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1

JOHDANTO

Viestinta on laaja-alaista kommunikointia erilaisissa viestintakanavissa ja
tilanteissa. Onnistunut viestinta tukee organisaation hyvinvointia seka
edistdda menestysta ja onnistumisia, niin henkilokohtaisella tasolla kuin or-
ganisaatiotasollakin. (Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom & Siira-Joki-
nen, 2017, s. 107)

Juholin (2017, s. 24) mainitsee kirjassaan, ettd monessa organisaatiossa on
siirrytty monikanavaiseen sisallontuotantoon. Monikanavaisella sisallon-
tuotannolla tarkoitetaan tilannetta, missa informaatio jaetaan useampaan
viestintdkanavaan. Tama voi kuitenkin johtaa huonoimmillaan siihen, etta
viesteja aletaan valttelemaan eika viesteihin enda reagoida halutulla ta-
valla. Organisaatioiden ongelmaksi voi muodostua myos viestinnan ja tie-
dottamisen puutteet. Viestinta ei tavoita tyoyhteis6a, koska viestintaa ei
ole tai sita ei osata etsia oikeasta kanavasta. Taman vuoksi myds viestinnan
tulisi olla suunnitelmallista ja sita tulisi kehittdaa osana organisaation muuta
strategiaa.

Akaan Seudun Osuuspankki, Valkeakosken Osuuspankki ja Urjalan Osuus-
pankki yhdistyivat yhdeksi pankiksi syksylla 2019. Toimeksiantajan toi-
veena oli, ettd taman opinnadytetydn tutkimuksen tuloksena uudelle Etela-
Pirkanmaan Osuuspankille syntyy selked ja ajantasainen sisdisen viestin-
nan suunnitelma. Suunnitelman tarkoituksena on selkiyttaa viestintaka-
navien kayttoa, viestintdvastuita sekd palaverikaytantoja. Kolmen pankin
yhdistyessa yhdeksi pankiksi, on tarkeaa, etta uudessa organisaatiossa luo-
daan yhtendiset ja kaikille selkeat toimintatavat viestid. Toimeksiantaja on
toivonut, ettd sisdinen viestinta olisi jatkossa suunnitelmallista, oikea-ai-
kaista ja avointa. Sisdisen viestinnan suunnitelman tavoitteena on helpot-
taa koko tyoyhteisoa ja tukea positiivista ja motivoitunutta ilmapiiria. Si-
saisen viestinnan suunnitelma otetaan kayttéon yhdistymisen jalkeen ja
sen toimivuutta mitataan syksysta 2019 alkaen.

Opinndytetyon tutkimuskysymykset ovat:

- Miten parantaa OP Etela-Pirkanmaan sisdista viestintaa?

- Kenen vastuulla sisdisen viestinnan osa-alueet ovat?

- Mitka viestintakanavat ovat tarkeimmat ja merkittavimmat OP Etela-Pir-
kanmaalle?

- Miten luoda onnistunut uusi palaverikulttuuri?

Opinndytetyossa tutkimus on rajattu organisaation sisdiseen viestintaan.
Sisdisen viestinndn suunnitelma ei pida sisalldan ulkoista viestintaa eika so-
siaalisen median ohjeistuksia. Sisdisen viestinnan suunnitelmassa ei kehi-
teta kriisiviestintasuunnitelmaa eika yhteistoimintalain puitteissa olevia il-
moituksia, keskusteluita tai palavereita. Suunnitelmassa ei oteta huomi-
oon viestinnan visuaalista ilmetta tai ohjeistuksia. OP Ryhmalla on vahvat



brandiohjeistukset, joista ei tule poiketa. Sisdisen viestinnan suunnitelma
on tarkoitettu parantamaan OP Eteld-Pirkanmaan tydyhteison sisaista
viestintaa ja palaverikaytantoja.

OP Ryhman visiona on olla Suomen johtavin ja vetovoimaisin finanssi-
ryhma, niin asiakkaiden kuin henkildstonkin perspektiivista. OP Ryhman
toimialueena toimii koko Suomi ja ryhmaan kuuluu yhteensa 143 itsenaista
osuuspankkia ja henkildstoa noin 12 000. Osuuspankit ovat tunnettuja pai-
kallisuudestaan ja ne ovat itsenaisia vahittaispankkitoimintaa harjoittavia
talletuspankkeja. Osuuspankit ovat yritysmuodoltaan osuuskuntia ja ne
toimivat jasen ja aani -periaatteellaan, jossa paatoksentekoon voi osallis-
tua pankin omistaja-asiakkaat. Osuuspankin omistaja-asiakkaaksi voi liittya
maksamalla osuusmaksun, jonka suuruus voi vaihdella osuuspankeittain.
Tammikuussa 2020 omistaja-asiakkaita oli yhteensa kaksi miljoonaa.
Osuuskuntana osuuspankit luovat paikallisesti yhteisollisyytta ja jatku-
vuutta sen toimintaymparistolleen. Osuuspankit jakavat tuloksensa omis-
taja-asiakkaidensa hyvaksi erilaisina keskittamisetuina ja varmistavat pal-
velukykynsa jatkuvuutta. OP Ryhman arvot johtavat ryhman visiota ja stra-
tegiaa vahvasti eteenpadin ja ovat jokaisessa paatoksessa lasna. Osuuspank-
kien toiminta perustuu sen asettamiin arvoihin, korkeaan vakavaraisuu-
teen ja osaavaan riskienhallintaan. OP Ryhman arvot ovat ihmisldheisyys,
vastuullisuus ja yhdessa menestyminen. (OP.fi, n.d.)

Akaan Seudun Osuuspankki, Valkeakosken Osuuspankki ja Urjalan Osuus-
pankki toimivat itsendisind Osuuspankkeina. Jokaisella pankilla on yli 90
vuoden kokemus ja historia. Viime vuosien aikana OP Ryhman pienimmat
pankit ovat ryhtyneet fuusioitumaan keskenaan, jotta he turvaisivat myos
jatkossa paikalliset palvelut toimialueillaan. Akaan Seudun Osuuspankin,
Valkeakosken Osuuspankin ja Urjalan Osuuspankin yhdistyessa Etela-Pir-
kanmaan Osuuspankiksi, ne muodostavat noin 31 000 asiakkaan pankin,
joista omistaja-asiakkaita on noin 17 000. Eteld-Pirkanmaan Osuuspankki
on yksi Suomen vakavaraisimmista pankeista. Pankin omien varojen maara
ylittda 100 miljoonaa euroa ja se on ryhman 23. suurin pankki. Etela-Pir-
kanmaan Osuuspankissa tyoskentelee yhteensa 38 pankkialan asiantunti-
jaa erilaisissa tyotehtavissa. (OP.fi, n.d.)



2  ORGANISAATION VIESTINTA

Kaikki organisoitu toiminta vaatii viestintaa eika organisaatioita olisi ilman
sita (Juholin, 2017, s. 22). Viestinta on ihmisten valistd kommunikointia sa-
nallisesti, ettd sanattomasti. Viestintd mielletdan usein kaksisuuntaiseksi
toiminnaksi eli vuoropuheluksi, mutta viestinta voi olla myds yksisuun-
taista informaation jakamista eteenpdin. Organisaation viestintd on mo-
nesti laaja-alaista ja suunniteltua. Mita suurempi organisaatio on kyseessa,
sita tarkempaa ja prosessoidumpaa viestinta on. Organisaatiossa viestinta
voidaan jaotella useamman henkilon tai tiimin vastuulle, jolloin esimerkiksi
viestintdasuunnitelma antaa selkeytta annetuista vastuista. Viestintavas-
tuussa olevien tulee tehda saumatonta yhteistyota keskenaan, etta infor-
maatio kulkee eteenpdin ajantasaisena ja selkedna. (Korhonen & Rajala,
2011, s. 81-82) Tassa luvussa esitelladn sisdisen viestinndn osa-alueita or-
ganisaation nakoékulmasta.

2.1 Tyoyhteisoviestinta

Tyoyhteisoviestinnalld tarkoitetaan padosin organisaation sisalla tapahtu-
vaa viestintad. Onnistunut tydyhteisoviestinta muodostuu hyvasta ja avoi-
mesta tiedonkulusta, niin organisaation sisalld kuin sen yhteistydkumppa-
neidenkin kesken. Tydyhteisdviestinndan ensimmaiset askeleet koskevat
organisaation arkisia asioita, kuten sita, etta tyontekijat tietdvat omat tyo-
tehtdvansa ja ovat tietoisia organisaation visiosta, toimintaymparistosta
seka tavoitteista. Avoin viestinta luo turvallisuudentunnetta ja tukee tyo-
yhteison motivaatiota, kun kaikille on selkeda mita oma tyotehtava pitaa
sisalldan, ja minkadlainen merkitys silld on organisaatioon. Tydyhteisovies-
tinnan tarkoituksena on tukea johtamista ja vieda viestia organisaatiossa
oikealla tavalla ylhaalta alas. Organisaation visio ja tavoitteet on tarkea
saada viestittya tyoyhteisolle selkeasti ja johdonmukaisesti. Tiedonkulun
ketjussa voi olla kohtia, jolloin viesti ei kuitenkaan etene suunnitellusti
eteenpadin. Johtaminen ja esimiesty0 pitavat sisalldan suuren maaran vies-
tintda, niin kirjallista kuin sanallistakin. Johdon ja esimiehen pitaa varmis-
tua, etta tiedonkulku pysyy hyvana ja avoimena. Viestinnan ollessa reilua
ja aidosti kaksisuuntaista, edistaa se tydyhteison tydhyvinvointia sekda mo-
tivaatiota. Tyoyhteisolla tulee olla tilaisuuksia ja viestintakanavia, jossa he
voivat kertoa esimiehelle toiveistaan, tavoitteistaan sekd mahdollisista ke-
hitysehdotuksistaan. (Honkala ym., 2017, s. 107)

2.1.1 Sisdinen viestinta

Korhonen ja Rajala (2011, s. 83—84) tiivistavat sisdisen viestinndn pitavan
sisalldaan kaiken viestinnan ja tiedonkulun seka erilaiset vuorovaikutusti-
lanteet organisaation ja sen henkiloston valilla. Sisdinen viestinta on muun
muassa palavereita, tervehdykset toimiston kaytavilla, ilmoitukset kahvi-
huoneessa, lahetetyt sdahkopostit kollegalle sekd tiedotteet intrassa.
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Sisdista viestintda on niin sanallinen, kuin sanatonkin viestinta eli ilmeet,
eleet ja olemus. Parhaimmillaan tieto kulkee organisaatiossa ajantasaisena
ja informatiivisena ja henkilostd luottaa siihen, ettd heille tiedotetaan
heille kuuluvista asioista. Tdma vahvistaa myo6s organisaation julkisuusku-
vaa ulospain, silla sisdisen viestinnan yksi tarkeimmista tehtavista on yh-
distaa sisdinen toiminta ja ulkoinen yhteisdkuva toimivaksi kokonaisuu-
deksi.

Sisdisen viestinndn yhteydessa puhutaan myo6s usein paivittdisviestin-
nasta. Paivittdisviestinta voi olla organisaatiossa jopa niin yleista ja arkipai-
vaistd, ettei sita edes mielleta viestinndksi. Tarkastelemalla paivittaisvies-
tintaa, voidaan yleensa huomata, miten hyvin viestinta nivoutuu organi-
saation arkeen ja elamaan. Kaantépuolena paivittaisviestinndssa voi koros-
tua myos viestinnan mahdolliset puutteet. Jos tarkedsta asiasta ei ole in-
formoitu tydyhteisda sen vaatimalla tavalla, tai johonkin asiaan ei puututa
valittdmasti, voi naista seurata suurempiakin ongelmia organisaation si-
salla. (Juholin, 2017, s. 95)

Organisaation sisdinen viestinta on laaja-alaista ja sen vuoksi viestinta ei
ole aina niin yksiselitteista. Sisdinen viestinta voidaan kuitenkin jakaa kar-
keasti kolmeen eri osa-alueeseen, jotta sen hahmottaminen olisi selkedm-
pad. Ensimmainen osa-alue on henkilékohtainen esimiehen ja alaisen vali-
nen viestinta, toinen on osasto- ja tiimikohtainen viestinta ja kolmas osa-
alue on koko organisaatiota koskeva sisdinen viestinta. Tyontekijan ja esi-
miehen valinen viestintad koskee yleensa tyohon perehdyttamistd, tavoit-
teiden asettamista ja seuraamista, koulutusta ja urapolun suunnittele-
mista sekad tydssa tulevia muutoksia. Saannodlliset kehityskeskustelut luo-
vat tyontekijan ja esimiehen vilille jatkumon, jolloin asioista voi viestia
luontevasti oikeassa kanavassa. Osasto- ja tiimikohtaisessa viestinndssa on
tarkeaa yllapitaa hyvaa ilmapiiria ja viestia ajankohtaisista, kaikkia kosket-
tavista asioita. Isoimmissa organisaatioissa voi olla useampia osastoja tai
tiimeja, jolloin viestin aiheet voivat vaihdella huomattavasti. Osaston tai
tiimin sisdisessa viestinnassa pyritdan aina siihen, etta kaikki olisivat tietoi-
sia asioista, jotka vaikuttavat omaan seka tiimin tyéhon. Tiimin kesken tu-
lisi kdyda lapi johdon asettamat tulostavoitteet, mahdolliset muutokset or-
ganisaatiossa seka tiimin tydtehtavat ja ajantasainen tyotilanne. (Honkala
ym., 2017, s. 108)

Kolmas osa-alue eli koko organisaatiota koskeva viestinta on osittain tyo-
yhteison sitouttamista yhteisilla palavereilla sekd muulla toiminnalla ja
osittain YT-lain maarittelemaa viestintaa. YT-laki koskettaa kaikkia niita yri-
tyksid, missa tyontekijoita on 20 tai enemman. Nadiden yritysten on nouda-
tettava YT-lain eli yhteistoimintalain maarayksia ja viestittava tyoyhteisolle
sen saatamat asiat. Organisaation korkein johto tiedottaa tydyhteisélle or-
ganisaation vision ja toiminta-ajatuksen seka tulostavoitteet ja tulosseu-
rannan. Yritysten tulosta seurataan yleisesti kvartaaleittain eli neljannes-
vuosittain ja kun tulos on selvilla, tiedotetaan siita henkilostolle sekd mah-
dollisesti myos ulkoisille sidosryhmille. (Honkala ym., 2017, s. 109)



2.1.2 Ulkoinen viestinta

Organisaation ulkoista viestintda voidaan pitda organisaation omien uutis-
ten vélittamista eri tahoille. Viestinnan tavoitteena on tehda organisaa-
tiota tunnetuksi ja kasvattaa sen mainetta (Honkala ym., 2017, s. 102). Or-
ganisaation koosta ja toimialasta riippuen, ulkoinen viestinta voi pitaa si-
sallaan hyvinkin erilaisia tiedottamisen muotoja. Ulkoinen viestinta voi olla
suppeaa ja rajoittua esimerkiksi markkinointiviestintaan, tai se voi olla to-
della laaja-alaista, jolloin mukaan tulee yhteiskunta- ja sidosryhmasuhtei-
den hoitaminen. Ulkoinen viestinta on todella tarkeaa, silla se toimii orga-
nisaation aanitorvena ja muokkaa muun muassa kuulijoiden mielikuvia yri-
tyksen imagosta ja luo ihmisille organisaation brandikuvaa. (Kortetjarvi-
Nurmi, Kuronen & Ollikainen, 2008, s. 117)

Ulkoisen viestinnan sidosryhmiin voi kuulua useita eri toimijoita. Yleisimpia
niista ovat yrityksen omistajat, tuotteiden tai palveluiden jalleenmyyjat,
tavarantoimittajat ja alihankkijat, toimialalla olevat kilpailijat, asiakkaat,
rahoittajat, seka media. Koska nadita toimijoita on laaja ryhma ja organisaa-
tioiden resurssit ovat tarkkaan mitoitettuja, tulee johdon miettia, kenelle
ja missa kanavassa asioista tiedotetaan. Yrityksen toimiala, koko seka or-
ganisaatiossa vallitseva tilanne vaikuttaa pitkalti siihen, mitkd kohderyh-
mat johto valitsee tarkeimmiksi. Tyovoimapulan yllattdessa yhteydet esi-
merkiksi oppilaitoksiin seka opiskelijoihin nousevat tarkeiksi. Myos sosiaa-
lista mediaa voidaan hyddyntdaa kohdennetun mainonnan avulla. Ulkoisen
viestinndan kohderyhmia miettiessd, on yhta tarkeaa valita oikeat viestinta-
kanavat. Nykypaivana mainoksia, tiedotteita ja ylipaataan informaatiota
on saatavilla todella runsaasti ja useassa eri kanavassa. Jos aikaisemmin
yrityksille riittivat sahkopostitiedotteet ja mainokset paikallisessa sanoma-
lehdessa3, ei se ole riittdvaa tiedottamista enda tana paivana. Ulkoinen vies-
tintd vaatii suunnittelua ja harkintaa, niin kuin sisdinenkin viestinta. Vies-
tinnassa tulee ottaa aina huomioon viestin sanoma, kohderyhma seka vies-
tintdkanava. Jos jokin ndistd puuttuu tai on huonosti valittu, viestinta on
jokseenkin tai kokonaan epdonnistunut. (Kortetjarvi-Nurmi ym., 2008, s.
118-119)

2.2 Ajantasainen tieto

Tana paivana tyoyhteison jasenet kaipaavat ja osittain myds vaativat ajan-
tasaista tietoa. Vanha ajattelumalli ei enaa riita, jolloin ajateltiin, ettd johto
kylla tietaa mita tietoa tyoyhteiso tarvitsee ja milloin asioista tiedotetaan.
Tarkeitd asioita saatettiin my06s jattdaa kertomatta tai ainakin asioista yri-
tettiin vaieta. Tiedonkulku saattoi olla yhdensuuntaista ja tieto suppeaa
seka vanhentunutta. Vanhemmat viestintamallit voivat olla poikkeukselli-
sesti nykypdivanakin toimia, esimerkiksi kriisiviestinnan osalta on hyva,
ettd viestin sanoma on yksiselitteinen ja selked. Lisdksi porssiyhtididen
kohdalla on noudatettava tarkkoja saantdja ja kaytantdja viestinnan
osalta, eika asioista voi valttamatta tiedottaa henkilostolle ennen muita si-
dosryhmia. Organisaatioiden on kuitenkin hyva muistaa, ettei kaikki



tiedonjakaminen ole sdddeltyad tiedottamista, vaan sen ulkopuolelle jaa
paljon muitakin viestinndn osa-alueita, joita tulee ottaa huomioon viestin-
tda suunniteltaessa. (Juholin, 2013, s. 180-181)

Kun puhutaan ajantasaisesta tiedosta ja sen saatavuudesta, nousee esiin
my0s termi nimeltaan vaihdanta. Vaihdannalla tarkoitetaan tiedon saata-
vuuden takaamista seka mahdollisuuksia avoimeen keskusteluun ja ky-
symiseen. Ajantasaisen tiedon saatavuus ja tiedon vaihdanta on tarkeaa
niin isoissa kuin pienissakin yrityksissa. Jos tyoyhteisélla ei ole ajantasaista
tietoa tyon tekemisen kannalta, voi se pahimmillaan lisata vaarinymmar-
ryksia ja myohadstymisia ja nakya negatiivisina signaaleina myos asiakkai-
den suuntaan. Juholin (2013, s. 180-181) mainitsee, ettd online-maailma
siirtda painetta ja vastuuta myos yksittaisille tydyhteison jasenille. Talla
tarkoitetaan tyoyhteison jasenten vastuuta etsia tietoa ja jakaa sita muille.
Viestinta tehostuu, kun tyon tekemisen kannalta oleellista tietoa etsitdaan
ja jaetaan tyoyhteison kesken. Ajantasainen tieto ja sen vaihdanta tulee
olla koko organisaation yhteinen asia ja johdon vastuulla on se, etta tietoa
on saatavilla. Johdon vastuu on maaritella ne henkil6t ja kanavat, missa
tietoa on ja kuka sen sinne asettaa, mutta tiedon etsiminen ja jakaminen
tulee olla kuitenkin jokaisen tydyhteisén jasenen omalla vastuulla.

