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Taman opinnaytetydn paatavoitteena on tutkia sisaista muutosviestintaa ja siihen liittyvia
viestintdkanavia yritysostoon liittyvan integraation osalta. Tutkimuksen tarkoituksena on
selvittdd, miten sitouttaa viestinnan avulla tydyhteista integraation tavoitteisiin ja uuteen,
integraation paatteeksi muodostuneeseen organisaatioon. Opinnaytetyé on muodoltaan
produktiivinen, ja se on toteutettu kokonaisuudessaan syksyn 2018 ja kevaan 2019 vali-
sené aikana.

Opinnaytety® koostuu viidesta paaluvusta. Johdannossa kaydaan lapi opinndytetydn taus-
tan lisdksi tyon tavoitteenasettelu, rakenne ja keskeiset kasitteet. Teoreettinen osa pyrKii
tutkimaan yrityksen sisédisen viestinnan eri muotoja ja yritysostoa seka integraatiota erityis-
tilanteena. Toisessa paaluvussa kaydaan lapi muutosviestintaé integraatioprosessin yhtey-
dess4, viestinnan sisaltod, haasteita seka viestinnén ja muutosjohtamisen merkitysta yri-
tyksen tyontekijoille. Kolmas pé&éluku kasittelee seka digitaalisia etté perinteisia viestintaka-
navia sisaisen integraatioviestinnan yhteydessa.

Empiirinen osio esittelee liitteena olevan integraatioviestinnan kasikirjan tavoitteet, toteu-
tuksen seka sen hyddyllisyyden kohderyhmalle. Pohdintaosio on rakennettu yhteenvedoksi
pohjautuen teoriaosuuteen seké opinnéaytetydn tekijan henkilékohtaisiin integraatiokoke-
muksiin.

Tyon liitteend on integraatioviestinnén kasikirja, joka on kohdennettu erityisesti yritysten
johdolle ja viestinnasta vastaaville tahoille yrityksen sisdisen viestinnan laadun parantami-
sen sekd laadukkaan vuorovaikutuksen yllapitamisen tueksi integraation yhteydessa. Kasi-
kirja sisaltda kaytannonlaheisia ohjeita integraatioprosessin viestinnalliseen hallintaan,
jotta henkiloston sitoutuminen seka tyémotivaatio sailyisivat koko yhdistymisprosessin
ajan.

Tietolahteina tassa opinnaytetydssa on kaytetty seka kotimaista etta kansainvalista kirjalli-
suutta seka tutkimuksia, verkkolinkkeja ja artikkeleita.
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LIITE: Integraatioviestinnan kasikirja



1 Johdanto

Digitaalisille tiedotuskanaville on muodostunut yhd enemman kysyntaa, kun yritykset pyr-
kivat vastaamaan erilaisiin asiakkaiden tarpeisiin ja tavoittamaan seké kotimaisia etta kan-
sainvdlisia sidosryhmié. Lukuisia reaaliaikaisia tiedotuskanavia on kaytdssa myos yrityk-
sen sisdista viestintaa varten. Merkittdvan muutoksen, kuten yrityskaupan tai fuusion yh-
teydessé, tiedon on oltava selkedd, saanndllisté ja helposti saatavilla kaikille organisaa-
tion jasenille, jotta kaikenlainen sekaannus ja epavarmuus henkiléston keskuudessa val-
tettaisiin. Lisdksi informaation on oltava helposti ymmarrettavaa rippumatta esimerkiksi

siitd, missa asemassa viestin vastaanottaja yrityksessa tydskentelee.

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan, minkalaista siséltoa yrityksen siséisessa viestinnassa ja
tiedottamisessa tulisi priorisoida integraation yhteydessa, ja mité kanavia kayttaen yrityk-
sen henkiléstda on mahdollista informoida muutoksesta yhdistymisprosessin eri vaiheissa.
Tutkimus keskittyy seka viestintékanaviin etta viestien laadulliseen sisaltoon, ja teorian
pohjalta on laadittu opinnaytetyon liitteeksi integraatioviestinnan kasikirja palvelemaan yh-
distyvien yritysten johtoa ja muuta viestinnasta vastaavaa henkildstéd, kun integraatio on

ajankohtainen.

1.1 Taustaa opinnaytetydn aiheelle

Yritysten yhdistyminen tarkoittaa yleensa merkittdvia muutoksia myos henkiloston keskuu-
dessa. Esimerkiksi sosiaalisessa mediassa on yritysostojen yhteydessa usein nahtavilla
lupauksia asiakaspalvelun laadun sailyttdmisesta yhdistymisprosessin aikana seka sen
jalkeen, mutta tiedottaminen seka muutosviestinta sisaisille sidosryhmille kuten henkil6s-

tolle saattaa jaada vajavaiseksi.

Taméan opinnaytetydn idea sai alkunsa todellisesta yhdistymistilanteesta logistiikka-alan
organisaatiossa. Kirjoittaja on tyéskennellyt kansainvalisen kuljetusyrityksen palveluk-
sessa vientilikenteenhoitajan tehtavissa. Vuonna 2015 suurempi logistiikkayhtio ilmoitti
tehneensa ostotarjouksen tasta kilpailevasta yrityksesta, ja yhdistymisen toteutumisesta
ilmoitettiin pian tAman jalkeen. Integraatio etenee asteittain, ja yhdistymisen vaiheista pyri-

téaan tiedottamaan yrityksissa eri tavoin.

Kirjoittajan henkilokohtainen motiivi tAméan tyon toteuttamiseen oli kiinnostus integroidun
yrityksen sisdista viestintda kohtaan seka sen valmistautumisesta organisaatiomuutok-

seen. Taman kiinnostuksen pohjalta syntyi tyontekijan tutkimustydn pohjalta laadittu integ-



raatioviestinndn kasikirja, jonka paatarkoituksena on henkildstén sitouttaminen ja tyohy-
vinvointi yhdistymisprosessin aikana mahdollisimman menestyksekkaan integraation saa-

vuttamiseksi.

1.2 Opinnaytetydn tavoitteenasettelu

Organisaatioilla on kaytdssaan useita tiedotusmenetelmid. Taman opinnaytetydn paatar-
koituksena on selvittaa, miten viestintdd voidaan hyddyntaa mahdollisimman tehokkaasti
minimoimaan yhdistymiseen liittyvia riskeja erityisesti organisaation sisallg, kun integraatio
etenee. Opinnaytetydssa pyritaan myos selvittdmaan, mita kanavia yritysoston etenemi-
sesta tiedottamiseen kaytetaan palvelemaan henkilostda, sekéd minkéalaista viestien sisal-
I6n tulisi olla, jotta silla valtetddn yrityksen sisdiset epaselvyydet, jotka voivat vaikuttaa
henkildston tyémotivaatioon, tyéhyvinvointiin seka sitoutumiseen negatiivisesti ja tata
kautta heikentaa integraation onnistumismahdollisuuksia. Tavoitteena télle tutkimustyélle
on siis mahdollistaa laadukkaan viestinn&n avulla mahdollisimman ihanteellinen, uusi or-

ganisaatiokulttuuri.

Tutkittuja viestintdkanavia ovat suulliset ja kirjoitetut digitaaliset kanavat seké viralliset ja

epaviralliset kokoukset ja tapaamiset.

Opinnaytety6ta seka integraatioviestinnan kasikirjaa voivat hyédyntaa kaikki yritykset,
jotka haluavat tehostaa siséista seka ulkoista viestintaénsa seka lisaté sita kautta tydhon
sitoutumista seka hyvinvointia organisaation sisélla, kun yhdistyminen tai sen kaltainen
haastava muutos on kaynnissa. Yritysostoon liittyy tydyhteison kannalta sek& mahdolli-
suuksia etta riskeja, joita kasitellaén tarkemmin tyon teoriakappaleessa ja empiirisesséa
osuudessa. Sujuva viestintd seka avoin kommunikaatio edesauttavat tyontekijoiden sitou-

tumisen kautta yrityksen liiketoimintaa ennen yhdistymistd, sen aikana ja sen jalkeen.

1.3 Opinnaytetydn rakenne ja keskeiset kasitteet

Opinnaytety® on muodoltaan toiminnallinen ja koostuu johdantokappaleen liséksi teoria-
osuudesta, empiirisesta osasta ja liitteena olevasta integraatioviestinnan kasikirjasta. Joh-
danto-osiossa kaydaan lapi opinnaytetyon tavoitteet, tausta ja rakenne. Teoriaosiossa
keskitytaan viestinnan sisallolliseen laatuun, seka vertaillaan yhdistyvien organisaatioiden
virallisia ja epdavirallisia viestintakanavien hyotyja ja riskeja sisdiseen muutosviestintaan

liittyen.



Empiirisessa osiossa kaydaan Iapi integraatioviestinnan kasikirjan hyddyllisyytta sen koh-
deryhmille, oppaan lahdemateriaalia seka toteutustapaa. Lopuksi kirjoittaja arvioi omaa

oppimistaan seka opinnaytetyoprojektin tavoitteiden tayttymista.

Opinnaytetyon liitteend olevaan integraatioviestinnan kasikirjaan on koottu teoriaosuuden

ja tutkimustydn pohjalta keskeisemmat, kaytdnnonlaheiset ohjeet, jotka auttavat esimiehia
ja viestinnasta vastaavia henkilditd tehostamaan integraatioyrityksen yhdenmukaista vies-
tintaa ja lisdavat osaltaan sidosryhmien sitoutumista seka tydhyvinvointia. Integraatiovies-
tinnan kasikirja perustuu taman opinnaytetydn teoriaosuuteen ja kerattyyn tietoon, kuten

myds kirjoittajan henkilokohtaisiin integraatiokokemuksiin.

Taman opinnaytetydn keskeisimpia kasitteitd ovat yritysosto, integraatio ja muutosjohtami-
nen. Yrityskauppa tai yritysosto, jossa yritys ostaa vahintaan puolet toisen yhtion omista-
juudesta, on yleinen liiketoimintakaytantd ympari maailmaa. Tama toimenpide on tavalli-
sesti osa yhtion kasvu -tai kilpailustrategiaa, vaikka yritysosto on usein padasiassa talou-
dellinen ratkaisu. Maailmanlaajuisesti toteutuneiden yrityskauppojen mééra oli vuoden
2018 alkupuoliskolla 18 178 kappaletta (NordicGrowth 2018). Yritysoston jalkeen organi-
saatioiden keskuudessa kaynnistyy integraatioprosessi eli ostajayrityksen seka ostetun
yrityksen yhdistyminen, joka yleensé on vuosien mittainen prosessi. Muutosjohtaminen
sekd muutosviestinta ovat johdon puolelta tapahtuvia toimenpiteitd, joilla pyritd&n ohjaa-
maan organisaatiota ja sen toimintoja ennalta maariteltyyn suuntaan — integraation ollessa

kyseessa onnistuneeseen yhdistymiseen.



2 Sisainen muutosviestinta integraation yhteydessa

Integraatio on yritysostotilanteeseen liittyva, omistuksen siirtymista seuraava yritysten tai
yksikkdjen yhdistymisprosessi. Integraatioprosessin kulku suunnitellaan yleensa huolelli-
sesti yhdistyvien yritysten johtohenkildiden toimesta, ja suunnitelma sisaltdéd muun mu-
assa integraation laajuuden ja kattavuuden, vastuun jakautumisen seka uusien johtohen-
kilbiden nimeamisen. (Erkkila & Valpola 2005, 16.)

