaamista kannattaisi hyddyntaa viestinnassa enemman, sa-

moin kuin heidan henkilokohtaisia ominaisuuksiaan ja kykyjaan.

Asiantuntijatyd on usein yhteisty6ta, johon liittyy verkostoja ja ryhmia, jolloin tiedon jakaminen on
luonteva osa ty6ta (Kemppainen & Laajalahti 2016, 7). Tiedon jakamisen tulisikin olla proaktiivista
toimintaa (Malkavaara 2016, 26).
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Asiantuntijoiden viestinnalliseen aktiivisuuteen vaikuttavat viestinnan merkityksen hahmottaminen,
viestintataidot, asenteet ja motivaatio seka henkilon identiteetti (Kemppainen ja Laajalahti 2016,

11). Nama aktiivisuuden osa-alueet on esitetty alla olevassa kuvassa.

ASIANTUNTIJOIDEN VIESTINTAAKTIIVISUUS

Merkityksen
hahmottaminen

Viestintataidot

Asenteet

Kuva 3. Asiantuntijoiden viestintdaktiivisuuteen vaikuttavat asiat (mukaillen Kemppainen ja Laaja-
lahti 2016, 11)

Kun tyéyhteisdviestintda kehitetdan, asiantuntijoiden viestintarooli on voinut muuttua aktiivisem-
maksi, asiantuntemuksen jakaminen on parantunut, asiantuntijat ovat paasseet vaikuttamaan
enemman ja asiantuntijuus on nakynyt rohkeammin esimerkiksi sosiaalisessa mediassa (Malka-
vaara 2016, 17). Asiantuntijat toivovat, etta viestintd on asiantuntijoita valtuuttavaa, vastuuttavaa,

ja siten myds luottamusta osoittavaa (Kemppainen & Laajalahti 2016, 14).
2.2 Tyodyhteison viestinnallinen ajattelutapa

Viestintd on aina keskeisessa roolissa, kun halutaan vaikuttaa ihmisiin, heidan ajatteluunsa ja
asenteisiin seka kaytannon toimintaan (Juholin 2022, 26). Jotta tydyhteisdviestintaa voidaan taysin
ymmartaa, pitdd ymmartaa itse tyota, jota yrityksessa tehdaan, ja erityisesti tydhon liittyvissd muu-
tostilanteissa (Mikkola & Valkonen 2020, 179). Viestinnallisia taitoja tarvitaan tyOyhteisdssa tarpee-
seemme ymmartaa ja tulla ymmarretyiksi, ja lisdksi tietoyhteiskunnassamme monet tydn prosessit
ja tulokset ovat hyvin viestinnallisia — viestinnalliset taidot saattavat olla jopa avain henkil6kohtai-
seen urakehitykseen (Horila 2020, 165). Viestinnalla voidaan saada aikaiseksi hyvaa ja huonoa,

eika viestintaa voi taysin hallita (Juholin 2022, 27).
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Viestinta on pitkalti myos kayttaytymista, josta muut tekevat johtopaatoksia (Horila 2020, 169). Joh-
tohenkildiden kaytoksella on erityisen vahva merkitys. Johtaminen on suurelta osin viestintaa ja
johtamisviestinnan puute huomataan aina (Marjamaki 2021, 42). Esimerkin voima on suuri (Juholin
2022, 26). Jos esihenkild ei tervehdi, on sekin viesti muille, millainen kaytds on sallittua (Fisher
2014, 50). Esimerkilla johtaminen osoittaa henkildstdlle aitoutta, mika taas herattéda luottamusta ja
vahvistaa sitoutumista, joiden kautta esimerkilla johtaminen luo vahvan perustan tydyhteison te-

hokkaalle johtamiselle (Francisco 2024, 2).

Merja Fisher on tutkinut vuorovaikutuksen merkitysta yrityksen tuottavuudelle ja tuloksellisuudelle,
ja sen mukaan esimiehen kaytoksella ja valinnoilla on vaikutusta siihen, miten yhteistyd toimii ja
miten innostavaksi ilmapiiri koetaan (2014, 48). Johtaja voi esimerkillaan kehittaa yrityksen yhteista
suuntaa, sallivaa ilmapiiria ja vuorovaikutusta (Hiila ym. 2019, alaluku Johtajan avaintaidot). Joh-
don lisdksi muut kokeneet ja asemaltaan vakaat henkil6t voivat toimia tydyhteisdssa roolimalleina
(Virtanen, Kaltiainen ja Hakanen, 47). Jokaisella on yrityksessa myds vastuu valintojen ja kaytok-

sen kautta muuttaa tydyhteis6a myénteisemmaksi (Fisher 2014, 50).

Johtamisen malli muotoutuu johtajan nakdiseksi toiminnaksi hyvan itsetuntemuksen avulla. Itsetun-
temuksen osa-alueella terve itsetunto auttaa toimimaan jarkevasti ja joustavasti seka tekemaan
perusteltuja, nopeita paatoksia, uudistumaan ja jaksamaan hektisessa arjessa (Hiila ym. 2019, ala-
luku Itsetunto). Kun ymmartaa omaa kaytostaan, on helpompi ymmartaa myds muiden kaytosta ja
toimintamalleja, eri tilanteita ja ihmisten toimintaa niissa seka paatdsten seurauksia (Kehusmaa
2023, 70).

Hyva itsetuntemus lisaa tyytyvaisyyden ja hallinnan tunnetta ja auttaa I6ytdmaan vahvuuksien hyo-
dyntamismahdollisuudet. Yhta tarkedd on myos tunnistaa omat heikkoudet ja sokeat pisteet, silla
ne voivat aiheuttaa reaktiivisuutta ja epasuotuisia toimintamalleja. (Hiila ym. 2019, alaluvut Oppimi-

nen on kykya muuttua ja ltsen eri puolien tunnistaminen.)

Jos tydyhteisdssa halutaan lisata tiedonkulkua ja avoimuutta, ja koko henkil6ston viestivan, on
henkiloston eri adnten myos annettava kuulua. Kaikki on toivotettava tervetulleiksi keskusteluihin,
myos kriittisid nakemyksia esittavat (Kehusmaa 2023, 169). Organisaation on myos luotettava tii-
mialyyn, joka parhaimmillaan valitsee kehittymisen ja kasvun ja haluaa siksi muuttua tarvittuun
suuntaan (Hiila ym. 2019, alaluku Oppiminen on kykya muuttua). Keskustelun avulla voidaan vah-
vistaa tunnetta, jossa yhteisolla on ratkaisuja ja keinoja olemassa, vaikka erimielisyytta asioista oli-

sikin olemassa (Alhainen 2024, alaluku Ymmarrys ja luottamus).

Tyoyhteis6ssa luottamus on olennainen, aineeton arvo ja osa johtamiskulttuuria, jonka olemassa-

olo tai puuttuminen on helppo huomata (Gara & La Porte 2020, 3). Luottamus onkin viestinnan
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perusainesta, jota my6s vastavuoroisesti viestinnalla kasvatetaan. Gara ja La Porte kutsuvat luot-
tamusta sosiaaliseksi liimaksi, jolla tydyhteison kayttdytyminen rakentuu yhdistaen yrityksen arvot
ja kaytannét (2020, 6). Yhteinen tavoite kasvattaa niin ikdan luottamusta. Rehellisyys, vilpittdmyys
seka sanojen ja tekojen yhtenevaisyys kasvattavat oleellisesti luottamusta (Oulasmaa & Pesonen

2022,19). Rehellinen johtaja mielletdan myos vastuulliseksi johtajaksi (Francisco 2024, 3).

Erityisesti tiedon jakamisessa ja yrityksen sisdisessa yhteistydssa luottamuksen kulttuuri edistaa
haluttua toimintaa (Kehusmaa 2023, 226). Se, miten yrityksessa jaetaan tietoa, kertoo myds luotta-
muksen tasosta, silla luottamus lisaa tiedon jakamista. Avoimuus takaa tiedonkulun ja on yksi luot-

tamusta rakentavista tekijoista. (Oulasmaa & Pesonen 2022,19.)

Luottamus motivoi ja antaa merkityksellisyytta tydn tekemiseen (Kehusmaa 2023, 228). Todenna-
koisesti luottamus lisda henkildn tydskentelya yrityksen tavoitteiden saavuttamiseksi oman edun
tavoittelemisen sijaan, jopa luovuutta lisaten. Luottamuksen katsotaan olevan avain muutosmydn-
teisyyteen, resilienssiin, motivaatioon ja turvallisuuden tunteeseen tydyhteiséssa. (Gara & La Porte
2020, 10-11.)

Viestinnallisesta ndkdkulmasta katsottuna asenteisiin vaikuttaminen on yksi tehokkaimmista kei-
noista lisata henkiléston luottamusta, sitoutumista tavoitteisiin, psykologista turvallisuutta ja viestin-
taa tydyhteisdéssa (Gara & La Porte 2020, 7). Jotta henkil® voi tuntea luottamusta, hanella taytyy
olla lupa toimia, ottaa vastuuta onnistumisesta (Hiila ym. 2019, alaluku Tiimidlytaito). Johtamisessa
paastaan parhaaseen lopputulokseen luottamalla, etta ihmiset tekevat lahtdkohtaisesti parhaansa
(Kehusmaa 2023, 226). Ammattitaito lisda luottamusta, silla se tuo uskottavuutta (Oulasmaa & Pe-
sonen 2022,19). Sosiaalisen median aikakaudella kaikki kuitenkin voivat viestia missa ja kenelle
tahansa, joten jarkevinta on luottaa tydyhteis6on. On johtamisen haaste rakentaa kulttuuria, jossa
on luottamusta, asioista keskustelua ja tydhyvinvointia, jotka vahvistavat yrityksen menestysta (Ju-
holin 2022, 137 ja 24).



14

2.2.1 Vuorovaikutus tyoyhteisossa

Sosiaaliset taidot ovat valttamattomia, jotta yhteistyo on toimivaa (Oulasmaa & Pesonen 2022, 87).
Myss sosiaalisia taitoja voi kehittaa. Mitd enemman ihmiset ovat sosiaalisesti |[asna, sita tyytyvai-
sempid kyseessa olleeseen tilanteeseen ollaan. Alla olevassa kuvassa tarkastellaan sosiaalisen
I&sndolon taitoja, joita voi kehittda reaaliaikaisella osallistumisella keskusteluun, osallistujien vali-
sella luottamuksella siita, etta heilla on yhteinen tavoite, avoimuudella ja tyytyvaisyydenosoituksilla
kaydylle keskustelulle. (Valikoski & Ala-Kortesmaa 2025, alaluku Medioidun kuuntelemisen erityis-

piirteita.)

SOSIAALINEN LASNAOLO

Osallistuminen
keskusteluun

Luottamus
yhteiseen
paamaaraan

Avoimuus

Kuva 4. Sosiaalinen lasnaolo (mukaillen Valikoski & Ala-Kortesmaa 2025, alaluku Medioidun

kuuntelemisen erityispiirteita)

Sosiaalinen rohkeus kasvaa tydoloissa, joissa sosiaalisesti rohkeaa toimintaa tuetaan esimerkiksi
kannustamalla nostamaan esiin huolenaiheita ja uusia ideoita (Virtanen, Kaltiainen ja Hakanen,
47).

Tutkimuksissa esimerkiksi insinddreilla on todettu yleisesti puutteita sosiaalisissa ja
viestinnallisissa taidoissa seka yhteis- ja tiimitydn seka projektinhallinnan taidoissa ja elinikaisen
oppimisen halussa. Nuorten insin66riopiskelijoiden viestintdosaamista tutkittaessa huomattiin, etta
kehittdmalla kommunikaatio-, konfliktienhallinta- ja yhteisty6taitoja, edistettiin myds yksiléllista

tyytyvaisyytta ja sosiaalista menestysta. (Holik & Sanda 2020, 22 ja 30.)
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Vuorovaikutuksella on merkitysta yrityksen menestykseen, silla juuri vuorovaikutus rakentaa
tyoyhteisdssa toimintakykya, joka valittyy asiakkaalle energiana, mika vie yritysta kohti sen
tavoitteita (Fischer 2014, 50). Vuorovaikutusta helpottaa, kun tyéyhteisdn roolit ja ydintehtavat ovat
kaikille selkeita ja myos henkildiden itsensa pitaa ymmartaa kokonaisuus, mika heidan osansa on
koko yhteisossa (Hiila ym. 2019, alaluku Tiedon jakamisen kaytanteet). Ylipaansa hyva
vuorovaikutus vaatii tilanteeseen tarpeellisia taitoja ja tietoa, ymmarrysta, sopivaa asennetta ja
motivaatiota (Kemppainen & Laajalahti 2016, 7).

Vuorovaikutuksen merkitys on suuri tydpaikan myonteiseen ilmapiiriin. Myonteiset tunteet taas
laajentavat ajattelumalleja, jotka lisdavat ongelmanratkaisukykya ja kokonaisuuden hahmottamista
(Fischer 2014, 49). Kuunteleva, kriittisyytta kestava ja realistisia odotuksia muodostava
vuorovaikutus kasvattaa yrityksen henkiloston resilienssia (Luoma-aho 2014, 13). Erityisen
myodnteisesti yrityksen tuottavuuteen ja tyoilmapiiriin vaikuttava vuorovaikutus pohjautuu

auttamiseen, arvostamiseen, kiitollisuuteen ja osallistamiseen (Fischer 2014, 48).

Osaava kuuntelu on strategista (Valikoski & Ala-Kortesmaa 2025, alaluku Lopuksi). Hyvat
kuuntelutaidot ovat tarkea tuen antamisen muoto (Mikkola 2020, 156). Mikkola kehottaa myos
erottamaan analyyttisen ja kannustavan kuuntelemisen ja huomauttaa, etta tietotydssa analysointi
on tarkea osa tyota, mutta kannustavaa kuuntelemista tarvitaan motivointiin. Hyva keskustelu
syntyy kuuntelusta, kysymisesta ja nakdkantojen kertomisesta toista arvostavasti (Kankaanpaa,
Laakso, Vikkula 2021, 88).

Kuuntelutaidot yli tiimi- ja yksikkodrajojen on tarkeaa yhteison toimivuudessa, jossa jokainen
ansaitsee tulla kuulluksi (Hiila ym. 2019, alaluku Kuunteleminen). Ainoastaan aktiivisen kuuntelun
kautta voidaan ratkoa ongelmia tai luoda uutta (Kankaanpaa, Laakso, Vikkula 2021, 94).
Kuuntelutaidoissa tarkeda on olla henkisesti [asna ja huomata myos elekieli ja mahdolliset
syvalliset merkitykset (Oulasmaa & Pesonen 2022, 208). Kuuntelun kaltainen sosiaalinen tuki on
tarkea osa henkildston hyvinvointia ja keino tydsta aiheutuvaa stressia vastaan (Mikkola 2020,
157). Kuunteleminen ei tarkoita vain sanoman vastaanottamista, vaan sita tulkitaan, ja siita
tehdaan paatelmia, mitka puhujan tarkoitukset ja merkitykset ovat (Valikoski & Ala-Kortesmaa

2025, alaluku 2 Kuuntelemisen olemus).

Esimerkiksi kysymysten esittdminen helpottaa vuorovaikutusta, samoin tunteista puhuminen (Ou-
lasmaa & Pesonen 2022, 208). Vuoropuheluun ja luottamukseen kannustavaa yrityskulttuuria voi-
daan rakentaa vain onnistuneiden kehityskeskusteluiden ja esimiehen kanssa kaydyn dialogin
paalle, vuorovaikutusta arvostaen ja siihen kannustaen (Kehusmaa 2023, 227). Vuorovaikutustai-
dot nousevat esiin myds esimerkiksi kokouksissa, jonka jalkeen tarvitaan mahdollisesti muuta vies-

tintdd kokouksen annista tai ainakin niiden paatoksista (Marjamaki 2021, 45).
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Kehon ilmeet ja eleet, danensavy ja puheen rytmi vaikuttavat kaikki merkittavasti vuorovaikutusti-
lanteeseen (Hiila ym. 2019, alaluku Kongruenssi). Myds perustervehdyksilla on tydyhteisdssa suuri
merkitys, silla niiden tarkoituksena on osoittaa, ettd henkild on huomattu ja noteerattu (Mishra &
Muralikrishna 2011, kappale Passing communication). Tarkein tyokalu vuorovaikutukseen on oikei-
den sanojen valinta (Hiila ym. 2019, alaluku Mydnteiset sanavalinnat). Kehonkielella on suuri mer-
kitys. Mikali kehonkieli ei vastaa puhuttua asiaa, jaa kehonkieli paallimmaiseksi kuulijan mieleen

(Mishra & Muralikrishna 2011, kappale Body Language).

Keskustelun tuomaa vuorovaikutusta kuvataan rikkaaksi ja monipuoliseksi. Kun yrityksessa halu-
taan viesteilta todellista vaikuttavuutta, viestittavista asioista keskustelu lisda niiden syvyytta ja
merkityksellisyytta. Keskustelulla voidaan myo6s varmistaa, etta viestit on ymmarretty oikein. (Juho-
lin 2022, 29-30.) Erimielisyytta ja konflikteja on myds hyva sallia, silla ne johtavat usein asioiden
syvalliseen ymmarrykseen, mahdollistavat muutosta ja synnyttavat innovaatioita (Hiila ym. 2019,
alaluku Tosiasioiden tunnistaminen). Viesti saattaa saada myo6s uusia merkityksia, kun se jaetaan
muiden kanssa yhdesséa keskustellen ja tunnelma huomioiden (Juholin 2022,30). Leif Aberg tuo
keskusteluun myds toisenlaisen nakokulman. Mielipiteet voivat myos toimia sosiaalisen kontrollin
valineina (2006, 23). Parhaimmillaan keskustelulla luodaan kuitenkin yritykseen yhteenkuuluvuu-
den tunnetta ja yhteiséllisyytta (Juholin 2022,30). Kohtaamisessa on aina mahdollisuus synnyttaa
merkityksellisyytta (Fisher 2014, 53).

