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Taman toiminnallisen opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa kehittamisehdotuksia yrityksen
tyoyhteisoviestinnalle. Toimeksiantajayrityksena toimi paakaupunkiseudulla sijaitseva ravin-
tola-alan yritys, josta kaytettiin nimea yritys X. Opinnaytetyon tarkoituksena oli, etta toimek-

siantajayritys voisi kehittamisehdotuksien avulla kehittaa tyoyhteisoviestintaa vastaamaan pa-

Teoreettinen viitekehys maarittaa tyoyhteisoviestinnan kasitetta, johon kuuluu osa-alueina
myo0s erilaiset viestintakanavat seka viestintajohtaminen. Teoreettinen viitekehys avaa myos

tyoyhteisoviestinnan yleisimpia haasteita seka sita, millaisia vaikutuksia viestinnalla on tyon-

Tutkimusaineisto kerattiin sahkoisen kyselyn avulla yrityksen koko henkilostolta. Kyselyn
avulla selvitettiin henkiloston mielipiteita tyoyhteisoviestinnan eri osa-alueista, joita olivat
tyoyhteison ilmapiiri, yhteistyon toimivuus, tyontekijoiden osallistaminen yrityksen asioihin,

palautteen huomiointi seka ennakoiva muutoksista tiedottaminen ja niihin perehdyttaminen.

Kyselyn tuloksista selvisi, mita tyoyhteisoviestinnan osa-alueita tyontekijat pitivat tarkeim-
pina kehityskohteina. Tarkeimpia kehityskohteita kyselyn tulosten perusteella olivat viestin-
nan maara ja saannollisyys seka tyontekijoiden osallistaminen yrityksen paatoksentekoon. Ke-
hittamisehdotuksia olivat saannollinen viikko- tai kuukausitiedote, josta selviaisi yrityksen ny-
kytilanne seka tulevaisuuden suunnitelmat tietylle ajanjaksolle seka koko henkilostolle avoi-

men keskustelutilaisuuden jarjestaminen.

Asiasanat: Tyoyhteisoviestinta, viestintajohtaminen, viestintakanavat
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The purpose of this thesis was to produce development propositions to develop the commissi-
oner’s internal communication. The commissioner of this thesis was a restaurant located in
Helsinki. The commissioner is called company X. With the development proposals the commis-

sioner can develop its internal communication to meet the employees expectations better.

The theoretical framework presents the concept of internal communication which also inclu-
des various communication channels and communication management. The theoretical fra-
mework also presents the most common challenges of internal communication and the effects

communication has on employees.

The research material was collected with a survey which was sent to the company’s person-
nel. The survey was used to find out the employees’ experiences with internal communication
such as the atmosphere in the work community, the effectiveness of cooperation, employee

involvement, feedback policy and proactively informing with changes.

The results revealed which aspects of internal commucation were considered to be the most
important areas for development be the employees. The most important areas for develop-
ment based on the results were the amount and regularity of commucation and the involve-
ment of employees. The first practical proposition for development was a document which
would appear regularly weekly or mothly and show the company’s current situation and fu-
ture plans. The second development proposition was to organize a meeting open to all per-
sonnel which would give an opportunity to collect feedback and communicate with the whole

work community.

Keywords: communication channels, communication management, internal communication
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1 Johdanto

Yrityksen tyoyhteisoviestinta vaikuttaa paljolti tyontekijoiden tyohon sitoutumiseen ja tyossa
viihtymiseen. Taman toiminnallisen opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa kehittamisehdotuk-
sia yrityksen tyoyhteisoviestinnalle. Tyohyvinvointi, avoimen viestinnan merkitys tyoyhtei-
sossa ja tyontekijoiden tyon mielekkyyteen vaikuttavat tekijat olivat omia mielenkiinnonkoh-
teita jo ennen opinnaytetyon tekemista. Oma rooli esihenkilona toimeksiantajayrityksessa sai
innostumaan viestinnan kehittamisesta yritykselle, koska se tukisi samalla myos omaa tyota.
Opinnaytetyon tarkoituksena oli, etta toimeksiantajayritys voisi kehittamisehdotuksien avulla
kehittaa tyoyhteisoviestintaa vastaamaan paremmin tyontekijoiden toiveisiin ja lisata tyonte-

kijoiden tyytyvaisyytta viestintaa kohtaan.

Toisessa luvussa esitellaan ravintola-alan toimialaa, jota toimeksiantajayritys edusti. Alan
henkilosto oli keskeisessa osassa opinnaytetyota, joten toimialaesittelyssa keskityttiin lahinna
henkiloston tilaan alalla. Toimialan henkiloston tilannetta avattiin kirjallisuuden seka erilais-

ten tilastojen avulla.

Teoreettinen viitekehys avaa tyoyhteisoviestinnan kasitetta ja sen osa-alueita, kuten erilaisia
viestintakanavia ja viestintajohtamista. Tassa osiossa avattiin myos viestinnan yleisimpia

tutkimuksessa tehdyssa kyselylomakkeessa.

Tutkimusmenetelmana oli kyselylomake, joka toteutettiin sahkoisena ja jaettiin yrityksen in-
tranetissa koko henkilostolle. Kyselyn tavoitteena oli selvittaa, miten tyontekijat kokivat yri-
tyksen tyoyhteisoviestinnan ja mita kehittamisehdotuksia tyontekijoilla oli. Tutkimuksen

suunnittelu ja toteutus, seka keskeiset tulokset ja kehittamisehdotukset esitellaan luvussa 4.
Kehittamisehdotukset muodostettiin yhdistelemalla kyselyn tuloksia seka teoreettisessa viite-

kehyksessa olevaa tietoa. Viimeisessa luvussa on tiivistettyna opinnaytetyon johtopaatokset.



2  Toimialaesittely

Opinnaytetyon tutkimuksen toimeksiantajayritys, yritys X, edusti ravitsemisalan yritysta paa-
kaupunkiseudulla. Opinnaytetyo keskittyy yrityksen henkilostoon ja tyoyhteisoviestintaan, jo-

ten toimialasta tuodaan esiin toimialan tyovoimaan liittyvia asioita.

Ravitsemisala on osa matkailun toimialaa, johon sisaltyvat ravintolat, ateriapalvelut, baarit
seka kahvilat. Ravintolaksi lukeutuvat ne yritykset, joilla on tarjolla omassa keittiossa valmis-
tettuja ruoka-annoksia, alkoholittomia juomia seka A- ja B-anniskeluoikeuksiin lukeutuvia al-
koholijuomia. Ravintolassa on myos sisatilat ruokailuun. Ruokamatkailun suosion nousu on
saanut ravintolat kehittamaan toimintaansa vastaamaan uusiin ravitsemisalan trendeihin. Ra-
vintolan valintaan vaikuttaa sen sijainti, tarjonta, ruoan laatu, edullinen hintataso seka pal-
velun laatu ja nopeus. Myos ruoan eettisyys ja terveellisyys kiinnostavat asiakkaita. Ravintolat
ovat Suomessa keskittyneet lukumaarallisesti Etela-Suomeen Uudellemaalle Pirkanmaalle, Ha-

meeseen ja Varsinais-Suomeen. (Jankala 2016, 34-35.)

Vuosina 2013-2015 ruoka-ala tyollisti 13 % suomalaisista tyossakayvista. Toiseksi eniten tyol-
listi ravitsemisala, johon ravintolat lukeutuvat. Ravitsemisalalla tyoskenteli tuolloin noin 68
tuhatta ihmista. (Knuuttila & Vatanen 2017, 6.) Vuonna 2014 nimenomaa ravintolat tyollisti-
vat noin 38 tuhatta ihmista. Uudellamaalla ravintolatyontekijoista on ollut pulaa ja ravinto-
layritysten kannattavuus on ollut heikolla tasolla. (Jankala 2016, 27) Henkiloston maara pal-
velualoilla oli ollut kasvussa jo monta vuotta perakkain. Yuonna 2019 henkilostomaara majoi-
tus- ja ravitsemistoiminnan aloilla Suomessa kasvoi edellisvuoteen verrattuna. (Suomen viral-
linen tilasto (SVT) 2019a.) Tilastokeskuksen tyovoimatutkimuksesta (Suomen virallinen tilasto
(SVT) 2019b) selviaa kuitenkin, etta maaliskuussa 2021 tyottomien tyonhakijoiden maara oli
Suomessa 22 tuhatta korkeampi kuin vuosi sitten. Yhteensa tyottomia tyonhakijoita maalis-
kuussa 2021 oli 332 tuhatta, joista 41 tuhatta oli alle 25-vuotiaita. Vuonna 2020 tapahtunut

raju tyollisyyden pudotus nakyi myos ravintoloiden henkilostomaarien vahentymisena.

Vuonna 2020 ravintolat joutuivat koetukselle, kun ravintoloihin asetettiin tiukkoja rajoituksia
asiakasmaariin ja moni joutui jopa sulkemaan ovensa. Epavarmuudet nakyivat myos henkilos-
ton hyvinvoinnissa, kun tyon jatkumisesta ei ollut takeita. Erityisesti nuorten tyontekijoiden

tyohyvinvointi heikentyi ja tyouupumus lisaantyi (Tyoterveyslaitos 2021a).



3 Viestinta tyoyhteisossa

Tyoyhteisoviestinnan kehittamiseksi tarvittiin ensin tietopohjaa siita, mita tyoyhteisoviestinta
on. Teoreettinen viitekehys avaa yleisesti tyoyhteisoviestinnan kasitetta ja siihen liittyvia osa-
alueita. Aluksi opinnaytetyo avaa sita, mita tyoyhteisoviestinnalla tarkoitetaan, mita se ta-

voittelee ja mita vaikutuksia silla on tyoyhteisoon.

Tassa osiossa esitellaan myos erilaisia tyoyhteisoviestintaan kaytettyja viestintakanavia. Tyo-
yhteisoviestinnan yleisimmat haasteet esiteltiin niiden jalkeen. Viestinnan yleisimmista haas-
teista tuotiin esiin viestinnan sisallon kattavuus, tiedottamisen aikataulutus, oikean viestinta-

kanavan valinta ja aktiivinen palautteenanto.

Viestinnan johtaminen on tarkea tekija viestinnan onnistumista, joten viestintajohtamisen ka-
site ja sen osa-alueet on kerrottu omassa alaluvussa. Johtamisviestinnasta tuodaan esiin se,
miten johtaminen ja viestinta liittyvat toisiinsa, millaisia viestintataitoja johtajalta odotetaan

ja mika on yrityksen sosiaalinen vastuu viestintaa kasiteltaessa.

honsa. Esiin tuotiin tasta aiheesta se, miten viestinta vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvoin-

tiin, tyomotivaatioon ja tyoyhteison yhteisollisyyteen.

3.1 TyoOyhteisoviestinta

Tyoyhteisoviestinta on tyoyhteison sisalla tapahtuvaa tiedonkulkua, jolla jaetaan informaa-
tiota ja pidetaan ylla yhteisollisyytta (Paasivaara & Nikkila 2010, 90). Viestinta on vuorovaiku-
tusta, joka kulkee eri muodoissa ihmisten valilla. Tyoyhteisoviestinnalla tarkoitetaan nimen-
omaan tyoyhteison sisalla tapahtuvaa vuorovaikutusta eri ihmisten valilla. Sita voivat olla esi-
merkiksi esihenkilon yleinen tiedotus alaisille, tyokaverin kannustaminen tyopaikalla, kahvit-
telutilaisuudessa vaihdetut kuulumiset ja puhelu esihenkildlle. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo
2007, 13.)