2.3 Viestinnan laadulliset ominaisuudet

Onnistuneen viestinnan yksi kulmakivistda on viestinnan laatu. Laadukas
viestinta vie organisaatiota kohti sen itse asettamia tavoitteita ja tukee on-
nistunutta viestintaa. Viestinnan laadullisia ominaisuuksia voidaan kehit-
taa niin ulkoisen, kuin sisdisenkin viestinnadn osalta. Laadukas viestinta on
suunniteltua ja toimintaympariston huomioon ottavaa, ja viestinta perus-
tuu aina organisaation itse asettamiin ajantasaisiin linjauksiin. Sisdisen
viestinnan laadulliset ominaisuudet voivat olla esimerkiksi viestinnan sel-
keys ja ymmarrettavyys, viestin sisallon kiinnostavuus ja ajankohtaisuus,
positiivinen tyonantajakuva, tiedotteiden hyva visuaalinen ilme seka vies-
tien avoimuus ja nakyvyys. Laadukas viestinta luo onnistuneen viestinnan
ja parhaimmillaan se lisda organisaatiossa tehokkuutta ja motivaatiota
seka parantaa tyoilmapiiria. (Mikkola, 2016)

Kekaldinen (2016) mainitsee blogissaan kolme vaihetta parantaakseen or-
ganisaation sisdista viestintdd. Ensimmaisessa vaiheessa kartoitetaan or-
ganisaation nykytila. Tyoyhteison osallistaminen ensimmaiseen vaihee-
seen on tarkeaa, ettd varmistetaan riittavan kattava otanta viestinnan mit-
taamista varten. Toisessa vaiheessa maaritellaan kehitettdavat teemat, ku-
ten viestintdakanavat, viestinnan savy, henkil6ston osallistaminen seka vuo-
rovaikutus. Kolmas ja viimeinen vaihe on suunnitelman toteutus. Viimei-
sessa vaiheessa on ensisijaisen tarkead, ettd uudistuksista tiedotetaan
koko tyoyhteisoa ja organisaatio sitoutuu uusiin ohjeistuksiin. Nama edella
mainitut toimenpiteet varmistavat viestinnan jatkuvan laadun parantami-
sen ja kehittdmisen osana muuta organisaatiota.



3 VIESTINNAN SUUNNITTELU

Tarve viestinnan suunnittelulle ja viestintasuunnitelman kayttéénotolle
vaihtelee organisaatioiden valilla. Pienemmissa yrityksissa sisdinen vies-
tinta hoidetaan arjessa omalla painollaan, eika tarvetta viestintasuunnitel-
malle muodostu automaattisesti. Isommassa organisaatiossa, jossa toimi-
paikkoja on useampi kuin yksi, viestintastrategian ja viestintasuunnitelman
tarkeys kuitenkin korostuvat. Viestintasuunnitelmaa voidaan luoda lahitu-
levaisuuden lyhytkestoisiin tarpeisiin, tai pidemman aikavalin suunnitel-
miin. Viestintasuunnitelma voi pitaa sisallaan yksityiskohtaisia askelmerk-
keja tai vapaamuotoisempia suuntaviivoja viestinnan suunnittelua varten.
(Juholin, 2017, s. 92-93). Tassa luvussa kaydaan lapi viestinnan suunnitte-
lua organisaatiossa ja mita asioita viestintasuunnitelmassa tulee ottaa
huomioon.

3.1 Organisaation viestintastrategia

Viestintdstrategian tulisi olla aina osana organisaation muuta strategiaa ja
visiota. Nain viestinta ei jaa erilliseksi osa-alueeksi, vaan se nivoutuu osaksi
organisaation muuta toimintaa. Viestintdstrategia muodostuu organisaa-
tion yleisesta tahtotilasta sekd muusta organisaatiostrategiasta. Viestinta-
strategian pdamaarana on tulevaisuus ja selkeat linjaukset siitd, miten or-
ganisaatiossa viestitdan organisaation sisalla seka ulkopuolella. Yleisesti
viestintdstrategialla tarkoitetaan yhdessa sovittuja asioita, kuten tavoit-
teita, periaatteita ja linjauksia, mitad organisaatiossa sovelletaan, jotta vies-
tinnalle asetetut tavoitteet toteutuvat ja ovat linjassa muun organisaa-
tiostrategian kanssa. Organisaation tavoitteiden ja strategian lisaksi vies-
tintastrategiassa tulee ottaa huomioon organisaatiota koskevat lait, vel-
voitteet ja suositukset, sidosryhmien odotukset seka viestintdymparisto,
jossa organisaatio toimii. Suurimmissa organisaatioissa viestintastrategia
voi haarautua pienempiin, erillisten liiketoimintojen viestintastrategioihin
ja sen jalkeen viela erilliseksi viestintasuunnitelmaksi, jota koko organisaa-
tio tai lilketoiminnan tiimi noudattaa. (Juholin, 2017, s. 64—66)

3.2 Viestintasuunnitelma

Organisaation viestintastrategia antaa suuntaviivat kohti yhtendisempaa
viestintdsuunnitelmaa. Kun viestintdstrategian painopisteet ja paamaarat
ovat selkedt, on helpompi luoda yhtendinen viestintdsuunnitelma, johon
koko organisaation henkilostd sitoutuu. Viestinnan suunnittelun tarkein
ajatus on siind, ettd organisaatiossa yleisella tasolla sovitut asiat ja tavoit-
teet toteutuvat kaikkialla organisaatiossa. Viestintdsuunnitelma voidaan
tehda koko organisaatiolle tai liiketoiminnan osa-alueelle. Viestintasuun-
nitelmassa voidaan ottaa huomioon kaikki viestintaa vaativat asiat tai osa
niista. Lisdksi viestintasuunnitelma voidaan jakaa ulkoiseen ja sisdiseen
viestintdan. Suunnitelmaan voidaan sisallyttda esimerkiksi organisaation



paivittdisviestintd, toistuvat ja tiedossa olevat tehtadvat, tapahtumat, pro-
jektit, kampanjat seka ohjeet ja politiikat (Kuva 1). Lisdksi viestintdsuunni-
telma voi pitaa sisallaan kriisiviestintaan liittyvat ohjeistukset seka ohjeis-
tukset liittyen nopeisiin muutoksiin organisaatiossa, toiminta- tai viestin-
tdymparistossa. (Juholin, 2013, s. 143)

Mita? (asiat)
Paivittaisviestinta "
Kenelle, keiden

Toistuvat, kanssa (osapuolet)

tiedossa olevat . o

tehtavat Mlten' usein?
(rytmitys)

Viestintastrategia Tapahtumat |:>
Milloin?

Organisaation
strategia

Projektit s
Missa ja miten?

Kampanijat (kanavat)

Ohijeet ja politiikat Kuka vastaa?
(organisointi ja
vastuut)

Nopeat
muutokset
organisaatiossa
, toiminta- tai
viestintdymparis

tossa

Kuva 1. Viestinndn suunnittelun viitekehys ja osa-alueet. (Juholin, 2013,
s. 143)

Tyobyhteison tulee olla tietoinen organisaation yleisistd tavoitteista, ar-
voista seka visiosta. Tama mahdollistaa sen, ettd myos viestintda voidaan
toteuttaa organisaation ndkdisena ja tukea organisaation muita tavoit-
teita. Organisaation johdon tulee ymmartaa, etta viestinta on osa organi-
saatiota ja sen kulttuuria, eika vain erillinen osa-alue, jota viestinnan asi-
antuntijat toteuttavat. Tiedonkulun ja tasa-arvoisuuden kannalta on tar-
keaa, etta tieto kulkee ylhaalta alas, alhaalta ylos ja my0Os sivusuunnassa.
Juholin (2017, s. 70) korostaa kirjassaan viestinnan periaatteiden tarkeytta
ja niiden todeksi tekemista. Jos organisaatio on valinnut yhdeksi viestinnan
periaatteeksi esimerkiksi avoimuuden, tulee sen nakya vahvasti viestinnan
tyylissa ja sisallossa. Jos avoimuus ei toteudu viestinnassad, seuraa tasta
usein kyrailya ja erimielisyyksia, mika voi johtaa muihin ongelmiin. Viestin-
nan tavoitteisiin tulee siis sitoutua, silla organisaation henkil6sto voi oikeu-
tetusti vaatia niiden toteutumista.



Viestintda tehtdessa ja suunniteltaessa viestijan tulee miettia kolmea paa-
asiaa: viestin tai tiedotteen tavoite, kuka tai mika on kohderyhma ja missa
kanavassa asiasta viestitaan. Viestinta vaatii aikaa ja tarkkuutta, jotta asia-
sisaltod tavoittaa kuulijansa oikealla tavalla. Viestinndssa on aina kaksi osa-
puolta, joista toinen on viestin lahettdja ja toinen osapuoli on viestin vas-
taanottaja. Kummallakin puolella voi olla kuitenkin useita henkil6ita tai or-
ganisaatioita. Viestin tavoite ja kohderyhma on aina hyva ottaa huomioon,
kun valitaan viestinnan muotoa ja kanavaa. Organisaatioissa tama tarkoit-
taa sitd, etta johdon tulee valita missa kanavassa asioista voi viestia, jotta
asia tulee kuulluksi ja ymmarretyksi heidan toivomallaan, ja tiedotettavalle
asialle sopivalla tavalla. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo, 2007, s. 11-12)

3.3 Viestinndn vastuut ja roolit

Viestintdstrategiasta ja viestintasuunnitelmasta seka viestinnan toteutu-
misesta vastaa viime kadessa aina organisaation ylin johto. Viestintastra-
tegia ja viestintdasuunnitelma antavat organisaatiolle selkedn linjauksen
siitd, miten ja missa organisaatio viestii. Viestintasuunnitelman tulee ottaa
my06s kantaa siihen, kenen vastuulla viestinta ja sen jalkauttaminen orga-
nisaatiossa on. Jos organisaatiossa on erillinen viestintayksikko tai viestin-
tdjohtaja, kuuluu heidan vastuulleen yleensa suurin osa viestinnallisista
asioista. Viestintavastuuta voidaan myods jakaa organisaatiossa eri liiketoi-
minnoille, esimerkiksi tehtdvankuvan mukaan tai viestittdvan asian tee-
man mukaisesti oikealle henkildlle. (Juholin, 2017 s. 87)

Yha enemmadn puhutaan henkildston vastuusta onnistuneessa viestin-
ndssa. Nykyaan organisaation johto odottaa henkilostolta taitoja kommu-
nikoida erilaissa tilanteissa seka viestintdkanavissa. Talla tarkoitetaan
muun muassa hyvia kommunikointitaitoja kasvokkain seka verkossa, ja ai-
toa halua parantaa organisaation sisaista viestintdd omalta osaltaan. Orga-
nisaation johto seka tiimien esimiehet toivovat henkilostolta halua jakaa
omia onnistumisiaan sekd tekemidaan havaintoja tai [6yt6ja, joista voisi olla
hyotya myos muulle tydyhteisolle tai tiimille. Informaatiota voi olla niin
paljon, ettd esimerkiksi tiimipalavereiden aikataulu ei riita kaikkien asioi-
den lapikdymiseen, tai esimies ei huomaa nostaa jokaista uutta huomioi-
tavaa asiaa esille. Tydyhteison tai tiimin keskindinen tiedonjako on koettu
darimmaisen tehokkaaksi toimintatavaksi ajankaytén kannalta ja keskus-
telu luo hyvaa ilmapiiria ja tiivistaa tyoyhteisda. Organisaation johdon seka
koko muun tydyhteisén tulisi ottaa vastuuta seuraavista kohdista, kun or-
ganisaatio tavoittelee hyvaa ja onnistunutta viestintaa:

e Jokaisen tulee varmistaa omalta osaltaan, etta viestinta on aina laa-
dukasta ja tehokasta.

e Kaikkien tulee jakaa tietoa omaan tyotehtdvaan tai tiimin liiketoi-
minta-alueeseen liittyen.

e Jokaisen tulee olla oma-aloitteinen ja etsia aktiivisesti tietoa erilai-
sista kanavista, verkostoista ja tyoyhteisosta.
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e Jokaisen vastuulla on vieda tarkeita viestittavia asioita myos eteen-
pain, esimerkiksi esimiehelle tai muulle organisaation johdolle.

e Yleensa epadonnistunut tai puutteellinen viestintd saa palautetta.
Organisaation kehittamisen kannalta my6s onnistuneesta viestin-
nasta tulisi antaa palautetta. Lisaksi jokaisen vastuulla on tuoda ilmi
erindiset tiedontarpeet omien tai tiimin tyétehtavien osalta. (Kor-
honen & Rajala, 2011, s. 16—-20)

3.4 Viestinndn mittaaminen ja arviointi

Viestintdstrategiaan ja viestintasuunnitelmaan liitetdaan myds yleensa vies-
tinnan seuranta, mittaaminen seka arviointi. Organisaatioissa on totuttu
mittamaan erindisia lukuja ja tekemaan niiden perusteella arvioita ja paa-
telmia. Myo0s viestintad voidaan mitata usealla tavalla ja arvioida sen on-
nistumista ja vaikuttavuutta. Usein viestintddan kohdistuu organisaation
johdon asettamia tavoitteita, joten mittaaminen ja arviointi on hyva tapa
kerdta tarkeaa tietoa viestintaan liittyen ja kehittda viestintda oikeaan
suuntaan. Viestintdad voidaan jakaa myos mittaamisen kannalta erilaisiin
osa-alueisiin ja organisaation tuleekin valita oikeat mittaamisen mallit ja
mittarit oikean tarpeen mukaan. Viestinnan mittaaminen voidaan kokea
my0Os monesti haasteelliseksi, silld organisaation viestintda on moniulot-
teista ja sitd tapahtuu useassa tasossa, niin sisdisesti kuin ulkoisestikin. Or-
ganisaation on laadittava suunnitelma mittaamisen malleista ja mittareista
ja valittava ne viestinndn osa-alueet, mita organisaatiossa halutaan tutkia
ja kehittaa. Organisaation tulee keskittyda muutamaan kysymykseen, jotka
helpottavat suunnitelman luomista, kuten, mita ja millaisia tuloksia kysei-
sellad viestinnan osa-alueella halutaan saavuttaa, millaisia asioita viestin-
nan avulla voidaan mahdollisesti estaa, ehkaista tai minimoida, ja milla ai-
kavalilla tuloksia odotetaan, lyhyelld aikavalilla vai esimerkiksi viiden vuo-
den kuluttua. (Luoma-Aho & Juholin, 2017)

Mitattavia ja arvioitavia asioita organisaatiossa voi olla esimerkiksi uuden
intranetin kayttéonotto ja sen kayttajaystavallisyys. Uudistunutta intranet-
tid voidaan mitata esimerkiksi intranetista saaduilla kavijamaarilla seka
palvelun nopeudella. Lisdksi henkilostolle voidaan toteuttaa kyselyita tai
haastatteluita, missa selvitetadan palvelun kayttajakokemuksia ja yleista
tyytyvaisyytta. Myos aikaisemman intranetin dataa ja kayttajakokemuksia
voidaan hyodyntdaa mittaamisessa. Tdma mahdollistaa sen, etta uutta ja
vanhaa palvelua voidaan vertailla reilusti keskenaan ja organisaation johto
saa arvokasta tietoa jatkokehityksen kannalta. (Juholin, 2017, s. 280)

Viestinnan arviointi tulisi olla jatkuva prosessi, joka takaa sen, ettd mah-
dolliset puutteet havaitaan pikaisesti. Juholin (2017, s. 287) on kehittanyt
arviointiin syklisen kaavion, joka auttaa organisaation johtoa arvioimaan
viestinndllisid toimenpiteitd (Kuva 2). Arvioinnin kohteena voi olla esimer-
kiksi viestintatekniikan nykytila tai arvio viestinnan osaamisesta, mika taas
voi olla yhteydessa henkiloston omaan ammatilliseen kehittymiseen tai or-
ganisaation prosessien sujuvuuteen. Sykli jakaantuu neljdgdan osa-
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alueeseen: suunnitelmien arviointi, prosessien seuranta ja arviointi, vai-
kuttavuuden arviointi seka kehittaminen.

Suunnitelmien arviointi perustuu tulevaisuuteen ja vaatii hyvan nykytilan
tuntemuksen. Suunnittelua voidaan arvioida esittamalla kysymyksia, ku-
ten, perustuuko suunnitelma oleelliseen tietoon, tukevatko nykyiset suun-
nitelmat haluttua toimintaa ja otetaanko suunnitelmassa huomioon mah-
dolliset yllatykset ja ongelmat. Prosessien seuranta ja arviointi kohdistuu
nykyhetkeen ja/tai dskettdin tapahtuneeseen. Tata voidaan arvioida erilai-
sia analyyseja tehden ja kerata henkilostolta palautetta kyselyilla. Olennai-
sinta tassa vaiheessa on tunnistaa nykytilanne ja analysoida tulevat mah-
dolliset muutokset. Vaikuttavuuden arviointia voidaan tehda joko kam-
panja luonteisesti tai kokonaisvaltaisesti koko organisaatiossa. Vaikutta-
vuutta voidaan selvittdaa kysymalla kysymyksia, kuten, millaisia vaikutuksia
ja muutoksia on saatu aikaan, millaista vaikuttavuutta ei onnistuttu saa-
maan aikaan ja millaisia syita sille on, ja miten viestintaa ja viestinnan osaa-
mista on kehitetty. Tarkeinta on, etta organisaation johdolle syntyy selkea
kuva siita, miten oikeaan viestinta on osunut ja miten hyvin resursseja on
tahan hyodynnetty. Syklin tarkein vaihe on kehittdminen. Kehittamisen
vaiheeseen kuuluu arviointitiedon kasittely, vahvuuksien seka heikkouk-
sien |6ytyminen ja analysointi, kehittamiskohteiden maarittelyt seka suun-
nitelma, miten asioihin tartutaan ja miten jatkossa viestintaa kehitetdaan
organisaatiossa. (Juholin, 2017, s. 287-289)

1 SUUNNITELMIEN ARVIOINTI

Olemmeko tekemassa oikeita

, asioita? \
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4 KEHITTAMINEN 2 PROSESSIEN SEURANTA
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kehitettavaa?

tapahtuu? Missd mennain?

N~ __ Y 2z

3 VAIKUTTAVUUDEN ARVIOINTI

Saavutimmeko tavoitteet?

Kuva 2. Viestinnan arvioinnin dynaaminen sykli. (Juholin, 2017, s. 287)
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4  SISAISEN VIESTINNAN KANAVAT JA ROOLIT ORGANISAATIOSSA

4.1

Intra

"Tyoyhteisoviestinndn kdytannot elavat jatkuvasti, silla muuttuvassa ym-
paristossa ajantasaisen tiedon jakaminen ja vaihdanta ovat valttamatto-
mia” (Juholin, 2013, s. 212). Organisaatioissa voi olla kdytdssa useita vies-
tintakanavia ja kanavien tarkoitus voi jaada joskus epaselvaksi. Viestinta-
kanavia voidaan kuitenkin ryhmitella sen mukaan, ovatko ne painottuneet
enemman viralliseen ja asiapitoiseen vai vapaamuotoiseen keskusteluun.
(Juholin, 2013, s. 213) Seuraavassa osiossa on kerrottu OP Ryhman yleisim-
mista viestintakanavista, joita henkiloston tulee kayttaa tai seurata paivit-
tain.

Useimmissa organisaatiossa on kaytdssaan intranet, jonka sisaltoé on aino-
astaan organisaation sisdisessa kdytossa, eika ulkopuoliset tahot paase tar-
kastelemaan sen sisaltda. Intranetin tarkoituksena on toimia organisaation
sisdisena ilmoitustauluna. Intranetin sisdlto ja tiedon ajantasaisuus vaihte-
levat organisaation mukaan. Se voi pitaa sisallaan esimerkiksi tiedotteita ja
uutisia, ohjeistuksia seka tuotteiden ja palveluiden esittelyita. Intranet on
siirtynyt yksisuuntaisesta tiedottamisesta kohti vuorovaikutteista kanssa-
kdaymistd, joka mahdollistaa myos keskustelun ja kommentoinnin. (Juholin,
2013, s. 216).

