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Taman opinnaytetyon tuotoksena tehtiin sisdisen viestinnan opas tyén toimeksianta-

jalle Generaxion Oy:lle. Generaxion Oy on modernin markkinoinnin asiantuntijayritys,
joka perustettiin vuonna 2020 kolmen yrityksen yhdistyttyd. Muutoksen vuoksi organi-
saatio tarvitsee uudet ja yhtendiset ohjeistukset sisaiseen viestintaan.

Ty06 on toiminnallinen opinnaytetyd, jonka teoriaosuuden viitekehyksesséa kasitellaan,
sisdista viestintaa, tydyhteisoviestintaa, esimiesviestintaa, kriisiviestintaa ja perehdy-
tysta. Taméan lisdksi tarkastellaan organisaatiokulttuurin ja viestinndn vaikutuksia toi-
siinsa. Viitekehyksen rakentaminen pohjautui viestintakirjallisuuteen, artikkeleihin,
kansainvaliseen kirjallisuuteen ja tutkimuksiin. Tydssa kasitelladn onnistuneen ja
epaonnistuneen viestinnén piirteita ja toimintatapoja, sek& miten naita voidaan hyo-
dyntda vuorovaikutustilanteissa.

Opinnaytetyon tuotoksen suunnittelu alkoi organisaation nykytilanteen analyysilla,
joka toteutettiin keskustelemalla tyéntekijoiden ja esimiesten kanssa. Viitekehysta
kaytettiin pohjana tuotoksen rakentamisessa.

Tyon tuotoksena syntyi opas, jonka avulla yritys voi |0ytéaa sopivat viestintamallit tai
vahvistaa jo olemassa olevia malleja. Oppaassa kasiteltyjen viestintaaihealueiden
avulla voidaan rakentaa yhtenaisempi tyoyhteiso ja organisaatiokulttuuri. Opas aut-
taa esimiehia ymmartdmaan viestinnan tarkeyden johtamistydssaan ja kayttamaan
oikeaoppisia viestintamalleja. Oppaan kriisiviestinta auttaa ymmartamaan, miten va-
rautua akillisiin muutoksiin ja ongelmatilanteisiin oikeaoppisella kriisiviestinnalla.
Tyon johtopaatos oli, etta viestinndn merkitys organisaatiossa on suuri ja sisdiseen
viestintdan tulisi panostaa, jotta organisaatio pysyy yhtendisena ja toimivana.

Avainsanat: sisdinen viestinta, tydyhteisoviestintd, perehdytys, kriisi-
viesting, esimiesviestinta
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The aim of this project-based thesis was to create a guidebook to internal communi-
cation for Generaxion Oy. The thesis was commissioned by Generaxion Oy which is
a modern marketing expert company founded in 2020 after three organizations
merged as one. After the merge, the organization needed new and unified guidelines
for internal communication.

The theoretical framework of the thesis consists of topics such as, work community
communication, managerial communication, crisis communication, orientation and
the interconnection between organization culture and communication. The framework
goes through the insufficient ways of communicating, as well as the features of suc-
cessful communication and how employees apply these when interacting in the work
environment. The framework was based on communication literature, articles, inter-
net sources, international literature, and research papers.

The planning the guidebook began with a current state analysis of Generaxion Oy.
This was executed by discussing with the employees and supervisors of the com-
pany. The theoretical framework was used as a base for creating the internal com-
munications guidebook for Generaxion Oy.

With the guidebook employees will be able to strengthen their own communication
skills and create a more unified work community and organizational culture. Supervi-
sors will understand the importance of communication in their management work and
identify communication models that have been proven to be sufficient in theory. The
guidelines to crisis communication helps to understand how to prepare for sudden
changes and get through complicated issues with correct crisis communication.

The conclusion of the thesis was that the importance of proper communication is enor-
mous and Generaxion Oy should invest in internal communication, to keep the organ-
ization cohesive and functional.

Keywords: internal communication, organizational communication,
crisis communication, managerial communication
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1 Johdanto

1.1 Aluksi

Sisédinen viestinta kattaa kaiken kommunikaation ja tiedonkulun, jota organisaa-
tion sisélla tapahtuu. Sisaisen viestinnan toimivuus on yksi kulmakivista liiketoi-
minnan onnistumisessa. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 14.) Vies-
tintd organisaatioiden sisélla on muuttunut viimeisten vuosikymmenten aikana,
ja sen merkitys on kasvanut digitalisoitumisen vuoksi. Viestinta ei ole enda yksi-
suuntaista tiedottamista vaan vuorovaikutusta. (Kekalainen 2016.) Katja Esko-
lan (2020) mukaan "vuorovaikutteisuutta rakentavalla viestinnalla voidaan ma-
daltaa sisdisia raja-aitoja, rakentaa yhteisollisyytta ja kasvattaa tyontekijoiden
arvostuksen kokemusta”. Toni Ryoppy kuitenkin pohtii vaarana olevan, etta
henkilokohtainen viestinta jaa taka-alalle digitaalisen vallankumouksen takia
(Rybppy 2019).

Viime aikoina, erityisesti koronapandemian aikakautena, on kiinnitetty huomiota
siihen, kuinka tarkeéssa roolissa sisainen viestinta on. Tiedonkulun nopeus ja
viestin selkeys ovat nousseet olennaisiksi poikkeusaikoina, silla ihmiset eivat
ole tavoitettavissa samalla tavalla, vaan kaikki viestinta tapahtuu etayhteyksien
valityksella. Myds viestinnan savylla seka tyylilla on entista suurempi merkitys,
silla etayhteyksilla viestiessa muun muassa nyanssit, adnensavy, aanenpaino,

eleet ja ilmeet eivat tule esille yhtéa hyvin. (Eskola 2020.)

Sisaisen viestinnan merkitys on tarkea jokaisessa organisaatiossa, ja viestinnan
kehitys on aina ajankohtaista. Kun tydntekija on perilla yrityksen asioista, suju-
vat jokapaivaiset tyotehtavat mutkattomasti ja tyontekija voi keskittya olennaisiin
asioihin. Sitoutuneiden tyontekijoéiden tydmotivaatio on parempi, mik&d mahdollis-
taa lisdksi paremman asiakaskokemuksen. Toisin sanoen sisainen viestinta na-
kyy ulospain: kun henkildsté on motivoitunut, paranee myo¢s asiakaspalvelu. Po-
sitiivinen asiakaskokemus lahtee organisaation sisélta. Talla tarkoitetaan sita,

ettd tehokas ja toimiva siséinen viestinta voi sitouttaa, motivoida ja parantaa



tuloksia. Sisédisen viestinnan kehitys on pitkajanteista toimintaa, joten voidaan

sanoa kyseessa olevan prosessi eika projekti. (Kekalainen 2016.)

1.2 Tavoite ja rajaukset

Tama on toiminnallinen opinnaytetyd, jonka tavoitteena on luoda sisaisen vies-
tinnan opas tyon toimeksiantajalle Generaxion Oy:lle. Opinnaytetyd ja opas kat-
tavat useita viestinnan osa-alueita, joita toimeksiantaja on tuotoksessa toivonut
kasiteltavan. Naita ovat tyoyhteisoviestinta, kriisiviestinta, esimiesviestinta ja

viestinta yleisesti. Opinnaytetytn tavoite saavutetaan keraamalla tieto naista ai-
healueista ja liittdmalla se teoreettiseen viitekehykseen ja yhdistamalla tieto toi-

meksiantajan tyontekijoiltd saatuihin toiveisiin ja nakemyksiin.

Sisaisen viestinnan oppaasta toivotaan tukea yhtion viestintakaytantdjen yhte-
naistamisessa ja dokumentoinnissa, viestinnén linjausten sisaistamisesséa seka
esimiestytssa. Oppaan on tarkoitus toimia tytkaluna yksittéisille tyontekijdille ja
esimiehille seka osana uusien tyontekijoiden perehdytysta. Oppaan avulla tue-
taan tyontekijoiden toimintaa luomalla heille ohjenuoria korrekteihin viestintata-
poihin. Opas sisaltda esimerkiksi tietoa siitd mité asioita esimiehella on oikeus
kertoa tyontekijoista ja mitk& ovat viimeisimpien tutkimusten mukaan kannatta-
vimpia viestintatapoja. Oppaan sisaltd perustuu tietoihin, joita saadaan yrityksen

sisalta, verkosta seka kirjoista.

Opinnaytety0 on rajattu koskemaan organisaation sisaista viestintaa, eikéa tasta
syysta ulkoista viestintda ole kasitelty erikseen. Toiminnallisena tuotoksena teh-
dyn oppaan avulla organisaatio voi kehittda sisaista viestintdansa toivottuun
suuntaan. Opinnaytety0 esittelee sisaisen viestinnan periaatteet ja tavoitteet.
Ty6té ei ole rajattu koskemaan tietyn alan yrityksia, vaan opinnaytetyota voivat
hyodyntad myods muiden alojen organisaatiot seka yksittaiset inmiset, jotka toi-
vovat kehittyvansa viestinnassa. Tyon viitekehykseen on tehty rajaus esimies-
viestinndn osioon. Esimiesviestinnassa keskitytaan kasitteleman vain esimiehen
vastuuta viestinnasté eika alaisten vastuuta, koska tyon toimeksiantaja halusi

painottaa esimiehen viestintdosaamista.



1.3 Rakenne ja viitekehys

Opinnaytety6 koostuu kahdeksasta luvusta. Naistd ensimmaisena on johdanto.
Johdanto on jaettu neljaan alalukuun, joissa kasitella&n opinnaytetyon tyon ai-
hetta, tavoitetta, rakennetta ja viitekehysta. Johdannon on tarkoitus antaa sel-

ked ja kattava kuva opinnaytetydssa kasiteltavista asioista.

Nelilukuisessa viitekehyksessé paateemana on sisainen viestintd. Teeman alle
jaotellut luvut ovat viestintd, organisaation selkéranka (luku 2), tydyhteisovies-
tinta (luku 3), kriisiviestintd (luku 4) ja esimiesviestintd (luku 5). Viitekehyksen
jalkeen kasitellaan opinnaytetydn tuotosta luvuissa 6 ja 7, toteutus ja tuotos. Vii-
meisena opinnadytetydssa ovat johtopaatokset (luku 8). Viitekehyksessa on kay-
tetty monipuolista kirjallisuutta aiheen ymparilta. Viestintaa ja siséista viestintaa
on kasitelty pitkdan ja aiheesta on monipuolisesti nakemyksia.

Opinnaytetyon viitekehyksen jalkeen luvuissa toteutus (luku 6), tuotos (luku 7)
ja johtopaatokset (luku 8) kasitelladn opinnaytetyon tuloksena tehtya opasta.
Toteutuksessa kaydaan lapi, miten ja miksi opas on tehty. Luvussa perustellaan
syyt kaytetyille alustoille, tiedonkeruumenetelmille ja visuaalisille valinnoille.
Tuotos-osiossa (luku 7) avataan, mitd opas sisaltaa ja kaydaan lapi sen raken-
netta. Johtopaatoksissa arvioidaan opinnaytetydn tavoitteita, tyon prosessia ja

onnistumista.

1.4 Toimeksiantajan esittely

Modernin markkinoinnin asiantuntijayritys Generaxion Oy syntyi, kun Pohjois-
maiset digitaalisen markkinoinnin asiantuntijayritykset MarkkinointiAkatemia,
Aucor Oy seka Roister Marketing Oy yhdistyivat vuonna 2020. Konserni toimii
Suomessa, Ruotsissa ja Tanskassa ja konsernin 500 asiantuntijasta noin 150
tyoskentelee Suomessa. Yhdistymisen tavoitteena oli perustaa pohjoismainen
digimarkkinoinnin ja liikketoiminnan kehittamiseen perustuva asiantuntijayritys,
jolla on kokonaiskuva alasta. Tall6in asiakkaan olisi mahdollista saada kaikki
tarvitsemansa alan palvelut helposti yhdesté paikasta, ilman tarvetta kontak-

toida useaa yritysta. (Luostarinen 2022.)
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Visionsa mukaisesti Generaxion haluaa kehittyd Pohjois-Euroopan ihmiskeskei-
simmaksi, asiakaslahtéisimmaksi ja tulosohjautuvimmaksi markkinoinnin asian-
tuntijayhteisoksi. Yhtion omistavat yhdessa pienosakkaina joukko sen tyonteki-
joita seka padomasijoitusyhtio Adelis Equity Partners. Yrityksella on asiakkaita
ympari Suomea monilta eri toimialoilta. Suurin osa yrityksista on kuitenkin pie-
nia ja keskisuuria yrityksia, vaikka suuriakin asiakkaita on, kuten rakennusyhtio
T2H. (Luostarinen 2022.)

Yrityksella on nelja asiantuntemuksen palveluyksikkdd, jotka ovat brandin mu-
kaisesti X:n sakarat: strateginen suunnittelu ja liiketoiminnan kehittdminen (In-
sight & Strategy), verkkosivut ja muut digitaaliset alustat (Platforms & Automat
ion), brandin rakentaminen ja siséallét (Content & Branding), seka kanavat ja ko-

neoppiva markkinointi (Channels & Al). (Luostarinen 2022.)

2 \Viestinta, organisaation selkaranka

2.1 Viestinta ja sisdinen viestinta kasitteina

Viestinta on vuorovaikutusta, eli lajityypillinen keino saada kontakti muihin ihmi-
siin. Viestinta pohjustaa kaikkea ihnmiselle lajityypillista toimintaa. ViestintAmuo-
toja on useita erilaisia, kuten sanaton, visuaalinen ja auditiivinen viestinta. Va-
lilla né@ma nonverbaalit viestintatavat valittavat merkityksia jopa tehokkaammin
kuin sanat. (Juholin 2017, 22).

Nonverbaalia viestintaa esiintyy monessa eri muodossa, kuten ilmeing, eleina,
kosketuksena, tilankayttona seka katseena. Nonverbaalisella viestinnalla on
useita eri tehtavia, kuten puheenvuorojen vaihtaminen ryhmissa keskustelta-
essa, henkilésuhteiden seka statuserojen ilmaiseminen ja tunteiden ilmaisu.
Kaikki nama viestinnan tavat voivat sujuvoittaa tai vastapainoisesti hankaloittaa
viestintaa, silla nonverbaalia viestintaa tehdddn huomattava maaréa myaos tie-
dostamattomasti ja tama voi vaikuttaa negatiivisesti ilmapiiriin. Kulttuuri muuttaa
nonverbaalia viestintaa ja kulttuurilla on suuri vaikutus siihen, minkélainen non-

verbaali viestintd on hyvaksyttavaa yhteisoissa kuten toissé tai perheessa.



Taman vuoksi tyontekijoilla on tarkea olla hyvat viestintataidot ja koulutus vies-

tintAosaamiseen, jotta konfliktit voidaan valttaa. (Jyvaskylan Yliopisto.)

Koronapandemian aikana sisainen viestintd on paassyt parrasvaloihin ja ai-
heesta keskustellaan jo organisaation tarkeimpéané tehtavana ja toiminnan kul-
makivena. Ihmisten siirryttya etatoihin, on laadukkaan vuorovaikutuksen ja vies-
tintAosaamisen merkitys kasvanut. Sisaista viestintaa ei voida pitaa vain yksi-
suuntaisena tiedottamisena. Sisdinen viestinta on motivaation nostatusta, moni-
puolisia dialogeja, tyontekijdiden sitouttamista ja tuloksien takaamista (Meltwa-
ter 2021.) Edellytys hyvalle sisaiselle viestinnalle on yrityksen arvojen ja strate-
gian sisallyttaminen jokapaivaiseen viestintdan. Kaytannon ja strategian valilla
on usein valitettavan suuri kuilu. (Craneworks.) Huonosti hoidettu sisainen vies-
tintd johtaa huhujen ja virheellisen informaation levidmiseen, joka vaikuttaa

usein negatiivisesti tydtehoon (Meltwater 2021).

Vastuu viestista on aina viestijalla. Tama tarkoittaa sita, etta jokainen on vas-
tuussa siitd mitad sanoo ja miten. Vastuun merkitys laajenee, kun otetaan huomi-
oon myds nonverbaaliviestinta. Esimerkiksi silmien pyorittely, tuhahtelu ja ysta-
vallinen hymy antavat tietyn viestin vastapuolelle. Viestintavastuu kuuluu siis

koko tyoyhteisdlle, eika vain organisaation johdolle. (Svinhufvud 2012.)

Yrityksen tarkein voimavara on henkil6sto ja sen sailyvyys riippuu vahvasti si-
saisen viestinnan onnistumisesta ja taméa edellyttaa, ettéa kaikki ottavat vastuun
omasta viestinnastaan. Sisdisen viestinndn laatu on suoraan yhteydessa siihen,
miten henkilostd puhuu yrityksesta julkisesti ja isommassa kuvassa sisdinen
viestintd on onnistuneen strategian edellytys. Henkilosto on yrityksen kaiken toi-
minnan taustalla esimerkiksi toteuttamalla organisaation strategiaa, kehittamalla
yrityksen toimintaa ja tuomalla liikevoittoa. Siksi Virmala toteaa, ettd siséinen
viestinta on tarkeampaa kuin ulkoinen ja sisaisen viestinnan kehittdmiseen tulisi

nimittd& alan parhaat osaajat. (Virmala 2019.)
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Nonverbaaliviestinta on suuressa roolissa kasvokkain kaydyssa vuorovaikutuk-
sessa. Viestintda voidaan toteuttaa useissa eri kanavissa, mika tulee ottaa huo-
mioon viestintatyylissa. Kun viestinta siirtyy erilaisiin viestintdkanaviin, muuttu-
vat viestintatyylit, eivatka kaikki nyanssit paase esille. Kuviosta 1 voidaan ndhda
erilaisia sisdisen viestinnan kanavia, joita organisaatiot tavallisesti kayttavat.

(Tyoelamassa.)