Muutosviestintd on osa organisaation strategista viestintaa, jolla pyritdan hallitsemaan
muutostilannetta ja saattamaan muutoksesta seuraavat tapahtumat seka asiat toivottuun
lopputulokseen (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 19.) Muutokset ovat yrityksissa ja organi-
saatioissa yha tavallisempia ja saavat usein myds julkisuutta. Yrityksia kohtaavia muutok-
sia voivat olla yritysostojen ja fuusioiden lisaksi esimerkiksi ty6taistelut, konkurssit, yhteis-
toimintaneuvottelut seka alueelliset ja hallinnolliset uudistukset sek& uudelleenorganisoin-
nit. (Erkkila & Valpola 2005, 9.)

Yritysosto on vaiheittainen prosessi, joka, yritysten koosta riippuen, kestaa yleensa vuo-
sia. Integraatio sisaltéda useita eri vaiheita oston suunnittelusta ja toteutumisesta fyysiseen
yhdistymiseen seké sen jalkeiseen, uuden organisaatiokulttuurin rakentamiseen. Seka
muodollinen ja epadmuodollinen kommunikaatio muodostavat oman osansa integraation
menestysta ajatellen. Erds keskeisin syy integraation epédonnistumiselle uuden organisaa-
tion rakentamisen yhteydessé vaitetédén olevan viestinnan puutteellisuus ja riittamatto-
myys. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 20.)

Yritys A

ntegraatio- Yrit\/s C

tiimit

Uusi organisaatio
yhteiselld toiminnalla

Kuvio 1. Organisaatioiden yhdistymisen vaiheet (Erkkila & Valpola 2005, 17)



2.1 Johdon viestinta integraation yhteydessa

Viestintatilanteisiin voidaan soveltaa kahta eri velvollisuutta organisaatiossa: johdon vel-
vollisuus antaa luotettavaa tietoa ja sidosryhmien oikeus vastaanottaa sitd. Tata tarkoite-
taan, kun puhutaan viestinnén ja informaation lapindkyvyydesté. Viestintaa suunnitellessa
johtoasemassa olevien henkildiden on tunnettava vastuunsa viestinnasta ja sen mahdolli-

sista seurauksista sidosryhmien keskuudessa. (Juholin 2017, 43.)

Viestinnallisesti yritysosto on organisaatiolle haastava tilanne. Samalla, kun sisaisen seké
ulkoisen tiedottamisen olisi pysyttava sdannollisend, prosessi ei aina etene suunniteltua
vauhtia, jolloin myds tietoa saattaa olla jaettavissa suunniteltua vahemman seka harvem-
min. Myos taméa seikka on hyva kertoa henkildstolle suoraan. Viestinnén tarkoituksena tu-
lisi jo yritysoston alkuvaiheessa olla sen normaalin toiminnan jatkuvuuden varmistaminen
ja organisaation tyontekijoiden tydmotivaation sailyttdminen. (Davenport & Barrow 2009,
84.)

Henkildstoviestinnan huolellinen suunnittelu ja strategian laadinta on tarkeaa erityisesti in-
tegraatioprosessin alkuvaiheessa, kun yritysosto on varmistettu. Integraatiosta tiedottami-
nen samaan aikaan koko organisaatiolle voi olla logistisesti haastavaa varsinkin, jos osas-
toja esimiehineen on useampi tai osa henkilostosta tydskentelee tydpaikan ulkopuolella.
Koko organisaation yhtaaikainen ajan tasalle saattaminen on kuitenkin ensisijaisen tar-
keda, jotta tieto ei kulje osalle henkilostda toissijaisten kanavien kautta, kuten sosiaali-
sesta mediasta tai kollegoilta. Paikallisia esimiehia on siis hyva informoida muutoksesta
mahdollisimman hyvissé ajoin seka ilmoittaa esimerkiksi yhteisesta kokouksesta tiettyna
ajankohtana, vaikka sen varsinaista aihetta (yritysostoa) ei viela kutsun yhteydessa julkis-
tettaisi, jotta muutosviestinnélle saadaan mahdollisimman luotettava pohja organisaation

sisalla. (Davenport & Barrow 2009, 67.)

Kuten Davenport ja Barrow (2009, 10) esittavat, yhdistymisen eri vaiheissa tiedottamisen
ja viestinnan sisaltd on raataloitava kunkin integraatiovaiheen mukaiseksi. Integraatiolle
on aina oltava jokin peruste ja sille on maariteltava selkea tavoite, ja viestinnan on myos
paamaaratietoisesti vastattava tata tavoitetta. (Davenport & Barrow 2009, 63). Heiskasen
ja Lehikoisen (2010, 21) mukaan muutoksesta viestimisen on tuettava muutoksen suunnit-
telua seka toteutumista, seka selkiytettdva sen perimmaista tarkoitusta. Silla pyritaan si-

touttamaan organisaation osapuolia muutokseen seka sen tulevaisuuden tavoitteisiin.



Viestinnan tarve, muoto ja sisalto riippuu usein myds itse organisaatiokulttuurista, organi-
saation arvoista ja sen jo vakiintuneesta tavasta kommunikoida. Johdon tiedotus integraa-
tion etenemisesta yrityksen sisaisille sidosryhmille on usein hieman vapaamuotoisempaa,
kuin ulkoisille sidosryhmille ja likekumppaneille. Téll& vapaamuotoisuudella pyritdén var-
mistamaan esimerkiksi se, ettd informaatio on ymmarrettavaa seka selkeaa riippumatta
siitd, missa asemassa henkild yrityksessa tydskentelee ja mika on hanen ymmarryksensa
yrityksen liiketoiminnasta. Taméan vuoksi viestin vastaanottajaryhmat kannattaa identifi-
oida ja viestien sisalto raataloida tarvittaessa kullekin naista ryhmista erikseen. (Daven-
port & Barrow 2009, 18.)

Tiedote yritysostosta on yleensa ensimmainen viestinnallinen vaihe johdon puolelta henki-
|6stolle. Tiedotteen perusolettamus on, etta se siséltaa neutraalia ja totuudenmukaista in-

formaatiota, jonka tarkoituksena ei ole muu kuin tiedottaminen itsessaan eli ei esimerkiksi

myyminen tai suostutteleminen. Tiedote julkistaa ja virallistaa olemassa olevan tiedon niin
tiiviissa muodossa, kun mahdollista. (Juholin 2017, 130-131.)

Ensimmaisen johdolta tulevan, henkildstélle suunnatun yhdistymistiedotteen on Daven-

portin ja Barrow’n (2009, 74-75) mukaan hyva sisaltdd seuraavat yksityiskohdat:

- henkildkohtainen tervehdys johtoasemassa olevalta henkil6lta

- kahden yhdistyvan yrityksen tiedot ja lyhyt historiikki

- mill& perusteilla yritykset muodostavat tulevaisuudessa uuden, toimivan kokonaisuuden
- jo tehdyt paatokset tulevaisuutta ja uutta organisaatiota koskien

- integraation etenemisen vaiheet seka mahdollinen aikataulu

- osastokohtainen informaatio

- lupaukset koskien organisaation henkilostda ja heidan tulevaisuuttaan, mikéli sellaisia
kyetdan luotettavasti esittdmaan

- linkit aihetta koskeviin tiedotteisiin ja uutisiin

- miten integraatiosta on mahdollista saada lisétietoa

- kehotus pitaa yrityksen sisainen tieto vain yrityksen sisalla

- miten muutoksesta ja integraatiosta tullaan jatkossa tiedottamaan

- tieto my0s siita, etta yksityiskohtaista informaatiota ei valttdmatta ole integraation alku-
vaiheessa saatavilla.

Jo muutoksen alkuvaiheessa on muutostilanteen sisaistamisen sekd hahmottamisen
vuoksi tehtdva organisaatiolle selvaksi, onko kyseessa yrityskauppa, fuusio vai muu muu-
tos. (Davenport & Barrow 2009, 66.)

2.2 Integraatioviestinnan merkitys henkildstdlle

Yritysosto on tyontekijoille yksi suurimpia mahdollisia tyéhon liittyvia muutoksia, ja johdon

on syyta orientoitua tahan hyvissa ajoin. Viestintdd suunnitellessa ja toteutettaessa on



keskityttava siihen, ettd koko henkildst6 todella ymmartaa toteutuvan yrityskaupan tarkoi-
tuksen seka sen tuomat mahdollisuudet. Muutosviestinnan yhteydessa on tuotava esille
molempien yritysten taustaa, prosesseja seka tavoitteita mahdollisimman laajasti ja pidet-
téva organisaatio ajan tasalla suunnitelmien ja integraatioprosessin kulusta. Uudet toimin-
tamallit seka koulutustilaisuudet on my6s syyta saattaa tyontekijoiden tietoon hyvissa
ajoin. (Erkkila & Valpola 2005, 43-44.)

Yritysoston kaltaisesta muutoksesta viestimiseen sisaltyy my6s suuri vastuu tyéntekijoi-

den henkilékohtaisesta hyvinvoinnista. Vaikka viestinta olisi edella mainittujen yksityiskoh-
tien osalta kunnossa, ovat yrityksen tyontekijat Davenportin ja Barrow’n (2009, 77-78) mu-
kaan valittomasti yritysoston julkistamisen jalkeen ensisijaisesti kiinnostuneita naista hen-

kilokohtaisista ydinkysymyksista:

- Saanko pitaa tyoni?

- Muuttuuko tydnkuvani merkittavasti?

- Onko muutos minulle mieleen?

- Saanko pitaa kollegani seka esimieheni?
- Muuttuuko tyon tekopaikka?

- Muuttuuko palkkani?

- Miten muutos vaikuttaa muihin etuihini?

Yrityksen johdolla ei yleensa ole néihin kysymyksiin vélitdnta vastausta varsinkaan yritys-
oston alkuvaiheessa. On kuitenkin tarpeellista tuoda esiin se, etté johto on tietoinen naista
tyontekijoiden mieltd askarruttavista kysymyksista ja ettd niihin pyritdan vastaamaan mabh-
dollisimman pian, kun tarkempaa informaatiota on saatavilla. Laadukas tiedottaminen
etenkin prosessin alkuvaiheessa on ensisijaisen tarkead, jotta uuden organisaation raken-
tumiselle saadaan vankka pohja niin johtoportaan kuin tyéntekijdiden osalta. Puutteellinen
informaatio tai virheelliset tiedotteet saattavat heikentaéd johdon seka tyontekijdiden mo-
lemminpuolista luottamusta ja jattaa tilaa ei-toivotulle spekulaatioille, kuten myés vaikeut-
taa jatkossa jaetun informaation vastaanottamista seka sisaistamista henkildston puolelta.
(Davenport & Barrow 2009, 81.)