OP Ryhmassa intranet pitda sisalladn OP Ryhman omat uutiset, palveluiden
ja tuotteiden kuvaukset seka sisdiset ettd ulkoiset tiedotteet. Paasaantoi-
sesti intraa yllapidetdaan OP Ryhman keskuksen toimesta. Intran uutisten
ja ohjeiden yhteydesta |6ytyy yhteyshenkild, joka vastaa kyseisen sivun tie-
doista ja niiden oikeellisuudesta. Lisaksi sivuille on tuotu paivamaara, joka
kertoo lukijalle, koska sivun tiedot on viimeksi paivitetty. Intraan voidaan
tuoda myo0s yksittdisen pankin omia uutisia, ohjeistuksia sekd muuta tar-
keda informaatiota. Nama tiedot ovat ainoastaan kyseisen pankin henki-
[6ston kaytettdvissa. Tama mahdollistaa sen, ettd pankit voivat tuoda kes-
kitetysti omat ohjeistukset samaan paikkaan, mista muutkin samankaltai-
set tiedot l0ytyvat. Intran tarkoituksena on kerata kaikki tarvittava tieto
yhteen paikkaan, jolloin muun muassa sahkdpostin ja muun tiedottamisen
maara vahentyy. (OPintra, 2020)

4.2 S3ahkoposti

Sahkdpostia on kaytetty jo vuosikymmenia ja se on monelle ihmiselle hyvin
arkipdivainen viestintdakanava. Tyoelamassa on otettu kayttoon uusia vies-
tintdkanavia, mutta sdhkoposti on edelleen monella mittarilla se tarkein
kanava. Sahkopostin merkitys on kuitenkin muuttunut, ja monessa tyoyh-
teisdssa on yritetty vahentaa ja ohjeistaa sahkdpostin kayttda modernim-
paan suuntaan. Sahkopostin tehokkuus on kokenut inflaation sen
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yleistyessa rajahdysmaisesti viime vuosien aikana. Monelle ihmiselle sah-
kdposti aiheuttaa padnvaivaa muun muassa roskapostien paljouden takia.
Sahkoposti sopii parhaiten tiedottamiseen ja ilmoittamiseen, kun asia toi-
votaan pikaisesti vastaanottajan tietoisuuteen. Hyva sdhkopostiviesti
koostuu muun muassa tiiviistd, selkedsta ja kohteliaasta sanomasta. Sah-
kdpostilla tulisi lahettdaa yksi informoitava asia kerrallaan. Jos sahkoposti
on todella pitka ja sisdltda useamman asian, voi jokin tarkea viesti jaada
huomaamatta. Lisaksi viestin kirjoittajan tulisi huomioida myos muut vies-
tintakanavat ja punnita, olisiko jokin muu viestintdkanava parempi viestin
lahettamiseen. (Juholin, 2013, s. 222)

Koskela, Koskinen ja Lankinen (2007, s. 127-130) kertovat kirjassaan sah-
kopostiviestien kirjoitusasuista ja mahdollisista ongelmista. Jo pelkastaan
organisaation sisalla voi tulla tilanteita esimerkiksi liian tuttavallisista sah-
kopostiviestien sisalloista, jolloin viestin lahettdja lahestyy viestin saajaa
turhan rennolla asenteella. Konservatiivisimmissa tydyhteisdissa ja organi-
saatioissa tama saattaa aiheuttaa ihmetysta ja vaarinymmarryksia. Viestin
lahettdjan tulee miettid, kuinka tuttu viestin saaja hanelle on ja peilata
viestin sisaltda viestin saajaan ja heidan valiseensa yhteyteen. Viestintaka-
navana sahkoposti toimii kuitenkin erinomaisesti esimerkiksi silloin, kun
viestin lahettdja on ldhestymassa hierarkiassa ylempéana olevaa henkil6a.
Sahkoposti voi toimia tassa tilanteessa neutraalina ja tasavertaisena ldhes-
tymistapana ja luoda ndin helpomman lahestymistavan yhteydenpitoon.

Nykypaivana on useita erilaisia viestintdkanavia, joita myos OP Ryhmassa
kdytetdaan paivittain. Sahkoposti on kuitenkin edelleen yksi tarkeimmista
viestintdakanavista, niin yhteydenpitoon kuin tiedottamiseenkin. Sahkdpos-
tia hyodynnetdan kahden henkilon keskindiseen viestintaan seka laajem-
man joukon yhteydenpitoon seka tiedottamiseen. Sahkopostilla viesti-
mista on pyritty kuitenkin vahentamaan ja osa viestittavista asioista on siir-
retty Teamsiin sekd Yammeriin koko ryhman tasolla. (OPintra, 2020)

4.3 Skype For Business

Skype For Business on pikaviestintaalusta, jota kaytetdan organisaatioissa
nopeaan viestintdan ja se tavoittaa vastaanottajan heti, jos kyseinen hen-
kilo on kirjautunut Skype-sovellukseen. Viestin lahettdja ndkee sovelluk-
sesta, onko henkild paikalla, varattuna tai poissa. Tama helpottaa viestin
l[ahettdjaa, silla han pystyy nakemaan ennakkoon, onko vastaanottaja pai-
kalla ja voiko han ylipaataan reagoida viestiin halutussa aikataulussa.
Skypessa lahetetyt viestit ovat yleensd kahdenkeskisia, mutta se toimii
myo6s ryhmakeskusteluihin. Pikaviestien lisdksi Skypessa voi soittaa perin-
teisia puheluita seka videopuheluita. Sovellus toimii tehokkaaseen ja ajan-
tasaiseen viestintddn, mutta se soveltuu ainoastaan lyhyisiin viesteihin ra-
jatun merkkimaaran vuoksi. Skypea ei ole tarkoitettu tiedottamiseen, tai
sellaisen informaation jakamiseen, mihin pitdaa palata jatkossa. Skypessa
lahetetyt viestit katoavat, kun keskustelun sulkee. Keskustelut voidaan
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tallentaa viestilokeihin, mutta se ei ole kuitenkaan tehokkain tapa etsia tai
tallentaa tarkeaa informaatiota muiden luettavaksi. (OBT, n.d.)

OP Ryhmassa Skypea on kaytetty useita vuosia ja se on yksi kdytetyimmista
viestintdkanavista. Skyped hyddynnetdan organisaatiossa pikaiseen vies-
tittelyyn, kun kollegaan on saatava nopeasti yhteys. Skypessa voidaan kes-
kustella yleisista asioista ja kysya kollegalta neuvoa yleisella tasolla. OP
Ryhmassa on kuitenkin linjattu, ettei kyseisessa viestintasovelluksessa saa
vaihtaa arkaluontoisia tietoja kuten esimerkiksi asiakkaisiin tai toimihenki-
[6ihin liittyvida henkil6kohtaisia tietoja. (OPintra, 2020)

4.4 Teams ja Yammer

Teams on yrityksille ja organisaatioille kehitetty ryhmatyéskentelyyn so-
veltuva alusta, joka kokoaa sisadlleen keskustelut, ohjelmat ja tiedostot.
Teams muodostuu tiimeista ja kanavista. Teamsin sisdlle voidaan rakentaa
useita eri tiimeja ja niiden alapuolelle kanavia, jolloin keskustelut ja tiedos-
tot pysyvat nakyvilla ainoastaan kyseisen tiimin jasenilla. Tiimin paakana-
van alle voidaan luoda yksityiskohtaisempia kanavia eri tarkoituksiin. Ta-
man tarkoituksena on selkeyttdaa ryhmatydskentelya ja viestintda. Teamsin
sisdlle on tuotu myo6s useampi Microsoftin ohjelma, jolloin esimerkiksi
Word-tiedoston muokkaus onnistuu Teamsin sisdlla. Teams vahentaa
my0s sahkopostiviestin maaraa, kun asioista voi tiedottaa suoraan Team-
sissa ja tarvittavat tiedostot voidaan tuoda tiimin nahtaville kyseiseen so-
vellukseen. (Curry, 2019)

Teams on yksi uusimmista viestintdkanavista, mika OP Ryhmadssa on otettu
kdyttoon. OP Ryhma on ottanut kyseisen viestintdkanavan vahvasti osaksi
viestintda ja siirtaa keskusteluita ja ryhmatyoskentelyd Teamsiin. Osalla
Osuuspankeista Teams on kaytossaan paivittdin ja se voi pitaa sisallaan
useita tiimeja. Tiimit voivat koostua esimerkiksi koko pankin henkilostosta,
jonka alapuolelle voidaan tuoda esimerkiksi markkinointiin, tavoitteisiin tai
kriisiviestintdan liittyvia erillisia kanavia. Tiimin jasenet padsevat auto-
maattisesti ndkemaan kaikki sen alapuolella olevat kanavat ja osallistu-
maan keskusteluihin ja luomaan tiedostoja. Teamsiin voidaan rakentaa
my0s tiimeja, mihin kutsutaan vain osa henkildstosta. Isoimmat Osuuspan-
kit ovatkin luoneet omat tiimit eri liiketoiminnoille, kuten varallisuuden-
hoito, henkilérahoitus seka yrityspalvelut. Nain erillisten liiketoimintojen
asiat pysyvat vain heidan tiedossaan. Osa pankeista kuitenkin pyrkii siihen,
ettd tieto on hyvin avointa ja kaikkien saatavilla. Teamsit voidaan rakentaa
niin, ettad pankilla on yksi yhteinen tiimi, jonka alla on erilliset kanavat eri
liilketoiminnoille. Tama mahdollistaa sen, ettda koko henkilosta paasee ha-
lutessaan nakemadan liiketoimintojen kanavat. Kevaan 2020 aikana OP
Ryhma tulee luopumaan erillisesta Skype For Business- sovelluksesta ja al-
kaa kayttamaan Skype- sovellusta Teamsin sisalla. Tdma luo suuntaa sille,
ettd Teams tulee olemaan jatkossa yha vahvemmin jokaisen toimihenkil6n
paivittdisessa kaytossa. (OPintra, 2020).
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Yammer on kehitetty tukemaan organisaatioiden sisdista viestintaa. Se tuo
organisaatioiden ja yhteisdjen henkiloston saman palvelun darelle ja pa-
rantaa vuorovaikutusta esimerkiksi eri liiketoimintojen tai toimipaikkojen
valilla. Yammer on ottanut vaikutteita suositusta yhteis6palvelusta Face-
bookista, jattden kuitenkin palvelunsa hieman yksinkertaisemmaksi.
Yammerin kdytetyimmat palvelut ovat erilaiset keskusteluryhmat ja yhtei-
sosivut, jossa kayttavat voivat jakaa ajatuksiaan ja ohjeistuksia tietyn asian
ymparilla. (Conrad, 2018)

Teams ja Yammer on otettu kdytt66n samaan aikaan koko OP Ryhmassa.
Yammerin keskusteluryhmia on perustettu erilaisiin aihealueisiin ja liike-
toimintoihin liittyen. Ryhmat ovat kaikille avoimia ja ryhmiin voi halutes-
saan liittyd oman mielenkiinnon ja tyotehtavan mukaan. Yammer toimii
my06s erinomaisena kanavana Osuuspankkien valiseen kommunikointiin.
Ryhmissa voidaan kysya ja etsia vastauksia eri aihealueisiin liittyen. Kes-
kusteluryhmissa kaydaan avoimia keskusteluita ajankohtaisista asioista, ja
parhaimmillaan keskustelut tukevat ja lisddavat toimihenkildiden omaa
osaamista ja asiantuntijuutta. (OPintra, 2020)

4.5 Palaverit

Tybelamassa kaydaan erilaisia keskusteluita, erilaisissa yhteyksissa. Usein
kuulee puhuttavan palavereista, kokouksista ja neuvotteluista. Palaverin
perusajatuksena on se, etta kasilla on jokin asia mika pitda saattaa eteen-
pdin tai palaverilla on jokin paamaara, joka vaatii neuvotteluita, miten asia
saadaan etenemadaan sovitusti ja hallitusti. Organisaation koosta, toimia-
lasta seka palaverin luonteesta johtuen palavereita on erilaisia. Palaverin
osallistujien tulee sopia kasiteltdvista asioista ja toimia yhteisen asian hy-
vaksi, jotta palaverissa kdsiteltdavat asiat saadaan sovittua. Onnistunut pa-
laveri vaatii osallistujilta hyvaa yhteistyokykya seka joustavuutta. Yhteis-
tyokyky pitaa sisallaan hyvia vuorovaikutustaitoja, niin kuunnellen kuin
keskustellen, seka halua yhteisen pdamaaran saavuttamiseksi. Onnistu-
nutta palaveria varten palaverin vetdja lahettaa ja kutsuu muut henkil6t
osallistumaan palaveriin, valmistelee esityksen ja lahettaa osallistujille en-
nakkoon mahdolliset ennakkomateriaalit tai keskustelunaiheet. (Lohtaja &
Kaihovirta-Rapo, 2007, s. 119-122)

Myos Osuuspankeissa kaydaan viikoittain useita erilaisia palavereita. Pala-
vereiden maara, tiheys ja aiheet voivat vaihdella Osuuspankeittain. Osuus-
pankin johto ja toimitusjohtaja osallistuvat selkedsti eniten erilaisiin pala-
vereihin, silla heiddn toimenkuvaansa kuuluu mm. yhteydenpito ja rapor-
tointi OP Ryhman keskukseen ja hallintoon. Perinteisesti Osuuspankeissa
on viikoittaisella tasolla yhdesta kolmeen palaveria, johon henkildsto osal-
listuu. Jokaisella Osuuspankilla on kuitenkin omat linjauksensa siita, kuinka
usein ja milla teemalla palavereita pidetdaan. Paasaantoisesti palavereihin
kutsutaan koko henkil6sto, jolloin kasitelladan kaikkia koskettavia asioita
kuten koko pankin tuloksia, tavoitteita ja yhteisia ohjeistuksia ja uutisia.
Naiden lisaksi jarjestetaan tiimin tai yksittdisen liiketoiminnan omia
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palavereita, joissa kayddan yksityiskohtaisemmin tuloksiin ja tavoitteisiin
liittyvat asiat ja kdydaan tiettya liiketoiminnan osa-aluetta koskevat ohjeis-
tukset ja mahdolliset uudistukset yhdessa lapi. (OPintra, 2020)
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5 MUUTOKSET ORGANISAATIOSSA

Organisaatioissa tapahtuu jatkuvasti muutoksia, niin pienia kuin suuriakin.
Organisaatioiden isoimmat muutokset voivat koskea esimerkiksi YT-
neuvotteluita tai sulautumissuunnitelmia. Isot uutiset ja muutoksista ker-
tominen ovat aina johdon vastuulla, ja niista tulee viestia tyoyhteisolle asi-
aan kuuluvalla tavalla, tasa-arvoisesti ja oikea-aikaisesti. (Tyoterveyslaitos,
n.d.)

Muutokset vievat aina aikaa ja energiaa. Jotta uuteen tilanteeseen sopeu-
tuu, muutoksen tuomat uudet haasteet ja toimintatavat pitaa ottaa osaksi
arkea. Johdon ja esimiesten tulisi olla innostuneita ja viestia muutoksen
tuomista asioista hyvalla energialla. Innostuneisuus ja hyva energia
yleensa tarttuvat eteenpain henkildstdon, ja silloin nama edelld mainitut
asiat kasvavat ja moninkertaistuvat. Muutoksen eteenpdinviemisessa on
hyva muistaa energian lisaksi myds kiitoksen antaminen seka positiiviset
palautteet ja palkitseminen. Nama ovat erittdin tarkeitd osa-alueita, jotka
lisdavat uudistumisenergiaa ja vievat organisaatiota kohti onnistunutta
muutosta. (Korhonen & Bergman, 2019, s. 148—-149) Tassa luvussa kerro-
taan organisaation muutoksista, siihen liittyvasta viestinnasta ja kokeilu-
kulttuurista.

5.1 Muutoksen vaiheet

Suurimpien muutosten kohdalla organisaation johdon tulee kartoittaa uu-
distumisen vaiheet erityisen tarkasti. Tama varmistaa sen, ettd uudistumi-
nen etenee suunnitellusti ja visio pysyy kirkkaana mielessa koko matkan
ajan. Sanotaan, ettd onnistuneet ja pysyvat muutokset eivat tapahdu tai
toteudu itsestdadan. Onnistuminen vaatii paattavaisyytta ja suunnitelmalli-
suutta ja sitd varten viestinta on yksi tarkeimmista muutosjohtamisen tyo-
kaluista. (Myllymaki, 2018, s. 9)

Organisaation maaperan muokkaaminen ja toimintatapojen jatkuva uudis-
taminen valmistaa koko tyoyhteis6a kohtaamaan myos suuret muutokset.
Johdon tehtdavana on varmistaa, etta organisaatio on muuntautumiskykyi-
nen ja valmis ottamaan suuriakin muutoksia vastaan. Organisaation tulisi
olla aina jonkin asteisella muutosmatkalla tai uudistumisen tielld, koska
ndin ulkoiset ja pakottavat muutostarpeet koettelevat organisaatiota hel-
lemmin. Korhonen ja Bergman (2019, s. 15-16) ovat kehittdneet kaavion,
jonka tarkoituksena on selkeyttda kokonaisvaltaisen uudistumisen vaiheet
yksi kerrallaan (Kuva 3). Kaavio auttaa hahmottamaan muutoksen vaiheet
ja sitd kautta ymmartamaan muutos prosessina. Kaavion vaiheet ovat seu-
raavat: lahtotilanteen ymmartaminen, kirkas visio ja strateginen tiekartta,
organisaation kyvykkyyden varmistaminen, johtajuuden muutos, osallista-
minen ja monikanavainen viestinta seka tyokulttuurin uudistuminen.
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Kuva 3. Uudistumisen kaavio. (Korhonen & Bergman, 2019, s. 16)

Lahtotilanteen hahmottaminen antaa organisaatiolle valmiudet pohtia tu-
levia muutoksia ja jaljittaa ne asiat tai liiketoiminnan osa-alueet, jotka vaa-
tivat muutosta ja uudistumista. Lahtotilanteessa tulee ottaa huomioon
useita asioita, kuten esimerkiksi liiketoimintaan liittyvat asiat ja muutokset
seka asiakkaat, tuotteet ja sijainti. Edella mainitut seikat vaikuttavat orga-
nisaation ldhtotilanteeseen ja maarittelevat muutoksen suuntaviivoja.
(Korhonen & Bergman, 2019, s. 18—-19)

Muutokset ja uudistukset vaativat visiota seka strategiaa. llman suunnitel-
maa muutokset harvemmin menevat niin kuin on alkujaan toivottu. Muu-
toksesta johdettu selked visio ja strategian askelmerkit johdattavat koko
organisaatiota lapi muutoksen ja tuovat haluttuja uudistuksia. Vision kir-
kastaminen koko organisaatiolle luo motivaatiota ja uskoa, ettd muutos on
hyva asia. Organisaation tulee my6s varmistaa nykyinen organisaatiora-
kenne seka henkiloston roolit ja asemat. Muutoksien yhteydessa henkil6s-
ton tyotehtavat ja roolit tulee olla linjassa valitun vision ja strategian
kanssa. Tyotehtavat ja roolit voivat muuttua muutosten aikana tai sen jal-
keen, joten on erityisen tarkeaa, etta jokaisen tyontekijan osaaminen tulee
huomioiduksi. Selvitys varmistaa sen, ettd jokaisella on mahdollisuus
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kehittya osana organisaation muuta kehitysta. Lisaksi selvitys antaa sel-
kedn kuvan organisaation johdolle, jos uusia osaajia tulee rekrytoida orga-
nisaation ulkopuolelta. (Korhonen & Bergman, 2019, s. 44-45; 58—-61)

Muutoksien yhteydessa tulee huomioida myo6s organisaation johdon ym-
marrys ja muutoshalukkuus tulevaa muutosta kohtaan. Jokainen johtoase-
massa oleva henkild tulisi ottaa mukaan muutokseen. Johtoasemassa ole-
via henkil6itd on esimerkiksi organisaation hallitus, luottamusmiehet ja
esimiehet. Johtoasemassa olevat henkilot valittavat muutosintoa muulle
organisaatiolle ja ovat myds sita kautta tarkedssa roolissa uudistusta aja-
tellen. (Korhonen & Bergman, 2019, s. 80—-86) Henkilostdon osallistaminen
mukaan muutokseen on tarkeda ja se voidaan toteuttaa usealla tavalla.
Tiedottaminen voi tapahtua viestintakanavissa seka kasvokkain. Tiedotta-
misen yhteydessa tulee aina luoda vayla kaksisuuntaiseen viestimiseen,
jolloin kuuntelijan roolissa oleva henkild voi myos esittaa kysymyksia. Hen-
kilosta voidaan ottaa myds mukaan muutokseen esimerkiksi kyselyiden tai
pilotointien avulla. (Korhonen & Bergman, 2019, s. 110-114.)