Jotta keskustelu tuottaa haluttua tulosta tydyhteisdssa, sille voidaan miettid padmaara, joka antaa
keskustelulle tavoitteen ja valttaa nain keskusteluja, jotka eivat vie mihinkaan (Juholin 2022, 138).
Mitd avoimempaa kielenkayttd on, sita helpompi kuulijan on ymmartaa vaihtoehtoja ja syvallisem-
pia merkityksia (Hiila ym. 2019, alaluku Sidesanojen valitseminen). Avoimella keskustelukulttuurilla
paastaan ongelmien ytimeen, jolloin ne voidaan myds nostaa esiin ja ratkaista (Kankaanpaa,
Laakso & Vikkula 2021, 193). Johdettu keskustelu luo parhaimmillaan yhteisia merkityksia ja voi
tuottaa myds uusia ideoita tai ratkaisuja ongelmiin (Juholin 2022, 141). Omalle kuuntelulle voi
my0s asettaa tavoitteet, jolloin on helpompi kuunnella tarkasti, ymmartaa toisten nadkemykset ja
vaikuttaa heidan toimintaansa (Valikoski & Ala-Kortesmaa 2025, alaluku Kuuntelutoimijuus ja vai-
kuttaminen). Usein ongelmallisinta kiinnostavan keskustelun luomisessa on sen avaaminen, jolloin
kiinnostuksen herattdminen tai kiinnostuksen osoittaminen kysymalla auttaa eteenpain (Aberg
2006, 181).

Jotta keskustelussa sanottu ymmarretaan oikein, pitdd huomioida myds ennakko-oletukset ja
kuuntelukyky (Valikoski 2014, 61). Keskustelun tarkoitus on vaikuttamishalun lisaksi kuitenkin toi-
sen ymmarrysta, joskus myds uuden oppimista, mika edellyttaa erilaisten nakemysten hyvaksy-

mista (Juholin 2022, 146). Kun eri ndkdkulmat ja huomiot tarkentuvat ja ratkaisut ymmarretaan sita
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kautta paremmin, on myds sitoutuminen niihin mahdollista (Juholin 2022, 141). Kuuntelulle on
myos paljon esteitd, ja ilman osaavaa ja huolellista keskittymista voi keskustelujen ymmarrys sa-
masta keskustelusta vaihdella inmisten valilld suuresti (Valikoski & Ala-Kortesmaa 2025, alaluku

Saman asian ymmartaminen eri tavoin).

Tunteet kuuluvat keskusteluun kohtuuden rajoissa, mutta keskeyttdminen tai vahattely eivat edista
dialogin tavoitteita (Juholin 2022, 146). Keskustelutaitoa on, kun osaa vastata kuulemaansa niin,
ettd ymmartaa vastauksen vaikutukset ja kayttaytyy tarkoituksenmukaisesti (Valikoski 2014, 61).
Keskustelu tuottaa yritykselle hyvaa tulosta esimerkiksi kollegojen keskindisessa kanssakaymi-
sessa, jolloin ongelmat saadaan ratkaistua tehokkaasti yndessa oikeassa paikassa ja hetkessa
(Juholin 2022, 146). Vahvuutena pidetaan sita, etta valittaa toisten tunteista ja etsii yhteisia aiheita
(Valikoski 2014, 62). Konflikteja ei myoskaan kannata keskustelussa varoa liikaa, vaan arvostaa

myas kritiikkia ja sen tuomaa tietoa tai nakdkulmaa. (Juholin 2022, 146).

Keskusteluiden hyddyntamisen haaste tydyhteisdssa voi olla myos ihmisten luonne-erot ja kaytds-
mallit. Esimerkiksi toimintasuuntautunut henkild keskittyy aiheeseen hyvin ja on nopea, mutta kar-
simatdn toisten kanssa ja aikataulusuuntautunut on myds tarkka keskusteluun kaytetysta ajasta
(Valikoski 2014, 62). Inmissuhteet voivat karsia, jos kiire ohjaa keskusteluja, ja kiireinen keskuste-
lijia myo6s arsyyntyy helposti muiden hitaammasta temposta (Wiens 13.1.2025). Hyvia keskustelu-
taitoja voidaan hakea vastuullisesta dialogista, jossa oleellista on, ettd molemmat osapuolet ovat

tasapuolisia ja arvostavat toisiaan (Juholin 2022, 146).

Empatia parantaa vuorovaikutusta (Hiila ym. 2019, alaluku Empatia). Empatian avulla voi ymmar-
taa keskustelukumppanin henkista ja psykologista tilaa, mika auttaa mukauttamaan puhetta hyvak-
syttavalle ja asianmukaiselle tasolle (Mishra & Muralikrishna 2011, kappale Communicating with
concern and empathy). Empaattiset ihnmiset omaavat sosiaalista tiimialya ja parjaavat siksi yleensa
yhteisdssa hyvin. Myétatuntoa voi myés oppia esimerkiksi muiden toimintamalleista. (Hiila ym.
2019, alaluku Empatia.) Empatian ja oman tydyhteison arvostuksen pohjalta nousee myds sosiaali-
nen rohkeus. (Virtanen, Kaltiainen ja Hakanen, 47). On todettu, ettd myotatunnon vastakohtana
torjutuksi tuleminen aiheuttaa samanlaisia tunteita kuin fyysinen vakivalta (Hiila ym. 2019, alaluku

Empatia).

Palaute on todettu tehokkaaksi tavaksi kehittya viestinnassa. Palaute voi olla samalla tietoa lisdava
tai keskusteleva, silla yhta oikeaa tapaa viestia ei ole olemassa. Viestintaa voi arvioida tiimi- tai or-
ganisaatiotasolla. (Horila 2020, 173.) Se ei ole siis vain tydntekijan ja esihenkilén asia, vaan pa-
lautetta voivat antaa kaikki sidosryhmat (Hiila ym. 2019, alaluku Palautteen kustomointi). Viestin-
nan palautekeskusteluja ei kannata ohittaa, silla tydyhteiséssa on erittain yleistd kommunikoida te-

hottomasti tai tavalla, mika koetaan epamiellyttavaksi, ja jos naista asioista ei keskustella, ne
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saattavat haitata tydyhteison ihmissuhteita ja lopulta menestysta (Horila 2020, 174). Yrityksessa on
hyva kasitelld henkildston ja sidosryhmien mahdollisesti kielteisiksi kokevat teemat perusteellisesti

lapi hyvissa ajoin (Marjamaki 2021, 75).

Palautteeseen liittyvat odotukset, tarpeet, toiveet ja tunteet kannattaa sanoittaa ja tuoda esiin, jol-
loin valtytaan konflikteilta ja tuetaan kehittymista. Kokemus palautteesta pitéisi olla seka saajalle
ettd antajalle rakentava, ei lamauttava, ja siksi oikeilla sanavalinnoilla on suuri merkitys onnistumi-
selle. (Hiila ym. 2019, alaluvut Tiimin sisdiset palautekaytanteet ja Myonteiset sanavalinnat.) Tyo-
yhteis6ssa kannattaa kiinnittdd huomiota myds mydnteisiin saavutuksiin ja kdyda Iapi onnistumisia

tai aikaansaannoksia (Suutala, Kaltiainen ja Hakanen, 15).
2.2.2 Viestintamotivaatio, -taidot ja kehittyminen

Motivointi, mahdollistaminen ja vastuuttaminen ovat teemoja, joilla nykyistd muuttuvaa tyéelamaa
johdetaan henkiléston hallitsemisen sijaan (Hiila ym. 2019, alaluku Avainasemassa henkiléston
osaamisen kehittdminen). On kuitenkin todettu, ettei viestinta tapahdu itsestaan, vaan viestintavas-
tuu pitaisi kirjata tehtdvankuvaan tai ainakin se pitda tuoda esiin perehdytyksessa, ja siita pitaa pu-
hua (Juholin 2022, 148).

Motivaatioon voivat vaikuttaa esimerkiksi henkildén stressitilanne, hdnen saamansa tuki ja kannus-
tavan viestinnan ajoitus (Mikkola 2020, 152). Motivoituminen on myds hyvin henkilokohtainen pro-
sessi, johon vaikuttavat monet seikat aina kotitaustasta persoonan piirteisiin ja elamantilanteeseen
(Hiila ym. 2019, alaluku Motivaatio). Vuorovaikutuksella voidaan kuitenkin vaikuttaa tyOyhteisdssa
henkilén sisdiseen motivaatioon (Salmela-Aro, Nurmi & Feldt 2017, alaluku Sisdisen motivaation
mittaaminen). Taipumus itseohjautuvuuteen on toivottu, yksildllinen ominaisuus, jota organisaatio
voi kuitenkin tukea (Morikawa, Martela & Hakanen 2022, 323).

Jo viestintdprosesseissa mukana oleminen saattaa vaikuttaa tydyhteis6ssa kayttaytymiseen niin,
etta silld on mydnteista merkitysta yrityksen tehokkuuden, toimivuuden ja tuottavuuden nakékul-
masta (Gara & La Porte 2020, 7). Lisaksi vapaamuotoinen keskustelu ja yhdessaolo ovat keinoja
vahvistaa tiimin tai tyoyhteison yhteiséllista viestintakyvykkyytta ja sosiaalista toimintaa seka luotta-
musta (Horila 2020, 170). On my0s selvaa, etta joillekin viestintd on luontaista, mutta toisilta se
vaatii enemman harjoittelua (Juholin 2022, 148). Huomioitavaa on, etta viestinnallinen tuki ja kan-
nustus lisdavat todennakdisesti myds henkildkohtaista kasvua ja kehitysta (Gara & La Porte 2020,
7).

Viestinnan tekemiseen tarvitaan usein kannustusta ja emotionaalista tukea, jossa annetaan mah-
dollisuus purkaa tunteita ja saada toisaalta psykologinen etaisyys tunnereaktioihin (Mikkola 2020,

151). On huomioitava, etta esilla olo altistaa henkilon aina haavoittuvuudelle ja yleinen hapean
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pelon tunne voi olla jopa sitd suurempi, mitd korkeammassa asemassa henkild on (Hiila ym. 2019,
alaluku Hapean tunteiden hyvaksyminen). Pohdintaa voi aiheuttaa esimerkiksi se, mita kaikkea

saa sanoa ja kuka aiheesta saa puhua (Virtanen, Kaltiainen ja Hakanen, 47).

Itsemyotatunto seka toisaalta muiden hyvaksynnalla, 1asnéololla ja kuuntelutaidoilla voidaan hal-
ventaa hapean tunteita (Hiila ym. 2019, alaluku Hapean tunteiden hyvaksyminen). Johdon tuki ja
kannustus, tydyhteisén luottamuksen ilmapiiri seka psykologinen turvallisuus lisdavat sosiaalista
rohkeutta (Virtanen, Kaltiainen ja Hakanen, 47). Kun tydyhteisdssa sallitaan epaonnistuminen, sita
seuraa myos tunne, jossa henkildstd uskaltaa sanoa ajatuksensa daneen, viestintd avautuu ja
myds innovaatiot voivat syntya (Hiila ym. 2019, alaluku Psykologinen turva). Tydyhteisdssa myon-
teinen tunne-energia tukee tunnetasoltaan aitoja kohtaamisia, jotka voivat nakya tyOyhteisdssa esi-

merkiksi auttamisena ja kiitollisuutena (Malkavaara 2016, 32).

Valmentava johtaminen (Kehusmaa 2023, 29) saattaa sopia henkilén oman viestinnan kehittami-
seen erityisen hyvin. Talléin valmentavassa roolissa olevan ei ole tarkoitus varsinaisesti neuvoa
viestinnan tekemisessa, vaan kannustaa henkil6a 16ytdmaan ja toteuttamaan oma tapansa tehda
omaan tydhonsa liittyvaa viestintdd. Soback on merkinnyt valmentavan johtamisen perustaksi tur-
vallisen lahtokohdan ja luottamuksen, vuorovaikutuksen, innostuksen ja halun kehittya. Prosessi-
mainen eteneminen havainnointeineen, kehuine ja kiitoksineen kuuluvat valmentavan johtamisen
tyyliin. (Soback 2021.)

Viestintaa voi opetella ja oppia, mutta millaisia viestintataitoja pitaisi kehittda? Ammatillisen osaa-
misen lisaksi nykytydelama vaatii sosiaalisia taitoja, yhteistyokykya, avoimuutta ja tehokasta kom-
munikointikykya (Holik & Sanda 2020, 29). Viestinnan opiskelijoita tutkittaessa I0ydettiin samoja
asioita. Tutkimusten mukaan viestinnan opiskelijoilta vaadittiin tydelamassa ihmissuhdeosaamista,
viestintateknologisten valineiden tehokasta kayttoa, ryhmaviestintdosaamista, innostuksen, luovuu-
den ja sisaisen yrittajyyden kommunikointia, sanattoman viestinnan taitoja seka kuuntelutaitoja
(Kaihovirta-Rapo 2014, 45). Tyoyhteisdviestintdan kuuluu keskeisena ajatus, etta viestinta on jo-
kaisen tydyhteisdssa toimivan taito, jota tarvitaan ty0ssa tarvittavan tiedon lisdamiseen (Juholin
2022, 148). Kysyntaa on esimerkiksi insindoreille, jotka ovat joustavia, mukautuvia ja viestinnalli-
sia, mika tarkoittaa, etta he tulevat toimeen muiden kanssa ja ovat hyvia toimimaan tiimissa. Am-
matillisen osaamisen lisdksi nykytydelama vaatii siis sosiaalisia taitoja, yhteistyokykya, avoimuutta
ja tehokasta kommunikointikykya. (Holik & Sanda 2020, 22 ja 29.)

Kun t6ita tehdaan yha enemman tiimeissa, myds henkildéstén vuorovaikutustaidot ja kommunikoin-
tikyvyn tarve erilaisten ihmisten kanssa korostuvat. Oma asenne ja kyky muuttua ovat avainase-
massa (Hiila ym. 2019, alaluvut Avainasemassa henkil6ston osaamisen kehittdminen ja Oppiminen

on kykya muuttua). Ihannetilassa ihminen on aktiivinen ja itseohjautuva tiedon tuottamisessa,
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valittamisessa ja etsimisessa (Juholin 2022, 148). Viestinnan perustaidoista kirjallisessa viestin-
nassa keskeisia taitoja ovat tekstin selkeys, ymmarrettavyys ja luetun ymmartaminen ja puhetai-
doissa keskeistad on kyky ymmartaa puhuttua kielta ja ilmaista itsedan asianmukaisesti (Holik &
Sanda 2020, 21). On hyva huomioida, etta kirjoitusasun lisdksi oikein ymmartamista joko tukevat
tai estavat ihmisten eri koulutukselliset, yhteiskunnalliset ja kulttuurilliset taustat (Sharma & Mishra
2023, 23).

Viestinnallisia taitoja on paljon, eivatka ne rajoitu vain taitoihin ilmaista itsedan kirjallisesti tai visu-
aalisesti. Luovuutta viestinnassa tarvitaan, jotta voidaan ymmartaa myos piilotettuja viesteja,
nahda yhteyksia ja seurauksia tai vaikka raataldida vastaus, joka muuttaa tilanteen toiseksi (Mishra
& Muralikrishna 2011, Creativity in communication). Tydyhteiséssa viestintataitoihin voidaan lukea
esimerkiksi katsekontaktin ottaminen, keskustelun yllapitdmisen kyky, tarkkaavaisuus tai kyky esit-
taa kysymyksia (Horila 2020, 167). Kuuntelijan taytyy ymmartadad muiden ajatukset ja varmistaa ym-
marrys esittamalla kysymyksia, reagoida muutoinkin aktiivisesti ja toimia omien tavoitteiden saa-
vuttamiseksi (Valikoski & Ala-Kortesmaa 2025, alaluku Kuuntelutoimijuus ja vaikuttaminen). Kuun-
telemiseen liittyy siis kognitiivisia prosesseja, kuten ymmartaminen ja vaikuttava prosessi, motivaa-
tion syntyminen seka kayttaytymisprosesseja, kuten palautteen antaminen tai sanaton viestinta
(Horila 2020, 168). Eleilla, kehon kielelld ja muulla sanattomalla viestinnalla on suuri merkitys (Ju-
holin 2022, 26).

Tyo6 koetaan merkityksellisemmaksi, jos viestija voi kayttaa paaasiassa luontaisia vahvuuksiaan
(Lehto 2019, 38). On tydelamataito l16ytaa itsed motivoivat asiat ja vahvistaa niita (Hiila ym. 2019,
alaluku Motivaatio). Yksi nykyisen tyoyhteisdn viestintataidoista on uusimman teknologian hallitse-
minen. Viestintdkanavat ovat paaosin digitaalisia ja erityisesti sosiaalisen median taidot liittyvat
myds teknologisiin taitoihin (Horila 2020, 168). Toisaalta, kun teknologia on osa uutta arkea, eika
digitaalisella osaamisella saa enada kilpailuetua, nousevat juuri ihmisten yhteistyotaidot ja osaami-
sen hyoédyntaminen yrityksen kilpailueduksi (Hiila ym. 2019, alaluku Johtopaatdkset: Tulevaisuu-

den tyéeldma luodaan yhdessa).
2.3 Yhteenveto teoreettisesta viitekehyksesta

Organisaatiot ovat yha enemman asiantuntijaorganisaatioita, jossa tyoskentelee itsenaisia ja itse-
ohjautuvia, korkeakoulutettuja ihmisia, joilla on lahtokohtaisesti hyvat kirjalliset viestintataidot. Esi-
merkiksi viestinnallisen, tieteellisen ja teknisen toimialojen osalta itseohjautuvuus on tutkitusti hie-

man korostunutta moniin muihin aloihin verrattuna (Morikawa ym. 2022, 325).

