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Taman opinnaytetyon aiheena oli selvittaa tyoyhteisoviestinnan yhteytta hyvaan henkilostoko-
kemukseen. Kiinnostuksen kohteena oli tunnistaa mitka viestintakeinot ja sisallot tavoittavat
henkiloston parhaiten eri kohderyhmissa ja miksi. Tavoitteena oli tuottaa toimeksiantajayri-
tykselle konkreettisia ehdotuksia viestinnan johtamisen kehittamiseen, jolla parannetaan
henkilostokokemusta.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostui yrityksen toimintaymparistosta, tyoyhteisovies-
tinnasta ja henkilostokokemuksesta. Tutkimusmenetelmana kaytettiin laadullista tutkimusta
ja haastattelut toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna. Tuloksien analysoinnin
menetelmana kaytettiin aineistolahtoista analyysia. Kehittamistehtava toteutettiin kevaalla
2021 ja siina haastateltiin kahta eri kohderyhmaa samasta yksikosta, tyontekijat ja toimihen-
kilot.

Tutkimuksen tulosten mukaan yrityksen sisainen viestinta koetaan henkiloston nakokulmasta
hyvaksi ja parantuneen erityisesti viime vuoden aikana uuden viestintakeinon Teamsin kayt-
toonoton seka koronapandemian aikana viestinnassa onnistumisen myota. Henkilostokokemuk-
seen vaikuttavat eniten viestintakeinojen tietyt ominaisuudet kuten nopeus, oikea-aikaisuus,
ymmarrettavyys ja vuorovaikutus seka sisaltojen osalta operatiivisen tyon viestinta.

Johtopaatosten perusteella opinnaytetyontekijat suosittelevat yrityksen panostavan erityisesti
operatiivisen tyon viestintaan ja sen keinoihin, jotka koetaan henkiloston nakokulmasta kaik-
kein merkityksellisimmaksi. Tyontekijoille kehitys voidaan toteuttaa parantamalla erilaisten
heratteiden kautta viestin saavuttavuutta. Visuaalisena herattajana tyopaikan ymparistossa
toimisi esimerkiksi intranetin digitaalinen infotaulu ja tyoympariston ulkopuolella Teamsin kii-
reellinen- halytystoiminto.

Tulosten johtopaatoksissa loydettiin myos selkeita toimihenkiloiden tyotehtavaan perustuvia
erityistarpeita, kuten ymmarrys yrityksen viestintasuunnitelmasta seka kyky suodattaa ja
omaksua suuresta tiedonmaarasta olennaiset asiat eteenpain kerrottaviksi. Nain ollen toimi-
henkiloiden viestintaosaamiseen ja kyvykkyyteen kannattaa panostaa henkilostokokemuksen
vahvistamiseksi. Molempien kohderyhmien nakokulmasta yhteisia kehityskohteita olivat vies-
tintaprosessien yhtenaistaminen ja ymmarrettavyyden parantaminen.

Asiasanat: Tyoyhteisoviestinta, henkilostokokemus, vuorovaikutus, viestintakeino



Laurea University of Applied Sciences Abstract
Business Administration

Bachelor of Business Administration

Partanen Sami, Siltanen Tiina
Improving a company's workplace communication, employee perspective
Year 2021 Pages 51

The subject of this thesis was to examine the role that workplace communication plays in
good employee experience. The focus was on identifying which communication methods and
contents best reach different personnel focus groups and why. The objective was to produce
concrete proposals for improving communication management at the commissioning com-
pany to enhance employee experience.

The theoretical framework for the thesis consisted of the company’s operating environ-
ment, workplace communication, and employee experience. The research was conducted as
qualitative research and the interviews as semi-structured thematic interviews. The method
for analyzing the findings was a data-driven analysis. The development task was conducted in
spring 2021 and it consisted of interviews of two different focus groups from the same unit,
operative staff, and their managers.

According to the findings of the study, personnel evaluate the company’s internal communi-
cation as good, and there has been perceived improvement especially during last year due to
the introduction of Teams, as well as successful communications during the coronavirus pan-
demic. The factors affecting employee experience most are the ones with most meaning,
such as speed, understandability, interaction, and timeliness and the content of operative
communication.

Based on the conclusions, the authors of the thesis recommend that the company invest espe-
cially in operative communications and related methods, which are perceived by the person-
nel to be of the greatest significance. The improvements for employees can be carried out by
improving the reach of messages using different cues such as

a digital message board from the intranet in working premises, and outside the working envi-
ronment, the “Urgent” message function in Teams.

Conclusions based on the findings also indicated a clear need for specific requirements based
on manager level tasks. These included, for example, an understanding of the com-

pany’s communications plan as well as the ability to filter and retain the relevant messages to
be forwarded from a large amount of information available. Therefore, it is recommended to
invest in improving management employees’ communication skills and capabilities in order

to strengthen employee experience. From the viewpoint of both focus groups, joint develop-
ment targets were the harmonization of communications processes and improving under-
standability.

Keywords: Workplace communication, employee experience, interaction, communication
methods
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1 Johdanto

Viestinta ja viestinnan keinot ovat olleet pitkaan murroksen alla. Viestintateknologian kehit-
tyminen, viestinnan nopeutuminen seka digitalisaation tuomat erilaiset odotukset nopeam-
masta ja reagoivammasta viestinnasta ovat pakottaneet yrityksia sopeutumaan tilanteeseen
ja etsimaan uusia keinoja toteuttaa sisaista viestintaa henkilostoaan tukevalla tavalla. Suu-
rena nykyajan haasteena on saada tyontekijat innostumaan sisaisesta viestinnasta, jonka kehi-

tysta ei koeta riittavan nopeaksi (Gotter, 2020).

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa tyoyhteisoviestinnan yhteytta hyvaan henki-
lostokokemukseen. Tavoitteena on tuottaa yritykselle viestinnan kehittamisehdotuksia, jolla
parannetaan henkilostokokemusta. Konkreettisemmin, tunnistaa mitka viestintakeinot ja si-
sallot tavoittavat henkiloston parhaiten ja miksi seka huomioida kohderyhmien (tyontekijat ja

toimihenkilot) erilaiset nakokulmat.

Jos tyoyhteisoviestinta ei tavoita henkilostoa, on riskina, etta viestinta jaa yksisuuntaiseksi ja
vuorovaikutus puutteelliseksi. Se on vahvassa ristiriidassa nykyajan tyoyhteisoviestinnan lah-
tokohtiin, joiden perustana ovat yhteisollisyys ja koko tyOyhteison osallisuus. Esimiestyon na-
kokulmasta tulee tunnistaa, etta johtavassa asemassa tyotaan tekevat vaikuttavat omalla
viestintatavallaan yhteison jasenten sitoutumiseen, motivaatioon ja mielikuvaan omasta tyo-
yhteisosta. (Juholin 2013, 188-197.)

On siis ilmeista, etta tyoyhteisoviestinnalla on koko laajuudessaan yhteys henkilostokokemuk-
seen. Tassa opinnaytetyossa keskitymme ymmartamaan henkiloston nakokulmaa viestintakei-
non valinnan vaikutuksesta. Kartoitamme mita viestintakeinoa henkilosto toivoisi kaytettavan

eri sisalloista viestittaessa.

Tyonantajan nakokulmasta fokuksena on henkilostokokemuksen kehittaminen erityisesti joh-
tamisviestinnan ja vuorovaikutuksen osalta. Esimiesten vuorovaikutuskeinojen kehittaminen
on ajankohtainen aihe ja Milla-Maria Kansosen (2017, 18-19) mukaan vuorovaikutusosaaminen

haastaa nykyajan tyoelamassa jo substanssiosaamisen tarkeydellaan.

Kiinnostus aiheeseen kumpusi toimeksiantajayrityksen tarpeesta ja aiheen ajankohtaisuu-

desta. Toimeksiantajana toimiva yritys ja sen tutkittava yksikko ovat nostaneet tavoitteek-
seen henkilostokokemuksen parantamisen seka sisaisen viestinnan ja esimiestyon kehittami-
sen. Yksikon sisaisen intran uudistuessa, ovat viestintakeinot juuri nyt erityisen tarkastelun

alla.



Uuden nakokulman kehittamiseen tuo tutkimuksen toteuttaminen kahdelle eri kohderyhmalle,
asiakasrajapinnassa tyoskenteleville tyontekijoille seka toimihenkildille. Tarkastelemalla tu-
loksia eri kohderyhmien valilla saamme arvokasta tietoa milla keinoilla eri aiheista kannattaa

viestia eri kohderyhmille. Vastaavaa tarkastelua ei yrityksessa ole aiemmin toteutettu.

2 Yritysesittely

Toimeksiantajayrityksena opinnaytetyossa toimii suuri suomalainen osakeyhtio, jonka lii-
keidea perustuu rahapelitoimintaan. Yritys tuottaa kaikki Suomessa tarjottavat rahapelit Val-
tioneuvoston asetuksella (1414/2016) ja se perustettiin 1.1.2017 kun valtion omistamat kolme
aiempaa rahapeliyhtiota fuusioituivat yhdeksi. Yrityksessa on toissa noin 1600 pelialan am-
mattilaista, jotka tyOskentelevat monissa erilaisissa tehtavissa kertoimenlaskijasta ja yhteis-

kuntapaallikosta tuoteasiantuntijaan.

Yrityksen palvelu- ja tuoteportfolio on monipuolinen. Toimialaan kuuluvat rahapeli- ja vedon-
lyontipalvelut, joiden kayttamisen alaikarajaksi on Arpajaislain (2001/1047) 3 luvun 14 §:ssa
maaritelty 18 vuotta. Yrityksen tarjoamia peleja voi pelata verkkokaupassa, kumppaneiden
pelipisteissa seka omissa myyntipaikoissa. Kumppaniverkosto on laaja ja kattaa koko Manner-
Suomen. Suurimmat yhteistyokumppanit ovat SOK, Kesko seka R-kioskit. Omia pelipaikkoja
ovat muun muassa erityiset pelisalit kuten Pelaamot seka Helsingissa sijaitseva pelikasino.
Yrityksen verkkokaupan valikoimaan kuuluvat myos yhteistyossa kansainvalisten rahapelitoimi-
joiden kanssa julkaistut pelit seka yhteinen pokeriverkosto Itavallan kansallisen rahapeliyh-

tion kanssa. (Toimeksiantajayrityksen verkkosivu 2021.)

Erityispiirteena jopa kansainvalisella tasolla on rahapeleista saatujen tuottojen jakomalli.
Tuotot, vuonna 2019 lahes miljardi euroa, jaetaan avustuksina yleishyodyllisille yhteisoille ja
saatioille terveyden ja sosiaalisen hyvinvoinnin edistamiseen. Tuoton jakavat avustuksina
Opetus- ja kulttuuriministerio, STEA, Valtionkonttori ja Maa- ja metsatalousministerio. Lisaksi
yritys maksaa valtiolle arpajaisveroa yli 200 miljoonaa euroa vuodessa. (Toimeksiantajayrityk-

sen verkkosivu 2021.)

2.1 Yrityksen organisaatiorakenne ja johtamismalli

Yrityksen organisaatiorakenne (kuvio 1) koostuu kahdeksasta eri toiminnosta ja sen operatiivi-
sesta johtamisesta vastaa toimitusjohtaja yhdessa johtoryhman kanssa. Johtoryhman jasenina
toimivat kahdeksan eri toiminnon johtajaa, vastuullisuusjohtaja seka toimitusjohtaja. Toimin-

not vastaavat oman osa-alueensa toiminnansuunnittelusta, johtamisesta seka budjetoinnista.
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Kuvio 1: Yrityksen organisaatiokaavio

Johtamismallina kaytossa on niin sanottu matriisiorganisaatio. Siina yksittaiset tyontekijat ja
tiimit raportoivat toiminnastaan useammalle eri esimiehelle. Matriisiorganisaatio on yleinen
malli suurissa yrityksissa. Alla olevan esimerkin (kuvio 2) mukaisesti matriisiorganisaatiossa
Tuotetiimi A:n jasen raportoi tiimin rakentamaan tuotteen markkinoinnin osalta niin

markkinoinnin paallikolle kuin Tuotetiimi A:n paallikolle. (Jokinen 2017.)
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D Kahdelle esimiehelle raportoivista henkildista koostuva tuotetiimi

Kuvio 2: Matriisiorganisaatio (Jokinen 2017)
2.2 Yrityksen viestintakeinot ja viestinnan johtaminen

Yrityksessa on erillinen viestintaan ja yhteiskuntasuhteisiin keskittyva toiminto, joka vastaa
yrityksen ulkoisen yrityskuvan viestinnasta, rahapelialan keskustelun luomisesta seka sisai-
sesta kulttuurin mukaisesta viestinnasta. Sisaisesti toiminnon kautta viestittavia asioita ovat
tyypillisesti muun muassa henkilostoasiat, strategiaan liittyvat toimenpiteet seka johdon pu-
heenvuorot. Kyseisen toiminnon lisaksi sisaista viestintaa toteuttaa myos myyntipaikkojen

oma viestintayksikko seka liiketoiminnan sisalta loytyvat tuoteryhmat.



Yrityksessa on kaytossa useita eri sisaisen viestinnan keinoja (kuvio 3), joista ensisijaisia ovat
intranet, sahkoposti seka Teams. Lisaksi useat eri toiminnot ja yksikot kayttavat paljon pika-
viestimia kuten Slackia ja Skypea. Skype on poistumassa valikoimasta lahiaikoina ja nopeita

keskusteluja suunnataan entista enemman jo nyt Teamsiin seka Slackiin.

Yrityksen kédytossé olevat viestintakeinot

Sahkoiset valineet Tapaamiset ja painetut materiaalit
Sahkoposti Fyysiset tiimi- ja yksikko palaverit
Teams kokoukset tai infot Yritysinfot
Teams keskustelut, ryhmat ja tiedostot IImoitustaulu
Yksikon intranet Keskustelut vuoron/oman esimiehen
kanssa
Yrityksen intranet Ohjekansiot
Skype
Slack
Puhelut

Kuvio 3: Yrityksen sisaiset viestintakeinot

Fyysiset tiimi- ja yksikkopalaverit ovat yrityksen tyypillisia tapoja viestia ajankohtaisista asi-
oista ja tarjota henkilostolle mahdollisuus vuorovaikutteiseen keskusteluun. Korona pande-
mian myota lisaantynyt etatyo on siirtanyt suuren osan fyysisista palavereista ja infoista
Teamsiin. Sen seurauksena myos toiminnot, jotka eivat ole ennen etakokouksia pitaneet ovat

joutuneet opettelemaan uusia tyotapoja.

Yksikkojen erilaisiin viestintakeinoihin on vaikuttanut oleellisena osana myos sen tyotehtavat
ja roolit. Tassa opinnaytetyossa haastateltavat tyontekijat tyoskentelevat asiakasrajapinnassa
ja kayttavat sisaisia viestintavalineita vain osittain tyonsa tekemiseen. Sahkopostitse viestimi-
nen on nain ollen pitkalti tiedotusluontoista, ei vuorovaikutteista, koska henkilosto tarkistaa

sahkopostinsa keskiarvoltaan kerran tyonvuoron aikana.