Ty6kulttuurin ja organisaation kulttuurin muutos on edellisten kohtien ai-
kaansaannos. Organisaation kulttuurin muutos vaatii usean osa-alueen ke-
hittamista ja eteenpain viemista. Kaavion kaikki osa-alueet vaativat toimia
ja jatkuvaa kehittamista, ettd organisaatio on kykenevdinen viemaan laaja-
alaisempia muutoksia eteenpain ja uudistamaan organisaatiota sen vaati-
malla tavalla. (Korhonen & Bergman, 2019, s. 132)

5.2 Henkildston osallistaminen ja nykytilan selvittaminen

Henkilostdon osallistaminen organisaation muutoksiin on yksi keskeisim-
mista toimista muutoksen suunnittelussa ja toteuttamisessa. Henkiloston
osallistaminen muutosprosessiin voi olla yksinkertaisimmillaan sita, etta
henkilosto tulee kuulluksi ja heidan mielipiteillddan on painoarvoa. Henki-
|6ston osallistaminen organisaation muutosprosessiin sitouttaa ja motivoi
henkilostoa lapi muutoksen. Mahdollisuus vaikuttaa organisaatioon ja
muutokseen luo myds sitoutuneisuutta muutosprosessin jalkeen. Muutok-
sen laajuudesta riippuen henkildstén osallistaminen voi olla lyhyt- tai pit-
kdkestoista ja se voi koskettaa koko henkildstda tai osaa siitd. Jos henkilds-
toa ei oteta mukaan muutosprosessiin, tyontekijat voivat kokea ulkopuoli-
suuden tunnetta. TyoyhteisOssa on tarkeda saavuttaa tunne, etta jokaisella
on mahdollisuus vaikuttaa. Jos koko henkilostda ei voida ottaa mukaan
muutossuunnitteluun, pitdaa johdon kuitenkin varmistua siita, ettd jokai-
sella on mahdollisuus tulla kuulluksi. Tassa voidaan hyddyntaa esimerkiksi
esimieskeskusteluja, kyselyita tai erilaisia viestintdakanavia. Isoimmissa or-
ganisaatioissa ja laajemmissa muutoksissa, muutoksen toteuttamiseksi
voidaan koota myds erilaisia muutostukiryhmia eli integraatiotyéryhmia.
Ty6ryhmien vastuulla ja tehtdavana on suunnitella ja tukea muutoksen to-
teutumista koko prosessin ajan. Integraatiotydoryhman avulla johto saa ke-
rattya tyontekijoiden ajatukset ja ndkemykset suoraan muutoksen toteu-
tukseen. (Tyoterveyslaitos, n.d.)
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Organisaatioissa muutos ldhtee liikkeelle siitd, ettda tydyhteisdssa havai-
taan jokin uusi asia tai tarve. Tarve muutokselle voi kumpuilla myds havai-
tusta virheesta tai epakohdasta, mika halutaan poistaa. Organisaatioiden
yhdistyminen eli fuusioituminen on usein suurin muutos mita organisaatio
voi kokea. Tasta johtuen organisaation johdon tarkeimpana tehtavana on
luoda ensi tilassa tydyhteison uudet kaytannot ja toimintamallit osaksi or-
ganisaation arkea. (Ponteva, 2010, s. 13—-15)

Muutosmatkan alussa, organisaation nykytilan kartoittaminen antaa sel-
kean ja realistisen kuvan organisaation sen hetkisesta tilasta. Nykytilaa sel-
vittdessa voidaan hyoédyntdaa esimerkiksi erilaisia henkilostotutkimuksia.
Kyselytutkimuksen avulla organisaatio voi kerata arvokasta tietoa tyoyh-
teisdn toimintatavoista ja asenteista, joita voidaan hyddyntaa muutosmat-
kan suunnittelussa seka muutosprosessissa. Kyselyita laadittaessa on kui-
tenkin tarkeaa huomioida, etta kyselyn jokainen kysymys johdattaisi vas-
taajia kohti organisaation visiota ja tahtotilaa. Kyselyn ulkopuolelle tulee
jattaa kaikki epaolennaisuudet, ettei kyselyn paaviesti unohdu tai jaa vas-
taajille epaselvaksi. Onnistunut ja hyvin mietitty kysely toimii jo osana or-
ganisaation sisdista viestintaa ja toimii erdanlaisena viestintakanavana.
(Korhonen & Bergman, 2019, s. 117-119)

5.3 Kokeilukulttuuri osaksi organisaatiota

Yha enemman organisaatioissa puhutaan kokeilukulttuurista ja ketterasta
kehityksesta. Nama tarkoittavat sita, ettd uusia asioita ja toimintatapoja
kokeillaan joustavasti ja usein myds nopealla aikataululla. Asioita ei ole
valttamatta suunniteltu pitkdjanteisesti vaan uusia toimintatapoja halu-
taan kokeilla joustavasti ja epdonnistuneet kokeilut unohdetaan nopeasti
uusien kokeilujen alta pois. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etta kokeilut
olisivat paattéomia tai hulluttelevia, vaan kokeiluilla pyritaan pikimminkin
nopeasyklisempaan paatoksentekoon ja toimintatapojen testaamiseen.
Yksi kokeilujen paamaarana on oppiminen ja taman hyédyntaminen koko
liiketoiminnan kehittamisessa. Kokeilun ja ketteran kehityksen tarkoituk-
sena on aina |l0ytaa uusia keinoja tehda asiat paremmin. Toimintatapoja ja
prosesseja kehitetaan jatkuvasti edistdakseen koko organisaation toimin-
taa. (Flykt, 2018)

Kettera ajattelumalli ja kokeilukulttuuri vaativat organisaatiolta muutosha-
lua ja ennen kaikkea muutosintoa. Oppiva ja avoin organisaatio haluaa
viedd kokeilujen tuomat toimintatavat tehokkaasti osaksi organisaation
prosesseja ja tyoskentelytapoja. Ihmisten omaksumiskyky kuitenkin vaih-
telee henkil6ittdin ja joillakin muutosten prosessointi voi viedd enemman
aikaa. Korhonen ja Bergman (2019, s. 150) mainitsevat kuitenkin kirjas-
saan, ettd vain pieni osa ihmisista ovat sellaisia, jotka vaativat suurempia
ponnisteluita hypatda mukaan muutosprosessiin. Kokeilukulttuuri vaatii
tyoyhteisoltd muutoskykyd, joka on tdysin opeteltavissa oleva asia. Kun
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organisaatiossa hyddynnetdan jatkuvan parantamisen kulttuuria ja asiat
tehdaan askel kerrallaan, myos tyoyhteisén muutoskyky paranee. Muutos-
halua organisaatio voi kehittaa inspiroimalla ja rohkaisemalla tyoyhteisoa
seka yllapitamalla avointa keskustelua siitd, mihin muutokset johtavat.

Muuttuvassa maailmassa organisaatioiden tulee suunnitella strategiaansa
vastaamaan taman padivan haasteita ja odotuksia. OP Ryhma on lanseeran-
nut uuden toimintamallin parantaakseen ryhman toimintaa. OP Kettera on
saanut vaikutteita yleisemmin tunnetusta Enterprise Agile- mallista, missa
kettera kehittaminen tuodaan tiimitasolta organisaatiotasolle. OP Kettera
on OP Ryhman kehittdma ja luoma toimintamalli, mikad on luotu juuri OP
Ryhman omiin tarpeisiin. OP Kettera luo uuden ajattelutavan ja kulttuurin
muutoksen, mika koskee ryhman liiketoimintoja, kehittamista ja tukitoi-
mintoja seka haastaa ryhman pankkeja toimimaan uudella tavalla. Toimin-
tamallin ydin koostuu moniosaavista, itseohjautuvista tiimeista, joilla on
selked vastuu ja valta tehda paatoksia itsendisesti. Toimintatapojen muu-
toksella OP Ryhma tavoittelee tydntekijakokemuksen, asiakaskokemuksen
seka toiminnan tehokkuuden parantamista. OP Ketteran ajattelutapana on
poistaa ylimaaraista byrokratiaa ja tehda nopeitakin paatoksia. Toiminta-
mallia hydédynnetdan eri tavoin, mutta sen perusperiaatteet pysyvat aina
yhtendisind. OP Ketteran periaatteet ovat: asiakas on aina toiminnan kes-
kiossa, asiakkaan tarpeisiin reagoidaan nopeasti, vastuu on itseohjautuvilla
ja moniosaavilla tiimeilld ja ryhman toiminta on lapindkyvaa. Toimintamal-
lin ideana on jatkuva parantaminen ja oppiminen seka hyvaksi todettujen
kdytantdjen jakaminen yli tiimirajojen. OP Kettera- toimintamallissa jat-
kuva oppiminen ja sita kautta jatkuva muutos on lakkaamatta lasna ar-
jessa. (OPintra, 2020)
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6 TUTKIMUSMENETELMAT

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetydn tutkimusmenetelmia seka aineis-
tonkeruuta ja analysointia. Taman luvun tarkoituksena on perustella me-
netelmien valinnat ja tuoda tutkimus osaksi opinnaytety6ta. Johdannossa
kuvattiin tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset, tassa luvussa kasitel-
[aan valittuja menetelmia tutkimuksen toteuttamiseksi.

Opinndytetyon tavoitteena oli luoda Eteld-Pirkanmaan Osuuspankin kayt-
toon sisdisen viestinnan suunnitelma, jolloin toiminallinen opinnaytetyo
oli tahan luonnollinen valinta. Sisdisen viestinnan suunnitelma rakennet-
tiin kartoittamalla ja tutkimalla Eteld-Pirkanmaan Osuuspankin sisdista
viestintdd. Toiminnallisella opinndytetydlla tarkoitetaan sellaista tyot3,
jolla pyritaan parantamaan kaytannon ohjeistuksia esimerkiksi tietyssa or-
ganisaatiossa. Toiminnallisella opinnaytety6lla voidaan parantaa tai kehit-
taa organisaation toimintaan liittyvaa opastamista ja ohjeistamista tai tie-
tyn toiminnon kokonaan uudelleen jarjestamista. Toiminallisen opinnayte-
tyon tuotoksia voi olla esimerkiksi uusittu ohjeistus tai opas, kuten kriisi-
viestinndn suunnitelma, perehdyttamisopas tai markkinointisuunnitelma.
(Vilkka & Airaksinen, 2003, s. 9)

Kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta pidetdan kvantitatiivisen eli maaral-
lisen tutkimuksen vastakohtana. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijalla on
tavoitteena ymmartaa ja omaksua tutkittava asia tai ilmio perusteellisesti.
Laadullinen tutkimus toimii opinndytetydssa erinomaisesti silloin, kun tut-
kimuksen tavoitteena on asian tai ilmién kokonaisvaltainen ymmartami-
nen. Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa keratdaan yleensd haastatte-
luilla, kyselyilla seka havainnoimalla. Suositeltavia haastattelumenetelmia
on yleensa lomake- tai teemahaastattelu. Lomake on strukturoitu haastat-
telulomake, jossa kaikilta henkildilta kysytaan sama kysymykset, samassa
jarjestyksessa. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijaa kiinnostaa seka tutki-
musprosessi, etta tutkimustulokset. Tutkimustulokset kuvastavat sita, mi-
ten tutkimuksen kohteena olevat henkil6t kokevat ja tuntevat tutkittavan
ilmion tai asian. (Vilkka & Airaksinen, 2003, s. 63)

Opinndytety6 on tehty laadullisena tutkimuksena, jonka tukena on hyo-
dynnetty maarallisen tutkimuksen menetelmia kyselytutkimuksen muo-
dossa. Opinnadytetyon aineistoa on kerdtty muun muassa kyselytutkimuk-
sena eli kyselylomakkeella, joka on pitanyt sisallaan myos avoimia kysy-
myksid. Laadullinen tutkimus valikoitui kuitenkin tutkimuksen menetel-
maksi, koska tavoitteena oli tutkittavien pankkien sisdisen viestinnan ny-
kytilan laaja ja kokonaisvaltainen ymmartaminen. Tutkimuksen tuloksena
ja tuotoksena oli luoda Etelad-Pirkanmaan Osuuspankille heidan tarpeitaan
vastaava sisdisen viestinndn suunnitelma.

Empiria luotiin kyselyiden, haastatteluiden ja opinndytetyontekijan oma-
kohtaisten tyossa tehtyjen havaintojen perusteella. Omien havaintojen
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lisdksi opinndytetyontekija on hyddyntanyt fuusion aikana toimineen sisai-
nen ja ulkoinen viestintd- tyoryhman ajatuksia ja ndkemyksia sisdisesta
viestinnasta.

Ensimmaisessa vaiheessa opinnadytetyontekijalla oli tavoitteena selvittaa
organisaation sisdisen viestinnan nykytila. Nykytilaa ldhdettiin selvitta-
maan henkildstélle suunnatun nykytilakartoituksen avulla. Nykytilakartoi-
tusta varten henkilostolle toteutettiin kyselytutkimus Forms-lomakkeella
ja se lahetettiin sahkopostilla koko tyoyhteisdlle toukokuussa 2019. Struk-
turoitujen kysymysten lisdksi kyselytutkimus sisalsi kolme avointa kysy-
mystd. Avointen kysymysten tarkoituksena oli saada opinndytetyonteki-
jalle mahdollisimman tarkka ja laaja kuva sen hetkisesta sisdisen viestinnan
tilasta.

Toisessa vaiheessa opinndytetyontekija |ahetti nykytilakartoituksen tulok-
sista yhteenvedon pankin johdolle. Yhteenvedon tulokset olivat nimetto-
mia eika vastauksista voinut paatelld vastaajien henkil6llisyyksia. Yhteen-
vedon toimituksen yhteydessa pankin johdolle toteutettiin lomakehaas-
tattelu. Haastattelu toteutettiin sahkopostitse ja haastattelurunko piti si-
sallaan paakysymyksen seka alakysymyksia. Alakysymysten tarkoituksena
oli avartaa vastaajan mielikuvia tutkittavasta ilmiosta ja pohtia kysyttya
asiaa laajemmin. Paakysymyksia oli yhteensa kuusi kappaletta. Haastatte-
lun tavoitteena oli saattaa pankin johdon tietoisuuteen organisaation si-
saisen viestinnan nykytilanne ja nain ollen antaa mahdollisuus vaikuttaa
sisaisen viestinnan suunnitelmaan.

Kolmannessa vaiheessa opinnadytetyontekija suoritti loppukartoitusky-
selyn koko tydyhteisélle. Sisdisen viestinnan suunnitelman kayttéonotosta
oli kulunut noin viisi kuukautta. Kyselylomake sisalsi yhteensa kymmenen
kysymysta ja osa kysymyksista oli samoja kuin alkukartoituskyselyssa. Lop-
pukartoituskyselyn tavoitteena oli selvittda, oliko organisaation sisdinen
viestinta silla hetkella paremmalla tasolla kuin aiemmin, ja mita jatkosuun-
nitelmia sisdisen viestinnan kehittaminen mahdollisesti vaatii.
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7 UUDEN ORGANISAATION SELKEA SISAINEN VIESTINTA

Tassa luvussa kasitelldan opinnaytetyon toiminnallista osuutta. Toiminnal-
lisen osuuden ensimmaisessa vaiheessa pankkien henkilostélle toteutet-
tiin nykytilakartoitus kyselylomakkeen avulla. Toisessa vaiheessa suoritet-
tiin kolme lomakehaastattelua, kaikkien kolmen pankin avainhenkildille.
Lomakehaastattelun tarkoituksena oli kerdata mielipiteita ja tavoitteita si-
saiselle viestinnalle, huomioiden nykytilakartoituksessa esiin nousseet tar-
peet. Keratyn aineiston, havainnointien seka teemaan liittyneen teorian
pohjalta opinndytetyontekija laati fuusioituneen pankin kayttéon sisdisen
viestinndn suunnitelman. Viimeisessa vaiheessa, kun sisdisen viestinnan
suunnitelman kayttéonotosta oli kulunut viisi kuukautta, henkiléstolle to-
teutettiin loppukartoituskysely. Loppukartoituksen tavoitteena oli kerata
tietoa siitd, onko sisdisen viestinnan suunnitelmasta ollut hyotya ja onko
sisdinen viestinta selkeytynyt uusien ohjeistusten myota.

7.1 Tyoryhmat mukana muutoksessa

Kevaalla 2019 Akaan Seudun Osuuspankin, Valkeakosken Osuuspankin
sekd Urjalan Osuuspankin henkilostolle jarjestettiin yhteistilaisuus, jonka
tarkoituksena oli alustaa fuusioitumiseen liittyvia toimenpiteita koko hen-
kilostolle. Pankin johto toivoi myos henkiloston osallistumaan ja suunnit-
telemaan uuden pankin alkua. Uuden pankin syntya varten perustettiin
kuusi eri teemaista integraatiotyéryhmaa (Taulukko 1). Tyéryhmien vas-
tuulla oli suunnitella yhteisid askelmerkkeja ja huolehtia useista erilaisista
toimenpiteistd ennen ja jalkeen fuusion. Integraatiotyoryhmat olivat: Yh-
distymisen ohjausryhma, Yhdistymisen tekninen toteutus, Toimintamallit
ja myynnin johtaminen, HR-asiat, Riskienhallinta ja compliance seka Sisai-
nen ja ulkoinen viestinta. Jokaiseen tyéryhmaan oli valittu pankkien joh-
don toimesta puheenjohtaja sekd ryhman teeman mukaisesti muutama
osallistuja. Ndiden lisdksi ryhmaan sai hakea jokainen toimihenkild oman
henkilokohtaisen mielenkiinnon mukaan. Tyoryhmissa tyoskenteli yh-
teensa viidestda kymmeneen henkil6a. (OP Etelad-Pirkanmaan sisdinen ma-
teriaali, 2019)

Tyéryhmien tydskentely aloitettiin heti kevaalla 2019 ja se jatkui pankkien
yhdistymiseen asti, syksyyn 2019. Opinnaytetyontekija oli mukana Sisai-
nen ja ulkoinen viestinta -tyoryhmassa. Opinndytetydssa kasitelldan opin-
nadytetyontekijan vastuulla ollutta sisdisen viestinnan ohjeistusten raken-
tamista fuusioituneelle pankille. Kaiken kaikkiaan tyéryhmien tyoskentely
oli aktiivista ja onnistunutta lapi koko fuusioprosessin. Tyoryhmat aikatau-
luttivat omaa tekemistdan ja raportoivat tuloksiaan seka tyéryhman edis-
tymista pankin johdolle. Tyoéryhmien jasenet kokivat ryhmatydskentelyn
mielenkiintoisena ja innostavana. Lisaksi ryhmatyoskentely mahdollisti uu-
den organisaation suunnittelua sekd edesauttoi tutustumista uusiin tyoka-
vereihin.
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Taulukko 1. Tydryhmien esittely. (OP Eteld-Pirkanmaan sisdinen materi-

aali, 2019)

Tyoryhman nimi

Tyoryhman kokoonpano

Tyoryhman tarkoitus, tavoitteet ja
tulokset

Yhdistymisen ohjausryhma

Tyoryhma koostui pankin johtoryh-
man jasenista.

Ohjausryhman vastuulla on johtaa ja
koordinoida integraatioprosessi alusta
loppuun. Ohjausryhmdn tavoitteena
on varmistaa OP Eteld-Pirkanmaan yh-
teisen kulttuurin ja yhteisollisyyden
rakentuminen.

Yhdistymisen tekninen toteutus

Pankinjohtaja (Akaa) + pankkilakimies
(Valkeakoski) + asiakkuusneuvoja (Ur-
jala) + 3 ryhmaan hakenutta.

Tyéryhman tavoitteena on varmistaa
fuusion tekninen toteutus koko fuu-
sioprosessin aikana. Tyoryhma vastaa
teknisen hankkeen etenemisesta ja Ia-
pimenosta.

Toimintamallit ja myynnin johtaminen

Myyntijohtaja (Urjala) + 1 ohjausryh-
man jasen + 4 ryhmaan hakenutta.

Tyoryhman paatehtavana on suunni-
tella OP Eteld-Pirkanmaan uudet toi-
mintamallit. Tyéryhman tehtdvana on
suunnitella mm. uusi asiakkuusstrate-
gia seké luoda yhtendinen myyntikult-
tuuri. Lisaksi tehtdviin kuuluu palvelu-
aikojen sekd palvelutarjoaman suun-
nittelu.

HR-asiat

Pankinjohtaja (Valkeakoski) + 1 oh-
jausryhman jasen + 3 luottamushenki-
163 + 3 ryhmaan hakenutta.

Tyéryhman tavoitteena on yhteisen
kulttuurin luominen HR-asioiden na-
kékulmasta. Tyéryhman tehtaviin kuu-
luu suunnitella mm. tehtavaroolit,
palkkaus ja palkitseminen, tyéhyvin-
vointi, henkiléstoedut sekad tydsuo-
jelu.

Riskienhallinta ja compliance

Pankkilakimies (Valkeakoski) + toimi-
tusjohtaja (Akaa) + myyntijohtaja (Ur-
jala) + pankkilakimies (Akaa) + 2 ryh-
maan hakenutta.

