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Opinnaytetyossa tutkittiin yksikon johtamista poikkeustilanteen aikana viestinnan keinoin.
Poikkeustilanne liittyi ajankohtaiseen maailmanlaajuiseen COVID-19 pandemiaan.
Toimeksiantajana toimi hyvinvointialan suuryritys. Tutkimuksen kehittamistyon lahtokohtana
oli kohdeorganisaatiossa havaittu tilanne, johon tyossa haettiin vastauksia ja uusia
toimintatapoja tutkimuksen tulosten perusteella. Tutkimuksessa selvitettiin, miten esimiehen
viestinta vaikuttaa henkiloston tyoskentelyyn poikkeustilanteen aikana.

Opinnaytetyon perustana toimivat laaja lahdeaineisto johtajuudesta, viestinnasta seka
poikkeustilanteesta. Tarkastelimme teemoja normaali- ja poikkeustilanteen osalta seka
vertailimme naita keskenaan. Tavoitteena oli keratyn tiedon avulla kehittaa
kohdeorganisaation johtamista viestinnan nakokulmasta ja selvittaa miten esimiesten
viestintataidot vaikuttivat henkiloston tyoskentelyyn COVID -19 aikana. Tavoitteena oli, etta
kohdeorganisaatio voi hyodyntaa tuloksia ja kehitysideoita jatkossa. Tutkimuksessa kaytettiin
kvalitatiivista (teemahaastattelut) ja kvantitatiivista (kysely) tutkimusmenetelmaa. Tulokset
analysoitiin ja niita vertailtiin keskenaan.

Tutkimuksien tulokset olivat ristiriidassa keskenaan. Osa vastaajista koki viestinnan olleen
hyvaa, jopa parempaa kuin ennen poikkeustilannetta. Tietoa oli saatavilla paljon ja viestintaa
usein. Osa vastaajista loysi viestinnasta kuitenkin useita ongelmakohtia ja kehittamiskohteita.
Saannollisyytta ja dialogista viestintaa kaivattiin esimiesten ja henkiloston valille.

Tutkimus suoritettiin opinnaytetyon ohjeiden mukaisesti ja hyvaa tutkimusetiikkaa
noudattaen. Tutkimuksen reliabiliteettia heikensi tutkimuksessa saatujen vastausten vahainen
maara.

Keskeisimmat kehitysehdotukset olivat organisaation parempi varautuminen mahdolliseen
tulevaan poikkeustilanteeseen, tuen antaminen tyontekijoille poikkeustilanteen aikana seka
vuorovaikutteisuus viestinnassa. Naiden avulla varmistetaan viestinnan sujuvuus ja toimiva
johtaminen myo0s poikkeustilanteen aikana. Jatkossa voisi selvittaa, miten kohdeorganisaation
viestinta on kehittynyt opinnaytetyon tulosten ja suositusten myota. Lisaksi voisi tutkia,
millaisia varautumissuunnitelmia organisaatioilla on poikkeustilanteiden varalle.

Avainsanat: poikkeustilanne, johtaminen, viestinta, COVID-19
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In this thesis we examined the management of a unit during a state of emergency by means of
communication. State of emergency was related to the global pandemic COVID-19. The client
and the target organization was the large well-being company. Answers and new ways of
working based on the results of the study were searched. We examined how employer’s
communication skills and company’s internal communication affected employees’ work in a
state of emergency. The foundation of the thesis was based on extensive source material of
leadership, communication and emergencies. Topics related to normal and state of
emergency situations were examined and compared with each other. Our aim was to use the
information collected to develop the management of the target organization from a
communication perspective and find out how the employer’s communication skills affected
the work of the employees during COVID-19. The goal was that the target organization could
utilize the results and development ideas of the thesis in the future.

In the study qualitative (interviews) and quantitative (inquiry) research methods were used.
The results were analyzed and compared with each other. There was contradictory in the
results of the study. A part of the respondents experienced that the communication was good
during the state of emergency, some thought it was even better than before. There was a lot
of information available and communication was frequent. Nevertheless, a part of the
respondents found many problems from the communication. Respondents wished regularity
and dialogue between the supervisors and employees.

The study was executed in according with the thesis guidelines and good examination ethics.
The reliability was weakened by the number of responses. Central development ideas were
the organization’s better preparation for possible future emergencies, providing support to
the employees during a state of emergency and interactivity with the communication. The
company can ensure the fluency of communication and workable management during a state
of emergency. In the future, the organization could figure out how their communication has
developed after the results of the thesis. Organization could also research what kind of
contingency plans they have.

Keywords: state of emergency, leadership, communication, COVID-19
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1 Johdanto

COVID-19 viruksen aiheuttama pandemia ja sen leviamisen ehkaisemiseksi maaritetyt
rajoitustoimet aiheuttivat Suomessa ja koko maailmassa kevaalla 2020 poikkeustilanteen,
jolla on ollut huomattava vaikutus yritysten toimintaan. (Kangasharju 2020, 70-71.)
Pandemian seurauksena organisaatioiden johdon tarve viestintaan ja vuorovaikutukseen seka
organisaation sisalla, etta sidosryhmien kanssa on lisaantynyt huomattavasti. Digitaalisten
viestintakanavien mahdollistaneet etayhteydet otettiin kayttoon viestinnassa perinteisten
face-to-face tapaamisten tilalle, kun tyonteossa siirryttiin etatyoskentelyyn. Tama edellytti
digitaalista osaamista, organisaatioissa puhuttiin digiloikasta. (ProCom-viestinnan
ammattilaiset 2020.)

Kohdeorganisaatio on ulkomaalainen hyvinvointialan suuryritys, joka tyollistaa yli 500
henkiloa. COVID-19-pandemiasta seuranneet poikkeusolot aiheuttivat maaliskuussa 2019
kohdeorganisaatiossa toimipaikkojen valiaikaisen sulkemisen ja henkiloston siirtymisen
etatyoskentelyyn. Gracen (2020, 7.) mukaan etatyoskentelylla tarkoitetaan toiden tekemista
kotoa kasin, poissa tyopaikalta. COVID-19 pandemian seurauksena monet ihmiset siirtyivat
etatyohon, mutta jo ennen tata, vuoden 2019 lopulla etatoita teki yksi viidesta ihmisesta

ympari maailman.

Tama opinnaytetyo toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistyona. Opinnaytetyon
tarkoituksena oli tutkia poikkeustilan aikana kohdeorganisaation johtamista viestinnan keinoin
tyotekijoiden nakokulmasta seka kuvata yrityksen johtajien kokemuksia viestinnasta.
Opinnaytetyossa selvitettiin miten esimiehen viestinta ja yrityksen sisainen viestinta
vaikuttivat henkiloston tyoskentelyyn poikkeustilanteen aikana. Tavoitteena oli keratyn
tiedon avulla kehittaa kohdeorganisaation johtamista viestinnan nakokulmasta ja selvittaa,

miten esimiehen viestinta vaikuttaa henkiloston tyoskentelyyn poikkeustilanteessa.

Poikkeustilanteessa johtaminen on paatoksentekoa, jonka perustana on ajantasainen
tilannekuva, joka perustuu saatavilla oleviin tilannetietoihin. Viestinta on keskeinen osa
johtamista kriisitilanteissa. Tutkimukset osoittavat, etta peruslahtokohtana pidetaan, etta

johtaminen ja viestinta kulkevat kasikadessa. (Seeck & Hakala 2007, 25.)



2  Johtamisen maaritelma

Johtaminen on tavoitteellista toimintaa, missa tavoitteena on tuottaa voittoa kannattavan
lilkketoiminnan kautta. Strategisen johtamisen nakokulmasta kaksi keskeisinta kasitetta ovat
toiminnassa noudatettavan strategian valinta ja toiminnan organisointi. Organisaation
menestyksessa tarkeita seikkoja ovat erityisesti toiminnan organisointi ja sen toteuttaminen.

Johtamisen suunnan maarittaa aluksi strategian valinta. (Kauhanen 2010, 14.)

Organisaation johtamiseen vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi organisaatioymparisto ja
kilpailutilanne. Johtamisen valityksella organisaatio pyrkii sopeutumaan ja olemaan
vuorovaikutuksessa toimintaymparistonsa kanssa seka palvelemaan asiakkaita ja muita
sidosryhmia mahdollisimman hyvin. Organisaation menestysta maarittavat suoraan
asiakkaiden kokemukset seka asiakkaiden ja tyontekijoiden hyvinvointi. Muuttuva
toimintaymparisto luo toistuvasti haasteita, jotka vaikuttavat johtamiseen. (Juuti 2016.)
Minzbergin (1980) mukaan johtajan tehtava on huolehtia, etta organisaatio sailyy
toimintakykyisena myos poikkeustilanteessa (Jylha & Viitala 2019). Johtaja voi oppia
poikkeustilanteesta kokemuksen kautta, ja johtamistaitojen kehittamisen nakokulmasta
kuunteleminen ja havainnointi voi hyodyntaa uusien mahdollisuuksien loytamisessa (Thach, L.
2012, 722).

Johtamiseen liittyva tutkimus on sidoksissa ymparoivaan yhteiskuntaan ja siina vallitsevaan
tilanteeseen, kun tarkastellaan kaytettyja tutkimuskohteita ja -menetelmia.
Liiketaloustieteessa tutkimuskohteena ovat perinteisesti olleet yrityksen menestymiseen
liittyvat johtamiseen kaytannot, kuten paatoksenteko ja esimiehen toiminta suhteessa
henkiloston tyotyytyvaisyyteen. (Jylha & Viitala 2019.) Tyontekijoille on tarkeaa, etta
yrityksen johto luo turvallisuuden ja vakauden tunnetta seka luo uskoa henkilostoon. (Harju
2020).

2.1 Johtamisen tavoite

Yrityksen yksi keskeisimmista ja kehittyneista strategisista menestystekijoista on henkilosto ja
siihen liittyvat henkilostojohtamisen kaytannot. Yrityksen tuloksen mahdollistajana ja
kilpailuetuna nahdaan osaava ja sitoutunut seka hyvinvoiva henkilosto. Yrityksen tuottamien
palveluiden tai tuotteiden rinnalle on noussut tarkeaksi mainetekijaksi yritysten brandi olla
haluttu tyonantaja. (Kauhanen 2010, 15.)

Henkilostojohtamista voidaan pitaa tyokaluna, jolla pyritaan henkilostoresurssien
mahdollisimman tehokkaaseen hyodyntamiseen (Vanhala, Tilev & Lindstrom 2012, 4.) seka

johtamiseen liittyvana asennoitumisena ja toimintatapana, jonka kautta saavutetaan



kilpailuetu kyvykkaan ja sitoutuneen henkiloston kautta (Roth 2018). Tehokkaan
henkilostojohtamisen avulla yritys pystyy parantamaan toimintansa tuloksellisuutta
hyvinvoivan henkiloston avulla ja jatkamaan tyoskentelya poikkeustilanteesta huolimatta
tehokkaasti ja tuloksellisesti (Faezi, Faezi, & Palander 2020, 21-32).

2.2 Johtaminen poikkeustilanteessa

Yleiskielessa vakava yhteiskunnallinen hairio nimetaan usein kriisiksi tai katastrofiksi, jota
seuraa poikkeustilanne. Valtioneuvoston kayttama termi on kuitenkin hairiotilanne tai
poikkeusolot, jotka antavat kyseisesta tilanteesta tai tapahtumasta tasmallisemman kuvan.
Valmiuslaissa (L1552/2011) poikkeusolot kuvataan yhteiskunnalliseksi tilaksi, joka sisaltaa
paljon vakavia hairioita tai uhkia siten, etta se edellyttaa viranomaisille
kayttoonottoasetuksella myonnettavia, normaalista poikkeavia toimivaltuuksia. Laajalle
levinnyt vaarallinen tartuntatauti on valmiuslain mukaan kuvattu suuronnettomuutta
vastaavaksi poikkeusoloiksi. Poikkeusolot todetaan aina erikseen valioneuvoston ja tasavallan

presidentin toimesta. (Kokonaisturvallisuuden sanasto 2017, 60-61.)

Suomessa valioneuvoston ja tasavallan presidentin toimesta todettiin vuoden 2020
maaliskuun puolessa valissa vallitsevan poikkeusolot koronavirus COVID-19 pandemian vuoksi.
Hallitus linjasi lisatoimenpiteita tilanteen hoitamiseksi, seka vaeston suojaamiseksi, joiden
seurauksena esimerkiksi julkiset kokoontumiset rajattiin kymmeneen henkiloon ja yleisilla
paikoilla oleskelua suositeltiin valttamaan. Rajoituksista luovuttiin ja niita lievennettiin

asteittain kesakuun 2020 alusta lahtien. (Valtioneuvosto 2020.)

Organisaation nakokulmasta poikkeustilan aiheuttaa ennakoimaton kriisi, joka maaritellaan
ongelmaksi tai hairioiksi, jotka vaikuttavat yrityksen maineeseen, liiketoimintaan ja
talouteen. Poikkeustilanteet voivat olla uhkaavia tilanteita, jotka aiheuttavat yritykselle
vakavia toimintahairiota ja tuottavat vahinkoa ihmisille seka omaisuudelle. Ne ovat
hairiotilanteita, jotka aiheuttavat asiakkaiden ja sidosryhmien taholta kielteisia reaktioita
yritysta kohtaan. (ICM 2019.) Kevaalla 2020 COVID-19 pandemia ja sita seuranneet
poikkeusolot aiheuttivat useille yrityksille hairio- ja poikkeustilanteen (Kangasharju 2020, 70-
71).

Johtajuus ja johtamistaitojen merkitys yritykselle korostuvat poikkeustilanteen aikana.
Johtajien odotetaan olevan esimerkkina, heilta odotetaan motivointia ja kykya sitouttaa
henkilostoa, asettaa tavoitteita ja visioida. Kriisinhallintatilanteessa tama tarkoittaa tarvetta
keskittya ihmisiin ja rakentaa vahvaa luottamusta. Tahan liittyvat myos kyky tehda viisaita
paatoksia ja sailyttaa toimintakyky. (Thach 2012, 721.) Poikkeustilanteessa johtajalta
odotetaan aktiivista kiinnostusta tyontekijoiden hyvinvoinnista, ohjeita ja tukea seka

toistuvaa tiedottamista tilanteesta (Geisler 2020, 52).



