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Taman opinndytetydn tarkoituksena on kehittda sisdisen viestinndn malli Erimover Oy Ab:n viestintakult-
tuurin yhtenaistamiseksi. Opinndytetydn tavoitteena on selkeyttda ja helpottaa konsernin sisdistd viestin-
taa seka lisatd avointa vuorovaikutusta ja tasa-arvoa. Opinndytetyon teoreettisena viitekehyksena on sisai-
nen viestintd, painottuen viestintakulttuuriin ja sisdisen viestinnadn suunnitteluun.

Opinnaytetydn toimeksiantaja Erimover Oy Ab on Suomen suurin riippumaton aktiivisen terveyden palve-
luita kehittava ja tuottava yhtié. Konserniin kuuluu emoyhtio Erimoverin lisdksi koulutus- ja asiantuntijayh-
tid TrainerdYou, sisdlto- ja kustannusyhtio Fitra, onlinepalveluyhtid HELT Global, sekd ryhmaliikuntakon-
septiyhtid Funcy Family. Konserni tyollistdd n. 600 ammattilaista valtakunnallisesti. Konsernin ydinhenki-
16st6 koostuu noin 25 tyontekijasta ja sisdisen viestinndan malli kehitetdan ensisijaisesti ydinhenkiloston
kayttdon.

Tama opinnadytetyd on tutkimuksellinen kehittdmistyo ja tutkimusstrategiana on konstruktiivinen tutkimus.
Aineistonkeruumenetelmina kaytettiin teemahaastattelua ja workshop -tydskentelyd. Teemahaastattelui-
den avulla kartoitettiin organisaation sisdisen viestinnan nykytilaa ja selvitettiin sisdisen viestinnan kehitta-
mistarpeita. Workshop -tyoskentelyn avulla kerattiin tietoa organisaation viestintakulttuurin nykytilasta ja
tavoitteista.

Sisdisen viestinndn nykytilan kartoituksessa valittyi vahvasti sisdisen viestinndn kehittamisen tarve. Yritys-
kaupan jélkeen resursseja on ollut tarpeen kohdistaa ensisijaisesti liiketoiminnan kehittdmiseen sekd myyn-
tiin ja markkinointiin. Yrityskaupan myota konserni on kasvanut henkiléstomaarallisesti ja lisdksi toimipis-
teitd on yhden sijasta kolme. Maantieteellinen hajautuminen haastaa sisdista viestintda ja sen vuoksi kai-
vataan selkeitd sisdisen viestinndn toimintamalleja viestinnan selkeyttamiseksi ja viestintakulttuurin yhte-
naistamiseksi. Sisdisen viestinndn keskeisimmiksi kehittamistarpeiksi ja sen myota myos tavoitteiksi nousi-
vat neljd asiaa: tiimiytyminen, luottamus, roolien ja vastuiden jako seka suunnitelmallisuus. Nadiden asioi-
den kehittymisellad voidaan rakentaa ja tukea organisaation yhtenaista viestintdkulttuuria.

Opinnaytetyon tulosten perusteella laadittiin Erimover Oy Ab:n sisdisen viestinndn malli. Kyseessd on ope-
ratiivisen tason malli, jonka pddpainopiste on paivittdisviestinndssa. Mallin rakenne pyrittiin pitdmaan riit-
tavan yksinkertaisena ja selkednd, jotta mallin tdydentdminen ja muokkaaminen jatkuvassa muutoksessa
on mahdollisimman vaivatonta. Malli pitada sisdlladn konserniesittelyn seka perustelut tyon tarpeesta ja ta-
voitteesta, lyhyen teoriaosuuden, kdytannon tydkalut sisdisen viestinndn suunnitteluun ja paivittaisviestin-
nan suunnitelmaan, pdivittdisviestinndn yhteiset kaytannot, sisdisen viestinnan arvioinnin tyokalun seka
sisdisen viestinnadn vuosikellon.
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The purpose of this thesis is to develop an internal communication model to unify communication culture
in Erimover Oy Ab. The aim of this thesis is to clarify and simplify internal communication in the organization
and increase open interaction and equal opportunities. The theoretic framework consists of the internal
communication, especially communication culture and the planning of internal communication.

The client organization of this thesis, Erimover Oy Ab, is Finland’s biggest independent company that deve-
lops and produces active health services. In addition Erimover, the organization includes education and
specialist company Trainer4You, publishing company Fitra, online servece company HELT Global and group
exercise concept company Funcy Family. Nationwide the organization employs about 600 employees. The
core staff of the organization consist of 25 employees. Primarily the internal communication model will be
developed for the core staff.

This thesis is a research development work and the research strategy is constructive research. The data was
collected using a thematic interview and workshop. By using thematic interviews it was clarified the current
state and the development of internal communication in the organization. By using workshop it was clari-
fied the current state and the goals of communication culture in the organization.

The need to develop internal communication appeared in a thematic interviews. The company has used
resources primarily to business development, sales and marketing after the acquisition. The organization
has grown with both employees and offices after the acquisition. The geographical dispersion is a challenge
for internal communication. The organization needs the operating communication model for to clarify in-
ternal communication and unify communication culture. The four most importat things to develop ap-
peared in thematic interviews: teamwork, trust, division of roles and responsipilities and systematic inter-
nal communication. When these things will develop the uniform communication culture can be built.

An internal communication model was created based on the results of the thesis. It is an operational model
with a focus on daily communication. The structure of the model is simple that modify will be as easy as
possible in a constant change. The model includes the introduction of organization, arguments for the
needs and goals for the model, the short theory of internal communication and communication culture,
the tools of the internal communication planning, the daily communication plan, the uniform rules of the
internal communication, the tools of the internal communication judgmenting and the annual plan of in-
ternal communication.
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1 Johdanto

Sisdinen viestintd asettaa organisaatioille haasteita. Erilaisia viestintdakanavia on kaytossa useita
ja viestintdakanavien kautta tulevaa tietoa on paljon. Silti sisdinen viestinta koetaan usein riitta-
mattémaksi. Sisaisen viestinnan kokeminen on aina subjektiivista, mutta kokemukseen vaikutta-
vat viestin sisdltd, ajantasaisuus ja tavoitettavuus. Tarvitaan yhda enemman tehokasta sisdisen
viestinnan toteutuksen suunnittelua, jarjestelmallisyytta ja hallintaa. Nykypdivan organisaatioissa
henkildsto on entista tietoisempi sisdisen viestinnan merkityksesta ja vaatimukset ovat korkeam-
malla. Sisdisen viestinnan pitaisi olla avointa, keskustelevaa ja vuorovaikutteista. Kun henkilosto
tietaa ja tuntee oman organisaationsa viestintakulttuuriset tekijat, voidaan valttya kommunikaa-

tiovaikeuksilta ja vaarinymmarryksilta.

Taman opinndytetyon tarkoituksena on kehittda sisdisen viestinnan malli Erimover Oy Ab:n vies-
tintakulttuurin yhtenaistamiseksi. Opinndytetyon tavoitteena on selkeyttda ja helpottaa konser-
nin sisdista viestintaa seka lisata avointa vuorovaikutusta ja tasa-arvoa. Onnistunut sisdinen vies-
tinta auttaa henkilost6a sitoutumaan tyohon ja tyoyhteisoon, tehostaa liiketoimintaa seka lisaa
ja yllapitaa henkiloston hyvinvointia. Konsernin kasvun ja kehityksen nakdkulmasta yhtenaisella
viestintakulttuurilla on suuri merkitys yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa. Opinnaytetyon
teoreettisena viitekehyksena on sisdinen viestinta, painottuen viestintakulttuuriin ja sisaisen vies-

tinnan suunnitteluun.

Tama opinnaytetyd on tutkimuksellinen kehittamistyo ja kehittamisella tahdataan selkedsti maa-
ritellyn tavoitteen saavuttamiseen. Kehittamisella tavoitellaan parempaa ja tehokkaampaa toi-
mintatapaa kuin aikaisemmin. Opinnaytetyon tutkimusstrategiana on konstruktiivinen tutkimus.
Se soveltuu lahestymistavaksi, kun tehtavana on luoda konkreettinen tuotos, esimerkiksi uusi
tuote, jarjestelma, malli tai suunnitelma. Tassa opinnaytetyossa keskitytdaan tosielaman ongel-

man ratkaisuun ja innovatiivisen konstruktion tuottamiseen.

Kehittamistehtdavaa varten aineistoa kerattiin teemahaastatteluilla ja workshop -tyoskentelyme-
netelmalld. Haastatteluihin osallistui kuusi ydinhenkildston jasentd, jotka tydskentelevat konser-
nin kahdessa suurimmassa yhtiossa. Haastateltavat edustavat eri tiimeja ja tyotehtavia. Haastat-
telut toteutettiin yksilohaastatteluina ja niiden avulla kartoitettiin organisaation sisdisen viestin-
nan nykytilaa ja selvitettiin sisdisen viestinnan kehittamistarpeita. Workshopin avulla kerattiin tie-

toa organisaation viestintakulttuurin nykytilasta ja tavoitteista. Teemahaastatteluun osallistu-



neista kolme osallistui workshopiin ja heista kaikki ovat konsernin omistajia toimien silti eri tii-
meissd ja tyOtehtdvissa. Yhtendisen viestintakulttuurin muotoutuminen vaatii johdon ymmar-
rysta vuorovaikutteisuuteen pyrkivasta tyoyhteisoviestinnasta. Viestinnallisen toimintakulttuurin
rakentuminen vie aikaa ja sen rakentuminen haluttujen tavoitteiden mukaisesti vaatii ylimman

johdon asenteellista esimerkkia. Sen vuoksi workshop toteutettiin omistajien kesken.

Erimover Oy Ab on Suomen suurin riippumaton aktiivisen terveyden palveluita kehittava ja tuot-
tava yhti6. Konserniin kuuluu emoyhtié Erimoverin lisdksi koulutus- ja asiantuntijayhtio Trai-
ner4You, sisalto- ja kustannusyhtio Fitra, onlinepalveluyhtio HELT Global, sekd ryhmaliikuntakon-
septiyhtié Funcy Family. Erimover -konserni tyollistad n. 600 ammattilaista valtakunnallisesti,
jotka toimivat mm. ryhmaliikunnanohjaajina, personal trainereina, kouluttajina, liilkuntakeskus-
ten asiakaspalvelijoina seka aktiviteettipuistojen valvojina sekda emoyhtiossa etta konserniyhti-
Oissa. Konsernin ydinhenkilostd koostuu noin 25 tyontekijasta, jotka tyoskentelevat padosin Eri-
moverilla ja Trainer4Youlla. Ydinhenkiloston tyotehtavien painopiste on johto-, myynti-, markki-
nointi- ja hallinnollisissa tehtavissa. Sisadisen viestinnan malli kehitetdan ensisijaisesti ydinhenki-

|6ston kayttoon.

Erimover Oy Ab on kasvanut nopeasti konserniyhtioksi. Emoyhtié Erimoverin ydinhenkildstdn
maarad lahes tuplaantui joulukuussa 2018, kun yrityskaupan myota Trainer4You Oy siirtyi 80% Eri-
moverin omistukseen. Tama yrityskauppa loi tarpeen sisdisen viestinnan mallille. Molemmissa
yhtidissa on luontaisesti ollut omia sisdisen viestinnan tapoja ja monilla tyontekij6illa on pitka
tyohistoria. Viestintakulttuurin yhtendistaminen tarkoittaa uusien viestinnan mallien luomista ja
niiden vastaanottaminen puolin ja toisin vaatii opettelua. Lisaksi toimipisteiden sijainti kolmessa
eri kaupungissa (Helsinki, Jyvaskyld, Oulu) asettaa omat vaatimuksensa sisdisen viestinnan pro-
sesseille ja toteutukselle. Tyotahti on nopeampaa kuin koskaan ja jatkuva muutos on arkipaivaa.
Kaikki tyotehtdvat vaativat koordinointia, koska yhtaaikaisia toimeksiantoja on useita, ja henki-
|6sto6 ja asiakkaat ovat valtakunnallisesti hajautuneet. Onnistumiseen vaaditaan aktiivista yhtey-
denpitoa, henkiloston osaamista ja motivointia. Kaikissa naissa tilanteissa sisdisen viestinnan toi-

mivuus on keskiossa.



2  Kohdeorganisaation esittely

Erimover Oy Ab on Suomen suurin riippumaton aktiivisen terveyden palveluita kehittava ja tuot-
tava yhti6. Konserniin kuuluu emoyhtié Erimoverin lisdksi koulutus- ja asiantuntijayhtio Trai-
ner4You, sisalto- ja kustannusyhtio Fitra, onlinepalveluyhtio HELT Global, sekd ryhmaliikuntakon-
septiyhtid Funcy Family. Erimover haluaa tehda liikunnasta ja hyvinvoinnista houkuttelevan alan
jatuoda alalle kiinnostavia uramahdollisuuksia. Erimover -konserni tyollistaa n. 600 ammattilaista
valtakunnallisesti, jotka toimivat mm. ryhmaliikunnanohjaajina, personal trainereina, koulutta-
jina, lilkuntakeskusten asiakaspalvelijoina seka aktiviteettipuistojen valvojina sekd emoyhtiossa

etta konserniyhtidissa. (www.erimover.com.)

Erimover tarjoaa liikunta- ja hyvinvointipalveluita alihankintapalveluina. Asiakkaat jaetaan karke-
asti kolmeen eri kategoriaan: yritykset, yhdistykset ja julkinen sektori seka liikuntakeskukset ja
aktiviteettipuistot. Erimover pystyy tarjoamaan liikunta-alan ammattilaisille uudenlaisia tyosken-
telytapoja, joiden ansiosta tyontekijat pystyvat rakentamaan oman tyopaivansa erilaisista liikun-

taan ja hyvinvointiin liittyvista tyotehtavista.

Trainer4You on suomalainen Personal training -osaamisen uranuurtajayritys. Alan suurimpana
kouluttajana TrainerdYoulla on merkittava vastuu alan jatkuvasta kehittamisesta. Koulutukset pe-
rustuvat tutkittuun tietoon seka kouluttajien vuosikymmenten kokemukseen alalla. Trainer4Youn
Personal trainer -koulutuksen pohjana on Suomen kunto- ja terveysliikuntakeskusten yhdistys
SKY:n luomat auktorisoidut laatustandardit sekd Euroopan liikunta-alan kattojarjeston EuropeAc-

tiven asettama koulutusstandardit.

Fltra on sisallontuotantoyhtio ja samalla Suomen johtava sportti- ja hyvinvointikirjojen kustan-
taja. Fitra tuottaa laadukkaita ja monipuolisia suomalaisten asiantuntijoiden hyvinvointi- ja liikun-
tasisaltoja kuluttajille, liikunnan ammattilaisille ja yrityksille. Fitran sisallot muodostavat katalogin
kirjoina, e-kirjoina, danikirjoina, oppaina, asiantuntija-artikkeleina, videoina, harjoituskirjastoina
ja lilkepankkeina. Yksi Fitran tunnetuimmista tuotteista on Suomen liikuntakeskusmaailman yk-

kosmediaa edustava K&F -lehdet.

FUNCY FAMILY on uuden aikakauden ryhmaliikuntakonsepti ja koulutusjarjestelma, jonka tavoit-

teena on jakaa iloa ryhmaliikuntatuntien kautta ja tuoda uudenlaista aitoutta ja valittamista kou-



lutusten seka workshopien avulla ihmisille ympari maailman. Talla hetkella FUNCY FAMILY -ryh-
maliikuntatunteja on nelja: YOGAFUNC, PILATESFUNC, BUDOFUNC ja PARTYFUNC. Tunteja ohja-

taan Suomessa, Virossa, Norjassa ja ltaliassa.

HELT Global on verkkopohjainen hyvinvointipalvelu, verkossa toimiva alusta, joka mahdollistaa
vapauden osallistua ohjaajien tunneille, milloin ja missa tahansa. HELT-palveluun liityttya kaytta-
jalla on rajoittamaton kayttooikeus palvelun live-tunteihin. Palvelulle on oma mobiilisovellus,

mutta palvelu toimii my6s poytakoneilla ja kannettavissa tietokoneissa.

Erimover -konsernin paatoimipaikka sijaitsee Helsingissa, lisdksi on toimipaikat Jyvaskyldssa ja
Oulussa. Vaikka paapaino palveluiden tuottamisessa on alihankintana, Erimover-konserni tyollis-
taa noin 25 tyontekijaa kuukausipalkallisena, jotka muodostavat organisaation ydinhenkiloston.
Ydinhenkiloston tyontekijoiden tyotehtavien painopiste on myynti-, markkinointi- ja hallinnolli-
sissa tehtavissa. Oulun toimipaikassa tyoskentelee yksi tyontekija, Jyvaskylan toimipaikassa nelja
tyontekijaa ja loput paatoimipaikassa Helsingissa. Opinnaytetyon tuotos on tarkoitettu ensisijai-

sesti Erimover -konsernin ydinhenkiloston sisdisen viestinnan tyokaluksi.

2.1  Kehittamistyon lahtékohdat

Erimover Oy Ab on kasvanut nopeasti konserniyhtioksi. Emoyhtié Erimoverin ydinhenkil6ston
maarad lahes tuplaantui joulukuussa 2018, kun yrityskaupan myota Trainer4You Oy siirtyi 80% Eri-
moverin omistukseen. Tama yrityskauppa loi tarpeen sisdisen viestinnan mallille. Molemmissa
yhtidissa on luontaisesti ollut omia sisdisen viestinnan tapoja ja monilla tyontekijoilla on pitka
ty6historia. Viestintakulttuurin yhtendistaminen tarkoittaa uusien viestinnan mallien luomista ja
niiden vastaanottaminen puolin ja toisin vaatii opettelua. Lisaksi toimipisteiden sijainti kolmessa
eri kaupungissa (Helsinki, Jyvaskyld, Oulu) asettaa omat vaatimuksensa sisdisen viestinnan pro-

sesseille ja toteutukselle.

Konsernin kasvun ja kehityksen nakokulmasta yhtenaisella viestintakulttuurilla on suuri merkitys
yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa. Tyotahti on nopeampaa kuin koskaan ja jatkuva muutos
on arkipaivaa. Kaikki tyotehtavat vaativat koordinointia, koska yhtaaikaisia toimeksiantoja on
useita, ja henkilosto ja asiakkaat ovat valtakunnallisesti hajautuneet. Onnistumiseen vaaditaan
aktiivista yhteydenpitoa, henkildston osaamista ja motivointia (Baker, 2002, 6). Kaikissa naissa

tilanteissa sisdisen viestinnan toimivuus on keskiossa.



2.2 Kehittamistyon tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyoni kehittamistehtdavana on kehittaa sisdinen viestinnan malli organisaation viestin-
takulttuurin yhtendistamiseksi. Jotta onnistun kehittamistehtavassani, minun tulee selvittaa vas-

taukset kehittamistehtavan tutkimuskysymyksiin:

1. Millaisena organisaation sisdinen viestinta koetaan talla hetkellad?

2. Mitka ovat organisaation sisdisen viestinnan kehittamistarpeet?

3. Mitka ovat organisaation yhtenaisen viestintdkulttuurin tavoitteet?

Opinnaytetyoni tarkoituksena on kehittaa sisdisen viestinnan malli Erimover Oy Ab:n viestinta-
kulttuurin yhtenaistamiseksi. Opinndytetyoni tavoitteena on selkeyttada ja helpottaa konsernin si-
saistad viestintaa seka lisata avointa vuorovaikutusta ja tasa-arvoa. Onnistunut sisdinen viestinta
auttaa henkil6stoa sitoutumaan tyohon ja tyoyhteis6on, tehostaa liiketoimintaa seka lisaa ja ylla-
pitdd henkiloston hyvinvointia. Konsernin kasvun ja kehityksen nakdkulmasta yhtenaisella vies-
tintakulttuurilla on suuri merkitys yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa. Sisdisen viestinnan

malli on tarkoitus jalkauttaa kayttoon opinndytetydn valmistumisen jalkeen.



3 Viestintd tydyhteistssa

Sisdinen viestinta asettaa organisaatiolle haasteita. Erilaisia viestintdakanavia on kdytdssa useita ja
viestintdakanavien kautta tulevaa tietoa on paljon. Silti sisdinen viestinta koetaan usein riittamat-
tomaksi. Sisdisen viestinnan kokeminen on aina subjektiivista, mutta kokemukseen vaikuttavat
viestin sisalto, ajantasaisuus ja tavoitettavuus. Tarvitaan yhda enemman tehokasta sisdisen vies-
tinnan toteutuksen suunnittelua, jarjestelmallisyyttd ja hallintaa. Nykypaivan organisaatioissa
henkildsto on entista tietoisempi sisdisen viestinnan merkityksesta ja vaatimukset ovat korkeam-

malla. Sisdisen viestinnan tulisi olla avointa, keskustelevaa ja vuorovaikutteista.

Viestintaa voidaan maaritella monin tavoin, eika yhta oikeaa maaritelmaa edes ole olemassa. Esi-
merkiksi Juholinin (2001, 18) mukaan viestinta sana tulee vendjan sanasta vest, tarkoittaen tietoa,
sanomaa, uutista tai huhua ja Abergin (1989, 14) mukaan viestinndn kantasanan tulee latinan
sanasta communicare, tehda yhdessa. Wiion (1989) maaritelman mukaisesti viestintd on infor-
maation vaihdantaa lahettajan ja vastaanottajan valilla. Lohtaja & Kaihovirta-Rapo (2007) puoles-
taan maarittelevat viestinnan olevan vuorovaikutusta ja ihmisten valista toimintaa. Siukosaari
(2002) maaritelmassa viestinta on suunniteltua, johdettua ja tavoitteellista toimintaa. Ammatilli-
nen osaaminen ja koko henkil6ston panoksen antaminen mahdollistavat viestinnan onnistumisen
ja tavoitteiden saavuttamisen (Siukosaari, 2002, 11.) Viestinndn p&atehtavina on seka tiedon ja
sanomien siirto, etta yhteisollisyyden tuottaminen ja yllapitaminen. Lisdksi viestinndssa on kyse

my0s henkiloston identiteetin rakentamisesta ja muokkaamisesta. (Juholin, 1999, 20).

