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Tiivistelméa

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa tydyhteison tyéhyvinvointia tukeva sisaisen
viestinnan malli. Tutkitussa tydyhteisdssa oli aiemmin toteutettu ty6ilmapiirikysely, josta
yhtena kehitettavana asiana oli noussut tydyhteistviestinta. Tydyhteisoviestintd on keskei-
nen osa tyéhyvinvoinnin rakentamista.

Opinnaytetydssa selvitettiin tydyhteison siséisen viestinnan nykytila tydntekijoiden koke-
mana. Tulokset analysoitiin ja niihin liitettiin tyéhyvinvoinnin nakékulma. Tulosten perusteel-
la kehitettiin tydhyvinvointia tukeva sisaisen viestinnan malli. Viestinnan mallia testattiin
tyoyhteisdssa ja sen jalkeen muodostui lopullinen tydyhteisén tydhyvinvointia tukeva sisai-
sen viestinnan malli. Tutkimus toteutettiin toimintatutkimuksena, jossa tydyhteiso oli aktiivi-
sesti mukana. Tyodyhteisdssa oli 37 tydntekijad. Ensimmaisessa ryhmatyodssa, jossa selvi-
tettiin tydyhteistn sisaisen viestinnan nykytila tyontekijoiden kokemana, oli mukana 20
osanottajaa. Toisessa ryhmatydssa, jossa testattiin nykytilan analysoinnin pohjalta kehitet-
tya sisaisen viestinnan mallia, oli mukana 29 tyoyhteison jasenta.

Opinnaytetyon tuloksena kehitettiin tydyhteison tydhyvinvointia tukeva siséisen viestinnan
malli. Avoin tiedonkulku on olennainen tekija hyvinvoivan ja tehokkaan tydyhteisén kannal-
ta. Sisdisen viestinnan mallin osa-alueiksi nousivat henkil¢stotilaisuudet, vastuualuekohtai-
set palaverit, esimiehen rooli viestinnassa, sahkoposti ja kahvi-infot. Koko henkiléston yh-
teen kokoavat henkilostotilaisuudet mahdollistavat kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuk-
sen, jolloin jokainen paéasee vaikuttamaan tyon kehittamiseen, mika lisaa tyotyytyvaisyytta.
Vuorovaikutus edistaa luottamuksellista ja avointa ty6ilmapiiria. Vastuualuekohtaiset pala-
verit tukevat tiedon valitysta tydyhteisdssa, kun vuorovaikutus tydyhteison jasenten kesken
on séanndllistéa. Tybhyvinvoinnin perustana on selkea perustehtava ja sen my6té toimivat
tyoyhteison rakenteet. Esimiehen tuki on ty6hyvinvoinnin merkittava tekija. Esimiehelta
saatu kannustus ja myonteinen palaute ovat keskeisia asioita tydhyvinvoinnin kannalta.
Esimies luo toimintakulttuurin tydyhteis66n. Séahkopostilla tiedotetaan tiedotusluonteiset
asiat. Kahvi-infot ovat toimipisteiden sisaisen tiedotuksen kanavia, jotka ovat hyvinvointi-
viestinndn nakokulmasta tydyksikon tarkeimpié viestintavalineita.

Opinnaytetyon tuloksia voidaan hyodyntaa yhdistyksessa sisdisen viestinndn parantami-
sessa. Lisaksi tuloksia voidaan hyddyntaa tydyhteisén tydhyvinvoinnin tukemisessa ja ke-
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Abstract

The objective of the thesis was to produce the model of internal communication that sup-
ports work well-being. A questionnaire about working conditions and atmosphere had been
implement earlier in the work community in question. According to the questionnaire on of
the issue to be improved was the communication of work community.

In the thesis it was found out how the employees experience their internal communication
at the moment. The results were analyzed and linked to work well-being. Based on the re-
sults was produced the model of internal communication that supports work well-being. The
model was tested in the work community and after that the final model was formed. The
study was executed by functional research. There were 37 employees in the work commu-
nity. There were 20 employees in the first group exercise the purpose of which was to find
out the present situation of internal communication. There were 29 employees in the sec-
ond group exercise which included testing the produced model of internal communication
after analyzing the results of the first group exercise.

As the result of the thesis a model of the internal communication that supports work well-
being was developed. The essential part of the well-being and competent work community
in the open flow of information. The sections of the model included staff meetings, remit
based meetings, the superior’s role in internal communication, email and coffee break
meetings. The staff meetings make the interaction between the employees possible. The
remit based meetings support the communication of the work community. These issues
increase the job satisfaction. The communication improves a confidential and open working
atmosphere. The basis of the work well-being is a clear basic task and good structure of
the work community. The support and positive feedback by the superior are important for
work well-being. The superior creates the operational culture to the work community. Emalil
is used for the basic information. The coffee break meetings are unofficial meetings and
they are the most important channel of communication from the viewpoint of work well-
being.

The results of this thesis can be utilized in improving the internal communication of the
community and in supporting the work well-being and developing the work community.
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1 JOHDANTO

Tybhyvinvoinnin kasitetta alettiin kayttaa Suomessa 2000-luvun alussa. Sita
ennen puhuttiin tyokyvysta. Tyohyvinvointi nahdaan yhtena tyékykyyn vaikut-
tavana tekijana. Toisaalta tyokyky ndhdaan yhtena keinona tyéhyvinvoinnin

edistamisessa. (Jaaskeldinen 2013, 17-18.)

Organisaation keskeisin voimavara on hyvinvoiva henkildst6. Tyéhyvinvoinnil-
la on vaikutusta niin organisaation kilpailukykyyn, innovatiivisuuteen kuin hou-
kuttelevuuteen tybnantajana. Ty6hyvinvoinnilla tarkoitetaan sitd, etta tyoé on
mielekasta ja sité tehdaan sujuvasti turvallisessa ja terveytta edistavassa tyo-
ymparistéssa. Tyohyvinvointi nakyy siten, etta tyontekija paneutuu tybhoénsa,
toimii yhteistydssa muun tydyhteison kanssa. Tydhyvinvointi heijastuu tyon

laadukkuuteen ja tuloksellisuuteen. (Puttonen ym. 2016, 2.)

Ravantti ja Paakkonen (2012) selvittivat tydhyvinvoinnin tilannekuvaa haasta-
tellen 15 suomalaisen tyopaikan tydnantajan edustaa. Tutkimuksen yhtena
tarkoituksena oli saada selville, miten tydnantajan edustajat ymmarsivat kasit-
teen tyohyvinvointi. Tuloksissa tuli ilmi, etta kasite tydhyvinvointi n&htiin laaja-
na kokonaisuutena. Tutkimuksessa pyydettiin arvioimaan, mitka tyohyvinvoin-
nin osatekijoista koettiin tarkeimmiksi. Tuloksissa nousi kolmeksi tarkeimmaksi
tyohyvinvoinnin osatekijaksi hyva johtaminen ja esimiestyd, henkilésto ja tyo-
yhteiso sekd osaaminen. (Ravantti & Paakkonen 2012, 5 - 7.) Tassa opinnay-
tetydssa selvitetddn viestinnan osuutta johtamisen osa-alueena ja sita kautta

sen vaikutusta henkil6ston tyohyvinvointiin.

Vuorovaikutus ei ole ainoastaan tiedottamista ja viestintdd, vaan se tarkoittaa
vahintaan kahden ihmisen valistd suhdetta ja toimintaa, jossa osapuolet sekéa
jakavat etta rakentavat yhteisid merkityksia, muun muassa tietoa, ajatuksia ja
kokemuksia. Vuorovaikutus yhdistaa ihmisia, tyoyhteis6 rakentuu vuorovaiku-
tuksessa. Aktiivisen ja avoimen vuorovaikutuksen merkitys on tarke&d ymmar-
tda organisaation toiminnassa. Organisaation vahvuus perustuu tiedon ja
osaamisen vaalimiseen ja kehittdmiseen. Tama taas vaatii tydyhteison jasen-
ten jatkuvaa keskinaista vuorovaikutusta eli yhdessa tekemisen kulttuuria.
(Kansonen 2013; Karanges ym. 2015.)



Opinnaytety0 on toteutettu erdastéa tydyhteisosta, jossa haluttiin tarkastella
sisdista viestintaa tyoyhteisdssa. Tyoterveyshuollon teettamassa tyoilmapiiri-
kyselyssa se nousi yhdeksi selkedksi kehittamisen kohteeksi tdssa tydyhtei-
s6ssa. Samoin tyoyhteisdssa sisdisen viestinnan haasteena ndhdéan viestin
vastaanottaminen ja se, miten viesti tulkitaan ja miten saatuja ohjeistuksia
noudatetaan. Mika sisdisessa viestinndssa menee vikaan, kun ohjeistuksia ei

noudateta ja viestit eivat mene perille?

Terveyden edistamisen koulutusohjelmassa myo6ta opinnaytetyo tehtiin vies-
tinnasta tydhyvinvoinnin nakdkulmasta. Aiemmissa tutkimuksissa on todettu,
etta tydyhteison viestinnalla on vaikutusta tyohyvinvointiin. Taman tutkimuk-
sen tuloksena kehitetdan sisaisen viestinnan malli, joka tukee tydyhteisén tyo-
hyvinvointia. Tiedonsaannin ongelmat eivat valttamatta johdu siita, etteiko tie-
toa olisi saatavilla. Syyna voi olla se, ettei ymmarreté asioita ja niiden valisia
riippuvuuksia. (Juholin 2013, 179-183.) Tybhyvinvointi on laaja kasite, tasséa

tutkimuksessa tydhyvinvoinnin tarkastelu on rajattu viestinnan nakdkulmaan.

2  TYOHYVINVOINTI

Tyobyhteison terveyden ja hyvinvoinnin kehittaminen on tarkeaa; menestyvét
tydyhteisot ovat osaavia ja hyvinvoivia. Terveen tydyhteisdn voi tunnistaa seu-
raavista piirteista:

1. Keskustelukulttuuri on avointa.

2. Yhteisollisyytta rakennetaan ja vahvistetaan koko ajan.

3. Toiminta perustuu yhdessa sovittuihin ja tyéta ohjaaviin arvoihin ja pe-
riaatteisiin.

4. Toiminnan perustana ovat yhteiset paamaarat ja tavoitteet ja pelisdan-

not ja néihin on sitouduttu.

Tyontekijoiden hyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehditaan.

Tyon kehittaminen ndhdaan osana ty6ta, mahdollisuutena, ei uhkana.

Tybyhteisdssa jokainen sen jasen voi olla oma itsensa ja luottaa johta-

jien ja tyotovereiden tukeen.

(Mékisalo 2003, 13-14.)

N oo

Tybhyvinvoinnilla tarkoitetaan sitd, etta tyd on mielekasta ja sujuvaa ja tyta
tehdaan turvallisessa, terveytta edistavassa seka tyouraa tukevassa tyoyhtei-
sOssé ja tydymparistossa. Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet niin yksilon hen-

kilokohtaiseen elamaan kuin tyohon liittyvat asiat seké néiden yhteensovitta-
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minen. Ty6hyvinvointi ei ole pysyva tila, vaan se muuttuu tydn kuormitus- ja
voimavaratekijoiden keskinaisen tasapainon vaikutuksesta. (Puttonen ym.
2016, 6.)

Tybhyvinvointi koetaan eri tavoin. Jonkun mielesté se on sita, ettd on muka-
vaa menna toihin. Toinen kokee tyGhyvinvointia, kun onnistuu tyéssaan, oppii
uusia asioita ja kohtaa uusia haasteita. Jollekin tyéhyvinvointi kuvaa tunnetta,
ettd tekee arvokasta ja merkittavaa tyota. Tyohyvinvointi onkin jatkuvaa ihmis-
ten ja tydyhteison kehittdmista, jonka tavoitteena ovat onnistumisen kokemuk-
set ja tyonilo. (Laaksonen 2008, 117; Karanges ym. 2015.)

Tybhyvinvointi nahdaan kokonaisuutena, johon kuuluu muun muassa tyonteki-
jan fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen terveys, johdonmukainen ja oikeu-
denmukainen johtaminen, osaamisen kehittdminen seka vuorovaikutteinen
toimintatapa. Tyohyvinvointi on koko tydyhteison toimivuuden kehittdmista, ei
vain yksiloterveyden edistamista. Yksilon tydsuoritukseen tarvitaan terveyden

lisdksi innostusta, sitoutumista seka aloitekykyisyytta. (Manka 2011, 35.)

Lawson ym. (2009) tutkivat Australiassa poliisin tydssa tyoskentelevien tyon
vaativuutta seka tyotyytyvaisyytta. Kyselytutkimukseen osallistui vajaa 600
vastaajaa. Tuloksissa kavi ilmi, ettéa tydssa saatu sosiaalinen tuki (seka esi-
miehelta ettd tyotovereilta) tukivat tyontekijan psykologista terveytta ja tyotyy-
tyvaisyytta. Tutkimustuloksissa selvisi, etta tyontekijdéiden kokema oikeuden-
mukainen ja tasavertainen kohtelu lisasi tydhyvinvointia seka tyotyytyvaisyyt-
ta. Tyontekijat myos saivat oikea-aikaista tietoa liittyen tydtehtaviinsa ja saivat

olla osallisina tydbhonsa liittyvassa paatoksenteossa. (Lawson ym. 2009.)

Tybhyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta on tutkittu Suomessakin. Verrattuna mui-
hin EU-maihin Suomessa tyontekijoilla on keskimaarin hyvat mahdollisuudet
vaikuttaa ja osallistua ty6paikalla toimintojen kehittdmiseen. Tyo6terveyslaitos
on tehnyt laajan Tyo0 ja terveys -haastattelututkimuksen, jonka tarkoituksena
oli tuottaa kaytannonlaheisia kehittdmisehdotuksia tyéhyvinvoinnin edista-
miseksi suomalaisilla tyopaikoilla. Ty0 ja terveys Suomessa on asiantuntijoi-
den laatima katsaus, jossa kaydaan lapi tydtelaman muutoksia, ty6olotilanteita
ja niiden kehitysta. Katsaus ja siihen liittyvaa tutkimusta on julkaistu vuodesta

1997 joka kolmas vuosi paattyen vuoteen 2012. Tutkimukseen osallistui yli
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1500 tybnantajaa ja yli 1700 tyontekijaa. Tutkimuksessa selvisi, etté yli puo-
lessa tyOpaikoista tyontekijat pystyivat osallistumaan kehittdmistoimintaan.
Ty6olobarometrissa vuonna 2015 saatiin samansuuruisia osuuksia osallisuu-
desta. Tydolobarometrissa vastaajista noin 60 prosenttia kertoi olleensa kehit-
tdmassa toimintatapoja tydssaan. KehittdAmistoiminta on hieman yleistynyt.
Vuoden 2017 ty6olobarometrin mukaan 67 prosenttia tyontekijoista on kehit-
tanyt oman tyonsa toimintatapoja ja prosesseja. (Kauppinen ym. 2013, 10;

Tyo6olobarometri 2017.)

Tybyhteison hyvinvoinnin perustana ovat tyon selkeé perustehtava ja sita
kautta toimivat tydyhteison rakenteet (Laaksonen 2008, 111). Tydhyvinvointiin
vaikuttavat tydyhteison kaikki jasenet. Hyva tydilmapiiri nayttaytyy tyonilona,
innostuksena ja hyvana mielena tyota tehtaessa. Tyytyvaisyyteen vaikuttavat
myonteinen vuorovaikutus, kohtuulliset vaatimukset ja selviytymiskeinojen
riittdvyys. Tybyhteisdssa voidaan paremmin, ja ammattitaito ja jopa persoonal-
lisuus kehittyvat, kun koetaan tilanteiden olevan hallinnassa. Tydyhteistssa
voidaan hyvin silloin, kun ihmissuhteet toimivat ja jokainen paasee osallistu-
maan yhteiseen tyon kehittdmiseen. Terveessa tydyhteisosséa on luottamuk-
sellinen ja avoin ilmapiiri, jossa ihmisten on helppo keskustella kesken&an
vaikeistakin asioista. Ristiriitoihin suhtaudutaan rakentavasti eika etsita syyllis-
td. Tydyhteison hyvinvointia rakentavat ystavallisyys, kiitollisuuden osoittami-
nen, anteeksi antaminen ja luottamuksen arvoinen oleminen. (Paasivaara &
Nikkila 2010, 8-9, 20; Virtanen & Sinokki 2014, 213.)

Ihminen tydskentelee todennakoisesti parhaiten ja tuottavimmin tydssa, jonka
kokee mielekkaaksi ja merkitykselliseksi ja jossa hén voi kayttaa
arvostamaansa osaamistaan. Tyodyhteiso, jossa on hyva ty6ilmapiiri, antaa
tyontekijalle voimavaroja vaikeuksien kohtaamiseen ja voittamiseen.
Tyontekijan menestymista tydonteossa tukee tydyhteiso, jossa uskalletaan
kysya asioita seka kyseenalaistaa niitd. Samoin vaikuttavat yhdessa
tekeminen ja yhdessa oppiminen. Ihminen haluaa tulla kuulluksi ja voida
vaikuttaa asioihin. Tydn suunnittelua helpottaa, ja tyontekijat ovat
motivoituneempia, kun saavat itse olla mukana vaikuttamassa tyontekoon
liittyviin asioihin. (Colliander ym. 2009, 61; Talvio & Klemola 2017, 54.)
Ihmisten on helppo keskustella vaikeistakin asioista tydyhteisdssa, jossa on

luottamukseen ja avoimuuteen perustuva ilmapiiri. Tallaisessa tydyhteisossa
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my06s huolehditaan sen jokaisesta jasenestd. Jokainen on hyvaksytty sellaise-
na kuin on, ja kaikki tydyhteisdssa pyrkivat huolehtimaan sekd omasta etta

muiden hyvinvoinnista ja kehittymisesta. (Juuti & Salmi 2014, 179.)