Tyoyhteisoviestinnan toimivuudella on suuri vaikutus esimerkiksi siihen, miten hyvin tyonteki-
jat pysyvat perassa tyoyhteisossa tapahtuvissa muutoksissa ja uudistuksissa seka miten he ym-
martavat oman tyonsa merkityksen ja omat vaikutusmahdollisuutensa omaan tyohon. Tyoyh-
teisoviestinnan hallitseminen on taito, jota odotetaan nykypaivana kaikilta johto- ja esihenki-
[6asemassa tyoskentelevilta. Tata vaaditaan siksi, etta tyoyhteisoiden viestinta on jatkuvasti
muuttumassa keskustelevampaan ja yhteisollisempaan suuntaan. Tavanomainen ylhaalta alas
-viestintatapa on siirtymassa ja tilalle on tullut vastavuoroisesti kulkeva viestinta. (Tyoturval-
lisuuskeskus 2016, 4.)



Viela 1960-luvulla yleista oli, etta tyoyhteisoviestinta kuului henkilostohallinnon vastuualuee-
seen ja tieto kulki henkilostolle yleensa henkilostolehtien kautta. Lehtisten vahentyessa ti-
lalle tulivat pikatiedotteet A4-monisteiden muodossa. 1970-luvulla yrityksen sisaisen viestin-
nan tukemiseksi perustettiin tiedotus- ja neuvottelukuntia, jotka koostuivat eri esihenkiloiden
ja ammattiryhmien edustajista. (Paulasto 2012, 102-104.) Vuonna 1979 voimaan tullut YT-laki
maarasi tehostamaan tyonantajan ja tyontekijan seka tyoyhteison keskinaista kanssakaymista.
Yrityksissa alettiin ymmartamaan, miten paljon yhteistoiminnan kehitykseen vaikutti se, mi-

ten avoimesti ja aktiivisesti esihenkilot ja tyontekijat viestivat. (Paulasto 2012, 115-116.)

1990-luvulla oli kuitenkin viela hyvin tyypillista, etta viestinta tyoyhteisossa tuli aina ylhaalta
alas, mutta nykypaivana tyoyhteisoviestinnan murroksen vaiheessa viestinta kulkee vastavuo-
roisesti molempiin suuntiin. Se, miten arvokkaana esimiesviestintaa pidetaan osana onnistu-
nutta tyoyhteisoviestintaa, on korostunut sahkodisten viestintakanavien yleistyttya. Nykyaan
esihenkilolla on hyvin suuri vastuu suodattaa alaisilleen jatkuvasta tiedon tulvasta kaikki olen-
nainen ja heita koskettava tieto. (Paulasto 2012, 120.) Nykyaan voimassa oleva laki yhteistoi-
minnasta yrityksissa velvoittaa tyonantajaa tiedottamaan tyontekijoille heita koskevista asi-
oista ja laatia vuosittainen henkilostosuunnitelma ja koulutustavoitteet (Finlex 2007, Laki yh-

teistoiminnasta yrityksissa).

Tyoyhteisoviestinnan tavoitteita ovat yleensa vaikuttaminen tai tiedottaminen. Vaikuttami-
seen tahtaavalla viestinnalla voidaan pyrkia vahvistamaan tyoyhteison nykyista olotilaa, lisaa-
maan yhteenkuuluvuuden tunnetta ihmisissa, aktivoida ihmisia tai muuttaa heidan kayttayty-
mistaan. Vaikuttava viestinta on vuorovaikutteista ja onnistuminen vaatii viestijalta uskotta-
vuutta, jotta muutosta tapahtuisi. Ihmista on vaikea haluamaan muutosta, jollei siihen ole hy-
vaa syyta tai viestija saa hanta uskomaan siihen tarpeeksi. Tiedottava viestinta on yksinker-
taisempaa ja yksisuuntaista. Siina viesti kulkee yhteen suuntaan, kun yksi osapuoli valittaa
tietoa toiselle. Tiedottava viestinta kulkee yleensa tiedotteen tai raportin muodossa, jonka
paatavoite on valittaa uutta tietoa kohderyhmalleen. Puheen kautta tuleva tiedottaminen ta-
pahtuu yleensa tiedotustilaisuuksissa, jossa puheenjohtaja kertoo tiedon. Vaikka tiedotusta
seuraa yleensa vuoropuhelu, se ei ole tiedottavan viestinnan tavoite. (Lohtaja & Kaihovirta-
Repo 2007, 43-46.)

Tyoyhteisoviestinta voidaan jakaa viralliseen viestintaan ja epaviralliseen viestintaan. Viralli-
sella viestinnalla tarkoitetaan suunniteltua viestintaa, johon hyodynnetaan virallisia viestin-
tafoorumeja kuten tiedotteita ja yrityksen virallisia verkkoviestintakanavia. Virallinen viesti
on informoivaa ja muuttumatonta, jonka tarkoitus on tiedottaa. Epavirallisella viestinnalla
tarkoitetaan ihmisten vuorovaikutusta tukevaa ja sosiaalisia tarpeita tayttavaa viestintaa yh-
teisossa. (Alajarvi, Herno, Koskinen & Yrttiaho 1999, 52.) Virallista viestintaa johtavat usein
korkeammassa asemassa olevat tyoyhteison jasenet. Talloin alemmassa asemassa olevien hen-

kiloiden sanavalta saattaa jaada korkeammassa statuksessa olevan ihmisen puheen alle.
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Virallisen viestinnan haasteita ovat ideoiden tukahtuminen ja luovuuden haviaminen, kun
viestinta perustuu enempi puhumiseen kuin toisten kuunteluun. Epavirallisen viestinnan tyyli
on vapaampaa ja arvojarjestys ei pade samalla tavalla. Siina puhutaan ja kuunnellaan yhta
paljon kaikkia ja annetaan tilaa eriaville mielipiteille. Epavirallinen viestinta on tunteiden,
arvojen ja mielipiteiden jakamista tyoyhteison sisalla, se ei valttamatta jaa virallista infor-
maatiota vaan syventaa tyoyhteison yhteenkuuluvuutta. Tallaista viestintaa tapahtuu esimer-
kiksi kahvihuoneessa tai muussa taukopaikassa. Mikali virallinen viestinta jaa vajaaksi tai epa-
selvaksi, epavirallinen viestinta paikkaa ja arvostelee sita. Tasta syntyvat huhut ja juorut,

jotka ollessaan epatosia voivat vahingoittaa tyoyhteisoa. (Paasivaara & Nikkila 2010, 92-93.)

Parhaimmillaan tehokas tyoyhteisoviestinta on aitoa ja avointa vuorovaikutusta kahteen suun-
taan. Esihenkilon ja tyontekijan valilla tapahtuu puhumista ja kuuntelemista seka molemmin-
puolista palautteenantoa. Talloin jokainen osapuoli osallistuu keskusteluun aktiivisesti ja tie-
tavat oman roolinsa yhteisossa. Uudenlainen vuorovaikutuskulttuuri vaatii yhteison jasenilta
sitoutumista ja osallistumista. (Paasivaara & Nikkila 2010, 21.) Tyoyhteisoviestinta onnistumi-
nen vaatii yhteistyota ja tyoyhteison yhteisia tavoitteita. Hyvaksi tyoyhteisoviestinta koetaan,
kun tieto on tarvittaessa kaikkien saatavilla, palautetta annetaan ja kuunnellaan ja epakoh-
tiin puututaan. Onnistunut viestinta lisaa luottamusta tyontekijoiden ja esihenkiloiden valille.
(Alajarvi, Herno, Koskinen & Yrttiaho 1999, 59.)

3.1.1 Sisaiset viestintakanavat

Jokaisessa tyoyhteisossa on oma viestintakulttuurinsa, jossa tieto kulkee. Ei ole yhta oikeaa
tapaa viestia yhteison sisalla, mutta yrityksen taytyy selvittaa mika tapa on sopiva juuri
omalle tyoyhteisolle. Yhdessa voidaan suosia kasvokkaiskeskusteluja, kun taas toisessa tieto
kulkee lahinna intranetin kautta. Viestintakanavat jaetaan usein kahteen eri ryhmaan, kirjal-
lisiin ja suullisiin. Kirjallisilla tarkoitetaan tekstin muodossa kulkevaa tietoa, kuten tiedot-
teita, raportteja tai verkkosivujen sisaltoja. Suullinen viestinta tapahtuu usein kasvokkain
keskustellen esimerkiksi kehityskeskustelun tai kokouksen muodossa. (Lohtaja & Kaihovirta-
Rapo 2007, 51.)

Kirjalliset ja suulliset kanavat jaetaan myos lahi- ja kaukokanaviin, joissa tietoa kulkee joko
suoraan tai valitettyna. Suoraan viestivia lahikanavia ovat esimerkiksi kasvokkaiskeskustelut
ja kommunikointi tyokavereiden kanssa tyotilassa. Siina tiedonvalitys kulkee nykyhetkessa ja
tapahtuu konkreettisesti henkiloiden valilla. Suoraan viestivia kaukokanavia taas ovat tiedo-
tustilaisuudet, erilaiset kokoukset ja yhteydenpidot muiden yksikoiden tyokavereihin. Valitta-
vaa lahiviestintaa tapahtuu esimerkiksi tyopaikan ilmoitustaululla ja sahkopostissa. Valittava

kaukoviestinta taas tiedottaa koko organisaatiota kerralla ja viestija on yleensa johtohenkilo.
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Tata voivat esimerkiksi edustaa yrityksen sisdinen blogi tai toimintakertomukset. (Aberg 2000,
174.)

Suorille viestintakanaville tyypillinen tunnuspiirre on vuorovaikutteisuus. Niita ovat esimer-
kiksi tyontekijan ja esihenkilon valilla tapahtuva kasvokkaiskeskustelu, kokoukset ja palaverit
seka taukotiloissa tapahtuvat kohtaamiset. (Aberg 2000, 174.) Suoran viestinnan ei valtta-
matta tarvitse tapahtua enaa fyysisessa tyotilassa, vaan sita voi tapahtua myos esimerkiksi
verkossa pidettavissa kokouksissa. Suoran viestinnan ero valitettyyn on se, etta viesti kulkee
reaaliajassa osapuolelta toiselle ja se on yleensa keskustelevaa. (Juholin 2009, 170.) Suora
viestinta ei myoskaan aina ole suullista, vaan se kulkee myos tekstin muodossa. Esimerkiksi
verkkoneuvotteluissa osallistujat nakevat toisensa ja pystyvat puhumaan mikrofonin kautta,
mutta samalla he voivat myos kirjoittaa asioita chattiin ja jakaa tiedostoja. (Lohtaja & Kaiho-
virta-Repo 2007, 51.)

Yleisimmin tyoyhteison sisalla viestitaan puheluilla, sahkopostilla tai yrityksen sisaisissa tieto-
verkoissa. Nailla viestintakanavilla on helppo jakaa tietoa nopeasti. Tiedotustilaisuuksiakin
pidetaan yha, mutta yleensa vain merkityksellisimmista asioista. Puhelut, sahkopostit ja in-
tranetissa jaettu tieto lukeutuvat kaikki yrityksen sahkoiseen viestintaan. Intranetilla tarkoi-
tetaan suljettua lahiverkkoa, johon vain tietylla ryhmalla on paasy. Siella voi jakaa vaivatto-
masti isojakin tiedostoja eri paikoissa tyoskenteleville jasenille. Intranetin kautta voidaan

varmistaa, etta koko henkilokunta saa tiedon samanaikaisesti. (Pesonen 2012, 145-153.)