Tybyhteison viestinta on tydnantajan ja tyontekijan, seka tyontekijoiden keskindista vuorovaiku-
tusta (Hopkins, 2006). Tyoyhteison viestintdaad voidaan kutsua myds organisaatioviestinnaksi. Or-
ganisaatioviestinta koskee sellaisia asioita, jotka vaikuttavat tyoyhteison toimintaan tai sen jasen-
ten yhteisolliseen toimintaan. Tyoyhteison viestintdjarjestelman kokonaisuus muodostuu viestin-
takanavista seka viestinnan jarjestelyista ja saannoista. (Aberg, 2000, 95-96.) Viestintd on organi-
saation ydintoimintaa ja osa johtamista. Viestinnalla on suuri merkitys organisaation olemassa-
ololle ja menestykselle. (Heiskanen & Lehikoinen, 2010, 17.) Tyoyhteisdssa viestintda harjoitetaan
tavoitteellisesti organisoiduissa puitteissa, jolloin se poikkeaa keskindisviestinnasta. Viestinnalle
asetetaan tavoitteita sekd koko tydyhteison, ettd yksilotavoitteiden saavuttamiseksi. (Aberg,
1997, 31.) Lisdksi tydyhteison viestinta vaikuttaa organisaation jokaisella tasolla. Toimiva viestin-
tadymparistd mahdollistaa henkildston kuulluksi tulemisen ja henkilosto saa oikean tiedon oikeaan
aikaan. Tama parantaa tyoyhteisén mydnteista ilmapiiria, lisaa luottamusta ja auttaa henkilostoa

toimimaan tehokkaasti yrityksen parhaaksi. (Argenti & Forman, 2002, 5.)



3.1 Sisdinen viestinta

Tybyhteison tai organisaation sisdista tiedonkulkua ja vuorovaikutusta kutsutaan sisaiseksi vies-
tinnaksi. Toisaalta se on tiedon ja informaation vaihtoa, mutta toisaalta on kyse myds yhteisyyden
ja kokemusten jakamisesta. Lisdksi sisdiselld viestinnalld luodaan organisaation kulttuuria. (Juho-
lin, 1999, 13.) Pesonen (2012, 145) maarittelee sisdisen viestinnan olevan yritysjohdon ja esimies-

ten viestintaa henkilostolle.

Sisdinen viestinta pitda sisalladn monia eri viestinnan muotoja. Naita ovat esimerkiksi henkiloston
tutustuminen organisaatioon ja sen tehtaviin, tiedonkulusta huolehtiminen ja keskindinen, seka
sovittu ettd vapaamuotoinen vuorovaikutus. (Lehtonen, 2003.) Lisaksi sisdinen viestinta kosket-
taa organisaatiota kaikilla tasoilla, oli sitten kyse tavoitteista, strategiasta, paatoksista tai paivit-
tdisviestinndsta. Muutostilanteissa sisdisella viestinnalld varmistetaan henkildston tietoisuus tu-
lossa olevista muutoksista. (Pesonen, 2012, 145.) Toimiva viestintdjarjestelma on organisaation

perusedellytys toimivalle ja tavoitteelliselle tyolle (Aberg, 2000, 16).

Sisdiseen viestintddan kuuluu monia eri osia; yhteystoiminta, tiedottaminen, sisdinen markkinointi,
perehdyttaminen, luotaus ja tyotiedotus. Yhteystoiminnalla tarkoitetaan organisaation pitamaa
yhteytta henkilostoon ja tiedottamisella tarkoitetaan sanomien valittamista organisaatiossa. Si-
saisella markkinoinnilla organisaatio tekee henkilostdnsa tietoiseksi omasta visiostaan, arvois-
taan, tavoitteistaan ja kulttuuristaan seka toiminnasta, tuotteista ja palveluista. Perehdyttaminen
on tarkea osa sisdista viestintda ja sen tulee koskea tarvittaessa koko henkilostdd, eika vain uusia
tyontekijoita. Henkiloston ja johdon valisessa toiminnan, tiedon ja ajatusten valityksessa on kyse
luotauksesta. Tyotiedotus koskee ainoastaan tydn suorittamiseen liittyvaa tiedon valitysta. (Siu-
kosaari, 2002, 65.) Harmaalan ja Jallinojan (2012, 107) mukaan my6s koulutus ja teemapaivat,
seka tavoitteiden ja arvojen tyostaminen ja jakaminen ovat sisdisen viestinnan tarkeita element-
teja. Kuviossa 1 on esitetty Siukosaaren (2002, 61) mukaan sisdisen viestinnan osien merkitys or-

ganisaation menestykselle.



SISAINEN VIESTINTA

Sisdinen Sisdinen
markkinointi perehdytys

Sisdinen Luotaus
tiedotus

Sisdinen Tyotiedotus

yhteystoiminta
Tietoisuus,

tunnettuus,
ilmapiiri

Hyvat tyotulokset

Yhteison menestys

Kuvio 1. Sisdinen viestinta. (Siukosaari 2002, 61).

Jatkuva muutos on arkipdivaa, jolloin sisdisen viestinnan merkitys korostuu organisaatioissa. Si-
sainen viestinta nahdaan uudenlaisena keskustelukulttuurina ja monidanisyytena perinteisen tie-
dottamisajatuksen sijaan. Yleensa henkilostoa pidetaan sisaisen viestinnan kohderyhmana, mutta
tyoyhteistjen laajentuessa tarvitaan myos ryhma- ja aluekohtaista viestintaa. Nain varmistetaan
viestien perillemeno ja ymmarrettavyys halutulla tavalla. Lisdksi organisaatioissa voi verkostoitu-

misen myo6ta olla henkil6itd, jotka tyoskentelevat virallisesti jossain toisissa organisaatioissa. (Siu-



kosaari, 2002, 128.) Organisaatioiden on haastavaa kontrolloida tietoa ja viestintad, jolloin olen-
naista on, miten nopeasti ajantasainen tieto on saatavissa. Sisdisen viestinnan keinoin tulee huo-

lehtia, ettd henkil6sto saa tiedon ennen yleista julkistamista. (Juholin, 2013, 176.)

3.2  Viestintakulttuuri

Jokainen organisaatio toimii ja luo kulttuuriaan omalla tavallaan (Juholin, 2006, 178). Organisaa-
tiokulttuuri on monimutkainen rakenne. Se pitda sisallaan itsestaanselvyyksia ja olettamuksia,
jotka ovat muotoutuneet organisaation olemassaolon aikana. (Schein, 1987, 253.) Organisaa-
tiokulttuuri muodostuu seka kirjoitettujen etta kirjoittamattomien tapojen, symbolien, tarinoiden

ja merkityksien pohjalta (Harmaala & Jallinoja, 2012, 104).

Organisaatiokulttuuri vaikuttaa osittain tyontekijoiden kayttaytymiseen tydpaikalla. Tyontekijoi-
den olettamukset ja arvot ohjaavat heidan toimintaansa ja paatoksentekoa. Organisaatiokulttuu-
ria voidaan pitaa yrityksen persoonallisuutena, jota tyontekijoiden valiset sidokset pitavat yh-
dessa. Organisaatiokulttuuriin vaikuttavat myos toimiala, organisaation koko ja omistussuhteet,
henkiloston rakenne koulutuksen ja kokemuksen kautta seka sijainti ja asiakaskunta. Organisaa-
tion oma sisdinen kulttuuri rakentuu ja kehittyy ajan myota. Organisaatiokulttuurin tavoitteena
on yhdistaa tyontekijoita, vahvistaa uskomuksia ja vieda toimintaa yhteisesti haluttuun suuntaan.
Se myos maarittelee tyontekijoiden tapaa toimia organisaatiossa ja kdyttaytymista organisaation

ulkopuolella. (Viitala, 2007, 34.)

Viestintdkulttuuri on Tukiaisen (1999, 65) mukaan organisaation sisdisen yhteisoviestinnan kult-
tuuri. Organisaatiokulttuurin ja viestintdakulttuurin erottaminen toisistaan on haastavaa, silla vies-
tinnan vaikutus organisaatiokulttuurissa on niin suuri. Sen vuoksi viestintakulttuuria maaritelta-
essa organisaatiokulttuuria pidetaan ylakasitteena ja viestintakulttuuria alakasitteena eli organi-
saatiokulttuurin osana. Viestintakulttuuri muotoutuu organisaation viestintailmioista, viestintail-

midihin liittyvista merkityksista ja organisaation arvostuksista. (Tukiainen, 1999, 65.)

Taulukko 1. kuvaa Tukiaisen (1999, 51) rakentaman teoreettisen kasitekartan mukaisesti organi-

saatiokulttuuria ja sen alakasitteitda. Seka organisaatiokulttuuriin etta viestintakulttuuriin liitetta-
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vat merkitysten tasot ovat artefaktit, arvot ja uskomukset. Artefakteilla tarkoitetaan organisaa-

tion tunnusmerkkeja, kuten logoja ja tyovaatteita. Arvoilla tarkoitetaan toiveita organisaation

kayttaytymisesta ja toiminnasta. Uskomukset ovat puolestaan kayttdaytymista ohjaavia oletuksia.

Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuurin
sisallot:
Organisaation
kulttuuriset
ilmiot

4

Yldkasite - Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuurin
tasot:

Artefaktit

Arvot

Uskomukset

!

Viestintakulttuurin

Alakasite - Viestintakulttuuri

Viestintakulttuurin

sisallot: tasot:
Viestintdilmiot Artefaktit
Arvot
Uskomukset

!

Alakasite - Muut kulttuurit

2

Organisaatiokulttuuri I

Taulukko 1. Tukiaisen (1999) kuvaus viestintakulttuurista osana organisaatiokulttuuria (Puhakka,

2014, 8)

Viestintakulttuuri muodostuu viestintdjarjestelmasta ja viestintdilmastosta. Viestintajarjestel-

malla tarkoitetaan viestinnan kanavia, kanavissa kulkevia sisalt6ja ja viestinnan saantoja. Viestin-

tajarjestelman prosessien kautta muodostuvat henkilokohtaiset nakemykset ja kokemukset ra-

kentavat viestintailmastoa. Na&in ollen viestintdilmasto syntyy organisaation tyontekijoiden kes-

kuudessa ja viestintailmastoon vaikuttavat eri hetkina ja eri tilanteissa tapahtuvat viestintailmiot.

(Tukiainen, 2001, 47-51.)



11

Viestintatyytyvaisyytta arvioitaessa tulee huomioida tyytyvaisyys seka viestintdjarjestelmaan etta
viestintdilmastoon. Molemmat osa-alueet sisdltavat erilaisia sisaltoja ja tasoja, jolloin tyytyvaisyy-
den mittaaminen on haastavampaa. Lisaksi tulee huomioida, etta tyytyvaisyys on aina henkilo-
kohtaisesti koettua. Tyytyvaisyyteen vaikuttaa, miten organisaation tyontekijat ovat arvottaneet
viestinnan ilmidt ja miten nama toteutuneet kaytannossa. Tyontekijat maarittelevat henkilokoh-
taisesti, millaista viestintaa toivovat ja millaista viestinnan pitaisi olla. Arvostukset jaetaan vies-
tintajarjestelman mukaisesti viestinnan kanaviin, kanavissa kulkeviin sisaltéihin ja viestinnan
saantoihin. Organisaation tavoitteiden ja tilanteiden muuttuessa myds arvostusten tarkeysjarjes-

tys muuttuu ja elda. (Tukiainen, 1999, 61, 66.)

Viestinnan tarkein tehtdva organisaatiossa on mahdollistaa tyon tekeminen, mutta samalla sen
avulla voidaan vahvistaa yhteisollisyytta ja kulttuuria (Juholin, 2013, 23). Organisaation tyonteki-
joiden viestintd, viestintavalineiden kaytto ja viestien tulkinta kertovat organisaation viestinta-
kulttuurista. Kun henkil6sto tietda ja tuntee oman organisaationsa viestintakulttuuriset tekijat,
voidaan valttya kommunikaatiovaikeuksilta ja vaarinymmarryksilta. Ndin myds luodaan yhte-
naista viestintdkulttuuria organisaatiossa (Lauring, 2011, 234). Viestinnallisen toimintakulttuurin
rakentuminen vie aikaa ja sen rakentuminen haluttujen tavoitteiden mukaisesti vaatii ylimman
johdon asenteellista esimerkkid (Juuti & Virtanen, 2009, 105). Yhtendisen viestintdkulttuurin
muotoutuminen vaatii johdon ymmarrysta vuorovaikutteisuuteen pyrkivasta tyoyhteisoviestin-
nasta ja johdon osallistumista esimerkillisesti sen toteuttamiseen ja edistdmiseen (Kortetjarvi-

Nurmi & Murtola, 2015, 63-67).

Yhtenaisella viestintakulttuurilla halutaan saavuttaa organisaation tavoitteet ympariston mahdol-
listamissa puitteissa. Yhden viestintakulttuurimallin luominen on mahdotonta. Jokaisessa organi-
saatiossa taytyy l0ytda toimiva, omia tarpeita ja toimintamalleja vastaava kulttuuri. (Schein, 1999,
36.) Tybelamassd on menossa viestintakulttuurin murros ja tyontekijoiden halu vaikuttaa omaan
ty6hon ja siihen liittyviin muutoksin on lisdantynyt. Viestintakulttuurin murroksen tuomat muu-
tokset ovat organisaation johdolle haasteellisia. Tyontekijat ovat sitoutuneempia omiin henkil6-
kohtaisiin arvoihinsa ja ne saattava olla ristiriidassa organisaation arvojen ja tavoitteiden kanssa.

(Heiskanen & Lehikoinen, 2010, 14.)



12

4  Sisaisen viestinnan mallin suunnittelu

Viestinta on tyoyhteison voimavara, kuten mika tahansa muukin osa-alue. Viestintaa tulee suun-
nitella, ohjata ja valvoa. (Aberg, 2006, 96.) Viestinndn suunnittelun tulisi sopivissa maarin ulottua
koko organisaation lapi. Se ei saisi olla vain yhden henkilon tai pienen tiimin tehtava, jolloin re-
sursointi ja vastuunjako on huomioitava hyvissa ajoin. Viestinndan suunnitelma toimii pohjana, jo-

hon myds vastuualueet kirjataan. (Ylenius & Kerédnen, 2007, 11.)

Viestinnan suunnittelu pohjautuu organisaation perustehtdavaan seka visioon. Viestintastrategia
tai viestinnan strateginen suunnitelma antaa suuntaa kdaytannon viestinnalle. Strategia luo pohjan
ja suuntaviivat paivittdiselle toiminnalle (Juholin, 2013, 86-87). Kaikki viestinndn kehittdminen
edellyttda sitd, ettd esimies tunnistaa nykytilan (Puro, 2002, 151). Liiketoiminnan ndkdkulmasta
toiminnan tehostaminen, tuottavuuden parantaminen ja kilpailukyvyn lisddantyminen ovat aina

keskiossa kaikessa viestinndn kehittamisessa. (Puro, 2004, 105.)

Sisdinen viestinta on samaan aikaan sekd mahdollisuus etta kriittinen tekija organisaatioiden me-
nestyksessa. Strategiset tavoitteet ja viestinnalle yleisesti luodut periaatteet ohjaavat sen suun-
nittelua ja toteutusta Juholin, 2006, 153). Viestintastrategiaa toteutetaan kdytannossa viestinta-
suunnitelman avulla. Viestintasuunnitelman tarkoitus on ohjata toimintaa ja auttaa ennakoi-
maan, ei kahlita tekemista. Se, mita tehdaan ja milloin, miten tehdaan ja kenen kanssa, seka ke-
nen vastuulla asiat ovat, ovat keskeiset maariteltavat asiat viestintdsuunnitelmassa. Muutoksia
tapahtuu aina, joten viestinndssa on pystyttdava reagoimaan nopeasti tarvittaviin toimenpiteisiin.

(Kortetjarvi-Nurmi & Murtola, 2015, 60).

Puron (2004) mukaan viestinnan kehittamisessa on aina kyse kolmentasoisen muutoksen hallin-
nasta: teknologinen muutos, kaytantéjen muutos ja ajattelutapojen muutos. Teknologisessa
muutoksessa on kyse kahdesta asiasta: organisaatioon hankitun uuden viestintateknologian jar-
jestelmien asentamisesta ja kayttdajakunnan kouluttamisesta jarjestelmien soveltamiseen. Kay-
tantojen muutoksessa viestintateknologian hankkiminen on vasta kovin pieni askel siihen suun-
taan, etta viestinnan kaytannot todella muuttuvat. Oman henkiloston kouluttaminen niin, etta
kaikki osaavat kayttdaa monipuolisesti hyvaksi kaytossa olevia mahdollisuuksia, on tyolasta ja vaa-
tivaa. Teknologian ja kdytantéjen muuttamisen jalkeen lopulta vaikein kynnys liittyy ajatteluta-
poihin ja henkiseen muutokseen. Ajattelutapojen muutoksessa on kyse oivaltamisesta. Turhaut-

tavalta odottelulta ja toiminnan viiveilta valtytdaan, kun tieto kulkee monipuolisesti ja luotettavasti
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koko tyoyhteison valilla. Kyse on siitd, etta toiminta on entista tavoitteellisempaa, suunnitelmal-
lisempaa ja koordinoidumpaa. Toimivat viestinnan kaytannot vaativat yhteisia pelisdaantoja ja val-

litsevan ajattelutavan muutosta. (Puro, 2004, 106-110.)

Viestinnan suunnittelun kannalta on olennaista tarkentaa, ndhdaanko viestinta kokonaisuutena
vai sarjana erillisid toimintoja (Juholin, 2001, 60). Viestintdsuunnitelman laajuus on tarkea kysy-
mys, josta pitaa keskustella yhteison sisalla. Kdytannot vaihtelevat suuresti yritysten ja yhteisojen
valilla yksityiskohtaisesta suunnittelusta ja ohjeistuksesta valjiin suosituksiin, joissa kdytannossa
luotetaan ihmisten oma-aloitteisuuteen ja itseohjautuvuuteen. Taustalla vaikuttaa organisaa-

tiokulttuuri, joka luo puitteita myos viestinnalle. (Juholin, 2006, 110.)

Viestintaa suunnitellessa tulee huomioida tyéyhteison erityispiirteet. Ei ole olemassa yhta oikeaa
viestintamallia, koska tydyhteisodjen tarpeet, tavoitteet, resurssit ja taidot vaihtelevat. Kun henki-
|6st6 tunnetaan, osataan valita oikeat keinot ja kanavat vastaamaan tyoyhteison tarpeita ja odo-
tuksia. (Siukosaari, 2002, 91.) Vaikka yrityksen perustehtava, visio ja strategia ohjaavat padasiassa
viestinnan suunnittelua, myos tietyt lait ja saddokset tulee ottaa huomioon. Yksi esimerkki tasta
on yhteistoimintalait, joissa maaritelladn tydnantajan neuvotteluvelvollisuuksista ja tyontekijoille

annettavista tiedoista. (Juholin, 2013, 91).

Viestinnan suunnittelussa on seka strateginen etta operatiivinen taso. Suunnitelmaa laatiessa tu-
lee lahtea liikkeelle siitda, minka tasoista suunnitelmaa tehdaan. Strategisessa suunnittelussa mie-
titaan tulevaisuutta ja koko organisaation tavoitteita. Strateginen suunnittelu pohjautuu liiketoi-
mintastrategiaan ja suunnittelun aikajanne on noin 2-3 vuotta. Operatiivinen suunnittelu on kay-
tannonlaheisempag, siind on kyse konkreettisista asioista, joilla on yhteys koko strategiaan ja ta-
voitteisiin. Operatiivisen suunnittelun aikajanne voi olla kvartaali, viikkoja tai paivia. (Juholin,

2013, 94.)

4.1  Suunnittelun viitekehys

Viestintasuunnitelman rakenne on hyva pitaa riittavan yksinkertaisena ja selkeana. Muutoksia ta-
pahtuu jatkuvasti, jolloin viestintasuunnitelmaan tdydentaminen ja muokkaaminen on helpom-
paa. Nain viestintdsuunnitelma pysyy myos jatkuvasti ajan tasalla. Viestintdsuunnitelmaan kirja-
taan kaikki ne oleelliset tiedot ja viestinnan toimenpiteet, jotka tukevat koko organisaation ta-

voitteita ja pohjautuvat organisaation strategiaan ja visioon. (Ylenius & Kerdnen, 2007, 14.) Tama
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on todettu tydssa jo aikaisemminkin, mutta organisaation strategian, vision ja tavoitteiden tar-

keytta ei voi korostaa liikaa.

Juholin (2013, 143) on laatinut viestinndn kaytanndn suunnittelun pohjaksi ja tueksi viitekehyksen
(kuvio 2). Tassa viitekehyksessa viestinndn operatiivisen suunnittelun osa-alueita on kuusi: 1. pai-
vittdisviestinta, 2. toistuvat, tiedossa olevat tehtavat, 3. ainutkertaiset tapahtumat, 4. projektit,
5. kampanjat ja 6. erilaisten ohjeiden ja politiikkojen viestinta. Yleensa paivittaisviestintaa ja tois-
tuvia, tiedossa olevia tehtdvia voidaan suorittaa rutiininomaisesti. Tapahtumat, projektit, kam-
panjat seka erilaisten ohjeiden ja politiikkojen viestinta puolestaan vaativat suunnittelua ja re-

sursseja. (Juholin, 2013, 143.)

e Mita? (asiat
paivittaisviestinta ( )
Kenelle, keiden kanssa?

toistuvat, tiedossa olevat .
(osapuolet, toimijat)

tehtavat

: . Miten usein? (rytmitys
ainutkertaiset tapahtu- : (ry ¥s)

Organisaation Viestinta
strategia strategia mat Villoin?

rojektit
projext Missa ja miten?

. (foorumit ja kanavat)
kampanjat
Kuka vastaa ja jarjestaa?

ohjeet ja politiikat L
(organisointi ja vastuut)

Yhtakkiset
muutokset
organisaatiossa,
toiminta- tai
viestinta-
ymparistéssa

Kuvio 2. Viestinnan kaytannon suunnittelun viitekehys. (Juholin, 2013, 143).