Kun tyontekija on mahdollisesti jarkyttyneessa mielentilassa tiedotteesta erityistilanteen
kohdatessa, hanen kykynsa kasitella tietoa ja suoriutua tyétehtavistdaan saattaa hetkelli-
sesti olla rajallisempi, kuin normaalissa tilanteessa. Taman vuoksi informaation seka esi-
merkiksi luotettavan esimiehen on hyva olla saatavilla myds tydajan ulkopuolella. My6s
sanavalinnoilla on psykologista merkitysté viestinnan sisaltda ajatellen; muutostilanteesta
on mahdollista rakentaa viestinnalla positiivinen mielikuva sen sijaan, etta se esitettaisiin
vain valttamattomana, taloudellisena ratkaisuna (Davenport & Barrow 2009, 65.) Viestin-

nan avulla on pyrittdva luomaan organisaation sisalle ilmapiiri, jossa todenmukainen infor-



maatio ei jaa tyontekijéiden oletusten ja pelkojen varjoon. Tydn laadun olisi ennen yhdisty-
mista pysyttava ennallaan samalla, kun organisaatio valmistautuu tulevaan muutokseen,

ja laadukas viestinta tukee tata prosessia. (Davenport & Barrow 2009, 58.)

Tyontekijoiden yksildlliset reaktiot ja tuen tarpeet on myos otettava huomioon esimiesta-
holta integraatioprosessin edetessa. Sopeutuminen uuteen tilanteeseen on yksiléllista, ja
ihmiset kasittelevat annettua tietoja eri tavalla. Viestintdkanavien ja -menetelmien kaytta-
minen monipuolisesti varmistaa sen, etté henkiléston erilaiset tarpeet tulevat taytetyiksi ja
jokainen heista kokee tulleensa kohdelluksi oikeudenmukaisesti prosessin yhteydessa.
(Ojanpéaa 2017.)

Davenport ja Barrow (2009, 11) tiivistavat integraation eri vaiheiden kommunikaation tar-

peen tyontekijan osalta neljaan paakohtaan:

- tyontekijoille on ilmaistava, ettd heiddn aiempaa tytpanostansa seka koulutusta ei va-
heksyta yhdistymisen aikana eika sen jalkeen

- tydntekijan tulevaisuus yrityksessa on toistaiseksi turvattu

- tyontekija voi luottaa siihen, ettd han saa mahdollisimman saanndllista tietoa mahdolli-
simman luotettavilta tahoilta

- tyontekijalla on tiedossaan henkild tai taho, jolle han voi puhua huolistaan yhdistymiseen
liittyen.

Saanndllisten tiedotteiden on hyva sisaltaa integraation kulloinenkin vaihe, jatkosuunni-
telma seka mahdollisuus saada aiheesta lisda tietoa esimerkiksi tulevassa kokouksessa.
(Davenport & Barrow 2009, 66.)

2.3 Viestinnan haasteet yhdistymistilanteessa

Suurin haaste organisaatiolle integraation eri vaiheissa on pitaa yrityksen normaali toi-
minta kaynnissa. Hyvin harvoin yritys on osannut tai voinut vaikuttaa niihin yllattaviinkin
viivastyksiin ja vastoinkaymisiin, jotka yhdistymiseen liittyvat. (Erkkila & Valpola, 9.) Nyky-
tilanteen haasteet voivat liittya esimerkiksi hajautettuun organisaatiorakenteeseen ja in-
tegraation budjetointiin, kun taas tulevaisuudessa kahden hyvin erilaisen organisaatiokult-

tuurin yhdistymiseen. (Vierula 2015.)

Jatkuvasti kehittyva teknologia on tehnyt myds yritysviestinnasta entista lapinakyvampaa.
Informaatio levidd nopeasti niin yrityksen sisalla kuin sen ulkopuolella, ja viestinnén kont-
rollointi voi olla hyvin haastavaa. Vaikka nopea viestinta tarjoaa monia mahdollisuuksia,
siité voi aiheutua yritykselle myds huomattavia sisaisia seka ulkoisia uhkia. Huolellinen
viestinnan suunnittelu on nain ollen myés tehokasta riskienhallintaa. (Heiskanen & Lehi-
koinen 2010, 28.)



Viestinnan yhdenmukaisuus eri kanavissa on ensisijaisen tarkeda. Virheellinen tai haja-
nainen informaatio eri viestintdkanavissa voi heikentaa tyontekijan luottamusta yritykseen
seka sen johtoon, ja luottamuksen takaisin saaminen voi olla haastavaa tai jopa mahdo-
tonta. Samasta syysté on tarkeaa, etta kaikki tyontekijat kuulevat yhdistymisesta suoraan
esimiestaholta, eivatkd esimerkiksi sosiaalisen median tiedotteesta. (Davenport & Barrow
2009, 21). Johtoryhman sanojen ja kaytannon tekojen on kaikilta osin oltava keskendan
yhtenaisia; mikali henkilosto kokee, etta yrityksen viestinta, lausunnot ja lupaukset eivat
vastaa tekoja, luottamus johtoon ja sen my6ta muutosprosessiin menetetaén melko var-

masti. (Desrochers 2018.)

Sosiaalinen media voi myds olla riski yrityksen maineelle ja turvallisuudelle, mikali ei-toi-
votut spekulaatiot leviavat tydntekijdiden toimesta ulkopuolisille tahoille tai julkisuuteen.
Tyontekijoille on hyva esittaa selkeat ohjeistukset siitd, mité seikkoja saa tai ei saa kertoa
esimerkiksi sosiaalisessa mediassa yhdistymiseen liittyen. (Davenport & Barrow 2009,
62.)

Johdon on pyrittdva jakamaan henkiléstolle kaikki mahdollinen saatavissa oleva tieto in-
tegraation etenemisesté ja siihen liittyvista tai henkilostoa koskevista uutisista. Mikali infor-
maatiota yhdistymiseen liittyen tulee usein ja runsaasti kerralla, riskind saattaa kuitenkin
olla informaatiotulvasta johtuva hd&mmennys henkildston keskuudessa, vaikka johdon tar-
koituksena olisikin ollut tiedottaa henkilost6d mahdollisimman informatiivisesti ja totuuden-
mukaisesti. Mikali tiedote koetaan lilan pitkaksi ja monimutkaiseksi, se saattaa kokonai-
suudessaan jaada tyontekijoiltd jopa lukematta ja jattaa nain tilaa vaaranlaisille tulkinnoille
seké spekulaatioille (Davenport & Barrow 2009, 66). Viestinta on siis samaan aikaan pyrit-
tava pitamaan seka informatiivisena, etta sopivan lyhyena ja selkeana kaikille organisaa-
tion jasenille. (Ketoja, 2009, 24). Integraatioprosessin kokonaiskuvan hahmottaminen aut-
taa johtoa myds viestinndllisesti, jotta jaetusta informaatiosta koostuu yksittaisten ja haja-
naisten tiedotteiden sijasta yhteinen, integraatiotavoitteita tukeva kokonaisuus. (Staf 2018,
50.)

Yritysten arvomaailmat tai osaamisen taso eivat valttamatta kohtaa, ja esimiehilléa saattaa
olla kesken&én hyvin erilaiset tavat johtaa tydyhteisda. Yhteisen vision puute ja epasel-
keys ovat merkittdva uhka integraatioprosessille. (Vierula 2015). Myds kulttuurilliset seka
kielelliset eroavaisuudet voivat aiheuttaa vaikeuksia yhdistymisprosessille, mikali ky-

seessa on kansainvalinen integraatio. Osapuolten on ymmarrettava toisiaan kaikilta osin



ja kyettdva toiminaan yhteistydsséa. Oikeanlaiset viestintdkanavat seka yhteinen kieli mah-
dollistavat menestyksekkdaan kommunikoinnin esimiesten ja henkiloston keskuudessa.
(Staf 2018, 60.)

2.4 Onnistuneeseen integraatioon vaikuttavat tekijat

Uusi, yhdistymisprosessia seuraava yritys on syntynyt monen vaiheen ja mahdollisesti
usean vuoden integraatioprosessin seurauksena (kuvio 1). Muutoksesta seuraa kokonaan
uudenlaiseksi integroitunut tydkulttuuri, jonka toimivuus riippuu sitd edeltédneen integraa-
tioprosessin onnistumisesta ja tyontekijoiden sitoutumisesta uuteen tydyhteiséén. Onnis-
tunut yhdistyminen edellyttéda selkean vision, huolellista valmistelua ja sdanndllista viestin-
taa. (Ojanpaa 2017.)

Merkittavia tekijoita integraation onnistumiselle ovat myds henkiléstdn huolellinen koulut-
taminen seka johdolta saatu jatkuva tuki. Onnistunut integraatio edellyttdd myoés johtoryh-
maltd kokonaisvaltaista ymmarrysté integraatiosta seka sen laajuudesta. Ei riita, ettéa hen-
kilostolle ilmoitetaan esimerkiksi muutoksen ajankohta, vaan johdon tulee ymmartaa seka
viestia eteenpéin muutoksen kaytadnnon vaikutukset. Kokonaiskuva on hahmotettava ja
rakennettava varhaisessa vaiheessa yhdistymista ja keskityttava pienten yksityiskohtien
sijasta tahan kokonaiskuvaan. Mikali johdolla ei ole selke&a toimintasuunnitelmaa integ-
raatioprosessista, ei myoskaan viestintaa voida toteuttaa johdonmukaisesti ja sdannolli-
sesti, eli suunnitelmallisuus on hyvin merkittava integraatioon vaikuttava tekija. Liséksi in-
tegraatiota varten on asetettava tavoitteet, joiden toteutumista on seurattava ja edesautet-
tava organisaation keskuudessa. Myos tehokas riskienhallinta esimerkiksi jarjestelmien

toimivuuteen liittyen tukee menestyksekasta integraatioprosessia. (Staf 2018, 45-52.)
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Kuvio 2. Strategisen tydyhteisdviestinnéan ulottuvuudet (Juholin 2017, 122)

Strategisella tydyhteisdviestinnalla tarkoitetaan sita, ettd viestinnalla on jokin tavoite. Or-
ganisaation keskuudessa tdma tavoite on yleensa tyéhyvinvointi seka kaikilta osin menes-
tyva tydyhteisd. Strategisen tydyhteisdviestinnan tulisi sisdltéda hyvin johdettua keskuste-
lua ja dialogia, ajankohtaista tiedottamista ja pyrkimysta yhteiséllisyyden vaalimiseen (ku-
vio 2). Naiden samojen tavoitteiden toteutumista tulisi edesauttaa myds integraation yh-
teydessa. (Juholin 2017, 122.)

Henkiloston on tarkeda tietdd, miksi yritykset yhdistyvat. Integraation tavoite maarittad, mi-
hin yrityksen tyontekijat kaytanndssa sitoutuvat ja antaa tarpeellista lisdarvoa integraatio-
prosessille. Mikali kyseessa on lahinné valttamaton, taloudellinen ratkaisu yritysten osalta,
positiivisen mielikuvan rakentaminen voi olla viestinnasté vastaaville tahoille haastavaa.
Yhdistymiselle kannattaakin maarittaa useita eri tavoitteita ja visio, johon henkiltstoa si-
toutetaan muutosviestinnén yhteydessa, vaikka myos mahdollinen saastdtavoite on tun-

nustettava avoimesti tavoitteiden joukossa. (Ojanpaéa 2017.)