Poikkeustilanteessa johtajien on kyettava johtamaan organisaatiota, tehtava nopeitakin
paatoksia puutteellisilla tiedoilla ja johdettava tehokkaasti etatyoskentelya. Johtajien tulee
turvata toiminnan jatkuvuus ja ratkaista toimia, joilla taataan mahdollisimman pienet
vahingot ja nopea elpyminen, huomioiden kuitenkin henkiloston hyvinvointi poikkeustilanteen
keskella. Poikkeustilanteessa toimintatapoihin liittyy paljon muutoksia jo muutenkin
tyoelamassa vallitsevalle muutoskentalle. Muutos itsessaan on ihmiselle kriisi, mika aiheuttaa
stressia ja kuormitusta, kuitenkin toisaalta se mahdollistaa muutoksen, kehityksen ja
kasvamisen. Suurin uhka muutosten tiella on epatietoisuus, kun tietoa tulevasta ei ole viela
tarpeeksi saattaa tiedon puute synnyttaa negatiivisia mielikuvia henkilostossa. Muutostilanne
aiheuttaa pelkoa ja epavarmuutta. Henkisesti raskaimmaksi koettu uhka on ulkoapain tullut
muutos, johon ei ole voitu itse vaikuttaa. Esimiehen kuuntelu ja arvostustaidot korostuvat
muutosvaiheessa. Muutosprosessissa esimiehella on tarkea tehtava tyopaikalla tukea,
ymmartaa, motivoida, viestia ja ohjata henkilostoa muutoksen eri vaiheissa. (Cornelissen
2020, 214-216.)

Poikkeustilanteessa yrityksen johdolta tarvitaan hyvia kriisinhallintataitoja ja jatkuvan
muutoksen mukana tuoman oikean tilannekuvan rakentamista, viestintataitoja ja johtajuutta.
Poikkeustilanteen johtamisessa korostetaan sita, etta poikkeustilanne ei vain tapahdu vaan se
kehittyy. Poikkeustilanteen johtamisen nakokulmasta korostetaan ennakointia, uusien
poikkeustilanteiden mahdollisten signaalien tunnistamista, varautumista, suunnittelua seka
tilanteessa toimimiseen, etta jalkihuoltotyohon. Poikkeustilanteen johtaminen ei siis ala
vasta poikkeustilanteen tapahduttu, vaan se on suunniteltua pitkan aikavalin toimintaa.
Poikkeustilanteen johtaminen vaatii johtajilta paljon ammattitaitoa, aikaa ja tietoa.
Poikkeustilanteen aikana usein organisaation johtamiskulttuuri tulee parhaiten esiin.
(Cornelissen 2020, 214-216; Seeck 2009, 5-7.) Poikkeustilanteessa johtajalta odotetaan
aktiivista kiinnostusta tyontekijoiden hyvinvoinnista, ohjeita ja tukea seka toistuvaa
tiedottamista tilanteesta (Geisler 2020, 52).

Globaalisti toimivassa yrityksessa tulee huomioida entista tarkemmin johtamisen ja viestinnan
paikallisuus. Huomioon on otettava maiden valiset erot ja viranomaisten erilaiset
ohjeistukset. (ProCom-Viestinnan ammattilaiset 2020.) Poikkeustilanteessa johtaminen on
paatoksentekoa, ja sen perustana on ajantasainen tilannekuva, mika perustuu ajantasaisiin
saatavilla oleviin tilannetietoihin. Viestinta on keskeinen osa johtamista poikkeustilanteissa.
Tutkimukset osoittavat, etta peruslahtokohtana pidetaan, etta johtaminen ja viestinta
kulkevat kasikadessa. Viestinta nahdaan monessa osassa poikkeusajan johtamisen tilanteessa.
Tilanteesta vastuussa oleva henkilo osallistaa tilanteeseen liittyvat henkilot toimimaan
yhteisen paamaaran puolesta. Johtamisessa tulee kiinnittaa erityishuomiota yhteyteen, jossa

viestit lahtevat leviamaan sosiokulttuurisessa ymparistossa. (Seeck & Hakala 2007, 25.)
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2.3 Motivointi johtamisen tyovalineena

Ihminen tarvitsee motivaatiota kaikissa toiminnoissaan; harrastuksissa, tyon suorittamisessa,
vapaa-ajan kohtaamisissa, kuin myos arkisissa askareissa. Eri ihmisia ohjaa erilaiset tekijat.
Toisia henkiloita motivoi esimerkiksi haasteet, toisia taas auttaminen tai joitain henkiloita
raha. Motivaation kaksi tarkeaa tekijaa ovat onnistuminen ja mielekkyys tehtavaa kohtaan.
Toisilla ihmisilla innostuneisuus ja positiiviset tuntemukset tulevat enemman luonnostaan
(primaaritunteet) ja toisiin vaikuttavat esimerkiksi sosiaaliset ja fyysiset ymparistotekijat.
Motivaatiosta on tehty useita eri tutkimuksia ja teorioita. Silti mikaan teoria ole taysin

pystynyt selittamaan motivaation syntya. (Sinokki 2016, 63.)

Kokonaisvaltainen tukeminen toimii lahtokohtana motivoivissa kohtaamisissa ja
keskusteluissa. Ihminen tarvitsee motivaatiota kaikissa toiminnoissaan. Kaikki lahtee
tavoitteiden maarittelysta ja konkreettisista toimista. Tarkasti suunniteltu tekeminen alkaa
tuottamaan haluttua lopputulosta. Haluttu lopputulos saavutetaan usein motivaation avulla ja
nain luodaan uusia innovaatioita. Tyomotivaatioon vaikuttavat monet eri tyon ominaisuudet,
tyoymparisto ja lisaksi tyontekijan oma elamantilanne ja oma asenne, seka persoonallisuus.
Organisaatiossa tyomotivaatio on erittain keskeisessa osassa. Tyosta muodostuu
kokonaisvaltaisesti laadukasta, kun tyontekijat ovat motivoituneet ja voivat hyvin.
Motivoitunut henkilosto on organisaatiolle tuottavampi ja toimii kustannustehokkaammin.
Tyomotivaatiolla siis nahdaan suuri merkitys tyon tulokseen. Motivoitunut tyontekija tekee
tyotaan innostuneesti ja iloisella asenteella. Innostuneisuus ja halu lahtevat ihmisesta
itsestaan. Tyontekija voi suorittaa tyota rutiininomaisesti ja maaratyilla tyotehtavilla.
Kuitenkaan ketaan ei pysty pakottamaan innostuneeseen tyon suoritukseen. Tama lahtee

meista jokaisesta itsestaan ja omasta sisaisesta motivaatiosta. (Oksanen 2018.)

Elama ja arki ovat muuttuneet ja tama nakyy seka tulee nakymaan esimiehen
motivointityoskentelyssa. Nykyisissa johtamistyyleissa korostuu tyon merkityksellisyys ja
visiointi. Tyontekijan motivaation kannalta tarkeita vaikuttavia tekijoita ovat valinnan
mahdollisuus ja vapaus tyon tekemisen tavoissa ja oman tyon tarkeyden tiedostaminen, tyon

merkityksellisyys ja patevyyden tunne omassa tyotehtavassa. (Sinokki 2016, 13.)

3 Viestinta organisaatiossa

Viestintaan kuuluvat oleellisena osana sen suunnittelu, organisointi seka arviointi. Viestinnan
sujuvuuden kannalta naiden edella mainittujen osa-alueiden tulee olla hallinnassa ja toimivia.
Organisaatiossa tulee olla viestinnan vastuuhenkilot, jotka ovat myos paattamassa viestinnan

keskeisista asioista yhdessa organisaation muiden avainhenkiloiden kanssa. Edellytyksena
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viestinnan toimimiselle organisaatiossa on, etta viestinnan suunnittelu on yhdistetty yrityksen
strategiseen suunniteluun. (Lohtaja-Ahonen, Kaihovirta & Kaihovirta-Rapo 2012, 88-89.)
Viestintaa tulee harjoittaa kaikissa yrityksissa ja monet viestinnan viitekehykset seka
perustehtavat ovat samanlaisia. Yrityksen on tarkeaa loytaa tasapaino sisaisen ja ulkoisen
viestinnan valille ja pystya hyodyntamaan naita omassa toiminnassaan. Yrityksissa tarvitaan
yhteisollisyyden rakentamista ja tietojen vaihtamista. Paivittaisviestinta on oleellinen osa
onnistuneen viestinnan rakentamista ja oma henkilosto seka yrityksen lahella olevat
sidosryhmat kuuluvat tarkeimpaan viestinnan kohderyhmaan. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola
2015.)

Viestinnan tehtavana organisaatiossa on luoda edellytykset tyoskentelylle. Viestinta
mahdollistaa yrityksen muun toiminnan. Viestinta nakyy kaikkialla yrityksessa ja sen
toiminnoissa. Jos viestinta toimii ja on hyvin hoidettua, siitda muodostuu yritykselle suuri
voimavara. (Juholin 2017, 22.) Viestinta on kehittynyt viimeisten vuosikymmenien aikana
todella paljon ja kehittyy jatkuvasti. Yritykset ovat oppineet hyodyntamaan viestintaa osana
strategista johtamista. Toimivalla viestinnalla on positiiviset vaikutukset koko organisaatio
toimintaan. Monissa yrityksissa on erillinen henkilo tai jopa tiimi vastaamassa viestinnasta.

Talla taataan se, etta viestinta on sujuvaa seka nopeaa. (Cornelissen 2017, 33.)

Ihmisten valinen vuorovaikutus on viestintaa. Viestinta voi olla sanallista, sanatonta tai niiden
sekoitusta. Ihminen pystyy viestimaan aanen lisaksi myos esimerkiksi liikkeilla, katseella,
ilmeilla tai eleilla. Viestinta voi olla tiedostavaa tai tiedostamatonta. Sanallisen viestinnan
valitykseen kaytetaan organisaatioissa perinteisesti sahkopostia, puhelinta tai yrityksen
sisaisia viestinta kanavia, esimerkiksi Teams-alustaa. Lahtokohtaisesti on aina mietittava,
kenelle viestimme ja miksi, seka muistaa vietissa hakemamme tavoite. Tavoitteet seka
kohderyhma vaikuttavat siihen, kuinka tulee viestia ja milla tavalla. Oikein muotoiltuna ja

esitettyna viesti saavuttaa kuulijat seka lukijat parhaiten. (Lohtaja-Ahonen ym. 2012, 11-12.)

Kun puhumme viestinnasta, hairiotekijoita on aina olemassa. Viestinnan selkeys ja
huolellisuus ovat ensi arvoisen tarkeaa, jotta vaarinymmarryksilta valtytaan. On olemassa
kahdenlaisia hairioita, ihmismielen sisaisia ja ulkoisia. (Lohtaja-Ahonen ym. 2012,

12.) Viestiva, eettinen johtaja hallitsee viestinnan eri osa-alueet ja osaa hyodyntaa naita osa-
alueita paivittaisessa tyossaan. Nama osa-alueet hallitseva johtaja tuntee itsensa ja on
tyontekijoilleen lasna. Han kuuntelee ja johtaa dialogia seka tunnistaa asiantuntijat

ymparillaan ja hyodyntaa teknologiaa. (Juholin 2017, 268.)
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Kuvio 1: Viestiva, eettinen johtaja

Monet johtajat pitavat itseaan loistavina viestinnassa. Yleisimpia haasteita kuitenkin heille
tuottaa viestinnan monimutkaisuus, sekavuus seka ylemmyys. Viestijan ja viestin
vastaanottajan kokemus viestinnasta voi olla hyvin erilainen. Tasta syysta oman itsensa
tunteminen, omien kehityskohteiden tunnistaminen seka palautteen vastaanottaminen ovat
ensi arvoisen tarkeaa ja ainoa mahdollisuus kehittya. Johtajan tulee myos tuntea alaisensa.
Taman mahdollistaa johtajan liikkuminen organisaatiossa, jonka avulla han tekee itsestaan
helpommin lahestyttavan. (Juholin 2017, 269-270.)

Hyva johtaja osaa kuunnella tyontekijoitaan. Viestinnassa usein puhetta on 80% ja
kuuntelemista 20%. Suhdelukua tulisi kuitenkin tasata niin, etta kuuntelemista olisi enemman
kuin puhetta tai vahintaankin samassa suhteessa. Kuuntelun avulla pystyy tutkimaan toisen
ihmisen sanomisia ja sita kautta tulkitsemaan, mita toinen tarkoittaa. Yksi oleellinen osa
johtajuutta on tunnistaa ymparilla olevat osaajat. Hyva johtaja tunnistaa omat puutteensa ja
osaa hyodyntaa ymparillaan olevia ihmisia seka asiantuntijoita. Han ymmartaa myos
digitalisaation merkityksen ja osaa hyodyntaa tekniikkaa tunnistaen sen mahdollisuudet seka
riskit. (Juholin 2017, 271-273.)

3.1  Yhteisoviestinta ja yritysviestinta
Viestinnan ja tiedottamisen ero on tarkeaa erottaa toisistaan, viestinnan tulee olla

vuorovaikutteista eli kaksisuuntaista, kun taas tiedottaminen on yksisuuntaista. Nama kaksi
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yhdessa muodostavat yhteisoviestinnan. Yhteisoviestinta on oleellinen osa liiketoimintaa ja
avain asemassa yrityksen menestymisen kanssa. Yritysviestinnalla tarkoitetaan yrityksen omaa
viestintaa, tyontekijoille seka asiakkaille. Yhteisoviestinta puolestaan koostuu laajemmasta
viestinnasta eli siina on mukana viestinta muillekin yhteisoille seka sidosryhmille. (Lohtaja-
Ahonen ym. 2012, 13.)

Viestinta on yksi tarkeimmista johtamisen valineista ja yksi suuri osa johtamista. Viestinnan ja
johtamisen merkitysta ja tarkeytta ei voi korostaa liikaa, koska ilman niita lilkketoimintaa ei
ole olemassa. Viestinnan tulee olla suunniteltua ja organisoitua toimiakseen parhaalla
mahdollisella tavalla. Yrityksen tulee suunnitella mita, miten ja milloin viestitaan ja millekin
kohderyhmalle. Viestinta ei kuitenkaan ole vain esimiehen vastuulla, silla jokainen
organisaation jasen on osana viestintaa ja vastuussa sen toimivuudesta. (Cornelissen 2017,
10.)