Ilmoitustaulu
Sosiaalinen media Séhkoposti
Sisdisen
Keskustelut Vi C Stlnn an Intranet
kanavat

Henkilosto- tai

Tiedotustilaisuudet tiedotelehti

Palaverit

Kuvio 1.Sisdaisen viestinnan kanavat (Tydelamassa.)

Ihmiset eivat viesti samoin tavoin esimerkiksi séhkopostitse ja palavereissa.
Viestimistavat vaihtelevat paljon yksilokohtaisesti. Erilaisia sisdisen viestinnan
kanavia ovat esimerkiksi tiedotustilaisuudet, ilmoitustaulut ja henkiloston tiedo-
tuslehti. Naissa kanavissa voidaan viestia yksisuuntaisesti, joten on tarkea ottaa

kayttdon myos vuorovaikutteisia kanavia. (Tyoelamassa.)
2.2 Organisaatiokulttuurin viestintd muutoksen keskella

Organisaatiokulttuuri on kaiken organisaatiokayttaytymisen ytimessa. Kulttuuri
on se liima mik& saa organisaation erilaiset ihmiset vetdmaan yhta koytta ja toi-
mimaan yhteisten paamaarien eteen. Henkilostolla on oltava yhteinen nakemys

sisdisista ja ulkoisista haasteista, jotta yhtendinen kulttuuri voi muodostua.



Avoimessa ja yhtendisessa organisaatiokulttuurissa tyontekijat voivat viestia
avoimesti ja tuoda mielipiteensa esiin. Positiivinen viestintakulttuuri auttaa orga-
nisaation tyontekijoita uudistumaan, ottamaan kantaa ja luomaan hyvaa yhteis-
henkea. Vastapainoisesti kulttuuri voi saada menettdmaan mielenkiinnon tyo-

hon ja yhteisoon seké luoda lannistavan ilmapiirin. (Kuusela 2015, 13.)

Vahva organisaatiokulttuuri antaa suunnan tyontekijéiden toiminnalle, mika va-
hentaa tyontekijoiden vaihtuvuutta ja antaa hyvan kuvan organisaatiosta seka
brandista. Hyva imago kiinnitta&a helposti ulkopuolistenkin huomion ja houkutte-
lee alan osaajia hyvinvoivaan tydyhteis6on. Organisaatiokulttuuri on keskei-
sessa asemassa tyontekijoiden tehokkuudessa, hyvinvoinnissa ja brandin ra-
kentumisessa. (Alton 2017.) Esa Lehtinen (2018) kertoo esimerkin, kuinka vah-
van organisaatiokulttuurin positiivista merkitystéa on tutkittu moneen kertaan.
Esimerkiksi James L. Heskett on tutkimuksessaan havainnut, ettd vahva organi-
saatiokulttuuri selittdd 20—30 % eroista organisaatioiden menestymisessa ja te-
hokkuudessa, verrattuna yrityksiin, jotka eivat panosta organisaatiokulttuuriin.
Jo 2000-luvulla tuotiin esille ajatus, ettd organisaatio sisaltaé yhden viestinta-
kulttuurin. Yhtenaista tyokulttuuria pidetddn usein itsestadanselvyytena, mutta
muiden kulttuurien edustajille kaytannot voivat tuntua taysin vierailta. Tasta joh-
tuen on oltava tietoisia muiden arvoista ja kayttaydyttava niita kunnioittavasti.
(Juholin 2013, 176-177.)

Ihmiset ohjautuvat helposti organisaatioihin, joissa on kayttssa heille luontaiset
toimintatavat ja tasta johtuen organisaatiokulttuuri on keskeisesséa asemassa si-
sdaista viestintaa tarkasteltaessa. Kulttuuri rakentuu yhteisten tapojen pohjalle,
jotka ohjaavat kaikkea tekemista ja kayttaytymisté ja muuttuvat hiljalleen ryh-
man tunnusmerkiksi. Kaikilla ihmisilla on heille tunnusomainen tapa toimia ja
nama toimintamallit muodostavat mukavuusalueen. lhmisia voidaan tyontaa sa-
tunnaisesti mukavuusalueen ulkopuolelle, mutta liian pitka toiminta epéluonnolli-
sella tavalla aiheuttaa kuormitusta ja ahdistusta. Haasteita voi syntya erityisesti
muutostilanteissa, kun pyritdén sopeutumaan uusiin toimintamalleihin ja viestin-
tatavat muuttuvat. Tasta syystéa on tarkeaa luoda organisaatiokulttuuri, johon

mabhdollisimman moni voi sopeutua. (Eminen 2020.)
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Henkildstbjohtamisen asiantuntijayritys Virvo Oy:n partneri Ari Himman mukaan
organisaatiokulttuurin muuttaminen on mahdollista. Se ei kuitenkaan ole help-
poa, silla kulttuuri juurtuu syvélle ihmisten toimintaan ja arvoihin (Himma 2014).
Esimerkiksi useiden yritysten fuusioiduttua on luotava uudet yhtenaiset toiminta-
mallit, mik& voi olla monelle haastavaa, silla ihmiset eivat halua paastaa van-
hoista tavoistaan irti. Yritysfuusiossa toinen osapuoli voi helposti kokea olonsa
uhatuksi ja kdantya puolustuskannalle. Pelkona on se, etta fuusioitumisen
vuoksi joudutaan luopumaan omista kaytannoista. Koska kulttuuri syntyy yhteis-
ten kokemuksien myo6ta, vaatii integroituminen karsivallisyytta ja avoimen mie-
len. (Kuusela 2015, 179.)

Kulttuuria kuvataan usein jaavuorena, josta ndhdaan ulospain vain sen huippu
(Kuusela 2015, 14). Kuvio 2 kuvastaa sita, kuinka organisaation ytimesséa ovat
normit, tunteet ja sosiaalinen arvostus, jotka vaikuttavat kaikkiin, vaikka niiden
pukeminen sanoiksi onkin valilla vaikeaa. Kulttuuri maarittelee nama kaikki asiat

ja ohjaa samalla sosiaalisia suhteita. (Kuusela 2015, 19.)

Sosiaalinen
arvostus

Kuvio 2.0rganisaatiokulttuurin ydin (Kuusela 2015, 19).

Organisaatioiden yhdistyminen on suuri muutos kaikille tyontekij6ille. Kahden tai

useamman kulttuurin kohdatessa ei voida valttya tormayksilta. Ihmiset, jotka



ovat tydskennelleet yhdessa organisaatiossa pidemmaén aikaa kokevat jo tieta-
vansa tavat, joilla asiat toimivat ja ne on omaksuttu niin henkilékohtaisiksi, etta
kaytdsmallien muuttaminen vaatii tietoista ponnistelua. (Kuusela 2015, 177—
178.)

Yhdistyminen voi sujua hyvin, mutta on helppo ajautua linjalle, jossa ajatellaan
tilanteessa olevan ” me ja nuo muut”. Tama johtaa yleensa siihen, etta toisen
osapuolen toiminta nahdaan negatiivisessa valossa. Johtoryhman tehtava on
kuitenkin varmistaa, etté erot kulttuurien valilla halventyvat ja I6ydetaan yh-
dessa uudet tavat tekemiseen perehdyttamalla tyontekijat muutoksiin. (Kuusela
2015, 177-178.) Johdon onkin naytettava esimerkkia sosiaalisissa tilanteissa
toimimalla mahdollisimman luontevasti ja toisia huomioon ottavasti. Positiiviset
esimerkit vahentavat ennakkoluuloja, jolloin tyontekijat seuraavat huomaamatta-
kin johtoa ja heidan toiminnastaan otetaan mallia. Tama toiminta on yksi keino
varmistaa uuden organisaation muovautuvan johdon nakoiseksi. (Kuusela
2015, 178.)

Muutoksiin perehdyttamisesta puhutaan aina silloin kun jarjestelmat, tydmene-
telmat tai tyossa kaytettavat valineet muuttuvat. Kun yrityksen lilkeidea muuttuu
tai omistajat vaihtuvat, on koko henkilokunta perehdytettava muutoksiin. (Kan-
gas & Hamalainen 2010, 3.) Henkilokuntaa perehdyttaessa ei voida unohtaa
esimiesten kouluttamista. Yritysten yhdistyessa yhteinen kehittaminen antaa
mahdollisuuden tutustua toiseen osapuoleen seka heidan tapoihinsa. Tata var-
ten tarvitaan kattavaa vuorovaikutusta ja viestintaa, joka sisaltaa katsekontaktia,
l&heisyytta ja sosiaalista kanssakaymista, joka on yhteistydlle ominaista. Ko-
ronapandemian aikana kanssakayminen on hankaloitunut, silla suuri osa tapaa-
misista on taytynyt toteuttaa etayhteyksien avulla. (Kuusela 2015, 113, 181—
182.)

Yhdistyvien kulttuurien kohtaamisen saattaa johtaa kulttuurien pysymiseen eril-
l&&n saman organisaation sisalla, mika voi yllapitaa tuottavuutta korkeammalla
ja yhteisty6té voidaan pitdd enemmankin verkostoitumisena. Vaihtoehtoisesti

toinen kulttuuri ryhtyy hallitsemaan tilannetta ja toinen osapuoli sopeutuu toisen
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yrityksen tapoihin. Talléin kulttuuri maarittyy hallitsevan osapuolen mukaan. Ta-
voite on kuitenkin lahes aina sulauttaa kulttuurit toisiinsa tasapuolisesti, jotta
kummalekaan osapuolelle ei synny katkeruutta. (Engert & Kaetzler & Kordestan
& MacLean, 2019)

Yhteentormayksia voidaan ehkaista tekemalla kulttuurianalyysi, jonka avulla
selvitetddn mitka tekijat yhdistavat ja erottavat organisaatioita. Naita ovat esi-
merkiksi organisaation rakenne, toimintatavat, johtamisen rooli, ihmiset ja kes-
keiset kulttuuriset uskomukset (Bridgespan). Kuvio 3 nayttaa, miten naiden vii-

den ominaisuuden keskitssa on kulttuuri.

2. Decision

5.Culture

3. People

Kuvio 3.Key Elements of Effective Organizations (The Bridgespan Group).

Hyvin suoriutuvat organisaatiot voivat muutoksesta huolimatta pitdd naista paa-
elementeista huolta, jolloin organisaatio pysyy eheana. Johtajuudessa taytyy
huomioida selked ja yrityksen vision mukainen viestinta. Paatostenteossa tulee
tehda selkeéat tydnjaot ja pitda mielessa yhteiset tavoitteet. Kaikki ihnmiset ovat
erilaisia, joten on tarkeda ottaa huomioon heidan yksilékohtaiset vahvuutensa,
vaikka organisaatiossa toimitaankin kollektiivisesti. Neljantena osiona edellyte-
tédan sujuvia prosesseja tyon tueksi. Jokaisella pyoran elementilla on keskeinen
vaikutus kulttuuriin ja kaikki nAma ovat riippuvaisia, siitd miten inmiset organi-

saatiossa viestivat ja toimivat. (The Bridgespan Group.)
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2.3 Viestinta perehdytyksen tukena

Kuvio 4 ilmaisee mita perehdytys pitaa sisallaan. Perehdytys kasitteena sisaltaa
kaikki toimenpiteet, joilla tyontekija saadaan integroitua tydyhteis66n ja organi-
saatioon. Perehdytyksessa tyontekija oppii tuntemaan kollegat, ty6tavat seka
tyota koskevat odotukset. (Kangas & Hamalainen 2010, 2.) Tydnopastus taas
perehdyttaa tyontekijan itse tyon tekemiseen. Tyonopastuksessa kaydaan sy-
ventavasti lapi tydtehtavat, niiden osa-alueet ja vaiheet seka tiedot ja taidot,
joita ty6 edellyttad. Tyo6turvallisuuskeskuksen mukaan tyonopastukselle on tar-
vetta, silloin kun tydntekija on uusi, tyotehtavat tai menetelmét ovat vaihtuneet,
kayttdon on otettu uusia koneita, laitteita tai aineita tai jos ty0 toistuu harvoin.

(Tyoturvallisuuskeskus 2013.)

PEREHDYTYS

PEREHDYTTAMINEN TYONOPASTUS

"Talo tutuksi” Perehdytys "Ty6 tutuksi”
yritykseen, tydyhteisd6on Perehdyttdminen
ja talon tapoihin tyotehtaviin

Kuvio 4.Perehdytyksen jakautuminen (Ty6turvallisuuskeskus 2013).

Tyo6turvallisuuslaki velvoittaa tyonantajat perehdyttamaan tyontekijat, riippu-
matta tyon kestosta tai laadusta. Tyontekijalle on annettava riittdvasti ohjausta
ja opetusta tyotehtavistd, tydpaikan olosuhteista, tydssa kaytettavista menetel-
misté ja tyovalineista. (Tyoturvallisuuslaki 2002,1luku 14 8) Tyontekijoiden pe-
rehdyttamisesté vastaa l&hin esimies, jonka vastuuseen kuuluu perehdyttami-
sen ja tydnopastuksen suunnittelu, toteutus ja valvonta. Tydnantajan velvoitteet
perehdyttdmisen jarjestamisesta on tarkoin maaritelty tydsuojelulainsaadan-

ndssa. (Tyoturvallisuuskeskus 2013.)

Perehdyttdmisen merkitys organisaatiolle on suuri, ja sita tarvitaan jatkuvasti,
silla muutoksia tapahtuu kaiken aikaa organisaatioissa, tyoyhteisdissa kuten
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myos yhteiskunnassa (Kangas & Hamalainen 2010). Henkilosto on yksi merkit-
tavimmista kilpailutekijoista organisaatioille, ja taman vuoksi huonosti toteutettu
perehdytys saattaa heikentaa yrityksen toimintaa muun muassa siksi, etta ta-
pahtuu virheita ja viivastyksia. Tapaturmavakuutuskeskuksen analyysien perus-
teella perehdyttamisella on vaikutus tyoturvallisuutteen, silla usein tydssa tapah-
tuvat vaaratilanteet johtuvat puutteellisesta perehdyttamisesta. (Tainio-Keino-
nen 2020.) Perehdyttaminen on tarke&d osa henkiloston kehittdmista ja kyseessa
on jatkuvasti muuttuva prosessi, jota kehitetdan jatkuvasti. (Tyoturvallisuuskes-
kus 2013).

Perehdytys on viime kadessa viestintdd molempien osapuolten valilla. Tasta
syysta onnistunut perehdytys vaatii sen, etta viesti tavoittaa perehdytettavan
muuttumattomana, sellaisena kun tyénantaja oli sen viestinyt. (Wihuri 2016.)
Perehdytettdvan on tarkeé&a tietdd organisaation sisdiseen viestintaan liittyvat
tavat, saannot seka kanavat, joiden avulla tyontekija voi toteuttaa sitd. Hyvin pe-
rehdytetty tyontekij&, todennakoisesti viintyy paremmin tydyhteisdssa, kuin
puutteellisesti perehdytetty tyontekija (Rastor Instituutti 2018). Tyontekija sitou-
tuu paremmin tyéhonsé, kun han omaksuu tydtehtavansa ripeasti ja viihtyy tyo-

yhteisdssa. Talla on vaikutusta tehokkuuteen seka tyon laatuun. (Suni 2020.)

On tarkeaa kiinnittaa huomiota perehdytykseen laatuun. T- Median kesaty6tutki-
muksessa selvisi, etta vain 46 prosenttia kesatyontekijoista perehdytetaan tyo-
hon hyvin. Kesatyontekijoiden, harjoittelijoiden ja tuuraajien kohdalla taytyy
osata viestia mahdollisimman tarkasti, silla kyseiset tyontekijat ovat yrityksessa
vain rajoitetun ajan. Heidan kohdallaan avoin viestintd on onnistumisen avain.
Ty6ssé onnistumisen vaikeus voi johtua siita, etta tyontekijat eivat kokeneet
saaneensa avointa ja luottamuksellista viestintdsuhdetta omaan esimieheensa.
Tarked osa ohjausta ovat palautteet, nilden antaminen ja vastaanottaminen.
(Suni 2020.)

Perehdytyksen viestinnassa on otettava huomioon organisaation henkiléston di-
versiteetti eli toisin sanoen monimuotoisuus, jolla viitataan tyéntekijoiden eroa-

vaisuuksiin kuten ikéan, sukupuoleen ja etniseen taustaan. (Tyoterveyslaitos).
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Browayesin kirjassa kasitellaén sitéa, kuinka monikulttuurisuus kansainvalisty-
vissa organisaatioissa (Browaeys 2015, 203). Eri kulttuureista tulevilla henki-
I6ill& voi olla erilaiset tarpeet perehdyttamisen ja koulutuksen suhteen. Viestinta
suullisesti tai kirjallisesti on mukautettava tyontekijan osaamisen tasolle. (Ty6-
turvallisuuskeskus.) Esimerkiksi selkokieli on hyva valtti perehdyttaessa eri

taustoista tulevia henkil6itd. (Kangas & Hamalainen 2010, 3).

“‘Anteeksi pitaa poistua, kalapuikkoni palaa. Jatketaan perehdytysta myohem-
min” Taman lausahduksen toivat artikkelissan esille viestinnan opiskelijat Jyvas-
kylan yliopistossa. Etaty6 on yleistynyt koronaviruspandemian aikana, joka on
tuonut haasteita varsinkin perehdytykseen. Yli miljoona suomalaista on tydsken-
nellyt etdyhteyksien valityksella vuodesta 2020 asti. (Parku 2021.) Tasta syysta
yritykset ovat joutuneet luomaan uusia kaytantgja ja muuttamaan viestintaka-
navia, jolla uudet tyontekijat saataisiin tuloksellisesti perehdytettya teknologian

valityksella (Rimpildinen 2021).

