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Opinnaytetyon toimeksiantajana oli logistiikka-alan yritys, Yritys X. Opinnaytetyon ta-
voitteena oli selvittaa, mika on toimeksiantajayrityksen sisadisen viestinnan nykytila ja
kuinka sisaisella viestinnalla voitaisiin tulevaisuudessa tukea tydhyvinvointia. Tavoit-
teena oli myos rakentaa toimeksiantajayritykselle siséisen viestinnan malli ja toimen-
pidesuunnitelma tulevaisuuden kasvutavoitteisiin.

Opinnaytetydn teoriaosuudessa kéasiteltiin seka sisdisen viestinnan etta tyéhyvinvoin-
nin keskeisia kasitteitd. Kasitteet nousivat esille SafelnLog-hankkeen raporttien analy-
soinnin kautta ja toimivat tyon teoreettisena viitekehyksena. Tutkimuksessa kaytettiin
laadullista tutkimusotetta, jossa dokumenttianalyysi oli keskeinen tutkimusmenetelma.
Opinnaytetyd toteutettiin tutkimuksellisen ja toiminnallisen opinnaytetytn yhdistel-
mana.

Tutkimustulokset osoittivat, etta Yritys X:n sisdisen viestinnan nykytila oli varsin
heikko, eika sille oltu tehty toimivaa suunnitelmaa. Heikolla tasolla olivat seka sisai-
nen viestinta yleisesti etté johdon viestinta. Tutkimustulosten perusteella siséinen
viestinté ei tukenut toimeksiantajayrityksen tydhyvinvointia. Tyéhyvinvointi itsessdan
oli hyvalla mallilla. Kehitettavaa oli lahinna stressinhallinnan ja kiireen tunteen osalta,
johon vaikutti merkittdvasti myos resilienssin puute organisaatiossa. Tutkimustulosten
ja tarpeiden perusteella rakennettiin toimeksiantajayritykselle malli sisaisen viestinnan
kehittamisen tueksi seké toimenpidesuunnitelma sen toteuttamiseen. Mallin rakenta-
misessa otettiin huomioon kayttssa oleva johtamisjarjestelma, jonka avulla siihen
saatiin konkreettinen seuranta. Toimenpiteilld saatiin sisdinen viestinta osaksi Yritys
X:n jokapaivaista tekemista.
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Abstract

The thesis was commissioned by the logistics company Company X. The objective of
the thesis was to find out the current state of communication within the case company
and how internal communications could support occupational well-being in the future.
The thesis' aim was to build an internal communication model and an action plan for
the case company for future growth targets.

The theoretical section processed the concepts of both internal communication and
occupational well-being. The study was conducted via qualitative research methods,
with documentary analysis as a key research method. The thesis was a combination
of research and functional thesis. Documentary analysis was done by analyzing re-
ports from the SafelnLog project.

Based on the results of the study the current state of Company X's internal communi-
cation in general and management communication was weak. Based on the results,
internal communication did not support the case company's occupational well-being.
Occupational well-being itself was on a good track.

There was something to develop in terms of stress management and a feel of rush,
which was also significantly influenced by the lack of resilience in the organization.
Based on the research results and the needs of the company, a model was built for
the case company to support the development of internal communication and a plan
for its implementation. The measures brought internal communication into the every-
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1 Johdanto

1.1 Tausta

Tyohyvinvoinnin merkitys yritykselle on keskeinen. Tydhyvinvointiin vaikuttavia tekij6ita on
monia ja sisainen viestinta on yksi naista tekijoista. Tyohyvinvointiin tybelamassa satsataan
talla hetkella merkittavasti seka taloudellisesti ettd resurssien nakodkulmasta. Edelmanin
(2021) mukaan tybnhakijat ovat valveutuneita ja osaavat omalta osaltaan jo vaatia tyohy-
vinvointia ja tyOnantajan sosiaalista vastuullisuutta. Tyontekijoiden omat arvovalinnat oh-
jaavat talla hetkella paljon liikettéa tyomarkkinoilla ja se koetaan lahes yhta tarkeédksi kuin
ostokayttaytymisessa bréandin valinta (Edelman 2021). Tydntekijéiden tyohyvinvointi ja viih-
tyminen on helposti somen vuoksi kaiken kansan tiedossa, joten tytnantajamielikuvasta
halutaan pitdéa hyvaa huolta. Vastuu tyéhyvinvoinnista ei koskaan ole kuitenkaan yksistaan
tybnantajan, vaan myos tyontekijan. (Makila 2022.) Se, miten viestinnalla ja ensisijaisesti
sisdisella viestinnalla voidaan tyohyvinvointia tukea, on mielenkiintoinen asia ja sen vuoksi

tata asiaa lahdetaan pohtimaan tarkemmin.

Sisdisella viestinnalla on keskeinen rooli johtamisessa, tybhyvinvoinnissa ja tdiden organi-
soinnissa. Vastuu viestinndsta on jokaisella, mutta ensisijaisesti se on organisaation ylim-
malla johdolla. Johto nayttaa esimerkkia ja mallia seka antaa suunnan viestinnalle. (Rissa
2016.) Luottamuksellisen viestinnan ajurina tydyhteisdissa toimii toimitusjohtaja, jonka néh-
daan ilmentavan yrityksen arvoja (Edelman 2021). Tydyhteisdssd, kuten muussakin ela-

massa, kaikki ihmisen toiminta perustuu viestintdan ja vuorovaikutukseen.

Viestintd on muutakin kuin kirjallista tai suullista tiedonantoa ihmiselta inmiselle tai ryhmalta
toiselle. Viestintd on liséksi valittamistd, huomioon ottamista, ennakoimista ja vuorovaiku-
tusta. Viestinta ei ole erillinen osa-alue, jota hoitavat vain viestinnan henkilot, vaan kaikkea,
mitd tyodyhteisdssa tapahtuu. On mahdotonta, etta tydyhteisd toimisi ilman viestintaa. Par-
haassa mahdollisessa tilanteessa viestitaan oikeaan aikaan, mahdollisimman kattavasti ja

avoimesti. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 6.)

Nikula (2022, 101) toteaa, etta viestinta on yrityksen strateginen tydvaline. Hanen mieles-
taan sita tulee tiedottamisen liséksi kayttaa motivoinnissa ja muutoksen johtamisessa. Han
pitdad viestintaa lydmattomana keinona ohjata erityisesti tyontekijoita ja esihenkildita oike-

ansuuntaiseen tydskentelyyn.

Tyohyvinvointi on erittéin laaja kasite ja sita on tutkittu monelta eri kulmalta, vuosikymmen-
ten ajan. Turvallinen ja terveellinen tydymparistd kuuluu nykykasityksen mukaan jokaisen

tyontekijdn perusoikeuksiin. Enda tyontekijoille ei ole riittavaa, ettd tyoymparistd on



fyysisesti turvallinen, vaan tydyhteison tulee olla my6s sosiaalisesti ja psyykkisesti terveel-
linen. Tata korostavat talla hetkella tyontekijat, tydnantajat, sidosryhmat seka lainsaadan-
tdmmekin. Puhutaan entistd enemman tyéhyvinvoinnista, mika mielletaan hyvan tydpaikan
yhdeksi tarkeimmista kriteereistd. Tyohyvinvointi korostuu myods yrityksen arvomaailman
kautta. Tama on tarkeaa tyontekijalle hanen hakiessa uutta tyépaikkaa. Erilainen arvomaa-
ilma yrityksen kanssa voi olla syy tyontekijélle irtisanoutua tyépaikasta. (Kauhanen 2016,
22.) Edelmanin (2021) mukaan maailmanlaajuisesti koettu pandemia on nostanut tyéhyvin-
voinnin tarkeytta ja se koetaan jo lahes yhta tarkeana kuin palkkakeskustelut ja etenemis-

mahdollisuudet.

Tyo6turvallisuuslaki ottaa myds kantaa tyéhyvinvointiin. Lain tarkoituksena on parantaa ty6-
ymparistoa ja tydskentelyolosuhteita, jotta tydntekijoiden tytkykya voidaan turvata ja yllapi-
taa. Toisaalta lain tarkoitus on liséksi yllapitaa terveytta ja ehkaista seka torjua tybtapatur-
mia, ammattitauteja ja muita tyosta seka tydympadristdsta johtavia fyysisen ja psyykkisen
terveyden haittoja, joita tyontekijalle voi aiheutua. (Tyo6turvallisuuslaki 738/2002, 1 8.) Tyo6-
turvallisuuslain liséksi yhteistoimintalain muutos on tuonut mukanaan entistd enemman
kannanottoa ty6hyvinvointiin. Lain tarkoituksena on edistaa organisaatioissa henkiloston ja
tydnantajan valista jatkuvaa vuoropuhelua, ja liséaksi parantaa organisaatiossa tulokselli-
suutta ja tydhyvinvointia. Lain mukaan on turvattava riittdva ja oikea-aikainen tiedonkulku
henkildston ja tydantajan valilla. (Yhteistoimintalaki 1333/2021, 18.)

1.2 Tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Taman tutkimuksellisen ja toiminnallisen opinndytetydn tavoitteena on selvittdd, mika on
Yritys X:n sisaisen viestinnan ja tyohyvinvoinnin nykytila ja luoda toimiva malli siséiselle
viestinnalle seka toimenpidesuunnitelma tulevaisuuteen. Mallin tavoitteena on, ettd sisai-
nen viestinta tukisi tyéhyvinvointia entistd paremmin tulevaisuudessa. Yrityksen johto on
tiedostanut, ettd sisdinen viestinta ei talla hetkella ole riittavalla tasolla. Hagerlund ym.
(2013, 7) kuvaa, ettd hyva viestinta on yksi tarkea tekija sekéa tyéhyvinvoinnin etta tydn
tuloksellisuuden kannalta. Viestintd koetaan henkilostotyytyvaisyyskyselyissa lahes poik-
keuksetta yhdeksi suurimmaksi kehittamisen kohteeksi ja niin on myds Yritys X:n kohdalla.
Yrityksen ja organisaation jatkuvassa kasvussa on tarkeaa luoda toimintamallit, jotka tuke-

vat tulevaa kasvua ja kehittymista yrityksessa.

Viestinnan osalta on toimenpiteita yrityksessa tehty viimeisten vuosien aikana runsaasti,
mutta toimenpiteet ovat painottuneet ulkoiseen viestintdan ja sen vaikuttavuuteen. Ulkoisen
viestinnan toimenpiteina ovat olleet uusien kotisivujen lanseeraaminen, yritysilmeen ja yri-

tysesitteiden uusiminen, sahkdisten dokumenttien yhdenmukaistaminen ja vahva panostus



markkinoinnin erilaisiin toimenpiteisiin. Ulkoista viestintaa on lisatty erilaisin julkaisuin seka

sahkoisesti etta alan lehdissa.

Sisdisen viestinnan osalta toimenpiteita ei ole tehty ja Yritys X on tiedostanut tasta aiheu-
tuneet haasteet. Haasteet ovat korostuneet entisestdén viimeisen kahden pandemiavuoden
aikana. Yritys X panostaa jatkuvasti tyohyvinvointiin ja nyt koettiin tarkeéksi yhdistad mu-
kaan siséinen viestinta. Yritys pitaa tarkeana sita tosiasiaa, etta tyontekijan tyossa viintymi-
nen on ratkaisevaa yrityksen menestyksen kannalta. Yksik&aan yritys ei menesty ilman hy-

vinvoivaa tydyhteisda (Laakso 2012).

Yritys X on mukana SafelnLog — ty6turvallisuudella tuottavuutta ja tydhyvinvointia sisalo-
gistiikkaan- hankkeessa. Hankkeen tavoitteena on parantaa sisalogistiikkatoimijoiden ty6-
turvallisuutta ja tydhyvinvointia seka edistaé pienten ja keskisuurten yritysten kilpailukykya,
tuottavuutta ja uudistumista. Organisaatioon on SafelnLog-hankkeen mydéta tehty kahdesti
tyohyvinvointikartoitus seka QWL-mittaus. Kartoitusten ja mittausten kautta saatujen tulos-
ten ja toimenpide-ehdotusten aineistoja kaytetddn tassa opinnaytetydssa. Aineistot toimivat

sekad mallin ettd toimenpidesuunnitelman pohjana. (SafelnLog 2022.)
Opinnaytetydssa vastataan seuraavaan tutkimuskysymykseen:

¢ Miten sisaisella viestinnalla voidaan tukea tydhyvinvointia?
Vastauksia tutkimuskysymykseen etsitaan alatutkimuskysymysten avulla:

¢ Mikéa on sisdisen viestinnan nykytila ja kehittamistarpeet tydhyvinvoinnin nakodkul-
masta?

¢ Mika on tydhyvinvoinnin nykytila ja sen yhteys sisdiseen viestintaan?

Tama opinnaytety6 rajataan koskemaan viestinndn osalta ainoastaan sisaista viestintaa,
eikd se koske yrityksen viestinnan kokonaisuutta. Rajaus tehdaan sisdiseen viestintaan,
koska ulkoisen viestinnéan osalta kumppani toteuttaa sita yhteisen sopimuksen mukaisesti,
eika sitd nain ollen haluttu ottaa mukaan tahan opinnaytetyéhon. Opinnaytetytssa kaytet-
tavat hankkeen myo6ta toteutetut tydhyvinvointikartoitukset, sekd QWL-mittaukset on tehty
ainoastaan organisaation yhteen toimipisteeseen. Kartoituksista ja mittauksista saatuja tie-
toja hyddynnetddn kuitenkin koskemaan koko organisaatiota. Siséisen viestinndn malli on

tavoitteena ottaa koko organisaation kayttoon.
1.3 Tietoperusta ja tutkimusmenetelmat

Opinnaytetytn teoriaosuus koostuu sisdisen viestinnén ja tyohyvinvoinnin kasitteista seka

niiden merkityksista toisiinsa (kuvio 1). K&sitteet ovat tyohyvinvointikartoituksista sek&



QWL-mittauksista esiin nousseita keskeisia kehittamiskohteita (Kesti 2021; Lerssi-Uskelin
2020). Kasitteiden avulla pyritddn ymmartamaan sisaista viestintaa ja tydhyvinvointia seka

niihin keskeisesti liittyvia osa-alueita ja niiden linkittymista toisiinsa.

Tvéhwvi R
Vuorovaikutus S

Viestinnan kasite Hyvinvointi-
merkitys viestinta
Toimivan S i Sé i nen . . . . Tyohyvinvoinnin
viestinndn Tyo hyVl NVOolI ntl puute lisda

kustannuksia

tunnusmerkit Viestinté

Esihenkil6tyd
Viestintakanavat tyohyvinvoinnin
tukena

Ifaki .ja . Stressinhallinta
yhteistoiminta ja resilienssi

Kuvio 1. Tietoperusta (mukaillen Kesti 2021; Lerssi-Uskelin 2020)

Opinnaytetyd on tutkimuksellisen ja toiminnallisen opinnaytetydn yhdistelma. Opinnayte-
tyossa tehdaan tutkimusta, jota varten on muotoiltu tutkimuskysymykset ja joihin tassa
tyossa etsitdan vastausta. Aineistona kaytetdan SafelnLog-hankkeessa tuotettuja raport-
teja. Opinnaytetydn tuloksena syntyy organisaatiolle konkreettinen sisaisen viestinnan malli
ja toimenpidesuunnitelma tulevaisuuteen, mika on toiminnallisesta opinnaytetydsta selkea

piirre.

Tutkimuksellisessa ja toiminnallisessa opinndytetydssa on keskeisessa roolissa tunnistettu
kehittamisen tarve, tavoite kehittamistydlle, osallisuus ja tyon johtaminen. Tutkimuksellisen
ja toiminnallisen opinnaytetydn ohjaavia periaatteita ovat muun muassa siita saatu hyéty ja
toimivuus, eik&a ainoastaan tutkimuksessa saavutettu tieto. Nyky-yhteiskunnassa muutos on
pysyvaa, sen vuoksi nousevat sekd muutoksen hallinta ettd ohjaamiseen liittyvé osaaminen

entista tarkeammaksi. (Salonen ym. 2017, 16, 38, 71.)



Heikkilan (2014, 27) mukaan tutkimus on onnistunut, jos silla saadaan luotettavia vastauk-
sia esitettyyn tutkimuskysymykseen. Yhdistetyssa tutkimuksellisessa ja toiminnallisessa
opinnaytetytssa paapaino on tydelamaan linkittyvassa kehittamisessa, jota tehdaan tutki-
valla otteella. Tutkimuksellisessa ja toiminnallisessa opinnaytetydssa yhdistyvat seka konk-
reettinen kehittdmistoiminta etta tutkimuksellisen menetelmén soveltaminen ja naista saa-
tujen aineistojen analysointi. Lahtokohtana ovat tydelamasta nousevat kaytannon haasteet,
jotka ohjaavat tiedon tuottamisen kaytannon toimintaympaéristoon. (Jyvaskylan ammattikor-
keakoulu.) Toiminnallisessa opinnaytetydssa keskeistd on uuden oppiminen ja lisdarvon
tuottaminen, mika tassa raportissa on konkreettinen malli organisaatiolle sisdiseen viestin-

taan.

Opinnaytetydssa hyddynnetaén laadullista tutkimusotetta. Laadulliselle tutkimukselle on
ominaispiirteistd, etta silla pyritaan ymmartamaan tutkimuksen tarkastelun kohteena olevaa
iimidta tutkimuksen kohteena olevien henkildiden ndkdkulmasta. Kaytanndssa tama tarkoit-
taa, etta ollaan kiinnostuneita tutkimuksen kohteena olevien henkildiden ajatuksista, tun-
teista, kokemuksista seka niistd merkityksistd, joita inmiset asialle antavat. On mahdotonta
paasta toisen ihmisen kokemukselliseen maailmaan sisélle ja kokea asiat samankaltaisina
kuin toinen ne kokee. Tasta syysta on kehitetty erilaisia menetelmia, joiden avulla pyritdéan
helpottamaan tutkimusten tekemistd. Naiden keinojen avulla tutkimuksen aihetta voidaan

lahestya ja vastata tutkimuskysymykseen. (Juuti & Puusa 2020.)

Laadullisen tutkimuksen ominaispiirteista keskeinen on ihmisten subjektiivisen kokemuksen
ja nakemyksen tarkastelu. Haasteellisuutensa vuoksi se onkin herattéanyt keskustelua laa-
dullisen tutkimuksen uskottavuudesta ja luotettavuudesta. Laadulliset tutkimukset ovat kui-
tenkin lisdantyneet liiketalouden osa-alueella ja on ehdottoman toimivia menetelmia silloin,
kun tutkitaan ihmisten valistd vuorovaikutusta. Ihmistutkimuksessa lopulliset totuudet ovat

l&hes aina saavuttamattomissa. (Juuti & Puusa 2020.)

Opinnaytetyon varsinainen tutkimusmenetelméa on dokumenttianalyysi. Dokumenttianalyysi
on menetelma, jolla pyritdan tekemaan paatelmia kirjallisessa muodossa olevaa aineistoa
hyodyntamalla. Dokumenttianalyysissa voidaan kayttdd avuksi www-sivuja, lehtiartikke-
leita, muistioita, keskusteluita tai valmiita raportteja. Perimmadinen tavoite dokumentti-
analyysissa on aineistojen perusteella lisata jo olemassa olevaan informaatioarvoa ja luoda
selked kuvaus tutkittavasta ja kehitettdvasta asiasta. Tarkeda on luoda selkeyttd olemassa
olevaan aineistoon, jotta voidaan tehda luotettavia johtopaatoksia. (Ojasalo ym. 2015, 136—
144))



1.4 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytety® koostuu johdannosta, tietoperustasta, tutkimuksellisesta osuudesta, johto-
paatoksista seka yhteenvedosta (kuvio 2). Opinnaytety6 noudattaa LAB-ammattikorkea-
koulun standardimuotoista ja vakiintunutta rakennetta. Taméa opinnaytety6 pohjautuu LABIn
tutkintosaantoihin, jotka ovat olleet voimassa vuodesta 2020 saakka. Opinnaytetyon tavoit-
teena on vahvistaa opiskelijan asiantuntijuutta ja ammatillista kasvua (LAB-ammattikorkea-
koulu 2021, 1-3).