Viitekehys tiivistda hyvin organisaation strategian ja siita johdetun viestintastrategian vaikutuk-
sen viestinnan suunnittelun eri osa-alueisiin. Viestintasuunnitelman kaytantdon viemiseksi ja sen
toteuttamiseksi on tarkeaa maaritelld jokaisen osa-alueen toimenpiteet; mita asioita viestitaan ja
kenelle, millainen aikataulu ja rytmitys, mita foorumeita ja kanavia kdytetaan seka vastuuhenkilot
sovittuihin tehtaviin. Nain ollen yhtakkisiin muutoksiin organisaatiossa, toiminta- tai viestin-

tdymparistdssa voidaan reagoida nopeasti ja ketterasti. (Juholin, 2013, 143).
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Paivittaisviestintdaa voidaan pitaa tyoyhteison tarkeimpana viestinnan muotona, koska se mah-
dollistaa tyoskentelyn. Paivittdisviestinndssa epaonnistumiset nakyvat nopeasti ja konkreetti-
sesti, joten peruskaytantojen sopiminen ja niiden noudattaminen on tarkeaa. Paivittainen, viikoit-
tainen ja kuukausittainen viestinta ja keskustelu vaikuttavat henkiloston tyoskentelyyn ja ovat
ndin ollen viestinnan peruskaytantoja. Paivittdisviestinnan tarkeimpina sisaltoina ovat tyotehta-
vien toteutukseen ja suunnitteluun seka tyoprosesseihin liittyvat asiat. Tieto taman hetkisista toi-
menpiteista ja valmistautuminen seuraaviin viikkoihin ja kuukausiin on tarkeaa. Myos tulosseu-
ranta on olennainen osa paivittaisviestintaa ja pitaa henkiloston ajan tasalla organisaation tilan-
teesta. Lisdksi viestinta koko organisaation toimintasuunnitelmasta, uusista tuotteista, palve-
luista ja hankintojen seka henkil6sto-tai organisaatiomuutoksista voidaan laskea kuuluvaksi pai-
vittdisviestintdan. Tyoyhteison ilmapiiri, ihmisten vialiset suhteet ja kulttuuri vaikuttaa olennai-
sesti paivittaisviestintdan. Avoimella ja sallivalla ilmapiirilla kysymysten esittaminen, kyseenalais-

taminen ja valittéman palautteen saaminen on mahdollista. (Juholin, 2006, 37, 116-117.)

Eri ryhmien sisallyttaminen paivittaisviestintaan tarkoittaa, ettd heidan kanssaan kommunikoin-
tiin on olemassa selkeat kdaytannot (Juholin, 2006, 118). Yhteisid kdytantoja luodessa on sovittava,
kuka maarittelee, mita sanotaan, mika on viestin sisalto ja milloin siita tiedotetaan. On myds tar-
keda sopia, kuka tai ketka vastaavat eri yksikdiden tiedottamisesta, jotta tieto on samaan aikaan
kaikilla. Mikali tarvitaan erillista tiedotusmateriaalia, tulee sopia vastuuhenkil6 sen valmistami-
seen ja levittamiseen eri yksikoille. Lisaksi on sovittava sdannodllisista tiedotustilaisuuksista ja milla
perustein voidaan jarjestaa ylimaaraisia tiedotustilaisuuksia. (Ikdvalko, 1995, 113-114.) Edella ku-
vattujen asioiden viestintdadan maaritellaan keinot ja kanavat tai yhteiset foorumit. Paivittaisvies-
tinnan tarkeimpina kanavina pidetaan kasvokkaisviestintaa ja verkkoviestintaa. Seuraavia kolmea
asiaa pidetdan vahimmaisvaatimuksena sovittujen sdantojen ja kdytantojen kirjauksessa: 1) mi-
ten usein, sdannollisesti eri asioita kasitelldaadn, 2) kuka ottaa vastuun ja 3) mika on yksildiden oma
vastuu tiedon etsinndssa. Sovittujen saantdjen ja kdaytantdjen noudattaminen luo jatkuvuutta ja

lisda turvallisuuden tunnetta. (Juholin, 2006, 118-119.)

Juholin (2006) on luonut tydyhteison paivittaisviestinnan suunnitelmapohjan (taulukko 2). Taulu-
kosta kay ilmi, millaisia viestintdkanavia eri asiasisalldista viestimiseen voidaan kayttaa. Taulu-
kossa voidaan lisatd myos vuosikohtaisia palaverien ajankohtia, jolloin ne ovat hyvissa ajoin tie-
dossa. Muutoksista tulee informoida mahdollisimman pian ja ilmoittaa samalla uudesta ajankoh-

dasta. Paivittaisviestinnan suunnitelma tulee olla jatkuvasti paivitettyna henkiloston kaytossa.
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Kanavat | Johdon tilai- | Osastopala- Esimies- Intranet Lehti

suudet, sisai- | verit alaiskeskus-

nen ja ulkoi- telut

nen
Asiasisallot
Tavoitteet ja | 4 x vuodessa | 1 x kuukau- | 1 x vuodessa | 1 x kuukau- | 4 x vuodessa
tulokset dessa (kehityskes- dessa

kustelut)

Muutokset Ennakoiden, | Ennakoiden 1 x vuodessa | Jatkuvaa,

aina ensin yk- | jatkuvasti ja  tarvitta- | "Nyt ajan-

silo- ja tiimi- essa kohtaista”

tasolla
Oma tyd Aina tarvitta-

essa
Palkat ja Neuvottelu- Kehityskes- Intranet Vakiopalsta
edut jen yhtey- | kustelut
dessd, 1 x
vuodessa

Vapaa-aika Intranet
Yhteinen Intranet
keskustelut

Taulukko 2. Tyoyhteis6n péivittaisviestinnan suunnitelma. (Juholin, 2006, 120.)

4.2

Tehtavat

Viestinnan tarkoitus on helpottaa tyontekoa ja pitdad ihmiset ajan tasalla (Mantyneva, 2016, 117).

Viestimisessa tulee lahtea ensin liikkeelle organisaation sisdisesti viestinnasta, joka etenee yhte-

naisesti ulkoiseksi viestinnaksi. Sisdisen viestinnan perustehtavina voidaan pitaa sisdisten vuoro-

vaikutussuhteiden hoitamista ja organisaation sitomista toimivaksi kokonaisuudeksi. Tavoitteena

on henkildstén motivointi ja sitouttaminen organisaation tavoitteiden saavuttamiseen. Viestinta

on tarkedssa roolissa niin jokapaivaisessa tyoskentelyssa kuin strategisessa ja operatiivisessa joh-

tamisessa. Sen vuoksi avoin ja riittava tiedonkultu johdolta esimiehille ja koko henkildstolle on

valttamatonta. (Isohookana, 2017, 16.)
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Juholin (2006) maérittelee seitseman tarkedna pidettya tyoyhteisoviestinnan tehtavaa: 1. paivit-
taisviestinta, 2. tydhon tai organisaatioon sitoutuminen, 3. informointi, tiedotus tai tiedonvalitys,
4. profilointi, maineen hallinta ja imagon rakentaminen, 5. markkinointi, 6. yhteiskunnallinen kes-

kustelu ja vaikuttaminen ja 7. spontaani ja jarjestelmallinen vuorovaikutus.

Pdivittdisviestintd

Jokapaivaisista tyotehtavista selviytymiseen tarvittavaa tiedonvaihtoa ja keskustelua kutsutaan
paivittdisviestinnaksi. Paivittaisviestintda voidaan pitda tyoyhteison tarkeimpana viestinnan muo-
tona, koska se mahdollistaa tyoskentelyn. Se pitaa sisalladn seka organisaation sisalla etta asiak-
kaiden ja kumppaneiden kanssa sovitut tydohjeet, pelisdidannot ja toimintatavat. Myds taloudelli-
nen ja kaikki organisaation toimintaan liittyva tieto nahdaan nykyisin monissa yrityksissa osana
paivittdisviestintaa; ndin on varsinkin muutostilanteissa, kun tiedon tarve on suuri. Paivittaisvies-
tinta on riippuvaista paitsi johtamisen kaytdannoista myos siitda, millainen yhteishenki ja ilmapiiri
tyoyhteisossa vallitsee, miten reiluja ihmiset ovat toisiaan kohtaan ja miten avointa tiedonkulku

on. (Juholin, 2006, 37-38.)

Tybhén tai organisaatioon sitoutuminen

Tybyhteison jasenten sitoutuminen tyohonsa, tydyhteis6on ja sen tavoitteisiin on yksi sisdisen
viestinnan tyypillisimmista tavoitteista. Hyva sisdinen viestinta mahdollistaa sitoutumisen. Henki-
|6ston taytyy tuntea tyoyhteison perustehtava, tavoitteet, taloudellinen tilanne ja tulevaisuuden
nakymat, jotta voi sitoutua ja kokea yhteenkuuluvuutta. Sitoutunut tydyhteisén jasen antaa pa-

noksensa eri muodoissa, kuten tyona, ideoina, ajatuksina ja ndkemyksina. (Juholin, 2006, 38.)

Informointi, tiedotus tai tiedonvdlitys

Kaikki tiedonvalitys, jota organisaatiossa hoidetaan suunnitelmallisesti, on informointia. Se on
keskeinen yhteiséviestinndn muoto ja tarkoittaa toimintaa, jonka ansiosta tyoyhteison jasenet ja
sidosryhmat saavat tarvitsemansa tiedon ja pysyvat ajan tasalla. Informaatio on aina sidoksissa
vastaanottajaansa. Kehittyneen teknologian myo6ta viestien valittaminen on entista helpompaa ja

tiedon ylitarjonta voi johtaa viestinndn tehottomuuteen. (Juholin, 2006, 40.)

Profilointi, maineen hallinta ja imagon rakentaminen

Organisaation ollessa kiinnostunut siitda, milta se sidosryhmiensa silmissa nayttaa, ollaan tekemi-
sissa profiloinnin, maineen tai imagon kanssa. Organisaation maineeseen ja mielikuviin vaikutta-

vat kaikki henkil6ston puheet ja tekemiset. Mielikuvat syntyvat monien tekijoiden tuloksena ja
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muotoutuvat itse koetun, ndhdyn ja luetun perusteella. Ihmiset eivat [aheskaan aina osaa kertoa,
mihin mikdkin mielikuva perustuu. Mielikuviin vaikuttaa kuteinkin paljon muiden ihmisten kerto-
mat asiat ja joukkoviestimet. Organisaation keino vaikuttaa omaan maineeseensa on asianmukai-

nen toiminta ja viestinta. (Juholin, 2006, 41-42.)
Markkinointi

Markkinointi ja viestinta ovat lahestyneet toisiaan. Integroidun tai kokonaisviestinnallisen ajatte-
lutavan mukaisesti PR ja markkinointi ovat toisiinsa kytkeytyvia ja toisiaan tukevia toimintoja. Yh-
dessa nama edistavat organisaation tavoitteita ja nain ollen integroitu viestinta -ajattelu on li-

saantynyt. (Juholin, 2006, 42.)
Yhteiskunnallinen keskustelu ja vaikuttaminen

Sidosryhma- ja yhteiskuntasuhteet ovat viestinnan tarkea osa-alue. Naihin sisaltyy monia eri vies-
tinnan muotoja, kuten tiedonvalitysta, pyrkimysta vahvistaa organisaation tai toimialan tunnet-
tuutta seka nakemysten ja tavoitteiden lapivientia yhteiskunnallisen paatoksenteon tueksi. Paat-
tdjien on tarkeda tuntea asioita riittdvan hyvin, jotta heilld on edellytyksid paatoksen tekoon. (Ju-

holin, 2006, 43-44.)
Spontaani ja jérjestelmdllinen vuorovaikutus

Tyo6yhteistissa sekda muissa organisaatioissa ja niiden ldhipiirissa tapahtuu paljon vuorovaikutusta
ja kohtaamisia, jotka eivat ole erityisemmin johdettuja eivatka suunniteltuja. Sita voidaan kutsua
spontaaniksi tai vapaamuotoiseksi viestinnaksi. Yhteison on vaikeaa tai jopa mahdotonta kontrol-
loida tai jopa johtaa niita sosiaalisia prosesseja, joita jokaisessa tydyhteistssa tapahtuu kaiken

aikaa. (Juholin, 2006, 44.)

Aberg (2000) puolestaan esitta3 viisi syyta tydyhteison viestintian. Ensinnékin toimintaa tuetaan,
jolloin viestintaa tarvitaan palveluiden ja tuotteiden tuottamiseen ja siirtdmiseen asiakkaalle.
Toiseksi viestintaa tarvitaan pitkajanteisen yhteis6-, johtaja- tai palveluprofiilin luomiseen, jolloin
puhutaan tyoyhteison profiloimisesta. Kolmas tehtava on informointi ja viestinnan keinoin kerro-
taan tyoyhteison tapahtumista. Neljas tehtava on kiinnittaminen ja viestintaa tarvitaan tyohon ja
tyoyhteis6on perehdyttamiseksi. Viidenneksi ollaan vuorovaikutuksessa ja viestintd on osa sosi-
aalisten tarpeiden tyydyttamista. Neljadan ensimmaiseen viestinndn muotoon tyéyhteiso voi vai-

kuttaa ja Aberg (2006) kayttaa naista nimitysta tulosviestinta.
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Perustoimintojen tuki

sisdinen
markki-
nointi

ulkoinen
markkinointi

tyo-
ohjeet

tuoteprofiilin
rakentaminen,
imagotutkimus

ty6hon perehdytys

Tulos-
viestinta

uauIwEIUUNYy

nuiojioud

yritysprofiilin
rakentaminen,
imagotutkimus

organisaatioon
perehdytys

ulkoinen sisdinen
tiedotus, tiedotus,

yhteystoiminta yhteystoiminta
ja luotaus ja luotaus

Informointi

Kuvio 3. Tulosviestinnan malli. (Aberg, 2000, 102; 2006, 98).

Tulosviestinnan mallin Aberg (2002; 2006) kuvaa ”pizzan” avulla (kuvio 3). Tehokkaan tulosvies-
tinnan perusajatuksena on viestinnan tarkastelu kokonaisuutena. Viides viestinnan tehtava, sosi-
aalinen vuorovaikutus, ei ole suoraan tyoyhteison ohjattavissa. Tata viestinndn muotoa voidaan
kutsua puskaradioksi tai henkil6kohtaiseksi |aheisverkoksi. Se on erittdin tarked osa tydyhteisdn

viestintaa ja tulee ottaa huomioon tydyhteison viestinnassa. (Aberg, 2006, 97.)
Perustoimintojen tuki

Tyoyhteisoviestinnan tarkein tehtdva on perustoimintojen tukeminen. Tydyhteiso ei pysty toimi-
maan, jos tdma viestinta ei toimi. Perustoimintojen tukemiseen tarvittava viestinta on seka si-
saista etta ulkoista. Operatiivinen tyoviestinta ja sisdinen markkinointi kuuluvat sisaiseen viestin-
taan. Ulkoiseen viestintdan puolestaan kuuluvat markkinointiviestintd, kumppanuusverkostot ja

muut suhteet toisiin tyoyhteisoihin. (Aberg, 2006, 98.)
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Profilointi

Profiloivan viestinnan avulla luodaan tyoyhteison muun viestinnan perusvire. Profiloinnissa pyri-
taan rakentamaan pitkdjanteisesti tydyhteison haluamat mielikuvat valituille kohderyhmille. Pro-
filointi ei ole vain viestintaa, vaan kolme tekijaa, teot, viestit ja ilme tulee sovittaa yhteen. Teoilla
kuvataan, mita tehdaan ja miten, viesteilla kerrotaan, mitd sanotaan ja miten ja ilmeelld kuvataan,

milta naytetaan. (Aberg, 2000, 100-101.)
Informointi

Informoinnilla tarkoitetaan viestintaa tyoyhteisén tapahtumista, niin omalle vaelle kuin ulkopuo-
lisillekin. Informointia on kahta lajia, kohderyhmasta riippuen. Ulkoinen kohdistuu tyoyhteisosta

ulospain, sisdinen kohdistuu omaan henkiléstoon. (Aberg, 2006, 102.)
Kiinnittdminen

Tyoyhteison palveluksessa olevien perehdyttamiseksi tarvitaan viestintaa. Perehdyttamisessa on
kyse seka tyohon etta tyoyhteisoon perehdyttamisesta. Kiinnittaminen ei kohdistu vain uusiin tu-
lokkaisiin. Kiinnittdminen koskee yhta lailla uusia kuin vanhojakin tyontekijoita, koska tyotehtavat
muuttuvat, tyonkierto on lisaantynyt ja uusien tyotapojen kayttéonotto on valttamatonta jatku-

vasti muuttuvassa ja kehittyvatta tydelamassa. (Aberg, 2006, 103.)
Ldheisverkot

Laheisverkko koostuu niista henkil6ista, joihin meillda on suhteellisen kiinted, henkilokohtaiseen
tekemiseen perustuva kontakti. Sosiaalinen kanssakdyminen tapahtuu aina ihmisten omilla eh-
doilla, riippumatta siita, ollaanko tydyhteisdssa vai sen ulkopuolella. Laheisverkot ovat olemassa,
halusi tyoyhteison johto sita tai ei. Laheisverkkoja ei voi suoraan ohjata, mutta ne voidaan ja tuli-

sikin ottaa huomioon. (Aberg, 2006, 105-107.)

Myos Kortetjarvi-Nurmi ja Rosenstrom (2001, 225-226) ja lkavalko (1995, 46) méaarittelevat siséi-
sen viestinnan keskeisimmiksi tehtaviksi informoinnin, keskustelun, perehdyttamisen ja kiinnitta-
misen, sisdaisen markkinoinnin ja vuorovaikutuksen. Nama ovat hyvin samankaltaisia tehtavia,

kuin mita Aberg on luetellut kehittdméassaan tulosviestinnan mallissa.



21

4.3 Vastuut

Lahtokohtaisesti organisaation viestinnan vastuu on ylimmalla johdolla ja johtoryhmalla. Viestin-
tavastuuta on myos muilla toimintayksikoilla, osastoilla tai tiimeilla sen mukaan, miten johto sita
jakaa. (Juholin, 2006, 90.) Myds Kortetjarvi-Nurmi ja Murtola (2015) ovat samaa mieltd ylimman
johdon viestintavastuusta, aivan kuten heilld on vastuu kaikesta muustakin toiminnasta. Johta-
misviestinnalla pyritdan sitouttamaan henkil6sto paatoksiin ja toimimaan yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. Pddasiassa johtaminen on viestimistd organisaation strategiasta. (Kortetjarvi-

Nurmi & Murtola, 2015, 63.)

Usein kuitenkin todetaan, etta viestinta on jokaisen tyontekijan vastuulla. Talla tarkoitetaan sita,
etta jokainen tyontekija on vastuussa tarvitsemansa tiedon etsimisesta ja tarkean tiedon valitta-
misesta eteenpdin. Viestinnan vastuita maariteltdaessa on huomioitava lahtokohdat eli maaritel-
|aanko vastuut organisaation rakenteen, toimintojen vai sidosryhmien mukaan. Sisdisessa viestin-
ndssa korostuu vastuullisten maara, koska sisdisesta viestinndsta vastaavat johto, esimiehet ja
jokainen tyontekija omien tyotehtaviensa kautta. Vastuiden jakautuessa tarvitaan myos viestin-

nan koordinointia ja ohjaamista. (Juholin, 2013, 121-122.)

Viestintdosaaminen on olennainen osa koko tyéelamaa, ei vain johdon tyokalu tai tuki johdon
toiminnalle. Viestintd osaamiseen kuuluvat koko henkiloston tiedot, taidot ja asenteet. Viestinta-
osaaminen limittyy jokaisen tyoyhteison jasenen ammattiosaamiseen kokonaisuutena, sei ei ole
vain yksi osa tai sen erityisalue. Organisaatiossa jokainen tyontekija tuottaa jotain viestinnan si-
saltoa, jolloin hanella taytyy olla selvilla oma rooli, vastuut ja tehtavat. (Heiskanen & Lehikoinen,
2010, 15.) Sisaisen viestinnan vastuu on omalta osaltaan jokaisella organisaation jasenelld. Omaa
tyota koskevat merkitykselliset asiat tulee tiedottaa niita tarvitseville henkiléille ja tahoille. (Vii-

tala, 2007, 202.)

Tieto ja sen valittaminen on esimerkiksi esimiehen ja tyontekijat toisiinsa liittava tekija. Vahainen
kommunikaatio tai sen puuttuminen kokonaan tuottaa epaluuloa ja omia tulkintoja erityisesti
muutostilanteissa. Muutostilanteissa tarvitaan kartta tulevaisuuteen ja esimiehen tehtavana on
vastata siitd, etta tyontekijoille voi kehittya téllainen kartta. (Jalava & Uhunki, 2007, 81-83.) Esi-
miehelld on aina viestintavastuu, eika sita voida delegoida eteenpain. Esimies on se henkild, jonka
perassa ja rinnalla kuljetaan organisaation tavoitteita kohti. Sen vuoksi esimiehen tulee pysty pur-
kamaan omille alaisilleen strategian merkitys niin yksikon, oman tiimin kuin yksilonkin kannalta.

(Heiskanen & Lehikoinen, 2010, 66.)
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Yrityksen johtaminen on aina koko henkiloston yhteinen asia. Yksittdiset johtajat ja esimiehet ei-
vat pysty ohjaamaan organisaatiota haluttuun suuntaan ilman henkil6ston osallistumista ja tukea.
Tama tarkoittaa, ettd henkildston tulee olla tietoinen toiminnan paamaarista ja tavoitteista. Yh-
teisen tahdon ja tavoitteiden syntyminen ei voi tapahtua mitaan muuta kautta kuin synnyttamalla
yhteista keskustelua ja rakentamalla yhtenaista tietopohjaa ja ndakemysta toiminnan perustaksi.
Tasta syysta johtaminen tapahtuukin paljolti viestinnan keinoin. Siindkin paarooleissa ovat esi-

miehet. (Viitala, 2007, 278.)

