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1 Johdanto

Suomalainen palvelualan yritys hakee kannattavaa kasvua. Kasvu tapahtuu orgaanisesti,
yritysostojen kautta ja olemassa olevia palveluita laajentamalla. Varsinainen palvelu tehdaan
itse asiakasyrityksissd, asiakkaan tiloissa, esimiesten ja osaajien tydskennellessa
maantieteellisesti hajautuneena eri asiakaskohteissa. Asiakkaiden toimialat ovat toimistoja,
kauppakeskuksia, hotelleja, erilaisia kulkuvalineita kuten: bussit, laivat, junat, sairaaloita,
terveyskeskuksia, hoivalaitoksia, oppilaitoksia, asunto-osakeyhti6itd, muun muassa.
Opinndytetyon toimeksiantajayrityksella on haasteena, miten viestia digitalisoituvassa
yhteiskunnassa moderneja viestintavalineita hyodyntaen. Digitalisoituminen on muuttanut
toimintaymparistéamme, joka vaikuttaa vahvasti tydelamaan, tapaamme kommunikoida,
hankkia tietoa ja viestia. Kuten Juholin (2008, s. 11) asian kiteyttaa, elamme

viestintayhteiskunnassa ja tydmme on enemman viestintaa.

Teknologia kehittyy ja muuttaa elinymparistéamme kiihtyvalla vauhdilla. Digitalisoitumisen
myo6ta myods viestinnan keinot ja mahdollisuudet ovat muuttuneet. Modernissa
organisaatiossa tehdaan toita yhdessa, asioista viestitadn avoimesti ja tiimirajat hamartyvat.
Informaatioteknologian avulla olemme paasseet lahemmas toisiamme, mutta toisaalta myos
etdadntyneet toisistamme, silla todellista yhteytta ei voi kokea teknologian avulla. Digitaaliset
kanavat hamartavat kontekstia ja jattavat vastaanottajalle enemman tulkinnan varaa.
Inhimillisen viestinnan puuttuessa meidan pitda panostaa keskustelun laatuun ja

kommunikointi vaatii ponnistelua. (P6llanen, 2019, s.98)

Digitalisoituminen ja tydelaman murros ovat haastaneet tydyhteis6t ja johtajuus on kriisissa.
Tyoviestinta ei ole enda hierarkkista ylhaalta alas olevaa tiedottamista, vaan enemmankin
keskustelevaa ja monisuuntaista tiedon jakamista ja -vaihdantaa, vuorovaikutusta, tulkintaa

ja uuden tiedon luomista. (Juholin, 2017, s. 118)

1.1 Opinndytetyon tavoite ja tutkimusmenetelma

Toimeksiantajayritys haluaa selvittda organisaation tyoyhteisoviestinnan nykytilannetta

palvelujohtajien ndakdkulmasta. Tavoitteena on myos selvittdaa, miten nykyisia uusia



digitaalisia viestinndn kanavia kaytetaan ja miten viestinnan tyotapoja voidaan ja on jarkevaa
digitalisoida entisestaan. Opinnaytetyolla halutaan I6ytaa ehdotuksia tydyhteisoviestinnan
kehittamiseksi ja |0ytaa parhaat menetelmat ja toimintatavat viestinnalle, lapi koko

organisaation.

Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, jossa
teemahaastattelun avulla haastatellaan kahdeksaa palvelujohtajaa. Tavoitteena on selvittaa
tyoyhteiséviestinnan toimivuutta ja palvelujohtajan tydyhteisdnviestinnan tilaa hanen
omassa piirissa, joka kasitteenad ymmarretaan tiimina. Palvelujohtajien toimintaymparistd on
Iahelld asiantutijaorganisaatiota, kun taas heidan alaisuudessaan olevat palveluesimiehet
tyoskentelevat tyolaisten esimiehina. Palveluesimiesten toimintakenttd muodostuu
kahdesta taysin vastakkaisesta toimintaymparistosta vaatien asiantuntija- ja operatiivista
osaamista. Haastattelun avulla halutaan ymmartaa miten nykyisia viestinnan keinoja ja
digitaalisia tydkaluja voitaisiin kehittaa, jotta viestinta tydntekijatasolle olisi mahdollista

parantaa.

Tutkimuskysymykset ovat:

Mika on tyoyhteisoviestinnan nykytilanne?

Miten hyvin hyédynnetdan digitaalisia viestintdkanavia?
Mita viestintafoorumeita yhteison jasenet kayttavat?

Miten tyoyhteisdviestintdaa voidaan kehittaa?

Teoreettisena viitekehyksena toimii Elisa Juholin Tydyhteisoviestintd 2010 -hankkeen
tuloksena syntynyt Tyoyhteisdn uusi agenda -malli, jonka kuusi keskeista asiakokonaisuutta
ovat isojen asioiden jakaminen ja keskustelu, ajantasatiedon saatavuus ja osallisuus sen
vaihdannassa, tyoyhteisén tunnelma, osallistuminen ja vaikuttaminen tyoyhteisossa,
yhdessa tekeminen ja oppiminen, viestintafoorumien uudelleen maarittely ja
hyodyntaminen. Tydyhteiséviestinnan tilaa tutkitaan toimeksiantajaorganisaation

esimiestyon, itseohjautuvuuden, digitalisaation ja organisaation arvojen nakokulmista.



1.2 Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantaja on suuri suomalainen kansainvalisesti toimiva palvelualan yritys, joka haluaa
pysyd anonyymina. Konsernin Suomen toiminnot muodostuvat emoyhtion lisdksi neljasta eri
yhtiosta. Suomen toiminnoissa tydskentelee lahes 10 000 tyontekijaa. Teemahaastatteluun
on valittu Suomen toimintojen kaksi yhtiota, joissa ylinta johtoa edustavat toimitusjohtajat ja
kaksi liiketoimintajohtajaa. Liiketoimintajohtajalle raportoivat 12 palvelujohtajaa, joista 8 on
tutkimushaastattelun kohteena. Tutkimuksesta on rajattu pois yhtididen palveluesimiehet,

palveluvastaavat, asiantuntijat sekd muut konsernin yhtiot.

Suomalainen
palvelualan yritys
Emoyhtio

Yhtio 2, Yhtio 3, Yhtio 4,
toimitusjohtaja toimitusjohtaja toimitusjohtaja
|
[ |
—| aluejohtaja wmm  Palvelujohtaja |: palvelupaallikko Liiketoimintajohtaja lilketoimintajohataja
palvelujohtaja palvelujohtaja

palvelujohajat palvelujohtaja

Yhtio 1,
toimitusjohtaja

—| aluejohtaja wam  Palveluojhtaja palvelupaallikko palvelujohtaja

— aluejohtaja e palvelujohtaja palvelujohtaja

Kuva 1 Toimeksiantajan organisaatiorakenne

Haastatteluun osallistuneet palvelujohtajat jakaantuvat kahteen eri liiketoimintayksikkoon.
Palvelujohtaja muodostaa yhden palvelupiirin eli tiimin, jossa hanelld on alaisenaan noin 3—
12 palveluesimiesta. Palveluesimiehilld saattaa olla parhaimmillaan sata alaista, jotka
toimivat tyontekijatasolla. Toimintakentta on hajaantunut, yhteista tyontilaa ei ole vaan

palveluesimiehet toimivat suoraan asiakaskohteissa, maantieteellisesti hajallaan.

Palveluesimiehet ja palveluvastaavat muodostavat keskendadan monimuotoisen tydyhteison,

joka on omiaan haastamaan tyoyhteisoviestintdd. Monimuotoinen tyoyhteis6 muodostuu



kulttuuritaustaltaan erilaisista ihmisistd, myos ikd, koulutus ja sosioekonominen tausta ovat

moninaisia.

Kasvokkainen ja henkilokohtainen kohtaaminen on koettu aina organisaatiossa tarkeaksi.
Konsernin slogan, ihmiseltd ihmiselle, korostaa henkilokohtaisten kontaktien tarkeytta.
Tyéelaman murros on yksi taman hetken suurimmista murroksista ja haastaa myos
esimiehet (Juholin, 2017, s. 18). Konsernissa on toimintajarjestelma, joka maarittelee
toiminnan rajat, arvot ja kulttuuripohjan, mutta ei tyoyhteisoviestinnan tai sisdisen

viestinnan pelisaantoja.

Toimeksiantajan sisdinen viestinta aina nojannut henkilokohtaiseen esimiesviestintaan, joka
tapahtuu kasvokkain. Esimies huolehtii sisdisesta viestinnasta alaisilleen, omalle tiimille ja
piirille. Viestinnan onnistumiseen vaikuttaa viestinnan osaaminen, suunnitelmallisuus,
oikeassa paikassa oikea aikaisesti ja arvojen mukaisesti viestiminen. Tyéelaman murros ja
digitalisaatio ovat haastaneet toimeksiantajana toimivan yrityksen. Samassa tyoyhteisossa
on hyvinkin erilaisia digitaitoja ja ymmarrysta viestinnan keinoista ja kanavista.
Tyoyhteisoviestinnalle ei ole luotu strategisia tai toiminnallisia prosesseja, joita on nyt

tarkoitus taman opinndytetyon pohjalta ldhtea rakentamaan.

2 Tyoyhteisoviestinta

Tyoyhteisoviestinnan -kasite on otettu kdyttdon 2000-luvulla ja korvaa aikaisemmin kaytetyt
sisdisen viestinnan ja sisdisen tiedottamisen termit. Tyoyhteisoviestintd ilmaisee viestinnan
tapahtuvan foorumeilla, joka ylittyy tyoyhteisén ulkopuolelle ja verkostoihin, joilla
tyoyhteison jasenet kommunikoivat oman tehtdvansa puitteissa ja valtuuttamina.
Energisoivan tyoyhteison arvoja ovat emotionaalinen yhteisollisyys, yhdessa oppiminen ja
tekeminen, vuorovaikutteinen vastuullinen johtaminen seka vastuullinen yksiloviestinta

(Juholin, 2017, s. 118).

Yrityksen viestintd on tavoitteellista ja strategisella tasolla viestinta koostuu
viestintasuhteista, viestien sisalldistd, kdytannon jarjestelyista ja resursseista. Nain voidaan
vastata kysymyksiin: kuka viestii, kenelle, mita viestitaan, miten ja milla voimavaroilla

viestitdaan. (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen, 2008, s. 9)



Sanna Raikaa (2016) tuo opinndytetydssdan esiin, miten tydyhteison viestintdan ja sen
sisaltoon vaikuttavat johdon toiminta, ymparoiva tydyhteiso, henkildston hyvinvointi ja
motivaatio seka erilaiset tunteet. Tydssa tulee esiin, etta viestinnan siirryttya enemman
kasvokkaisesta viestinnasta erilaisiin digitaalisiin viestintdkanaviin, tulee organisaatioissa
kiinnittaa entistda enemman huomiota sisdiseen viestintaan. Raikaan mainitsemat tekijat
vaikuttavat kaikki hyvan tyéyhteison syntymiseen. Kuten Juholin (2008) asian tiivistaa: Hyva
tyoyhteisd syntyy mm. hyvan viestinnan tuloksena. Toimivassa tydyhteisdssa viestinta on

moniddnista ja vuorovaikutteista.

Yhteiskunnassa ja tyoelamassa tapahtuneiden muutosten myota tyéta tehddaan enemmissa
maarin yli organisaatiorakenteiden erilaisissa tiimeissa ja verkostoissa, jotka eivat ole
maantieteellisesti rajattuja. My0s erilaiset tydsuhteen muodot ja etatydn lisdéantyminen ovat
vaikuttaneet tyontekemiseen. Ty6ta tehddan paljon erilaisten digitaalisten alustojen avulla.
Ja toisaalta on edelleen paljon ty6td, jossa fyysinen lasndolo on edelleen valttamatonta,
kuten sote- ja kiinteistopalveluala. Esimiehet ja johto eivat voi olla aina paikalla, eika
lasndolo ole aina mahdollista. Luottamusta tulee jakaa tiimeille ja organisaation eri yksikdille.
Tama kaikki vaatii ajantasaista tietoa, joka on kaikkien helposti saatavilla silloin kun sille on
tarvetta. Kaikille organisaation tyontekijoille tulee myds antaa mahdollisuus jakaa, kertoa ja
jalostaa omaa tietamystaan. Yleensa tiedon tarve ja jakamisen hetki ovat tdssa ja nyt.
Digitaalisuus mahdollistaa sujuvaa tyontekoa yli maantieteellisten rajojen ja aikavyohykkeen.
Kuten Juholin (2017, s. 119) asian hyvin tiivistaa, "Viestintad on aidosti vuorovaikutteista ja

vastavuoroista - tyoyhteison hengitys ja verenkierto."

2.1 Esimiestyo

Esimiehen vastuut liittyvat asioiden ja ihmisten johtamiseen. Rajanvetoa on vaikea vetaa
suoralinjaisesti, silla esimiestyon keskidssa on rakentaa tydolosuhteet sellaisiksi, etta kaikki
viihtyvat tyopaikalla, voivat hyvin ja tekevat tydnsa hyvin eli tuottavasti, asiakkaan
tyytyvaisyys varmistaen. (Tyoturvallisuuskeskus n.d) Kuvassa tuodaan esiin, miten tyon laatu
ja tuloksellisuus seka tyohyvinvointi ja tyokyky liittyvat olennaisesti johtamisen

kokonaisuuteen.