Tyontekijalla on velvollisuus osallistua luottamuksellisen tydyhteison rakenta-
miseen. Tyontekija vaikuttaa omalla toiminnallaan luottamuksen syntyyn niin
tyotovereitansa kuin johtajaansakin kohtaan. Tydntekijan on oltava sanojensa
mittainen. Luottamukseen osana tydyhteison kokonaisuuteen vaikuttavat tyon-
tekijan persoonallisuuden piirteet seka ajattelutavat. Merkittavaa on, etta jo-
kaisen mielipide on kuulemisen arvoinen. Keskinainen arvostus ja luottamus
syntyvat siitd, etta yhteisesti sovitut asiat nakyvat arkitydssa ja etta kaikki
tyoskentelevat niiden eteen. Tydyhteisdssa arkipaivaiset tilanteet edellyttavat
luottamusta; talléin ne ovat myonteisia kokemuksia. Toiden delegointi voidaan

kokea luottamuksen osoituksena. (Paasivaara & Nikkila 2010, 88.)

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

LAHIYHTEISO RSl

PERHE

Tyiterveyslaitos

Kuva 1. Tyokykytalo. © Tyo6terveyslaitos. Kuva perustuu Juhani llmarisen 2006 kehittaméaéan
tyokykytalo malliin

Tyb6hyvinvoinnin perustana on kéasitys kokonaisvaltaisesta tyokyvysta. Kuvas-
sa 1 on kuvattu tyokyky Juhani limarisen kehittdmé&n Tyokykytalon avulla.
Tasséa TyoOkykytalossa on tutkimuksiin perustuva tieto keskeisesti tyokykyyn
vaikuttavista tekijoista. Tyokyky kuvataan ihmisen voimavarojen ja tyon vali-
sena suhteena. Tyodkykytalon neljas kerros kuvaa ty6ta ja kolme alinta kerros-
ta kuvaavat ihmisen voimavaroja (terveytta ja toimintakykya, osaamista, arvo-

ja, asenteita ja motivaatiota). (Tyo6turvallisuuskeskus 2012, 5.)
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Tavoitteena tyokyvyn nakokulmasta on, ettd voimavarojen ja tyon valinen
suhde on mahdollisimman hyvassa tasapainossa keskenaan. Tyokykytalon
kolmannessa kerroksessa syntyy ja kehittyy tyéhyvinvointi, jos kerros on la-
tautunut positiiviseksi. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekija kokee oman tyénsa
myonteisesti ja kannustavasti. Nama lisdavat tyontekijan motivaatiota ja sitou-
tumista. Tyohyvinvointi syntyy omista kokemuksista suhteessa omaan tyéhon.

(Tyoturvallisuuskeskus 2012, 5-6; Rodriguez-Munoz & Sanz-Vergel 2013.)

Tybkykya voidaan arvioida laajasti kaytossa olevalla menetelmalla, tyokykyin-
deksilla. Tyo ja terveys 2012 -tutkimuksessa tydssa kayvat antoivat tyokyvyl-
leen keskimaarin arvion 8,3, kun asteikko on 0 - 10. Verrattuna aikaisempiin
vuosiin keskiarvo on pysynyt samalla tasolla. 1an myoéta arvio tyokyvysta las-
kee. (Kauppinen ym. 2013, 98.) Yhteenvetona tyonhyvinvointiin vaikuttavat

tekijat nakyvat kuvassa 2 (mukaellen Manka 2016):

Organisaatio
Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen

Toimiva tvovmparisto

i

psentegy
Johtaminen Mina itse Ty6yhteiso
Osallistava ja Terveys ja “ Avoin vuorovaiku-
kannustava fyysinen tus
johtaminen Tydyhteisttaidot

Asenteet

Tyon hallinta
Vaikuttamismahdollisuudet
Kannustearvo: oppiminen

ja monipuolisuus

Kuva 2. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat Mankan (2016) mukaan
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Opinnaytety0ssa on kayty lapi tydyhteisda ja tyon hallintaa. Seuraavaksi ava-
taan johtamista hyvinvoinnin kannalta seka viestinnan vaikutuksia tyohyvin-

vointiin.

2.1 Tyd6hyvinvoinnin johtaminen

Tybhyvinvoinnin johtaminen on tarke& osa johtamisen kokonaisuutta ja tyoyh-
teisbn paivittaista toimintaa. Johtaminen on seka asioiden ja prosessien joh-
tamista etta ihmisten johtamista. Toimivan tydyhteison perusrakenteisiin kuu-
luvat ihmisten ja asioiden johtamiseen suuntautuneet johtamiskaytannot. Hy-
vinvoinnin ndkdkulmasta johtaminen on parhaimmillaan tyéntekijan ohjaamis-
ta, kannustusta ja valmennusta. Jokaiselle tydyhteistssa kuuluu tyéhyvinvoin-
nin edistaminen, mutta vastuu siitd on organisaation ylimmalla johdolla. Tyo-
yksikkotasolla kuitenkin lahiesimies on tarkein vaikuttaja. Tyéhyvinvoinnin joh-
taminen kuuluu osana kokonaisjohtamista ja henkilostdjohtamisen ydinasioita.
TyOhyvinvoinnin johtaminen rakennetaan arvojen, henkildstostrategian ja joh-
tamisen toimintalinjausten perustasta. Tydhyvinvoinnin kehittdmista ohjaavat

eettiset periaatteet seka moraaliset kaytannét. (Rauramo 2012, 19-20, 112.)

Tutkimukset osoittavat, etta tydhyvinvoinnilla on merkittéava vaikutus organi-
saatioiden menestymiseen. Tyo6tyytyvaisyys, hyva motivaatio, tyGilmapiiri seka
asiakaspalvelu lisdavat tuloksellisuutta. Keskeinen toimivan tydyhteison piirre
on ilmapiiri. Kun tydyhteison ilmapiiri ja ihmissuhteet ovat kunnossa, tyénteki-
jat suuntaavat energiansa perustehtavaan. Tydaikana tehdaan toita eika poh-
dita ongelmia. Organisaation oppiminen ja osaaminen kehittyvat. Sitoutunut
henkildsto vaikuttaa positiivisesti tyon laatuun. Kustannukset pienentyvat,
koska sairauspoissaolot, tydtapaturmat seké ennenaikaiset eldkkeelle jaami-
set vahenevat. (Manka 2011, 38, 112.)

Tyo0 ja terveys Suomessa 2012 -tutkimuksen mukaan tyotyytyvaisyys on kehit-
tynyt myonteiseen suuntaan: vuonna 2006 erittain tyytyvaisia tydhonsa oli 23
prosenttia vastaajista, kun taas vuonna 2012 lahes kolmannes (31 %) koki
olevansa erittain tyytyvainen tyohonsa. Tutkimuksen mukaan myos johdon
kiinnostus tydntekijéiden hyvinvoinnista on lisdantynyt. Vastaajista 58 prosent-
tia oli sita mielta, ettd tydpaikan johto on melko tai erittéin paljon kiinnostunut

henkildston hyvinvoinnista ja terveydesta. (Kauppinen ym. 2013, 54, 61.)
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Tybnantajat voivat vaikuttaa tydhyvinvoinnin kartuttamiseen hyvalla johtami-
sella ja henkilostd mukaan ottamalla. Tyohyvinvointia vahentad epavarmuus,
joten tydnantajien tulisi pitaa kiinni henkilostostaan. Yhteisollisyys tarkoittaa
vastavuoroisuutta, sen osapuolena on esimiehen liséksi myds alainen eli tyon-
tekija. Tydyhteisttaitoihin kuuluvat viestinnan kannalta ajateltuna muun muas-
sa yhteistyo6 tyotovereiden ja esimiehen kanssa, palautteen antaminen, mieli-
piteen ilmaisu asioiden eteenpain viemiseksi ja myonteisen ilmapiirin edista-
minen. (Manka 2016, 55, 148.)

Tyo ja terveys Suomessa 2012 -tutkimuksessa vastaajista 78 prosenttia arvioi,
ettd paatoksenteko tydpaikalla on johdonmukaista. Vastaajista 70 prosenttia
koki, etta tyontekijoilla oli mahdollisuus olla mukana heita koskevassa paatok-
senteossa ja epaonnistuneita paatoksia voitiin muuttaa. Kuten aiemmin ker-
roin Lawsonin ym. (2009) Australiassa tehdysta tutkimuksesta, myos tassa
Suomessa tehdyssa tutkimuksessa oikeudenmukaisuus tyopaikalla on voi-
makkaasti yhteydessa henkildston tyotyytyvaisyyteen, terveyteen ja sitoutumi-

seen. (Kauppinen ym. 2013, 61.)

2.2 Viestinnan rooli tydhyvinvoinnin rakentumisessa

Viestinta ei ole erillinen toiminto tydyhteisdssa vaan olennainen osa tyoyhtei-
sOn toimivuutta. Ajantasainen tieto on hyvin tarkea osa tyon tekemista. llman
tata tapahtuu vaarinkasityksia, vaaria tulkintoja, virheita ja myodhastymisia.
Tybyhteison jasenen on myds oltava aktiivinen, kysyttadva muilta, tarkistettava
seka etsittava tietoa. Vastavuoroisuus tarkoittaa sita, etta itse jakaa tietoa
muille sek& saa tietoa muilta. Tallainen toiminta tehostaa tyota. Tiedonsaannin
ongelmat eivat valttdmattd johdu siitd, etteiko tietoa olisi saatavilla. Syyna voi
olla se, ettei ymmarreté asioita ja niiden valisia riippuvuuksia. (Juholin 2013,
179-183.)

Viestinndn nakokulmasta tydyhteison hyvinvointi rakentuu osallistumisen, yh-
teisollisyyden, kannustamisen ja luottamuksen kautta. Tydssa jaksamista
edistaa se, ettd voi vaikuttaa omaan tyohonsa seka tydolosuhteisiinsa. Yksi
merkittava tyohyvinvoinnin tekija on kokemus tyon mielekkyydesta. Tama tuot-
taa onnistumisen ja itsensa toteuttamisen kokemuksia. Uutta tietoa ja nake-

myksia syntyy inmisten tydskennellessa yhdessa, keskustellaan ja kysellaan
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asioista, annetaan ja saadaan palautetta. Ihmiset oppivat toisiltaan vuorovai-
kutuksessa, joissa olennaista on vapautunut tunnelma, uskalletaan puhua

asioista ja olla eri mielta niista. (Juholin 2013, 184-186.)

Suomessa tyotovereilta saatu apu ja tuki on kiitettavan yleista. Vuonna 2010
toteutettiin kaikissa EU-maissa seka muutamissa EU:n ulkopuolisissa maissa
tydolotutkimus, jonka tuloksissa 85 prosenttia suomalaisista arvioi saavansa
apua ja tukea tyotoveriltaan. Vastaava osuus koko EU:n tasolla oli 72 prosent-
tia. Vuonna 2011 tehdyssa ty6olobarometrissa 15 prosenttia vastaajista koki
tyotovereiden kannustuksen ja tuen lisaantyneen vuodesta 2010. (Kauppinen
ym. 2013, 80.)

Viestinnan tarkoituksena on luoda edellytykset tydyhteison tydskentelylle ja
organisaation toiminnalle. Kiinted osa organisaation toimintaa on tyoyhteison
yllapito, vahvistaminen ja kehittaminen seka tydyhteison jasenten yksildllinen
ja yhteinen oppiminen, joka tapahtuu nimenomaan vuorovaikutuksen kautta.
Tehokas sisédinen viestintd on merkittdvassa roolissa tyontekijdiden positiivi-
sen asenteen muodostumisessa, tyotyytyvaisyydessa, organisaatioon sitou-
tumisessa seka naiden kautta organisaation myonteisen tytnantajakuvan
muodostumisessa. Sisainen viestinta mahdollistaa sen, etta seka tyontekijat
ettd johto voivat molemmat olla strategisen viestinnan toteuttajina. (Lohtaja &
Kaihovirta-Rapo 2007, 14.)

Tyoyhteisoviestinta kuuluu jokaisen tydyhteison jasenen osaamiseen, joka
koostuu tiedoista, taidoista ja asenteesta. Viestinta on kiintea osa organisaati-
on toimintaa, jossa jokainen tyontekija viestii asioita oman tyonsa nakokul-
masta. Tyodyhteisoviestintdan osallistuvat osaltaan kaikki tydyhteison jasenet.
Viestinnan tarkoituksena on luoda tyoskentelylle edellytykset, vahvistaa tyo-
hyvinvointia, luoda uutta tietoa sekéa oppia vuorovaikutuksen kautta. Tyoyhtei-
soviestinta edistaa yhteisollisyyden rakentumista tyontekijoiden valilla, organi-
saation arvoja tukevaa toimintakulttuuria seka tavoitteiden saavuttamista.
Tybyhteisoviestinnan tarkea rooli on positiivisen asenteen muodostuminen
tyontekijoiden omaa tyota kohtaan. Tyohyvinvointia edistaé tyontekijan tyyty-
vaisyys omaan tyohénsa. (Virtanen & Sinokki 2014, 171; Rodriguez-Munoz &
Sanz-Vergel 2013.)
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Avoin tiedonvaihto edistaa tydyhteison tunnetta siitd, ettéa kaikki tyontekijat
ovat tasa-arvoisessa asemassa. Jos tydyhteisdssa nousee tunne, etta joku
panttaa tietoa, tyontekijoiden keskinainen luottamus horjuu ja sita kautta ty6-
hyvinvoinnin edellytykset heikentyvat. Viestinnalla on siis tarkea rooli tyohy-
vinvoinnin yllapidossa ja kehittamisessa. Silla voidaan parantaa tai heikentaa
tyoyhteison jasenten valista luottamusta seka avointa tiedonkulkua. Avoin tie-
donkulku ja hyva tyoilmapiiri lisdavat tyontekijoiden motivaatiota, luottamusta

seka sitoutumista organisaatioon. (Osterberg 2015, 174 - 175.)

3 TYOYHTEISOVIESTINTA

Vuorovaikutuksen laatuun kiinnitetaan tydyhteisoissa lilan vahan huomiota.
Usein juuri huono tiedonkulku ja vuorovaikutusongelmat nousevat esiin ilma-
piirikartoituksissa. Informaation maaréa kasvaa jatkuvasti, mutta keskustelun
maara vahenee. Huomattava osa tytajasta menee erilaisen tiedon perkaami-
seen. Vuorovaikutustaidot vaikuttavat tiedon valittamiseen ja sen saavuttami-
seen. Jos tyoyhteisdssa ihmisten valiset suhteet toimivat ja vuorovaikutus on
vilkasta ja esteetOntd, sitd paremmin tieto valittyy tyoyhteison eri osiin. (Kaivo-
la 2003, 145; Paasivaara & Nikkila 2010, 89 - 90.)

Tyobyhteisoviestinta kuvaa seka ylhaalta alas -tiedotusta etté keskinaista vuo-
rovaikutusta, jossa jaetaan tietoa, osaamista ja kokemuksia. Tydyhteisovies-
tintd koostuu osapuolista, jotka tydtehtaviensa puitteissa osallistuvat tydyhtei-
sOn yhteiseen vuoropuheluun. Vapaamuotoinen viestintd on ymmarretty ar-
vokkaaksi. Pelkka yleinen niin sanottu faktaviestinta ei enaa riitd, vaan moni-
mutkaisemmat asiat vaativat yhdessa pohtimista ja keskustelua. (Juholin
2013, 175-176.)
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Luottamus

. . Ty6hyvinvoinnin
Motivaatio ja Avoin tiedonkulku

. . viestinnan
sitoutuminen
ulottuvuudet

Hyva ilmapiiri

Kuva 3. Ty6hyvinvoinnin ja viestinnan keha (Juholin 2013)

Avoin vuorovaikutus on toimivan tydyhteison ja tyéhyvinvoinnin perusta (kuva
3). Vuorovaikutus ei ole pelkastaan viestien ja palautteiden lahettamista ja
niiden vastaanottamista vaan olemassaolomme toteutumista. Hyva vuorovai-
kutus tarkoittaa jokaisen osallistumista. Jokaisella tydyhteison jasenelld pitéisi
olla usko siihen, etta omalla mielipiteella on merkitysta ja sen voi ilmaista ja
tuoda yhteiseen kayttéon. (Juholin 2013, 176; Kaivola 2003, 145; Paasivaara
& Nikkila 2010, 19.)

Avoin vuorovaikutus on erilaisuuden ja erimielisyyden hyvaksymista, toisen
arvostamista ja kunnioittamista (Kaivola 2003, 146). Hyva keskustelu usein
suuntautuu johonkin paamaaraan, jolloin keskindiset ndkemyserot ovat paa-
maardan verrattuna toissijaisia. Keskeinen asia keskustelun ja tydyhteisén
hyvinvoinnissa on se, etta tydntekijoiden sitoutumisen kannalta tyolla on jar-
keva paamaara. Jos tyon padamaara on aito tyoyhteison kannattava tekija, ris-
tiriidat voidaan ratkaista ajatellen sitd, mika ratkaisu edistaa parhaiten paa-
maaraa. (Heiske 2001, 94-97.)

Tybyhteison toimintaa voi kuvata niin, ettd se on viestien lahettamista ja niihin
vastaamista. Yhteistyon edellytys on luottamus tydyhteison jasenten kesken
(kuva 3). Luottamuksen syntymiseen vaikuttavat viestien aitous ja toisaalta
niiden vastaanottaminen ja hyvaksyminen. Viesti on aito, jos sen asia ja tun-

nesisaltd ovat tasapainossa keskenaan. Asia voidaan ilmaista sanoin, tunne-
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sisalto taas kehon kielella eli sanattomasti. Luottamusta heréttaa aidon vies-
tinnan lisaksi kyky kuunnella, mita toisella on sanottavanaan. Kuuntelu on ak-
tiivista silloin, kun kuuntelija kertoo, mita kuuli ja ymmarsi kuulemastaan. Kun
kuuntelee kunnioittavasti toista ihmista, puhumme avoimesti. Viestin hyvak-
syminen ei ole sama asia kuin samaa mielté oleminen. Vuorovaikutuksessa
on aina vastuu omasta osuudesta ja yhteisista tehtavista. Ty6elaman muutok-
sissa on uskallettava kysya uudelleen ja rohkeasti astua uusille ulottuvuuksille
ajattelussamme. (Ty6turvallisuuskeskus 2006, 108—109; Monkkdnen & Roos
2010, 16; Osterberg 2015, 177 - 178.)