* Tausta

* Tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset
JOhdanto * Tietoperusta ja tutkimusmenetelmat

* Opinndytetyon rakenne

Sisdinen viestintd Tydhyvinvointi

* Viestinnan merkitys organisaatiolle * Tydhyvinvoinnin kasite
+ Toimivan viestinnin tunnusmerkit + Hyvinvointiviestintd
Tietoperusta + Viestintakanavat ja niiden kaytto + Tyohyvinvoinnin puutteen kustannukset
+ Lakiin perustuva sisdinen viestinta ja + Esihenkildtyd tydhyvinvoinnin tukena
yhteistoiminta + stressinhallinta ja resilienssi

+ Vuorovaikutus

* Yritys X esittely

TS » safelnLog-hankkeen aineistot
Malli * Tutkimusmenetelman kuvaus

* Sisdisen viestinndn malli

Toimenpidesuunnitelma
* Toimenpidesuunnitelma

Tulosten pohdinta
Tutkimuskysymysten vastaukset

Johtopaatokset +  Luotettavuus ja mallin sekd

toimenpidesuunnitelman hy&dyntdminen
Jatkotutkimukset ja kehittamiskohteet

Yhteenveto

Kuvio 2. Opinnaytetyon rakenne

Johdannossa kasitelladn opinnaytetydn tausta, tavoitteet, tutkimuskysymykset ja menetel-
mat. Toinen ja kolmas luku perustuvat teoriaosuuteen eli tietoperustaan, mika kasittelee
seka sisdista viestintda etta tyohyvinvointia ja niiden linkittymista toisiinsa. Opinnéytetyon
toiminnallista osuutta kdyd&an lapi neljdnnessa luvussa ja lisdksi menetelmia, miten malli
ja toimenpidesuunnitelma ovat toteutettu. Viidennessé luvussa pohditaan johtopaatoksia,
vastataan tutkimuskysymyksiin seka tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta. Lisdksi esi-
tetédan jatkotutkimusten ja kehittamiskohteiden aiheet. Ty6n yhteenveto, mika on viimeinen

luku, kasittelee tiivistettyd yhteenvetoa koko opinnaytetydsta.



2 Siséinen viestinta
2.1 Viestinnan merkitys organisaatiolle

Yrityksissa ja organisaatioissa viestinta tyypillisesti jaetaan kahteen eri viestinnan kategori-
aan, sisdiseen viestintdan ja ulkoiseen viestintaan. Sisaisella viestinnall& on todettu olevan
my0dnteisia vaikutuksia tyéhyvinvointiin ja erityisesti hyvan tydilmapiirin luomiseen. Tyo6ilma-
piirin vaikutukset tyontekijan motivaatioon ja asenteisiin heijastuvat suoraan asiakastyyty-
vaisyyteen. Hyvin hoidettuna sisainen viestintéa vaikuttaa suoraan organisaation menestyk-

seen. Nimensa mukaisesti se kohdistuu tydyhteison jaseniin. (Kauhanen 2010.)

Toimivaa sisdista viestintda voidaan tehostaa hyddyntamalla erilaisia it-ratkaisuja. Vuoro-
vaikutteisilla ratkaisuilla on tarkeéa rooli organisaation kehittamisessa. On kuitenkin erityisen
tarkeda muistaa, etta jarjestelmien tarkoitus on selkeasti johtaa kehittymista, eika teettda

ylimaaraista ja turhaa ty6td, mik& syo organisaation tuottavuutta. (Kesti 2013, 138.)

Kestin (2013, 138) mukaan organisaatioiden yleisena haasteena viestinnassé on, kuinka
tietoa jaetaan jatkuvasti puutteellisesti ja tiedottamisessa on epéselvyyksia. Liséksi tyonte-
kijat kokevat, ettd he organisaation puutteellisen viestinnan vuoksi jaavat jatkuvasti tarke-
asté tiedosta paitsi. Tilanne ei kuitenkaan todellisuudessa useinkaan ole tdméan kaltainen.
Tyontekijat lisaksi tyydyttavat tiedonjanonsa tarvittaessa huhujen perusteella ja talla tavoin

hakevat tietoisesti vahvistusta tunnepuolella kokemiinsa asioihin. (Kesti 2013, 138.)

Joki (2021, 164) kiteyttaa sisaisen viestinnén tarkoituksen. Tarkoitus on pitdé organisaation
henkilosto tietoisena tavoitteista ja strategiasta, mika liiketoiminnalla on, mutta myds tule-
vista muutoksista, yrityksen taloudellisesta tilanteesta ja sidosryhmista seka parantaa suju-
vuutta seka tehokkuutta tydssa. Sisdisella viestinndlla luodaan positiivista yrityskuvaa ja

lisataan tyontekijdiden ylpeytta kuulumisesta organisaatioon. (Joki 2021, 164.)

Kaytannossa sisaisen viestinnan tarkein tehtava on kertoa tiedotettavat asiat ensin tai va-
hintddn samanaikaisesti organisaation sisalla oleville henkildille kuin ulkopuolisille. Pahin
mahdollinen tilanne olisi se, ettd tydntekijat saisivat lukea itseaan koskevia uutisia joukko-
tiedotusvalineistad. (Kauhanen 2010.) Enenevissa maarin viestintd hoidetaan yhteistydssa
henkildstbhallinnon ja viestinnan ammattilaisten toimesta, ja on liitetty osaksi ulkoista vies-
tintdd. Suuremmissa organisaatioissa sisaisen viestinnan hoitaminen on yleisesti henkilds-
tohallinnon toimia, kun taas ulkoinen viestintd on viestinnan ammattilaisten toimia. Kaytan-
ndssa kuitenkin siséinen viestinta tapahtuu suurimmaksi osaksi edelleen esihenkiléiden toi-
mesta linjaorganisaation tehtavana ja néin ollen on yksi johtamisen tydkaluista. (Joki 2021,
164-165.)



2.2 Toimivan viestinnan tunnusmerkit

Organisaation toimintojen ollessa kunnossa, viestintaa kaytetadn tavoitteiden jalkauttami-
seen ja henkil6ston jatkuvaan sitouttamiseen. Suunnitelmallisuus on avainsana, kun puhu-
taan sisaisesta viestinnastd. Huomioitavaa on saannollisyys ja sopiva tietosisaltd. On tar-
keaa, etta tietyt asiat tiedotetaan sdénndllisesti ja automaattisesti, esimerkiksi yrityksen ta-
loudellinen tilanne, jotta perusturvallisuus tyontekijoilla sailytetaan. Muiden viestittavien asi-
oiden suhteen tulee tiedotus hoitaa tapauskohtaisesti, esimerkiksi henkildstdasiat ja muu-
tokset. Taysin huomiotta ei saa jaada mydskaan pienet asiat, kuten koulutustapahtumat,

likuntamahdollisuudet ja muut pienemmat asiat. (Kesti 2013, 139.)

On tarkead, etta jatkuvan tietotulvan osalta jokaiselle kohderyhmalle jaetaan vain se maara
tietoa kuin on tarpeellista omaan tytéhon ndhden. Esihenkildiden saamasta tietomaarasta
onkin syyta aina suodattaa pois ne osat, jotka eivat ole tyontekijoille tyén tekemisen kan-
nalta oleellisia. Tyontekijoiden tuleekin pystya luottamaan siihen, ettd he saavat kaiken sen
tarpeellisen tiedon, jolla on merkitysta heidan tydhdnsa. Toimiva tiedonkulku onkin yksi toi-

mivan organisaation perusedellytyksista. (Joki 2021, 165.)

Organisaatioiden osalta on tutkittu, etta tyontekijat tulee ndhda yrityksen yhtena tarkeana
sidosryhméana. Heilla tulee olla &ani seka yritysstrategiassa ettd kyvyssa puhua julkisesti
sosiaalisten tai muiden kanavien kautta. Tyontekijat eivat ole enaa nayttelijéita, vaan he
ovat valttamattomia kumppaneita liiketoiminnan tulevaisuudessa. (Edelman 2021.) Strate-
giaprosessiin tuleekin osallistua koko henkilostd organisaation kokoon sopivalla tavalla ja
prosessista informoidaan tyontekijoita sopivin valiajoin seka tarjotaan mahdollisuutta vai-

kuttaa ja osallistua (Saarelainen 2021, 47).

Avoimen vuorovaikutuksen kulttuuri edistda sisaista viestintaa, mutta se ei synny johtajan
ja esihenkilon sanomisilla, eiké toisaalta toimiva tydyhteisd synny ilman avointa vuorovai-
kusta. Vuorovaikutus voidaankin nahda kaksiteraisend miekkana. Toimiva viestinta lahtee
demokraattisesta johtamistyylista, jossa jokaisella on mahdollisuus avoimeen vuorovaiku-
tukseen, ilman seurauksia. (Joki 2021,165-166.) Mydnteiseksi on koettu sisdisessa vies-
tinnassa symmetrisyys, milla tarkoitetaan viestinnan kaksisuuntaisuutta. Kaksisuuntainen
viestinta pyrkii aina saamaan aikaan vuorovaikutusta johdettavien ja johdon vélille. Ristirii-
tojen syntyessakin on tarkeda muistaa, ettd ne voidaan aina kuitenkin ratkoa ajatellen, etta
miké& ratkaisu edistaa parhaalla mahdollisella tavalla tydyhteisén yhteistd pdadméaaraa. Esi-
henkilot ja henkildstéhallinto ovat téarkeésséa roolissa, kun toimivaa ja avointa viestintaa ra-
kennetaan, silla se syntyy pitkalti esimerkilla ja teoilla, ei itsestaan. (Isotalus & Rajalahti
2017.)



Kauhanen (2010) on listannut kolme merkittavaa asiaa, jotka ovat havaittu henkiléston tyo-
tyytyvaisyytta lisdaviksi sisdisen viestinnan osalta. Ensimmaisena havaintona on johdon
viestinnan tarkeys koko organisaatiota koskevista asioista. Toisena keskindisen vuorovai-
kutuksen ja ilmapiirin merkitys omassa tiimissa ja kolmantena vaikuttamisen mahdollisuu-

det omaan ty0hon, uraan ja kehittymiseen. (Kauhanen 2010.)
2.3 Viestintakanavat ja niiden kaytto

Nykyaan jokaisella organisaatiolla on siséisessa viestinndssaan mittava ja edelleen kas-
vava valikoima erilaisia viestinnan kanavia ja muotoja. Sahkdiset kanavat, some ja s&hko-
posti seka sisainen intranet ovat hyvin yleisessa kaytossa jo lahes joka organisaatiossa.
Lisaksi matkapuhelimien kehittyminen tietokoneiden tasolle tarjoaa hyvan lisdn sisaiseen
viestintdan. (Joki 2021, 169.) Huomioitavaa on se, etta erilaisiin viestintatilanteisiin kayte-
taan erilaisia viestintdkanavia, joko yhta kerrallaan tai useampia eri kanavia rinnakkain ti-

lanteesta riippuen (Kauhanen 2010).

Hallitusammattilainen Anne Korkiakoski toteaa, ettd useimmiten luullaan, ettd viestinnan
suurin muutos on ollut sosiaalisen median tuleminen. Some on kuitenkin vain yksi tekninen
viestinnallinen valine, kuten aikoinaan internet tai faksi. Suurin muutos on hanen mielestaén
ollut se, miten viestinndn arvo on organisaatioissa kasvanut ja kapea-alainen nakemys vies-
tinnasté pelkkana tiedottamisena on vihdoin poistunut organisaatioista. (Marjaméki & Vuo-
rio 2021, 180.)

Tuotteliaassa organisaatiossa hyodynnetaan tehokkaasti eri viestintdkanavia. Karkeasti ka-
navat voidaan jakaa kahteen eri ryhmaan, jotka ovat vuorovaikutuskanavat ja tiedotuska-
navat. Valiton kommunikointi on mahdollista vuorovaikutuksellisissa kanavissa, esimerkiksi
tiimipalavereissa. Tiedotuskanavat ovat taas yhdensuuntaisia tiedotuskanavia tiedon vas-
taanottajille. (Kesti 2013, 140.) Henkilostéhallinnon tuleekin yhdessa esihenkildiden ja joh-
don kanssa maéaritella, mitkd ovat oikeita tapoja missakin tilanteessa viestia (Joki 2021,
169).

Oikean kanavan valintaan ja viestinndn muotoon vaikuttavat lisdksi monet muut merkittavat

asiat. Kauhasen (2010) mukaan ndit& ovat

e kohderyhma ja sen suuruus

e toimipisteiden fyysinen sijainti

e sisdllon muuttumattomana pitaminen
e perillemenon nopeus ja varmuus

e viestittdvan asian merkitys toimipisteelle ja organisaatiolle
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e kustannukset

o vdlittdman palautteen tarpeellisuus.

On tarkedd huomioida, ettd aina vain useampi organisaatio tydskentelee monikulttuuri-
sessa ympadristossa. Viestinnan vastaanottajien kieleen ja kulttuuriin on syyta kiinnittéa huo-
miota, jotta perilemeno ja ymmarrettavyys varmistetaan. Toistot viestinnan eri keinoin

yleensa parantavat perillemenoa, ymmarrettavyytta ja tavoitettavuutta. (Kauhanen 2010.)

Kuvioon 3 on kuvattu viestintdakanavat seka niiden kayttotarkoitukset. Kanavia on organi-
saatiosta riippuen todella vaihteleva maara ja lisaksi kanavien kayttdtarkoitukset vaihtuvat.
Tarkeinta organisaatioissa on aina loytaa paras kanava ja tapa viestia. (Joki 2021, 169;
Kauhanen 2010; Kesti 2013.)

Kuvio 3. Viestinnan kanavat ja niiden kayttdé (mukaillen Joki 2021; Kauhanen 2010; Kesti
2013)

2.4 Lakiin perustuva sisainen viestinta ja yhteistoiminta

Yhteistoimintalain muutoksen myoté on organisaatioihin saatu jatkuvan vuoropuhelun kay-
tannot seka tavoite parantaa vuorovaikutusta. Lain my6ta organisaation henkilostolle lisa-
tadn mahdollisuuksia vaikuttaa ja saada tietoa. (Ty6- ja elinkeinoministerio 2021.) Tasaval-
lan presidentti on vahvistanut lain 31.12.2021 ja se on astunut voimaan vuoden 2022 alusta.
Lakia sovelletaan yhteisoihin seké yrityksiin, joiden palveluksessa tydskentelee vahintaan
20 henkiléa. (Yhteistoimintalaki 1333/2021, 18.)
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Yhteistoimintalain tarkoituksena on tydpaikoilla edistaa kulttuuria, jossa henkildsto ja tyon-
antaja toimivat yhteistoiminnassa toistensa oikeuksia ja velvollisuuksia kunnioittaen, mutta
samalla toistensa edut huomioon ottaen. Lisdksi on tarkoituksena, ettd yrityksen toimintaa
ja tyoyhteista kehitetdan, seka tuloksellisuutta ja tyéhyvinvointia parannetaan. Lain mu-
kaan on turvattava riittdva ja oikea-aikainen tiedonkulku henkiléston ja tydnantajan valilla.
On myo6s tehtdava mahdolliseksi tyontekijdille vaikuttaa paatdksentekoon, kun se koskee
heidan tyotansa, tybolojansa tai asemaansa yrityksessa. (Yhteistoimintalaki 1333/2021,
18.)

Vuoden alusta voimaan tullut yhteistoimintalaki muodostuu jatkossa kolmesta kokonaisuu-
desta. Kokonaisuuteen kuuluvat jatkuvan vuoropuhelun malli tybnantajan ja henkiloston va-
lille. Muutosneuvottelun malli, joissa kaydaan neuvotteluja erilaisissa muutostilanteissa. Li-
saksi kolmantena kokonaisuudessa on hallintoedustajan valinnan osuus, jossa henkiléston

edustaja toimii yrityksen hallinnossa. (Ty6- ja elinkeinoministerio 2021.)

Jatkuvan vuoropuhelun tarkoituksena on kehittdd seka yritysta etté tydyhteiséa. Saannolli-
sesti kaytavat vuoropuhelut sisaltdvat ajankohtaisia aiheita. Aiheita ovat taloudellinen ti-
lanne, saannot ja kaytannot, henkiloston rakenteeseen ja osaamisen kehittdmiseen liittyvat
asiat seka tyohyvinvointi. Kaytannot sovitaan kuitenkin aina yrityksissa sisaisesti. (Tyo- ja

elinkeinoministerio 2021.)

Muutosneuvotteluissa on henkiloston edustajalla jatkossa vahvempi rooli. Kaytanndssa
talla haetaan tarkempaa neuvottelua sekéa henkiloston edustajan ettd tydnantajan valille,
jottei paatoksia tehda ilman prosessin mukaista muutosneuvottelua. Lisaksi uusi laki téas-

ment&a aikataulua neuvotteluiden kaynnistykselle. (Ty0- ja elinkeinoministerio 2021.)

Henkiloston hallintoedustus tarkentuu ja talla edistetdén sisaista viestintaa seka hallinnosta
tyontekijoiden suuntaan etta toisinpain. Tarke&é on, etté henkildston asiantuntemusta hyo-
dynnetdan jatkossa enemman paatoksenteossa. Ensisijaista onkin, ettéd henkildston edus-
tajat ovat edustettuina toimielimissa, joissa tosiasiallisesti kasitellaan liiketoimintaa, henki-

|6stdn asemaa ja taloutta koskevia asioita. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2021.)

2.5 Vuorovaikutus

Sisdiseen viestintdan kuuluu vahvasti mukaan vuorovaikutus. Vuorovaikutus tekee viestin-
nasta todellista ja konkreettista. Vuorovaikutuksessa viesteja tulkitaan, luodaan ja niihin
reagoidaan. Vuorovaikutus itsessdaan onkin aina jotain, mika nékyy, kuuluu ja on havaitta-
vaa. Sanallisessa kasvokkain tapahtuvassa vuorovaikutuksessa viestit voivat olla sanoja,
puhetta, hiljaisuutta, mutta lisaksi myods eleitd, ilmeitd, &&nenkayttoa ja erilaisia asentoja.

Vastaavasti viestien vastaanottaminen on sanattomien viestien havaitsemista ja puheen
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kuuntelemista. (Isotalus & Rajalahti 2017.) Valitdn vuorovaikutus antaa mahdollisuuksia pa-

rempaan ymmarrykseen (Rissa 2016, 9).

Organisaation henki rakentuu erilaisista vuorovaikutustilanteista ja siitd, kuinka ne tilanteet
sujuvat. Ovatko tilanteet aitoja, merkityksellisia ja lasna olevia, vai kireitd, teennaisia ja nih-
keitd. Vuorovaikutustilanteet ja niiden laatu maarittavat pitkalti sita, milta tuntuu olla organi-
saation jasen. Vuorovaikutusta ovat kohtaamiset ja toimiminen niissa tilanteissa, tervehdi-
ta&nko organisaatiossa toinen toisiaan vai jatetadanko organisaation jasenet huomioimatta.
Vuorovaikutustilanteissa kiire on yksi suurimmista empatian ja tunne-elaman latistajista. Jo-
kainen haluaa tulla n&hdyksi ja kuulluksi omassa organisaatiossaan ja vuorovaikutuksella
on tassa suuri rooli. (Rantanen ym. 2020, 247.)

Nikulan (2022, 113) mukaan erilaiset tunteet kuuluvat elamaan ja ne tulee myos hyvaksya.
Hieno rikkaus ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa on persoonalliset tavat reagoida asi-
oihin ja ndyttaa tunteita. Kivikasvoiset tai teflonpintaiset ihmiset koetaan haastaviksi vuoro-
vaikutustilanteissa, koska heidan tunteidensa aiheuttamat reaktiot ovat niin ndkymaéattomia.
Tarke&a organisaatioissa on kuitenkin tunteiden &arilaitojen hallinta, jottei toisten mielta pa-
hoiteta tai vahingoiteta. Nollatoleranssi epaasialliseen kayttaytymiseen on yritysten poli-
tiikka- ja periaatepapereissa tyypillinen ohjenuora ja tata tulisi pystyd myds noudattamaan.
Valitettavasti arjessa se ei kuitenkaan toteudu riittdvan usein, mutta on tarke&é pitaa kui-

tenkin tavoitteena.

Yrityskulttuuri nakyy organisaation vuorovaikutuksessa, sisaisessa ja ulkoisessa viestin-
nassa ja ylipaataan kaikessa tekemisessa tai tekematta jattamisessa. Yrityskulttuuri nakyy
lisaksi siind, kuinka yritys kohtelee tyontekijoitaan ja kuinka tarkeaa tyéhyvinvointi on. Joh-

taminen on vuorovaikutusta ja viestintaa. (Nikula 2022, 23.)