Vuorovaikutustaidot eli viestintiosaaminen viestintadasenteet, viestinnantunte-
muksen ja ymmarryksen (Vilokkinen-Maatta, Suvi 2016). Naméa ovat erityisen
tarkeassa asemassa etaperehdytyksessa, koska perehdyttajan ja perehdytetta-
van viestintdosaaminen vaikuttaa perehdytyksen laatuun. Kaikki vuorovaikutuk-
sen ominaisuudet, kuten arkipaivaiset keskustelut eivat padse esille viestiessa
etayhteyden avulla. Teknologia vaikeuttaa verkostoitumista ja luottamuksen ra-
kentumista. Naiden ominaispiirteiden tiedostaminen, tuo mahdollisuuden varau-
tua niihin, jolloin etdperehdytys voikin olla tehokas valine tutustuttaa uusi tyonte-
kij& organisaatioon ja tukea perehdytettadvaa vuorovaikutussuhteiden luomi-
sessa. (Parku 2021.
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e |Huomioiminen
e Ymmartaminen

I
e Lé&sn&olo

4--'-'\
e Selka viestinta, Kuunteleminen

/ u ja kysyminen

o Esittely

Kuvio 5.Perehdyttdjan vuorovaikutusosaaminen etéaperehdytyksessa. (Parku
2021))

Minkélaista vuorovaikutusosaamista etdperehdytyksessa sitten tarvitaan? Kuvi-
ossa 5 kaydaan lapi viisi etdperehdytyksen tarke&a vuorovaikutusosaamista.
Perehdyttdjan on kiinnitettdva huomioita asenteeseensa etaperehdytyksen vuo-
rovaikutustilanteita kohtaan. Ymmarta& ominaispiirteitd omasta viestintdosaami-
sesta ja etaperehdytyksen mahdollisista haasteista ja vaatimuksista. Lasnaolo
on yksi etdperehdytyksen tarkeistd ominaisuuksista. Esimiehen on osoitettava,
ettd tyontekija on tervetullut organisaatioon ja tydyhteisoon. Selkeé viestinta ja
ennakointi mitd on olennaisinta tuoda esille etdperehdytyksen aikana, samalla
kannustaa tyontekijad kysymaan ja jakaa mielipiteensa. Viimeisena uuden tyon-
tekijan esittely kollegoille ja tukea uuden tydntekijan integroitumista tyoyhtei-
soon. (Parku 2021.)

3 TyoyhteisoOviestinta

3.1 Tyobyhteison merkitys ja yhteistssa viestiminen

Tassa osiossa on viitattu vahvasti viestintaan ja tydyhteisoviestinaan erikoistuneen vies-
tinnan dosentti Elisa Juholinin teoksiin, jotka kasittelevat kattavasti organisaation sisaista
viestintaa eri nakokulmista. Tyodyhteistviestinnalla tarkoitetaan kaikkea sita viestintaa,
joka tapahtuu tydyhteison sisalla. Viestinnan tarkoitus on tydyhteison, yhteiséllisyyden ja

tydn vahvistaminen ja kehittdminen, joka voi myds tuoda tydntekijoitd [Ahemmas toisiaan
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ja sitouttaa paremmin tyéhén. (Juholin 2013, 59.) Tydyhteisdn jasenet muokkaavat or-
ganisaatiota tietoisesti ja tiedostamatta omalla toiminnallaan. Tama taas heijastuu takai-
sin tydyhteisdon. (Juholin 2017, 121.)

TyoOyhteist koostuu vapaaehtoisesti, korvausta vastaan tydskentelevista yksildista, joilla
on monenlaisia velvoitteita ja vastuita. (Juholin 2017, 44). Tydyhteistksi ei voida maari-
tella mita vain organisaatiota, vaan yhteisd syntyy yhteisyyden tunteesta, siitd etta kuu-
lutaan samaan ryhmaan ja “meilld” on jotain yhteista. Joillekin tytyhteiso voi olla perheen

korvike ja tyoyhteisda kohtaan koetaan suurta kiintymysta. (Juholin 2017, 47.)

Ty6 ei ole enaa vain toimeentulon tuoja, vaan se on monille tarked osa identiteettia.
Ammatillinen identiteetti muodostuu uuden oppisen kautta ja vuorovaikutuksessa mui-
den kanssa. Koko tydyhteisolla on mahdollisuus tukea ammatillisen identiteetin rakenta-
misessa viestimalla oikealla tavalla. Erityisesti tyduransa alulla olevan henkilon tulisi
saada kannustusta, seka itseluottamusta rakentavia onnistumisen kokemuksia, mutta
rohkaisevat sanat seka positiiviset kokemukset ovat tarkedssa roolissa jokaiselle tyo-

urasta ja asemasta riippumatta. (Lehtomaki 2019.)

Muun muassa digitalisaation takia, tydn ja vapaa-ajan raja on halvenemassa. Tyoyhtei-
sOn merkityksen kasvaessa, kasvaa myos sen vaikutus tyontekijéiden tydpanokseen ja
tydyhteison asioihin halutaan taten vaikuttaa. Yritystenkin on jo huomattu yrittavan hyo-
dyntaa tatd muutosta. (Juholin 2022, 135.) Hyvaa tydyhteisda kaytetaan tydilmoituksissa
valttina ja silla pyritédn saamaan hakijat kiinnostumaan tyopaikasta. Kuva 1 on kuva-
kaappaus rekrytointisivu Duunitorilla olleista tyOpaikkailmoituksista. Ensimmaisena
(Duunitori 2021 a) on tavaratalo Bauhausin ilmoitus, joka kuvaa kesatyontekijalle tarkoi-
tettua tybyhteisbd mukavaksi. Seuraavassa tekstissa (Duunitori 2022 b) Kuusamon
Juusto kertoo yrityksen tydyhteisdn olevan iloinen. Kuvasta voidaan nahda esimerkkeja,
miten erilaisia positiivisia adjektiiveja hytédynnetdan rekrytoinnissa. limoituksissa pyri-
taan luomaan tydyhteisdsta mahdollisimman positiivinen kuva, jolla tydlle luodaan lisa-

arvoa.



16

Tarjoamme sinulle mukavan tyéyhteison, jossa sinut perehdytetdan tehtaviisi. Tydo BAUHAUSissa
on vaihtelevaa ja monipuolista, eika yksikdan paiva ole taatusti samanlainen! Meilld saat joka

Tarjoamme sinulle erinomaisen tilaisuuden olla mukana kehittimassa menestyvaa suomalaista
elintarvikebrandia, vastuullisen roolin mielenkiintoisten tyotehtavien parissa, modernin
toimiston hyvien kulkuyhteyksien paassa ja iloisen tydyhteison.

Kuva 1. Rekrytointisivusto Duunitorin tydpaikkailmoituksia. (Duunitori 2021 a;
Duunitori 2022, b).

Vuonna 2016-2017 toteutetussa tutkimuksessa selvisi, ettd organisaation sisai-
nen viestinta korreloi tyotyytyvaisyyden kanssa ja viestinnan maaralla seka laa-
dulla voi olla positiivinen vaikutus tydyhteis6on. Tutkimuksessa huomattiin, etta
tyotyytyvaisyytta voidaan parantaa keskittymalla positiiviseen kommunikointiin.
(Mehra & Nickerson 2019.) Tydyhteis6a pidetaan korkeassa arvossa aivan
syystakin silla ihmisill&, joiden kanssa vietetdan suuri osa ajasta viikosta, on iso
vaikutus tyontekijan mielentilaan. Hyvinvoiva tydyhteiso ja toimiva tydyhteiso-
viestintd ovat myds tydnantajan etu, silla motivoituneet tyontekijat ovat tehok-
kaampia ja kayttavat vahemman sairauspoissaoloja. Jos tydyhteisossa ei ole
hyva ilmapiiri, saattavat tyontekijat myds vaihtaa tyopaikkaansa herkemmin, jol-
loin vaihtuvuus loisi tydnantajalle enemman kuluja muun muassa rekrytoinnin
muodossa. Tyoyhteisd on todella tarkea osa toimivaa tyéhyvinvointia ja tyohy-
vinvointi. Kun tydyhteiséssa voidaan hyvin, niin tulosta syntyy ja ty6 imaisee

mukaansa positiivisella tavalla. (Tyoelamaan 2022.)

3.2 lhanteellinen tydyhteisoviestinta

Hyva tydyhteist on tavoiteltavaa monesta syysta, kuten organisaation imago,
tyontekijoiden tyoteho ja siihen vaikuttava viihtyvyys seka tydyhteisoviestinnan
laatu. Ihanteellinen tydyhteistviestinté tapahtuu vapaassa ja energisoivassa-
tyoyhteistssa, jolloin ideoiminen ja innostus paasevat kukoistamaan. (Juholin
2017, 121.) Kun tydntekijat voivat luottaa toisiinsa ja kokea itsensa arvoste-
tuiksi, sitoutuvat he tydpaikkaankin paremmin. Taman edellytyksena on toimiva
siséinen viestinta, joka on tarkeassa roolissa tyontekijakokemuksen luomisessa.
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Toimiva viestintd tuo mukanaan tehokkaita tyontekij6ita, jotka ovat sitoutuneita

ty6honsa ja viihtyvat yhteisossa. (Roskala 2021.)

Toisena aaripaéa- adjektiivina voidaan pitaa sanaa “lamaannuttava”. Lamaannut-
tavassa tyoyhteisossa vallitsee lukkiutunut tunnelma, keskinainen kilpailu ja tie-
don saately oman edun mukaan. Taman kaltainen tyéyhteiso aiheuttaa stressia
kaikille organisaation jasenille ja haittaa yrityksen kehitystd. Lamaannuttava il-
mapiiri voi syntya lilan tiiviista ryhmakurista, joka on pohjimmiltaan huonoa vies-
tintda. (Juholin 2022, 145.)

Toimivaa tyoyhteis6a ei ole ilman hyvaa tydyhteisoviestintaa, eikd Ihanteellinen
tyoyhteistviestinta ei synny itsestaan. Kaiken viestinnan suunnittelu perustuu
hyvaan viestinnén strategiaan. Strategiat vaihtelevat organisaation ja viestinnan
tavoitteiden mukaan. Tyoyhteisoviestinnéllisesti strategisia paamaaria voivat
esimerkiksi olla tiedonkulun parantaminen, tyontekijoiden osallistaminen ja si-
touttaminen organisaation kaytantoihin ja lopullisena tavoitteena luoda malli toi-

mivalle tyoyhteistviestinnélle. (Roskala 2021.)

Susanna Emisen (2020) mukaan, kun tydnantajabrandi sisallytetddn strategiaan
jatkuvalla viestinnalld, voidaan varmistaa, etta edella mainittuihin tavoitteisiin
paastaan. Kun tydyhteisoviestinnan keskiéén saadaan organisaation strategi-
nen kulttuuri, paastaan lahemmas organisaatiolle ominaisia toimintatapoja, jotka
ovat henkilostolle miellyttavampia. Tydyhteisdviestinnan strategian kehittamista
ei voida sysata vain yhden henkilon harteille, silla muutoin viestinta ei vastaa
kaikkien tarpeita. Viestintd on onnistunut, kun tydyhteisé on perilla asetetuista

tavoitteista ja keinoista paasta niihin. (Eminen 2020.)

Strateginen tyoyhteisdviestinta ottaa huomioon tydyhteistn jasenten tarpeet ja
odotukset. Tama onnistuu, kun strateginen viestinta pohjautuu yhteisoéllisyyden
muovaamiseen, selkedén ja perusteltuun viestintdan seka vastuulliseen vuoro-
vaikutukseen. (Juholin 2022, 139-140.). Kun perustarpeet tydyhteisdssa on
kunnossa, voidaan tyontekijoista saada heidan parhaimmat puolet irti antamalla

heille mahdollisuus toteuttaa itseaén ja olla luovia. Itsensa toteuttamisella
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tydympariston kontekstissa tarkoitetaan sitd, ettéa ihminen pystyy kayttamaan
tydssaan osaamistaan, kykyjaéan ja kapasiteettiaan taysimaaraisesti. (Sehm
2021). Tama voi parhaimmillaan olla suuri voimavara yritykselle. Esimerkiksi
Googlen on tutkittu olevan loistava tyontekijéidensa motivoinnissa, ja he ovat to-
dennékaisesti hyodyntaneet Maslowin tarvehierarkiaa tyéymparistonsa luomi-
sessa. (Essounga 2018.) Anna-Maija Lamsa ja Taru Hautala hyddynsivat Mas-
lowin tarvehierarkiaa verraten sita tydyhteisoon. He loivat uniikin mallin, jossa
kaikki inmisen tarpeet tydymparistdssa on sijoitettu oikeille kerroksille Maslowin
teoriaan nahden, kuten kuviossa 6 nakyy. (Lamsa & Hautala 2005, 82.)

ITSENSA
TOTEUTTA-
MISEN TARPEET
Koulutus, urakehitys

ARVOSTUKSEN TARPEET
Vastuu, asema,
tunnustus, saavutukset
SOSIAALISET TARPEET
Tydilmapiiri, suhteet

TURVALLISUUDEN TARPEET
Tyoéturvallisuus, tydterveyshuolto, tydpaikan varmuus

FYSIOLOGISET TARPEET
Perustarpeet, palkka, tydympaéristé

Kuvio 6. Maslow’n tarvehierarkia (Hautala & Lamséa 2005, 83).

Pyramidien alimmilla kerroksilla on fysiologiset ja perimmaiset tarpeet, joita il-
man ihminen tai organisaatio ei parjaa, saatikka voi tavoitella pyramidin huipulla
olevia tarpeita. Kun pyramidin muiden kerrosten tarpeet on tyydytetty, voidaan
paasta ylimmalle tasolle, jossa on itsensa toteuttaminen. Psykologian Professori
R. Gopinath ja professori R. Kalpana tekivat vuonna 2020 tutkimuksen, jossa
tutkittiin tyotyytyvaisyyden ja tyon kanssa identifioitumisen vélista suhdetta. Tut-
kimuksessa selvisi, ettéa henkildston osallistuminen vaikuttaa vahvasti tyotyyty-

vaisyyteen ja antaa hyvat mahdollisuudet saavuttaa henkilokohtaisia tavoitteita.
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(Gopinath & Kalpana 2020.) Jos ihminen kokee, ettei opi uusia asioita, han voi

jumittua paikoilleen, jolloin tyotyytyvaisyys ja tyoéteho laskevat. (Karvinen 2019).

Yritykset voivat tyydyttaa tata tarvetta tarjoamalla mahdollisuuden urakehityk-
seen ja luomalla tunteen, etta tyontekija voi hallita omaa tyotdé&n. TAméa onnis-
tuu esimerkiksi kouluttamalla tyontekijoitda muuttuvan ja kasvavan tydympariston
mukana, jolloin organisaatio voi hy6tya tyontekijoiden uusista taidoista ja tie-
doista. (LAmsé & Hautala 2005, 82.) Kun tydtyytyvaisyys on kunnossa, sujuu
my0s viestinta tydyhteisdssakin paremmin, silla esimerkiksi uupumuksesta kar-
siva henkild suoriutuu tyotehtavistdéan huomattavasti heikommin. (LA&msa &
Hautala 2005, 78).

Kuviossa 7 ndhdaan viestinnan asiantuntija Elisa Juholinin ndkemys tydyhteiso-
viestinnan uudesta agendasta. Agenda koostuu kuudesta osa-alueesta, jotka
muodostavat tydyhteison sisaisen keskustelun ja yhteisollisyyden peruspilareita.
(Juholin 2008, 64.) Agenda on kehitetty jo vuonna 2008, mutta on niin perusta-

vanlaatuinen, etta se patee myos tanakin paivana.

Vuorovaikut-
teinen asioiden
kasittely

Ty6najntaja- S Ajantaisainen
maine tieto

Yhdessa
oppiminen ja
osaamisen
jakaminen

Rento ja
vapaamutoi-
nen tunnelma

Mahdollisuus
osallistus

Kuvio 7.Tydyhteisoviestinndn uusi agenda 6+1 (Juholin 2008, 63—-64).
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Ensimmainen osa-alue on vuorovaikutteinen asioiden kasittely. Toisin sanoen
isoja ja tarkeita asioita kasitellaén vuorovaikutteisesti, eika vain johdon maaraa-
malla tavalla, jota ei perustella. Toinen tarkeé& osio on ajantasainen tieto, jonka
tulee olla aina sita tarvitsevien ja hyoddyntavien kasilla. Kolmantena osiona on
mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa tydyhteisdssa. Tama nivoutuu hyvin vuoro-

vaikutteisen asioiden kéasittelyn kanssa. (Juholin 2008, 64.)

Seuraavana osiona on rento tunnelma. Kun ty6ilmapiiri on rento ja vapaamuo-
toinen, uskaltaa jokainen puhua ja esittaa nakemyksidan ja kokemuksiaan. Nain
organisaatio saa tyontekijoistaan kaikki puolet irti ja tyontekija kokee voivansa
vaikuttaa ja osallistua. Viides osio onkin mahdollisuus osallistua, joka syntyy
edeltavien asioiden myota. Kun tyontekijat voivat kertoa omia ndkemyksidan ja
ideoitaan, voi koko yhteiso oppia uusia asioita, joista voi jopa tulla kaytantoja tu-
levaisuudessa. Siksi kuudes osa-alue onkin yhdessa oppiminen. Yksilo ja koko
yhteiso voivat hyotya yhdessa oppimisesta ja osaamisen jakautumisesta. Tyon-
antajan maine on viimeinen keh&ssa olevista ympyrdista, ja se on osa jokaisen

tyontekijan toimintaa. (Juholin 2008, 64.)

Kaikilla n&illa on yhdistava tekija, joka on foorumit. Foorumit ovat verkostoja,
jotka tuovat organisaation ja sen henkildstdn yhteen. Aivan kaikki kommunikaa-
tio ja toiminta sijoittuu foorumeille ja ne ovat tarkoitettu avoimen informaation-

vaihdantaan ja vuorovaikutuksen toteuttamiseen. (Juholin 2008, 64.)