Myds yrityskulttuurilliset tekijat muodostavat oman osansa integraation onnistumiselle. Yh-
distyvien yrityksen toimintatavat saattavat olla hyvin erilaisia, ja henkilostolle saattaa jadda
epaselvaksi se, minka toimintamallin mukaan tullaan tulevaisuudessa toimimaan. Viestin-

takanavat seké johdon etta henkildston kayttdon on syyta paivittdad alusta alkaen niin, etta

osapuolilla on hyvat mahdollisuudet kommunikoida avoimesti keskendén ja etté johdon

viestinnasta kay selkeésti ilmi, minka mallin mukaan toimitaan. (Staf 2018, 50.)
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Viestintamenetelmia ja -kanavia on syyta kehittaa jatkuvasti myds uudessa, yhdisty-
neessa yrityksessa ja organisaatiossa tyontekijdéiden motivaation ja sitoutuneisuuden séai-
lyttdmiseksi. Muutosjohtamisen ei tulisi paattyéd integraatioprosessiin, vaan sen tulisi jat-
kua my6s uuden organisaation vakiintumisvaiheessa, jotta yrityksen sisélle muodostuu

ajan kanssa ihanteellinen organisaatiokulttuuri seka identiteetti. (Ojanpaa 2017.)
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3 Yrityksen viestintédkanavat integraation yhteydessa

Yrityksen sisainen ja ulkoinen viestinta on digitalisoitumisen my6ta saanut monia ulottu-
vuuksia, ja eri viestintdmenetelmien kirjo on kasvanut. Digitaaliselle viestinnalle on muo-
dostunut erityinen roolinsa yritysviestinnassa ja kommunikaatiossa, ja perinteisten viestin-
tatapojen voidaan sanoa jopa vaistyvan. (Darics 2015, 37.) Kuitenkin myds perinteiselld,
suullisella viestinnallg, joka siséltéa osallistujien lasnéoloa, on paikkansa erityisesti muu-

tosviestinnén yhteydessa. (Davenport & Barrow 2009, 84.)

3.1 Strateginen johtamisviestinta

-

Viestintakanavan valinta

\

Organisaatiokulttuuri
Reaktio /

Kuvio 3. Strateginen kommunikaatio (Munter 2012, 3)

Munterin (2012, 3) mukaan strateginen johtamisviestinta sisaltaa viisi peruselementtia (ku-
vio 3), johon sisaltyvat viestinta (viestin lahettgja), viesti (siséltd), viestintédkanavan valinta,
yleiso (viestin vastanottaja) seka yrityskulttuuri. Nama tekijat vaikuttavat toinen toisiinsa
vaihtelevassa jarjestyksessa. Viestintdkanavan ihanteelliseen valintaan vaikuttavat seka
yrityskulttuuri, viestij&, viestin tarkoitus, etta viestin vastaanottajat. Viestijan on tarke&a va-
lita viestintdkanava tukemaan viestinnan sisaltta ja palvelemaan viestin vastaanottajaa.
Esimerkiksi esimiehen on syyta valttaa juurtumasta samoihin, itselleen tuttuihin tai mielek-
kaisiin tiedotuskanaviin, mikali ne eivat todellisuudessa valttamatta palvele henkildstoa

parhaalla mahdollisella tavalla. (Munter 2012, 28.)
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Nopea ja valiton kommunikaatio, joka tavoittaa kaikki yrityksen tyontekijat, on avainase-
massa yritysoston kaltaisen muutostilanteen yhteydessa. Esimerkiksi ensimmaéinen tie-
dote yrityskaupasta on syyta laittaa sisaisille sidosryhmille useita eri viestintakanavia pit-
kin, jotta sen saatavuus koko henkiléstdlle on mahdollisimman reaaliaikainen eik&a esimer-
kiksi sosiaalinen media ehdi yrityksen siséisen tiedonkulun edelle. (Davenport & Barrow
2009, 66.)

Taulukko 1. Yrityksen viestintdkanavat (Munter 2012, 26)

Viestintakanavat
Reaaliaikainen, vuoro- | Jossakin maarin Ei reaaliaikainen, vain
vaikutteinen reaaliaikainen ja vahan vuorovaikutusta
vuorovaikutteinen
Kirjoitettu o Tekstiviesti e Sahkoposti e Uutiskirje
viestinta e Chat . Sosyalallnen . Intranet_
media e Internet-sivut
Suullinen e Puhelinkeskus- e Adniviestit e Podcast
T telu
viestinta .
¢ Puhelinkonfe-
renssi
Yhdistelméa e Tapaaminen e Johdon pre- e Webcast (nauhoi-
e Kokous sentaatiot tettu)
¢ Webkeskustelu e Webcast
(live)

3.2 Digitaaliset viestintakanavat

Digitaalinen, kirjoitettu viesti sisaltaa kaytanndssa samat elementit kuin perinteiseen tyyliin
laadittu paperinen viesti, mutta sen etuna on sen nopea kulku, jolla on mahdollista tavoit-
taa kaytannossa rajaton maara vastaanottajia riippumatta esimerkiksi heidan sijainnis-
taan. Digitaalisia viestintdkanavia on lisédksi mahdollista synkronoida kesken&an niin, etta
samaa sisaltdd saadaan tarvittaessa jaettua nopeasti eri kanaviin. (Bovée & Thill 2016,
144))

Koska digitaalisessa viestinnassa viestija ei ole fyysisesti lasna, on viestinnan sisaltéon
seké rakenteeseen suhtauduttava erityiselld huolellisuudella. Virallisessa, digitaalisessa
yritysviestinnassa kuten tiedotteissa ei yleensa kaytetéa niin sanotusti viestintdd pehmenta-
vid elementteja, kuten symboleita tai emojeja, joten viesti on muilla tavoin rakennettava
verbaalisesti toimivaksi niin, etté se herattdé luottamusta eika jata ylimaaraista tulkinnan-

varaisuutta varsinkin, kun viestinnan osapuolia on useita. (Darics 2015, 15-17.)
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Sahkoposti on lahes kaikkialla tybelaméassa kaytetty tehokas ja spontaanin kanssakaymi-
sen mahdollistava digitaalinen viestintamuoto, joka tavoittaa tasapuolisesti kaikki sidos-
ryhmat. Sahkopostin kayttaminen onnistuu yleensa sellaisiltakin organisaation jasenilta,
joiden digitaaliset taidot ovat heikommat muihin jaseniin verrattuna. (Darics 2015, 51.)
Sahkdposti on hyvin reaaliaikainen ja antaa henkiléstdlle mahdollisuuden vuorovaikutuk-
seen johdon kanssa (taulukko 1.) Sisdisen viestinnan ja integraation yhteydessa se sopii
kuitenkin p&d&dosin tiedottamiseen (Bovée & Thill 2016, 222.) S&hkopostin mahdolliset heik-
koudet liittyvat kirjoitusten mahdolliseen jasentelemattdmyyteen ja suunnitelmallisuuden

puutteeseen seka vastaanottajan osalta helppoon poistettavuuteen. (Munter 2012, 27.)

Sahkopostin yhteyteen on usein mahdollista liittda myds esimerkiksi reaaliaikainen chat-
toiminto, joka mahdollistaa viela sdhképostia nopeamman matalan kynnyksen kommuni-
koinnin ja vuorovaikutuksen kaikkien organisaation jasenten valilla (kuvio 3.) Taman
avulla itse ty6 ei valttamatta enaa fyysisesti keskeydy, kun tyéntekijoiden tai esimiesten
taytyy tavoittaa toisensa. (Darics 2015, 65.) Kuitenkin jatkuvat chat-viestit voivat pahimmil-
laan arsyttaa vastaanottajaa, jolloin niiden reaaliaikaisuus kéarsii, ja virallisempaan yritys-

tiedottamiseen kyseinen viestintamenetelma ei valttamatta sovi. (Munter 202, 27.)

Yritysten Intranet eli sisaiset verkkosivut mahdollistavat useita kirjoittajia yrityksen johdon
puolelta sek& useita viestin vastaanottajia sisaisten sidosryhmien, kuten henkildstén kes-
kuudessa. Verkkotiedotteisiin on mahdollista sisallyttdd runsaasti informaatiota esimer-
kiksi yritysten yhdistymiseen ja integraatioprosessin kulkuun liittyen. Yrityksen julkisilla in-
ternetsivuilla tai sosiaalisessa mediassa kirjoitetut viestit ovat kenen tahansa luettavissa,
ja sosiaalinen media mahdollistaa my6s vapaamuotoisemman vuorovaikutuksen. Kuiten-
kaan verkkosivut eivat mahdollista vuorovaikutusta johdon ja henkildston valilla eivatka ne
sellaisenaan tavoita reaaliaikaisesti koko organisaatiota. Viestinnén sisalto ja responsiivi-
suus ovat myds naissa tapauksissa taysin riippuvaisia viestin luojan kommunikointitai-
doista seka asiantuntijuudesta. (Munter 2012, 26-27.)

Verkon kautta kaydyt kokoukset, videokonferenssit ja webkeskustelut ovat yleinen digitaa-
lisen viestinnan kaytanté monissa organisaatioissa. Webtiedotteita on mahdollista jakaa
yritysjohdon osalta my6s yksipuolisesti suorina lahetyksina tai tallenteina, jolloin vuorovai-
kutus henkiloston kanssa jaéa kokonaan pois. (Munter 2012, 27.) Yksipuolisemmallakin
verkkoviestinnalla voidaan kuitenkin esimerkiksi taydentaa virallisempaa tiedotetta integ-

raatioprosessin eri vaiheissa. (Bovée & Thill 2016, 144.)
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Digitaaliset viestintdkanavat ovat joskus alttiita turvallisuuteen ja yksityisyyteen liittyviin
ongelmiin. Viestit saattavat erehdyksessa lahteé vaarille henkildille tai ne voivat jopa tu-
houtua, jolloin reaaliaikaisuus ja tasapuolisuus muutosviestinnassa karsii. Verkossa viesti-
misen helppouden ja nopeuden vuoksi kynnys viestien lahettdmiseen saattaa myds ma-
daltua niin, etté tiedottamista voi tapahtua enemman kuin on henkildstén nakdkulmasta

tarpeen, jolloin fyysinen ty6 hairiintyy toistuvasti. (Bovée & Thill 2016, 144.)

3.3 Suullinen viestinta ja tapaamiset

Siind, missa digitaaliset viestintdkanavat ovat nopeita ja tavoittavat kerralla laajalti sidos-
ryhmid, perinteinen, suullinen kommunikaatio mahdollistaa henkilokohtaisen kanssakay-
misen tyontekijoiden ja esimiesten valilla (Davenport & Barrow 2009, 84.) Tiedottamisen
ja muun kirjallisen viestinnan ohella lahikontaktin ja suullisen kommunikoinnin mahdolli-
suus on tarpeen erityisesti silloin, kun organisaatio kohtaa yritysoston ja yhdistymisen kal-

taisen, tunteita herattdvan muutoksen. (Bovée & Thill 2016, 143.)

Puhelimitse kayty kokous tai kahdenkeskinen puhelinneuvottelu ovat reaaliaikaisia ja si-
saltavat runsaasti vuorovaikutusmahdollisuuksia keskustelijoiden valill& ilman kirjoitettua
viestintaa. Mobiililaitteet mahdollistavat perinteisen puhelinkeskustelun lisdksi monia muita
viestintamuotojen mahdollisuuksia, mikali henkil6stolla on esimerkiksi alypuhelin kaytos-
s&an tyotehtaviin liittyen (Bovée & Thill 2016, 146.) Aaniviestit ja podcastit ovat modernia
suullista, digitaalista viestintaa, mutta niiden yhteydessa vuorovaikutus on vajavaista ei-

vatka ne valttamétta tavoita taysin reaaliajassa kuuntelijoita. (Munter 2012, 26.)