Tassa tydssa keskeinen teoreettinen lahtékohta on Juholinin (2022, 140) strategisen tydyhteiso-

viestinnan neljan ulottuvuuden malli. Siina tavoitellaan vaikuttavaa tydyhteisoviestintda johdetulla
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keskustelulla, vastuullisella dialogilla, yhteisollisyytta rakentavalla viestinnalla ja selkealla, hyvalla
tiedonkululla (Kuva 1). Juholinilla on myds yhtalo tydyhteisoviestinnalle (2022, 139). Sen mukaan
"tieto x ymmarrys x vaikuttaminen x osallisuuden kokemus” muodostavat tyOyhteiséviestinnan,

jossa myds jarki ja tunteet yhdistyvat.

Toinen aineistossa hyddynnettava teoria on Valikosken & Ala-Kortesmaan (2025, alaluku Medi-
oidun kuuntelemisen erityispiirteitd) sosiaalisen lasndolon teoria, kuva 4. Heidan teoriassaan sosi-
aalista lasnaoloa voi kehittéda reaaliaikaisella osallistumisella keskusteluun, osallistujien valisella
luottamuksella siita, ettd heilld on yhteinen tavoite, avoimuudella seka tyytyvaisyydenosoituksilla

kaydylle keskustelulle.

Teoreettinen viitekehys antaa innostusta herattavan lahtokohdan asiantuntijatydn viestinnan tutki-
mukselle Mikkolan & Valkosen ndkemyksen kautta: Viestien ja paatésten asiayhteydet seka sy-
vemmat, juuri kyseiseen tilanteeseen liittyvat vaikutukset ovat merkityksellisia eri tavoin eri henki-
I6stéryhmille, ja naitad syvempid merkityksia tarkennetaan vuorovaikutuksella tydyhteis6ssa, mika
seka aiheuttaa ongelmia ettd ratkaisee niita. (Mikkola & Valkonen 2020, 180). Teorian pohjalta ole-
tus on, etta asiantuntijat toivovat, etta voivat viestia avoimesti ja oma-aloitteisesti, ja etta johto tu-

kisi avoimuutta (Kemppainen & Laajalahti 2016, 14).
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3 Tutkimusmenetelmat ja toteutus

Tutkimukseni kohteena oli anonyymin kohdeyrityksen asiantuntijaviestinta seka viestinnan johtami-
nen ja kehittdminen. Tarkastelin viestintaa johtamisen ja asiantuntijuuden tyokaluna ja toimintata-
pana. Selvitin, miten viestinnan rooli asiantuntijatydssa nahdaan, ja milla keinoilla tydyhteisén vies-
tinnan kehittymista voidaan tukea. Lopputuotoksena on haastatteluihin pohjautuvan tutkimuksen

tulokset, johtopaatokset ja kehitysehdotuksia.

Tyoyhteisoviestintda voidaan tutkia myds arvioimalla ja mittaamalla, joista arviointia voidaan pitaa
kattavampana vaihtoehtona (Malkavaara 2016, 6). Tama tutkimus arvioi kohdeyrityksen tydyhtei-

soviestinnan toimivuutta ja kehitysmahdollisuuksia asiantuntijoiden osalta.

Tutkimuskysymykset ja haastattelurunko on esitetty alla. Haastattelukysymysten suluissa on vii-

tattu, kumpaan tutkimuskysymykseen niilla haettiin vastauksia.

Tutkimuskysymykset:
— TK1: Miten asiantuntijoiden viestintarooli ja -osaaminen nahdaan?

— TK2: Miten asiantuntijoiden viestintaa voidaan tukea ja kehittaa?

Haastattelukysymykset asiantuntijoiden johtaijille/esihenkildille:

— Miten tunnistat ja tuet alaistesi viestinnallisia tehtavia ja osaamista osana asiantuntijuutta ja
tyoyhteis6a? (TK1)

— Mita odotuksia asetat asiantuntijoiden viestinnalle? (TK1)

— Miten kuvailisit sosiaalisten taitojen merkitysta tydssa tai tydyhteisdssa? (TK1)

— Miten asiantuntijoiden viestintaa ja vuorovaikutusta voisi parantaa? (TK2)

— Mitka seikat vahentavat omaa tai asiantuntijoiden vuorovaikutusta ja viestintaa tydyhteisds-
sasi? (TK2)

— Miten suhtaudut viestintddn osana omaa johtamistyotasi? (TK2)

Haastattelukysymykset asiantuntijoille:

— Miten néet omaan tyohasi liittyvan viestinnan? (TK1)

— Miten kuvailisit sosiaalisten taitojen merkitysta tydssa tai tydyhteistéssa? (TK1)

— Millaista tukea kaipaat tai olet joskus kaivannut viestintdan tai vuorovaikutukseen? (TK2)
— Mitka seikat vahentavat omaa tai kollegoidesi vuorovaikutusta ja viestintaa? (TK2)

— Miten viestintaa ja vuorovaikutusta voitaisiin parantaa tyoyhteis6ssasi? (TK2)

— Mité viestinnallisid odotuksia sinulla on johdolta/esihenkildlta? (TK2)

Tutkimuksellinen lahestymistapa tassa tydssa oli tapaustutkimus, jossa perehdyttiin yhden suuren

yrityksen tapaukseen. Tapaustutkimuksen avulla oli mahdollista tutkia tyOyhteiséviestintaa
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viestinnan kehittdmisen tueksi, ja tuottaa sen pohjalta kehitysideoita. Tapaustutkimukselle ominais-
piirteisena tutkimus tehtiin nykytilanteessa ja todellisessa toimintaymparistdssa. Tavoitteena oli
saada syvallista ja yksityiskohtaista tietoa kohdeyrityksen tydyhteiso- ja asiantuntijaviestinnasta.
(Ojasalo ym. 2015, 52-53.)

Taman tapaustutkimuksen kvalitatiivinen tiedonkeruumenetelma oli haastattelu, jossa asiantuntijat
itse kuvasivat iimiditad (Ojasalo ym. 2015, 55). Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset oli-
vat puoliavoimia (Tuomi & Sarajarvi 2018, 3.1.1). Vastaajat saivatkin tulkita itse vastaustapaansa
ja kasiteltavia aiheita. Haastatteluilla oli mahdollista saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta
aiheesta erityisesti, kun kysymykset annettiin haastateltaville etukateen (Tuomi & Sarajarvi 2018,

3.1). Haastateltaville l&hetetyt haastattelupyynnét ja -kutsut on esitetty liitteissa (liitteet 1-3).

Yksilohaastatteluilla saatiin ndkemysta nykytilanteesta seka kehitysnakdkulmia. Haastateltavia ol
kahdeksan henkil6a. Haastateltavien joukko muodostui neljasta asiantuntijoiden esihenkildsta seka
neljasta asiantuntijasta. Kaikki haastateltavat tydskentelivat eri timeissa. Tapaustutkimuksessa tie-
donkeruu perustuu tyypillisesti ihmisen toiminnan tutkimiseen (Ojasalo ym. 2015, 55), kuten tassa-
kin tutkimuksessa tehtiin. Haastattelussa havainnoin myés tilannetta ja kirjasin, miten asiat sanot-
tiin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 3.1).

Tutkimuksen laadukkuutta tavoiteltiin erityisesti hyvalla haastattelurungolla ja litteroinnilla. Reliaa-
beliuden ja validiuden kasitteet perustuvat siihen, ettd paastaan objektiiviseen totuuteen. Kuitenkin
ihmisen kaytos vaihtelee ajan ja paikan mukaan, mutta tata voidaan pitaa enemmankin muuttunei-
den tilanteiden tuomana seurauksena kuin menetelman heikkoutena. Validiuden osalta voidaan
todeta, etta toisten ymmartaminen on aina parempaa, mita enemman kasitteita selitetdan ja loppu-

tulos on pitkalti kiinni myds analyysin onnistumisesta. (Hirsijarvi & Hurme 2004, 184-186.)
3.1 Haastattelut

Esitin asiantuntijoille ja johtavassa asemassa oleville esihenkildille eri kysymykset heidan erilaisiin
rooleihinsa liittyen, mutta kuitenkin niin, ettd molemmista sain vastauksia tutkimuskysymyksiin (liit-
teet 2-3). Kuusi kahdeksasta haastattelusta tehtiin kasvokkain kohdeyrityksen neuvottelutiloissa ja
kaksi Microsoft Teams -sovelluksen valityksella. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin Teamsilla
haastattelutilanteissa. Lisaksi tein muistiinpanot haastattelujen yhteydessa. Haastateltavat saivat
kysymykset etukateen, joten he olivat halutessaan ehtineet pohtia vastauksia jo ennen haastattelu-
tilannetta. Mielestani tama oli tarkeaa, koska kysymykset olivat laajoja ja vaati hieman pohdintaa,

mista nakokulmasta viestintaa ajatteli.

Annoin haastateltaville aikaa puhua vapaasti heille tarkeista asioista ja tein tarkentavia ja syventa-

vid kysymyksia tarpeen mukaan, tutkittavien aiheiden suuntaan. Tavoittelin ratkaisukeskeisyytta ja
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kaytannon ideoita seka varsinaisten kysymysten ettd mahdollisten lisdkysymysten kohdalla. Yritin
luoda haastattelutilanteelle dialogimaisen ja luovaan ajatteluun herattelevan tunnelman myontei-
sella ilmapiirilla ja kiireettdmyydella. Aikaa haastatteluille varattiin 45 minuuttia, mika riitti kuuden
kysymyksen lapikaymiseen hyvin. Useimpien kanssa aikaa haastatteluun meni noin puoli tuntia.

Haastattelut tehtiin maalis- ja huhtikuussa 2025.

Kahdeksan haastateltavaa oli valittu kohdeyrityksen eri toiminnoista niin, ettei haastateltavien jou-
kossa ollut ketaan keskenaan esihenkilo-alainen-suhteessa olevia henkilgita, eika samassa tii-
missa tyoskentelevia. Kellaan asiantuntijana haastatellulla ei ollut talla hetkella alaisia, mutta kaikki
esihenkildind haastatellut toimivat esihenkilo- ja johtotyon lisdksi asiantuntijaroolissa omalla alal-
laan. Kaikilla haastatelluilla esihenkildilla oli useita alaisia, mika oli mielestani myoés tutkimuksen

kannalta tarkeaa. Nain esihenkildlla oli enemman kokemusta erilaisista viestijoista.

Haastateltavista nelja oli naisia ja nelja miehia. Neljasta asiantuntijasta kaksi oli naisia ja kaksi mie-
hid. Vastaavasti neljasta asiantuntijoiden johtajasta kaksi oli naisia ja kaksi miehia. Haastateltavia
oli nain ollen tasa-arvoinen maara molemmissa haastatteluryhmissa. Vastaajien sukupuolta ei ka-
sitelty vastauksissa, eivatka ne ndy johtopaatoksissa tai analyysissa. Sukupuolella ei ole tdman tut-

kimuksen vastauksissa merkitysta.

Haastateltavat asettuivat ikaryhmaan 30-55 vuotta, milla varmistettiin kohtalainen tai runsas tyoko-
kemus, minka katsoin olevan tallaisessa haastattelussa eduksi. 1alla ei muutoin ole tassa tutkimuk-
sessa merkitysta, eikd se ilmene tassa tutkimuksessa vastauksia erottavana tekijana tai muutoin

oleellisena taustatietona.

Yhta henkiloa lukuun ottamatta kaikilla vastaajilla oli useamman vuoden tydkokemus kohdeyrityk-
sesta. Kohdeyrityksessa tehtyja tydvuosia ei kuitenkaan keratty lahdedataksi, koska sen merkitys

ei ollut oleellinen.

Kahdeksan henkilon avulla sain kokonaiskuvan mahdollisimman laajalta alalta yrityksen toimin-
noista, eika haastattelun tuloksia nain voida kohdentaa mihinkdan kohdeyrityksen yksittaisiin toi-
mintoihin. Vastausten voidaan olettaa kuvaavaan yleisesti kohdeyrityksen asiantuntijoiden seka

heidan esihenkildidensa ajattelua.
3.1.1 Haastattelutilanteet

Aineiston kuvaileminen on analyysin perusta, ja silla pyritaan kartoittamaan henkildiden, tapahtu-
mien tai kohteiden ominaisuuksia (Hirsijarvi & Hurme 2004, 145). Tyypillisesti haastateltava koki
naissa haastattelutilanteissa kysymykset tai jonkun kysymyksista haastaviksi ja ilmaisi, ettei ollut

aiemmin pohtinut asioita viestinnallisesta nakdkulmasta. Moni halusi tarkastaa, mista heidan
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pitaisi, tai mistd odotan heidan puhuvan, mutta jatin valinnan haastateltavalle. En halunnut tarken-
taa kysymyksia liikkaa, silla se olisi rajannut vastauksia. Kysymysten yksi osa oli saada selville se,
mita asiantuntijat ja heidan esihenkilonsa ajattelevat viestinnan heidan tapauksessaan olevan, ja
mita aiheita sisaltavan. Jos kuitenkin huomasin vastaajan ajattelevan viestintaa hyvin kapeasti,
saatoin auttaa laventamaan ajatusta lisakysymyksilla. Kysymyksissa oli myos eritelty viestinta ja
vuorovaikutus ennakoiden, ettei viestintaa ajateltaisi ainoastaan kirjallisena tuotoksena. Yksi vas-
taajista jaotteli viestinnan heti kirjalliseen ja suulliseen viestintaan, ja kasitteli enimmakseen suul-

lista viestintaa, koska koki kirjallisen viestinnan asiantuntijoille helpommaksi.

Useimmat kokivat viestinnan ajattelemisen hyodyllisena, ja huomasivat puhuessaan, miten paljon
heidan tydstaan oli viestintda. Moni pohti, ettd suurin osa tekemisesta oli oikeastaan myds viestin-
taa. Osa myos kertoi ottavansa jatkossa viestintdnakodkulman esille esimerkiksi kehityskeskuste-
luissa tai uuden henkilon rekrytoinnissa. Kaikki haastateltavat vaikuttivat suhtautuvan haastatte-

luun mielenkiinnolla, ja olivat kiinnostuneita myos tutkimuksen tuloksista.

Suurin osa haastateltavista alkoi joissain vaiheessa haastattelua analysoida omaa viestintaansa tai
miettid parannettavaa omassa toiminnassaan tai tydssaan. Moni kertoi tuntevansa, etta viestinta
on vaikeaa, ja moni myds totesi ihmisten olevan kovin erilaisia viestijoina ja viestin vastaanottajina.

Tata ei niinkaan harmiteltu tai koettu hairitsevaksi, vaan se lahinna todettiin.

Litteroin haastattelutilanteen seka aani- ja kuvatallenteena etta automaattisella litteroinnilla Teams-
ohjelman avulla. Lisaksi tein itse jo haastattelutilanteessa rajausta aineistosta jattamalla muistiin-
panoista pois haastatteluun liittyvat keskustelut, joilla ei ollut merkitysta tutkimuksen kannalta.
Tama vaihe oli jo yksi tulkinta tilanteesta, ja pitaa sisallaan tutkijan valintoja, mitka asiat ovat rele-

vantteja (Ruusuvuori ja Nikander 2017, 437).
3.2 Haastattelujen analysointi

Aani- ja kuvatallenteiden purku tekstiksi muodostavat haastattelututkimuksen tutkimusaineiston
(Ruusuvuori & Nikander 2017, 427). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tulkintoja tehdaan sisakkai-
sesti ja monissa vaiheissa, ja aineistosta on mahdollista tehda tulkintoja (Hirsijarvi & Hurme 2004,
151). Analysoin haastatteluvastauksia muistiinpanoista ja Teams-tallenteiden litteroinneista. Poi-
min jokaisesta kysymyksesta useissa vastauksissa toistuvia avainsanoja ja teemoja, joiden poh-
jalta 1ahdin jaottelemaan aiheita ja rakentamaan tuloksia. Lisaksi huomioin myos yksittaiset ideat ja
erityishuomiot, joista oli hyotya viestinnan kehittamisessa. Tassa tutkimuksessa haluttiin tutkia

haastateltavien puheen sisaltda, ei asioiden esitystapaa (Ruusuvuori & Nikander 2017, 427).

Seuraava vaiheessa rajasin litteroitua aineistoa ja valitsin osuudet, jotka analysointiin tarvittiin

(Ruusuvuori & Nikander 2017, 435). Valitsin analysointiin vain ne asiat, joita tutkimuskysymyksiin
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vastaamiseen haastattelujen pohjalta tarvittiin, ja jatin pois lisda aiheen ohi liittyvia aiheita. Tarkistin
haastattelutilanteessa tehtyjen rajaavien muistiinpanojen yhtalaisyytta automaattilitterointeihin ja
kuvaaanitallenteisiin varmistaakseni oleellisen sisallon haastatteluista. Taman jalkeen tein viela
anonymisoinnin eli poistin kaikki tiedot, joilla haastateltavat voitaisiin tunnistaa tydyhteisdssa (Ruu-
suvuori & Nikander 2017, 438).