Yhteenvetona voidaan todeta, etta sisdisen viestinnan tarkeys korostuu ty6hyvinvoinnin
osatekijana organisaatioissa. Toimivalla sisaiselld viestinnalla tieto saadaan oikeaan ai-
kaan, oikeille ihmisille ja oikeita viestintavalineita kayttaen. Viestintdan kaytettavat kanavat
tulee valita aina kohderyhman mukaisesti, tarkeaa onkin maaritella mitd kanavia missakin
tilanteessa kaytetddn. Yhteistoimintalain muutos tukee organisaatiota viestinnan osalta, ja
lain my6té tullut jatkuvan vuoropuhelun kaytantd on yksi néista toimenpiteista. Viestinta ei
organisaatiossa ole pelkkda puhetta ja kuuntelua, vaan vuorovaikutusta kokonaisuudes-
saan. Tarkeda on muistaa, etta niin tyoyhteisdissa kuin muuallakin elamassa, kaikki inmisen

toiminta perustuu viestintdan ja vuorovaikutukseen.
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3 Tyo6hyvinvointi
3.1 Tyo6hyvinvoinnin kasite

Tuomen ym. (2003) mukaan tyohyvinvoinnin kasite on tullut laajempaan kayttooén 2000-
luvun alussa, jolloin myés tydhyvinvointitoiminta on saanut organisaatioissa alkunsa. Lai-
neen (2013, 36) vaitdskirjan mukaan ollaan kuitenkin viela taysin alkumetreilla tyohyvin-
voinnin kasitteellisessa ja teoreettisessa pohdinnassa, eiké yhta yleisesti sovittua maaritel-
maé ole olemassa. Tydhyvinvointia kuvataan yleisesti monesta eri ndkdkulmasta ja monin
eri tavoin. Tiivistetysti tydhyvinvointi on tilanne, jossa tyotekijat kokevat tyytyvaisyytta ja ko-
konaisvaltaista hyvaa oloa. TyOntekijat ovat aktiivisia, jaksavat tydssaan seka kotona seka
sietdvat epavarmuutta ja vastoinkaymisia. (Tuomi ym. 2003.) Ty6hyvinvointi kasittaa kaiken

kaikkiaan tyontekijan psyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen kunnon (Joki 2021, 151).

Nykykasityksen mukaan kuitenkin turvallinen ja terveellinen tyéymparistoé kuuluvat jokaisen
tyontekijan perusoikeuksiin. Fyysisesti turvallinen tytpaikka ei en&é nykyisin ole riittavaa,
vaan tarkeda on lisdksi, etta tydyhteisd on psyykkisesti ja sosiaalisesti terve. (Kauhanen
2016, 23.) Henkinen hyvinvointi nAhdaan nousevan etusijalle tarkeydelldén ja 30 % tybnte-
kijoista haluaa lisda vapaapadivia, jotta voisi ehkaista loppuun palamista. Tyonantajilta halu-
taan, etta henkisen hyvinvoinnin vastuun kantaminen olisi yhta merkittdvassa roolissa kuin

toimeentulon ja ty6llistettavyyden turvaaminen. (ManPowerGroup 2022, 6.)

Tyoterveyslaitoksen tyéhyvinvointitestin mukaan tydhyvinvoinnilla on tarkeitd seurauksia ih-
miselle itselleen, hanen perhe-elamalleen sek& muulle yksityiselamalle, mutta liséksi tyolle
jatybnantajalle. Motivoitunut, hyvinvoiva tyéntekija on aloitteellinen tydssaan, tuottava tyon-
antajalleen, loistava tykaveri ja sitoutunut tyopaikkaansa seka edistaméén sen tavoitteita.
Tyontekijat, jotka voivat hyvin, pystyvat vastaamaan eri sidosryhmien odotuksiin ja yrityksen
liketoiminnan tavoitteisiin. (Ty6terveyslaitos a.) Yritys menestyy varmemmin, kun sen tyon-
tekijat voivat hyvin (Joki 2021, 151).

Tybelamasséa on alkanut tydntekijoiden vallan aika, mika on johtanut kilpailutilanteeseen
hyvista tyontekijoista. Tyontekijoiden tydpaikan vaihtamisen syitd on useita, palkka yleisesti
suurimpana. (Makila 2022.) Mercerin (2021, 8) tekeman tutkimuksen mukaan 49 % tyonte-
kijoista on valmiita vaihtamaan tyopaikkaa paremman tyéhyvinvoinnin tahden. Ellun Kano-
jen ja Kantar TNS:n toteuttama rytmih&iribbarometri on tuonut esiin muitakin syita vaihta-
miselle kuin palkka. 45 % vastaajista sanookin, etta syy vaihtamiselle on tygpaikan ja oman
arvomaailman parempi sopivuus. 42 % vastaajista kokee, ettd vaihtaminen vaikuttaisi my6s
siihen, etta toive paremmasta tydilmapiirista toteutuisi uudessa organisaatiossa. Ty6hyvin-

vointia pidetaankin hyvin merkittavana osatekijana uudessa tyossa. (Makila 2022.)
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3.2 Hyvinvointiviestinta

Tyo6hyvinvointi koostuu viestinnan nakdkulmasta neljasta eri osa-alueesta. Osa-alueet ovat
osallistuminen, yhteiséllisyys, kannustaminen ja luottamus. Hyvinvointiviestinnan mallissa
on viestinnallinen nakdkulma tyohyvinvointiin ylipaatansa. Hyvinvointiviestintd kuvaa niita
viestinnéllisia asioita, joilla on erityinen merkitys tyéhyvinvointiin. Viestinta on tydhyvinvoin-
nin kokonaisuuden yksi vaikuttava osatekija. (Pekkola ym. 2013, 49.)

Kuviossa 4 esitetaan hyvinvointiviestinnan malli, mika tuo viestinnallisen nakékulman ty6-
hyvinvointiin. Hyvinvointiviestinndn mallin avulla voidaan organisaatioiden viestinnan nako-

kulmasta tarkastella tydhyvinvoinnin rakentumista. (Pekkola ym. 2013, 50.)

Henkildstén kuunteleminen Luottamus tyotovereihin
Vaikuttamismahdollisuudet Yhteishenki

Henkilstén osallistuminen paatdksissa limapiiri

Tiedon jakaminen Yhteisllisyys Solidaarisuus

Tiedon hankkiminen

! Hyvinvointi-
Osallistuminen . . Luottamus
viestinta
*  Henkilston rohkaisu *  Luottamus tietoihin
* Palaute Kannustaminen *  luottamus esihenkildan
*  Kannustus vuorovaikutukseen *  Luottamus johtoon

Ongelmatilanteiden ratkaiseminen

Kuvio 4. Hyvinvointiviestinnan malli (mukaillen Pekkola ym. 2013, 50)

Hyvinvointiviestinnan nelja osa-aluetta kuvaavat niita viestinnéllisia asioita, jotka vaikuttavat
tyohyvinvointiin. Osallistumisella kuvataan, millaiset ovat vaikutus- ja osallistumismahdolli-
suudet organisaatiossa henkilostolla. Osallistumiseen luetaan mukaan erilaisia osatekijoita,
joita ovat kuunteleminen, vaikutusmahdollisuudet, osallistuminen paatoksentekoon, tiedon
jakaminen sek& hankkiminen. Osallistumisessa korostuu vahvasti organisaation johtaminen
ja kulttuuri ylipaatansa ja tapa, miten henkilostd otetaan mukaan paatoksentekoon. (Pek-

kola ym. 2013, 51.) Tyohyvinvointiasiantuntijat ovat organisaatioissa usein niita, jotka
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hyvinvointiviestintaa hoitavat, mutta kannustavat silti koko henkilokuntaa ja etenkin johtoa

osallistumaan yhdessa hoitamaan tehtavaa (Rissa 2016, 17).

Yhteisollisyydessa korostuvat luottamus tyGtovereihin, tiimin tai organisaation yhteishenki
ja ilmapiiri. Yhteisollisyys rakentuu véhitellen ja kasvaa erilaisten osatekijoiden kautta. Naita
tekijoitéa ovat luottamus tyotovereihin eli vertaistuki, jota turvallisessa organisaatiossa on
mahdollista saada. Tydyhteistn jasenten yhteishenki on suuri vaikuttava tekija, eika silloin
organisaatiossa esiinny turhaa selén takana puhumista tai kateutta tydyhteison jasenia koh-
taan. Lisaksi yhteisten tavoitteiden ja yhteenkuuluvuuden tunteen myotéa tyoyhteiso kokee
ympariston turvalliseksi, eik& vahingollista kilpailua synny. (Pekkola ym. 2013, 54.) Yhtei-
sollisyyteen kuuluu merkittavana osana jokaisen yksilén vastuu omaan tydéhonsa liittyvien

asioiden tiedonkulusta ja viestinnasta (Marjaméki & Vuorio 2021, 141).

Kannustava tydyhteisd on hyvinvointiviestinnan yksi neljasta osa-alueesta. Siina vaikuttavia
osatekijoitd ovat organisaation henkiléston rohkaisu, kannustus vuorovaikutukseen, seka
palautteen antamiseen ja ongelmatilanteiden ratkaisemiseen. Viestinta ei ole yksin viestin-
tdorganisaation tehtava, vaan jotain mita kaikki tekevat. Tydyhteisdssa on varsin tarkeaa,
ettd henkildéstda kannustetaan innovoimaan ja olemaan luovia, esittdmaan rohkeasti uusia
ideoita ja ehdotuksia. Kannustavassa tyoyhteisdssa on tarkeaa, etta henkilostod saa ja antaa
palautetta. (Pekkola ym. 2013, 56.) Huonoin tilanne olisi silloin, jos kaikki pyrkisivat valtte-
lemaan viestintdad. Ristiriitatilanteissa tydyhteist ratkoo haasteet itsendisesti, eika niihin tar-

vitse antaa erillistd tukea muualta organisaatiosta. (Marjamaki & Vuorio 2021, 140.)

Viimeisena osa-alueena on luottamus ja sitd maarittavat osatekijat. Organisaatiossa tulee
olla luottamus saatavilla olevaan tietoon, esihenkilddn ja ehdottomasti organisaation joh-
toon. Sisaisen viestinndn merkitys korostuu téassa osa-alueessa erityisesti. Tydyhteisdssa
henkildston tulee luottaa organisaatiossa liikkkuvaan tietoon ja toisaalta luottaa myds omaan
esihenkiloon sekéa ylimpééan johtoon. Onkin darimmaisen téarkeda, ettd luottamus jokaisen
organisaation tason valilla sailyy, jotta hyvinvointiviestinta toimii. (Pekkola ym. 2013, 59.)
Luottamus tulee olla myds tiedon jakamisen osalta, ettei pelata mahdollisia ylilyonteja, vaan
rakennettaan hyvinvointiviestintaan alusta alkaen oikeanlainen kulttuuri. Organisaatioissa
yleisesti huomattavasti enemman viestinnéllisia mahdollisuuksien paikkoja menetetaan,

kuin tehdaan viestinnallisia ylilyonteja. (Marjamaki & Vuorio 2021, 142.)
3.3 Tydhyvinvoinnin puutteen kustannukset

Joen (2021, 152) mukaan ty6hyvinvoinnin puute tuo suoria kustannuksia lyhyt- ja pitkaai-
kaisista poissaoloista seké tyoterveyshuollon kustannuksista. Suoria kustannuksia aiheutuu

tydpahoinvoinnin  aiheuttamista varhaisista elakditymisistd, kuntoutuksista ja tasta
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johtuvasta vaihtuvuudesta sek& osaamisen poistumisista. Sairaspoissaoloihin johtaa jat-
kuva stressi ja tyduupumus, tyéntekijoiden kyynistyminen seké tyén laadun ja innovatiivi-
suuden heikentyminen. Kuormittuneet tyontekijat eivat myoskaan jaksa olla hyvéntuulisia
ja pitdéa hyvaa tydilmapiiria ylla tai tukea toinen toisiaan, mika kiristaa yleista ilmapiiria. (Joki
2021, 152-153.)

Suorien kustannusten liséksi puutteellinen tydhyvinvointi aiheuttaa organisaatioille epasuo-
ria kustannuksia. Epasuoria kustannuksia syntyy poissaoloista johtuvista sijaisjarjestelyista,
organisaation muiden tyontekijoiden tydmaaran lisdéntymisesta ja siité aiheutuneista moti-
vaatio- ja jaksamisongelmista. Hiljaisen tiedon katoaminen on organisaatioissa yksi epa-
suoran kustannuksen aiheuttaja. (Joki 2021, 152.)

Kestin (2015) teorian mukaan jokainen organisaatio voi itse analysoida, kuinka paljon liike-
vaihtoa ja kayttokatetta on mahdollista saada enemman, jos vahennetaan sairauspoissa-
oloja tai parannetaan tyontekijdéiden kokemaa tydelaman laatua eli tydhyvinvointia. Paran-
tunut tyohyvinvointi lisda poikkeuksetta tehollista tydaikaa, mutta valitettavaa on, ettei te-

hollisen tydskentelyajan lisaysta voi kaikilla toimialoilla tdysin muuttaa liikevaihdoksi.

Polkki (2003) kirjoittaa, etta viestinnan puutteellisuus, huono organisaation ilmapiiri, heikot
vaikutusmahdollisuudet ja tyytymattémyys esihenkilotyéhdn ovat usein syyna huonoon tyo-
ilmapiiriin ja henkiseen vakivaltaan. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan organisaa-
tioissa, joissa on huono tydilmapiiri, on 70 % enemman poissaoloja kuin organisaatioissa,
joissa on hyva tyoilmapiiri. Huonon ilmapiirin kokeneet tydntekijat ovat poissa keskimaarin
kahdeksan paivaa kuuden kuukauden aikana, ja heilla on kolme kertaa enemman psyykki-
sid vaivoja, joista yleisimpiad olivat pitkékestoinen stressi, unettomuus ja jannittyneisyys.
(Joki 2021, 153.)

Esihenkilotydlla ja sen kehittdmisella seka henkildstohallinnolla on tarkeé rooli, kun tyéhy-
vinvointia kehitetaan. Heikko tydilmapiiri vaikuttaa paitsi tyéntekijoiden hyvinvointiin, myds
yrityksen talouteen. Jokaisen tydyhteistn jasenen tuleekin kantaa vastuuta paitsi omasta
myds toisten jaksamisesta ja tyohyvinvoinnista. Tyontekijan, joka havaitsee itsesséan tai
tyOkaverissaan tyduupumisen tai ylikuormittumisen merkkeja, on puututtava asiaan ja kdan-
nyttava joko esihenkildn tai henkiléstdasiantuntijan puoleen. Naissa tilanteissa tarvitaan |&-
hes poikkeuksetta ty6terveyshuollon asiantuntijan apua tilanteen korjaamiseksi. On erittain
tarkeda, myos kustannusten nakokulmasta, ettd tydyhteistssa pidetddn huolta toinen toi-
sistaan. (Joki 2021, 153, 157.)
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3.4 Esihenkiloty6 tydhyvinvoinnin tukena

Tybelaman jatkuva muutos vaatii paljon voimavaroja ja osaamista esihenkilotyolta. Kiire ja
taloudelliset paineet voivat vieda liikaa huomiota tytn sujuvuudesta seka tydhyvinvoinnin
parantamiselta. Tydelaman laatu on aina kokonaisuus, miké vaatii ammattitaitoa ja positii-
vista johtamista esihenkilgiltéa. Paivittéain punnitaan esihenkildon ammattitaitoa ja osaamista
erilaisissa organisaation haasteissa, kun haasteita tulee osata ratkaista yhteistytssa tyon-
tekijoiden kanssa. Tarke&a on, ettd esihenkilotydhon panostetaan organisaatioissa, silla se
mahdollistaa merkittavan kilpailukyvyn parantumisen ja taloudellisen hyddyn. (Kesti 2017.)
Esihenkilot ovat strategisen tydhyvinvoinnin johtamisen paéatoimijoita, silla he vievat johdon

linjaukset kaytantdon organisaatiossa (Aura ym. 2016, 49).

Henkildstoasiantuntijoiden yksi tarkeimmista tehtavista on tukea esihenkil6ita ja huolehtia
heidan johtamistaitojensa parantumisesta. Toimivan tydyhteisén syntyyn vaikuttavat mer-
kittavasti toimivat esihenkild- ja alaissuhteet. Avoimuuden ja luottamuksen puute esiintyy
usein syyllistamisend, seldn takana puhumisena ja oman edun tavoitteluna. Esihenkil6-
tydssa onkin tarkeaa lisata luottamusta ja edistaa avoimuutta seké oikeudenmukaista koh-
telua. Sanojen ja tekojen vastatessa toisiaan, kunnioitetaan tyéyhteison jasenia ja heidan
mielipiteitaan. (Joki 2021, 155.)

Tyoyhteison epakohtiin tuleekin puuttua ajoissa esihenkildiden toimesta ja mahdollisesti
henkildstbhallinnon tuella. Naissé tilanteissa yhteisten pelisdantdjen laatiminen ja niiden
noudattaminen on ensiarvoisen tarkeda. Etukateen sovittujen pelisaantdjen avulla on on-
gelmallisissa tilanteissa helpompi osoittaa, mika ei ole hyvaksyttavaa. Ristiriitojen valttami-
nen on myo®s helpompaa, eika tulkintaa ja vaarinkasityksia paase syntymaan. (Joki 2021,
155.)

ManPowerGroupin (2022, 26) tekeman tutkimuksen mukaan jopa 70 % tydntekijoista sano-
vat, ettd tarkeintd heille on johtajat, joihin he voivat luottaa. Johtamisessa ja esihenkil6-
tydssa tyohyvinvoinnin kannalta tarkeaa onkin, etta voidaan lisata tyontekijoiden psykolo-
gista turvallisuuden tunnetta. Turvallisuuden tunteisiin kuuluvat nelja eri osa-aluetta eli yh-
teenkuuluvuuden tunne, oppiminen, osallistuminen ja haastaminen. Yhteenkuuluvuuden
tunteessa tarkeda on, ettd jokainen kokee olevansa osa joukkoa ja hyvaksytty sellaisenaan.
Oppimisen osalta tarkeaa on se, ettd uskalletaan kysya, antaa ja saada palautetta seka
kokeilla ja epaonnistua. Osallistumisen tunteessa uskalletaan laittaa itsensa taysin likoon
ja kayttdd kaikkea osaamista seka kyvykkyyttd. Haastamisen tunteessa taas uskalletaan
olla eri mielta, kyseenalaista nykyiset kaytannot, ajatukset ja toimintatavat. Esihenkiloty6 on
aina ammatti, ei sivurooli ja on &arimmaisen tarkeda ottaa ammatti vakavasti. (Rantanen
ym. 2020.)
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3.5 Stressinhallinta ja resilienssi

Nikula (2022, 122) kirjoittaa, etta stressinhallinta kuuluu yhtena osa-alueena tyéhyvinvoin-
tiin, itsensa johtamiseen ja hyvan seka tasapainoisen energiatason hallintaan. Tasapainoi-
sessa energiatasossa on mahdollista olla tydyhteisdssa paras mahdollinen versio itsestaén,
niin itselleen kuin tydkavereilleen ja l&heisilleen. Tydelaméassa hyva itsetuntemus ja itsensa
johtamisen taito antavat evaita hyviin, jopa huipputason suorituksiin. Hyva itsensa johtaja
on tunnistettavissa siitd, ettd han on rauhallinen ja rakentava niin stressaavissa kuin haas-
tavissa tilanteissa. Lisdksi han johtaa omia tunnetilojaan, ajatuksiaan, toimintaansa ja ener-

giaansa hallitusti tilanteessa kuin tilanteessa. (Nikula 2022, 122-123.)

Organisaatioissa jatkuva kiire ja muutokset aiheuttavat paljon erilaisia stressitilanteita tyon-
tekijoille. Yli kaksi viikkoa kestava stressitila aiheuttaa vahinkoa aivoissa ja elimistdssa. On-
kin tarkeaa, etta resilienssi eli kyky yllapitdd hyvinvointiaan haastavissa tilanteissa omilla
voimavaroilla ja vahvuuksilla, on hyvalla tasolla. Tarkeinta on selviytyminen haastavista krii-
sitilanteista, koska niitd vaajaamatta tulee eteen jokaisessa organisaatiossa. lhannemaail-
maa ei ole, missa tyontekijdn ominaisuudet ja tydymparistdon vaatimukset ovat sopusoin-
nussa keskenaan, vaan tydelaman varrella koetaan erilaisia kehityskriiseja ja traumaattisia
kriiseja. Taidot selviytya ovat osittain syntymassa saatuja ja osittain ymparistosta opittuja.
Onkin mahdollista, etté resilienssi vahvistuu vastoinkdymisten kautta, jos niista on selviy-
dytty ja palauduttu hyvin. (Saarelainen 2021, 43—-43.)

Resilienssi organisaatio pystyy kriisitilanteissa sailyttamaan toimintakykynsa ja kestavyy-
tensa, sekéa palautumaan ja toipumaan siitd nopeammin kuin esimerkiksi kilpailijat. Tallai-
nen organisaatio hyvin pitkalti ennakoi mahdollisia toimintaympéristdn muutoksia ja sopeut-
taa omaa toimintaansa jo ennakoiden. Tarkeaa onkin, ettd organisaation paatoksenteko on

selkeaa ja sisainen viestinta riittavaa seka johdonmukaista. (Saarelainen 2021, 45.)