Pekkola ym. (2013) tutkivat osallistavaa sisaista viestintaa ja tutkimuksen koh-
teena oli tutkia kuntaorganisaation henkiléston hyvinvoinnin ja sisdisen vies-
tinnan suhdetta. Tama OSVI-kehittamishanke kaynnistyi vuonna 2009, ja tut-
kimuksen tapausorganisaatio oli Lahden kaupunki. Lahden kaupungin henki-
I6ston kasityksid hyvinvoinnista ja sisaisesta viestinnasta tutkittiin laadullisten
ja maarallisten menetelmien avulla. OSVI-tutkimus ja kehityshankkeen tarkoi-
tus oli kartoittaa tydyhteison sisdisen viestinnan toimintamalleja, joiden avulla
pystytdan kehittamaan henkiléston osallistumismahdollisuuksia seké edista-
maan tyohyvinvointia. Tutkimuksessa ilmeni, etta tydyhteisdssa luottamus vai-
kuttaa ilmapiiriin ja henkildstén motivoitumiseen ja sitoutumiseen. Luottamus
mahdollistaa avoimen tiedonkulun. Osapuolten valinen luottamus rakentuu

viestinnan avulla ja sen kautta. (Pekkola ym. 2013, 5, 14.)

Kuulluksi tuleminen on vuorovaikutuksessa tarkeda. Kuulemiseen tarvitaan
avoimuutta; hyva kuuntelija rohkaisee ilmeilladn puhujaa, katsoo silmiin ja an-
taa puhujan puhua asiansa loppuun. Han myos kuuntelee puhujan viestia eika
lisda siihen omiaan. Onnistunut vuorovaikutus edellyttaa itsensa likoon laitta-
mista, jotta asiat saadaan selvitettyd ja hyvinvointi turvattua. Itsesta kertomi-
nen herattda luottamusta toisissa, tasta alkaa avoimen ja luottamuksellisen
ilmapiirin rakentaminen. Usein tydpaikan vuorovaikutus on jaykk&aéa ja muodol-
lista. (Kaivola 2003,146; Talvio & Klemola 2017, 52, 153.)

Dialoginen vuorovaikutus tarkoittaa vastavuoroista suhdetta, jossa pyrkimyk-
sena on yhteisen tietdmyksen ja ymmarryksen rakentaminen. Dialogisen suh-
teen ymmarrys tarkoittaa uuden alueen 16ytymista osapuolien valille. Lopulli-

nen paatos syntyy siis yhdessa, kun osapuolien eri nakemykset on yhdistetty.
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Dialogisessa keskustelussa on pyrkimys tasavertaisuuteen osapuolien valilla.
(M6nkkonen & Roos 2010, 159-160.)

Usein tyopaikan vuorovaikutus on jaykkaa ja muodollista. Mikéli tydyhteistssa
puhutaan vahan, ihminen saattaa pelata leimautumista sen perusteella, mita
han on sanonut. Ihminen ei puhu, jos han epailee, ettd hanen puhumisestaan
seuraa jokin sosiaalinen rangaistus. Esimerkiksi hdnen sanomisilleen naure-
taan tyopaikalla ilkeéasti ja muistellaan pitkddn hanen sanomisiaan. Henkilén
persoonallisuudesta tai mielipiteista saatetaan tehda paatelmia eika oteta
huomioon sit4, ettd kannanotto ei ollut ehka tarkoin harkittu, se oli vain nako-
kulma tietyssa tilanteessa. (Heiske 2003, 101; Kaivola 2003, 146.)

Jos tydyhteis6 on ahdistunut, siina tulkitaan helposti kaikki puheet negatiivis-
savytteisiksi. Artyneet tunteet voivat estad mukavampien tunteiden esiintulon.
Toisaalta on helpompaa ilmaista hyvia tunteita sen jalkeen, kun on saanut
iimaista artymyksensa. Huono keskustelu jattda helposti ikavan tunteen, joka
hankaloittaa seuraavan kerran tapahtuvaa vuorovaikutusta. Samoin ne asiat,
jotka jddvat aina 4aneen sanomatta, vaikeuttavat myohempaa vuorovaikutus-
ta. Kun yritetdén valttda negatiivista ilmapiiria, ristiriitoja syntyy helposti. Kun
negatiivisen ilmaisun kynnys on korkealla, sen ylittdminen vaatii paljon voi-
maa. Talldin vastapuolen on vaikeaa hyvaksya tata saamaansa negatiivista
viestid. Kun esimies hyvaksyy vastustuksen, alaisten luottamus haneen kas-
vaa ja edellytykset yhteisty0lle herd&vat. Esimiehen vastuulla on varmistaa
hyvat tydskentelyedellytykset, ja tdssa mielessa johtajan tehtéava on tydhon
kuuluvien tunteiden kuuntelu. Tydyhteisdissa, joissa pystytaan suoraan tart-
tumaan tarkeisiin asioihin, tyontekijat jaksavat tydéssa paremmin. Esimiesten
on puututtava tydyhteison epakohtiin ajoissa. Jos tydyhteis66n on laadittu yh-
teiset pelisadnnot, tydyhteison ongelmatilanteisiin on helpompi puuttua. Yh-
teisten pelisdantdjen avulla voidaan muun muassa Vvalttaa ristiriitoja, jotka joh-
tuvat asioiden erilaisista tulkinnoista, vaarinymmarryksista ja jopa tietamatto-
myydesta. (Heiske 2003, 102 - 103; Tyoturvallisuuskeskus 2006, 109; Talvio
& Klemola 2017, 52; Osterberg 2015, 178.)

Tyo6ilmapiiria voi tukea antamalla palautetta, toimimalla vuorovaikutteisesti,
arvostamalla ja hyvaksymalla erilaisuutta, kuuntelemalla ja luomalla toivoa.

Hyvinvointia vahentavat kateus, juoruilu, syyllistdminen, virheiden korostami-
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nen ja pelon lietsominen. Huono tyGilmapiiri ja tyOkulttuuri tarkoittavat sita, etta
tyopaikan johtamisessa on puutteita ja sisaiset toimintatavat ovat viela kehit-
tymattomia. Tydilmapiiriin vaikuttavat kielteisesti myos epavarmuus tyon jat-
kumisesta seka tydyhteisdon kohdistuvat ulkoiset uhat. (Paasivaara & Nikkila
2010, 139; Manka 2011, 40; Tyoturvallisuuskeskus 2006, 108.)

Jokaisesta tydyhteisdsta l6ytyy hyvan vuorovaikutuksen edellytykset. Niiden
esiin tuominen ja tuottamaan saaminen vaatii erityisesti esimiehelta valmiuk-
sia kohdata kaikki tydyhteison jasenet avoimesti ihmisind. Henkiloston stressi
ja sairauspoissaolot ovat tiiviissa yhteydesséa esimiehen toimintaan ja siihen,
kuinka oikeudenmukaiseksi ja luotettavaksi esimies koetaan. Esimieheltd odo-
tetaan tukea ja apua tydyhteistssa. Esimies, joka tukee ja huomioi alaisensa,
voi vaikuttaa siihen, kuinka stressaaviksi muut tyohon liittyvat tekijat muodos-
tuvat. TyOtoverit tukevat toinen toistensa voimavaroja hyvin pitkalti vuorovai-
kutuksellisesti. (Lindstrém & Leppénen 2002, 89 - 90; Hakanen ym. 2009,
100; Virtanen & Sinokki 2014, 216.)

Riittavan tiedottamisen tarkeys nousee esiin henkildston sitouttamisessa ja
muutosvastarinnan kasittelemisessa. Tiedottamiseen pitéisi panostaa silloin-

kin, kun mitdan ei tunnu tapahtuvan. (Lindstrém & Leppéanen 2002, 89.)

3.1 Sisainen viestinta

Viestinn&n kehittaminen on tydyhteison toiminnalle elintarke&é. Tydyhteison
jatkuvuus, yhteisty0 ja tavoitteiden saavuttaminen mahdollistuvat viestinnéan
kautta. Tydyhteison viestinta jaetaan ulkoiseen ja sisdiseen viestintaan (tau-
lukko 1). (Paasivaara & Nikkila 2010, 90; Honkala ym. 2017,103.) Ulkoisen
viestinnan tarkoituksena on tiedottaa yhteison asioista ulospain seka pitaa
yhteytta erilaisiin yhteisén ymparilla oleviin ryhmiin. Ulkoinen viestintd muo-
dostaa yhteisolle tarkeille yhteistyd- ja kohderyhmille yhteisbkuvaa. (Siukosaa-
ri 2002, 131.) Tassa opinnaytetydssa keskitytdan tarkastelemaan tydyhteisén

sisdista viestintaa ja sen kehittamista.
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Taulukko 1. Sisainen ja ulkoinen viestinta (mukaellen Siukosaari 2002)

= sisdinen tiedotus = asiakkaat

= sisdinen markkinointi = rahoittajat

= perehdyttdminen » yhteistydkumppanit

= tyotiedotus = ulkoinen markkinointi

= yhteystoiminta

Onnistunut sisainen viestintd on seka organisaation johdon etta henkildston
tavoite. Viestintd on osa kaikkea tekemista tyoyhteisdssa. Perinteisen tiedot-
tamisen rinnalle on tullut ajantasaistiedon saatavuus ja vaihdanta. Tyon teke-
misen kannalta ajantasainen tieto on tarkeé resurssi. llman sita tapahtuu vaa-
rinymmarryksia, virheita, myohastymisia ja tyon laatu karsii. Ajantasaistiedon
saaminen asettaa vastuuta yksittaisille tydyhteison jasenille. On itse kyseltava
muilta, tarkistettava asioita seka etsittava tietoa. Tama tehostaa osaltaan ty6-
ta, koska itse ei tarvitse tietdd kaikkea. Apua saa muilta, kun on itsekin valmis
auttamaan muita. (Siukosaari 2002, 67; Juholin 2013, 180 - 181.)

Viestintataidot ovat yksilon taitoa ilmaista itsedan suullisesti ja kirjallisesti seka
kuuntelemiseen ja vuorovaikutukseen tarvittavat taidot. Viestintataitoihin voi-
daan lisata jokaisen vastuu tiedon hankkimisesta seka tiedon ja omien néke-
mysten jakaminen tyoyhteisdssa. Viestinta ja vuorovaikutustaidot mahdollista-
vat yhteistyon. Asiat on pystyttava viestimaan ja kommunikoimaan niin, etta
tulee ymmarretyksi. Tydnantajan on luotava mahdollisuuksia ja kanavia kom-
munikoinnille. Tydntekijoiden puolestaan tulee aktiivisesti kayttaa naita eri
mahdollisuuksia tuoda omaan ty6hon ja tydon kehittdamiseen liittyvia tekijoita
esiin. (Leskinen & Hult 2010, 72.)

Kun tydyhteison kdyma vuorovaikutus ja toiminta ovat johdon tavoitteiden mu-
kaisia, on organisaatiolla mahdollisuus menestya. Jos taas tydyhteison kans-
sakaymisessa korostuvat ihan eri asiat kuin johdon tavoitteet, organisaation
edellytykset toteuttaa strategiaansa on heikot. Tasta syysta johdon ja henki-
I6ston valinen vuorovaikutus on ensiarvoisen tarkeada. (Juuti & Salmi 2014,
150.)

Sisadinen viestinta tarkoittaa tydyhteison sisélla tapahtuvaa tiedon siirtoa ja

jakamista. Sisdinen viestinta kohdistuu tydyhteison jaseniin ja heidan vali-
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seensd kommunikaatioon. Sisdisessa viestinnassa vastuu jokaisella tydyhtei-
son jasenella on olla aktiivinen, hankkia tietoa ja valittaa sita muille tyonteki-
joille. Sisaisen viestinnan kanavia ovat perinteisesti keskustelut, palaverit, il-
moitustaulu seka tiedotteet. Nykypaivana on kaytdssa perinteisten viestinnan
kanavien lisaksi erilaisia verkkoviestinnan sovelluksia, muun muassa sahko-
posti ja intranet. Viestintaa tapahtuu sielld, missa ihmiset toimivat, missa he
tuottavat ja vaihtavat vastuullisesti tietoa ja kokemuksia. Tietoa ei tuoda vain
seuraten organisaation hierarkiaa, vaan tiedonvaihto on keskinaisviestintaa
tyoyhteison jasenten valilla. (Paasivaara & Nikkila 2010, 90-91; Juholin 2013,
177-178; Honkala ym. 2017, 104, 2017.)

Sisdisen viestinnan tehtavat ovat seuraavanlaisia (Juholin 2013, 178; Paasi-
vaara & Nikkila 2010, 91):

1. Ajantasainen tieto. Viestinnan tarkeys, kun kerrotaan tyoyhteison ta-
pahtumista. Jokainen tietaa vastuunsa ja roolinsa tiedon tuottamisessa,
etsinndssa ja vaihdannassa.

2. Isot ja merkitykselliset asiat kasitellaan vuorovaikutuksessa keskustel-
len ja varmistaen, ettd ne ymmarretaan.

3. Tunnelma on arvostava ja jokainen uskaltaa esittda mielipiteensa, ky-
sya ja kyseenalaistaa.

4. Tyoyhteistssa osallisuus ja vaikuttaminen on mahdollistettu kaikille
tyoyhteison jasenille.

5. Osaamisen jakaminen ja yhdessa oppiminen tukee koko tyoyhteisoa.
Uudistutaan, ennakoidaan tulevia haasteita ja valmistaudutaan niihin.

6. Tybnantajamaine. Jokainen tydyhteisdn jasen tuottaa toiminnallaan
mainetta ja se heijastuu ymparistoon. Samoin organisaation maine hei-
jastuu yksiloihin vahvistaen tai heikentaen sitoutumista.

Sisainen viestinta voidaan jakaa viralliseen ja epaviralliseen viestintdan. Viral-
linen viestinta tarkoittaa esimerkiksi palavereissa olevaa arvojarjestysta, joka
nakyy tydyhteison jasenten statuseroissa viestintatilanteessa. Puheenjohtajal-
la on palaverissa korkein status. Ongelmaksi tama muodostuu silloin, jos kor-
keamman statuksen omaava henkilo katsoo oikeudekseen keskeyttdé henki-
I6n puheen, jota n&ma pitavat arvoltaan tai vaikutusvallaltaan alempana itse-
aan myos muissa arjen tilanteissa. Arvojarjestyksesta voi myos seurata se,
ettd ryhman mielipide kehittyy korkean statuksen omaavan henkilén nake-
myksen mukaiseksi. (Paasivaara & Nikkila 2010, 91-92.)

Virallisen viestinndn ongelma on yleensa se, etta se on yksipuolista puhumista

eika toisten kuuntelua. Jokainen tydyhteison jasen haluaa sanoa oman aja-
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tuksensa ja mielipiteensa asioihin. Jokainen tyoyhteison jasen haluaa olla ar-
vokas ja myds ansaitsee sen. (Paasivaara & Nikkila 2010, 92.)

Epavirallinen viestinta on vapaata keskustelua. Se on epamuodollisempaa
kuin virallinen viestinta ja on osoittautunut tehokkaammaksi viestintatavaksi.
Toisen kuunteleminen toteutuu virallista viestintaa paremmin epavirallisessa
viestinnassa. Tyodyhteistssa pitaisi osata hyddyntad epavirallisen viestinnan
merkittavyytta. Virallisen kokouskaytannon kautta on turha luoda uusia inno-
vaatioita tai toimintakaytantoja, koska hierarkkisuus jahmettaa ja turruttaa in-
nostuksen ja luovuuden. Sisdinen viestinta on sosiaalista, vuorovaikutteista ja
tarkoituksenmukaista ja se vaikuttaa organisaation toiminnan kaikilla tasoilla.
(Paasivaara & Nikkila 2010, 92-93.)

Siséisen viestinnan kanavia on monia; palaverit, tiedotustilaisuudet, kehitys-
keskustelut seka koulutus- ja suunnittelutilaisuudet. N&aita sanotaan sisdisen
viestinnan valittomiksi keinoiksi. Valillisia keinoja ovat taas muun muassa sah-
koposti, intranet, ilmoitustaulut, videoneuvottelut seka tiedotteet. (Honkala ym.
2017, 105.) Tutkittavassa tydyhteistssa sisaisen viestinnan kanavia ovat eri
kokoonpanoilla tapahtuvat sdannélliset palaverit, koko tydyhteison tiedotusti-

laisuudet, kehittamispaivat, sdhkoposti, Yammer, SharePoint ja tiedotteet.

Pekkolan ym. (2013) tekeméssa OSVI-tutkimusraportissa ilmeni, etta yhteisol-
lisyys ja osallistuminen rakentuvat kasvokkain tapahtuvan viestinnén kautta.
Osallistumista tukevat seka viralliset etta epaviralliset tapaamiset, kun taas
yhteisdllisyys rakentuu enemman epavirallisissa tapaamisissa. Tyontekijat
kaipaavat kannustusta paitsi kasvokkain henkilokohtaisella tasolla, mutta
myds koko tydyhteison tasolla, hyvin tehdystéa tyosta saatavaa virallista kan-
nustusta ja tunnustusta. Luottamus taas rakentuu seka kasvokkain viestinnan
etta verkkoviestinndn kautta. Luottamus rakentui erityisesti virallisissa tapaa-
misissa. (Pekkola ym. 2013, 78-80.)