Sisalldnanalyysin menetelmalla haastatteluaineistoa voidaan analysoida mahdollisimman objektii-
visesti, ja saada tutkittavasta aiheesta tiivistetty kuvaus, jonka pohjalta paastaan tekeméaan johto-

paatdksia, jotka perustuvat loogiseen paattelyyn ja tulkintaan (Tuomi & Sarajarvi 2018, luvut 4.3 ja
4.1.1).

Kaytannossa aloitin analysointimenetelman koodaamalla tutkimuskysymysta yksi eli asiantuntijoi-
den roolin selvittdmista. Ulla-Maija Salo on sanonut, ettd koodaaminen on tutkimuksessa prosessi,
jossa jotkut asiat nousevat esiin ja saavat suuremman merkityksen kuin toiset, ja tulevat nain kiin-
nostaviksi asteittain, alkavat jopa hehkua (2015, 180). Koodaus tuntuikin luontevalta tavalta paneu-

tua uudelleen vastauksiin ja toisaalta nostaa esiin eri asioita, mutta myds samankaltaisuuksia.

Alla olevassa kuvassa on poiminta tutkimusaineistostani, jossa on koodausmerkintdja.

Koodaus:
Punaisella fontilla merkattu mahdollisesti suorat lainaukset yms. erityishuomiokohdat

Esihenkildiden kysymys 1: Miten tunnistat ja tuet alaistesi viestinnallisia tehtavia ja osaamista osana
asiantuntijuutta ja tyoyhteisoa?

Neuvottelutaito, vuorovaikutuskoulutus

Selvennettavat asiat, kirkastus, viestittava asiantuntijuudesta, oikea-aikaisuus, ei huomioitu / otettu
tosissaan

Palaute, seuraaminen, ohjaaminen

Kuva 5. Esimerkki kdytanndn koodaustavasta tydstdmateriaalissa, jossa varikoodeilla nostettu ai-

heluettelo ensimmaisen haastattelukysymyksen vastauksista
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Koodasin toistuvia sanoja ja teemoja eri vareilld haastattelumuistiinpanoista. Hain haastateltavan
paaviesteja, jotka usein toistuivatkin eri kysymysten kohdalla, ja halusin myds tulkita vastaukset
haastateltavan tarkoittamalla tavalla oikein. Tassa auttoi haastateltavan tyénkuvan perustuntemus
seka yrityksen eri tapahtumien ymmarrys, joihin joissain vastauksissa viitattiin. Vastaukset piti ym-
martaa niihin liittyvissa konteksteissa, silla haastateltavat puhuivat viestinnasta laajasti eri tasoilla.
Tama oli myos yksi haastattelun mielenkiintoisista nakdkulmista. Puolistrukturoiduilla kysymyksilla
sain selville, miten asiantuntijat hahmottavat viestinnan, mita se heidan mielestaan piti sisallaan.
Viestinnan eri muodoista ainoastaan vuorovaikutus oli nostettu kysymyksissa erikseen esiin, jotta
vastaajat eivat keskittyisi ainoastaan kirjalliseen viestinnan tuottamiseen, jos olisivat kokeneet vies-
tinnan perinteiseksi tiedottamiseksi. Nostin vuorovaikutuksen tarvittaessa viela uudelleen erikseen

esiin, jos henkild ei muuten vastauksissaan vuorovaikutusta kommentoinut.

Koodauksen jalkeen minulla oli ensimmaisista kysymyksista lista ryhmiteltyja sanoja, jotka toistui-
vat aineistoissa, ja joista osa liittyi vahvasti toisiinsa ja olivat samaa aihepiiria. Yhdistin sanoista ai-
heita, joista niiden yhteydessa puhuttiin. Lisaksi olin poiminut aineistosta sisalldllisesti erityisen pai-

nokkaita ja merkityksellisia lauseita.

Kun halutaan tehda paatelmia laajasta aineistosta, on sita yhdistettava (Hirsijarvi & Hurme 2004,
143). Osassa tutkimuskysymyksen parantamiseen eli tutkimuskysymykseen kaksi liittyvista kysy-
myksista vastaukset olivat tiiviita, ja pystyin yhdistamaan niista sanallisen yhteenvedon poimimalla
kaikkien vastaajien keskeiset asiat yhteen. Jatin tuloksista pois asioita, jotka jo haastattelussa vai-
kuttivat vastaajille vahemman tarkeilta tai ne olivat hyvin yksityiskohtaisia, eivatka sovellettavissa
yleisesti viestinnan kehittdmiseen. Lisaksi haastattelutilanteissa kaytiin paljon taustoittavaa keskus-
telua ja kerrottiin esimerkkeja, joita ei tutkimuksen tuloksiin ole sellaisinaan tuotu. Nama keskuste-
lut avasivat minulle hyvin haastateltavan vastausten tarkoitusta ja tydnkuvaa seka kontekstia, mi-

hin haastateltavat vastauksissaan viittasivat.

Kun minulla oli eri kysymyksista tiivistelmat ja/tai listaukset, aloin yhdistda asiantuntijoiden ja joh-
don vastauksia hakien niista yhteisia teemoja, jotka toistuivat molempien vastauksissa. Vertailin
teemoja teoriaosuuden teemoihin ja sisaltdihin, ja muodostin niiden pohjalta johtopaatoksia ja vas-
tauksia tutkimuskysymyksiini. Tassa tyéssa ei ollut oleellista pitaa asiantuntijoiden ja johdon vas-
tauksia erillaan, vaan tarkoitus oli muodostaa niista koko tydyhteis6a yhteisesti palvelevaa tutki-
musaineistoa. Tuloksissa on kuitenkin mainittu erikseen, jos vastaukset ovat esiintyneet ainoas-
taan jommankumman ryhman vastauksissa, ja olen katsonut vastaajatiedon olleen merkitykselli-
nen. Teemoittelussa on tyypillista nostaa esiin piirteitd, jotka nousevat esiin usean haastattelun yh-
teydessa, vaikka haastateltavat eivat ilmaisisi asiaa samoin sanoin (Hirsijarvi & Hurme 2004, 173).

Teemoittelun lopputulos nakyy tdman tyén johtopaatdksissa.
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Alla olevassa kuvassa olen selkeyttanyt haastatteluiden jalkeisia tydvaiheita.

Rajaus, koodaus,
vhdistely ja tiivistys

Teemat ja

paaaiheet

Tutkimuksen
tulokset

Kuva 6. Tyovaiheet haastattelumateriaalista analysointiin ja tuloksiksi
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4 Tutkimuksen tulokset

Tassa osiossa esittelen tutkimuksen tulokset. Olen poiminut myos vastaaijilta suoria sitaatteja, jotka
on esitelty kursivoituna tekstina. Haastateltavat ovat anonyymeja, eika sitaatinantajasta ole nos-

tettu esiin taustatietoja, jotta anonymiteetti sailyy.

Haastattelujen sisalté on analysoitu niin, etta niiden yhteys tutkimuskysymyksiin selviaa otsikosta.
Tutkimuskysymykseen yksi vastaavissa kappaleissa tutkimuskysymysten aihepiiria on avattu haas-
tattelujen pohjalta. Sisallén aiheet ovat nousseet analysoinnissa tehdysta teemoittelusta, jossa
useat vastaajat ovat viitanneet samoihin teemoihin. Teemojen tuloksena on syntynyt kuvia, kuten
esimerkiksi "Tarkeat aiheet, jotka aiheuttavat asiantuntijoille viestintaan liittyvia haasteita” (kuva 7).
Yksittaiset aiheet on mainittu tuloksissa erikseen. Tutkimuskysymykseen kaksi vastaavissa kappa-
leissa on hyodynnetty kehittymisideoiksi myos tutkimushaastatteluissa esiin nousseita yksittaisia

vastauksia.

Haastatteluissa haettiin vastauksia naihin tutkimuskysymyksiin:
— TK1: Miten asiantuntijoiden viestintarooli ja -osaaminen nahdaan?

— TK2: Miten asiantuntijoiden viestintaa voidaan tukea ja kehittaa?
4.1 Asiantuntijoiden rooli viestijoina (TK1)

Yksi haastattelujen tavoitteista oli saada selville, miten asiantuntijat hahmottavat viestinnan
omassa tydssaan ja tyoyhteisdssaan, ja miten asiantuntijoiden viestintatehtavia voi sanoittaa.
Useimmiten jo haastattelun alussa, ensimmaisen kysymyksen kohdalla, haastateltava totesi, etta
viestinta liittyy I8hes kaikkeen tekemiseen. Esiin nostettiin erityisesti viestinnallisind tehtavina ko-
koukset, raportit, ohjeet, neuvottelut, aikatauluseuranta, reklamaatiot ja palaute. Viestinnallisina ko-
konaisuuksina nousivat usein esiin projektitydskentely ja esihenkildétehtava. Oma huoleni, etta vies-
tintd nahtaisiin hyvin suppeasti kirjallisina tuotoksina, vaikutti turhalta. Kysymyksenasettelu, jossa
mainittiin vuorovaikutus erikseen, saattoi myds auttaa merkittavasti laventamaan ajatusta erityisesti
puheviestintdan. Viestinnan ongelmat koettiin enemman juuri puhumiseen ja kuuntelemiseen liitty-

vissa teemoissa kuin kirjallisen materiaalin tuottamisessa.

Kaikki haastatellut asiantuntijat kokivat, etta viestinta kuuluu heidan tydhdnsa, ja on kiinted osa
sitd. Asiantuntijoiden viestinta koettiin yhteistydna eri sidosryhmien kanssa ja yhteisten tavoitteiden
Idytdmisenad, johon liittyy oleellisena my6s muiden kuuntelu. Yksi asiantuntijoiden tarkeimmista teh-

tavista oli saada ryhma toimimaan erityisesti projekteissa.

Johto koki tarkedksi tunnistaa viestintaan liittyvat asiat, suunnitella palaverikaytannot, tiedon tallen-

nuskaytannot ja jakelut. Yksi johtohenkild koki organisaation roolituksen erityisen tarkeana osana
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viestinnan johtamista, jottei paallekkaisia viesteja tulisi eri lahteista, eika viestinta nain aiheuttaisi
levottomuutta tai asioiden sekoittumista. Johdon ajateltiin olevan taustatuki viestinnan tekemiselle,

vaikkei johtoa varsinaisessa viestinnassa nakyisi.

"Tehtavani on (viestintd)kulttuurin opettaminen omaan tydyhteis66n.”

Kukaan haastateltavista ei kyseenalaistanut oman viestintatyon merkitysta, eika johtohenkildista
kukaan vaheksynyt asiantuntijoiden roolia viestijéina. Oma rooli viestijana tunnistettiin hyvin.
Useissa haastatteluissa korostettiin, miten tarkeaa on saada asiantuntijuus esille ja tuoda nake-
myksia esille vakuuttavasti niin, ettd ne vaikuttavat tydon tekemiseen ja paatdksentekoon, kuten ke-
hitys- ja projektitydhon seka yrityksen eri johtoryhmien tyoskentelyihin. Neuvottelutaitojen tarkeys
korostui myds toistuvasti. Taitoa tarvitaan seka tydyhteisdn omissa tiimeissa ja tyéryhmissa etta

yrityksen sidosryhmien ja asiakkaiden kanssa toimimisessa.

Asiantuntijan tarkeita viestintataidoista olivat haastattelujen mukaan taito selkeyttaa, kiteyttaa ja
tiivistda. Tama taito koettiin oleelliseksi kaikessa viestinndssa, suullisessa ja kirjallisessa. Toinen
toistuvasti noussut aihe oli viestinnan oikea-aikaisuus. Tahan vaikuttivat suuresti myds oman tie-
donsaannin oikea-aikaisuus ja se, miten paljon asiantuntijalle oli jaettu tietoa omista aihealueista.
Seka onnistunut ettd epaonnistunut viestinta tuntui kertautuvan juuri asiantuntijoiden kautta. Tie-
don ja tiedonkulun monimutkaisuus ja haarautuminen nayttaytyy kohdeyrityksessa usein sekavana

ja jarjestaytymattdmana tulvana, johon kaivattiin selkeita kaytantoja ja prosesseja.

Selkeytta kaivattiin usein myds yhteisen tavoitteen maarittelyyn, mika kuvasti mielestani myos
paallekkaisten ja eriaikaisten viestien ja hankkeiden tulvaa. Asiantuntijat ovat itse viestij6ita, mutta
my0s vastaanottavat viestintaa useista eri suunnista, jonka sekavuutta tuore matriisiorganisaatio
lisdd. Oma hammennys viestin vastaanottajana tai se, ettei viesti ollut saavuttanut itsea lainkaan,

aiheutti sekaannuksia, ylimaaraista selvittelyty6ta, turhautumista ja harmeja.
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Alla olevaan piirakkakuvaan on tiivistetty tutkimuksessa nousseiden asiantuntijoiden ja esihenkil6i-

den maarittelemat tarkeat aiheet, joissa asiantuntijat kohtaavat haasteita viestinnan parissa.

Yhteisen tavoitteen
maarittely

Asiantuntijuudella
vaikuttaminen

Palaute,
seuraaminen ja Neuvottelutaito
ohjaaminen

Kuva 7. Tarkeat aiheet, jotka aiheuttavat asiantuntijoille viestintaan liittyvia haasteita

Kohdeyrityksen asiantuntijat toimivat lukuisien eri sidosryhmien kanssa seka yrityksen sisalla etta
ulkopuolella, ja kaikilla oli yrityksessa myds samantyyppista tyota tekevia kollegoita. Haastatte-
luissa ei noussut esiin, ettd ihmisten pitaisi viestijoina olla tietyn tyyppisia tai toimia tietylla tavalla
hoitaakseen tehtdvansa hyvin. Erilaisuus viestijdina ja sosiaalisissa taidoissa hyvaksytaan koh-
deyrityksessa hyvin, ja toimintaa, myds omaa toimintaa, halutaan mukauttaa yksilGille sopivaksi.

“Sosiaalista silmé&a” todettiin tarvittavan siihen, miten kenenkin kanssa toimitaan.

Haastatteluissa todettiin, ettd sosiaalisissa taidoissa korostuvat henkilokohtaiset erot, toisille sosi-
aalisuus on luonteva tapa toimia. Useat vastaajat olivat sita mielta, ettd sosiaalisten taitojen puu-
tetta voi korvata toinen henkild, jolla on paremmat sosiaaliset taidot. Haastavia viestintatilanteita
tunnistettiin helposti, ja toita haluttiin jakaa eri henkilGille viestintdvahvuuksien mukaisesti. Tyoteh-
tavia oltiin nain ollen valmiita muokkaamaan ja vaihtamaan niin, etta sosiaalisuutta vaativat tyot

suunnataan luonteeltaan sosiaalisille ihmisille.
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Sosiaalisiin taitoihin liitettiin useassa vastauksissa kuuntelemisen taito ja eras vastaaja kaytti ilmai-
sua “foisten lukemisen taito”’. Empaattisuuden taito nostettiin tarkeaksi osaksi sosiaalisia taitoja, ja
sita todettiin olevan yleisesti liian vahan. Huumori koettiin sosiaaliseksi taidoksi, jonka todettiin aut-

tavan monessa tilanteessa.

Haastateltavat huomioivat, ettei kaikille ihmisille voinut puhua samalla tavalla, mika myos lisasi
haastetta ja ty6ta, koska ihmisten kohtaaminen yksildina vaatii enemman aikaa. Tdma kuormittaa
myos esihenkildotydssa. Toisaalta erityisesti yksi johtohenkild koki, ettd luottamuksen rakentaminen
henkilbkohtaisella tasolla maksaa itsensa ehdottomasti takaisin, ja oli valmis satsaamaan aikaa

myas siihen.

"Jokaiseen pitda suhtautua eri tavalla, ja rakentaa luottamus kahden kesken.”

Sosiaalisuus koettiin kuitenkin haastavaksi erityyppisten ihmisen kesken. Seka asiantuntijat etta
johto toivat esiin tilanteen, jossa toiset kaipaavat hiljaisuutta ja keskittymistd omaan suoritukseen,
kun toiset haluaisivat, etta tieto kulkee jatkuvana virtana ja ongelmat ratkaistaan heti tilanteen tul-
len yhdessa. Vastauksissa korostettiin, ettei tydssa tarvitse olla koko ajan ulospainsuuntautunut tai

tavoitettavissa, mutta kuten eras haastateltava kommentoi:

"Sosiaalisesti taitava osaa keksia tavan kommunikoida niin, etté kaikki pysyvat karryilla”.

Useampi haastateltava totesi, etta kaikkien kanssa on tultava toimeen ja keskusteltava. Ylipaansa
sosiaalisten taitojen merkitysta kuvattiin molemmissa haastatteluryhmissa suureksi, ja taidon tar-

keyden koettiin kasvavan koko ajan enemman.

"Viime vuosina avoimuuden lisdantyminen on parantunut, viestinnassa ollaan avoimempia
kuin aiemmin. Ei pimiteta tietoja, tuodaan ongelmat ja asiat esiin, ja yhdessa mietitdan, miten
edetaan.”

Asiantuntijat tuntuivat kaipaavan olemukseensa vakuuttavuutta ja itsevarmuutta. Kuitenkin itsevar-
muuteen suhtauduttiin my6s varauksella, ja sita tarkedmpana pidettiin asioiden pohtimista yhdessa
ja keskustelua. Kohdeyrityksen asiantuntijoilla on usein runsaasti eri sidosryhmia, mutta niissa kai-

kissa arvostettiin avointa ja ratkaisukeskeista, palveluhenkista ilmapiiria.
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Oheiseen laatikkokuvaan on kiteytetty asiat, jotka katsottiin olevan tarkeitd ominaisuuksia asian-

tuntijalle hanen viestintatehtavassaan.