4.4  Keinot ja kanavat

Viestinta tapahtuu lahes aina jonkun vilineen kautta. Kasvokkaisviestintda on ainoa viestinnan
keino, joka ei tarvitse viestin valittamiseen mitdaan kanavaa. Viestintdkanava on vayl3, jota pitkin
tietoa valitetaan. Viesti kuljetetaan kanavaa pitkin vastaanottajalle, joka kasittelee sen oman ym-
marryksen ja tietdmyksen pohjalta. On tarkeda huomioida, ettei vastaanottaja voi koskaan tulkita
viestid samalla tavoin verrattuna siihen, mita viestin ldhettdja on tarkoittanut. (Antos & Ventola,
2010, 8-10.) Viestintad on olennainen osa kaikkea organisaation toimintaa. Asiantuntijaorganisaa-
tioissa viestinnan merkitys korostuu entisestaan, koska tiedon on oltava koko ajan saatavilla. Ta-
han tarvitaan sellaisia foorumeita, joilla tyontekijat voivat kommunikoida virallisesti, puoliviralli-

sesti ja spontaanisti. (Heiskanen & Lehikoinen, 2010, 35.)

Wiio (1989, 172) jakaa viestinnan viralliseen ja epaviralliseen viestintdan. Krepsin (2000) mukaan
virallinen viestinta liittyy organisaation toimintaan ja siind on etukateen suunniteltu rakenne. Epa-
virallinen viestinta on kaikkea muuta organisaation viestintda ja luontaista kanssakaymista tyon-
tekijoiden kesken. Molemmat viestintatavat vaikuttavat toisiinsa. Virallisen viestinnan seurauk-
sena on usein myos epavirallista viestintaa. Viestinnan ohjaamiseksi virallinen viestinta kannattaa
pitdd mahdollisimman selkednd, jotta ylimaaraisilta keskusteluilta ja huhuilta valtytaan. (Kreps,

2000, 201.)

Viestinnan keinot ovat sananmukaisesti tapoja valittaa viestia tyoyhteison sisalla ja tyoyhteisosta
ulospéin (Juuti & Virtanen, 2009, 105). Sdhkoisten viestintdkanavien ja -valineiden kayton lisdan-
tymisen myota viestintdtavat ovat monipuolistuneet (Mantyneva, 2016, 118). Sisdisen viestinnan
keinoja ja kanavia ovat keskustelut ja henkilokohtaiset tapaamiset, kdytavakeskustelut, puskara-

dio, erilaiset kokoukset, kokoontumiset ja tilaisuudet, jasenkirjeet ja tiedotteet, kirjeposti, puhe-
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lut ja tekstiviestit seka toimintakertomukset, raportit ja tilinpaatokset. Taman lisaksi verkkovies-
tinnan valineita ovat sahkoposti, kotisivut, intranet, virtuaalipalaverit ja sosiaalisen median kana-

vat. (Ekroos & Laakso, 2014, 9.)

Aberg (2000) on jakanut sisdisen viestinnan tiedotuskanavat lhi- ja kaukokanaviin. Lisaksi ndiden
kanavien kautta toteutettu viestinta voi olla joko suoraa tai valitettyd. Nama kanavat ovat esitetty
taulukossa 3 jaoteltuna neljaan ryhmaan. Lahikanavat koskevat yhta yksikkda ja kaukokanavat
koko organisaatiota. Suora viestinta perustuu henkil6kohtaiseen kanssakdaymiseen ja vuorovaiku-

tukseen ja vlitetyssa viestinnassa kdytetdan jotain viestintakanavaa. (Aberg, 2000, 174.)

Lahikanavat Kaukokanavat
Suora viestinta Lahin esimies Tiedotustilaisuudet
Muut esimiehet Yhteistydelimet
Osastokokous Kokoukset ja neuvottelut
Ahaa-aukiot Ylimman johdon suora yhtey-
denpito
Tyokaverit

Tyokaverit muissa yksikoissa

Vilitetty viestinta Yksikon ilmoitustaulu IImoitustaulu
Yksikon kiertokirjeet Kiertokirjeet
Tehdaslehti Pikatiedote
Verkkoviestinta Henkilostolehti
Asiakaslehti

Toimitusjohtajan katsaus
Tietokannat verkossa
Videouutiset

Sisdinen radio
Puhelinuutiset
Verkkoviestinta
Joukkoviestimet

Ammattiyhdistyksen pienjouk-
koviestinta

Taulukko 3. Sisdisen tiedotuksen kanavat (Aberg, 2000, 174).
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Suorilla I3hikanavilla tarkoitetaan kasvokkaisviestintda. Naita kanavia ovat esimerkiksi esimies-
viestintd, palaverit ja kokoukset seka vapaamuotoiset kohtaamiset. Vaikka teknologia on kehitty-
nyt valtavasti, kasvokkaisviestinnalla on edelleen vahvuutensa. Verkkoviestinnan avulla on nykyi-
sin mahdollisuus kommunikoida reaaliajassa, mutta se ei kuitenkaan korvaa kasvotusten tapah-
tuvaa kanssakdymista. Tyoyhteisoissa vuorovaikutusta tapahtuu kaikkialla ja lahes koko ajan. Vi-
rallisen ja epavirallisen sekda muodollisen ja epamuodollisen viestinnan rajat ovat hyvin hailyvat.
Monien tutkimusten mukaan nimenomaan vapaamuotoisia kohtaamisia tarvittaisiin enemman.
(Juholin, 2006, 164.) Myds Tukiainen (2000) nostaa esiin kasvokkain kohtaamisten tarkeyden vies-
tinndssa. Tieto kulkee nykyisin padosin sahkoisesti, mutta kokoukset ja tapaamiset ovat tarkeita
luottamuksen rakentamisessa johdon ja henkil6ston valille. Jotta viestinta olisi yhteisesti ymmar-
rettdvaa ja yhteisyytta tukevaa, tarvitaan tapaamisia ja kohtaamisia kasvokkain. Lisdksi kasvok-
kaisviestinnan merkitys korostuu hiljaisen tiedon jakamisessa, koska se perustuu kokemuksiin ja

ndakemyksiin. (Tukiainen, 2000, 42.)

Suoria kaukokanavia ovat tiedotustilaisuudet, yhteistyoelimet ja luottamushenkil6t, kokoukset ja
neuvottelut, ylimman johdon suora yhteydenpito seka tyokaverit ja ystavat muissa yksikoissa.
Johtajien viestinta muodostuu seka asioista, joita kerrotaan ja keskustellaan etta syvalta luotaa-
vaan vaikuttamiseen, kuten organisaation kulttuuriin, ihmisten motivaatioon ja sitoutumiseen
seka tyoilmapiiriin. Johtajat toimivat roolinsa mukaan seka esimerkin antajana etta suunnan nayt-
tajana. Siksi heidan sanallisella ja sanattomalla viestinnallaan on aivan keskeinen merkitys. Joh-
don omissa viestintatilanteissa on tarkeinta heidan lasndolonsa seka heidan omat puheensa ja

ndakemyksensa asioista. (Juholin, 2006, 176-177.)

Vilitetyn lahiviestinnan kanavia ovat oman yksilon ilmoitustaulu, tiedotteet ja verkkoviestinta.
Matkapuhelimella viestintda hyédynnetdaan nopeaa viestintaa vaativissa tilanteissa. Lisaksi mm.
lehtia, toimintakertomuksia, tietokantoja verkossa, sisdista radiota tai tv:ta ja poikkeustilanteissa
myos joukkoviestimia voidaan kayttaa valillisina kaukokanavina. limoitustaulujen merkitys on kui-
tenkin vahentynyt ja osassa organisaatioista havinnyt kokonaan sahkoisen intranetin ja paivittai-
sen verkkoviestinnan myota. Verkkoviestinta mahdollistaa tiedon paivittamisen ja valittamisen
helposti ja nopeasti. Tiedotetta pidetaan viestinnan perustyodkaluna, jonka vaatimuksena on in-

formatiivisuus ja vahvuutena nopeus. (Juholin, 2006, 180.)

Nimestaan huolimatta verkkoviestinta on sosiaalista toimintaa. Verkkoviestintad on osa yhteisolli-
syyttd, jolloin tulee huomioida tietyt viestinnan muodot, keskusteluprosessit, sosiaaliset raken-
teet, sanktioidut normit seka verkkoroolit ja verkkoidentiteetti. Taman paivan tyoyhteisoissa vies-

tinta on yha enemman valitettya. Verkkoviestinnan ja verkkokeskustelun muodot maaraytyvat
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verkon ominaispiirteiden mukaan. Verkkoviestintda on tihedahkoa, avointa, kulttuurisesti moni-
muotoista, eksklusiivista ja vahemman kontrolloitua. Verkossa on oltava vuorovaikutteinen ja
luottamuksen synnyttaminen myos verkkoviestinndssa on tarkeda. Luottamusta lisdavat viestin-
tatavat, jotka ovat sosiaalisia, valittavat innostuneisuuden tunnetta, auttavat selvidmaan tekni-
sesta tai tehtaviin liittyvasta epavarmuudesta ja antavat palautetta. Lisaksi verkkoluottamukseen
vaikuttaa se, etta henkilo viestii verkossa johtajuutta, tehtavalahtdisyytta ja ratkaisusuuntautu-

neisuutta. (Aberg, 2006, 114-118.)

Sosiaalisten medioiden suosio tyoyhteisdiden viestintdkanavina on kasvanut huomattavasti. So-
siaaliset mediat koetaan vuorovaikutteisuutta lisdavina viestintakanavina ja ne luovat uudenlaisia
mahdollisuuksia verkostoitumiseen. Sosiaaliset mediat voivat olla jopa vaihtoehto perinteiselle
kasvokkaisviestinnalle. Viestittdessa sosiaalisten medioiden valityksella tulee tunnistaa kriittiset
uhat, kuten arkaluontoisten asioiden leviaminen ja tietoturvatekijat. Yhteisten pelisaantéjen luo-

minen sosiaalisten medioiden kaytt6on on usein tarpeen. (Juholin, 2013, 217-218.)

Viestinnan keinot ja kanavat voidaan jakaa myos synkroniseen ja epasynkroniseen viestintaan.
Synkronisella viestinnalla tarkoitetaan valitonta ja silla hetkella tapahtuvaa kahdenkeskista vies-
tintaa, kuten puhelinkeskustelua. Ei-synkronisella viestinnalla tarkoitetaan viiveelld tapahtuvaa
viestintaa, kuten sdahkdpostia, johon saatetaan reagoida huomattavasti lahetyshetked myhem-
min. Nykyinen verkkoviestinta ja sosiaaliset mediat mahdollistavat myds synkronisen viestinnan.
Lisaksi viestinnan keinot ja kanavat voidaan jakaa rikkaisiin ja koyhiin niiden sisaltamien vaikutus-
vaylien perusteella. Rikkaissa keinoissa ja kanavissa on kdytossa useampia vaikutusvaylia. Nain
ollen kasvokkaisviestinta on kaikkein rikkain viestinnan véline. (Eisenberg, Goodall & Trethewey,

2007, 333-334.)

Viestin tavoitteen mukaan valitaan vastaanottajalle tai kohderyhmalle sopiva viestintdkanava.
Viestijan tulee olla tietoinen, mitd on viestimassa ja kenelle kaikille asia tulee kertoa. Lisdksi on
mietittavd, mikd on tehokkain tapa saada viesti ymmarrettavasti perille. (Kortetjarvi-Nurmi ym.
2008, 22.) Viestinndssa voidaan myos taktikoida viestin pdamaaran ja tavoitteen mukaan. Esimer-
kiksi epamukavat asiat on usein helpompi kirjoittaa sahkodpostiin kuin soittaa tai kohdata vastaan-

ottaja kasvokkain. (Eisenberg ym. 2007, 334.)

Viestinnan kanavia kaytetaan valikoiden, ja henkilokohtaiseen kanssakdaymiseen perustuvat ka-
navat ovat Abergin (2000, 193) mukaan tirkeita. Lihin esimies on avainasemassa varsinkin omaa
tyota koskevien asioiden tietolahteens (Aberg, 2000, 144). Organisaation viestinndn onnistumi-

nen riippuu siitd, miten onnistutaan viestin sisallossa ja kohderyhmalle oikeiden viestintakanavien
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valinnassa. Tiedon tulva on nykyisi monien organisaatioiden haaste. Viesti kannattaa valittaa vain
niille, joita viestin sisaltd oikeasti koskee. Talla tavoin myds kunnioitetaan viestin vastaanottajaa
ja hdanen aikaansa. Esimerkiksi sahkdpostin kopioiminen kaikille vain varmuudenvuoksi on turhaa
ja kokouskutsuja lahettdessa tulee tarkistaa, etta kasiteltdava asia koskee varmasti kaikkia mukaan
kutsuttuja. Kaikkien organisaation jasenten taytyy kuitenkin tietda, mista tuorein tieto oytyy.

(Lohtaja & Kaihovirta-Rapo, 2007, 50.)

Viestia suunniteltaessa tulee aina huomioida vastaanottaja. On kyse sitten suullisesta tai kirjalli-
sesta viestinnasta, asia, kohderyhma, tilanne ja kanava pitdaa miettia etukateen. Mitda paremmin
tunnistetaan vastaanottajan tietotaso ja kielen ymmarrys, sitd paremmin viestin menee perille.
Tarkeda on pitaa viesti selkedna ja laadukkaana. Etenkin tarkeitd asioita viestittdessa tulee huo-
lehtia siita, etta viesti on vastaanotettu samanaikaisesti, jolloin ajoituksella on myds merkitysta.

(Mounter & Smith, 2005, 74-75.)

Virallisten viestintdakanavien lisaksi epaviralliset ja suunnittelemattomat keskustelut ovat usein
yhta tarked osa organisaation kokonaisvaltaista viestintad. Naita spontaaneja keskusteluita kay-
daan yleensa kahvihuoneissa ja kaytdavakeskusteluina. (Kalla, 2006, 87.) Ongelmana kaytavakes-
kusteluissa on luotettavan tiedon vahaisyys ja ty6 aikaa saattaa kulua turhaan spekulointiin (Ja-
lava & Matilainen, 2010, 80). Vapaamuotoisilla kohtaamispaikoilla voidaan kuitenkin vahvistaa
organisaation jasenten keskindista viestintdaa. Sosiaalisissa tiloissa tapahtuvassa viestinndssa or-
ganisaatio- tai hierarkiarajoja ei huomioida yhta voimakkaasti. Verkostoituminen tydyhteison si-
salla lisaa yhdessa oppimista ja parantaa vuorovaikutussuhteita. Nadilla koetaan yleensa olevan

mya0s virkistava ja jaksamista lisdava vaikutus. (Juholin, 2006, 174-175.)

4.5 Tavoitteet ja seuranta

Viestinnan keskeisena tavoitteena on tehda itsensa ymmarretyksi ja ymmartaa muiden nakdkul-
mia (Mantyneva, 2016, 119). Tavoitteena on myos vaikutuksen ja ymmarryksen lisédminen, koska
yleensa tietoa on saatavilla ja joskus jopa liikaa (Rissa, 2009, 3). Viestinndn onnistumista tulee
arvioida, jotta tyoyhteison viestinnasta saadaan kohderyhmien tarpeita vastaavaa. Onnistumisen
arviointi edellyttda tavoitteiden asettamista. Viestinta tapahtuu hetkessa, jolloin onnistumisen
arviointiin liittyy haasteita. Viestinnan vaikutukset nakyvat kuitenkin vasta pidemmalla aikavalilla.
Néin ollen viestintaa tulisi seurata seka tassa ja nyt, ettd pidemmallad aikavalilla. (Juholin, 2013,

414.)
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Strategia pitda sisallaan seka tavoitteet etta toiminnan keskeiset linjat. Viestinnan tavoitteet ja
koko toiminnan tavoitteet ovat tarkea erottaa toisistaan, kun asetetaan tavoitteita viestinnalle.
Sisdisen viestinnan tavoitteisiin kirjataan usein tehokas sisdinen tiedonkulku ja olennaisen tiedon
saatavuus, strategian tietamys ja ymmarrys, kannustava tydilmapiiri ja toimivat vuorovaikutus-
suhteet, toimiva esimiesviestinta ja henkil6ston sitoutuneisuus seka jatkuvan muutoksen hyvak-

syminen ja siihen kannustaminen. (Juholin, 2006, 65-153.)

Henkiloston on tarkeaa tietaa yrityksen tavoitteet kaikilla tasoilla. Tama tarkoittaa koko yrityksen
tavoitteita, oman yksikon tavoitteita ja omia henkil6kohtaisia tavoitteita. Tarkeda on myos ym-
martaa naiden eri tavoitteiden suhde ja vaikutus toisiinsa. Taman lisdksi henkil6ston tulee olla
tietoinen tavoitteiden saavuttamisesta tai saavuttamatta jattamisesta. Henkilostd kannattaa ot-
taa mukaan suunnitteluun, jolloin he pysyvat ajan tasalla yrityksen toiminnasta. Sisdisen viestin-
nan tavoitteiksi voidaan maaritella kolme paatavoitetta; tiedonkulku, vuorovaikutus ja sitoutumi-
nen. Tyotehtdvien suorittamiseen tarvittavat tiedot tulee olla kaikkien saatavilla tai ainakin taytyy
tietaa, mista tiedon voi l6ytaa. Jokaisen henkiloston jasenen pitda ndhda oman tyonsa suhde ko-
konaisuuteen. Sisadisella viestinnalla tdma voidaan mahdollistaa sekd samalla luoda avoimuutta ja
lisata me-henked. Annettu tieto pitaa havainnollistaa jokapdivaisen tyon ja toiminnan kautta,
jotta se ymmarretaan ja hyvaksytaan. Tietotyhjididen vaittamiseksi oikean tiedon valittaminen
eteenpain heti on tarkeaa. Toisiaan tarkein tieto voi olla se, ettei ole mitdan uutta kerrottavaa.
Etenkin isojen muutosten viestinnadssa usein viestiminen lisaa luottamusta, vaikka aina ei olisikaan
uutta tiedotettavaa. Puskaradion vaittamiseksi sisdisen viestinnan nopeus nousee merkityksel-

liseksi. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 105-108.)

Uusien tavoitteiden asettamiseksi taytyy saada selville timan hetkinen tilanne. Nykytilan kartoit-
tamiseksi kerataan tietoa esimerkiksi sisdisen viestinnan toimivuudesta. Tiedon keruussa voidaan
kayttaa tutkimus- tai muita keinoja, mutta sidosryhmakohtaisen tiedon merkitys korostuu tavoit-
teiden suunnittelussa ja maarittelyssa. Arvopohjainen keskustelu ohjaa nykytilan kartoitusta. On
tarkeda selvittaa, saavatko eri sidosryhmat tarpeeksi tieto- ja vuorovaikutusmahdollisuuksia ja
millaisena he kokevat yhteison toimintamallit. (Juholin, 2013, 103; Kuvaja & Malmelin, 2008, 60-
66).

Se, mikad on organisaation olemassaololle ja merkitykselle tarkeaa, on sisdisen viestinnan seuran-
nan ja arvioinnin kohde. Seuranta ja arviointi on jatkuva dynaaminen sykli, jonka Juholin (2010)
esittdd mukaillen PRE (Planning, Research, Evaluation) (Institute of Public Relations, 2003) pro-

sessia. Kyseessa on malli, jonka avulla voidaan toteuttaa jatkuvaa viestinnan seurantaa ja arvioin-
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tia. Lisdksi sitd voidaan soveltaa viestinnan eri tarkoituksiin (kuvio 4). Kuvassa oleellisinta on hah-
mottaa viestinnan liittyminen koko organisaation tavoitteisiin ja strategiaan. Kohdat 1-3 kohdis-

tuvat kehittdavdan arviointiin ja kohdat 4-5 toimintaymparistoon ja sidosryhmiin. (Juholin, 2010,
17-23.

~ 2. Tavoitteiden
1. Nykytilan madrittely:

arviointi: Missa Minne
olemme nyt? haluamme
paasta

3. Strategia ja
suunnitelma:
Miten
padsemme
sinne?

5. Arviointi:
Miten
onnistuimme?

4. Tarkistus:
Toimiiko
suunnitelma?

Kuvio 4. PRE prosessimalli viestinnan arvioinnin tydkaluksi. (Juholin, 2010.)
Juholin (2010) kuvaa tydyhteisdn viestinndn arvioinnin ja seurannan etenemista pitkaaikaisena

dynaamisena syklina kuvion 5. mukaisesti. (Juholin, 2010, 39.)

1.
Suunnitelmien
arviointi

2. Prosessien

4. Kehittaminen Strategia seuranta ja
arviointi

3.
Vaikuttavuuden
arviointi

Kuvio 5. Viestinnan arvioinnin dynaaminen sykli. (Juholin, 2010, 39.)
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Kohdassa 1. arvioidaan tavoitteiden ja suunnitelmien suhdetta organisaation strategiaan seka
mietitdan, ollaanko tekemassa oikeita asioita ja mihin suunnitelmat perustuvat. Lisaksi tehdaan
tilannekatsaus, missa ollaan talla hetkella ja millaisia mahdollisia haasteita organisaatio, sidosryh-
mat tai ymparisto asettavat. Kohdassa 2. on kyse tasta hetkesta tai askettdin tapahtuneesta. Tar-
kastelun kohteena ovat viestintaprosessien valittémat vaikutukset, viestinnan ja henkiléston va-
lisen dialogin toimivuus ja tydssa tarvittavan tiedon saatavuus. Lisdksi tarkastellaan henkiloston
mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohon ja tyoyhteisoon edistdaen samalla yhteistd osaamista ja
oppimista. Kohdassa 3. arvioidaan viestinnan vaikuttavuutta eli mita on saavutettu, miten tavoit-
teisiin on paasty ja miten vaikutukset nakyvat koko organisaation tavoitteissa. Kohdassa 4. puo-
lestaan tunnistetaan kehityskohteita eli mita pitaa kehittda ja missa on parannettavaa. Syklin voi
aloittaa organisaation tarpeiden mukaisesti mista kohdasta vain. Syklin mukaisesti kuljetaan
eteenpain, kun halutaan parantaa toimintaa. Syklia on myés mahdollisuus palata taaksepain tul-

kittaessa mittaustuloksia. (Juholin, 2010, 39-41.)