3.3 Tyoyhteisoviestinnan haasteita

Ihanteellinen tydyhteisé on helppo saavuttaa paperilla, mutta ihmiset ovat todel-
lisuudessa niin erilaisia, etta tavoitteisiin paasy onkin usein mutkikkaampaa kuin
oli odotettu. Valilla niin sanottu henkilokemia ei vain kohtaa kahden ihmisen va-
lilla. Henkilokemia koostuu p&&osin arvoista, persoonallisuuksista ja aikaisem-
mista ihmissuhteista. Ihmisten valinen vuorovaikutus onkin hyvin pitkalle tun-
neasia, johon kolmannen osapuolen on vaikea vaikuttaa. Yhteistyo sujuu, kun
"kemiat” kohtaavat. Vastapainoisesti, jos néin ei kay, syntyy helposti kitkaa, eri-

mielisyyksia ja turhautumista. (Helin 2006, 39.) Samaistuminen itselleen
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tarkeisiin henkildihin on keskeista yhteisen tydkulttuurin syntymisessa. Samais-
tuminen tukee sosiaalisen identiteetin ja ammatillisen roolin |6ytymista. (Kuu-
sela 2015, 100.)

Ihmisten henkilokohtaiset uskomukset ja suhtautuminen ovat olennainen osa tii-
mitoimintaa ja tydyhteison toimivuutta. Tassa yhteydessa uskomuksella tarkoi-
tetaan sita, ettd tyoyhteison jokainen jasen on vastuussa onnistuneesta viestin-
nasta, joilla paastaan tavoitteisiin ja yllapidetadn sujuvaa yhteistyéta. Tyoyhtei-
sOssa syntyy vaistamattakin ongelmia, mutta syyn ja vastuun siirtaminen it-
sensé ulkopuolelle heikentdd mahdollisuuksia muutoksen onnistumiseen ratkai-
sevasti. (Helin 2006, 22—-23.) Tehy-lehden toimittaja Perttula Merja (2017) tiivis-
taa, ettei neuvottelujen ja palaverien kuulu olla taistelua ja pelia, vaan kompro-

missien tavoittelua. Kuunnellaan toista ja mukautetaan omia sanomisia siihen.

Fraasi, jonka voitaisiin kuvitella ratkaisevan kaikki viestinnélliset ongelmat, on
kristinuskoon pohjautuva “kohtele muita niin kuin toivoisit itseasi kohdeltavan”.
Helin tuo esiin ndkékulman, joka kumoaa taman kaskyn utopistisen maailman.
Kayttaytymismalli nimittain pitdd paikkansa vain samanlaisten inmisen kesken.
Esimerkiksi Suomen tydyhteistissa arvostetaan suoraa puhetta, mutta Japa-
nissa samanlaista kayttaytymista pidettaisiin erittdin epakohteliaana. (Helin
2006, 26-27.)

Globalisaatio johtaa siihen, ettéa tydyhteisoista tulee diversiteetimpia eli moni-
muotoisempia. Monikulttuurista tyoyhteisda pidetaan valttina ja tyopaikoille pyri-
tdan saamaan mahdollisimman paljon erilaisia ihmisi&, koska eri taustoista tule-
vat ihmiset voivat antaa yrityksille uusia nakékulmia ja ainutlaatuisia vahvuuk-
sia. Riskina on, etteivat ihmiset tule toimeen kesken&éan, silla heidan arvonsa
ovat erilaisia ja ihmiset usein leimaavat omasta poikkeavat nakemykset negatii-
visiksi. (Wallin 2013, 73.) Arvojen parhaita puolia on se, ettéa ne antavat toimin-
nalle yhteisen suunnan ja tuovat positiivista energiaa kanssakaymiseen, silla
omien arvojen ja uskomusten puolustaminen yhdistaa ihmisia. Arvojen huo-
noimpia puolia on se, etta niista aiheutuvat l&hes kaikki konfliktit, etenkin jos

asioita ei viestita tarpeeksi neutraalisti. (Helin 2006, 26.)
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Tyoyhteisdissa syntyvéat ongelmat pydrivét paljon ihnmisten yksidllisten erojen ja
nakemysten ymparilla, mutta viestinnalliset ongelmat ovat mahdollisia ja enem-
mankin sdanto kuin poikkeus (Wallin 2013, 72). Eras todiste tasta l0ytyy aivan
l&hihistoriasta. Jo 1970-luvulla suomalainen viestinnan professori ja organisaa-
tioviestinnan tutkija Osmo A. Wiio kehitti erittain pessimistisina pidetyt viestin-
nan lait. Wiiolla oli suuri merkitys suomalaisen tiedotus- ja viestintatutkimuksen
kehityksessa, mutta kaikki viestijat eivat ole tyytyvaisia humorististen lakien vah-

van pessimistisyyden vuoksi. (Sissala 2012.)

Wiion kolme ensimmaista lakia kuuluivat seuraavasti:

1. Viestinta epaonnistuu aina, paitsi sattumalta

2. Jos sanoma voidaan tulkita eri tavoin, niin se tulkitaan tavalla, josta on eniten
vahinkoa.

3. On olemassa aina joku, joka tietaa sinua itseasi paremmin, mita olet sano-
mallasi tarkoittanut. (Sissala 2012, teoksessa Wiio 1978.)

Katleena Kortesuo (2013) pohtii, ettd Wiion satiiriset lait saattoivat soveltua
1970-luvulla eduskuntaan, mutta nykyisin kaivataan positiivisempaa ajatteluta-
paa, joka toisi viestinnan ja alan ammattilaiset parempaan valoon ja vahentaisi
noyristelevaa kayttaytymista. Haasteita I6ytyy aina, mutta positiivisella suhtautu-

misella voidaan paasta pitkalle.

Viestinnan siirrytty& verkkoon syntyi erilaisia ongelmia, silla etdyhteyksien vali-
tyksella toimiminen vaikuttaa vahvasti ihmisten valiseen vuorovaikutukseen.
Toimiva tydyhteiso kokikin kolauksen koronapandemian aikana, kun ihmiset siir-
tyivat pitkakestoisesti etatdihin ja sosiaalinen kanssakéayminen rajoittui. (Eminen
2020.)

3.4 Viestintdosaaminen
Viestintdosaaminen terminé tarkoittaa yksilon kykya viestid muiden kanssa.

(Helsingin Yliopisto). Tybyhteison keskeisena mittarina voidaan pitaé tyoyhtei-

soviestinnan tasoa, ja tasta syysta tyontekijoiden viestintdosaaminen on
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keskeisessd asemassa. On tarkeaa, etta tyontekijat hallitsevat hyvat viestinnalli-
set taidot. Vaikka jokainen ei voi olla viestinnan ammattilainen, olisi kaikkien

hyva kiinnittdd huomiota viestintataitoihinsa. (Kankainen 2019).

Sujuvan tydyhteistn edellytyksena ovat kehittyneet tunnetaidot. Tiimitydsken-
tely ja viestinta nojaavat vahvasti tunnealyyn, eli kykyyn hahmottaa omia seka
muiden tunteita. Tunnealykkaat ihmiset osaavat analysoida tunteidensa syyt ja
tehda perusteltuja paatoksia tietojen pohjalta. Tunnetaitoihin liittyvat myos hyvéat
sosiaaliset taidot, joiden myo6ta ihnminen kykenee asettumaan toisen asemaan ja
luomaan vahvoja ihmissuhteita. Nama viestinnalliset taidot auttavat tyontekijaa

sitoutumaan tydyhteisdon ja organisaatiokulttuuriin. (Talentree.)

Elisa Juholin on esittanyt ndkemyksen, jonka mukaan viestintdosaaminen voi-
daan n&hdé neljana osa-alueena, joiden painotus ilmenee eri tavoin eri tydnku-
vissa eri aikoina. Kuviosta 8 voidaan ndhdéa hahmotelma naistéa osa-alueista.

Vuoro-
vaikutus
Ammatti-
osaaminen
Kirjoittaminen Asennon‘%—'
eri alustoilla minen muinin
ihmisiin

Kuvio 8.Viestintadosaaminen (Juholin 2022, 88).

Ammattiosaaminen sisaltaa kattavan toimintakyvykkyyden ja kehityskykyisyy-
den. Ensimmainen olennainen osa-alue viestinnan osaamisessa on vuorovaiku-
tustaidot, jotka sisaltavat ajatusten ilmaisun puheessa ja kirjoituksessa. Tahan

tarvitaan valmiutta osallistua vuoropuheluun ja kanssakéaymiseen eri
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muodoissa. Toisessa osa-alueessa rakennetaan suhteet kanssaihmisiin, orga-
nisaatioon ja yhteis6on. Naitd ovat oman alan toimijat, tyotoverit, organisaation
johto ja asiakkaat. Kolmas osa-alue sisaltda kyvyn kayttaa erilaisia viestintavali-
neitd, kuten sahkopostia, internetid, puhelinta, pikaviestintaohjelmia ja ryhma-
tyotiloja. Nama viestintavalineet ovat olemassa tyontekijdiden tydtehtavien
apuna ja edistamassa organisaation toimintaa. Viimeinen osa-alue on edelta-
vien osaamisten strateginen kaytto, eli se miten naita hyddynnetéan eri tilan-
teissa eri henkildiden kesken. Tama viimeinen osa-alue muodostaa ammattitai-
don. (Juholin 2022, 88.)

Viestinnan merkityksen sanotaan kasvaneen huomattavasti, ja viestintdosaa-
mista pidetaan yha useammassa tyotehtavassa osana ammattitaitoa. Puhevies-
tinnan professori Pekka Isotalus kertoo Helsingin Sanomissa julkaistussa mieli-
pidekirjoituksessaan, miten koulutusta viestinnan saralla on lisétty ja kehitetty
esimerkiksi laékareiden, juristien, farmaseuttien ja johtamisen koulutuksessa.
(Isotalus 2019.) Viestintdd opetetaan korkeakouluissa, mutta opetuksen méaa-
rassé on isoja eroja. Taméa herattdd kysymyksen, saavatko kaikki opiskelijat
vaadittavan ammattitaidon suomen kieleen seké vuorovaikutustaitoihin, joita
tydelamassa odotetaan. Tydyhteison viestinnassa voi syntya haasteita erilaisten

taitotasojen vuoksi. (Ahopelto & Tanskanen & Tolonen-Kyt6la 2015.)
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3.5 Tyoyhteisoviestinnan kehittaminen

Tyoyhteisdviestinnan kehittdminen voi lahtea liikkkeelle monella eri tapaa ja mo-
nella eri perusteella. Kehittdmista varten on hyva olla suunnitelma, jotta tyds-
kentely on selke&é ja suoraviivaista. Kuviossa 9 Leena Roskala (2021) tyoyhtei-
soviestinnan kehittdmisen askeleet, joita organisaatiot voivat hyédyntaa tydyh-

teisodviestinnan suunnittelussa.

Seuranta
Koulutus ja kehitys
Esimerkilla
Julkaisut johtaminen
kanavat
Sisaltbj
Viestinta- || Staregia
Kohd strategia
ohae-
Viestinnan ryhmgn
ja ymmarrys
ympariston
kartoitus

Kuvio 9.Tyoyhteistviestinnan kehittdmisen askeleet (Roskala 2021).

Ensinnakin on tarkedé asettaa tavoitteet ja pohtia, mihin talla kehityksella pyri-
taan. Tavoitteita voivat olla esimerkiksi avoimen ja aktiivisen viestintakulttuurin
omaksuminen seka yllapitaminen tai viestinnédn kohdentaminen spesifeihin vies-
tintdkanaviin. Vaadittavat kehitysaskeleet vaihtelevat tavoitteista riippuen, mutta
seuraava askel tulee ottaa aina. Tavoitteiden asettamisen jalkeen tulisi kartoit-
taa ymparisto eli tehda tilanneanalyysi. Nain voidaan selvittda mita haasteita on
mahdollisesti edessépain ja miten niihin voidaan varautua. Kohderyhman ym-
marrys on seuraavana askelmana. Tassa vaiheessa tulisi tietdd, kenelle viestit
halutaan ohjata. Kun kyse on sisaisesta viestinnasta, voi kohderyhma olla koko
henkilosto, tai vain jokin osa organisaatiota. Kun tilanneanalyysi ja kohderyhmat
ovat muodostettu, voidaan tehda selkea strategia eli suunnitelma, miten toimi-
taan. Tahan kuuluu muun muassa viestintdkanavien valitseminen. (Meltwater
2021))
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Tehokkaan tydyhteisoviestinnédn luominen voi vieda vuosiakin ja vaatii aktiivista
toimintaa. Muutosvastaisuus jarruttaa helposti viestinnan muovautumista halut-
tuun suuntaan. Tasta johtuen on tarkeaa, etta esimiehet nayttavat esimerkkia
oikeanlaisesta toiminnasta ja tyontekij6ita koulutetaan uusiin toimintatapoihin.
Viimeisena tulisi yllapitda seurantaa kehityksesta ja pyrkia parantamaan toimin-

taa saannollisesti. (Roskala 2021.)

3.6 Viestintateknologiat

Viestintateknologiat eli viestintainfrastruktuuri, koostuu kaikista niisté viestinnan
teknisista muodoista, joita kaytetaan organisaation sisaiseen kommunikointiin.
Naité teknologioita ovat esimerkiksi internet, sahkodposti, erilaiset pikaviestimet,
intranet, blogit ja mobiilit viestintaverkot. Tydyhteisdviestintd on muuttunut no-
peaa tahtia ja suuri osa viestimisesta on siirtynyt verkkoon viestintateknologian
kehittyessa. Uusi teknologia mahdollistaa verkostoitumisen erilaisissa internet

yhteisdissa, kuten pikaviestisovellus Slackissa. (Juholin 2017, 98)

Digitalisoituminen on tuonut paljon hyvaa, mutta ilman viestinnallisia haasteita
ei ole valtytty. Teknologia voi helposti rajoittaa tiettyja vuorovaikutuksen piirteita,
kuten elekieltd, &anenpainoa ja puheen nopeutta. Etaviestimia kaytettdessa
myo6s dialogin maara ja sen laatu voivat laskea, jolloin kaikkien nakemykset ei-
vat paase esille. Yksipuolisen viestinnén riski kasvaa viestintateknologioita kay-
tettdessa, joten kaikkien osapuolien osallistamiseen on kiinnitettava erityista
huomiota. Organisaation yhteiset tapaamiset pyritddn usein pitAmaan tiiviina ja
tehokkaina, mutta tasavertainen keskustelu ei saisi silti karsia. Organisaation on
tarjottava mahdollisuus esittaa jatkokysymyksia ja tarjottava avoin ymparisto

keskustelulle ja kritiikille. (University of Eastern Finland 2020.)

Teknologian kaytdn osaamistaso vaikuttaa vahvasti siihen, minkalaiset vaiku-
tukset verkkoviestinnan lisdantymisella on tydyhteiséon. Tieto valittyy nopeasti
ja helposti séhkopostitse suurelle joukolle, mika voi johtaa siihen, etta tietoa va-
litetadan myo6s henkiléille, joita se ei koske. Taméa aiheuttaa pahimmillaan s&hko-

postien ylenpalttiseen selaamiseen ty6ajalla, joka luo turhautumista
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tyoyhteistssa. Varsinkin suuressa organisaatiossa viestintateknologioiden ku-
ten sdhkopostin ja intranetin kaytolla tulisi olla yhteiset pelisdannét, etenkin jos
tieto voidaan valittaa nopeasti ja tehokkaasti suurelle joukolle. (Suomen Kunta-
liitto 2013.) Intranet on organisaation sisainen verkosto, jonne vain organisaa-
tion jasenilla on paasy. Yhteiset pelisaannot viestintateknologioiden kaytossa
ehkdaisevat, sité ettei viestinté olisi sekavaa ja haasteellista. Erityisesti haasteita
tuo, kun esimiehilla ja muulla henkilostélla on eri viestintateknologiat kaytds-

saan. (Suomen Kuntaliitto 2013.)

Viestintddn vaikuttaa vahvasti organisaation muoto. Se mika toimii yhdelle yri-
tykselle, ei valttamatta toimi toiselle. Kaikki yritykset ja ihmiset ovat yksildllisia,
mink& takia viestintastrategian luominen on haasteellista ja ty6lasta. Ihanteelli-
sessa tyoyhteisdssa viestinta kulkee moneen suuntaan, on avointa ja kannusta-
vaa. Yksisuuntaisia tiedonvalityskanavia, kuten Intranetia ei kannata kayttaa
viestinndnpaakanavana. Organisaation tulisi suosia kanavia, jotka mahdollis-
tava vuorovaikutteisen kommunikoinnin. Intranettia, voidaan tall6in kayttaa vuo-

rovaikutteisten tydkalujen apuna. (Suomen Kuntaliitto 2013.)

Uudet tytskentelytavat vaikuttavat viestintdén ja viestintdkanaviin vahvasti.
Tyontekijoiden ei yha useammassa tydssa ole valttamatonta tydskennella fyysi-
sesti samassa paikassa ja kommunikointi voi tapahtua viestintateknologiaa hy6-
dyntéaen. Juholin epéilee jatkuvan lasn&olon verkossa olevan tulevaisuuden ela-
mantapa. Tyon ja vapaa-ajan ero halvenee, kun ihmiset voivat tyéskennella yh-
dessa ilman, etta olisivat fyysisesti samassa paikassa. (Juholin 2017, 98.) Erityi-
sesti koronapandemian aikaan, kun ihmiset ovat siirtyneet etat6ihin, ovat tyds-
kentelytavat ja tydyhteis6jen kommunikointi muuttuneet radikaalisti (Raudasoja
2021).
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4 Kriisiviestinta

4.1 Kiriisin ja kriisiviestinnan maarittely

Kriisi k&sitteend on hyvin laaja erityisesti organisaation kriiseja tarkasteltaessa.
Kriisit eivat ole enda vain akillisesti syntyvia katastrofeja, kuten luonnonilmigita,
tulipaloja tai onnettomuuksia, vaan haastavat tilanteet voivat kehittya pikkuhil-
jaa. Yrityksille kriisi tarkoittaa hetkea, jolloin on tehtdva nopeita ja vaikeita paa-
toksid, koska pahimmassa tapauksessa organisaation tulevaisuus saattaa olla
vaakalaudalla. (Lindstrém & Korpinen 2020.) Organisaation sisdinen Kriisi voi
liitty& esimerkiksi raportoimattomaan virheeseen, korruptioon, kyberturvallisuu-
teen tai tydyhteison sisaisiin suhteisiin. Viestintakriisi voi myos puhjeta organi-
saation tai yrityksen yksittdisen ihmisen toimesta ja kriisi voi koskea koko orga-

nisaatiota tai vain yksittaista tyéryhmaa. (Laitila 2016.)