My0s yksikon toimihenkilot tyoskentelevat asiakasrajapinnassa, mutta heilla on kaytossaan
tietokoneet tyopisteella. Sahkoposti ja Teams ovat heille olennaisia viestintakeinoja niin yksi-
kon sisalla kuin muiden yrityksen sisaisten sidosryhmien kanssa viestittaessa. Toimihenkilot
vastaavat myos yksikon sisaisten palaverien organisoinnista ja pitamisesta, niin fyysisessa ym-

paristossa kuin digitaalisessa.

Tyota tehdaan yksikossa vuoroissa, joiden operointiajat ovat paivittain kello 13-04. Vuorotyon
seurauksena toimihenkilot, jotka toimivat tyontekijoiden lahiesimiehina, eivat aina johda

omia alaisiaan tyopaikalla, vaan vastuu kuuluu vuorossa olevalle. Ajoittain voi muodostua
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pitkiakin jaksoja, etta lahiesimies ja tyontekija eivat kohtaa. Nain ollen viestintaa henkilos-

tolle tekevat yksikossa kaikki toimihenkilot, ei vain oma lahiesimies.

3  Yhteisoviestinta

Viestintaa on jatkuvasti toisten ihmisten kanssa seka toissa etta vapaalla monenlaisilla vies-
tintatavoilla. Tavallisen keskustelun lisaksi myos eleet, ilmeet, liikkeet ja kuvat ovat osa vies-
tintaa. Nonverbaali viestinta voi olla jopa sanallista viestintaa vaikuttavampaa (Juholin 2017,
22). Viestinta on vuorovaikutusta ihmisten valilla, joten viestin vastaanottajan tulkinta on

myos osa viestintatilannetta (Honkala, Kortetjarvi-Nurmi & Rosenstrom 2013, 9).

Viestinnan synonyymina kaytetty kommunikaatio sana kuvaa yhteisollisyytta ja yhteiseksi te-
kemista vuorovaikutuksen avulla. Aiempi lahettajalta vastaanottajalle- viestinta ei edusta
enaa taman ajan viestintamallia. Tavoitellun yhteisollisyyden saavuttaminen edellyttaa vuoro-
vaikutusta. (Juholin 2017, 23).

Yhteisoviestinta jaetaan yleensa sisaiseen ja ulkoiseen viestintaan. Jokainen tyoyhteison ja-
sen on vastuussa viestinnasta organisaationsa viestintamenetelmien avulla. Ulkoinen viestinta
on nimensa mukaisesti tarkoitettu yrityksen ulkopuolisille sidosryhmille tiedon jakamiseen ja

naiden kanssa kommunikointiin. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 14.)

Yhteisoviestinta voidaan jakaa myos viralliseen ja epaviralliseen viestintaan. Virallinen tar-
koittaa yrityksen vakiintuneita kaytantoja, kuten saannolliset kehityskeskustelut ja viikkopa-
laverit. Epavirallinen viestinta pitaa sisallaan kaytavakeskustelut ja vapaa-ajalla tapahtuvat
mielipiteiden vaihdot, joihin yrityksen johto voi reagoida hitaasti yrityskulttuuria kehitta-
malla. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 14.)

Yrityksen menestyksen kannalta on tarkeaa, etta yritys on tunnettu ja hyvamaineinen myos
henkiloston keskuudessa. Maine rakentuu henkiloston ja ulkoisten sidosryhmien valisessa dia-
logissa ja leviaa aina vain nopeammin verkossa tapahtuvan viestinnan seka sosiaalisen median
valityksella. Viestinta on ammattimaista, kun yritys tiedottaa henkilostolleen uutisista, tapah-
tumista ja taloudellisesta tilanteesta. Viestinnan tarkea tehtava on tukea yrityksen tavoitteita
ja strategiaa. Sisaisen viestinnan paatavoite on hyva ja avoin tiedonkulku yrityksessa. Kun
tyontekija saa tarpeeksi tietoa omista tehtavistaan ja yrityksen tavoitteista, paastaan parhaa-
seen lopputulokseen. Puutteellinen viestinta voi vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan tyomoti-
vaatioon. (Honkala ym. 2013, 182-183.)
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3.1 Sisainen viestinta on nykyisin tyoyhteisoviestintaa

Sisainen viestinta on huomionarvoista, koska se perustuu yritysten tunnistamaan tarpeeseen
pystya viestimaan ja kommunikoimaan omalle henkilostolleen (Cornelissen 2014, 164). Siihen
kaytettavia viestintakeinoja on useita ja niita hyodynnetaan sen perusteella mista aiheesta
henkilostolle halutaan viestia. Sisaisen viestinnan aihealueita ovat muun muassa strategia,

paivittaiset toimenpiteet seka tehdyista paatoksista tiedottaminen (Pesonen 2012, 145).

Sisaisen viestinnan kasite on kuitenkin muodostunut jo vanhanaikaiseksi ja nykyaikana puhu-
taan yleisemmin tyoyhteisOviestinnasta. Perinteisen yrityksen sisaisen tiedottamisen sijaan
tyoyhteisoviestinta sisaltaa myos tyontekijoiden kommunikoinnin oman tyopaikkansa ulkopuo-
lisissa yhteyksissa oman tehtavansa puitteissa. Kasitteen laajentaminen on ollut tarpeellista,
koska tyontekeminen on muuttunut ja tyota tehdaan yha useammin eri verkostoissa ja fooru-
meissa oman organisaation ulkopuolella. Muutosta on vauhdittanut viestintateknologian kehit-
tyminen seka tarve kaksisuuntaiselle vuorovaikuttamiselle yksisuuntaisen tiedottamisen si-
jaan. (Juholin 2013, 174-175.)

Tyoyhteisoviestinnan tulisi myos olla tavoitteellista. Rantanen (2020) maarittaa tavoitteiksi
tietoisuuden ja osaamisen kasvattamisen, ymmarryksen syventamisen, sitouttamisen seka lii-
ketoiminnan tavoitteiden saavuttamisen. Onnistumisen mittarina viestinnassa voidaan kayttaa
sita, onko tyoyhteiso tietoinen yrityksen tavoitteiden merkityksesta seka onnistumisen kei-

noista. (Rantanen 2020.)

Pienessa yrityksessa viestinta voi olla vain keskustelua ja viesti saadaan perille verrattain vai-
vattomasti. Suurempien yritysten viestinta voidaan jakaa esimiehen ja alaisen valiseen vies-
tintaan, osasto- ja yksikkokohtaiseen viestintaan seka koko yrityksen sisaiseen viestintaan.
(Honkala ym. 2013, 183-185.)

Tyontekijaa koskeva henkilokohtainen viestinta sisaltaa tyontekijan perehdyttamista koskevat
asiat, tavoitteet seka urasuunnitelman. Lisaksi voidaan kayda kehityskeskusteluja esimiehen
ja tyontekijan valilla seka antaa palautetta tyon onnistumisesta. (Honkala ym. 2013, 183-
185.)

Osastokohtainen viestinta koskee yrityksen eri osastojen sisaista viestintaa, jossa tiedonku-
lulla pyritaan varmistamaan, etta kaikki tyontekijat tietavat omaan tyohon kuuluvat asiat ja

nama valitetaan tarvittaessa myos osastojen valisesti. (Honkala ym. 2013, 183-185.)

Koko yritysta koskeva viestintaa saatelee YT-laki, joka koskee kaikkia yli 20 tyontekijan yri-
tyksia. Yrityksen tulee lain mukaan viestia henkilostolle lain maarayksen mukaiset asiat. Li-

ym. 2013, 183-185.)
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3.2 Tyoyhteisoviestinnan murros

Juholin nimesi jo vuonna 2008 kirjoittamansa kirjan Viestinnan vallankumoukseksi. Han kuvasi
nimen lahtokohdan syntyneen siita, etta tieto ei ole enaa tietyn piirin hallinnassa vaan kaik-
kien saatavilla. Tasta ilmiosta on seurannut kokonaisvaltainen viestinnan vallankumous, joka

ulottuu koskettamaan myos tyoyhteisoviestintaa. (Juholin 2008, 12.)

Murros ja muutos ei tarkoita vain uusia viestintakanavia ja keinoja, vaikka niillakin on oma
roolinsa. Ihmisten johtamisella ja valmentamisella viestinnan uuteen aikaan on merkittava
vaikutus. Hosiokosken (2016) mukaan viestinnassa on jo siirrytty eteenpain keskustelusta seu-
raavalle tasolle, vaikuttamiseen. Vaikuttavuus lahtee siita, etta viesti on vastaanottajalle
merkityksellinen. Me-henkinen viestinta ei ole riittavan vaikuttavaa, jos vastaanottaja ei
loyda siita itselleen hyotya. Hyodyn kautta kuulija kiinnostuu, joten viesti kannattaisi muo-

toilla kiinnostavuus nakokulma huomioiden. (Hosiokoski, 2016.)

Maailmanlaajuiset tilanteet ja trendit vaikuttavat murroksien ja ilmididen syntymiseen. Ko-
ronapandemia ravisutti koko maailmaa vuonna 2020 ja sen vaikutuksia tutkitaan niin tervey-
den, talouden kuin ihmisten kayttaytymisen nakokulmasta. Worldcom Public Relations Group
(2020) selvitti maailman laajuisesti yli 2000 viestintaalan ammattilaisen nakokulmasta pande-

mian vaikutuksia ja vuoden 2021 viestinnan trendeja.

Tutkimuksen mukaan pandemian aiheuttama epatieto nahtiin eraanlaisena perinteisen vies-
tinnan paluuna. Tarve faktoille oli suuri ja luotettaviksi luokitellut mediat kasvattivat arvo-

ansa sosiaalisen median sijaan. (Makinen 2020.)

Sisaisen viestinnan nakokulmasta digitaalisuuden ottaessa isompaa roolia, edellytetaan tyoyh-
teisolta jatkossa entista enemman innovatiivisuutta ja uudistumiskykya yhteisollisyyden luo-
miseksi digikanavissa. Toisaalta tarve palata perusasioiden kuten yrityksen perustehtavan,
strategian ja arvojen aarelle on myos suuri. Selkea viestiminen kirkastaa merkitysta ja tuo
kaivattua turvallisuuden tunnetta tyoyhteisolle. Suureen rooliin nousivat empatia, avoimuus
ja henkisen hyvinvoinnin huomiointi henkilostoviestinnassa. Organisaation kyky huolehtia hen-

kilostonsa henkisesta hyvinvoinnista on avain tulevaisuuden menestykseen. (Makinen 2020.)

Koronapandemian aiheuttaman taloudellisen kriisin keskella positiivisena huomiona oli Suo-
messa palvelualan informaatio ja viestintaalan kasvu lahes neljalla prosentilla. Viestinnalle ja
kommunikoinnin kehittamiselle oli poikkeuksellisena aikana erityista tarvetta (Tilastokeskus
2020). ProCom ry:n (2021) viestinnan ammattilaisille teettaman kyselyn mukaan jopa 86% vas-
tanneista koki poikkeusajan lisanneen sisaisen viestinnan maaraa seka viestinnan merkityksen

yrityksessa kasvaneen.
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3.3 Viestinnan johtaminen

Yritysviestinta on johdon toiminto, joka valvoo ja ohjaa yrityksen viestintaammattilaisten
tyota viestinnan eri osa-alueilla. Yritysviestinta antaa sisaiselle ja ulkoiselle viestinnalle viite-
kehyksen, jonka tarkoitus on luoda seka yllapitaa hyvat suhteet kaikkiin sidosryhmiin. (Corne-
lissen 2014, 5.)

Yrityksen viestintaorganisaation paatavoite on tukea yrityksen perustehtavaa ja ydintoimin-
toja, jotka koostuvat yrityksen missiosta, visiosta ja arvoista ja kertoo, miksi yritys on ole-
massa. Yrityksen viestinnan tehtavat voidaan ryhmitella monella usealla tavalla. (Honkala ym.
2013, 13-17.)

Yksi yleisimmin kuulluista viestintaan liittyvista ongelmista monissa yrityksissa on se, etta
tieto ei kulje. Tama voi johtua avoimuuden puutteesta organisaatiossa ja siita, etta tietoa
jaetaan vain niille, joiden koetaan sen tarvitsevan. Aikaisemmin tyontekijoiden toimenkuvat
olivat usein tarkasti maaritellyt ja tietoa jaettiin tyotehtavien mukaisesti. Tietointensiivisen
tyon lisaantyessa nama rajoitukset ovat enimmakseen poistuneet ja tilalle ovat tulleet tilan-
nekohtaiset tehtavat ja vastuut. Kun tieto kulkee vapaammin, voi toisen yksikon tyontekija
auttaa tehtavan suorittamisessa, vaikkei se varsinaisesti hanen toimenkuvaansa kuuluisikaan.

Talla luodaan tehokkuutta yrityksen sisaisten sidosryhmien valilla. (Aalto 2012, 102-103.)

Onnistuakseen yrityksen ja yhteisot tarvitsevat hyvin johdettua viestintaa. Tiedon kulkiessa
vapaammin ja kaikkien toimiessa omalla tavallaan viestijoina, nousee erottavaksi tekijaksi,
kuinka viestitaan. Hyvin johdetun viestinnan positiiviset heijastusvaikutukset ovat laajat yksi-

lotason vuorovaikutustilanteista asiakasrajapinnan kohtaamisiin. (Lievonen, 2020.)

Viestinnan johtaminen lahtee tavoitteellisen viestintastrategian maarittamisesta. Viestinta-
strategian laatimisessa on osallistutettava tyoyhteisoa laajasti ja varmistettava johdon sitou-
tuminen. Prosessi voi tasta syysta olla pitka ja tyolas, mutta se antaa edellytykset yhteisen

nakemyksen muodostamiselle. (Juholin 2013, 127-129.)
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Tunnettuus, maine, Organisaatiokulttuuri,
brandi, imago, ty6hyvinvointi,
tydnantajavetovoima sitoutuminen, motivaatio

Yhteiskunnallinen Julkisuudet ja niissa
vaikuttavuus vaikuttaminen

Liiketoiminnan tai muun
toiminnan tulos

Kuvio 4: Viestinnan strategisten tavoitteiden paaalueita (Juholin, 2013)

Viestinnan strategiset tavoitteet voidaan nahda kahden eri nakokulman kautta: tekemista oh-
jaavat ja tulosta mittaavat (kuvio 4). Muita esimerkkeja tavoitteiden jaotteluun ovat viestin-
nan eri osa-alueet, strategiset ja operatiiviset tai tavoitteiden pysyvyys ja tilannelahtoisyys.
Viestinnan strategisilla tavoitteilla pyritaan vaikuttamaan, niin sisaisessa kuin ulkoisessa vies-
tinnassa. (Juholin 2013, 132-135.)