Viestintataitoja seka -tapoja voi ja tulee kehittaa niin kuin kaikkia muitakin taitoja. lhmiset
ovat erilaisia ja tasta syysta myos viestinta on erilaista. Viestintatapoihin vaikuttavat
esimerkiksi tiedot ja taidot, tilanne seka ihmisen temperamentti. Viestinnallisella osaamisella
eli kompetenssilla tarkoitetaan henkilon kykya viestia tehokkaasti, nopeasti ja selkeasti.
Tavoitteena on tehokas vuorovaikutus, jonka avulla ratkaistaan ongelmat ja minimoidaan
kielteiset vaikutukset. Taitava viestija pystyy sopeutumaan vallitsevaan tilanteeseen ja
sopeuttamaan oman kaytoksensa seka tavoitteet tilanteen mukaan. (Lohtaja-Ahonen ym.
2012, 21.)

Organisaatiossa viestinnalla ja viestilla tulee aina olla tarkoitus ja tavoite. Tyoelamassa
tarvitaan viestintaa ja tiedottamista, joiden avulla luodaan perusta paivittaiselle toiminnalle.
Viestinnan avulla kerrotaan, mitka asiat tulee priorisoida ja mihin asioihin panostetaan.
(Lohtaja-Ahonen ym. 2012, 40-41.) Usein viestinnalla ei haeta vain yhta tavoitetta vaan
esimerkiksi tiedottamisen lisaksi pyritaan vaikuttamaan ihmisten toimintaan. Viestin tarkein
sanoma tulee kertoa heti viestin alussa, koska talla saadaan lukijan huomio. (Lohtaja-Ahonen
ym. 2012, 43-45.)

3.2 Viestinta poikkeustilanteessa

Yrityksen poikkeustilanteella tarkoitetaan prosessia tai tapahtumaa, joka uhkaa yrityksen
toiminnan jatkuvuutta tai laatua. Poikkeustilanteen hetkella normaalielama saattaa sekoittua
ja tyomotivaatio helposti laskee. Poikkeustilanne voi koskettaa yrityksen taloutta, mutta
monet poikkeustilanteet liittyvat erityisesti luottamukseen seka maineeseen. (Juholin 2017,
251.)
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Poikkeustilanne voi kehittya hitaasti tai tulla kertarysayksena. Muutostilanteiden aikana
yrityksessa saattaa sekoittua vastuut, ja esimiehet voivat jopa irtautua hankalista
kysymyksista seka valtella vastuuta. Esimiehen tulee aktiivisesti selvittaa omaa yksikkoaan
koskevia asioita ja viestia saannollisesti yksikolleen tilanteesta. Kuunteleminen ja lasnaolo
helpottavat poikkeustilannetta, vaikka kaikkia faktoja ei viela olisikaan tiedossa. Tilanteet,
joissa lasnaolo on mahdotonta, esimiehen on tarkeaa sailyttaa keskusteluyhteys viestinnan
avulla. (Juholin 2017, 247.)

Yrityksella on nelja vaihtoehtoa, kun se joutuu poikkeustilanteen keskelle. Ensimmaisena
vaihtoehtona yritys voi taysin kieltaa asian tai ongelman olemassaolon. Toinen vaihtoehto on
tilanteen selittaminen yleisolle. Kolmantena vaihtoehtona on perustella eli kertoa, miksi
kyseinen asia on oikeutettua ja neljantena kertoa yleisolle syyt, jotka ovat johtaneet
tilanteeseen. Kun organisaatio lahtee valitsemaan milla linjalla tilannetta lahdetaan
puolustamaan, tulee viestinnan sisalto ja sen seuraukset miettia tarkasti. (Lehtonen 2009,
97.)

Poikkeustilanteiden viestintaa pidetaan usein ”kolarin jalkihoitona”. Kun yritys aloittaa
aktiivisen tiedottamisen tilanteesta ja osallistuu julkiseen keskusteluun, poikkeustilanteiden
viestinnan voidaan katsoa alkaneen. Poikkeustilanteiden viestinta edellyttaa, etta tilanne on
jo paalla eli esimerkiksi jokin kielteinen tapahtumisen kulku on jo kaynnistynyt tai julkisen

keskustelun negatiiviset vaikutukset ovat jo alkaneet. (Lehtonen 2009, 98.)

1. Krfisin
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hkeaminen, = 1. Toiminta, .
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Kuvio 2: Kriisiviestinnan prosessi

Poikkeustilanteen viestinnassa jokainen prosessin vaihe on tarkea, mutta haastavin on vaihe
yksi eli poikkeustilanteen havaitseminen seka ensimmaiset toimet. Lyhyella aikataululla
yrityksen tulee laatia tilannekuva seka ymmarrettava, mita on tapahtunut ja samalla tehda
paatos poikkeustilanteeseen siirtymisesta. Viestinta organisaation sisalla ja tarkeimpien
sidosryhmien kanssa avain asemassa. Poikkeustilanteen viestinnassa on paljon samoja keinoja
kuin normaali tilanteessa, mutta viestinta on kattavampaa ja intensiivisempaa. (Juholin 2017,
261-262.)

Poikkeustilanteet etenevat usein neljassa vaiheessa. Ensimmaisena on tapahtuma tai tilanne,
joka kaynnistaa kyseisen poikkeustilanteen. Seuraavana seuraa poikkeustilanteen
laajentuminen ja kolmantena sen kuohunta. Viimeisena vaiheena on poikkeustilanteen

vaimeneminen eli hiipuminen. Organisaation toimimisen kannalta on ensi arvoisen tarkeaa
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pystya viestimaan jokaisessa poikkeustilanteen vaiheessa selkeasti. Ensimmaisessa vaiheessa
yrityksen tulee tiedottaa kattavasti tapahtumasta tai tilanteesta, joka synnyttaa
poikkeustilanteen seka niista ohjeista, joita yleison tulee noudattaa. Seuraavaksi tulee
keskittya viestintaan, joka rauhoittaa yleisoa ja auttaa heita selviytymaan seka kestamaan
vallitsevaa tilannetta. Lopuksi, kun poikkeustilanne on jo laantunut, organisaatio voi viestia
yleisolle oman imagonsa parantamiseksi ja johdatella keskustelua haluamaansa suuntaan.
(Lehtonen 2009, 98.)

Yritys voi myos kieltaa tai yrittaa salata poikkeustilanteen. Vahingon tai tapahtuman
vahattely usein kuitenkin kiihdyttaa negatiivista julkisuutta seka keskustelua. Yritys saattaa
yrittaa paeta vastuuta, vaieta tai vedota lakiin ja maarayksiin. Tama lakiin ja maarayksiin
vetoaminen nakyi hyvin COVID-19 poikkeustilan aikana, koska monet palveluntarjoajat
kayttivat tata syyna pitaa liikkkeensa ja toimintansa auki. Samoin monet yritykset vetosivat
juuri suosituksiin sulkiessaan palvelunsa. Monet organisaatioiden poikkeustilanteet johtuvat
myos yksinkertaisesti yksilon tai yksikon tekemasta virheesta, vaarasta valinnasta,

yleistamisesta tai monokausaalisesta ajattelusta. (Lehtonen 2009, 99.)

Organisaation viestintaasiantuntijoiden on tarkeaa tunnistaa ongelmakohdan vaiheet seka sen
kriittisyys. Esimerkiksi se, onko ongelmakohta aktiivinen ja intensiivinen. Apuna tassa on
ongelman elinkaari, joka on jaettu neljaan vaiheeseen: ongelman esille tulemiseen, siita
vaittelyyn, kodifikaatioon seka toimeenpanoon. Tavoitteena on tunnistaa ongelma nopeasti ja
taman avulla valttaa ei toivottua julkista keskustelua. Kun ongelman tunnistaa hyvissa ajoin,
organisaatiolla on mahdollisuus ohjata julkista keskustelua haluamaansa suuntaan ja ehkaista

maineen vaurioitumista. (Cornelissen 2017, 197.)

Kuvio 3: Ongelman elinkaari
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Poikkeustilanteen viestinta ja siina kehittyminen ovat jatkuvasti yha tarkeampia asioita
yrityksen menestymisen kannalta. Vastuualueet tulee olla selkeina kaikille, jotta
poikkeustilanteen sattuessa osataan toimia tehokkaalla ja parhaalla mahdollisella tavalla.
Organisaatiolla on suuri vastuu siita, etta poikkeustilanteisiin on valmistauduttu
mahdollisimman hyvin ja erilaiset strategiat ovat valmiina. (Cornelissen 2017, 225.)
Poikkeustilanteen hetkella yhteistyon johdon ja viestinnan valilla tulee toimia saumattomasti
(Juholin 2017, 259).

Poikkeustilanteen viestinta ja -johtaminen kulkevat kasi kadessa. Poikkeustilanneviestinta
vaatii muutamia tarkennuksia tavalliseen viestintaan verrattuna. Viestintastrategia tulee
laatia aina oman organisaation nakokulmasta, jotta siita saadaan paras mahdollinen hyoty irti
juuri kyseisessa yrityksessa. Poikkeustilanteen viestinnassa tulee nakya yrityksen arvot seka
eettinen sitoutuminen. Poikkeustilanteen viestintaa tulee suunnitella ja testata
saannollisesti, jonka avulla yritys sailyttaa tilannevalmiuden. Joissain yrityksissa johtoryhmat
pitavat tasaisin valiajoin kriisisimulaatioita, jonka avulla yritys pystyy sailyttamaan tuntuman

seka tilanteen vaatiessa kaynnistamaan viestinnan heti. (Juholin 2017, 257, 266.)

Organisaatiot kayttavat poikkeustilanteiden viestintaa silloin, kun yritys kohtaa
poikkeustilanteen. Poikkeustilanteiden viestinnalla, toisin sanoen kriisiviestinnalla
tarkoitetaan viestintastrategisia ratkaisuja niissa tilanteissa, kun yritys kohtaa jonkin
ennakoimattoman poikkeustilanteen. Nailla ratkaisulla pyritaan tiedottamaan laajasti ja
kattavasti henkilostolle seka asiakkaille ja samalla vastaamaan suureen
informaatiotarpeeseen. Poikkeustilanteiden viestinnalla pyritaan myos ohjaamaan keskustelua

organisaation toivomaan myonteiseen suuntaan. (Lehtonen 2009, 97.)

3.2.1 Viestinta verkossa

Organisaation poikkeustilanneviestinnan, ja samalla kaiken muun viestinnan konsepti on
muuttunut monella tavalla digitalisaation ja sosiaalisen median yleistymisen myota. Niiden
avulla kaikki viestinta seka keskustelu tallentuvat muistiin ja ovat kaikkien nahtavilla
pysyvasti. Internetin avulla prosessit ja tiedonkulku ovat nopeutuneet ja poikkeustilanteiden
viestintaa seka tiedottamista pystytaan tekemaan hyvinkin nopealla aikataululla. (Lehtonen
2009, 115.)

Poikkeustilanteiden hetkella, medialla on suuri vaikutus. Erilaiset ristiriitatilanteet,
dramaattisuus seka konfliktit nousevat usein uutisoinnin aiheiksi. Ylilyontejakin saattaa
sattua. Tasta syysta on tarkeaa, etta yritys viestii sujuvasti ja kaikki tarkeimmat tiedot ovat
saatavilla. (Juholin 2017, 259.)
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Viestintakanavana internet tarjoaa loistavan alustan organisaation viestinnalle. Yritys pystyy
toimittamaan viestin kaikkialle nopeammin ja tehokkaammin kuin millaan muulla keinoin.
Tama on tarjonnut myos ennennakemattoman mahdollisuuden yrityksen ja asiakkaiden
vuorovaikutukseen seka positiivisen palautteen jakamiseen seka sen levittamiseen. Huonona
puolena yrityksen kannalta on se, etta samalla tavalla myos negatiivinen julkisuus ja ihmisten
kokemukset leviavat julkiseen tietoon. Samoin internetin avulla pystytaan levittamaan huhuja
yrityksesta seka sen palveluista ja tuotteista. Mahdollinen negatiivinen vaara tieto leviaa
vahintaan yhta nopeasti kuin positiivinen julkisuus. (Lehtonen 2009, 116.) Poikkeustilanteen
viestinnassa on tarkeaa, etta roolit ovat selkeat. Tiedotteita seka ohjeita viestivat vain ne

henkilot, joilla on siihen valtuudet ja tarvittava tieto tilanteesta. (Juholin 2017, 264.)

3.2.2 Organisaation valmius poikkeustilanteessa

Poikkeustilanteella saattaa olla suuri vaikutus organisaation maineeseen seka
asiakassuhteisiin. Tasta syysta erilaiset kriisinhallintamenetelmat tulee olla mietittyna
valmiiksi, ja jo etukateen varautua mahdollisiin ongelmiin. Samalla tulee kehittaa
poikkeustilanteen viestintaa ja suunnitella sita etukateen. Miten toimitaan, ja missa kanavissa
poikkeustilanteen aikana viestitaan. Suuren osaan poikkeustilanteista organisaatio pystyy
varautumaan etukateen, mutta poikkeuksiakin on, esimerkiksi luonnonkatastrofit, terrorismi

tai pandemiat. (Cornelissen 2017, 211.)

Hyvalla valmistautumisella ja selkeilla suunnitelmilla poikkeustilanteen sattuessa, pystytaan
minimoimaan negatiivisia vaikutuksia yritykselle. Organisaation poikkeustilannevalmiudella
pystytaan vahentamaan yrityksen taloudellista tappiota, luomaan luottamusta yrityksen
palveluihin ja tuotteisiin seka turvaamaan yrityksen maine ja tulevaisuus. (Lehtonen 2009,
98.) On tarkeaa ymmartaa, etta poikkeustilanne voi yllattaa minka tahansa organisaation.
Talloin tarvitaan poikkeustilanteen hallintakykya ja samalla viestintataitoja ja johtajuutta.
Yrityksen tulee pystya rakentamaan tilannekuvaa koko ajan muuttuvassa maailmassa. (Juholin
2017, 251.)