Ty6n laatu ja tuloksellisuus
Tydhyvinvointi ja tyokyky

Palaute edistymisesta
Osaamisen hyodyntéaminen
Innostaminen ja mahdollistaminen
Valtuuttaminen ja yhdessa kehittdminen
Osallistava vuorovaikutus

Mittarit, kehittymisen trendit
Toimintaprosessit, tydryhmat, verkostot
Tavoitteet, osatavoitteet
Visio, strategia, arvot
Toimintaympaéristo

Kuva 2. Johtamisen kokonaisuus. (Ty6turvallisuuskeskus n.d)

Ty6elama muuttuu kovaa vauhtia ja puhutaankin, etta tyo irtautuu paikasta ja ajasta, jonka
teknologia mahdollistaa. Elamme 24/7 yhteiskunnassa, joka haastaa niin esimiestyon kuin
henkilostdjohtamisenkin. Eri sukupolvien valiset viestintatyylit, reaaliaikaisuuden odotus,
tyon digitalisoituminen ja erilaiset odotukset tuovat oman haasteensa vuorovaikutukseen.
(Hilla, Tukiainen & Hakola, 2019) Keskella digitaalisen tydon murrosta korostuvat
tyontekijoiden itsetuntemus, oma-aloitteellisuus, itseohjautuvuus ja tyon merkityksen

oivaltaminen (Puhakka, 2020, s. 104-105).

Esimiestyd on parhaimmillaan ldsndoloa ja vuorovaikutusta. Esimiehen hyvyys tulee esiin
huonoina hetkinad, miten han tukee tiimidan vaikeissa tilanteissa. Parhaimmillaan esimiestyo
on valmentavaa, jossa esimies ndakee osaajiensa vahvuudet ja osaa hyodyntaa jokaisen

potentiaalin. (Kulmia. n.d.)

2.2 ltseohjautuvuuden ja itseorganisoitumisen merkitykset

Toimintaymparistdon muutos, tyon luonne ja teknologian kehittyminen ovat kolme syyt3,
miksi itseohjautuvuus on tassa ajassa tarkeda ja lydmassa lapi. Liiketoimintaymparistd on
muuttunut kompleksisemmaksi ja nopeasti muuttuvammaksi globalisaation, tiedonkulun
nopeutumisen ja automatisaation seurauksena. Rutiinitydn sijaan useampi tyo vaatii luovaa

ja itsenaista paatoksentekoa. (Martela & Jarenko, 2017)

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan henkilén kykya toimia itsendisesti ilman ulkopuolisen

ohjausta. Tahan vaaditaan itsemotivoinnin osaamista, selked paamaara ja tarvittava



osaaminen paamaaran pyrkiessaan. (Martela & Jarenko, 2017) Sanna Puhakka (2020) puhuu
Laurea -julkaisussa omajohtajuudesta, jossa tydntekija on tietoinen arvoistaan,
tavoitteistaan, vahvuuksistaan ja toimii ja johtaa omaa arkipaivan tyontekimistaan naiden
mukaan. Omajohtaja ottaa vastuutaan omasta jaksamisestaan, tyOstaan ja eldamastaan.
Tybnantajalle taitava itsensa johtaminen nayttaytyy tuottavana tyontekijana, joka on osaava,

motivoitunut, aikaansaava ja hyvinvoiva.

Itseorganisoituminen on ryhman ominaisuus, jossa ylhaalta annetut rakenteet on minimoitu.
Ei ole jaykkia hierarkioita, kiinteita rooleja ja tiettya esimiesta, jolta pyytaa lupa kaikkiin
paatoksiin. Tyontekijoiden keskindinen organisoituminen muodostuu tarpeen mukaan ja
muokkautuu jatkuvasti. Vuorovaikutus syntyy sielld missa se on mielekasta ja tiimeja syntyy
tilanteiden mukaan. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etta organisoituminen tapahtuisi miten
sattuu, vaan se on organisaatiossa organisoitumisen tapa, tietyt rakenteet ja ohjeet, joiden

puitteessa toimitaan. (Martela & Jarenko, 2017)

Toimeksiantajan yksi arvoista on yrittdjyys, jolla ymmarretaan tapaa toimia, kuten hoitaisi
omaa yritystaan. Jokainen haluaa kehittda omaa ty6taan ja olla siind hyva. Organisaatiossa
kuvaavaa on matala hierarkia, joka mahdollistaa vastuun ja turhan byrokratian valttamisen ja

johtamisen tavoitteiden avulla.

2.3 Vuorovaikutusteknologia ja digitaalisuus osana tydyhteisoviestintaa

Sosiaalista intranettid, neuvottelualustoja, séhkdpostia, erilaisia viestien jakamiseen
tarkoitettavia digitaalisia alustoja, sivustoja ja jarjestelmia kutsutaan viestintateknologiaksi,
joka kasitteena on vakiintunut suomenkielisissa tutkimuksissa. Nama eivat kuitenkaan
mahdollista vuorovaikutusta tyéntekijéiden valilla kuten vuorovaikutusteknologia, joka
voidaan maaritelld viestintateknologian osa-alueeksi. Viestintdteknologia koostuu erilaisista
tiimien ryhmatyoalustoista ja tydyhteison sosiaalisesta mediasta (TSM). (Laitinen, 2020, s.

23)

Tadssa tyossa vuorovaikutusteknologian luokitteluun maaritelldan kuuluvaksi sosiaalinen
intranet sovellus, ryhmatyo6tila Teams, sahkoposti, seka sosiaalisen median alustat. Nama

vuorovaikutuksen mahdollistavat teknologia-alustat muodostavat yhteiseen



vuorovaikutukseen oman tilan olla vuorovaikutuksessa. Tyoyhteison sosiaalisella medialla
(TMS) tarkoitetaan tassa yhteydessa organisaatio kdyttoon tarkoitettua WhatsApp sovellusta

seka esimiesten vapaaehtoisesti kaytettavaa sosiaalista mediaa osana organisaatioviestintaa.

Moninainen tydyhteisoé koostuu monenlaisista osaajista. Digimaailmaan kasvaneilla nuorilla
on aivan erilaiset viestintataidot ja tottumukset kuin edeltdjillaan. Diginatiiveista puhuminen
on kuitenkin harhaanjohtavaa, silla digitaidot eivat tule didinmaidossa vaan ne tulee
opetella. TMS vaatii kuitenkin aivan erilaisia taitoja kuin vapaa-ajan somettaminen.
Digitaitoihin vaikuttaa myos oma kiinnostus ja kulttuurillinen tausta enemman kuin ika.
Tyoyhteisoon tulisi luoda sellainen kulttuuri, joka on omiaan vahvistamaan luottamusta ja
liséadmaan keskinaista dialogia ja sitd kautta tyohyvinvointia. Juholin kiteyttaa organisaation
viestinndn mission ytimekkaasti: "viestinta kuuluu jokaiselle". (Juholin, 2017. s. 20) Jokaisen
tuleekin ymmartaa oma vastuunsa viestinnassa, kehittaa omia taitojaan ja osallistua
dialogiin. Uudenlainen viestinnan osaaminen koostuu kirjoittamisesta, puhumisesta,
esiintymisestd, vuorovaikutuksesta, digitaalisista taidoista ja erilaisten viestintakulttuurien

tuntemisesta ja ymmartamisesta.

Digitalisaatio on tullut jaadakseen. Yritys ei voi paattaa tuleeko digitalisaatio, silld se on jo
taalla. Se mihin yritys voi vaikuttaa on se, millaisen suhtautumisen se asiaan ottaa.
Digitalisaatiossa ei nimittdin ole kyse teknologiasta vaan tassakin tapauksessa johtamisesta.
Onnistuminen korreloi nakemyksen mukaan sen kanssa, miten yrityksessa panostetaan
koulutukseen ja kehittamiseen, suositaanko kokeilukulttuuria vai pelataanko varman paalle.

(Luhtala, 2018)

2.4 Arvojen ja kulttuurin merkitys esimiestyodssa

Arvot ovat tarked osa organisaation kulttuuria. Arvojen ymmartaminen vaatii pohjustusta,
keskustelua ja pohdintaa seka aikaa pohtia asioita ja soveltaa kaytantdon (Juholin, 2008, s.

102).

Pekka Aulan (Kortetjarvi-Nurmi ym., 2008, s. 12) mukaan organisaatio saa muotonsa sen
kanssa tekemisissa olevien ihmisten kautta eivatka tulkinnat koskaan ole identtisia.

Johtamisen tavoite on luoda mahdollisimman yhtendinen tulkinta tyontekijoiden kesken.



Kulttuuri muodostuukin ihmisten yhteisista jakamista merkityksista ja yhteisesta
ymmarryksesta. Kulttuuria voidaan tarkastella sen mukaan mita nakyy ja mita on pinnan alla.
Kulttuurin nakyvia osia ovat mm. rakennukset, organisaation tilat ja vaikkapa tyovaatteet.
Pinnanlaisia asioita ovat esimerkiksi arvot, vallitsevat kasitykset, organisaation yhtenaisyys,

tai vaikkapa puskaradio.

Toimeksiantajayrityksessa on ollut aina vahvat arvot, jotka ovat luoneet vahvan
kulttuuripohjan yritykselle ja arjen toiminnoille. Yritys ei olisi noussut yksittaisesta
toimialasta arvostetuksi monipalveluyritykseksi ilman kaytdnnon arvojen antamaa tukevaa
pohjaa. Yrityksen arvot ovat aurinkoisen tyytyvainen asiakas, iloinen tyéntekeminen,
luotettavuus, arkiluovuus ja yrittdjyys. Asiakastyytyvaisyys ja henkiloston tyytyvaisyys ovat

tarkeita motivaattoreitta ja ne ovatkin korkealla tasolla yrityksessa.

2.5 Tyoyhteisoviestinnan pelisadannot

Tyoviestinta ei ole enda hierarkkista ylhaalta alas olevaa tiedottamista, vaan enemmankin
keskustelevaa ja monisuuntaista tiedon jakamista ja -vaihdantaa, vuorovaikutusta, tulkintaa
ja uuden tiedon luomista. (Juholin, 2017, s. 118). Arkipuheissa saattaa viela térmata
keskusteluun viestinnasta, jolla tarkoitetaan viestintaa erillisena funktiona, joka todetaan
olevan jotain mitd viestintd ammattilaiset tekevat (Juholin, 2008, s.79). Tyon luonne on
muuttunut enemman tieto- ja asiantuntijaperusteiseksi, verkostomaiseksi ja virtuaaliseksi.
Viestinta ei ole enda yhdensuuntaista tiedottamista, vaan kaikki osallistuvat tiedon
tuottamiseen. Uudet sahkodiset viestintdkanavat avaavat monia uusia mahdollisuuksia, mutta
tuovat mukanaan myos riskeja, jos toimintavoista ja kdytanteista ole sovittu etukateen.

(Tyoturvallisuuskeskus, 2016)

Nyky-yhteiskunnassa informaation ja tiedon maara on rajahtanyt. Tiedon kulkua ei enda
voida taata, vedenpitdvaa jarjestelmaa ei ole olemassa. Suunnitelmista, toimintatavoista ja
prosesseista on apua, mutta loppupeleissa on turvauduttava ihmisten terveeseen jarkeen ja
luotettava ihmisten kykyyn myos hoksata asioita. Hoksaaminen vaatii kulttuurimuutosta ja
tapaa toimia uudella tavalla. Keskitssa on ihmisten oma vastuu. Tiedonvaihdanta on
nykyajassa kuvaavampi kdsite kuvaamaan viestinnan merkittavyytta kuin tiedon kulku.

Tiedonvaihdanta on katkeamaton jatkumo, jossa tieto jalostuu ja tarkentuu. Kun viestijat
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tunnistavat vastuunsa ja heilla ovat hoksottimet kohdillaan, tiedon vaihdantaa syntyy
luonnostaan onnistuneesti. Tiedonvaihdanta saa my0s aikaiseksi aina jonkun reaktion

(Juholin, 2008, s. 85-90).

Sisdisessa viestinnadssa ongelmaksi saattaa muodostua tiedon maara. Tietoa voi olla liian
vahan tai lilan paljon. Kun tietoa on paljon, sita ei ehdita kayttaa hyvaksi. Liian vahadinen tieto
saattaakin olla monesti yhteydessa siihen, etta tietoa ei saada niista asioista, joista halutaan.
Sisdisen viestinnan tavoitteeksi voidaan luoda tiedonkulkuun ja vuorovaikutukseen
sitoutuminen. Tiedonkulussa olennaisinta on, etta kaikki saavat tehtavaansa tarvitsemansa
tiedon. Viestinnalla pyritaan myo6s vaikuttamaan siihen, etta henkiléston jasenet nakevat
oman tydnsa suhteessa kokonaisuuteen. Avoimeen vuorovaikutukseen pyrkiminen
kannustaa oman tyonsa ja tyoyhteison kehittamiseen. Avoimuus mahdollistaa myds
esteettoman tiedonkulun organisaatio sisalla monen suuntaisesti ja lisaa rehellista ja
kaunistelematonta keskustelua. Vuorovaikutusta syntyy virallisissa keskusteluissa,
tapaamisissa, tyoviestittelyssa, tapahtumissa jne., mutta myos epavirallisissa ja satunnaisissa
yhteyksissa. Johtamisviestintdan sisaltyy yrityksen tavoitteista, strategiasta ja visiosta
viestiminen ja miten nama vaikuttavat tulevaisuuden visioon ja ihan arkipdivan tekemiseen.
Tarkeda on kasitella naita asioita henkiloston kanssa yhdessa. Henkilostolle tulee antaa
mahdollisuus pohtia ja keskustella arvoista, visioista ja strategiasta. Tavoitteiden
toteutuminen edellyttaa henkiloston ymmarrysta asioista, uskoa ja haluan toteuttaa niita.

Sitoutumiseen ei riitd, etta ne vain annetaan. (Kortetjarvi-Nurmi, ym., 2008, s. 106—-107)

3 Tyoyhteisoviestinnan tavoitteet

3.1 Tyoyhteisoviestinnan keskeiset osatekijat

Elisa Juholin (2007) tiivistaa tyoyhteisoviestinnan keskeiset osatekijat kuuteen
asiakokonaisuuteen. Keskeista on se, miten asiantuntijaorganisaatiossa tyoskenteleva
tietotydlainen kokee tydyhteisdnsa viestinnan ja millaisia odotuksia hanella siita on. (Juholin,

2007, 5. 5).