Viestintastrategian lahtokohtana tulee olla yrityksen tahtotila positiosta sidosryhmiensa sil-
min, jota se pyrkii saavuttamaan tai sailyttamaan. Viestintastrategian tehtavana on kaantaa

tama visio erillisiksi kaytannon viestintatoimiksi. (Cornelissen 2014, 89-92.)

Vaikka vastuu yrityksen viestinnasta on aina ylimmalla johdolla, on useimmissa yrityksissa
maaritetty erillinen viestintayksikko organisoimaan ja johtamaan viestintaa. Viestinnan vas-
tuiden roolittamisen lahtokohtana voi olla muun muassa organisaation rakenne, sidosryhmat
tai projektit. Viestinnan organisointi yrityksessa voidaan tehda keskittamalla asiantuntijat
viestintajohtajalle yhteen yksikkoon tai hajauttamalla viestinnan asiantuntijuus eri toimintoi-
hin. Perinteisen viestintayksikon vastuihin kuuluvat muun muassa viestintastrategian laatimi-
nen, mediasuhteet, viestinnan kehittaminen ja maineen varmistaminen. (Juholin 2013, 121-
125.)

Viestinnan ammattilaisten jasenyhdistyksilleen teettaman tutkimuksen mukaan viestintayksi-
koiden henkilomaarat ovat kasvussa ja ulkoistaminen ei ole lisaantynyt. Vaikka edelleen ylei-
sin henkilomaara on enintaan kolme, on joka neljannessa yrityksessa viestintayksikon koko jo
10 henkiloa. Kyselyyn vastanneista noin tuhannesta ammattilaisesta 66% tyoskenteli viestin-
tayksikossa ja 20% viestinnan tehtavissa muualla organisaatiossa. Yleisimmat ammattinimik-
keet (kuvio 5) olivat viestinta- ja tiedotuspaallikko, viestinnan asiantuntija tai suunnittelija ja
tiedottaja. Ammattinimekkeissa ei ole eroteltuna sisaista ja ulkoista viestintaa. Tunnistettuja

tulevaisuuden osaamistarpeita tutkimukseen vastaajien mukaan olivat muun muassa
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strategiaviestinta, sosiaalisen median tuntemus, viestinnan johtaminen ja sisaisen viestinnan

kouluttaminen. (Viestinnan ammattilaiset 2017, 3-43.)

Ammattinimike

On ty6eldmadssa palkansaajana, n=996

Ammattinimikkeesi on...

N
5

Viestintd- tai tiedotuspéaallikkd / Communications Manager
Viestinnan asiantuntija tai suunnittelija / Communications Planner
Tiedottaja / Communications Officer
Viestintd-, tiedotus- tai markkinointijohtaja / Communications and/or Marketing...
Viestintakonsultti / Communications Consultant
Tiedotussihteeri tai viestintdassistentti / Communications Assistant or Secretary
Viestintakoordinaattori tai viestintavastaava/ Communication Coordinator
Verkko- tai sosiaalisen median toimittaja / Verkkotuottaja tai -tiedottaja / Web or...
Markkinointipaallikkd / Marketing Manager
Projektipaallikko / Project Manager
Toimittaja, toimitussihteeri tai tuottaja / Editor or Editorial Secretary or Producer
Toimitusjohtaja / johtaja / CEO
Sijoittajasuhdejohtaja / IR Director
Sijoittajasuhdepaillikkd / IR Manager
Sisdllontuottaja / Content Producer
Yhteisémanageri / Community Manager
Muu
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w
~
.
w
[
~
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10 20 30 40 50 %

Kuvio 5: Viestinnan ammattinimikkeita (ProCom 2017)

3.4  Viestinnan suunnittelu

Useimmat suuret yritykset ovat tehneet oman sisaisen viestintasuunnitelmansa. Yrityksen
asema, koko ja merkitys yhteiskunnassa luovat usein lahtokohdan, jonka myota viestintasuun-
nitelman tekeminen tulee tarpeelliseksi (Juholin 2013, 142). Suunnittelu mahdollistaa viestin-
nassa onnistumisen ja siina tulee ottaa huomioon sisallon lisaksi niin ajankohta kuin viestinta-
keino (Kankainen 2019).

Viestintasuunnittelun perustana tulee olla yrityksen strategia ja sen kommunikointi. Strate-
gian nakyminen suunnitelmassa viestii ammattimaisesta otteesta, jota tulee toteuttaa proak-
tiivisesti ja suunnitelmallisesti. Viestinta voidaan jakaa myos osa-alueisiin ja lahestya suunnit-
telua jaottelun nakokulmasta (kuvio 6). Esimerkkeja viestinnan osa-alueista ovat muun mu-
assa paivittaisviestinta, yksittaiset projektit, ohjeet ja prosessikuvaukset. Vaikka paivittais-
viestinta sisaltaa toistuvia, jo tavaksi tulleita asioita, tulee sitakin toteuttaa suunnitelma ja
strategianmukaisuus huomioiden. Omana osa-alueenaan on huomioitava myos viestintatar-

peet, joita yhtakkiset muutokset toimintaymparistossa aiheuttavat. (Juholin 2013, 142-144.)
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Paivittaisviestint:  |RESENAGAGREE)

Toistuvat, tiedossa [ (}iJeslgg’ut)elledteporni:}Zi?
Organisaation Viestinta- olevat tehtévat : L L

trategia strategia Ainutkertaiset ~—> Miten usein? (rytmitys)

tapahtumat Milloin?

Projektit ~_~ Missa Jalmlten?

Kampanjat (foorumit ja Ifaquat] N

Ohjeet ja politiikat Kuka vastaa ja jarjestad?
(organisointi ja vastuut)

Yhtékkiset muutokset
organisaatiossa,
toiminta- tai

viestintdymparisttssa

Kuvio 6: Viestinnan kaytannon suunnittelun viitekehys (Juholin 2013, 143)

Viestinnan suunnittelussa tulee tarkastella kaikkien osa-alueen kohdalla viestintaa ja sen lin-
jauksia monesta eri nakokulmasta. Tunnistettavia nakokulmia ovat mita asiasisaltdja viesti-
taan, ketka ovat osapuolina eli kohderyhmina, miten usein ja mita keinoa tai foorumia kayt-
taen viestinta toteutetaan ja kuka viestinnasta vastaa. Paivittaisviestinnassa korostuvat sisal-
tojen prioriteettien jaottelu ja niille soveltuvat keinot tai foorumit. Toistuvat, tiedossa ole-
vat tehtavat rytmitetaan usein luontaisesti vuosikellon mukaisesti. Projektissa ja kampanjassa
ominaista on sen elinkaari, ja juuri sen tavoitetta varten rakennettu viestinta. Ohjeet ja pro-
sessikuvaukset taas ovat yksityiskohtaista viestintaa siita, miten yksittaiset tai laajat toimen-
piteet tulee tehda. Viestinnan osa-alueiden suunnittelussa on vastuiden lisaksi huomioitava
viestintaan varattu budjetti kyseisen yrityksen toimintamallin mukaisesti. Budjetti ja sita
myota tavoitteet tulisi saattaa kaikille niihin vaikuttamaan pystyville avoimesti tietoon. (Ju-
holin 2013, 144-163.)

3.5 Viestinnan valineet ja keinot

Tyypillinen harhakuva on, etta saadakseen viestin tehokkaasti organisaatiossa eteenpain, on
hyva kayttaa niin montaa viestintakeinoa tai -kanavaa kuin mahdollista. Todellisuudessa yri-
tykset hyotyvat enemman siita, etta he valitse juuri kyseisen viestin sisaltoon ja sen kohde-
ryhmaan soveltuvan viestintakeinon. Viestintakeinon valinnassa tuleekin tuntea kohderyhman
preferenssit kayttajan nakokulmasta. Toinen valintaa vaikuttava asia on sisallon tarkoitus ja
tavoite. Naissa tulee arvioida, onko viesti virallinen vai epavirallinen, tarvitaanko visuaalista
kuvitusta vai ainoastaan tekstimuotoa, miten viestin julkaisuaikaa pitaa saadella seka onko
viestilla tarvetta loytya myos myohemmin. Tasmallisesti valittu yksi tilanteeseen sopiva vies-
tintakeino on tehokkaampi ratkaisu kuin viestin jakaminen kaikissa yrityksen kanavissa.
(Ringcentral, 2020.)
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Taman paivan tyoyhteisoviestinnan foorumit ja keinot muuttavat muotoaan samassa tahdissa,
kun teknologia mahdollistaa ja muuttaa ihmisten kayttaytymista seka vuorovaikutusta. Tarve
ajantasaisen tiedon jakamiselle on muodostunut yhta tarkeaksi kuin viestinnan vuorovaikut-
teisuus. Molemmat ovat jo asemassa, etta niiden toteuttamista edellytetaan organisaatioilta
ja yrityksilta. (Juholin 2013, 212.)

Juholin (2013) puhuu viestinnan foorumeista niiden vuorovaikutteisuuden vuoksi. Esimerkkeja
naista ovat muun muassa fyysinen tyotila, intranet ja erilaiset tiimipaivat. Foorumien tarkoi-
tus, sisalto ja suunnitelmallisuus vaihtelevat kuten niihin osallistuvat henkilotkin. Spontaanit
keskustelut tyopaikalla pienryhmassa voivat hyvinkin toimia jatkofoorumina virallisemmalle
sisaiselle koko yrityksen kuukausipalaverille. Molemmat ollen kuitenkin yhta tarkeita tyoyhtei-
soviestinnan ja vuorovaikutuksen foorumeita. Luokittelu niin sanottuihin epavirallisiin ja va-
paamuotoisiin tai virallisiin ja maaramuotoisiin foorumeihin, ei tarkoita automaattisesti eroa

foorumeiden merkityksellisyydessa. (Juholin 2013, 213-221.)

Tyoturvallisuuskeskus luokitteli julkaisussaan Tyoyhteisoviestinnalla hyvinvointia (2016) vies-
tinnan keinot kahteen eri kategoriaan, perinteiset ja uudet (kuvio 7). Julkaisuun haastateltu
professori Juholin totesi digitaalisten viestintakeinojen nostavan suosiotaan, mika avaa uusia

mahdollisuuksia tyoyhteisolle toteuttaa aktiivista vuorovaikutteista viestintaa (Rissa 2016).

PERINTEISET: UUDET:

Puhelinsoitot Verkkopohjaiset yhteistyoalustat
Sahképostiviestit Virtuaaliset verkkokokoukset
Intranet Digitaaliset ryhmatyoétilat
Tiedotteet verkon kautta Blogit , blogien valiset verkot
Sisainen tv-jarjestelma Mobiilit viestintaverkot
Tapaamiset, keskustelut, kahvittelut Sosiaalinen media

Kehityskeskustelut Facebook
Yhteisty6palaverit, tiimi- ja Yammer

osastokokoukset Skype

Seminaarit, opastus ja koulutus, Twitter

videoneuvottelut Erilaiset muut pikaviestimet
Kirjalliset tiedotteet LinkedIn

Henkildstélehti ja muut julkaisut Muut tietoverkostot

Kuvio 7: Tyoyhteisoviestinnan erilaisia menetelmia (Rissa 2016)

Tyoturvallisuuskeskuksen havaintoja tukee viestintaammattilaisten Tyoyhteisoviestinta 2016-
tapahtuman viestintaalan ammattilaisten keskuudessa tehty mittaus (kuvio 8). Sen perusteella
perinteinen sahkoposti ja henkilostolehdet olivat vahvassa laskussa. Nousutrendi oli puoles-
taan voimakas verkostotyokalujen kuten Slackin osalta seka videoiden ja virtuaalipalaverien

suhteen. (Syrman 2016.)
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Sisaisen viestinnan kanavatrendit

N=45, #tyoyhteisoviestintd16 yleisokysely

Tapahtumat
IERCLIELS

Verkostotyokalut %
(slack, yammer jne.) ‘ »

Henkilostolehdet

essnysen

ESSNSNON

Sdhkoposti

Virtuaalipalaverit

Kuvio 8: Sisaisen viestinnan kanavatrendit (Syrman 2016)

Teknologian jatkaessa kehittymista se muuttaa kommunikointitavan lisaksi henkiloston odo-
tuksia yritysten kayttamien viestintakeinojen ominaisuuksista. Merkitykselliseksi nousee tarve
loytaa keinoja ja valineita, joissa on yhtalaisyyksia tyontekijoiden paivittaisessa yksityisela-
massa kayttamiin keinoihin. Naita ovat muun muassa mobiili applikaatio-ominaisuus seka mo-

derni, intuitiivinen ja kayttajaystavallinen sovellus. (Smarp 2020.)

Vaikka sisaisen viestinnan keinot ovat muuttumassa on johtajissa myos perinteisen kasvokkain
viestimisen kannattajia, ainakin tarkasti valituissa tilanteissa. Yksi naista on johtajuudestaan
paljon tunnustusta saanut Koneen entinen toimitusjohtaja Matti Alahuhta. Alahuhta (2015)
korostaa kasvokkain kohtaamisen tarkeytta erityisesti oman tiimin tutustumisvaiheessa. Han
kuvaa sita lasnaolon voimaksi, jossa niin viralliset kuin epaviralliset fyysiset tapaamiset mah-
dollistavat ryhmaytymisen mita ei etayhteyksilla saada samalle tasolle. Vasta tiiviin yhteyden
ja ryhmaytymisen jalkeen ryhma voi saavuttaa potentiaalinsa toimeenpanijana. (Alahuhta

2015. Miksi johtaminen kiehtoo minua.)
3.6 Vuorovaikutus osana tyoyhteison viestintaa ja hyvinvointia

Yritykset ja organisaatiot ovat jatkuvien toimintaympariston muutosten kohteena. Nummeli-
nin (2007) mukaan organisaation toiminta rakentuu sen ihmisten vuorovaikutuksen varaan.
Sen sijaan, etta toimintamallit ohjaisivat toimintaa, todellisuudessa toimintamallit muodostu-

vat arkipaivaisen vuorovaikutuksen seurauksena. Vuorovaikutuksessa jarki ja tunteet on aina
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lasna, mika asettaa esimiehet keskeiseen asemaan moniaanisen ja sosiaalisen dialogin mah-
dollistajina. (Nummelin 2007, 14-17.)

Tyon tekeminen tapahtuu usein tiimeissa, joille on asetettu tavoitteita. Vaikka tiimien ko-
koonpanot ja tehtavat saattavat vaihdella useinkin, on vuorovaikutuksella merkittava rooli tii-
mien onnistumisessa. Viestintatieteilija Paul Watzlawickin lausahduksen "One cannot not com-
municate” mukaan ihminen ei voi olla kommunikoimatta. Koska kommunikointi ja vuorovaiku-
tus ovat tiimissa aina lasna, tulisi vuorovaikutussuhteiden kehittamiseen myos panostaa tyo-

elamanprojekteissa. (Peiponen 2018.)