Sahkoisten viestintakanavien lisaksi yksi tarkein tyoyhteison viestintakanava on tyotila, jossa
suorittavaa tyota toteutetaan. Tyotilalla tarkoitetaan tilaa, jossa tehdaan tyota, ollaan yhtey-
dessa tyokavereihin ja eri sidosryhmiin seka vietetaan taukoja. Tilan ei valttamatta tarvitse
olla fyysinen tyotila, vaan se voi olla osittain tai kokonaan myos virtuaalinen. Etatyon lisaan-
tyessa uudistunut viestintateknologia tarjoaa uudenlaisia tyotiloja ja viestintafoorumeja,
jotka mahdollistavat monen ihmisen osallistumisen samanaikaisesti eri paikoista. Enaa ei valt-
tamatta tarvita kokoushuonetta, johon rajattu joukko ihmisia kokoontuu kasittelemaan asi-
oita. Virtuaalikokoukset mahdollistavat laajemman joukon osallistumisen kokoukseen paikasta
riippumatta ja tukee viestintakulttuuria, joka keskustelee ja ottaa mukaan useamman tyoyh-
teison jasenen paattamaan yhteisista asioista. (Juholin 2009, 171.) Nykypaivana tyoyhteisolta
odotetaan, etta yhteisollisyys toteutuu myos ilman, etta ihmiset ovat samassa tilassa ja vuo-
rovaikuttavat kasvokkain (Otala & Poysti 2008, 18).

Oli viestintakanava mika tahansa, sen oikein valitseminen on tarkeassa asemassa viestinnan
onnistumisen kannalta. Viestintakanava taytyy valita sen kohderyhman tarpeiden mukaisesti,
jotta se palvelee tehokkaasti koko tyoyhteisoa erilaisissa tilanteissa. Hyvin valittu viestintaka-
nava mahdollistaa tehokkaan ja nopean tiedonkulun seka tukee tyoyhteison yhteenkuulu-
vuutta. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 50.)
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3.1.2 Tyoyhteisoviestinnan yleisimmat haasteet

Tyoyhteisoviestinnan yleisimpia haasteita ovat jaettavan tiedon sisallon puutteet, tiedottami-
sen aikataulutuksen haasteet, viestintakanavan valinta ja aktiivisen palautteen puute. Puut-
teet viestien sisalloissa antavat tilaa luuloille ja vaarinkasityksille, jotka luovat omat haas-
teensa tyontekijoille. Jos tiedon hallussapitaja jattaa syysta tai toisesta tiedon jakamatta
eteenpain, voi syntya epaluottamusta, joka vahingoittaa tyoilmapiiria. Aikataulutus on vies-
tinnan kannalta myos tarkeaa ja tyota hankaloittaa, jos tieto tulee aina viime hetkella tai
vasta kun asioista on paatetty jo. Ongelmana on olettaa, ettei tyontekijoita kiinnosta osallis-
tua paatoksentekoon ja nain ollen sanavalta heilta evataan. Myos viestintakanavan valinnalla
on merkitysta. Suullista tiedonkulkua on entista vahemman sahkoisen viestinnan suosion kas-
vaessa. Voi olla helpompi kirjoittaa jokaiselle tyontekijalle pitka viesti ja aiheuttaa samalla
tietotulva, jolloin tyontekijan on vaikea sisaistaa ja kasitella tulevaa tietoa. (Paasivaara &
Nikkila 2010, 116-118.) Rehellisen palautteen puute liittyy yleensa pelkoon konflikteista ja
toisaalta siihen, ettei tiedeta miten palautetta kuuluisi antaa ja mista asioista (Ahonen & Loh-
taja-Ahonen 2011, 40).

Huonosti hoidettu viestinta edistaa muutosvastaisuutta tyontekijoissa. Muutosten vastustami-
nen johtuu usein huonosti hoidetusta viestinnasta, joka jattaa tilaa epailyille ja huhuille. Kun
muutoksista tiedotetaan vajavaisesti, ihmisille muodostuu pelkotiloja siita, vaikuttaako muu-
tos negatiivisesti heidan omaan tyohonsa tai pystyvatko he suoriutumaan uusista haasteista.
Huonosti hoidetulla muutosviestinnalla vain vahvistetaan naita pelkoja, mikali asioista ei ker-
rota suoraan ja selkeasti. Johdon taytyisikin ottaa huomioon muutoksia suunnitellessa se, mi-
ten muutoksista tiedotetaan ja kuinka ajoissa. Tyontekijat ovat suuressa osassa muutoksen

onnistumisessa. (Salminen 2001, 36.)

Tietotulva on haaste, joka ilmenee silloin, jos tietoa jaetaan monissa eri kanavissa liikaa. Tal-
loin tyontekijalle muodostuu haasteeksi lajitella tietoa ja loytaa sielta itsea koskevat sisallot.
Tarkeaa onkin hallita viestien kohderyhmaa, jota tieto oikeasti koskettaa. Viestia ei kannata
lahettaa varmuuden vuoksi myos niille, joille se ei varsinaisesti ole tarkeaa tai vaikuta heidan
tyohonsa suoraan. Vaarinkasityksien vahentamiseksi virallinen viestinta kannattaa aina tiedot-
taa tekstin muodossa, silla teksti jattaa vahan tulkinnanvaraa ja siihen voi myohemmin pa-
lata. Jos kaikki tieto kulkisi suullisesti, voi tyontekija kokea turhaan painetta muistaa kaikki
asiat kerralla. Tekstista on helppo tarkistaa asioita jalkikateen ja niita voi suullisesti miettia
yhteison sisalla. Tekstit tulee kuitenkin pitaa tiivistettyina ja selkeina, jotta viesteista on
hyotya sen lukijalle. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 51-53.)

Tietotulvan lisaksi haasteena on rehellisen palautteen puute. Rehellisen palautteen puute
johtuu yleensa siita, ettei tiedeta miten ja millaisista asioista palautetta pitaisi antaa. Toi-

saalta pelataan huonoja seurauksia, joita palaute voi aiheuttaa. Tyontekija voi jopa pelata



13

tyonsa menettamista, jos antaa kriittista palautetta ja taman takia jattaa sen sanomatta.
Epaselvat tavoitteet ja saannot aiheuttavat sen, ettei kukaan tieda, miten tyopaikalla tulisi
oikeasti toimia ja mita kaytosta pitaisi kehua ja mita kitkea pois. Mikali tyopaikalla ei ole
erikseen sovittu palautekaytantoja, tyontekijoiden ja esihenkiloiden on vaikea tietaa miten
palautetta tulisi antaa. Yksi saattaa antaa palautetta sanojen kautta ja toinen vaikenemalla.
Huonosti annettu palaute voi aiheuttaa hammennysta ja konflikteja, joita myos palautteen
antamatta jattaminen aiheuttaa. Yrityksen tulisikin maaritella, miten tyoyhteisossa palaute
annetaan, jotta jokaiselle tarjotaan tasavertaisesti mahdollisuus antaa palautetta. (Ahonen &
Lohtaja-Ahonen 2011, 41-43.)

Ongelmakohtiin puuttumista ei pitaisi pitkittaa, vaan niista pitaisi osata kommunikoida ja
yrittaa ratkoa. Hyva esihenkilo sallii eriavat mielipiteet ja osaa reagoida niihin. Ristiriidat
yleensa karjistyvat silloin, kun niista ei haluta viestia tai niista viestitaan epaselvasti. Tehokas
kaksisuuntainen viestinta on ristiriitojen ratkaisemisessa paaroolissa. Tyontekijalla tulee olla
vapaus ilmaista mielipiteensa, jos hanesta tuntuu, ettei jokin toimi ja johdon tulee reagoida
tahan, eika sivuuttaa asiaa. Esimerkiksi saannolliset kokoukset ja palaverit mahdollistavat
ajankohtaisten tyota hankaloittavien asioiden kasittelyn. Mikali palaverien vali venyy pitkaksi
tai viestinta muuten laahaa perassa, voi ongelmat pitkittya ennen kuin niita paastaan kun-
nolla tuomaan edes esille. (Paasivaara & Nikkila 2010, 121.) Esihenkilolla onkin vastuu kysya
aktiivisesti tyontekijoiltaan palautetta ja kartoittaa ongelmakohtia. Tyota hankaloittavat
asiat tulisi pystya viestimaan suoraan esihenkiloille, jotta ongelmiin voitaisiin l0ytaa ratkai-
suja. Yleensa tieto johtamisen tai suorittavan tyon ongelmista ovatkin vain tyontekijoiden tie-
dossa eika johdon. Tasta syysta johdon on mahdoton puuttua ongelmakohtiin tai keksia rat-

kaisuja, kun ongelmat eivat ole heidan tiedossaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 31.)

3.2 Viestintajohtaminen

Johtaminen on tyontekijoiden vaikuttamista siten, etta kaikki toimivat organisaation tavoit-
teiden mukaisesti. Nain ollen johtaminen on viestintaa. Johtamisviestintaa on kaikki sanat ja
teot, joilla johtohenkilo pyrkii vaikuttamaan muihin ihmisiin ja heidan ajatteluunsa. Teollinen
lansimaalainen ajattelutapa johtamisesta ei ole aina ottanut viestintaa vakavasti, vaan se oli
pitkaan unohdettu taka-alalle. Aivan taysin ei tata mekanistista nakemysta johtamisesta ei
ole unohdettu, vaan se vaikuttaa yha Suomessa johtamiseen ja uusien johtajien kouluttami-
seen. Nykyaan kuitenkin ymmarretaan, miten paljon johtajan viestinta vaikuttaa koko tyoyh-

teisoon ja organisaation toimimiseen. (Salminen 2001, 14-15.)

Johtaminen on siis jatkuvaa viestintaa erilaisissa muodoissa. Johtoasemassa oleva tuo ja vie
viesteja tyontekijoilleen ja tyoyhteisolleen. Han toimii linkkina organisaation, toimintaympa-

riston ja tyoyhteison valilla. Esihenkilolta odotetaan nykypaivana osaamista tyon johtamisen
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lisaksi myos ihmisten johtamisesta. Hanelta odotetaan kykya tulkita ihmisia, antaa ja vastaan-
ottaa palautetta, olla lasna ja kuunnella tyontekijoitaan. Tarkeaa on myos olla avoin omien
tyoyhteisotaitojen kehittamiselle ja tyoyhteison kehitykselle. (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 5.)
Tyontekijalle tarkein tietolahde koskien omaa tyota ja tyoymparistoa, on oma lahiesihenkilo
(Alajarvi, Herno, Koskinen & Yrttiaho 1999, 57). Juholinin (2009, 162) mukaan esihenkilo koh-
taa tyossaan paivittain tilanteita, jotka ovat seka viestintaa etta johtamista. Naita ovat esi-
merkiksi uusien tyontekijoiden rekrytointi ja tyohon perehdyttaminen, tyoyhteisoon perehdyt-
taminen, tavoite- ja tuloskeskustelut, koulutus- ja urasuunnittelut seka oman yksikon tai tii-

min palaverit.