Tyohyvinvointi yhteenvetona, kasitteen hankaluudesta huolimatta, on kaikkea sitd, milla
tyontekijan tydskentelysta saadaan seké fyysisesti ettd psyykkisesti turvallista ja terveel-
listd. Nyky-yhteiskunnassa se koetaan niin tyontekijoiden kuin tydantajienkin puolelta mer-
kittdvaksi osa-alueeksi ja tarpeet sen kehittdmiselle koetaan tarkeiksi. Tyonhakutilanteessa
tyontekijat huomioivat merkittavana tekijana tydnantajan tychyvinvointiin liittyvat asiat ja ne
voivat olla my6s syy irtisanoutumiselle. Hyvinvointiviestinta koetaan tarkeaksi ja se pitaakin
sisélladn osa-alueita aina kannustavasta tyoyhteisosta luottamukseen ja yhteisollisyydesta
mahdollisuuteen osallistua. Organisaatioiden tyohyvinvointi on kustannuskysymys ja sen
puute aiheuttaa seka suoria ettd epasuoria kustannuksia. Tutkimusten mukaan kilpailuky-
kya on mahdollista saavuttaa hyvéalla esihenkilétyolla ja se on yksi tarkeimmista tukifunkti-

oista organisaatioissa tyohyvinvointiin liittyen, yhdessa henkiléstohallinnon kanssa.
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Organisaation ja yksilon kyky hallita ja sietda stressia koetaan jatkuvan kiireen ja muuttu-

vien tilanteiden vuoksi tarkeéaksi.
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4 Sisaisen viestinnan kehittdminen Yrityksessa X
4.1 Yritys X ja SafelnLog-hanke

Yritys X on sisélogistiikkaan ja varastointiin keskittynyt yritys, joka toimii valtakunnallisesti,
mutta painottuen kuitenkin Etel&-Suomen alueelle. Yritys on kokenut logistiikka-alan toimija
ja heillda on kaytossaan modernit uudet tilat Etela-Suomessa. Omien varastotilojen liséksi
heidan toimintansa keskittyy sisélogistiikkaan, jolloin tyd tehd&aén asiakasyrityksen tiloissa,
yhdessa sovitun toimintamallin mukaisesti. Yritys palvelee laajasti seka teollisuuden etta
kaupan alan yrityksid, mutta lisdksi myos maahantuojia ja verkkokauppoja. Yrityksesséa

tyoskentelee useita satoja logistiikka-alan ammattilaisia.

Yritykselle on tarkeaa toimia vastuullisesti seka omien arvojensa mukaisesti. Arvoihin kuu-
luvat panostaminen tydntekijdihin ja heidan hyvinvointiinsa, mutta myds asiakaslahtéisyys
ja aito kumppanuus, unohtamatta kuitenkaan luottamusta. Vastuullisuus on yritykselle tar-
ke& osa-alue ja siihen on viimeisten vuosien aikana panostettu merkittavasti. Vastuullisuu-
dessa tarkeimmiksi nousevat terveellinen ja turvallinen tyéymparisto, tasa-arvoisuus, osaa-
misen kehittdminen, ympaéristdvastuullisuus ja suomalaisen tyon tukeminen taloudellisen

vastuullisuuden ndkodkulmasta.

Yritykselle on myonnetty ISO 9001 laatu-, ISO 14001 ymparistd- sekd 1SO 45001 tyoter-
veys- ja tyoturvallisuussertifikaatti. Sertifikaattien myéta johdetaan yrityksen turvallista ja
terveellistd tyota, jonka keskitssa on aina tyota tekeva inminen. SafelnLog-hanke tuo yri-
tykselle lisda nakodkulmia terveellisesta ja turvallisesta ty6sta, jota auditoidaan ulkopuolisen
tahon toimesta kolmen vuoden vélein seka sisaisilla auditoinneilla kahdesti vuodessa.
Hankkeen myo6ta néita asioita tarkasteltiin jalleen uuden ulkopuolisen tahon toimesta ja se

auttaakin merkittavasti kehittdméaan toimintaa entisestaan.

Yritys X l&hti vuonna 2020 mukaan SafelnLog-hankkeeseen, koska koki sen erittéin tarke-
aksi hankkeeksi oman liiketoimintansa kehittamisen kannalta. Yhteishankkeessa ovat mu-
kana kohdeyritysten liséksi LAB-ammattikorkeakoulu, TTS Tyotehoseura ja Lapin yliopisto,

ja hanke on ESR-rahoitteinen valtakunnallinen kehittdmishanke.

Yhteishankkeessa LAB-ammattikorkeakoulu toteutti tydhyvinvointikartoitukset, niiden ra-
portoinnin ja esittelyn yrityksille, seka toimii koordinaattorina koko hankkeen ajan. TTS Tyo0-
tehoseuran toimesta yrityksessa toteutettiin kahdesti tyoturvallisuuden auditoinnit ja niista
yrityksille toimitettiin kehittamissuunnitelmat ty6turvallisuuden toimenpiteitd varten. Lapin
yliopisto toteutti QWL-mittausten raportoinnin ja esittelyn yritykselle seka koosti ehdotukset
toimenpiteista raporttien perusteella ja lisaksi toimi jarjestajana esihenkildille tarkoitetuissa
koulutuksissa. (SafelnLog 2022.)
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Hankkeen tavoitteena on lisata yritysten tuottavuutta ja tydhyvinvointia. Tavoitteeseen
paastakseen hankkeen myota on tarkoitus lisaté tietoa ja osaamista sisalogistiikan tyétur-
vallisuudesta ja sen kehittdmistoimenpiteista. Tarkedaksi tavoitteeksi nahtiin tydturvallisuus-
riskien tunnistaminen ja niihin liittyvien kehittdmistoimenpiteiden kaynnistdminen yrityk-
sissa. Toisaalta koettiin tarkeaksi rakentaa kayttokelpoinen malli ty6turvallisuuden ja talou-
dellisten seka tydelamén laadun vaikutusten arviointiin. Hankkeen lopputuloksena syntyy
asiantuntijoille, yrityksille seka koulutusten tarjoajille sisélogistiikan virtuaalinen tyoturvalli-
suusopas ja organisaatioiden eri tasot huomioiva tyoturvallisuutta edistéava toimintamalli.
Toimintamalli tukee jatkossa sisalogistiikan tydnopastusta organisaatioissa ja motivoi kehit-
tamistyota. Malli lisaksi parantaa seka yksilo- ettd organisaatiotasolla tuottavuutta ja tyohy-
vinvointia. Toimintamallin ja oppaan l&htokohtana on, etta se valmentaa organisaatiota ko-
konaisuudessaan kaikilla tasoilla tunnistamaan ja havainnoimaan tydturvallisuuden riskite-
kijoita, seka ymmartamaan tyoturvallisuuden yhteytta tuottavuuteen ja tydhyvinvointiin. (Sa-
felnLog 2022.)

Hankkeen my6ta yrityksessa on tehty kahtena vuonna perakkain tydhyvinvointikartoitus ky-
selylomakkeella ja siihen on osallistunut Yritys X:n yhden toimipisteen tyontekijat. Kysely-
lomake on toimitettu tyontekijoille linkkina sahkopostin valityksella ja vastaukset on koottu
raportiksi LAB-ammattikorkeakoulun toimesta seka toimitettu yrityksen kayttéon. Tyohyvin-
vointikartoituksen lisdksi yrityksessa on tehty TTS Ty6tehoseuran toimesta tyoturvallisuus-
kartoitus auditointimenetelmalld ja siitd on koostettu turvallisuusauditointiraportti yritykselle.
Ulkopuolisen arvioijan toimesta on kiinnitetty huomiota laaja-alaisesti tyoturvallisuuteen ja
sen eri osa-alueisiin sekd annettu konkreettisia kehittamisehdotuksia. Lisdksi hankkeeseen
on kuulunut vertaisarviointia ja havainnointia, jotka on toteutettu vierailuilla hankkeeseen
osallistuneiden muiden yritysten toimipisteissd. Hankkeen toiminnot on kuvattu vaiheittain

kuviossa 5.
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Kuvio 5. Hankkeen toiminnot yrityksessa (Lerssi-Uskelin 2020)

SafelnLog-hankkeeseen on liittynyt tarkednd osana myds esihenkilotyo ja ty6turvallisuus-
johtaminen. Tahan on haettu esihenkildille Esihenkilétydon menestystekijat -foorumeista
koulutuksellista seka vertaistuellista apua. Lapin yliopisto on jarjestényt foorumit ja ne ovat
koostuneet neljasta aihekokonaisuudesta ja néita ovat olleet:

e Esihenkiléfoorumi 1: Esihenkildon vuorovaikutuskaytannét ja rooli.

e Esihenkiléfoorumi 2: Kiireen kesyttamisella tuottavampaan toimintaan.

e Esihenkil6foorumi 3: Johdatko tulosta vai ihmisia, jotka tekevét tuloksen — valta tu-
losjohtamisen harha.

e Esihenkil6foorumi 4: Innovaatiotoiminta ja tydntekijoiden osallistaminen.
4.2 SafelnLog-hankkeen aineiston analyysi ja tulokset

Opinnaytetydn empiirinen osuus keskittyy pitkélti SafelnLog-hankkeessa tuotettuihin raport-
teihin ja niiden analysointiin tutkijan toimesta kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kayttaen.
Juutin & Puusan (2020) mukaan yleisesti aineiston keruu- ja analyysivaiheet kulkevat rinta
rinnan. TAssa opinnaytetydsséa aineiston keruu oli toteutettu hankkeen puolelta etukateen
ja kaytossa oli sieltd saadut valmiit raportit, joiden perusteella tutkimuskysymyksiin haettiin
dokumenttianalyysin keinoin vastauksia. Raportit oli tuotettu aineistojen pohjalta kahdelta
eri kyselykerralta, vuodelta 2021 ja 2022.
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Juutin & Puusan (2020) mukaan standardoituja tapoja analysoida aineistoa laadullisen tut-
kimuksen alueelta on tunnistettavissa ylipdataan hyvin vahan. Tulkinta on kuitenkin aina
omakohtainen kuvaus tutkimuskohteena olevasta materiaalista, kun tehdaan empiiristéa laa-
dullista tutkimusta aineistosta. Tyypillisesti voidaan todeta, etta laadullinen tutkimusaineisto
on varsin rikas, ja siitd on mahdollista I6ytaa monia kiinnostavia seikkoja, myds niita, joita
tutkija ei ole etukateen osannut ennakoida tai odottaa loéytavansa. (Juuti & Puusa 2020.)
Tassa opinnayteyodssa on ollut tarkeaa laadullisen tutkimuksen kannalta, etté tutkija itse on
ollut mukana hankkeessa ja toisaalta on saanut kaikki raportit kayttoonsé analysointia var-

ten.

Tyobhyvinvoinnin ja sisadisen viestinnan nykytilan kartoituksen ja kehittdmistarpeen analy-
sointiin kaytettya menetelmaa kuvaa parhaiten dokumenttianalyysi. Opinnaytetyota varten
tutkijan kaytossa oli hankkeen myo6ta tuotettuja raportteja, joita analysoitiin seka julkisesti
yrityksessa saatavaa tietoa, kuten kotisivut, medialdhteet ja liséksi tutkijan omakohtainen
tietoperusta yrityksesta. Ojasalo ym. (2015, 136-144) toteaa, ettd dokumenttianalyysissa
paatelmia pyritaan tekemaan kirjallisessa muodossa olevasta aineistosta ja analyysin pe-

rimmainen tarkoitus on aineistojen perusteella lisata informaatioarvoa.

Kayttssa olevien dokumenttien kautta oli mahdollista tehda siséllollista analyysia ja etsia
seka tunnistaa tekstin merkitystd. Dokumenttianalyysin kautta pddosa huomiosta kiinnitet-
tiin aineistossa kohtiin, joissa kasiteltiin seka viestintda etta tydhyvinvointia ja ndiden perus-
teella Iahdettiin kartoittamaan nykytilaa ja koostamaan mallia seka toimenpidesuunnitelmaa

tulevaisuuteen.

Aineiston kasittelyssa kaytettiin abstrahointia, joka tarkoittaa pyrkimysta abstraktiin ilmai-
suun eli yleiskasitteiden muodostamiseen pelkistamalla. Aineistosta erotettiin abstrahoin-
nilla tutkimuksen kannalta oleellinen tieto, jonka perusteella teoreettinen viitekehys ja kasit-
teistd muodostui. Opinnaytetydssa esitetdan empiirisesta aineistosta muodostettu malli, ka-
sitteet ja aineistoa kuvaavat teemat. (Ojasalo ym. 2015, 136—144.) Tutkijan tulkintojen pe-
rusteella on tehty johtopaatokset aineistosta seka sisdisen viestinnan malli ja toimenpide-
ehdotukset. Tutkijan nakdkulmasta oli aarimmaisen tarke&é jatkuvasti palata alkuperéiseen

aineistoon, jotta valtyttiin henkilokohtaisilta tulkinnoilta.

SafelnLog-hanke raportointivaihe kaynnistyi Yritys X:n kohdalla I&htétietojen kerd&misella,
jonka toteutti Lapin yliopisto. Laht6tietojen avulla Lapin yliopisto pystyi raportoimaan henki-
|6stotuottavuuden kehittdmisen taloudellisia vaikutuksia. Raportoinnit oli mahdollista tehda
tyohyvinvointikyselyyn sisaltyneiden 9 kysymyksen kautta. Lahtttietolomakkeeseen kerat-

tiin yrityksen talouteen, henkil6stdon, poissaoloihin, lomiin ja koulutuksiin liittyvid
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numeerisia tietoja. Tiedot kerattiin kaiken kaikkiaan kolmelta perakkaiseltéa vuodelta, aina
vuodesta 2018 vuoteen 2020 saakka. Lahtttietolomake on kuvattu taulukossa 1 (Kesti
2021).

Yrityksen nimi:
Yhteyshenkild:
Toimiala:

Tiedot tilikaudelta:| 2018 2019 2020

Liilkevaihto (€)

Henkildstokulut sivukuluineen (€):

Muuttuvat kulut, aineet ja tarvikkeet (€):

Muuttuvat kulut, ostopalvelut (€):

Muut kiinteat kulut ilman henkilstokuluja (€):
EBITDA

Henkilostomaara (tilivuoden FTE):
Lahteneiden tydntekijdiden maara (kpl)
Uusien tydntekijoiden maara (kpl):

Poissaolot eriteltyna
- Lyhyet sairauspoissaolot (pv):
- Pitkat sairauspoissaaolot (pv):
- Tapaturmapuoissaolot (pv):.
Perhe- ja opintovapaat (pv):

Lomat
Lomautukset ja tydtaistelut (pv)

Ylitydt (pv)

Henkildstdn koulutus (pv)
Tydhyvinvointimittauksen tulos (%)

Taulukko 1. Lahtotietojen kyselylomake (Kesti 2021)
4.2.1 Tyohyvinvointikysely

Hankkeen myo6ta on Yritys X:ssa toteutettu kahdesti ty6hyvinvointikysely, hankkeen alku-
vaiheessa kevaalla 2021 ja loppuvaiheessa kevaalla 2022. Kyselyn tavoitteena oli saada
kokonaisvaltainen kuva yrityksen tyohyvinvoinnin ja tyoturvallisuuden nykytilasta. Kyselyt
toteutettiin taysin anonyymeind ja sahkdisesti, eika tuloksia toimitettu yritykselle, ainoastaan

LAB-ammattikorkeakoululle, joka koosti tuloksista raportit. Raportit koostettiin kaiken
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kaikkiaan 53 kysymyksen kysymyspatteristosta. Kysely muodostui kahdeksasta eri tee-
masta ja viitekehyksena toimi Tydhyvinvoinnin talo -malli, joka on esitetty kuviossa 6.
(Lerssi-Uskelin 2020.)

TYOHYVINVOINNIN TALO Yhteiskunta
Toimintaymparisto
(tukiverkosto) Lahiyhteiso
Tybolot, Tyon siséltd ja | Tydyhteisd ja | Esimiestyd

Ve el tyoympadristo| vaatimukset organisaatio | ja johtaminen
yosuo Dakysymysta 13 kysymystd | 9 kysymystd | 4 kysymystd

Arvot, asenteet, motivaatio — 3 kysymysta

\ Ammatillinen osaaminen - 3 kysymysta
Tyoterveys-
huolto

7 taustakysymysta
’ r

Jaana Lerssi-Uskelin
inen J.,2009 Tyoter

Kuvio 6. Tydhyvinvoinnin talo (Lerssi-Uskelin 2020)

Tyohyvinvointikyselyiden raporttien tulosten perusteella esiin nousi muutamia erityisia ke-
hittdmisen kohteita, joista koostettiin priorisointimatriisi. Matriisiin keréattiin kaiken kaikkiaan
12 eri kehitettavaa kohtaa, joista 4 liittyi ty6turvallisuuden kehittdmiseen ja 8 operatiivisen
tyon tekemisen tai tyéhyvinvoinnin kehittamiseen. Tydhyvinvointikyselyssa tydhyvinvointiin
ja viestintaan liittyvia kysymyksia oli useita. Kysymykset Tydhyvinvoinnin talo -mallissa koh-
distui ylakohtiin arvot, asenteet, motivaatio, tydolot, tydymparistd ja tydyhteiso ja organisaa-

tio seka esihenkilotyo ja johtaminen. (Lerssi-Uskelin 2020.)

Tutkijan toimesta tehdyssa raportin analysoinnissa oli todettavissa, etta viestintaan ja tyo-
hyvinvointiin liittyvissé osa-alueissa oli kehitettavaa. Merkittavin kehittdmiskohde oli sisai-
nen viestinta, mik& oli eritelty molempien vuosien raporteissa, lisaksi erillisena oli mainittu
seka johdon viestinta ettd viestinta yleisesti. Viestintdan linkittyi vahvasti myds muita osa-
alueita kehitettavista kohteista, ja naita olivat henkilokohtaisen palautteen puute, esimie-
heltd saatava tuki ja vuorovaikutuksen seké& kuulluksi tulemisen mahdollisuudet tydyhtei-
sOssd. Opinndytetydssa on otettu tarkempaan analysointiin kehitettavat kohteet tyéhyvin-

voinnista sekd viestinndsta, jotka kyselyn raporteista kavi ilmi.
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Tyohyvinvointikyselyyn vastasi vuonna 2021 yhteensa 39 tydntekijaa, kun kysely toimitettiin
47 tyontekijalle ja vastausprosentti oli 83 %. Vuonna 2022 teetetyssa kyselyssa vastaajia
oli kaiken kaikkiaan 28, kun kysely lahetettiin 64 tyontekijalle ja vastausprosentti jai 43,8
%:iin. Alhaiseen vastausprosenttiin ei I6ydetty vuodelle 2022 syyta, vaikka vastausaikaa
pidennettiin alkuperdisesta aikataulusta ja toteutus oli taysin vastaavanlainen kuin edelli-

sena vuonna.

Merkittavimmat erot kahden eri kyselyn valilla tuli muutamien kategorioiden kautta. YKksi
kategorioista oli tyontekijan kokemus omasta tyokyvystaan, mika kysyttiin asteikolla 1-10.
Muutos vuosien valilla oli positiiviseen suuntaan 0,31 yksikk6d, mutta valitettavasti hank-
keen yhteistuloksista, joissa on huomioitu kaikki hankkeeseen osallistuneiden vastaukset,
tulos jai 0,09 yksikk6a. Arvio omasta terveydentilasta koettiin kuitenkin paaosin paremmaksi
vuonna 2022 kuin vuonna 2021. Fyysinen terveydentila vaikuttaa lahes poikkeuksetta po-
sitiivisesti tydntekijan tydhyvinvointiin. Tydhyvinvoinnin kokonaiskéasitteeseen nahdaan kuu-
luvan psyykkisen ja sosiaalisen kunnon lisdksi myos tyontekijan fyysinen kunto, naiden

kaikkien yhteistuloksena syntyy kokonaisvaltainen tyohyvinvointi (Tuomi ym. 2003).

Henkilokohtaisen palautteen saaminen omasta tydsta koettiin vuonna 2022 hiukan aikai-
sempaa vuotta heikommaksi, mutta toisaalta taas omalta lahimmalta esihenkilolta koettiin
saadun enemman tukea, palautetta ja apua kuin vuonna 2021. Auran ym. (2016) tekeman
tutkimuksenkin mukaan strategisen tyéhyvinvoinnin johtamisen kokonaistaso heijastuu erit-
tain merkittavasti esihenkildtyén tasoon organisaatiossa. Esihenkildiden voidaan katsoa
olevan omalla panoksellaan strategisen tyohyvinvoinnin johtamisen ydintoimijoita ja he ovat

niitd, jotka vievat johdon linjaukset kaytantoon omiin timeihinsé (Auran ym. 2016).

Liséksi tydssa innostuminen koettiin vuoden 2022 kyselyssa aikaisempaa vuotta parem-
maksi, innostuminen on yksi QWL-mittauksen motivaatiotekijoista ja kysymyksista, joiden
avulla QWL indeksi laskettiin yritykselle. Kestin (2021) tutkimusten mukaan tydelaméssa
koettu innostuminen lisd& onnistuessaan suorituskykya ja liséksi liittyy haluun saavuttaa
asetettuja tavoitteita ja hyddyntaa luovuutta tydssaédn. Nama tekijat onnistuessaan tuottavat

tyon imua ja parantavat sitd kautta merkittavasti tyon tuottavuutta (Kesti 2021).