Pekkolan ym. (2013) tutkimustulokset paljastavat, etta hyvinvointia voidaan
tukea viestinnallisesti parhaiten virallisissa ja epavirallisissa tapaamisissa kas-
vokkain viestinnalla. Hyvinvointiviestinnan nakdkulmasta koetaan kaikkein

tarkeimmiksi viestintavalineiksi tydyksikon ryhmépalaverit seka kaytava- ja
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kahvipoytakeskustelut. Naissa vuorovaikutus tapahtui kasvokkain. (Pekkola
ym. 2013, 78-79.)

Koska viestinnan tehtavana on tukea organisaation kokonaistavoitteita, sita
pitdd suunnitella. Suurissa organisaatioissa niin sisaistéa kuin ulkoistakin vies-
tintda hoitavat viestinndn ammattilaiset. Pienissa organisaatioissa ei ole mah-
dollista palkata erikseen henkildd hoitamaan viestintdd. Onnistunut viestinta
tukee ty6ssa viihtymista ja tydmotivaatiota. Tyontekijan on helpompi ymmar-
taa tyonsa tarkeys ja motivoitua tydssaan tyoskentelemaan koko tydyhteisén
hyvéksi, jos han tietdd omat tydtehtdvansa ja oman merkityksensa organisaa-
tion kokonaistavoitteiden saavuttamisen suhteen. Viestinnan tavoite on myos
tukea johtamista. Johtaminen on seka kirjallista ettéd suullista viestintaa. Pie-
nissakin organisaatioissa téiden sujumisen edellytyksena on hyva, suunnitel-

mallinen ja avoin viestinta. (Honkala ym. 2017, 103 -107.)

3.2 Viestintd johtamisen osa-alueena

Ihmisten johtaminen on esimiehen ja tydntekijéiden vuorovaikutussuhteisiin
littyvaa toimintaa. Johtamisessa on 80 prosenttia ihmissuhdetydta ja 20 pro-
senttia asiatyota. Keskeinen osa johtajan tyota on se, ettd han auttaa toisia
tekemaan tyota. Nykypaivana johtamisella tarkoitetaan asioiden ja ihmisten
johtamisen lisaksi kykya johtaa organisaation muutoksia ja kehittymista. Joh-
tajuus on vaikuttamista, jonka kautta pyritdan saavuttamaan tavoitteita. Johta-
jan tehtava on auttaa alaisiaan saavuttamaan asetetut tavoitteet ja padmaarat.
(Kauppinen ym. 2013, 66; Pekkola ym, 2013, 71; Hilton & Sherman 2015.)

Yksi johtajan keskeisista tehtavista nykypaivana on tydhyvinvoinnin ja tyonte-
kijoiden jaksamisesta huolehtiminen. Hyvinvointinsa yllapidosta jokainen yksi-
|6 vastaa itse, mutta tybelamassa johtajan tulee luoda tyoyhteis66n edellytyk-
set, jotta yksilot voivat kokea hyvinvointia. Tyontekijéiden tyohyvinvointiin joh-
tamisella seké johtajan ja alaisen vuorovaikutuksella on suuri merkitys. (Man-
ka 2006, 122 - 123.)

Johtaminen on suorassa yhteydessa tydyhteison ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin.
Johtaja luo toimintakulttuurin tydyhteis66n. Johtajien viestintatapa vaikuttaa

ihmisten motivaatioon, luovuuteen ja mielikuviin omasta tydyhteisésta. Johdon
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viestinta toimii, jos jokainen tietdd, miksi ollaan tydsséa, mihin laajempaan ko-
konaisuuteen oma ty6suoritus kytkeytyy ja mihin tdhdataan lahitulevaisuudes-
sa. Johtajan tehtava on herattaa jatkuvaa keskustelua siité, minkalaisilla rat-
kaisuilla paastaan parhaaseen kaytantéon. Keskustelun pitaisi olla osa paivit-
taista kaytantda eika vain sovituissa palavereissa kaytya keskustelua. Johta-
jan taytyy luoda keskustelukanavia ja huolehtia kaksisuuntaisesta vuorovaiku-
tuksesta. Johtajalta odotetaan enemman viestintaa kasvokkain kuin vélitettya
viestintda. Tasapainoinen tydyhteiso tarkoittaa sita, ettd ihmiset tydskentelevat
yhdessa ja ongelmiin keskittymisen sijaan tydyhteisdssa keskitytaan ratkaisui-
hin. Johtajan kommunikoinnin tapa vaikuttaa tydyhteison henkeen seka yh-
teistyohon. (Paasivaara & Nikkila 2010, 20; Hakanen ym. 2009, 97; Juholin
2013, 197-198, 202.)

Tyontekijat voivat suorittaa tyonsa hyvin, kun heilla on tietoa tyénsa odotuksis-
ta seka siihen olennaisesti vaikuttavista tekijoista. Tyo ja terveys 2012 -
tutkimuksessa vastaajista 71 prosenttia oli sitd mieltd, ettd he saavat esimie-
heltd oma-aloitteisesti melko usein tai aina tarvitsemansa tiedot tyosta, jotta
voivat hoitaa sen hyvin. Tiedon jakaminen heikkenee sitda mukaa, kun organi-
saation koko kasvaa. Alle 10 hengen organisaatioissa esimiehen tiedon jaka-
minen toteutuu erityisen hyvin. (Kauppinen ym. 2013, 64.)

Tyon tekeminen laadukkaasti ja tuloksellisesti vaatii osaamista ja ammattitai-
toa hyvien tyoévalineiden lisdksi. Jokaisen tyontekijan tehtava on omasta
osaamisestaan huolehtiminen. Osaamisen kehittamiseksi tarvitaan myos ke-
hittymista tukevaa johtamista. Esimiestyon laatu on kehittynyt positiiviseen
suuntaan 2000-luvulla. Ty ja terveys 2012 -tutkimuksen mukaan kaksi kol-
masosaa vastaajista koki saavansa melko tai erittdin paljon tukea esimiehel-
taan. (Kauppinen ym. 2013, 64-65.)

Johtajalla on merkittava rooli tiedon valittamisessa. Pekkolan ym. (2013) tut-
kimuksessa selvisi, etta avoin tiedonkulku, sosiaalinen tuki seka johtajalta
saatu arvostus ja palaute ovat olennaisia tekij6itd hyvinvoivan ja tehokkaan
tyoyhteison nakdkulmasta. Johtajan vuorovaikutuksen rooli palautteenannos-
sa on hyvin merkittava. Tyontekijat kokevat tyotyytyvaisyytta silloin, kun he
kokevat olevansa arvostettuja johtajan mielesta, saavat palautetta johtajalta ja

voivat luottaa johtajaansa vaikeissa tilanteissa. (Pekkola ym. 2013, 15.) Sa-
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mankaltaisia tuloksia saatiin Sveitsissa 2017 tehdyssa tutkimuksessa (n =
5877), jossa neljan eri alan tyontekijoille tehtiin kyselytutkimus koskien tervey-
den ja hyvinvoinnin tukemista tydssa. Tutkimuksessa selvitettiin, miten tyotyy-
tyvaisyyteen ja tydssa jaksamiseen vaikuttaa eri tahoilta saatu sosiaalinen
tuki. Tutkimuksessa selvisi, ettd naiset saavat miehia enemman sosiaalista
tukea monilta eri tahoilta ja tallainen tuki edistaa terveytta seka tyéhyvinvoin-
tia. Tyotoverin seka varsinkin esimieheltd saatu sosiaalinen tuki oli merkittava

tekija tyotyytyvaisyyteen seka tydhyvinvointiin. (Hamming 2017.)

Hyvassa tydyhteistssé, jossa toimii keskinainen luottamus ja avoin vuorovai-
kutus, voidaan asioita ottaa puheeksi ja niihin voidaan myés vaikuttaa. Luot-
tamus tuo turvallisuutta ja helpottaa ongelmien kasittelya yhdessa. Luottamus
motivoi kaskemattd, kannustaa, palkitsee, luo yhteista kieltd. Yhteista osaa-
mista halutaan parantaa antamalla ja vastaanottamalla apua, tietoa ja neuvo-
ja. Esimies kuuntelee ja arvostaa alaisiaan ja antaa heille asiallista ja kannus-
tavaa palautetta. (Colliander 2009, 73; Paasivaara & Nikkila 2010, 89.)

Olennainen tekija hyvinvoivan ja tehokkaan ty6yhteisén kannalta on avoin tie-
donkulku. Johtajalla on merkittava tiedon valittamisen rooli. Tydyhteisdviestin-
taa tarkastelevissa tutkimuksissa ilmenee, etta tydyhteison viestinnassa koe-
taan johtajan vuorovaikutuksen rooli vahvana. Tydyhteisén luovuutta voisi
edistaa siten, etta ajoittain uskallettaisiin kaantaa niin sanotut viralliset totuu-
det ja totutut vuorovaikutusasetelmat ympari. Kysyttaisiin uusia kysymyksia ja
asetuttaisiin ihmettelemaan niitd rohkeasti yhdessa. (Monkkdénen & Roos
2010, 165, Manka 2006, 145 -146.)

Viestinn&n uusi suuntaus korostaakin yhteisollisyytta ja kaikkien osallisuutta.
Viestinta on osa kaikkea tekemista. Hyva tydyhteisé syntyy muun muassa hy-
vasta viestinnasta. Tyoyhteison kehittdmisessa ja muutoksissa on aina ky-
seessa myos viestinta. Johtamisessa on tullut yha tarkeammaksi ymmartaa,
ettd ihmisten vuorovaikutukseen voidaan vaikuttaa ainoastaan osallistumalla
itse aktiivisesti toiminnan suunnitteluun. Johtaminen ndhdééan tavoitteeseen
tahtaavana vuorovaikutuksena. Vuorovaikutteisuutta ei voida korostaa liiaksi.
Tassa on kyseessa se, miten johtaja voi parhaiten vaikuttaa siihen, etta tyon-
tekija aktiivisesti tydstaa oman tyonsa ja tydyhteison asettamien tavoitteiden
valista suhdetta. (Juholin 2009, 79 -80; Juuti & Salmi 2014, 151.)
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Johtaja vaikuttaa tydyhteison tunnelmaan. Johtajan on edustettava toimintata-
paa, jota tyOpaikalla arvostetaan. Johtaja toimii vastuualueensa esimerkkina.
Hanen pitéaisi kyeta kypsaan, aikuiseen ja tasavertaiseen vuorovaikutukseen.
Johtajan vaikutus tydilmapiiriin on ratkaiseva. Johtajan tehtava on toimia
omalla vastuualueellaan olevien ihmisten ihanteena, toteuttaa oikeudenmu-
kaisesti toimintatapoja seka yllapitaa tyoyhteison tunnelmaa. Johtaja edistéa
sita, ettd tyoyhteist pysyy realiteeteissa ja pystyy onnistuneesti hoitamaan
perustehtavansa palvelemalla muita ja auttamalla toiminnan sujuvuutta. Tasséa
samalla johtaja luo tydyhteis66n hyvaa henkeé. (Juuti & Salmi 2014; 151-152;
Hakanen ym. 2009, 95; Hilton & Sherman 2015.)

Lahiesimieheen kohdistuvat samat johtamisen odotukset. Esimiehen odote-
taan olevan lasna ja kuuntelevan yhta paljon kuin han tiedottaa. Esimies on
linkki ja tulkitsija muun organisaation ja yksikkonsa valilla. Kun esimies on in-
nostava, han tulkitsee asiat niin, ettd hanen ryhmansa ymmartaa ja sisdistaa
asian. Yhteiseen tavoitteeseen uskova esimies saa ryhmansa mukaan hel-
pommin kuin vetaytyva asiantuntijajohtaja. (Juholin 2013, 202.) Ty6hyvinvoin-
nin kannalta on merkittavaa, etté alaisilla on tunne esimiehen tuesta (Hilton &
Sherman 2015).

Juholin (2013) luettelee tilanteita, joissa esimies kohtaa alaisiaan viestimalla ja
johtamalla:

rekrytointi, tydhontulo

tydyhteis6on ja tyohon perehdyttaminen
kehityskeskustelut seké koulutussuunnittelu
strateginen viestinta

paivittdinen tyodviestinta

palaverit, kehittdmispaivat.

Tarkea esimiesviestinndn osa-alue on palautteen antaminen ja vastaanotta-
minen. Jokainen tydyhteison jasen haluaa saada palautetta tyéstaan ja toi-
minnastaan. Palautteen antaminen nahdaan keinona niin yksiléiden kuin koko
yhteison kehittymiseen. Palautteesta tulee johtamista silloin, kun siihen liite-
taan kasky, ohje tai maarays. Palautteen pitdé kulkea alhaalta ylds, ylhaalta

alas ja viela vaakasuoraan. (Juholin 2013, 205-206.)
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4 KOHDERYHMAN KUVAUS

Kohderyhména opinnaytetydssa on yleishyodyllisen yhdistyksen tydyhteiso.
Tyobyhteis66n kuuluu nelisenkymmenta niin sanottua hallinnollista ja valmen-
nuksellista tyontekijaa. Tyontekijoiden toimenkuva on joko hallinnollisiin tehta-
viin suuntautunut tai valmennustehtaviin suuntautunut. Tydntekijat tydoskente-

levét neljassa eri toimipisteessa.

Yleishyodyllisen yhdistyksen tarkoituksena on edistaa heikossa tyémarkkina-
asemassa ja syrjaytymisuhan alla olevien henkiléiden omaehtoista toimintaa,
edistdd heidan tyollistymismahdollisuuksiaan seké kehittéa ekologisesti kesta-
vaa kierratystoimintaa. Yhdistyksen perusajatuksena on edistaa ja kehittaa
alueellista kierratystoimintaa. Tama mahdollistaa monipuolisen tyépajatoimin-
nan. Yhteistyota tehdaan lisaksi kolmen alueellisen yhdistyksen kanssa, jotka

lisddvat ja monipuolistavat ty6toimintapaikkojen tarjontaa.

Yhdistys tarjoaa laadukkaan, valmennuksellisen tyopaikan seka yksil6llisen
ohjauksen valmentautujilleen. Tydjakson tavoitteena on toimintakyvyn ja am-
matillisen osaamisen kartuttaminen seka jatkopolkujen rakentaminen. Ty6jak-
son aikana valmentautuja saa tukea ja ohjausta omien jatkosuunnitelmiensa
selkiytymiseen ja tilaisuuden oppia uutta. Yhdistys jarjestaa valmentautujilleen
erilaisia info- ja koulutustilaisuuksia seka harrastus- ja virkistaytymismahdolli-

suuksia.

Yhdistyksen tyoyhteisd koostuu siis vajaasta neljastakymmenesta tyontekijas-
ta, jotka kehittavat kierratystoimintaa seké valmentavat ja opastavat tyopajoilla
vaikeasti tyollistyvia henkiloita ja ohjaavat heitd eteenpain elamassaan. Jokai-
sessa toimipisteessa on erilaisia tybpajoja, joissa tehdaan eri ammattiryhmien

tyotehtavia ammattitaitoisen tydvalmentajan opastuksella.

5 TUTKIMUSMENETELMA JA TUTKIMUKSEN VAIHEET

Tassa luvussa avataan opinnaytetyon tavoitteita ja valittua tutkimusmenetel-

maa, toimintatutkimusta ja sen vaiheita.
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5.1 Opinnaytetyon tavoite

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa tutkittavan tyoyhteison sisaisen viestin-
nan nykytila tyontekijoéiden kokemana. Liséksi tavoitteena on laatia tyéhyvin-
vointia tukeva sisaisen viestinnan malli tydyhteis6on. Tarkoituksena on saada
aikaan muutos, toimiva ja tydhyvinvointia tukeva sisdinen viestinta tyoyhtei-
s6on. Tutkimusmenetelmaksi valittiin toimintatutkimus, koska silla pyritaan

ratkaisemaan kaytannén ongelmia erilaisissa yhteistissa (Kananen 2014, 11).

Opinnaytetyon tavoitteena on

1. selvittdd, minkéalainen tyoyhteison siséisen viestinnan tila on talla het-
kella tyontekijéiden kokemana,

2. analysoida sisaisen viestinnan nykytilaa tyontekijoéiden kokemana; mit-
ka tekijat ovat talla hetkelld vahvuuksia, heikkouksia, uhkia ja mahdolli-
suuksia tyohyvinvoinnille,

3. tuottaa malli tydhyvinvointia tukevasta sisadisesta viestinnasta.

5.2 Toimintatutkimus

Toimintatutkimus on sekoitus muita tutkimusmenetelmia, laadullista ja m&aral-
lista. Toimintatutkimus on myds hyvin lahella kehittamistutkimusta. Toiminta-
tutkimus luetaan kuuluvaksi laadulliseen tutkimukseen. (Kananen 2014, 13.)
Tosin toimintatutkimuksessa voidaan kayttaa myos maarallisia tiedonhankin-

tamenetelmia (Heikkinen ym. 2006, 37).

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus pyrkii kuvaamaan todellista elaméaa, ja
kohdetta tutkitaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Laadullinen tutkimus
pyrkii ennemmin I0ytdmé&an tai paljastamaan tosiasioita kuin todentamaan jo
olemassa olevia vaittamia. (Hirsjarvi ym. 2009, 161, 164.) Laadullisessa tutki-
muksessa tutkimusaineisto keratdan mieluusti inmisilta itseltdan ja sellaisena

kuin he itse tutkittavan ilmioén kokevat (Field & Morse 2010, 23).

Laadullinen tutkimus on aineiston muodon kuvausta, tutkimuksen tavoitteena
on ymmartaa kokonaisvaltaisesti tutkittavan kohteen laatua, merkityksia ja
ominaisuuksia (Eskola & Suoranta 1998, 13 - 15). Laadullinen tutkimus pyrkii

tulkitsemaan ja ymmartamaan toimijoiden nakoékulmaa. Laadullisen tutkimuk-
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sen keskeinen osa on merkitysten tutkiminen, tutkija ja kohde ovat vuorovai-

kutuksessa keskendan. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 22 - 23.)