Tyéryhman tehtdavdana on ohjeistuk-
sien sisallon varmistaminen, niiden oi-
kea kasittely hallintoelimissa seka ris-
kienhallinnan tuki. Ohjeistukset koski-
vat mm. asiakkaan tuntemiseen ja ra-
hanpesun estamiseen seka pakottei-
den noudattamiseen liittyvia tekijoita.

Sisdinen ja ulkoinen viestinta

Toimitusjohtaja (Valkeakoski) + 3 ryh-
maan hakenutta (sis. viestinta- ja
markkinointiasiantuntijan).

Ty6ryhman tarkoituksena on rakentaa
OP Etelad-Pirkanmaan sisaisen ja ulkoi-
sen viestinndn pelisddnnot. Sisdisen
viestinndn osalta ryhma tavoittelee
yhtendista viestintdd. Ulkoinen vies-
tintd kohdistuu padosin markkinoin-
tiin seka avajaisten suunnitteluun.




26

7.2 Nykytilakartoitus ja tulokset

Ennen fuusioitumista viestinnan tilasta toivottiin selkeda nykytilan kartoi-
tusta ja selvitysti. Nykytilakartoituksen tavoitteena oli antaa opinnayte-
tyontekijalle mahdollisimman selkea ja laaja kasitys sen hetkisesta sisdisen
viestinnan tilasta. Nykytilakartoitus toteutettiin Forms-kyselylomakkeella
kevaalla 2019. Kyselylomake lahetettiin kolmen pankin henkiléstolle, myos
pankin johtoryhmalle eli yhteensa 38 henkilélle. Kyselyssa vastaajia oli yh-
teensa 34 henkil6a eli 89,5% koko henkilostdsta. Osallistumisprosentin ol-
lessa ndin korkea, vastauksia voidaan pitda luotettavina ja niita voidaan
tulkita vastaamaan kolmen pankin henkildston mielipiteita ja ajatuksia.

Kyselylomakkeen ensimmaiset viisi kysymysta koskivat henkiloston tausta-
tietoja. Taman osion tarkoituksena oli selvittdaa, onko esimerkiksi yksittai-
sen pankin sisalla puutteita, epatietoa tai muita eroavaisuuksia verrattuna
muihin pankkeihin. Kysely pyrittiin pitamaan selkedana ja yksinkertaisena
kokonaisuutena. Kyselyssa oli yhteensa kymmenen kysymysta liittyen vies-
tintdan, kuten viestintdakanaviin seka palaverikdaytantoihin. Kyselyssa kar-
toitettiin mita viestintdkanavia henkilot kayttavat tdissa paivittdin, onko
jokaisella tieto mista viestintdkanavasta informaatiota etsia, kokevatko he
kyseiset viestintdkanavat helppokayttoisiksi ja olisiko koulutuksille tar-
vetta. Edelld mainittujen kysymysten lisaksi kyselyssa kartoitettiin palave-
rikulttuurin nykytilaa ja kysyttiin, mita ajatuksia etdpalaverit herattavat
tyoyhteisodssa. Vapaille ajatuksille ja kommenteille kyselyyn oli luotu kolme
avointa kysymysta.

7.2.1 Viestintdakanavat ja niiden hyodyntaminen tyossa

Kyselyn ensimmaiset viestintda koskevat kysymykset koskivat viestintaka-
navia. Henkilostolta kysyttiin mita viestintdkanavia he kayttavat tyossaan
paivittdin (Kuva 4). Kyselyyn oli valittu ne viestintdakanavat mitda OP Ryh-
massa yleisimmin suositellaan kaytettavaksi. Kyselyn kaikki kolmekym-
mentdneljd vastaajaa olivat valinneet sahkodpostin. Sahkdpostin lisaksi
Skype seka OP Ryhman Intra olivat ldhes jokaisen vastaajan kdytossa pai-
vittain. OP Ryhman hiljattain kdyttéonottamat Teams ja Yammer eivat
puolestaan olleet koko henkiloston paivittaisessa kdytossa.
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6. Mitd viestinndn kanavia kaytat tdissa paivittain? Voit valita useamman vaihtoehdon.
Lisatietoja

35

@ Sshksposti 34

30
‘ Intra 32

25
® Teams 26

a |
. Yammer 19

5
@ Skype 33

0|
. Pankin sometilit 5

S
4 =

na

Kuva 4. Nykytilakartoitus: Viestintdkanavat.

Tiedonhakuun liittyvassa kysymyksessa, vastaukset hajaantuivat padosin
kahteen vaihtoehtoon (Kuva 5). Kahdeksantoista vastaajaa oli vaittaman
kanssa jokseenkin samaa mielta ja yksitoista vastaajaa oli jokseenkin eri
mieltd. Nelja vastaajaa ei osannut sanoa tai ottaa kantaa kysyttyyn asiaan.

8. Koen, etta l16ydan tarvitsemani tiedon helposti tdman hetkisista viestinndn valineista ja kanavista, ja
minulla on tieto siitd, mista informaatiota etsia.

Lisatietoja

@ Téysin samaa mielta 1
@ Jokseenkin samaa mielta 18
. Ei samaa mielts eiks eri mieltd... 4

@ Jokseenkin eri mielta 11

@ Téysin eri mielta 0

Kuva 5. Nykytilakartoitus: Tiedonhaku.

Edellinen kysymys sai jatkoa avoimella kysymykselld, jossa haluttiin selvit-
taa, miksi vastaaja oli valinnut kyseisen vaihtoehdon. Vastaukset olivat
padosin laajoja ja samat teemat toistuivat useammassa vastauksessa. Ky-
symys oli pakollinen, joten kaikki vastaajat olivat vastanneet kysymykseen.
Useampi vastaaja oli tyytymaton Intran toimivuuteen seka tiedonhakuun.
Intra on OP Ryhman ensisijainen tiedonldahde, joten tiedonhaun ongelmat
korostuvat henkiloston turhautumisessa, kun tarvittavaa tietoa ei 16ydy.
Kaksikymmenta vastaajaa oli kommentoinut, ettda viestintdkanavia on
useita eika ole selvyytta mista kanavasta tietoa pitaisi etsia.
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Kommentteja:

e "Tieto on pirstaloitunutta, paljon eri kanavia. Yksinkertaisuus ja sel-
keys puuttuvat.”

e ”"Intra on tietoviidakko, jossa tietoa on liikaa. Vanha tieto sekoittuu
uuden kanssa ja on pelko siita, etta asioita tehdaan vanhojen oh-
jeistusten mukaisesti.”

e "Viestintakanavia on paljon ja itselle ei ole aina selvaa, mita kana-
vaa olisi jarkevinta kayttaa.”

o "Selkedampi linja siitd, mitd tietoja l0ytyy Intrasta versus
Yammer/Teams.”

7.2.2 Palaverikulttuuri ja kdaytannot

Kyselyn seuraavat kysymykset koskivat palaverikulttuuria sekad palaverei-
hin liittyvia kdytantoja. Ensimmainen kysymys koski palavereiden kappale-
maaraa viikkotasolla. Kaksikymmentaviisi vastaajaa eli suurin osa henkil6s-
tosta osallistui 1-2 kertaa viikossa erilaisiin palavereihin. Yhdeksan vastaa-
jaa osallistui 3-4 kertaa viikossa palavereihin, mutta kukaan henkilostosta
ei osallistunut yli neljaa kertaa.

Kyselyn seuraavalla vaittamalla mitattiin henkiloston tyytyvaisyytta pala-
vereiden sisaltéon ja laatuun (Kuva 6). Kysymys rajattiin viikoittaisiin ja
toistuviin palavereihin, esimerkiksi pankin yhteiseen palaveriin ja tiimipa-
lavereihin. Seitsemantoista vastaajaa oli jokseenkin samaa mielta vaitta-
man kanssa, mutta muuten vastauksissa oli hajontaa. Henkilostdsta vain
viisi henkil6a oli taysin samaa mielta vaittaman kanssa.

12. Olen tyytyvdinen tdman hetkisten palavereiden sisaltéon ja laatuun. Tassé yhteydessa tarkoitetaan
pankin yhteistd palaveria, tiimipalavereita, johdon palavereita yms. (palavereita jotka toistuvat
viikottain).

Lisdtietoja

@ Téysin samaa mielta 5

Jokseenkin samaa mielta 17 "
@ Eisamaa eiké eri mielts (EOS) 3
. Jokseenkin eri mieltd 8 '

@ Taysin eri mielts 1

Kuva 6. Nykytilakartoitus: Henkiloston tyytyvaisyys palavereiden sisal-
toon ja laatuun.
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Edellinen kysymys sai jatkoa avoimella kysymyksellda. Avoimessa kysymyk-
sessa toivottiin lisdtietoja, miksi vastaaja oli valinnut kyseisen vaihtoeh-
don. Vastaukset olivat padosin laajoja ja samat teemat toistuivat useam-
massa vastauksessa. Kysymys oli pakollinen, joten kaikki vastaajat olivat
vastanneet kysymykseen. Tiimipalaverit seka pankin yhteiset palaverit sai-
vat kiitosta siitd, ettd on aika ja paikka yhteisten asioiden lapikdymiseen.
Useampi vastaaja toivoi kuitenkin lyhyempia palavereita, missa kasitellaan
valmiiksi mietittyja teemoja tehokkaammin. Yksi henkil6 oli toivonut lisaa
avoimuutta henkildstdasioihin, kuten tyon suunnitteluun seka tydnkuviin
liittyvissa asioissa.

Muita kommentteja:

”Pankin yhteisissa palavereissa on liikaa asiaa, eika kaikkia asioita

ehdita kaymaan lapi.”

e "Palaveriaiheet olisi hyva tietda etukateen.”

e "Palaverikdytdnnot eivat ole suunnitelmallisia; jatkossa selkea
suunnitelma.”

e "Palaverin palvelevat padosin tarkoitustaan. Aina on kuitenkin

mahdollisuus kehittya ja kehittaa tapoja entistd paremmin palvele-

viksi.”

Nykypadivana palavereita voidaan jarjestdaa kasvotusten seka erilaisten
etdayhteyksien valitykselld. Kyselyssa haluttiin selvittaa henkiléston mieli-
pide palavereiden jarjestamiseen (Kuva 7). Vain kaksi henkil6a oli sita
mieltd, ettd palaverit on parempi jarjestaa kasvotusten.

14. Tykkaan kokoustaa mieluiten:

Lisitietoja
@ Skypessi 0
Kasvotusten 2

@ Skypesss sekd kasvotusten (ku.. 32

Kuva 7. Nykytilakartoitus: Palaverit kasvotusten vai etdyhteyksin.
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7.2.3 Sisdisen viestinndan mittaaminen ja kehittaminen

Kyselyssa pyydettiin arvioimaan sisdisen viestinnan kokonaisuus kouluar-
vosanoin (Kuva 8). Arvostelu pyydettiin numeroin 4-10, nelja on huonoin
ja kymmenen parhain arvosana. Arvosana pyydettiin mittaamisen ja jatko-
seurannan vuoksi. Sisdisen viestinnan arvosanan keskiarvoksi muodostui
7,08.

16. Mieti tdman hetkistd siséista viestintdd. Onko se informatiivista ja selkedd? Tiedatké mista
kanavasta [6ydat etsimési asiat? Ovatko palaverikdytannét ajan tasalla? Anna kouluarvosana
taman hetkiselle sisdisen viestinnan kokonaisuudelle.

Lisétietoja

“

o 0
12

5 0
10

®s 5
8

[ 13

®: 14
4

[ ] 2

2
‘ o m
!

Kuva 8. Nykytilakartoitus: Sisdisen viestinnan arvosana.

Havainnointien perusteella kyselyyn oli tuotu avoin kysymys koskien vies-
tintakanaviin liittyvistda mahdollisista koulutustarpeista. Kysymyksen ta-
voitteena oli saada selked ja monipuolinen vastaus siihen, kaipaavatko vas-
taajat koulutusta viestintavalineiden ja kanavien kaytdssa. Avoin kysymys
mahdollisti henkiloston laajemman ja yksityiskohtaisemman vastauksen
antamisen kysyttyyn kysymykseen. Kysymys oli pakollinen, joten jokaisen
vastaajan oli kommentoitava kysymysta. Yhdeksan vastaajaa ei kaivannut
lisdkoulutusta ja he kokivat, etta viestintdkanavat olivat tuttuja ja helppo-
kayttoisia. Yli puolet vastaajista olivat kuitenkin sitd mieltd, etta koulutusta
ja opastusta olisi hyva jarjestda yhteisesti.

Kommentteja:

e "Teams ja Yammer ovat hieman vieraita, koulutus ei olisi pahit-
teeksi. Tyon ohella ei ole kerennyt perehtymaan niihin.”

e "Koulutus voisi lisata kaikkien tietoisuutta ja yhtenaistaa toiminta-
tapoja.”

e "Teams ja Yammer ovat uudempia viestintavalineitd. Lukea osaan
niita ja vastata, mutta olisiko jotain muuta tyétani helpottavia toi-
mintatapoja?”

e "Perusasiat ok, mikali syventdavan osaamisen tarvetta on, niin kou-
lutus saattaa tuoda lisdarvoa osaamiseen.”
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7.3 Haastatteluiden tulokset

Nykytilakartoituksen lisdksi kesalla 2019 toteutettiin lomakehaastattelu
kolmen pankin avainhenkiléille. Henkil6t valikoituivat heiddn asemansa ja
kokemuksen perusteella. Lomakehaastattelu |ahetettiin vastaajille sahko-
postitse kesakuussa 2019. Haastattelun tavoitteena oli pureutua nykytila-
kartoituksen tuloksiin ja sitd kautta syventdaa ymmarrysta siitda, mita sisai-
seltd viestinnaltad toivotaan jatkossa. Haastattelu piti sisallaan seitseman
padkysymysta ja naiden lisaksi kolmen kysymyksen alla oli 1-3 apukysy-
mystd. Apukysymysten tavoitteena oli laajentaa padkysymysten teemoi-
tusta ja nain ollen auttaa vastaajaa hahmottamaan kysyttya kysymysta laa-
jemmasta perspektiivista. Haastattelun aikana pankit eivat olleet vielad yh-
distyneet, joten taman vuoksi esittelyissa kaytetaan pankkien silloisia ni-
mia seka haastateltavien silloisia nimikkeita. Haastateltavien lyhyet esitte-

lyt:

1: Leena Leppald, myyntijohtaja. Leppdla on toiminut useamman vuosi-
kymmenen Urjalan Osuuspankissa erilaisissa tyotehtavissa. Viimeisimmat
vuodet Leppald on toiminut henkiléston esimiehena.

2: Tuomo Smatt, toimitusjohtaja. Smatt on toiminut Akaan seudun Osuus-
pankin toimitusjohtajana vuodesta 2014.

3: Juha Luomala, toimitusjohtaja. Luomala on toiminut yli kaksi vuosikym-
mentd Valkeakosken Osuuspankin toimitusjohtajana. Yhdistymisen jal-
keen Luomala jatkaa Eteld-Pirkanmaan Osuuspankin toimitusjohtajana.

Ensimmaisena haastateltavilta kysyttiin organisaation sisdisen viestinnan
merkitysta vastaajalle. Apukysymyksissa viitattiin avoimeen ja onnistunee-
seen viestintdadn sekd organisaation arvoihin. Toisessa kysymyksessa kar-
toitettiin sisdisen viestinnan konkreettisia tavoitteita. Kaikki kolme haasta-
teltavaa painottivat avoimen viestinnan tarkeytta ja korostivat onnistu-
neen viestinnan merkitysta henkiléston motivaatioon seka sitoutumiseen.
Viestinnan tavoitteina tulisi olla suunnitelmallisuus, oikea-aikaisuus seka
avoimuus, niin tiedottamisessa kuin viestimisessakin. Lisdksi tiedottaessa
tulisi kertoa selkeasti ja laaja-alaisesti kaikki sellainen informaatio, mita ky-
seiselld hetkella voi kertoa. Naiden lisaksi tulisi aina varmistua, etta vuoro-
puhelulle jaa riittavasti aikaa ja keskustelu kdaydaan sen teemaan sopivassa
viestintdkanavassa tai kohtaamisessa. (Smatt, haastattelu 26.6.2019)

Kolmas kysymys liittyi sisdisen viestinnan vastuuhenkil6ihin ja sisdisen vies-
tinnan jalkauttamiseen uudessa organisaatiossa. Haastateltavat olivat yhta
mielta siitd, ettd viestinnan ensisijainen pdavastuu on aina pankin johdolla
ja esimiehilla. Tekeilla oleva viestintasuunnitelma luo kuitenkin uusia peli-
saantoja sisdiseen viestintaan ja selkeyttdd sisdisen viestinnan vastuita
koko henkilostélle. Fuusion yhteydessa uuteen organisaatioon tullaan va-
litsemaan viestintd ja-markkinointiasiantuntija, jonka vastuulla on myds
osa viestinnastd, padosin kuitenkin ulkoinen viestinta ja markkinointi.
Haastattelussa korostettiin koko henkildston vastuuta ja osallistumista
viestintdan ja sen onnistumiseen. Sisdisen viestinnan jalkauttaminen tulee
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tapahtumaan jatkossakin useassa eri viestintdkanavassa, kahdenkeskisissa
keskusteluissa seka palavereissa. (Luomala, haastattelu 25.6.2019)

Haastattelun neljas ja viides kysymys koskettivat pankin palavereita. Haas-
tateltavilta kysyttiin, kuinka usein toistuvia pankin yhteisia tai tiimien omia
palavereita tulisi olla ja mita asioita palavereissa tulisi kasitellda. Haastatel-
tavat olivat yhta mieltd, etta pankin yhteinen palaveri voisi olla 1-2 kertaa
kuukaudessa. Tiimien osalta palavereita tulisi olla useammin, mutta lyhyt-
kestoisempina kokonaisuuksina. Fuusion yhteydessa koko henkilést6a kos-
kevat palaverit tulevat kokemaan suurimman muutoksen. Haastattelussa
tuli ilmi toive, etta jatkossa pankin palaverit voitaisiin jakaa kahteen eri
teemaan, kuten “kehityspalaveri” seka “myyntipalaveri”. Kehityspalaveri
olisi asiasisaltoinen ja johtoryhman vetovastuulla. Myyntipalaveri keskit-
tyisi myynnilliseen sisaltoon ja olisi esimiesten vetovastuulla. (Leppala,
haastattelu 25.6.2019) Jatkossa palavereita voidaan toteuttaa tarvittaessa
nopealla aikataululla, jos tiedotettavat asiat ovat sen luontoisia, etta ne on
saatettava henkiloston tietoisuuteen viivyttelematta. Sisdisen viestinnan
kantavia teemoja onkin tilanneherkkyys sekd ajantasaisuus. (Luomala,
haastattelu 25.6.2019)

Viimeisena haastateltavilta kysyttiin muita ajatuksia ja toiveita tulevaa si-
sdisen viestinnan suunnitelmaa varten. Lisdksi haastateltavilta kysyttiin,
kuinka usein sisdisen viestinnan suunnitelmaa tulisi paivittaa jatkoa ajatel-
len. Haastateltavat olivat yhta mieltd, etta viestintdkanavat tulisi paattaa
pikaisesti ja luoda uudet, yhteiset pelisddnnot ja periaatteet sisdisen vies-
tinnan osalta. Sisdisen viestinnan suunnitelmaa tulisi paivittaa ainakin ker-
ran vuodessa, tarvittaessa jopa useammin.

7.4 Nykytilakartoituksen ja haastatteluiden tulosten johtopaatelmat

Nykytilakartoituksessa sekd johdon haastattelussa kavi ilmi yhtendisen lin-
jauksen puute sisdisen viestinndn osalta. Viestintdkanavien osalta oli
melko paljon epaselvyyttd, mutta myos palaverikdytdannot kaipasivat muu-
toksia. Nykytilakartoitus antoi pankin johdolle seka opinndytetyontekijalle
arvokasta tietoa sisdisen viestinnan nykytilasta. Pankin johdon haastattelu
lisdsi opinndytetyontekijan tietoa siitd, mita viestintasuunnitelmalta ja
viestinnan toteuttamiselta jatkossa odotetaan.