Tyoterveyslaitoksen mukaan ty6én imu merkitsee myonteistd motivaatio- ja tunnetilaa
tydssa. Tyon imun maéritteeseen kuuluu kolme eri hyvinvoinnin ulottuvuutta, jotka ovat tar-
mokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Omistautuminen on kokemusta innokkuu-
desta, merkityksellisyydesta, inspiraatiosta, haasteellisuudesta ja ylpeydesta tydssa. (Tyo-

terveyslaitos b.)

Pandemian vaikutukset nakyivat raporteissa epavarmuustekijéiden ja muutosten merkityk-

sellisyyden osalta ja niité koettiin huomattavasti enemman 2022 kuin vuonna 2021, vaikka
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pandemia oli jo silloin ollut vuoden globaali haaste. Epavarmuustekijoissa suurimpana vai-
kuttavana tekijana oli lomautuksen uhkan kokeminen, tama oli hyvin ymmarrettavaa, silla
pandemia oli aiheuttanut jo aikaisemmin lomautuksia tydyhteisdlle. Tydhyvinvointiin vaikut-
taa keskeisesti stressin tunne, mika oli kysymyspatteristoon avattu tilanteeksi, jossa ihmi-
nen tuntee itsensa jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi tai hanen
on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mieltd. Stressin tunnetta koettiin vuoden
2022 vastauksissa hiukan edellistd vuotta enemmaén. Kyselyn tuloksissa tyomarkkinoiden
tilanne nakyi selkeésti vastauksissa vaihtuvuudesta ja sita koettiin merkittavasti enemman
vuonna 2022 kuin vuonna 2021. (Lerssi-Uskelin 2022.) Suuri vaihtuvuus on aina tydyhtei-
solle seké organisaatiolle stressitekija ja vaikuttaa valillisesti ndin ollen myds tyéhyvinvoin-
tiin. Tydeldman laatua (QWL) mittaavan henkildsto- ja lahtdtietokyselyn avulla on mahdol-
lista ennakoida tietoa tulevista henkilostoriskeista. Yksi merkittavista riskeistd on vaihtu-
vuus, silld kustannukset organisaatiolla suuresta vaihtuvuudesta ovat merkittavia. Kustan-
nukset kertyvat monesta osatekijasta, kuten rekrytoinnista, perehdytyksesté ja hiljaisen tie-

don katoamisen aiheuttamista kustannuksista. (Kesti 2021.)

Sisdisen viestinnan vastauksista on ndhtavissa sen haasteet seka ensimmaisen etta toisen
kyselyn osalta. Suurimmat haasteet syntyvat nimenomaan tiedon saannin osalta johdon
suunnasta seka yrityksen sisaisten tiedotuskanavien kayttdomahdollisuudesta, tai lahinna
niiden puutteesta. Hyvin toimivana koettiin kuitenkin tyokavereiden toisilleen jakama infor-
maatio ja sen kulkeminen tyOyhteison sisélla. Suurin osa tyontekijoista pyrkii huolehtimaan
siitd, etta tyotoverit pysyvat ajan tasalla esim. tydyhteisdssa tapahtuneista yhteisiin tehtaviin
liittyvista muutoksista. Tydyhteison ilmapiiri koettiin pdaosin erittain vapautuneeksi, muka-
vaksi ja uusille ideoille kannustavaksi, eika kiristava tai jannittynyt ilmapiiri vaivannut tyoyh-
teisdja juuri lainkaan. (Lerssi-Uskelin 2022.) Pekkolan ym. (2013, 56) hyvinvointiviestinnan
yhtena térke&né osa-alueena pidettiinkin kannustavaa tydyhteis6d, mik& suhtautuu myon-
teisesti vuorovaikutukseen, palautteen antamiseen ja ongelmatilanteiden ratkaisemiseen.
Vuoden 2022 tuloksissa olivat positiiviseen suuntaan muuttuneet omalta lahimmalta esi-
henkiloltd saatu tuki, sekd tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu (Lerssi-Uskelin
2022).

Avoimissa kommenteissa oli huomioon otettavia asioita muutamia. Yksi kommenteista
koski suurta vaihtuvuutta ja kyselyyn vastannutta asia huoletti hyvin paljon. Han oli reagoi-
nut jatkokysymyksilla pohtien, ettd mista asia voisi johtua ja miten johto tulee reagoimaan
suureen vaihtuvuuteen. Vastannutta huoletti myds se, kuinka vaihtuvuus vaikuttaa yrityksen
imagoon ja voisiko mahdollisesti palkkarakenteen muutoksella olla positiivista vaikutusta,
jottei vaihtuvuus enda kasvaisi. Avoimissa kommenteissa haluttiin tuoda aanta kuuluviin

lisdkoulutuksen osalta ja esihenkilokoulutus nousi yhdeksi toivomukseksi. Kommenteissa
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kantaa otettiin myds perehdytyksen tarkeyteen seka siisteyteen ja siitéd huolehtimiseen, joka
koettiin yhta tarkeédksi tydksi muiden téiden ohella. Muutoksena kuitenkin edellisen vuoden
kyselyyn, oli avoimista kommenteista poistunut kokonaisuudessaan toive kehityskeskuste-
luista ja viikkopalavereista seka yleisesta tervehtimisesta, enéé ei kantaa otettu vuorovai-
kutustaitojen puutteeseen, eika johdon tuen puutteeseen. Voidaankin avoimien komment-
tien perusteella todeta, etta toimenpiteet, joita on vuoden aikana esihenkilotydssa tehty mm.
kehityskeskusteluiden, viikkopalavereiden ja esihenkildiden koulutuksien kautta, ovat olleet

vaikutuksiltaan positiivisia. (Lerssi-Uskelin 2022.)

Tyohyvinvointikyselyiden raporttien analysoinnin yhteenvetona voidaan todeta, ettd asiat
monen eri osa-alueen osalta ovat edenneet ja suunta on ollut oikea. Viela kuitenkin organi-
saatiossa on haasteita, joiden osalta tulee tehda toimenpiteitd. Mikaan organisaatio ei kui-
tenkaan ole taysin haasteista vapaa, vaan kehitettavaa aina l6ytyy. Ty6hyvinvoinnin talo -
mallissa kaytetyt vérikoodit esille nousseiden asioiden osalta olivat yleisesti parantuneet ja
oikeita asioita on vuoden aikana tehty. Vuoden 2021 raporteissa vallitsevana varikoodina
oli oranssi, joka tarkoittaa, etta asiassa on kehitettavaa. Vuoden 2022 raporteissa moni
naista kohdista oli vaihtunut keltaiseksi eli osin toimivaksi, osin ei toimivaksi asiaksi. Vari-
koodit kuvattu kuviossa 7. (Lerssi-Uskelin 2022.)

Kehitettdvaa

Toimii hyvin

Osin toimii,
osin ei

Kuvio 7. Ty6hyvinvoinnin talo -mallin varikoodisto (Lerssi-Uskelin 2020)
4.2.2 QWL-mittaus

Kyselyn yhteydessa toteutettiin lisdksi QWL-mittaus, joka tapahtui analysoimalla 9 kysy-
myst&, jotka olivat sisaltyneet tyéhyvinvointikyselyyn. QWL (Quality of Working Life) on mit-
tari, jolla mitataan tytelaman laatua ja se toteutettiin kaikille SafelnLog-hankkeessa mukana

oleville yrityksille. Lapin yliopistossa kehitetylla tieteellisella QWL-mittarilla mitataan
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tyoelaman laatua ja tarkastellaan henkilostotyytyvaisyyden yhteytta tyontekijdiden suoritus-
kykyyn, yrityksen tulokseen ja sitd kautta kilpailukykyyn. Johtamisen kannalta on tarkeaa
ymmartaa tydelaman laatu eli QWL. Tydelaman laatu rakentuu motivaatioteorian mukai-
sista itsearvostustekijoista, jotka ovat fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus eli FE, yhteen-
kuuluvuus ja identiteetti eli Y1 ja paamaarat ja luovuus eli PL. Ty6éelaman laadun indeksin
(QWL) avulla tyéhyvinvointi muutetaan tuotantotekijaksi. Tyéelaman laadun indeksi on kan-
sainvalisen tiedeyhteison hyvaksyma indeksi, mika selittdé tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden
valistd yhteyttd. Indeksi toimii mittarina aineettomalle henkilostépadomalle ja kertoo prosen-

tuaalisen tehollisen tydajan osuuden itse tydhon kaytettavasta ajasta. (Kesti 2020.)

Kestin (2020) tiedolla johtamisen kaava on suhteellisen yksinkertainen. Kaavaa tarkemmin
tarkasteltuna sen eri tekijat sisaltavat paljon tietoa ja kaavan kaikki parametrit ovat sidok-

sissa toisiinsa. QWL on tuotantotekija henkiléstdvoimavarojen tuotantofunktiossa:

Liikevaihto = K * HR * TVA * (1 — RA) * QWL ja EBITDA = Liikevaihto — muuttuvat

kulut — henkilostdkulut — muut kiinteat kulut. Kaavassa olevat lyhenteet ovat seuraavat
K = yrityskohtainen asiakasarvontuottokerroin [€/h)]

HR = henkildstén mé&ara (HTV), josta syntyy henkildstékulut [kpl]

TVA = keskimaarainen HTV:n teoreettinen saanndllinen vuositydaika [esim. 1850 h]

RA = Rakenteellinen ajankaytto eli lomat, poissaolot, perhevapaat, perehdytys ja tydn

opastus, koulutus ja HR-kaytannot yhteensa prosentteina teoreettisesta [%0]
(1 — RA) = tydn aaressa vietetty aika [%]
QWL = tybelaman laadun indeksi [%0].

QWL-raportti saatiin yrityksen tyontekijoille tehdyn tydnhyvinvointikyselyyn siséltyneiden 9
kysymyksen osalta ja kysymykset olivat tyotyytyvaisyyteen liittyvaan motivaatioteoriaan kyt-
keytyvia. Henkilostotuottavuuden mittareista tuotettiin yritykselle taloudelliset laskelmat ja
toteutettiin tyoturvallisuuden kehittamisen vaikuttavuus mittaukset. Tyo6turvallisuusjohtami-
sen kehittdmista edistettiin lisaksi esihenkildiden vertaistapaamisilla. Tydelaméan laadun in-
deksi eli QWL on kuvattuna kuviossa 8. (Kesti 2021.)
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Suorituskyky Luovuus ja
Hyva tyénilo
Yhteistyo ja
Positiivisia osaaminen
tunteita /\m sty i
vl os;:':%z;a + Luovuus
+ .. . urvallisuuden
T Ei toteudu Toteutuu Tybelaman laatu = "7 o T X | —————————
l L 2 y.
Negatiivisia Turvallisuuden
tunteita tunne
Huono

Kuvio 8. Ty6elamén laadun indeksi eli QWL (Kesti 2021)

QWL indeksiin kuvatut motivaatiotekijat ovat FE eli turvallisuuden tunne, mika olisi hyva olla
yli 80 %. Fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus on tyéhyvinvoinnin valttamattomyys, mutta
se ei itsessaan lisdd suorituskykyd. Luvun ollessa alle 80 % henkilostoériskit lisdantyvat,
jolloin sairauspoissaolojen seurantaan tulee panostaa entisestaan ja tyontekijoiden jaksa-
minen tulee turvata kuuntelemalla tarpeita ja toteuttamalla varhaisen valittdmisen mallia.
(Kesti 2021.)

Indeksissa motivaatiotekija Yl eli yhteisty6 ja osaaminen seka me-henki olisi hyva olla yli
75 %, silla yhteenkuuluvuus, identiteetti, toimivat prosessit ja osaaminen lisdévat tyonteki-
jéiden suorituskykya. Luvun ollessa alle 75 % sisaiset virheet lisdantyvat ja laatukustannuk-
set kasvavat. Erityista huolta tulee pitaa siita, ettd tyontekijat auttavat toinen toisiaan ja tieto
kulkee osaajien kesken, liséksi olisi hyva pyrkia kasvattamaan luottamusta ja panostaa yh-

teisiin koulutuksiin seka ty6roolien ja prosessien kehittdmiseen. (Kesti 2021.)

Motivaatiotekija PL eli luovuus ja tyon ilo alkaa tuottamaan ylivoimaista asiakaslaatua yli 70
prosentissa, jolloin pddmaarat, luovuus, tydn merkityksellisyys ja tydn ilo nostavat toteutu-
essaan reilusti suorituskykya. Luvun jaadessa alle 70 %:iin vaihtuvuus lisdantyy ja osalla
tyontekijoista tyon ilo voi olla hukassa. Naissa tilanteissa tulee panostaa yhteiseen ideointiin
ja motivoiviin tavoitteisiin seka vapauttaa ja kannustaa tyontekijéita oman tyon kehittami-
seen ja parantamiseen. Ty6hyvinvointikyselyssa esiin tullut vaihtuvuusriski on yksi luovuu-
den ja tyon ilon kautta vaikuttava motivaatiotekija ja vaihtuvuusriskin héalytysraja on, jos PL
on alle 65 %. Tilanteessa, jossa Y| eli yhteistyd ja osaaminen on alle 65 % ja FE eli fyysinen
ja emotionaalinen turvallisuuden tunne on yli 70 % voidaan todeta, ettéd tyontekija ei ole
sitoutunut ryhmaan, eika tydpaikkaan ja sen tavoitteisiin. FE eli fyysinen ja emotionaalinen
turvallisuuden tunne ollessa tyontekijalla tilanteessa yli 70 % on hénella energiaa hakea
uutta tyopaikkaa. (Kesti 2021.)
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Ensimmaisen mittauksen tuloksena Yritys X:lle annettiin Kestin (2021) analyysin perus-
teella toimenpidesuosituksina tyontekijoiden perusturvallisuuden varmistamiseksi tarkistaa

seuraavien johtamiskaytéantdjen toteutuminen:

¢ varhaisen valittamisen malli

e tyOntekijoiden tarpeiden kuunteleminen ja tuen antaminen
o tehtavakuvien ja palkkauksen sopiminen

e psykososiaalisen riskin hallintaohjelma

e tydsuojelutoiminta

o tyOpaikkaselvitys ja riskien arviointi

e tydyhteistn epékohtien puheeksiotto rakentavasti seka

e tytterveyshuollon asiantuntemuksen hyddyntaminen.

Kyselyn tulokset olivat parantuneet vuodesta 2021 vuoteen 2022, kun QWL indeksi oli en-
simmaisessa kyselyssa 60,3 % ja toisessa kyselyssa 63,4 %. Kaikkien motivaatiotekijoiden
osalta oli tapahtunut parannusta ja nain ollen myds kokonaistulos oli parantunut. Karkeasti
QWL indeksi voidaan jakaa neljaan eri luokkaan, jossa tulos 1-39 tarkoittaa organisaatiota,
jossa on erittdin paljon kehitettavad, 40-64 tulos tarkoittaa organisaatiota, jossa on paljon
kehitettavaa ja 65—74 tulos tarkoittaa organisaatiota, jossa on jonkin verran kehitettavaa ja
yli 75 % taso tarkoittaa organisaatiota, jossa tilanne on erinomainen ja tallaista tasoa tulee-
kin pyrkid yllapitamaan. Suomessa keskiméaarainen tybelaman laatuindeksi on n. 60 % ja
sen perusteella voidaan todeta, etta Yritys X on ollut keskimaaraista parempi laatuindeksin
perusteella. (Kesti 2022.)

Kaiken kaikkiaan tulos oli edellisesté vuodesta noussut, mutta toimenpidesuosituksia tule-
vaisuuden varalle kuitenkin annettiin. Raportin mukaan kehitys tyoelaman laadussa on ollut
hyvaa ja tarkeimmaksi tavoitteeksi annettiinkin saada hajonta paremmin hallintaan, mika
tarkoittaa sitd, ettd kaikki tyontekijat saataisiin nousemaan 60 % ylapuolelle. Talla muutok-
sella tydelaman laatu parantuisi yleisella tasolla merkittavasti ja henkilostoriskit vahenisivat
huomattavasti. Tavoitteeksi asetettiinkin seuraavalle mahdolliselle mittauskerralle 66,9 %.
(Kesti, 2022.)

Toimenpidesuosituksia raporteissa tuli mm. tydn henkisen rasittavuuden huomioiminen ja
tyontekijoiden tarkempi kuunteleminen. Henkildstériskien erilaisia indikaattoreita oli rapor-
teissa nahtavissa suhteellisen paljon, mikéa tarkoittaa mahdollista vaihtuvuutta, sairaspois-
saoloja tai perati tyokyvyttomyyttd. Jatkossakin tulisi kiinnittdd huomiota siihen, etta lahim-
malta esihenkilolta saa tarvittaessa apua. Tyorooleihin toivottiin lisaé selkeytta, jotta tyon-

tekijat kokisivat saavansa enemman vaikutusmahdollisuuksia tydsséan. Tydilmapiiri
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yleisesti oli kiitettavalla tasolla, suosituksena oli kuitenkin vield kasvattaa sitd enemman
kannustavaksi ja uusia ideoita tukevaksi. Yhteiséllisyys, ryhmékohtaiset kehityspalaverit ja
tydelamainnovaatiot olivat tahan keinoja, joilla asiaa voitaisiin toteuttaa kaytannossa. (Kesti
2022.)

Kaiken kaikkiaan QWL-mittaus ja siitd saadut tulokset tukivat hyvin tyéhyvinvointikartoituk-
sessa esiin tulleita kehityskohteita ja toisaalta hyvin edenneitd toimenpiteité edelliseen vuo-
teen verrattuna. Yrityksen johdon kannalta QWL-mittauksesta saadut tiedot ovat merkitta-
via, silla mittauksella on mahdollista nayttda suoraa numeerista dataa siité, miten erilaisilla
toimenpiteilla on mahdollista kehittaa toimintaa edelleen kannattavammaksi ja kuinka mah-
dollisiin henkiléstoriski-indikaattoreihin tulee puuttua ajoissa. Mittaus olisikin suositeltavaa
toteuttaa samankaltaisena myds tulevaisuudessa ja saadun tuloksen seka toimenpidesuo-
situsten mukaisesti kehittdd toimintaa maaratietoisesti vuodesta toiseen. Yritys X on Suo-
men keskiarvon ylapuolella, mutta matkaa on edelleen kiitettavélle 75 % tasolle ja mieles-

tani tima on hyva ottaa organisaatiolle tavoitteeksi.
4.3 Kehittdmisvaihe

Kehittamistyo yrityksissé on téana paivana jatkuvaa, silla nopeat toimintaympaéristéjen muu-
tokset ajavat siihen lahes jokaista organisaatiota. Jatkuva, kasvava muutosnopeus vaatii
organisaatioilta ketteryytta ja nopeaa uudistumiskykya. Korkeakoulut opettavat téatéa toimin-
tatapaa jo hyvin varhaisessa vaiheessa opiskelijoille ja organisaatioihin on mahdollista
saada tatd kautta uudenlaista osaamista. Yritykselle kehittamisty0 tarkoittaa pddosin kan-
nattavuuden parantamista, kasvua, henkildstén motivointia, toiminnan tehostamista ja on-

gelmien ratkaisemista. (Ojasalo ym. 2015, 12.)

Taman opinnaytetyon kohdalla mallin ja toimenpidesuunnitelman kehittdmisvaiheessa tar-
keinta oli luovuuden kayttaminen voimavarana. Mallin rakentamisen ja toimenpidesuunni-
telman toteutuksen innostajana toimi Yritys X:n suunnasta esitetty toive ja raporttien analy-
soinnin pohjalta havaittu muutoksen tarve. Yhdesséa toimeksiantajayrityksen kanssa oli
tehty huomio tarpeesta, ilman, etta tiedettiin viela tarkasti mita se tulee tuottamaan. Kehit-
tamisvaiheen prosessi on kulkenut tutkimuksellisen kehittdmistyon prosessin mukaisesti,

mik& on kuvattuna kuviossa 9 (Ojasalo ym. 2015, 16, 24).
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6. Kehittdmisprosessin
ja lopputulosten

arviointi
5. Kehittamishankkeen 1. Kehittamiskohteen
toteuttaminen ja tunnistaminen ja
julkistaminen eri alustavien tavoitteiden
muodoissa maarittdminen

Koko prosessin ajan huolehditaan
*  jarjestelmallisyydesta

*  analyyttisyydesta

*  kriittisyydesta

» aktiivisesta vuorovaikutuksesta
* kirjoittamisesta eri tahoille

*  eettisyydesta.

4, Tietoperustan
laatiminen sek3
lahestymistavan ja
menetelmien
suunnittelu

2.
Kehittdmiskohteeseen
tutustuminen teoriassa
ja kaytanndssa

3. Kehittamistehtavan
madrittdminen ja
kehittdmiskohteen
rajaaminen

Kuvio 9. Tutkimuksellisen kehittdmistyon prosessi (Ojasalo ym. 2015)
4.4 Sisaisen viestinnan malli

Siséaisen viestinnan mallia (lite 1) l&hdettiin kehittdm&&an teoriaosuudessa hankitun tieto-
pohjan seka kyselyiden ja mittausten raporttien analysoinnin perusteella. Raporttien analy-
soinnin kautta oli selvaa, etta sisdisen viestinnan lahtétilanne on varsin heikko ja asian oli
huomannut myos Yritys X:n johtoporras. Viestinta toimii tydyhteisossa tyontekijalta toiselle,
ja talla tavoin pidetaan omaa tiimia ajan tasalla téarkeista asioista. Naissa tilanteissa kulki
kuitenkin vain tieto, mika oli tarke&é paivittaisen tydn tekemisen kannalta, mutta ei vaikut-

tanut viestintdan suuressa kuvassa.