Laadullinen tutkimus mahdollistaa tutkittavan ilmioén syvallisen ymmartamisen
ja rikkaan kuvaamisen ja selittdmisen. Laadullinen tutkimus antaa uuden ta-
van ymmartaa ilmiota. Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan paaosin proses-
seja ja ollaan kiinnostuneita siita, kuinka ihmiset ndkevat ja kokevat reaali-
maailman. Laadullinen tutkimus on usein kuvailevaa ja tutkija on kiinnostunut
prosesseista, merkityksista ja ilmion ymmartamisesta sanojen, tekstien ja ku-
vien avulla. Laadullinen tutkimus on joustavaa, siind voidaan edeté ja toimia

tilanteen mukaan. (Kananen 2014, 22-23.)

Toimintatutkimukseksi kutsutaan tutkimusstrategiaa, jonka tarkoituksena on
vaikuttaa tutkimuskohteeseen, sen toimintaan tai ympéaristoon niita kehittaen
tai parantaen. Toimintatutkimus on myds tapaustutkimusta, sen empiirinen
tieto on paikallista ja suorassa suhteessa toimintaan. Toimintatutkimuksen
lahtbkohtana on useasti kaytannon tydelaman tilanne, joka koetaan syysta tai
toisesta ongelmalliseksi. Toimintatutkimuksen voi ajatella olevan elavén teori-
an luomista kaytantdon. (Linturi 2003.) TAma on se syy, miksi opinnaytetyon
tutkimusmenetelmaksi valittiin toimintatutkimus. Taméan opinnaytetyon tarkoi-
tuksena on kehittaa tydyhteison sisaistéa viestintaa toimivammaksi. Tassa on
juuri kyse tydelaman ongelmasta, johon haetaan ratkaisua tai ainakin kehitys-

askeleita parempaan suuntaan.

Toimintatutkimus kohdistuu erityisesti sosiaaliseen toimintaan, joka pohjautuu
vuorovaikutukseen. Toimintatutkimus on yleensa ajallisesti rajattu ja siin&
suunnitellaan ja kokeillaan uusia toimintatapoja. Toimintatutkimukseen kuuluu
syklisyys. (Heikkinen ym. 2006, 17-19.) Perussykliin kuuluvat toiminnan
suunnittelu, itse toiminta, toiminnan havainnointi ja reflektointi. Reflektoinnin
jalkeen kaynnistyy toinen sykli, jossa edetdan tarkistetusta suunnitelmasta sen
toteutukseen ja havainnointiin, joita sitten taas reflektoidaan. (Linturi 2003.)

Taman opinnaytetydn syklit on esitetty luvussa 5.3.

Toimintatutkimus tavoittelee kaytannon hyotya, kayttokelpoista tietoa. Tutkijan
rooli on tassa perinteista poikkeava; han on aktiivinen vaikuttaja ja toimija.

Tutkija kdynnistdd muutoksen ja rohkaisee ihmisia tarttumaan asioihin, jotta



30

niitd voidaan kehittdd heidan kannaltaan paremmiksi. Tutkija kayttaa myos
omia havaintojaan tutkimusmateriaalina. (Heikkinen ym. 2006, 20.)

Toimintatutkimuksessa ei riitd, etta tutkija menee kentélle eli kohteeseensa.
Hanen taytyy luoda kohteeseensa keskusteluyhteys ja luottamus. Toimintatut-
kimuksessa tutkijan rooli ja toiminta kuvataan niin, ettd hadn on ymmartavainen
ihminen. Nain tutkija padsee mahdollisimman lahelle tutkittaviaan. Aito ja véli-
ton suhde tutkittaviin mahdollistaa sen, ettd aineisto on vaaristelematonta.
(Kuula 2001, 208-209.)

Heikkisen ym. mukaan (2006, 50) osallistava toimintatutkimus korostaa tutki-
muskohteena olevan yhteison jasenten osallistumista tutkimukseen. Tavoit-
teena on saada koko tydyhteis6 mukaan tahan kehittamistyoéhon, koska he
ovat keskeisina osallisina ja vaikuttajina sisdisessa viestinnassa. Kehittami-
sessd mukana oleminen sitouttaa ihmisiéa kokeilemaan ja toimimaan uudella
tavalla. Tassa opinnaytetytssa toimittiin nain eli koko tydyhteisé oli mukana

kehittamistyossa.
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5.3 Toimintatutkimuksen vaiheet

Kuten aiemmassa luvussa kuvailtiin, toimintatutkimukseen kuuluu syklisyys.

Tassa toimintatutkimuksessa on kuusi syklia: aiheen tietopohja, nykytilan kar-

toitus, ongelmatilanteen analysointi, parannusehdotus, kokeilu ja valmiin mal-

lin esittaminen (kuva 4).

Aiheen tietopohja

Kirjallisuus ja muut tietolahteet

Nykytilan kartoitus
Tyoyhteison viestinnan nykytila tyon-
tekijoiden kokemana (kirjallinen kyse-

V)

Ongelmatilanteen analyysi
Workshop-tyoskentely, tulosten

yhteenveto ja analysointi

Parannusehdotus

Tybhyvinvointia tukevan siséisen

viestinnan mallin laatiminen

Kokeilu
Mallin testaaminen ryhmétyon

avulla

Seuranta
Parannukset malliin ja valmiin
mallin esittely koko henkil6s-

tolle

Kuva 4. Toimintatutkimuksen vaiheet tdssa opinnaytetydssa
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Ensimmaisessa syklissa opiskellaan ja kirjoitetaan teoriapohjaa viestinnasta
tyohyvinvoinnin nakdkulmasta. Sen jalkeen kuvataan tyOyhteison viestinnan
nykytilan tyontekijoéiden kokemana, ja menetelmana tassa kaytetaan kirjallista

kyselya seka workshop-tyoskentelya.

Taman tydskentelyn tulokset vedetaan yhteen, analysoidaan ne ja laaditaan
niiden pohjalta tydhyvinvointia tukevan siséisen viestinnan malliehdotus. Malli
testataan tyoyhteisdssa ryhmatyon avulla. Viimeinen sykli toimintatutkimuk-
sessa on mallin parantelu ja valmiin tyéhyvinvointia tukevan siséisen viestin-

nan mallin esitteleminen koko ty6éyhteisolle.

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUSPROSESSI

Toimintatutkimuksen tiedonkeruumenetelmat ovat samat kuin laadullisen tut-
kimuksen tiedonkeruumenetelmat: havainnointi, haastattelu, kirjalliset |&hteet
seka dokumentit. Toimintatutkimuksessa voidaan kayttdd myos lisana maaral-

lisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmia. (Kananen 2014, 78-79.)

Kirjallisuudella voidaan lisatéa tutkimuksen luotettavuutta eli validiteettia. Kirjal-
lisuudesta seka muiden tutkimuksista saadaan tukea omille ratkaisuille eri tut-
kimusprosessin vaiheissa ja johtopaatdsvaiheessa, jos omat tutkimustulokset
voidaan linkittéaa niihin. Kirjallisuuteen perehtyminen auttaa niin sanotun
esiymmarryksen kasvattamisessa. Kirjallisuuteen paneutuminen seka koke-
mus auttavat ymmartamaan tutkittavaa ilmiéta paremmin. (Kananen 2014,
99.)

Toiminnallisessa opinnaytetydssa ei kerattyd aineistoa ole valttdmatonta ana-
lysoida. Jos aineistoa halutaan kayttaa tutkimustietona esimerkiksi joidenkin
sisalldllisten valintojen perusteluina, silloin on hyva analysoida aineisto. Tassa
tapauksessa analysoinniksi voi riittdd teemoittelu tai tyypittely riippuen siita,

minkalaista tietoa ollaan hakemassa. (Vilkka & Airaksinen 2004, 63—-64.)

Analyysi tarkoittaa aineiston jarjestelya, kasittelya, muokkaamista tai tiivista-
mista. Aineiston muokkaus voi tapahtua muun muassa litteroinnin, luokittelun
tai teemoittelun avulla. (Kananen 2014, 105.) Kun aineiston avulla pyritaan

ratkaisemaan jotakin kaytannoén ongelmaa, silloin suositellaan teemoittelua.
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Aineistosta etsitdan vastauksia tutkimusongelmaan. (Eskola & Suoranta
1998.) Teemoittelussa on kyse aineiston luokittelusta ja sanontojen tai ilmai-
sujen laskemisesta. Teemoittelu tarkoittaa sitd, ettéa kunkin teeman alle koo-
taan haastatteluista teemaan liittyvét asiat tai niiden tiivistelmat. Tutkimuksen
tasta tekee se, etta teemahaastattelun vastauksia on tulkittu, ei vain esitetty
sellaisenaan. (Kananen 2014, 111.) Tassa opinnadytetydssa ryhméatoiden tuo-
toksia teemoiteltiin niin, ettd samanlaiset vastaukset ryhmiteltiin yhteen. Ai-
neistosta nousi asioita, joiden avulla paastiin kasitykseen sisaisen viestinnan

nykytilasta ja sen haasteista.

Toimintatutkimuksen on tarkoitus aikaansaada muutos. Toimintatutkimus ei
ainoastaan yrita muutosta vaan lupaa jo lahtékohtaisesti muutosta parem-
paan. (Kuula 2001, 198.) Tieteelliselle tyolle ei riitéa pelkastddn muutoksen ai-
kaansaaminen. Toimintatutkimuksessa taytyy olla tutkimuksellinen ote. Tutki-
muksellisuus voi olla esimerkiksi alkutilanteen kartoittamista. Taméan ongel-
man ratkaisu kavisi laadullisesta tutkimuksesta, mutta toimintatutkimus vaatii
ongelman ratkaisun saamista kaytantoon. (Kananen 2014, 117). Tassa opin-
naytetyossa toteutuu tutkimuksellinen ote, koska siina laadittiin alkukartoitus
siséisen viestinnan tilasta. Swot-analyysin avulla nostettiin esiin kehittamis-
kohteet. Téassa opinnaytetydssa oli tarkoitus parantaa henkiloston tyéhyvin-
vointia rakentamalla sita tukeva sisaisen viestinnan malli aloittamalla nykytilan
kartoituksesta. Mallia testattiin tydyhteistéssa ryhmatdiden avulla. Nain saatiin
muokattua malliin henkildstdpaivien ja vastuualuekohtaisten palaverien sisal-

t6a paremmin henkildston tydhyvinvointia tukevaksi.

6.1 Nykytilan kartoitus

Nykytilan kartoituksen tavoitteena oli kuvata tydyhteisén sisaisen viestinnan
nykytila tyontekijéiden kokemana. Opinnéaytetydssa tiedonkeruumenetelména
kaytettiin kirjallista kyselyd, workshop-tyoskentelya sekd ryhmatydskentelya.
Alun perin oli tarkoitus, etta koko henkilosté (N = 37) kutsutaan koolle niin sa-
nottuun henkildstdiltapaivaan. Siina muiden kasiteltavien asioiden lisaksi to-
teutettiin kysely seka workshop-tyyppinen tehtava liittyen opinnéytetyéhon.
Tyotilanteesta johtuen henkildstoiltapaivaan eivat kaikki tyontekijat kuitenkaan

paasseet. Paikalla oli 20 tyontekijaa. Nykytilan kartoitus aloitettiin niin, etta
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aluksi kerrottiin lyhyesti opinnaytetydn tavoitteesta ja tarkoituksesta seka tyos-

kentelyn aikataulusta. Tyoskentelyyn oli varattu tunti aikaa.

6.1.1 Kirjallinen kysely

Kyselylla oli tarkoitus kartoittaa tydyhteison sisdisen viestinnan nykytila tyén-
tekijoiden kokemana. Kirjallinen kyselylomake jaettiin jokaiselle paikallaolijalle
(liite 1). Jokainen taytti lomakkeen itsekseen. Aikaa lomakkeen tayttdmiseen
oli 10 minuuttia. Ne tyontekijat, ketka eivat tyotilanteen takia paasseet henki-
|6stotilaisuuteen, saivat tayttaa kyselylomakkeen jalkikateen. Kyselylomakkei-

ta palautettiin yhteensa 27.

Kyselylomakkeessa oli yhteensa kuusi kysymysta (liite 1). Ensimmaiseksi ky-
syttiin, missa toimipisteessa tyontekija tyoskentelee. Toimipistekysymys laitet-
tiin siksi lomakkeeseen, jotta mahdolliset erot toimipisteiden valisessa viestin-
nassa tulisivat esiin. Toisena kysyttiin, mita siséinen viestintd mielestasi on.
Kysymyksella haetaan vastausta siihen, mita tyontekijat mieltavat sisaisen
viestinnan olevan. Kysymykset 3 - 5 kartoittavat sita, miten tyontekijat saavat
tietoa omaan tydtehtavaan, yhdistykseen ja henkildstdasioihin liittyen. Viimei-
sella kysymyksella haluttiin tydntekijoiden miettivan ja kuvaavan omaa rooli-

aan sisaisessa viestinnassa.

Suurin osa kyselylomakkeista palautettiin henkilostoiltapaivassa. Kyselylo-
makkeiden analysointi alkoi siita, kun ne luettiin kaikki lapi. Sen jalkeen vas-
taukset eroteltiin toimipisteittéin ja luettiin 1&pi toimipiste kerrallaan. Vastauksia

tuli kaikista eri toimipisteista. Toimipistekohtaisia eroja ei vastauksissa ilmen-
nyt.

Siséinen viestinta koetaan koko yhdistyksen toimintaan liittyvana tiedonvali-
tyksena. Jotkut kuvasivat sisaista viestintaa: "koko talon asioista viestimista”
tai "tiedottaminen talon sisaisista asioista” tai "tiedonkulku meidan vakkaripo-
rukan kesken”. Vastauksissa tuli esiin selkedasti se, etta sisainen viestinta koe-
taan kaikenlaisena tiedonkulkuna, joka liittyy tyohon. Useassa vastauksessa
my0s eriteltiin, etta sisdinen viestinta on yhdistyksen eri toimipisteiden seka
toimipisteiden sisélla tapahtuvaa viestintad. Muutamassa vastauksessa on
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siséinen viestinta kiteytetty niin, ettd se on henkildston yhteisista asioista tie-
dottamista.

Melkein kaikki kyselomakkeeseen vastanneet olivat sitd mieltd, ettéa he saavat
tietoa omaan tybtehtavaansa liittyen omalta esimieheltéan henkilokohtaisten
keskustelujen/kehityskeskustelujen kautta. Vastanneista nelja koki, etteivat he
saa tyotehtavaansa koskien tarpeeksi tietoa. Koettiin, etté lahiesimies ei tieda
tyontekijan tyon sisaltéa tai sitten tyontekija oli itse luonut oman tyénkuvansa.
Tybnkuva koettiin epaselvana. Tyonkuva oli tiedossa, mutta se ei toteudu,
koska tyd on niin laaja-alaista ja haastavaa. Tyonkuvasta tiedonsaantia han-
kaloitti vield se, etta kaikki eivat ole olleet koko ajan jossakin tydporukassa

mukana, jolloin tiedonvaihto ja tyénkuvasta keskustelu on jaényt vahiin.

Tietoa yhdistyksen toimintaan liittyen saatiin lahinna sahkodpostilla seka yhtei-
sissa tiedotustilaisuuksissa. Lisaksi vastattiin, ettd yhdistyksen toiminnasta
saa tietoa esimiehelta niissa toimipisteissa, joissa pidetaan niin sanottu viik-
kopalaveri. Ne tyontekijat, jotka ovat johtoryhméan jasenia, kokivat saavansa
tietoa johtoryhman viikoittaisissa palavereissa. Vastaajista viisi koki, etta tieto
on jonkin verran salattua, kuullaan yhdistyksen asioista niin sanotun puskara-
dion tai huhujen kautta. Jotkut asiat, esimerkiksi muutokset tai toimintatavat,
eivat selvia edes kysymalla. Kaksi vastaajaa kirjoitti saavansa yhdistyksen

toiminnasta tietoa paikallislehdesta lukemalla.

Henkildasioihin liittyen tietoa saatiin esimiehelta, "ylemmalta taholta”. Tietoa
saatiin sahkopostilla ja tiedotteiden muodossa. Kysymalla asiat ovat yleensa
selvinneet, vaikkakin aina ei ole helppoa kohdentaa kysymysta oikealle henki-
I6lle. TAman tiedon osalta korostui oma aktiivisuus, taytyy itse kysella ja ottaa
selvaa asioista. Kaksi vastaajaa turvautuu kysymaan tyosuojeluvaltuutetulta

henkildstdasioista. Koulutusasioista haetaan itse tietoa.

Vastaajista kymmenen kuvaili omaa rooliaan sisaisessa viestinnassa lahinna
tiedon vastaanottajana. Syyna tdhan oli muun muassa se, ettei tiedetty, mita
saa viestia eteenpain tai sitten tyo on jo itsessaan niin kiireista ja kuormitta-

vaa, etté se vie aikaa viestinnalta ja sen seuraamiselta. Muuten vastauksissa

kuvailtiin omaa roolia niin, etta otetaan vastaan tietoa ja jaetaan sita eteen-
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pain. Tiedonjakokanavina toimivat erilaiset palaverit, sahkdposti, Sharepoint ja

Yammer.

6.1.2 Workshop-tydskentely (nayttelykavely)

Tyobyhteison sisdisen viestinnan tilan kartoittamista jatkettiin workshop-
tyoskentelylla. Aiemmin esitellylla kyselylla haettiin vastauksia siihen, mita
tyontekijat kokevat siséisen viestinnan olevan ja mistéa he saavat tietoa liittyen
eri asioihin. Kyselylla kartoitettiin tydntekijoiden omaa roolia sisdisessa vies-
tinnassa. Ryhmatydskentely valittiin siksi, ettd se mahdollistaa tydyhteison
osallistumisen tutkimukseen ja tuo esiin siséisen viestinnan tilan heidan ko-
kemanaan. Ryhmatydskentelylla haettiin tydyhteison jasenten nakemyksia
siitd, minkalaista sisainen viestinta on eri osa-alueilla talla hetkella. Ryhma-
tyoskentelylla haettiin myos kehitysehdotuksia, millaista siséisen viestinnan
pitéisi olla, jotta se tukisi tydyhteison tydhyvinvointia. Tyoyhteison jasenet jaet-
tiin pienryhmiin ja jokainen ryhma tuotti tehtdvanannon pohjalta kuvauksen,

minkalaisena he kokevat sisaisen viestinnan tydyhteisdssa talla hetkella.