Ammattimaista vuorovaikutusta on aktiivinen kuunteleminen seka palautteen antaminen ja
vastaanottaminen. Yhteison luovuuden kannalta on tarkeaa, etta voi ilmaista oman mielipi-
teensa ja olla myos kriittinen. Esimiehelle voi olla haastavaa tyoskennella suuren alaisryhman
kanssa, jolloin hiljaisemmat jaavat aanekkaimpien mielipiteiden alle. Seurauksena voi olla
vuorovaikutuksen yksipuolistuminen ja palautteiden epatasapaino. Aktiiviset kysyjat saavat

yleensa vastauksen ja hiljaisemmat jaavat paitsioon. (Hulkkonen 2016, 143-144.)

Yksisuuntainen vuorovaikutus on yleista autoritaarisissa organisaatioissa. Sen oleellinen sisalto
on siina, etta tyontekija saa tarvittavan tiedon eika asiasta tarvitse keskustella erikseen. Tal-
lainen tiedotusmalli ei ole yleinen eika kovin suosittu yritysten tyontekijoiden keskuudessa
eika sita nykyaikana enaa monessa yrityksessa ole kaytossa. Keskustelua ja palautteen annon
mahdollisuutta arvostetaan seka tiedon antajan ja vastaanottajan puolella. (Hulkkonen 2016,
144-146.)

Kaksisuuntainen vuorovaikutus antaa mahdollisuuden haastaa ja olla eri mielta viestin sisal-
6sta. Esimiehen ja alaisen suhteessa tama mahdollisuus edistaa sitoutumista tyopaikkaan, jos
siita on saanut esittaa oman mielipiteensa, vaikka se olisikin alkuperaista viestia vastaan. Sa-
naton vuorovaikutus on jatkuvasti lasna eleiden, ilmeiden ja tahattomien sanattomien vies-
tien kautta. Jos viestin antajan kehonkieli on ristiriidassa viestin sisallon kanssa, ei vastaanot-

taja voi olla varma luottaako viestija omaan sanomaansa. (Hulkkonen 2016, 144-146.)

Samalla kun tyohyvinvointiin panostetaan tana paivana paljon, ei viestintaa ja vuorovaiku-
tusta ole viela tunnistettu osana tyohyvinvointia kovin suurella painoarvolla. Esimiestyo ja
johtaminen ymmarretaan kuitenkin jo viestintana. Hyva vuorovaikutus yrityksen sisalla luo
kuitenkin positiivista mainetta tyonantajana ja tuo yritykselle lisaarvoa rekrytointitilanteissa.
Hyvan vuorovaikutussuhteen luomisessa esimiesten osaamisella on olennainen rooli. (Juholin
2014, 191-198.)

Vuorovaikutustilannetta tulee tarkastella useammasta nakokulmasta, jotta sisaistaa lahtokoh-
dat kaksisuuntaiselle vuorovaikutukselle. Tarkeaa on ymmartaa asiasisallon, keskustelevien

henkiloiden valisen suhteen ja historian seka kontekstin merkitys. Johtamisen nakokulmasta
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suurempi vastuu vuorovaikutustilanteen onnistumisesta on aina johtajalla. Toisen osapuolen
defensiivisyys, tiedostettu tai tiedostamaton, on usein esteena sujuvalle vuorovaikutukselle.
Johtajan tehtavana on kyeta tiedostamaan mahdolliset puolustusmekanismit ja luoda askeleet
turvalliselle ilmapiirille mika ruokkii vuorovaikutteisuutta. Vaikka johtaja kantaa vuorovaiku-
tustilanteessa suuremman roolin, ovat molemmat osapuolet vastuussa tilanteessa kayttamis-
taan sanavalinnoista. Erityisesti epakunnioittavat sanavalinnat voivat vaikutta pitkaaikaisesti
puolin ja toisin. (Soisalo 2014, 75-77.)

Ryhmittaytyminen on sanatonta viestia kayttaytymismallien mukaan. Yksinkertaisuudessa
tama tarkoittaa istumapaikan valintaa kokouksissa ja keskusteluryhman valintaa tauoilla. Ih-
miset viihtyvat eri tavoilla erilaisissa ryhmissa ja voivat taman takia viihtya niissa hyvin tai
olla kiusaantuneita. (Hulkkonen 2016, 144-146.)

Jokainen kohtaa tyoelaman arkipaivassaan useita vuorovaikutustilanteita. Ryhmassa tyosken-
tely, asiakastilanteet, erilaiset palauteet seka epamuodollinen kuulumisten vaihtaminen lou-
nastauolla ovat kaikki tilanteita, joissa vuorovaikutus on lasna. Vuorovaikutustilanteilla on yh-
teys tuloksellisuuden lisaksi yksilon hyvinvointiin, joten asia on yrityksen nakokulmasta tar-
kea. (Tiihonen 2018.)

Vuorovaikutus on osa hyvaa tyokayttaytymista, joka lisaa tyon mielekkyytta ja parantaa tyo-

paikan ilmapiiria (Tyoturvallisuuskeskus 2021). Horilan (2018) vaitoskirjan mukaan hyviin vuo-
rovaikutustaitoihin vaikuttaa ennen kaikkea hyva asenne ja pyrkimys saavuttaa yhdessa suun-
niteltuja tavoitteita. Hyvaksi viestijaksi voi siis oppia vaikka synnynnaiset ominaisuudet kuten

sosiaalisuus saattavatkin vuorovaikutustaitoihin vaikuttaa (Tiihonen 2018).

Hyvaa vuorovaikutusta edistaa: Hyva3 vuorovaikutusta estavat puolestaan:
® kuunteleminen * voimakkaat ennakkoasenteet
* aito lasnéolo * puolueellisuus
e kiinnostus e yleistaminen tai syyttely

e kyky asettua toisen asemaan eli empaattisuus e vastuunsiirto

* kyky yhteistydhon * kiinnostuksen puute
e jamakkyys e kiire.

* tukeminen ja

¢ tilan antaminen.

Kuvio 9: Vuorovaikutuksen edistajat ja estajat (Tyoturvallisuuskeskus 2021)

Oppimisen mahdollisuutta puoltaa myos Tyoturvallisuuskeskuksen (2021) hyvaa tyokayttayty-
mista ja vuorovaikutusta koskeva julkaisu (kuvio 9). Sen mukaan hyvaa vuorovaikutusta edis-

taa muun muassa kuunteleminen, aito lasnaolo ja kiinnostus. Estavia tekijoita ovat taas
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voimakkaat ennakkoasenteet, puolueellisuus, yleistaminen ja syyttely. (Tyoturvallisuuskeskus
2021.)

Jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa ja vahvistaa oman tyopaikkansa myonteista vuorovaiku-
tusta. Yksittaiset ja yksinkertaiset teot kuten tervehtiminen, avun tarjoaminen ja toisten asi-
allinen kohtelu edistavat myonteisen ilmapiirin luomista. Omien myonteisten vuorovaikutus-
taitojen oppimisen katalysaattorina toimii oman toiminnan rehellinen tarkastelu. Oppimisesta
tulee mahdollista, kun kiinnostuu saamistaan palautteista ja kysyy niista lisaa, puolustautu-

misreaktioiden sijaan. (Sarkkinen 2017.)

Vuorovaikutus on koko tyoyhteisoon vaikuttava asia, johon erityisesti johtajien nakokulmasta
liittyy ongelmanratkaisua ja myos stressaavia tilanteita. Kuuntelun kautta johdolle valittyy
tietoa henkiloston ajatuksista ja kokemuksesta. Johdon tulee kuitenkin pystya ymmartamaan
kuulemansa perusteella, onko puhuja sanomallaan edistanyt koko yhteison etua vai onko mo-
tiivina oman tilanteen edistaminen. Kun vuorovaikutuksessa olevien henkiloiden tausta ja lah-
tokohdat ovat kovin erilaiset kasvaa myos konfliktien ja vaarinymmarryksen mahdollisuus.
Vuorovaikutustilanteille tuleekin varmistaa riittavasti aikaa ja mahdollisuuksia tavoitteiden

saavuttamiseksi. (Management Consulting Services 2020.)

Onnistunut vuorovaikutus ja viestinta tyoyhteisossa luovat onnistuessaan me-henkea ja yhtei-
sollisyytta, joka vahvistaa sitoutumista (Juholin 2017, 25). Cornelissen (2014, 164) kuvaa luo-
tettavan esimiehen kommunikoinnin ja vuorovaikutuksen vahvistavan henkiloston sitoutumista
yritykseen ja sen organisaation identiteettiin, jossa tyoskentelevat. Vahvasti organisaatioon
itsensa identifioivat tyontekijat taas ovat yleisesti tyytyvaisempia ja pystyvat palvelemaan

toiminnallaan yritysta paremmin.

4 Henkilostokokemus

Menestys alkaa ja loppuu ihmisiin. Hyva henkilostokokemus rakentuu inspiroivasta tyoymparis-
tosta, jossa tyontekijoilla on mahdollisuus tehda paras mahdollinen suoritus. Jokainen tarkea
lilkketoiminnan paatos pohjautuu niiden tyontekijoiden panokseen, jotka saavat yrityksen me-
nestymaan. (Maylett, Wride & Patterson 2017, 13.)

Hyvan henkilostokokemuksen kehittamisen tarkoituksena ei ole luoda mukavaa tyopaikkaa,
vain sen vuoksi, etta siella olisi hauska tyoskennella. Yrityksessa kannattaakin tahdata toimin-
taedellytyksien luomiseen, jotka auttavat tyontekijoita keskittymaan tuottamaan lisaarvoa
asiakkaille. (Korkiakoski & Karhinen 2019, 118.)

Henkilostokokemus ei rakennu henkiloston pitamisesta tyytyvaisena, vaan yritykseen sitoutu-

misen parantamisesta. Tyontekijat antavat sellaista asiakaspalvelua, joka heijastelee heidan
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omia kokemuksiaan tyontekijoina. Kun tyontekijat ovat sitoutuneita yritykseen, myos asiakas-

palvelu paranee. (Maylett ym. 2017, 31.)

Kun yrityksen strategia on viestitty hyvin ja johtaminen edesauttaa henkilostoa kayttayty-
maan, suoriutumaan ja panostamaan tyohonsa korkealla tasolla, tapahtuu hyvia asioita. Moti-
voitunut henkilosto vahentaa varsinaisen tyon johtamisen tarvetta, kun he itse ottavat vas-

tuuta tyostaan ja haluavat yrityksen menestyvan. (Tetzlaff & McLeod 2016, 15.)

Liian usein yrityksissa keskitytaan siihen, mika on vialla tai epaonnistunut. Tarkeampaa olisi
keskittya nostamaan esiin positiiviset asiat ja kysya henkilostolta, mika heidan tyossaan, osas-
tossaan tai tyopaivassaan on hyvin. Tama saa aikaan positiivisuuden ilmapiirin tyopaikalla ja

henkiloston viihtyvyys paranee. (Tetzlaff & McLeod 2016, 22.)

Duunitori teetti Taloustutkimuksella vuonna 2019 henkilostokokemuskyselyn, jonka perus-
teella hyvalla johtamisella ja toimintatavoilla on suurin merkitys henkilostokokemukseen (ku-
vio 10). Sitoutunut henkilosto on yrityksen kasvun ja jatkuvuuden kannalta erittain tarkea.
Oman tyon kannalta tarkeimmat tekijat ovat innostuneisuus ja kokemus siita, etta on tarkea
osa tyoyhteisoa. Tyoilmapiirin tulisi olla avoin ja rakentava. Tarkeaksi koetaan luottamus esi-
mieheen seka mahdollisuus kouluttautumiseen ja itsensa kehittamiseen. Sisaisen viestinnan
oikea-aikaisuus ja avoimuus seka oikeudenmukainen palkitseminen korostuvat vastaajien kes-
kuudessa. Johtamisen ja toimintatapojen osalta olennaisinta on luottamus ylimpaan johtoon,
jossa korostuu oikeudenmukaisuus seka kaytannon tyon vaatimusten huomioiminen. (Duunitori
2019.)

Yleinen henkilostokokemus Miti nelikentt3
kertoo?
O Omatyb ENSISUAISET MENESTYSTEKIAT ¢ MENESTYSTEKUAT

Nelikentén tdssd osassa oleviin tekijéihin
ollaan tyytyvdisid ja niiden merkitys

Tydilmapiiri kokonaistyytyviisyyteen on suuri
ENSISUAISET KEHITTAMISKOHTEET
2 Nam3 tekijat koetaan tdrkeiksi, mutta
Koulutus ja

kehittyminen niihin ollaan tyytyméttémia. Panostaminen

néihin tekijéihin siis parantaa

kokonaistyytyvaisyytta.

Johtaminen ja =

toimintatavat RE_SUBS_S!TEK”AT =
Asiat joihin ollaan tyytyviisid, mutta niiden

merkitys kokonais-tyytyviisyyteen on

Esimies- 0 viahdinen.

tyGskentely TOISSUAISET KEHITTAMISKOHTEET

Tyytymattdmyys ndissa seikoissa vaikuttaa

Sisdinen < yksittdisend vain vihan

tiedonkulku O o > kokonaistyytyvaisyyteen.

o Palkitseminen i o &
KEHITTAN OH ET RESURSSITEKUAT =

Kuvio 10: Yleinen henkilostokokemus (Duunitori 2019)
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4.1  Henkilostokokemuksen merkitys

Henkilostokokemukseen heijastuu hyvin laheisesti myos asiakaskokemus, joita ei kuitenkaan
tule sekoittaa suoraan keskenaan. Asiakaskokemus on asiakkaan muodostama kuva yrityksesta
erinaisten kosketuspisteiden seka yrityksen herattamien tunteiden perusteella. Henkilostoko-
kemus taas on tyontekijan muodostama kuva tyonantajasta vuorovaikutuksen, mielikuvien ja
tunteiden perusteella. (Korkiakoski & Karhinen 2019, 21.)

EMPLOYEE EXPERIENCE DESIGN

EMPLOYEE | mEsiG oF Epi
w0 | EXPERIENCE J Eteeeiats

AL

© Jacob Morgan (thefutureorganization.com)

Kuvio 11: Henkilostokokemuksen malli (Morgan 2017, 8)

Henkilostokokemus rakentuu tyontekijan odotuksista, tarpeista ja vaateista seka tyonantajan
odotuksista tyontekijalta (kuvio 11). Ideaalitilanteessa yritys suunnittelee toimintatavan ja
tyontekija tulkitsee sen juuri oikein, jolloin syntyy molempia osapuolia hyodyntava tilanne.
(Morgan 2017, 8.)

Kun tyontekijat tuntevat, etta tyonantaja ymmartaa, kunnioittaa, kuuntelee ja valittaa ai-
dosti heidan tarpeistaan heidan sitoutumisensa yritykseen vahvistuu. Tallaiset tyontekijat

luottavat yritykseen ja ovat lojaaleja tyontekijoita. (Maylett ym. 2017, 158.)