Yritys X, kuten jokainen muukin yritys on tehnyt itselleen strategian, vision ja mission, ja

toimintaa ohjataan naiden kautta. Yritysviestinndn térkein tehtdvd on saada strategia
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likkeelle, viestinnalla strategiaan saadaan lisda energiaa. Viestintd on ainoastaan tosiasi-
oita, joita yrityksen kannattaa ja tulee kertoa seka omalle henkildstélle etta asiakkaille, mutta
myo6s medialle. (Nakemystehdas MBE.) Ulkoisen viestintakumppanin kanssa on tehty erit-
tain merkittavaa tyota ulkoisen viestinnan osalta, johon kuuluu seké asiakasviestinta etta

yhteydenpito median suuntaan, mutta huomiotta on jaanyt oma henkildsto.

Sisdisen viestinndn mallin laatimista ohjasi kehittdmisvaiheessa strategia, visio ja missio.
Siséisen viestinnan malli on yrityksen yhteinen ajatus ja kieli, jota kaytetaan viestinnassa.
Viestinnan tulee olla aina tarkoituksenmukaista, ei sattumanvaraista ja tunteisiin perustu-
vaa. Tavoitteellinen sisdinen viestinta toimii erinomaisena valineena yrityksen johdon ja
tyontekijoiden valilla. Strategiset tavoitteet ovat tarkeitd kaikille yrityksen tydntekijoille,
mutta liian usein ne ovat vaikeasti ymmarrettavia. TAman vuoksi on tarkeaa, etta sisaisen
viestinnan malli tulee tukemaan strategiaa, mutta niin, etta jaettava tieto on ymmarrettavaa
ja sita valutetaan ylhaalta alaspain suunnitelmallisesti, jokaiselle ymmarrettavassa muo-
dossa. Yrityksen strategiassa kuitenkin jokaisella tyontekijalla on oma merkityksensa. (Na-
kemystehdas MBE.)

Sisdisen viestinndn mallissa tulee Nakemystehdas MBE:n mukaan olla kuvattuna:

e viestinndn tavoitteet ja tehtavat

e valitut viestinnan ratkaisut

e viestinndn kanavat (mahdollisimman vahan, mutta riittavasti)
e aikataulut

e vastuuhenkil6t.

Usein organisaatioissa jaa huomioimatta kriisiviestintd. Kriisiviestinnan osalta on yrityk-
sessa oltava oma suunnitelmansa, vaikkakin toivotaan, ettei sille ikina olisikaan tarvetta.
Kriisiviestinnan suunnitelma on kuitenkin tarkea mielenrauhan kannalta yrityksen johtopor-
taalle. Tarkeintd on se, ettd ollaan valmistautuneita siihen tilanteeseen, jos jotain tapahtuu-
kin. Ensisijaisesti on muistettava, etta viestitddn myds kriisitilanteissa hyvin, ei pelkastaan
nopeasti. Kriiseja on hyvin monen eri tasoisia ja sen vuoksi hyvéa suunnitelma on aina oltava
olemassa, pienetkin tilanteet voidaan hoitaa samalla suunnitelmalla kuin suuremmat. Krii-
siviestinnan osalta suunnitelmaan tulee kirjata mita viestitdan, miten viestitdan ja kuka vies-

tii. Perusasioilla paéastaan kriisitilanteissa hyvin pitkalle. (Nékemystehdas MBE.)
Mallin rakentamisen suunnitelma

Sisaisen viestinnan mallin rakentaminen lahti kehittymaan, kun pohdin mitéa elementteja Yri-
tys X:n viestinndn kehittdmiskohteista tuli esille raporttien analysoinnin kautta. Analysoinnin

perusteella johdon viestintd n&htiin kehittamiskohteena ja yleisesti sisainen viestinta
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kokonaisuutena. Yksityiskohtaisemmin naita ei ollut avattu avoimissa kommenteissa, mutta
niité ei toisaalta ollut mahdollista selvittda aineistojen kautta tarkemmalla tasolla. Lisaksi
Yritys X:n oma tahtotila ja toive vaikutti mallin rakentamiseen merkittavasti, silla huomio
my06s heidan suunnaltaan oli se, ettei mallia ole ja tilanne tulisi korjata. Lahtétilanteeseen
mallin rakentamiselle vaikutti liséksi se, etta johtamisjarjestelmé on kaytdssa ja sen hyo-
dyntaminen sisdisen viestinnan osalta haluttiin huomioida. Lisaksi kustannukset toimenpi-
teissa tuli pitd& maltillisina, silla Yritys X:n tahtotila oli, ettd muutosta l&hdettaisiin tekema&an

niin, ettei se aiheuta suuria kustannuksia alkuvaiheessa.

Lahtokohta mallille oli se, etta prosessille tulee valita omistaja, joka pitaéa huolen, ettd mallin
mukaiset toimenpiteet toteutuvat ja, ettda malli seka suunnitelma paivittyy tarpeen niin vaa-
tiessa. Ensimmainen tarked huomio oli se, etta mallin tulee pitaa sisallaan vuosikello sisai-
sesta viestinnasta. Vuosikelloon tulee laittaa strategiaan, visioon ja missioon liittyvét vuo-
sittain toteutuvat asiat, naista esimerkkina toimenpiteet tulevalle vuodelle strategian nakoé-
kulmasta. Vuosikellossa tulee liséksi olla vuosittain tapahtuvat toimikuntien tapaamisiin liit-
tyvat huomiot, YT-lain mukanaan tuoman jatkuvan vuoropuhelun mallin ajankohdat, seka
tietenkin yleisesti eri vuodenaikoihin liittyvat viestittavat asiat, kuten kesalomat. Erillisena
huomiona vuosikelloon tulee laittaa yleiset johdon terveiset, jotka pitavét sisdllaan niin tu-
lokseen, toimenpiteisiin kuin yleisiin tiedotettaviin asioihin liittyvat seikat, ndma voi kulkea

nimella "toimitusjohtajan terveiset”.

Mallin yhtena kantavana ajatuksena on Yritys X:ssd kaytossa oleva johtamisjarjestelma ja
sen kautta sovitut kaytannot palavereihin seké niiden dokumentointiin. Kyselyiden avoimien
kommenttien perusteella asia on vuodesta 2021 vuoteen 2022 korjaantunut, silla vain en-
simmaisessa kyselyn raporteissa tahan oli puututtu monen tydntekijan toimesta. Koettiin,
ettd viikkopalavereiden pitamisen osalta olisi ollut kehitettavaa ja niitd oli osittain jatetty pi-
tamatta. Johtamisjarjestelma itsessaén on laadullinen kasikirja Yritys X:lle ja sen osalta viik-
kopalaverit on sovittu pidettavéksi jokaisessa tiimissa. Pidankin tarkeana, etta viikkopala-
vereihin sekéa niiden dokumentointiin kiinnitetaan jatkossa vield enemman huomiota ja yri-
tyksen johdon huolehtii, etteivat ne jaa pitamatta. Viikkopalavereita voi pitda yhtena tarkeim-
mista sisdisen viestinnan ja vuorovaikutuksen keinoista. On lisaksi huomioitava, etté toi-
minta on Kirjattu johtamisjarjestelmaan ja nain ollen yrityksen yhteiseksi sovituksi toiminta-

malliksi.

Koin tarkeaksi lahtea miettimaan sisaista viestintaa myoés ulkoisen kumppanin kautta, silla
heillda on hallinnassaan talla hetkella yrityksen someen liittyvat tilit. Somen kautta viestintaa
tapahtuukin talla hetkelld aktiivisesti, ja tamé on ollut myds tyontekijdille keino saada infor-

maatiota yrityksen siséisista asioista. Viestinta tapahtuu kuitenkin ndissa tilanteissa yhtéa
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aikaa seka yrityksessa sisdisesti etta ulkoisesti. Toivottavaa olisi, ettd someviestinnan
osalta voisi yhteistyota kasvattaa ulkoisen kumppanin kanssa ja miettia, kuinka yritykselle
voitaisiin saada vain tyontekijdiden kayttéon oleva Facebook alusta, eli ns. Facebook
Workplace. Facebook Workplace on organisaation tyontekijoiden keskinaisen keskustelun,
verkostoitumisen ja yhteisollisyyden valine, eika missaan tilanteissa sovi arkaluontoiselle
keskustelulle, eika viralliselle tiedottamiselle. Yrityksen tyéntekijoiden keski-ikd on varsin
matala ja voitaisiin taman tiedon perusteella olettaa, ettd somen kayttd on varsin tuttua.
Na&in ollen some voisi sopia yhdeksi kanavaksi verkostoitumiseen seka hyvéksi havaittujen
toimintatapojen jakamiseen, mutta myos positiivisten terveisten lahettamiseen toimipaikko-

jen valilla.

Sisdisen viestinnan malliin hain ratkaisua organisaation monen toimipisteen haasteesta,
mika on todettu myds Yritys X:n johdon suunnasta. Sisaisen viestinnan toimenpiteet ovat
lahestulkoon samat riippumatta siitd, mista toimipisteesta on kyse. Taman osalta voitaisiin
haastetta lahted taklaamaan infonaytdilla. Infonayttéihin on mahdollista jakaa useita lyhyita
viestittavia asioita ja nayttéd on mahdollista hyodyntaa toimipaikan omaan sisaiseen vies-
tintdan, organisaation yhteisen viestinnan liséksi. Infonayttéjen avulla saataisiin sisédiseen
viestintddn nopeutta ja tasmallisyytta, mik& on yksi sisdisen viestinnan tarkeimmista osa-
alueista. Infonaytoilla olisi mahdollista lahtea taklaamaan tdmanhetkista tilannetta siita, etta
asiat viestitaan somen valityksella yhtaaikaisesti niin siséisesti kuin ulkoisesti. Toimintata-
pana tdma ei ole missaan tilanteissa hyva asia, silla viestinnan tulisi aina ensin tavoittaa
yrityksen tyontekijat ja vasta sen jalkeen lahte& ulkoiseen levitykseen. InfonayttGjen avulla
olisi mahdollista saada viestittya monia vuosikelloon liittyvia strategisia ja ajankohtaisia asi-
oita oikea aikaisesti. Uskon, ettd oikea-aikaisuus toisi sisdiseen viestintddn suurimman po-

sitiivisen vaikutuksen.

Yritys X:lla ei ole kaytossa myodskaan sisaista intraa, mika voisi parhaimmillaan tuoda suurta
hyo6tya organisaatiolle. Haasteena tassa nahdaan kuitenkin se, ettei jokaiselle tytntekijalle
haluta lahted rakentamaan omaa séhkdpostilaatikkoa, mika olisi valttamattémyys, jotta intra
saataisiin jarkevasti toimimaan kaikkien tyontekijoiden tarpeisiin. Talla hetkella kuitenkin
toimikuntien ja organisaation toimintaan liittyvat suunnitelmat ovat hankalasti |0ydettavissa
HR-jarjestelmasté ja taman haasteen taklaaminen jaa viela tulevaisuuteen. Halusin kuiten-
kin tdssa kohtaa erikseen mainita, etta tama asia tulisi ottaa jatkossa huomioon ja miettia
sen mukanaan tuomia kustannuksia hyoétyyn nahden. Térrén (2017) mukaan intranet on
lahtokohtaisesti suunniteltu helpottamaan sisdista viestintaa ja tiedottamista. Intranet koe-
taan my0s asioiden ja ihmisten johtamisen tarkeaksi véalineeksi, ja on kaiken kaikkiaan hyo-

dyllinen keskustelun, ideoiden ja ajatusten vaihtamisen valine (Torro 2017).
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Kaiken kaikkiaan sdhkoiset kanavat ovat viestinnassa tata paivaa ja niista on valittava or-
ganisaatiolle parhaiten toimivat kanavat. Hyvan sisdisen viestinnan suunnitelman lisaksi
tarvitaan organisaatiosta oikeat ihmiset sitd toteuttamaan ja maaratietoisesti viemaan
eteenpdin. (Kauhanen 2010.) Joki (2021, 169) kirjoittaa, etté tyontekijat arvostavat avointa
vuorovaikutusta ja rehellistd puhetta johdon suunnasta. Mielestani Yritys X:n kohdalla on
lisattava seka avointa vuorovaikutusta etta rehellisté puhetta johdon suunnasta. Viestin pe-
rillemeno jokaiselle tyontekijalle tulee varmistaa, jottei huhupuheita lahde turhaan liikkkeelle
ja todelliset asiat vaaristy (Joki 2021, 169).

Pidankin tarkeana, ettad kaytt6on otettavien sahkoisten kanavien liséksi viestitdan henkilo-
kohtaisesti jokaiselle tydntekijdlle ja tama on mahdollista toteuttaa HR-jarjestelmaa kayt-
taen. Sisdista viestintaa harvoin on liilkaa, usein on kuitenkin liilan vahan. Neljasti vuodessa
toteutettava sdhkdinen uutiskirje, strategialahtoisesti, mutta ymmarrettavasti rakennettuna,
sitouttaa myods tydntekijoitd toteuttamaan yrityksen strategiaa. Sisaista viestintda ohjaa

strategia, visio ja missio (Nakemystehdas MBE).

Siséisen viestinndn malli on rakennettu yhdeksi johtamisjarjestelmaan sisaltyvaksi liitteeksi,
jota voidaan tulevaisuudessa auditoida niin sisaisesti kuin ulkoisestikin. Johtamisjarjestel-
man liitteend uskon, ettd sisdisen viestinnan mallille saadaan sen ansaitsema téarkeys ja

mallin viestiminen tyontekijoille on selkeaa ja toimivaa.
4.5 Toimenpidesuunnitelma

Sisdisen viestinnan kayttddnottoa varten laadittiin toimenpidesuunnitelma (liite 2). Yritys X:n
kaytdssa oleva johtamisjarjestelma ohjaa hyvin pitkalti sisaista viestintaa palaverikaytanto-
jen, niihin kohdistuvien agendojen seka palavereista tallennettavien poytéakirjojen seka
muistioiden ohjeistusta. Kaikki ndméa ovat yksi osa sisaista viestintaa, hyvinvointiviestintaa,
jota teoriaosuudessa on kayty lapi. Pekkolan ym. (2013, 54, 56, 59) mukaan hyvinvointi-
viestinnan nakokulmasta johtamisjarjestelméssa kuvatut palaverikdytannot ohjaavat pitkalti
yhteisdllisyyttd, luottamusta, kannustamista ja etenkin osallistumista. Henkilésto tulee kan-
nustaa innovoimaan, olemaan rohkeita keskustelemaan ja etenkin antaa mahdollisuus vai-
kuttaa tyohon liittyviin asioihin (Marjaméki & Vuorio 2021, 140-142). Kaikki tAm&a on mah-
dollista johtamisjarjestelmassa sovittujen palaverikaytantdjen toteuttamisella, maaratietoi-

sella ja aktiivisella otteella.

On tarkeaa, etta tiimipalaverit pidetaan sovitusti, jotta tieto varmasti kulkee |api organisaa-
tion ja vuorovaikutusta seka esihenkilon ettd tyontekijoiden valille saadaan aikaiseksi. Kai-
ken kaikkiaan on jalleen aika tarkastella johdon palavereiden, tiimipalavereiden sek& toimi-

kuntien palaverikaytantoja kriittisesti ja strategisesta nakokulmasta. Ohjaako strategia, visio
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ja missio tekemistd, vai tuleeko ohjaus talla hetkelld jostain toisesta suunnasta. Noudate-
taanko annettuja ohjeistuksia palavereista, muistioista ja poytakirjoista ja onko niiden saily-
tys oikeassa paikassa, jotta poissaolijoiden on niitd mahdollista lukea. Jotta voidaan uudis-
tua, tulee kriittisesti tarkastella, onko kaikki olemassa olevat kaytannoét sellaisia, mita johta-

misjarjestelméssa on sovittu.

Kivijalan kuntoon laittamisen jalkeen on aika l&htea uudistumaan ja hakemaan organisaa-
tiolle parhaiten sopivia kaytant6ja. Ulkoisen viestinndn kumppanin kanssa tulisikin miettia,
kuinka he voivat olla toteuttamassa ja tukemassa tatd matkaa, yhdessa Yritys X:n kanssa.
Miten on mahdollista rakentaa Facebook Workplace ja onko se turvallinen ja hallittavissa
oleva kanava juuri timan organisaation kayttéon. Ulkoisella kumppanilla on asiasta var-
masti kokemusta toisten organisaatioiden kautta, ja tatd heidan osaamistaan on ehdotto-
man jarkevaa kayttad. Hyvien kaytantdjen jakaminen toimipaikkojen valilla voisi talla mallilla
olla taysin mahdollista. Positiivisten terveisten lahettaminen toisi toimipaikkoja lahemmaksi
toisiaan. Somen avulla voitaisiin tyonkierrosta eri toimipaikkojen valilla tehda tyontekijoille

helpompaa, kun viestien avulla on eri toimipaikat tulleet tutuksi tyontekijoille.

Vuosikellon rakentaminen sisdiselle viestinndlle tulisi ehdottomasti toteuttaa yhteisena
workshopina. Tall6in kaikkien ideat ja eri toimintojen tarkeat viestittavat asiat otetaan huo-
mioon ja synkronoidaan yhteen muiden organisaation kaytdssa olevien vuosikellojen
kanssa. Vuosikellon rakentamiseen tulee ottaa mukaan tyontekijat ja yhteistoimintalain mu-
kainen jatkuvan vuoropuhelun malli tukee tata ajatusta. Suunnitelman tekemiseen tulee ot-
taa huomioon tyontekijat ja heidan toiveensa, tarpeensa ja ajatuksensa. Yhteistydssa koko
organisaation kanssa rakennettu vuosikello palvelee kaikkia paremmin, kuin suoraan yl-
haalté alhaalle annettu malli. Vuosikellolle on rakennettu siséisen viestinnan malliin karkeat
raamit, mutta ne tulevat ideoinnin myota varmasti viela lisaantymaan ja pidankin tata tar-
keadna. Tama workshop olisi ollut erittdin mielenkiintoista pitéda yhdessa organisaation hal-
linnon kanssa, jo ennen mallin rakentamista, mutta se ei valitettavasti aikataulullisista syista
ollut mahdollista. Uskonkin, etta sisaisen viestinnan malli seka suunnitelma elaa viela paljon
tulevaisuudessa ja tdma opinnaytety6 on toiminut sille ainoastaan liikkeelle panevana voi-

mana.

Toimenpiteista ehka suurimpana mahdollistajana sisdisen viestinnén toiminnalle néen info-
naytot ja niiden moninaisen kayttdmahdollisuuden. Infonayttdjen kautta on mahdollista vies-
tia erittéin nopeasti, lyhyesti ja yhtaaikaisesti. Toimipisteiden hajallaan olo valtakunnallisesti
on asettanut sisaiselle viestinnélle todella paljon haasteita. Naen infonaytot tihan haastee-

seen suurena mahdollisuutena ja toiminnan merkittavana kehittajana.



39

Ehka tarkein tehtéava on kuitenkin miettia, kuka on sisdisesta viestinnasta vastuussa oleva
henkild, kuinka hén jatkossa koordinoi ja hoitaa tehtavaa, toisaalta kehittaa sita eteenpain.
llman valittua vastuullista henkildd, ei luultavasti tulla padsemaan toivottuihin lopputuloksiin,

silla asiat, jotka ovat kaikkien vastuulla, eivat todellisuudessa ole kenenk&an vastuulla.
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5 Johtopaatokset
5.1 Tulosten pohdinta ja johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, mik& on Yritys X:n sisaisen viestinnén ja tyohyvin-
voinnin nykytila sek& luoda toimiva malli sisaiselle viestinndlle ja toimenpidesuunnitelma
tulevaisuuteen. Siséaisen viestinnan mallin tavoitteena oli, etta se tulisi tukemaan tydhyvin-
vointia entistd paremmin tulevaisuudessa. Tutkimus toteutettiin SafelnLog-hankkeesta tuo-
tettujen ty6hyvinvointikyselyiden sekd QWL-mittausten raporttien perusteella, niitd analy-
soimalla tutkijan toimesta. Kaytdssa olleet raportit olivat kahdelta eri vuodelta, samasta toi-
mipaikasta ja samoilla kysymyksilla toteutettuna. Vuoden 2022 vastausprosentti oli varsin
alhainen, mutta verrattaessa tuloksia aikaisemman vuoden tuloksiin, niissa oli ndhtavissa
vain hyvin vahan eroavaisuuksia toisiinsa. Raportit osoittivat molempien vuosien tulosten
analysoinnin perusteella, etta yritykselld on haasteita sisdisen viestinnan osalta ja teoriaan

pohjautuen silla on todettu olevan merkittdva vaikutus tyohyvinvointiin.