4.6 Imago

Imago on se mielikuva, mika organisaatiosta on rakentunut etukateen esimerkiksi asiakkaalle tai
yhteistyokumppanille (Argenti & Forman, 2002, 5). Mielikuva on aina henkilokohtainen, jolloin
samasta yrityksesta voi olla hyvinkin erilaisia mielikuvia (Rope, 2011, 52). Organisaatiossa vies-
tinta kuuluu kaikille, jolloin myds koko organisaatio osallistuu imagon rakentamiseen. Johto luo
perusteet tydnantajaimagolle, mutta sanoman viestiminen eteenpain on kaikkien yhteinen teh-
tava. (Juholin, 2009, 284.) Viestinnan keinoissa painottuva mielikuvien luominen ja hallinta on
hyva huomioida imagon rakentamisessa. Kdytannon esimerkkeja ovat julkisen keskustelun kayn-
nistyminen ja organisaatiolle tarkeiden teemojen esiin nostaminen. (Tukiainen, 2000, 53.) Kaikki
tieto yrityksesta, omat ja muiden kokemukset, media sekd uskomukset, tunteet, asenteet ja arvot
vaikuttavat imagon syntyyn. Vuokko (2003) kuvaa imagon syntyyn vaikuttavia tekijoitd kuviossa
6. (Vuokko, 2003, 111). Hyvalla imagolla voidaan esimerkiksi helpottaa kaupantekoa tai muuta

organisaatiolle merkittavaa toimintaan (Argenti & Forman, 2002, 5).
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Informaatio,
tiedot

Asenteet,
ennakkoluulot

Kuulopuheet,
uskomukset

Kuvio 6. Imagon syntyyn vaikuttavia tekijoita. (Vuokko, 2003, 111.)

Imagon rakentuminen on seuraus organisaation toiminnasta. Jokaisella sidosryhmalla on oma na-
kemyksesta organisaatiosta, jolloin tydnantajaimagon hallinta on haastavaa. Organisaation yhte-
ndinen viesti ja tarina, eettinen tarkastelun kestava toiminta ja aidon keskustelun mahdollistavat
verkostot ovat hyvan tydnantajaimagon rakentamisen kulmakivid. Imago on tekoja, tapahtumia
ja kertomuksia, jolloin se voi muodostua monen asian summasta. Imagon syntyyn vaikuttavat ak-
tiivinen ja avoin viestinta, hyvat teot, nakymaton viestinta seka organisaation periaatteet. Orga-
nisaation on tarkea sailyttaa hyva vuorovaikutussuhde ja keskusteluvalmius ympariston kanssa.
Aina ei ole mahdollisuutta vaikuttaa siihen, mita organisaatiosta ajatellaan tai kirjoitetaan, mutta

avoin keskustelu yllapitaa hyvaa imagoa. (Juholin, 2009, 282-283.)
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5 Kehittamistydon metodologiset Iahtokohdat

Metodologialla tarkoitetaan kehittamistoiminnan periaatteiden maarittelya. Kaytdnnon kehitta-
mismenetelmia ja niiden kayttotapoja voidaan perustella ndiden kehittamistoiminnan periaattei-
den mukaisesti. (Toikko & Rantanen, 2009, 35.) Metodologia on yleinen ldhestymistapa tutkimus-
aiheen tutkimiseen (Metsamuuronen, 2006, 83). Kanasen (2017, 13) mukaan kattokasite tutki-
musote muodostaa metodologian. Tutkimusotteen alapuolella ovat tutkimusmenetelmat eli me-
todit. Tutkimusotteet voidaan jakaa laadulliseen eli kvalitatiiviseen ja maaralliseen eli kvantitatii-
viseen. Tutkimusmenetelmat maaraytyvat valitun tutkimusotteet mukaan ja jakautuvat aineis-
tonkeruumenetelmiksi ja analyysimenetelmiksi. Aineistonkeruumenetelmilld on tyypilliset ana-

lyysimenetelmat. (Kuvio 7.)

Tutkimusote

(lahestymistapa,
metodologia)

Tutkimusmenetelmat

Aineistonkeruumenetelmat

Aineiston analyysimenetelmat

Kuvio 7. Metodologian kokonaisuus. (Kananen, 2017, 13)

Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyo voi olla kehittamishanke, kehittamistutki-
mus, kehittamissuunnitelma tai muu alaa eteenpadin vieva selvitys kehittamisehdotuksineen. Lah-
tokohtana on palvella ty6elaman kehittamistarpeita ja lisdta opiskelijan ammattitaitoa asian-
omaisella alalla. Tavoitteena on kehittaa seka kykya tutkimustiedon soveltamiseen etta valmiutta
vaativaan itsenadiseen asiantuntijatyoskentelyyn. Opiskelijan tulee hallita valitsemiensa tutkimus-

menetelmien kayttd tyoeldaman ongelmien erittelyssa ja ratkaisemisessa. Kehittamistehtavan
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luonteinen opinnadytetyo voi olla esimerkiksi uusi tai entistd parempi tyotapa tai -prosessi, tuote,

menetelma, mallit, tapahtuma tai taiteellinen ty6. (Kajaanin Ammattikorkeakoulu, 2018.)

5.1 Tutkimuksellinen kehittamistyo

Kehittamiselld tahdataan jonkin selkeasti maaritellyn tavoitteen saavuttamiseen ja sita kautta
muutokseen. Tavoitteellisuus on keskitssa ja kehittamisella tavoitellaan jotain parempaa tai te-
hokkaampaa kuin aikaisemmat toimintatavat. (Toikko & Rantanen, 2009, 14-16.) Kehittamis-
tyOssa asioille etsitdadan parempia vaihtoehtoja tai uusia ratkaisuja ja viedaan niita kdaytannossa
eteenpadin. Yleensa tutkimukselliseen kehittamistyohon kuuluvat kdytannon ongelmien ratkaisu
ja uusien ideoiden, kaytantojen, tuotteiden tai palveluiden tuottaminen ja toteuttaminen. Tutki-
muksellinen kehittaminen vaatii aiheen, projektitydn ja kehittdmisen osaamista. (Ojasalo, Moila-

nen & Ritalahti, 2014, 17-20.)

Kehittamistoiminnan ja tutkimuksen valisesta suhdetta hahmotetaan siten, ettd tutkimuksen
tuottamaa uutta tietoa sovelletaan kehittamisessa ja viedaan kaytantoon. Tutkimuksellinen ke-
hittamistoiminta yhdistaa tutkimuksellisen lahestymistavan ja konkreettisen kehittamistoimin-
nan. Tutkimukselta vaaditaan nykyaan yha enemman sovellettavuutta, yhteiskunnallista vaikut-

tavuutta ja kaupallista hyodynnettavyytta. (Toikko & Rantanen, 2009, 19-21.)

Tassa kehittamistydssa pyritdan laadullinen tutkimuksen tavoin ymmartamaan ilmioita ja selitta-
maan, mista ilmidissa on kyse. Mahdollisimman syvallisen ndakemyksen avulla voidaan kehittaa
reaalimaailmaa selittavia teorioita ja malleja. Tavoitteena on tutkittavan ilmion kuvaaminen, ym-
martaminen ja tulkinnan antaminen. Ihmisten kokemukset ja ndkemykset reaalimaailmasta ovat
kiinnostuksen kohteena ja tutkitaan yksittdisia tapauksia. (Kananen, 2016, 16-19.) Kiviniemen
(2018) mukaan laadullista Idhestymistapaa soveltava kehittamistyo on tutkijan oppimisprosessi,
jossa tutkijan tietoisuutta pyritdan kasvattamaan tutkittavasta ilmiosta koko tutkimusprosessin
ajan. Kentalta saatavan aineiston merkitys korostuu teoreettisen tarkastelun jasentajana ja tut-
kittavan ilmion kasitteellistaminen tapahtuu vahitellen. Nain ollen laadullinen lahestymistapa
edellyttda tutkijan oman tietoisuuden ja valmiuksien kehittymista tutkimuksen edetessa. (Kivi-

niemi, 2018, 73-79.)

Kehittamistoiminta on yksi tydelaman keskeisistda osaamisalueista. Tutkimuksellisen kehittamis-
toiminnan metodinen ydin rakentuu kehittdmisprosessin, toimijoiden osallistumisen ja tiedon-

tuotannon ndkokulmista (kuvio 8). Kehittamisprosessin ndakdkulmasta kehittdmisessd edetdan
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toiminnan perustelusta ja organisoinnista kaytannon toteutukseen ja arviointiin. Toimijoiden
osallistumisen nakokulmasta kehittamisessa on kyse yhteisen ymmarryksen muodostamisesta
nakokulmia soveltaen. Toimijoiden tasavertainen ja aito osallistuminen vaati erilaisten nakemys-
ten hyvdksymistd. Tutkiva tyoote ja tutkimukselliset asetelmat tuottava tiedontuotannon naké-
kulmasta lisdarvoa keittamistoiminnalle. Kehittdmistoiminnan tulosten kayttokelpoisuutta ja siir-

rettavyyttad voidaan edistda tutkimuksellisuudella. (Toikko & Rantanen, 2009, 10-11.)

Toimijoiden
osallistuminen

Tiedontuo-
tanto

Kehittamis-
prosessi

Tutkimuksellinen
kehittamistoiminta

Kuvio 8. Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan nakoékulmat. (Toikko & Rantanen, 2009, 10)

Tutkimuksellista kehittamistyota kuvataan usein prosessina. Kaikenlainen kehittamisty6 voidaan
jasentaa yksinkertaiseksi muutostyon prosessiksi (kuvio 9). Prosessi alkaa kehittdmiskohteen tun-
nistamisella ja alustavien tavoitteiden asettamisella. Prosessi jatkuu suunnitteluvaiheeseen, jo-
hon kuuluu kehittamiskohteeseen perehtyminen, kehittamistehtavan maarittaminen ja kehitta-
miskohteen rajaaminen seka lahestymistavan ja menetelmien suunnittelu. Taman jalkeen alkaa
toteutusvaihe, jolloin kehittamishanke toteutetaan kaytanndssa. Viimeisena on arviointivaihe,

jolloin arvioidaan kehittamisprosessia ja saavutettuja lopputuloksia. (Ojasalo ym. 2014, 17-20.)
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1. Kehittamiskohteen
tunnistaminen ja
alustavien tavoitteiden
madrittaminen

2.
6. Kehittamisprosessin Kehittdamiskohteeseen
ja lopputulosten perehtyminen
arviointi teoriassa ja
kdytannossa
Prosessin ajan huolehditaan
- Jarjestelmallisyydesta
- Analyyttisyydesta
- Kriittisyydesta
- Aktiivisesta vuorovaikutuksesta

- Kirjoittamisesta eri tahoille
- Eettisyydesta

5. Kehittamishankkeen
toteuttaminen ja a aminen ja
julkistaminen eri kehittamiskohteen
muodoissa rajaaminen

4. Tietoperustan
laatiminen seka
|dhestymistavan ja
menetelmien
suunnittelu

Kuvio 9. Tutkimuksellisen kehittamistyén prosessi. (Ojasalo ym. 2014, 24)

5.2  Tutkimusstrategiana konstruktiivinen tutkimus

Konstruktivistisilla tutkimuksilla kehitetdan jotain uutta konstruktiota (Kananen, 2017, 17). Kun
tehtdvana on luoda konkreettinen tuotos, esimerkiksi uusi tuote, jarjestelma, malli tai suunni-
telma, soveltuu konstruktiivinen tutkimus lahestymistavaksi (Ojasalo ym. 2014, 66). Lukan (2014)
mukaan konstruktiivisessa tutkimuksessa on tarkeaa pyrkia ratkaisemaan reaalimaailman ongel-
mia kehitetyn uuden tuotteen, palvelun, menetelman tai minkd tahansa uuden konstruktion

avulla. Tutkimusotteen ydinkasite, uusi innovoitava konstruktio, on hyvin abstrakti. (Lukka, 2014.)

Konstruktiivinen tutkimus jatkuu siitda, mihin perinteinen laadullinen tutkimus paattyy. Laadulli-
nen tutkimus selittaa ja ymmartaa ilmidita, mutta konstruktiivinen tutkimus on enemman pyr-
kiessadn poistamaan laadullisen tutkimuksen kohteena olevan ongelman. (Kananen, 2017, 16.)
Konstruktiivisen tutkimusotteen ydinpiirteisiin kuuluu tutkimuksen keskittyminen tosielaman on-
gelman ratkaisuun ja innovatiivisen konstruktion tuottamiseen. Lisaksi tutkimus on kytketty ole-

massa olevaan teoriaan ja tutkimuksen avulla saadut empiiriset [6ydokset reflektoidaan takaisin
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teoriaan. (Lukka, 2014). Tutkimuksessa tutkijan ja kdytannon edustajien Iaheinen vuorovaikutus
ja sitoutuminen on tarkeaa (Ojasalo ym. 2014, 66). Lisaksi tiimimaisella tyoskentelylld on merkit-

tava vaikutus kokemukselliseen oppimiseen. (Lukka, 2014).

Jonssonin ja Lukan (2005) mukaan konstruktiivinen tutkimus ndhdaan alakasitteena interven-
tiotutkimukselle yhdessa toimintatutkimuksen ja kehittamistutkimuksen kanssa. My6s Kananen
(2017) esittelee interventiotutkimuksen maérallisen ja laadullisen tutkimuksen lisdksi (kuvio 10).
Interventiotutkimuksille yhteista on selvitetyn ilmion liséksi pyrkimys muutokseen tai ilmioon liit-
tyvan ongelman poistamiseen. Perinteiselld tutkimuksella (laadullinen ja maarallinen) ei valtta-
matta saada muutosta aikaiseksi ja sen vuoksi interventiotutkimukset ovat tyéelaman muutosten
toteuttamiseen sopivia tyokaluja. (Kananen, 2017; 10, 14, 88.) Konstruktiivisessa tutkimuksessa
kohdeorganisaatio saa ongelmaansa puolueettoman, teoreettiseen tietamykseen perustuvan rat-
kaisun ja tuotoksena on merkityksellinen kdytanndssa hyddynnettava rakenne (Ojasalo ym. 2014,

66).

Maéarallinen
(kvantitatiivinen)
tutkimusote

Laadullinen
(kvalitatiivinen)
tutkimusote

Case-tutkimus

Kehittamis- Toiminta- Konstruktiivinen
tutkimus tutkimus tutkimus

Interventionistiset tutkimukset

Kuvio 10. Tutkimusotteiden kenttd (Kananen, 2017, 14).

Konstruktiivinen tutkimus etenee prosessimaisesti (kuvio 11). Jokaisen tyévaiheen dokumentointi
ja tyovaiheissa kdytettyjen metodien perustelu on erittdin tarkeda. Mielekkdaan ongelman etsimi-
nen ja sen kautta kehittamistehtavan luominen on esitettava selkeasti ja tyon tavoitteet tulee
perustella huolellisesti. Ratkaisujen laatiminen tapahtuu syvallisen teoreettisen ja empiirisen tie-

don hankinnan avulla, jonka jalkeen ratkaisujen toimivuutta arvioidaan organisaation sisalla. Ar-
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viointi ratkaisujen toimivuudesta voidaan toteuttaa myéhemminkin, mikali se ei resurssien puo-
lesta ole mahdollista kehittamistutkimuksen aikana. Konstruktiivisen tutkimusprosessin loppuun-
saattamisessa on tarkeaa osoittaa ratkaisujen uutuusarvo ja tarkastella ratkaisujen soveltamis-

alueen laajuutta. (Ojasalo ym. 2014, 68, 76.)

Syvallisen
teoreettisen
IE]
kaytannonla-
heisen tiedon
hankinta
tutkimuksen
IE]
kehittamisen

Mielekkaan

ongelman
etsiminen

Ratkaisun
toimivuuden
testaus ja

Ratkaisujen
laatiminen konstruktion
oikeellisuuden

osoittaminen

Ratkaisussa
kaytettyjen
teoriakytken-
téjen
nayttaminen
ja ratkaisun
uutuusarvon
osoittaminen

Ratkaisun
soveltamis-
alueen

laajuuden
tarkastelu

kohteesta

Kuvio 11. Konstruktiivisen tutkimuksen prosessi. (Ojasalo ym. 2014, 67.)

5.3 Aineistonkeruumenetelmat

Aineistonkeruumenetelmien karkea jako tapahtuu tutkimusotteiden mukaisesti maarallisiin
(kvantitatiivisiin) ja laadullisiin (kvalitatiivisiin) menetelmiin. Tyypillisia maarallisia aineistonke-
ruumenetelmia ovat lomakekysely tai strukturoitu haastattelu. Naissa menetelmissa samat asiat
kysytdan samassa muodossa isolta joukolta vastaajia. Laadullisia aineistonkeruumenetelmia ovat
tyypillisesti haastattelut (teema-, avoimet, ja ryhmahaastattelut) ja osallistuva havainnointi. Tut-
kittavien joukko laadullisia menetelmia kaytettdaessa on huomattavasti maarallista pienempi.
(Ojasalo ym. 2014, 104-105.) Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruuvaihe vie paljon aikaa, eika
ajan pituutta voida tietaa etukateen (Kananen, 2015, 72). Tarkoituksena on hankkia tutkittavasta
kohteesta paljon tietoa, jolloin analysoitavaa aineistoa syntyy runsaasti. (Ojasalo ym. 2014, 105).

Tavoitteena on keratda mahdollisimman laaja ja kattava aineisto saturaatioon eli kyllaantymiseen
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asti. Saturaatiolla tarkoitetaan, ettei aineisto tuota enda uutta tietoa tai ymmarrysta, ja aineisto

alkaa toistaa itsedan. (Kananen, 2015, 73.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija itse on aineistonkeruun valine. Tutkimusprosessin edetessa
aineistoon liittyvat nakokulmat ja tulkinnat kehittyvat tutkijan tietoisuudessa ja aineistonkeruuta
koskettavat ratkaisut voivat muotoutua vahitellen. Tavoitteena on saada kasitys tutkittavien na-
kemyksista tutkimuksen kohteena olevaan ilmi6on ja ymmartaa ihmisten toimintaa tutkimuksen
kohteena olevassa ymparistossa. (Kiviniemi, 2018, 73.) Léhtokohta laadullisessa tutkimuksessa on
todellisen elaman kuvaaminen. Laadullisia aineistonkeruumenetelmia kaytettaessa tutkija on hy-
vin lahella tutkittavia, usein jopa osallistuu tutkittavien toimintaan tehden perusteltuja tulkintoja
tutkittavasta ilmiosta. Laadullisessa tutkimuksessa oleellista on tutkimusprosessin tarkka kuvaus

ja aineistosta tehtyjen tulkintojen huolellinen perustelu. (Ojasalo ym. 2014, 104-105.)

5.3.1 Teemahaastattelu

Haastattelu on laadullisen tutkimuksen kaytetyin aineistonkeruumenetelma. Haastatteluiden
luokittelu voidaan tehda osallistujamaaran mukaan tai kysymystyypin mukaan. Osallistujamaaran
mukaan haastattelut ovat joko yksilo- tai ryhmahaastatteluita ja kysymystyypin mukaan lomake-
, teema- tai syvahaastatteluita. (Kananen, 2014, 70.) Kehittdmistyon tueksi tarvittava tieto maa-
rittelee haastattelutyypin, kun haastattelu valitaan aineistonkeruumenetelmaksi. Mikali tutki-
muksessa halutaan korostaa yksil6a ja hanen mahdollisuuttaan tuoda esille itsedan koskevia asi-
oita mahdollisimman vapaasti, on haastattelu hyva valinta. Haastattelut antavat yleensa syvalli-
semman kuvan haastateltavien todellisista ajatuksista, kun ne toteutetaan aidoissa toimintaym-
paristoissa. Silloin myds asioiden kuvailu ja muistaminen helpottuu. Paikkasidonnaisia haastatte-

luita kutsutaan kontekstuaalisiksi haastatteluiksi. (Ojasalo ym. 2014, 106-107.)

Teemahaastattelu on kahden ihmisen valista keskustelua aihe kerrallaan. Tutkija on miettinyt ai-
heet eli teemat etukateen ja keskustelee niiden pohjalta tutkittavan kanssa. (Kananen, 2014, 70.)
Teemahaastattelu voidaan toteuttaa puolistrukturoituna teemahaastatteluna, jolloin haastatte-
lukysymykset on laadittu etukadteen. Haastattelijalla on kuitenkin mahdollisuus vaihdella kysy-
mysten jarjestysta ja sanamuotoja haastattelun etenemisen mukaisesti. (Ojasalo ym. 2014, 107.)
Teemahaastattelun avulla pyritdan saamaan syvallinen ymmarrys ja kasitys tutkimuksen koh-

teena olevasta ilmiosta. (Kananen, 2014, 72).
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Haastattelu on aina vuorovaikutteinen tilanne, jossa haastattelijan ja haastateltavan valinen luot-
tamus on tarkeda. Haastateltavan tulee olla tietoinen haastattelun ja kehittamistyon tarkoituk-
sesta ja luottamuksellisuudesta. (Ojasalo ym., 2014, 107-108.) Teemahaastattelua varten laadit-
tava teemahaastattelurunko pitaa sisallaan keskusteltava aiheet. Tutkimusongelma ja siita johde-
tut tutkimuskysymykset toimivat ohjenuorana haastattelukysymyksille. Haastattelu etenee haas-
tateltavan ehdoilla ja haastateltava kertoo vapaasti aiheeseen liittyvaa kertomustaan tutkitta-
vasta ilmiosta. Haastattelija pyrkii olemaan mahdollisimman neutraali riippumatta haastateltavan
vastauksista. Teemahaastattelut nauhoitetaan aidon vuorovaikutuksen sailyttamiseksi. Tavoit-
teena on, etta teemahaastatteluiden tuloksena saatu aineisto tuottaa ymmarryksen ja ratkaisun

asetettuun tutkimusongelmaan. (Kananen, 2014, 76-86.)

5.3.2 Workshop

Workshop- eli tydpajatoiminnalla tarkoitetaan verkostossa tehtavaa yhteistyota. Workshop pe-
rustuu osallistujien kokemaan yhteisollisyyteen ja osallistujilla on usein saman tyyppisia arvoja ja
tavoitteita. Workshopeissa pyritaan syvallisen vuorovaikutuksen avulla luomiseen ja oivaltami-
seen. Workshopeille tyypillista on suunnitelmallisuus ja tavoitteellisuus onnistuneen lopputulok-
sen saavuttamiseksi. (Hdmaldinen & Palo, 2014, 17, 24). Workshopia johtaa fasilitaattori, joka on
puolueeton osapuoli keskittyen workshopin prosessin valmisteluun ja tukemiseen (Summa &
Tuominen, 2009, 8). Fasilitaattori ei tuota, arvioi tai kritisoi ideoita, vaan osallistaa ja huolehtii
kaikkien ideoiden ja ehdotusten tasapuolisesta kasittelysta. Hyvan fasilitaattorin ominaisuuksia
ovat puolueettomuus ja lapinakyvyys, joustavuus ja muuntautumiskyky workshopien etenemisen

mukaisesti seka selked kommunikointi koko workshopin ajan. (Kantojarvi, 2012, 36, 40).