Kriiseja voi tapahtua monissa eri muodoissa eri alustoilla. Kriiseja voi nykyaan
iimeta myos digitaalisessa maailmassa, mika voi tuoda omanlaisiaan haasteita.
Sosiaalisessa mediassa kriisi ei valttdAmatta synny ensisijaisesti negatiivisesta
palautteesta tai tapahtumasta, vaan yrityksen tavasta reagoida tilanteeseen.
(Lahteenmaki 2020, teoksessa Henriksson & Karhu, 2008.) Se miten yritys rea-
goi tai jattaa reagoimatta kriisiin, antaa tietynlaisen kuvan henkiléstolle. Usein
reagoimattomuus viestii sita, ettei valita asiasta ja tdma voi vaikuttaa tyémoraa-

liin kriisin ilmetessa.

Kriisi organisaatiossa voi tapahtua ulkoisesti tai sisaisesti ja tdma vaikuttaa sii-
hen reagoidaanko kriisiin yrityksen sisaisesti vai myos julkisesti. (Pulkkinen
2015.) Eri alojen organisaatioilla on erilaiset lahestymistavat naihin tilanteisiin.
Yrityskauppaa kayvat yritykset eli B2B- organisaatioilla on omat heikkoutensa,
samoin kuin asiakkaiden kanssa toimivat B2C-organisaatiot omaavat omat kipu-
pisteensa. Kriisiviestintdsuunnitelma tulee siis rakentaa oman yrityksen per-

spektiivista, vaikka nama limittyvatkin usein. (Maki 2020.)

Kriisiviestinnalla tarkoitetaan kaikkea kirjallista ja sanallista reagointia kriisiin.

Tama sisaltaa myos tiedon kerddmisen, analysoimisen ja vaihdannan. (Juholin
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2022, 274.) Kirjailija ja kouluttaja Katleena Kortesuo toteaa kriisiviestinnan ole-
van yksinkertaisesti rahaa. Se voi saastaa yrityksen suurilta tappioilta ja voi hoi-
tamattomana tulla yritykselle kalliiksi. Ulkoistettu kriisiviestintd maksaa myags roi-
masti etenkin, jos ammattilaisen puoleen kaannytaan vasta kun kriisi on jo
kaynnissa. Onnistunut kriisiviestinta voi vaihtoehtoisesti antaa kymppitonnien

maine- ja mediahyoddyn. (Kortesuo 2016, 17.)

Nimens& mukaisesti sisainen kriisiviestinta tapahtuu organisaation sisélla. Opti-
maalisesti se on tdsmallistéd, suoraa ja avointa. Sisaisen kriisiviestinnan yksi
paatavoite on saada jokaiselle organisaation tyontekijélle tieto tapahtuneesta ja
mahdollisista toimenpiteista. (Liveto 2021.) Kriisiviestintda voidaan toteuttaa lu-
kuisilla keinoilla ja sill& on useita eri tavoitteita. Kriisiviestinnan keinoja ovat esi-
merkiksi keskustelut kasvotusten, pikainen viesti tai puhelu ongelman huoman-
neelle henkil6lle tai virallinen lausunto julkisuudelle. Tavoitteita voidaan tarkas-
tella kronologisessa jarjestyksessa, kun seurataan kriisin etenemista. Ensinna-
kin tavoitteena on tarkeaa ehkaisté ja vahentaa organisaatioon kohdistuvia ko-
huja ja kriiseja seka lieventaa niita, jos ne tavoittavat organisaation. Kriisi-vies-
tinnan avulla pyritd&n turvaamaan organisaation tyérauha, seké palauttamaan
organisaatio normaalitilaan. (Kortesuo 2016, 12.) Luvussa 4.3. kaydaan tarkem-

min |&pi n&itd keinoja ja tavoitteita.

Yrityksen kriisia tarkasteltaessa ei voida ottaa huomioon vain Kriisiviestintaa,
vaan taytyy myos seurata yrityksen suurinta voimavaraa eli henkilosta. Yrityk-
sen selviaminen Kriisista riippuu vahvasti henkilostosta ja henkiloston resiliens-
sista, eli kyvysta selvita kriiseista. Resilientti yksilo tai yritys toimii kuin kumipallo
kohdatessaan kriisin. Han voi torméta seinaan, mutta ponnahtaa heti takaisin ja
toipuu kriisistd nopeammin seka sietdd paremmin stressia. On toivottavaa, etta
yritykselld ja henkilostdlla on tAmé& ominaisuus, jotta kriiseista selvitdéan mahdol-
lisimman vahalla ahdingolla. Kriiseista selviytymiseen voidaan vaikuttaa esimer-

kiksi kouluttamalla henkilostoa erilaisiin kriisitilanteisiin. (Kortesuo 2016, 30.)
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4.2 Kriiseihin varautuminen ja vastuun jakautuminen

Kriisiviestintdsuunnitelma on kuin trapetsitaiteilijan turvaverkko. Sita ei valtta-
matté tarvita, mutta vahingon sattuessa se on elintarke&. Panokset trapetsitai-
teilijan ja yrityksen viestinnan valilla ovat hieman eri skaaloissa, mutta tama ei
tee kriisiviestinnédn suunnittelusta toisarvoisempaa. Kriisiin varautuminen on
olennaista yrityksissa, mutta se ylenkatsotaan usein. Inmisill& on tapana aja-
tella, ettei kriisi voi kohdistua millaan juuri heihin ja tama patee myos yrityksiin.
(Kauppalehti 2018.)

Edelliseen trapetsitaiteilija esimerkkiin viitaten, voidaan todeta, etta on parempi
varautua pahimpaan kuin katua. Kriisiviestinndn ammattilaiset Sini Korpinen ja
Sara Lindstrom kertovat asiakkaiden valitettavasti tulevan useimmiten heidan
puheilleen vasta kun kriisi on jo ehtinyt levita kasiin. Kriisin paastya valloilleen,
on sen korjaaminen huomattavasti vaikeampaa, kuin tilanteessa, jossa ennakoi-
vat menetelmat olisivat olleet kaytdssa. Kun kriisiviestintaan on tehty hyva
suunnitelma ja vastuualueet ovat tiedossa, ei kriisi valttamaéatta ehdi levita julki-
suuteen, vaan tilanne voidaan korjata organisaation sisalla. Tama on optimaa-
lista kaikkien osapuolien kannalta, silla nain yrityksen imago ei karsi, asiakkaat
eivat pahastu ja tyontekijoille ei tule ylimaaraista kuormitusta. (Lindstrom & Kor-
pinen 2020, 18.)

Vasta koronapandemian aikana on huomattu, kuinka olennainen rooli viestinta-
vastaavilla on kriisitilanteissa. Kriisiviestinnan arvo todennékoisesti nousee enti-
sestaan tulevaisuudessa. Kriisitilanteessa ihmisen toiminta muuttuu ja kriisin ta-
pahduttua ei en&a ehdita laatimaan uusia toimintamalleja. Yritykset kaantyvat
usein viestinnan ammattilaisten puoleen, koska heilla ei ole valmista toiminta-
suunnitelmaa. Tama tulee yritykselle kalliiksi ja kuormittaa usein tyéntekijoitakin

tarpeettomasti, silla epétietoisuus lisaa kaikkien stressitasoja. (Opetushallitus.)

Johdolla on suuri vaikutus siihen, miten tyontekijat reagoivat kriisiin. On ensisi-
jaisen tarkeaa, etta tyontekijat saavat tiedon kriisistd mahdollisimman pian, jotta

heilla on mahdollisuus vaikuttaa tilanteeseen ja antaa oma nakemyksensa
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aiheesta. Jos tyontekijat pidetdan pimennossa kriisin vaiheista, he eivat osaa
vastata mahdollisiin kysymyksiin, jotka tulevat asiakkailta ja tama voi johtaa tur-
hautumiseen seka tunteeseen, etta yritys pimittda ehdoin tahdoin informaatiota
asiasta, joka koskee myds heita. Tyontekijoiden tietamattomyys tilanteesta an-
taa myos ulospain epdammattimaisen kuvan organisaatiosta. Taman vuoksi on
tarkedéa antaa tyontekijoille selkeat ja ajankohtaiset tiedot kriisista, ettei julkisuu-

teen levia vaaraa informaatiota. (Paukkunen 2020.)

Yrityksen on tehtava linjaus, miten ja kenelle tieto kulkee ja ketka ovat vas-
tuussa kriisia kasittelevista asioista. Usein kriisitilanteessa parjataan parhaiten,
kun vastuu kriisiviestinnasta on henkil6lla, joka on vastuutehtavissa myos tydar-
jessa. Vaikka johto on usein vastuussa kriisin hallitsemisesta, on koko organi-
saatiolla oltava kriisikyvykkyytta, jotta kriisit voidaan kohdata joukkueena. Esi-
merkiksi potentiaalisen kriisin tunnistaminen on jokaisen organisaation jdsenen
vastuulla. Henkildston rooli onkin kriisitilanteessa korvaamaton. (Paukkunen
2020.)

Tyobyhteiso, jossa on vahva organisaatiokulttuuri, selvidéa paremmin kriiseista ja
vastaa niihin tiiviimmalla ryhméakoheesiolla kuin hataralla pohjalla oleva organi-
saatio (Lehtinen 2018). Kriisista suoriutumisen edellytys on jo valmiiksi hyvin-
voiva henkilostd. Tyohonsa ja tydnantajaansa sitoutunut tyontekija ehkaisee al-
kavia kriiseja tehokkaammin kuin huonosti voiva tyontekija. (Launiainen 2020.)
Tyytymattomalla tyontekijalla ei ole mydskaan motivaatiota pitaé kriisia yrityk-
sen sisdisend, vaan tieto saattaa huomattavasti helpommin vuotaa julkisuuteen,
jolloin kriisi kasvaa sisaisesta myos ulkoiseksi. Vuonna 2022 Espresso House
joutui kohun keskelle, kun tyontekijat tulivat julkisuuteen huonoista tydolosuh-
teista ja vakavista hygieniaongelmista. Kriisi olisi voitu estdd huolehtimalla tyon-
tekijoista ja ottamalla korjaustoimenpiteet kaytt6on heti, kun tyéntekijat raportoi-

vat erindisistd ongelmista. (Ikavalko 2022.)

Henkildston kriisiviestinnédn kouluttamiseen on monia eri tapoja, kuten verkko-
kurssit, organisaation omien asiantuntijoiden pitama koulutustilaisuus tai jopa

viikon kurssi, jos-sain yhteisessa kohteessa. Koulutettavia asioita ovat muun
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muassa negatiivisten ilmididen ehkaisy ja negatiivisten ilmididen hyvaksyminen,
kriisiviestinnan alkeet seka sisainen kriisiprosessi kriisin sattuessa. (Juholin
2022, 292.)

4.3 Kriisiviestinnan askeleet

Kriisilla on paapiirteisesti kolme vaihetta, joista ensimmainen on "rauhan aika”,
jolloin tehddan ennakoivia toimenpiteita. Toinen vaihe on itse kriisin ja kaaoksen
vaihe, kun kriisi on kuumimmillaan ja tilanteesta yritetaan selviytya. Ja viimei-

sené on kriisin jalkihoito. (Kortesuo 2016, 13.)

Suuri osa organisaation kohtaamista tilanteista ei ole kriiseja vaan yrityksen toi-
mialaan kuuluvia poikkeuksellisia tilanteita, jotka saattavat vasta huonosti tai va-
linpitamattomasti hoidettuina johtaa yrityksen sisaiseen kriisiin (Launiainen
2020). Yritysten on hyvé tuntea heille sopiva kriisiviestinnan prosessi, jotta kriisi
voidaan ennakoida tai vahintdankin osataan reagoida ja toimia oikeaoppisesti.
Kortesuon mukaan kriisiviestinnassa ei ole varmoja kaavoja, mutta hyvia lahes-

tymistapoja on useita. (Kortesuo 2016, 31.)

Organisaation taytyy esimerkiksi osata tunnistaa kriisin alku ja ennakoida kei-
not, miten voidaan pienentéé syntynytta kriisia. Kriisiviestintdohjeistuksen tulee
siséltaa spesifit ohjeet tyontekijoille, eikéd taustoittaa tilannetta eli kun kriisi on
kasilla, tarvitaan toimintaa. (Kortesuo 2016, 111-112.) Tah&n tavoitteeseen voi-
daan péaasta vain kouluttamalla tydntekijat tunnistamaan kriisin itdmiskohdat.
Kriisiviestinndn osaaminen kuuluu kaikille. Yhteisten kaytantdjen muodostami-
nen vaatii paljon keskustelua ja tilanteiden analysointia. Mitéa isompi organisaa-
tio on, sitad haasteellisemmaksi koulutusprosessi muodostuu. (Juholin 2022,
291.)

Mikaan maara suunnittelua ei kuitenkaan auta, jos yrityksen ei nahda kriisitilan-
teessa ottavan vaadittavia askeleita. Toiminnan vaiheessa on tarkeaa, etta krii-
silla on puhuja tai vastuuhenkild, joka voi antaa kattavia tilannepaivityksia tilan-
teesta kaikille. Kriisin aikainen halytys voi tulla mista vain yrityksen sektorilta,

mutta tiedon tulee voida kulkea helposti sieltd johdolle. Kun hélytys kriisista



33

nousee esille, on kaikkien oltava perilla siita mitd heidan tulisi tehda. Tiedon tu-
lisi 16ytya jo valmiiksi tehdysta muistilistasta, joka on kaikille saatavilla. Kriisin ai-
kana viestiminen onnistuu nykyisin hyvin viestintateknologioiden kuten What-
sAppin tai Slackin avulla, tai perinteisesti soittamalla. Yrityksella taytyy olla jokin
ennalta maaritetty kanava, jolla voidaan tavoittaa ihmiset nopeasti mahdollisim-

man vahalla vaivalla. (Coleman 2020, 50-51.)

Kun tilanteesta on keratty mahdollisimman paljon tietoa, kannattaa aloittaa kay-
t&nnon suunnitelman muodostaminen ja olla yhteyksissa kaikkiin tahoihin, jotka
tarvitsevat paivityksen pikaisesti, kuten esimerkiksi yrityksen osakkeenomista-
jat. Kriisiviestinnalla kannattaa olla alkuun yksi tiivis ryhma, joka hoitaa asioita.
(Coleman 2020, 53-54.) Viestijoéiden maara tulisi olla mahdollisimman pieni,
jotta jaettava tieto pysyy ajantasaisena, eivatka tahot toimi ristiin (Maki 2020).
Mikali kriisi leviaa huomattavasti, voidaan tiimié laajentaa tai olla pahimmassa
tapauksessa yhteydessa asiantuntijaan (Coleman 2020, 54). Tarkeinta kriisin
aikana on yrityksen ensimmainen julkinen lausunto. Ei voida siis ajatella, etta
olisi kannattavaa valittaa hataisesti jokin viesti julkisuuteen tai henkilostolle ja
vasta myohemmin tehd&an loppuun mietitty ja harkittu ilmoitus. Tama voi olla
haasteellista, silla viestinnan pitaisi tapahtua mahdollisimman nopeasti kriisin il-

mennyttya. (Coleman 2020, 56.)

Sisaisen viestinnan merkitys ei vahene kriisin jalkeen, vaan painvastoin kasvaa.
Kun kriisin pahin vaihe on ohi, ei pida heti rentoutua ja sivuuttaa tapahtunutta.
Tassé vaiheessa tulee informoida henkilostoa tilanteesta mieluusti toiveikkaa-
seen savyyn. Tyontekijat ovat mahdollisesti kriisin aikana olleet poikkeustilassa
ja rasittaneet itseaan normaalia enemman. Kriisit voivat olla pitkéakestoisia ja ai-
heuttaa ahdistusta ja pelkoa osallisille ihmisille. Tahan auttaa avoin ja rehellinen
kommunikointi. Jos sisainen viestintda on onnistunutta, jaksaa tydyhteiso tehda
yhteistyota ja viestia tehokkaasti, voittaen haasteet tiimina. Viestiketjun yllapita-
minen, vaikka uutta informaatioita ei olisikaan, on tarkeaa, jotta osallisille ei tule

epavarma olo. (Maki 2020.)
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4.4 Onnistuneen kriisiviestinn&n tukipilarit

Onnistunut sisdinen kriisiviestinta saattaa olla se asia, joka viime kadessa pe-
lastaa yrityksen (Paukkunen 2020). Onnistunutta kriisiviestintaa on tutkittu use-
aan otteeseen ja asiasta loytyy useita eri néakemyksia. Arto Henriksson ja Matti
Karhu kertoivat vuonna 2008, ettd onnistuneen kriisiviestinnan tukipilareita ovat
nopeus, avoimuus ja rehellisyys. Naihin voidaan myas liittaa aloitteellisuus, vas-
tuullisuus seka inhimillisyys. Avoimuus edellyttaa, etta viestija on valmis tiedot-
tamaan aktiivisesti ja panostamaan sanoman selkeyteen. Viestinnén tulee olla
nopeaa, muttei hatikditya. Rehellisyydessa kannattaa ottaa huomioon, ettei
kaikkiin kysymyksiin tarvitse vastata. (Henriksson & Karhu 2008, 27.) Katleena
Kortesuo kerasi vastaavat piireet onnistuneelle kriisiviestinnalle. Piirteet ovat sa-
mat kuin edell& mainituilla kirjoittajilla; nopeus, avoimuus, rehellisyys, mutta
Kortesuo lisési joukkoon saavutettavuuden. Kuvion 10 pilarit kuvaavat, miten

onnistunut kriisiviestinta rakentuu naille piirteille. (Kortesuo 2016, 31.)