Kahdenkeskeisissa tapaamisissa seka yhteisesti jarjestetyissa kokouksissa vuorovaikutus
on vahvasti l&sné ja tapaamisten yhteyteen voidaan liittdé digitaalista, kirjallista, verbaa-
lista seka ei-verbaalista viestintda. Kokoukset ja tapaamiset ovat reaaliaikaisia, ja niiden
aikana johdolla on viestinnéllisesti laajat mahdollisuudet vaikuttaa henkiléstoon ja heidan
reaktioihinsa yritysosto -ja integraatiotiedotteiden yhteydessa samalla, kun heille tarjotaan
vuorovaikutuksen ja kysymysten mahdollisuus. Tapaamiset on mahdollista jarjestaa jois-
sakin organisaatioissa myos digitaalisesti web-kokouksina, joissa kuitenkin vuorovaikutus-
mahdollisuus sailyy. (Munter 2012, 26.) Tilanteissa, joissa viestija seka viestinnan vas-
taanottaja ovat lasna joko fyysisesti tai viestintdkanavan valitykselld, viestin takana oleva
tunnetila on mahdollista valittaa eteenpain viestin yhteydessa ja vaikuttaa talla tavoin posi-
tiivisesti esimerkiksi yritysostosta syntyvaan mielikuvaan ja integraatioprosessin sujuvuu-
teen henkiloston keskuudessa. (Bovée & Thill 2016, 144.)
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Yritysoston eri vaiheissa on lukuisia viestintdvaihtoehtoja, jotka johdon ja viestintivastaa-
vien on syyta valita tilanteen ja integraatiovaiheen mukaan (Davenport & Barrow 2009,
10). Kaikkiin viestintatilanteisiin ei ole tarpeen liittdd suoraa vuorovaikutuksen mahdolli-
suutta, jolloin esimerkiksi tiedottamisen voi pitaa digitaalisena ja yksipuolisena, mutta
myds vuorovaikutus henkiléston ja johdon valilla on hyva taata, jotta myos johdolla on
mahdollisuus oppia henkilostolta, tiedostaa heidan tarpeensa ja asettua kuuntelijan ase-
maan integraatioprosessissa samalla, kun henkildsto saa tarvitsemaansa tukea. Esimer-
kiksi sdhkopostin tai Intranetin tiedotteilla voidaan pyrkia varmistamaan se, etta henkilost6
saapuu mydhemmin jarjestettavaan kokoukseen ajoissa ja kumpikin osapuoli on valmis-
tautunut vuorovaikutustilanteeseen laadukkailla kysymyksilla ja vastauksilla (Munter 2012,
6-7.) Ketojan (2009, 37) mukaan sekd muodollisten ettéa epamuodollisten tapaamisten jar-
jestaminen vastaa hyvin henkildstén vuorovaikutuksen tarpeeseen samalla, kun heidan on
mahdollista sekd saada ettd antaa palautetta ja vaikuttaa paattésten tekoon, kun kyseessa
on yksittaisen tapahtuman sijasta kokonainen muutosprosessi. Perinteiset tapaamiset tay-

dentavét digitaalista viestintaa.

My®6s yrityskulttuuri ja sen arvostamat viestintatavat vaikuttavat viestintdkanavan valintaan
integraatioprosessin aikana (kuvio 3); mikali yritysjohdon puolelta tiedetdan, ettd henkilds-
ton keskuudessa suositaan jotakin tiettya viestintdkanavaa ylitse muiden, on syyta priori-
soida sita, jotta valtetaan tiedonkulun viive tai puute seka ylimaarainen artymys viestinta-
kanavan vaihtumisesta johtuen. (Bovée & Thill 2016, 147.)
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4 Integraatioviestinnan kasikirja

Opinnaytety6n tekijan tavoitteena oli koota integraatioviestinnan kasikirjasta kaytannénla-
heinen kokonaisuus, joka keskittyy antamaan hyodyllisia ohjeita yhdistyvien yritysten si-

sdista viestintdd varten. Koska kaikki organisaatiot ovat erilaisia, ei yhta kaavaa voi sovel-
taa kaikkiin integraatioprosesseihin, joten oppaan siséltdé on enemmankin yleishyodyllinen

ja suuntaa antava, kuin yksityiskohtainen.

Kasikirja on kohdennettu yrityksen esimiehille sekd muille viestinnésta vastaaville henki-
IGille yrityksissa, jotka ovat lapikdymassa yritysostoa seuraavaa integraatioprosessia.
Integraatioviestinnén kasikirja pyrkii vastaamaan johdonmukaisesti kysymyksiin, minka-
laista siséltod henkilostolle kannattaa tiedottaa integraatioprosessin yhteydessa, minkéalai-
sia viestintdkanavia on mahdollista hyddyntaa sek& miten seka yritys etta henkilosto lo-
pulta hy6tyvat viestinnallisesta vaivannadsta integraation yhteydessa seka sen paatteeksi

muodostuneessa organisaatiossa.

4.1 Tyoskentelymenetelmat ja aikataulu

Kasikirjan toteutuksessa on yhdistelty Microsoft Word -ohjelmaa sekéa Power Pointia ku-
vien osalta. Alun perin tarkoituksena oli rakentaa tyon ulkoasu kirjoittajan tyénantajayrityk-
sen ulkoasuun, mutta koska opas paatettiin kohdentaa koskemaan laajempaa yleiséa ja
toimeksiantajaa ei kaytetty, otettiin kaytt66n neutraalimpi ulkoasu, joka kuitenkin olisi luki-
jalle visuaalisesti kiinnostava kuvineen ja teksteineen. Kasikirjan tekijan visuaaliset taidot
edella mainituissa ohjelmissa voisivat olla paremmat ja ulkoasun muotoilemiseen olisi
voitu kayttdd enemmankin aikaa, mutta kasikirjan kuvallinen laatu vastaa kuitenkin Kirjoit-

tajan lopullista visiota.

Rakenteellisesti oppaasta pyrittiin rakentamaan helppolukuinen ja yksinkertainen kappale-
jakoineen ja otsikoineen. Otsikot voisivat olla kesken&én johdonmukaisemmat. Itse opin-
naytetyon teoriaosuudessa viestinnan sisaltoon liittyva osa seka viestintdkanavia kasitte-
leva osa jaivat ehka jossakin méarin toisistaan irrallisiksi, mink& johdosta niiden yhdistami-
nen tiiviiksi ja johdonmukaiseksi oppaaksi tuotti hieman hankaluuksia. Opas kasittelee kui-

tenkin melko hyvin teoriaosuudessa ilmi tulleita seikkoja.
Koko opinnaytety6 on toteutettu syksyn 2018 ja kevaan 2019 valisena aikana. Integraa-

tioviestinnan kasikirjaa aloitettiin tydstamaan tammikuussa 2019, ja se valmistui kokonai-

suudessaan maaliskuun 2019 lopussa. Valmis kasikirja on opinnaytetyon liitteena.

18



4.2 Lahdemateriaali

Vaikka osa tdhan opinnaytety6hon ja integraatioviestinnan kasikirjaan kaytetysta lahde-
materiaalista on julkaisuvuosiltaan aavistuksen suosituksia vanhempaa, opinnéytetydn
aihe on organisaatiokulttuurillisesta nakdkulmasta sen verran ajaton, etta kirjoittaja koki
kyseiset lahteet erittdin hyddyllisiksi tarkastellessaan sisdistd muutosviestintaa ja henki-
|6stojohtamista. Lahdeteokset valittiin aiherajauksen puitteissa viestintdkanavia, integraa-
tiota ja muutosjohtamista koskien. Verkkolinkkien osalta kirjoittaja pyrki kayttamaan artik-
keleita, joissa asiantuntijat ovat &dnessa ja heilla on esimiestason nakékulmaa nimen-
omaan yhdistymisen tai fuusion henkildstovaikutuksista.

Lahdemateriaalia olisi voinut olla enemmankin, mutta kirjoittajan valitsemat teokset osoit-
tautuivat niin seikkaperaiseksi, ettd han saavutti aineiston keruussa maarallisen seka laa-

dullisen tavoitteensa ndita lahteita kayttaen.

Digitaalisten viestintdkanavien kirjo on nykyisin hyvin laaja, ja tama pyrittiin ottamaan huo-
mioon lahdemateriaaleja valitessa. Esimerkiksi sahkoposti on ollut olemassa jo vuosikau-
det, mutta vaikkapa podcastit, daniviestit tai sosiaalisen median sovellukset ovat verrattain
uusi kaytanto tyoelamassa. Opinnaytetyossa ei tarkastella aivan kaikkia mahdollisia ole-
massa olevia viestintédkanavia, vaan eri teoksista on poimittu vaihtoehtoja, jotka todenna-

kéisimmin palvelevat monenlaisia eri organisaatiokulttuureja.
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5 Pohdinta

5.1 Kasikirjan tarkastelu

Integraatioviestinnan kasikirjan ohjeet ovat enemman suurpiirteisia, kuin yksityiskohtaisia.
Tahan vaikutti kirjoittajan ajankayttd, mutta myoés aiheen luonne. Yhta ainoaa kaavaa in-
tegraation aikaiseen viestintdan ei ole olemassa, koska jokainen organisaatiokulttuuri
viestintakaytantdineen on erilainen. Viestintasuunnitelma on raataloitava ja toteutettava
aina tapauskohtaisesti johdon toimesta, mutta joitakin yleisia ohjenuoria etenkin viestin-
nan sisaltéon liittyen voidaan soveltaa useampiin yhdistymistilanteisiin. Opinnaytetyon
teoriaosuutta hyddyntéaen kasikirjaan koottiin néita yleisia ohjeita avuksi yrityksen integ-

raatioviestintda suunnitteleville ja toteuttaville tahoille.

Erilaisia viestintédkanavia olisi voitu tutkia laajemminkin, mutta kirjoittaja paatyi keskitty-
ma&an lahdekirjallisuuteen seka taman opinnaytetydn teoriaosuuteen tukeutuen joihinkin
yleisimpiin siséisiin viestintédkanaviin, joita on mahdollista hy6dyntaa integraatioproses-
sissa tehokkaasti. Viestintdkanavien kirjo eri organisaatioissa on niin laaja, etta niiden
kaikkien tutkiminen ei tdssa tapauksessa tullut kysymykseen. Kasikirja on rakennettu niin,
ettd viestintdkanavat-osuuden tietoa voi soveltaa esimerkiksi useampaan samantyyppi-
seen digitaaliseen viestintdakanavaan riippuen siitd, mita vaylaa yritys haluaa priorisoida

henkilostonsa eduksi.

5.2 Johtopé&éatokset ja kehittdmisehdotukset

Vaikka yritykset kohtaavat paikoin runsaasti organisaatiomuutoksia, integraatiotilanne on
niista haastavampia. On yrityksia, jotka ovat lapikayneet jopa useat organisaatiomuutosti-
lanteet ja taman kaltaiselle tydyhteisotlle muutos voi olla vaivattomampi kuin sellaiselle,
joka on ensi kertaa kaymassa prosessia lapi tai joille esimerkiksi muutosviestintd on vie-
raampi kasite. Integraatioviestinnan kasikirjasta esimiehet ja viestintavastaavat saavat ko-
konaisvaltaisen kuvan viestinnan lapinakyvyyden tarkeydesta tyontekijdilleen seka muu-

tosviestintdan panostamisen positiivisista seurauksista uutta organisaatiota ajatellen.