Workshop-tyoskentelymenetelmana kaytettiin nayttelykavelya. Nayttelykavely
on ryhmatydmuoto, joka etenee vaiheittain. Nayttelykavelyn tavoitteena on
pyrki& laajentamaan osallistujien tietopohjaa ja luomaan heille kokonaiskuvaa
kasiteltavasta aiheesta. Menetelmassa peruslahtokohtana on yhteistoiminnal-
lisuus. Se on ryhméatyémuoto, jolla saadaan aikaan hiljaisen tiedon vaihtumis-
ta. Nayttelykdvelyssa oma ajattelu ja toiminta jalostuu ja kehittyy yhteistyossa
muiden ihmisten kanssa. (Huhtala 2010; Tereve 2017.)

Workshop-tydskentely toteutettiin samassa henkilostdiltapéivassa, johon osal-
listui siis 20 tyontekijaa (N = 37). Kun kaikki olivat tayttaneet kyselylomakkeet,
annettiin workshopiin ohjeistus. Ohjeistuksen jalkeen tyontekijat jaettiin nel-
jaan ryhmaan. Tehtavépisteissa oli kirjallinen ohjeistus. Tyodntekijat oli jaettu
viiden hengen ryhmiin, ja ryhmall& oli 10 minuuttia aikaa tehda tehtavaa per

tehtavapiste.

Tehtavapisteitd oli yhteensa viisi. Jokaisessa tehtavapisteessa oli ohjeistus
keskustella ja kuvailla, millaista siséinen viestinta on talla hetkella

1. koko tydyhteisossa
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2. toimipisteissa
3. toimipisteiden valilla
4. johdolta tyontekijoille

Viidennessa tehtavapisteessa keskusteltiin ja kuvailtiin, millaista sisainen vies-

tinta olisi, jotta se tukisi paremmin tydyhteisén tyéhyvinvointia.

6.2 SWOT-analyysi

Tyontekijoiden kuvaukset workshopin tehtavista analysoitiin SWOT-
analyysilla. SWOT-analyysi on luonteeltaan yhteenvetava analyysi. Analyysin
tarkoituksena on tuottaa selkea kuva tarkasteltavasta asiasta. SWOT-
analyysin osa-alueet ovat vahvuudet (Strenghts), heikkoudet (Weaknesses),
mahdollisuudet (Opportunities) ja uhat (Threats). (Vuorinen 2014, 88-89, 94.)

SWOT-analyysin nelikentasta nousi esiin selkeat kehittdmisen kohteet. Ennen
kuin tybhyvinvointia tukevaa sisaisen viestinnan mallia alettiin laatia, vedettiin
yhteen tydntekijoiden ndkemykset siitd, millaista sisainen viestinté olisi, jotta

se tukisi paremmin tydyhteison tydhyvinvointia:

eteenpain vievaa, informatiivista
ongelmia ratkaisevaa

toista kunnioittavaa

iimeeltaan positiivista

yhteisty6ta tukevaa ja rakentavaa
varmistetaan, etta kaikki tietavat, mita heiltd odotetaan
tasapuolista

kohdennettua ja rajattua tietoa
ajoissa tulevaa

palautteen antoa

olisi selkea viestintakulttuuri

Tulosten perusteella yhdistyksesséa ei ole selkeda viestintakulttuuria. Tyohy-
vinvointia tukevan sisaisen viestinnan mallin laatiminen aloitettiin swot-
analyysia tulkitsemalla. Henkilosto koki tarkeina koko talon yhteiset henkilos-
totilaisuudet. Henkildstotilaisuudet ovat tahan mennessa olleet epasaannolli-
sesti jarjestettavia tilaisuuksia. llmoitusluonteisten asioiden koettiin hoituvan
hyvin s&hkopostitse. Vastuualuekohtaiset palaverit koettiin niissa yksikoissa
tarkeiksi, joissa sellainen jarjestettiin. Henkildstoé koki vahvuutena sen, etta he

tuntevat toisensa ja hyva yhteishenki tukee yhteisty6ta ja viestintaa.
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Swot-analyysin mahdollisuuksissa painottuu jokaisen vastuu viestin vastaan-
ottamiseen seka asioista viestimiseen. Samoin esiin tuli viestin rajaaminen,
niin sanottu tietodhky, kaikki eivat tarvitse kaikkea mahdollista tietoa. Selkeyt-
ta koettiin tydnjaossa, kuka tiedottaa kenellekin. Epaviralliset kahvi-infot koet-
tiin mahdollisuuksiksi viestittaa tietyn toimipisteen asioista. Henkil6sto koki,
etté uusi tyontekija vastuutetaan ottamaan asioista selvaa aktiivisesti; tietoa
saa kysyessa. Esimiehelta toivottiinn lasnéoloa arjessa seké avointa palaut-

teen antoa tyontekijalle taman tyosta.

Koko tyOyhteisdn osalta oltiin sitd mieltd, ettéd koko talon yhteiset henkil6stoti-
laisuudet ovat hyvia ja informatiivisia, hyva kanava tiedonvalitykseen. Naméa
tilaisuudet koettiin hyodyllisina ja niita toivottiin olevan enemman. Sahképosti
koettiin toimivana tiedonvalityksen kanavana ilmoitusluontoisissa asioissa,
mutta keskustelun mahdollisuus puuttuu tata kanavaa kayttamalla. Sahkopos-
tijakelulistat eivat ole aina ajantasaisia, joten kaikki eivéat saa tietoa samanai-
kaisesti. Koko tydyhteison tasolla koettiin, ettei sisainen viestinta toimi toimi-
pisteiden valilla, osa porukasta ei tieda mitaan toisista toimipisteista. Tyonteki-
jat totesivat myos, etta viestinta on jokaisen vastuulla; on omalla vastuulla
viestid muille, ja vastaanottajan vastuulla on ottaa viesti vastaan asianmukai-
sesti. Koko tydyhteista koskeva tieto voisi olla kaikkien l6ydettavissa esimer-
kiksi Yammerissa. Tydyhteiso ei halua lukea vasta lehdesta, mita yhdistyk-

sessa tapahtuu.

Toimipisteiden valinen sisdinen viestinta koettiin sattumanvaraiseksi, olemat-
tomaksi, epasaanndlliseksi ja hankalaksi. Koettiin, ettei tietoa valttdmatta saa
kysymallakaan. Hajallaan olevan toiminnan todettiin vaikeuttavan siséista
viestintaa. Ei valttamatta tiedetd, mitd muualla tapahtuu. Toimipisteiden vali-

sessa sisdisessa viestinnéssa koettiin olevan paljon kehitettavaa.

Sisaisen viestinnan koettiin toimivan vaihtelevasti toimipisteissa. Toimipisteen
sisélla ei ole sovittuja viestintakaytantdja tai esimerkiksi vastuualuekohtaisia
palavereja. Toimipisteiden valilta |6ytyi eroja: pienessa ja tiivilssa toimipistees-
sa tieto kulkee hyvin, mutta suuremmissa toimipisteissa on haasteita sopivien
ja toimivien kaytanttjen loytamisessa. Vain yhdessa toimipisteessa pidetaan
saanndllisia vastuualuekohtaisia palavereja, ja tassa toimipisteessa koettiin

juuri taman takia sisdinen viestinta tehokkaana. Tassa toimipisteessa koettiin,
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etté hyva yhteishenki ja yhteisty6 auttavat viestinnassa, "tunnetaan toinen toi-
semme ja autamme toisiamme”. Yhdistyksella on kaytossa tiimipalaverit, jois-
sa osallistujat ovat jakautuneet oman tehtdvankuvansa/vastuualueensa mu-
kaisesti. Nama tiimipalaverit koetaan hyviksi ja tarpeellisiksi tiedonvalityska-
naviksi, mutta toimipistekohtaiseen siséisen viestinndn ongelmaan ne eivat
vastaa. Tyontekijat ehdottivat, ettd ilmoitustaululle voisi laittaa nopeita ilmoi-
tusasioita tai etta toimipisteissa otettaisiin kayttéon niin sanotut "kahvi-infot”

viikoittain.

Tyontekijat kokivat, ettd sisainen viestinté ei kulje johdolta tyontekijoille, tai jos
tieto kulkee, koettiin, ettd se kulkee valikoidusti, "joillekin tulee, joillekin ei”.
Tyontekijat kokivat, ettd he saavat ohjeita ja maarayksia sahkopostitse, mut-
teivat mitddn muuta. Toimipisteessa, jossa palavereja pidetaan saanndllisesti,
koettiin, etta tieto kulkee johtoryhmasté heille. Tyontekijat kokivat, ettd johdon
olisi varmistettava, etta tyontekijd ymmartaa saamansa viestin. Koettiin, etta
usein tiedotus muutoksista tulee viiveella. Johtoryhman jasenet kokivat tasséa
haasteena sen, etteivat tieda, mita voi tiedottaa ja ymmarretaanka tieto oikein.
Taulukossa 2 esitelld&n tydyhteison sisaisen viestinnan nykytilaa tyontekijoi-
den kokemana.
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Taulukko 2. SWOT-analyysi sisdisen viestinnan nykytilasta tyontekijdiden kokemana

VAHVUUDET HEIKKOUDET

e koko talon yhteiset henkildstotilai- e viestintd on epatarkkaa ja perustuu
suudet oletuksiin

e sahkdposti toimii iimoitusluonteisissa e sahkopostissa ei keskustelun mah-
asioissa dollisuutta

o viikkopalaverit jossakin yksikossa o toimipisteiden vélilla ei tieto kulje

¢ hyva yhteishenki ja yhteistyd tukee e sahkdpostituslistoilta puuttuu henki-
viestintaa I6ita -> tieto ei tavoita kaikkia

e henkildsto tuntee toisensa e kaikissa toimipisteissa ei ole sovittuja

viestintakaytantoja ->tyontekijat epa-
tasa-arvoisessa asemassa

o tieto ei kulje johdolta/johtoryhmaélta
tyontekijoille

MAHDOLLISUUDET UHAT

e jokaisen oma vastuu viestia asioista o tiedotus tulee viiveella
ja ottaa viestia vastaan ¢ hajallaan oleva toiminta vaikeuttaa

e rajaus tiedottamiseen, mika tieto viestintaa, ei tiedetd, mité muissa yk-
koskettaa ketékin sikdissa tapahtuu

e henkilostdn yhteiset tapaamiset koe- e toimipisteiden valilla viestinta on
taan tarkeiksi ja informatiivisiksi olematonta ja sattumanvaraista

o tybnjako selkiytynyt, kuka viestii ke- e toiminta on laajaa ja monipuolista,
nellekin tiedotuskaytannot puuttuvat (kenelle

e kahvi-infot ja mité viestitaan)

e viikkopalavereissa saa tietoa johto-
ryhman kuulumisista

e uusi tydntekija saa tietoa kysyessa

e johdon varmistettava, etta tyontekija
ymmartaa viestin

Sisdisen viestinnan kehittamisessa tyoyhteiso koki viestinnén olevan eteen-
pain vievaa, ongelmia ratkaisevaa ja toista kunnioittavaa. Tyoyhteiso toivoi,
ettd asioista kerrotaan sitten, kun niista voidaan kertoa, ei vihjailla asioista.
My6s yhdistyksen hallituksen paatoksista olisi hyva tietdd. Toimiva, tydyhtei-
son tyohyvinvointia edistava sisdinen viestinta on ilmeeltaan positiivista ja ta-
sapuolista viestintaa kaikille. Se on yhteisty6ta tukevaa ja rakentavaa esimer-
kiksi toimipisteiden valilla. Viestinnalla varmistetaan, etta kaikki tietavat, mita
kuuluu tehda ja mitd heilta odotetaan. Passiivinen kaskyttdminen on kitkettava
pois viestinnasta. Viestin sisdllon pitda tuoda tietoa, ei herattda enemman ky-
symyksid. Maaritellaan viestintavaline viestin tarkoituksen mukaisesti, jotta
saadaan viestintaan selkea kulttuuri ja tiedetddn, mihin mikakin viesti kuuluu.
Tybyhteiso toivoi viesteja ajoissa perille, jotta ei tule kiiretta. Hyva palaute on

myo0s tarked osa sisaista viestintdd, se auttaa jaksamaan.
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6.3 Tydhyvinvointia tukevan siséisen viestinnan mallin laatiminen

Tyobyhteison tydhyvinvointia tukevan sisdisen viestinnan malli rakennettiin ny-

kytilan analysoinnin perusteella seka kehittdmisehdotukset huomioiden. Ana-

lyysin tuloksista rakentui ensimmainen versio tydyhteisdn tyohyvinvointia tu-

kevasta sisaisen viestinnan mallista. Taulukossa 3 esitellaan ehdotus ty6yh-

teison tyohyvinvointia tukevasta sisaisesta viestinnan mallista. Malliin on liitet-

ty tyéhyvinvoinnin nakdkulma; milla tavalla viestintdkanava ja viestintasisalto

vaikuttavat tydyhteison tyohyvinvointiin.

Taulukko 3. Tydyhteisdn tydhyvinvointia tukeva sisdisen viestinnan malliehdotus

Tydyhteison tyohyvinvointia tukeva sisdisen viestinnan malliehdotus

Sisaisen vies-

tinnan kanava

Viestintasisaltd

Vaikutukset tyohyvinvointiin

Sovittu tiedotus-
kaytanto

Mita / milloin / kenel-
le tiedotetaan
Vastuuhenkil6t toi-
mialoittain / toimipis-
teittain

Avoin tiedonkulku on olennai-
nen tekija hyvinvoivan ja tehok-
kaan tyoyhteison kannalta (Os-
terberg 2015, 174-175)
Viestintd on kaikkea tekemista,
hyva tyoyhteisd syntyy mm. hy-
vasta viestinnasta (Juholin
2009, 79-80; Juuti & Salmi

2014, 151)
Henkilostotilaisuu- Saanndllisesti, 3-4 Tasapuolisuus (Kauppinen ym.
kertaa vuodessa ta- 2013, 61)

det

pahtuvia
Informatiivisia, kaikki
saavat tiedon sa-
manaikaisesti ja sa-
manlaisena

Kasvokkain tapahtuvaa, vuoro-
vaikutuksellista, jokainen paa-
see vaikuttamaan tyon kehitta-
miseen -> lisaa tyotyytyvaisyyt-
ta ja tydssa jaksamista (Kaup-
pinen ym. 2013, 10; tyébaro-
metri 2017; Paasivaara & Nikki-
14 2010, 8-9, 20; Virtanen & Si-
nokki 2014, 213; Manka 2011,
38,112)

Ihmiset oppivat toisiltaan vuo-
rovaikutuksessa, vuorovaikutus
edistéa luottamuksellista ja
avointa tyoilmapiiria (Juholin
2013, 184-186)

Yhteistydn edellytys on luotta-
mus tydyhteisdn jasenten kes-
ken (Juuti & Salminen 2014,
179; Paasivaara & Nikkila
2010, 88)

Vastuualuekohtai-

set palaverit

Saanndllisesti ko-
koontuvia
Tiedonvaihto, kes-
kustelun mahdolli-
suus

Jos vuorovaikutus tydyhteisén
jasenten valilla on sdanndllista
ja ihmisten véliset suhteet toi-
mivat, sitd paremmin tieto valit-
tyy tydyhteisdssa (Kaivola
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Johtoryhman kuulu-
miset
Vastuualueittain /
toimipisteittain ko-
koontuvia kokoonpa-
noja

2003, 145; Paasivaara & Nikki-
1& 2010, 89-90)

Hyva vuorovaikutus tarkoittaa
jokaisen osallistumista (Kaivola
2003, 145; Paasivaara & Nikki-
14 2010, 19)

Esimies

Ajankohtaisen tiedon
jakaja
Tyontekijoilleen las-
na oleva

Antaa avointa pa-
lautetta tyontekijalle
tyosta

Esimiehelta odotetaan tukea ja
apua tyoyhteisdssa, esimiehel-
ta saatu sosiaalinen tuki on
tydhyvinvoinnin merkittéava teki-
ja (Pekkola ym. 2013, 15)
Esimiehelté saatu kannustus ja
myonteinen palaute ovat kes-
keisia asioita tydhyvinvoinnin
kokemisen kannalta (Juholin
2013, 205-206)

Luottamus tuo turvallisuutta ja
helpottaa ongelmien kasittelya
yhdessa (Colliander 2009, 73;
Paasivaara & Nikkila 2010, 89)
Esimies luo toimintakulttuurin
tydyhteis66n, esimiesten vies-
tintéatapa vaikuttaa ihmisten mo
tivaatioon, luovuuteen ja mieli-
kuviin omasta tydyhteisdsta
(Manka 2016, 55, 148; Lohtaja
& Kaihovirta-Rapo 2007, 14;
Juholin 2013, 197-198, 202)

Séahkoposti

Tiedotusluonteiset
asiat

Ajantasainen tieto on tarkea re-
surssi, vastuu on jokaisella tyo-
yhteison jasenella (on etsittava,
tarkistettava ja jaettava tietoa)
(Tyoturvallisuuskeskus 2006,
108-109; Modnkkénen & Roos
2010, 16; Osterberg 2015, 177-
178; Juholin 2013, 180-181)
Riittava tiedotus on tarkeaa
tydntekijdiden sitouttamisessa
ja muutosvastarinnan kasitte-
lemisessé (Pekkola ym. 2013,
15; Lindstrom & Leppanen
2002, 89)

Kahvi-infot

Toimipisteen sisai-
nen tiedotus

Yhteisollisyys rakentuu epavi-
rallisissa tapaamisissa (Paasi-
vaara & Nikkila 2010, 92-93)
Hyvinvointiviestinndn nakokul-
masta kahvipoyta- tai kaytava-
keskustelut ovat tyoyksikon tar-
keimpia viestintavalineita (Ju-
holin 2013, 175-176; Pekkola
ym. 2013, 78-79)

Malliehdotus esiteltiin tydyhteisolle. Seuraavaksi avataan toimintatutkimuksen

vaihetta kokeilu, mallin testaaminen tyGyhteisossa.
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6.4 TyOyhteisOon tydhyvinvointia tukevan sisaisen viestinnan mallin tes-
taaminen ryhmatyona

Toimintatutkimuksen periaatteen mukaisesti mallin kehittaminen jatkui sykli-
maisesti jatkuvasti parantaen. Siksi malli testattiin tydyhteisdssa ja testaami-
nen toteutettiin tydyhteista osallistaen ryhméatydona. Ryhmatoiden tarkoitukse-
na oli saada viestinnan malliin vield tarkennusta ja parannusta ennen lopulli-

sen mallin rakentamista ja esittelya.