Onnistunut kriisiviestinta

Saavutetta-

Nopeus Avoimuus Rehellisyys .

Kuvio 10.  Onnistunut kriisiviestinta (Kortesuo 2016, 31).

Saavutettavuudella tarkoitetaan, sita etta kriisisista vastaavat tahot ovat tietoa
tarvitsevien tavoitettavissa. Kortesuo tuo kuitenkin ilmi, etta vaikka kaikki nAméa
kriteerit tayttyisivat, kriisiviestintd epaonnistuu valitettavan usein. Kriisiviestin-
nassa ei voi onnistua sataprosenttisesti, silla jokin taho loukkaantuu aina. (Kor-

tesuo 2016, 31.) Hyvin hoidetut kriisit voivat kuitenkin parhaimmillaan tuoda
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henkilostda yhteen ja kriisi voidaan nahda yhdessa voitettuna taisteluna. (Kor-
piola 2011, 110).

Virheen myontaminen ja anteeksi pyytdminen on monelle vaikeaa. Useimmiten
tilanteesta selviaa kutenkin helpommalla, kun myontédéa oman virheen. Kuvassa
2 on esimerkki onnistuneesta kriisiviestinnasta. Retkeilyvarusteita valmistava

suomalaisyritys Savotta joutui ilmoittamaan reppunsa tuotantovirheesta sosiaa-
lisessa mediassa. He myonsivat tuotantovirheen ilman kiertelya ja antoivat sel-

keat toimintaohjeet kuluttajille. Savotta sai suorasta lahestymistavastaan huo-

mattavan maéaran positiivista palautetta. (Taipaleenmaki 2017.)

e

VOI El, me mokattiin!

Meille sattui tuotantovirhe Vonka-aserepun valmistuksessa, ja
loppukuluttajille on paatynyt arviolta n. parisataa tuotetta, jota virhe saattaa
koskettaa.

Suurin osa virheellisesta tuotannosta saatiin onneksi pysaytettya omalla
varastollamme ja kerattya takaisin jalleenmyyjiemme avustuksella heidan
hyllyistaan ja varastoistaan.... Nayta lisaa

i 34t B169 & 273

Kuva 2. Kuvakaappaus Nina Taipaleenmé&en blogista (2017).
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Toinen esimerkki onnistuneesta kriisiviestinnasta on Richard Bransonin toiminta
vuonna 2014 avaruusalus Virgin Galacticin onnettomuudessa, jossa kuoli kaksi
koelentdjaa. Kyseessa olisi voinut olla Virgin Galacticin loppu, mutta yrityksen
perustaja Branson onnistui pelastamaan yrityksen kasvot erinomaisella viestin-
nalla. Han noudatti kuutta periaatetta viestinnassaan, jotka ovat valiton viestimi-
nen, konkreettinen toiminta, kriisille kasvojen antaminen, myétatunnon osoitus,
vastaaminen esille nousseeseen kritiikkiin ja viestiminen kriisin jalkeen. (Wes-
terén 2015.)

Pida ylla

Tunnista Seuraa

viestinnan
jatkumoa

kriisitilanne tilannetta

Kuvio 11. Viisi askelta onnistuneeseen kriisiviestintddn. (Maki 2020).

Kuviossa 11 kaydaan lapi tiedotuspaallikkdé Fanni Maen kehittdmaa mallia on-
nistuneeseen kriisiviestintaan. Askeleiden avulla organisaatio voi saada suun-
taa oikeanlaisiin toimintamalleihin ja kehittaa heille spesifimman suunnitelman,
joka sopii kyseisen organisaation tarpeisiin. Kuvion 11 mukaisesti kriisiviestin-
nan ensimmainen vaihe on kriisitilanteen tunnistaminen. Tama voi olla haasteel-
lista, silla kriisit nayttaytyvat erilaisina eri organisaatioissa ja eri aloilla. Koska
kriisi voi syntya hiljalleen tai eskaloitua vaarattomasta tilanteesta nopeasti, on
tarkeaa osata puuttua peliin mahdollisimman pikaisesti. Kun kriisitilanne on tun-
nistettu, on selvitettava keita kriisi koskettaa ja kuinka laajalle kriisi on levinnyt,
seka mita tilanteen hyvaksi voidaan tehda. (Maki 2020.)

Seuraava askel on tilanteen seuranta. Tassa vaiheessa on tarkeaa kerata kaikki
oleellinen tieto tilanteesta. Valilla olennainen tieto voi olla vain vastuuhenkildilla,

jolloin tarkeinté on saada yhteys naihin henkil6ihin. Jos informaatio on yhden tai
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useamman henkilon takana reagointi kriisiin hidastuu. (Méki 2020.) Esimerkiksi
jos yrityksen toimitusketjussa on ilmennyt ongelmia ja vain tietty varastonhallin-

tayksikko osaa selvittaa vian, on johdolla oltava yhteys tahan yksikk6on

Kolmas askel on tilannekuvan luominen kokoamalla yhteen kaikki tiedot mita
kriisista on ja kertomalla henkildstolle rehellisesti, mika tilanne on. On erittain
tarkeda, ettei viesti muutu matkalla ja tilannekuva on kaikille johdonmukainen.
Mikali informaatiota ei ole kattavasti, pitaisi tamakin tuoda ilmi. Kun tilannekuva
on luotu, voidaan jakaa vastuualueet. Tama on tehtava selkeéasti ja tyttehtavat
tulee jakaa suoraan oikeille ihmisille. Vastuut tulisi olla jaettu jo ennen kuin Kriisi
paasee yllattdmaan ja kaikilla taytyisi olla mahdollisuus ottaa vastuuhenkiléihin
yhteys tarvittaessa. (Maki 2020.) Koko prosessin ajan ja erityisesti tydtehtavien
jaossa on otettava huomioon, miten kommunikointi tapahtuu. Esimiehen taytyy
osata viestia tehtavat motivoiden ja kannustaen, jotta esimerkiksi ilmapiiri sailyy

energisena (Himma 2014).

Viimeisend askeleena on viestinnan jatkumon yllapitaminen. Kriisitilanteessa tu-
lee huolehtia, etta tyontekijat saavat kattavasti ajankohtaista tietoa kriisista ja
sen etenemisestq, jotta he paasevat tarpeen mukaan osallistumaan kriisin hoi-
toon. (Korpiola 2011, 110.) Johdon on usein vaikea hahmottaa, mika on tarvit-
tava maara viestimista kriisin aikana ja taman vuoksi sisdinen tiedottaminen voi
karsia. Viestinnan maara riippuu myos vahvasti organisaation koosta ja myos
sisdisen viestinnan tytkaluista, jotka vaihtelevat yrityksittain. Tarkeat viestit tulisi
valittda muutamissa ennalta hyviksi todetuissa kanavissa, silla useiden kana-

vien kayttd varmistaa sen, ettd mahdollisimman moni saa viestin. (Maki 2020.)

4.5 Kiriisiviestinta pohjamudassa

Valitessa kriisiviestinnan keinoja, taytyy jokainen keino punnita eettisyyden ja
kestavyyden kannalta (Kortesuo 2016, 46). On olemassa vanhentuneita kriisi-
viestinn&n ohjeistuksia, joita kaytetaan viela tanakin paivana. Naita ohjeistuksia

ovat esimerkiksi valehtelu, ongelman sivuuttaminen, loan heittaminen kilpailijan



38

niskaan ja tekopyhyys. Keinot ovat epéeettisia ja johtavat mitd todennakdisem-

min ongelmiin. (Kortesuo 2016, 175.)

Kortesuo kokosi koordinaatistoon kuvio 12 surkean kriisiviestinndn menetelmat,

joita ei kannata noudattaa, koska ne ovat useaan otteeseen todettu huonoiksi

vaihtoehdoiksi. Huonolla kriisiviestinnélla voidaan helposti pahentaa organisaa-

tion tilannetta kriisin keskella. Tilanne on kuin makea alas vieriva lumipallo, joka

kasvaa edetessaan ja muuttuu tuhoa aiheuttavaksi lumivydryksi. Pallo on voinut

saada alkunsa vain pienesta toytaisysta tai adnnahdyksesta, mutta seuraamuk-

set voivat olla valtavat.

Muiden
syyttaminen

Syyliisten
implisiittinen

Muiden

vastuu

Kohtalon tai
sattuman
syyttéminen

Valehtelu
muiden
puolesta

Vahvistaminen

'

Marttyyrius

Syyllistyminen,
uhrautuminen

mustamaalaus
/Vt-u.t\ > Oma
vly vastuu

Kriisin tai oman roolin
vahattely

Syyllisyyden tai
kriisin suora
kieltéminen

v

Pienentaminen

Kuvio 12. Surkean kriisiviestinndn yhdeksan kategoriaa (Kortesuo 2016, 46).

Kriisiviestintd voi menna monella tapaa pain honkia ja koordinaatiston yhdeksan

kategoriaa ovat suora tie epaonnistumiseen. Useat yritykset ovat valitettavasti
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toimineet naiden periaatteiden mukaan. Hoivakoti Esperi Care on taydellinen
esimerkki siitd, miten mainekriisi olisi voitu valttaa oikeanlaisella kriisiviestin-
nalla. Hoivakodissa oli ilmennyt valtavia puutoksia muun muassa henkilovajauk-
sen muodossa, mutta tahan reagoitiin vasta kun ihmiset eri tahoilta nostivat ala-
kan aiheesta. Esperi Caren toimitusjohtaja irtisanoutui ja kertoi etteivat hiljaiset
signaalit huonoista oloista olleet tavoittaneet hanté. Kortesuon koordinaatis-
tossa tdma toiminta osuu kaakkoon, eli syyllisyyden ja suoran kriisin kieltami-
seen. Yrityksen olisi pitdnyt tunnustaa ongelmat mahdollisimman pian sisaisesti
ja ulkoisesti ja taman jalkeen ryhtya korjaaviin toimenpiteisiin. Kun maine on
menetetty, sitd on hyvin haastavaa saada takaisin entiseen loistoonsa. Tasta

johtuen kyseisté hoivakotia ei enaa ole. (Ranta 2021.)

Koordinaatiston kategorioita tarkastelemalla voidaan huomata, etta mita viesti-
téan, on olennaisessa asemassa, mutta se miten viestitaan, on lahes yhta
isossa roolissa. Tiimeissa ja organisaatioissa on tarkeaa linjata, miten kana-
vissa keskustellaan. Eriavat viestintatyylit voivat turhaan aiheuttaa kitkaa yhtei-
soon. Joidenkin mielesta lyhyet ja asialliset viestit vaikuttavat tylyilta ja kylma-
kiskoisilta, kun taas toisten mielesta pitkéat viestit voivat olla sekavia, eivatka tii-
mihenkea ja yhteisollisyytta kasvattavia, kuten ne oli tarkoitettu. Vaarat tulkinnat
viestinndssa, voivat johtaa eripuraan ja siitd suurempiin ongelmiin organisaa-

tiossa. (Leppaniemi 2021.)

4.6 Esimiehen kriisiviestintataidot

Kun kriisi iskee organisaatioon, kohdistuvat kaikki katseet yrityksen johtoon.
Tyontekijat hakevat ohjausta ja tukea esimieheltddn ja kaikki tdma vaatii sen,
ettd esimies pysyy myonteisena ja kannustavana. Esimies tarvitsee monipuoli-
sia piirteitd voidakseen parjata kriisitilanteessa. (Coleman 2020, 102.) Koronavi-
rusepidemia nosti esille yritysten toiminnan kriisitilanteissa ja miten kriisijohtami-
nen ja -viestinta toteutetaan (Paasonen 2020). Kuviosta 13 ndhdaan kymme-
nen ominaisuutta, jotka patevan esimiehen pitaisi hallita poikkeustilanteessa
(Coleman 2020, 102).
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hallitsemisessa

Kuvio 13. Hyvan esimiehen kriisiviestinnélliset ominaisuudet (Coleman 2020,
102).

Esimiehen taytyy kyetd luomaan kannustava ja toiveikas ilmapiiri, jossa tyonte-
kijat kokevat voivansa selvita haasteista. Kun esimies osaa pitda paansa kyl-
mana yllattavien kdanteiden ilmetessa, syntyy tydyhteisdon luottamus, etta ti-
lanteesta selvitaan. Johdonmukainen viestinta luo itsevarmuutta tydyhteiséon ja
parantaa esimiehen statusta. Kriisiin tulee reagoida nopeasti ja tama vaatii esi-
miehelta paattavaisyytta, kriisihetkella ei ole aikaa hermoilla ja epéaroida. Esi-
miehen taytyy kuitenkin voida ottaa vastaan neuvoja, eika vain toimia oman
paanséd mukaan. (Coleman 2020, 102-103.)

Ihmiset haluavat, ettad kriisin herattdmaét tunteet voidaan nahda yrityksesséa joh-
toa myoten. Esimiehen taytyy osata tasapainottaa myoétatuntoinen reaktio ilman,
ettd se voidaan tulkita hysteerisené. Vaikka hanella ei olisi paljoa aikaisempaa
kriisiviestintakokemusta, on hanen silti oltava nakyvissa tyontekijoille. Muutoin
tyontekijbille saattaa nousta kuva piileskelevasta esimiehesta, johon kriisi ei vai-
kuta. Usein esimiehen piileskely heijastuu negatiivisesti koko organisaatioon,
miké saa tyontekijat viela artyneemmiksi ja aiheuttaa hallaa tydyhteisoon. (Cole-
man 2020, 103-104.) Ammattimainen viestija seisoo tiiminsa takana, vaikka oli-
sikin tehty virheita (Kortesuo 2016). Lapinakyva viestinta erityisesti kriisin ai-

kana rakentaa luottamusta tydnantajaan ja empaattinen viestinta kasvattaa
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tyontekijoiden resilienssid, mikd auttaa organisaatiota pitkalla tahtaimella (Hol-
tom, Edmondson, Niu 2020.)

Kriisit halutaan aina hoitaa mahdollisimman ripeéasti pois paivajarjestyksesta,
mutta nopeuden ja yrityksen maineen suojelemisen lisdksi on otettava huomi-
oon toiminnan eettisyys. Esimerkkina epéaeettisesta kriisinhallinnasta voidaan
pitaa vuonna 2004 tapahtunutta kriisid. Thomas Cook matkayhtion retkella kuoli
kaksi nuorta lasta, mutta yritys suostui pyytdméaan vanhemmilta anteeksi vasta
vuonna 2015. Epéaeettinen toiminta voi vaikuttaa negatiivisesti myos tyontekijoi-
den tydmotivaation, jos he kokevat, ettei johto noudata organisaation arvoja.
(Coleman 2020, 105-106.) Eras eettisyyden aspekti on myds rehellinen vies-
tint& tyontekijoille. Jos kriisi uhkaa tyontekijoiden tydpaikkoja, tulisi siitd kertoa,
jotta henkildstd osaa varautua akilliseen muutokseen. Ja mikali heidan ase-
mansa ei ole uhattuna, pitaisi tamékin kertoa avoimesti. (Holtom, Edmondson,
Niu 2020.)

Kriisi voi olla mahdollisuus esimiehelle kasvattaa uskottavuuttaan nayttamalla,
kuinka hyvin han kestaa kriisin aiheuttaman paineen. Resilienssi on tarkeassa
asemassa niin tyontekijan kuin esimiehen toiminnassa kriisin aikaan. Vaikka
esimiehen taytyy kriisin aikana jaksaa paljon suurempaa painetta kuin tavalli-
sesti, ei omaa hyvinvointia pida tai saa asettaa vaakalaudalle. (Coleman 2020,
107.)

Toimiva kriisityd pohjautuu hyvin toimivalle kriisiviestinnan tiimille, mutta on esi-
miehen tehtava varmistaa, etta kriisiviestinnan ensisijainen tiimi tekee tehta-
vansa hyvin ja ottaa vastuun tyostaan. Kaikki naméa aikaisemmat taidot vaativat
hyvia kommunikaatiotaitoja. (Coleman 2020 108.) Viestinnan jatkumon sailytta-
misessa kannattaa ottaa huomioon tyéntekijoiden ja kriisiviestinnan tiimin tar-
peet. Mita tyontekijoiltad odotetaan ja miten heidan tulisi varautua mahdollisiin
muutoksiin. (Maki 2020.)

Johtoasemassa olevan henkilon tulee erityisesti kriisitilanteessa ymmartaa hy-

van viestinnan merkitys, silla hanen taytyy osata viestia selkeéasti ja nopeasti.
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Kriisitilanteessa ei kannata odottaa ihmeitd, eiké varsinkaan asettaa alyttomia
paineita tyontekijoille. Esimiehen kannattaa luoda realistiset odotukset organi-
saatiolle ja yksittaisille tyontekijdille kannustamalla heitd. Nain tyontekijat osaa-

vat reagoida mahdollisiin vastoinkaymisiin. (Coleman 2020, 108.)

5 Esimiesviestinta
5.1 Esimiehen rooli viestijana

Esa Lehtisen (2015) mukaan viestinnan emeritusprofessori Leif Aberg on toden-
nut seuraavasti: "Kaikki johtaminen on viestintaa, ja kaikilla tydyhteison jase-
nelld on vastuunsa viestinnasta”. llman viestintaa ei voi johtaa, tyota ei tehda te-
hokkaasti, jos esimiehet eivat osaa viestid yrityksen tai edes tydyhteison tavoit-
teita ja arvoja. Viestinndn avulla luodaan yhteisollisyytta ja yhteista kulttuuria.
Viestinta on yksi tarkeimmista asioista yhteisolle, ilman sitéa organisaatiota ei
ole. (Viestintatoimisto AlO 2017.)