Asiakaskokemuksella ja henkilostokokemuksella on molemmilla hieman erilainen vaikutus yri-
tyksen tuottavuuteen. Koska yhteismerkitys on huomattava (kuvio 12), yritysten tulisikin pa-

nostaa molempien kehittamiseen. (Korkiakoski & Karhinen 2019, 28.)
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CX + EX = ROI

CX = asiakaskokemus, EX = henkilostokokemus, ROl = tuottavuus

N

Kuvio 12: Yrityksen menestyminen (Korkiakoski & Karhinen 2019, 29)

4.2  Henkilostokokemuksen johtaminen

Risto Siilasmaa (2018) kertoo omaksuneensa ajattelutavan paranoidi optimismi tyoskennelles-
saan useiden suurien yritysten hallituksessa. Tassa kasitteessa valppaus ja todellisuudentajui-
nen pelko yhdistyvat optimistiseen tulevaisuudenasenteeseen ja tulevaisuutta tarkastellaan
skenaarioiden valossa. Oleellista on tasapainottelu paranoian ja optimismin valilla. Johtaja
totuttaa henkiloston nakemaan pahimmat mahdolliset skenaariot, joten huonot vaihtoehdot
eivat tule yllatyksena ja pahimpaan on jo voitu valmistautua. Optimistinen johtaja kannustaa
muita ja kun henkilostoa autetaan estamaan pahimpien skenaarioiden toteutuminen, yrityk-

selle kehittyy resilienssia. (Siilasmaa 2018, 48.)

Koska asiakkaiden seka henkiloston odotukset ja kokemukset muuttuvat jatkuvasti, tarvitaan
muutosta myos johtamisessa ja sen prosesseissa. Henkilostokokemuksen johtaminen tulee si-
toa asiakkaiden maailmaan ja hyodyntaa sielta saatavaa palautetta yrityksen kehityksessa.
Asiakaskeskeisen yrityksen johdon tulisi ottaa siis huomioon seka asiakkaat etta henkilosto,
kun kehitetaan uudenlaista dynaamista toimintamallia. Toiminnan lapinakyvyys ja luotetta-
vuus ovat tulevaisuuden menestyvan yrityksen kulmakivia seka asiakkaiden etta henkiloston
nakokulmasta. Kokonaiskuva yrityksen kehittavasta johtamisen toimintamallista voidaan
saada esittamalla kokemuskehat (kuvio 13) pyorailijan pyorina. (Korkiakoski & Karhinen 2019,
30-35.)
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Yhteinen visio ja strategia—__ @RV
yrityksen asiakaskokemuksen visio

tahtotilasta seka
nékemys johtamismallista.

Yrityksen johto

eli avainhenkildt,
jotka vaikuttavat
strategisiin linjauksiin.

Sisdltaa asiakkaat, —
henkil3stén ja
valitut mittarit.

Henkilostokokemuksen Asiakaskokemuksen
kehittamisen kehd. kehittamisen kehd.

Kehitystyd
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g Analyysi
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kokemuksen Valitsn reagointi kokemuksen
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keha. keha.

ith
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Kuvio 13: Johtamisen toimintamalli (Korkiakoski & Karhinen 2019, 35)

Tyontekijoiden tulisi olla selvilla yrityksen toimintaperiaatteista, odotuksista ja omasta kehi-
tyspolustaan. Nama kaikki edellyttavat viestintaa. Jotta tyontekijat pystyisivat lunastamaan
tai ylittamaan asiakkaiden odotukset heidan pitaisi olla sitoutuneita tyonantajaansa. Henkilo-
kunnan ja yrityksen arvomaailmat tulisi olla samansuuntaiset ja henkilostolla tulisi olla tyoka-
lut seka tarvittavaa osaamista tyydyttaakseen asiakkaiden tarpeet (kuvio 14). Asiakkaan tulee
aistia, etta tyontekija viihtyy tyossaan ja arvostaa tyonantajaansa. Jos tyontekija ei luota
tyOonantajaansa, voi hanen tehtavakseen jaada vain oman paikkansa pitaminen, joka heijastuu

huonona asiakaskokemuksena. (Korkiakoski & Karhinen 2019, 119.)
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Onnistumisen edellytykset

TIETO TUNNE TOIMINTA

Miksi Arvot Tyokalut

Tulos

Kehitys Lupaukset

Asiakas Luottamus Toimintamallit

Kuvio 14: Onnistumisen edellytykset (Korkiakoski & Karhinen 2019, 119)

Viestinnan johtamisessa tulee ottaa huomioon henkiloston diversiteetti henkilostokokemuksen
nakokulmasta. Erilaisille ja eri ikaisille tyontekijoille tulee viestia heille sopivalla tavalla. Mil-
leniaalit ovat tottuneita kayttamaan erilaisia teknologisia ratkaisuja, ja heille sopivin viestin-
takeino on nopea ja suora, kuten tekstiviesti, mutta myos sahkoposti tavoittaa nuoremmat
tyontekijat. Milleniaaleja edeltavan sukupolven tyontekijat ovat tottuneita samanlaisiin vies-
tintakeinoihin eli myos heille sopii nopea tekstimuotoinen viestinta, mutta tarkeat asiat he
haluavat hoitaa puhelimitse tai kasvokkain. Varttuneempien tyontekijoiden osalta teknologi-
set ratkaisut eivat nayttele niin suurta roolia, vaan heille parhaita viestintakeinoja ovat puhe-

linsoitot seka henkilokohtaiset tapaamiset. (Tetzlaff ym. 2016, 94-100.)
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Old rules New rules

Employee experience defined by annual engagement
surveys

Culture is a topic on the company website and
perhaps on the wall, but not measured or defined
through behavior

Companies have a series of HR leaders across
recruiting, learning, rewards, engagement, and other
HR services

Compensation, benefits, and rewards are managed
with a focus on benchmarking and fairness

Wellness and health programs are focused on safety
and managing insurance costs

Rewards are designed to cover salary, overtime,
bonus, benefits, and stock options

Employee experience defined as a holistic view of
life at work, requiring constant feedback, action, and
monitoring

Company uses tools and behaviors to measure, align,
and improve culture during change, M&A, and other
major initiatives

Companies have someone responsible for the
complete employee experience, focused on
employee journeys, experiences, engagement, and
culture

Compensation, benefits, rewards, and recognition
designed to make people’s life better and balance
financial and nonfinancial benefits

Companies have an integrated program for
employee well-being focused on the employee, her
family, and her entire experience at life and work

Rewards also include nonfinancial rewards: meals,
leaves, vacation policy, fitness, and wellness
programs

Employee self-service is viewed as a technology
platform that makes it easy to complete HR
transactions and reports

The employee experience platform is designed,
mobile, and includes digital apps, prescriptive
solutions based on employee journeys, and ongoing
communications that support and inspire employees

Deloitte University Press | dupress.deloitte.com

Kuvio 15: Henkilostokokemuksen saannot (Deloitte 2017)

Henkilostokokemuksen arvostusta yrityksessa tulee parantaa, koska silla voi olla jopa enem-

man vaikutusta yrityksen toimintaan kuin asiakaskokemuksella. Yrityksen tulisi luopua van-

hoista saannoista ja kehittya kayttamaan uusia yrityskulttuuria parantavia saantoja (kuvio

15). Henkilostokokemuksen parantamiseen tulisi nimittaa kokenut johtaja koordinoimaan hen-

kiloston sitoutumista, oppimista, urakehitysta ja yrityskulttuurin kehittamista, jotta henkilos-

toosasto voi keskittya kokonaisvaltaiseen henkilostokokemukseen ja toimivan mallin kehitta-

miseen (kuvio 16). Henkil0ostoa tulee kuunnella, jotta voidaan loytaa tehokkaampia tapoja

suorittaa tyotehtavia ja parantaa tuottavuutta. Koko henkiloston kokemukset tulisi ottaa huo-

mioon ml. osa-aikaiset, freelancerit ja konsultit. Yrityksen tulisi myos oppia kilpailijoiltaan,

miten he ovat menestyneet henkilostokokemuksen johtamisessa ja ottaa mallia parhaista kay-

tannoista. Ylimman johdon sitoutuminen henkilostokokemuksen kehittamiseen on oleellista

parhaan tuloksen saavuttamiseksi. Henkilostokokemuksen mittaamisesta tulisi tehda kokonais-

valtainen kokemus aina tyohaastattelusta ja kehityskeskusteluista lahtohaastatteluun, jotta

henkilostokokemuksesta saadaan lapileikkaus koko tyouran ajalta. Taman lisaksi olisi hyva

kayttaa henkiloston NPS mittaria, jotta voidaan seurata henkilostokokemuksen arvon muuttu-

mista. (Deloitte 2017.)
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Kuvio 16: Organisaation henkilostokokemusmalli (Deloitte 2017)

Henkilostokokemuksen osa-alueet (kuvio 17) ovat yrityskulttuuri, teknologia ja tyoymparisto.
Osa-alueiden valilla on riippuvuus ja kaikkiin tulee kiinnittaa huomiota, jotta saavutetaan pa-
ras henkilostokokemus ja sita kautta myos asiakaskokemus. (Korkiakoski & Karhinen 2019,
123.)

Henkilostokokemuksen yhtalo

=]

) @l Teknologia B @ TySympdristd

kokemus

Lahde: The Employee Experience Advantage, Jacob Morgan.

Kuvio 17: Henkilostokokemuksen yhtalo (Korkiakoski & Karhinen 2019, 123)
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Yrityskulttuuri on jotakin, jota ei voi rahalla mitata. Yrityskulttuuri syntyy siita, etta tyonte-
kijat tuntevat olevansa arvostettuja ja heilla on yrityksesta positiivinen kuva. Johdon tulee
olla myos valmentavassa roolissa ja suosia monimuotoisuutta seka kannustaa uuden oppimi-
seen. Yrityksen arvot saattavat olla tyontekijoille pakollinen paha ja onkin tarkeaa, etta yri-
tyksessa vallitsee aito avoimuuden kulttuuri, jotta arvot ovat helpommin omaksuttavissa. Tyo-
ymparistd on muuttunut yksittaisista huoneista avoimiin tiloihin ja etatyon merkitys on kasva-
nut. Tama voi kuitenkin johtaa tyontekijan tyoyhteisosta etaantymiseen, jos etatyolle ei ole
maaritelty minkaanlaisia rajoja ja tyopaikan sosiaaliset kontaktit jaavat puuttumaan. Toimiti-
lat ovat henkilostokokemuksen nayteikkuna ja tyoympariston tulee olla turvallinen, toimiva ja
viihtyisa. (Korkiakoski & Karhinen 2019, 125-126.)

Teknologia tarjoaa tyontekijoille mahdollisuuden tyoskennella tehokkaasti ja erilaisten analy-
tiikkatyokalujen kaytto seka koneoppimisen hyodyntaminen ovat yleistyneet tyopaikoilla (ku-
vio 18). Asianmukaiset tyovalineet saattavat olla myos ratkaiseva tekija tyopaikan valitsemi-
sessa, koska parhaat osaajat menevat sinne, missa teknologiaa hyodynnetaan tehokkaimmin.
(Korkiakoski & Karhinen 2019, 129.)

Saatavilla oleva teknologia

Tyontekijdn
Trendit tarpeet vs

Teknologia
on kaikkien

i ti rit n
el iedossa yritykse

vaateet

Léhde: The Employee Experience Advantage, Jacob Morgan.

Kuvio 18: Saatavilla oleva teknologia (Korkiakoski & Karhinen 2019, 129)
4.3  Henkilostokokemuksen mittaaminen

Henkilostokokemusta voidaan mitata kolmen osa-alueen mukaan, jotka ovat avainhetket, tyo-
suhde seka henkilosto (kuvio 19). Naista avainhetket ovat oleellisessa asemassa, jotta yritys
voi nopeasti tietaa miten henkilokunta voi. Avainhetkien mittarit ovat taman takia hyvin suo-
raviivaisia. Tyosuhteen ja henkiloston osalta tavanomaisten mittareiden rinnalle on syntynyt
myo0s uusia, kuten tyoelaman laadun indeksi Quality of Working Life, Great Place to Work -kil-
pailu seka Trust Index. (Korkiakoski & Karhinen 2019, 131-134.)
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Henkilostokokemuksen mittarit eri tasoilla

Tunne tydpaivassa  * Emoijit
Erilaiset hetket tyosuhteessa Rekrytointi ja * Rekrytointi-

(Rekrytointi, perehdytys, koulutukset, tauko, jne.) perehdytys vaiheen NPS
Koulutus ¢ Koulutusten NPS
Tyésuhde Suositteluhalukkuus Tydpaikan NPS
(ammotiryhmat) Laaja-alainen * EX 3D-malli
% Tydkaverit * Tydkavereiden NPS
Henkilosto Yritystasoinen e Trust Index®, Glassdoor
laskennallinen * Oma indeksi
avainmittari * Toimialan indeksi

* Hakemusten maara

Kuvio 19: Henkilostokokemuksen mittarit (Korkiakoski & Karhinen 2019, 130)

Jacob Morgan (2017) on kehittanyt 17 kohdan henkilostokokemusmittarin, jossa henkiloston ja
yrityksen ominaisuudet kohtaavat. Mittarista ei ole yksipuolinen, vaan vaikutukset ulottuvat
seka yritykseen etta henkilostoon. Ominaisuudet rakentuvat loistavasta teknologiasta, tyylik-
kaista ja joustavista tyotiloista seka hyvasta yrityskulttuurista. Yhdessa nama kolme paatee-
maa sisaltavat 17 ominaisuutta ja muodostavat Employee Experience Scoren (ExS). Mita use-

ampi kohta tayttyy, sita korkeampi ExS. (Morgan 2017, 12-14.)
4.4  Sisaisen tiedonkulun merkitys

Tyontekijoiden tulee tuntea, etta he ovat osa tiimia ja heidan panoksellaan on merkitysta.
Organisaatioissa, joissa on laaja henkiloston diversiteetti, matala hierakia seka avoin ja oikea-
maarainen viestinta, paastaan parempiin tuloksiin, kuin autoritaarisesti johdetuissa yrityk-
sissa, joissa viesti tulee ainoastaan annettuna johdolta. Jos henkilosto tuntee olevansa osa tii-
mia ja heidan panoksellaan on merkitysta, he suorittavat annetut tehtavat tehokkaammin ja
jatkavat ongelmanratkaisua kauemmin, kuin itsenaisesti tyoskentelevat tyontekijat. Tama

vahvistaa henkiloston luottoa yritykseen ja parantaa yrityskulttuuria. (Morgan 2017, 107-109.)

Duunitorin Taloustutkimuksella teettamassa henkilostokokemusta kasittelevassa kyselyssa
(Duunitori 2019) selvitettiin henkilostokokemuksen eri osa-alueiden merkitysta henkilostoko-
kemuksen muodostumiseen. Kyselyn tulosten mukaan (kuvio 20) sisaisen tiedonkulun ensisijai-
set kehittamiskohteet ovat sisaisen tiedotuksen helposti ymmarrettavyys, avoimuus ja oikea-
aikaisuus. Mainitut tekijat ovat tarkeita, mutta niihin ollaan tyytymattomia. Naihin panosta-

malla parannetaan yrityksen sisaisen tiedonkulun kokonaistyytyvaisyytta.
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Mit3 nelikentta
Trvilibes kertoo?