1. ajantasatiedon saatavuus ja osallisuus sen vaihdannassa

2. isojen asioiden jakaminen ja keskustelu
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3. tunnelma
4. osallistuminen ja vaikuttaminen tydyhteisossa
5. yhdessa tekeminen ja oppiminen

6. viestintafoorumien uudelleen maarittely ja hyédyntaminen

Tydyhteisoviestinnan uusi agenda toimii tutkimuksen teoriapohjana. Lisaksi tutkimuksessa

reflektoidaan toimeksiantajan arvoja, kulttuuria ja keskeisempia toimintatapoja.

3.1.1 Ajantasatiedon saatavuus ja osallisuus

Ajantasatiedon erottaminen isoista strategisista tiedoista ei ole helppoa. Ne eldvatkin
keskenaan symbioosissa. Arkipadivaisten asioiden kautta hahmotetaan kokonaisuutta ja
vastaavasti ison kuvan ymmartaminen auttaa arkipaivan asioiden ymmartamisessa (Juholin,

2008, .89).

Ajantasatiedossa olennaista ovat asiat, jotka tapahtuvat juuri nyt. Ne auttavat
suunnittelemaan omaa arkipaivan tyota. Ajantasaisen tiedon puuttumisesta seuraa vaarin
ymmarryksia, virheita tai vaikkapa viivastyksia. Ajantasatiedon tarkeytta perusteltiin tyon
tehokkuuden parantamisella, selkeyttamiselld, mutta myds motivaation ja sitoutumisen
tuottajana. Ajantasatiedon helppo saatavuus, tehokas tiedonvaihto ja oikea aikaisuus

koettiin my0s tarkeaksi (Juholin, 2007).

Toimeksiantajan yrityksessa lanseerattiin intranet koronakevaana 2020. Aikaisempi intranet
mahdollisti vain lyhyiden tiedotteiden julkaisut ja tiedostolinkitykset. Ratkaisuksi valittiin
digitaalinen tydoymparistd Microsoftin Sharepoint alustalla. Digitaaliset alustat
mahdollistavat aivan uudenlaisen mahdollisuuden jakaa ja jalostaa tietoja eri yksikoiden,

projektien ja tiimien valilla (Sininen Meteoriitti, n.d.).

Uusi intranetratkaisu ja digitaalinen alusta asettaa tyoyhteisén aivan uuden eteen. Uuden
jarjestelman lanseeraus keskelld pahinta kriisiad ei juurikaan vaatinut suuria
lanseeraustoimenpiteitd, niin odotettu uusi viestintdkanava oli. Uuden intranetin myo6ta
ajantasatietojen saatavuus parani huomattavasti. Tutkimuksessa selvitettiin miten
palvelujohtajat kokevat paivittdisen tiedon olevan saatavilla ja miten helposti tiedot ovat

|6ydettdvissa omakohtaisesti ja myds oman piirinsa nakdkulmasta. Merkittdvaa on myos,
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miten houkuttelevana intranet koetaan. Talla kaikella on merkitysta tutkimuksen ja
jatkokehittamisen kannalta, silla tarkoituksena on laajentaa intranetin kayttoa

tyontekijatasolle, jolloin intranet tavoittaa n. 9000 henkil6a.

3.1.2 Isojen asioiden jakaminen ja keskustelu

”|sot asiat eivat ole rutiineja, joista vain tiedotetaan, vaan niiden ymmartaminen vaatii
kunnon pohjustusta, pohdintaa ja sisdaistamista. Ymmartaminen ja sisdistaminen vaativat
kuulemista, puhumista, keskustelua, tekemista ja jalleen keskustelua ja siitda varmistumista”

(Juholin, 2018, s 102).

On tarkeda ymmartaa ja tietda tyoyhteison koko kuva (big picture), joka auttaa
ymmartamaan yksittaisia paatoksia ja asettamaan ymparistomuutokset oikeaan
viitekehykseen. Strategia, missio, liikeidea, visiot, arvot, organisaatiomuutokset ovat
tyypillisesti esimerkkeja isoista asioista. My&s johtamiseen liittyvat asiat, kuten
henkilostopolitiikka ja -suunnitelmat, toimintaympariston muutokset ja nakymat. Jopa
henkilostorekrytoinnit saatetaan jollain tasolla luokitella isoiksi asioiksi ainakin silloin, kun
kyseessa on kollegan rekrytoiminen. Isojen asioiden kasittelyssa korostui asioiden kasittelyn
vuorovaikutteisuus. Tdma korostui erityisesti johtoryhmalta valittyvasta tiedosta. Pidetaan
tarkeana, ettd johtoryhmalta valittyva tieto ei olisi pelkdstaan poytakirjojen lahettamists,

vaan se olisi henkilokohtaisempaa ja vastavuoroisempaa (Juholin, 2017).

Toimeksiantajayrityksessa isoja asioita ovat arvot, visio, missio ja mm. erilaiset konseptit.
Toimintajarjestelma on yksi yrityksen “raamattu”, joka ohjaa vahvasti toimintaa. Arvot ja
missio ovat pysyneet lahes kolme vuosikymmenen samoina, ja ovat olleet merkittavassa
asemassa yrityksen kulttuurin luonnissa. Kolmessakymmenessa vuodessa yritys on kasvanut
yhdesta toimialasta monen toimialan suuryritykseksi ja kansainvalistynyt ulkomaille.

Organisaatio onkin ollut kovassa kasvussa ja yhtendinen kulttuuri on kantanut.

Jos muutosviestintaa ei hoideta hallitusti, syntyy tietotyhjio, joka tayttyy huhuista. Vaikka
puskaradio saattaa olla nopea tiedon valittaja ja vaikka tieto saattaisikin olla oikeaa, vaarana
on, etta tiedot ovat liioiteltuja ja vaaristyneita. Valttamalla tietotyhjion syntymista ja

hoidettaessa muutoksista viestiminen hallitusti ja tasavertaisesti kaikille yhdenaikaisesti
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valtetaan tyopaikan negatiivisen ilmapiirin syntyminen eikda motivaatio vahene edes
tilapaisesti. Muutostilanteissa tiedon kysynta kasvaa, joten viestintda tarvitaan enemman
kuin normaalisti. Muutokset on helpompi ymmartaa ja hyvaksya, kun niiden tausta ja syyt

kerrotaan. (Kortetjarvi-Nurmi ym., 2008, s. 107—108)

Pia Aalto (2020, s. 20) pohtii HR viesti -lehden artikkelissa, etta tulevaisuudessa ei
valttamatta tarvita johtajia lainkaan, mutta tulevaisuudessa on kuitenkin hyodyllista se, etta
jotkut huolehtivat yhteisesta suunnasta, saavat innostumaan ja osallistuvat tuomaan oman

panoksensa yhteiso6on.

Kortetjarvi-Nurmi ym. (2008, s. 107—-108) mainitsema toimitusjohtajan tilaisuudet voidaan
luokitella ns. isojen asioiden jakamiseksi. Tilaisuuden luonteen ollessa vapaamuotoinen
saadaan aikaiseksi keskustelua. Hyva tapa kayda lapi ajankohtaisia ja koko tyéyhteista

koskevia asioita.

3.1.3 Tunnelma

Tyoyhteison tunnelma syntyy siita, ettda omassa tydyhteiséssa voi vapaasti puhua asioista,
jotka koetaan tarkeiksi. Uskalletaan tuoda omia ideoita, ehdotuksia ja ajatuksia, jotka
vaikuttavat omaan ty6hon ja organisaatioon (Juholin 2007, 29). Luottamuksen ilmapiiri on
myo0s tarked. Puhutaan paljon positiivisesta dominanssista, joka sallii mokaamisen.
Uskotaan, ettd moka on mahdollisuus. Henkka Hyppdselle psykologinen turvallisuus
tyoyhteisossa tarkoittaa sitd, ettd identiteetti tai asema ei ole uhattuna ideoiden tai
mielipiteiden takia (Hypponen, 2020). Hyva tunnelma yhdistetaan tyopaikalla yhdessa
olemiseen, lounastaminen, kahvittelu, asiakkaiden mukaan kutsuminen. Hyva tunnelma
nahtiin vaikuttavan myos hyvaan tulokseen positiivisen kierteen myota (Juholin 2007, 29).
Sosiaalisessa mediassa tapahtuvalla tyéviestinnalld voidaan myds vaikuttaa tunneyhteyteen
ja jakaa sosiaalista tukea myos epavirallisen sosiaalisen median avulla. (Oksa, Kaakinen,

Savela, Ellonen & Oksanen, 2020)

Positiivisessa tyopsykologiassa kiinnitetaan erityisesti huomiota tydon voimavaratekijoihin,
jossa erityisesti on kiinnitetty huomiota tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen. Pohjoismaisen

ministerioneuvoksen rahoittamassa projekti “Positiiviset tekijat tydssa” paatavoitteena oli
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kehittaa tydon myonteisia tekijoita koskevia menetelmia ja teoriaa. Kuvassa 3. on malli, jonka
mukaan tyon ja yksilon voimavarat mahdollistavat tyon imun, jota myos tyoniloksi

kutsutaan.

Tydn voimavarat

« Johtaminen

+ Organisaation rakenne Tyshon liittyvat Tuloksat yksilon ja
* Kehittyminen kokemukset ja organisaation
« Tydn hallinta asenteet na?(okulmasta
» Tydyhteisdn tuki
+ Tydnimu ja innostus + Tuloksellisuus
+ Tybn merkityksellisyys + Hyvinvointi
+ Sitoutuneisuus « Terveys

Yksilén voimavarat

* Itseluottamus
» Toivo

+ Optimismi

» Sitkeys

Kuva 3. Voimavara malli (Manka 2016, ks. Christianssen ym. 2008,)

Alf Rehn (2018) kehottaa tydyhteison jasenia puhumaan tunnelmasta. Tunnelma rakentuu
monesta pienesta asiasta, ja pienikin muutos tai sar6 saatetaan tunnistaa, ilman etta sita
osataan tarkemmin kuvailla. Valveutunut johtaja uskaltaa ottaa keskusteluun tunnelmaan

vaikuttavat tekijat ja vaikuttaa tekijoihin, jotka heikentavat tunnelmaa.

Toimeksiantajayrityksessa toimintajarjestelman mukaisia tunnelman luojia ovat erilaiset
konsernintasoiset tapahtumat kuten kahden paivan vuosittaiset koulutuspaivat,
tiimikohtaiset tyohyvinvointi tapahtumat, joulupuuro -tilaisuudet seka palvelujohtajan
omaehtoisesti jarjestelmat tilaisuudet. Itse jarjestetty tilaisuus ei ole omiaan luomaan piiriin

oikeaa tunnelmaa, vaan se on seurausta oikeanlaisesta johtamisesta.

3.1.4 Osallistuminen ja vaikuttaminen tyéyhteisossa

Hyvassa tyoyhteisossa tieto kulkee luontevasti ja niista keskustellaan mutkattomasti arjen
tyotehtdvien lomassa. Ratkaisevaa on jokaisen halukkuus kertoa asioista, jotka ovat
tarpeellisia ja hyodyllisia kaikkien kuulla ja tietda. Yhdessa oppimisen tai osaamisen taustalla
katsotaan olevan avoimuus ja keskindisen kilpailun puuttuminen. Yhdessa tekeminen ja
oppiminen perustuu siihen ajatukseen, etta tiedon ja osaamistason kehittyessa myds koko

organisaation osaamis- ja tietotaso kasvaa ja kehittyy ja organisaatiosta tulee entista
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vahvempi. Osaamisen mahdollistamiseen liittyy vahvasti avoimuus omasta tekemisesta ja

uteliaisuus toisten tekemisestd (Juholin, 2007, s. 31).

Tampereen yliopiston (Oksa, ym. 2020) tekemassa tutkimuksessa on tutkittu miten
sosiaalisessa mediassa tapahtuvalla tyéviestinnalla ja epavirallisella viestinnalla voidaan
lisata tyohon sitoutumista ja yhteenkuuluvuuden kokemusta. Erityisesti tydyhteisdissa, joissa
ei olla fyysisesti samassa tyOpaikassa tai tyota tehdaan etana, voidaan sosiaalisen median
avulla lisata tyon imua ja saada sosiaalista tukea toisilta. Tutkimukseen osallistuneiden
yritysten ja tyontekijoiden sosiaalisen median kanaviksi oli valikoituneet. Facebook, Twitter,

LinkedIn ja Microsoft Teams.

3.1.5 Yhdessa tekeminen ja oppiminen

Yhdessa tekemiselld ja oppimisella ymmarretdaan miten viestinta kokonaisuudessaan edistaa
ja luo mahdollisuuksia yhteiseen ja yksilolliseen oppimiseen. (Juholin, 2007)
Koulutustilaisuudet ovat hyva tapa saada tieto kaikille ja suuremmallekin joukolle.
Koulutuksen luonteen voi suunnitella myos niin, etta koulutettavat itse osallistuvat
ideoimaan ja keskustelemaan. (Kortetjarvi-Nurmi ym., 2008, s. 111) Muuttuvien
tyonvaateiden myo6ta tarvitaan jatkuvaa henkildstdn ja monialaisen osaamisen kehittamista.

(Puhakka, 2020, s. 103)

Erja Makila puhuu Laurean artikkelissa (2020, s. 93—95) pyyteettoémasta ja rohkeasta
johtamisesta, joka on vastuun antamista, oppimismahdollisuuksien luomista ja myos
esimiehen henkilokohtaisten riskien ottamista yhteisen hyvan vuoksi. Pyyteettomassa
johtamisessa on esimiehen olennaista ymmartaa, etta han ei tieda vastauksia kaikkeen vaan
ottaa ryhmansa mukaan vuoropuheluun ja uusien ndakdkulmien tutkiskeluun. Hyvinvoivassa
tiimissa kaikki kokevat tulevansa nahdyksi, kuuluksi ja tiimin kesken syntyy aitoja dialogeja.

Osallistavat johtajat antavat toisille mahdollisuuden johtaa.