Workshopin jarjestaminen tulee tehda huolellisesti ja suunnitella riittavan tarkasti, mutta jousta-
vasti. (Tuominen, Jarvi, Lehtonen, Valtanen & Martinsuo 2015, 37-38). Workshopin onnistumisen
kannalta osallistujien tulee olla tietoisia tarkoituksesta ja tavoitteesta jo ennen osallistumista
(Kantojarvi, 2012, 41). Workshopin rytmitys ja ohjelma ovat keskiossd ja noin neljan tunnin
workshopeja pidetdan tehokkaimpina (Tuominen ym. 2015, 38). Tuominen ym. (2015) esittavat
viisivaiheisen mallin workshopin ohjelman suunnitteluun (kuvio 12). Tdssa suunnitelmassa kayvat
ilmi my6s Kantojarven (2012) maarittelemat workshopin kulmakivet, jotka ovat aloitus, prosessin

aikainen vireystaso tehtavien ja taukojen suhteen seka p&aatos (Kantojarvi, 2012, 47, 117, 225).
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sTervetulleeksi toivottaminen (tarvittaessa esittelykierros)
1. Selva aloitus eTavoitteiden kasittely
eMotivointi

¢ Osallistujien ajatusten irrottautuminen kaavoista ja
fokusoituminen tydpajan teemaan

e|nspirointi

2. Osallistujien stimulointi ja
ajatusten ravistelu

eTyOpajan varsinainen tydosuus
3. Prosessointi eTehtava(t)
eTauot

eTydstoosuuden tulosten yhteenveto yhdessa osallistujien
kanssa

eViimeisten, hyvin kypsyneiden ajatusten saaminen mukaan
tuloksiin

4. Yhteenveto

eOsallistujien kiittaminen
eJatkotoimenpiteiden sopiminen

5. Selkea paatos

Kuvio 12. Workshopin suunnittelu. (Mukaillen Tuominen ym. 2015, 38.)

5.4  Aineistolahtdinen sisdllénanalyysi

Laadullisessa tutkimuksessa analyysi on koko tutkimusprosessin ajan eri vaiheissa mukana olevaa
toimintaa (Kananen, 2014, 18). Tutkimuksen ydinasia on kerdtyn aineiston analyysi ja tulkinta
seka johtopaatosten tekeminen (Hirsjarvi ym. 2009, 221). Aineistoldhtdinen sisallénanalyysi on
luonteeltaan suuntaa antavaa (Kiviniemi, 2018, 82). Sen tarkoituksena on saada kuvaus tutkitta-
vasta ilmiosta tiivistetyssa ja yleisessa muodossa, jotta aineistosta voidaan tehda johtopaatoksia
(Kananen, 2014, 127). Selkeiden ja luotettavien johtopaatosten tekeminen vaatii aineistojen sa-
nallista kuvaamista ja tekstien merkitysten tunnistamista (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 122). Aineis-
tolahtoista sisdllonanalyysia tehdessa tutkittavan ilmion tarkka rajaaminen on tarkeaa. Tutkimuk-
sen tarkoitus ja tutkimusongelma ohjaavat ilmion rajaamista ja kertovat, mista ollaan kiinnostu-

neita. (Kananen, 2014, 101.)

Aineistojen kasittely voidaan jakaa neljaan vaiheeseen: litterointi eli yhteismitallistaminen, koo-
daus eli tiivistdminen, luokittelu eli kategorisointi ja yhdistiminen eli laajentaminen. (Kananen,
2014, 101.) Aineistojen kasittely voidaan aloittaa, kun kaikki rajattuun ilmiéon sisaltyva aineisto
on keréatty yhteen (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 104-105). Litteroinnilla tarkoitetaan nauhoitetun ai-

neiston puhtaaksi kirjoittamista sanasanaisesti (Hirsjarvi ym. 2009, 222; Ojasalo ym, 2014, 110).
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Litteroinnin jalkeen siirrytaan aineiston koodaamiseen, jossa samaa tarkoittavia asioita yhdiste-
taan samalla koodilla. Aineistoa tiivistetdan ja pyritddan saamaan se kasiteltdvdan muotoon, jotta
analyysin tekeminen on mahdollista. Koodaus ei saa vahentaa aineiston laadullista sisalt6a. (Ka-
nanen, 2014, 103-104.) Aineiston koodaaminen vaikuttaa tutkimuksen laatuun ja siksi se on tar-

keé osa tutkimusta (Rantala, 2015, 110).

Aineiston luokittelu, teemoittelu tai tyypittely mahdollistuu koodauksen jalkeen. Luokittelu on
aineiston jarjestelemisen yksinkertaisin muoto. Nimensa mukaisesti luokittelussa aineistosta
maaritellaan luokkia, jonka jalkeen lasketaan jokaisen luokan esiintymismaara aineistossa. Tee-
moittelussa aineistoa ryhmitelldaan eri aihepiirien eli teemojen mukaan. Tiettya teemaa kuvaavat
nakemykset etsitddan aineistosta ja kasataan saman teeman alle. Teemahaastatteluiden jalkeen
haastattelun teemat jasentavat aineistoa jo valmiiksi. Tyypittelyssa tiettya teemaa koskevat na-

kemykset pyritdan tiivistamaan yleistykseksi. (Tuomi & Sarajarvi, 2013, 93.)

Aineistolahtoisen sisdllonanalyysin vaiheita ovat aineiston pelkistaminen eli redusointi, ryhmit-
tely eli klusterointi ja teoreettisten kasitteiden muodostaminen eli abstrahointi (Ojasalo ym.
2014, 139; Tuomi & Sarajarvi, 2018, 122). Aineiston pelkistimisessa aineistoa selkeytetdan ja tii-
vistetddn karsimalla havaintojen maaraa siten, ettd aineistossa esiintyvat yhteiset piirteet tai ni-
mittajat voidaan tunnistaa (Ojasalo ym. 2014, 139). Aineiston ryhmittelyssad koodatusta alkupe-
réisaineistosta etsitdan samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia kuvaavia kasitteita, jotka ryhmi-
telldan ja yhdistellddn seka lopuksi luokat nimetdan sisdltod kuvaavalla kasitteelld (Ojasalo ym.
2014, 139; Tuomi & Sarajarvi, 2018, 124). Teoreettisten kasitteiden muodostaminen tapahtuu
yhdistelemalla ryhmittelylla saatuja luokkia aineiston sisallon nakokulmasta niin pitkalle kuin
mahdollista. Kasitteellistamisessa pyritdan yleiskasitteiden muodostamiseen ja empiirinen ai-

neisto liitetadn teoreettisiin kasitteisiin. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 122-127).

5.5 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2012) maarittelee hyvan tieteellisen kdytdnnon periaatteet,
jotka ovat lahtokohtana tutkimuksen toteutuksessa. Tyoelamalahtoisessa kehittamistyossa ko-
rostuvat seka tieteen tekemisen ettéa yritysmaailman eettiset sdannot (Ojasalo ym, 2014, 48). Tie-
tosuoja on tarkeaa huomioida tutkimusta tehdessa, ettei kenenkaan yksityisyytta, organisaatiota,
liilke- tai ammattisalaisuutta vaaranneta (Heikkild, 2005, 31). Tutkimuksessa pyritdan aina totuu-

teen, eika tutkimuksessa esiin nousseita asioita voida sivuuttaa. (Kananen, 2008, 134).
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Reabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden
arviointi tulee kohdistaa koko tutkimukseen eli tutkimusmenetelmiin, tutkimusprosessiin ja tut-
kimustuloksiin (Toikko & Rantanen, 2009, 121). Tiedonkeruu-, analysointi- ja tulkintamenetelmat
tulee olla kirjattu perustellusti, jotta voidaan arvioida koko tutkimuksen luotettavuutta (Kananen,
2010, 69). Konstruktiiviselle tutkimukselle ei ole olemassa varsinaisia luotettavuuden arviointikri-
teereja, jolloin luotettavuuden tarkastelu on haasteellista. Koska konstruktiivisen tutkimuksen ta-
voitteena on saada aikaan muutosta, tulisi luotettavuutta arvioida I6ydetyn ratkaisun toimivuu-

della ja onnistumisella. (Kananen, 2017, 69.)

Tutkimuksen patevyys eli validiteetti tarkoittaa, etta tutkimus mittaa juuri sita asiaa, mita on tar-
koituskin mitata (Heikkila, 2005, 29). Tutkimuksen laadun tarkastelu tulisi tehda seka toimivan
ratkaisun I6ytamisen ettd luotettavuuden kannalta (Kananen, 2017, 69). Validissa tutkimuksessa
kasitteet ja muuttujat ovat tarkoin maariteltyja, ja tutkimuslomakkeen kysymykset on johdettu

tutkimusongelmasta ja kysymykset mittaavat oikeita asioita (Heikkild, 2005, 29).
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6  Kehittamistyon toteutus ja tulokset

Kehittamisty6 toteutettiin konstruktiivisen tutkimuksen prosessimallin mukaisesti.

Kehittamis- Aiheen Teoriaviite-
tyon aiheen rajaaminen, Tutkimus- kehyksen
valinta kehittamis- strategian ja hahmottami

Teemahaas-
tattelurungon
laatiminen,
haastatteluiden

Workshopin NEEINCD

toteutus ja

viestinnan
malli

yhdessa tehtdvan ja aineistonkeruu nen ja
toimeksi- tutkimus- metemelmien teoreettisen tuotokset

toteutus ja

j valita tiedon >J9
antajan kysymysten analysointi

kanssa laatiminen hankinta

Kuvio 13. Konstruktiivisen tutkimuksen prosessi. (Mukaillen Ojasalo ym. 2014, 76)

Tassa luvussa raportoidaan kehittamistyon toteutus ja perustellaan menetelmavalinnat. Lisdksi

esitellaan tutkimusmenetelmien avulla saatujen aineistojen analysointi ja tulkinta.

6.1 Teemahaastatteluiden toteutus

Taman kehittamistyon yhtena aineistonkeruumenetelmana kaytettiin teemahaastattelua. Tee-
mahaastatteluilla kerdtyn aineiston tavoitteena oli saada vastauksia kahteen ensimmaiseen tut-
kimuskysymykseen eli selvittdd organisaation sisdisen viestinnan nykytila ja sisdisen viestinnan
kehittamistarpeet. Teemahaastattelu valikoitui aineistonkeruumenetelmaksi, koska tavoitteena
oli saada kasitys tutkittavien nakemyksista tutkimuksen kohteena olevaan ilmié6n ja ymmartaa
ihmisten toimintaa tutkimuksen kohteena olevassa ymparistdssa. Teemahaastattelut toteutettiin
puolistrukturoituina haastatteluina. Puolistrukturoidussa teemahaastattelussa haastattelukysy-

mykset on laadittu etukdteen valituista teemoista.
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Tutkimusongelma ja siitd johdetut tutkimuskysymykset toimivat ohjenuorana haastattelukysy-
myksille. Tdman kehittamistyon teemahaastattelurunko muodostui tutkimuskysymysten ympa-
rille (LITE 1). Teemahaastattelussa oli kaksi padteemaa; sisdinen viestinnan nykytila ja sisaisen
viestinnan kehittaminen. Naiden kahden paateeman tueksi oli etukdteen suunniteltu avoimia ky-
symyksia, joiden avulla oli tarkoitus saada merkityksellisid vastauksia tutkimusongelman ratkai-

semiseksi.

Teemahaastatteluihin valittiin kuusi henkil6a. Ydinhenkildston maaraan suhteutettuna haastatel-
tavien osuus oli 25%. Haastateltavien valinnat tehtiin niin, ettd haastateltavat edustivat jompaa-
kumpaa kehittamistydn kohteena olevista yhtidista, puolet Erimoveria ja puolet Trainer4Youta.
Lisaksi haastateltavat tyoskentelivat eri tiimeissa ja toteuttivat eri tyotehtavia. Talla tavoin pyrit-
tiin saamaan mahdollisimman laaja ja kattava nakemys tutkimuksen kohteena olevasta ilmiosta.
Haastateltavat olivat konsernin toimitusjohtaja (Erimoverin omistaja), myynti- ja markkinointijoh-
taja (Erimoverin omistaja), hallituksen puheenjohtaja (Erimoverin omistaja), kehitysjohtaja (Trai-

nerdYoun perustaja), palvelujohtaja (Trainer4You) ja liiketoimintayksikén johtaja (Trainer4You).

Teemahaastattelut toteutettiin yksil6haastatteluina 27.1.2020 ja 3.3.2020 vélisena aikana. Tee-
mahaastatteluiden ajankohdat sovittiin jokaisen haastateltavan kanssa henkil6kohtaisesti etuka-
teen. Viisi teemahaastattelua toteutettiin paikkasidonnaisina eli kontekstuaalisina haastatteluina,
joista kaksi Helsingissa ja kolme Jyvaskyldassa. Haastattelut antavat yleensa syvallisemman kuvan
haastateltavien todellisista ajatuksista, kun ne toteutetaan aidoissa toimintaymparistoissa. Asioi-
den kuvailu ja muistaminen on silloin helpompaa. Yksi teemahaastattelu toteutettiin pitkan vali-
matkan vuoksi etayhteydellda Google Hangoutin kautta haastateltavan asuessa Oulussa. Videoyh-
teys mahdollisti kuitenkin hyva vuorovaikutuksen haastattelun aikana ja haastattelun nauhoitta-

misen.

Kaikki teemahaastattelut nauhoitettiin. Nauhoittaminen mahdollistaa aidon vuorovaikutuksen
sailyttamisen koko haastattelun ajan ja haastattelija voi keskittyad taysin haastattelun toteutuk-
seen. Jokaisen teemahaastattelun aluksi kerrottiin kehittamistyon tarkoitus ja tavoite seka aineis-
ton analysointiin, tulkintaan ja sailyttamiseen liittyvat tietosuoja-asiat. Haastattelu on aina vuo-
rovaikutteinen tilanne, jossa haastattelijan ja haastateltavan vdlinen luottamus on tarkeaa. Haas-
tateltavan tulee olla tietoinen haastattelun ja kehittamistyon tarkoituksesta ja luottamuksellisuu-

desta.
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Teemahaastattelut etenivat haastateltavien ehdoilla ja haastateltavat saivat kertoa vapaasti tee-
moihin liittyvia ajatuksiaan. Puolistrukturoidussa teemahaastattelussa haastattelijalla on mahdol-
lisuus vaihdella kysymysten jarjestysta ja sanamuotoja haastattelun etenemisen mukaisesti. Jo-
kaisessa teemahaastattelussa huolehdittiin, etta kaikki etukateen suunnitellut kysymykset tuli ka-
siteltya jarjestyksesta riippumatta. Kehittamistyon luotettavuuden kannalta haastattelijan on py-
syttava objektiivisena eli puolueettomana. Vaikka haastattelijalla on pitka tyohistoria kohdeorga-
nisaatiossa ja henkilokohtaisia mielipiteita sisdiseen viestintdan liittyen, pyrittiin haastattelut to-

teuttamaan mahdollisimman neutraalisti haastateltavien vastauksista riippumatta.

6.2 Teemahaastatteluiden analysointi ja tulkinta

Teemahaastatteluista saadun aineiston analysointiin kaytettiin aineistolahtoista sisallénanalyy-
sia. Ennen analyysin aloittamista pitda maarittaa analyysiyksikko, joka voi olla yksittdinen sana,
lause, lausuma tai ajatuskokonaisuus (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 122). Analyysiyksikkona kaytettiin
ajatuskokonaisuuksia. Aineiston analysointi aloitettiin litteroimalla eli kirjoittamalla nauhoitetut
haastattelut sanasta sanaan auki Wordille. Fonttina kaytettiin Calibria ja fonttikoon ollessa 12 auki
kirjoitettua aineistoa kertyi 49 sivua. Aineistoon perehdyttiin huolellisesti kuuntelemalla ja luke-
malla aineistoa useaan kertaan. Nain pyrittiin saamaan mahdollisimman hyva kokonaiskasitys ke-

ratysta aineistosta.

Litteroinnin jalkeen aloitettiin aineiston koodaaminen eli samaa tarkoittavia asioita yhdistettiin
samalla koodilla. Varit toimivat koodeina, jolloin litteroitua Word-tiedostoa koodattiin sahkdisesti
maalaamalla samaa tarkoittavat asiakokonaisuudet samalla varilla. Ndin aineistosta saatiin ero-

teltua avainsanoja alkuperaisista ilmaisuista.

Koodaamisen jalkeen aloitettiin aineiston redusointi eli pelkistiminen. Ensimmaiseen Excel-tau-
lukkoon teemoiteltiin teemahaastattelurungon teemojen mukaisesti koodaamalla saatuja alku-
peraisia ilmaisuja ja laskettiin, montako kappaletta kutakin esiintyi. Toiseen Excel-taulukkoon ke-
rattiin litteroidun aineiston alkuperaisista ilmaistuista muodostettuja pelkistettyja ilmaisuja. Ta-
man jdlkeen aloitettiin aineiston klusterointiin eli ryhmittely. Kolmanteen Excel-taulukkoon tau-

lukoitiin alkuperaiset ilmaisut ja niistd muodostetut pelkistetyt ilmaisut.

Seuraavaksi siirryttiin abstrahointiin eli kasitteellistamiseen. Pyrkimyksena oli hahmottaa uusia
loogisia kokonaisuuksia ja selvittdaa, mita aineisto haluaa kertoa. Neljanteen Excel-taulukkoon ja-

oteltiin ala-, yla- ja paaluokkia hahmotetuista uusista loogisista kokonaisuuksista. Pelkistetyista
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ilmaisuista muodostettiin alaluokkia, alaluokista ylaluokkia ja yldaluokista paaluokkia. Nain paaluo-

kat muodostivat aineistosta johdetut kokoavat kasitteet.

Sisallénanalyysi jaettiin teemahaastattelun teemojen mukaisesti sisdisen viestinnan nykytilaan ja
sisdisen viestinnan kehittamistarpeisiin. Sisadisen viestinnan nykytilan kartoituksen yhteydessa ka-
siteltiin my0s sisdisen viestinndn vastuuta ja tehtavia. Sisdisen viestinnan kehittamistarpeiden
maarittelyn yhteydessa kasiteltiin sisdisen viestinnan keinoja ja kanavia, tavoitteita ja seurantaa,
seka sisdisen viestinnan vaikutusta organisaation imagoon. Teemahaastatteluilla saadut tulokset

olivat hyvin yhtenevia ja aineisto alkoi toistaa itsesdan, jolloin saavutettiin aineiston saturaatio.

6.2.1 Sisaisen viestinnan nykytila

Sisaisen viestinnan nykytilan kartoituksessa nousee vahvasti esiin sisdisen viestinnan kehittami-
sen tarve. Yrityskaupan jalkeen resursseja on ollut tarpeen kohdistaa ensisijaisesti liiketoiminnan
kehittamiseen seka myyntiin ja markkinointiin. Yrityskaupan myota konserni on kasvanut henki-
|6stomaarallisesti ja lisaksi toimipisteitd on yhden sijasta kolme. Maantieteellinen hajautuminen
haastaa sisdista viestintaa ja kaivataan selkeita sisdisen viestinnan toimintamalleja viestinnan sel-

keyttamiseksi ja viestintakulttuurin yhtendistamiseksi.

”Me tarvitaan tehokkaampi tapa sisdiselle viestinndlle.”

“Me ollaan hyvin paljon painotettu siihen markkinointiosuuteen, unohtamalla

viestintd ja juurikin se siséinen viestintd.”

“Huolena on, miten tekeminen saadaan samanlaiseksi toimipisteestd riippumatta

ja siihen tarvitaan enemmdin tyékaluja.”

Sisdisen viestinnan luonnehditaan kuitenkin kehittyneen huomattavasti ensimmaisen vuoden ai-
kana yrityskaupan jalkeen. Haasteellisimpia asioina talla hetkella pidetaan yritysten valisia kult-

tuurieroja ja viestintaosaamisen eroja.

“Parempaan suuntaan menty. Onhan téssé jo vuoden verran tahkottu.”

“Toinen merkittévdsti vanhempi yritys, keski-ikd vanhempi, koulutustaso keski-
mddrin korkeampi ja toinen hyvinkin dynaaminen ja nuorekas yritys, niin on aika

isojakin kulttuurieroja.”
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“Toisessa ddripddssd kyetddn kirjoittamaan standardeja Euroopan tasolla ja toi-

sessa ddripddssd viestinndssd puolet on emojeja.”

Yhteisten viestintakdytantojen puuttuminen tekee sisdisesta viestinnasta sekavaa ja puutteellista.
Lisaksi jatkuva muutos korostaa sisdisen viestinnan merkitysta, jolloin sisdisen viestinnan kokemi-

nen vajavaisena korostuu.
Viestintddi tulee liian vihdn, se ei ole suunnitelmallista, eiké systemaattista.

“Koen, ettd ongelmatiikka téhén sisdiseen viestintddn on se, ettd muutoksia on

koko ajan.”

Sisdisen viestinnan vastuun osalta ollaan hyvin yksimielisia siitd, etta paavastuu on ylimmalla joh-
dolla. Johdon toimesta luodaan runko sisdiselle viestinnalle, jossa pohjana ovat strategia, visio,
missio ja arvot. Toimitusjohtaja huolehtii, ettd ajantasainen tieto on kaikkien saatavilla. Sisdisen
viestinnan toimivuuden kannalta kuitenkin koetaan, ettei sisdisen viestinnan vastuuta voida sy-
satd kokonaan johdon harteille. Jokaisella tyontekijalla on oma henkilokohtainen vastuu sisdisesta

viestinnasta.
”Se on aina ylimmdn johdon. Ei siité ole kahta sanaa.”
“Pddvastuu on aina konsernin johdolla.”
“Kaikkienhan siihen pitdd osallistua. Kaikkien pitéé ottaa siité oma osuutensa.”