Johtamisen tavoitteena on saada johdettavan yksilon tai ryhman suorittamaan
sovittuja asioita ja saada heidat uskomaan ja vakuuttuneiksi siita, etta kyseinen
asia on hyva. Tasta nakokulmasta katsottuna johtaminen on paljon muutakin
kuin exceleita, raportteja ja kokouksia. Johtaminen elavdityy viestinnan ja kom-

munikaation kautta. (Koro-Kanerva 2021.)

Usein esimiesstatuksen saaminen tulee yllatyksena, eivatka tyontekijat pohdis-
kele pitkaan tyon vastaanottamista, silla edelleen monissa yrityksissa se on ai-
noa uralla etenemisen tie (Salminen 2017, 25). Esimiesasemaan noustaan
useimmiten asiantuntija-asemasta annettuihin nayttdihin perustuen ja esimies-
asemaan nimetdan asiantuntijoista parhain. Tyontekija useimmiten hyddyntaa
laajasti omia menestyksekkéaiksi todettuja toimintamalleja myos esimiestyos-
saan. Tasta seuraa helposti se, etta esimiesvastuut jaavat toisarvoisiksi, mika
korostuu enemman, silla esimiesty® on moninaista ja vastuutehtavien hahmot-

taminen ei ole mutkatonta uudelle esimiehelle. Esimiesten kouluttaminen
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johtotehtaviin ei ole mydskaan tarpeeksi systemaattista, vaan kouluttautuminen

jaé usein omalle vastuulle. (Nikkola & Salminen 2012, 27-28.)

Esimies ei pysty jatkamaan entiseen tapaan asiantuntijatehtaviaan vaan hanen
on loydettava aikaa myos johtamiselle. Nimityksen jalkeenkin, monet esimiehet
jatkavat etupaassa omien asiantuntijatehtavien parissa ja saattavat tuntea hen-
kiloston rajoittavan hdnen ammatillista menestystaan ja kehittymistaan. Pahim-
massa tapauksessa, jos esimies ei pysty muuttamaan identiteettiaan, organi-
saatio menettaa erinomaisen asiantuntijan, silla hanella ei enda ole mahdolli-
suutta kayttdd aikaansa asiantuntijuutensa kehittamisessa ja tilalle saadaan
huono esimies, joka ei omistaudu organisaation menestyksen edellytysten ra-
kentamiseen. Vaikka olemme kaikki yksil6ina erilaisia, esimiestehtavéat eivat tule
muuttumaan. Tyotehtavat on hoidettava rippumatta siité minkalaisilla osaami-

silla, tyyleilla tai energioilla esimiehet tydskentelevat. (Salminen 2017, 28.)

5.2 Esimies-alaisviestintd — kannustavaa palautetta kohti

Suomen lakimiesliitto maarittelee kehityskeskusteluiden olevan ennalta suunni-
teltu tapahtuma, jossa esimies ja tyontekija keskustelevat ja tekevat johdettua
paatoksia edellisen kauden suorituksiin perustuen. Keskustelun aikana sopivat
he yhdessa uusista tavoitteista. Lopuksi kdydaan yleensa lapi tyontekijan uraan
littyvia asioita ja mahdollisesti annetaan ja vastaanotetaan palautetta. (Suomen
lakimiesliitto 2010, 4.)

Naista keskusteluista ei ole mainintaa tydlainsaadanndssa, eika niista olen min-
kaanlaista maaraysta tybehtosopimuslaissa. Kehityskeskustelut kuuluvat osaksi
organisaation henkildstéhallintoon seka esimiehen direktio-oikeuden piiriin. Di-
rektio-oikeudella tarkoitetaan tydsuhteen aikana esimiehen oikeutta johtaa ja
valvoa tyontekoa. Nykypaivana kehityskeskustelut ovat oleellisia esimiehen

tydssa ja organisaation johtamisessa. (Suomen lakimiesliitto 2010, 4.)

Kehityskeskustelut ovat erittéin tarkeitad, silla niiden avulla pyritadn sopimaan ta-
voitteiden asettamisesta ja siihen edellytettavista toimenpiteista. Samalla var-

mistetaan, etta tiimin paamaara on yhtenainen tyontekijan omakohtaisen
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paamaaran kanssa. Esimiehen on osattava tdssa vaiheessa kuunnella enem-
man tyontekijan toiveita eli esimies kyselee ja kuuntelee seka kirjaa kehittamis-
ideoita. Kehityskeskusteluiden tavoitteena on edistaa tyontekijoitd ja organisaa-
tioita kehittymaan yhdessa yhteisten tavoitteiden ja strategian mukaisesti. (Kesti
2013, 93))

Palautteen antaminen on yksi tehokkaimmista tavoista ohjata henkil6stba. Pa-
lautteita voidaan kayttaa eri tarkoituksiin, kuten esimerkiksi toiminnan suuntaa-
miseen, henkildéston suoritusten ohjaamiseen, Auttaa palautteen vastaanottajia
tydssa kehittymisessa, tyontekijoéiden motivointi. (Salminen 2017, 63.)

Tutkimuksen mukaan suorituskykya parantaa merkittavasti positiivisten ajatus-
ten vastaanottaminen, jos positiivisia ajatuksia syntyy kolme kertaa enemman
kuin negatiivisia ajatuksia. (Kesti 2013, 95, tutkimuksesta Losada & Heaphy
2004.) Negatiiviset ajatukset vaikuttavat erittdin paljon tydémotivaatioon, tyote-
hoon seka innovatiivisuuteen. Kannustamalla voidaan lisata positiivisia ajatuk-
sia, jotka ohjaavat positiiviseen kehittymiseen ja tuloksellisuuteen. Hampurilais-
malli on perinteinen malli kannustavaan palautteeseen. Tassa mallissa anne-
taan korjaava palaute rankentavasti, niin etta ensin tuodaan esille mydnteinen
asia ja vasta siiten kerrotaan kehittdmistarve ja viela lopuksi annetaan positii-

vista ja kannustavaa palautetta. (Kesti 2013, 95.)

Palautteen oikeanlainen vastaanottaminen on kaanteentekevaa, silla asiallinen
ja rakentava suhtautuminen palautteeseen kannustaa myos sen antamista jat-
kossakin. Esimiehen on pystyttava ottamaan kaikenlaisia palautteita vastaan.
Hanen taytyy osata asennoitua palautteeseen oikeudenmukaisesti eli puolueet-
tomasti ja ndhda palautteen faktat ja tuoda esille kehittdmistarpeita. Vaistamatta
esimies saa negatiivista palautetta. Jos esimiehen oma jaksaminen on heiken-
tynyt, han ei valttamatta pysty vastaanottamaan negatiivista palautetta. Taméa
johtaa siihen, etta esimies ei pysty olemaan esimerkkind palautteen rakenta-
vaan kasittelyyn vaan tahattomasti vahvistaa negatiivista kierretté, jonka tulok-
sena on ristiriitaisuus, joka taas johtaa tyontekijéiden valisiin konflikteihin. (Kesti
2013, 96.)
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5.3 Onnistunut esimiesviestinta

Onnistuneen viestinnan todennékdisyytta voidaan kasvattaa, aktivoimalla aivo-
jen palkitsemiskeskus esimerkiksi luomalla ympaéristo, jossa ihminen tuntee ole-
vansa arvostettu ja kokee tulevansa nahdyksi seka hyvaksytyksi. Filosofian
akatemian yhteen tuoma CoPassion-tutkimushanke toteutti tutkimuksen myota-
tunnon vaikutuksesta tyoyhteisdjen hyvinvoinnille ja kehittivat taman avulla kei-
noja lisata myoétatuntoa tydelamaan. Tutkimuksessa todettiin, ettd myonteinen
olotila vaikuttaa positiivisesti aivojen luovuuteen. Myonteista olotilaa verrattiin
neutraalin ja ahdistuneeseen olotilaan, jolloin huomattiin naiden valilla olevan
merkittdva ero. Hyva ilmapiiri takaa ihmisten tehokkaan tyéskentelyn tyoyhtei-
son paamaarien edistamiseksi ja tama on se mita johtamisviestinta on. (Koro-
Kanerva 2021.)

Mydotatunnolla tarkoitetaan reagoimista kéarsimykseen, kun taas myétainnolla
tarkoitetaan toisen henkilon innostuksen jakamista. Molemmat ovat tutkitusti li-
sanneet tydyhteison hyvinvointia. Alaisten onnistumisen kehuminen osoittaa

juuri, sité etta alainen tulee nahdyksi ja arvostetuksi. (CoPassion.)

Esimiehen tehtdva on vahvistaa tyohyvinvointia viestinnédn avulla. Esimiehen on
edistettdva myonteista vuorovaikutusta, joka on kannustavaa, kunnioittavaa ja
johdonmukaista. Tutkimuksen mukaan taman pitéisi vaikuttaa positiivisesti tyo-
yhteis60n, eli voidaan tulkita, ettd keskusteluihin tulisi asennoitua optimistisesti
eika hyokaten. (Koro-Kanerva 2021.)
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Kuvio 14. Onnistuneen esimiesviestinnan tukipilarit (Helsingin yliopisto 2019).

Kuviossa 14 ndhdaén onnistuneen esimiesviestinnan tukipilarit. Avoin viestinta-
kulttuuri sitouttaa tydyhteisoa ja vahvistaa luottamusta organisaation johtoon ja
edistaa yhteenkuuluvuutta (Lokka 2020). Johdon tuoman avoimuuden avulla
tyontekijat voivat vaivattomasti tuoda esille tydpaikalla ilmenevid ongelmia.
Tyontekijoiden motivaation laskee, jos he kokevat, organisaation salaavan

heilta jotain. (Helsingin yliopisto 2019.)

Esimiehen on tarkeaa huomioida viestien selkeys ja yksiselitteisyys. Nain voi-
daan eliminoida vaarinkasityksia sek& monitulkintaisuutta. Tama voi olla mo-
nelle itsestddnselvyys, mutta usein térmataan, siihen etté viestin vastaanottajat
eivat olekaan ymmartaneet viestia tarkoitetulla tavalla. Tahan liittyen on hyva
my0Os varmistaa, etté viesti on tavoittanut henkiloston ja viesti on ymmarretty oi-
kein. Viestinnan tehoa voidaan lisata, monipuolisella viestintdkanavien kaytolla

ja viestien toistamisella. Riski vaarinkasitykseen on suurimmillaan, kun asioita
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viestitdan kirjallisesti esimerkiksi sahkopostitse. Tahan voidaan panostaa muun
muassa antamalla asiasta tietamattoman lukea viesti ja varmistaa, etta kysei-
nen henkil6 on ymmartanyt viestin selkeasti. (Helsingin yliopisto 2019.) Olemme
kaikki erilaisia ja kaikki tulkitsevat viestin omien kokemuksien ja tavoitteiden
kautta. Monesti viestien oikeanlaiseen tulkintaan voi vaikuttaa henkilén mielen-
tila, vasymys tai muut henkilokohtaiset asiat. Viestin lahettaminen ei yleensa ole
tarpeeksi, usein on hyva ottaa asia puheeksi ja varmistaa esimerkiksi palave-
reissa ja keskusteluissa, etta tyontekijat ovat ymmartaneet asian oikein. (Lokka
2020.)

Viestinnan suunnittelu on l&ahtékohta viestinnan onnistumiseen. Muutoksista,
uudistuksista tai paatoksista on hyva viestia mahdollisimman pikaisesti koko or-
ganisaatiolle. Taman lisdksi on huomioitava, missa tilanteessa viestitdan, esi-
merkiksi millaisissa tilanteissa tai yhteyksissa on hyva tiedottaa mistakin asi-
oista. Esimiehen vastuulla on seurata viestinnan onnistumista. On hyva kysya
itseltdan saavatko alaiseni oikeanlaista viestintad oikeaan aikaan ja ymmarsi-
vatko he viestin oikein? (Lokka 2020.) Viestien valittAmisen ajankohta on my6s
tarkea huomioida. Esimerkiksi tyon ulkopuolella ei ole kannattavaa viestia ai-
heista, jotka nostattavat kysymyksia ja keskusteluita. Sisaisen viestinnan suun-
nitelman johdonmukainen noudattaminen, edesauttaa esimiesten viestivan sa-
moilla linjauksilla. Jotta johto pystyy valittamaan yhtenaisen nakékulman, taytyy
heidén olla ajan tasalla tiedotettavista asioista. (Helsingin yliopisto 2019.)

Viestinnassa taytyy valttaa huhuja, valittda faktoja. Huhupuheet, jotka vaarista-
vat totuutta, voidaan kitke&a nopealla reagoinnilla. Tassa tapauksissa on hyva
viestid mahdollisimman selkeasti ja nopeasti ajankohtaisesta aiheesta. Esimies-
ten on syytd myos nayttaa esimerkkid, olla keskustelematta kiistanalaisista ja
epaselvista aiheista. Esimiesten véliset keskusteltu toimiston yleisissa tiloissa,
voivat johtaa vaarinymmarryksiin seka arkaluontoisten tietojen vuotamiseen,
josta henkil6stod voi kokea organisaation pimittavan heilta tietoa. (Helsingin yli-
opisto 2019.)
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Strategioiden ja tavoitteiden viestimista on tarvetta korostaa. Esimiehen on tuo-
tava naita jatkuvasti esille viestinnassa hienovaraisesti, jotta henkilostolta ei
padse unohtumaan ndma asiat tyoarjessa. Yksisuuntainen tiedottaminen ei ole
ratkaisu, vaan keskusteleminen ty6tekijoiden kanssa siitéa kuinka he kokevat ja
kasittavat nama asiat. (Lokka 2020.) Johdon ja esimiesten viestinnan on hyva
perustua, yrityksen omien strategioiden, arvojen ja tavoitteiden pohjalle. On
mahdotonta ajatella tydntekijoiden toimivan linjausten mukaisesti, mikali se ei
iImene esimiehen viestinnassa. Organisaation strategiat ovat uskottavampia ja
muuttuvat koko tyoyhteison lahtékodaksi, kun henkiléstd havaitsee johdon toi-

minnan perustuvan niihin. (Helsingin yliopisto 2019.)

Henkil6ston motivaation nostattamiseksi, organisaation on korostettava viestin-
nassaan yhteisollisyyden ja kehittymisen merkitysta. Esimiehen ylenméaérainen

autoritaarisuus, syyllistava savy ja virheiden etsiminen, harvoin on tuloksellista

tyoyhteistssa. Tyontekijoita on kannustettava, pyytamaan apua ja muistamaan
ettei epaonnistumisia ei tarvitse peitelld. Vahvistaakseen sanoman on johdon ja
esimiehen hyva antaa esimerkkia, etta ei pyrita peittelemaan virheité, vaan tah-
dataan kehittymiseen. (Helsingin yliopisto 2019.)

Marko Kesti maaritteli paivittaisjohtamisen nain "Paivittaisjohtamisella tarkoite-
taan esimiehen sdanndllista lAsnédoloa ja osallistumista tydyhteisdon. Se on esi-
miehen tukea alaisilleen tarvittaessa.” (Kesti 2013, 90.) Esimiehen kiireellisyys
muiden kuin esimiestehtavien hoitamiseen on usein esille nouseva ongelma
(Kesti 2013, 90). Esimiehena on arvokasta olla lasnéa ja tavoitettavissa mikali
sille on tarvetta. Esimerkiksi jos tarkeéat viestit eivat saavuta esimiesta, koska
han ei ole paikalla, tuo se henkildstdlle tunteen, ettd hei eivat saa tarpeeksi tu-
kea ylemmalta taholta. On erityisen tarkeaa, etta esimies kykenee kiireisinakin
aikoina, olla lasna ja kuunnella alaisiaan. Esimiehen on rikottava muureja ja
mabhdollistettava viestimista kaksisuuntaisesti tai jopa kasvokkain. Tama edellyt-
taa sita, etta esimies on lasnéa esimerkiksi jarjestaa tunnin vikkossa avoimien
ovien paivaa tai kiertda tyopaikalla ja osallistuu alaisten kanssa spontaaneihin
keskusteluihin. (Lokka 2020.)
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On arvokasta muistaa viestia itse niin kuin haluat muiden viestivan. Esimiehet

voivat toiminnallaan yllapitaa viestintakulttuuria, jota he haluavat tydyhteison to-
teuttavan. Mutkattoman sisaisen viestinnan onnistumiseksi, esimiesten ja tyon-
tekijoiden on sitouduttava siihen. (Helsingin yliopisto 2019.) Esimerkiksi panos-
tamalla laadukkaaseen perehdytykseen, saadaan sitoutuneempia tyontekijoita.
Tyontekijoiden sitoutuneisuudella on my6s vaikutusta tyontekijdn asenteeseen,

kayttaytymiseen ja tehokkuuteen tyopaikalla. (Parku 2021.)

5.4 Tunnealy osana esimiesviestintaa

Professori Peter Salovey ja tutkija John Mayer toivat vuonna 1990 esille ensim-
maisen teorian tunnealysté. Kyseinen teoriamalli kasittd& vain pienen osan siita
mitd nykyaan tiedetaan tunneélysta, mutta on siita huolimatta ollut kyseiseen ai-
kaan vallankumouksellista. Teorian mukaan tunnedly tarkoittaa ihmisen kykya

kasitella ja erottaa omia sek& muiden tunteita ja kykya kayttaa tunteisiin pohjau-
tuvaa tietoa ajatusten seka kayttaytymisten ohjaamiseen. Tunneélykas ihminen
pystyy ymmartamaan, kayttdmaan seka hillitsemaan omia tunteitaan. (Explorin-

gyourmind 2020.)