Tyoterveyslaitoksen (2019b) mukaan hyva johtaja johtaa yhteistoimintaa tavoitteellisesti ja
tukee yhteistyota tyoyhteison jasenten valilla. Yhteistyo tyoyhteisossa perustuu yhteisiin toi-
mintatapoihin ja niihin sitoutumiseen, jotta yhteiset tavoitteet saavutettaisiin. Tuloksellisen
tyoyhteison edellytys on toimiva ja luottava ilmapiiri, jossa kohdellaan kaikkia oikeudenmu-
kaisesti ja osallistetaan henkilokunta paatoksentekoon. Lapinakyva toiminta taas luo luotta-
musta ja yhteiset konkreettiset tavoitteet vahvistavat yhteisollisyytta. Hyva johtaja kannus-
taa tyontekijoitaan kokeilemaan uusia toimintatapoja ja antamaan rakentavaa palautetta, jos

sille on tarvetta. (Tyoterveyslaitos 2019b.)

Hyvalta johtajalta odotetaan taitoa kuunnella ja ottaa vastaan palautetta myos omasta tyos-
taan ja viestinnastaan. Esihenkilon tulee osata kunnioittaa tyontekijoidensa arvomaailmaa ja
tunteita seka muovata oma viestinta seka palautteenanto niiden mukaisiksi. Tyontekija ei
saisi koskaan tuntea oloaan loukatuksi, uhkailluksi, nolatuksi tai hapealliseksi esihenkilonsa
toimien takia. (Paasivaara & Nikkila 2010, 123.)

Tyontekijoiden jatkuvan kouluttamisen ja perehdyttamisen lisaksi yrityksen taytyy varmistaa,
etta myos esihenkiloiden viestintataidot vastaavat sen hetken odotuksia. Taitoa johtaa alaisia
ja viestia tehokkaasti taytyy paivittaa jatkuvasti. Viestintavalmiuksien puutteet loytyvat
yleensa keskijohdosta eli lahiesihenkiloista. Lahiesihenkilo toimii tyontekijoiden ja johdon va-
lisena linkkina, joten viestinnan puutteet tassa osassa vaikuttavat molempiin suuntiin haittaa-
malla ylemman johdon toimintaa ja tyontekijoiden tyohyvinvointia. Henkilokohtaiset keskus-
telutaidot ovat elaman aikana opittuja, mutta tyoyhteisoviestinnan johtaminen opitaan vasta
tyon kautta. Esihenkiloiden viestintavalmiuksien varmistaminen on osa yrityksen sosiaalista
vastuullisuutta. (Salminen 2001, 223-227.)

Yrityksen sosiaalinen vastuu varmistaa, etta lahiesihenkiloita ja tyontekijoita kohdellaan oi-
keudenmukaisesti. Yrityksen vastuulla on huolehtia omasta henkilostostaan, kun he tarjoavat
yritykselle osaamistaan ja muita voimavarojaan. Sosiaalisen vastuullisuuden perustana on
tyontekijoiden arvostaminen, hyvaksyminen ja eriavienkin mielipiteiden huomioonottaminen.

Sosiaalisesti vastuullinen yritys tiedottaa tyontekijoitaan ennakoivasti muutoksista ja ottaa
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heita mukaan paatoksentekoon seka huomioi kaikki mielipiteet ja palautteet. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2016, 6.)

3.3 Tyoyhteisoviestinnan vaikutus tyontekijoihin

Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan (2016) hyvan tyoyhteisoviestinnan ominaisuuksia ovat osal-
listavuus, suunnitelmallisuus, tavoitteellisuus, vuorovaikutteisuus, avoimuus seka kannusta-
vuus luovuuteen ja innovatiivisuuteen. Hyva tyoyhteisoviestinta vahvistaa niin yksiloa kuin yh-
teisoakin, kun ihmiset saavat toteuttaa itseaan ja olla jatkuvassa vuorovaikutuksessa muiden
kanssa. Osallistava tyoyhteiso tukee tyohon sitoutumista, silla usein ihminen sitoutuu taval-

lista vahvemmin siihen, mihin saa vaikuttaa.

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallisesta ja tuottavasti suoritettua tyota, jota tehdaan hy-
vin johdetussa organisaatiossa. Hyvinvoiva tyontekija tekee tyonsa innolla ja kokee sen mie-
lekkaaksi. Tyohyvinvointi on tarkea tekija tyouupumuksen ja tyotapaturmien ehkaisyssa. (Tyo-

terveyslaitos - tyohyvinvointi.)

Yhteisollisyys tukee tyoyhteison hyvinvointia, tyon mielekkyytta ja jatkuvaa uuden oppimista.
Tehokas tyoyhteisoviestinta parantaa ihmisten valista yhteisollisyytta. Tyoyhteison yhteisolli-
syydesta puhuttaessa tarkoitetaan yleensa ihmisten valilla tapahtuvaa yhteistyota ja sen eri
muotoja. Se nakyy ihmisten tavoissa ilmaista itseaan, suhtautua epaonnistumisiin, sopeutua
muutokseen ja rohkaista muita. Yhteisossa sosiaaliset suhteet ovat usein tiiviita ja jasenet ja-
kavat samanlaisia arvoja keskenaan. (Paasivaara & Nikkila 2010, 16-17.) Hyva tyoyhteisovies-
tinta luo yhteisollisyytta ja vahvistaa luottamusta tyoyhteison sisalla. Sen myos tiedetaan li-
saavan hyvinvointia ja parantavan tyoilmapiiria tyoyhteison jasenten valilla. (Tyoturvallisuus-
keskus 2016, 7.)

Tunne yhteenkuuluvuudesta ja omista vaikutusmahdollisuuksista kasvaa, kun tyontekijalle an-
netaan mahdollisuus tuoda oma aani esiin ja vaikuttaa paatoksentekoon. Talloin yleensa myos
mielenkiinto ja innostus omaa tyota kohtaan kasvaa. Nykyaan johtaminen on muuttumassa
keskustelevampaan johtamistyyliin, jossa johto on aktiivisesti tekemisissa muun tyoyhteison
kanssa. Johdolla on tarkea tehtava vaikuttaa tyoyhteison toimintakulttuuriin, jossa yhteisolli-
syytta ja yhteistyota rakennetaan ja kehitetaan jatkuvasti. Johto siis tarjoaa pohjan yhteisol-
lisyydelle, mutta sen toteutuminen ja tyostaminen on myos tyoyhteison jasenten vastuulla.
Tyoyhteisossa, jossa vastuun tasapaino toimii, keskitytaan ongelmien sijasta ratkaisuihin.
(Paasivaara & Nikkila 2010, 20.)

Henkilostolle tulee tarjota tasapuolisesti mahdollisuus osallistua tilaisuuksiin, jossa suunnitel-

laan heidan tyoymparistoonsa tai tyotapoihin liittyvia asioita. Kun tyontekija paasee
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vaikuttamaan omaan tyohonsa, han sitoutuu siihen tunnetasolla. Talloin ihmisista tulee va-
hemman valinpitamattomia omaa tyotaan kohtaan ja he haluavat antaa sille oman panok-
sensa. Toimintaa kehitetaan parhaiten juuri siten, etta otetaan huomioon sen ryhman mielipi-
teet, jotka ovat etulinjassa kokeilemassa naita muutoksia kaytannossa. (Paasivaara & Nikkila
2010, 100.)

Hyvinvoivan tyoyhteison ominaisuuksiksi mainitaan usein avoin ja luottava ilmapiiri seka kan-
nustavuus (Tyoterveyslaitos 2019b). Tyoyhteisossa on tarkeaa, etta tunteita uskalletaan ja
sallitaan nayttaa. Salliva ilmapiiri antaa mahdollisuuksia ilmaista itseaan ja hakea turvaa tyo-
tovereista, mikali toissa tai sen ulkopuolella on mielta askarruttavia ajatuksia. Positiiviset
tunnekokemukset tyopaikalla ja tyontekijoiden kanssa yllapitavat tyon nautintoa. Toisaalta
liikka kontrollointi ja tiiviyteen tahtaava toiminta tyoyhteisossa saattaa tukahduttaa yksilolli-
syytta ja johtaa ihmiset liialliseen samanmielisyyteen, jolloin omat mielipiteet ja vahvuudet

saattavat jaada piiloon. (Paasivaara & Nikkila 2010, 22.)

Vuoropuheluun perustuva viestinta parantaa tyomotivaatiota ja lisaa tyon iloa. Oppimista ja
tyossa kehittymista tapahtuu parhaiten juuri vuorovaikutuksellisissa tilanteissa, joissa use-
ampi ihminen osallistuu tyohon ja jakaa omaa osaamistaan. Yuorovaikutukseen pyrkiva vies-
tinta myos luo uutta energiaa ja kannustaa innovatiivisuuteen. Ihminen, joka kokee tulevansa
kuulluksi ja, etta hanen ideoitaan arvostetaan, kokee hyvinvointia. (Tyoturvallisuuskeskus
2016, 7.)

Salliva ilmapiiri mahdollistaa jatkuvan palautteen. Palautteen avulla tyontekija ymmartaa
tyonsa merkityksen ja tarkoituksenmukaisen edistymisen. Kun tyon merkityksellisyydesta saa
palautetta, se auttaa innostumaan tyosta ja panostamaan siihen enemman. Palautteen puute
puolestaan aiheuttaa hammennysta siita, onko tyo tehty oikein ja miten tyo auttaa yhteisten
tavoitteiden saavuttamisessa. Motivoitunut tyontekija saa jatkuvaa palautetta tyostaan ja
pystyykin sen avulla tarkastelemaan omaa tyotaan. Palaute esihenkilolta osoittaa sen, etta
han on aidosti kiinnostunut alaisensa tyonteosta. Kannustava palaute lisaa tyon merkitysta ja
saa tyontekijan haastamaan itseaan enemman. Innostunut tyontekija taas jakaa innostustaan
myos muille ja tukee nain tyoyhteison ilmapiiria myonteisesti. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen
2011, 16-18.)

Motivoitunut tyontekija kokee tyonsa mielekkaaksi. Tama tarkoittaa esimerkiksi sita, etta han
kokee pystyvansa hyodyntamaan omia vahvuuksiaan ja lahjakkuuksiaan omassa tyossaan. Mie-
lekas tyo antaa mahdollisuuden keskittya tyossa siihen, mika tyontekijaa aidosti kiinnostaa
seka haastaa sopivassa maarin, antaa mahdollisuuden toteuttaa itseaan ja luo aitoa merkityk-
sellisyyden tunnetta. Tyoyhteison selkeat tavoitteet ja jatkuva palaute mahdollistavat tyon
mielekkyyden. Vaikka tyon mielekkyys mielletaan usein yksilolliseksi tunnetilaksi, se ei synny

ilman tyoyhteison jatkuvaa lasnaoloa. Koko henkilostoa taytyisi tukea tavoittelemaan
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mielekkyytta haastamalla heita tarpeeksi, antamalla rehellista palautetta ja yllapitamalla

avointa viestintaa. (Jarvinen 2014, 35-37.)