Yritysjohdolla on suuri vastuu henkilostdstaan, ja taman vastuun laajuutta ei aina tiedos-
teta tarpeeksi hyvin. Kirjoittajan keskusteltua eraiden aiemmissa tyopaikoissaan yhdisty-
misprosessin lapikayneiden tydntekijoiden kanssa selvisi, etta integraatiotilanteita, jossa
henkilost6d huomioidaan ja tiedotetaan puutteellisesti, on valitettavan paljon. Tama on ai-
heuttanut tarpeetonta huolta sekéd motivaation laskua tyontekijoiden keskuudessa — jopa
tyopaikan vaihdoksia. Tyontekijoiden valinpitdméaton kohtelu on riski integraation onnistu-

miselle ja voi kyseenalaistaa jopa koko yrityksen toiminnan sekd maineen tydnantajana.
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Myds taméan opinnaytetydn teoria osoittaa, ettéd puutteellinen henkilostoviestinta saattaa
vaikuttaa monella tavalla yrityksen toimintaan henkildstén toiminnan kautta, joten esimies-
ten on syyta tiedostaa vastuu viestinnan sisallosta ja aikatauluttamisesta, seka laatia vies-

tintstrategia huolellisesti etukéateen.

Johdon sitoutuminen seka esimiesten kunnollinen perehdyttdminen on merkittava tekija
integraatioprosessin onnistumisessa, silla asiantuntijuuden my6ta on mahdollista tuottaa
laadukasta sisdltoa henkildstolle suunnattuun viestintaan, mika puolestaan lisaa henkilds-
ton sitoutumista ja motivaatiota integraatioprosessissa. Projekti on pyrittava pitamaan hal-
linnassa, mutta samaan aikaan tarvitaan molemminpuolista joustavuutta ja karsivallisyytta

paikoin hyvinkin elavaisen yhdistymisprosessin edetessa.

Integraatiolle on myos oltava perustelut seka tavoitteet, joihin organisaatio sitoutetaan. Vi-
sio seka yhteinen paamaara mahdollistavat sen, ettd vastoinkaymisistd huolimatta muu-
tosprosessi etenee johdonmukaisesti kohti uutta organisaatiota. Nama tavoitteet on hyva

sisallyttéa toistuvasti viestintdan aina tilaisuuden tullen.

Viestintdkanavien valinnalla ei ole integraation yhteydessa yhta suurta merkitysta kuin itse
viestinnan sisallolla, vaikka myos kaytetylla viestintavaylalla on valia etenkin, kun halutaan
tavoittaa koko henkildstd nopeasti ja tasapuolisesti. Perinteisten ja digitaalisten viestinta-
kanavien yhdistamisellda, esimerkiksi sdhkdpostitiedote ja sen sisaltdma kokouskutsu, saa-
daan parhaita tuloksia henkiloston sitouttamisen kannalta, kun viestinnan yhteyteen liite-
tddn mahdollisimman paljon vuorovaikutusmahdollisuuksia seké lasnaoloa. Tyontekijoiden
yksildllisten tarpeiden tiedostaminen ja huomioiminen on myds merkittava tyéhyvinvointi-
tekija integraation aikana. Sitoutuakseen tyéntekijan on tunnettava, etta hanella ja hanen
mielipiteelladn on organisaatiolle merkitysta. Saanndllinen viestinté ehkaisee riskeja seka
vaarinymmarryksia, ja edistda yhteisen luottamuksen rakentamista seka ennen integraa-

tiota, sen aikana, ettd sen jalkeen uutta organisaatiokulttuuria muodostettaessa.

Yhdistyminen on uusi alku. Haastavasta yhdistymistilanteesta selviytyminen ja integraa-
tion onnistuminen voidaan nahda yritykselle kunnia-asiana jo itsessaan, silla se kertoo
esimiesten kyvysté sitoutuneisuuteen ja laadukkaaseen johtamiseen ja henkiloston osalta
hyvaan paineensietokykyyn. Viestintétilanteet voivat muuttua nopeasti ja poiketa ennalta
suunnitellusta, ja mukautuminen vaatii karsivallisyytta seka johdolta ettd henkilostolta.
Viestinnan sdanndllisyydelld, lapindkyvyydella ja esimiesten lasnéololla saadaan edes-

autettua integraation onnistumista henkiloston osalta jopa merkittavasti.
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Digitaaliset viestintdkanavat tulevat monipuolistumaan tulevaisuudessa entisestdén, joten
tyGnantajien on syyta perehtya niiden tarjoamiin mahdollisuuksiin henkiléstoviestintaa
suunnitellessa. Viestintdkanavien ajankohtaisuus ja ammattitaitoinen hallinta antaa esi-
miehistad osaavan ja luotettavan kuvan henkilostolle, jolloin myds muutosviestintda on hel-

pompi toteuttaa onnistuneesti.

5.3 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytety6hon ja integraatioviestinnan kasikirjaan on tiivistetty merkittavimmat tyénteki-
jéiden motivoimiseen ja sitouttamiseen vaikuttavat tekijat yrityksen integraatioviestintaa
koskien. Aiheina integraatio ja muutosviestinté ovat itselleni mielenkiintoisia ja ajankohtai-
sia, silla tydskentelen yrityksessé, joka on talla hetkella kAymassa integraation loppuvai-
hetta lapi. Yritys on mielestani hoitanut muutosviestinndn melko onnistuneesti, tiedottanut
prosessin kulusta saannollisesti ja osallistanut henkildstdéa organisaatiomuutokseen vai-
heittain. Olen itse pitéanyt tarkeana, etta esimiehiin saa tarvittaessa yhteyden, mikali henki-
|6kohtaisia huolenaiheita tulee ja se on tuntunut olevan myos kollegoilleni tarkea tydhyvin-
vointitekija integraation aikana. Tydmotivaatio on sailynyt padosin ennallaan, kun henki-
|6st6 on saanut tarvittavaa koulutusta sopivassa méaarin kerralla ja se on pidetty ajan ta-

salla prosessin kulusta priorisoimatta mitdan sidosryhmaa erikseen.

Tata opinnaytetytta rakentaessa sain ennestéaan tuttua, mutta myos runsaasti uutta ja sy-
ventavad ammatillista tietoa integraatioon liittyvista vaiheista seka siitd, miten paljon aikaa
ja vaivaa koko prosessiin todellisuudessa kuluu ja kuinka viestintad kannattaa toteuttaa.
Pyrin hyddyntaméaan seké luotettavaa lahdemateriaalia ettd henkilokohtaisia, integraatio-
prosessia koskevia havaintojani tata opinnaytety6ta ja sen liitteenéa olevaa kasikirjaa to-
teuttaessa. Taman opinnaytetydn valmistunut teoriaosuus seka lahdemateriaali tukivat ka-
sitystani siitd, ettd muutosviestinnan laadulla ja esimiesten johtamistaidolla on hyvin suuri

merkitys integraatioprosessin sujumiselle ja onnistumiselle.

Suurin haasteeni opinnaytetyota rakentaessa oli rajauksen pitdminen suhteellisen spe-
sifissd aiheessa ja sisdisen viestinnén teoriatiedon soveltamista nimenomaan integraatio-
prosessiin, ei vain yritysviestintddn tai muutosviestintaan yleisesti ottaen. Tassa onnistuin
mielestani kohtuullisen hyvin. Itse integraatioprosessin kulkua en opinnaytetyssa eritellyt
ajankayton rajallisuuden vuoksi kovin yksityiskohtaisesti, mutta jalkeen péain ajateltuna tar-
kempi prosessikuvaus olisi voinut selkiyttdd myds viestinndn suunnittelun havainnollista-

mista.

22



Uskon, ettéd Integraatioviestinnan kasikirjasta saa hyvén kuvan organisaation integraatio-
prosessiin liittyvista uhkista ja mahdollisuuksista sekéa sisaisen viestinnan henkiléstdvaiku-
tuksista, jotta integraatio voidaan suorittaa henkildstéjohtamisen osalta menestyksek-
kaasti. Paatavoitteenani tdssa opinnaytetydssa oli selvittdd, miten hyvalla muutosviestin-
nalla pohjustetaan onnistuneen integraation liséksi mahdollisimman ihanteellinen organi-
saatiokulttuuri prosessin paatteeksi, ja koen opinnaytetyon seka kasikirjan vastaavan tata

tavoitetta.
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Integraatio edessa?

Oli yrityksenne sitten yritysoston kohteena tai sen toteuttajana, ratkaisu on varmasti
hyddyksi yrityskaupan molemmille osapuolille ja luo uudenlaisia mahdollisuuksia tu-
levaisuudelle. Yritysostolle tai fuusiolle voi olla useita eri syitd, mutta keskeisend ta-

voitteena yleensd on yritysten toimintaedellytyksien parantaminen.

Viimeist&dan yritysoston toteutumisen hetkell& on korkea aika alkaa suunnittele-
maan yhdistymisprosessia myos viestinndllisestd ndkdkulmasta. Ei ole lainkaan sa-
mantekevad, miten organisaatio johdetaan muutosprosessin 1dpi. Integraatio on
monivaiheinen prosessi, jonka toteutumiseen visiosta uuteen yritykseen kuluu
yleens& useita vuosia riippuen esimerkiksi siitd, onko kyseessé kansainvalinen yritys-
osto vai pienempi yhdistyminen. Vaikka varsinaiset tyontekijat yleensd osallistetaan
prosessiin vasta uuden yrityksen koulutustilanteessa, uuden organisaatiokulttuurin
rakentaminen alkaa oikeastaan jo integraatioprosessin alkuvaiheessa. Sekéd muo-
dollinen ja epdmuodollinen kommunikaatio ovat integraation olennaisimpien me-
nestystekijdiden joukossa. Usein muutoksista tiedottaminen organisaation sisallé
j&d vajavaiseksi tai jalkijattdiseksi, kun yritys keskittyy informoimaan Iahinn& ulkoisia
sidosrynmi@, kuten asiakkaita ja yhteistydkumppaneita, integraation hyédyista

sekd sen etenemisestd, koska hehdn ovat niitd tarkeimpid. Vai ovatko?

Tiedottaminen sisdisille sidosryhmille ja etenkin henkildstolle on erittdin tarpeellista
useastakin eri syystd. Se, miten integraatioprosessi etenee ja toteutuu, on suurelta
osin riippuvainen siitd, ettd kaikki organisaation jdsenet ovat sitoutuneita tehtd-
viins@ sek& ennen integraatiota, sen aikana, ettd sen jalkeen. Vaikka yritysoston
my&td suuretkin muutokset tulevat ennen pitk&é voimaan, yrityksen oma toiminta
on ennen yhdistymistd pidettava kaytadnndssd ennallaan mahdollisesti jopa vuo-
sien ajan. Prosessi sisaltad henkildstéhallinnollisia haasteita, joita ei valttamatta

tulla ajatelleeksi — ainakaan qjoissa.

Tassa viestintGoppaassa keskitytadn yrityksen sisdiseen viestint&dn ja ohjeistetaan,
millaiseksi johdon muutosviestintd kannattaa rakentaa mahdollisimman motivoitu-

neen ja sitoutuneen henkildstéon varmistamiseksi.



Integraatioviestinnan perusteet

Yritys A

Yritys C

Uusi organisaatio
yhteiselld toiminnalla

Kuten tydntekijéilldkin, myos esimiehilld on varmasti mielessddn useita eri kysymyk-
sid integraatioon sekd siitd tiedottamiseen littyen. Miss& vaiheessa ja miten fieto
julkistetaan? Kuinka usein tiedotetaan etenemisprosessin aikana? Minkd&laisista asi-

oista henkildstéa on tarpeen informoida ja miten pian?