Kriisiasiantuntijat Mitroff ja Pearson esittelevat viisi eri tasoa jatkuvuussuunnitelmalle, joita
yrityksista loytyy. Ensimmaisena on organisaation hyvin pieni valmistautuminen
poikkeustilanteisiin. Talloin suunnitelmia on tehty hyvin niukasti ja valmius ei ole korkealla.
Suunnitelmia on vain tehty esimerkiksi henkiloston ja asiakkaiden evakuoimista varten tai
henkiloston akillisen sairaskohtauksen varalle. Toisella tasolla organisaatio on jo hieman
enemman tehnyt suunnitelmia poikkeustilanteen varalle, mutta nama suunnitelmat koskevat
lahinna valmiutta toimia luonnonkatastrofin tai terroristihyokkayksen sattuessa. Talla tasolla
yritys on jo tehnyt laskelmia vahingonhallintaan ja toipumiseen liittyvista kuluista.
(Cornelissen 2017, 213.)
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Tasolla kolme poikkeustilanteen hallinta on jo selvasti kehittyneempaa eli yrityksessa on
tehty selkeita suunnitelmia, miten toimitaan poikkeustilanteen sattuessa. Tilanteita, joihin
on varauduttu koskevat luonnonkatastrofeja, mutta myos yksilon tekemia virheita. Samoin on
mietitty, miten yksiloita voidaan kehittaa, jotta he osaavat toimia poikkeustilanteen
sattuessa oikealla tavalla ja noudattaa toimintaohjeita. Neljas taso on samanlainen kuin
kolme, mutta kattaa myos organisaation laajuisen kuulemisen mahdollisista kriiseista seka
niiden vaikutuksista sidosryhmiin. Lisaksi taso nelja kattaa luonnonkatastrofien seka ihmisten
tekemien virheiden lisaksi esimerkiksi mahdolliset tuoteviat, seka sosiaaliset ongelmat. Taso
viisi kattaa kaikkien edella mainittujen asioiden lisaksi myos riskinhallinta- ja
ennakointisuunnitelman poikkeustilanteiden tunnistamiseksi mahdollisimman varhaisessa
vaiheessa. (Cornelissen 2017, 213-214.)

Poikkeustilanteista oppiminen ja niiden hoitamisessa kehittyminen on tarkeaa yrityksen
kehittymisen kannalta. Riskit tulee minimoida ja organisaation tulee tehda viestintastrategia
valmiiksi poikkeustilanteiden varalta. Kaikkiin tilanteisiin on mahdotonta varautua etukateen
ja tilanteet ennakoida, mutta alustavia viestintasuunnitelmia olisi hyva olla valmiina. On
helpompaa soveltaa ja muokata valmiina olevaa strategiaa tilanteen vaatimalla tavalla, kuin
keksia koko strategia uudelleen. Jos organisaatio alkaa poikkeustilanteen sattuessa vasta
miettimaan mita nyt tehdaan ja miten edetaan, silloin ollaan auttamattomasti myohassa.
(Lehtonen 2009, 104.)

3.3 Sisainen viestinta

Sisaisella viestinnalla hoidetaan organisaation sisaista markkinointia. Taman avulla henkilo
oppii tuntemaan yrityksen palvelut ja tuotteet, joka puolestaan edesauttaa henkiloston
osaamista ja tyontekemista. Yleensa sisaista viestintaa hoitaa organisaatiossa
henkilostoasiantuntija tai viestinnan ammattilainen yhdessa henkilostoasiantuntijan kanssa.
Suurissa yrityksissa viestinnan roolit ovat monesti jaettu eli henkilostoasiantuntija hoitaa
sisaista viestintaa, ja viestinnan ammattilaiset puolestaan keskittyvat ulkoiseen viestintaan.
(Osterberg 2014, 193.)

Sisaisella viestinnalla tarkoitetaan yrityksen sisaista vuorovaikutusta seka tiedonkulkua.
Taman avulla viestitaan yrityksen henkilostolle erilaisista toimenpiteista ja niiden syista seka
seuraamuksista, jaetaan tietoa seka pidetaan yrityksen visio ja arvot selkeana kaikkien
mielessa. (Osterberg 2014, 193.) Sisdisen viestinnan tarkoituksena on auttaa henkildstoa
hahmottamaan organisaation liiketoiminnan tavoitteet ja strategiat seka pitaa heidat
tietoisena sen mahdollisista muutoksista. Sisaisen viestinnan avulla henkilosto pysyy ajan
tasalla yrityksen taloudellisesta tilanteesta seka sidosryhmista ja auttaa naiden avulla
henkilostoa toimimaan tehokkaammin. (Cornelissen 2017, 177.) Yksi tarkeimmista tehtavista

sisaisessa viestinnassa on sitouttaa henkilosto yritykseen (Cornelissen 2017, 175—177.)
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Puhuttaessa sisaisesta viestinnasta, on tarkeaa muistaa huolimatta henkilostoasiantuntijan
seka viestinnan ammattilaisten rooleista, etta sisainen viestinta seka tiedonkulku ovat
jokaisen tyontekijan vastuulla. Kyseessa on vuorovaikutus, johon kaikkien tulee osallistua
parhaan lopputuloksen saavuttamiseksi. Henkiloston on tarkeaa saada tieto mahdollisista
muutoksista ja muista keskeisista asioista ajoissa, ennen yleisoa. Porssiyhtioilla
tiedottamisessa on tarkat maaraykset ja ohjeet siita, miten, milloin ja kenelle tulee
tiedottaa. Kuitenkin myos porssiyhtio pystyy toimivalla sisaisella viestinnalla tiedottamaan

keskeisista asioista henkilostolleen ajoissa. (Osterberg 2014, 194.)

Perusedellytyksena liiketoiminnalle, sen kehittymiselle ja toimivalle tyoyhteisolle on toimiva
tiedonkulku. Monesti kuitenkin juuri tiedonkulku, sen puutteet ja virheet koetaan henkiloston
kesken yhdeksi suurimmaksi kehittamisen aiheeksi. Puutteet sisaisessa viestinnassa luovat
henkiloston sisalla epavarmuuden tunnetta ja vaikuttavat negatiivisesti tyontekemiseen.
Tapahtumien syy - seuraus suhteet tulee pystya viestimaan selkeasti ja kertomaan kattavasti
seka rehellisesti jatkotoimenpiteista. Luottamussuhde henkiloston ja esimiehen valilla on ensi
arvoisen tarkeaa ja toistuvat sisaisen viestinnan puutteet heikentavat tata luottamusta.
(Osterberg 2014, 194.)

Avoimuuden tulee olla nykypaivan toimivassa organisaatioiden toimintatapa. Avoimuus ei
kuitenkaan synny itsestaan, vaan sen eteen on tehtava pitkajanteista tyota. Toimiva
vuorovaikutus edellyttaa avoimuutta ja on oleellinen osa nykyaikaista, demokraattista
johtamista. Vuorovaikutus toimiessa, jokaisella henkiloston jasenella on mahdollisuus seka
uskallus ilmaista mielipiteensa. Henkiloston viihtyvyys, organisaation toimivuus seka
lilkketoiminnan kannattavuus kehittyvat ja parantuvat selvasti, kun vuorovaikutus ja avoimuus
toimivat (Osterberg 2014, 195).

Henkiloston jokaisella jasenella tulee olla taitoa, voimavaroja seka halua kehittaa yritysta
seka tyoyhteisoa tavoitteiden asettamaan suuntaan. Vuorovaikutus on avointa ja osallistavaa.
Organisaatiossa ei etsita syyllisia vaan opitaan virheista ja haetaan ratkaisuja. Jokainen
kantaa vastuunsa ja osallistuu aktiivisesti keskusteluun. Kunnioitetaan muita tyontekijoita ja
mahdollisia erilaisia mielipiteita. Henkilostolla on mahdollisuus ottaa vastuuta taitojen ja
osaamisen lisaantyessa. Henkiloston jasenet pystyvat myos kantamaan vastuun omalta
osaltaan sisdisen viestinnan toteutumisesta seka toimivasta tiedonkulusta. (Osterberg 2014,
195.)

Tiedonkulkuun on paljon erilaisia vaylia. Organisaatiossa on tarkeaa maaritella ne kanavat,
jonne tieto kerataan ja josta nama tiedot ovat helposti loydettavissa myos myohemmin.

(Cornelissen 2017, 175.) Yrityksilla on myos lakisaateisia velvoitteita, jotka tuovat oman
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lisansa sisaiseen viestintaan. Esimerkiksi kaikki henkilostoa seka taloutta koskevat muutokset,
jotka johtuvat kehityksen tuomista muutoksista seka taloudellisen tilanteen selvitys vahintaan
kaksi kertaa vuodessa. (Osterberg 2014, 196.)

Yksi organisaation tarkeimmista kilpailueduista on osaava ja ammattitaitoinen henkilosto.
Yrityksen jarjestamista koulutuksista seka muista kehittamismahdollisuuksista tulee
informoida mahdollisimman laajasti. Henkiloston on tarkeaa saada tietoa kehittymis- ja sita
kautta mahdollisista etenemismahdollisuuksista. Tyonantajan tarjoamia erilaisia koulutuksia
seka itsensa kehittamismadollisuuksia arvostetaan ja ne toimivat suurena valttina henkiloston
keskuudessa. Nama myos edesauttavat sitouttamaan henkilosta yritykseen ja luovat nain ollen
pitkaaikaisia tyosuhteita. Henkiloston kehittaminen ja siita tehokkaasti viestiminen myos
valittaa henkilostolle tiedon siitd, kuinka tarkeda osaamisen kehittaminen on. (Osterberg
2014, 197.)

Erilaisten palautteiden, niin positiivisen kuin kritiikinkin viestiminen henkilostolle on tarkeaa.
Tassa tulee kuitenkin huomioida erityisen tarkasti kohderyhma eli kenelle viesti kerrotaan.
Positiivisesta palautteesta voi viestia vapaammin mutta etenkin kritiikin suhteen tulee olla
huolellinen sen suhteen, keta palaute koskee ja kenelle taman palautteen saaminen on
oleellista seka hyodyllista tietoa. (Osterberg 2014, 198.) Palautteen antaminen myds
esimiehelle on tarkeaa, koska hanella on suurin vastuu viestinnan toimimisesta. Palautteen
avulla seka esimies, etta koko organisaatio pystyvat kehittamaan toimintaansa. On tarkeaa
huomioida, etta palautteen tarkoituksena tulee aina olla kehittyminen siina asiassa, josta

palaute on annettu. (Juholin 2017, 136.)

3.3.1 Viestinta etatyossa

Etatyoskentelylla tarkoitetaan toiden tekemista kotoa kasin, poissa tyopaikalta. COVID-19 ajoi
monet ihmiset etatoihin mutta jo ennen tata, vuoden 2019 lopulla etatoita teki yks viidesta
ihmisesta ympari maailman. Jotta etatyoskentelyssa onnistuu, tyontekijan on hyva rakentaa
itselleen selkeat ja paivittaiset rutiinit seka ergonominen ja viihtyisa tyopiste. Uusi
tyosopimuslaki, joka tuli voimaan vuoden 2020 alussa, maarittelee etatyon samanlaiseksi
tyoksi kuin muukin tyo. Esimiehen vastuulla on varmistaa tyontekijan mahdollisuus tehda
etatyonsa hyvin ja ergonomisesti. (Grace 2020, 7.) Etatyota ja toimistotyota ei enaa erotella
toisistaan vaan tyota tehdaan tilanteeseen parhaiten soveltuvimmassa paikassa. Fasilitoinnin,
suunnittelun seka organisoinnin merkitys korostuu ja niista tulee osa johtamisen standardeja

seka osaamista. (Harju 2020.)

Etatyosta puhuttaessa monet voivat kuvitella tyotehon laskevan, koska kotona voi ottaa
rennommin ja keskittyminen saattaa menna muihin asioihin. Tilanne on kuitenkin

painvastainen. Suurella osalla tehokkuus kasvaa, koska kotona on vahemman hairiotekijoita
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kuin tyopaikalla. Tutkimuksien mukaan ne henkilot, jotka tyoskentelevat etana, tekevat
keskimaarin 1,4 paivaa enemman toita kuukaudessa ja 16 paivaa vuodessa. Ihmiset ovat
tyytyvaisempia tyoskennellessaan valilla etana, ja tama on suoraan yhteydessa tehokkuuteen.
(Grace 2020, 20.)

Etatyota tekemalla monet tyotekijat voivat paremmin. Tama vahentaa sairaspoissaoloja seka
pienentaa tyontekijoiden vaihtuvuutta tyopaikalla. Tutkimusten mukaan etatyota tekevilla on
sairauspoissaoloja vain 1,8 paivaa vuodessa, kun samaan aikaan toimistolla tyoskentelevilla
sairauspoissaoloja on 3,1 paivaa vuodessa. (Grace 2020, 18-19.) Tyontekijoiden jaksamisesta
on tarkeaa pitaa huolta myos etana tyoskennellessa, etenkin silloin, kun tilanne on jo
valmiiksi stressaava ja epavarmuutta on ilmassa. Tyossa pidettavat tauot, stressitilan
kohtuullisuus seka tyopaivien pituudet tulee olla kohtuulliset. Esimiehen on hyva muistuttaa
jaksamisen ja hyvinvoinnin tarkeydesta esimerkiksi kannustamalla tyontekijoita liikkumaan
seka lievittamaan stressia jokaiselle parhaaksi katsomallaan tavalla. Etatyon ansiosta
sairaspoissaolot vahenevat parantuneen hygienian seka matkustamisen vahentymisen takia.
Pitkaan jatkuva etatyoskentely tuo kuitenkin eteen uudenlaisia haasteita ja sairaspoissaoloja,

esimerkiksi huonon ergonomian takia. (Harju 2020.)

Etatyota ja sen luomia mahdollisuuksia seka joustavuutta pidetaan suurena valttina
tyonantajalle. Elamantilanteet vaihtelevat ja kaikilla ei ole mahdollisuutta olla joka paiva
fyysisesti tyopaikalla. Etatyon ansiosta tallaiset tekijat mahdollistavat kuitenkin tyonteon.
Lisaksi tama avaa uusia mahdollisuuksia tyoskennella kauempana, esimerkiksi kokonaan
toisella paikkakunnalla. (Grace 2020, 15.) Lisaksi online-palaverit asettavat osallistujat tasa-
arvoiseen asemaan, koska kaikki osallistuvat kokoukseen etayhteyden valityksella (Harju
2020). Online palavereissa on tarkeaa varmistaa, etta kaikkien osallistujien mikrofonit ja
kamerat toimivat. Kokouksen jarjestajan tulee varmistaa, etta jokainen osallistuja saa

aanensa kuuluviin ja tulee kohdelluksi tasapuolisesti. (Vaasan yliopisto 2020.)