3.2 Digiajan johtaminen

Vaikka johtamisen teoriat ja tavat muuttuvat, on digiajalla yksi asia varmaa: muutos ja uudet

mahdollisuudet. Teknologisten ratkaisujen kehittymisen myota uusien liiketoimintamallien
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syntyminen, asiakasymmarryksen kasvaminen ja tiedon hyddyntaminen auttavat
lilketoiminnan kehittamisessa. Digitalisaatio on mahdollistanut etatyémahdollisuuden ja
helppouden pitaa yhteytta monikanavaisesti: voimme viestia kuvin, videoilla, ddnen ja
sanojen avuilla. Uudet teknologiat myds mahdollistavat nopean tiedonsiirron, paljon tietoa

siirtyy verkon yli nopeastikin. (Pyyhtia, 2019)

Autoritaadrinen johtamistapa on aikansa elanyt. Digiajan esimies johtaa alaisiaan sparraavalla
ja kannustavalla otteella, joka saa tuloksia aikaiseksi ja luo luottamuksen ilmapiirin
tyoyhteis6on. Puhutaankin palvelevasta ja valmentavasta johtajuudesta. Palveleva
johtaminen on sita, etta esimies on alaisiaan varten. Han tekee kaikkensa, etta hanen
alaisensa loistavat. Jari Hakanen (2016) Tyoterveyslaitoksesta maarittelee johtamisen
palvelutehtavaksi, jossa johtajan motiivi on halua palvella, ei oman uran edistaminen.
Palveleva johtaminen ei onnistu autoritaadrisessa ja hierarkkisessa organisaatiossa, jossa
uskotaan, ettd tyontekijat ovat korvattavissa eika heita kuunnella. Hakanen sanoo

palvelevan johtamisen liittyvan vahvasti tydon imuun.

Valmentava johtaminen on osallistamista, kysymysta ja oivalluttamista. Esimiehelld ei ole
valmiita vastauksia, vaan alaisten pitaa itse I6ytaa ne. Palvelevalla ja valmentavalla
johtamisella halutaan tukea ennen kaikkea tydntekijoiden itseohjautuvuutta ja jatkuvaa

kehittymista.

Hyva johtajuus syntyy esimiehen itsetuntemuksesta. Johtajaksi ei synnyta vaan kasvetaan.
Empatiakyky on yksi perusominaisuuksia, jota vaaditaan kasvussa kohti hyvada johtajuutta.
On osattava asettua alaistensa asemaan, ja l0ydettava ne asiat, jotka alaisia motivoi.

Motivoitunut tyontekija on tuottelias ja luova. (Luukka, 2018)

Tulosten mukaan kaikkia menestyneita tiimeja ylitse muiden yhdistaa yksi tekija: parhaiten
toimivissa ja huippusuorituksiin pystyvissa tiimeissa vallitsee psykologisen turvallisuuden
tunne. Talla tarkoitetaan sitd, etta tyontekijat uskaltavat olla omia itsejaan tyopaikalla, ja
kokevat ilmapiirin turvalliseksi ja luotettavaksi. Tyontekijat uskaltavat tuoda oman danensa
ja ehdotuksensa esiin ilman pelkoa. Kun tyoyhteiso koetaan psykologisesti turvalliseksi,
uskalletaan my06s tehda virheita ja oppia niista, joka loppupeleissa tarkoittaa sita, etta

jokaisen oma potentiaali on taysmittaisesti kaytossa. Myonteinen ilmapiiri lisda sitoutumista



17

tiimiin ja yritykseen, lisdd uuden oppimista ja on yhteydessa luovaan ajatteluun ja hallittujen
riskien ottamiseen. Tulosten mukaan menestyvia tiimeja yhdisti psykologien turvallisuus.
Myds luottamus on tarkeaa tyohyvinvointia rakennettaessa, joka rakentaa myos psykologista

turvallisuutta. (Pyyhtid, 2019)

3.3 Vuorovaikutusteknologia osana organisaatioviestintaa

Sinisen Meteoriitin tilaaman tutkimuksen (2018) mukaan yli 80 % suomalaisista
tyossakayvista suhteutuu positiivisesti uusiin digitaalisiin tyovalineisiin. Nakemys on erittdin

positiivinen suhteessa yleiseen keskusteluun, joka on ollut aika negatiivissavytteinen.

Johtamisessa kohtaamiset ja henkilokohtaiset tapaamiset ovat edelleen tarkeita. Viisitoista
vuotta sitten johtaja parjasi hyvin kohtaamisten lisaksi viestimalla sahkopostilla ja
puhelimella. Tana paivana johtajilta vaaditaan huomattavasti monikanavaisempaa
johtamista. Digitaalisen viestinnan lapimurto on muuttanut odotukset myds johtajien
viestinnasta. Erityisesti nuorempi sukupolvi on ottanut digitaaliset kanavat haltuunsa ja

odottaa johtajilta viestintaa erilaisissa sosiaalisen median kanavissa. (Saksi, 2016, s. 26)

Asiantuntijaorganisaatioissa lahes kaikissa tyOyhteisdissa yhteisty6 on jonkinasteisesti
teknologiavailitteisia eli osa tyotehtavista tai yhteistyosta tehdadan jotakin
vuorovaikutusteknologiaa hyédyntaen. Teknologia on osa yhteis6ja my6s huomattavasti
laajempana merkityksena kuin pelkdstaan tehokkuuden nakékulmasta, silla teknologian
avulla voidaan ilmaista my0s tunteita, luoda suhteita ja tehda monenlaisia vuorovaikutuksen

prosesseja nakyvaksi (Laitinen, 2020).

Tulevaisuudessa menestyvat ihmiset, jotka osaavat yhdistda tyoyhteisossa oikeat ihmiset,
hyodyntaa digitaalisia alustoja, luoda toimintatavat tehokkaiksi ja huomioida asiakastarpeet.

(Puhakka, 2020, s. 103)

3.3.1 Sahkoposti

Séhkoposti yleistyi tyopaikoille 90-luvun puolivalin jalkeen. Omassa tyoelamassani

sahkdposti on ollut aina lasna ja tuntuukin vaikealta kuvitella edes aikaa ennen sahkopostia.
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Sahkoposti on sujuvoittanut monta toimintaa ja asiaa, mutta tuonut mukana myds

hektisyyden ja kaikki heti nyt ajattelun.

Kortetjarvi-Nurmi ym. (2008, s. 94, 112) kuvailee vuonna 2008 ilmestyneessa kirjassa
sahkopostia sisdisen tiedottamisen kanavaksi, jonka kautta valitetaan operatiivisia,
tyotehtavia koskevia ohjeita. Sahkopostin tulo organisaatiokayttéon mullisti aikoinaan
yritysten viestinnan. Sahkopostin tulo ei suinkaan ollut ongelmatonta, silla viestit saattoivat

olla hyvinkin kirjavia lahettdjan viestintatapojen takia.

Ennen langattomia yhteyksia kaytettiin modeemia, jotta saatiin internetti auki ja sahkopostit
ladattua. Nain sahkopostin piippailu ei hairinnyt tyépaivan aikana, vaan sahkdpostin
lukemisen pystyi raamittamaan téiden lomaan. Vaikka yhteyden saaminen auki kesti oman
aikansa, siina valissa ehti keittamaan kahvit ja rupatella tydkaverin kanssa. Tarkeat

keskustelut kdaydaan edelleen kahviautomaatilla tai epavirallisesti kaytavakeskusteluissa.

Nykytilanteessa lahes kaikki viestinta lipsahtaa sahkdpostin kautta, vaikka monen asian voisi
hoitaa nopeammin puhelimitse. Toki sahkopostista jaa aina jalki ja sen voi sailyttaa
myohempaa tarkoitusta varten. Vaikka sahkdposti on oiva valine, sahkdpostiliikennetta
voidaan optimoida ja kokonaisuutta roolittaa vielakin paremmaksi. Sahképostien
lahettamisessa pitaa viestit kohdentaa tarkasti [ahetyslistojen mukaan ja valttaa turhia
sahkoposteja. Sahkoposteja ei tulisi kdyttaa isojen asioiden viestintdkanavana, jotka
saattavat tarkeydelldan vieda ajankayttosuunnitelman raiteiltaan. Tarkeista asioista

viestiminen sahkopostitse on myds ristiriidassa itseohjautuvuuden kanssa.

3.3.2 Intranet

Perttu Tolvanen (2013) kirjoittaa blogissaan intranetin olevan yrityksen "majakka", joka
keraa yrityksen uutiset ja tapahtumat yhteen paikkaan. Seitseman vuotta sitten vallalla oli
jakaa intranetit kolmeen erilaiseen konseptiin: viestinnalliseen, sosiaaliseen ja sahkdiseen
tyopoytaan. Viestinnallisessa konseptimallissa julkaisuja voidaan tykata ja kommentoida,
mutta tdma ei tee mallista vield sosiaalista. Sosiaalisessa konseptissa taas intranetin etusivu
ei rakennu pelkdstaan viestinnan nostamien sisaltdjen kautta vaan kaikki organisaatiosta

osallistuvat sisaltosivujen muokkaukseen. Sahkoisen tyopoydan -malli pyrkii yhdistamaan
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nama kaksi ulottuvuutta mm. Sharepoint alustan avulla ja tuomalla muita Microsoftin
tuoteperheen tydkaluja avuksi. Tolvanen kertoo blogissaan, etta toistaiseksi vuonna 2013

sahkoiset intranetratkaisut eivat viela todellisuudessa olleet toteutuneet.

Digitalisaation kehitys on ollut hurjaa koko 2000-luvun ja viestinnalliset intranetit ovat
laajentuneet digitaalisiksi tydymparistoiksi tietotyon ja vuorovaikutuksen mahdollistavien
ominaisuuksien ansioista. Myds sisdinen some on tullut vahvistamaan ja tukemaan sisaista
viestintaa. Vuoden 2018 blogikirjoituksessaan Tolvanen jakaa intranetit viestinnallisiin ja

digitaalisiksi tydymparistoiksi.

Nykyisin intranet nahdaan yrityksen sisdisena verkkopalveluna, jonka perustehtavana on
valittaa organisaation toimintatavat ja ohjeistukset henkilostolle. Se toimii edelleen
erdaanlaisena majakkana, mutta mukaan on tullut ulottuvuus linkittaa tiedot muihin

jarjestelmiin ja tietokantoihin. (Tolvanen, 2018)

3.3.3 Viestinndllinen intranet

Viestinnallinen intranet soveltuu yhdensuuntaiseksi tiedotuskanavaksi organisaatiolle, jolla
on paljon yhdensuuntaista viestittavaa. Viestit liittyvat padsaantoisesti tiedon jakamiseen.
Teknisilta ominaisuuksiltaan viestinnallinen intranet on paljon saman tyyppinen kuin
verkkosivut, johon voidaan sijoittaa tekstid, kuvia, videoita, uutisia, tapahtumia ja linkkeja.
viestinnallisen intranetin katsotaan soveltuvan yritykselle ja organisaatioon, jolla on paljon
tyolaisia. Tolvanen pohtii blogissaan (2018), etta ainakaan vield tyolaiset eivat tarvitse
monen suuntaiseen vuorovaikutukseen mahdollistavia digitaalisia tyévalineita.
Kustannusetua tuo myos lisenssimaksut, joita ei yleensa viestinnallisissa intraneteissa ole.

(Tolvanen, 2018)

3.3.4 Sosiaalinen intranet

Sosiaalisessa intranetissa kaikki kayttajat ovat lasnd omana itsena ja jossa on
mahdollisuuksia kayttdjien vuorovaikutukseen. Lasndolo perustuu siihen, etta
sisdllontuottajan, kommentoijien ja tykkaajien tiedot tulevat kuvallisina henkil6tietoina esiin

tekstin ja julkaisun yhteydessa. Sisdinen some, eli ESN, jolla ei ole viela tarkkaa
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suomennosta, yhdistettyna sosiaaliseen intranetiin mahdollistaa monen suuntaisen
vuorovaikutteisen viestinnan. Sisdisessa somessa voidaan luoda ryhmia tyopaikan tiimien,
ryhmien ja verkostojen arkiseen kommunikointiin, chattailuun ja pikaviestimiseen.
Sosiaalisen median pikaviestinten keskustelut jadvat talteen keskusteluryhmiin, joihin voi
katevasti palata. Sosiaalista mediaa voidaan my6s laajentaa sisdiseksi hubiksi, jonne voidaan
ohjata heratteita muista jarjestelmista. Joissakin yrityksissa sisdinen sosiaalinen media on

syrjayttanyt perinteiset intranet ratkaisut. (Tolvanen, 2018)

3.3.5 Digitaalinen tyoymparisto

Digitaaliset tydymparistot ovat yleensa tietotyoldisille soveltuva intranet ratkaisu, jossa
digitaalista infraa pyoritellaan. Digitaalisilla alustoilla on helppo jakaa tietoa, dokumentteja,
osaamista eri yksikdiden projektien ja tiimien valilla. Digitaalinen alusta toimii yleensa
yrityksen tiedostojen ja dokumenttien alustana, jotka tallennetaan pilveen. Yleensa
digitaalinen ty0ymparisto korvaa muuta yrityksen perusinfraa kuten sahkopostiviestittelya ja
tiedostojen jakoa verkkolevyilta. Digitaalisille ymparistdille on tyypillista erilaiset
ryhmatyotilat, jotka mahdollistavat tyoskentelyn ja tiedon jakamisen eri ryhmien ja tiimien

vélilla. (Tolvanen, 2018)

Sininen Meteoriitti kuvailee digitaaliset tydympariston koostuvan useista erilaisista
tyokaluista ja jarjestelmista, jossa ytimen muodostaa sosiaalinen intranet. Sen avulla
tyoyhteiso voi keskustella luontevasti ja josta ihmiset, tydkalut, sisallot ja ohjeet 16ytyvat
helposti. Lisaksi se keskustelee sulassa sovussa muiden yrityksen jarjestelmien kanssa. Etuna
on se, etta henkil0std vapautuu vaativampiin tehtaviin, kun arkiset asiat loytyvat helposti ja
alusta tarjoaa hyvat mahdollisuudet keskindiseen vuorovaikutukseen. (Sininen Meteoriitti,

n.d.)