OP Ryhmadssa kaytetdan useita viestintdkanavia ja se on aiheuttanut epa-
tietoisuutta siitd, missa kanavassa asioista tulisi tiedottaa, tai mista kana-
vasta informaatiota ja ohjeita tulisi etsid. Nykytilakartoituksessa tuli esille,
ettd uusimmat viestintdkanavat Teams ja Yammer ovat jaaneet lahes koko
henkilostolle arjessa osittain etaisiksi viestintdkanaviksi. Harmia aiheutti
muun muassa se, ettd kanavien eroavaisuuksista ei ole osattu viestia tar-
peeksi kattavasti. OP Ryhma on tehnyt tietoisia paatoksia siitd, mita kes-
kusteluita ja ryhmatyotiloja uusiin viestintdakanaviin on perustettu ja siir-
retty, mutta yksiselitteisia ja selvapiirteisia ohjeita pankkien omaan vies-
tintdan ei ole luotu. Sisdisen viestinndan onnistuminen lahtee liikkeelle
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yksinkertaisista, mutta sitdkin tarkeammista asioista. Sisdisen viestinnan
suunnitelmaan luodaan arkiset ja ymmarrettavat ohjeistukset siitd, mita
viestintdkanavia kaikkien tulee seurata ja mista etsittdvaa tietoa jatkossa
|6ytyy. Sisdisen viestinndn toimivuus luo tehokkuutta ja lisda motivaatiota
seka edistaa tyohyvinvointia pidemmalla aikavalilla. Intra pysyy edelleen-
kin tarkeimpana kanavana OP Ryhman uutisten sekd ohjeistusten osalta.
Pankin omat tiedotteet, ohjeistukset, materiaalit seka kommunikointika-
navat luodaan jatkossa paaasiallisesti Teamsiin. Nykytilakartoituksessa
useampi vastaaja toi ilmi Intran puutteita, kuten tiedonhaun seka tietojen
ajantasaisuuden ongelmat. Intran puutteita ei voi korjata pankista kasin,
mutta tehtyjen uudistuksien myo6ta intran osioiden vastuuhenkilot ottavat
palautteita vastaan ja kehittavat palvelua.

Sisdisen viestinnan suunnitelmassa henkiléston tiedonkulkuun ja ajanta-
saisen tiedon saatavuuteen panostetaan. Teamsiin rakennetaan liiketoi-
minnoittain/tiimeittdin omat kanavat. Tiimien omat kanavat mahdollista-
vat keskustelun ja tiedonjaon oman tiimin kesken. Taman toivotaan lisaa-
van avointa keskustelua tiimin sisalla ja parhaimmillaan se lisaa positiivista
ryhmahenkea ja tukee tyoyhteisén ammatillista osaamista. Johdon haas-
tattelussa painotettiin avointa ja oikea-aikaista viestintaa. Sisaisen viestin-
ndn suunnitelma antaa tyokalut viestinnan toteuttamiseen, mutta loppu-
tulos on kuitenkin jokaisen vastuulla. Nykytilakartoituksessa suurin osa
vastaajista oli yhta mieltd, etta viestintdakanauviin liittyvat opastukset voisi-
vat tukea viestintdkanavien sitouttamista osaksi arkea. Selkeat ohjeistuk-
set valituista viestintdkanavista seka opastukset viestintakanavien kay-
tostda madaltavat henkiloston kynnysta sitoutua uusiin ohjeistuksiin. Uu-
sien ohjeistuksien myota sitoutunut ja motivoitunut henkilostdé mahdollis-
taa onnistuneen viestinnan.

Nykytilakartoituksen seka haastatteluiden aikana pankit eivat olleet vield
yhdistyneet, joten myos palavarikdaytannot olivat eridvia pankkien valilla.
Nykytilakartoituksessa kaksi kolmasosaa henkilostosta oli tyytyvaisia pala-
vereiden sisdltoon ja laatuun. Yksi kolmasosa vastaajista oli jokseenkin tai
taysin eri mieltd. Vastausten pohjalta voidaan tehda johtopaatelma, etta
vastaajien mielipiteeseen todennakdisesti vaikutti se, missa pankissa he
tyoskentelivat kyseisena ajankohtana seka mihin liiketoiminnan tiimiin he
kuuluivat. Palaverit koettiin yhteishenkea ja ilmapiiria parantavaksi toimin-
naksi. Palaverit lisddavat yhteenkuuluvuuden tunnetta ja ovat tarkea osa yh-
teisen kulttuurin muodostumista. Fuusion yhteydessa myds palaverikult-
tuuria tulisi paivittda uuden organisaation tarpeita vastaavaksi. Uudessa
organisaatiossa konttoreita on kolmessa kunnassa, ja tiimien jasenet ovat
fyysisesti eri toimipisteissa. Fuusion yhteydessa etdpalaverit esimerkiksi
Teamsin kautta tulevat yleistymaan runsaasti. Nykytilakartoituksen mu-
kaan lahes koko henkildst6 suhtautui etdneuvotteluihin positiivisesti, joten
asennoituminen etdpalavereihin oli myonteinen. Kehityskohteita palave-
rien osalta oli muun muassa palaveriaiheiden toimittaminen henkilostolle
etukdteen sekd yleinen suunnitelmallisuus ja ajankdyttdé. Myo6s pankin
johto oli miettinyt palavereiden uudelleen jarjestamista uuden
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organisaation nakdiseksi seka entista tehokkaammaksi. Pankin yhteisesta
seka tiimien palavereista vastaa aina pankin johto ja esimiehet, mutta si-
saisen viestinnan suunnitelman tarkoituksena on luoda suosituspohjaiset
mallit palaverikaytantoihin. Uusien ohjeistuksien myota palaverikulttuuria
muokataan toimivammaksi kokonaisuudeksi, mika palvelee paremmin niin
organisaatiota kuin yksittdisia henkilditakin. Tavoitteena on tehostaa ja su-
juvoittaa arkea koko organisaation nakokulmasta.

7.5 Loppukartoituksen tulokset ja jatkoehdotukset

Pankit yhdistyivat Etela-Pirkanmaan Osuuspankiksi syksylla 2019. Sisdisen
viestinnan suunnitelma esiteltiin henkilostélle Teamsin valityksella ja otet-
tiin kayttdéon syys-lokakuussa 2019. Sisdinen viestinta muodostui tarkeaksi
osa-alueeksi yhdistymista ajatellen ja toimeksiantaja toivoi, ettd sisdinen
viestinta olisi selkeaa, avointa ja oikea-aikaista. Sisdisen viestinnan onnis-
tumista haluttiin mitata ja arvioida, joten henkilostolle toteutettiin loppu-
kartoituskysely kyselylomakkeen avulla alkukevaasta 2020. Loppukartoi-
tuksen tarkoituksena oli selvittaa, oliko sisdinen viestinta selkeytynyt ja ke-
hittynyt paremmaksi kuuden kuukauden aikana. Lisaksi loppukartoituksen
tavoitteena oli tuottaa toimeksiantajalle jatkoehdotuksia sisdisen viestin-
nan kehittamiseksi.

Kyselyyn vastasi yhteensa kahdeksantoista ihmista kolmestakymmenesta-
kuudesta, joten osallistumisprosentti oli 50%. Vastauksia ei voida tulkita
niin, ettd ne vastaisivat absoluuttisesti koko henkiloston ajatuksia ja mieli-
piteitd sisdisesta viestinndstd. Vastauksia voidaan kuitenkin tulkita niin,
ettd ne kertovat tarpeeksi luotettavan kokonaisarvion sisaisen viestinnan
tilasta, ja opinndytetydn tekija voi nostaa esille mahdollisia kehityskohteita
jatkoa ajatellen.

Loppukartoituskyselyssa oli yhteensa 12 kysymystd. Kyselyn kolme ensim-
maista kysymysta koskivat vastaajan henkilokohtaisia tietoja, kuten ikaa,
sukupuolta ja kokemusvuosia yhdistyneissad pankeissa. Kyselyyn vastannei-
den ikdjakauma oli hyvin tasainen (Kuva 9). Myos kokemusvuosia kysytta-
essa vastanneiden tulokset olivat hajaantuneet. Alle vuoden tydssa olleita
oli yksi vastaaja, 1-3 vuotta olleita oli viisi vastaajaa, 4-10 vuotta olleita oli
nelja vastaajaa ja yli 10 vuotta tyossa olleita oli kahdeksan vastaajaa. Lop-
pukartoituskyselyyn vastanneet henkil6t kuvastavat hyvin organisaation
ika-ja kokemusrakennetta.
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Kuva 9. Loppukartoituskysely: Vastanneiden ikdjakauma.

Nykytilakartoituksessa ennen fuusiota, seka loppukartoituskyselyssa esi-
tettiin sama kysymys (Kuva 10). Henkilost6lta toivottiin tietoa siitd, mita
viestintdkanavia he kayttavat tydssaan paivittdin ja muuttuiko tama ti-
lanne viestintasuunnitelman kdyttoonoton jalkeen. Nykytilakartoituksessa
Teams ja Yammer eivat olleet vield koko henkildston kaytossa, joten erityi-
sesti ndiden viestintdkanavien kdyttéonotto kiinnosti loppukartoituksessa.
Nykytilakartoituksessa kaikista vastaajista 76,5 % kaytti Teamsia paivittdin
ja loppukartoituksessa tulos oli 88,9%. Yammerin osalta nykytilakartoituk-
sen tulos oli 55,9% ja loppukartoituksessa vain 22,2%. Teamsin osalta luku
oli kasvanut odotetusti, mutta Yammerin luku puolestaan laskenut. Loppu-
kartoituksessa vastaajia oli kuitenkin vahemman kuin nykytilakartoituk-
sessa, joten tuloksissa tulee huomioida myos tama tekija. Loppukartoitus-
kyselyssa viidennessa kysymyksessa vastaajilta kysyttiin, oliko han ottanut
jonkun viestintdkanavan paremmin osaksi arkea viestintdsuunnitelman
kdayttoonoton jdlkeen. Kyselyssa 16 vastaajaa vastasi “kylla” ja kaksi vas-
taajaa vastasi “en huomaa eroa aikaisempaan”, kukaan vastaajista ei valin-
nut vaihtoehtoa ”ei”. Vastauksista voidaan tulkita, etta sisdisen viestinnan
ja viestintakanavien kdyton suhteen on tullut parannusta viimeisten kuu-
kausien aikana. Keskusteluita, ohjeistuksia ja materiaaleja on viety Team-
siin, joten tdma on ohjannut pakotetusti henkildstdn valintoja viestintdka-
navien suhteen. Jatkossa Yammeria tulisi hyddyntdaa enemman ja ottaa se
osaksi tiimien keskusteluita ja palavereita. Yammerissa esiin tulleita nos-
toja voisi tuoda rohkeammin esiin koko tiimille. Yammerissa kdaydaan erit-
tdin informatiivisia keskusteluita eri liiketoimintoihin liittyen ja nama edes-
auttavat henkiloston ammatillista osaamista seka verkostoitumista myos
muiden OP Ryhman pankkien kesken.
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Kuva 10. Loppukartoituskysely: Viestintakanavat.

Loppukartoituksen vastaajista 83,3% oli yhta mieltd, etta viestintakanavien
kayttoon liittyvaa ohjeistusta ja opastusta on ollut riittavasti tarjolla. Jat-
kossakin tulevien muutosten ja uusien ohjeistuksien myota on hyva ottaa
tavaksi henkiloston osaamisen varmistaminen osana muuta prosessia.
Seuraavat kaksi kysymysta kasittelivat sisdista viestintaa ja valittuja vies-
tintdkanavia. Loppukartoituskyselyssa haluttiin kysya yksiselitteisesti, ko-
kevatko vastaajat, ettd sisdinen viestinta on parantunut viimeisten kuukau-
sien aikana. Kyselyssa 11 vastaajaa oli yhta mieltd, etta sisdinen viestina oli
kehittynyt parempaan suuntaan. Kaksi vastaajaa oli valinnut vaihtoehdon
"ei” ja viisi vastaajaa ei huomannut eroa aikaisempaan. Vastaukset eivat
kuvasta yksiselitteisesti koko organisaation mielipidetta, koska vastauk-
sissa oli selkeda hajontaa eika vastaajia ollut tarpeeksi. Lisdksi jalkikateen
tarkasteltuna kysymys on voinut olla epaselva, eivatka vastaajat ole tien-
neet mita sisaiselld viestinnalla tassa kysymyksessa tarkalleen ottaen tar-
koitetaan. Tutkimuksen yhteydessa tulee myos huomioida, etta tyoyhteiso
on kokenut suuria muutoksia fuusion yhteydessa. Sopeutuminen uusiin
ohjeistuksiin ja toimintatapoihin vie oletettavasti aikaa.

Viestintdkanaviin liittyen loppukartoituksessa kysyttiin avoimena kysymyk-
sena, mitd kehitettavaa viestintdkanavissa ja niihin liittyvissa ohjeistuksissa
mahdollisesti on. Kahdeksan vastaajaa oli vastannut avoimeen kysymyk-
seen. Teamsin tiedostojen seka kansioiden nimedamisessa on edelleen pa-
rannettavaa ja palavereiden materiaaleja on vaikeahko 16ytaa. Lisaksi OP
Ryhman intra on saanut edelleen negatiivista palautetta. Intrasta on vaikea
|oytaa oikeaa tietoa, silla hakutoiminnot eivat anna haluttuja osumia. Yksi
vastaajista on arvioinut viestinnan menneen parempaan suuntaan, mutta
toteaa, ettd kaikkien tulisi sitoutua annettuihin ohjeistuksiin, jotta paas-
tdan haluttuun lopputulemaan. Viestina ei tule ikind kokonaan valmiiksi,
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mutta se kehittyy paremmaksi, jos siihen sitoudutaan koko organisaatiota-
solla.

Fuusion yhteydessa kesan ja syksyn 2019 aikana toimineet tyoryhmat ke-
hittivat uuden organisaation toimintamalleja. Opinnaytetyontekija oli mu-
kana Sisdinen ja ulkoinen viestinta -tyoryhmassa. Tyoryhman tavoitteena
oli suunnitella ulkoista viestintad, kuten pankkien somemarkkinointia ja
avajaisten teemaa ja toteutusta. Opinnaytetyontekijan seka tyoryhman
vastuulla oli luoda viestintdakanavien uudet pelisdannot. Aiemman ymmar-
ryksen vastaisesti Toimintamallit ja myynnin johtaminen -tyéryhma val-
misteli uuden organisaation palaverikaytant6ja. Viestintdasuunnitelmaan
on tuotu uusi palaverikulttuuri yhteistydssa Toimintamallit ja myynnin joh-
taminen -tyoéryhman kanssa. Loppukartoituksen seuraavat kysymykset
koskivat palaverikdytantoja ja uusia toimintatapoja (Kuva 11). Nykytilakar-
toituksessa seka loppukartoituksessa kysyttiin henkiloston tyytyvaisyytta
palavereiden sisaltdoon ja laatuun. Nykytilakartoituksessa vastaajista 64,7%
oli jokseenkin- tai taysin samaa mielta vadittaman kanssa. Loppukartoituk-
sessa luku oli puolestaan 66,7%.

Olen tyytyvainen taman hetkisten palavereiden sisaltéon ja laatuun. Tassa yhteydessa tarkoitetaan

pankin yhteista palaveria, tiimipalavereita, johdon palavereita yms. (palavereita jotka toistuvat
saanndllisesti).

Lisdtietoja

@ Tiysin samaa mielts 3
Jokseenkin samaa mieltd 9
@ ctisamaa eiki eri mielts (EOS) 1 —

@ Jokseenkin eri mielta 4

@ Taysin eri mielta 1

Kuva 11. Loppukartoituskysely: Henkiloston tyytyvaisyys palaverikaytan-
toihin.

Palaverikdytantoihin liittyen loppukyselyssa oli myds avoin kysymys, kos-
kien palaverikaytantojen mahdollisia parannusehdotuksia. Avoimeen kysy-
mykseen oli vastannut yhdeksan ihmista kahdeksastatoista. Vastauksissa
toistuivat vahvasti samat teemat ja kommentit. Tiedotettavia asioita ja uu-
distuksia kdydaan toistuvasti lapi, useassa palaverissa. Henkilston tulee
katsoa omaa liiketoiminnan osa-aluetta koskevat OP Ryhman tuottamat
tallenteet lapi, joten samaa asiaa voidaan talla hetkelld toistaa tallen-
teessa, tiimipalaverissa sekd pankin yhteisessa palaverissa. Kasiteltdavien
aiheiden lisaksi ajankdytossa on edelleen jokseenkin parannettavaa. Ai-
heet juoksutetaan nopeasti lapi, eika yhteiselle keskustelulle jaa riittavasti
aikaa. Palavereiden ollessa pdaosin etayhteyksien varassa, myos tekniset
ongelmat ovat lisddntyneet esitysmateriaalien jaon yhteydessa.
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Palaverikdaytannot kehittyvat organisaation mukana, mutta on tarkeaa,
ettd sisdisen viestinnan osa-alueita mitataan ja arvioidaan. Mittaaminen ja
arviointi mahdollistavat, etta tarkeat sisdisen viestinnan osa-alueet kehit-
tyvat oikeaan suuntaan yhdessd organisaation muiden tavoitteiden
kanssa. Organisaation johdon ja esimiesten tulisi tehda linjaukset siita,
mita asioita kdydaan lapi palavereissa ja mitka asiat jaavat henkiloston
omalle vastuulle, kuten tallenteiden katsominen. Pankin yhteinen palaveri
voisi olla toistuvasti harvemmin, jolloin asialistan laatimiseen jaa myds
enemman aikaa. Teknisten ongelmien vahentamiseksi Teamsissa, palave-
rimateriaalia tulisi juoksuttaa vain yhdesta konttorista. Mahdollisuuksien
mukaan materiaali tulisi koostaa yhdeksi tiedostoksi, jolloin jakamisen tek-
niset ongelmat poistuvat kokonaan.

Avoimissa vastauksissa henkilosto kaipasi kuitenkin aitoa ja helpoksi teh-
tya keskustelua. Yksi vastaajista oli ehdottanut, etta vanha konttorikohtai-
nen palaverimalli otettaisiin uudelleen kaytt66n. Fuusion yhteydessa tii-
mien muodostaminen ja palaverikdaytannot ovat olleet yksi suurimmista
muutoksen kohteista. Hajautetun organisaation ongelmaksi voi muodos-
tua kasvokkain viestimisen vahentyminen. Uudessa organisaatiossa tulee
huomioida, etta esimies on riittavasti jokaisessa toimipisteessa ja kaikki
saavat kohdata esimiehen saannollisesti myos kasvotusten. Lisaksi tiimipa-
lavereita tulee kehittaa ja yllapitaa, etta henkildsto tottuu uudistuneisiin
kaytantoihin seka uusiin tydkavereihin ja esimiehiin.

Palavereiden lisaksi tiimin omalla kanavalla Teamsissa olisi hyva yllapitaa
keskusteluita ja tehda nostoja kaikkien nahtavaksi. Tiimildisten ollessa fyy-
sisesti useassa konttorissa, yhteydenpito on darimmaisen tarkeda. Yhtey-
denpito luo yhteenkuuluvuuden tunnetta, mika taas lisdd innostuneisuutta
ja motivaatiota omaa tyota kohtaan.

Nykytilakartoituksen seka loppukartoituskyselyn viimeisessa kohdassa
vastaajilta pyydettiin antamaan kouluarvosana sisdiselle viestinnalle (Kuva
12). Perinteinen kouluarvosana on helppo ja selked mittari arvioimaan si-
saisen viestinnan tilaa. Nykytilakartoituksessa kesalla 2019 arvosanaksi
muodostui 7,08. Loppukyselyssa kevaalla 2020 arvosanaksi muodostui
7,38. Loppukartoituksessa sisdisen viestinnan arvosana oli noussut hie-
man. Nykytilakartoitus seka loppukartoitus eivat ole kuitenkaan keskenaan
taysin vertailukelpoiset osallistumisluvun vuoksi.
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12. Mieti tdman hetkista sisaista viestintaa. Onko se informatiivista ja selkeaa? Tiedatkd mista
kanavasta loydat etsimasi asiat? Onko palaverikdytannot ajan tasalla? Anna kouluarvosana taman
hetkiselle sisdisen viestinnan kokonaisuudelle.
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Kuva 12. Loppukartoituskysely: Sisdisen viestinnan arvosana.

Loppukartoituksessa nousi esiin jo aiemmin nykytilakartoituksessa tulleita
kehittamisen kohteita. Sisdinen viestinta vaatii jatkossakin kehittamista,
mittaamista sekd seurantaa. OP Ryhmassa on kaytossaan henkiloston hy-
vinvointikysely, joka toteutetaan yleensa kerran tai kaksi vuodessa. Hyvin-
vointikyselyn yhteydessa myos viestinnallisia asioita olisi hyddyllista mitata
ja arvioida. Varsinkaan uudessa organisaatiossa onnistunutta viestintaa ei
tule ottaa itsestdadnselvyytend. Organisaation tulisi varata aikaa vuosittai-
selle viestinndn suunnittelulle, etta sitd voidaan kehittaa vastaamaan or-
ganisaation sen hetkisia tarpeita. Jatkossa sisdinen viestinta olisi hyva yh-
distaa viestinta- ja markkinointiasiantuntijan vastuualueisin. Eteld-Pirkan-
maan Osuuspankin kokoisessa organisaatiossa sisdisen ja ulkoisen viestin-
nan olisi hyva kulkea kasikddessa, jolloin se on yhtendista ja osa-alueet tu-
kevat toinen toistaan.