Osa fiedottamisesta on toki lakisGateistd, mutta valinnanvaraa tiedottamisen sisal-
I6n sekd laadun suhteen on paljon. Luonnollisestikin viestinnan sis@ltd on riippuvai-
nen viestinndstd vastaavien johtohenkildiden asiantuntijuudesta. Esimiestaho ik&an
' kuin antaa muutokselle kasvot, ja tdma on hyva pitdd mielessd integraatioviestin-

tad suunniteltaessa ja toteutettaessa.

Valmistautuminen organisaatiomuutokseen kannattaa jokaa vaiheisiin:

1. Integraation tavoitteiden madrittely
2. Esimiesten valmennus ja tukeminen prosessia varten
3. Henkiloston tukeminen ja aktivointi organisaatiomuutoksessa

4. Tilanteen seuranta

My®s viestintd kannattaa suunnitella sek& toteuttaa tukeutuen edelld mainittuinin
vaiheisiin. Yhdistymisprosessin aikana tiedottamisen ja viestinndn sisalté on raataldi-

tava kunkin integraatiovaineen sek& edelld mdadriteltyjen tavoitteiden mukaiseksi.




Integraation ollessa kyseessa, viestinnan perimmaisena tarkoituksena on sitouttaa

organisaation osapuolia muutokseen seka yrityksen tulevaisuuden tavoitteisiin.

Muutosjohtamista on hyva harjoittaa ennen kaikkea positiivisesta ndkdkulmasta ja
luoda yhdistymisprosessista henkildston keskuudessa heti uhkan sijasta mahdolli-
suus. Viestinndlliseen mielikuvaan voidaan vaikuttaa muun muassa sanavalinnoilla.
Esimerkiksi "Yrityksemme Y tulee olemaan osana yrityksen X tulevaisuutta” aiheut-
taa mielikuvan mahdollisuuksista sek& jatkuvuudesta sen sijaan, ettd asia muotoil-

taisiin vain lauseella "Olemme yritysoston kohteena™.

Integraatioprosessin aluksi muodostetaan yleensd integraatiotiimit ja nimet&dn
vastuuhenkildt. Sisdisestd viestinndstd vastaavat henkildt voivat olla yrityksessé
missd asemassa vain — tarkeintd on, eftd viestintd sujuu strategian mukaisesti ja
viestinndn laadusta valittden. Voisiko yrityksenne harkita erikseen myds hyvin pe-

rehtyneen viestintGvastaavan nimittémist&e

Viestinnan tasapuolisuus

Eré&s tavallisimmista viestinndllisistd virheistd yritysoston yhteydessé on, ettd ulkoiset
sidosrynmat tietdvat yritysostosta ennen henkildstdd. Pahimmassa fapauksessa
henkildstd kuulee asiasta kolmansilta osapuolilta tai sosiaalisesta mediasta ennen

kuin asiasta on virallisesti tiedotettu heille erikseen — jos lainkaan.

Erilaiset viestintGkanavat mahdollistavat sen, ettd viesti tavoittaa koko organisaa-
tion kerralla. Kaikki henkildstdn jGsenet eivat tietenk&dn seuraa viestintkanavia
taysin samanaikaisesti, mutta on tarkedd, ettd esimerkiksi viralliset viestit, kuten yh-
distymistiedote, on jaettu niin aikaisin kuin mahdollista, kayttden helposti saatavilla

olevia viestijarjestelmia.

Mit& varhaisemmassa vaiheessa henkildn tiedottaminen ja sitouttaminen prosessiin
alkaaq, sitd enemmdan aikaa heillé on kdsitelld saamaansa tietoa ja valmistautua
paremmin myos tuleviin muutoksiin. TGma& valmistautuminen mahdollistaa yrityksen
normaalin foiminnan jatkuvuuden samalla, kun valmistautuminen organisaa-

fiomuutokseen kdynnistyy.
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Mika henkilostoa kiinnostaa?

Pelk&stadan positiivisen mielikuvan luominen yritysostosta ei k&ytdnndssd ole mah-
dollista, silld jostakin tutusta ja turvallisesta joudutaan vakisin luopumaan, eiké
tadmda muutos yleensd miellytd kaikkia henkildstdn jGsenid. Toisaalta osa henkilds-
tosté saattaa odottaa innolla esimerkiksi uusia haasteita ja lisdd vastuuta. Muutos
kuormittaa, mutta se sisaltdd myos huikeat mahdollisuudet tydyhteisdn kehittdmi-
seen.

Muutokseen suhtautuminen on lopulta yksiléllista. Tarkedd on tunnustaa avoimesti
sekd vudet mahdollisuudet, ettd epdvarmuus ja yritysoston mahdolliset varjopuo-

let.

Valittdmasti yritysoston julkistamisen jalkeen tydntekijat ovat yleensd kiinnostuneita

NAistd henkildkohtaisista kysymyksista:

i —\/W{;"’ )

Muuttuuko
tyonkuvani

merkittavasti
?

{

Saanko
pitaa tyoni?

é

O

Vo a,
( Muuttuuko A —

tyoni
tekopaikka?

Onko muutos
kokonaisuutena
mieleeni?

/( Saanko pitaa
kollegani seka
esimieheni?

7 O

Muuttuuko
palkkani?

/e NG
Miten muutos
vaikuttaa
muihin
etuihini?

Luonnollisesti tallaisiin kysymyksiin kyetddn vastaamaan ehk& vasta hyvin pitkan
ajan kuluttua. Henkildstdvaikutukset eivat yleensé tule ilmi integraatioprosessin

alkuvaiheessa eik& mahdollisien YT-neuvotteluiden jarjestGmisestd vield tiedeta.
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Talléin on yksinkertaisesti tuotava ilmi, ettd johto on tietoinen ndistd tydntekijdiden
mieltd askarruttavista kysymyksistéd ja ettd niihin pyritddn tuomaan selkoa mahdolli-

simman pian.

Sekd sisdiset ettd ulkoiset sidosryhmdat haluavat ehkd myods tietdd, miksi uusi yhdis-
tynyt yritys sitten on parempi, kuin kaksi erillistd. Tdmd voi aiheuttaa paddnvaivaa
viestinndstd vastaaville tahoille varsinkin, jos kyseess@ on ldhinné taloudellinen rat-
kaisu. Asia on tiedotettava rehellisesti, mutta sanavalinnoista on t&ssékin apua; kil-
pailukykyisemma@assé yrityksessa tydskenteleminen voidaan monin tavoin laskea

eduksi myds tyontekijoille.

Tyontekijiden toivelista

Aiempaa
tyopanostanne ja
koulutustaustaanne
ei vaheksyta

Tulevaisuutenne
yrityksessa on
toistaiseksi
turvattu

. Saatte . saatavilla

tarvittavaa saannollisesti
lisakoulutusta luotettavalta

taholta

ovat lasna
teita varten




Visio

Kun yritykset yhdistyvat, tarvitaan tietysti yhteinen visio. Mihin organisaatio ja yrityk-
sen tydntekijat lopulta osaavat sitoutua, mikdli prosessin aluksi ei médaritelld integ-
raatiolle ja uudelle organisaatiolle selkedd tavoitetta? Yrityksen arvojen ja visioiden
tulisi ohjata jo yrityksen normaalia toimintaa, mutta erityinen merkitys niill& on in-
tegraatioprosessin sujuvuudessa. Visio ohjaa organisaatiota kohti haluttua uudis-
tusta sek& motivoi tydntekijéita kuljettamaan ja muodostamaan juuri oikeanlaista
osaamista uuden organisaation hyvdaksi. M&drittele siis visio hyvissé ajoin, ja ro-

kenna myds viestint@ toistuvasti palvelemaan tdman vision toteutumista.

Viestintastrategia integraatioprosessin apuna

Strategisesta tydyhteisdviestinndstd puhutaan silloin, kun suunnitellaan tavoitteel-
lista viestintdd. Organisaation keskuudessa tadma tavoite on yleensd menestyva,
hyvin voiva ja kaikin puolin fuottoisa tydyhteisd. Strategisen tydyhteisdviestinnén tu-
lisi integraation osalta sisaltdd ajankohtaisen tiedottamisen lisdksi osallistavaa kes-

kustelua ja yhteisdllisyyden vaalimista.

Viestint&strategian laatiminen ennalta helpottaa viestinn&st& vastaavia henkildita
haastavassa tilanteessa, jossa yrityksen toiminta on pidettdvé normaalisti k&ynnissé

samalla, kun valmistaudutaan tulevaan organisaatiomuutokseen.

SisGista viestintdstrategiaa integraatiota varten voi rakentaa esimerkiksi seuraaviin

pdadpiirteisiin nojaten:

0‘0

» Viestinnan nykytilanteen analysointi; tiedotuskanavat, kohderyhma
Kehittamistarpeet ja ideat

Viestintatilanteiden kartoitus ja saannollisyys; kuinka usein, mita ja miten
tiedotetaan?

Suunnitelma viestinnan sisallosta ja aikataulutuksesta

Viestinnan vastuullisuuskysymykset

Seuranta

/7
0.0

/7
0.0

e

S

5

A

/7
0.0

Strategia voi toki muuttua integraatiotilanteen edetessd, joten valmius strategian

pdivittmiseen ja aikataululliseen joustoon on oltava. Integraatioprosessi aiheuttaa



usein yllatyksia sekd viivastyksid, joihin johtorynmé ei aina osaa varautua. Myés

henkildstd on talldin sitoutettava uuteen tilanteeseen sekdé strategiaan.

Tiedote yhdistymisesta

Yleensd ensimmdinen yrityksen virallinen toimenpide organisaation keskuudessa
on tiedote yritysostosta. Tietoa ja spekulointeja on saatettu kdydd jo jonkin aikaa,
mutta fiedon julkistaminen on aina tehtava erikseen. Tiedotteelle ominaista on,
ettd se sis@ltéd totuudenmukaista ja neutraalia informaatiota mahdollisimman fii-

viiss& muodossa — ei siis mielipiteitd, suostuttelua tai olettamuksia.

Henkildstélle suunnatun kirjoitetun yhdistymistiedotteen suositellaan siséltavan seu-

raavat elementit:

e Henkildkohtainen johtajan tervehdys

e Tieto yhdistymisesta

e Kahden yhdistyvan yrityksen tiedot ja tiivis historiikki

e Millé perusteilla kyseiset yritykset muodostavat tulevaisuudessa uu-
den, nykyistd toimivamman kokonaisuuden

e Jo tehdyt p&datdkset tulevaisuutta ja vutta organisaatiota koskien

e Infegraation etenemisen vaiheet sek& mahdollinen aikataulu

e Osastokohtainen informaatio

e Lupaukset koskien organisaation henkildstod ja heiddn tulevaisuut-
taan, mikdli sellaisia kyeté&an luotettavasti esittdmadn

e Linkit aihetta koskeviin fiedotteisiin ja uutisiin

e Miten integraatiosta on mahdollista saada lisGtietoa

e Kehotus pitdd yrityksen sisdinen tieto vain yrityksen sisallé

e Miten muutoksesta ja integraatiosta tullaan jatkossa tiedottamaan

o Tieto myds siitd, ettd yksityiskohtaista informaatiota ei valttamattéd

e ole vield integraation alkuvaiheessa saatavilla

Tiedotteen jalkeen on syytd avata valitén mahdollisuus vuorovaikutukseen henki-
|6stdn ja johdon vdlille ja jarjestdd esimerkiksi kokous, johon mahdollisimman moni
henkildston jasen pddsee osallistumaan. Ainakin ensimmaisen tiedotteen olisi hyva
tulla paikalliselta esimiestaholta, sillé taysin vieras tiedottaja voi ndyttaytyd yritysos-

ton yhteydessd epdmiellyttdvand ja jopa uhkaavana.
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Viestinnan epdonnistumisen hinta

Viestinn@n puutteellisuus, hajanaisuus tai rittdmattomyys on erds keskeisimpid syitd
integraation epdonnistumiselle uuden organisaation rakentamisen yhteydessa. Yri-
tyksen suurin haaste on aluksi pit&d organisaation toiminta ennallaan ennen varsi-
naista yhdistymistd, ja henkildstdn motivaatiolla ja hyvinvoinnilla on merkittavd osa
toiminnan jatkuvuutta ajatellen.