Etatyon avulla taloudellista saastoa tulee niin tyontekijalle kuin myods tyonantajalle.
Tyontekija saastaa etatyon ansiosta niin ruoka - kuin tyomatkakustannuksissa. Tyonantaja
puolestaan saastaa tilavuokrissa seka tilojen kustannuksissa, muun muassa sahkon ja veden
kulutus on pienempaa. Taloudellisten saastojen lisaksi tyontekijalla saastyy myos aikaa, jonka
monet kokevat rahaa tarkeammaksi. (Harju 2020.) Muuttuvassa maailmassa etatyon
tulevaisuus nayttaa valoisalta. Etatyoskentelya tehdaan talla hetkella enemman kuin ikina
ennen, ja koko ajan kehittyva teknologia mahdollistaa sen myos jatkossa. Etatyolla on
positiivinen vaikutus myos ymparistoon, koska tyomatkapaastot ovat pienemmat. (Grace
2020, 80.)
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Tyoskennellessa etana, viestinnan merkitys kasvaa ja muuttuu jopa entista tarkeammaksi.
Vaikka ihmisia ei nae livena, viestintaa voi harjoittaa ja pitaa yhteytta kollegoihin
saannollisesti. (Grace 2020, 32.) Nykyteknologia mahdollistaa viestinnan etana yhta hyvin kuin
kasvokkainkin. Etatyossa viestinta on mahdollista toteuttaa nopeasti ja helposti ja hyodyntaa
videopalavereita. Viestinta ei ole paikkaan sidottua vaan viestintaa voi suorittaa mista ja
milloin vain. Etatyon viestinta mahdollistaa tyontekijoille joustavuutta tyon tekemiseen seka
tyoaikoihin. (Grace 2020, 28.)

Viestintaa voi harjoittaa monella tavalla. Etatyon viestinnassa onnistutaan, jos viestinta on
selkeaa ja sita on riittavasti. Hyvien rutiinien avulla tiedonkulku on nopeaa ja viestinnan
tavoitteet on mahdollista saavuttaa. Viestintaa voi suorittaa massatiedottamisella tai
tiedottaa ajankohtaisista asioista. Hyvia viestintatapoja etatyossa ovat myos vapaamuotoinen
keskustelu, hybridikokoukset ja henkilokohtaiset keskustelut. Etenkin kokouksissa on hyva
jakaa osallistujille puheenvuorot, jotta viestinta pysyy selkeana ja sujuvana. (Vaasan yliopisto
2020.)

Etatyon viestinnassa tyonantajan velvollisuus on varmistaa, etta tyontekijat ovat
perehdytetty kayttamaan etatyossa vaadittuja viestintakanavia seka heilla on siihen toimiva
teknologia. Etatyon viestinnassa korostuu oma aloitteellisuus eli saannollinen yhteydenpito
kollegoihin seka esimieheen. On hyva kertoa mita tekee ja milloin, seka miten tyon
tekeminen edistyy. Talloin viestinta sailyy saannollisempana ja samalla henkilo asettaa
itselleen rutiineja etatyon tekemiseen. (Tyoterveyslaitos 2020a.) Etatyossa viestinnan
merkitys korostuu, koska pitkissa etatyojaksoissa tyontekija voi kokea olonsa yksinaiseksi ja
eristyneeksi tyoyhteisesta. Tasta syysta aktiivinen ja saannollinen viestinta on tarkeaa.
(Tyoterveyslaitos 2020b.)

Viestinnan avulla tyontekija ei jaa etatyossa tyotehtaviensa kanssa yksin vaan pystyy
kommunikoimaan muiden kanssa ja saamaan tukea seka kannustusta tyohonsa. Tutkimukset
ovat osoittaneet, etta kasvokkain kaytava keskustelu on ilmaisuvoimaisempaa kuin pelkastaan
puhelimessa puhuminen tai viestien kirjoittaminen. Tasta syysta videopuheluita -ja palavereja
on suositeltavaa kayttaa niin usein kuin mahdollista. Paivan voi esimerkiksi aloittaa yhteisella
videopalaverilla tai pitaa tiimin kesken yhteisen kahvitauon videon valityksella. (Grace 2020,
32-33.)

3.3.2 Sisaisen viestinnan kanavat

Kaikki viestitty tieto ei aina tavoita kaikkia ja tiedon sisaistamisessa saattaa kestaa pitkakin
aika. Organisaatiossa on tarkeaa muistaa toistaa tiettyja asioita, esimerkiksi yrityksen visiota

tarpeeksi usein, jotta se on varmasti kaikille selkeaa ja pysyy mielessa tyorutiinien keskella.
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Yrityksen johdon, esimiesten seka henkilostoasiantuntijan tulee yhdessa maaritella ne
kanavat, jossa viestitdan, mita viestitdan ja kenelle viestitaan. (Osterberg 2014, 199.)
Sisaisen viestinnan kanavia on monia. Luottamushenkilot, tyotoverit, esimiehet seka yrityksen
johto. Tiedotustilaisuudet ja kokoukset. Yrityksen oma intranet, sahkoposti seka muut
yrityksen kayttamat palvelualustat, esimerkiksi Teams -sovellus. Viestintakanavia ovat myos
perinteiset puhelin, ilmoitustaulut seka yrityksen painetut julkaisut. Esimiehen ja alaisen
valinen vuorovaikutus on kuitenkin kaikista tarkeinta lukuisista viestintakanavista huolimatta.
(Osterberg 2014, 199-200.)

4  Kohdeorganisaatio

Kohdeorganisaatio on ulkomaalainen hyvinvointialan suuryritys. Yritys tyollistaa yli 500
henkiloa, joista noin 200 kokoaikaisesti. Yritys palvelee saanndllisesti yli 50 000 asiakasta
useissa eri toimipisteissa ympari Suomen. Kohdeorganisaatio tyoskentelee hyvinvointialalla,
tavoitteenaan edesauttaa ihmisia voimaan paremmin ja elamaan terveellisemmin. Yritys
tuottaa laadukkaita hyvinvointialan palveluita, kehittaen koko ajan uusia menetelmia

asiakkaiden auttamista seka palvelemista varten. (Kohdeorganisaation verkkosivut 2020.)

Yrityksen liikevaihto vuonna 2018 oli noin 30 miljoonan euron luokkaa, samoin vuonna 2017.
Liikevaihto on kasvanut vuosien saatossa mutta tulosta on verottanut yrityksen investoinnit
tulevaisuutta varten, muun muassa uusien liiketilojen avaaminen seka vanhojen liiketilojen
remontointi ja laajentaminen. Yrityksen tyoskentelya ohjaa toimiminen yrityksen arvojen
seka vision mukaisesti. Yrityksen tyontekijat ovat sitoutuneet noudattamaan yrityksen arvoja

paivittaisessa toiminnassaan. (Kohdeorganisaation verkkosivut 2020.)

Organisaation paaasialliset viestintakanavat ovat sahkoposti, Microsoft Teamsin
viestintaalusta ja Facebookin Workplace tyokalu (Henkilo X 2020). Microsoft Teams sisaltyy
Microsoft Office 365 pakettiin ja se on yhtenainen viestinta- ja yhteistyoalusta, jossa
yhdistyvat jatkuva tyokeskustelu, videotapaamiset, tiedostojen tallennus ja sovellusten
integrointi (Microsoft 2020). Facebookin Workplace on keskustelupaikka, joka yhdistaa kaikki
organisaation henkilot yhteistyon edistamiseksi ja liiketoimintatulosten parantamiseksi.
Workplace tarjoaa erilaisia ominaisuuksia kuten ryhmat, hakutoiminnon, Chat-ominaisuuden,

uutiset ja live-toiminnon. (Workplace from Facebook 2020.)

Kohdeorganisaatiossa useat henkilot siirtyivat etatoihin maailmanlaajuisen COVID-19 tilanteen
takia maaliskuussa 2020. Siirtyminen tapahtui nopealla aikataululla yrityksen johdon
reagoitua hallituksen seka Terveyden ja hyvinvointilaitoksen ohjeistuksiin ja suosituksiin.

Asiasta julkaistiin tiedote kohdeyrityksen viestintakanavissa. Tyontekijat ottivat tyopaikalta
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mukaansa tyossa vaadittavat laitteet ja tarvikkeet. Kohdeorganisaatio kuitenkin mahdollisti
tyon tekemisen tyopaikalla kaikille niille, joilla ei ollut mahdollisuutta tyoskennella kotona.
Heille kohdeyritys varmisti tyoskentelyn turvallisuuden noudattaen ohjeistuksia. (Henkilo X
2020.)

Kohdeorganisaatiossa henkilosto on jakautunut useisiin eri tiimeihin. Tiimien koot vaihtelevat
pienista muutaman hengen tiimeista monen kymmenen hengen tiimeihin. Jokaisella tiimilla
on omat tehtavansa ja tavoitteensa. Tiimit tekevat keskenaan tiivista yhteistyota ja monet
projektit seka hankkeet vaativat monien tiimien panosta. Jokaisella tiimilla on omat
lahiesimiehensa. Lahiesimiehen tehtavana on auttaa tiimia seka varmistaa, etta tiimi toimii

ohjeiden mukaisesti. Lahiesimies raportoi toiminnasta omalle esimiehelleen.

Yrityksessa on johtoryhma, johon kuuluu yhdeksan henkiloa. Johtoryhman jasenilla on useita
tyontekijoita, joilla on omat tiiminsa. Kohdeorganisaation toimintaperiaate perustuu
esimerkilla johtamiseen. Tasta syysta yrityksen johtoryhman jasenet vierailevat saannollisesti

tyontekijoiden parissa organisaation toimipisteissa. (Henkilo X 2020.)

Kohdeorganisaatiossa uskotaan interaktiiviseen johtamiseen ja osoitetaan luottamusta
tyontekijoille antamalla vastuutta, vapautta seka mahdollisuus tehda itsenaisia

ratkaisuja. Paivittaisten rutiinien helpottamiseksi seka selkeyttamiseksi yrityksessa on
ohjeet ja saannot. Raportointi paivittaisista rutiineista on tarkkaa ja sita tehdaan joka paiva
omalle lahiesimiehelle. Pyrkimys olla alansa johtavin toimija edellyttaa osaavaa
henkilokuntaa ja tasta syysta yritys kouluttaa henkilokuntaansa saannollisesti. (Henkilo X
2020.)
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Kuvio 4: Organisaatiokaavio

Sisaisen viestinnan helpottamiseksi, nopeuttamiseksi ja selkeyttamiseksi kohdeorganisaatio on

toimenpiteet, ohjeet seka saannot. Konseptikasikirja loytyy yrityksen intranetista ja sinne on

paasy jokaisella yrityksen tyontekijalla. Kun kyse on suuresta yrityksesta, saantojen
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jarutiinien merkitys on erittain tarkeaa. Tiedon tulee olla saatavilla nopeasti tyontekijan
positiosta ja paikasta riippumatta. Konseptikasikirjaa paivitetaan koko ajan, eli tarpeen

mukaan tietoa lisataan seka poistetaan. (Henkilo X 2020.)

5 Opinnaytetyon toteutus

Tama opinnaytetyo toteutettiin soveltaen tutkimuksellisen kehittamistyon periaatteita.
Tutkimuksellisen kehittamistyon lahtokohtana voi olla esimerkiksi organisaatiossa havaittu
muutostarve tai tilanne, johon halutaan kehittaa uusia toimintatapoja ja ratkaisuja.
Kehittamisprossin aikana voidaan myos tuottaa uutta ammatillista tietoa, joka voi perustua
teoriaan ja olla luonteeltaan tutkimuksellista. Tarkoituksena on tutkimuksellisen
kehittamistyon tulosten hydodyntaminen niiden kaytantoon implementoinnissa eli
toteuttamisessa. (Moilanen, Ojasalo, & Ritakoski 2014, 19—20, Toikko & Rantanen, 16.)

Opinnaytetyo toteutettiin yhteistyossa kohdeorganisaation kanssa. Yhteistyosta ja
tutkimuksesta sovittiin tyoelaman edustajan kanssa kirjallisella sopimuksella. Tutkimuksen
aiheesta keskusteltiin tyoelaman edustajan kanssa ja sita kehitettiin yhdessa niin, etta
kohdeorganisaatio hyotyy tuloksista myos tulevaisuudessa. Aihe on ajankohtainen ja
aikaisempia tutkimuksia kyseisesta aiheesta on saatavilla rajallisesti. Keskusteluyhteys

tyoelaman edustajan kanssa sailyi aktiivisesti lapi opinnaytetyoprosessin.

Opinnaytetyon tutkimuksellinen osuus toteutettiin kohdeorganisaation henkilostolle teetetylla
kyselylla, joka sisalsi avoimia kysymyksia, joten siina toteutui kvantitatiivisen eli maarallisen
tutkimuksen ja kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen yhdistaminen. Kohdeorganisaation
henkilostolle suunnattu kysely laadittiin opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen ohjaamana
vastaamaan opinndytetyon tarkoitukseen ja kysymykseen esimiesten viestinnan vaikutuksesta

henkiloston tyoskentelyyn poikkeustilan aikana.

Kyselylomake on yleisin tapa kerata maarallista aineistoa tutkimukseen ja se mahdollistaa
laajan vastaajajoukon. Tutkittavat perehtyvat kysymyksiin itsenaisesti ja vastaavat kyselyyn
kirjallisesti. Kyselyssa tutkittavien anonymiteetti sailyy eli tutkittavien henkilollisyys ei tule
esiin. Nain vastaaja voi kertoa myos nakemyksia ja mielipiteita, jotka ehka muuten eivat
tulisi tutkimuksessa ilmi. Kyselytutkimuksessa haasteena on kyselyn laatiminen ja kysymysten
operationalisointi mittaamaan juuri sita, mika oli tarkoituksena. Lisaksi riskina on kato
vastauksissa vastausprosentin jaadessa alahaiseksi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 136-
137; Vilkka 2015, 61.)