Fuusion aikana toimineista tyoryhmista oli kauttaaltaan positiivisia koke-
muksia ja tyéryhmatydskenteleminen koettiin mielenkiintoiseksi ja moti-
voivaksi tavaksi vaikuttaa yhteisiin asioihin. Henkiloston osallistaminen
muutoksiin ja uuden kehittdmiseen on myos jatkon kannalta suositeltavaa.
Tama mahdollistaa henkiléston kokemukset olla osana muutosta ja kehit-
taa organisaatiota vielakin paremmaksi. Henkiloston osallistaminen vies-
tinnan arviointiin tai jopa viestinnan suunnitteluun antaa lisdarvoa koko
organisaatiolle. Tdman opinndytetyon tutkimuksen pohjalta tehtyjen ha-
vaintojen perusteella tyoyhteisolla on runsaasti mielipiteitd ja ehdotuksia
organisaation sisdisen viestinnan kehittamista ajatellen.
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8 JOHTOPAATOKSET

Opinndytetyon tarkoituksena oli kehittad muutostilassa olevien pankkien
sisdista viestintdaa. Kolmen pankin fuusioituessa yhdeksi pankiksi, myos
viestintaa tuli suunnitella ja kehittaa vastaamaan uuden organisaation tar-
peita. Fyysisesti konttorit jaivat ennalleen, joten henkilosto sijoittui fuu-
sion jalkeen kolmeen konttoriin ja sisdisen viestinnan suunnitelman oli tar-
koitus selkeyttaa ja luoda yhtenaiset sisdisen viestinnan pelisadannot.

Ennen fuusioita henkildstolle toteutettiin viestinnan nykytilakartoitus. Ny-
kytilakartoituksen avulla opinnaytetyontekija halusi lisatietoa sen hetki-
sesta sisdisen viestinnan tilasta omien havaintojensa tueksi. Nykytilakar-
toituksessa selvisi konkreettisia kehityskohteita, joihin tuli kiinnittaa huo-
miota suunnitelmaa tehdessa. Suurin osa kyselyyn vastaajista oli yhta
mieltd, ettd sen hetkiset ohjeistukset viestintdkanaviin liittyen eivat olleet
tarpeeksi selkeita. Viestintdkanavien paljous ja puuttuvat ohjeistukset ai-
heuttivat my0ds sen, etta viestinta oli hajaantunut useaan eri kanavaan. In-
formaation pirstaloituminen nakyi nykytilakartoituksessa henkiloston tur-
hautumisena ja tasmallisempid ohjeistuksia kaivattiin viestinnan tueksi.
Uudet viestintdkanavat olivat jadneet my0s osittain etaisiksi, ja niiden
kayttotarkoitukset sekd eroavaisuudet eivat olleet kaikille ennestdan tut-
tuja.

Pankkien avainhenkildiden haastattelut loivat selvapiirteisia linjoja sisai-
sen viestinndn suunnitelmaa varten. Haastattelu toteutettiin lomakehaas-
tatteluna ja haastattelussa toivottiin laajoja, mutta selkeitd vastauksia
viestintaan ja palaverikdytantoihin liittyen. Nykytilakartoitus seka haastat-
telut olivat merkittavassa roolissa kartoittamassa sen hetkista sisdisen
viestinnan tilaa ja myo0s sita, mita sisdiselta viestinnalta toivottiin jatkossa.
Viestintdasuunnitelman ideointia toteutettiin Sisdinen ja ulkoinen viestinta-
tyoryhmassa, mutta suunnitelman laatiminen oli tdman opinnadytetyonte-
kijan paavastuulla. Sisdisen viestinnan suunnitelman teemat koskivat vies-
tintdakanavia ja viestintavastuita sekd uuden organisaation palaverikaytan-
toja. Sisdisen viestinnan suunnitelmaan luotiin selkeat ja arkiset ohjeistuk-
set viestintdakanavien kayttoon liittyen. Erityisesti Teams-viestintdalustaa
rakennettiin ja luotiin uudelleen, ettad se parantaisi kdyttdajakokemusta ja
tehostaisi sisdista viestintaa. Lisaksi Yammerin osalta luotiin suosituspoh-
jaisia neuvoja keskusteluryhmien osalta ja rohkaistiin henkilostoa liitty-
maan ja osallistumaan oman liiketoiminnan keskusteluryhmiin.

Uuden organisaation palaverikdytant6ja oli suunniteltu Toimintamallit ja
myynnin johtaminen -tyéryhmassa. Tyéryhman esitys uusista palaverikay-
tannoista tuotiin sellaisenaan sisdisen viestinnan suunnitelmaan. Aikai-
semmin palaverikaytannot olivat jokseenkin eridvia pankkien valilla, joten
yhtendisen palaverikulttuurin rakentaminen oli erityisen tarkeda heti yh-
distymisen alkuvaiheessa. Nykytilakartoituksessa esiin nousi erityisesti pa-
laverien suunnittelemattomuus ajanhallinnan sekd palaverien aiheiden
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osalta. Uudessa suunnitelmassa palaverien kappalemaadria tehostettiin
viikkotasolla, ja palaverien teemoituksia sekad vastuunjakoa suunniteltiin
uudelleen. Tavoitteena oli palaverikulttuurin uudistaminen niin, etta se
vastaisi uuden organisaation seka tiimien tarpeita mahdollisimman perus-
teellisesti.

Sisdisen viestinnan suunnitelma ja uudet ohjeistukset esiteltiin henkilds-
tolle ja otettiin kdyttoon fuusioitumisen yhteydessa. Fuusion yhteydessa
henkilostd kokee suuria muutoksia, joten sisdisen viestinnan toimivuutta
ja onnistumista haluttiin seurata ja mitata. Puolen vuoden kokeilun paat-
teeksi koko henkilostolle toteutettiin loppukartoituskysely. Loppukartoi-
tuskyselyyn osallistui alle puolet henkilostosta, joten vastauksia ei voitu
tulkita yksiselitteisesti vastaamaan koko henkiloston mielipiteita. Sisdisen
viestinnan arvosana oli noussut mittausjakson aikana ja viestintakanaviin
liittyvia yhteisia opastuksia oli jarjestetty riittavasti. Loppukartoituskyselyn
tuloksi tulkittiin suuntaa antavina ja avoimista vastauksista poimittiin tar-
kedksi koettuja kommentteja. Palautteiden perusteella luotiin uusia paran-
nus- ja jatkoehdotuksia sisaisen viestinnan osalta. Sisdisen viestinnan seu-
ranta, mittaaminen ja arviointi koettiin tarkeana prosessina viestinnan ke-
hittamisen kannalta.
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9 POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa fuusioituneelle pankille sisdisen
viestinnan suunnitelma. Sisdisen viestinnan suunnitelman tavoitteena oli
ratkaista talle tyolle asetetut tutkimuskysymykset. Tutkimuskysymykset
olivat seuraavat: miten parantaa OP Eteld-Pirkanmaan sisdista viestintaa,
kenen vastuulla sisdisen viestinnan osa-alueet ovat, mitka viestintdkanavat
ovat tarkeimmat ja merkittavimmat OP Etela-Pirkanmaalle ja miten luoda
onnistunut uusi palaverikulttuuri. Vastauksia esitettyihin kysymyksiin lah-
dettiin ratkaisemaan koko henkiloston nykytilakartoituksen seka pankkien
johdon haastatteluilla. Jalkikateen ajateltuna valitut menetelmat osoittau-
tuivat hyodyllisiksi ja antoivat oikeat tyokalut viestintasuunnitelman tekoa
varten. Sisdisen viestinnan suunnitelmaan luotiin uudet ohjeistukset vies-
tintdakanavien seka palaverikdaytantdjen osalta. Opinnaytetyo vastasi esi-
tettyihin tutkimuskysymyksiin ja antoi tutkittavalle organisaatiolle sisdisen
viestinnan suunnitelman seka mittausjakson jalkeiset tulokset ja jatkoke-
hityskohteet. Tyon tutkimuksellisessa osuudessa nykytilakartoituksessa
henkilost6lta ja johdon haastatteluissa henkilGilta saatiin tarpeeksi luotet-
tavia tietoja uuden viestintasuunnitelma laatimista ajatellen.

Sisdisen viestinnan suunnitelma otettiin kdyttoon syksylla 2019 ja alkupe-
raisestd suunnitelmasta poiketen suunnitelman onnistumista mitattiin
noin kuuden kuukauden kuluttua. Alkuperdisen suunnitelman mukaan
viestintdsuunnitelman toimivuutta olisi mitattu jo loppuvuodesta 2019.
Kuuden kuukauden ajanjakso oli kuitenkin tarpeeksi pitka aika, etta orga-
nisaatiolla on tarpeeksi aikaa oppia ja sisdistdaa uudet ohjeistukset. Opin-
nadytetyontekija hyodynsi omia havaintojaan viestintdsuunnitelman luomi-
sessa, mutta ei ollut enda mukana organisaatiossa loppuvuonna 2019. Uu-
den organisaation sisdisen viestinnan toimivuutta mitattiin alkukevaasta
2020 loppukartoituskyselylla.

Tutkimuksen nakoékulmasta loppukartoituskysely oli mielenkiintoinen ja
havainnollistava lopputulos sisdisen viestinnan kehittamiselle tdman opin-
ndytetyon osalta. Lisdksi loppukartoituskyselyn tulokset mahdollistivat
opinnaytetyontekijan jatkokehittamisehdotukset organisaatiolle. Opin-
nadytetyossa hyddynnetyt menetelmat ja niiden tulokset antavat organi-
saatiolle arvokasta tietoa sisdisen viestinnan tilasta ja helpottavat viestin-
nan kehittdamista jatkossa. Tyon ja tutkimuksen osalta viestinnan mittaa-
misen ja arvioinnin tarkeys korostuivat merkittavasti. Jatkossa mittaami-
nen, arviointi ja kehittdminen tulisi olla kiinted osa organisaation muuta
toimintaa.

Opinndytetyossa kaytetty teoria tuki empiriaa koko tyon ja tutkimuksen
osalta. Laajempi ymmarrys viestintda ja viestinnan suunnittelua kohtaan
auttoivat ymmartamaan tutkittavan organisaation sisdisen viestinnan toi-
mivuutta ja sen kehittdmistd. Tutkittavassa organisaatiossa tapahtui
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samaan aikaan suuria muutoksia fuusion osalta, joten muutosjohtamisen
ja muutoksessa viestimisen ymmarrys korostuivat suunnitelmaa tehdessa.

Opinndytetyon luotettavuus ja eettisyys on otettu huomioon kaikkia valin-
toja tehdessa. Opinnaytetyohon liittyvat kyselyt, haastattelut ja ndiden tu-
lokset on sailytetty ainoastaan opinndytetyontekijan omissa arkistoissa.
Haastattelut toteutettiin sahkodpostitse ja haastateltavilla oli yksi viikko ai-
kaa vastata kysymyksiin. Kysymykset oli aseteltu eri teemojen ymparille ja
osa kysymyksista sisalsi useita apukysymyksia. Haastateltavien asemat ja
taustat huomioiden, olivat he tutkimuksellisesti luotettavia henkildita vas-
taamaan haastatteluun. Jalkikdteen tarkasteltaessa sahkopostilla tehty lo-
makehaastattelu toimi tassa tutkimuksessa otollisena menetelmana ja tay-
densi nykytilakartoitusta toivotulla tavalla.
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JOHDANTO

Tama viestintasuunnitelma on tehty Etela-Pirkanmaan Osuuspankille syk-
sylla 2019. Viestintasuunnitelma on ollut osa Sisdinen ja ulkoinen viestinta
-tyoryhmassa tyoskennelleen opinndytetydntekijan aikaansaannoksia.
Viestintasuunnitelma on rajattu sisdiseen viestintdaan ja se on kehitetty pa-
rantamaan OP Eteld-Pirkanmaan tyoyhteison sisdista viestintaa ja palave-
rikdytantoja. Suunnitelman tarkoituksena on luoda yhteiset pelisdannot si-
saisen viestinnan osalta. Ohjeistukset selkiyttavat valittujen viestintaka-
navien kayttoa, viestintavastuita seka palaverikaytantoja.

Sisdisen viestinndn suunnitelma otetaan kayttéon yhdistymisen jalkeen
syksylla 2019. Suunnitelmaa hyédynnetaan puolen vuoden ajan ja kevaalla
2020 suoritetaan henkiloston tyytyvaisyyskysely sisdisen viestinnan osalta.

Viestintdsuunnitelman tavoitteena on parantaa, tehostaa ja yhtendistaa
uuden organisaation sisdista viestintaa. Lisdksi viestintasuunnitelma toimii
pdivittdisen viestinndn ohjenuorana koko henkiléstolle. Viestintdasuunni-
telman ajatuksena on sen jatkuva kehittaminen. Viestintaa tulee mitata ja
arvioida, jotta sitd voidaan kehittda paremmaksi. Tama viestintasuunni-
telma toimii organisaation sisdisen viestinnan tyokaluna, jota organisaatio
voi jatkossa kayttaa ja paivittaa sen hetkisia tarpeita vastaavaksi.

Viestintasuunnitelma on luotu alun perin kirjalliseksi versioksi osaksi opin-
ndytetyotd, mutta toimeksiantajan toiveesta suunnitelma luotiin myds esi-
tysmuotoon Powerpoint-tiedostoksi. Opinndytetyontekija esitteli valmiin
ohjeistuksen pankin yhteisessa palaverissa syksylla 2019. Opinndytetyon-
tekija osallistui Teamsin rakentamiseen uuden ohjeistuksen mukaisesti.



2 ORGANISAATION VIESTINTA JA PELISAANNOT

Suunnitelman tavoitteena on selkiyttaa koko organisaatiolle viestinnan
tarkeimmat kulmakivet. Viestinnan tarkeimmat teemat ovat: suunnitel-
mallisuus, oikea-aikaisuus ja avoimuus. Nama teemat toistuivat haastatte-
luissa ja havainnoinneissa. Viestinta on monialaista toimintaa organisaa-
tiossa ja sita tapahtuu niin kasvotusten, kuin erilaisissa viestintakanavissa-
kin (Kuva 1). Sisdisen viestinndn suunnitelman tavoitteena on luoda arkea
helpottavat ohjeistukset koko organisaatiolle. Suunnitelman ideana on
luoda pohja, joka ohjaa henkildstoa oikeisiin viestintakanaviin. Lisaksi or-
ganisaation yksi tarkeimmista viestinnan osa-alueista on palaverikaytan-
not ja palaverikulttuurin luominen uudessa organisaatiossa. Suunnitel-
maan lisatdaan jatkossa myos markkinoinnin tapahtumakalenteri, etta kai-
killa olisi tiedossa missa ja miten Eteld-Pirkanmaan Osuuspankki nakyy
my0s asiakkaiden ja sidosryhmien osalta.

Yhteiset viestinnan pelisddnnot luovat organisaatioon avoimuuden ja tur-
vallisuuden tunnetta. Kun koko organisaatiolla on tiedossa ennakkoon,
mita ja missa tapahtuu, ei kenellekdan tule yllatyksia, tai tilanteita missa
tarked informaatio on jaanyt saamatta. Pelisdanndiksi voidaan luetella
muun muassa koko organisaation ja tiimien palavereihin osallistuminen,
viestintdkanavien sdannoéllinen seuraaminen sekd henkilokohtainen tie-
donjakamisen vastuu.

Sisainen viestinta
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Yhteista arkea Yhteisia juhlia Kokouksia Koulutuksia Kahvitaukoja

Lounaita Kanavia Yhteishenkea Strategiaa

Kuva 13. Organisaation sisdinen viestinta. (Kekaldinen, 2016, haettu osoit-
teesta https://www.reco.fi/sisainen-viestinta-sitouttaa-motivoi-
ja-tuo-tuloksia/)



3 VIESTINNAN JALKAUTTAMINEN JA VASTUUT

Tavoitteena on avoin ja hyvinvoiva tyoyhteisd. Pankin johdon vastuulla on
varmistaa, etta viestinta on tasa-arvoista, oikea-aikaista ja avointa. Suun-
nitelman tarkoitus on selkiyttaa sisdisen viestinnan kanavia ja vastuuhen-
kiloita. Johdon tehtavana on tiedottaa yhteistoimintalain puitteissa tulevat
muutokset ja ajankohtaiset asiat. Viestintdasuunnitelman paivittamisen
vastuu on Etela-Pirkanmaan Osuuspankin johdolla. Haastatteluiden perus-
teella suunnitelmaa olisi hyva tarkastella ja tarvittaessa paivittaa vahintaan
kerran vuodessa. Johdon tehtdavana on maaritellda henkil6(t) ja vastuut,
jolle tama tehtava kuuluu.

Pankin yhteiset palaverit ovat ensisijaisesti oikea kanava asioista tiedotta-
miseen yleisella tasolla. Palaverin vetdjan vastuulla on vieda palaverimate-
riaalit kaikkien saataville Teamsiin. Suunnitelmassa kdytetaan termeja, ku-
ten “General/Yleinen”, Files/Tiedostot sekd kanava. Myéhemmassa vai-
heessa henkilostolle pidetdan yhteisesti koulutukset Teamsin seka
Yammerin osalta.

Pankin yhteinen palaveri:

Pankin yhteiset palaverimateriaalit vieddaan
General/Yleinen > Files/Tiedostot > Palaverimateriaalit- kansioon. Palave-
rimateriaali nimetaan esimerkiksi ”Palaveri 01.02.2033".

Tiimipalaverit:

Palaverimateriaalit viedaan esim. > Files/Tie-
dostot > Palaverimateriaalit- kansioon. Palaverimateriaali nimetaan esi-
merkiksi ”Palaveri 01.02.2033".

Viestinta- ja markkinointipaallikén vastuulla on jakaa ulkoisen viestinnan
informaatiota organisaation sisalle. Henkiloston tulee jatkossa tietda missa
tapahtumissa ja kampanjoissa pankki on mukana. Viestinta- ja markkinoin-
tipaallikko sopii ja valmistelee asiakastilaisuudet ja pyytaa tarvittaessa tu-
ekseen eri liiketoiminta-alueiden asiantuntijoita.

Yleisen informaation jakamisen vastuu on kaikilla. Teamsia ja sen kanavia
hyédynnetdan yleisen informaation jakamiseen. Jokaisella Teamsin jase-
nelld on kayttdéoikeus myds kanaviin, joten jokainen paasee tarkastele-
maan myds muiden tiimien kanavia. Yleiset nostot ja ohjeistukset tulee ja-
kaa siind kanavassa, mitd osa-aluetta nosto/ohjeistus koskettaa. Esimer-
kiksi sijoitusmuistion laadintaa koskeva pankin oma ohjeistus tulisi jakaa
varallisuudenhoidon kanavassa.



4 OP ETELA-PIRKANMAAN SISAISEN VIESTINNAN KANAVAT

4.1 Intra

OP Ryhmassa on kadytossdaan useampi sisdisen viestinnan kanava. Uusia
alustoja on otettu kayttoon viime vuosien aikana ja kaytdssa on muun mu-
assa Microsoftin ohjelmia. Tavoitteena on vahentaa nykyista sahkoposti-
tulvaa, liiallista tiedon maaraa seka saman informaation jakamista useassa
eri kanavassa.

Intra on OP Ryhman paakanava, josta |6ytyy uusimmat uutiset seka ohjeis-
tukset. Intra muuttaa Sharepoint Online pilviymparistoon viela vuonna
2019. Tavoitteena on rakentaa kettera ja tyon tekemista tukeva intra, jota
voi kayttaa myos mobiililaitteilla. Uudessa pilvi-intrassa on kehitetty haku-
toimintoja, jolloin sisdllot I0ytyvat entista helpommin. Intra on jatkossakin
Etela-Pirkanmaan Osuuspankin tarkein kanava uutisten ja ohjeiden osalta.
Viestinta- ja markkinointiasiantuntija kdy myohemmin syksylla 2019 pilvi-
intra- koulutuksen, jolloin tarvittaessa pankki voi tehda myds omia ohjeis-
tuksia Intran kayttoon. Keskusteluiden siirtyessa paaosin Teamsiin, suosi-
tellaan uutisten ja kaikkia koskettavien laajempien ohjeistuksien siirta-
mista Intraan omiin uutisiin ja laajennuksiin.