Sisdisen viestinnan tehtavista taman hetkinen painoarvo on paivittaisviestinnalla ja perustoimin-
tojen tukemisella. Myos Aberg (2006, 98) pitda perustoimintojen tukemista tydyhteison tarkeim-
pana tehtdavana, koska ilman taman viestinnan toimivuutta tyoyhteisod ei pysty kunnolla toimi-
maan. Perustoimintojen tukemiseen tarvittava sisdinen viestinta on operatiivista tyoviestintaa ja

sisaista markkinointia.

“Pitéid olla oikeasti joku suunnitelma, rakenne siihen, ettd miten viestitddn asi-

oista. Ja minkdlaisella rytmilld.”

“Nyt laitetaan prosesseja kuntoon ylipddtddn koko konsernissa ja viestintd on yksi

tdrked elementti siind.”
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6.2.2 Sisdisen viestinnan kehittamistarpeet

Sisaisen viestinnan keskeisimmiksi kehittamistarpeiksi ja sen myota myos tavoitteiksi nousivat
nelja asiaa: 1) tiimiytyminen, 2) luottamus, 3) roolien ja vastuiden jako sekéd 4) suunnitelmallisuus.
Naiden asioiden kehittymiselld voidaan rakentaa ja tukea organisaation yhtenaista viestintakult-

tuuria.

Ensimmaisena sisdisen viestinnan kehittamistarpeena on tiimiytyminen. Yrityskaupan jalkeen
kahden yhtion hioutuminen yhdeksi yhteistd paamaaraa kohti tavoittelevaksi tiimiksi vie aikaa.
Sisdisen viestinnan jaaminen paitsioon muiden prioriteettina korkeammalla olevien toimienpitei-
den vuoksi, on vaikuttanut siihen, etta konsernin kahdessa paayhtiossa koetaan edelleen olevan
omia yhtioita. Viestinta on riippuvaista paitsi johtamisen kaytanndista myos siita, millainen yh-
teishenki ja ilmapiiri tydyhteisossa vallitsee, miten reiluja ihmiset ovat toisiaan kohtaan ja miten
avointa tiedonkulku on. Konsernin kasvun ja kehityksen kannalta on ensiarvoisen tarkeda saada
koko ydinhenkilosto tiimiytymaan, hyodyntamaan kahden yhtion tuomat synergiaedut ja nake-
maan erilaiset osaamisalueet voimavarana. TyoyhteisOjen laajentuessa valtakunnallisesti tarvi-
taan myos tiimi- ja aluekohtaista viestintaa. Tiimiytymisen kannalta henkiloston tulee tutustua
kunnolla toisiinsa ja tehda toitd yhdessa yli yhtidrajojen. Johdon tulee osallistaa henkilost6a ja
hakea sita kautta yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tiimihenkea. Tiimiytyminen vaatii resursseja,
jotta eri toimispisteissa tyoskentelevilla henkil6illa on mahdollisuus kohtaamisiin myods kasvok-

kain.

“Tdmdn hetken ehkd tédrkein homma olisi se, ettd jengi oppii oikeasti tuntemaan

toisiaan ja arjessa tulee sitd ryhmdytymistd.”

”Se on ihan viélttdmdatoéntd, ettd me saadaan henkil6sté tukemaan toisiaan ja ym-
mdrtdmddn, et hei toinen on hyvi tuossa ja toinen tdssd. Hyddyntdd sitd voima-

varaa.”

“Téirkedd on osallistaa ihmisié ja ymmdrtdd, ettd aito tiimiytyminen ja kokemi-

nen, ettd sitoudutaan konsernin arvoihin ja tapaan toimia, vaatii tyétd.”

Toisena sisdisen viestinnan kehittamistarpeena on luottamus. Yrityskaupan jalkeen luottamuksen
rakentaminen tapahtuu avoimen ja ajantasaisen sisdisen viestinnan avulla seka henkiloston koh-

taamisella. Kuten aikaisemmin jo todettiin, konsernissa on keskitytty vahvasti ulkoiseen viestin-
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taan ja markkinointiin sisdisen viestinnan kustannuksella. Tdma on aiheuttanut henkildstdssa epa-
luottamusta. Henkil6sto on esimerkiksi joutunut tilanteisiin, joissa merkittavasti konsernia koske-
vista muutoksista luetaan julkisesta tiedotteesta, ennen kuin niistd on viestitty sisdisesti koko
ydinhenkilostolle. Sisdisen viestinnan keinoin tulee huolehtia, ettd henkilostd saa tiedon ennen
yleista julkistamista. Henkiloston jakautuessa eri toimipisteisiin, konsernin kannalta oleellinen in-
formaatio tulee viestia ajantasaisesti ja tasapuolisesti kaikille toimipisteesta riippumatta. Talla ta-
voin ehkaistaan turhia spekulaatioita ja epatietoisuutta. Toimiva viestintdaymparistd mahdollistaa
henkiloston kuulluksi tulemisen ja henkildstd saa oikean tiedon oikeaan aikaan, jolloin tdma pa-
rantaa tyoyhteison myonteista ilmapiiria, lisda luottamusta ja auttaa henkilost6a toimimaan te-
hokkaasti yrityksen parhaaksi. Luottamuksen kehittamisessa nousi esiin my0ds viestinnan mukai-

set teot ja toiminta, jotta sisdinen viestinta ei ole vain sanahelinaa.

“Téytyy olla rehellisesti oikea tieto asioista, jotta voi tehdd niitd asioita, joilla on

oikeasti vaikutusta.”

“Spekulaatioiden ja epdtietoisuuden ennaltaehkdisy ihan tietoisesti. Ettd mieti-

tddn viestinndn keinoin, miten ihmisille saadaan hyvd tyérauha.”

“Mité paremmin tiedetéiéin missd mennddn, niin ainakin itse koen, ettd sité hel-

pompi on olla. Vaikka sitten olisikin vaikeita hetkid.”

Kolmantena sisdisen viestinnan kehittamistarpeena on roolien ja vastuiden jako. Haastatteluiden
perusteella oltiin hyvin yksimielisia siita, etta sisdisen viestinnan paavastuu on konsernin johdolla.
Myos Juholin (2006, 90) toteaa viestinnan vastuun olevan lahtdkohtaisesti ylimmalla johdolla,
mutta viestintdavastuuta voi olla myds muilla sen mukaan, miten johto sita jakaa. Tassa on myos
roolien ja vastuun jaon kehittamisen tarve konsernissa. Rooleja ja vastuita ei ole maaritelty riitta-
van selkedsti ja tarkasti, jotta jokainen tyontekija tietdisi, mista asioista tulisi viestia ja kenelle.
Toisinaan viestintda voi olla samasta asiasta monta kertaa ja monessa eri kanavassa ja toisinaan
taas tarkeakin informaatio jaa tavoittamatta asianosaisia epdselvan viestintavastuun vuoksi. Joh-
dolta odotetaan selkeda organisaatiokaaviota, jossa jokaisen tyontekijan rooli, tyotehtavat ja vas-
tuut on maaritelty. Tama helpottaa tyoskentelya ja parantaa sisdista viestintaa, silla jokainen on
omalta osaltaan vastuussa konsernin sisdisesta viestinndsta. Lisaksi jokainen tyotekija on vas-
tuussa tarvitseman tiedon etsimisesta ja tarkean tiedon valittamisesta eteenpain. Organisaa-
tiossa jokainen tyontekija tuottaa jotain viestinnan sisalt6a, jolloin hanella taytyy olla selvilla oma

rooli, vastuut ja tehtavat.
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”Se tarvitsee meiltd omistajilta sen, ettd me mddrdtddn, ketkd ne ihmiset on,

ketkd vastaa mistdkin.”

“Ehkd Iéhted pienestd kuvasta isoon kuvaan ja kenen vastuulla mikékin on ja ni-
metd ne henkilét. Ketkd niistd asioista viestii ja ketkd on minkdkin viestin piirissé
eli kenen tieto tdytyy saada. Ne pitdisi vaan mddritelld, konkreettisesti. Kaikkien

ei tarvitse tietdd kaikkea”

“Pitdisi kyetd hahmottamaan, mddrittelemddn, ymmdrtdmdiéin, et ketké oikeasti
tarvitsevat minkdkin tiedon ja sen pohjalta luoda puitteet, kuka mistékin vastaa

ja mistd tieto on saatavilla.”

Neljantena sisdisen viestinnan kehittamistarpeena on suunnitelmallisuus. Konsernilta puuttuu si-
saisen viestinnan malli ja yhtenaiset viestintakdaytannot. Yhtenaisten viestintakaytantojen puut-
tuminen aiheuttanut myos epaselvyytta sisdisen viestinnan keinojen ja kanavien maarittamisessa.
Konsernissa on kaytossa useita eri viestintdkanavia, jolloin oleellinen tieto helposti hukkuu tai ei
tavoita oikeaan aikaan kaikkia. Kasvokkaisviestinnan kanavista kdaytdssa ovat eniten palaverit ja
spontaanit kaytava- ja kahvipoytakeskustelut. Palavereiden haasteena on roolien ja vastuiden
epaselvyyden vuoksi se, ettei palavereissa valttamatta aina ole aiheen kannalta oikeat henkil6t
paikalla. Lisaksi palaverikdaytantoihin kaivataan esimerkiksi muistioiden pitamista, jotta kasitel-
lyista ja sovituista asioista jaisi aina jalki. Spontaaneiden keskusteluiden haaste tulee puolestaan
siind, etta kun keskusteluja kdydaan eri toimipisteissa, tieto ei vality kaikille. Verkkoviestinnan
kanavista kaytossa on eniten sahkoposti, Slack ja Whats App. Sahkopostin kayttd jakaa mielipi-
teita, osa kokee sen tarkeimpana virallisena kanavana, osa taas jarkyttavan suurena postilaatik-
kona, jonne tieto helposti hukkuu ja unohtuu. Slackia pidetdaan hyvana, selkedna ja nopeana ka-
navana viralliseen viestintdaan. Slackin ongelmana on viela se, ettei koko henkilostoé ole samassa
Slackissa ja taas viestikatkokselle on mahdollisuus. Whats Appin kaytto jakaa myos mielipiteita,
mutta saa nopeuden vuoksi kannatusta. Whats Appia pidetaan kuitenkin enemman epavirallisena
viestintdkanavana ja Whats Appissa viestitty tieto pitaisi viestia myds jonkin virallisemman kana-
van kautta (esim. sahkoposti tai Slack). Sisdisen viestinnan mallin puuttuminen puolestaan vaikut-
taa siihen, etta sisdisen viestinnan seuranta on kdytanndssa mahdotonta. Konsernin tavoitteiden
pohjalta luotu sisdisen viestinnan malli mahdollistaisi myds seurannan ja sita kautta sisdisen vies-

tinnan jatkuvan kehittamisen muutoksien mukaisesti.
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“Mun mielestd pitdisi Ichted liikkeelle siitd, ettd oikeasti pohditaan, mitd ollaan
tekemdssd ja mité kohti menemdssd. Henkiléstod pitdd osallistaa ja sitouttaa,

koska sitten kun asiat on selvilld, niin on helpompi tehdd ratkaisuja arjessa.”

“Sisdiselle viestinndille pitdisi luoda malli.”

“Sellainen tietty systematiikka ja suunnitelmallisuus, ettd miten meiddn viestintd
menee isossa ja pienessd kuvassa. Ettd kuukausittain toteutuu ndmdé asiat, vii-

koittain viesti kulkee tdllé tavalla ja pdivittdin télld tavalla.”

Konserni on jo kasvanut huomattavasti viimeisen vuoden aikana, mutta kasvutavoitteita on edel-
leen. Kyse on siis kasvuyhtiosta ja nain ollen tdaman hetkisia sisdisen viestinnan kehittamisen toi-
menpiteita taytyy pystya peilaamaan tulevaisuuteen. Jotta sisdinen viestintd mahdollistaisi pai-
vittdisen tyon tekemisen mahdollisimman hyvin ja lisaisi tyon tehokkuutta, kaivataan siihen tueksi
koko konsernin lapi menevaa yhteista viestintdjarjestelmaa. Asiantuntijaorganisaatioissa viestin-
nan merkitys korostuu entisestdan, koska tiedon on oltava koko ajan saatauvilla, jolloin henkil6s-
tolla pitaa olla mahdollisuus jatkuvaan kommunikointiin niin virallisesti, puolivirallisesti kuin spon-
taanistikin. Yksi yhteinen viestintajarjestelma mahdollistaisi sisdisen viestinnan keinojen maarit-
tamisen selkeasti joko kasvokkaisviestintaan tai verkkoviestintaan. Kasvokkaisviestinnalle tyypil-
liset kanavat, kuten palaverit ja spontaanit kaytavakeskustelut sailyisivat ennallaan, mutta verk-
koviestinta tapahtuisi luontevasti yhden kanavan kautta. My6s verkossa on oltava vuorovaikut-
teinen. Luottamusta lisddvat verkkoviestintatavat ovat sosiaalisia, valittavat innostuneisuuden
tunnetta, auttavat selvidamaan teknisesta tai tehtaviin liittyvasta epavarmuudesta ja antavat pa-
lautetta. Roolien ja vastuunjaon myota myos palaverikaytantoihin saadaan selkeytta ja tieto ta-

voittaa kaikki asianosaiset vastuuhenkilon toimesta.

“Aletaan olla rajoilla, ettd tarvitaanko me oma platform siihen, ettd kaikki asiat

on yhdessd paikassa.”

“Md koen sellaisen yhteisen jdrjestelmén olevan isossa roolissa tulevien vuosien

aikana. Tai ei edes vuosien, vaan nyt puhutaan jo oikeasti kvartaaleista.”

“Mitd enemmdn kasvaa, niin sitd vaikeammaksi siséinen viestintd menee ilman
yhteistd jdrjestelmdd. Me ollaan kuitenkin kasvuyhtié, niin meiddn tdytyy saada

siséinen viestind toimimaan jarkevdmmin.”
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Sisdisen viestinnan vaikutusta imagoon pidetdaan vaistamattomana. Jokainen tyontekija omalla
olemuksellaan ja kayttaytymiselldaan vaikuttaa siihen, miten yritys nayttaytyy ulkopuolisin silmin.
Jokaisella tyontekijalla on my6s oma laheisverkostonsa, jossa viestitaan yrityksen tavoista toimia.
Myos viestintakulttuurilla koetaan olevan vaikutusta imagoon. Vaikka johto luo perusteet tyon-

antajaimagolle, sanoman viestiminen eteenpain on kaikkien yhteinen tehtava.

“Jokaisella meilld on kaveripiiri, sukulaispiiri, verkosto ylipddtddn ja se on ihan

selvd, ettd sisdisellé viestinndllé on erittdin suuri merkitys imagoon.”

“Me tehdddn ulkoista profiilia todella hyvin, mutta ongelmia tulee, jos me ei
tehdd samaa sisdisesti. Koska jossain vaiheessa henkilésté menee kentdlld kerto-
maan, ettd tdmda on ihan kiva organisaatio olla téissd, mutta en saa ikind tietoa

muualta, kun julkisista tiedotteista.”

“Siséinen viestind vaikuttaa hyvin vahvasti kulttuuriin ja sitd kautta imagoon. Eli
yhtendinen viestintékulttuuri on kuitenkin se kaiken ydin, se on hyvin tédrkedssd

roolissa.”

Organisaation yhtendinen viesti ja tarina, eettinen tarkastelun kestava toiminta ja aidon keskus-
telun mahdollistavat verkostot ovat hyvan tyénantajaimagon rakentamisen perusta. Imago on
tekoja, tapahtumia ja kertomuksia. Se voi muotoutuu ajan kuluessa monen asian summasta. Ima-
gon syntyyn vaikuttavat aktiivinen ja avoin viestinta, hyvat teot, ndkymaton viestinta seka orga-
nisaation periaatteet. Imagon kannalta sisdisen viestinnan kehittamista pidetaan tarkeana, jotta
henkilosto sitoutuu tydhon ja tyoyhteisdon seka voi aidosti seistd konsernin takana. Konsernin
sisdisen viestinnan kehittamisen tahtotila ja tavoitteet on yhtenevia, joka luo pohjan onnistumi-

sille.

6.3  Workshopin toteutus ja tuotokset

Taman kehittamistyon toisena aineistonkeruumenetelmana kaytettiin workshopia eli tyépajatoi-
mintaa. Workshopin avulla kerattyjen aineistojen tavoitteena oli saada vastauksia kolmanteen
tutkimuskysymykseen eli organisaation yhtendisen viestintakulttuurin tavoitteisiin. Teemahaas-
tatteluissa haastateltavista kolme osallistui workshopiin. Heista kaikki olivat Erimoverin omistajia

toimien johtotehtavissa. Yhtenaisen viestintakulttuurin muotoutuminen vaatii johdon ymmar-
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rysta vuorovaikutteisuuteen pyrkivasta tyoyhteisoviestinnasta. Workshop toteutettiin joh-
don/omistajien kesken, jotta ja he voivat osallistua esimerkillisesti yhtendisen viestintdkulttuurin
toteuttamiseen ja edistamiseen. Organisaation selkedsti maaritellyt arvot, visio ja missio ovat
pohja yhtenaiselle viestintakulttuurille. Workshop perustuu osallistujien kokemaan yhteiséllisyy-
teen, jolloin osallistujilla olevat saman tyyppiset arvot ja tavoitteet tukivat workshopin onnistu-

mista.

Workshopin jarjestaminen tehtiin huolellisesti ja suunniteltiin riittavan tarkasti, mutta jousta-
vasti. Workshopin rytmitys ja ohjelma ovat keskitssa ja noin neljan tunnin workshopeja pidetaan
tehokkaimpina. Workshopin ohjelma suunniteltiin Tuomisen ym. (2015) viisivaiheisen mallin mu-
kaisesti (LITE 2). Malli on kuvattu tdssa tydssa aiemmin workshopin teoriaosuudessa. Workshop
jarjestettiin 26.5.2020 Helsingissa Erimoverin paatoimipisteessa ja sen kesto oli kolme tuntia.
Paikka valikoitui kaikkien osallistujien lokaation mukaan ja kesto resurssien mukaan. Workshopin
tarkoitus ja tavoite oli kaikilla osallistujilla selvilla etukateen. Se on tarkedaa workshopin onnistu-

misen kannalta, jotta osallistuvat voivat orientoitua aiheeseen.

Workshop aloitettiin opinndytetyon tekijan toimesta toivottamalla kaikki tervetulleeksi seka kay-
malla 1api workshopin tavoitteet ja aikataulu. Opinnaytetyon tekija toimi workshopin fasilitaatto-
rina eli puolueettomana osapuolena. Han osallisti osallistujia ja huolehti kaikkien ideoiden ja eh-
dotusten tasapuolisesta kasittelystd. Ennen ensimmaista varsinaista tehtavaa osallistujat saivat
keskustella vapaasti viestintakulttuurista ja sen kehittymisesta yrityskaupan jalkeen seka sisdisen
viestinnan mallin tarpeesta konsernille. Talla tavoin pyrittiin virittamaan ajatukset workshopin

teemaan ja valmistautumaan varsinaisiin tehtaviin.

Ensimmaisenad tehtava oli tehda SWOT-analyysi organisaation viestintakulttuurin nykytilasta
(LNTE 3). SWOT-analyysin avulla maéritellaan yrityksen ja sen toimintaymparistén roolit muutok-
sessa (Meristd, Molarius, Leppimaki, Laitinen & Tuohimaa, 2007, 10). SWOT-analyysin osa-alueet
muodostuvat yrityksen sisaisia tekijoita koskevista vahvuuksista (S = strengths) ja heikkouksista
(W = weaknesses) ja ulkoisia tekijoitd koskevista mahdollisuuksista (O = opportunities) ja uhista
(T = threats). Sen avulla tuotetaan kokonaiskuva halutusta kohteesta. (Vuorinen, 2013.) Ensim-
maisen tehtdvan tavoitteena oli saada kokonaiskuva organisaation taman hetkisesta viestinta-
kulttuurista ja siksi SWOT-analyysi valikoitui siihen menetelmaksi. Lisaksi SWOT-analyysi oli kai-
kille osallistujille tuttu menetelma entuudestaan, jolloin aikaresursseja ei tarvinnut kayttaa teh-
tavan toteutuksen selittdmiseen ja menetelman opettamiseen. Fasilitaattori piirsi SWOT-analyy-
sikehikon flappitaululle, johti keskustelua huolehtien jokaisen puheenvuorosta ja toimi kirjurina.

Tehtdvan lopuksi tuotoksena oli kokonaiskuva organisaation viestintakulttuurin nykytilasta.
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Toisena tehtdvana oli selvittda organisaation yhtenaisen viestintakulttuurin tavoitteita (LITE 3).
Tata tehtavaa lahdetiin toteuttamaan post it -lappuja apuna kayttden. Fasilitaattori oli huolehti-
nut etukateen riittdvan maaran posti it -lappuja ja kynia mukaan. Workshopin suunnitelman mu-
kaan tehtdavan ensimmaisessa osiossa oli tarkoitus jakaa jokaiselle osallistujalle omat post it -lap-
puniput ja kynat. Osallistujien tehtavana olisi ollut kirjoittaa post it -lapuille yksittaisia tavoitteita,
joita organisaation yhtenaisella viestintakulttuurilla haluaan saavuttaa. Taman jalkeen fasilitaat-
tori olisi koonnut kaikki laput itselleen tehtavan purkua varten. Workshopissa toteutus meni kui-
tenkin niin, etta osallistujat kertoivat suullisesti tavoitteita, joita kokivat tarkeaksi ja fasilitaattori
kirjasi niitd post it -lapuille. Tehtavan toteuttaminen talla tavoin oli mahdollista, koska kaikki

workshopiin osallistujat tuntevat toisensa hyvin ja uskaltavat ilmaista mielipiteensa avoimesti.