Tutkimuksen toinen laadullinen aineisto koostui kohdeorganisaation esimiehille ja johtajille
suunnatun haastattelun myota. Teemahaastattelu on tyypillinen tapa kerata laadullista

aineistoa, joka kuvaa haastateltavien kokemuksia. Haastattelun etuna on mahdollisuus esittaa
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tarkentavia kysymyksia haastateltavilta ja parantaa siten tutkimuksen luotettavuutta.
Haastattelu on joustava menetelma kerata tietoa tutkimuksen kohteesta juuri niilta, joita
asia koskee. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 47-48; Puusa 2020, 106; Tuomi & Sarajarvi 2018.)
Laadullisessa tutkimuksessa korostuu siihen osallistuvin henkiloiden subjektiivinen nakokulma
tarkasteltavasta todellisuudesta. Tata haastateltavien yksilollisten kokemusten kautta
muodostunutta aineistoa tutkija pyrkii ymmartamaan ja muodostamaan sen kautta

teoreettisesti mielekasta tulkintaa kohteena olevasta ilmiosta. (Puusa & Juuti 2020, 76-77.)
5.1 Aineiston keruu

Kyselytutkimus suoritettiin ajalla 19.8.2020-25.8.2020. Kyselytutkimuksen saatekirje ja kysely
lahetettiin valikoidulle osalle kohdeorganisaation tyontekijoita (30) Google Forms sahkoisella
lomakkeella. Kyselyn vastaanottajat valittiin sattumanvaraisesti, kuitenkin niin, etta kaikki
organisaation eri osastot olivat edustettuina. Kyselyn pituus pyrittiin pitamaan kohtuullisena,

arvioitu vastaamisaika oli noin 15 minuuttia.

Kohdeyrityksen henkilostolle suunnattu kysely laadittiin opinnaytetyon teoreettisen
viitekehyksen ohjaamana vastaamaan opinnaytetyon tarkoitukseen ja kysymykseen esimiesten
viestinnan vaikutuksesta henkiloston tyoskentelyyn poikkeustilan aikana. Kyselylomakkeessa
oli yhteensa kymmenen kysymysta, joista nelja oli monivalintakysymysta ja kuusi avointa
kysymysta. Taustakysymyksena Kysyttiin vastaajien tyoskentelyaikaa kohdeorganisaatiossa.
Likert-asteikollisilla kysymyksilla haettiin vastauksia tyontekijoiden kokemuksiin koskien
yrityksen sisaista ja organisaatiotason viestintaa poikkeustilanteen aikana. Avointen

kokemuksista poikkeustilan aikana. (Liite 1).

Maarallisen aineiston lisaksi opinnaytetyon aineistoksi haastateltiin yrityksen johtoa ja
esimiehia viestinnasta ja sen haasteista poikkeustilan aikana (N=3). Teemahaastattelu on
laadullisen tutkimuksen tyypillinen tapa kerata aineistoa, joka kuvaa haastateltavien
kokemuksia. Haastattelun etuna on mahdollisuus esittaa tarkentavia kysymyksia
haastateltavilta ja siten parantaa tutkimuksen luotettavuutta. Haastattelu on joustava
menetelma kerata tietoa tutkimuksen kohteesta juuri niilta, joita asia koskee. (Hirsjarvi &
Hurme 2014, 47-48; Puusa 2020, 106; Tuomi & Sarajarvi 2018.) Laadullisessa tutkimuksessa
korostuu siihen osallistuvin henkiloiden subjektiivinen nakokulma tarkasteltavasta
todellisuudesta. Tata haastateltavien yksilollisten kokemusten kautta muodostunutta
aineistoa tutkija pyrkii ynmartamaan ja muodostamaan sen kautta teoreettisesti mielekasta
tulkintaa kohteena olevasta ilmiosta. (Puusa & Juuti 2020, 76-77.)

Haastateltavia informoitiin opinnaytetyosta puhelimitse ja kysyttiin heidan halukkuuttaan

osallistua tutkimukseen. Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina soveltaen
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teemahaastattelun menetelmaa. Haastatteluaika sovittiin puhelimitse ja kysymykset
lahetettiin haastateltaville kolme vuorokautta ennen haastattelua etukateen perehtymista
varten. Sahkopostin mukana oli lisaksi saateteksti, jossa kerrottiin opinnaytetyon tausta seka
tarkoitus ja tavoite. Haastateltaville kerrottiin, etta aineisto kasitellaan anonyymisti, eika
haastateltavien henkilollisyys tule ilmi raportoinnissa ja, etta aineisto sailytetaan ja

havitetaan asianmukaisesti, kun opinnaytetyo on valmistunut.

Haastateltavat valikoitiin kohdeorganisaation esimiesasemassa olevista henkiloista niin, etta
haastateltavat edustavat yrityksen eri osastoja. Taman avulla saatiin mahdollisimman kattava
kokonaiskuvan tilanteesta. Haastattelut toteutettiin kasvokkain kohdeorganisaation
paakonttorilla. Jokainen haastattelu kesti noin 45 minuuttia. Haastattelut nauhoitettiin,
jonka lisaksi haastattelija teki muistiinpanoja koko haastattelun ajan. Taman jalkeen
haastattelut litteroitiin eli kirjoitettiin puhtaaksi. Haastatteluaineistoa kertyi 3 sivua A4

rivivalilla 1,5.

5.2 Aineiston analysointi

Kyselytutkimuksen tulokset saatiin Google Formsista valmiina prosenttijakaumina ja kuvioina.
Kyselytutkimuksen avoimien vastausten kasittelyssa ei kaytetty luokittelua aineiston pienen
koon vuoksi (N=13). Avoimista vastauksista kirjoitettiin tulokset ja niista poimittiin suoria

lainauksia tarkentamaan vastauksia.

Haastatteluaineisto analysoitiin teemoittelemalla. Aineistosta haettiin yhtalaisyyksia ja
eroavaisuuksia, jotka vastaavat kysymykseen esimiesten poikkeusajan viestinnasta yrityksessa
ja sen vaikutuksista henkilostoon. Haastatteluaineiston avulla pyrittiin saamaan laajempi kuva
yrityksen poikkeustilanteen viestinnasta poikkeustilan aikana ja taydentaa henkilostolta
keratyn maarallisen aineiston seka avointen vastausten antamaa kuvaa tilanteesta. Aineisto
jaettiin molemmille opinnaytetyon tekijoille ja aineistosta poistettiin tunnistettavuustekijat.
Kumpikin tekija perehtyi aineistoon ensin itsendisesti poimien ilmaisuja, jotka vastasivat

tutkimuskysymykseen. Naita ilmaisuja vertailtiin ja niista keskusteltiin verkkotapaamisessa.

6  Tutkimuksen tulokset

Kysely lahetettiin 30 tyontekijalle, joista kyselyyn vastasi yhteensa 13 henkiloa, joten
vastausprosentiksi muodostui 43,3 %. Ensimmainen kysymys oli taustakysymys, jonka avulla
haluttiin selvittaa, kuinka kauan vastaaja on tyoskennellyt kohdeorganisaatiossa. Vastaajista
noin puolet oli tyoskennellyt kohdeorganisaatiossa viisi vuotta tai kauemmin (N=7), 2-4 vuotta

(N=5) ja yhden vuoden tai vahemman aikaa vain yksi vastaaja.
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6.1  Tyontekijoiden nakokulma viestintaan poikkeustilanteessa

Kyselyn mukaan kohdeorganisaatiossa tyypillisesti eniten yhteytta pidettiin sahkopostitse ja
Teams-ohjelman kautta. Puhelimitse tapahtuva yhteydenpito oli myos aktiivista. Vahemman
kaytetyt yhteydenpitokanavat jakautuivat tasaisesti ja olivat Work chat Workplace-ohjelma,

viestit, seka se, etta lahiesimies oli koko ajan paikalla (Taulukko 1).

SahkGposti

Tearms

Pullin

Wiork chal work place
Keskuksella + wp

WHES DR 5
Lahd-gssmieheni ol koko alan

ErlRAN [l

Taulukko 1: Esimiehen yhteydenpitokanavat N=13
6.2 Tyontekijoiden kokemus sisaisesta viestinnasta poikkeustilanteen aikana

Valtaosa kyselyyn vastanneista oli tyytyvaisia viestintaan poikkeustilanteen aikana.
Vastaajista 77 % oli tyytyvaisia poikkeusajan viestintaan tai jopa koki sen paremmaksi
aiempaan verrattuna perustellen sen mukana tulleita positiivisia huomioita. Noin neljasosa

koki viestinnan huonoksi tai kohtalaiseksi.

Tuloksissa nousi vahvasti esille poikkeusajan viestinnassa maajohtajan tihentyneet
viikkoviestit videoiden muodossa, joissa kasiteltiin poikkeustilannetta ja toimintamallia sen
aikana. Viestintaa yleisesti tapahtui paivatasolla ja viestinnan koettiin olevan selkeaa seka

avointa.

”Viestinndssd on ollut pakko huomioida empatia ja inhimilliset tekijdt eri tavalla kuin
aiemmin. Poikkeustila on "pakottanut” hyvilld tavalla tarkastelemaan viestintdkulttuuria ja

tuonut henkildstod ldhemmds toisiaan roolista riippumatta.”

Kyselyn vastaajista 23 % koki viestinnan kuitenkin olleen puutteellista. Huonon kokemuksen
omaavat henkilot olivat 0-1 vuotta talossa tyoskennellyt ja 5-9 vuotta tyoskennelleet henkilot
ja valttavaksi kokivat 2-4 vuotta yrityksessa tyoskennelleet. Kyselyn mukaan viestinta oli
koettu vahaiseksi, se oli toteutunut liian lyhyilla varoitusajoilla ja ollut epaselvaa.

Esimerkkina liikkeen sulkemista ja avaamista koskevaa tietoa oli jouduttu odottamaan pitkaan
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ja tieto tuli julkisuuteen ennen kuin siita viestitettiin tyontekijalle. Sisaisessa viestinnassa on

vastausten perusteella ollut kehittamistarpeita jo ennen poikkeusaikaa.

“Viestintd on ollut liian védhdistd sekd viestinndssd ei olla ennakoitu tarpeeksi. Viestintd on

ollut myés hyvin epdselvaa.”

Kysymykseen tiedon riittavyydesta poikkeustilanteen aikana oli tyytyvaisia paaosa vastaajista
(69%). Noin kolmannes vastaajista koki sen sijaan saaneensa liian vahan tietoa
poikkeustilanteen aikana. Positiivisena asiana nousi esille avoimuus tiedotuksessa.
Informaatiota koettiin olevan tarpeeksi ja sisalloltaan tarkeaa asiaa. Negatiivisina puolia
viestinnassa puolestaan koettiin olleen sisallollisesti puutteelliset vastaukset ja oman

toimenkuvan epaselvyys.

Kyselyn tulokset osoittavat, etta parhaiten on toiminut paivittaista toimintaa koskeva
viestinta, seka tiedotus. Tiimikohtaisesti on ollut tyytyvaisyytta sen suhteen, etta sovituista
asioista on pidetty kiinni, seka on toimittu kannustavasti. Rehellisyys, avoimuus ja
siivoaminen, seka lounastauot on nostettu esiin parhaiten toimivien asioiden listalla. Tulosten
mukaan tyontekijat kokevat, etta asiat otetaan avoimesti esiin ja viedaan kaytantoon.
Maajohtajan ja konsernin lisaantyneet postaukset Workplace alustalla (joita ei juuri ollut
ennen poikkeusaikaa) ovat toimineet hyvin. Useammassa vastauksessa kay ilmi, etta
Workplace - sosiaalinen verkossa tapahtuva toiminta/ viestinta ymparisto on ollut onnistunut
tyokalu sisaisen viestinnan parantamiseksi ja osoittanut tyytyvaisyytta henkilokunnan
keskuudessa. Vastauksista ilmenee, etta henkilot, jotka kokivat viestinnan organisaation

tasolla huonoksi ovat myos kokeneet saaneensa tukea tiimilta.

6.3 Poikkeusolojen viestinta verrattuna normaaliin

Haastattelujen perusteella poikkeusolojen viestinta COVID-19 pandemian alettua poikkesi
yrityksen normaalista viestinnasta. Viestinnan koettiin olevan nopeampaa, toimivaa ja sita oli
saannollisesti. Viestintaa oli myos enemman ja sita pidettiin parempana kuin viestintaa
normaalitilanteessa. Haastatellut esimiehet ja johtajat viestivat myos itse enemman
tyontekijoille. Tilanneviestintaa oli paljon enemman ja palavereja pidettiin useammin kuin

aikaisemmin.

”Viestintd erosi "normaalista” paljon: viestintdd oli enemmdn”

"viestintd oli hyvdd ja monipuolista”

Poikkeustilanteen alussa oli organisaation taholta paljon yhteista viestintaa, joka oli
kohdennettu kaikille. Viestinnan koettiin olevan ohjeistetumpaa, suunnitelmallista ja

aikataulutettua. Kysymyksiin saadut vastaukset olivat konkreettisia, mika poikkesi
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normaalitilanteesta. Viestit olivat valmiiksi tehtyja ja suunnattu koko yhteisolle. Tilanteen

jatkuessa oli enemman henkilokohtaista viestintaa, mita ei normaalisti ollut.

Opinnaytetyon tulosten perusteella tilanneviestintaa on ollut paljon verrattuna
normaalitilaan. Esimiehet viestivat tyontekijoille paljon ja palavereja on pidetty useammin.

Organisaation hallitus ohjasi viestintaa ja viestinta oli suunniteltua ja usein aikataulutettua.
6.4 Viestintakanavat -ja kohteet

Organisaation viestintakanavina kaytettiin paaosin Microsoft Teams viestintaalustaa. Lisaksi
kohdeorganisaatiossa oli kaytossa Facebookin Workplace tyokalu. Yrityksessa pyrittiin myos
poikkeusaikana mahdollisuuksien mukaan mahdollisimman paljon face to face tapaamisiin.
Viestintakanavina kaytettiin myos puhelinta, jolloin koko tiimin kaikki henkilot soitettiin lapi
yksitellen. Intraan eli yrityksen sisaiseen viestinta- ja tiedotusymparistoon verkossa

paivitettiin yleisella tasolla koko organisaatiota koskevat paivitetyt ohjeet.