3.3.6 Teams

Microsoftin viestintaalusta on varsin nuori alusta. Vuonna 2016 kaytt6on otettu jarjestelma
on koko ajan kehittyva ja monipuolistuva digitaalinen tydymparistd. Teams yhdistaa ihmiset,

keskustelut, tiedostot, sovellukset, puhelut ja kokoukset samaan kayttoliittyman alle.
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Toimeksiantajayrityksessa Teams otettiin kdytté6n vuoden 2020 alussa sen kummempia
koulutuksia. Organisaatiossa oli kaytossa aikaisemmin Skype, mutta se aiheutti ongelmia
Microsoftin kayttoliittymien kanssa. Teams mahdollistaa sujuvat tiimipalaverit ja tiedostojen
jakamisen. Sinisen Meteoritin tarjoaman Teamworkin avulla voidaan kayttdaa Microsoftin
Office 365 sovelluksia suoraan Teamsin sisalla ja yhdistaa ulkoisia pilvipalveluita. Teams
toimii samalla SharePoint alustalla kuin intranet ratkaisu ja helpottaa pilvitiedostojen

jakamisen samalla alustalla.

3.3.7 Sosiaalinen media

Tyo6viestinta sosiaalisessa mediassa lisaa tyon imua. Tampereen yliopiston Atte Oksasen
johtamassa tutkimuksessa on tutkittu niin tyoviestintda kuin epavirallista viestintaa
sosiaalisessa mediassa. Tyon imua voidaan pitda ylla sosiaalisen median avulla, erityisesti
silloin, kun fyysinen kontakti ei ole mahdollista. Epavirallisen sosiaalisenmedian avulla
voidaan lisata organisaatioon samaistumista ja lisata sosiaalista tuen tunnetta. (Oksa, ym.
2020) Johtajuuden ndakdkannasta keskeiset somekanavat ovat twitter ja Linkedin. Facebook
ja Instagram nahddan enemman viihteellisimpina kanavina. On tarkeaa loytdaa oma tapa ja
kanavat missa vaikuttaa ja mika on se oma tyyli, jolla on vaikutusta. Viestiminen sosiaalisessa
mediassa lisdd avoimuutta ja erityisesti Suomessa avoimuus liitetdan luottamukseen.
Viestiminen sosiaalisessa mediassa lisaa johtajan mahdollisuutta viestia johtajuudesta,
kertoa liiketoiminnan suunnasta ja arvoista, kannustaa, kiittaa, haastaa ja kuulla
sidosryhmia. Sosiaalisessa mediassa johtaja voi myos ndyttaa omaa persoonallisuuttaan.

(Saksi, 2016, s. 105-200)

Monelle blogin kirjoittaminen on ollut luonteva tapa aloittaa sosiaalinen viestinta.
Organisaatioissa blogia on aluksi julkaistu lahinna sisaisissa intranetin kanavissa, mutta
pikkuhiljaa niita on koettu luontevaksi jakaa myos ulkoisissa kanavissa. Blogi on erinomainen
tapa viestia organisaation tavoitteista, osaamista, arvoista ja kulttuurista monipuolisemmin.
(Saksi, 2016, s. 206—210) Mikko Nieminen kertoo Jukka Saksen (2016) haastattelussa miten
on oivaltanut somen olevan loistava myds sisdisen viestinnan kanava. Somen kautta ihmiset

paasevat kurkistamaan helposti johtajien elamaan ja arkeen. (Saksi, 2016, s. 212)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa kerrotaan tutkimuksen toteutuksesta, perustellaan tutkimusmenetelman

valinta ja kerrotaan tutkimustuloksista.

Lopputydn kyselyn tutkimusmenetelmana on kdytetty kvalitatiivista eli laadullista
tutkimusta. Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa tutkimuksen kohteena
olevan asian tai tutkittavaa ilmiéta kohteen henkildiden nakékulmasta. Tutkimuksessa
kiinnostaa henkildiden kokemukset, ajatukset, tunteet ja merkitykset, joita kohteena olevat
ihmiset antavat. (Puusa & Juuti, 2020) Kvalitatiiviselle tutkimukselle on myds ominaista
osallistuvuus. Maarallisesti laadullisessa tutkimuksessa otanta on pieni, mutta pyritaan

analysoimaan tuloksia sitakin syvallisemmin. (Eskola & Suoranta, 1998)

Kvalitatiivinen tutkimus toteutettiin teemahaastatteluna (Liite 1) valituille henkiléille.
Teemahaastattelu on luonteeltaan vapaamuotoinen ja joustava menetelma.
Haastattelukysymykset luovat aihion haastattelulle ja ominaista haastattelutilanteelle on,
etta tutkija voi ohjata keskustelua, ilman kokonaisvaltaista kontrollointia. Toivottavaa on,
ettd haastateltava puhuisi aihealueesta varsin vapaasti ja laajasti. Avoimessa
vuorovaikutuksessa haastateltavien tulisi kertoa kysyttaville asioille oma nakemys ja kasitella
tarkasteltavia asioita omasta nakékulmasta kasin. Yleensa nama merkitykset saattavat
syntya vasta haastattelutilanteessa, yhdessa haastattelijan kanssa vuorovaikutuksen
seurauksena. Vaikka haastatteluun valitut kysymyksen ja teemat haastattelutilanteessa ovat
melko avoimia, tulee teoreettisen viitekehyksen tukea kysymysten teemoja.
Teemahaastattelussa pitda varmistaa, etta haastattelija ja haastateltava puhuvat samaa
kielta ja valitut kasitteet tarkoittavat jokseenkin samoja asioita. Myos tutkijalla tulee olla

tarkka ymmarrys tutkittavana kohteena olevasta ilmiosta. (Puusa & Juuti, 2020)

Teemahaastattelu soveltuu hyvin tutkimusmenetelmaksi, silld haastattelun avulla on
tarkoitus selvittaa palveluyrityksen tydyhteison nykytilannetta ja I0ytaa kehityskohteita.
Haastatteluun valitut palvelujohtajat sijoittuvat toimeksiantajayrityksen organisaatiokartassa
ratkaisevaan rooliin. He ovat linkkind johdon ja palveluesimiesten valilla. Heilld on myos hyva
kasitys organisaation viestinnan nykytilasta. Koska tyoyhteisoviestintaan liittyy monia

abstrakteja asioita ja tekijoitd, voidaan teemahaastattelun avulla luoda haastattelun
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rungoksi tarvittavia teemoja ja antaa haastateltavien puhua nykytilasta omin sanoin ja tuoda

sita kautta esiin mitka viestinnassa ovat hyvin ja mitka vaativat huomiota.

Tutkimus toteutettiin lokakuussa, viikoilla 43—44. Varsinaisia haastattelukysymyksia oli 9 ja
ne oli rakennettu Juholin (2007) maérittelemien tyoyhteisdviestinnan asiakokonaisuuksien
ympdrille: isojen asioiden jakaminen ja keskustelu, ajantasatiedon saatavuus ja osallisuus sen
vaihdannassa, tunnelma, osallistuminen ja vaikuttaminen tydyhteisdssa, yhdessa tekeminen
ja oppiminen. Haastattelussa kysyttiin myos viestinnan nykytilasta, odotuksista ja
tavoitetilasta seka erityisesti miten eri vuorovaikutusteknologia kdytetdan ja osataan kayttaa
seka kehitysehdotuksia tyoyhteisoviestinnan kehittamiseksi. Kysymysten muoto ja jarjestys
vaihtelivat. Vastaajilla oli my6s mahdollisuus tuoda vapaasti omia ndkemyksia ja mielipiteita
esiin. Samalla pyydettiin vastaajilta tarkennuksia ja perusteluita vastauksiin, jotta saatiin

syvempaa ymmarrysta vastauksiin.

Haastatteluun valittiin palvelujohtajia kahdesta eri yhtiosta. Ndin saatiin syvempi ymmarrys
viestinnan nykytilasta ja kehitysehdotuksia. Organisaation palvelujohtajat ovat vastuussa
oman toimialueensa viestinnasta, ja heilla on mahdollisuus vaikuttaa viestin kulkuun ja luoda
piiriin paras mahdollinen tunnelma, luoda piiriin tydymparisto, jossa kaikilla on mahdollisuus

osallistua, vaikuttaa ja oppia.

Haastattelu toteutettiin henkil6haastatteluna puhelinhaastatteluna. Yksi vastaajista toimitti
vastaukset kirjallisena. Haastatteluun oli varattu noin 40 minuuttia. Osa haastatteluista venyi
yli tunnin mittaisiksi. Haastateltavat olivat entuudestaan tuttuja ja toimivat haastattelijan

kollegoina. Haastattelutilanne oli luonteva ja keskustelu sujui mutkattomasti.

4.1 Reliabiliteetti

Haastattelijan tulisi rakentaa luottamus haastattelutilanteeseen ja motivoida haastateltavia
vastaamaan todenmukaisesti kysymyksiin. Haastateltavalla saattaa olla ennakkokasityksia
haastattelun luotettavuudesta ja antaa vastaukseksi ennalta toivottuja tai sosiaalisesti
hyvaksyttyja vastauksia. Haastattelun onnistumisen ja luotettavuuden nakoékulmasta tulisi
kiinnittdaa huomiota reaktiivisuuskysymykseen ja tulkintavirhekysymyksiin. Reaktiivisuudella

tarkoitetaan sitda miten paljon tutkija saattaa vaikuttaa kysymyksiin, kuten johdattamalla tai
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asettelemalla kysymykset tietylla tavalla. Tulkintavirheet saattavat johtua siitd, etta
haastateltava ei lainkaan ymmarra kysymysta. Haastattelija saattaa kayttaa kapulakielta tai
hankalia termej3, joita haastateltavan on vaikea ymmartaa tai han ymmartaa ne vaarin.
Tulkintavirheet voivat myos johtua tutkijan heikosta kyvysta tulkita vastauksia. (Puusa &

Juuti, 2020)

Teemahaastattelun reliabiliteettia on vaikeaa tarkastella, mutta luotettavuuteen pyrittiin
vaikuttamaan hyvan ennakkosuunnittelun avulla. Haastatteluajat sovittiin etukateen, joten
vastaamiseen olisi hyvin aikaa ja vastaustilanne olisi mahdollisimman hadirioton. Haastattelu
aloitettiin kertomalla tutkimuksesta ja missa toimintaymparistdssa vastaajien pitaisi
kysymyksia tarkastella. Vaikka haastattelun rakenne oli kaikilla sama, ohjasi keskustelu

haastattelun kulkua.

4.2 Tutkimuksen tulokset

Haastattelut kirjoitettiin luettavampaan verbaaliseen muotoon. Haastatteluun vastasi 8
palvelujohtajaa, josta yksi vastasi kyselyyn kirjallisesti ja seitseman muuta
puhelinhaastattelun avulla. Vastaajat valikoituivat satunnaisotannalla sen mukaan, kenella

sattui olemaan mahdollisuus ja aikaa osallistua haastatteluun.

4.2.1 Viestinnan nykytila

Kysymykset 1-3 kasittelivat yrityksen viestinndn nykytilaa. Vastaajilta kysyttiin ndakemysta
viestinnan nykytilasta, saako vastaaja itse kaiken tarvitseman tiedon, joka liittyy omaan

tyohon ja miten viestintda yrityksessa voitaisiin parantaa.

Suurin osa, eli vastaajista viisi, olivat tyytyvaisia viestinnan nykytilaan. Kaikille oli selvaa, etta
viestinta ei ole yhden vastuulla tai etta viestinndssa olisi yksi yhteinen nimittaja, vaan kaikki
ovat osana aktiivista viestintaa ja kaikilla on tarkea rooli viestijoina. Tassa yhteydessa tuotiin
esiin myo6s uuden intran keskeista roolia tiedon tyyssijanaa. Yksi vastaajista toi esiin huolen

esimiesten valmiudesta toimia asiakasviestinnassa.
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” Olen tyytyvdinen viestinnén nykytilaan kokonaisvaltaisesti. Uuden intran myétd on siirrytty

aivan ihan uudelle tasolle. Ei ennen ole ollut ammattimaista viestintdd”

Vastaajista kolme eivat olleet taysin tyytyvaisia viestinnan nykytilaan. Viestinnan
tyytyvaisyytta laski yhteinen huoli, miten tavoittaa palveluvastaavat. Kahden vastauksessa
turhautumista aiheutti palveluesimiesten kohtaama sahkopostitulva, joita ei aina ollut
kohdistettu oikein ja olivat laadullisesti heikkoja. Kohdentamaton viestinta lisasi yleista
tyytymattomyytta kaikkea viestintaa kohtaan. Yksi vastaajista oli huolissaan myos
sahkopostin kdytosta johtamisen valineend. Sahkopostiin tartutaan liian helposti, joka johtaa
sahkopostin vaarinkayttoon ja ajatteluun sahkopostin kaikkivoipaisuudesta. Vastaajista kuusi

korosti omaa aktiivista roolia tiedon hankinnassa ja viestien eteenpdin jalkauttamiseen.

Kysymyksessa kaksi kysyttiin saako vastaaja itse kaiken tiedon, joka liittyy omaan tyohon.

Vastaajista vain kaksi vastasi suoraan kylla. Vastaajista nelja kertoi kaivavansa tiedon itse.

”Se on tdrkedd, ettd tiedetddn missd mennddn, siitd tulee sellainen olo, ettd vdilitetéddn.”

Kautta linjan vastauksista huokui tyytymattémyys ennalta suunnittelematonta ja
hallitsematonta viestintdaa kohtaan. Omaa tyota koskevaa tietoa kylld saadaan, monesti se
kantautuu kiertotieta, suunnittelematta ja ilman ennakointia. Vaikka kaikki tunnistivat oman
roolinsa ja jokaisen vastuun sisdisessa viestinndssd, vastaajat kokivat saavansa viestit

paremmin kollegoilta.

Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin vastaajilta ehdotuksia viestinndan parantamiseksi. Eniten
parannustoiveita liitettiin viestinnan tavoitettavuuden parantamiseen palveluvastaava
tasolle. Talla hetkelld yrityksessa ei ole mitdan yhtendistd, organisaatiotason kanavaa viestia
palveluvastaaville kuin kirjeposti. Kirjeposti ymmarrettavasti ei ole nopea tapa viestid, se on
hankala, aikaa vieva ja kallis tapa. Ongelmana on, etta kaikki eivat ole yllapitaneet
palveluvastaavien sahkdpostiosoitteita ohjeistusten mukaisesti. Sdhkdpostien yllapito on
koettu erityisen hankalaksi piireissd, joissa vaihtuvuus on suurta. Osalla piireista
palveluvastaavien sahkodpostit olivat ajan tasalla ja heille oli tehty tiedotteita ldhinna

muutoksista ja covid-19-pandemiaan liittyvista asioista.
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Piireille ei ollut tehty erillista viestintdsuunnitelmaa. Tassa yhteydessa todettiin myds
vastavuoroisen viestinnan puute. Tahan ratkaisuksi ehdotettiin palveluvastaaville omaa
sovellusta tai mahdollistaa heidan paasynsa intranettiin. Palveluvastaavien suuri maara ja iso
vaihtuvuus tunnustettiin tdssa yhteydessa ja tiedostettiin myos ehdotusten ongelmat.
Halpojenkin puhelimien hankinta, perehdytys, yllapito ja ajan tasalla pito tuo omat

haasteensa.

Palvelujohtajat toivoivat viestintdaa suoraan omalta esimieheltad ja tasmallisempia
sahkodpostien postituslistoja. Viestinnan merkitysta konsernissa toivottiin nostettavan

arvostuksessa ylos ja johtoa viestimaan enemman.

4.2.2 Isoista asioista viestiminen

Kysymyksessa 4 vastaajia pyydettiin kertomaan, miten konsernin isoista asioista viestitaan.
Uutta intraa kiiteltiin myos tassa kohdin, koettiin, etta viestinta on muuttunut merkittavasti

uuden intranetin myota.

Toimitusjohtajan kuukausikatsausta kehuttiin ja toivottiin my6s muilta johtajilta
organisaatiotason viestintda. Toivottiin johdolta selkeda nakymista ja ennalta suunniteltua,
selkeda ja perusteltua viestintaa. Ylipaatansa organisaatiotason viestinta koettiin vahaiseksi,

sita toivottiin lisaa.

”Kun hallituksen puheenjohtajalta tulee tiedote, niin ryhtikin kohenee.”

Sisdiseen asiakkuusviestintaan toivottiin myos lisda ryhtia. Ehdotuksena oli tassakin

tapauksessa postituslistojen ajantasaistaminen.

4.2.3 Ajantasainen viestinta

Kysymyksessa 5 vastaajia pyydettiin kertomaan miten ajantasainen tieto tavoittaa ja miten

tietoa jaetaan.

Intranet koettiin hyvaksi asiaksi, ettd on selkea yksi kanava, jonka kautta tiedotetaan ja josta

tietoa loytyy. Intranetin myota viestinnan koettiin parantuneen, sen kautta on I16ydetty uutta



tietoa, jota ei edes aikaisemmin tiedetty olevaankaan. Palvelujohtajat pitavat huolta, etta

kaikki esimiehet ovat ndahneet kaikki tarkeat viestit viikoittain tai viimeistaan

kuukausittaisessa kehityskokouksessa, jossa ovat mukana kaikki palveluesimiehet.

Osa piireista on yllapitanyt palveluvastaavien henkil6kohtaisia sdhkopostiosoitteita ja
muodostaneet omia sahkopostilistoja omille palveluvastaaville. Yrityksen omia

sahkopostiosoitteita ei palveluvastaaville ole ja yhteystietojen ylldapito on taysin
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palveluesimiesten vastuulla. Piireissa, joissa vaihtuvuus on vahaista, on osoitteiden yllapito

ja paivitys helppoa. Ongelmat ovat todellisia piireissa, joissa on paljon asiakaskohtaisia
muutoksia, palveluesimiesten alue muuttuu ja palveluesimiesten vaihtuvuus on suurta.
Poikkeusolo on osoittanut osoitteiston tarpeellisuuden ja eritysesti organisaatiotasoisen

tavan luoda toimintatavat ja kanavat koko organisaatiota kattavaan viestintaan.

Sahkopostitulvaan oltiin turhautuneita. Vastaajien toive oli, etta sahkopostiviestien

[ahettdjat kiinnittaisivat enemman huomiota viestien laadulliseen sisaltéon ja tarkkuutta

postituslistojen kayttoon. Sahkdpostiviestien suuri maara aiheuttaa lahes paivittdin suurta

turhautumista. Kehitysehdotukseksi annettiin toive tarkentaa postituslistoja ja miettia
viestien laadullista sisdltéa. Kohdennettuun viestintdaan voidaan hyvin kayttaa avuksi

Teamsia, mutta vastaajista kukaan ei ottanut puheeksi tassa yhteydessa Teamsia.

Poikkeusajan viestinta oli koettu puutteelliseksi, sita oli ollut liilan vahan ja se oli ollut
yleisluonteista. Tyytymattomyys poikkeusajan viestintaa kohtaan tuli vastaajilla esiin
jokaisella vahan eri vastauskohdissa. Viestinnan kriteereiden mukaisesti kyseessa on
kriisiajan viestintaa ja kuuluu ndin ollen luokitukseltaan ajantasaviestintaan. Yhteisen
viestintdkanavan puuttuminen covid-19-pandemian alkaessa vaikuttaa olennaisesti
tyytymattémyyteen poikkeusajan viestintdaa kohden. Tosin vastaajien kokemus

poikkeusajanviestintdaa kohtaan ei ole intranetin myota parantunut.

Muutamat kokivat valtakunnallisia asiakkuuksia koskevan sisdisen viestinnan olevan
suunnittelematonta. Tassakin yhteydesséa postituslistojen kaytto koettiin puutteelliseksi.
Tutkijan nakokulmasta ongelman juurisyy tuskin on pelkdstdaan postituslistoissa vaan

pikemminkin kokonaisuuden johtamisessa ja puutteellisissa toiminnanohjauksissa.
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Vastauksista henki myds toive tulla huomioiduksi. Muutama vastaajista mietti, miksi
ylipdaatansa jollakin henkildilla on tapana olla vastaamatta viesteihin. Viesteihin vastaamatta

jattaminen synnyttaa erinaisia tunteita kuten turhautumista ja tyytymattomyytta.

4.2.4 Yleinen tunnelma piirissa

Kysymykset 6—8 koskettivat vastaajan oman piirin yleista tunnelmaa ja miten tietoa jaetaan

keskendan ja miten piirissa tapahtuu epavirallista viestintaa.

Kaikki palvelujohtajat kokivat piirinsa tunnelman hyvaksi. Yksi palvelujohtaja kertoi
joutuneensa tekemaan rankkoja henkilostératkaisuja muutama vuosi sitten. Muutosten
myo6ta on paasty kaikkia tyydyttavaan tilanteeseen, jossa kaikilla on tydyhteiséssa hyva olla.
Taman myota myos liikevaihto ja tulos ovat parantuneet. Yksi palvelujohtaja kertoi olevansa
muutosten darelld, jossa kaksi piiria on yhdistetty, sopeutuminen on sujunut hyvin ja yhteisia

pelisdaantoja haetaan hyvdssa sovussa.

”Ollaan avoimia, puhutaan avoimesti ja rehellisesti. Autetaan. Olen aina itse tavoitettavissa,

jos en ole asiakkailla.”

Hyvan tunnelman avainasioiksi liitettiin avoimuus ja rehellisyys. Palvelujohtaja koki, ettd oma
lasndolo ja tavoitettavissa oleminen ovat olleet omaltaan luomassa turvallisuutta
palveluesimiehille. Keskustelevan ilmapiirin luominen koettiin tarkedksi. Asioista
valveutuneet palveluesimiehet arvostavat, kun asioista keskustellaan rehellisesti. Ndin myds

valtetdaan turhien huhujen ja juorujen syntyminen.

Yksi palvelujohtajista kertoi ottaneensa kayttéon kuukausittaisen, sahkopostitse
lahetettdvan viestintakirjeen palveluvastaaville. Han koki ilmapiirin parantuneen, kun
avoimuus ja tiedottaminen ovat lisddantyneet ja muuttunut sdannolliseksi. Tunnelmaan
koettiin liittyvan myos epavirallinen viestinta. Kun jaetaan esim. WhatsAppissa hauskoja

meemeja ja tilannekomiikkaa, paransi se yleista tunnelmaa ja yhteenkuuluvuutta.

Kaksi palvelujohtajaa oli huolissaan koronapandemian aiheuttaneesta tilanteesta, joka on
vetanyt palveluesimiesten jaksamisen aarirajoille. Tilanteeseen on vaikuttanut osaltaan

yleinen yhteiskunnallinen tilanne ja sen aiheuttamat yleiset huolet, mutta myds tyopaikalla
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venymista vaativat todella hankalat tilanteet, kuten YT-neuvottelut ja toisaalta

mahdottomuus palkata uusia tyontekijoita.

Poikkeustilanteen my6ta monet palveluesimieht olivat joutuneet tiukkoihin tilanteisiin
neuvottelemaan asiakkaiden ja henkildstdn kanssa. Adrirajoihin venyminen, epétietoisuus ja
kova kuormitus ovat rasittaneet esimiehia. Senkin vuoksi palvelujohtajat kokivat vahaisen

poikkeusviestinnan kuormittaneen tilannetta entisestaan.

4.2.,5 Osallistuminen ja yhdessa tekeminen

Kysymyksissa 7—8 kysyttiin piirissa tapahtuvaa osallistumisen tasoa, sitd miten piirissa
osallistutaan yrityksen jarjestamiin koulutuksiin, tilaisuuksiin ja tapahtumiin ja miten asioita

tehdaan piirissa yhdessa.

Kaikki vastaajat olivat kovin tyytyvaisia siihen, miten palveluesimiehet osallistuvat
koulutuksiin ja miten asiakaskohteissa jarjestetaan vaadittavia osaamista taydentavia
koulutuksia. Erityisesti organisaation toimihenkilékoulutuksiin, joihin palveluesimiesten tulee

osallistua, he myos osallistuvat.

Vain yksi palvelujohtajista koki, etta toimihenkildille raataldidyt koulutukset ovat liian pitkia
ja sisallollisesti liian yleisella tasolla. Esimiehen sitoutuminen 12 paivaan vuodessa tuntuu
kohtuuttomalta, silla esimiehen pitaa olla joka paiva asiakkaiden ja henkiloston

tavoitettavissa.

” Olemme leviillimme, joten on kivaa néhdd silloin kun on mahdollisuus.”

Piirit jarjestavat normaalioloissa paljon my6s omia koulutuksia seka epavirallisia tilaisuuksia,
kuten joulupuurotilaisuuksia, Suomi 100 v. kahvituksia ja hyvinvointipdivid. Naihin
osallistumisaste koettiin olevan hyva, muutamat poissaolot ovat olleet ymmarrettavia.
Lapsiperheelliset ovat olleet niita, joille yhteiset riennot ovat olleet hankalasti

jarjestettavissa jo matkustamisenkin puolesta.

Webinaarikoulutukset on otettu hyvin vastaan, silla webinaarin voi katsoa silloin kun se

itselle sopii ja vaikka tarvittaessa sopivissa osissa. Uusien jarjestelmien ja ohjelmien
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kayttéonotossa webinaarit ovat olleet korvaamattomia, silla koulutusaineistoihin on voitu

palata aina uudestaan.

4.2.6 Viestintafoorumeiden hydédyntiaminen

Kysymyksissa 9 ja 10 kysyttiin miten erilaiset viestintafoorumit ovat kaytdssa ja onko

palvelujohtajalla tai piirilla kdytdéssa muita digitaalisia kanavia.

Kaikilla oli Teams-ryhmat oman liiketoimintaryhman ja oman piirin kesken. Kaikki olivat
ottaneet Teamsin kayttoéon koronakriisin myota ongelmitta, ilman erillista koulutusta ja
opastusta. Kaikkien mielestda Teams on ollut loistava tapa pitaa palavereita ja kommunikoida

koronakriisin keskella.

” Kirjeen ldhettdminen ei ole tdtd pdivdd.”

Kaikilla oli kayt6ssa oma piirin sisdinen ryhma Teamsissa ja sita kautta pidetaan kokouksia.
Muutama mainitsi osaavansa hyédyntda kanavaa tiedostojen jakamiseen ja kokivat sen
katevaksi tavaksi muokata tiedostoja samanaikaisesti. Muut ominaisuudet kuten chat,

keskusteluryhmat tai soitot eivat olleet olleet kaytossa.

WhatsApp oli kaikilla kdytdssa virallisena ja epavirallisen viestinnan kanavana. WhatsAppia
kdytetdan, kun halutaan pikaista apua tai vaikkapa tilanteissa, kun toivottiin vaihtoehtoisia
mielipiteita tai erilaisia kannanottoja. Epavirallisissa viesteissda huumori on ldsnd, meemit
kiertavat ja musta huumori toimivat piristysruiskeina. WhatsApp ryhmia oli muodostunut eri
asiakkuuksien ympdrille, mutta myos yli piirirajojen, kuten kollegoiden ja asiakkuuksien

kesken.

Kenelldkdan palvelujohtajista ei ollut kdytossa muita sosiaalisen median kanavia, jonka
merkityksen he olisivat kokeneet merkittavaksi tyoyhteisdviestinnan nakokulmasta.
Muutama vastaajista kertoi ottaneensa linjan, jossa he eivat hyvaksy Facebookissa alaisiaan
kavereiksi. Muutama ilmoitti olevansa Instagramissa, jossa jokainen halukas sai hanta
seurata. Yksi palvelujohtajasta kertoi, ettd muutamat heidan piirissdan ovat aktiivisia

sosiaalisessa mediassa. He ottavat oman piirin tapahtumista kuvia ja valittivat niitd yhtion
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somekanaviin jaettavaksi. He myds itse jakavat tydstadn kuvia ja tarinoita omissa

henkilokohtaisissa somekanavissa ja kokevat ndin yhteiséllista ylpeytta.