Ryhmatyo toteutettiin yhdistyksen henkildstotilaisuuden yhteydessa. Paikalla
oli 29 tyontekijaa (N = 37). Tydyhteison tybhyvinvointia tukeva sisaisen vies-
tinnan malli esiteltiin ja sen jalkeen tydyhteiso jaettiin kuuteen pienryhmaan.
Ryhmien tehtavana oli pohtia ja keskustella kahdesta aiheesta: henkildstotilai-
suuksista ja vastuualuekohtaisista palavereista. Kummastakin aiheesta oli 10
minuuttia aikaa keskustella rynmassa. Ryhmaétyo toteutettiin niin, etteivét ryh-
malaiset nahneet toisen ryhmén pohdintoja vaan jokainen ryhma tyosti tehta-
vaa puhtaalle paperille. Ohjeessa (liite 3) pyydettiin pohtimaan ja keskustele-
maan, mika henkildstétilaisuuksissa toimii ja mika henkildstotilaisuuksissa kai-
paa viela kehittamista ja milla tavalla. Samanlainen ohjeistus oli toiseen ai-

heeseen, vastuualuekohtaisiin palavereihin.

Sisdisen viestinnan mallista ei kasitelty ryhmatydssa sovittua tiedotuskaytan-
t6a, koska se rakentuu tassa kehittdmistydssa. Esimiehen toimintaa on kasi-
telty henkilostbkyselyn tulosten yhteydessa ja muissa foorumeissa. Sahkoépos-
ti on selke& tiedotusluonteisten asioiden viestintakanava. Kahvi-infot ovat
epavirallinen ja vapaamuotoinen viestintdkanava, joka koetaan hyvaksi sellai-

senaan.

Ryhmatyotehtavia oli kaksi: henkildstotilaisuudet ja vastuualuekohtaiset pala-
verit. Ryhmien tehtavana oli pohtia ja keskustella, mik& naissa toimii ja mikéa
naissa kaipaa viela kehittamista. Ryhmia oli yhteensa kuusi, ryhmissa oli 4 - 5

henkead (muutamat joutuivat lAhtemaan tilaisuudesta aiemmin pois).

6.4.1 Henkilostotilaisuudet

Kuten jo workshop-tydskentelyn tuloksissa tuli ilmi, henkil6stotilaisuudet koet-
tiin merkittaviksi tydyhteison yhteisiksi kokoontumisiksi. Taman ryhmatyon tu-
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lokset tukivat tata, koska tydyhteison mielestéa henkildstotilaisuuksissa toimii
juuri se, ettd kaikki ovat yhdessa ja tilaisuudet koetaan tasta syysta yhteisolli-
siksi: "toimii yhteisena tapaamisena”. Henkildstotilaisuudet koetaan hyvin in-
formatiivisiksi, saadaan tietoa, miten yhdistykselld on mennyt ja mitd on suun-
nitteilla. Koetaan, etta oikeita ja tarkeita asioita on esilla. Tybyhteiso pitaa tar-

keana tasapuolisuutta: "saadaan sama tieto kaikille jaettua”.

Henkilostotilaisuuksissa toimii tydyhteisén mielestd myds osallistavuus. Koet-
tiin, etta tilaisuuksissa jokainen péaésee vaikuttamaan erilaisten ryhmatdiden
kautta. Ryhmatyot koettiin hyviksi, niissa syntyy hyvaéa keskustelua ja ollaan
tekemisissad myds niiden tydyhteistn jasenten kanssa, joiden kanssa ei nor-
maalisti tehda yhteistyota. Tydyhteiso koki, etta tilaisuuksissa on mahdollisuus

kysymiseen ja tilaisuuksia on sopivin véliajoin.

Kehittdmiskohtina tydyhteis6 n&ki henkilostétilaisuuksissa tilojen toimivuuden
ja tilaisuuksista tiedottamisen. Toivottiin hyvissa ajoin tietoa tilaisuudesta seka
tietoa, mita tilaisuudessa kasitellaan, jotta niihin voi valmistautua. Kaksi ryh-
maa esitti kehittdmisehdotuksena sen, etta henkildst6 voisi tuoda tilaisuuteen
enemman kysymyksia tai ennakkoon voisi tuoda asioita esille viestilla, mita
henkilostd haluaisi tilaisuuksissa kasiteltdvan. Ryhmatoissa tuli esiin selkea
toive yhteisen keskustelun lisddmisesta tilaisuuksissa. Yksi ryhmista ehdotti,
etta tilaisuuksissa olisi kohta "muut asiat”, jolloin kuka tahansa voisi tuoda ha-
luamiaan asioita esiin. Yksi ryhma oli sita mielta, etta henkildstotilaisuuksia
pitaisi olla neljasti vuodessa. Nain oltaisiin paremmin ajan tasalla yhdistyksen
asioista eika olisi niin paljon epatietoisuutta asioista. Kaksi ryhmaa esitti kehit-
tamisehdotuksena, etta henkildstotilaisuuteen yhdistetaan muutakin yhteista
tekemista. Tekeminen voisi olla esimerkiksi liikuntatuokio tai saunailta, "henki-

Iostotilaisuuksien jatkot yhteishenkea nostattamaan”.

Kehittamiskohteena nahtiin muistion tekeminen tilaisuudesta. N&ain poissaolijat
saisivat tiedon tilaisuudessa kasitellyistéa asioista ja kaikille jaisi kirjallisena
dokumentti, johon voi mydhemmin palata. Liséksi toivottiin, ettd henkilostoti-
laisuudessa tiedotettaisiin toimipisteiden kuulumiset. N&in oltaisiin tietoisia
muissa toimipisteissa tehdyisté tai meneillaan olevista asioista. Taulukossa 4
on koottuna tydntekijoiden nakemykset henkildstotilaisuuksissa toimivista asi-

oista ja kehittdmiskohteista.
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Taulukko 4. Henkildstétilaisuuksia koskevat ryhméatyén tulokset

Koko tydyhteisd koolla -> yhteisollisyys

Tila toimivammaksi, tilan sijainti, ympariston

vaihtelu

Kaikki saavat saman tiedon yhta aikaa ja

samanlaisena

Tilaisuudesta hyvissa ajoin tiedottaminen ja

mita tilaisuudessa kasitellaan

Saadaan tietoa yhdistyksen asioista

Enemman henkiléston esittamia kysymyksia /

esiin tuomia aiheita

Osallistaminen, jokainen paasee vaikutta-

maan

Lisda keskustelun mahdollisuutta, tilaisuus

keskittyy liikaa tiedottamiseen

Ryhmatyot, hyvaa keskustelua, ollaan teke-
misissd myos niiden tydyhteisdn jasenten
kanssa, joiden kanssa ei normaalisti tehda

yhteistyota

Henkiléstdpaivan yhdistaminen muuhun yh-
teiseen tekemiseen (liikuntatuokio tai saunail-
ta)

Vaatii etukateissuunnittelua ajoissa

Muistiot tilaisuudessa kasitellyista asioista

Tiedottaminen toimipisteiden kuulumisista

6.4.2 Vastuualuekohtaiset palaverit

Tyobyhteiso koki, ettéa palaverit toimivat sdénndéllisesti niissa toimipisteissa,
missa niité pidetaan. Nain ajankohtainen tieto on saatavilla. Tydyhteis6n mie-
lesta palaverit tukevat omaa ty6té ja nostattavat yhteishenked, kun kokoonnu-
taan saanndllisesti yhteen ajankohtaisten asioiden aarelle. Palaveri ndhdaan
myos tyon ja toiminnan kehittamiskanavana. Palavereissa on keskustelun

mahdollisuus.

Tybyhteiso nosti esiin eriarvoisen asemansa: kaikissa toimipisteissa / vastuu-
alueilla ei ole sdanndllisia palavereja. Palaverien kehittamiskohteeksi nousi
valmistautuminen palaveriin. Kaivattiin esityslistaa, jotta tiedetdan, mita asioita
palaverissa tullaan kasittelemé&an. Palaverin vetajalta toivottiin myos valmis-
tautumista palaveriin, jotta aikaa ei mene "turhaan sahlaamiseen”. Muistiot
koettiin tarkeiksi dokumenteiksi palavereista, tiedon saavat myos he, jotka

eivat ole paikalla.

Tydyhteiso toivoi palavereihin selkeda siséltdd. Nyt koettiin, ettd palavereihin
kasaantuu tiedotettavaa asiaa niin paljon, ettad keskusteluun ei jaa aikaa. On
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niin sanotun infodhkyn riski. Keskustelulle toivottiin enemman aikaa, palave-
reissa voitaisiin keskustella ja sopia kaytannon tyohon liittyvista asioista. Pala-
vereilta toivottiin tyon tavoitteiden selkiyttamista. Tydyhteisoé perddnkuulutti,

ettd palavereissa paatettyja toimenpiteité seurataan.

Kehittamiskohteena palavereissa oli se, etta palaveriajan siirrosta taytyy tie-
dottaa ajoissa. Palaverien pitoon toivottiin rauhallista, asianmukaista tilaa, jos-
sa voi keskustella myds arkaluonteisista asioista. Palaveripaikaksi toivottiin
riittdvan kokoista ja siistia tilaa. Taulukossa 5 on koottuna tyontekijoiden na-
kemykset vastuualuekohtaisten palaverien toimivista asioista ja kehittdmiskoh-

teista.

Taulukko 5. Vastuualuekohtaisia palavereja koskevan ryhmétyon tulokset

Saannollisyys Saanndllisyys -> kaikissa toimipisteissa ei ole saanndllisia

palavereja, eriarvoisuus

Ajankohtainen tieto saatavilla Ennakkovalmistautuminen palaveriin

Esityslista ja muistio

Tukee oman tyon tekemista Tiedotettava asia kasaantuu palaveriin, "infoahky”
Yhteishenkeda nostattava Liikaa tiedotettavaa asiaa, keskustelulle ei jaa aikaa
Toiminnan kehittamiskanava Palaverin sisaltd selkeaksi

Keskustelun mahdollisuus Paatettyjen toimenpiteiden seuranta

Palaveriaikojen muutokset tiedoksi hyvissa ajoin

Kaytéannon tyohon liittyvien asioiden jakaminen ja sopimi-

nen

Tyon tavoitteiden selkiyttdminen

Rauhallinen, asianmukainen tila

6.5 TyoOyhteison tydhyvinvointia tukeva sisdisen viestinnan malli

Tybyhteison sisdisen viestinn&n nykytila selvitettiin ja analysoitiin. Tuloksiin
liitettiin tydohyvinvoinnin nakékulma. Naiden pohjalta rakentui tydyhteison tyo-
hyvinvointia tukeva siséisen viestinnan malli, joka testattiin tydyhteisolla. Tes-
tauksen tulokset vedettiin yhteen ja niiden perusteella tehtiin parannukset si-
saisen viestinnan malliin.

Tybyhteison tydhyvinvointia tukeva sisdisen viestinnan malli muodostaa sovi-

tun tiedotuskaytannon (kuva 5). Mallissa on viisi viestinnan kanavaa: henkilos-
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totilaisuudet, vastuualuekohtaiset palaverit, esimies, sahkoposti ja kahvi-infot.
Henkilostotilaisuudet ovat sdanndllisia, 3-4 kertaa vuodessa tapahtuvia tilai-
suuksia, jotka ovat informatiivisia. Tilaisuuden ajankohdasta tiedotetaan hy-
vissa ajoin henkilostda ja ilmoitetaan, mita asioita tilaisuudessa kasitellaan.
Tasavertainen kohtelu lisaa tyotyytyvaisyytta (Lawson ym. 2009). Sisaltona
yhdistyksen yleisten asioiden tiedottamisen lisdksi on toimipisteiden kuulumi-
set ja henkildston esiin tuomat asiat. Tilaisuudet suunnitellaan niin, etta niissa
on keskustelun mahdollisuus. Tyotyytyvaisyytta lisaa se, etta tyontekijat saa-
vat olla mukana kehittamassa ja vaikuttamassa tydhonsa liittyviin asioihin
(Lawson ym. 2009; tyéolobarometri 2017; Kauppinen ym. 2013). Ympariston

vaihtelu ja tilan toimivuus otetaan myds huomioon.

Vastuualuekohtaiset palaverit ovat saanndllisesti vastuualueittain / toimipisteit-
tain kokoontuvia. Palaverit valmistellaan hyvin ja palavereissa vaihdetaan tie-
toa, jaetaan ja sovitaan kaytannon tyohon liittyvista asioista, selkiytetdan tyon
tavoitteita ja seurataan sovittuja toimenpiteita. Tydhyvinvoinnin perustana on
selkea perustehtava ja sen my6ta toimivat tydyhteison rakenteet (Laaksonen
2008). Tieto valittyy paremmin, jos vuorovaikutus tydyhteison jasenten valilla
on s&anndllista (Kaivola 2003; Paasivaara & Nikkila 2010). Honkalan ym.
2017 mukaan tyontekijan on helpompi motivoitua tydskentelemaan koko tyo-
yhteisdn hyvaksi, jos han tietdad tydnsa tavoitteet ja tydnsa merkityksen kokoi-

suuteen liittyen.

Esimies toimii ajankohtaisen tiedon jakajana. Pekkolan ym.2013 mukaan esi-
mieheltd saatu sosiaalinen tuki on tyéhyvinvoinnin merkittava tekija. Juholin
kirjoittaa (2013) esimiehelta saadun kannustuksen ja myonteisen palautteen
merkityksellisyydesté tydhyvinvoinnin kokemisen kannalta. Esimiehen tulee
olla tyontekijoilleen lasna oleva ja antaa avointa palautetta tyontekijalle tyosta.
Esimies on tydyhteison toimintakulttuurin luoja, esimiehen viestintatapa vaikut-
taa alaisten motivaatioon, luovuuteen ja mielikuviin omasta tyéyhteisosta
(Manka 2016; Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007; Juholin 2013).

Séahkoposti on tiedotusluonteisten asioiden viestintdkanava. Ty6hyvinvoinnin
nakodkulmasta ajantasainen tieto on tarkeda resurssi (Tyoturvallisuuskeskus
2006; Osterberg 2015). Riittava tiedotus on tarkeaa henkildston sitouttamises-

sa ja muutosvastarinnan kasittelemisessa (Pekkola ym. 2013).
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Kahvi-infot toimivat toimipisteen siséisena tiedotuskanavana. Hyvinvointivies-
tinnan nakokulmasta kahvipoyta- ja kaytavakeskustelut ovat tydyksikon tar-
keimpia viestintavalineita ja yhteisollisyys rakentuu epéavirallisissa tapaamisis-
sa (Paasivaara 6 Nikkila 2010; Juholin 2013; Pekkola ym. 2013). Kuvassa 5

esitellaéan sovittu tiedotuskaytanto.