Opinnaytetyon tulokset osoittavat, etta tietoa on ollut todella paljon. Periaatteena on ollut,
etta kaikille, jota asia koskee, tulee viestia. Esimiehia on ohjeistettu tarkkaan ehdoilla mita,
milloin ja kenelle viestitaan. Joukossa on ollut selkeita kieltoja ja rajoituksia viestinnan

jakamisesta eteenpain ennen siihen annettua erillista lupaa.

“On ollut erittdin suunniteltua. Todella tarkat ehdot milloin ja miten viestitddn ja kenelle
viestitddn. Oli myods selkeitd ohjeistuksia sekd kieltoja, mitd ei saa viestid eteenpdin ennen

kuin siihen tulee lupa.”
"Face to face viestintd toimi parhaiten, paljon samaa porukkaa paikalla: ndhtiin kasvokkain.”

Koko organisaation johtaja piti kaikille (maille) samaan aikaan virtuaalisen livetapaamisen,

jossa han kavi tilannetta lapi ja vastaili tyontekijoiden kysymyksiin.

Yhteispalaverit koettiin onnistuneiksi ja niita oli saannollisesti, joka puolestaan toi varmuutta
henkilostolle. Parhaiten viestinnassa koettiin toimivat ajoitus, kattava tiedon maara seka

saannollisyys, nopea reagointi ja ohjeiden toimeenpano kaytantoon.

Huonoiten puolestaan se, etta yritys viesti aluksi tietoa tilojen avaamispaivamaarasta, joka
jouduttiin myohemmin perumaan. Tama tehtiin todella lyhyella varoitusajalla, myos
tyontekijoille. Tieto vaikutti henkiloiden lahitulevaisuuden tyonakymiin. Peruutettu tieto

johti epatietoisuuteen seka ihmettelyyn.
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6.5  Tyontekijoiden motivointi poikkeustilanteessa viestinnan keinoin

Jokainen tyontekija huomioitiin henkilokohtaisesti ja heille jarjestettiin mahdollisuus esittaa
kysymyksia. Poikkeustilanteen aikana lisattiin esimiesten ja tyontekijoiden valisia
henkilokohtaisia puheluita. Aamuisin pidettiin aamupalaveri, missa oli koko tiimi koossa ja

taman tavoitteena oli hyvan yhteishengen yllapito myos etatyoskentelyn aikana.

Tilanteisiin ja tiedotteisiin reagointiin nopeasti ja akuuteissa asioissa laitettiin viesti tai
soitettiin peraan, muussa tapauksessa viestien peraan laitettiin lukukuittaus varmistamaan,
etta viesti on tavoittanut tyontekijan. Koettiin, etta tyontekijoilla on myos itsellaan

velvollisuus huolehtia viestien lukemisesta.

“Aamupalaverit super tdrkeitd: tiimin koossa pitdmistd ja yhteishengen yllapitoa. Kaikilla

mahdollisuus kysyd ja kertoa tunnelmiaan.”

“Henk.koht puheluita enemmdn kuin normaalisti.”

6.6 Poikkeusolojen viestinnan kehittaminen

Opinnaytetyon tulokset osoittavat, etta viestinta kaipaa kuitenkin viela kehittamista.
Kirjoitettuja ohjeita oli paljon ja niiden lapikaymiseen ja eteenpain viemiseen koettiin
menevan paljon aikaa ja vaivaa. Tietojen loytymiseen kaivattiin selkeytta ja rutiinia.

Interaktiivisessa, vastavuoroisessa viestinnassa koettiin olevan paljon parannettavaa.

“Vdlilld tuntui, ettd tietoa tuli tooooodella paljon ja sen ldpikdyminen sekd tdrkeimpien

pointtien ldytdminen ja niiden eteenpdin vieminen oli suuren tyén takana.”

Koulutuksen ja ohjeistuksen osalta koettiin olevan eniten puutteita viestinnan osalta.
Koulutusta viestintaan poikkeustilanteessa ei ollut jarjestetty. Tulokset osoittavat, etta
koulutukselle ja viestinnan tuelle oli suuri tarve. Yleisen tason ohjeistusta oli tullut jonkin
verran ja esitettyihin kysymyksiin oli vastattu. Kiire ja ajanpuute osoittautuivat jossain
maarin syyksi ohjauksen puutteeseen. Henkilostopaallikosta koettiin saavan joitakin apuja,
mutta ajan puute osoittautui tassakin syyksi sen vahyyteen. Vinkkeja ja tyokaluja kaivattiin

etenkin vaikeisiin aiheisiin, kuten lomautuksiin.

”Viestintddn ei tullut koulutusta mutta tukea ja ohjeistusta sai pyydettdessd.”

Ohjeisiin ja toimenpiteisiin kaivattiin selkeytta ja tarkennuksia. Organisaation hallituksella on
oma kriisiryhma, joka suunnittelee viestintaa ja asioiden hoitoa. Esimiestasolla kaivattiin
kuitenkin selkeasti osoitettua henkiloa, jonka puoleen voisi ohjata tyontekijan, jos tilanne

sita vaatii eika parjaa. Osa tyontekijoista kaipasi tarkempaa selvitysta asioihin, eika pelkka
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toimintamallin korostus tai “nyt vain toimitaan nain” vastaukset riittaneet heille. Vinkkeja ja

apuja etenkin naihin tilanteisiin kaivattiin ja selkeampia perusteluja paatoksille toivottiin.

”Olisin kaivannut lisdd ohjeita, tarkennuksia ja nimenomaan selkeitd vinkkejd tiettyihin

tilanteisiin, joissa tyontekijdt kyseenalaistivat ja ihmettelivdt tiettyja pddtoksida.”

“Todella paljon jdtettiin esimiehen omalle vastuulle eli miten kommunikointi oman tiimin

sisdlld hoidetaan vai hoidetaanko ollenkaan. Vastaukset kysymykseen miksi toimitaan ndin.”

7  Pohdinta

Tutkimuksen perusteella yleiskuva kohdeorganisaation viestinnasta on ollut hyvalla tasolla.
Joidenkin vastaajien mielesta viestinta oli poikkeustilanteessa jopa parempaa kuin
aikaisemmin. Vastaukset vaihtelivat kuitenkin suuresti ja hajontaa oli paljon. Yli puolet
kyselyyn vastanneista olivat sita mielta, etta viestinta oli poikkeustilanteen aikana hyvalla tai
jopa erinomaisella tasolla. Osa oli taas sita mielta, etta viestinta oli valttavaa tai jopa
huonoa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaivattiin lisaa perusteluja seka dialogia. Tulosten
suuri hajonta kertoo siita, kuinka eri tavalla ihmiset ovat kokeneet tilanteen, ja kuinka suuri
merkitys esimiehilla on ollut. Merkittavaa tilanteen kokemisen kannalta on ollut, kuinka hyvin
esimiehet ovat pystyneet perustelemaan asiat ja osoittamaan tukea seka kuunnelleet

henkilostoaan.

Viestinnan koettiin kvantitatiivisessa tutkimuksessa olleen avointa ja selkeaa. Tiedotteet
tulivat kuitenkin lyhyella varoitusajalla ja perusteluihin kaivattiin lisaa syvyytta. Myos
kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaivattiin lisaa perusteluja seka dialogia. Poikkeustilanteen
aikana tulee paljon tilanteita, joissa asioista joudutaan ilmoittamaan nopealla aikataululla.
Paatokset tulisi pyrkia perustelemaan, jotta epatietoisuus henkilokunnan keskuudessa
valtetaan. Esimiesasemassa olevat henkilot kaipaavat syita seka perusteluja paatoksille, koska
heidan tehtavansa on vieda viestia eteenpain tyontekijoille ja pystya vastaamaan
tyontekijoilta tuleviin kysymyksiin. Perusteluiden tulee olla selkeita ja niita pitaa olla
riittavasti, jotta viestinta ja siita seuranneet toimenpiteet ovat vakuuttavia ja herattavat

luottamusta.

Tutkimuksen perusteella suurin osa vastaajista koki, etta tietoa COVID-19 viruksesta ja
poikkeusajan toimista oli riittavasti. Tama on ensi arvoisen tarkeaa, jotta henkilosto saa
riittavan tiedon tilanteesta. Osan mielesta viestinnassa esiintyi paljon toistoa ja samoja
tiedotteita esiintyi monissa eri kanavissa. Turhaa toistoa on hyva valttaa ja pitaa huoli siita,
etta tiedotteet loytyvat yhdesta ja samasta paikasta, josta ne on helppo lukea ja niihin
palata. Epaselvyytta aiheuttivat oma toimenkuva eli mita kuuluu tehda ja milloin. Jotta

lilketoiminta ja paivittaiset rutiinit pysyvat hyvalla tasolla, kaikkien tulee tietaa
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toimenkuvansa ja mita missakin tilanteessa tulee tehda ja kuinka toimia. Selkeat ohjeet ja

toimintatavat ovat aarimmaisen tarkeita.

Viestinnan saannollisyyden ja sen kattavuuden avulla luodaan varmuutta. Paivittain
tapahtunut viestinta ja tiedotus edesauttoivat tata suuresti. Tiimien sisalla yhteyshengen ja
tuen merkitys kasvaa. Tutkimuksen mukaan tiimilaisista saatiin tukea ja sovituista asioista
pidettiin kiinni. Jotta tiimi toimii ja luottamus sailyy, jokaisen on hoidettava omat

tehtavansa. Kollegojen tuki on suuressa roolissa jaksamisen ja tyontekimisen kannalta.

Poikkeustilanteen aikana ilmenee paljon kysymyksia ja epavarmuutta. Kysymyksia tulee saada
ja pitaakin esittaa, jos jokin asia on epaselva tai kaipaa tukea tilanteen kanssa. Talloin on
tarkeaa, etta saa yhteyden esimieheen ripeasti ja vastaukset epaselvyyksiin. Keskustelut
vievat monesti aikaa, joten sita tulee olla riittavasti tarjolla keskusteluiden ja palavereiden
varalle. On tarkeaa, ettei tyontekija koe jaavansa tilanteen kanssa yksin ja, etta hanen
asiansa kuunnellaan. Tutkimuksen mukaan osa vastaajista koki, etta vastaukset kysymyksiin
olivat puutteellisia ja henkilokohtaisia keskusteluja kaivattiin lisaa. Kun vastauksiin ei saa
perusteltuja, selkeita vastauksia, tama herattaa epavarmuutta. Henkilokohtaiset keskustelut

ovat tarkeita, koska kaikkia asioita ei halua tai uskalla kysya muiden kuullen.

Yleisimmat viestintakanavat olivat sahkoposti, puhelin ja Teams-alusta. Etenkin sahkoposti ja
Teams ovat looginen tapa viestia poikkeustilanteessa, kun viestin tulee saavuttaa suuri joukko
ihmisia kerralla. Puhelin taas kay loistavana valineena silloin, kun halutaan tarkentaa asioita,
kayda henkilokohtaisia keskusteluja tai kayda lapi asioiden yksityiskohtia. Poikkeustilanne
pakottaa kayttamaan erilaisia tapoja monipuolisemmin kuin aikaisemmin, koska samalainen
viestiminen livena ei ole mahdollista. Yrityksen oma viestintakanava, Workplace, koettiin
myos onnistuneeksi viestintakanavaksi. On tarkeaa, etta yritys jatkaa hyvaksi koettuja ja

havaittuja tapoja seka niiden tyostamista entista parempaan suuntaan.

Organisaation johdolta tulleet viikkoviestit videoiden muodossa katsottiin hyvaksi ja
etenee, on tarkeaa vakauden ja turvallisuudentunteen sailyttamiseksi. Monet kokivat
viestinnan olleen empaattisempaa kuin aikaisemmin. Poikkeustilanteen aikana inhimilliset

tekijat lisaantyvat ja yhteishengen merkitys korostuu.

Tutkimuksen perusteella esimiesten yhteydenpito olisi kaivannut parannusta. Viestinta
esimiehelta omalle tiimille ei aina ollut saannollista ja viestien valissa saattoi kulua pitkiakin
aikoja. Viestinnan koettiin valilla olevan myos pelkkaa tiedottamista, ei dialogia. Jotta tyon
teho seka tyohyvinvointi sailyvat hyvalla tasolla, toimiva dialogi on valttamatonta. Dialogin
avulla jokaisella on mahdollisuus kertoa omista tuntemuksistaan ja ilmaista mielipiteensa.

Esimies paattaa ja kertoo, miten asiat hoidetaan. Tasta huolimatta jokaista tiimin jasenta
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tulee kuunnella ja pitaa ylla interaktiivista vuorovaikutusta. Naiden avulla tiimi toimii

parhaiten ja luottamus esimiehen ja tyontekijan valilla sailyy.

Organisaatiossa on oma kriisiviestintaryhma, jonka merkitys poikkeustilanteessa on erittain
suuri. Talloin on osattu ennakoida ja tehda riskienhallintaa jo etukateen. Tallaisen ryhman
perustaminen on loistava ratkaisu ja auttaa yritysta selviamaan poikkeustilanteen aikana.
COVID-19 pandemian jalkeen yritykset varmasti panostavat viela entista enemman
mahdollisiin tuleviin poikkeustilanteisiin ja siihen, kuinka ne saadaan hoidettua paremmin
seka tehokkaammin. Taman COVID-19 aiheuttaman poikkeustilanteen ansiosta
kriisiviestintaryhma joutui varmasti ensimmaiseen kunnon testiin. Taman jalkeen viestinnan
kehittaminen on helpompaa, koska konkreettisia esimerkkeja on paljon ja aikaisemmin

suunnitellut viestintastrategiat on testattu.

7.1 Tutkimuksen luotettavuus

Tieteellisten tutkimusten yksi keskeinen osa on luotettavuus seka sen arviointi.
Luotettavuutta arvioidessa keskeiset kasitteet ovat reliabiliteetti ja validiteetti. Tutkimuksen
patevyyden eli validiteetin avulla selvitetaan, mittaako menetelma sita, mita sen
ajatellaankin mittaavan. Reliabiliteetin avulla taas selvitetaan, onko tutkimus tarpeeksi
luotettava ja johdonmukainen. Luotettavuuteen liittyy oleellisesti se, pystyyko aineiston ja
tutkimuksen perusteella tekemaan johtopaatoksia. Tutkimuksen tulee olla validi eli
kysymykset esitetty niin, etta vastaaja ymmartaa ne eika tule epaselvyyksia. (Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Laadullisessa tutkimuksessa validius voi liittya tutkittavaan ilmioon ja sen kuvaamiseen.
Laadullinen tutkimusote saattaa tuottaa ilmiosta monimuotoisemman kuvan kuin maarallinen
tutkimus. Reliaabelius laadullisessa tutkimuksessa perustuu tutkimusprosessin ja sen analyysin
kuvaukseen. Lahtokohtana voidaan pitaa tutkimuksen luotettavuutta tarkasteltaessa sita,
miten tutkittava ilmio onnistutaan kuvaamaan valitulla tutkimusmenetelmalla. Laadullisen
tutkimuksen tarkoituksena ei ole tuottaa yleistettavaa tietoa, vaan lisata ymmarrysta ja
tuottaa hyodyllista tietoa tutkimuskohteesta. (Aaltio & Puusa 2020, 180—182, 188.)