Suurin osa palvelujohtajista on LinkedlInissa, joka toimii viestinnallisena kanavana
asiakassuhteiden ja brandimielikuvan parantamisessa. LinkedInia ei koettu varsinaiseksi

yhteisoviestinnan kanavaksi, silla todella harva palveluesimies on LinkedInissa.

4.2.7 Kehitysehdotukset

Haastattelussa pyydettiin antamaan myds kehitysehdotuksia tydyhteisoviestinnan
parantamiseksi. Naitd kehitysehdotuksia tulikin kiitettava maara. Palaute oli kaikin puolin
rakentava, silla Iahes jokaista moitetta vastaan oli vastaajilla parannusehdotus. Suurin huoli
koski viestien tavoitettavuutta palveluvastaaville. Parannus- ja kehitysehdotukseksi
ehdotettiin muun muassa omaa viestintdkanavaa, sovellusta, paasya intranettiin ja

kannykoita palveluvastaaville.

Sahkopostin kdyttd johtamisen valineena huolestutti, mutta erityisesti sahkopostien dlyton
maara. Niiden holtiton lahettdminen ja esimiesten kuormittunut tilanne tuntui
palvelujohtajista kohtuuttomalta. Kehitysehdotuksena oli laatia valmiiksi tarkkoja
postituslistoja ja kouluttaa ihmisia viestimaan. Muutamat nostivat esiin myos viestien
vastaamattomuuden. Syyksi epaitiin kasvanutta kiiretta, mutta kerrottiin myos

vastaamattomuuden herattavan turhia spekulaatioita ja tunteita.

“Toimintasuunnitelmallisuuden ndékisin kehityskohteena. Isoja asioita tulee vilillé

dkkiarvaamatta. Vuosikello ajattelu olisi paikallaan.”

Vastaajista viisi kertoi olevansa tyytymaton poikkeusajan viestintdan. Se koettiin olevan liian
yleisella tasolla, jalkijattoista ja puutteellista. Viestimattomyys oli synnyttanyt
turvattomuutta ja palvelujohtajat olivat kokeneet sen vélinpitamattomyydeksi. HR:Ita

toivottiin enemman tukea ja apua vaikeisiin henkilosto- ja asiakastilanteisiin.

"Hyvii fiilis, mutta toisaalta ihmiset ovat huolissaan tdstd tilanteesta, vaikka téimd ei ole

koskettanut suoraan meitd.”
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4.2.8 Haastattelun yhteenveto

Tassa luvussa tarkastelen haastattelun vastauksia suhteessa teoriaan.

Kysyttaessa viestinnan nykytilasta, vastaajat kategorisoivat vastauksensa hyvin
yksiselitteisesti joko konsernin isoiksi asioiksi tai ajantasaviestinnaksi. Kortetjarvi-Nurmi, ym.
(2008) luokittelevat viestinnan koostuvan viestintdasuhteista, viestien sisalldista, kaytannon
jarjestelyista ja resursseista. Tata tarkastelutapaa heijastaen voidaan todeta, etta
toimeksiantajayrityksessa ei ole aina selvaa kuka viestii, viestien sisaltoja tulisi parantaa
laadukkaimmaksi, kdytannon jarjestelyt eli prosessi on kutakuinkin hallussa johtuen

matalasta hierarkiarakenteesta, mutta etta resurssit viestintaan ovat rajallisia.

Toimeksiantajayrityksessa tyotad tehdaan kentalld, fyysisesti erilldan ja viela yli
organisaatiorakenteiden ja erilaisissa verkostoissa. Uusi intranet ja Teams on tarjonnut
digitaalisen tydymparistdn ajantasaviestintaa varten toimihenkiléiden kesken. Piirien
palveluvastaavilla eli tyontekijéilla ei ollut padsya intranettiin, eivatka piirit yllapitaneen
palveluvastaavien henkilokohtaisia sahkopostiosoitteita. Teams taas on mahdollistanut
toimivat kokouskdytannot myds organisaation ulkopuolisille henkildille kuten asiakkaille ja
palveluvastaaville, jos sahkdpostiosoite on tiedossa. Vaikka digitaalinen tydymparisto
mahdollistaa tehokkaan vastavuoroisen viestinnanalustan, kaikkia toiminnallisuuksia ei ole

hyodynnetty parhaalla mahdollisella tavalla.

Etatyohon siirtyminen ja yhteydenpito Teamsin avulla otettiin hyvin vastaan ja taysin
kivuttomasti. Kukaan ei kaivannut organisaatiotason koulutusta tai perehdytysta vaan
jokainen piiri otti uuden kanavan haltuun toisia opastaen ja neuvoen. Tama kertoo hyvaa
tarinaa siitd, miten toisten auttaminen, yhdessa tekeminen ja oppinen seka luottamus

pyytaa toisilta apua toimii piirien sisalla, mutta myos lapi koko organisaation.

Sosiaalinen intranet kannustaa kayttdjidan keskindiseen kommunikointiin, omalla kuvallisella
profiililla. Oma kuva ja profiilin rikastaminen tarkemmilla tiedoilla on otettu kdyttoon ja
erilaisia uutisia, kiitoksia ja henkilostonimityksia kdydaan kommentoimassa ja
onnittelemassa. Teams mahdollistaa pikaviestinnan ja chattailun, mutta naita ominaisuuksia

ei ole otettu kayttdoon. Erindisten digitaalisten uudistusten myotd on mahdollista nostaa
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ajantasatiedon saatavuutta vielda paremmalle tasolle. Tadma on omiaan myds auttamaan

isoista asioista viestittdessa ja muutosviestinnassa, joissa koettiin suurimmat puutteet.

Sosiaalisen median kanavista vain WhatsApp oli kaytossa osana organisaatioviestintaa, jota
mukavasti kaytettiin myds epavirallisen viestittelyn kanavana. Musta huumori, meemit ja
rento viestinta lisasi keskinaista luottamuksen dialogia. Poikkeusaika on jattanyt myds
tietynlaista henkilokohtaista kohtaamisvajetta, jota pyrittiin korvaamaan WhatsApilla ja
Teams -kokouksilla. Suhtautuminen digitalisaation on positiivista ja innostavaa. Nykyiset
Teams ja intranet kdytdnteet oli otettu hyvin haltuun oma-aloitteellisesti ja lyhyella
perehdytyksella. Edellytykset syventaa digitaalisen tydympariston ja tydkalujen
kayttoonottoa ovat hyvat. Peilaten Luhtalan (2018) nakemysta, toimeksiantajayrityksessa
panostukset koulutukseen, kehittamiseen ja tietynlaisen kokeilukulttuurin suosimiseen ovat

luoneet otollisen kulttuurimaaperan digitaalisuudelle.

Koko ajan muutoksessa oleva yhteiskunta haastaa esimiestyon ja johtamisen. Haastattelun
vastauksista henkii hyva esimiestyd, jossa jokainen ymmartaa roolinsa ja vastuunsa osana
tydyhteisdviestintad. Kasvun myoéta vahva kulttuuriin ja vanhoihin kdaytantéihin nojaava
johtaminen ei ole kaikilta osin riittavaa, vaan tueksi tarvitaan jokaiselta toimihenkil6lta

viestintdsuunnitelmaa.

Yksi palvelujohtajista toi selkeasti esiin, miten palveluesimiesten tavoitteellista toimintaa
ohjaa selked toimenkuva ja toimintajarjestelman hallinta. Nama kriteerit kattavat hyvin
itseohjautuvuuden maaritelman. Kun tyontekija on viela tietoinen arvoista, tavoitteista ja
vahvuuksista, eli tietdd mitd kohti han ohjautuu, han nayttaytyy osaavana, motivoituneena ja

aikaansaavana tyontekijana. (Puhakka, 2020; Martela & Jarenko, 2017)

Uskoisin, etta toimeksiantajan motivaattorina on toiminut pitkdan itseorganisoituminen,
joka matalahierarkkisessa ja vahvan kulttuurin omaavassa organisaatiossa on hyva
toimintatapa. Kasvuorganisaatiossa ryhman itseorganisoitumiseen tulee kiinnittaa uudella
tavalla huomiota, erityisesti rakenteisiin ja ohjeisiin, jotta ne pysyvat muutoksen matkassa.
Tarkka ja hyvin rakennettu organisaatiotasion sisdisenviestinnan viestintdsuunnitelma voisi

olla hyva ratkaisu rytmittamaan vahaista ja epasaannollista johdon viestintaa.
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Hyva tunnelma tuli esiin siind, miten piireissa tehdaan yhdessa asioita.
Toimeksiantajayrityksessa on aina panostettu koulutukseen ja sen rooli kulttuurissa tulee
hyvin esiin jokaisen haastateltavan kanssa. Koulutuksen tarkeys ja keskeinen rooli on
sisdistetty hyvin. Tietoa jaetaan tyoyhteison kesken ja apua uskalletaan pyytaa. Viela
enemman tydyhteisdissa voisi olla toimintatapoja, jossa koulutukseen osallistujat jakavat

muille tietoa koulutuksen sisallostda. Tama nostaa ryhman tietotasoa.

Palvelujohtajat uskalsivat ottaa myds keskusteluun yleisen ilmapiirin ja poikkeustilan
aiheuttaman tilanteen, joka on ajanut palveluesimiehet darimmilleen. Puutteellinen
poikkeusviestinta ei ollut pelkastaan aiheuttanut puutetta faktoissa, vaan aiheuttanut myos
valinpitamattomyyden tunteita ja heijastanut tyontekijéiden motivaatioon. Sisdisen

viestinnan tarkeys korostuu erityisesti muutos- ja kriisiviestinnadssa.

Haastattelujen kautta nousi esiin suunnitelmallisen sisdisen viestinnan tarve. Palvelujohtajat
kokevat organisaatiotasoisen ylemman johdon viestinnan olevan puutteellista ja
suunnittelematonta. Uusi intranet on lunastanut paikkansa sisdisen viestinnan keskeisena
kanavana, mutta toistaiseksi intranet toimii yhdensuuntaisena tiedottamisen kanavana, eika

digitaalisena tydymparistona, johon uudenlainen infra antaa mahdollisuuden.

Vastauksissa ei tullut esiin, miten palvelujohtajat tai johto suhtautuvat virheisiin. Koska moka
on mahdollisuus ja moni uusi asia kehittyy epdaonnistumisien kautta, uskaltaisin ehdottaa

toimintatapaa, jossa mokista keskusteltaisiin avoimesti luottamuksellisessa ilmapiirissa.

Palvelujohtajat pitivat tarkeina jarjestad myos epavirallisia tilaisuuksia, joissa pdastaan
tutustumaan toisiin vailla tyovaatimuksia seka tyohyvinvointipaivia, johon myos

palveluvastaavat kutsutaan mukaan.

Teamsin kautta on luotu erilaisia tydoryhmatiloja, jonka kautta piirit keskenaan ja yli
yhtiorajojen kokoustavat. Dokumentin hallinta Sharepointin avulla mahdollistaa erilaisten
dokumenttien hallinnan ja jakamisen ryhmatilojen valilla. Tima ominaisuus on
toimeksiantajalta saadun tiedon mukaan kaytossa vain poikkeuksellisesti muutamissa
valtakunnallisissa asiakkuuksissa. SharePointin avulla erilaisten tiedostojen jakaminen
onnistuu intranet ja Teams tyotiloissa erilaisten kayttooikeuksien kautta. N&ita

ominaisuuksia ei ole kuitenkaan toistaiseksi toimeksiantajayrityksessa ole otettu kayttoon.
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4.3 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksena kaytettiin laadullista teemahaastattelua. Niiden avulla selvitettiin viestinnan
nykytilaa ja millaisia digitaalisia viestintavalineitd on kaytossa. Tutkimusaineiston avulla

saatiin uutta tietoa tyoyhteison viestinnasta ja paljon kehitysehdotuksia.

Tutkimuksen haastattelu osuus oli kattava ja se tehtiin teemahaastatteluna kahden yhtion
palvelujohtajille. Vaikka tulokset pyrittiin analysoimaan objektiivisesti, haastattelutilanteessa
ja aineiston analysoinnissa ei voida valttya tutkijan subjektiivisuudelta. Tulokset ovat
rohkaisevia ja antaa toimeksiantajalle hyvia parannusehdotuksia tydyhteisdviestinnan
kehittamiseksi. Jotta toimeksiantajayritykselle syntyy kattavampi kuva tyoyhteisoviestinnan
tilasta ja se onnistuu hyddyntamaan digitaalisuuden mahdollisuuksia, voisi toimeksiantaja
tehda kvalitatiivisen kyselyn palveluesimiehille. Ndin voidaan syventya tyoyhteisén
todelliseen tilaan ja ottaa ratkaiseva askel viestinnan digitalisoimisessa ja laajentamisessa

tyontekijatasolle.

5 Yhteenveto

Tassa luvussa vedetadn yhteen, miten tutkimus sai alkuunsa ja miten teoria on rakentunut
tutkimuksen ymparille. Johtopaatoksissa pohditaan mitka asiat ovat johtaneet nykyiseen
tilanteeseen. Kehitysehdotuksia -luvussa kerrotaan, miten sisdista viestintaa tullaan jatkossa
kehittamaan ja millaisiin seikkoihin tydyhteisoviestinnassa tulisi keskittya. Lopuksi annetaan

ehdotuksia jatkotutkimuksille.

Opinndytetyon aihe nousi ensimmaisen kerran esiin kevaalla 2020 osallistuessani
toimeksiantajayrityksen intranet projektiin. Covid-19-virus asetti tyoyhteisdn aivan uuden
eteen. Asiantuntijat ja johto siirtyivat etatoihin ja lahikontaktit minimoitiin. Intranettia
rakennettiin kovaa vauhtia, jotta saatiin luotua toimiva teknologia-alusta tiedottamiselle.
Digitaalisten védlineiden kdyttoonotto tapahtui todella kivuttomasti ja sujuvasti, vaikka

monella ei ollut aikaisempaa kokemusta digitaalisissa ymparistoissa toimisesta.