4  Kehittamisehdotuksien tuottaminen

Tassa osiossa keskitytaan tutkimuksen suunnitteluun, toteutukseen ja keskeisimpiin tutkimus-
tuloksiin. Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa kehittamisehdotuksia yrityksen tyoyhteiso-
viestinnalle. Tutkimusmenetelmaksi valittiin kyselylomake. Kysely suunniteltiin selvittamaan
teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltyja teemoja tyontekijoiden nakokulmasta toimeksianta-
jayrityksessa. Teemoiksi valittiin tyoyhteison ilmapiiri, yhteistyon toimivuus, tyontekijoiden
osallistaminen yrityksen asioihin, palautteen huomiointi seka ennakoiva muutoksista tiedotta-
minen ja niihin perehdyttaminen. Ensimmainen osio kasittelee kyselya tutkimusmenetelmana.
Toisena perehdytaan tutkimuksen toteutukseen ja sitten tutkimuksen tuloksiin. Viimeisena on

koottu lopulliset kehittamisehdotukset.

Valmiit kehittamisehdotukset tuotettiin kyselyn tuloksia ja tietoperustaa hyodyntaen. Kysely
suunniteltiin ja toteutettiin, jotta saataisiin koottua tyontekijoiden mielipiteita tyoyhteiso-
viestinnasta ja heidan kehittamisehdotuksiaan. Kyselyn tuloksista selvisi ne kehityskohteet,
joita yrityksen tyontekijat pitivat tarkeimpina. Kyselysta myos selvisi, minkalaisilla muutok-

silla heidan mielestaan viestinnan ongelmia voisi lahtea ratkaisemaan.

4.1  Kysely tiedonkeruumenetelmana

Kyselylla tarkoitetaan ennalta laadittua kyselylomaketta, jonka tiedonantajat itse tayttavat
joko valvotussa tilanteessa tai kotonaan omalla ajalla. Kyselylomake on useasti kaytetty tie-
donkeruumenetelma kvantitatiivisessa tutkimuksessa, koska silla saadaan paljon tietoa ja
haastattelijan vaikutus tuloksiin valtetaan. Kyselyn etuna on sen nopea levittaminen ja vas-
tausten saanti. (Heikkila 2014, 17.18.) Sahkoinen kysely on nopeasti yleistynyt menetelma ke-
rata tietoa tutkimukseen, silla se tarjoaa erilaisia etuja perinteiseen paperilomakkeeseen
nahden. Sahkoinen kysely mahdollistaa erilaiset visuaaliset ja vuorovaikutteiset elementit,

joita paperiversioon ei pystyisi hyodyntamaan. (Ronkainen & Karjalainen 2008, 7.)

Sahkoisen kyselyn etuna on, ettei se vaadi kalliita investointeja ja vastausten saanti on no-
peaa. Monet ohjelmistot tarjoavat erilaisia apuja kyselyn luomisessa ja sen analysoinnissa,
joka nopeuttaa aineiston kasittelya. Sahkoisen kyselyn etuna on myos sen reaaliaikaisuus, kun
kyselyn tekijan ei tarvitse erikseen kerata vastauksia, vaan ne ovat suoraan kaytettavissa.
(Heikkila 2014, 23.)
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Hyva kyselylomake houkuttelee vastaamaan, on loogisesti rakennettu ja keraa juuri haluttua
tietoa. Ulkomuodon taytyy olla selkea ja siisti, jotta vastaaja innostuu vastaamaan. Kysymys-
ten tulisi olla jarkevassa jarjestyksessa edeten loogisesti ja virtaviivaisesti, jotta vastaaminen
on mahdollisimman helppoa ja kaikkiin tulee vastattua. Kyselyn ei tulisi olla liian pitka, jotta
vastaajan kiinnostus ei lopahda puolivalissa. Pitka kysely on merkki huonosta suunnittelusta,
silla usein pitka kysely toistaa samoja kysymyksia, jotka vain vasyttavat vastaajaa ja hammen-
tavat tulosten analysointivaiheessa. Kysely on tarkea myos testata ennen lopullista jakamista,

jotta sita voidaan kehittaa ja muokata viela suunnitteluvaiheessa. (Heikkila 2014, 47-49.)

Heikkila (2014, 31) nimeaa tutkimuslomakkeen laatimisen vaiheiksi jarjestyksessa tutkimuson-
gelman selvittamisen, lomakkeen rakenteen suunnittelun, kysymysten laatimisen, kyselyn tes-
taamisen, kyselyn parantelemisen palautteen avulla ja lopulta valmiin kyselyn kokoaminen ja

jakaminen.

Tutkimuksen suunnittelun alussa taytyy maarittaa, mika on tutkimuksen perusjoukko eli tutki-
muksen havaintoyksikoiden kokonaismaara. Taman jalkeen taytyy paattaa, tutkiiko tutkimus
koko perusjoukkoa eli onko tutkimus kokonaistutkimus vai otantatutkimus, jossa tutkitaan
vain osaa perusjoukosta. Kokonaistutkimuksessa havaintoyksikoiden maara voi olla pienempi
eli esimerkiksi muutamia kymmenia. Lopullisena mittauksen kohteena ei ole koko perus-
joukko, vaan toteutunut otos eli ne, jotka vastasivat kyselyyn. Kato tarkoittaa tietojen puut-

tumista eli esimerkiksi vastaamatta jattamista. (Vilkka 2007, 51.)

Kyselylomakkeen suunnittelu edellyttaa tarkkaan pohdittua tutkimusongelman ymmartamista
ja tasmentamista, kirjallisuuteen tutustumista, kasitteiden maarittelya seka aineiston analyy-
sin tapojen valintaa. Tutkimuksen tavoite taytyy olla tarkkaan selvilla, ennen kyselyn suunnit-
telun aloittamista. Tama varmistaa sen, etta tutkija tietaa, mihin kysymyksiin etsii vastauk-
sia. Kysymyksia ei enaa tutkimuksen jalkeen voi muokata, joten ne tulee suunnitella perus-
teellisesti tavoitetta seuraten. (Heikkila 2014, 47.)

Kyselyssa kaytetyt kysymykset ovat yleensa joko suljettuja tai avoimia. Suljettu kysymys tar-
joaa vaihtoehtoja, joista vastaaja valitsee mielestaan sopivimman. Nama strukturoidut kysy-
mykset ovat vastaajalle helppoja ja niiden vastaamisprosentti on korkea. Suljetuissa kysymyk-
sissa on tarkeaa, etta vaihtoehtoja ei ole liilan montaa ja etta ne kumoavat toisensa. Naihin
kysymyksiin vastaaminen on nopeaa, mutta haittana saattaa olla, etta vastaaja antaa vas-
tauksensa harkitsematta. Avoimet kysymykset ovat nimensa mukaisesti kysymyksia, joille ei
[6ydy valmiita vastausvaihtoehtoja vaan ne vaativat vastaajalta enemman miettimista. Avoi-
met kysymykset sopivat laadulliseen tutkimukseen, koska niilla voi kerata syvallisempaa tie-
toa vastaajilta, kuin mita strukturoidut kysymykset mahdollistaisivat. Avointen kysymysten

haasteena on niiden alhainen vastausprosentti, koska vastaaja voi jattaa vastaamatta, jos
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kysymys tuntuu liian vaikealta. Nama kannattaakin sijoittaa kyselyn loppuun, jotta vastaajalle

jaa hyvin aikaa miettia vastauksiaan. (Heikkila 2014, 34-37.)

Avointen ja suljettujen kysymysten lisaksi on olemassa sekamuotoiset kysymykset ja asen-
neasteikot, joita kaytetaan myos usein kyselyssa. Sekamuotoiset kysymykset ovat valtaosin
suljettuja kysymyksia vastausvaihtoehtoineen, mutta viimeiseksi vaihtoehdoksi laitetaan
"’muu, mika?’’. Talloin vastaajalla on mahdollisuus vastata vaihtoehtojen ulkopuolelta jotain
uutta. Asenneasteikoille tyypillista on esittaa suljettujen kysymysten tapaan useita vaittamia,
joita vastaaja sijoittelee asteikkoon. Naita ovat esimerkiksi Likertin asteikko, jossa vaittamia

sijoitellaan asteikkoon aaripaiden ’’eri mielta-samaa mielta’’ valille. (Heikkila 2014, 39.)

Kyselyn suunnittelun ja tekemisen jalkeen kysely tulee testata, jotta saadaan ulkopuolisen
nakemys kyselyn toimivuudesta. Kyselyn testaamisella selvitetaan esimerkiksi sita, onko lo-
make ymmarrettava, onko kysymysten jarjestys looginen, poislukevatko vastausvaihtoehdot
toisensa ja onko lomake liian pitka. Palautteen avulla lomaketta pystyy viela tassa vaiheessa

parantelemaan. (Heikkila 2014, 49.)

Tutkimustulokset tulee esittaa selkeasti ryhmiteltyina asiakokonaisuuksina, jotka kasittavat
kaikki tutkimustehtavat riippumatta siita, ovatko vastaukset negatiivisia tai niihin ei ole saatu
vastauksia ollenkaan. (Heikkila 2014, 86). Vastaamatta jattaminen tai neutraali vastaus voi-
daan sisallyttaa analyysiin. Neutraali vastaus voi tarkoittaa esimerkiksi sita, ettei vastaajalla
ole kysytysta asiasta tietoa tai ettei han halua muodostaa asiasta omaa mielipidetta. (Vilkka
2007, 109.) Kyselyn avulla kerattya aineistoa voidaan esittaa raportissa esimerkiksi taulu-
koilla, kuvioilla ja tekstilla. Taulukoilla ja kuvioilla tutkimustuloksia esitettaessa taytyy var-
mistaa, etta ne ovat selkeita ja helposti tulkittavissa eivatka valehtele. Taulukoita ja kuvioita
selitetaan auki tekstilla, mutta niita pitaisi pystya tulkitsemaan myos jo ennen tekstin luke-
mista. (Heikkila 2014, 86.)

Avointen kysymysten analyysissa tulokset voi ensin rajata ja yksinkertaistaa, jotta ne voidaan
sitten luokitella erilaisiin ryhmiin. Vastaukset voidaan luokitella maarallisesti esimerkiksi mai-
nintakertojen mukaan. Liitteisiin voidaan liittaa suoria lainauksia avoimien kysymyksien vas-

tauksista, kunhan tietosuoja sailyy. (Heikkila 2014, 121.)

Loppuun on hyva tiivistaa keskeiset tulokset yhteenvedoksi. Johtopaatoksia tehdaan tarkaste-
lemalla tuloksia aikaisemman tiedon valossa ja tekemalla tulkintoja. Mikali tulokset antavat
aihetta esittaa jokin ehdotus tai prosessi, tama voidaan esittaa johtopaatoksissa (Heikkila
2014, 87.)
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4.2  Tutkimuksen toteutus

Tiedonkeruumenetelmaksi valittiin kysely siksi, etta silla pystyy keraamaan paljon tietoa mo-
nelta ihmiselta samanaikaisesti (Heikkila 2014, 17). Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuk-
sena, jolloin koko henkilosto toimi perusjoukkona (Vilkka 2007, 51). Henkiloston lukumaara oli

talloin 15 henkiloa. Vastauksia kyselyyn saatiin 8.