MENESTYSTEKUAT

MENESTYSTEKIJAT

Nelikentdn tdssé osassa oleviin tekijoihin
ollaan tyytyviisia ja niiden merkitys
kokonaistyytyvédisyyteen on suuri

ENSISUAISET KEHITTAMISKOHTEET
N&ma3 tekijat koetaan tarkeiksi, mutta niihin
ollaan tyytymé&ttémii. Panostaminen né&ihin
tekijéihin siis parantaa
g kokonaistyytyvdisyytta.

RESURSSITEKUAT

Asiat joihin ollaan tyytyviisid, mutta niiden
merkitys kokonais-tyytyviisyyteen on

HTEET RESURSSITEKUAT

* vihdinen.
= TOISSIJAISET KEHITTAMISKOHTEET
O 3 Tyytyméttdmyys ndissa seikoissa vaikuttaa
c = yksittdisend vain vdhin
s 5] ; kokonaistyytyvaisyyteen.

tyytyvaisyydesta on riittavasti saatavilla

* T'|-et'<.)a"yrftyksen 'tcummtaan iityvistaylelsistadsiolsta on Yrityksemme sisdinen tiedotus on helposti ymmarrettavaa
riittavasti saatavilla

D Omassa tyossani tarvitsemaani tietoa on riittavasti saatavilla Z:,& Yrityksemme sisdinen tiedotus on avointa

. Tietoa asiakkaiden tarpeista ja asiakaskokemuksista ja - ‘ Yrityksemme sisinen tiedotus on oikea-aikaista

Minulla on ty6aikana riittavasti aikaa perehtya yrityksemme
sisdiseen viestintaan

Kuvio 20: Sisainen tiedonkulku (Duunitori 2019)

Johdon ja tyontekijoiden valilla tulee aina olemaan kuilu, jonka syvyys riippuu yrityskulttuu-
rista, arvoista, odotuksista, palkasta seka henkiloston luottamuksesta johtoon. Johto saattaa
olla siina uskossa, etta heidan valittamansa viesti on ollut tehokas, selva ja oikea-aikainen,
mutta se ei ole kuitenkaan saavuttanut haluttua lopputulosta henkiloston keskuudessa. Kuilun
takia sita ei ole ymmarretty tai haluttu omaksua. Jos tahan viestinnan tehottomuuteen ei

puututa ongelmia korjaamalla, kuilu syvenee entisestaan. (Maylett ym. 2017, 39-40.)

5 Kehittamistyon asetelma ja toteutus

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa tyoyhteisoviestinnan yhteytta hyvaan henki-
lostokokemukseen. Tavoitteena on tuottaa yritykselle kehittamisehdotuksia, joilla paranne-
taan henkilostokokemusta seka tunnistaa mitka viestintakeinot ja sisallot tavoittavat henkilos-
ton parhaiten ja miksi. Tutkimustapaa valittaessa arvioimme mika tutkimustapa soveltuu ke-
hittamistyon tarkoitukseen ja antaa sita kautta parhaat mahdollisuudet onnistua analyysissa

ja konkreettisten kehitysehdotusten tekemisessa.
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Tutkimustavaksi valikoitui laadullinen tutkimus, koska se pyrkii ynmmartamaan ilmiota tai toi-
mintaa. Kehittamistyo keskittyy henkiloston nakokulmaan, joten laadullinen tutkimus antaa
parhaan lahtokohdan henkiloston ymmartamiseen. On tarkeaa, etta tutkimukseen osallistu-
villa on mahdollisimman paljon tietoa tai kokemusta tutkittavasta asiasta. Tiedonantajien
maara ei ole ratkaiseva, vaan tiedonantajien valinta on tehtava harkiten ja tarkoituksen sopi-
vat kriteerit tayttaen. (Tuomi & Sarajarvi 2018. 3 Aineiston hankinta ja maara laadullisessa

tutkimuksessa)
5.1 Haastattelu aineistonkeruumenetelmana ja aineistolahtoinen analyysi

Haastattelut voidaan jakaa lomakehaastatteluun, teemahaastatteluun ja syvahaastatteluun.
Lomakehaastattelu on lomakekyselyna tapahtuva yleensa kvantitatiivisen tutkimuksen aineis-
tonkeruumenetelma. Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu koostuu ennakolta
valituista teemoista ja tarkentavista kysymyksista, joita voidaan tarvittaessa esittaa haasta-
teltavan vastauksien perusteella. Syvahaastattelu on taysin strukturoimaton avoin haastat-
telu, jossa ainoastaan keskusteltava oleva ilmio on maaritelty ja haastateltavien maara on va-
hainen, ehka vain yksi. Eri haastattelumuotojen kysymysten avoimuutta voidaan tarkastella
oheisen kuvion 21 mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018. 3 Aineiston hankinta ja maara laadul-

lisessa tutkimuksessa.)

suljetut kysymykset  puoliavoimet kysymykset  avoimet kysymykset

lomakehaastattelu
teemahaastattelu

syvahaastattelu

Kuvio 21: Haastattelumuodot (Tuomi & Sarajarvi 2018)

Aineistolahtoisessa analyysissa analyysiyksikot valitaan aineistosta tutkimuksen ja tehtavan-
asettelun mukaisesti eika ne tule olla etukateen sovittuja. Aikaisemmat havainnot tutkitta-
vasta ilmiosta tulee sivuuttaa ja luoda tutkimusaineistosta teoreettinen kokonaisuus vain tut-

kimusaineistoon pohjautuen. Tama voi muodostua haasteeksi, silla kaytetyt kasitteet,
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tutkimusasetelma seka menetelmat ovat tutkijan itse asettamia ja havaintojen objektiivisuus

voi karsia. (Tuomi & Sarajarvi 2018. 4. Laadullisen aineiston analyysi.)
5.2  Kehittamistyon toteutus

Kehitystyo toteutettiin kayttamalla puolistrukturoitua teemahaastattelua, koska haastatte-
lussa kasiteltava asiakokonaisuus haluttiin rajata ja jattaa mahdollisuus tarkentaville jatkoky-
symyksille. Kohderyhmina olivat yritys X:n yhden liiketoimintayksikon toimihenkilot seka tyon-
tekijat ja molemmista kohderyhmista haastateltiin 5 henkiloa. Molemmilta kohderyhmilta ky-
syttiin samat kysymykset ja niista saatuja tuloksia peilattiin tietoperustaan seka tehtiin ver-

tailua kohderyhmien kesken.

Haastattelukysymykset lahettiin valituille haastateltaville etukateen, jotta nama ehtivat val-
mistautua haastattelutilanteeseen. Haastattelut toteutettiin kayttamalla Teams videopuhe-
lua, jossa oli mukana yksi haastateltava kerrallaan. Toinen opinnaytetyon tekijoista haastat-
teli ja toinen kirjasi ylos haastateltavien vastaukset. Teams videopuhelu myos nauhoitettiin

vastausten tarkempaa analyysia varten.

Haastateltavat tyontekijat valittiin vapaaehtoisuuteen perustuen lahettamalla kutsu koko yk-
sikon henkilostolle. Haastatteluun kiinnostuksen ilmoittaneista valittiin osallistuja yksikon kai-
kilta eri osastoilta laajan kattavuuden seka tasapuolisuuden vuoksi. Haastattelut toteutettiin
nimettomina, jotta haastateltavien henkilollisyys ei tullut ilmi kehitystyon aikana. Haastatte-
lujen avointa ilmapiiria haluttiin vahvistaa sijoittamalla yksikon johtaja haastattelun vastaus-
ten kirjaajaksi sen sijaan, etta han olisi toiminut suorana paahaastattelijana. Kehitystyon eet-
tisen periaatteiden tarkastelussa otettiin kuvatun mukaisesti erityisesti huomioon yksilon va-
paaehtoisuus, riskittomyys osallistua ja henkilotietojen kasittely Tutkimuseettisen neuvottelu-

kunnan (2019) ohjeiden mukaisesti.

6  Kehittamistyon tulokset

Tutkimuksen tulokset jaoteltiin teemakohtaisesti haastatteluissa kaytettya teemoitusta tyoyh-
teisoviestinta, viestintakeinot ja henkilostokokemus hyodyntaen. Taman tuloksia kasittelevan
kappaleen teemakohtaisissa alakappaleissa kuvattuihin taulukoihin nostettiin useammin kuin

kerran vastauksissa toistuvat aiheet ja naiden lisaksi haastatteluissa esiin nousseita yksittaisia

kommentteja kuvattiin tekstissa. Analyysissa kaytettiin aineistolahtoista analyysitapaa.
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- .. |*Sahkoposti, Teams ja intranet yleisimmat.
TYOYHTEIS__O' = Viestinnan tasoon ollaan tyytyvaisia.
VIESTINTA |- Epaselvyys viestintakeinojen kaytosta.

» Yritysviestintaan suosituin intranet ja infotilaisuudet. Toiseen suuntaan viesti kulkee

VIESTINTA- yksikén johtajan kautta.

KEINOT = Yksikké- ja osastotasolla toimihenkilét siirtyneet Teamsiin ja tydntekijat kayttavat
sahképostia. Toiseen suuntaan viesti kulkee palaverien kautta.

» Yksil6tasolla korostuu kasvokkain kayty viestintd seka henkildkohtaisuus.

» Omaan tyshon liittyva, helposti ymmarrettava ja |dydettiva seka oikea-aikainen
viestinta on tarkeinta.

= Onnistunut viestinta lisdd varmuutta, luotettavuutta sekd oman tydn arvostusta.
= Epdonnistunut viestinta aiheuttaa epavarmuutta ja valinpitdmattomyyden tunteen.
» Kaivataan heréattdjaa tarkeille viesteille.

Kuvio 22: Yhteenveto tuloksista teemoitettujen kysymysten mukaan

Alakappaleissa kasiteltavien tarkempien teemakohtaisten vastauksien lisaksi tuloksien koko-
naisuudesta tehtiin yhteenveto (kuvio 22) tulosten sujuvan ja nopean ymmartamisen helpotta-
miseksi. Yhteenvedossa on kiteytetty haastattelun kolmen eri osa-alueen vastaukset teema-

kohtaisesti.
6.1 Tyoyhteisoviestinta

Tutkimuksen ensimmaisessa teemassa kysyttiin kaksi tyoyhteisoviestintaan liittyvaa kysymysta
taulukon 1 mukaisesti. Niilla kartoitettiin mita yrityksen sisaisia viestintakanavia haastatelta-
vat seuraavat seka heidan mielipidettaan yrityksen tamanhetkisesta sisaisesta viestinnasta.
Puolistrukturoidun haastattelun mukaisesti kysymyksia taydennettiin tarvittaessa jatkokysy-

myksilla miksi tai vastaajia pyydettiin tarkentamaan vastaustaan, jos vastaus oli suppea.
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# Tyoyhteisoviestinta: Vastauksien teema Vastauksien teema
kysymys tyontekijat toimihenkilot

1 Mita yrityksen sisaisia Sahkoposti, Teams, yrityksen | Sahkoposti, Teams, yrityksen ja
viestintakanavia ja yksikon intranet ovat yksikon intranetia seurataan
seuraat? yleisimmat. paivittain.

Sahkoposti paaviestikanava, Naista loytyy itselleen
sielta loytyy eniten omaan tarkeimmat asiat niin yritys kuin
tyohon tarvittavaa tietoa. yksilotasolla.

2 Miten koet yrityksen Nykyisin hyvinkin toimivaa, Viestinta koetaan hyvaksi ja
tamanhetkisen sisaisen | niin maaran kuin oikea- kehittyneen viime vuoden
viestinnan? aikaisuuden suhteen. aikana Teamsin ansiosta.

Avoimuus ja oikea-aikaisuus
Joskus tieto hukkuu eri toteutuvat.
kanaviin tai yritystason viestit
eivat ole riittavan Viela epaselvyytta mita kanavaa
ymmarrettavia. kaytetaan mihin viesteihin,
koska viestintaa tulee paljon.

Taulukko 1: Tyoyhteisoviestintaan liittyvista kysymyksista saadut vastaukset

Yrityksen sisaisista viestintakanavista seka tyontekijat etta toimihenkilot seuraavat ensisijai-
sesti sahkopostia, Teamsia, yrityksen intranettia seka yksikon intranettia. Muutama yksittai-
nen vastaaja nosti esiin myos ilmoitustaulun ja Slackin. Tyontekijat korostavat sahkopostia
ensisijaisena viestintakanavana, koska loytavat sielta juuri oman tyotehtavan tekemiseen tar-
vittavat tiedot. Lisaksi sahkopostin kayttaminen on heille tuttua ja siihen on totuttu. Toimi-
henkilot kokevat sahkopostin vahentyneen Teamsin yleistymisen myota. He perustelevat seu-
raamiaan viestintakanavia toteamalla, etta niiden valityksella on saatavilla tietoa ihan yritys-

tasolta omaan tekemiseensa asti.

Kysymyksessa kaksi pyydettiin vastaajia kuvaamaan miten kokevat yrityksen tamanhetkisen
viestinnan. Molemmat vastaajaryhmat kokevat viestinnan yksimielisesti hyvaksi tai vahintaan
neutraaliksi. Kukaan vastaajista ei todennut sen olevan heikkoa tai huonolaatuista vaikka ke-

hitettavaakin loydettiin. Oikea-aikaisuus ja viestinnan avoimuus koetaan toteutuvan hyvin.

Tyontekijat huomauttavat yritystason viestien olevan ajoittain vaikeasti ymmarrettavia kayte-
tyitten sanavalintojen takia. Lisaksi viestien loydettavyydessa nahtiin parannettavaa. Vastaa-
vasti toimihenkilot kokevat viestinnan kehittyneen erityisesti viimeisen vuoden aikana. Teams
on mahdollistanut viestien paremman suodattamisen, mika on tarpeellista viestinnan maaran
ollessa suuri. Toistaiseksi havaittiin kuitenkin viela epaselvyytta mita viestintakanavaa tulisi
kayttaa minkakin osa-alueen viestintaan. Lisaksi viestit l0oydettavyys jalkikateen voi olla haas-

teellista ja niista puuttuu selkea kiteytys, mika helpottaisi luettavuutta.
6.2 Viestintakeinot

Haastattelun toinen teema keskittyi yrityksen kaytettavissa oleviin viestintakeinoihin ja nii-
den kayttoon eri asiayhteyksissa. Kysymyksien tavoitteena oli kartoittaa mika viestintakeino

soveltuu henkiloston nakokulmasta parhaiten eri asiakokonaisuuksien viestintaan. Kolme
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eriteltya asiakokonaisuutta olivat yritystason viestinta kuten strategia, yksikkotason viestinta

seka yksilotason viestinta (taulukko 2).

# Viestintakeinot:
kysymys

Vastauksien teema
tyontekijat

Vastauksien teema
toimihenkilot

3 Mita viestintékeinoa toivot yrityksen kayttavan, kun viesti

taan

3a | yrityksen tasolla,
esimerkiksi strategiaan
liittyvaa viestintda?