Toisen tehtavan toisessa osiossa alettiin purkaa post it -lapuille kirjattuja tavoitteita fasilitaattorin
johdolla. Organisaation arvot, visio ja missio ovat maaritelty etukateen ja ne olivat isolla poydalla
keskitssa. Post it -lapuille kirjoitettuja tavoitteita alettiin kerata kehaksi naiden ymparille. Saman-
kaltaisia tavoitteita yhdisteltiin keskustelun kautta. Kun kaikki post it -lapuille kirjatut tavoitteet
oli kayty lapi, poydalle oli muodostunut yhtendisen viestintakulttuurin tavoitekeha. Tavoitteet
kaytiin viela uudelleen lapi kokonaisuuden hahmottamiseksi. Yhteenvedon myota tuotoksena oli
johdon laatimat yhtenaisen viestintakulttuurin tavoitteet. Taman menetelman avulla oli tarkoitus
saada mahdollisimman laaja nakemys organisaation viestintakulttuurin tavoitteista ja konkreti-
soida tavoitteet johdolle, jotta he voivat osallistua esimerkillisesti viestintakulttuurin edistami-

seen ja toteuttamiseen.

Lopuksi koottiin yhteen molempien tehtavien tuotokset ja peilattiin niita workshopin tavoitteisiin.
Osallistujilla oli viela mahdollisuus lisata workshopin aikana mieleen tulleita asioita tuotoksiin,
jolloin viimeisetkin hyvin kypsyneet ajatukset saataisiin mukaan lopullisiin tuloksiin. Fasilitaattori
paatti workshopin kiittdmalla osallistujia aktiivisesta vuorovaikutuksesta, avoimesta keskuste-
lusta ja organisaation viestintdakulttuurin kriittisestda tarkastelusta koko workshopin ajan.

Workshopin tuotoksia ei voida julkistaa tassa opinndytetydssa organisaation tietosuojan vuoksi.
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7  Sisdisen viestinnan malli

Viestinnan suunnittelussa on seka strateginen etta operatiivinen taso. Tama sisdisen viestinnan
malli laadittiin operatiivisen tason malliksi. Operatiivinen suunnittelu on kaytannonlaheista ja
siind on kyse konkreettisista asioista, joilla on yhteys koko strategiaan ja tavoitteisiin. Sisdisen
viestinnan mallin rakenne pyrittiin pitdmaan riittavan yksinkertaisena ja selkedna, jolloin mallin
tdydentdaminen ja muokkaaminen on helpompaa. Muutoksia tapahtuu jatkuvasti ja sen vuoksi

myos sisdisen viestinnan pitaa pysya jatkuvasti ajan tasalla.

Sisdisen viestinndan mallin suunnittelun pohjana ja tukena kaytettiin Juholinin (2013, 143) viestin-
nan kaytannon suunnittelun viitekehysta. Viitekehys pitaa sisallaan kuusi operatiivisen suunnitte-
lun osa-aluetta, mutta aineistosta saatujen tulosten perusteella tassa sisdisen viestinnan mallissa
painopiste on paivittaisviestinnassa. Sisaisen viestinnan arvioinnin tydkaluksi valikoitui Juholinin
(2010) PRE prosessimalli, koska sen avulla voidaan toteuttaa jatkuvaa viestinnan seurantaa ja ar-

viointia.

Paivittaisviestintda voidaan pitaa tyoyhteison tarkeimpana viestinnan muotona, koska se mah-
dollistaa tyoskentelyn. Peruskaytantdjen sopiminen ja niiden noudattaminen on tarkeaa. Paivit-
tainen, viikoittainen ja kuukausittainen viestinta ja keskustelu vaikuttavat henkil6ston tyoskente-
lyyn ja ovat ndin ollen viestinnan peruskaytantoja. Paivittdisviestinnan tarkeimpina sisaltdina ovat
tyotehtavien toteutukseen ja suunnitteluun seka tyoprosesseihin liittyvat asiat. Tieto taman het-
kisista toimenpiteista ja valmistautuminen seuraaviin viikkoihin ja kuukausiin on tarkeda. Myos
tulosseuranta on olennainen osa paivittdisviestintaa ja se pitda henkiloston ajan tasalla organi-
saation tilanteesta. Lisdksi viestinta koko organisaation toimintasuunnitelmasta, uusista tuot-
teista, palveluista ja hankinnoista sekd henkilosto-tai organisaatiomuutoksista voidaan laskea

kuuluvaksi paivittaisviestintaan.

Tyo6yhteison ilmapiiri, ihmisten valiset suhteet ja kulttuuri vaikuttavat olennaisesti paivittaisvies-
tintaan. Avoimella ja sallivalla ilmapiirilla kysymysten esittdaminen, kyseenalaistaminen ja valitto-
man palautteen saaminen voidaan mahdollistaa. Paivittdisten asioiden viestintddan maariteltiin
keinot ja kanavat seka yhteiset foorumit. Paivittdisviestinnan tarkeimmiksi kanaviksi nostettiin
kasvokkaisviestinta ja verkkoviestinta. Sovittujen saantojen ja kdytantdjen noudattaminen luo jat-

kuvuutta seka lisaa turvallisuuden tunnetta ja sitoutumista tyohon.
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Kehittamistyon tutkimustulosten perustella laadittiin taman kehittamistyon tuotos eli Erimover
Oy Ab:n sisaisen viestinnan malli. Valmis tuotos kantaa nimea Nain me kommunikoimme — Sisai-
sen viestinndan manuaali. Nimi on paatetty yhdessa toimeksiantajan kanssa. Tuotosta ei voida jul-
kaista tassa tyossa, mutta sisallysluettelo on ndhtavissa (LIITE 4). Sisdisen viestinndn manuaalin
tavoitteena on saada henkilosto sitoutumaan yhteisiin viestintakaytantoéihin ja sita kautta lisata

vuorovaikutusta ja tasa-arvoa kaikilla konsernin tasoilla.

Sisaisen viestinnan mallissa on selkea rakenne, joka lahtee liikkeelle konserniesittelysta seka si-
saisen viestinnan mallin tarpeen ja tavoitteen perustelusta. Taman jalkeen kaydaan lyhyesti lapi
sisdisen viestinnadn ja viestintakulttuurin teoriaa seka esitelladn konsernin organisaatiokaavio ja
yhtenaisen viestintakulttuurin tavoitteet. Kaytannon tyokaluina esitelldadn sisaisen viestinnan
suunnittelun viitekehys ja paivittdisviestinnan suunnitelmapohja. Naiden tydkalujen avulla kon-
sernin eri tiimit pystyvat luomaan omat tiimikohtaiset viestintdsuunnitelmat tiimin tavoitteiden
ja tarpeiden mukaisesti. Taman jalkeen esitelladan teemahaastatteluiden tulosten pohjalta luodut
yhteiset paivittaisviestinnan kdytannot, jonka jalkeen edetdan sisdisen viestinnan arviointiin ja
kdydaan lapi viestinnan arvioinnin PRE prosessimalli. Lopuksi esitelladan konsernin sisdisen vies-

tinnan vuosikello.
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8 Pohdinta

Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinndytetyon lahtokohtana on palvella tyéelaman ke-
hittamistarpeita ja lisata opiskelijan ammattitaitoa asianomaisella alalla. Tavoitteena on kehittaa
seka kykya tutkimustiedon soveltamiseen ettd valmiutta vaativaan itsendiseen asiantuntijatyos-
kentelyyn. Opiskelijan tulee hallita valitsemiensa tutkimusmenetelmien kaytt6 tyéelaman ongel-

mien erittelyssa ja ratkaisemisessa. (Kajaanin Ammattikorkeakoulu, 2018.)

Taman opinnaytetyotarkoituksena oli kehittaa sisdisen viestinnan malli Erimover Oy Ab:n viestin-
takulttuurin yhtendistamiseksi. Tavoitteena oli selkeyttda ja helpottaa konsernin sisdista viestin-
taa seka lisata avointa vuorovaikutusta ja tasa-arvoa. Kehittamistehtavaa kasiteltiin kolmen tut-

kimuskysymyksen avulla:

1. Millaisena organisaation sisdinen viestinta koetaan talla hetkella?

2. Mitka ovat organisaation sisdisen viestinnan kehittamistarpeet?

3. Mitka ovat organisaation yhtenaisen viestintdkulttuurin tavoitteet?

Taman kehittamistyon tarkoitus ja tavoite on maaritelty selkeasti ja tutkimuskysymykset on joh-
dettu kehittamistehtavasta. Kehittamistehtavan kannalta keskeiset kasitteet on maaritelty teo-
riaosuudessa. Tutkimuksellisen kehittamistyon teoria on kuvattu selkedsti ja menetelmavalinnat

on perusteltu huolellisesti. Kehittamistyossa on pyritty johdonmukaiseen prosessin kuvaukseen.

Kehittamistyon tutkimusstrategiaksi valikoitui konstruktiivinen tutkimus, koska toimeksiantajalta
tuli selkea tarve konkreettiselle tuotokselle eli sisdisen viestinnan mallille. Kehittamisty6 eteni
konstruktiivisen tutkimuksen prosessin mukaisesti. Jokainen tyévaihe on dokumentoitu ja eri tyo-
vaiheissa kaytettyjen metodien perustelut on kirjoitettu huolellisesti. Mielekkdaan ongelman etsi-
minen yhdessa toimeksiantajan kanssa ja sen kautta kehittamistehtavan luominen on esitetty sel-
keasti. Lisaksi tyon tavoitteet on perusteltu huolellisesti. Ratkaisujen laatiminen tapahtui syvalli-
sen teoreettisen ja empiirisen tiedon hankinnan avulla. Yleensa konstruktiivisessa tutkimuksessa
ratkaisujen toimivuutta arvioidaan organisaation sisalla tutkimuksen aikana. Arviointia sisdisen
viestinnan mallin toimivuudesta ei ollut mahdollista toteuttaa tdman kehittamistyon aikana rajal-

lisen aikaresurssin vuoksi, mutta se voidaan toteuttaa myéhemminkin. Kehittamistyon tyovaiheet



57

ja niissa kaytetyt metodit perusteltiin tyon tavoitteiden mukaisesti. Sisdisen viestinnan mallin ke-
hittamisen lahtokohtana oli seka teoriapohja ettad teemahaastatteluiden ja workshopin avulla ke-

ratyt aineistot.

Aineistonkeruumenetelmat pyrittiin valitsemaan mahdollisimman hyvan tutkimustuloksen saa-
miseksi. Teemahaastattelu valikoitui toiseksi aineistonkeruumenetelmaksi, koska tavoitteena oli
saada kasitys haastateltavien ndkemyksista kehittamistydon kohteena olevaan ilmiéon. Lisdksi ta-
voitteena oli ymmartaa ihmisten toimintaa kehittamistyon kohteena olevassa ymparistossa eli
organisaatiossa itsessdan. Teemahaastatteluihin valittiin kuusi henkil6a. Ydinhenkiloston maa-
raan suhteutettuna haastateltavien osuus oli 25%. Haastateltavien valinnat tehtiin niin, etta haas-
tateltavat edustivat jompaakumpaa kehittamistyon kohteena olevista yhtioista, puolet Erimove-
ria ja puolet TrainerdYouta. Lisaksi haastateltavat tyoskentelivat eri tiimeissa ja toteuttivat eri
tyotehtavia. Talla tavoin pyrittiin saamaan mahdollisimman laaja ja kattava nakemys tutkimuksen
kohteena olevasta ilmiosta. Teemahaastatteluilla saadut tulokset olivat hyvin yhtenevia ja ai-
neisto alkoi toistaa itsesaan, jolloin saavutettiin aineiston saturaatio. Tama oli tarkeaa kehittamis-
tyon luotettavuuden kannalta. Aineiston analysointi toteutettiin aineistolahtoéista sisallonanalyy-

sia noudattaen hyvien tieteellisen tutkimuksen kaytanteiden mukaisesti.

Workshop valikoitui toiseksi aineistonkeruumenetelmaksi, koska workshop perustuu osallistujien
kokemaan yhteisollisyyteen. Lisaksi osallistujilla on usein saman tyyppisia arvoja ja tavoitteita ja
tama toteutui osallistujien kesken. Teemahaastatteluissa haastateltavista kolme osallistui
workshopiin. Heista kaikki olivat Erimoverin omistajia toimien johtotehtavissa. Yhtenaisen vies-
tintakulttuurin muotoutuminen vaatii johdon ymmarrysta vuorovaikutteisuuteen pyrkivasta tyo-
yhteisoviestinnasta. Tarkeda on myo6s johdon osallistuminen esimerkillisesti yhtenaisten kaytan-
tojen toteuttamiseen ja edistamiseen Sen vuoksi workshop toteutettiin johdon/omistajien kes-
ken. Workshopin avulla saatiin kaksi tuotosta; kokonaiskuva organisaation viestintakulttuurin ny-
kytilasta (SWOT) ja organisaation yhtenaisen viestintakulttuurin tavoitteet. SWOT-analyysia orga-
nisaation viestintakulttuurin nykytilasta voidaan hyédyntaa jatkossa seurantamenetelmana. Yh-
tendisen viestintakulttuurin tavoitteet ovat puolestaan pohja tdman kehittamistehtavan tuotok-

selle eli sisdisen viestinnan mallille.

Kehittamisty6 toteutettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012) maarittelemien hyvan tie-
teellisen kdytannon periaatteiden mukaisesti. Kehittamistyon jokaisessa vaiheessa pyrittiin huo-
lellisuuteen ja tarkkuuteen, ja tutkimustuloksia kasiteltiin luottamuksellisesti. Tieteellisen tiedon

luonteeseen kuuluva avoimuus nakyi kehittamistyon tavoitteiden ja kayttotarkoituksen kertomi-
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sena etukdteen teemahaastatteluihin osallistuneille. Teemahaastattelut toteutettiin samalla tee-
mahaastattelurungolla. Muiden tutkijoiden julkaisuihin viitattiin asianmukaisella tavalla. Opin-
ndytetyon toimeksiantosopimus kirjoitettiin ennen kehittamistyon aloittamista. Organisaation
tietosuojaa koskevat kysymyksen huomioitiin tarkasti, eika lopullista tuotosta voida sen vuoksi

esittda julkisesti.

Luotettavuuden arviointi on tarkea osa kehittamistyon kokonaisuutta. Luotettavuuden arviointiin
liittyvat kasitteet ovat reliaabelius ja validius. Konstruktiivisen tutkimuksen luotettavuuden arvi-
oinnin haasteena on se, etta tutkimuksen kohteena ovat ihmiset. Jokainen aineistonkeruutilanne
on erilainen ja aineistonkeruun aikana saatu informaatio on haastateltavan sen hetkinen subjek-
tiilvinen kokemus aiheesta. Lisaksi aineistokeruutilanteet ovat asiayhteyteen sidottuja ja kehitta-
mistydn kohteen olevat ihmiset saattavat puhua asiasta toisin jossain muussa tilanteessa. Myos
jatkuvan muutoksen vuoksi taysin ajantasaisen tiedon saaminen kehittamistehtavan aineistoksi

on haastavaa.

Kehittamistyon luotettavuuden eli reabeliteetin arviointi kohdistettiin koko kehittamistyohon eli
tutkimusmenetelmiin, tutkimusprosessiin ja tutkimustuloksiin. Tiedonkeruu-, analysointi- ja tul-
kintamenetelmat kirjattiin perustellusti, jotka lisdavat koko kehittamistydn luotettavuutta. Kehit-
tamistehtavan ja siita johdettujen tutkimuskysymysten pohjalta perehdyttiin tiedonkeruu-, ana-
lysointi- ja tulkintamenetelmiin, jotta pystyttiin valitsemaan sopivat menetelmat mahdollisimman
hyvan lopputuloksen saamiseksi. Menetelma valinnat perusteltiin huolellisesti ja nain pyrittiin li-
saamaan kehittamistyon luotettavuutta. Koska konstruktiivisen tutkimuksen tavoitteena on
saada aikaan muutosta, tulisi luotettavuutta arvioida myds loydetyn ratkaisun toimivuudella ja
onnistumisella. Kehittamistyon tuotoksen arviointi ei tassa tydssa ollut mahdollista rajallisten ai-

karesurssien vuoksi.

Kehittamistyon patevyydella eli validiteetilla tarkoitetaan, etta tyélla mitataan juuri sitad asiaa,
mita on tarkoituskin mitata. Kehittamistyon laadun tarkastelua tulee tehda seka toimivan ratkai-
sun |oytamisen ettd luotettavuuden kannalta. Taman kehittamistyon tutkimuskysymykset ovat
johdettu kehittamistehtavasta ja kysymykset mittaavat oikeita asioita. Lisaksi kasitteet ovat tar-
koin maariteltyja. Teemahaastattelurunko muodostettiin kehittamistehtavan ja siita johdettujen
tutkimuskysymysten pohjalta. Teemahaastattelurungon kysymykset antavat vastauksia kehitta-
mistehtdvan ratkaisemiseksi. Teemahaastatteluiden analysoinnissa kaytetty aineistolahtdinen si-
sallénanalyysi tehtiin huolellisesti ja jokainen vaihe raportoitiin tarkasti. Naiden tyovaiheiden
pohjalta tdman kehittamistyon voidaan todeta olevan validi, vaikka ratkaisun toimivuuden tar-

kastelu ei resurssien vuoksi ollut tassa tyossa mahdollista.
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Taman kehittamistyon tuotoksena toimeksiantaja sai sisdisen viestinnan mallin organisaation
viestintakulttuurin yhtendistamiseksi. Toteutettu tutkimus sisdisen viestinnan mallin luomiseksi
on kohdennettu toimeksiantajan organisaatioon, jolloin tuloksia ei voida yleistda. Sisdisen vies-
tinnan malli on tarkoitus jalkauttaa kaytantéon. Yhtena jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiin-
toista paadsta toteuttamaan tdma kaytantoon vieminen konkreettisesti koko ydinhenkiloston
kanssa. Toisena jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista seurata pidemmalla aikavalilla sisai-
sen viestinnan mallin toimivuutta ja kehittaa sisdisen viestinnan mallia organisaation kasvun ja

kehityksen mukaisesti.

Talle kehittamistyolle oli selkea tarve kohdeorganisaatiossa, jolloin tyon avulla pystyttiin palvele-
maan selkeasti tydelaman kehittamistarpeita. Opiskelijana pystyin kehittdmaan osaamistani ja
asiantuntijuuttani organisaation sisdisesta viestinnasta ja viestintakulttuurista. Yhteistyo toimek-
siantajan kanssa oli saumatonta ja avointa koko kehittamistyon ajan, joten sain paljon arvokasta
kaytannon kokemusta. Kehittamistyd mahdollisti uuden tiedon luomisen konsernin toiminnan ke-
hittamiseksi. Samalla opin soveltamaan teoriatietoa kdaytannon kannalta parhaan mahdollisen
lopputuloksen saavuttamiseksi. Taman kehittamistehtavan toteuttaminen oli erittdin mielekasta
ja antoisaa, silla koin saaneeni mahdollisuuden vaikuttaa konsernin kehittymiseen ja sita kautta

my6s omaan ammatilliseen kehittymiseeni.
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Teemahaastattelun runko

Taustoitus:

1.
2.

Kerro tyotehtavistasi ja roolistasi organisaatiossa
Kuvaile itseasi viestijana

Teema 1: Sisdisen viestinnan nykytilan kartoitus
(Tutkimuskysymys 1: Millaisena organisaation sisdinen viestintd koetaan talla hetkelld?)

3.
4.

Kuvaile organisaation taman hetkista sisdista viestintaa

Kenelld on vastuu organisaation sisaisesta viestinnasta ja mitka ovat sisdisen viestinnan
tehtdvat organisaatiossanne?

Millainen on sisdisen viestinnan merkitys sinulle omassa tyotehtavassasi?

Teema 2: Sisdisen viestinnan kehittamistarpeet
(Tutkimuskysymys 2: Mitka ovat organisaation sisdisen viestinndn kehittamistarpeet?)

6.
7.

Millaisia kehittamistarpeita koet organisaation tarvitsevan sisdisessa viestinnassa?
Millaisia sisdisen viestinnan keinoja ja kanavia tulisi kayttaa viestintakulttuurin yhtenais-
tamiseksi?

Millainen sisdinen viestinta tukisi sinua tyotehtavissasi parhaiten?

Mita tavoitteita sisdisella viestinnalla pitaisi olla organisaatiossanne? Ja miten viestinnan
tehtdvat vaikuttavat organisaation imagoon?

10. Miten organisaation sisdista viestintdaa seurataan ja miten sita pitaisi kehittdaa?
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LITE 2

Workshop aikataulu 26.5.2020 klo 10-13

Klo 10.00: Workshopin aloitus — tavoitteet ja aikataulu lapi

Klo 10.10: Ajatukset teemaan - Keskustelua viestintakulttuurista ja opinndytetyon tarpeesta
Klo 10.30: Tehtdva 1 — SWOT — Viestintakulttuurin nykytila

Klo 11:00: Tauko

Klo 11.15: Tehtdva 2 — Post it -laput — Viestintakulttuurin tavoitteet

Klo 12.45: Yhteenveto workshopin tuotoksista

Klo 13.00: Workshop paattyy
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LIITE 3

Workshop — Organisaation viestintakulttuurin yhtendistaminen

Tehtava 1.

Mitka tekijat vaikuttavat organisaation viestintakulttuuriin talla hetkella?
(Viestintakulttuurin nykytilan kartoitus SWOT-analyysilla)

Myonteiset Kielteiset
Vahvuudet Heikkoudet
(vahvistettavia, hyodynnettava) (poistettavia, lievennettavia)
Sisdiset
tekijat
Mahdollisuudet Uhat
(hyodynnettava) (valtettava)
Ulkoiset
tekijat
Tehtava 2.

Mitka ovat organisaation yhtendisen viestintakulttuurin tavoitteet?

- jokainen kirjoittaa post it -lapuille yksittaisia asioita
- laput kasataan flapille ja kdydaan yhdessa lapi
- kootaan organisaation viestintakulttuurin tavoitteet



N&in me kommunikoimme — Sisdisen viestinndn manuaali

Sisallysluettelo:

1.

10.

11.

12.

13.

Erimover — konserniesittely

Sisdisen viestinnan mallin tarve

Sisdisen viestinnan mallin tavoite

Sisdinen viestinta — teoria lyhyesti

Viestintakulttuuri — teoria lyhyesti

Organisaatiokaavio

Yhtendisen viestintakulttuurin tavoitteet

Sisdisen viestinnan suunnittelun viitekehys

Paivittaisviestinnan suunnittelu

Paivittaisviestinnan yhteiset kaytannot

Sisdisen viestinnan arvioinnin prosessi

Sisdisen viestinnan vuosikello

Sisdinen viestinta kvartaalitasolla
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