Tutkimus toteutettiin toukokuun aikana ja kyselyn vastaamisaika oli viikko. Kyselyn suunnit-
telu alkoi toukokuun alussa ja toimeksiantajalta kerattiin palaute kyselysta jo ennen sen tes-
taamista. Sahkoinen kysely oli ainoa vaihtoehto, silla sen taytyi olla intranetissa jaettava ja
sisaltavan tarpeeksi vastaustilaa avoimiin kysymyksiin. Kyselyn ulkomuodon piti olla lyhyt ja
selkea, jotta sen ehtii tayttaa tyon ohessa esimerkiksi tauolla. Kyselylomakkeen tekemiseen
valikoitui Google Forms, silla sen ulkomuoto on selkea ja se tarjosi halutut ominaisuudet, ku-
ten houkuttavan kansikuvan ja halutun teeman seka kysymysten selkean muotoilun. Google
Forms on Googlen tarjoama tyokalu lomakkeiden tekemiseen. Ohjelman avulla lomakkeiden
luonti on helppoa, sen teemoja ja varimaailmaa voi muokata ja valittavana on paljon erilaisia
kysymysmuotoja seka interaktiivisia vastausmahdollisuuksia, kuten hyppyja asioiden valilla.
Ohjelma jarjestaa kyselyn tulokset automaattisesti kuvioiden muotoon, jolloin analyysiin kay-

tetty aika lyhenee. (Google Workspace.)

Kysely testattiin kahdella yrityksen ulkopuolisella vastaajalla ja yhdella yrityksen sisaisella

vastaajalla. Kyselya muokattiin testauksessa tulleiden palautteiden avulla selkeammaksi esi-
merkiksi vaihtamalla asteikkokysymyksien jarjestysta. Valmis kysely julkaistiin toimeksianto-
yrityksen sisaisessa viestintakanavassa intranetissa ja kyselysta muistutettiin viestilla kerran

vastausajan loppupuolella.

Kysymykset muodostuivat tietoperustan teemoista, jotka kasittelivat tyoyhteisoviestinnan eri
keessa yhdisteltiin suljettuja-, seskamuotoisia- ja avoimia kysymyksia. Kyselylomakkeen alkuun
sijoittuivat suljetut kysymykset ja asteikot, koska niihin vastaaminen on nopeaa ja niiden vas-
taamisprosentti on yleensa korkea (Heikkila 2014, 23). Kysymyksia oli yhteensa 12, joista 1
oli esitietokysymys ja 6 lyhyita vaitteita, joihin valittiin valilta ’’eri mielta - samaa mielta’’.
Kyselyn lopussa oli kolme avointa kysymysta, johon vastaaja sai pidemmin ja vapaammin vas-

tata. Kyselylomake on liitteena 1.

Tulokset etenevat kyselylomakkeessa esitetyssa jarjestyksessa. Otantakadon takia tulokset
eivat kata koko henkiloston mielipiteita vaan toimivat suuntaa antavina mielipiteina. Esitieto-
tokysymyksella selvitettiin, kuinka monta esihenkiloa/vuoropaallikkoa ja kuinka monta myy-
jaa vastasi kyselyyn. Asteikkokysymyksista etsittiin jakaumia, jotka kuvaisivat sita, miten

vaitteeseen suhtauduttiin. Avoimissa kysymyksissa vastaukset kerattiin yhteen, niista
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eroteltiin yksittaisia mainintoja ja vastaukset ryhmiteltiin niiden mainintakertojen mukaan
maaralliseen muotoon. Nain saatiin selville ne asiat, jotka koettiin tarkeimmiksi kehityskoh-

teiksi.

4.3  Kyselyn tulokset ja kehittamisehdotukset

Seuraavissa alaluvuissa esitellaan kyselyn tuloksia ja kehittamisehdotuksia. Kyselyn tulokset
avattiin kyselyssa olleen jarjestyksen mukaan kysymys kerrallaan. Kyselyn tuloksista selvisi,
mitka asiat olivat tarkeimmat kehityskohteet toimeksiantajayrityksen tyoyhteisoviestinnassa.
Kehittamisehdotukset perustuivat tietoperustaan seka vastaajilta kerattyihin ideoihin ratkai-

suista.

Tassa luvussa esitellaan kyselyn keskeiset tulokset ja analysoidaan niita. Tulokset esitellaan
tekstilla, kuvioilla seka kahdella taulukolla. Suljetuissa kysymyksissa tuloksia esiteltiin nume-
rollisesti esimerkiksi muodossa 4/8 silloin, kun kahdeksasta vastaajasta nelja oli vastannut sa-
man vaihtoehdon. Suljettujen kysymysten tuloksia avattiin myos kuvioilla. Avoimissa kysymyk-
sissa vastaajat olivat esittaneet useita asioita yhdessa vastauksessa, joten vastauksista eritel-
tiin ensin yksittaiset asiat erikseen. Yksittaisista asioista etsittiin samankaltaisuuksia ja samat
teemat yhdisteltiin. Tuloksien taulukoissa vastaukset on jo ryhmitelty ja yksinkertaistettu sel-

keampaan muotoon.

Toisessa alaluvussa esitellaan kehittamisehdotuksia, jotka on muodostettu hyodyntaen seka
kyselyn tuloksia etta tietoperustaa. Kehittamisehdotuksia muodostui kaksi, joiden tarkoituk-
sena olisi toteutuessaan saada tyoyhteisoviestinta vastaamaan paremmin tyontekijoiden toi-

veisiin ja lisata tyytyvaisyytta yrityksen viestintaa kohtaan.

4.3.1  Kyselyn tulokset

Kyselyn alkuun oli sijoitettu helpot kysymykset, kuten esitietokysymys ja suljetut kysymykset.
Esitietokysymyksessa selvitettiin sita, kuinka moni vastaajista oli tyonimikkeeltaan myyja ja
kuinka moni vuoropaallikko/esihenkilo. Kyselyyn vastasi 8 tyontekijaa, joista 5 oli vuoropaalli-

koita/esihenkiloita ja 3 myyjia.

Toinen kysymys selvitti sita, mista viestintakanavasta tyontekijan tavoittaa parhaiten. Tassa
vastauksia sai olla useampi kuin yksi, jotta pystyttiin lukea pois ne kanavat, joita kukaan ei
nimeaisi tarkeimmiksi. Suljetuista vaihtoehdoista Slack eli yrityksen sisainen intranet sai eni-

ten vastauksia (7/8). Sahkoposti ja henkilostopalaveri saivat molemmat 1 vastauksen (1/8).



22

Muu-osiossa mainittiin puhelimitse tavoittaminen 2 kertaa (2/8). Tarkeimmat viestintakanavat

vastausten perusteella olivat Slack ja puhelin.

Toisessa kysymyksessa selvitettiin sita, mita kanavaa toivottaisiin kaytettavan aktiivisemmin
viestintaan tai olisiko jokin uusi keino viestittaa, jota ei viela kaytetty. Vastaukset jakautui-
vat puoliksi kahden viestintakanavan valilla. Slack mainittiin kolmesti (3/8) ja henkilostopala-
verit yhta paljon (3/8). Yksi (1/8) vastaajista oli maininnut molemmat, mika on huomioitu nii-

den esiintyvyydessa.

Asteikkokysymyksissa oli kuusi vaitetta, joihin vastaajan piti valita sopivin vaihtoehto as-
teikosta. Asteikon vaihtoehdot olivat numerot 1-5, 1 ollessa ’’taysin eri mielta’’ ja 5 ’’taysin
samaa mielta’’ vaitteen kanssa. Numero 3 vastasi neutraalia, joka ei jakanut vastausta kum-
paankaan lokeroon. Nama kysymykset olivat pakollisia, jotta kaikilta saatiin jokin vastaus.
Teemat naihin vaitteisiin olivat tyoyhteison ilmapiiri, yhteistyon toimivuus, osallistavuus, pa-

lautteen huomioiminen, ennakoiva tiedottaminen ja perehdyttaminen.

Tyoyhteisdssa on useimmiten positiivinen ja kannustava ilmapiiri

8 vastausta

4 (50 %)

w

3 (37,5 %)

1(12,5 %)
0 (0 %) 0(0 %)

Kuvio 1: Kokemukset tyoyhteison ilmapiirista

Tyoyhteison ilmapiiri koettiin positiiviseksi ja kannustavaksi, mika selvisi kyselyn ensimmaisen
vaitteen tuloksista. Vastaukset ensimmaiseen vaitteeseen (kuvio 1) jakautuivat niin, etta
kaikki kantaaottavat vastaajat olivat vaitteen kanssa samaa mielta. Lahes puolet (3/8) jatti
vastauksen neutraaliksi. Ilmapiiri ei siis paatynyt kehityskohteisiin, silla se todettiin yksimieli-

sesti toimivaksi tutkimushetkella.
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Huolimatta hajanaisesta sijoittumisesta eri toimipisteisiin, tydyhteisossa vallitsee hyva
yhteishenki

8 vastausta

7 (87,5 %)

0 (0 %) 0(0 %) 0(0 %) 1(12,5%)

1 2 3 L 5

Kuvio 2: Kokemukset tyoyhteison yhteishengesta

Vaitteeseen tyoyhteison yhteishengesta kaikki vastaajat olivat samaa mielta vaitteen kanssa,
etta yhteishenki koetaan hyvaksi. Vastaukset olivat siis hyvin yhtenevaiset, eli tyoyhteisossa
on hyva yhteishenki, vaikka tyontekijat ovat hajautuneet eri toimipisteisiin. Tama on huomat-

tavissa kuviosta 2.

Tyontekijoilla on mahdollisuus osallistua yrityksen paatoksentekoon asioissa, jotka vaikuttavat @
myds heidan tyoskentelyynsa

8 vastausta

4 (50 %)

2 (25 %)

1(12,5 %) 1(12,5 %)
0 (0 %)

Kuvio 3: Kokemukset tyontekijoiden osallistamisesta

Puolet vastaajista (4/8) ei osannut tai halunnut ottaa kantaa vaitteeseen tyontekijoiden osal-
listamisesta, mika nakyy kuviosta 3. Tahan kysymykseen ei vaikuttanut se, oliko vastaaja vuo-
ropaallikko vai myyja, vaan vastaukset jakautuivat tyonimikkeesta huolimatta. Enemmisto
(3/8) vastaajista oli eri mielta vaitteen kanssa ja vain yksi (1/8) oli enemman samaa mielta
vaitteen kanssa. Tassa vaitteessa voidaan olettaa, etta neutraalien vastausten taustalla on

joko se, etta vastaaja ei ole ymmartanyt kysymysta tai ei ole halunnut tuoda omaa
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nakemystaan esille, koska se olisi ollut mahdollisesti eri mielta vaitteen kanssa. Paaosin vas-
taajat olivat kuitenkin vaitteen kanssa eri mielta, joten tyontekijoiden osallistaminen valittiin
yhdeksi kehityskohteeksi.

Tyontekijéilta tuleva palaute otetaan hyvin huomioon ja siihen reagoidaan

8 vastausta

5 (62,5 %)

2 (25 %)

1(12,5 %) 0 (0 %) 0 (0 %)

1 2 3 4 5

Kuvio 4: Kokemukset palautteesta

Palautteen huomioimiseen liittyvaan vaitteeseen moni vastaaja ei joko osannut tai halunnut
tuoda omaa vastaustaan esille (kuvio 4). Valtaosa vastaajista (5/8) ei tuonut mielipidettaan
esiin. Kolme (3/8) vastaajista oli eri mielta vaitteen kanssa, joten vaikka neutraaleja vastauk-
sia oli paljon, voidaan olettaa, etta kokemukset palautteesta ovat olleet osittain puutteelli-
sia. Vaite saattoi olla tyontekijoiden mielesta hankala vastata tai he eivat halunneet tuoda

omaa mielipidettaan ilmi.