Mielipiteiden

Kiihkottomuus
perustelu

Keskustelutaito Rehellisyys

KoIIeg.0|'den Pohdinta Aktiivisuus Ohjeldeh
kunnioitus noudattaminen

Lapinakyva

e e Ratkaisukeskeisyys

Yhteistyokyky

Kuva 8. Tarkeita asiantuntijoiden viestintdominaisuuksia

Asiantuntijat kokivat, etta sosiaaliset taidot ovat jopa kriittisen tarkeita, kun jokainen yksild ajattelee
tai [ahestyy asioita eri tavoin. Sosiaalisia taitoja asiantuntijat tarvitsevat siihen, miten asioista puhu-
taan, ja miten saadaan tydyhteisd ymmartdmaan toisiaan, kun puhutaan monimutkaisista ja -tahoi-
sista asioista. Vaarinymmarrys koettiin selvaksi riskiksi asiantuntijan viestinnassa. Hyvilla sosiaali-
silla taidoilla vaarinymmarryksia voidaan valttaa, ja hyvien sosiaalisten taitojen avulla niitd voidaan
toisaalta myds selvittdd paremmin, mikali vaarinymmarryksia tai ristiriitoja huomataan. Sosiaalisten

taitojen avulla voidaan my6s ymmartaa eri ryhmien eri tavoitteita.

Sosiaalisiin taitoihin koettiin kuuluvan myds hyvat kaytdstavat ja tietynlainen lempeys toisia koh-
taan, jotta hankalat tilanteet voidaan purkaa, ja paasta niista eteenpain. Keskustelutaidot koettiin
oleelliseksi osaksi sosiaalisia taitoja tydyhteisdssa, samoin kuin ymmartavaisyys seka halu hakea

yhteisymmarrysta.
Sosiaalisten taitojen katsottiin myds vaikuttavan tydyhteisén tehokkuuteen:

"Mita selvemmin viestitaan, sita tehokkaampaa ryhman tydskentely on”.

Viestinta- ja kuuntelutaidot koettiin oleelliseksi osaksi asiantuntijaryhmassa toimimista. Myos taito
huomioida muut niin, etta jokainen paasee sanomaan nakemyksensa, koettiin tarkeaksi ryhman

yhteistydn ja tavoitteiden kannalta. Myds motivaatiolla koettiin olevan merkitysta juuri
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asiantuntijaryhman toimintaan. Sosiaalisilla taidoilla koettiin myds olevan merkitysta siind, onko

tyonteko tylsda ja monotonista vai mielekasta ja hauskaa.

"Kun on hyvat sosiaaliset taidot, niin hommat sujuvat paremmin ja mukavammin, eika ole niin
suorittamista — on mukavampi tehda t6ita, hyva fiilis.”

Yksi haastateltavista kuvaili viestintaa jaavuoren huipuksi. Koska monimutkaisten asioiden kaikki
tieto on koko vuori, on asioiden oikein viestiminen ja ymmartaminen tuon pienen huipun osalta
haasteellista. Eritasoisesta tausta- ja pohjatietojen vaikutuksesta toiset ynmmartavat asiat helpom-

min oikein kuin toiset.

Viestinnallista harmia tai pahimmillaan epatoivoa asiantuntijat olivat kokeneet, kun omaa ajatusta
ei ollut saatu ymmarretyksi. Yksi asiantuntijoista kuvasi pohtineensa, kuinka merkityksellinen vaa-

rinymmarretty asia oli, saattoiko asian antaa olla vai pitikd vaarinymmarrys saada korjattua.
4.2 Asiantuntijoiden viestinnan kehittiaminen (TK2)

Haastatteluvastauksista kavi ilmi, etta omiin viestintataitoihin suhtauduttiin usein epavarmasti, eika
asiantuntijoille ollut aivan selvaa, miten ja kenen on tarkoitus viestia kenellekin, ja mitd mahdolli-
suuksia viestinnalle oli. Asiantuntijat kaipasivat omaan viestintaan tavoitteita ja selkeampaa viestin-

taroolien maarittamista.

Ylipaansa selkeys nousi kantavaksi teemaksi koko viestintdaiheessa. Roolitukseen kaivattiin sel-
keytta, samoin paatoksentekoon, mutta selkeys nousi myos keskeisena asiantuntijaviestinnan ta-
voitteena esiin. Selkea asiantuntijaviestinta ei kuitenkaan ole vastaajien mielesta helppo tehtava,
silla kasiteltavat asiat ovat monimutkaisia. Asiantuntijat kasittelevat myos paljon asioita, joihin ei
ole oikeaa tai vaaraa vastausta. Naihin asioihin asiantuntijat pyrkivat usein vaikuttamaan, mutta
eivat valttamatta saaneet tietaa, milla perusteilla paatds tai valinta lopulta tehtiin. Tehdyille paatok-
sille toivottiinkin enemman sanoitusta ja perusteluja. Myos raportoinnin selkeys ja helppo ymmar-

rettavyys koettiin tydssa tarkeaksi.

Toistuvia, selkeitd avuntarpeita koettiin niukasti. Yksi haastateltavista mainitsi pyytaneensa apua
reklamaatiotilanteisiin liittyvaan viestintdan seka muihin virallisempiin viesteihin, mista voi tulla seu-
raamuksia. Eniten tukea toivottiin esiintymistilanteisiin. Viestinnan koettiin olevan helpointa silloin,

kun kasitellaan faktoja.

Kohdeyrityksen haastateltavista yksi kuvasi ty6ta joukkuelajiksi, jota tehdaan yhdessa, erinakoi-
sissa tiimeissa eri tilanteissa, jossa yhteistydkumppanit vaihtuvat. Juuri yhteistyd oli kuitenkin myds

se, missa ongelmia saattaa syntya.
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Johdon nakemys oli, ettd apua tarvitaan ja osaamista pitda osata jakaa, joten verkostoitumista tar-
vitaan yrityksen sisalla. Useassa haastattelussa todettiin, ettd kun tuntee toisia, on matala kynnys
lahestya.

"Jos pystyy kuuntelemaan, reagoimaan ja auttamaan toista, se maksaa itsensa takaisin.
Yleensa tehokkuus ja yhteisty®d paranee.”

Tiimin toimiminen koettiin tarkeaksi tavoitteeksi ja siihen liittyy myos nakdkulma, jossa ihmisten ha-
lutaan olevan oma itsensa, eika ottaa rooleja. Toivottiin myds avoimuutta ja rakentavaa kykya olla

asioista eri mielta, jotta kehitysta tapahtuu.

"Ei yritys kehity, jos kaikki on aina jeejees.”
"Asioista saa ja pitaa olla eri mieltd, mutta henkildkohtaisuuksiin ei menna.”

Tutkimusvastausten mukaan esihenkildlla ja johdolla on iso merkitys siihen, miten asiantuntija vies-

tii. Toiminnallaan he joko lisdavat tai vahentavat asiantuntijoiden viestintdhalukkuutta.

Asiantuntijoille johdon luottamus nousi keskusteluissa merkittdvaksi motivaatiotekijaksi. Luottamuk-
sen puutetta kuvailtiin lamauttavaksi. Mikromanageeraus nahtiin luottamuksen vastakohtana, ja
esimerkiksi projektity6ta tai ylipdansa viestintaa heikentdvana ominaisuutena. Mikromanageeraus-
tilannetta kuvailtiin sellaiseksi, missa johto tekee kaikki pienetkin paatdkset, eivatka tiimildiset lo-
pulta ota enda vastuuta mistaan. Tiimin keskindinen viestintad saattaa myds tyrehtya, jos esimer-

kiksi projektia vetava henkild haluaa kaikkien viestien kulkevan hanen kauttaan.

Tiedonjakamisessa keskeneraisten asioiden pitdminen salaisuutena lisda huhupuheita ja arvailua.
Asiantuntijoiden ty6ta koskevissa muutoksissa keskeneraisen tiedon panttaamista pidettiin asian-
tuntijoiden ymmarrysta aliarvioivana ja tydntekoa haittaavana kaytdéksena johdolta, mutta valtta-

mattdmissa tilanteissa johdon vaikenemiset kuitenkin ymmarrettiin. Sita, ettad asiantuntijoiden tyo-
hon tai toimintaan liittyvaa asiaa tyostetaan salassa pitkaan ja esitellaan lopulta valmiina pakettina

asiantuntijoille, pidettiin jokseenkin loukkaavana toimintatapana.
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Alla olevassa kuvassa on esitelty johdon toimintamallit, jotka vahentavat asiantuntijan viestinta-
halukkuutta:

LUOTTAMUKSEN PUUTE

Kaikki viestit
menevat johdon
kautta

Johto tekee kaikki pienetkin
paatokset
(mikromanageeraus)

Keskenerdisista
asioista ei kerrota

Kuva 9. Nama toimintamallit koetaan luottamuksen puutteena. Ne vahentavat asiantuntijoiden

viestintamotivaatiota

Tyoyhteis6ssa henkilokemiaongelmat voivat johtaa siihen, ettd osa ihmisista vaikenee. Vastaajien

mukaan joku voi kokea paasevansa helpommalla vaikenemalla, josta taas muut ovat kokeneet kiu-
saantumista. Tydyhteisdssa parasta on vastaajien mukaan kulttuuri, jossa kaikki uskaltavat puhua,
ja my6s hiljaisimmille tarjotaan puheenvuoroja ja hitaammille aikaa puhua rauhassa. Hyvassa tyo-

kulttuurissa uskalletaan haastateltavien mukaan puhua keskeneraisistakin asioista ja ideoista il-

man, etta niita pitaa liikaa selvittda tai perustella, vaan asiaan voi palata rauhassa myéhemmin.

Erityisesti johdon ndkemyksen mukaan turvallisuuden tunteen puute nakyy viestinnan vahentymi-
sena. Osa kokee myds yritysten omien ohjeistusten rajoittavan joissain tehtavissa viestintdmahdol-
lisuuksia. Johdon haastatteluissa mainittiin ndkemys siita, ettd asiantuntijat ovat usein tarkkoja
tydssaan, jolloin virheiden pelko ja jannitys voivat vahentaa viestintda. Jos olo ei ole luottavainen

eika turvallinen, asiat myos hidastuvat, kun niitad hiotaan liikaa tilanteeseen nahden.

Useassa haastattelussa pohdittiin luonne-erojen merkitysta, ja niiden vaikutusta viestintadan. Oli
tunne, etta toiset haluavat pitda asioita omana tietonaan tai eivat vain saa viestittya asioita eteen-
pain ilman sen suurempaa syyta. Kiireesta ja kiireen tunnusta keskusteltiin useissa haastatteluissa.

Sen negatiivinen vaikutus viestintdan kaytettyyn aikaan oli kaikille selva.
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Myds stressi ja paineistetut vuorovaikutustilanteet, liiallinen jamakkyys johtamisessa tai ikavat tok-
sayttelyt seka vuorovaikutuksen puute ja kontaktien valttely olivat kaikki aiheita, jotka vahensivat
asiantuntijoiden viestimishaluja. Huhuilla, huonolla ilmapiirilla tai teennaiselld 1ahestymisella voi-
daan vastaajien mukaan niin ikdan vahentaa viestimishaluja. Tarkeaa oli kohdata toinen ihminen

aidosti ja yksilona.

"Kiireettdmat ja lasndolevat kohtaamiset ovat tarkeita.”

Kuvassa on kiteytetty tydyhteison toimintamallit, jotka vahentavat asiantuntijoiden viestintahaluk-

kuutta:

Toksayttely,

jamakkyys,

paineistettu
vuorovaikutus

Tyontekoon
Kuuntelun puute keskittyminen
kontakteja valttaen

Kiire, stressi tai kiireen
tuntu

Huono ilmapiiri, Ei huomioida ihmisia Henkilokemiaongelmat

tiimihengen puute yksil6ina ja luonne-erot

Turvallisuuden tunteen

T Virheiden pelko Sekava viestinta Teennaisyys

Kuva 10. Nailla tydyhteisdn toimintamalleilla vahennetdan asiantuntijoiden viestintdhalukkuutta

Tyobyhteisén empaattisuus, karsivallisyys, ymmartavaisyys ja lempeys toisia kohtaan koettiin vies-
tintda ja vuorovaikutusta lisdavaksi voimaksi. Kiireettomat kohtaamiset, joissa on aito lasnaolo, ja
toisen kuunteleminen palaverissa tai kahden kesken ovat tarkeitd, viestintaa ja vuorovaikutusta
vahvistavia tekoja. Kun tydyhteis6n tunnelma on rento ja vapautunut, myés hyvinvointi lisdantyy, ja
se parantaa toimintaa tydssa pitkalla aikavalilla. Sdannoéllisten vapaiden keskusteluiden merkitys
koetaan suureksi, silloin voi purkaa mieltd painavia asioita, ja niiden uskotaan lisdavan tybasioista
puhumista. Virkistystapahtumillakin on selkea tehtava saada ihmiset hitsautumaan yhteen, kun
tydssa ei valttdmatta ehdita eika jaksata panostaa sosiaalisiin suhteisiin. Sellaisia kaytanteita ar-
vostettiin, joilla parannetaan vuorovaikutusta, kuten palaverien aluksi kuulumisten vaihtoa ja yhtei-

sia kahvipoytahetkia. Esihenkildt olivat myés huomanneet, ettéd esimerkiksi kohdeyrityksen
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koulutuksissa kaydyissa keskusteluissa tunnistetaan hyvin yhteisia ongelmia ja I6ydetaan niihin

myos yhdessa ratkaisuja.

Avoimuudella, selkeydelld, selkeilla tavoitteilla ja odotuksilla saadaan haastateltavien mukaan pa-
rempaa viestintda ja vuorovaikutusta, kun kaikki osapuolet tiedostavat ja ymmartavat, mita heilta
odotetaan ja minne ollaan menossa. Tavoitteista ja muutoksista pitaa viestia ajantasaisesti, ja on
tarkeda antaa kiireetén mahdollisuus vuoropuheluun ja kannustaa keskusteluun. Uusissa asioissa,
kehityshankkeissa tai muutoksissa on hyvaa tietda, mita tyostetdan, miten asiat etenevat ja milla

aikataululla, vaikka muuta ei voisikaan viela kertoa.

Kohdeyrityksessa oli asiantuntijoille jarjestetty esimerkiksi fasilitointikoulutusta, mika koettiin hy-
vaksi. Koulutuksesta oli saatu hyvaa oppia siitd, miten keskusteluilla paastaan ensin samalle vii-
valle kaikkien kanssa, ja sen jalkeen pyritdan viemaan asioita eteenpain. Asioille on ylipdansa va-
rattava aikaa pohtia niitd yhdessa. Palaverien jarjestamista kannattaa myos vastaajien mukaan
suunnitella. Ne voi vastaajien mukaan jarjestaa tehokkaiksi tai epatehokkaiksi ja ymmarrysta tai

hammennysta lisdaviksi.

Asiantuntijat toivovat esihenkildlta kunnioittavaa ja aidosti kuuntelevaa viestintatapaa seka luotta-
musta. Asioita voisi avata enemman ja luottaa siihen, ettd ihmiset ymmartavat. Sanoitettaisiin kes-
keneraisia asioita, eika pelattaisi niihin reagointia. Muutoksista haluttaisiin info ajoissa, vaikka ne
olisivat keskeneraisia. Tietoja voi vastaajien mukaan paivittdd mydhemmin. Nain kaikki pysyvat

ajan tasalla ja osaavat keskittya olemassa olevan tiedon pohjalta oikeisiin asioihin tyossaan.

Ennen kaikkea johdolta toivottiin haastatteluissa selkeaa tavoitteiden asettamista, myos tyon laa-
dun osalta, ja viestia siitd, mihin ollaan suuntaamassa, mika on tekemisen punainen lanka. Henki-

I6stolle pitaisi ilmaista odotukset ja tiedonkulun pitda vastaajien mukaan olla ajantasaista.

Asiantuntijat toivoivat myos palautetta siitd, miten voisi jatkossa toimia viela paremmin. Esihenki-
I6lla pitdisi olla aikaa kuunnella ja pallotella vaihtoehtoja, olla riittdvan lahelld ja tavoitettavissa. Pa-
rasta olisi, jos esihenkil6on voi ottaa yhteytta matalallakin kynnykselld. Esihenkildn mukavuus on
plussaa. Asiantuntijoiden esihenkil6t eivat usein ole kohdeyrityksessa asiantuntijan kanssa paivit-
taisessa tekemisessa, mutta positiivista palautetta voi vastaajien mukaan silti antaa ja huomioida
tai kiittaa pienistakin asioista. EsihenkilGilla ja johdolla koettiin olevan iso vaikutus tyoyhteison hy-
vinvointiin, tehokkuuteen ja motivaatioon. Esihenkilon toivottiin myods keskittyvan eteenpain vieviin

asioihin, ei virheisiin tai menneisiin tapahtumiin.

Esihenkilot haluavat vahvistaa henkiloston viestinta- ja vuorovaikutustaitoja. Neuvottelu- ja vuoro-
vaikutustaitojen kehittamista toteutetaan kohdeyrityksessa jo koulutusten avulla. Yksilollisia piirteita

halutaan kunnioittaa ja tarjota turvallinen ja rauhallinen ymparisto heille, jotka tarvitsevat enemman
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aikaa keskusteluissa. Ihmisten eritahtisuus tyonteossa ja reagoinnissa oli havaittu esihenkilotasolla

hyvin ja johtamisen merkitys tassa tunnistettu.