Tassa tutkimuksessa keskeiset ilmiot olivat johtaminen ja viestinta organisaatiossa
poikkeustilanteessa. Tutkimuksen tavoite oli kuvata kokemuksia ilmiosta, joten laadullinen
tutkimusote, haastatteluaineiston keraaminen oli perusteltu valinta. Haastattelu soveltuu
hyvin laadullisen tutkimuksen tiedonhankintaan. Haastattelun prosessi on kuvattu tyossa
huolellisesti ja aineistosta on esitetty lainauksia haastatteluista lisaamaan tyon
luotettavuutta. (Aaltio & Puusa 2020, 183—184.)

Teemahaastattelut suoritettiin yrityksen eri osastoilla tyoskenteleville esimiesasemassa

oleville henkiloille, jonka avulla saimme selville, kuinka viestinta toimi yrityksen eri
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osastoilla. Haastatteluiden vastaukset olivat kattavia ja tietoa tuli paljon. Vastauksissa

toistuivat samat aiheet ja selkeat teemat niin positiivisten, kuin kehitettavienkin asioiden

Kyselyyn vastanneiden maara oli vahainen eli vastauksia tuli 13 kappaletta. Vastauksien
maaraan vaikutti kohdeorganisaatiossa tyoskennelleiden henkiloiden lomautukset. Kyselya ei
lahetetty tyontekijoille, jotka olivat lomautettuina kyseisena aikana. Suurten johtopaatosten
tekeminen tuosta maarasta on mahdotonta, mutta se antoi hyvia suuntaviivoja kohdeyrityksen
viestinnasta. Vastauksissa oli kuitenkin havaittavissa paljon ristiriitaa, joka vahentaa
tutkimuksen reliabiliteettia. Ristiriitaa aiheutti varmasti se, miten esimiehet olivat viestintaa
suorittaneet henkilostolleen. Koska kaikilla esimiehilla oli kaytossaan sama maara tietoa, jota

jakaa eteenpain henkilostolleen.

Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen tekeminen antoi kattavamman kokonaiskuvan
tilanteesta. Saimme tietoa yrityksen eri positioissa tyoskentelevilta henkiloilta seka siita,
millaista juuri he kokivat viestinnan olleen poikkeustilanteen aikana. Tama on tarkeaa, koska

eri osastoilla ja eri henkilgilla tiedonkulku seka viestinnan sisalto voivat vaihdella suuresti.

Haastattelut tehtiin ja kysely lahetettiin tietyille henkilgille eli henkiloita ei valittu
sattumanvaraisesti. Naiden henkiloiden valintaan vaikuttivat poikkeustilanteen aikana
tyoskennelleiden henkiloiden maara ja saavutettavuus. Kvantitatiivisen tutkimuksen vahaisten
vastausten maara selittyi varmasti osittain juuri poikkeustilanteen aiheuttamilla

lomautuksilla.

7.2  Opinnaytetyon eettisyys

Eettinen sitoutuneisuus on hyvan tutkimuksen lahtokohta. Aiheen valinta sinansa on jo
eettinen kysymys, joka luo perustan tutkimukselle. Tutkimuksen suunnitelma- ja
toteutusvaiheessa vaiheessa tutkimukseen toimeksiantajaa ja tutkimukseen osallistujia tulee
informoida tutkimuksen tarkoituksesta ja tavoitteesta. Tutkimuslupa haetaan tarvittaessa.
Tutkimukseen osallistuminen perustuu vapaaehtoisuuteen. Tutkimusmenetelman ollessa
haastattelu, sen nauhoituksesta kerrotaan tutkittaville. Samoin korostetaan, etta
tutkimukseen osallistuvien henkilollisyys eika yksittaisen vastaajan vastaukset tule ilmi.
(Hirsjarvi & Hurme 2014, 19—20; Puusa & Sulkunen 2020, 197—198.)

Opinnaytetyon eettisiin vaatimuksiin perehdyttiin ennen opinnaytetyoprosessin aloitusta.
Suomessa ammattikorkeakoulut ovat sitoutuneet ja opinnaytetyossa on noudatettu
tutkimuseettisen neuvottelukunnan laatimia hyvan tieteellisen kaytannon periaatteita ja

eettisia ohjeita (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.)
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Hyva tieteellinen kaytanto tarkoittaa rehellista, huolellista seka tarkkaa tekemista tutkimusta
toteuttaessa. Tiedonhankinnassa tulee kayttaa eettisia menetelmia ja huomioida toisten
tutkijoiden tekemat tyot. Tahan kuuluvat myos tutkimuksen yksityiskohtainen suunnittelu ja

toteutus seka tutkimuksen raportointi. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Opinnaytetyoprosessi on toteutettu eettisesti ja hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti.
Ohjeistuksia ja lainsaadantoon pohjautuvia suosituksia on noudatettu. Kohdeorganisaation
kanssa sovittiin opinnaytetyon aihe ja solmittiin opinnaytetyosopimus ennen
opinnaytetyoprosessin aloitusta. Toimeksiantajalla oli alusta asti tarkoitus hyodyntaa
tutkimuksen tuloksia toiminnan kehittamisessa. Haastateltavia informoitiin etukateen
tutkimuksesta ja sen tarkoituksesta. Haastattelut pidettiin haastateltavien tyopaikalla,
rauhallisessa tilassa, jolloin minimoitiin ulkoiset hairiotekijat. Haastateltavat olivat tietoisia
siita, etta haastattelut nauhoitettiin. Haastatteluun osallistuneet ja kyselyyn vastaajat

osallistuivat tutkimukseen vapaaehtoisesti.

Opinnaytetyo toteutettiin parityona, mika lisaa tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimustulokset
on kasitelty asianmukaisesti ja tulokset avattu rehellisesti, tuloksia manipuloimatta.
Yksityisyydensuojaa on noudatettu. Tutkimusaineistoa sailytettiin asianmukaisesti lukitussa
tilassa tutkimusprosessin aikana niin, ettei siihen paasseet ulkopuoliset tahot kasiksi. Aineisto

havitettiin asianmukaisesti opinnaytetyon valmistuttua.

7.3 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Tutkimuksessa kavi ilmi, etta osa yrityksen henkilokunnasta on saanut osan tiedotteista hyvin
myohaan, jopa asiakkaiden jalkeen. On tarkeaa varmistaa, etta henkilokunnalla on riittava
tieto tarpeeksi ajoissa, jonka avulla he pystyvat reagoimaan asiakkaiden mahdollisiin
kysymyksiin ja tarpeisiin. Talla valtetaan epaselvyyksia ja saadaan koko organisaatio
toimimaan paremmin yhteen. Tiedottamisen tulee siis olla paremmin suunniteltua ja
ajoitettua. Tata kohti paastaan varmasti yrityksessa olevan kriisiviestinnan ryhman avulla
seka tasta kokemuksesta oppineena. Tilanne oli varmasti lahes kaikissa yrityksessa taysin uusi
ja poikkeuksellinen. Viestintasuunnitelma on hyva tehda erilaisten tilanteiden varalle.
Viestintasuunnitelman avulla kaytannon toteuttaminen on helpompaa, kun erilaiset mallit ja

ohjeistukset ovat valmiina.

Esimies asemassa olevilta henkiloilta tulleiden kommenttien perusteella tukea vaikeiden
asioiden kasittelyyn ja tiedon jakamiseen eteenpain tyontekijoille kaivataan lisaa. Joissain
tilanteissa esimies on siis jaanyyt niin sanotusti yksin tilanteen kanssa ja hanen harteilleen on
jatetty liian suuri taakka. Esimiehenkin on tarkeaa saada tukea ja apuja tilanteen
hoitamiseen, jotta pystyy johtamaan omaa tiimiaan mahdollisimman hyvin. Koulutusta

viestintaan ja etenkin poikkeustilanteen viestintaan olisi hyva olla yrityksessa tarjolla.
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Aamut on hyva aloittaa saannollisesti esimerkiksi aamupalaverilla Teams-sovelluksella. Taman
avulla yhteydenpito tiimin sisalla sailyy ja pystytaan jakamaan kokemuksia, fiiliksia seka
kaymaan paivan agenda lavitse. Teams-sovellus mahdollistaa myos kameran kayton, jonka
kayttaminen edesauttaa yhteishengen yllapitoa ja tekee etapalavereista enemman
livepalavereiden tuntuisia, kun nakee kollegoita. Taman avulla osallistujien keskittyminen on
varmasti parempaa, koska muut kokouksen jasenet nakevat mita kukakin tekee palaverin

aikana.

Tehdyt paatokset tulee perustella huolellisesti ja kattavasti henkilokunnalle. Taman avulla
valtytaan turhilta vaarinkasityksilta ja spekuloinnilta. Tietoa tulee olla kattavasti mutta
samaan aikaan kaikki ylimaarainen tiedottaminen kannattaa jattaa pois. Tiedottaminen
poikkeustilanteessa on hyva tehda aina samaa kanavaa pitkin, jotta tietoa ei joudu etsimaan
monista eri kanavista. Tietoa oli tutkimuksen mukaan eri kanavissa ja toistoa esiintyi.
Tulevaisuudessa kannattaa paattaa yksi selkea kanava, jonne kaikki informaatio laitetaan.
Keratty informaatio ja tiedotteet tulee kayda saannollisesti lapi ja poistaa vanhentunut tieto
ja turhat toistot. Nain tyontekijoilla ei mene tydaikaa oikean tiedon etsimiseen ja samojen

asioiden lukemiseen.

Kohdeorganisaation on tarkeaa jatkossa kehittaa viestintaa globaalista nakokulmasta
tarkasteltuna, huomioiden maiden valiset viranomaismaaraykset ja taman myota erot
toimintatavoissa poikkeustilan aikana. Tiedottamisen on hyva olla osallistavaa. Organisaation
johdon on tarkeaa osoittaa tukea tyontekijoille seka antaa heille mahdollisuus esittaa
kysymyksia ja kertoa tunteistaan. Etenkin poikkeustilanteessa rutiinien merkitys kasvaa.
Yrityksen tulee varata tarpeeksi aikaa keskusteluille ja tilanteiden lapikaymiselle seka

mahdollisuudelle esittaa kysymyksia. Apua tulee olla saatavilla nopeasti.

Maajohtajan viikkotervehdykset ja tilannekatsaukset saivat paljon kiitosta. Tata kannattaa
ehdottomasti jatkaa ja samanlaista kaytantoa voisi harkita kaytettavan myos

poikkeustilanteen jalkeenkin, esimerkiksi kerran kuussa tahdilla.

Johtamiskoulutukseen on tarpeen sisallyttaa kriisijohtajuusosaaminen, joka tarkoittaa
mahdollisten uhkien ja kriisien vaikutusten strategialahtoista pohdintaa suhteessa yhtaalta

sidosryhmiin ja toisaalta myos muihin ryhmiin erityisesti viestinnan nakokulmasta.

Etatyoskentely tulee varmasti jaamaan osaksi yrityksien toimintamalleja kaikilla niilla aloilla,
joissa se on mahdollista. Paluu vanhoihin toimintamalleihin ei ole mahdollista pitkiin aikoihin
eika niihin valttamatta kannatakaan enaa palata. Uudet toimintamallit vaativat muutoksia
niin ajattelumalleissa kuin tyon johtamisessa. Uudet toimintamallit vaativat uusia tyokaluja

seka uusia johtamismenetelmia.
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Liite 2: Teemahaastattelun kysymykset

Haastattels opinndyietyistd varten

Tdmad haastattely o osama kahden Lasrca ammattorkeakoelun Tradenomi -opiskelljam opinnSybetyos.
Titklmme arganisaation johtamista viestinndn keingin polkkeustilantecn (0OVID-15) akana.

Tyohywinvaintl on keskoinen osa fokaken tydntekijan hyvinvointla. Organisaation johtamincn ja vicstinndn
keinot vailostavat henkilGstin hyvineointiin crityiesti nain polkeuksellising alkoina.

Hyvi tylityvinvaintl on yhicydesss sckd tuottawustcoon, citd kannattavustoen [a om nain ollen
organisation mencstymisen cdellytys.

Ally kysymykset haastattelua varten:

1. Kuinka pitk&in okct tybekcnncllyl yrnyksessal

2. Millaista koct viestinndn clloon Organisaaticssasi polkiciustlantoon alkanal

3. Miten viestintd erosl podkoustilanteen alana alkalsemmasta viestinnasts?

4. Dinlog vhestindd smsnniteltua? Kok vhos1@ / milledn £ mizen

5. Samtcko yrityksen johdolta koulutusta johtamis- ja viestintskdytantelsiin podkeustilanteessa?
& Jos kylld nfia mink¥laista? Dlisitko kabvannut jotain lisxa?

7. Jos o nlin olsitks todonut ohjausta ja minkalalsta olisi todwonut?

B. Mitka asiat owat todminect parhalben?

9. Mitkd aslat pualestaan tolminect huonolion?

10, Missd kanavissa viestin henbilbstdlle? Teams 7 Skype / Sdhkbpast] # Pubelin 7 Intra J Werkplace
1. ML penstedlls vallkalt sen, mitks asiat tulee viestll caconpdin fa mitkd ovat ms. Tarhaa thetoal

12, Wiestitks alna automaattizest] kalkille eySntekljSllesl val wallkaltks thedatuksen kahtest? MIlLY
porusteilla?

13. Kuinka tydnbckljblden motvodnti polikcustilantoon alana ndkyy vhostinmdssd s
14. Miten varmistat sen, cttd fokaincn tydntokl]a saa riittdvdn tiedon polkkeuastlantesn alkana?

Klios ajastasi!