Organisaation kilpailukyky saadaan aikaiseksi useiden inhimillisten menestystekijoiden
kautta, joita ovat mm. esihenkiloty0 ja siséinen viestinta. Jotta inhimilliset menestystekijat
saadaan tuottamaan, tulee tydeldman laatua parantaa kaytannon toimenpiteilla. Onkin var-
sin oleellista kuunnella tyontekijoita ja yhteistydssa Ioytaa ratkaisut, joilla poistetaan tyon
sujuvuutta haittaavat tekijat. Kun toimenpiteet kohdennetaan oikein, henkilostossa piilevat
voimavarat voidaan vapauttaa. (Kesti 2013.) Organisaation onkin tulosten perusteella var-
sin tarkeaa miettia kilpailukyvyn menestystekijoita, joista sisadinen viestinta on yksi. Esihen-
kiloty6hon panostaminen on muutaman viimeisen vuoden aikana tuottanut selkeité tuloksia.
Taman tiedon valossa on varsin selkedd, etta toimenpiteet siséiselle viestinnalle tulevat

luultavasti vaikuttamaan positiivisesti tydhyvinvointiin.

Edelman (2021) tutkimuksessaan toi esille, etta tyontekijat ovat yksi tarkeimmista sidosryh-
mista organisaatiossa ja heidan aanensa kuuluminen yritysstrategiassa on valttamatonta
sitoutumisen kannalta. Strategia, visio ja missio tulee olla koko henkiléston sisaistettavissa,
jotta toiminta on tavoitteellista ja oikeaan suuntaan kulkevaa (Saarelainen 2021, 47.) Yh-
teistydssa hallinnon ja henkilostdon edustajien kanssa toteutettava sisdisen viestinnan mallin

jalkauttaminen voisi olla tdhan yksi keino.

Uusien toimintatapojen jalkauttaminen yhteistyssa henkiloston kanssa, on varmasti toimi-
vampi ratkaisu, kuin pelkastaan ylhaalta alaspain organisaatiossa annettava. Tyontekijoilla
tulee olla mahdollisuus osallistua ja tatéa asiaa on lahdetty edistamaan uuden yhteistoimilain
osaltakin. Yhteistoimintalain tarkoituksena on organisaatioissa edist&dé kulttuuria, jossa hen-

kilostd ja tydnantaja toimivat yhteistoiminnassa toistensa oikeuksia ja velvollisuuksia
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kunnioittaen, mutta samalla edut huomioon ottaen. (Yhteistoimintalaki 1333/2021, 18.) Tut-
kimuksen perusteella on selkeésti havaittavissa, ettd on molempien etu lahtea kehittamaan

siséista viestintaa ja malli on siihen yksi ratkaisu yhdessa toimenpidesuunnitelman kanssa.

Siséisen viestinnan kolme merkittavinta asiaa on Kauhasen (2010) mukaan johdon viestin-
nan tarkeys, keskinainen vuorovaikutus ja ilmapiiri seké vaikuttamisen mahdollisuus omaan
tyohon, uraan ja kehittymiseen. Tutkimuksen tuloksista olikin selke&sti havaittavissa, etta
johdon viestinta koettiin puutteelliseksi ja se oli nostettu ensimmaisen vuoden tuloksissa
erilliseksi huomioksi, seké raportin etta tutkijan toimesta. Kaiken kaikkiaan keskinginen vuo-
rovaikutus ja ilmapiiri koettiin tutkimustulosten perusteella Yritys X:ssé olevan kiitettavalla
tasolla. Tutkimustuloksista kavikin ilmi, etta ilmapiiri koettiin padosin erittain vapautuneeksi,
mukavaksi ja uusille ideoille kannustavaksi, eikéa kiristava tai jannittynyt ilmapiiri vaivannut
tyoyhteisdja juuri lainkaan. Keskindinen vuorovaikutus on mahdollista saavuttaa tiimipala-
vereissa, joissa seka viestitaan sisaisesti esiin tulleista asioista, ettd voidaan kokea molem-
min puolista vuorovaikutusta. Rissa (2016, 9) kiteyttaa tutkimuksissaan asian, etta valiton
vuorovaikutus antaa mahdollisuuksia parempaan ymmarrykseen. Yhteisissa palavereissa
onkin mahdollisuus vuorovaikutukseen ja parempaan ymmarrykseen, kun viestin sisallosta

on mahdollista kysyéa heti, eiké jadda miettimaan, mita viestilla mahdettiin tarkoittaa.

Tutkimusten kautta selvisi, etta sisdisen viestinnan osalta tyontekijat eivét tienneet, mista
he voisivat tarkastaa eri toimikuntien organisaatiorakennetta ja suunnitelmia. Toisaalta
mydska&n muiden suunnitelmien, kuten koulutussuunnitelman ja henkiléstésuunnitelman
sijainti ei ollut tyontekijoilla taysin selvilla. Sisaisen intran olemassaoloa ei tutkimusten pe-
rusteella tiedetty ollenkaan, mutta toisaalta tutkimuksissa selvisi, ettei muutakaan vastaa-
vaa yrityksen sisaista tiedonvalityskanavaa hyddynnetty juuri ollenkaan. Voidaankin siis tut-
kimuksen perusteella olettaa, ettei naité ole yrityksessa kaytdssa tai niiden kaytté on varsin
haastavaa. Naihin tuloksiin pohjautuen on varsin tarkeaa miettia, voisiko olla mahdollista
kustannusten valossa investoida intranettiin. Organisaation tydntekijéiden tyén kannalta tar-
kea tarvittava tieto olisi taman avulla kaikkien saatavilla, kuten myos lakisaateiset suunni-
telmat ja toimikuntien organisaatiorakenteet sekd muu tarkea informaatio. Torr6é (2017) kir-
joittaakin, ettd intranetistd on alettu viime aikoina puhua yhteisdllisyyden ja ty6ilmapiirin
mabhdollistajana. Naen tdman mahdollisuuden Yritys X:n kohdalla varsin varteenotettavana.
Perimmaéinen tarkoitus tulee sisaiselle viestinnalle kuitenkin muistaa, joka tassakin tutki-

muksessa on ollut kantavana teemana eli sisainen viestinta tyéhyvinvoinnin tukena.

Tutkimustulokset osoittivat liséksi, etta tyontekijat kokivat saavansa hyvin tydssa tarvitse-
maansa tietoa yrityksen sisélta. Tulosten perustella voidaan tulkita, etta tieto kulkee tydka-

vereiden valilla. Suurin osa vastaajista huolehtii raporttien analysoinnin perusteella siita,
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ettd tyOkaverit pysyvat ajan tasalla tydyhteisossa tapahtuneista yhteisiin tydtehtaviin liitty-
vista muutoksista. Tahan vaikuttaa tutkimusten perusteella merkittavasti se, etta ilmapiiri on

vapautunut ja mukava.

Tutkimustulosten perusteella erityiseksi kehittdmiskohteeksi nousi my6s vuorovaikutuksen
ja kuulluksi tulemisen mahdollistaminen, vaikkakin siin& oli tapahtunut edellisen vuoden ra-
porttiin ndhden parannusta. On tarkeda huomioida, etta organisaation yhteishenki ja rento
ilmapiiri rakentuu pitkalti vuorovaikutustilanteista. Vuorovaikutusta on kohtaamiset, terveh-
timiset ja jAsenten huomioimiset. Avoimissa kommenteissa vuodelle 2021 oli erikseen nos-
tettu kohta tervehtimisen puutteesta, mutta vuoden 2022 kommenteissa tata ei enaa ollut,
voidaan siis tutkimustulosten perusteella olettaa, etta asia on kehittynyt oikeaan suuntaan.
Tervehtiminen tydyhteistssa on erittdin tarkea tekija vuorovaikutuksen osalta, ja se kuuluu

jokaisen ihmisen hyviin kaytéstapoihin (Rantanen ym. 2020, 247).

Esihenkilotyd koettiin tutkimustulosten perusteella olevan tasapuolisen ja oikeudenmukai-
sen kohtelun osalta hyvalla tasolla, taso oli noussut edelliseen vuoteen verrattuna. Ranta-
sen ym. (2020) mukaan johtamisessa ja esihenkilotydssa tyohyvinvoinnin kannalta tarkeaa
onkin, ettd voidaan lisata tyontekijoiden psykologista turvallisuuden tunnetta. ManPower-
Groupin (2022, 26) tekeméan tutkimuksen mukaan jopa 70 % tyontekijoistéa sanoo, etta tar-
keintéd organisaatiossa heille ovat johtajat, joihin he voivat luottaa. Tutkimustulosten mukaan
tyontekijat eivat kuitenkaan kokeneet saavansa riittavasti palautetta ja tukea esihenkilol-
taan, mika olisi tydhyvinvoinnin kannalta tarkeda. Johtamisessa ja esihenkilttydssa tehdyt
toimenpiteet aikaisempien vuosien osalta on tuottanut selkeésti positiivisia tuloksia ja naita
toimenpiteita tulee ehdottomasti jatkaa myds vastaisuudessa. Koskaan ei voida sanoa, etta
johtaminen ja esihenkiloty6é on kehitetty taysin toimivaksi, vaan aina tulee olemaan uusille

toimenpiteille tarvetta.

Epavarmuustekijoita tutkimustulosten perusteella oli pandemian osalta viela 2022 rapor-
teissa néhtavissa. Tulevaisuudessa psykologisen turvallisuuden tunteen voi tuoda pande-
mian vaistyminen, joka aikaisemmin toi mukanaan pelon mahdollisista lomautuksista ja toi-
den vahenemisesta. Toisaalta maailmalla talla hetkella vallitseva sotatila tuo uuden epa-
varmuuden myds ty6elamaan. Sotatilalla tulee suurella todennakoisyydella olemaan vaiku-
tusta Yritys X:n toimintoihin, silla niistd osa on varsin merkittavassa roolissa Venajan mark-
kinoihin.

Saarelaisten (2021, 43) tutkimuksen mukaan yli kaksi viikkoa kestéava stressitila aiheuttaa
tyontekijoille vahinkoa aivoissa ja elimistossa. Kyky yllapitaa tydhyvinvointia haastavissa
tilanteissa tyontekijan omilla voimavaroilla ja vahvuuksilla tulisikin olla hyvalla tasolla, jotta

stressi ei aiheuta pysyvia haittoja. Yhtaan ty6yhteis6a ei varmasti ole olemassa, jossa kiire
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ja stressi ei koskaan aiheuta tydhyvinvointiin haasteita, tarkeda ennemminkin on miettia,
kuinka kauan sellaiset tilanteet kestavat ja miten kiiretta ja stressia voidaan vahentaa. (Saa-
relainen 2021, 43.) Stressi yhtena tydhyvinvoinnin tekijana on tutkimustulosten perusteella
kuormittavalla tasolla. Stressiin vaikuttavia tekijoita ovat kiire, tdiden ruuhkautuminen seka
tydomaaran lisdantyminen. Naihin on mahdollista tulevaisuudessa vaikuttaa sisaisen vies-
tinnan keinoin, silla tieto kiiretilanteesta tai tdiden hallitsemattomasta ruuhkautumisesta aut-
taa kasittelemaan asiaa paremmin, kun turhia spekulaatioita ja huhupuheita ei aiheista

lahde kehittyméaan.

Tutkimustulosten valossa, kuten myos Joen (2021, 153) teoriaan pohjautuen viestinnan
puutteellisuus, esihenkilén tuen puute tai jopa tyytymattdmyys esihenkilétydhdn ovat varsin
usein syyna tydpahoinvointiin. Tallaisissa organisaatioissa seka sairaspoissaolot etté vaih-
tuvuus lisaantyvat merkittavasti (Polkki 2003). Kuten tutkimustuloksista oli osoitettavissa
vaihtuvuus organisaatiossa, on lahtenyt merkittavaan kasvuun, lisdksi muita henkiléstoriski-
indikaattoreita oli tuloksista nahtavissa. Nailla tekijoilla on suora vaikutus kustannuksiin ja
voidaankin todeta, etta tydpahoinvointi ja vaihtuvuus on yritykselle taloudellisesti erittain
merkittava riskitekija (Polkki 2003). Tulevaisuudessa onkin entistd enemman keskityttava
ylemman johdon taholta siihen, miten vaihtuvuutta pystytddn vahentamaan ja mita toimen-
piteita asialle tullaan jatkossa tekemaan, jottei trendi jatku samankaltaisena vastaisuu-
dessa. Yleinen tydmarkkinatilanne on talla hetkella haastava, mutta sen ei pidéa antaa vai-
kuttaa kuitenkaan nykytilan analysointiin tai toimenpiteiden tekemiseen tulevaisuutta sil-

malla pitaen.

Tutkijan nakdkulmasta on selkeita viitteita siihen, etta sisdinen viestinta on Yritys X:lla hei-
kolla tasolla ja siihen tulee tulevaisuudessa panostaa, myos tydhyvinvoinnin nakékulmasta.
Ensisijaisena ratkaisuna tahan on sisaisen viestinnan malli, mika tutkijan toimesta on ra-
kennettu. Tarkeaa on sen kayttéonoton liséksi mallin kehittdminen tulevaisuudessa. On &a-
rimmaisen tarkead, ettd organisaatiossa tyontekijat voivat olla mukana toteuttamassa yri-

tyksen strategiaa, visiota ja missiota.

Tyohyvinvoinnin nykytila oli kaiken kaikkiaan hyvalla tasolla, mutta viitteitd tydpahoinvoin-
nista kuitenkin oli raporttien valossa ja naihin tulisi puuttua mahdollisimman pikaisella aika-
taululla. Siséisella viestinnalla voidaan tilannetta parantaa huomattavasti, mutta se ei ole

ratkaisu kuitenkaan jokaiseen tilanteeseen.
5.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Taman opinnaytetyon paatutkimuskysymys oli, miten sisaiselld viestinnélla voidaan tukea

tyohyvinvointia? Téhan kysymykseen haettiin vastauksia teoriaosuuden kautta, johon
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viitekehys rakentui SafelnLog-hankkeen raporttien analysoinnin kautta ja siella késiteltéavien
osa-alueiden perusteella. Viitekehys tuki opinnaytety6ta alusta loppuun saakka erittain hy-
vin. Tutkimustuloksista saatiin lisdd ymmarrysta paatutkimuskysymyksiin, mutta myos ala-

tutkimuskysymyksiin.
Miten sisdisella viestinnalla voidaan tukea tydhyvinvointia?

Organisaation yleiseen toimintakykyyn vaikuttaa merkittavasti sisainen viestinta ja sen yh-
teys tyGhyvinvointiin on tutkimustulosten perusteella selkeé. Sisaisen viestinnan kautta syn-
tyy yhteisollisyytta, vuorovaikutusta, luottamusta ja ennen kaikkea avointa keskustelua ja
nama tekijat vaikuttavat osaltaan suoraan tyéhyvinvointiin ja sen positiiviseen kehittymi-
seen. Sisaisella viestinnalla voidaan poistaa organisaatiossa tyontekijoiden epavarmuuste-
kijoita seka huhupuheita ja nédin ollen luoda luottamuksellinen ja avoin toimintaymparisto.
Epavarmuustekijat aiheuttavat tyontekijoiden keskuudessa yleista negatiivista keskustelua,
joka on omiaan luomaan tyépahoinvointia tydyhteisoon. Luottamus, yhteiséllisyys ja vuoro-
vaikutus ovat tyéhyvinvoinnin kulmakivia yhta lailla, kuin ne ovat siséisen viestinnan kulma-
kivia. Tyohyvinvoinnin tukeminen sisaisella viestinnalla voidaan toteuttaa, kun viestinnalle
ja vuorovaikutukselle annetaan organisaatiossa tilaa, mahdollisuuksia ja toisaalta aikaa.
Avoimella ja vuorovaikutteisella yrityskulttuurilla on mahdollista rakentaa tyohyvinvointia or-
ganisaation joka osa-alueella. Voidaankin todeta, etta sisaisella viestinnalla voidaan tukea
tybhyvinvointia organisaatiossa ja tutkimustulokset vastasivat omalta osaltaan tahan kysy-

mykseen.

Mika on sisdisen viestinnan nykytila ja kehittamistarpeet tyohyvinvoinnin nakdkul-

masta?

Opinnaytetydssa haettiin paatutkimuskysymyksen liséksi vastauksia alatutkimuskysymyk-
siin ja naita kasiteltiin opinnaytetyon tutkimustuloksissa tarkemmin. Opinnaytetyon toinen
alatutkimuskysymys oli, mik& on sisdisen viestinnan nykytila ja kehittamistarpeet tychyvin-
voinnin nakodkulmasta. Tutkimustulosten perusteella saatiin selkea vastaus siihen, mika on
organisaation sisaisen viestinnan nykytila ja voidaankin todeta tehtyjen analyysien ja tutki-
musten perusteella, ettéa nykytila on varsin heikko. Nykytilan analyysiin vaikuttivat seka avoi-
met kommentit ettd selkeat kehittAmiskohteet, jotka raporttien kautta nousivat esille. Siséi-
sen viestinnan valineita ei tutkimusten mukaan ollut Iahes ollenkaan, eikd johdon suunnasta
tapahtunut viestintaa, jota organisaatiossa toivottiin. Nykytilaan vaikutti merkittavasti se,
ettd sisdinen viestinta toimi ainoastaan tytkavereiden kesken, mutta organisaation eri por-
taiden valilla viestintéa ndhtiin olemattomaksi. Raporteissa oli useita selkeitd kohtia, joiden
kautta selvisi, etta siséisen viestinn&n panostus oli ollut aikaisemmin organisaatiossa taysin

olematon, eikd varsinaista suunnitelmaa oltu koskaan aikaisemmin sisaiselle viestinnélle
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tehty. Tutkimuksissa selvisi, ettd kehittdmistarpeita sisdisen viestinnan osalta oli ja taméa
tahtotila tuli myds toimeksiantajan kautta. Kehittamistarpeissa nousi esiin puute sisaisen
viestinnan suunnitelmallisuuden osalta ja viestintaan kaytettavien valineiden seka kanavien
osalta. Suunnitelmaan vaikutti osaltaan se, ettd toimeksiantajayritys ei halunnut alkuvai-
heessa kehittdmistydsta aiheutuvan suuria investointeja. Tarpeet kehittdmiselle olivat kai-
ken kaikkiaan kuitenkin merkittdvat, mutta opinndytetyon osalta niitd lahdettiin kartoitta-
maan maltillisesti. Siséisen viestinnan parantamiseksi tehtiin toimenpide-ehdotus sek& malli

tukemaan sisdista viestintaa tulevaisuudessa.
Mika on tydhyvinvoinnin nykytila ja sen yhteys sisaiseen viestintaan?

Toinen alatutkimuskysymys oli, mik& on tydhyvinvoinnin nykytila ja sen yhteys sisdiseen
viestintdan. Tydhyvinvoinnin nykytila oli tutkimustulosten valosta selkeasti nahtavissa. Kai-
ken kaikkiaan ty6hyvinvointi oli varsin hyvalla mallilla ja kehittdamiskohteiksi nousi ainoas-
taan stressin ja kiireen tunteminen, joka aiheuttaa kuormittumista tyontekijoéissa. Kuormittu-
neet tyontekijat eivét jaksa olla hyvantuulisia ja pitdd hyvaa ty6ilmapiiria ylla tai tukea toinen
toisiaan, mika kiristaa yleista ilmapiiria (Joki 2021, 152—-153). Taméan tiedon valossa onkin
hyvin tarkeaa, ettd tydyhteisossa keskitytaan jatkossa resilienssiin eli kykyyn yllapitda hy-
vinvointia hyvalla tasolla haastavissa tilanteissa omilla voimavaroilla ja vahvuuksilla. Vaikka
tutkimusten valossa oli todettavissa, etta tydhyvinvoinnin tila on hyva, voidaan silti todeta,
etta sisdisen viestinnan puutteet heikentavat sitéa ja tilanne voisi olla viela parempi. Tutki-
musten perusteella voitiin tulkita, ettéa toimenpiteet kehityskeskusteluiden seké esihenkilo-
tyon osalta olivat tuottaneet varsin positiivisia tuloksia. Voidaan siis olettaa, etta sisdisen
viestinnan kehittdmisen myo6ta, myds tydhyvinvoinnin parantumista on mahdollista saavut-
taa. TyOhyvinvoinnin parantamiseksi on huomioitava, etté apua on seka sisaisen viestinnan
mallista ettd tarkemmasta tarkastelusta henkiléstoriski-indikaattoreihin, joista vaihtuvuus oli

yksi merkittava riski.