Jos viesti ei liiku, kaikki pysahtyy.”

Johtohenkilot kokivat, ettd asioiden selkeyttdminen, kiteyttaminen, itsensa ilmaiseminen ja esiinty-
mistaito olivat vaativia viestinnallisia tehtavia, missa olisi hyva kehittya edelleen. Esihenkilét kokivat
viikkopalaverit tarkeina viestintdkanavina. Erillisind aiheina nousivat myds henkildstokyselyt, joista

saa tietoa, mihin kannattaa panostaa oman johtamistyon kehittamisessa.

"Asiat vaativat selkeyttd, yksinkertaisuutta ja ymmarrettavyytta, ettei lahde omaan jargonmaa-
ilmaan.”
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5 Pohdinta

Tassa luvussa peilaan tutkimukseni tuloksia teoriaan, vastaan tarkennetusti tutkimuskysymyksiini
ja teen keskeisia havaintoja seka johtopaatoksia. Esitan myds jatkokehitys- ja jatkotutkimusehdo-

tuksia.

Asiantuntijuuden maarittdminen oli tassa tydssa oleellista, jotta voidaan ymmartaa, keta tama tutki-
mus koskee. Asiantuntijuudelle ei ole olemassa selkeda maaritelmaa (Alastalo jne. 2017, 215).
Jouduin miettimaan, ketka maarittelen taman tyén kannalta keskeisiksi asiantuntijoiksi. Myos Alas-
talo jne. pohtivat asiantuntijahaastattelun ongelmaa tasta nakoékulmasta, ja valttavat antamasta va-
lintaan saantoa. Kuitenkin heidan mukaansa oleellista on se, etta haastateltavilla henkiloilla on
oleellista tietoa tutkittavasta aiheesta ja kriittisiakin nakokulmia. Alastalo jne. suosittelevat pohti-
maan, miten valinta vaikuttaa haastatteluihin ja tuloksiin. (Alastalo jne. 2017, 216.) Tassa tutkimuk-
sessa vastaukset on saatu tilanteessa, jossa aihetta kannustettiin pohtimaan syvallisesti. Esiin
nousseet asiat eivat tarkoita, ettd huonot tai hyvat asiat olisivat haastatellun juuri sen hetkinen ti-

lanne tydyhteisdssa, vaan ne perustuivat pitkdan kokemukseen erilaisista tilanteista ja yhteisoista.

Valitsin haastateltavat mahdollisimman tasapuolisesti eri toiminnoista, jotka edustavat kuitenkin
kohdeyrityksen keskeisia toimintoja. Tarkeita toimintoja jai myds pois, koska haastateltavat edusti-
vat vain kahdeksaa eri toimintoa. Haastateltavat asiantuntijat tydskentelivat eri aiheiden parissa,
mutta jo kahdeksan henkildn haastatteluissa oli huomattavissa keskeisten havaintojen esiin tulo
yha uudelleen. Perustelin haastateltavien valintaa aineistoni kohdassa Tutkimusmenetelmat ja to-

teutus.

Johtamisella ei tarkoiteta tdssa tydssa ainoastaan esihenkilon toimintaa. Suuressa organisaatiossa
asiantuntijaty6ta johdetaan monesta eri suunnasta. Kohdeyrityksessad myos esihenkild toimii usein
asiantuntijatehtavissa. Kuten asiantuntija, myos esihenkild tydskentelee saman tydyhteison jase-
nena ja hanellakin on esihenkild. On huomionarvoista, etta esihenkild joutuu huomioimaan tyéyh-
teisdn ja oman esihenkildénsa lisaksi alaisensa ja tydprosessin edellytykset, tydyhteisén maarittele-

mat jarjestelyt sekéa johtamisen jarjestelyt (Aberg 2006, 64).
5.1 Keskeiset havainnot ja johtopaatokset

Tutkimuskysymyksillani halusin selvittaa, miten kohdeyrityksessa nahdaan asiantuntijoiden viestin-

tarooli ja -osaaminen ja miten asiantuntijoiden viestintda voidaan tukea ja kehittaa.

Tutkimuksessa tydyhteison viestintdosaamisessa tarkeimmiksi taidoiksi nousivat vuorovaikutustai-
dot: kuuntelu, keskustelu ja toisen ymmartaminen. Viestintatyon esteeksi tai haitaksi koettiin koh-

deyrityksessa Kiire tai kiireen tuntu. Riskiksi nousi vaarinymmarryksen mahdollisuus.
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Nostin keskeisiksi teorioiksi tdhan tutkimukseen Elisa Juholinin (2022, 140) Strateginen tydyhteiso-
viestinta -mallin (kuva 2) seka Tuula-Riitta Valikosken ja Sanna Ala-Kortesmaan (2025, alaluku
Medioidun kuuntelemisen erityispiirteitd) Sosiaalisen lasnaolon mallin (kuva 4) kuvaamaan tyoyh-

teison viestinnallista ajattelutapaa.

Juholinin (2022, 140) Strateginen tydyhteisdviestintd -malli (kuva 2) vastaa suoraan asiantuntijoi-
den vaikuttamishaluun. Juholinin mallissa vaikuttavaa viestintda rakennetaan johdetun keskuste-
lun, selkean tiedottamisen, yhteisollisyytta rakentavan viestinnan ja vastuullisen dialogin kautta.
Tutkimukseni mukaan kohdeyrityksessa selkea tiedottaminen saavutetaan asiantuntijoiden viestin-
nan roolituksilla. Yksi keskeinen havainto haastatteluista oli, ettd asiantuntijan viestijarooli oli vain
harvoin selkea ja roolitettu. Johtamisella oli suuri merkitys viestijaroolin muotoutumiseen. Strategi-
sen tydyhteisdviestinnan mallin Johdetut keskustelut -osa-alueeseen kohdeyrityksessa on hyvia
kokouskaytantdja, mutta vapaiden keskustelujen arvostus nousi tutkimuksessa kuitenkin vahvasti
esiin, johon mallin Vastuullinen dialogi -osio vastaa. Vastuullinen dialogi on Juholinin mukaan vuo-
rovaikutuksen vapauden ja oikeuden lisaksi vastuuta ja velvollisuuksia, ja sisaltaa tasavertaisuu-
den ja keskindisen arvostuksen ajatuksen (2022, 145). Neljas osa-alue Strategisen tydyhteisdvies-

tinnan mallissa on Yhteisollisyytta rakentava viestinta, jossa painottuu viestintakulttuurin merkitys.

Sosiaalisen lasnaolon mallin (Valikoski & Ala-Kortesmaa 2025, alaluku Medioidun kuuntelemisen
erityispiirteitd) neljasta osa-alueesta (kuva 4) kaksi eli keskusteluun osallistuminen ja tyytyvaisyys
keskusteluun nousivat tassa tutkimuksessa selkeasti esiin, ja keskustelua voidaankin pitaa koh-
deyrityksessa keskeisena viestinnallisena toimintatapana. Toiset kaksi osa-aluetta, avoimuus ja
luottamus yhteiseen paamaaraan, nousivat erityisesti esiin asiantuntijoiden vaikuttamishaluna ja
johtamisen lapinakyvyyden toiveena, jotka ovat hyvia toimintatapoja strategisen tydyhteisoviestin-

nan kehittamisessa.

Molemmat edella mainitut teoriat tukivat toisiaan ja kohdeyrityksen haastateltujen henkildiden na-
kemyksia kaytanndssa. Nama mallit tuovat valituille johtopaatoksille ja kehitysaiheille tietopohjan

kokemusten tueksi.
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Seuraavassa kuvassa 11 Viestijyyden tukeminen on jaoteltu tarkemmin naihin teorioihin peilaten
keskeisia johtopaatdksia kohdeyrityksen asiantuntijoiden viestinnasta. Johtopaatokset on jaettu ta-
man tutkimuksen pohjalta viiteen tydyhteison viestinnallistad ajatustapaa tukeviin asiantuntijaviestin-
nan aiheeseen. Ne ovat viestinnan roolitus, vaikuttaminen, johtamisen [apinakyvyys ja palaute,

viestijaominaisuuksien hyodyntaminen ja vapaat keskustelut.

VIESTIJYYDEN TUKEMINEN

Viestinnan roolitus

Vaikuttaminen

Johtamisen lapindkyvyys ja palaute

Kuva 11. Tyoyhteison viestinnallista ajatustapaa voidaan tukea kohdeyrityksessa viidelld teemalla

Heta-Liisa Malkavaara varoittaa seurauksista, jos tyOyhteisdssa ei kyeta sisaisten verkostojen ra-
kentamiseen ja sidosryhmien hyddyntamiseen, ja toteaa, etta viestimisen tarkeys on asiantuntijuu-
dessa sisaan kirjoitettu (2016, 20). Taman tutkimuksen tulokset vahvistavat Malkavaaran tuloksia.
Myos tassa tutkimuksessa kavi ilmi, ettd asiantuntijan viestintaa pidettiin tarkeana, jopa oleellisena
osana asiantuntijan tyota, mutta samalla viestinta koettiin jasentymattomaksi ja sekavaksi aiheeksi,
jossa selkeita viestintarooleja ei ollut suurimmalta osin maaritelty. Yksi haastateltava johtohenkil
ei kuitenkaan halunnut organisaatioonsa sekavaa tilannetta, jossa samasta aiheesta tulisi viesteja
eri suunnista, ja siksi hanen organisaatiossaan myos viestintavastuut oli roolitettu. Tama oli sita
selkedmpaa, mita kaytannonlaheisempaa tyota organisaatiossa tehtiin. Mitd monimutkaisempaa tai
monisidonnaisempaa asiantuntijatyéta tiimi teki, sitd haastavammaksi myds viestintd muodostui.
Tyoyhteis6ssa vuorovaikutusta kuitenkin helpottaa, kun tydyhteisdn roolit ja ydintehtavat ovat kai-
kille selkeita, ja myds henkildiden itsensa pitdd ymmartaa kokonaisuus, mika heidan osansa on

koko yhteisdssa (Hiila ym. 2019, alaluku Tiedon jakamisen kaytanteet).
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Asiantuntijuuden aiheet eivat ole mustavalkoisia, eika asioihin valttamatta ole oikeaa tai vaaraa
vastausta. Tydyhteis6ssa myds asiantuntijoiden ty6 pitda kuitenkin olla sidoksissa yrityksen strate-
giaan. Viestinnan ndkdkulmasta onnistuminen on sita, miten hyvin henkildst6 ja sidosryhmat sisais-
tavat strategiset viestit (Juholin 2022, 57). Usein asiantuntijoiden rooli on tuottaa tietoa ja nakokul-
mia toiminnan, paatdksenteon tai kehittymisen tueksi. Vaikuttaminen onkin yksi asiantuntijoiden
tarkea viestinnallinen tehtava. Kohdeyrityksen asiantuntijat kokivat asiantuntijuudella vaikuttamisen
ja neuvottelutaidon haastaviksi viestinnallisiksi tehtaviksi (kuva 7). Viestinta ja viestintataidot ovat-
kin aina keskeisessa roolissa, kun halutaan vaikuttaa ihmisiin, heidan ajatteluunsa ja asenteisiin

seka kaytannon toimintaan (Juholin 2022, 26).

Paatoksista hahmottuu asiantuntijalle yrityksen punainen lanka. Ymmarrys siita, milla perusteilla
paatdksia tehdaan, ja mitéd haetaan, kertovat asiantuntijalle, mihin tydssa kannattaa keskittya ja
mitd hakea, mika onkin strategisen tydyhteiséviestinnan perusajatus. Asiantuntijan tyd on oleelli-
sesti sidoksissa yrityksen tai organisaation valintoihin, kehittymiseen tai paatoksentekoon. Kuten
taman tyon teoreettisessa viitekehyksessa todetaan, viestinta tuo tiedon organisaation suoritusky-
kyyn vaikuttavan paatéksenteon pohjaksi (Musheke & Phiri, 2021). Kuitenkin myos henkilostolla on
omat motivaatiotekijat, joiden huomioiminen vaatii suhteellisuudentajua (Gara & La Porte 2020, 8).

Viesti voidaan ymmartaa vaarin, ohittaa tai jopa torjua eri syista (Juholin 2022, 28).

Asiantuntijan tyo on usein taustatyota, joka ei valttamatta nay tapahtumien tai paatoksenteon het-
kella, eika esihenkildilla ole valttdmatta tarkkaa kuvaa asiantuntijan paivittaisesta tekemisesta. Kii-
tokset ja kehut tastad huolimatta lisdavat mielihyvaa ja arvostuksen tunnetta. Palautteella on asian-

tuntijatydssa suuri merkitys motivaation, tyon tehokkuuden ja kehittymisen nakdkulmista.

Asiantuntijoiden rooli viestijoina tyoyhteisdssa voi olla rajattu tydhon liittyviin tavoitteisiin tai nako-
kulmiin, se voi olla ammatillista identiteettia kasvattava rooli tai kantaa ottava, osallistava ja vaikut-
tavuutta hakeva (Kemppainen ja Laajalahti 2016, 3). Kohdeyrityksessa oli tunnistettu asiantuntijoi-
den eri luonteenpiirteita, joita sovellettiin erilaisiin viestijarooleihin. Inmisten yksilollisyytta haluttiin

kunnioittaa ja tehtavia jaettiin vaihtelevasti eri ominaisuuksia hyédyntaen.

Tutkimus kohdeyrityksessa todensi, etta vapaat keskustelut ovat tarkeita ja edellyttavat sosiaalisen
ldsndolon taitoa, mika on tdman tutkimuksen kantava teoreettinen lIahtdkohta (kuva 4). Vapaat kes-
kustelut ovat osa sosiaalisia taitoja, jotka ovat valttamattomia, jotta yhteistyd on toimivaa (Oulas-
maa & Pesonen 2022, 87).
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5.2 Kehittamisehdotukset asiantuntijoiden tyoyhteisoviestinnan parantamiseksi

Edellisissa kappaleessa esitettiin tutkimuksen keskeiset havainnot ja johtopaatokset. Tassa osi-
ossa vastaan tutkimuskysymykseen, miten asiantuntijoiden viestintda voidaan tukea ja kehittaa
kohdeyrityksessa. Edellisen osion kuvaan Viestijyyden tukeminen (kuva 11) on koottu johtopaatds-

ten keskeiset aiheet, joihin tdman luvun kehitysehdotukset on jaoteltu.

Jotta mitdan viestinnallisia muutoksia voidaan tehda, kiireen tunnun vahentaminen on oleellista.
Kiire naytti tutkimuksen perusteella syévan viestintdmotivaatiota. Motivaatioon voivat vaikuttaa esi-
merkiksi henkildn stressitilanne, hdnen saamansa tuki ja kannustavan viestinnan ajoitus (Mikkola
2020, 152). Tydn teossa kiire ylipdansa voi johtaa huonoon paatdksentekoon, ja kun aikaa ei kay-
teta asioiden lapikdymiseen, tulee huolimattomuusvirheita, ja ihmisten kyky omaksua, kasitella ja
kayttda uutta tietoa heikkenee (Wiens 13.1.2025). Seuraavista alalukujen aiheista kaikki lopulta va-
hentavat kiiretta, kun asiantuntijat osaavat paremmin keskittya oleelliseen, mutta toisaalta naille
aiheille on myds annettava aikaa. Kyse on siis lopulta priorisoinnista seka tyon ja viestinnan suun-
nittelusta. Viestinnan suunnittelu antaa samalla mahdollisuuden arvioida tilannetta ja resursseja
(Juholin 2022, 79).

Kohdeyrityksessa on jo aloitettu fasilitoinnin koulutuksia, mutta yleisesti tavoitteellisia kokouskay-
tantoja kannattaa kohdeyrityksessa vield kehittaa. Tiivista ja selkeda tiedottamista voi vaatia ja har-
joitella myds kokousten annista, silla se johtaa parhaimmillaan tehokkaampaan kokouskaytantéon,
jossa tavoitteet ja asiat kokouksesta kirkastuvat (Marjamaki 2021, 45). Erityisesti kuitenkin toimin-

tatapoihin kaivattiin lisda vapaita keskusteluja.
5.2.1 Viestinnan roolitus

Tavoitteiden ja vastuiden selkeyttdminen on keskeinen tekija asiantuntijoiden viestinnan paranta-
misessa. Esimerkiksi asiantuntijoiden nakdkulmasta kohdeyrityksen matriisiorganisaatio oli viela
viestinnan osalta osin jasentymattdémassa tilassa. Kun asiantuntijoiden viestintaroolit ja -vastuut

ovat selvat, on viestintad myos helpompi suunnitella.