4.2 Sahkoposti

4.3 Teams

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd useampi henkild kokee sahkdpostin haas-
teelliseksi. Sdhkopostia lahetetdaan edelleen runsaasti ja sisalléltaan se on
darimmaisen vaihtelevaa. Uuden ohjeistuksen tarkoitus on vahentaa sah-
kOpostien maaraa ja suunnata pankin sisdista viestintaa Teamsiin. Henki-
I6kohtaisissa tai pientd ihmisjoukkoa koskevissa asioissa sahkoposti on kui-
tenkin hyva kanava informaation jakamiseen.

Teams on yksi OP Ryhman yleisimmin kaytetyistd viestintdalustoista ja
myo0s Eteld-Pirkanmaan Osuuspankki tulee hyddyntamaan sita kaikin mah-
dollisin tavoin. Teams tulee muuttumaan loppuvuonna 2019 muun muassa
Pankkini-tyotilan sekd intran osalta. Uusia ominaisuuksia on tulossa ja
muun muassa toivottu johdon blogi saadaan integroitua Teamsiin, jolloin
toimitusjohtajan blogi I6ytyy jatkossa helposti.

Eteld-Pirkanmaan Osuuspankille on avattu uusi virallinen Teams
. Vanhan Teamsin tarkeimmat kansiot ja tiedostot tullaan



siirtdmaan uuteen Teamsiin loka-marraskuun (2019) aikana. My®gs tiimien
kanavat avataan uudelleen uuden Teamsin alle.
Havaintojen perusteella on kaivattu myos erillista ” ", joten
Teamsiin avataan uusi kanava vapaamuotoisempaan viestittelyyn. So-
meseinan tarkoituksena on jakaa konttoreiden kuulumisia ja nostaa esille
esimerkiksi erilaisia onnistumisia henkilotasolla.

Viestinta- ja markkinointiasiantuntija hallinnoi OP Eteld-Pirkanmaan Team-
sin kanavaa ” . Viestinta- ja markkinoin-
tiasiantuntijan paivittdaa kanavalle uusimmat kampanjat ja tapahtumat
missad pankki on mukana. Kanavan tiedostoista |6ytyy myds markkinoinnin
vuosikello, jota vastuuhenkil6é pitdaa ajan tasalla. Myo6s pankin Facebook-
sivuja yllapitavat vastuuhenkil6t voivat olla mukana paivittamassa tata ky-
seista sivua ja olla yleisesti viestinta- ja markkinointiasiantuntijan apuna.

Teamsiin toivotaan kaikkien aktiivisuutta ja tydyhteison jokainen jasen on
vastuussa siita, etta kaikki jakavat tarkeaksi havaittua infromaatiota eteen-
pdin. Palavereiden materiaalit tallennetaan pankin Teamsin kansioihin ja
tiimien palaverimateriaalit tallennetaan tiimien kanavien alle. Esimiehet
ovat vastuussa, etta kaikki palaverimateriaalit [6ytyvat jatkossa Teamsista.

Suurin osa organisaation jasenistd koki Teamsin kaytén helpoksi, mutta
vierailee sielld valitettavan harvoin. Loppuvuonna 2019 kerrataan Teamsin
kayttoa ja katsotaan yhteisesti arkea helpottavia toimintoja (mm. kanavien
piilottaminen, ilmoitukset, turhista Teamsista poistuminen, Teamsien uu-
delleen jarjestaminen haluttuun jarjestykseen).

Teamsin rakenne:

e Teams OP Eteld-Pirkanmaa (General/Yleinen)
e Kanava: Paivittdispalvelut

e Kanava: Varallisuudenhoito

e Kanava: Henkilérahoitus

e Kanava: Yritysrahoitus

e Kanava: Someseind/Henkiloston kuulumiset
e Kanava: Markkinointi ja ulkoinen viestinta

4.4 Skype for Business

Skyped hyodynnetddn organisaatiossa nopeaan viestittelyyn, kun kolle-
gaan on saatava yhteys reaaliaikaisesti. Skypessa voidaan keskustella ylei-
sistd asioista ja kysya kollegalta neuvoa yleiselld tasolla. OP Ryhmassa on
kuitenkin linjattu, ettei kyseisessa viestintdsovelluksessa saa vaihtaa arka-
luontoisia tietoja kuten esimerkiksi asiakkaisiin tai toimihenkilihin liittyvia
henkilokohtaisia tietoja. Skype-sovellus tulee poistumaan OP Ryhman kay-
tostd vuoden 2020 aikana ja Skypea kaytetdan jatkossa Teamsin



integraation kautta. Uudet ohjeistukset esitelldan henkilostélle myéhem-
min vuonna 2020.

45 Yammer

Yammerissa kdydaan mielenkiintoisia ja ajankohtaisia keskusteluja kaikille
avoimissa ryhmissa. Yammerissa voi liittya itse kiinnostaviin tai omia tyo-
tehtadvia koskettaviin ryhmiin. Tiimien esimiehet listaavat kaytannoénlahei-
set ja tyotehtdvien kannalta olennaiset Yammer-ryhmat ja informoivat
niista tiimeja.

Yammer-ryhma suosituksia:

e Maksuliikeverkosto (645 jasenta)

e Pdivittdisissa tapahtuu (2477 jasenta)

e Pivo (1311 jasentd)

e Varallisuudenhoito (2416 jasenta)

e Asiakkaan tunteminen ja rahanpesun estaminen (1270 jasenta)
e Omistaja-asiakas ja edut (1229 jasenta)

e OP-Mobiili (1239 jasenta)

e OP-Yritysmobiili (366 jasenta)

e Henkiloston kuulumiset (3305 jasenta)

e Kortit (1214 jasenta)

e OP Markkinointi (474 jasenta)

e Osuuspankkien yritysrahoitus (318 jasenta)

e Uudistuva henkildasiakasrahoitus (1664 jasenta)

4.6 Palaverit

Palaverit luovat yhteenkuuluvuuden tunnetta ja ovat tarked osa OP Etela-
Pirkanmaan organisaatiokulttuuria. Palavereita pidetdan kasvotusten seka
verkkoyhteyksien kautta Teamsissa. Tiimien jasenet sekd tiimin esimies
ovat fyysisesti kolmessa eri konttorissa, joten etapalavereiden kaytto yleis-
tyy jatkossa.

Toimintamallit ja myynnin johtaminen- tyéryhma suunnitteli uuden orga-
nisaation palaverikaytantoja. Fuusion jalkeen pankin seka tiimien palaverit
pidetdan kaksi kertaa kuukaudessa. Joka toinen tiistai on pankin yhteinen
palaveri ja joka toinen tiistai on tiimipalaveri. Koko pankin palavereissa
toistuvat teemat ” ”, mika on asiasisaltdinen palaveri ja joh-
toryhman vetovastuulla ja ” " mika kasittelee myynnillisia
teemoja ja on esimiesten vetovastuulla. Henkilosto kokoontuu konttoreit-
tain yhteen tilaan kuuntelemaan ja osallistumaan palaveriin.



Palaverimateriaalit vieddan ohjeistusten mukaisesti oikean Teamsin/kana-
van kansioon. Tama mahdollistaa sen, ettd poissaolijat ndakevat kasitellyt
asiat jalkikateen ja he osaavat tarpeen vaatiessa kysya oleellisimmat asiat
tiimildisiltaan tai esimieheltaan.

Tiimipalavereita pidetadn yhdistymisen alussa useammin ja tiimien esimie-
het vastaavat palavereiden teemoista ja aikatauluista. Palavereita jarjeste-
tdan mahdollisuuksien mukaan kasvokkain ja henkilot liikkuvat konttorei-
den valilla. Jatkossa palaverit jarjestetdaan etdayhteyksin Teamsin valityk-
sella.

Suunnitteilla on, ettd vuoden 2020 alusta starttaa konttorikohtainen
" ”,jonka ideana on keskustella ja nostaa esiin ajankohtaisia asi-
oita. Starttivartit pidetaan kaksi kertaa viikossa. Viikon alussa teemana on
" ” ja viikon lopussa on viikkokatsaus

”. Starttivarttien vetovastuu on henkilostolla, eikd palaveriin ole
valttamatonta osallistumispakkoa.

”

4.7 U-asema

OP Etela-Pirkanmaan U-asemalla sailytetaan edelleen samat tiedostot kuin
aikaisemminkin. Jos esimerkiksi pelastussuunnitelmaan tulee muutoksia,
tiedotetaan asiasta OP Eteld-Pirkanmaan Teamsissa ja ohjataan tarkista-
maan asia U-asemalta. U-aseman tiedostot ja kansiot kdydaan lapi vuoden
2019 aikana, jolloin turhat ja paallekkaiset tiedostot poistetaan. U-ase-
malla pidetaan padsaantoisesti niita tiedostoja, joita koko henkildsto ei tar-
vitse tyossaan.

4.8 Muut kanavat

Whatsapp toimii nopeaan ja kepedan viestimiseen muissa kuin tyoasia-
oissa. OP Ryhma on linjannut, ettd Whatsappia ei tule kayttaa tyopaikan
viestintdan tyoOasioissa eikd tyosuhteeseen liittyvissa keskusteluissa. OP
Eteld-Pirkanmaa on avannut yhteisen Whatsapp-ryhman, jota hyédynne-
taan ainoastaan vapaa-ajan viestittelyyn. Whatsapp-ryhmaa hallinnoi use-
ampi johtoryhman jasen ja ryhmaan liitetadn automaattisesti kaikki uudet
tyontekijat.



5 VIESTINTAKANAVIEN KAYTTOONOTTO JA OHJEISTUKSET

Sisdisen viestinnan suunnitelma esitelldan yhteisesti koko henkilostolle
pankin yhteispalaverissa syksylla 2019. Esittelyn jalkeen Teams rakenne-
taan ja paivitetdaan pikaisesti uuden suunnitelman pohjalta vastaamaan
uuden organisaation tarpeita ja rakenteita. Loppuvuoden 2019 aikana kay-
daan yhteisesti lapi uusia ohjeistuksia seka jarjestetaan koko henkilostolle
koulutukset Teamsin seka Yammerin osalta.

6 SISAISEN VIESTINNAN MITTAAMINEN JA ARVIOINTI

Kesalla 2019 ennen fuusioita, kolmen pankin henkildstolle toteutettiin ny-
kytilakartoitus sisdisen viestinndn toimivuudesta. Nykytilakartoituksen,
havaintojen seka pankkien johdon haastatteluiden perusteella uudelle or-
ganisaatiolle luotiin sisdisen viestinndn toimintamallit viestintdkanavien
seka palaverikdytdantdjen osalta. Sisdisen viestinnan suunnitelma otetaan
kayttoon yhdistymisen jalkeen syksylla 2019. Puolen vuoden kokeilujakson
paatteeksi henkilostolle toteutetaan loppukysely. Kyselyn tavoitteena on
selvittdd, onko sisdinen viestintd parantunut uudessa organisaatiossa ja
mitkd osa-alueet vaativat eniten kehittamista. Varsinkaan uudessa organi-
saatiossa onnistunutta viestintaa ei tule ottaa itsestaanselvyytena. Organi-
saation tulisi varata aikaa vuosittaiselle viestinnan suunnittelulle, jotta sita
voidaan kehittda vastaamaan organisaation sen hetkisia tarpeita.

7 MARKKINOINNIN JA ULKOISEN VIESTINNAN TAPAHTUMAKALENTERI

Markkinoinnin ja ulkoisen viestinnan tapahtumakalenteri tarkoitus on ha-

vainnollistaa johdolle sekd muulle organisaatiolle mita tuleva vuosi tulee

pitdmaan sisallaan markkinoinnin ja ulkoisen viestinnan nakokulmasta.

Viestinta- ja markkinointiasiantuntijan vastuulla on luoda uudelle organi-

saatiolle selked markkinointisuunnitelma ja yllapitaa sitd. Tapahtumaka-

lenteri on powerpoint-muodossa ja se on nahtavilla koko organisaatiolle
kanavassa ”



NYKYTILAKARTOITUKSEN KYSELYLOMAKE Liite 2

Sisaisen viestinnan nykytilakartoitus (OP Akaa,
OP Valkeakoski ja OP Urjala)

Alkukartoituskysely ylldmainittujen pankkien sisdisesta viestinnasta seka palaverikdytanndista.

1. Missa pankissa tyoskentelet? *
OP Akaa
OP Valkeakoski

OP Urjala

2. Kauanko olet tyoskennellyt kyseisessa pankissa? *
Alle vuoden
1-3 vuotta
4-10 vuotta

yli 10 vuotta

3.1ka *
Alle 20
20-29
30-39
40-49
50-59

60-vuotta tai yli



4, Sukupuoli *
Mies
Nainen
Jokin muu

En halua kertoa

5.Titteli *

Kirjoita vastaus

6. Mita viestinnan kanavia kaytat toissa paivittdin? Voit valita useamman vaihtoehdon. *
Sahkoposti
Intra
Teams
Yammer
Skype

Pankin sometilit

Muu

7.Koen, etta taman hetkiset viestinndn valineet ja kanavat ovat helppokayttdisia (tydssa). *
Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Ei samaaa mielta eika eri mielta (EQS)
Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta



8. Koen, etta I6ydan tarvitsemani tiedon helposti taman hetkisista viestinnan vélineista ja kanavista,
ja minulla on tieto siitd, mista informaatiota etsia. *

Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei samaa mieltd eika eri mielta (EQS)
Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

9. Mieti vastaustasi edelliseen kysymykseen, miksi olet sitéd mieltd? Mita enemman avaat vastaustasi,
sitd enemman niihin voidaan paneutua kehittdmistoimenpiteissa. *

Kirjoita vastaus

10. Koen, etta valmiiksi laadittu viestintasuunnitelma toisi selkeytta viestimiseen.
Viestintdsuunnitelman tarkoitus on tuoda jokaiselle tieto siitd, missd kanavassa viestitdan mistakin
asiasta. *

Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mieltéd
Ei samaa mieltd eika eri mieltd (EOS)

Jokseenkin eri mieltd

Taysin eri mielta

11.Kuinka moneen palaveriin osallistut viikoittain? Tassa yhteydessa tarkoitetaan pankin yhteista
palaveria, tiimipalavereita, johdon palavereita yms. (palavereita jotka toistuvat viikoittain). *

1-2
3-4

Yli 4



12. Olen tyytyvainen taman hetkisten palavereiden sisaltoon ja laatuun. Tassa yhteydessa tarkoitetaan
pankin yhteista palaveria, tiimipalavereita, johdon palavereita yms. (palavereita jotka toistuvat
viikottain). *

Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mielta
Ei samaa eika eri mieltd (EOS)

Jokseenkin eri mieltd

Taysin eri mielta

13. Mieti vastaustasi edelliseen kysymykseen, miksi olet sitd mielta? Mitd enemman avaat vastaustasi,
sitd enemman niihin voidaan paneutua kehittamistoimenpiteissa. *

Kirjoita vastaus

14. Tykkaan kokoustaa mieluiten: *
Skypessa
Kasvotusten

Skypessé seka kasvotusten (kumpi sopii kulloiseen tilanteeseen paremmin, ottaen huomioon
vélimatkat, palaverin kesto ja aihe yms. )

15. Kaipaatko koulutusta viestintavalineiden ja kanavien kaytssa?
Mitd enemman avaat vastaustasi, sitd enemman siihen voidaan paneutua
kehittdmistoimenpiteissa *

Kirjoita vastaus




16. Mieti taman hetkista sisaista viestintaa. Onko se informatiivista ja selkeda? Tiedatko mista
kanavasta 16ydat etsimasi asiat? Ovatko palaverikdytannot ajan tasalla? Anna kouluarvosana
taman hetkiselle sisdisen viestinnan kokonaisuudelle. *

10



LOMAKEHAASTATTELUN KYSYMYSPATTERISTO Liite 3

1. Mita organisaation sisdinen viestinta merkitsee sinulle?

Apukysymykset: Onko esimerkiksi avoimuudella suora vaikutus henkilékunnan motivaa-
tioon ja sitoutumiseen? Heijasteleeko onnistunut viestintd myods suoraan henkilékunnan
tuloksiin? Nakyyko organisaation arvot sisdisen viestinnan suunnitelmassa?

2. Millaisia tavoitteita sisdiselle viestinndlle asetetaan?

Apukysymykset: Mika on sisdisen viestinnan kirkkain paamaara? Mita on onnistunut
viestinta? Mita asioita haluaisit korostaa ePOP:n (Eteld-Pirkanmaan Osuuspankin) sisai-
sessa viestinnassa?

3. Miten sisdisen viestinnan vastuuta tulisi jalkauttaa organisaatiossa?
Apukysymykset: Kuka tai ketkd ovat vastuussa sisdisesta viestinndsta ja sen eteenpain

viemisessa? Millaisia resursseja sisdisen viestinnan jalkauttamiseen kaytetaan?

4. Kuinka usein mielestasi koko organisaation tulisi kokoustaa yhdessa? Millaisia asi-
oita organisaation palaverissa kdydaan lapi?

5. Kuinka usein mielestasi tiimin pitadisi kokoustaa yhdessa? Millaisia asioita tiimipala-
verissa kdydaan lapi?

6. Kuinka usein sisadisen viestinnan suunnitelma tulisi paivittaa?

7. Muita mietteita tai toiveita ePOP:n (Eteld-Pirkanmaan Osuuspankin) sisdisen vies-
tinnan suunnitelmaan?
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Sisaisen viestinnan loppukartoitus (jatkokysely)

Fuusion jélkeinen yhtendinen sisdinen viestinta. Yhdistymisesta on kulunut aikaa viisi kuukautta. Kyselyn
tarkoituksena on kerata tietoa sisdisesta viestinnasta (kanavat ja palaverit).

1.1ka *
Alle 20
20-29
30-39
40-49
50-59

60-vuotta tai yli

2. Sukupuoli *
Mies
Nainen
Jokin muu

En halua kertoa

3. Kauanko olet tydskennellyt Eteld-Pirkanmaan Osuuspankissa? (Mukaan lasketaan myds
tyovuodet Akaassa, Valkeakoskella ja Urjalassa ennen yhdistymista) *

Alle vuoden
1-3 vuotta
4-10 vuotta

Yli 10 vuotta



4. Mita viestinnan kanavia kaytat toissa paivittain? Voit valita useamman vaihtoehdon. *
Sahkdposti
Intra
Teams
Yammer
Skype

Pankin sometilit

Muu

5. Oletko ottanut jonkun edelld mainitun viestintdkanavan paremmin osaksi arkea viimeisen viiden
kuukauden aikana? *

Kylla
Ei

En huomaa eroa aikaisempaan

6. Koen, ettd I6ydan tarvitsemani tiedon helposti tdman hetkisistd viestinnan valineista ja kanavista,
ja minulla on tieto siitd, mistd informaatiota etsia. *

Taysin samaa mieltad

Jokseenkin samaa mielta

Ei samaa mieltd eika eri mieltd (EQS)
Jokseenkin eri mieltd

Taysin eri mieltd



7.Koen, ett3 sisdisen viestinndn kanavista on ollut riittdvasti ohjausta ja tukea saatavilla. *
Taysin samaa mieltad
Jokseenkin samaa mielta
Ei samaa eika eri mieltd (EOS)
Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

8. Koen, etta sisdinen viestind on selkeytynyt ja parantunut viimeisen 5 kuukauden aikana. *
Kylla
Ei

En huomaa eroa aikaisempaan

9. Mieti sisdisen viestinndn kanavia ja ohjeistuksia. Jos edelld mainituissa asioissa on mielestasi
kehitettavaa, mita se voisi olla?

Kirjoita vastaus

10. Olen tyytyvainen tdman hetkisten palavereiden sisédlté6n ja laatuun. Tassd yhteydessa tarkoitetaan
pankin yhteistd palaveria, tiimipalavereita, johdon palavereita yms. (palavereita jotka toistuvat
sdannollisesti). *

Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Ei samaa eika eri mieltd (EQS)

Jokseenkin eri mieltd

Taysin eri mieltd



11. Mieti edellista vastaustasi. Jos palaverikdytanndissa on mielestasi kehitettavaa, mita se voisi olla?

Kirjoita vastaus

12. Mieti tdman hetkista sisdista viestintda. Onko se informatiivista ja selkeda? Tiedatkd mista
kanavasta |loydat etsimasi asiat? Onko palaverikdytannoét ajan tasalla? Anna kouluarvosana taman
hetkiselle sisdisen viestinnan kokonaisuudelle. *
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