Opinnaytetyo aloitettiin heti elokuussa 2020. Sen tavoitteena oli tutkia

toimeksiantajayrityksen tyoyhteisoviestinnan nykytilaa ja [6ytaa kehitysehdotuksia.
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Teemahaastattelu avulla paastiin hyvin selville nykytilanteesta ja saatiin hyvia
kehitysehdotuksia tydyhteisoviestintaan. Tarkeimmat havainnot liittyivat siihen, etta
viestinta tulee olla suunniteltua. Organisaation isot asiat tulee strukturoida ja suunnitella
hyvin vuodeksi eteenpdin. My0ds asiakkuuksiin liittyvaa viestintaa pitaa kehittaa.
Ajantasatiedon saatavuus on hyvaa ja toimivaa. Kehitysehdotukset sen osalta liittyivat
[ahinna yksittaisiin yksikdihin ja heidan toimintatapojen muutoksiin. Suurin muutos liittyy

digitaalisen viestinnan laajentamiseen tyontekijatasolle.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys keskittyi tyoyhteison viestintdan, digitaaliseen
viestintaan ja digitaalisen ajan esimiestydskentelyyn ja johtamiseen. Opinnaytetyon
tutkimusaineisto kerattiin teemahaastattelun avulla organisaation kahden yhtion

palvelujohtajilta, joista 8 vastasi haastatteluun.

5.1 Johtopaatokset

Tassa kappaleessa pohditaan haastattelussa esiin nousseiden tulosten taustatekijoita, mita
vastauksista voidaan paatella ja erityisesti mitkd mahdollisuudet organisaatiolla on onnistua

tyoyhteiséviestinnan parantamisessa.

Palvelujohtajille suunnattu tyoyhteisoviestinnan nykytila -tutkimuksen avulla saatiin
selvitettya toimeksiantajaorganisaation yleinen tyytyvaisyys tydyhteisoviestinnan

tilasta. Intranetin kaytettavyydesta ja helppoudesta oli ollut spekulaatioita, mutta
haastatteluiden avulla voidaan todeta, ettd intranettia osataan kayttaa ja sen
kaytettavyyteen ollaan tyytyvaisia. Kaikki palveluesimiehet eivat viela ole tottuneet
kdayttamaan tai hakemaan tietoa uudesta intranetistd, mutta palvelujohtajat pitavat huolta,
ettd kaikki tarkeat tiedotteet ja viestit tavoittavat palveluesimiehet. Palvelujohtajien
myonteinen suhtautuminen ja asenne ovat hyva lahtokohta kulttuurin muutokselle. Uusi
intranet on nostanut myos yleistd tyytyvaisyytta viestintda kohden. He kokevat, ettd
viestinnan merkittavyytta on nostettu ja uuden intranetin kautta viestinta on noussut
uudelle tasolle. Intranetin toista vaihetta voidaan lahtea hyvilld mielin suunnittelemaan,

kun tiedetdan perusteiden olevan kunnossa.
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Kaikilla vastaajilla oli huoli miten tavoittaa palveluvastaavat. Huolessa ei ollut organisaatiolle
mitaan uutta, ikdvaa asiassa on, etta piirit eivat yllapida palveluvastaavien osoitteita. Tassa
asiassa vastuu on ikaan kuin sysatty organisaatiolle tai johdolle. Juuriongelma ei ole
digitaalinen kanava, jonka avulla viestinta tavoittaa kaikki palveluvastaavat vaan johtaminen.
Uusi sovellus ei ratkaise sita asiaa, silla palvelujohtajat tai esimiehet joutuvat jatkossakin
yllapitamaan henkildtietoja ylla, jotta valitun kanavan kautta tavoitetaan kaikki henkil6t.
Tama tieto on darimmaisen tarkea tietaa ja tunnistaa, ennen kuin uusia kanavia tai valineita

otetaan kayttoon.

Johdon ja oman esimiehen vialiseen viestintdaan ei oltu tyytyvaisia. Tarkeat asiat kuultiin
monesti kollegoilta tai huhujen saattelemana. Johdon isoista asioista viestiminen koettiin
tarkedksi ja toivottiin kaikilta johtajilta saannonmukaista viestintaa. Nykyinen

viestintatapa koettiin kaskyttamisena ja sahkopostijohtamiseksi. Dilemma on yleinen
yrityksilla siind kohtaa, kun organisaatio on kasvanut eika kahvipdytakeskustelut enaa tavoita
kaikkia. Viestinnan tyhjiot syntyvat salakavalasti ja huomaamatta. Viestinnadn strategiassa
maaritellyt viestintavastuut on nyt toimeksiantajayrityksessa nostettu keskustelun alle ja
jokaiselle johtajalle on maaritelty viestinnan vastuut ja sisall6lliset tavoitteet vuodeksi

eteenpain.

Palvelujohtajat kokevat, ettd viestinta on valittamista ja viestimatta jattaminen koetaan
valinpitamattomyytena. Kokonaisuudessaan johdon vahdinen viestinta on laskenut
palvelujohtajien omaa tydn imua. Tama palaute kannattaa ottaa rakentavana palautteena,
silla jo pelkastdan viestinnan maaraa lisaamalla ja suunnitelmallisuudella voidaan lisata tyon

mielekkyytta ja imua.

Teams on otettu hyvin ja kivuttomasti kayttéon. Organisaatiotasolla ei jarjestetty mitdan
koulutusta tai opastusta, vaan kaikki opettelivat etakokousten jarjestamiset Teamsin
kautta. Tasta voidaan vetaa johtopaatokset, etta palvelujohtajilla on positiivinen
suhtautuminen digitaalisiin jarjestelmiin ja niiden kdytto6nottoon. Teams mahdollistaa
erilaisten tyotilojen jaon, tiedostojen jakamisen, samanaikaisen dokumenttien paivityksen,
chatin ja erilaisten ryhmien muodostamisen yli organisaatiorajojen. Naitd ominaisuuksia ei
ole muutamien poikkeuksien otettu kayttéon. Nama laajennetut ominaisuudet ratkaisevat

muutaman keskeisen ongelman. Kuten jarjettéman sahkopostitulvan vahentaminen, viestien



38

kohdistaminen paremmin, tietojen ja tiedon proaktiivinen jakaminen ja ryhman

osaamispaaoman kasvattaminen.

Kanavana sahkoposti koettiin huonoksi. Viesteja tulee aivan liian paljon, ne ovat laadultaan
huonoja eika viesteja osata kohdentaa oikein. Erityisesti ongelma kiteytyi sisdisissa
asiakasviesteissa. Asiakkuuksia koskevat sahkopostiviestit saattoivat menna vaarille
palveluesimiehille. Tassakin juuriongelma on se, etta palvelujohtajan tulee yllapitaa
asiakkuuksien yhteystietoja. Vika ei aina siis ole lahettajassa. Asiakkuudesta vastaavan
johtajan pitda vastaavasti opetella ottamaan jarjestelmasta aina oikea postituslista. Nain
viesti tavoittaa oikean palveluesimiehen. Kun asiakkuudelle perustetaan vield oma Teams
ryhma, on kaikki tieto aina saatavilla silloin kun sita tarvitaan. Teams ryhmasta l0ytyy myos
katevasti se viimeisin tieto, joka on helpottavasti parempi tapa etsid, kuin selata
sahkoposteja. Chatin kautta ryhman jasenet voivat kyselld pienidkin asioita, jossa vastaajana
voi olla katevasti se, keta asiasta tietda eika aina oletuksena asiakkuusjohtaja. Keskustelut

myo0s sailyvat hyvin viestiketjussa ja ovat proaktiivisesti muille tietona.

Tutkimuksen avulla saadut haasteet ja parannusehdotukset ovat hyvana tukena huomisen ja
tulevaisuuden viestinnan suunnittelussa. Toimeksiantajayrityksessa digitaalisia tyokaluja
tullaan ottamaan kayttdon lahitulevaisuudessa entistd enemman. Saatu tieto auttaa uusien
asioiden sisaisessa markkinoinnissa ja implementoinnissa. Paras viisaus on viestia ja
lanseerata uusi digitaalinen viestintavaline tai tyokalu ratkaisu edella kuin jarjestelma

edella.

Keskusteluista tuli selkedsti esiin se, miten organisaatiossa panostetaan koulutukseen. Tama
vaikuttaa positiivisesti kulttuuriin ja siihen miten uusia asioita omaksutaan. Oli my6s hienoa

havaita, miten yhteisollinen tunnelma piireissa tuntui palvelujohtajien mukaan olevan.

5.2 Kehitysehdotuksia

Kun organisaatio on uusi, kommunikaatiota on huomattavasti paljon enemman, henkilost6a
on monesti vihemman ja on helppo tavata kaikki henkil6kohtaisesti ja jakaa tietoa. Kun
yrityksesta tulee vakiintuneempi, viestinta helposti osastoituu ja viestintda aletaan kutsua

tukitoiminnoiksi. Viestinta ei voi olla tukitoiminto, vaan sen tulee olla kaikkien dna:ssa.
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Kriisissa viimeistdadan huomataan, miten sisdinen viestinta on tarkeda. Herataan
tarkastelemaan, onko viestinnan prosessit kunnossa vai ei. (Piha, 2020) N&in tapahtui

toimeksiantajayrityksessakin.

Haastattelu ja tutkimus osui hyvaan hetkeen, silla kokemusta intranetin kaytettavyydesta oli
ehtinyt kertya ja tilanne poikkeustilanteessa normalisoitunut. Kehitystoimenpiteet jaettiin

seuraaviin kokonaisuuksiin:

1. Digitaalisten ty6tapojen kehittaminen
0365-office tyokalujen valinta ja roolitus
Teamwork- ja Teams-hallintamalli

Dokumenttien hallintamallit

Digitaalisten tyotapojen kaytanteista luodaan projekti, jossa maaritellaan tarvittavat
toimenpiteet ja lopuksi luodaan pelikirja ja maaritelldan viestinnan prosessi
toimintakasikirjaan. Pelikirja lanseerataan tammikuun konsernin kehityspaivilla. Lisaksi

Office 0365-tydkaluista luodaan webinaari-koulutussarja kaikille.

2. Tarkennettu viestintdsuunnitelma
Lisataan viestintavastuut

Jokainen toimihenkil6 tekee viestintdsuunnitelman ensi vuodelle

3. Valtakunnallisten asiakkuuksien toimintamalli

Toimintamallissa huomioidaan sisdiset viestintatavat
4. Viestinta palveluvastaaville

On perustettu pilottikohde, jossa palveluvastaaville on hankittu omat
puhelimet, mahdollistettu paasy intranettiin, Teams-ryhmiin seka avattu

tietoturvallinen pikaviestintdkanava

5. Luodaan ajantasaiset postituslistat
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Lisaksi palveluesimiehille on suunniteltu ensi vuodeksi johtamisen koulutusta, jossa

viestinnalla on merkittava rooli.

5.3 Opinndytetyon hyodyllisyys ja ehdotuksia jatkotutkimuksille

Opinnaytetyon hyddyllisyytta voidaan tarkastella organisaation ja tyontekijdiden
nakokulmasta. Opinndytetyton ajoittuminen heti intranetin julkaisun jalkeen ja keskelle
poikkeustilannetta oli ajoituksellisesti hyva. Digitalisoituminen, pandemian aiheuttamat
toimintaympariston muutokset ja organisaation nopea kasvu ovat kriisiyttaneet sisdisen
viestinnan ja osittain johtamisen, tutkimuksen valossa asioita tarkasteltaessa. Opinnaytetyon
avulla saatiin selville kattavasti tyoyhteison tilanne ja hyvia kehitysehdotuksia
tyoyhteisoviestinnan parantamiseksi. Haastattelun avulla selvisi myds miten

vastaanottavaisia organisaation tyontekijat ovat uusille digitaalisille viestintavalineille.

Haastattelun avulla saatiin tehtya selkea tyoyhteisoviestinnan kehityssuunnitelma ja
nakemys, miten implementoida digitaaliset tyovdlineet. Menetelmien ja tyévalineiden
jalkautus on huomattavasti helpompaa, kun palvelujohtajien nakemys ja asiantuntemus on
huomioitu kehittdmisessa. Palvelujohtajat ovat kuitenkin todella ratkaisevassa roolissa
tyoyhteiséviestinnan kehittamisessa, ja erityisesti siind miten sisdinen viestinta tavoittaa

kaikki tyontekijat organisaatiossa.

Kehitystoimenpiteiden jalkeen vastaavanlainen teemahaastattelu olisi hyva tehda myds
palveluesimiehille. He ovat ratkaisevassa roolissa suhteessa palveluvastaaviin. Tdma tieto ja
nakemys heilta olisi hyva saada siina vaiheessa, kun pilottivaihe palveluvastaaville
suunnatusta viestintdtavasta on saatu tehtyd. Haastattelussa saatua tietoa voidaan
hyédyntda ennen valtakunnallisten toimintatapojen implementointia. My6hemmassa
vaiheessa strukturoitu ja kvantitatiivinen kysely viestinnan nykytilasta olisi hyodyllistda. Tama
toimisi osana intranetin auditointia ja toiminnallisuuden varmistamista. Samalla voitaisiin
kysya kokemuksia viestintasuunnitelmien toimivuudesta ja miten se on parantanut

viestinnan laadullista sisaltoa ja tavoitettavuutta.
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Liite 1: Teemahaastattelun kysymykset

Taustakysymykset

=

Oletko tyytyvainen viestinnan nykyiseen tilanteeseen?

Saatko kaiken tarvittavan tiedon, joka liittyy sinun omaan tyohosi?
Onko tarvetta parantaa joltain osin viestintaa?

Miten konsernin isoista asioista viestitaan?

Ajantasatiedon saatavuus ja osallisuus sen vaihtamisessa
Millainen yleinen tunnelma piirissanne on?

Osallistuminen ja vaikuttaminen tyoyhteisossa

Yhdessa tekeminen ja oppiminen

Viestintdafoorumien hyddyntaminen
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