Viestintavastuu pitaisi kirjata tehtavankuvaan, tai se pitéda vahintaan tuoda esiin perehdytyksessa,
ja siita pitda puhua. Kun viestintdvastuu on sanoitettu, asiantuntija voi kehittya aktiiviseksi ja itse-
ohjautuvaksi viestijaksi. (Juholin 2022, 148.) Asiantuntijoiden viestinnalliseen aktiivisuuteen vaikut-
tavat viestinnan merkityksen hahmottaminen, viestintataidot, asenteet ja motivaatio seka henkildn
identiteetti (Kemppainen ja Laaja-lahti 2016, 11). Asiantuntijat toivovat, etta viestintd on asiantunti-
joita valtuuttavaa, vastuuttavaa, ja siten myds luottamusta osoittavaa (Kemppainen & Laajalahti
2016, 14).
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Viestintataitoja voi myos kehittdd. Valmentava johtaminen (Kehusmaa 2023, 29) saattaa sopia
henkilon oman viestinnan kehittamiseen erityisen hyvin. Talldin valmentavassa roolissa olevan ei
ole tarkoitus varsinaisesti neuvoa viestinnan tekemisessa, vaan kannustaa henkil6a |16ytamaan ja

toteuttamaan oma tapansa tehda omaan tyohonsa liittyvaa viestintaa.
5.2.2 Vaikuttaminen

Vaikuttamiseen tarvitaan vuorovaikutustaitoja. Vuorovaikutus rakentaa tyoyhteisdssa toimintaky-
kya, joka valittyy energiana, mika vie yritysta kohti sen tavoitteita (Fischer 2014, 50). Hyvat vuoro-
vaikutustaidot edistavat verkostoitumista. Verkostoituminen oman yksikdn ulkopuolelle, paatdksen-
tekoon tai kehittdmiseen vaikuttaviin tahoihin, voi lisata asiantuntijan paatdksentekoon vaikuttami-
sen mahdollisuuksia kohdeyrityksen sisalld. Myds aiemmin rakennettu matriisiorganisaatio tukee
kohdeyrityksessa asiantuntijoiden verkostoitumista. Laaja verkostoituminen lisda ymmarrysta ja
nakemyksellisyyttd sekd kokonaisuuden hahmottamista, mitka lisaavat tietoa ja voivat antaa pa-
rempia mahdollisuuksia vaikuttamiseen. Erityisesti tiedon jakamisessa ja yrityksen sisdisessa yh-
teistydssa myds luottamuksen kulttuuri edistda haluttua toimintaa (Kehusmaa 2023, 226). Kun ty6-
yhteiséviestintda kehitetdan, asiantuntijoiden viestintarooli on voinut muuttua aktiivisemmaksi, asi-
antuntemuksen jakaminen on parantunut, asiantuntijat ovat paasseet vaikuttamaan enemman ja

asiantuntijuus on nakynyt rohkeammin esimerkiksi sosiaalisessa mediassa (Malkavaara 2016, 17).
5.2.3 Johtamisen lapindkyvyys ja palaute

Taman tutkimuksen perusteella voi todeta, etta asiantuntijat ja johto hyotyvat paatdksenteon la-
pinakyvyydesta. Hyvaa johtamisviestintda on kertoa avoimesti ja oikea-aikaisesti asioista ja mah-
dollistaa vuorovaikutus kaikilla tasoilla (Marjamaki 2021, 44). Paatokset kannattaa perustella asian-
tuntijoille huolella, koska perustelut ovat heidan tydonsa kannalta oleellista tietoa. Erityisesti tiedon
jakamisessa ja yrityksen sisdisessa yhteistydssa luottamuksen kulttuuri edistaa haluttua toimintaa
(Kehusmaa 2023, 226). Johtoryhmien olisi myds varmistettava, etta asiantuntijoiden nakemykset
kuullaan ennen paatoksentekoa. Kun tieto kulkee molempiin suuntiin asiantuntijoiden ja paatoksia
tekevan johdon valilla, myds tydyhteison kehittyminen haluttuun suuntaan on mahdollista. Yrityk-
set, joiden johtajat onnistuvat saamaan tyontekijat keskustelemaan tyostaan, ideoistaan ja nake-
myksistaan, kehittavat yritykselle osallistavan kulttuurin, joka tuottaa myos tulosta (Musheke &
Phiri, 2021). Avoin keskustelu paatoksista ja niiden perusteista, pohdinta ja kysymysten esittami-
sen mahdollisuus oman antavat tarkeaa tietoa asiantuntijatyohon. Viestien ja paatosten asiayhtey-
det seka syvemmat, juuri kyseiseen tilanteeseen liittyvat vaikutukset ovat merkityksellisia eri tavoin
eri henkildstéryhmille, ja naitéd syvempia merkityksia tarkennetaan vuorovaikutuksella tydyhtei-
so6ssa (Mikkola & Valkonen 2020, 180). Yrityksen paatoksista, valinnoista ja kehityskuluista voi

keskustella ohjatusti tai vapaasti esimerkiksi oman tiimin kesken. Tiedonkulussa toimiva reitti
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asiantuntijalle on esihenkilon tai toisen asiantuntijan kautta, jolloin keskusteluille saadaan todenna-
koisesti enemman tietoa ja nakemyksia kuin pelkan kirjallisen tiedoksiannon pohjalta. Tallaisen jat-
kuvan vuorovaikutuksen viestinnalla ymmarrys toisia kohtaan lisdantyy ja organisaation jasenet
saadaan “samalle viivalle”, kuten eras haastateltavista kuvasi, ja nain tuloksellinen asiantuntijaty®
ja yritys kokonaisuudessaan paasevat kehittymaan tehokkaaksi, samaan suuntaan katsovaksi tyo-
yhteisoksi, jossa toimiminen asiantuntijana on mahdollisimman stressitonta ja motivoivaa. Se, mi-
ten yrityksessa jaetaan tietoa, kertoo luottamuksen tasosta, silla luottamus lisaa tiedon jakamista
(Oulasmaa & Pesonen 2022,19).

Keskustelu paatdksista ja asiantuntijoiden ndkemyksista tuo tydlle myos jatkuvaa palautetta, jonka
pohjalta ty6ta osataan kehittda luontevasti johdon osoittamaan suuntaan, ja oleelliseen tydhon kes-
kittyminen helpottuu. Tama tuo organisaatioon tehokkuutta. Yrityksen merkityksen ymmartaminen
lisaa tiimialya ja tydon merkityksen ymmartamista, mika taas lisaa sitoutumista ja resilienssia (Hiila
ym. 2019, alaluku Tiimialytaito 2). Paatostentekoon liittyvat palautekeskustelut voivat olla luonteva
hetki antaa myo6s henkildkohtaista palautetta. Tyoyhteisdssa kannattaa kiinnittaa huomiota myos
myonteisiin saavutuksiin ja kdyda lapi onnistumisia tai aikaansaannoksia (Suutala, Kaltiainen ja
Hakanen, 15). Koska palautteella on valtava merkitys asiantuntijan motivaatioon, kohdeyritykses-
sakin palautteeseen liittyvat odotukset, tarpeet, toiveet ja tunteet kannattaa pyrkia sanoittamaan ja
tuomaan esiin, jolloin valtytdan konflikteilta ja tuetaan kehittymista (Hiila ym. 2019, alaluku Tiimin

sisaiset palautekaytanteet).

Paatoksentekoa kannattaa myos jasennella, selkeyttaa ja sopia, jotta voidaan olla selvilla, kuka voi
tehda pienempia paatoksia, ja mitka viedaan pidempaan paatoksentekoprosessiin. Nain voidaan
valttda tunnetta mikromanageerauksesta, mika turhauttaa asiantuntijaty6ta tekevia ja tappaa vas-
tuuntunnon ja viestintdhalut. Johtamisessa voidaankin siirtyd jaettuun vastuuseen, jolloin omille
tyontekijoille annetaan vastuuta enemman ja kokemus merkityksellisyydesta tekee heista yrityksen
luottojoukkoja (Luoma-aho 2014, 14).

5.2.4 Viestijaominaisuuksien hyodyntaminen

Asiantuntijoiden viestintahalukkuus ja -osaaminen seka kehittymisen mahdollisuus kannattaa hyo-
dyntaa, myos hiljaisten tai vaatimattomien henkildiden osalta. Yritys hyotyy, kun ihmiset toimivat
vahvuusalueillaan, mutta yksilon kehittymisen ja motivaation kannalta rooleja voi olla hyva myos
tarkastella kriittisesti tai ainakin keskustella aiheesta kaikkien tiimin jasenten kanssa. Hitaammalla
tempolla toimiva tai hiljaisempi asiantuntija voi olla hyva esiintyja tai kasvaa sellaiseksi, vaikkei olisi
ensivaikutelmalta innokkain. Asiantuntijoilla saattaa olla vahva halu luonteenpiirteista riippumatta
esittaa tarkeiksi pitdmiaan asioita tai nakokulmia. Keskustelemalla vahvuudet tulevat tasaisemmin

kayttdéon, ja kun asiantuntijoille tarjotaan mahdollisuutta kehittyd myos viestijéina, se voi lisata
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tydmotivaatiota ja sitoutumista. On tyoelamataito 10ytaa itsed motivoivat asiat ja vahvistaa niita
(Hiila ym. 2019, alaluku Motivaatio). Leif Aberg on myés sanonut, ettd kun ryhman jasenten piiloi-
nen tietotaito nousee esiin, tiimityd tehostuu ja syntyy synergiaa (2006, 41). Ja kuten aineistossa
on todettu, ihmiset haluavat tulla kohdatuksi ja arvostetuksi, ja viestintd voi olla yksi keino tehda
nakymattomasta tyosta nakyvaa. Jo viestintaprosesseissa mukana oleminen saattaa vaikuttaa tyo-
yhteis6ssa kayttaytymiseen niin, etta silla on myonteista merkitysta yrityksen tehokkuuden, toimi-
vuuden ja tuottavuuden ndkdkulmasta (Gara & La Porte 2020, 7). Yritys voi myds varmistaa, ettd
se luottaa asiantuntijoihin yksil6ina ja purkaa mahdollisia turhia saatelyita tai rajoituksia viestinnan
osalta (Luoma-aho 2014, 15).

On myds hyva huomioida, ettei asiantuntijuus ole pysyva ominaisuus, vaan se muokkautuu monien
tekijdiden my6ta, kun monimutkaisiin ja muuttuviin asioihin tarvitaan eri nakdkulmia (Alastalo 2017,
215-216). Luontaisia viestintdominaisuuksia voidaan vahvistaa ohjauksella, kannustuksella ja val-
mennuksella (Juholin 2022, 148). Viestintajohtaja Liinu Lehto kertoo Blogtalk-teoksessa viestinta-
kulttuurin rakentamisesta kokemukseensa perustuen, ja esittaa, etta tarvitaan sisainen ymmarrys
siita, etta "jokainen asiantuntija on viestija ja vastaa omalta osaltaan niin sisaisesta kuin ulkoisesta
viestintapalastaan”. Lehto kertoo myds kokeneensa, etta tyd koetaan merkityksellisemmaksi, jos
viestija voi kayttaa paaasiassa luontaisia vahvuuksiaan. (2019, 37-38.) Tyopaikka on asiantunti-
jalle samalla myos oppimispaikka, eika esimerkiksi sosiaalisia taitoja useinkaan opeteta missaan
oppilaitoksessa tai korkeakoulussa (Tynjala 2008, 3). Viestinnallinen tuki ja kannustus lisdavat to-

denndkoisesti myds henkilokohtaista kasvua ja kehitysta (Gara & La Porte 2020, 7).
5.2.5 Vapaat keskustelut

Vapaat keskustelut ruokkivat innostusta, asioihin syventymista ja ymmarrysta. Keskustelut muista
kuin tyGaiheista lisdavat henkilojen valista luottamusta, mika rakentaa vahvaa tydyhteis63, jossa
tietoa jaetaan ja kysytdan. Usein vapaatkin keskustelut paatyvat tybasioihin ja parhaimmillaan ide-
ointiin ja tyon kehittdmiseen yhdessa. Kohdeyrityksen omien koulutustilaisuuksien vapaat keskus-
telut nousivat tutkimuksessa esiin ongelmanratkaisuroolissa. Verkostoituminen lisda tiedon ja ko-
kemusten kulkemista molempiin suuntiin, myos epavirallisia reitteja. Tama tuo varmuutta omaan
tekemiseen ja laajentaa nakdkulmia asioiden syvalliseen ymmartamiseen. Yhteisollisyyden vahvis-
tuminen, me-hengen yllapitdminen ja osallisuuden tunteminen rakentavat yrityksen viestintakulttuu-
ria (Juholin 2022, 144).

Saanndllisesti toistuvilla tiimi- ja projektipalavereilla nahtiin myds olevan olennainen rooli viestin-
nassa, mutta niissakin tarvitaan aikaa keskusteluille. Tydyhteison jatkuva kiire verottaa juuri vapai-
den keskustelujen maaraa ja keskusteluille tarvittavaa aikaa voi olla vaikeaa arjessa |0ytaa. Kes-

kustelujen arvo pitda ymmartaa, jotta niihin tarvittava aika halutaan jarjestaa.
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Kirjallista materiaalia, tietoa ja ohjeita oli kohdeyrityksessa haastateltavien mukaan paljon, eika kir-
jallisen materiaalin tuottaminen ollut asiantuntijoille vaikeaa. Uudet viestinnalliset panostukset kan-
nattaakin suunnata erityisesti vuorovaikutuksen ja tiedonkulun parantamiseen. Poikkeuksellisen
hyva vuorovaikutus rakentuu auttamisesta, arvostamisesta, kKiitollisuudesta ja osallistamisesta,
jotka tuottavat hyvaa tyoilmapiiria ja tuottavuutta yritykselle (Fischer 2014, 48). Empatiataidoille on
siis Kysyntaa. Tunteilla ylipaansa on aina merkittava rooli kayttaytymisessamme aina havainnoin-

nista paatdksentekoon ja muistamiseen (Laaksonen 2014, 32).

Sosiaalinen rohkeus kasvaa tydoloissa, joissa sosiaalisesti rohkeaa toimintaa tuetaan esimerkiksi
kannustamalla nostamaan esiin huolenaiheita ja uusia ideoita (Virtanen, Kaltiainen ja Hakanen,

47). Tydyhteisdviestintd on parhaimmillaan energianldhde, rakentaa yhteisdn henkea ja helpottaa
priorisoimaan tydtehtavia ja kehittamista. Viestinnaltd myds odotetaan tydyhteistssa terapeuttista

ja stressia lievittavaa roolia. (Malkavaara 2016, 23—-25.)

Avoin keskustelukulttuuri kannustaa asiantuntijoita viestimaan ja jakamaan tietoa seka kaymaan
kriittista keskustelua, joka on kehittymisen edellytys (Juholin 2022, 155). Kohdeyrityksessa oli jo
aloitettu vuorovaikutukseen liittyviad koulutuksia, joita kannattaa tdman tutkimusten tulosten pohjalta
jatkaa ja laajentaa. Kuuntelemistaidot, kyky keskustella ja ymmartaa toinen henkild, nousee tassa
tutkimuksessa suureen merkitykseen. Omalle kuuntelulle voi myds asettaa tavoitteet, jolloin on hel-
pompi kuunnella tarkasti, ymmartaa toisten nakemykset ja vaikuttaa heidan toimintaansa (Valikoski
& Ala-Kortesmaa 2025, alaluku Kuuntelutoimijuus ja vaikuttaminen). Vuorovaikutustilanteessa
omaa puheenvuoroa oleellisempaa on keskittya kuuntelemaan ja ymmartamaan, olemaan tilan-
teessa lasna. Kun keskustelijat ymmartavat toisiaan, myds vuorovaikutus nopeutuu ja asiat etene-
vat tehokkaasti. Ymmartaminen onkin kaikkien keskustelujen tavoite. Ei samanmielisyys, vaan toi-
sen nakemyksen tai asian ymmartaminen ja yhdessa pohtiminen. Yksi aidon dialogin tunnusmerkki
on havainto siita, tullaanko keskusteluun avoimin mielin vai halutaanko pitaa kiinni omasta nako-
kannasta (Juholin 2022, 146). Vapaisiin keskusteluihin kaytetty aika saattaa sdastaa aikaa myo-
hemmissa tyOvaiheissa, kun yhteinen ymmarrys saavutetaan paremmin. Avoimella keskustelukult-
tuurilla paastaan ongelmien ytimeen, jolloin ne voidaan myos nostaa esiin ja ratkaista (Kankaan-
paa, Laakso & Vikkula 2021, 193).

5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tata tutkimusaihetta olisi mahdollista jatkaa moneen eri suuntaan. Asiantuntijoiden tyon voisi jakaa
esimerkiksi projektityyppisiin tdihin, pysyvan aiheen aarella tehtavaan asiantuntijatydhon seka ke-
hitystyéhon. Asiantuntijan tyd on hyvin laaja kokonaisuus hyvin erilaisia tydnkuvia, mika vaikuttaa
luonnollisesti myo6s tutkimuksen lopputulokseen. Tarkemman tydnkuvan maarittdminen voisi tuoda

tarkennettuja ndkemyksia ja ideoita erilaisten ryhmien tydn tukemiseen.
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Toinen tapa maaritelld haasteltavat olisi jaotella heidat esimerkiksi luonteen perusteella erilaisiin
ryhmiin, jolloin johtamista voitaisiin soveltaa paremmin erityyppisille ihmisille sopivaksi (kuten intro-
vertit ja ekstrovertit). Tahan lisattyna etatyo ja l1asnatyo toisivat runsaasti variaatiovaihtoehtoja tutki-

mukselle. Tutkimustuloksia olisi kiinnostavaa selvittda myds tyohyvinvoinnin ndkékulmasta.

Yksi kiinnostava ja konkreettinen jatkokehitysidea talle tutkimukselle olisi jatkaa aihetta asiantunti-
jasta asiakasnakokulmaan ja 106ytaa korrelaatio asiakastyytyvaisyydelle tai vaikutukset eri sidosryh-

miin, ja sita kautta myos eri projektien menestykselle.

TyOyhteison sisalla tutkimusta voisi laajentaa johdon ndkemysten tutkimiseen laajemmin. Koh-
deyrityksessa on paljon esihenkildita, joiden tydn haasteiden, ja toisaalta menestysreseptien |api-
kaynti voisi kehittada yritystd monin tavoin. Myés yrityksen moniportaista organisaatiota, ja sen joh-
tamispolkuja olisi kiinnostavaa tutkia. Miten viesti kulkee portaalta toiselle, missa se hajoaa, haviaa
tai muuttuu ja miksi? Miten ihmiset kokevat vaikuttamisen mahdollisuudet moniportaisessa organi-

saatiossa, ja miten se vaikuttaa heidan tyéhénsa?