Yrityksen intranet ja
infotilaisuudet.

Yrityksen intranet ja
infotilaisuudet, tallenteet
tilaisuuksista tarkeita.

3b | Yksikon ja osaston
tasolla, esimerkiksi
toimintachjeet?

Sahkoposti, yksikon omat

Teams infot tai fyysiset infot

seka yksikon intranet.

Teams ja yksikon omat
infotilaisuudet,
vuorovaikutteisempaa ja
tehokkaampaa kuin sahkoposti.

3c | Yksilon tasolla,
esimerkiksi palaute tai
operatiivisen toiminnan

Keskustelu kasvokkain tai
vahintaan videolla,
henkilokohtaisuus tarkeaa.

Kirjallisessa viestinnassa Teams,
myos puhelut ja videopuhelut
toimivat. Keskustelu

muutos? Puhelut ja sahkoposti mahdollisuus tarkeaa.
toissijaisina vaihtoehtoina.
4 Enta toiseen suuntaan, milla keinolla haluaisit viestia tai antaa palautetta

4a | ylimmalle johdolle eli
yrityksen
johtoryhmalle?

Yrityksen infotilaisuudet ja

niiden chat keskustelu tai
intran kommentoeintiosiot.
Myés fyysisia tapaamisia
kaivataan.

Yrityksen infotilaisuudet ja
usein viesti valittyy oman
yksikon tai toiminnon johtajan
kautta. Koettiin, ettei ole
tarvetta viestia suoraan
ylimmalle johdolle.

4b | Tyontekijat: yksikon tai
osaston johdolle?
Toimihenkilot:

Yksikon omat fyysiset
palaverit ja seka Teams
palaverit ja sahkoposti.

Teams toistui vastauksissa,
muuten keinojen suhteen paljon
hajontaa.

toiminnon johdolle?
4c | Tyontekijat: omalle
esimiehelle?
Toimihenkilot: omalle
esimiehelle tai
kollegoille?

Henkilokohtaisiin asioihin
kasvokkain, puhelimen ja
WhatsAppin valityksella tai
Teams keskustelu. Kollegoiden
kanssa Teams keskustelut.

Kasvokkain tai puhelimitse,
mahdollisuus
vuorovaikutukselle tarkea.

Taulukko 2: Viestintakeinot teemaan liittyvista kysymyksista saadut vastaukset

Seka tyontekijat etta toimihenkilot kokevat yksimielisesti yrityksen intranetin ja erilaiset in-
fotilaisuudet parhaiksi viestintakeinoiksi viestittaessa henkilokunnalle yritystason asioista ku-
ten strategiasta. Infotilaisuuksista saatavilla olevia tallenteita pidettiin tarkeina, jotta tilai-

suudet tavoittavat mahdollisimman monen suuressa yrityksessa.

Yksikon ja osaston tason viestinnassa tyontekijoiden ja toimihenkiloiden vastaukset poikkea-
vat toisistaan. Tyontekijat ottavat viestit vastaan mieluiten sahkopostilla, infotilaisuuksissa
tai yksikon intranetin valityksella. Toimihenkilot toivovat Teamsin hyodyntamista seka yksikon
omia infotilaisuuksia. Molempien koetaan olevan tehokkaampia ja vuorovaikutteisempia vies-

tintakeinoja kuin sahkopostin.

Yksilotason viestinnassa tyotekijat korostavat kasvokkain tai vahintaankin videon valityksella
kaytavaa keskustelua. Henkilokohtaisuus on tarkeaa ja sen tarkeys korostuu entisestaan, jos
kyseessa on esimiehen antama korjaava palaute. Puhelut ja sahkoposti ovat myos mahdollisia
viestintakeinoja, mutta toissijaisia. Toimihenkilot kokevat Teamsin hyvana viestintakeinona

myos yksilotasolla, ja toivovat hyodynnettavan Teamsin puheluita seka videopuheluita.
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Tarkeana piirteena toistuu mahdollisuus keskustelulle, joka auttaa varmistamaan, etta asiaa

viedaan eteenpain.

Kysymyksessa 4 sama asia kaytettavista olevista viestintakeinoista kysyttiin toisinpain, eli
mita viestintakeinoa kayttamalla haastateltavat haluaisivat itse viestia eri kohderyhmille.
Kohderyhmat jaettiin kolmeen eri kokonaisuuteen edellisen kysymyksen tapaan; yrityksen ylin
johto, yksikon johto ja oma esimies. Toimihenkilot edustavat itse yksikon johtoa, joten hei-
dan kohdallaan kaytettiin jaottelua yrityksen ylin johto, toiminnon johto ja oma esimies tai
kollegat.

Yrityksen ylimmalle johdolle viestittaessa seka tyontekijat etta toimihenkilot kokevat yrityk-
sen infotilaisuudet ja niiden chat keskustelut luontevaksi keinoksi. Tyontekijat kaipaavat
myos fyysisia tapaamisia, jotta oppisivat tuntemaan ylinta johtoa paremmin. Toimihenkilot
nostavat esiin tyontekijoista poiketen, etta eivat varsinaisesti nae tarvetta viestia suoraan
ylimmalle johdolle. Heidan nakemyksensa mukaan palaute ylimmalle johdolle valittyy oman

yksikon tai toiminnon johtajan kautta.

Yksikon tai osaston johdolle tyontekijat viestivat mieluiten fyysisissa palavereissa, Teams pa-
lavereissa tai sahkopostitse. Toimihenkiloilla kohderyhmaksi tasmennettiin oman toiminnon
johtoa, yksikon johdon sijaan. Vastauksissa oli paljon hajontaa keinojen valilla, mutta Teams

korostuu yleisimpana keinona.

Viestinta omalle esimiehelle on tyontekijoiden nakemykseen mukaan mielekkainta kasvokkain
tai puhelimitse. Perusteluna valinnalle on vuorovaikutuksen mahdollistuminen, mika koetaan
tarkeaksi. Toimihenkilot suosivat henkilokohtaisten asioiden viestimisessa omalle esimiehelle
myos kasvokkain keskustelua, puhelinta, WhatsAppia tai Teams keskusteluita. Keskusteluissa

kollegoiden kanssa Teams on selvasti yleisin keino.
6.3  Henkilostokokemus

Kolmannen teeman kysymyksilla pyrittiin kartoittamaan, miten yrityksen viestinta vaikuttaa
henkilostokokemukseen (taulukko 3). Tarkentavissa kysymyksissa kysyttiin tarvittaessa, miten

yrityksen viestinta vaikuttaa, jos se onnistuu tai epaonnistuu.
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viestinnan koet
kaikkein tarkeimmaksi

# Henkilostokokemus: Vastauksien teema Vastauksien teema
kysymys tyontekijat toimihenkilot
5 Millaisen sisaisen Henkilokohtainen, omaan Helposti ymmarrettava, oikea-

tyohon ja tyontekoon liittyva.

aikainen, itseen ja omaan
tyohon Liittyva.

mainittujen yrityksen
virallisten kanavien
kautta saat tietoa
yrityksen sisaisista

tai
merkityksellisimmaksi?

6 Miten sisainen viestinta | Onnistunut viestinta lisaa Haasteena oikean tiedon
vaikuttaa varmuutta ja luotettavuutta. | loytaminen. Onnistunut
tyoymparistossasi? Epaonnistunut viestinta luo viestinta aikaansaa positiivista

epavarmuutta ja tunteen keskustelua. Viestinnan

valinpitamattomyydesta. epaonnistuminen tai
kapulakielisyys aiheuttaa
hammennysta ja lisakysymyksia.

7 Mista muualta kuin Kuulopuheet, sisainen Tyckavereilta saatu tieto.

WhatsApp -ryhma, lehdet.

Lehdista ja mediasta.

asioista?

8 Missa viestinnan osa- Jonkinlaista herattajaa Tietoa on vaikea loytaa.
alueessa nakisit (entinen WA-ryhma toimi) Yrityksen intranet koetaan
kehitettavaa? kaivataan, kun joku viesti on hiukan sekavaksi. Teamsin

kaytava lukemassa. Tyopaikan
infotaulua voisi kehittaa
informaation jakajana.

tiimeja koetaan olevan liikaa.
Myos Teamsin kayton
aktiivisuudessa toimintotasolla
parannettavaa. Viestin oikea
kohdentaminen tarkeaa, ettei
tule liian isolla jakelulla.

Taulukko 3: Henkilostokokemus teemaan liittyvista kysymyksista saadut vastaukset

liittyva viestinnan merkitys. Tarkeimpana pidettiin sellaista viestintaa, jolla on vaikutusta

henkilokohtaisesti riippumatta siita, mista kohtaa organisaatiota viesti tulee.

Toimihenkilot arvostavat helposti ymmarrettavaa ja oikea-aikaista viestintaa. Heille on tar-

keaa, etta johdolta tuleva viestinta on selkeaa eika sisalla vaikeasti ymmarrettavaa yrityster-

minologiaa. Viestien tulisi myos olla ytimekkaita, mielellaan tiivistelmia kasiteltavasta ai-

heesta, ja viestin mukana voisi olla linkki yrityksen intranetiin tarkempaa tutustumista var-

ten.

Kysymyksessa kuusi tyontekijat kokivat onnistuneen viestinnan lisaavan varmuutta ja turvalli-

suutta omaan tekemiseen. Ilman tarvittavaa tietoa joku tyotehtava voi jaada ratkaisematta

tai hoitamatta. Kun sisainen viestinta toimii, uudet toimintatavat omaksutaan nopeasti ja toi-

minta vaikuttaa luotettavalta myos ulospain. Epaonnistunut viestinta aiheuttaa epavarmuutta

ja voidaan kokea, etta kaikkea tietoa ei haluta jakaa. Tama aiheuttaa pahaa mielta ja tun-

teen, etta oma tyo ei ole merkityksellista.
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Toimihenkiloilla haasteena on oikein tiedon loytaminen, koska tietoa on paljon saatavilla.

Tasta voi tulla vaarinkasityksia tai se voi aiheuttaa turhaa tyota, kun pitaa kaivella ja selvit-
taa asioita. Onnistunut viestinta tuo keskusteltavaa tyoymparistoon ja ajatuksia vaihdetaan
varsinkin yrityksen infojen jalkeen. Etana tyoskenneltaessa viestinnan koetaan toimivan pa-

remmin, kuin mita se oli normaalitilanteessa.

Epaselva viestinta aiheuttaa epavarmuutta ja toivotaan, etta kapulakielta valtettaisiin, jotta
vaarinymmarryksia ei syntyisi. Jos viestinta epaonnistuu tai informaatiota ei ole saatavilla, ei
esimies valttamatta pysty puuttumaan omassa osastossaan ilmenneisiin epakohtiin, mika vai-

kuttaa negatiivisesti tyoviihtyvyyteen.

Kysymyksessa seitseman tyontekijoiden osalta esiin nousi jo kaytosta poistettu WhatsApp -
ryhma, joka koettiin hyvaksi ja nopeaksi tavaksi saada tietoa. Jonkin verran yrityksen sisai-
sista asioista oli luettu lehdista ennen kuin niista oli kerrottu sisaisesti. Liiketoimintayksikon
rakenne on myos sellainen, etta huhut ovat yleisia ja liikkuvat nopeasti tyoyhteisossa. Toimi-
henkilot eivat juuri saa tietoa yrityksen sisaisista asioista virallisten kanavien ulkopuolelta.

Median kautta saatu informaatio ja tyokaverien kanssa kaydyt keskustelut mainittiin.

Kysymyksessa kahdeksan tyontekijat kaipasivat jonkinlaista muistuttajaa (esim. kaytosta pois-
tettu WhatsApp -ryhma), etta jokin viesti (esim. sahkoposti) kannattaisi kayda lukemassa.
Tama korostuu varsinkin lomautusaikana, kun ei olla tyopaikalla eika aktiivisesti seurata tyo-
paikan viestintakanavia. Tyopaikan infotaulua voisi kehittaa digitaaliseksi ja monipuolisem-
maksi lisaamalla siihen erilaisia tiedotteita. Varsinkin sen hetkiseen tyovuoroon liittyvista asi-

oista tiedottaminen koettiin tarpeelliseksi.

Toimihenkilot nostivat esille tiedon haun haasteellisuuden. Yrityksen intranet tulisi olla selke-
ampi ja asiat helpommin loydettavissa. Teamsin kayton kasvaessa tieto pirstaloituu eri kana-
viin ja oikean tiedon loytaminen vie paljon aikaa operatiiviselta tyolta. Teamsin ryhmia koe-
taan olevan liikaa. Jakelulistat koetaan liian laajoiksi ja viestit toivotaan kohdennettavan vain
tarpeellisille vastaanottajille. Toiveissa olisi matala yhteydenottokynnys paakonttorilla tyos-
kenteleviin asiantuntijoihin, joita ei tunne. Esimerkiksi dedikoitu yhteyshenkilo HR:ssa on hel-

pottanut paakonttorin ulkopuolisten toimihenkiloiden tyoskentelya.

7  Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa tyoyhteisoviestinnan yhteytta hyvaan henki-

l6stokokemukseen. Tavoitteena oli tunnistaa mitka viestintakeinot ja sisallot tavoittavat hen-
kiloston parhaiten eri kohderyhmissa ja miksi. Ymmartamalla henkiloston nakokulmaa viestin-
nan valintojen vaikutuksesta voidaan muodostaa yritykselle ja sen toimihenkiloille konkreetti-

sia kehitysehdotuksia viestinnan johtamiseen toimeksiannon mukaisesti.
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Johtopaatoksien kiteytys (kuvio 23) kuvaa tutkimuksen tuloksista tehtyja eritasoisia havain-
toja. Johtopaatosten keskiossa on henkilostokokemus, koska sen kehittaminen viestinnan joh-
tamisen kautta on tyon tavoitteena. Voidaan todeta, etta henkilostokokemukseen suurin mer-
kitys on operatiivisen tyon viestinnalla seka tietyilla keinojen ominaisuuksilla, kuten nopeus,
vuorovaikutus ja oikea-aikaisuus. Nain ollen ei voida suoraviivaisesti sanoa, etta tietty sisalto
tulisi viestia tietylla keinolla. Voidaan kuitenkin paatella, etta yrityksen tulisi erityisesti pa-
nostaa operatiiviseen tyohon liittyvaan viestintaan ja sen hyvaa saavutettavuuteen huomion-

herattajien kautta henkilostokokemusta vahvistaakseen.