Mikali henkildstén tybaikaa ja henkisid resursseja kuluu spekulointiin ja epdtietoisuu-
teen, tyon laatu saattaa kaérsid ja pahimmillaan tilanne voi karjistyd yksittdisen

tyéntekijdn kohdalla uupumukseksi tai jopa uuden tydpaikan etsimiseksi.

Vajavaisella viestinnélld saattaa olla yritykselle muitakin seurauksia, kuin vdaliaikai-
sesti vhemman motivoituneet tydntekijat - pahimmassa tapauksessa myds yrityk-
sen maine, mikdli spekuloinnit menevat liian pitkdlle tai karkaavat yrityksen sisé-
puolelta sen ulkopuolelle. Mikdli yritykselld ei ole sosiaalisen median ohjeistusta
tyéntekijoille, tulisi myds sellainen rakentaa integraatioviestinndn yhteyteen, jotta

kaikki ovat tietoisia siitd, mitd yrityksen ulkopuolelle saa kertoa ja mité ei.

Jokainen epdonnistunut viestintatilanne johdon ja henkildstdon valilld saattaa vai-
keuttaa viestimistd ja kommunikointia jatkossa. Mikdli fiedotteiden lukemisesta ei
koeta olevan juuri hydtyd tai ne ovat toistuvasti asiasisalléltadn puutteellisia, ne
saattavat jaadd henkildstéltd jopa lukematta asian téarkeydestd huolimatta.
Toinen Adripdd tastd on niin sanotusti liiallinen viestintd, jossa oleellinen informaatio
katoaa epdoleellisen tekstin tai puheen sekaan tai tiedotteita tulee integraatiofti-
lanteen edetessd hyvin usein. Tiedon kd&sittely on viestin vastaanottajasta kiinni,
mutta yleisesti viestintd tulisi raataldida niin, ettd fietoa ei ole likaa eikd lian va-

han.

Luottamus on yksi merkittdvimmistd tekijdisté esimiesten ja henkildstdn valilld, ja
luottamuksen merkitys korostuu integraation kaltaisen muutoksen yhteydessa. Me-
netetyn luottamuksen takaisin saaminen saattaa olla hankalaa tai jopa mahdo-
tonta, ja tdma vaikuttaa vaistdmattd henkildston sitoutumiseen sekd tydmotivaati-

oon negatiivisesti integraatioprosessissa.



/ Riskienhallinta

Tiedota Seuraa ja
- analysoi
ajolssa tilannetta

Suunnittele
viestinta;
laatu korvaa
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Paivita Ole avoin
viestinta- IE
strategiaa rehellinen

Kartoita ULziCes
. g viestinnan
riskit vaikutukset
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Viestintakanavat

Yrityksilld on tGnd pdivand laajat viestimisen mahdollisuudet niin perinteisten kuin

digitaalisten viestintGkanavien vdalitykselld. Infegraatioprosessista tiedottamisen yh-

teydessd avainasemassa ovat kanavat, jotka tavoittavat nopealla aikataululla

kaikki halutut sidosryhnmat etenkin sisGisen viestinndn osalta; epdtasaisuutta tiedot-

tamisen jakautumisessa ei pitdisi pddstd syntymaan.

Kirjallisen viestinnén edut littyvat tiedottamisen tehokkuuteen ja laajuuteen, kun

taas perinteisemmdaksi mielletyt kontaktit mahdollistavat sddnndllisen vuorovaiku-

tuksen henkildstdon ja esimiesten valill&.

fyysinen ldsn&olo

Tapaaminen

Johdon presentaatiot

teen mahdollisuus
+Tunnetila valittyy

viestijdn mukana

Viestintakanavat
Esimerkiksi Hy&édyt Riskit
Suullinen viestint@, | Kokous +Valittéman palaut- -Anneftu informaatio

jada suulliselle tasolle; ei
pysyvaéd dokumen-
taatiota

-Kontrollin puute vuo-
rovaikutustilanteessa,

jossa useita osapuolia

Suullinen digitaali-

nen viestintd

Webinaari
Verkkokokoukset

Puhelinkeskustelu

+Vuorovaikutuksen
mahdollisuus sdilyy 1&s-
n&olon puutteesta
huolimatta

+Tavoittaa nopeasti
halutun kohderyhman

sijainnista riippumatta

-Riski, eftd viestinté jaé
yksipuoliseksi
-Ei-verbaalinen vies-
tintd heikommin 1&sn&
-Dokumentaation

puute

Podcast (nauhoite)
Video

+Kuuntelijalla mahdol-
lisuus valita kuuntelun

ajankohta

-Vuorovaikutuksen

puute

Kirjallinen, digitaa-

linen viestintd

Infranet
Verkkosivut

Sosiaalinen media

+Mahdollisuus jakaa
tiedoftteita valituille si-
dosryhmille
+Mahdollisuus siirtdéd
sisaltéd mediasta toi-
seen

+Pysyvd sisaltd

-Vuorovaikutuksen
mahdollisuus pieni In-
franetissa ja verkkosi-
vuilla

-Sosiaalisessa medi-
assa ei konfrollia ylei-

sO6N
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-Vaatii hyvid digitaali-

sia taitoja

S&hkdposti

+Nopea

+Tavoittaa kaikki sidos-
ryhmat

+Sopii sekd viralliseen
ettd epdvirallisem-

paan viestint&dn

-Alfis tietoturvaongel-
mille

-Inhimillisten virheiden
riski

-Helposti havitetta-

vissé

Chat

+Nopea

+Tavoittaa vastaanot-
tajan henkildkohtai-
sesti

+Vuorovaikutteinen

-Viestien ylitarjonta voi
arsyttad

-Ei sovellu viralliseen
viestint@dn

-Ei mahdollisuutta use-
ampaan vastaanotta-

jaan

Kaikkiin viestintatilanteisiin ei ole tarpeen liittéd suoraa vuorovaikutusmahdolli-

suutta esimiesten ja henkildstdn valilld (esimerkiksi viralliset tiedotteet), mutta kes-

kusteluvaylat on hyva pitdd avoinna kysymyksid varten. Yleensd digitaalinen, suul-

linen ja perinteinen viestintd kulkevat ik&an kuin kasi kadessa eli tiedotteeseen liit-

tyviin asioihin annetaan keskustelu -ja kyselymahdollisuus esimerkiksi tulevassa pa-

laverissa tai kokouksessa.

Mikali tydyhteisd selkedsti suosii jotakin tiettyd viestintGkanavaa ylitse muiden, on

suotavaa priorisoida ainakin infegraatioprosessin alussa sitd fiedottamisen osalta,

jotta mahdollistetaan viestin reaaliaikainen kulku sekd tasapuolisuus. Uudet viestin-

t@kanavat uuden tilanteen yhteydessd saattavat aiheuttaa sekd ylimaardistd vai-

vaa, viestinkulun viivettd, ettd artymyst& henkildstén keskuudessa. Viestintdka-

navien kehitt@miseen voi ja kannattaa kaytt&éd aikaa organisaatiomuutoksen ede-

tessd@ uutta, yhteistd yritystd kohti, mutta tdmda on hyva vaiheistaa niin, ettd koko

henkildstd koulutetaan myds uusien viestintGkanavien kéyttédmiseen erikseen.

Lasndaolo digitaalisen viestinnan tukena

Kirjallinen viestintd ja jatkuva tiedottaminen on tarkedd, mutta yritysoston kaltai-

sessa emotionaalisesti haastavassa ja tilanteessa luotettavan esimiehen fyysinen

tavoitettavuus ja ldsndolo on valttdmaténtd henkildstdn tydhyvinvoinnin sdilyttami-

sen takaamiseksi. Yritysosto on I&hes poikkeuksetta erddnlainen henkilbkohtainen
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kriisi tydntekijdille. Esimiehen on suhtauduttava heiddn epdvarmuuteensa ymmdar-
tavaisesti ja kohdeltava ihmisid yksildind haastavassa tilanteessa. Aluksi tydontekijan
kyky suoriutua tydtehtavistddn saattaa jopa vdaliaikaisesti heiketd, ja tdmdan vuoksi
keskusteluyhteys luotettavaan esimieheen on hyva olla avoinna jopa varsinaisen
tyéajan ulkopuolella. Tarkeinté on, ettd todellinen filanne ei jGisi missddn vaiheessa
tydntekijan pelkojen varjoon, ja tdma& voidaan varmistaa saanndlliselld, laaduk-

kaalla viestinndlld, jossa vuorovaikutusmahdollisuus on I&snd.

Kokouksia on hyvd jarjestéd integraatiotilanteen edetessd, mutta myos silloin kun
tiedotettavaa on vain vahdan. Talld edistetddn henkildston ja johdon valistd luotta-
musta, kun vaistamattd myos hiljaisemmat kaudet kuuluvat integraatioprosessiin.
Henkildstélle voidaan antaa tallaisina kausina enemmdan mahdollisuuksia esimer-

kiksi kehittGmisehdotuksiin sekd omiin mielipiteisiin.

Onnistuneen viestinnan seuraukset

Onnistuneen integraatioprosessin p&datteeksi on syntynyt uusi organisaatio, jolla

ihannetilanteessa on yhteiset tavoitteet, arvot sekd toimintatavat.

Haastavasta integraatiotilanteesta kunnialla selviytyminen voidaan nadhda yrityk-
selle suurena meriittind. Se on osoitus esimiesten kyvyst& hyvadn johtamiseen ja
muutosvalmiuteen, ja organisaation osalta sitoutuneisuuteen sekd paineensietoky-
kyyn. Kuten edell&d mainituista kappaleista k&ly moneen ofteeseen ilmi, viestimisell&

ja vuorovaikutuksella on merkittava osansa ndihin onnistumisiin.

Uudella organisaatiolla on onnistuneen integraation jalkeen runsaasti mahdolli-
suuksia menestyd, kun organisaatiossa tydskentelee sitoutunut, motivoitunut ja
tuottoisa tydyhteisd, joka on kantanut ciemman osaamisensa uuden yrityksen
padomaksi ja on valmis toimimaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi, sek&

kohtaamaan tulevatkin haasteet yhdessa.

"Yhdistyminen on alku; yhdessé pysyminen on prosessi; yhdesséa

tybskenteleminen on onnistumista.”
-Henry Ford
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