Tulevista muutoksista tiedotetaan hyvin ennakkoon

8 vastausta

4 (50 %)

2 (25 %)

1(12.5 %) 1(12,5 %)

Kuvio 5: Kokemukset muutoksien tiedottamisesta

Muutoksien ennakoivaan tiedottamiseen suhtauduttiin kriittisesti, kun vastaajista yli puolet

(6/8) oli eri mielta vaitteen kanssa. Ainoastaan yksi vastaaja oli vaitteen kanssa samaa milta
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(1/8). Tuloksista (kuvio 5) on huomattavissa se, etta tahan vaitteeseen oli helppo ottaa kan-
taa, koska neutraaleja vastauksia oli vain yksi. Taysin samaa mielta vaitteen kanssa ei ollut
kukaan vastaajista. Tuloksista voitiin todeta, etta viestit muutoksista eivat tulleet yleensa en-
nakoivasti. Tiedottamisen ajoittaminen oli selvasti yksi tarkea kehityskohde, koska ennakoimi-

nen on yksi tyoyhteisoviestinnan tarkeita ominaisuuksia (Paasivaara & Nikkila 2010, 116-118).

Tuleviin muutoksiin perehdytetaan hyvissa ajoin |_|:|

8 vastausta

4 (50 %)

2 (25 %) 2 (25 %)

Kuvio 6: Kokemukset muutoksiin perehdyttamisesta

Kokemukset muutoksiin perehdyttamisesta eivat juuri poikenneet tiedottamisen ennakoinnin
tuloksista, mika nakyy vertaamalla kuvioita 5 ja 6 keskenaan. Puolet (4/8) oli taysin eri mielta
vaitteen kanssa (kuvio 6). Tahan vaitteeseen kukaan ei valinnut neutraalia vaihtoehtoa, vaan
kaksi oli samaa mielta vaitteen kanssa ja loput eri mielta. Tasta syysta perehdyttamisen enna-
kointi oli selkeasti yksi tarkea kehityskohde, silla yli puolet (6/8) oli vaitteen kanssa eri

mielta.

Vaitteista saatujen tulosten perusteella moni koki johdolta tulevassa viestinnassa olevan
puutteita enemman kuin tyoyhteison ilmapiirissa. Eniten *’eri mielta’’ -vastauksia kerasivat
vaitteet, joissa selvitettiin tiedottamisen ennakointia. Eniten samaa mielta oltiin tyoyhteison
ilmapiiriin ja yhteishenkeen liittyvien vaitteiden kanssa. Kehityskohteiksi suljettujen kysymys-
ten perusteella valikoituisivat tyontekijoiden osallistaminen yrityksen paatoksentekoon, pa-

lautteen antaminen seka ennakoiva tiedottaminen.

Ensimmainen avoin kysymys kyselylomakkeessa oli, mita mahdollisia ongelmia tai puutteita
vastaaja oli huomannut tyoyhteison viestinnassa. Tahan kysymykseen vastasi 5 tyontekijaa,
jotka kaikki mainitsivat useita asioita vastauksissaan. Vastaajat mainitsivat vastauksessaan 2-
5 eri asiaa ja yhteensa ongelmia ja puutteita mainittiin 18. Naista yksittaisista maininnoista
yhdisteltiin samoihin teemoihin kuuluvat. Teemoittelun jalkeen ongelmia tai puutteita oli jal-
jella 9, jotka oli esitetty taulukossa 1. Taulukosta selvisi myos se, kuinka monta kertaa yksit-

tainen teema mainittiin kyselyn vastauksissa.
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Viestintaa on liian vahan
(4/18)

Palautetta ei anneta tar-
peeksi (1/18)

Viestinta on epasaannollista
(2/18)

Viestien sisallot ovat epasel-

via tai puutteellisia (1/18)

Selkeaa vastuunjakoa ei ole
(2/18)

Muutoksista tiedotetaan liian
myohaan (5/18)

Viestinnalla ei ole selkeita
tavoitteita (1/18)

Tiedottamisen tulisi tavoit-

taa myos myyjat, ei vain

Kuulumisia pitaisi kysya

enemman (1/18)

vuoropaallikot (1/18)

Taulukko 1: Tyoyhteisoviestinnan puutteet tyontekijoiden nakokulmasta

Toistuvimmat asiat vastauksissa olivat tiedottavan viestinnan puutteellinen ennakointi (5/18)
ja viestinnan vahainen maara (4/18). Muita tuloksissa useammin kuin kerran mainittuja huo-
mioita olivat vastuunjaon epaselvyys ja viestinnan epasaannollisyys. Naiden tulosten perus-
teella keskeisimmat kehityskohteet tyoyhteisoviestinnassa olisivat tiedottavan viestinnan ajoi-
tus, yleisen viestinnan maara, vastuunjaon epaselkeys ja viestinnan epasaannollisyys. Avoi-
men kysymyksen tulokset tukevat asteikkokysymysten tuloksia, silla molemmissa reagoitiin
ovat yhtenaiset myos siina, ettei tyoyhteison ilmapiirista tai yhteistyosta tuotu tassa osiossa

yhtaan ongelmaa esiin.

Toinen avoin kysymys oli, milla keinoin ongelmia voisi lahtea ratkaisemaan. Vastauksilla selvi-
tettiin tyontekijoiden omia nakemyksia siita, millaisia ratkaisuja ongelmiin voisi olla. Vastauk-
sia tahan kysymykseen tuli nelja, joissa kaikissa mainittiin useampi kuin yksi keino, jolla vies-
tinnan ongelmia voisi ratkaista. Yksittaisia kehittamisehdotuksia vastaajat esittivat yhteensa
10, joista etsittiin samoihin kategorioihin kuuluvia ja jotka sitten ryhmiteltiin yhteen. Ryhmit-
telyn jalkeen kehittamisehdotuksia jai jaljelle 6, jotka tarjosivat ratkaisuehdotuksia eri vies-

tinnan epakohtiin. Taulukkoon kerattiin nama tyontekijoilta tulleet kehittamisehdotukset.
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Viestinnasta lapinakyvam- Saannollisemmin osallista- Selkeat vastuunjaot, jotta
paa/avoimempaa tiedotta- vaa keskustelua yrityksen tiedetaan kehen olla yhtey-
malla tyontekijoita enemman | asioista koko henkiloston dessa eri tilanteissa (1/10)

asioista ja ottamalla mukaan | kesken (2/10)

paatoksentekoon (4/10)

Palautetta jaettaisiin saan- Viikoittaiset tiedotteet Viestien selkeyteen ja sisal-

nollisemmin ja enemman Slackiin tyontekijoille mita toon enemman huomiota,

(1/10) on tapahtunut ja mita on jotta viesteihin ei jaa epa-
suunnitteilla (1/10) selvyyksia (1/10)

Eniten tyontekijat painottivat viestinnan avoimuuden lisaamista kehittamisehdotuksissa, silla
se toistui jokaisen neljan vastaajan vastauksessa (4/4). Avoimuutta kaivattiin viestintaan hen-
kilokuntaa koskevissa asioissa seka yrityksen muutoksissa ja suunnitelmissa (4/10). Tulosten
perusteella voidaan olettaa, etta vastaajat toivoisivat saavansa enemman tietoa siita, mita
yrityksessa tapahtuu ja milla aikavalilla. Osa vastaajista toivoi myos, etta tiedotteita jaettai-

siin useammin koko henkilostolle eika vain vuoropaallikoille (2/10).

Kolmas avoin kysymys kasitteli yrityksen viestinnan toimivia puolia selvittamalla, mita asioita
vastaaja nostaisi esiin, jotka toimivat hyvin viestinnassa talla hetkella. Tahan kysymykseen
vastauksia kertyi myos nelja, jotka paaosin kehuivat tyontekijoiden valista kommunikaatiota
erittain toimivaksi. Vastaajat myos kehuivat tyontekijoiden valista viestintaa kannustavaksi ja
huomioivaksi. Viestinta eri toimipisteiden valilla koettiin hyvin toimivaksi. Myos vuoropaalli-
koiden valinen viestinta tuotiin esiin positiivisena kokemuksena. Missaan vastauksessa ei ke-

huttu kehityskohteiksi lukeutuvia asioita.

Kyselyyn vastaajista 5 oli esihenkiloita/vuoropaallikoita ja 3 myyjia. Esihenkiloiden vastauk-
sissa oli myyjiin verratessa se ero, etta he eivat kokeneet jaavansa viestinnassa ulkopuolelle
yhta paljon kuin myyjat. Myyjien vastauksissa toistui se, ettei heita tiedoteta tarpeeksi ja esi-
henkilot voisivat olla enemman henkilokohtaisesti heihin yhteydessa. Vuoropaallikoiden vas-
tauksissa esiintyi vastaavasti se, ettei myyjia tiedoteta yhta paljon kuin heita tulevista muu-
toksista. Myyjat toivoivat viesteja myos yleisiin kanaviin, koska talla hetkella viestinta oli la-
hinna vuoropaallikoiden ja johdon valista. Vuoropaallikoiden vastauksissa toistui se, ettei aina
tiedeta kenen vastuulla asiat ovat ja kehen ottaa yhteytta tietyissa tilanteissa. Kuitenkin sa-
mat olennaisimmat kehityskohteet toistuivat vastauksissa riippumatta vastaajan tyonimik-

keesta.
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Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, mita kehityskohteita yrityksen tyoyhteisoviestinnassa
oli ja millaisia kehittamisehdotuksia niihin voisi esittaa teoriapohjan seka kyselyn vastausten
perusteella. Tulosten perusteella olennaisimmiksi kehityskohteiksi nousivat toistuvasti viestin-
nan maara ja aikataulutus, henkiloston osallistaminen yrityksen asioihin seka viestinnan avoi-

muus.

4.3.2 Kehittamisehdotukset tyoyhteisoviestinnan kehittamiseksi

Kyselyn tulosten perusteella voidaan olettaa, etta olennaisimpia kehityskohteita olivat vies-
tinnan maara ja aikataulutus seka tyontekijoiden osallistaminen avoimesti yrityksen asioihin.
Seuraavassa osioissa esitellaan tutkimustulosten ja tietoperustan avulla koottuja kehittamis-
ehdotuksia, joilla yrityksen tyoyhteisoviestintaa voisi kehittaa. Kehittamisehdotukset vastasi-
vat kehityskohtiin viestinnan maarasta ja ajoituksesta seka tyontekijoiden osallistamisesta ja
viestinnan avoimuudesta. Valmiita kehittamisehdotuksia olivat saannollisesti jaettava tiedote

ja koko henkilostolle avoin keskustelutilaisuus.