Saannollisesti, 3-4 x/v tapahtuvia
Tilaisuudesta hyvissa ajoin tiedottaminen ja kasiteltavat aiheet
Informatiivisia, kaikki saavat tiedon samanaikaisesti ja samanlaisena
S Kasitelldan enemman henkildston esiin tuomia aiheita
Viestintdsisalto S L .
Toimipisteiden kuulumisista tiedottaminen
Enemman keskustelun mahdollisuutta

Muistiot

Tasavertainen kohtelu lisaa tyotyytyvaisyytta

. Kasvokkain tapahtuvaa, vuorovaikutuksellista, jokainen paasee
Vaikutukset vaikuttamaan yhteisen tyon kehittamiseen -> lisda tyotyytyvaisyytta ja
tyossa jaksamista

tyohyvinvointiin

lhmiset oppivat toisiltaan vuorovaikutuksessa, vuorovaikutus edistaa
luottamuksellista ja avointa tyoilmapiiria

Yhteistyon edellytys on luottamus tydyhteisén jasenten kesken
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Saannollisesti, vastuualueittain / toimipisteittdin kokoontuvia
Ennakkovalmistautuminen palaveriin, selkea sisalto, esityslista ja
muistio
Tiedonvaihto, keskustelun mahdollisuus

e Kaytannon tyohon liittyvien asioiden jakaminen ja sopiminen
Viestintdsisalto ! ’ . y4 . _J o 1ES8
Tyon tavoitteiden selkiyttaminen
Sovittujen toimenpiteiden seuranta

Johtoryhman kuulumiset

Tieto valittyy paremmin tydyhteisdssd, jos vuorovaikutus jasenten
valilld on sadnndllista ja ihmisten vdliset suhteet toimivat

Tyohyvinvoinnin perustana on selkea perustehtava ja sen myota

Vaikutukset toimivat tyoyhteison rakenteet

tyohyvinvointiin Tyontekijan on helpompi motivoitua tyéskentelemain kok
tyoyhteison hyvaksi, jos han tietda tyonsa tavoitteet seka
merkityksen kokonaisuuteen liittyen

Ajankohtaisen tiedon jakaja
Tyontekijoilleen lasna oleva
Viestintdsisalto Antaa avointa palautetta tyontkeijalle tydsta

Esimieheltd saatu sosiaalinen tuki on tyéhyvinvoinnin
merkittava tekija

Vaikutukset Keskeinen asia tydhyvinoinnin kokemisen kannalta on
esimiheltd saatu kannustus ja myodnteinen palaute

tyohyvinvointiin

Luottamus tuo turvallisuutta ja helpottaa ongelmien
kasittelya yhdessa

Esimies luo toimintakulttuurin tydyhteisoon, esimesten
viestintatapa vaikuttaa ihmisten motivaatioon, luovuuteen ja
mielikuviin omasta tydyhteisosta
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Tiedotusluonteiset

Vestintasisalto

asiat

Ajankohtainen tieto on tarkea resurssi, vastuu on
Vaikutukset jokaisella tyoyhteison jasenella (on etsittava,
tarkistettava ja jaettava tietoa)

tyéhyvinvointiin Riittéva tiedotus on tirkes tydntekijdiden
sitouttamisessa ja muutosvastarinnan
kasittelemisessa

Toimipisteen sisdinen

tiedotus

Viestintasisiltd »

Yhteisollisyys rakentuu epavirallisissa

Vaikutukset tapaamisissa
. . - Hyvinvointiviestinnan nakokulmasta
tyohyvmvomtun kahvipoyta- tai kdytavakeskustelut ovat

tyoyksikon tarkeimpia viestintavalineita

Kuva 5. Tydyhteison tydhyvinvointia tukeva sisdisen viestinnan malli

Tyoyhteison tydhyvinvointia tukeva sisdisen viestinnan malli esiteltiin tydyhtei-
soélle. Taman toimintatutkimuksen tuloksia hyddynnetaan tydyhteison kehitys-
tydssa. Sisdisen viestinnan kehittdminen ja viestintamallin kéyttéonotto on

litetty osaksi yhdistyksen tyéhyvinvointisuunnitelmaa.
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7  TUTKIMUKSEN EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Taman opinnaytetyon aihe on noussut suoraan tydelaman tarpeesta. Opin-
naytetydssa selvitettiin eraan yleishyodyllisen yhdistyksen sisaista viestintaa
ja tarkoituksena oli rakentaa yhdistykselle tydyhteisén tydhyvinvointia tukeva
sisdisen viestinnan malli. Tutkimusaiheena tydyhteisén hyvinvoinnin edistami-
nen ja tyoyhteison kehittaminen on aina ajankohtainen. Opinnaytety6n aihe-
alueen teoriapohjaan perehdyttiin kayttamalla mahdollisimman ajankohtaista

kirjallisuutta ja artikkeleja aiheeseen liittyen (vrt. Kananen 2017, 190-200).

Tuttuus ja tutkijan mukanaolo on koettu perinteisessa tutkimuksessa ongel-
malliseksi. Tutkijan vaikutusta tutkimustuloksiin kutsutaan reaktiivisuudeksi.
Reaktiivisuus siis tarkoittaa tutkijan ja tutkimusasetelman vaikutusta tutkitta-
vaan ja tata kautta tutkimustuloksiin niin, etta tutkimustulokset vaaristyvat.
Tutkimuksessa reaktiivisuutta voidaan yrittda vahentaa, mutta taysin sita ei
voine poistaa. Toimintatutkimuksessa ei voida taysin reaktiivisuutta valttaa,
koska tutkija on aina mukana itse toimintaan liittyvassa ongelmassa, oli han
tydyhteisosta tai sen ulkopuolelta. Toimintatutkimuksessa pyritdan muutok-
seen, parempaan tilanteeseen, jonkin ongelman ratkaisemiseen. Kaikki nama
tekijat koskettavat toiminnassa mukana olijoita. Ratkaisevaa on saatu tulos ja
muutoksen todentaminen. (Kananen 2014, 80-81.)

Opinnaytetyon tekija tydskentelee samassa organisaatiossa, josta opinnayte-
tyon tutkimus tilattiin. Tutkijan rooliin asettuminen onnistui sita kautta, etta
opinnaytetyon tekijan tydnkuvaan kuuluvat yhdistyksen tyéhyvinvointiasiat ja
tyoyhteison kehittdmiseen liittyvat asiat. Opinnaytetyon tekija pyrki tekemaan
kaikki asiat tutkimuksessa lapinékyviksi, mika puolestaan kytkeytyy tutkimus-
etiikkaan (Vilkka 2015, 198). Tutkimustulosten luotettavuutta on varmistettu
huolellisella dokumentoinnilla (Kananen 2017, 202). Kaikki opinnaytetyon vai-
heet on avattu ja kerrottu, miten ne kaytannossa toteutettiin ja miten ne toteu-

tuivat.

Kyselylomake on yleisesti kaytetty tiedonkeruumenetelma. Kaytossa oli myos
kahdesta ryhmatoista saatu tieto. Tydyhteisosta kirjoitettaessa ketdén yksit-
taista tyontekijaéa ei voi tunnistaa, eettinen ja kunnioittava kirjoittaminen ei

yleensa aiheuta haittaa yhteisoélle tai yksilolle julkisuudessa. Aineistonkeruuta
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tapahtui kahdesti kehittdmistydn aikana ja runsaasti, mika on toimintatutki-
mukselle tyypillista (vrt. Jaaskeldinen 2013, 163 - 166).

Kyselylomakkeista ja ryhmatoista tutkija tarjoutui jakamaan tyodyhteisolle puh-
taaksikirjoitetut kirjaukset, mutta tyoyhteiso ei halunnut materiaalia kesken-
eraisend. Talla tutkija olisi halunnut varmistaa kirjausten luotettavuutta. (vrt.
Jaaskelainen 2013,166.) Tutkija on sailyttanyt kaikki materiaalin, jos joku tyo-
yhteison jasen olisi halunnut tarkastaa niita jalkikateen. Tulkintaa véhensi se,

etta tutkija oli tydyhteison jasen ja ymmarsi, mistéa oli kyse.

Toimintatutkimuksessa analyysin luotettavuutta ja eettisyytta voidaan paran-
taa siten, etta tutkimukseen osallistuneet saavat lukea analyysin tulokset ja
varmistaa siten, etta tutkija on ymmartanyt heidan antamansa tiedon oikein.
(Jaaskelainen 2013, 167.) Tassa opinnaytetydssa tutkimukseen osallistunut
tyoyhteiso sai "testata” sisaisen viestinnan mallin ja osallistujat saivat viela
vahvistaa ja tarkentaa mallia. Opinnaytetytn tavoitteena oli kehittaa tydyhtei-
sobn tydhyvinvointia tukeva sisaisen viestinnan malli, jonka kehittamisessa tyo-
yhteison jasenet saivat olla mukana vaikuttamassa omaan tyohonsa. Seka
kyselylomake ettéa ryhmaty6t toteutettiin niin, ettei niista tunnistanut henkildita.

8 POHDINTA

Organisaation vahvuus muodostuu tiedon ja osaamisen vaalimisesta ja kehit-
tamisestad. Tama tarkoittaa yhdessa tekemisen kulttuuria eli tydyhteison jasen-
ten jatkuvaa keskinaista vuorovaikutusta. (Kansonen 2013; Karanges ym.
2015.) Tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan koko tydyhteisdn toimivuuden kehitta-
mistd (Manka 2011). Hyva tyoyhteisd syntyy muun muassa hyvasta viestin-
nasta, viestinnan kehittaminen on tydyhteison toiminnalle elintarke&a. Tyoyh-
teison jatkuvuus, yhteisty0 ja tavoitteiden saavuttaminen mahdollistuvat vies-
tinn&n kautta. (Juholin 2009; Paasivuori & Nikkila 2010.) Vuorovaikutus on
keskeinen tydyhteisotaito, jota kannattaa yhdessa kehittda. Tassa opinnayte-
tydssa haettiin muutosta parempaan sisaiseen viestintaan ja sita kautta paran-
tamaan tyOyhteison tyohyvinvointia. Opinnaytetyon kautta kehitettiin koko ty6-

yhteisdn toimivuutta.
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Tyobyhteison toimivat rakenteet ja selked perustehtava ovat tydyhteison tyohy-
vinvoinnin perustana. Tyoyhteison kaikki jasenet vaikuttavat tydhyvinvointiin
(Laaksonen 2008). Opinnaytetydssa kehitettiin tydyhteison tydhyvinvointia
tukeva sisaisen viestinnan malli. Mallista muodostui sovittu viestintékaytanto,
jossa viestintdkanavina ovat henkilgstétilaisuudet, vastuualuekohtaiset palave-
rit, esimies, séhkoposti ja kahvi-infot.

Tyobyhteisdssa voidaan hyvin silloin, kun jokainen paésee osallistumaan yhtei-
seen tyon kehittamiseen ja tydyhteisén ihmissuhteet toimivat (Virtanen & Si-
nokki 2014). TyOyhteisOviestinn&n avainasioita ovat keskindinen arvostus,
vuoropuhelu ja vastavuoroisuus. Osaamisen jakaminen ja yhdessa oppiminen
tukevat yksiloita ja koko tydyhteisda. (Tyoturvallisuuskeskus 2016.) Kehitetys-
sa mallissa néaita asioita tukevat henkilostoétilaisuudet ja vastuualuekohtaiset

palaverit, joita jarjestetdan saannollisesti.

Viestinta on tarkea osa johtamista. Esimies vaikuttaa viestintatavallaan tyon-
tekijoidensa motivaatioon, luovuuteen ja tydyhteisdstd muodostuviin mieliku-
viin. TyOyhteison toimintakulttuurin luo esimies. (Manka 2016; Juholin 2013.)
Tassa opinnaytetydssa kehitetyn sisaisen viestinnan mallissa yksi viestintdka-
nava on esimies. Tydyhteison tydilmapiirikyselyssa viestinté koettiin kehitetta-
vaksi osa-alueeksi ja siind keskeinen vastuu on esimiehelld. Johtaminen on
hyvin pitkalti viestintdd. Johtamisen tavoite on saada ihmiset sitoutumaan ta-
voitteisiin ja paatoksiin, kun taas viestinnan tavoitteena on lisatd ymmarrysta
asioita kohtaan, jotta voidaan ja osataan toimia tavoitteiden saavuttamiseksi
(Tyoturvallisuuskeskus 2016). Hyvinvoivan ja tehokkaan tydyhteison perusta
on avoin tiedonkulku. Riittdva tiedotus on avainasemassa tyontekijoiden si-
touttamisessa ja muutosvastarinnan kasittelemisessa. (Osterberg 2015; Pek-
kola ym. 2013.)

Opinnaytetyoprosessi eteni odotetusti. Aikataulullisesti prosessin olisi voinut
toteuttaa nopeammin, mutta taytta tydaikaa sek& muita opintojaksoja taméan
prosessin rinnalla tehden se ei olisi ollut end& mielekasta. Aikatauluun vaikutti
osaltaan myds tybnantaja. Henkilostotilaisuuksiin koottiin myds muuta asiaa
opinnaytetyon ryhmatoéiden liséksi ja tilaisuuksia jarjestetaan harvakseltaan,
siksi rynmatoiden toteuttamisten valissé oli monta kuukautta. Opinnaytetyén

tekijdn osaamista prosessi kasvatti. Tiedonhaku seka tiedon soveltaminen
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vahvistuivat. Opinnaytety6n aihe oli mielenkiintoinen ja ajankohtainen tyoyh-
teison kehittamista ajatellen.

Tekijan esiintymistaito sai harjaannusta, koska tekija esitteli opinnaytetyon eri
vaiheita tydyhteisdlle ja veti rynmatdita opinnaytetydhon liittyen. Ensimmainen
ryhmatyo ei onnistunut ihan suunnitelmien mukaisesti. Nayttelykavelyn pisteita
oli viisi, joten tdssa ryhméanjakovaiheessa tehtiin virhearviointi. Porukan olisi
voinut jakaa viiteen ryhmaan, niin nayttelykavely olisi edennyt jouhevammin,
kun jokaiselle pisteelle olisi ollut rynméa. Nyt yksi piste jai tyhjaksi. Toisaalta se
salli sen jouston, etta jos joku ryhmaé oli muita nopeampi, he péaasivat siirty-
maan seuraavalle pisteelle eika tarvinnut odotella vuoroa. Toisen ryhmaétyo-
kerran vetaminen onnistui suunnitellusti ja siita annettiinkin positiivista pa-
lautetta jalkikateen, kun sen toteutus meni jouhevasti tydyhteison jasenten

mielesta.

Opinnaytetyon tulokset ovat samansuuntaisia kuin alan kirjallisuudessa ja
aiemmissa tutkimuksissa, joita tyon teoriaosuudessa on tuotu esiin juuri ajatel-
len tydhyvinvoinnin ndkékulmaa. Tydyhteiststa nousi esiin sisaisen viestinnan
ongelmakohtia, kehittdmisalueita, jotka vaikuttavat keskeisesti tyohyvinvoin-
tiin. Tarve kehittamiselle tuli opinnaytetydssa esiin; tydyhteisd koki, etta tyon
tavoitteita pitaa selkiyttaa ja yhteisia kokoontumisia olla saanndllisesti. Tama
tarkoittaa avointa vuorovaikutusta ja tiedonkulkua, yhteista keskustelua ty6sta,
mika vaikuttaa tydyhteison tyohyvinvointiin ja tydyhteison yhdessa tekemisen

kulttuuriin.

Jatkotutkimusaiheet

Tassé opinnaytetyodssa kehitettiin tydyhteison sisaista viestintaa tydhyvinvoin-
nin ndkdkulmasta. Tydyhteiso oli aktiivisesti kehittamisessa mukana. He tuot-
tivat ndkemyksia asioihin, jotka jo toimivat, seka toivat esiin kehittdmisté vaati-

via asioita.

Opinnaytetyon tekijaa kiinnostavat tydohyvinvointiin liittyvat asiat. Jatkotutki-
muksena voisi olla seurantatutkimus, onko tydyhteisdn tyohyvinvointia tukeva
sisdisen viestinnan malli kaytdssa ja miten se on vaikuttanut tyoyhteison ty6-

hyvinvointiin. Jatkotutkimuksen aiheena voisi olla myos esimiesndkdkulma,
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miten esimiehet kokevat oman roolinsa ja vastuunsa sisdisessa viestinnassa
tyohyvinvoinnin tukemisen kannalta ja miten siina voisi kehittyd. Opinnéyte-
tyon tekija tydskentelee samassa tyoyhteistssa, johon teki opinnaytetydonsa.
Tekijaa kiinnostaa jatkotutkimusaiheena myos asiakasnakokulma eli se, miten
yhdistyksen asiakkaat, valmentautujat, kokevat sisdisen viestinnan toimivan ja

tukevan heidan tyéhyvinvointiaan.
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Liite 1
TydyhteisOn sisainen viestinta
Nykytilan kartoitus KYSELYLOMAKE

Tayta kyselylomake itseksesi ja mieti, millaista siséinen viestinta on talla het-
kella tyoyhteisossamme.

Vastaa jokaiseen kysymykseen.

1. Toimipiste, jossa tyoskentelet:

2. Mita sinun mielestasi on sisainen viestinta?

3. Miten saat tietoa omaan ty6tehtavaasi liittyen?
e (mm. tydnkuva, tyon vaativuus, odotukset/tavoitteet tydlle, asiakkaat/valmentautujat)

4. Miten saat tietoa yhdistyksen toimintaan liittyen?

e (mm. tietoa yhdistyksen tavoitteista, toimintaperiaatteista, arvoista, tulossa olevista
muutoksista, taloudesta, uusista aluevaltauksista)

5. Miten saat tietoa henkildstdasioihin liittyen?
e (mm. tydsuhdeasiat, tydsuojelu, tyterveys, osaamisen kehittdminen)

6. Kuvaile omaa rooliasi sisaisessa viestinnassa talla hetkella?

Kiitos vastauksestasi
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Liite 2
TydyhteisOn sisainen viestinta
Nykytilan kartoitus WORKSHOP — NAYTTELYKAVELY

Tybyhteison jasenet jaetaan pienryhmiin. Pienryhmat kiertavat viisi pistetta,
joissa jokaisessa keskustelevat ja kuvailevat yhdessa kutakin teemaa. Jokai-
sessa pisteessa on A2 -kokoinen paperi, johon ryhma kokoaa ajatuksiaan ky-

seisesta teemasta.

Tehtavéaksi anto:

Keskustelkaa ja kuvailkaa, millaista sisdinen viestinta on talla hetkella

koko tyoyhteisdssa
toimipisteissa
toimipisteiden valilla
johdolta tyontekijoille

Keskustelkaa ja kuvailkaa

- millaista siséinen viestinta olisi, jotta se tukisi paremmin tydyh-
teison tyOhyvinvointia



64
Liite 3
Yhteinen ty6skentely
Viestintamallin testaaminen RYHMATYO

Viestintdmalliehdotuksen kahden osion pohdinta ja kommentointi pienryhmis-
sa. Tyodyhteison jasenet jaetaan pienryhmiin ja he kasittelevéat rynmissa kaksi
aihealuetta. Ryhmat saavat A3-kokoiset paperit, joihin he kirjoittavat molem-

mista aiheista toimivat seké kehitettavat asiat.

Ryhmatehtava 1.

HENKILOSTOTILAISUUDET

- saanndllisesti, 3-4 kertaa vuodessa tapahtuvia
- informatiivisia, kaikki saavat tiedon samanaikaisesti ja saman-
laisena

Pohtikaa ja keskustelkaa:

- Mikéa henkilostotilaisuuksissa toimii?
- Mikéa henkilostotilaisuuksissa kaipaa viela kehittamista? Milla
tavalla?

Ryhmatehtava 2.

VIIKKOPALAVERIT (VASTUUALUEKOHTAISET PALAVERIT)

saanndllisesti kokoontuvia

tiedonvaihto, keskustelun mahdollisuus

johtoryhman kuulumiset

vastuualueittain / toimipisteittain kokoontuvia kokoonpanoja

Pohtikaa ja keskustelkaa:

- Mika viikkopalavereissa toimii?
- Mika viikkopalavereissa kaipaa viela kehittamista? Milla taval-
la?