SISAISEN VIESTINNAN TASOT
Yritystaso: Sisalto ja keinot tavoittavat
Yksikkotaso: Prosessit erilaisia
Yksilotaso: keinolla ei merkitysta

TOIMIHENKILOT
Viestinnalliset erityis-
tarpeet ja kyvykkyys

SUURIN MERKITYS

« Operatiivisen tydn viestinta
+ Nopeus

= Vuorovaikutus

+ Oikea-aikaisuus

VIESTINNAN VAIKUTUS

Onnistuminen-> luottamus & sitoutuminen
Epaonnistuminen-> negatiivinen kulttuuri &
epavarmuus

o
T ——

Kuvio 23: Johtopaatoksien kiteytys

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etta yrityksen sisainen viestinta koetaan
nykyisin henkiloston nakokulmasta hyvaksi molemmissa kohderyhmissa ja parantuneen erityi-
sesti viime vuoden aikana. Syyt tyytyvaisyyteen ja positiiviseen kehitykseen voidaan tiivistaa
kahteen asiaan: uuden viestintakeinon Teamsin kayttoonotto ja viestinnassa onnistuminen ko-
ronapandemian aikana. Teams on lisannyt viestinnan nopeutta, tehokkuutta, vuorovaikuttei-
suutta seka oikea-aikaisuutta. Koronapandemia on taas asettanut yrityksen tilanteeseen,
jossa se on joutunut keskittymaan viestintaan ja sen sisaltoon seka oikea-aikaisuuteen taval-
lista enemman. Yrityksen onnistuminen yhtakkisen toimintaympariston muutostilanteen vies-

tinnassa on nostanut henkiloston tyytyvaisyytta viestinnasta kokonaisuudessaan.

Tiedon suuri maara ja viestintakeinovalikoiman laajuus ovat tuoneet mukanaan haasteita eri-
tyisesti toimihenkilgille. Ryhmalta puuttuu viela selkea ymmarrys mita keinoa kaytetaan mi-
hinkin viesteihin eli voidaan paatella, ettei heille ei ole valitetty riittavasti tietoa yrityksen
viestintasuunnitelmasta. Onnistuakseen tehtavassaan toimihenkilgilla onkin korostunut tarve

ymmartaa viestin paakohdat nopeasti ja tehokkaasti, saada viesti oikeaan aikaan seka sisallon
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tulee olla heille relevanttia, jotta tyoaikaa ei kulu tiedon etsimiseen tarpeettomien viestien
seasta. Voidaan todeta, etta Teamsin vuorovaikutteisuus tukee ja vahvistaa naita onnistumi-
sen edellytyksia. Tarkastellessa asiaa toisesta nakokulmasta, voidaan paatella, etta onnistu-
minen viestijana edellyttaa toimihenkiloilta myos korostunutta kykya omaksua tietoa tyonte-
kijoita paremmin. Toimihenkilon tuleekin viestin eteenpain viemisen lisaksi kyeta hahmotta-

maan ja suodattamaan olennaiset asiat suuresta tietomaarasta.

Yrityksen ja yksikon viestintaa suoraan johdolta pidetaan tarkeana ja molemmat kohderyhmat
ovat aiheista kiinnostuneita. Voidaan todeta, etta niihin kaytettavissa olevat viestinnan kei-
not, kuten yrityksen intranetin ja infotilaisuudet tallenteineen, tavoittavat henkiloston laa-
jasti. Vastaavasti myos viestiminen takaisin yrityksen johdolle toimii hyvin infotilaisuuksien
keskustelu- ja kommentointikenttien kautta. Muuta suoraa viestintakanavaa ei nahda sen li-
saksi tarpeelliseksi, koska luotetaan, etta viesti valittyy oman yksikon johdon kautta. Nain
voidaan tehda johtopaatos, etta yksikoiden johtajilla on suuri vastuu henkiloston viestinviemi-
sesta yrityksen ylimmalle johdolle. Yritystason viestinnan osalta onnistumalla viestien selkey-

dessa ja sanavalinnoissa, voidaan parantaa viestinnan ymmarrettavyytta.

Yksikon ja osastotason kirjallisessa viestinnassa nakyvat kohderyhmien kayttamien viestinta-
keinojen erot, joten viestinnan johtamisen nakokulmasta voidaan todeta yhtenaisten viestin-
taprosessien olevan yksikossa viela keskeneraisia ja viestinnan muutos on kehitysvaiheessa.
Voidaan myos paatella toimihenkiloiden viestinnan toimineen sujuvammin poikkeusaikana,
koska tyoskentelyajat olivat yhtenaiset ja olosuhteet viestintaan keskittymiselle paremmat.
Tyontekijoiden nakokulmasta sahkopostin rooli on isompi osaston tai yksikon ohjeiden viestin-
takeinona kuin Teams. Syyna tahan oli enemman totuttu tapa toimia kuin se, etta sahkoposti
olisi koettu parhaaksi viestintakeinoksi. Nain ollen erityista syyta jatkaa sahkopostin ensisi-

jaista kayttoa ei tutkimuksen perusteella ollut.

Seka fyysiset etta Teamsin kautta jarjestettavat palaverit ovat hyva keino kasitella yksikko- ja
osastotason asioita seka antaa palautetta yksikon ja osaston johdolle. Voidaankin todeta, etta
palaverit, niin fyysiset kuin video, toimivat vuorovaikutteisesti molempiin suuntiin. Fyysisissa
palavereissa koetaan kuitenkin enemman yhteisollisyytta ja yhteenkuuluvuutta. Monet haasta-
teltavista keskittyivat ensin mainitsemaan vain sahkoisia viestintakeinoja. Myohemmista vas-
tauksista pystyttiin kuitenkin tulkitsemaan vallitsevan poikkeustilanteen olevan syyna sahkois-

ten keinojen korostumiselle.

Yksilotason viestinnassa esimiehelta alaiselle tai painvastoin, on kohderyhmien nakemys yhte-
nainen. Johtopaatoksena voidaan tulkita, etta tarkeinta on kaytettavan keinon sijaan keskus-
telun kautta tuleva mahdollisuus vuorovaikutukselle. Keskustelumahdollisuuden lisaksi henki-

lokohtaisuutta ja yksityisyytta arvostetaan yksilotason viestinnassa.
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Tutkimuksen perusteella viestinnassa onnistumisella tai epaonnistumisella on vaikutus esi-
miestyohon ja yrityksen kulttuuriin seka sita kautta olennaisesti henkilostokokemukseen. Epa-
onnistunut viestinta aiheuttaa epavarmuutta ja tyontekijat voivat kyseenalaistaa oman tyonsa
merkityksen ja sen arvostuksen yrityksessa, mika vaikuttaa yrityskulttuuriin negatiivisesti.
Toimihenkilot taas eivat pysty auttamaan tyontekijoita ymmartamaan kokonaisuutta, mikali
heilla ei ole riittavasti tietoa. Nain ollen viestinnassa tulee varmistaa, etta tieto kulkee sa-
manlaisena koko yrityksen lapi ja kaikki ymmartavat sen tarkoituksen. Voidaankin todeta,
etta onnistunut viestinta sitouttaa henkilostoa tyonantajaansa seka lisaa luottamusta niin yri-

tysta kuin sen johtoa kohtaan.

Yritys sisaltaa useampia yksikkoja, joissa henkilostorakenne ja tehtavat vastaavat tutkittua
yksikkoa. Yrityksessa voidaan soveltaa johtopaatoksia myos muissa yksikoissa ja hyodyntaa nii-
den skaalautuvuutta. Potentiaalinen jatkotutkimuksen kohde on tutkimuksen uusiminen poik-
keusajan jalkeen, jotta nahdaan, onko tyytyvaisyys viestintaan sailynyt poikkeusajan paatty-
misesta huolimatta. Sen avulla voitaisiin selvittaa, onko hyvaksi todettuja viestinnan toimin-
tamalleja ja keinoja pystytty jalkauttamaan pysyvasti myos normaalin tyoympariston olosuh-

teisiin.

Opinnaytetyon tavoite oli tuottaa yritykselle konkreettisia kehitysehdotuksia. Johtopaatosten
pohjalta muodostui seitseman selkeaa kehitysehdotusta (taulukko 4), joilla voidaan parantaa
kokonaisuudessaan tyoyhteisoviestinnasta syntyvaa henkilostokokemusta. Kehitysehdotukset
sisaltavatkin tarkeiksi koettujen aihealueiden kuten vuorovaikutuksen ja operatiivisen tyon
viestinnan kehittamista. Kehitysehdotukset jaoteltiin kohderyhmittain toimihenkilot, tyonte-

kijat seka molemmat kohderyhmat yhdessa.

Kehitysehdotukset kohderyhmittain
Toimihenkilot Viestintdkoulutus toimihenkildille

Viestintataitojen painotus rekrytoinnissa

Teamsin kayton selkeyttaminen

Toimihenkil6t ja Viestinnan ymmarrettavyyden parantaminen
tydntekijat

Yrityksen sovittujen viestintakdytantdjen
yksityiskohtainen lapikaynti

Tyontekijat Taukotilojen digitaalinen intranet infotaulu

Teamsin kiireellinen viesti-toiminto

Taulukko 4: Kehitysehdotukset
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Toimihenkiloiden erityistarpeisiin tunnistettiin kolme kehityskohdetta, viestintataitojen huo-
miointi rekrytoinnissa seka nykyisten toimihenkiloiden viestintakoulutus. Kaytannossa toteut-
taminen tarkoittaa, etta yrityksen tulisi toimihenkiloiden rekrytoinnin yhteydessa varmistaa
henkilon kyvykkyys ymmartaa ja hahmottaa olennaiset asiat suuresta tietomaarasta. Osaami-
nen viestinnan paaviestien hahmottamisen suhteen on yhta olennaista kuin osaaminen ja kyky
viestia selkeasti asioista eteenpain. Nain ollen kokonaisvaltainen viestintaosaaminen tulisikin
huomioida positiivisella painoarvolla toimihenkiloiden rekrytoinnissa. Vastaavasti jo tehta-
vassa toimiville toimihenkiloille voisi jarjestaa viestintakoulutusta, jossa kaydaan lapi viestin-
nan osa-alueita hahmottamisesta aina eteenpain viestintaan ottaen huomioon yrityksen kysei-

sen yksikon tarpeet. Talla tuettaisiin toimihenkiloiden viestintaosaamisen kehittamista.

Kolmantena kehitysehdotuksena tunnistettiin Teamsin kayton selkeyttaminen. Teams on tul-
lut uutena keinona osaksi yrityksen viestintaa ja se hakee viela muotoaan henkiloston keskuu-
dessa. Konkreettisemmin, yritys voisi linjata miten ja ketka tyokalua kayttavat seka maarittaa
eri tiimien luomisen tarpeellisuus selkeasti. Kun oleellisia tiimeja on vain tarvittava maara,
henkiloston on helpompi loytaa oikea viesti ja tyOaikaa saastyy operatiiviseen tyohon. Esi-
miesryhman Teams -keskustelun jatkamista suositellaan poikkeusajan paattymisen jalkeen,

jotta saavutettu hyva vuorovaikutus jatkuu operatiivisessa tyoymparistossa.

Kohderyhmien kaksi yhteista kehitysehdotusta liittyvat viestinnan ymmarrettavyyden paranta-
miseen ja yrityksen viestintakaytantojen jakamiseen. Yrityksen henkiloston diversiteetti on
hyvin laaja ja tyota tehdaan hyvin erilaisien asioiden parissa. Taman takia yrityksen sisaisen
viestinnan ymmarrettavyyteen ja sanavalintoihin tulisi kiinnittaa huomiota erityisesti yritysta-
son viestinnassa. Viesteissa tulisi valttaa kapulakielisyytta seka "yritysjargonia”, jotta viesti

olisi ymmarrettavissa kaikille yrityksen tyontekijoille.

Yrityksen sovituista viestintakaytannoista yksityiskohtaisempi kertominen koko henkilostolle
nahdaan tarpeelliseksi, jotta tiedetaan mita keinoa yritys kayttaa missakin viestintatilan-
teessa. Tama tuo selkeytta henkiloston keskuudessa ja saastaa tyoaikaa, kun ymmarretaan,

etta tietty viesti tulee tiettya keinoa kayttaen tai loytyy aina tietysta paikasta.

Tyontekijoiden operatiivisen tyon viestintaan tunnistettiin kaksi selkeaa kehitysehdotusta,
jotka toimisivat henkiloston kaipaamina huomionherattajina. Nama ovat taukotilojen digitaa-
linen infotaulu seka Teamsin kiireellinen-toiminnon hyodyntaminen. Tyovuoroon liittyvan
ajankohtaisen tiedon valittamisen helpottamiseksi yksikon taukotiloihin voisi asentaa nayt-
toja, joissa kerrotaan kyseiseen tyovuoroon liittyvista asioista. Nayton tiedot loytyisivat tar-
kemmin yksiloityna yksikon uudesta intranetista, johon voidaan luoda niin sanottu digitaalinen
ilmoitustaulu. Intranetin kautta historiatietojen seuraaminen on helpompaa ja tieto on kaik-
kien saatavilla myos mobiilisti. Naytto toimisi kuitenkin kaivattuna herattajana ja intran vies-

tit korvaisivat nykyisen fyysisen ilmoitustaulun. Toimihenkilot maarittelevat mista asioista
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kyseisen tyovuoron osalta on oleellista viestia henkilostolle ja paivittavat nayton tietoja tar-

vittaessa tyovuoron aikana.

Tyontekijoiden kaipaamaan tarkeasta viestista ilmoittavaan muistuttajaan voisi hyodyntaa

asiasta viestin kiireellisena, jolloin vastaanottajalle ilmoitetaan viestista 2 minuutin valein 20
minuutin ajan. Teamsin sovellukseen tulee tasta ilmoitus ja toimii nain heratteena myos tyo-

paikan ulkopuolella mobiilikayttajille.
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Liite 1: Haastattelun kysymykset

Haastattelu

Teema 1. Tyoyhteisoviestinta

1. Mita yrityksen sisaisia viestintakanavia seuraat?

2. Miten koet yrityksen tamanhetkisen sisaisen viestinnan?

Teema 2. Viestintakeinot

3. Yrityksella on kaytossa alla kuvatut viestintakeinot. Mita viestintakeinoa toivoisit yrityksen

kayttavan, kun viestimme

a. yrityksen tasolla? (esim. strategiaan liittyva viestinta)

b. yksikon ja osaston tasolla? (esim. toimintaohjeet)

c. yksilon tasolla? (esim. operatiivisen tekemisen muutoksista)

4. Enta toiseen suuntaan, miten haluaisit viestia tai antaa palautetta?

a. ylimmalle johdolle? (esim. strategiaan liittyva viestinta)

b. yksikon tai osaston esimiehille? (esim. toimintaohjeet)

c. omalle esimiehelle? (esim. operatiivisen tekemisen muutoksista)

Teema 3. Henkilostokokemus

5. Millaisen sisaisen viestinnan koet kaikkein tarkeimmiksi tai merkityksellisimmiksi?

6. Miten sisainen viestinta vaikuttaa tyoymparistossasi?

7. Mista muualta kuin mainittujen yrityksen virallisten kanavien kautta saat tietoa yrityksen

sisaisista asioista?

8. Olemme kayneet lapi sisaisen viestinnan eri osa-alueita kuten vuorovaikutus, sisalto, oikea-

aikaisuus ja keinot. Missa nakisit kehitettavaa?