Huomasin my®és, ettad kiireen merkitysta tydelamaan, yrityksen laatuun ja tuottavuuteen on tutkittu
yllattavan vahan. Kiire on epamaarinen kasite, mutta silla tuntuu olevan erityisen suuri merkitys ih-
misten eldmassa. Viestinnallisestd nakdkulmasta myds keskustelutaitoja olisi kiinnostavaa tutkia
lisda. Tyoyhteisdviestinnan tutkimusaiheeni ovat osa tydnantajamielikuvaa. Esiin nostamieni aihei-

den merkitysta voisi selvittda myos tydnantajamielikuvan ndkdkulmasta.
5.4 Tyon luotettavuuden arviointi, etiikka ja vastuullisuus

Olen pyrkinyt noudattamaan tassa tutkimuksessa hyvaa tieteellista kaytantéa, rehellisyytta, huolel-
lisuutta ja tarkkuutta tutkimusty6ssa, tallentamisessa ja tulosten esittdmisessa. Tutkimusmenetel-
mani ovat olleet tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti kestavia. Olen myos jul-
kaissut tulokset avoimesti. Muiden tutkijoiden ty6 on tuotu tdssa tydssa esiin asianmukaisella ta-
valla. Myds sidonnaisuuteni kohdeyritykseen tuodaan tassa osioissa esiin. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 132.)

Tassa opinnaytetyossani kasittelen yksittaisten inmisten nakemyksia tyon teosta, kehittamisesta ja
johtamisesta, mika johtaa paitsi viestinnan, myos tyéhyvinvoinnin aiheisiin. Vaarana on yleistaa yk-
sittaisten ihnmisten ajatuksia. Myos Marja Alastalo muistuttaa, etta “asiantuntijahaastattelu on rajalli-
nen aineiston tuottamisen menetelmé&”, eivatka asiantuntijat — eivatka ihmiset yleensa — voi tunnis-
taa kaikkia vaikuttimiaan (2017, 218). Tutkimuksessani minua kiinnostivatkin erityisesti asiat, jotka
toistuivat useiden ihmisten haastatteluissa, ja naille aiheille tutkimuksessa on annettu isompi pai-
noarvo. Yksittaiset ajatukset on tuotu esiin 1ahinna kehittdmisidean nakodkulmasta pidemmissa asi-

oiden esittely-yhteyksissa.
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Tapaustutkimukselle tyypillisesti tutkimuksessa ei pyrita tilastolliseen yleistamiseen (Ojasalo ym.
2015, 53), vaan tassa tutkimuksessa on huomioitava, ettad se kohdistuu yhteen yritykseen ja yhteen
ajanjaksoon kyseisessa yrityksessa. Pitka tydurani kohdeyrityksessa voi tahtomattani vaikuttaa
vastausten analysointiin. Pyrin kuitenkin sailyttdmaan ehdottoman objektiivisen nakokulman, ja tyo
on tehty ainoastaan haastateltavien esille nostamista aiheista. Kuten Ojasalo ym. ovat sanoneet,
oleellista on, etta tutkimuskohde on ymmarretty yhtena tapauksena, vaikkakin se voi myos olla ty6-

elamassa tyypillinen tapaus (2015, 53).

Tutkimuksessa esiin nousseista teemoista useita voi kutsua myos tyéhyvinvoinnin teemoiksi. Hy-
vinvoinnin tutkiminen on moniselitteista, ja sita voidaan tutkia monista eri nakokulmista. Hyvinvoin-
tia ei voi mitata yksiselitteisesti eri ymparistdissa ihmisten eri kokemuspohijista ja arvoista johtuen.

(Hameenaho, Tammela, Eronen ja Eilola 2023, 12—-13.)
5.5 Oman oppimisen arviointi

Opintojen alussa tein omissa ty6tehtavissani paljon viestintda tydnantajamielikuvatytdn parissa, ja
ajattelin itsestdan selvasti tekevani opinnaytetydn siihen liittyvasta teemasta. Opiskelujen aikana
tydnkuvani painotus kuitenkin muuttui, ja opintojen keskivaiheilla keskityin tydssani yleiseen yritys-
brandiin ja maineeseen. Kun opinnaytetydn tekemisen aika koitti, Iahtdékohtainen ajatukseni opin-
naytetydlle olikin tutkia yrityksen maineeseen liittyvaa teemaa. Oma ajatukseni tutkittavasta ai-
heesta osoittautui kuitenkin liian ongelmalliseksi opinnaytetydn kannalta. Ajatuksen jalostuminen
opinnaytetydn aiheen nykyiseen valintaan, missa tutkin tyOyhteisdviestintaa asiantuntijoiden nako-
kulmasta, oli pitka ja mutkikas. Aihe jalostui pikkuhiljaa, kun sain omat ajatukseni kdantymaan, ja
aloin I6ytaa sopivaa teoriaa ajatusteni pohjalle. Loysimme myds toimeksiantajan kanssa aiheelle
tassa kohtaa hyvan tarttumapinnan kohdeyrityksen tyoyhteisosta. Taustatydhon on kaytetty paljon
eri viestinnan teemoihin kohdistuvaa pohdintaa, mika ei nay suoranaisesti tassa tydssa, ja olen tut-

kinut paljon aineistoja, jotka eivat paatyneet lahdeaineistoksi tahan opinnaytetydhon.

Kun paadyin tutkimaan tyoyhteisdviestintaa asiantuntijoiden nakdkulmasta, oli aihe alkuperaisesta
maineen tutkimisesta kovin eriava, mutta todellisuudessa looginen jatkumo koko pohdintaketjulle
tutkimusaiheen parissa. Keskusteltuani useita kertoja maineaiheesta opinnaytetyoohjaajieni
kanssa, ajatukseni lahtivat jalostumaan syvemmalle maineen alkujuurille. Sinne, mista kaikki alkaa,
mista yritys muodostuu, mika on sen tapa toimia, ja miten se lopulta vaikuttaa sidosryhmiin ja asi-
akkaisiin, yksiléon ja tydyhteis6on. Oikeastaan tdman opinnaytetyon teema on siis myos mainetta
ja tybnantajamielikuvaa, vaikka niita termeja ei tassa tydssa juuri kayteta. Kuten Liinu Lehto Blog-
talk-julkaisussa toteaa, yrityksen julkisivun kuntoon laittaminen ei suinkaan tarkoita mediasuhtei-
den parantamista, vaan organisaation sisaista viestintakulttuurin muutosta (2018, 36). Tama opin-

naytetyd esittda nakdkulmia myos siihen, miten hyvaa viestintakulttuuria rakennetaan.
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Viestintakulttuurista ei voi puhua ilman johtamisteemaa. Johtajuus on ollut koko tdman tyén ajan
keskeinen aihe, mika on inspiroinut minua, ja mihin haluaisin talla tyollani erityisesti vaikuttaa. Kun
puhutaan yrityksen tavasta toimia, yksi olennainen osa sita on yrityksen tapa johtaa ty6ta ja inmi-
sia. Johtaminen muuttuu maailman mukana, ja vanhanaikainen tapa johtaa saattaa aiheuttaa yri-
tykselle vahinkoa. Toisaalta kaikki asiat eivat muutu, koska ihmisyys ja inhimillisyys ei niinkaan
muutu, ja johtamisessa on mita suurimmassa maarin kyse ihmisyydesta, kyvysta kohdata toinen
ihminen niin, ettd asiat etenevat. Johtamisesta on kirjoitettu valtavasti, eika aineistosta ole pulaa.
Tassa tutkimuksessa oli kiinnostavaa keskittya kuuntelemaan keskijohdon nakemyksia hyvin kay-
tannonlaheisesta johtamistydsta, missa tavallinen arki kohtaa johtamisen haasteet, kun johdettavat
ovat hyvin itsenaisia oman asiansa asiantuntijoita. Esihenkilon rooli on silloin kaukana jamakasta
suurten linjojen johtajasta, mika tekee johtamisaiheesta tassa tydssa rajatumman ja vahemman
tutkitun. Myds asiantuntija johtaa omaa ty6taan ja aihettaan tyoyhteis6ssa, mika laajentaa johtami-

sen nakodkulmaa, eivatka tydyhteison roolit ole enaa perinteisia esihenkilé-alais-rooleja.

Lopulta, tutkiessani asiantuntijoiden viestintaa, voin ajatella vaikuttavani myos tydnantajamieliku-
vaan ja yritysbrandiin. Mielestani paasin naiden aiheiden juurille, sinne, missa voidaan vahvimmin
vaikuttaa siihen, millainen yritys on. Myds tassa tyossa esitellyista aiheista mielikuvat, maine ja
brandi todellisuudessa muodostuvat. Kestavasti tehty mainetyd pohjautuu perustavanlaatuisiin te-
koihin. Hyvat toimintatavat ovat jokapaivaisen maineenhallinnan perustaa, jota myds kaikki luke-

mani teoria tukee.

Tama opinnaytetyd on tuonut lisda, ja paivittanyt tietojani tydurani aikana tydssa opitulle ja koe-
tulle, sekd aiemmissa opinnoissa opituille. Opinnaytetyohon liittyvien asioiden syvallinen pohdinta
vie aikaa, mika on tydnteon ohessa haastavaa. Opintoja ei voi tehda paivittain, mutta lopulta hitaus
on oppimiselle etu, jonka kautta asiat tuntuvat vaikuttavan enemman kokonaisajatteluun. [an myoéta
taysin uusia asioita tulee vdhemman vastaan, ja merkityksellisyytta tuo se, etta asioita saa pohtia
rauhassa vertailemalla niitd omiin kokemuksiin, ja syventda nain osaamisen tasoa ja motivaatiota.

Juuri tdhan tarkoitukseen opinnaytetyd on ollut loistava mahdollisuus.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelupyynto tutkimukseen

Hei,

teen I opinnaytetyohon liittyvaa haastattelututkimusta, jossa selvitan nakékulmia asiantuntijoiden
viestinnan kehittamiseen ja johtamiseen tyoyhteisossa. Olisiko sinulla mahdollisuutta osallistua
haastatteluun? Mikali vastauksesi on myonteinen, lahetan sinulle kalenterikutsun. Haastattelu on taysin
vapaaehtoinen.

Tutkimukseen haastatellaan yhteensa neljaa [JJJll asiantuntijaa ja neljaa asiantuntijoiden esihenkilda.
Nauhoitan kaikki haastattelut Teamsilla. Haastattelu voidaan tehda Jeamsin valityksella tai
Haastattelulle varataan 45 minuuttia ja varsinaisia kysymyksia on kuusi, jotka saat etukateen. Muuta
valmistautumista ei tarvita. Haastateltavat esiintyvat tutkimuksessa anonyymeina.

Tutkimus on osa Haaga-Helia ammattikorkeakoulun Master-ohjelman Liiketoiminnan uudistamisen ja
johtamisen koulutuksen opinnaytetyotani. Jaan tutkimuksen tulokset osallistuneille tyon valmistuttua.
Opinnaytetyoraportti julkaistaan Theseus-verkkokirjastossa. Tyon tuloksia voidaan hyodyntaa soveltuvin osin
h tyoyhteisoviestinnan kehittamisessa.

Aineistoa kasitelladn ja sailytetaan ainoastaan il jia Haaga-Helian henkilokohtaisessa tydskentely-ymparistossa.
Haastatteluaineistot havitetaan, kun opinnaytetyo on julkaistu.

Opinnaytetydn ohjaaja: I
Toimeksiantaja: [

Terveisin |
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Liite 2. Kalenterikutsu ja haastattelukysymykset asiantuntijalle

Kiitos suostumuksesta osallistua haastattelututkimukseen, jossa selvitan nakokulmia asiantuntijoiden
viestinnan kehittamiseen ja johtamiseen tydyhteiséssa. Sopiiko tama aika? limoittaisitko viela, haluatko
haastattelun toimistolla vai Jeamsissa?

Haastattelu nauhoitetaan ja litteroidaan Teamsilla.

Haastattelukysymykset ovat:

. Miten naet omaan tyohosi liittyvan viestinnan?

. Miten kuvailisit sosiaalisten taitojen merkitysta tyossa tai tyoyhteisossa?

. Millaista tukea kaipaat tai olet joskus kaivannut viestintaan tai vuorovaikutukseen?
. Mitka seikat vahentavat omaa tai kollegoidesi vuorovaikutusta ja viestintaa?

. Miten viestintaa ja vuorovaikutusta voitaisiin parantaa tyoyhteisossasi?

. Mita viestinnallisia odotuksia sinulla on johdolta/esimieheltasi?

Erityista valmistautumista ei tarvita.

Haastateltavat esiintyvat tutkimuksessa anonyymeina. Haastattelen tutkimukseen il henkilostosta
yhteensa kahdeksan henkil6a: neljaa asiantuntijaa ja neljaa asiantuntijoiden esihenkiloa.

Tutkimus on osa Haaga-Helia ammattikorkeakoulun Master-ohjelman Liiketoiminnan uudistamisen ja
johtamisen koulutuksen opinnaytetyotani. Jaan tutkimuksen tulokset osallistuneille tyon valmistuttua.
Opinnaytetyoraportti julkaistaan Theseus-verkkokirjastossa. Tyon tuloksia voidaan hyodyntaa soveltuvin osin
h tyoyhteisoviestinnan kehittamisessa.

Opinnaytetyon o_

Toimeksiantaja:

Osallistumalla haastatteluun annat suostumuksen vastausten kayttoon asiantuntijatyon viestinnan
kehittamisen ja johtamisen tutkimuksessa. Haastattelussa kerattya dataa kaytetaan ainoastaan kyseiseen
tutkimukseen ja sita sailytetaan opinnaytetyon julkaisuun asti verkossa henkilékohtaisella
QneDlrivella. el julkisilla alustoilla. Aineisto havitetaan opinnaytetyon julkaisun jalkeen. Hyvaksymalla
haastattelupyynnén hyvaksyt myos datan sailyttamisen tavan ja ymmarrat, etta tutkimukseen osallistuminen
on vapaaehtoista. Olet myés tietoinen, etta voit peruuttaa haastattelusuostumuksen koska tahansa syyta
ilmoittamatta ja esimerkiksi keskeyttaa haastattelun niin halutessasi. Huomaa, etta jo analysoidusta
tutkimustuloksista yhden tutkittavan osuutta ei voida jalkikateen poistaa.

Terveisin
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Liite 3. Kalenterikutsu ja haastattelukysymykset esihenkilolle

Kiitos suostumuksesta osallistua haastattelututkimukseen, jossa selvitan nakoékulmia asiantuntijoiden
viestinnan kehittamiseen ja johtamiseen tydyhteisossa. Sopiiko tama aika? limoittaisitko viela, haluatko
haastattelun toimistolla vai Jeamsissa?

Haastattelu nauhoitetaan ja litteroidaan Teamsilla.

Haastattelukysymykset ovat:

. Miten tunnistat ja tuet alaistesi viestinnallisia tehtavia ja osaamista osana asiantuntijuutta ja tydyhteisoa?
. Mita odotuksia asetat asiantuntijoiden viestinnalle?

. Miten kuvailisit sosiaalisten taitojen merkitysta tyossa tai tydyhteisossa?

. Miten asiantuntijoiden viestintaa ja vuorovaikutusta voisi parantaa?

. Mitka seikat vahentavat omaa tai asiantuntijoiden vuorovaikutusta ja viestintaa tyoyhteisossasi?

. Miten suhtaudut viestintaan osana omaa johtamistyotasi?

Erityista valmistautumista ei tarvita. Haastateltavat esiintyvat tutkimuksessa anonyymeina. Haastattelen
tutkimukseen [JJJll henkilostosta yhteensa kahdeksan henkiloa: neljaa asiantuntijaa ja neljaa
asiantuntijoiden esihenkiloa.

Tutkimus on osa Haaga-Helia ammattikorkeakoulun Master-ohjelman Liiketoiminnan uudistamisen ja
johtamisen koulutuksen opinnaytetyotani. Jaan tutkimuksen tulokset osallistuneille tyon valmistuttua.
Opinnaytetyoraportti julkaistaan Theseus-verkkokirjastossa. Tyon tuloksia voidaan hyoadyntaa soveltuvin osin
h tyoyhteisoviestinnan kehittamisessa.

Opinnaytetyon 0_

Toimeksiantaja:

Osallistumalla haastatteluun annat suostumuksen vastausten kaytt66n asiantuntijatyén viestinnén
kehittamisen ja johtamisen tutkimuksessa. Haastattelussa keréttya dataa kaytetaan ainoastaan kyseiseen
tutkimukseen ja sita sailytetaén opinnéytetyon julkaisuun asﬁh verkossa henkilokohtaisella
Qnelirivella. el julkisilla alustoilla. Aineisto havitetaan opinnéytetyon julkaisun jalkeen. Hyvaksymalla
haastattelupyynnén hyvéksyt myos datan séilyttamisen tavan ja ymmarrét, etté tutkimukseen osallistuminen
on vapaaehtoista. Olet my6s tietoinen, etté voit peruuttaa haastattelusuostumuksen koska tahansa syyta
ilmoittamatta ja esimerkiksi keskeyttaa haastattelun niin halutessasi. Huomaa, ettéa jo analysoidusta
tutkimustuloksista yhden tutkittavan osuutta ei voida jalkikéteen poistaa.
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