Tutkimus kaiken kaikkiaan vastasi kiitettavasti seka paatutkimuskysymykseen etté alatutki-
muskysymyksiin ja huomioitavaa on, etta jatkotutkimuskohteiden osalta voidaan tuottaa or-
ganisaatiolle lisdarvoa ja tulevaisuuteen kehittamisen toimenpide-ehdotuksia. Organisaatio

hakee tulevaisuudessa kasvua ja kasvun tueksi ehdotukset ovat varsin varteenotettavia.
5.3 Luotettavuus ja mallin sek& toimenpidesuunnitelman hyddyntdminen

Vilkka (2021, 154-155) toteaa, etta laadullisen tutkimuksen voidaan sanoa olevan luotet-
tava, kun tutkimuskohde ja materiaali ovat yhteensopivia, eika teoriaan itseensa ole vaikut-
taneet epaolennaiset tai satunnaiset tekijat. Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on

hyvaksyttava, etta tutkimus on aina tutkijan tekem&& raporttia saatavilla olevista
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aineistoista, ja joku toinen tutkija voi tehda taysin vastaavista aineistoista erilaisen raportin.
On siis selvaa, etta kvalitatiivisessa tutkimuksessa lopputulos on aina yksi versio tutkitta-
vasta aiheesta, mutta se ei ole koskaan taysin luotettava, koska se ei tarjoa absoluuttista,
objektiivista tietoa, vaikka turvallisuuden tunteen lisdamiseksi tama oli tahtotila. Tutkimuk-
sista on kuitenkin aina mahdollista tehda tiettyja johtopaattksia, vaikka tutkija vaihtuisi ja

aineisto pysyisi samana. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Luotettavuuskysymyksissé keskeisia kasitteitd ovat perinteisesti olleet reliabiliteetti ja vali-
diteetti arvioitaessa myds kvalitatiivista tutkimusta, validiteetti kuvaa tutkimuksen kannalta
oleellisten asioiden tutkimista ja reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen toistettavuutta
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Loppujen lopuksi laadullisessa tutkimuksessa
luotettavuuden kriteeri on itse tutkija ja hanen rehellisyytensa, koska arvioinnin kohteena

ovat tutkimuksessa tutkijan tekemat valinnat, teot ja ratkaisut (Vilkka 2021, 155).

Kaytin tutkimusprosessissani arvostettuja, kansainvalisia, tuoreita ja luotettavia lahteita,
joita vertailin keskenaan koko kirjoitusprosessin ajan. Teoriaosuudessa kasiteltiin [&hteiden
avulla keskeisimpia teoreettisia viitekehyksen mukaisia kasitteité ja teemoja, jotka nousivat
eteen raportteja analysoimalla. Lisaksi sitouduin noudattamaan hyvia tutkimustapoja lapi
koko prosessin seké ehdotonta huolellisuutta aineistoja kasitellessa. Luotettavampaa tutki-
musaineistoa olisi voitu saada, jos vastausprosentit olisivat olleet l&hempana toisiaan eri
vuosien osalta. Vilkan (2021, 104) mukaan kuitenkin laadullisessa tutkimusmenetelméssa
on aineiston kerddmisen tavoitteena ennemminkin aineiston sisallon laajuus kuin méara

kappaleina.

Tyohyvinvointikyselyn sekd QWL-mittauksen raportit sain kayttéoni ja analysoitavaksi tutki-
musta varten. Anonymiteetti vastaajien osalta sailyi taydellisesti, silla kyselyyn vastaajien
vastauksia ei tutkimuksen aikana ollut mahdollista saada, vaan kaytdssa oli ainoastaan
vastauksien kautta laaditut raportit. Tutkimuksen tekijalla ei siis ollut kaytettavissaan yhtaan
mitaan tietoja kyselyyn vastaajista, raporteissa nakyvien tietojen liséksi. Tama on oleellista
laadullisen tutkimuksen luotettavuuden sailyttamisen vuoksi. Kuula-Luumin (2018) mukaan
tutkittavien yksityisyyden suoja on yksi keskeisimmista tutkimuseettisista periaatteista. Ja

tassa tyossa tama periaate on toteutunut taysin.

Tutkimusaineiston analysoinnissa menetelmina oli kaytdssd mm. huolellinen lukeminen ja
siséistdminen, sisallon ja rakenteiden jasentely, pohtiminen seka kokonaisuuden jasenté-
minen. Tarkeinta oli kuitenkin saada suuresta maarasta aineistoa laadittua kiteytetty sisalto.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Tutkimusaineistoa kertyi opinndytetyon laajuu-

teen nahden riittéavasti ja aineistojen keskindinen vertailu oli myds mahdollista. SafelnLog-
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hankkeen kautta aineistona saatuja raportteja analysoitiin koko tutkimusprosessin ajan ja

analysointia tehtiin erilaisin menetelmin.

Opinnaytetyoprosessin aikana tyon luki toimeksiantaja ja ulkopuolinen henkil, joiden avulla
varmistettiin tyon luettavuus ja ymmarrettavéa kokonaisuus. Lisaksi toimeksiantaja tarkasteli
tyota anonymiteetin sailymisen nakokulmasta, silla toimeksiantaja ei halunnut tydssa mai-
nittavan yrityksen oikeaa nimeé. Toimeksiantaja on liséksi tarkastanut lopullisen opinnay-

tetydn ja hyvaksynyt sen ennen arviointia ja julkaisemista.

Uskon, ettd opinnaytetytstani ja sen avulla rakennetusta mallista seka toimenpide-ehdo-
tuksista on kohdeyritykselle hyotya tulevaisuuden kasvutavoitteissa. Malli itsessaan on var-
sin helposti kayttéon otettava, eika vaadi Yritys X:ltd suuria investointeja, joka oli myos
toive. Sisaisen viestinnan mallin kayttéonotto ja lanseeraus, seka viestinnasta vastaavan
henkildn valitseminen ovat ensimmaisia toimenpiteita. Ulkoisen viestinndn kumppanin mu-
kaan ottaminen prosessiin tukisi viestintaa varmasti molemmista suunnista ja toisi sille viela
lisdarvoa. Mallin hyddynnettéavyys on kaiken kaikkiaan tehty varsin helpoksi toteuttaa. Toi-
menpidesuunnitelma antaa siihen selkeéat ohjeet ja organisaation tehtavaksi jaé ainoastaan
lahted toteuttamaan seka valmista mallia ettd suunnitelmaa. Yrityksen johdon toimesta tu-
lee pitaa kirkkaana siséisen viestinnan mallin rakentamisen paaasiallinen tarkoitus, joka oli

tydhyvinvoinnin tuki.
5.4 Prosessin ja oman oppimisen arviointi

Kaiken kaikkiaan koin opinnaytetytn prosessin todella antoisana. Opinnaytetydn aiheen
valintaan vaikutti merkittavasti SafelnLog-hankkeessa mukana oleminen ja sen linkittymi-
nen suoraan omaan opiskeluuni. Vuoden 2021 alusta saakka oli selvaa, etté opinnaytetyoni
tulee kasittelemaan jollakin tavalla ty6hyvinvointia, mutta hankkeessa mukana olemisen
my6ta lopullinen aihe alkoi hahmottua. Ensimmaisten tutkimusten myoéta saatujen raporttien
jalkeen oli selkeasti todettavissa, ettd sisainen viestintd Yritys X:ssa vaatii toimenpiteita ja
toisaalta sen puutteet huomattiin tydyhteiséssa. Sisaisen viestinnan tuki tydhyvinvointiin yh-
tena osa-alueena on merkittdva ja lahdinkin tydstamaan ajatusta siitd, miten nama kaksi
asiaa linkittyvat toisiinsa. Rajaaminen opinnaytetytssa on aarimmaisen tarkeaa, jotta koko-
naisuus pysyy hallinnassa ja toisaalta, jottei tyo lahde laajenemaan liikaa. Opinnaytetydn
prosessin aikana aihe alkoi hahmottumaan suhteellisen nopeasti ja paadyin tarkastele-

maan, kuinka sisaisella viestinnélla voidaan tukea tydhyvinvointia.

Edelmanin (2021) tutkimuksen mukaan sisaisella viestinnalla on keskeinen rooli johtami-
sessa, tyOhyvinvoinnissa ja tdiden organisoinnissa. Nainkin tdman suurena mahdollisuu-

tena yhdistdd aiheet ja hakea niiden yhteyden kautta vastauksia tutkimuskysymyksiini.
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Opinnaytetyota varten kaytdssani oli SafelnLog-hankkeen tuottamat raportit kyselyiden ja
analyysien osalta, ja niiden analysoinnin avulla opinnaytetyén rakentaminen oli mielestani
erittdin varteenotettava vaihtoehto. Opinnaytetyoni ei ole taysin tutkimuksellinen, vaikkakin
tutkimuskysymyksiin vastataankin, vaan suurena tekijana on sisaisen viestinnan mallin ra-
kentaminen ja sen vuoksi toteutus tapahtuikin tutkimuksellisen ja toiminnallisen yhdistel-
mana. Teoriaosuudessa tutustuin tarkemmin seka sisdiseen viestintaan etta tyéhyvinvoin-
tiin. Osa-alueet teoreettiselle viitekehykselle rakentuivat hankkeen raporttien analysoinnin
perusteella, mista poimin tarkeimmat kehitettavat kohteet seka sisdiseen viestintdan etta

tyohyvinvointiin, joita teoriaosuudessa tarkastelin lahemmin.

Prosessi oli suhteellisen intensiivinen siitd, kun aihe lopulta valikoitui ja itse Kirjoittaminen ja
teoriaosuuden hahmotteleminen alkoi. Itselleni oli tarkeaa, ettd sain kirjoittaa tyota vain pie-
nid mikrotaukoja pitamalla useamman tunnin kerrallaan, silla en kokenut vahan kerrallaan
kirjoittamista itselleni hyvéaksi toimintatavaksi. Intensiivisemman jakson aikana opinnaytety®
oli kuitenkin jatkuvasti mielessa ja sen tyostamista tapahtui myos alitajuntaisesti. Koin te-
kemisen suhteellisen yksinaiseksi ja oli erittéin tarkeaa, etta sain tarvittaessa apua lahipii-
ristd ja opinnaytetydn ohjaajalta. Umpikujia ei onneksi montaa sattunut matkan varrelle,
mutta muutamia pidempia taukoja tuli, koska kirjoittaminen ei tuntunut luonnistuvan ja va-

kisin yrittdminen ei kohdallani ole mahdollista.

Kaiken kaikkiaan opinnaytetydn prosessin aikana sain erittdin paljon lisaa tietoa tulevai-
suutta ajatellen, mutta tarkeimpana saavutuksena koen kuitenkin mallin rakentamisen Yri-
tys X:lle. Malli ja toimenpiteet tulevat kayttéon Yritys X:4an ja tulen varmasti myéhemmin
kuulemaan kuinka niiden kayttd on sujunut ja miten niitd on jatkotutkimuksen ehdotusten
avulla mahdollisesti kehitetty. Opinnaytetyd saavutti sille asetetut tavoitteet, tutkimuskysy-
myksiin saatiin vastaukset ja malli sekd toimenpiteet luotiin, joten kaiken kaikkiaan tydn

voidaan kuvata onnistuneen suunnitelman mukaisesti.

5.5 Jatkotutkimuskohteet

Opinnaytetydn aineisto oli varsin monipuolinen ja antoisa, herattéaen todella paljon erilaisia
ajatuksia lapi koko prosessin. Opinnaytety6n laajuus ja vaatimukset rajasivat kuitenkin tyota
merkittavasti ja kaikkia ajatuksia ei ollut mahdollista lahte& jalostamaan. Muutamat asiat
kuitenkin jaivat toisia enemman mietityttdmaan ja sen vuoksi niisté voisi olla jatkotutkimus-

kohteiksi seuraavalle tutkijalle.

Opinnaytetyon tuloksena laadittu siséisen viestinnan malli on Yritys X:lle mahdollisuus tart-
tua sisaisen viestinnan heikkoon laatuun. Ja jatkotutkimuksen osalta olisi erittédin mielen-

kiintoista selvittdad, minkalainen tuki silla on ollut mahdollista saavuttaa tulevaisuudessa
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tyohyvinvointiin ja yleiseen tyytyvaisyyteen tydssa. Opinnaytetydssa kasiteltiin myés muita
tyohyvinvointiin liittyvia osa-alueita, jotka nousivat esiin QWL-mittauksen kautta ja olivat tu-
losten perustella henkilostoriski-indikaattoreita. Pidankin erittdin tarkeana, ettd naihin mit-
tauksen tuloksiin syvennytaan Yritys X:n toimesta enemman ja ennen kaikkea mietitdan

jatkotoimenpiteita.

Globaali tilanne tyomarkkinoilla, tai l&hinna tyontekijoiden suuren vaihtuvuuden markki-
noilla, on tarked huomioitava asia. Avoimista kommenteista noussut huoli yrityksen ima-
gosta suuren vaihtuvuuden vuoksi oli mielesténi taysin aiheellinen huoli, ja keinoja vaihtu-
vuuden lisaantymisen ehkaisemiseksi tulisikin miettia nopeasti. Tydnantajamielikuvan po-
sitiivinen kasvattaminen tulee pitda kirkkaana mielessa jatkossakin, jotta Yritys X valttyy
negatiiviselta uutisoinnilta ja toisaalta viela nykytilaa hankalammalta tyévoiman saatavuu-

delta.

Kaiken kaikkiaan aineistoista l0ytyi paljon merkittavia yksittaisia kehittdmisen kohteita, joita
olisi erittdin mielenkiintoista lahte& tutkimaan ja hakemaan niihin ratkaisua. Toivon kuiten-
kin, etté etenkin sisdisen viestinnan osalta tehd&dén suunnitelman mukaisia toimenpiteita ja
niiden vaikuttavuutta mitataan tulevaisuudessa. Lisdksi on tarkeda jatkossakin kehittaa si-
saista viestintaa, ja tehda suunnitelmaan muutoksia hyvinkin aktiivisella otteella. Yksikaan
sisdisen viestinnan malli tai suunnitelma ei ole koskaan valmis, vaan niita tulee tyéstaa jat-

kuvasti.
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6 Yhteenveto

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittédd, voidaanko sisaisella viestinnalla tukea tydhyvin-
vointia. Toimeksiantajayritys toimii logistiikka-alalla ja on keskittynyt usean vuoden ajan
viestinndssa vain ulkoiseen viestintdan, eikd sisdiseen viestintdan ole tehty panostuksia.
Tarkoituksena oli selvittda miké& on sisaisen viestinnan nykytila ja minkalaisilla sisaisen vies-
tinnan toimenpiteilla voitaisiin tulevaisuudessa tukea tydhyvinvointia. Tavoitteena oli raken-
taa Yritys X:lle sisdisen viestinnan malli seka toimenpidesuunnitelma, jolla voidaan lahted

rakentamaan tulevaisuuden kasvutavoitteita.

Tyo6n aiheen valinta oli ajankohtainen, silla Yritys X on mukana SafelnLog-hankkeessa, joka
on ESR-rahoitteinen ja paattyy vuoteen 2022. Hankkeen my6téa Yritys X:aan on tehty kah-
desti ty6hyvinvointikartoitus sekd QWL-mittaus. Kartoitusten ja mittausten kautta saatujen
raporttien analysoinnin pohjalta oli mahdollista tutkia, mikd on yrityksen siséisen viestinnan
nykytila ja minkalaisia tarpeita sen kehittamiseen on tythyvinvoinnin nakoékulmasta. Toi-
saalta tutkittiin, mika on tyéhyvinvoinnin nykytila ja minkadlainen yhteys silla on sisdiseen
viestintddn. Opinnaytetytn teoriaosuus pohjautuikin analysoinnin pohjalta esiin nousseisiin
sisdisen viestinnan seké tyohyvinvoinnin keskeisiin kasitteisiin seka niista laadittuun viite-
kehykseen. Kasitteiden kautta teoriaosuudessa kasiteltiin aiheita syvemmin ja teoriaan lah-
dettiin pohjaamaan opinndytetydn toiminnallista osuutta eli siséisen viestinnan mallin ra-

kentamista ja toimenpidesuunnitelmaa.

Tutkimustulosten kautta oli selkeasti havaittavissa, etta sisaisen viestinndn nykytila oli
heikko. Sisdisen viestinnan osalta voitiin todeta, etta sisdinen viestintd kokonaisuudessaan
ja johdon viestinta yhtena erikseen mainittuna osa-alueena koettiin tyontekijoiden mielesta
heikoksi. Haasteita koettiin tiedon saannin osalta johdon suunnasta, mika koettiin raporttien
analysoinnin perusteella olemattomaksi. Lisdksi kaytdssa olevat sisdisen viestinnan kana-
vat koettiin vajavaiseksi tai niita ei ollut kaytanndssa ollenkaan. Kahden eri vuonna toteute-
tun tutkimuksen vélilla oli koettu kuitenkin parannusta henkilokohtaisen palautteen saannin
seka kehityskeskusteluiden osalta. Naihin osa-alueisiin oli yrityksessa viimeisen vuoden ai-

kana tehty merkittavia parannuksia ja niiden tulokset olivatkin valittbmasti nahtavissa.

Tutkimustulosten mydéta Ioydettiin tutkimuskysymyksiin vastaukset, joten voidaan todeta,
ettd opinndytetyd saavutti sille asetetut tavoitteet. Opinnaytetydn voidaan todeta onnistu-
neen talta osin. Toimeksiantajayritykselle tyd antaa valmiin suunnitelman ja mallin siséiselle
viestinndlle ja sen rakentamiselle tulevaisuuteen. Mallin ja suunnitelman avulla voidaankin
antaa tarvittavaa tukea tydhyvinvoinnille ja sen kehittdmiselle edelleen, jopa kiitettavalle ta-
solle. Opinnaytetytn tekija toivoo, ettd toimeksiantajayritys kokee raportista olevan hyotya

tyohyvinvoinnin kehittdmiseen sek& kasvutavoitteisiin. Opinnaytetydn prosessi antoi
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tekijalle itselleen lisaa tietoa seké tydhyvinvoinnista etta sisdisesta viestinndsta ja niiden
linkittymisesta toisiinsa. Opinnéaytetyon tekijan oma osaaminen kehittyi myods merkittavasti

ja antoi evaita tulevaan, niin tydelamaén kuin jatkokoulutuksia silmalla pitaen.
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Liite 1. Sisaisen viestinnan malli

SISAISEN VIESTINNAN
MALLI

Sisdisen viestinnan malli on osa
johtamisjarjestelmas ja laadittu koko organisaation
kayttoon.

Johtamisjarjestelmé ohjaa
o Ha]lm_lm;lpalavu'lt
o Tiimien palaverit

W

o Do
i

Infonaytot
© oreatenns N
o nopeasti
o oikea-aikaisesti
e T

Tavoitteellinen sisdinen viestinta toimii
erinomaisena valineena yrityksen johdon ja

tydntekijsiden valilla.

Vahintaan 4 kertaa vuodessa |ahetetaan tyontekijsille
sdhkéisesti uutiskirje, jolla varmistetaan viestinta
henkilokohtaisella tasolla. Henkilokohtainen uutiskirje johdolta,
jossa viestitaan strategialahtoisesti, mutta ymmarrettavasti,
sitouttaa jokaisen tydntekijan osaksi yrityksen strategiaa.




Liite 2. Toimenpidesuunnitelma

TOIMENPIDESUUNNITELMA

Sisdisen viestinndn vuosikello

Vuosikellon rakentaminen tulisi toteuttaa yhteisena workshoppina
ﬂwm i L Enmmma.lsma' i 1 W'I.II- eessa vunsmdlna '].l].lsi lﬂlﬁlm hﬂ]]l'ﬂlﬂ n
toimesta ja samalla synkronoida viestintd muihin vuosikelloihin.

Toisessa vaiheessa tulee tydntekijdiden toiveet ja ajatukset kuunnella seka
huomioida ¥T-lain mukainen jatkuvan vuoropuhelun malli. Vuosikellon
rakentaminen tulisi tapahtua koko organisaation toimesta ja yhteistyossa.

N

Uusien toimintatapojen jalkauttaminen ja
suunnittelu yhteistyossa henkildston kanssa, on
varmasti toimivampi ratkaisu, kuin pelkastaan
ylh&aalta alaspdin organisaatiossa annettava.

Palaverikdytannot ohjaavat yhteisollisyyttd,
luottamusta, kannustamista, vuorovaikutusta ja
etenkin osallistumista.

Facebook Workplace & Infonaytot

Ulkopuolista apua tulee ottaa mukaan, kun suunnitellaan Facebook Workplace

sisaisen viestinnan i. Alustalla voi jakaa parhaita kaytantoja, hyvia
vinkkeja tai hyvanmielen terveisia toimipaikkojen ja tyokavereiden valilla.
fonaytdt toimivat loi Iyhyiden ja informatiivisten viestien valittajana,

kaikille toimipaikoille samanaikaisesti ja nopeasti.

W

Hyvin hoidettuna sisdinen viestintd vaikuttaa
suoraan organisaation menestykseen.

" 0

Sisdiselld viestinnalld on todettu olevan myonteisia
vaikutuksia ty6hyvinvointiin ja erityisesti hyvan
tyoilmapiirin luomiseen.