Kehityskohde: viestinnan maara ja aikataulutus. Kyselyn perusteella tyontekijan kokivat, etta
viestintaa on kaiken kaikkiaan liian vahan (taulukko 1). Viestinnan lisaamiseksi tarvitaan sel-
kea suunnitelma ja erillinen aikataulu tiedottamiselle. Samaan aikaan, kun muutoksia suunni-
tellaan, pitaisi sen tiedottamisenkin aikataulu suunnitella. Paasivaaran & Nikkilan (2010, 21)
mukaan viestinta ei ole vain johdon vastuulla vaan myos tyontekijoiden tulee olla aktiivisia
viestinnan vastavuoroisuuden takaamiseksi. Viestinnan maara riippuu kaikkien osapuolien ak-
tiivisuudesta ja viestimishalukkuudesta (Paasivaara & Nikkila 2010, 21). Aina on jotain mista
viestia. Se voi olla tiedottamista uusista muutoksista, yhteenvetoa kuluneelta viikolta tai kuu-
kaudelta, tulevaisuudennakymien jakamista tai vain kuulumisien kyselya. Se, ettei viestita ol-
lenkaan, vaikuttaa heikentavasti tyontekijoiden tyomotivaatioon. Kun johto viestii aktiivisesti
alaisilleen, se viestittaa tyontekijoille valittamisesta ja huomioon ottamisesta. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2016, 7.)

Kehittamisehdotus 1: saannollinen tiedote. Kyselyn tuloksissa oli esitetty kaytannon kehitta-
misehdotus saannollisesta tiedotteesta tyontekijoille. Kyseinen tiedote olisi tyontekijoille joh-
dolta tuleva viesti, jolla tiedotettaisiin sita, mitka olivat olleet kuluneen viikon keskeisimmat
tapahtumat, mita seuraavalla viikolla tulisi tapahtumaan ja mita viikolta on odotettavissa.
Tama kaytanto voisi tarjota ratkaisuja puutteisiin viestinnan maarassa, viestien sisaltojen
puutteisiin, viestinnan epasaannollisyyteen ja tyontekijoiden osallistamiseen. Kyseinen tie-
dote/viesti saannollistaisi viestintaa, kun se julkaistaisiin aina samoihin aikoihin esimerkiksi
kerran viikossa. Kyselyn tulosten perusteella viestinnalle toivottiin saannollisyytta ja avoi-
muutta. Tiedote voisi olla tietylle pohjalle tehty, jotta sen yhdenmukaisuus sailyy ja ulko-

muoto on selkea. Nain sisallotkin pysyisivat selkeina, mika oli yksi kehityskohdista kyselyn
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tulosten perusteella. Tiedotteen avulla tyontekijat pysyisivat ajan tasalla yrityksen asioista,

mika on tyoyhteisoviestinnan yksi keskeisimmista tavoitteista (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 4).

Kehityskohde: tyontekijoiden osallistaminen. Tutkimuksen tuloksista selvisi, ettei tyonteki-
joille tarjota tarpeeksi mahdollisuuksia osallistua yrityksen paatoksentekoon (kuvio 3). Tama
voi nakya esimerkiksi siina, ettei muutoksista tiedoteta ennakkoon tai muutoksista ilmoite-
taan vasta niiden voimaantulon aikaan. Avoin viestinta ja tyontekijoiden osallistaminen luo
luottamusta johtoon ja antaa tyontekijalle motiivin sitoutua tyohonsa paremmin (Paasivaara
& Nikkila 2010, 100). Kyselyn tuloksista oli huomattavissa, etta tyontekijat toivoisivat yrityk-
sen ottavan tyontekijat enemman huomioon muutosten suunnitteluvaiheessa, silla moni vas-
taajista toivoi viestintaan avoimuutta (taulukko 2). Vastauksissa ilmeni myos se, etta pa-
lautetta toivottiin enemman. Tunne yhteenkuuluvuudesta ja omista vaikutusmahdollisuuksista
kasvaa, kun tyontekijalle annetaan tilaa tuoda oma aani esiin ja vaikuttaa paatoksiin esimer-
kiksi palautteen kautta. Johtamisen muuttuessa yha keskustelevampaan suuntaan, on tarkeaa
huomioida tyoyhteisossa olevat yksilot ja heidan vahvuutensa. (Paasivaara & Nikkila 2010,
20.) Kaikille avoimella keskustelutilaisuudella varmistettaisiin se, etta jokaiselle annetaan
mahdollisuus tuoda oma mielipide esiin. Yksittaisella yksilolla voi olla sellaista tietamysta jos-
tain asiasta, mita muilla ei ole. Yhteisollinen tyoyhteiso myos kannustaa innovatiivisuuteen,

jolla uusia ideoita luodaan (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 7).

Kehittamisehdotus 2: Koko henkilostolle avoin keskusteleva kokous. Avoimuuden lisaamiseksi
yritys voisi jarjestaa henkilostokokouksia, johon paasisivat osallistumaan kaikki aiheesta kiin-
nostuneet. Henkilostopalaverit olivat kyselyn perusteella myos yksi niista viestintakanavista,
jota toivottiin kaytettavan nykyista aktiivisemmin. Kyselyyn vastaajat toivat myos esille sen,
ettei myyjille tiedoteta asioista tarpeeksi. Koko henkilostolle avoin keskustelutilaisuus antaisi
heillekin mahdollisuuden kuulla yrityksen asioista ja suunnitelmista. Tata kautta myos yritys
saisi kuulla yhteisesti henkiloston mielipiteita niista. Henkilostomaaran mukaan palaverit voi-
taisiin pitaa etana, jolloin tilaresursseja ei tarvitse huomioida. Oleellinen resurssi tallaiselle

isommalle palaverille olisi aika.

Naiden kehittamisehdotusten olisi tarkoitus parantaa viestinnan toimivuutta yrityksen sisalla
ja lisata tyytyvaisyytta viestintaa kohtaan. Saannollinen tiedote pitaisi tyontekijat ajan ta-
salla ja tukisi viestinnan tavoitteellisuutta. Tavoitteena tiedotteella olisi tarjota tiivistetysti
informaatiota tyontekijoille kuluneesta ajasta seka tulevista suunnitelmista. Nain yllatyksilta
valtyttaisiin ja tyontekijat osaisivat asennoitua muutoksiin myonteisemmin, kun he saisivat
aikaa tutustua niihin ennakkoon. Tiedotteen avulla toiminta pysyisi tarpeeksi lapinakyvana ja
tieto uusista asioista tulisi todennakaoisesti ajoissa, kun keskityttaisiin tiedottamaan tietysta

ajanjaksosta kerrallaan.
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Kaikille avoin keskustelutilaisuus kokouksen muodossa antaisi kaikille mahdollisuuden tuoda
oma aani esille. Mikali koko henkilostoa koskevassa viestinnassa on ollut pitkaan puutteita,
voisi yhteinen keskustelutilaisuus olla hyva tilaisuus antaa palautetta tilanteesta ja keskus-
tella siita avoimesti. Kokouksen aikana saisi selvitettya kaikkien ajatuksia menneesta ja tule-
vasta seka kerata henkiloston palautetta asioista. Yhteiset kokoontumiset tukisivat yhteisolli-

syytta, vaikka ne jarjestettaisiinkin etana.
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5  Johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa kehittamisehdotuksia yrityksen tyoyhteisoviestinnalle.
Aluksi opinnaytetyo avasi ravintola-alan toimialan tilannetta ja tyovoimaan liittyvaa tietopoh-
jaa. Teoreettisen viitekehyksen luvussa 3 kerrottiin ensin tyoyhteisoviestinnan kasite, jotta
ymmarrettaisiin, mita tyoyhteisoviestinnalla kaytannossa tarkoitetaan, mita se tavoittelee ja
mika sen merkitys tyoyhteisolle on. Kirjallisuuden avulla kerrottiin, mita erilaisia viestintaka-
navia tyoyhteisoviestinnassa on, mitka ovat tyoyhteisoviestinnan yleisimmat haasteet, mita on
johtamisviestinta ja miten tyoyhteisoviestinta vaikuttaa tyontekijoihin. Tutkimus toteutettiin

keraamalla kyselylomakkeen avulla tyontekijoiden kokemuksia tyoyhteisoviestinnasta.

Tarkeimpia kehityskohteita kyselyn tuloksien perusteella olivat viestinnan ajoittaminen seka
avoimuuden puute. Myos tyontekijoiden osallistamista yrityksen asioihin toivottiin enemman.
Naiden kehityskohteiden valmiit kehittamisehdotukset olivat saannollinen tiedote seka kes-
kusteleva henkilostokokous. Kehittamisehdotuksena saannollinen tiedote on sellainen doku-
mentti, joka jaettaisiin koko henkilostolle ja joka kertoisi mita yrityksessa on tapahtunut tie-
tyn ajan sisalla, mita suunnitelmia tulevalle on ja mita muutoksia on tulossa. Toinen kehitta-
misehdotus oli koko henkilostolle avoimen keskustelutilaisuuden jarjestaminen, jossa kaikki

paasisivat kayttamaan omaa aantaan ja osallistumaan yrityksen asioihin.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa kehittamisehdotuksia, joiden avulla yritys voisi kehit-
taa tyoyhteisoviestintaa vastaamaan paremmin tyontekijoiden toiveisiin ja lisata tyontekijoi-
den tyytyvaisyytta viestintaa kohtaan. Kehittamisehdotuksien toteutuminen toisi viestintaan
saannollisyytta ja lisaisi viestinnan avoimuutta, kun tyontekijoille tiedotettaisiin yrityksen asi-
oista tietyin ajoin ja jarjestettaisiin keskustelutilaisuuksia. Parhaimmillaan kehittamisehdo-

tuksien toteuttamisen jalkeen tyontekijoiden luottamus toimeksiantajayritysta kohtaan para-

Toimeksiantajalta keratiin palaute valmiista opinnaytetyosta ja palaute oli hyvin positiivista:
»’Tutkimuksen rajaus on onnistunut hyvin ja tulokset ovat hyodyllisia yritykselle. Kysely oli sa-
vyltaan neutraali ja tyoilmapiiria parantava, jonka tyontekijat varmasti kokivat positiivisena
toimenpiteena parantaa viestintaa. Tulosten jasentely ja tulkinta on tehty yritykselle hyodyl-
lisella tavalla ja tutkimuksesta on saatu kaytannon tyokaluja johtamistyohon. Johtopaatokset
ja kehittamisehdotukset ovat sellaisenaan yritykselle hyodyllisia ja yritys tulee toteuttamaan

kehittamisehdotukset’’.
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Liite 1: Kyselylomake tyontekijoille
-Tyonimikkeesi?

Myyja

Vuoropaallikko/esihenkilo

-Mista viestintakanavasta sinut tavoittaa parhaiten?
Slack

Sahkoposti

Henkilostopalaverit

Kirjallinen tiedote

Ilmoitustaulu

Muu__

-Mita edella mainituista kanavista toivoisit kdaytettavan nykyista aktiivisemmin tyoyhteiso-

viestintaan?

-Asteikot (1= taysin eri mielta, 3= neutraali, 5= taysin samaa mielta)

Tyoyhteisossa on useimmiten positiivinen ja kannustava ilmapiiri

Huolimatta hajanaisesta sijoittumisesta eri toimipisteisiin, tyoyhteisossa on hyva yhteishenki

Tyontekijoilla on mahdollisuus osallistua yrityksen paatoksentekoon asioissa, jotka vaikuttavat

myos heidan tyoskentelyynsa

Tyontekijoilta tuleva palaute otetaan hyvin huomioon ja siihen reagoidaan

Tulevista muutoksista tiedotetaan hyvin ennakkoon

Tuleviin muutoksiin perehdytetaan hyvissa ajoin

-Mita mahdollisia ongelmia tai puutteita olet huomannut tyoyhteison viestinnadssa?

-Mita asioista nostaisit esiin viestinnasta, jotka toimivat hyvin tai erityisen hyvin talla het-

kella?
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