Vuonna 2014 Aalto-yliopisto ja Tampereen yliopisto loivat yhdessa tutkimus-
hankkeen, jossa tutkittuun miten tunnealy vaikuttaa kaytannon johtamistilantee-
seen. Tutkimuksessa havaittiin muun muassa, etta tunnealykk&dampien esi-
miesten tiimissa, oli parempi ilmapiiri. Esimiestydssa on monia haasteita, joista
selvidamisessa auttaa tunnealy. Naita tilanteita ovat esimerkiksi epavarmuus,
vastuullisuus yllattavat stressijaksot sekd haastavat vuorovaikutustilanteet. (Esi-

miesliitto.)
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Kuvio 15.  Tunnealykkaan ihnmisen nelja kykya. (Exploringyourmind 2020.)

Kuvio 15 tunneélyteorian mukaan esimiehelld on oltava nelja kykyé, jotta hanet
voidaan luokitella tunneélykkaéaksi. Ensimmaisessa vaiheessa han pystyy tun-
nistamaan ja ymmartamaan omien sekd muiden tunteita ja miten niita ilmais-
taan oikein. Toisessa vaiheessa esimiehen ajattelu helpottuu, kun han osaa
pohjata ne omiin tunteisiinsa. Kolmannessa vaiheessa han oppii tulkitsemaan
monimutkaisia tunteita eli huomaa erilaisia siirtymiéa tunteiden valilla kuten vi-
hasta hapeaan tai jarkytyksesta suruun. Viimeisessa vaiheessa esimies osaa
saadella tunteita eli kykenee itse hallitsemaan mité tunteita halua tunnistaa, riip-

puen ovatko ne hyodyllisia vai eivat. (Exploringyourmind 2020.)

Tunnedlykés esimies pystyy tiedostamaan itselleen tarkeitd tavoitteita ja arvoja,
sekd ymmartamaan miten omat tunteet vaikuttavat alaisiinsa. Nain esimies pys-
tyy ymmartamaan ja tukemaan tyoyhteisoa. (Pakaslahti 2019.) On todettu, etta
my06s negatiivisten tunteiden nayttamisella on ollut, jossain tilanteissa positiivi-

sia seurauksia. Negatiivisten tunteiden nayttamisella voidaan lisata



51

yhteisdllisyytta ja energisoida ryhmaa. Jos esimies kykenee nayttamaan, ettei
ole taydellinen, tama johtaa avoimempaan organisaatiokulttuuriin. (Norring &
Varhelahti 2019.)

Esimiehet joutuvat usein hallitsemaan omia tunteitaan, ilmaista ne oikealla ta-
valla, kayttaytya tydymparistossa sopivalla tavalla seka ymmartaa tunteiden
merkityksen vuorovaikutustilanteissa. Miten sitten tunnedly valittyy tydymparis-
toon? Tunnedly valittyy omien tunteiden havaitsemisena, erilaisten tunteiden
hallinnalla, empatiaosaamisella seka ongelmanratkaisuna. Tatéa varten esimie-
hen on tarkasteltava mitéa vaikutuksia h&nen viestinnalla&n on alaisiinsa. (Nor-
ring & Varhelahti 2019.)

Muutokset organisaatiossa, toimintaympariston uudistuminen seka uudenlaiset
tilanteet vaativat esimiehilta uudenlaista osaamista, jossa korostuu tunnedly pe-
rinteisen johtamistaidon sijaan. Tunteet koetaan motivoivana ja niiden avulla yl-
lapidetaan ja ohjataan niin toimintaa kuin kognitiivisia toimintoja. Tunneéalykas
esimiehell&a on emotionaalisia seka sosiaalisia taitoja, joilla han pystyy edista-
maéan omaa johtajuuttaan seké johtamistaitojaan. Esimerkiksi emotionaalisuutta
on identifioitu olevan yksi tarkeimmista ominaisuuksia tunneélykkaassa ihmi-
sessa, joilla esimies pystyy kehittamaan tyontekijoita, edistaa tuloksellisuutta or-

ganisaatiossa seka parantaa tyotyytyvaisyytta. (Pakaslahti 2019.)

Voiko tunteet jattaa kotiin ja [&hteé toihin? Voiko tyopaivasta selviytya ilman tun-
teiden kokemista? Saavuttaakseen tayden potentiaalinsa esimiehen on hyo-
dynnettava tunnealyaan. On hyva hyddyntaa tietoisesti omaa tunnealya tyos-
saan, silla taméan avulla johtaminen koskettaa toista ihmista ja sen avulla voi-
daan vaikuttaa positiivisesti tydyhteison toimintaan. Johtaa voi aina kaskemalla
ja vetoa auktoriteettiin, mutta talléin ei esimies eiké alaiset saavuta optimaalista
osaamista, tyohyvinvointia, tuloksellisuutta tai tehokkuutta, joita olisi mahdollista

saavuttaa tunneélyn avustuksella. (Johtakee.)
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Omien tunteiden
ymmartadminen ja Muiden tunteiden
niiden ymmartaminen
hallitseminen

Joustavuus Paatdoksenkokyky

Kuvio 16.  Nelja vinkkid tunneélykkaaseen esimiestyohon (Johtakee).

Kuvio 16 esittaa nelja vinkkia tunnealykkaaseen esimiestydohdn. Ensimmaéinen
vinkki on joustavuus. Tassa tilanteessa joustavuudella tarkoitetaan esimiehen
kykya sopeutua ajatusten, tunteiden seka kayttaytymisen avulla tilanteeseen ja
pyrki& reagoimaan siihen sen vaatimalla tavalla. Esimiehen joustavuus on myos
kykya olla armelias omia ja toisten virheita, heikkouksia sek& puutteita kohtaan
seka kykya tulla asioissa vastaan ja antamaan anteeksi. Kun esimies on jous-
tava, pysty han nopeasti sopeutumaan muutoksiin ja johtamaan muuttuvissa ti-

lanteissa. (Johtakee.)

Toiseksi esimiehen on kyettava ottamaan vastuuta ja omistaa paatoksentekoky-
kya. Esimiehen on selkeéasti viestittdva henkilostdlle mihin asioihin tyontekijat
pystyvat vaikuttamaan ja mihin asioihin vain esimies voi tehda paatoksen itse-
naisesti. Esimies ei voi siirtdd paatosvaltaansa alaisilleen, mutta paatéksen yh-
teydessa voi miettid mita tunteita aihe herattdd henkilostdssa, jotta esimies pys-
tyy viestim&én asian heille mahdollisimman hyvin vastaten samalla heidan tar-

peitaan. (Johtakee.)
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Kyky hallita ja ymmartaa omia tunteita on osa esimiehen itsetuntemusta. Esi-
miehen on osattava reagoida ja toimia eri tilanteissa tilanteeseen sopivalla ta-
valla. (Johtakee.) Tam& mahdollistaa tunnekuohun laannuttamisen, paineen-

sietokyvyn paranemisen ja hyvan ilmapiirin luomisena. (Talentree.)

Empatiakyky tarkoittaa kykyd ymmartaa muiden tunteita ja kykya asettaa it-
sensa toisen asemaan ja nahda asiat taman nakdkulmasta. (Johtakee.) Empa-
tiakyky on todella tarkea varsinkin muutoksessa johtamisessa, asiakaspalve-
lussa seka henkildston kehittymisen tukemisessa. Hyodyntden tunneélya esi-
mies voi luoda pohjan tydyhteisélleen, jossa keskustelu on avointa, tyd on tulok-

sellista ja tydhyvinvointi on korkealla. (Talentree).

5.5 Esimiesviestinta etatytskentelyn aikakautena

Noin vuosi sitten maailma siirtyi digimaailmaan, kun koronapandemia pakotti
tyontekijat siirtymaan toimistoista koteihin etatodihin. "Etatyéhon siirryttiin valta-
valla rytindlla, kuka millakin vélineilla ja taidoilla.”. Hybridityémalli vaatii paivitet-
tyja viestintatapoja. Henkildston toimiessa osittain etayhteyksien valityksella ja
osittain fyysisesti lasna, muuttuu viestiminen haastavaksi, koska etatydskenteli-
j6ille on haasteellista luoda lasnéolon ja osallisuuden tunne. On kehitettava uu-
det viestintamallit keskusteluun, tiedottamiseen, yhteisollisyyden lisddmiseen.
Samalla taytyy toteutuvatko tydyhteison roolit, vastuut viestinndsta ja esimer-

kiksi oikeaoppinen esimiesviestinta. (Raudasoja 2021.)

Tyo6suojelu maarittelee etatyon olevan palkallista ty6ta, joka perustuu organi-
saation saantoihin, joustavuuteen seka vapaavalintaisuuteen ja jota voidaan
tehda tydpaikan ulkopuolella kuten omassa kodissa. Olennaista etétydlle on se,

etta tyon suorittaminen on ajasta ja paikasta riippumaton. (Tydsuojelu 2020.)

On tarkeaa etatyon aikana madaltaa kynnysta ottaa yhteytta esimieheen. Esi-
miehen on hyva ottaa vastuu yhteydenpidosta ja nayttaa esimerkkia, etta on tar-
peen tullen tavoitettavissa, tama antaa tyontekijalle myos tunteen, etta hanesta
valitetaan ja etta ybnantajaa kiinnostaa miten tyot ovat menneet. Tassa olisi
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hyva maaritella myds kanavat, josta esimieheen saisi helposti ja nopeasti yh-
teytta. (Judén 2020.)

Yksi suurin haaste etatydssa on puute satunnaisista kohtaamisista. Esimeriksi
uudet tyontekijat eivat tutustu tydyhteisdonsa yhta hyvin, silla kommunikointi
tyokavereihin ja esimieheen jaa vahaiseksi. Vaikka etatydskentelya pyritaan tu-
kemaan perehdytyssuunnitelmalla, sen ulkopuolelle jdavat kuitenkin aukkoja
(hiljaista tietoa). Loppujen lopuksi uudella tydntekijalla on tassa tilanteessa
myds suuri vastuu, ottaa asioista selvaa ja saada tarvitsemansa tiedon. (Judén
2020.)

5.6 Esimiehen muutosviestinta

Muutos on usein pelottava hetki tyéntekijoille, koska muutos tarkoittaa usein
tyotehtavien muutosta, vahenemista tai loppumista. Esimiehen huomioitava
muutosviestinnassa tyontekijdiden tunteet seka osata perustella muutoksen
syyta. Esimiehen on osattava perustella, miksi muutos on tarpeellinen. Muutos-
vastarinta voi jossain tilanteissa olla kova ja reaktiot voivat olla todella tunnepi-
toisia. Esimiehen on osattava etsid syy vastustukseen esimerkiksi hakemalla
vastauksia kysymykseen mitka asiat huolestuttavat tyontekijoita ja yrittda vas-
tata siihen. (Lokka 2020.)

Muutoksen aikana tyontekijoitd mietityttad, miten muutos merkitsee heidan kan-
naltansa. Muutos koetaan positiivisemmaksi, kun tyontekijat saavat itse vaikut-
taa siihen, tasta syysta organisaation on kannattavaa antaa heille vastuuta ja
antaa heille mahdollisuuden osallistua muutostilanteeseen. Muutosviestinnassa

on huomioitava my0s tunteet ja muutoksen perustelut. (Lokka 2020.)

6 Toteutus

Opinnayteyon tuotoksena tehdyn sisaisen viestinnan oppaan suunnittelu alkoi
maaliskuussa 2021 tydn toimeksiantajan tuotua ilmi tarpeensa sisaisen viestin-

nan oppaalle. Raamittaminen ja siséltd kokonaisuudessaan rakentuivat lahinna
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aiheesta kertovan teorian pohjalle. Taman liséksi tietoa kerattiin tyéntekijoiden
ja organisaation edustajien kanssa jarjestetyista, joissa kasiteltiin heidan viestin-
nallisia tarpeitansa ja analysoitiin organisaation nykytilannetta. Keskustelut
tyontekijoiden kanssa toteutettiin vuoden 2022 alussa, kun kaikki tarvittava teo-
riakirjallisuus oli kayty lapi. Informaatiota keréattiin kattavasti organisaation henki-
|6stolta, seké tybntekijatasolta etta esimiesasemassa olevilta. Keskustelut toteu-
tettiin etayhteyksien valityksella Teams- viestintdalustaa hyodyntéen, silla orga-
nisaation tyontekijat tydoskentelevat ympari Suomea eri toimipisteissa kuten Lap-
peenrannassa, Tampereella ja Jyvaskylassa.

Opas tehtiin noudattaen toimeksiantajan toiveita ja tydstamisessa kuunneltiin
organisaation henkilostéa ja heidan tarpeitaan. Oppaasta tehtiin 25-sivuinen,
jotta se olisi helposti luettava ja houkutteleva. Opas on pohjattu opinnaytetyon
teoriaan ja sisaltdd myos sopivan maaran ohjeita lukijalle. Viitekehyksen yhdis-
taminen oppaaseen onnistui hyvin ja kaikki ohjeistukset, joita oppaassa annet-
tiin, pohjautuivat teoriaan. Opas suunnattiin koko tydyhteisolle ottaen huomioon
tyontekijat ja esimiehet. Sisalto jaoteltiin erikseen tydyhteisdviestintaan ja esi-
miesviestintaan, jotta molemmat osapuolet Ioytaisivat tarvitsemansa tiedot mah-

dollisimman helposti.

Keskusteluiden tavoitteena oli analysoida organisaation nykytilannetta ja selvit-
téaa henkiloston nakemyksia organisaation siséisesta viestinnasta. Opas pohjau-
tuu henkiloston nakemyksiin, jotta opas olisi mahdollisimman hyédyllinen koko
organisaatiolle. Henkildstolta saatu informaatio kirjattiin ylés ja jasenneltiin sel-
keiksi kokonaisuuksiksi. Keskusteluissa nousi esiin esimerkiksi tarve avoimem-

paan viestintakulttuuriin ja tama sisallytettiin oppaaseen ohjenuoran muodossa.

Opas koottiin graafisen suunnittelun nettisivu Canvalla, jota kayttavat myos

markkinointisisaltoja tekevat yritykset. Tama alusta valittiin, koska se on tuttu ja
sisaltaa kattavan méaaran erilaista visuaalista materiaalia, jonka muokkaaminen
on yksinkertaista ja toimivaa. Toimeksiantaja jakoi brandikirjan, jota noudatettiin
oppaan visuaalisessa ilmeessa. Yrityksen toiveiden mukaisesti oppaasta tehtiin

yrityksen brandiin sopiva ja kirjoittamiseen kaytettiin Open Sans -fonttia ja
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visuaalisuuteen kaytettiin yrityksen vareja. Oppaassa kaytetyt kuvat on otettu

organisaation brandikirjasta sek& Canvan omasta kuvapankista.

7/ Tuotos

Opinnaytetyon tuotos on selkea ja viimeistelty 25-sivuinen opas siséiseen vies-
tintddn. Oppaan tarkoituksena on perehdyttaa Generaxion Oy:n tydntekijat si-
sdisen viestinnan toimintaperiaatteisiin. Opas on jaettu lukuihin opinnaytety6n
viitekehysté seuraten. Oppaassa kaydaan lapi tydyhteisoviestintaa, esimiehen
roolia viestijana seka tydyhteisoviestinnan merkitysta yleisesti. Viestinnassa ko-

rostuvat teemat kuten vuorovaikutteisuus, yhteiséllisyys ja tiedonkulun selkeys.

Opas alkaa esipuheella ja toimeksiantajan toiveesta organisaation esittelylla.
Esittelyssa avataan yrityksen arvot, missio ja visio, koska edellytys hyvalle orga-
nisaation viestinnélle on arvojen ja tavoitteiden sisallyttaminen jokapaivaiseen
viestintdan. Yhteisten tavoitteiden ymmartdminen ohjaa tyontekijat organisaa-

tion strategian mukaiseen suuntaan.

Ensimmaisessa aihekokonaisuudessa kaydaan lapi viestintaa ja tydyhteisovies-
tintédd, joka jakautuu kuuteen alalukuun. Opasta suunniteltaessa paatettiin, etta
tyoyhteistviestinta ja viestintd ovat samassa luvussa, silla tydyhteistviestinta li-
mittyy viestinndn kanssa organisaation viestinté tarkasteltaessa. Ensimmaisena
luvussa maaritellaan tarkemmin, miksi viestiminen tyopaikalla on tarkeaa ja
mik& sisdisen viestinndn tavoite on. Aiheet on méaaritelty, jotta lukija ymmartaa,

miksi viestintaan tulisi kiinnittda huomiota.

Seuraavaksi esitellddn viestinn&dn hyvid ominaisuuksia ja avataan lukijalle, ke-
nen vastuulla viestintd on organisaatiossa. Tassa alaluvussa on myds kysymyk-
sid pohdittavaksi lukijan omasta viestintdvastuusta. Osiossa on tuotu esille
myds viestintatyylien merkitys ja ohjeistuksia lukijalle oikeaoppisiin viestintatyy-
leihin. Tydyhteisdviestinnan osio kasittelee myds viestinnan sudenkuoppia eli
viestintatapoja, joita on hyva valttaa viestiessa tydyhteisdssa. Viimeinen alaluku

siséltaa teoriaa viestintakulttuurista ja organisaatiokulttuurista. Aihe on
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siséllytetty oppaaseen, jotta lukija ymmartaa niiden merkityksen tyéyhteisossa
ja organisaatiossa. Aihe on ajankohtainen organisaation fuusioitumisen jalkeen,

kun pyritddn luomaan yhtenainen tydyhteiso.

Neljdnnessa luvussa kaydaan lapi esimiesviestinta, jossa selvennetddn esimie-
hen roolia viestijana ja annetaan ohjenuoria onnistuneeseen esimiesviestintaan.
Luvussa perehdytdan tarkemmin, minkalaista vuorovaikutusosaamista etape-
rehdytyksessa on hyva olla. Lukuun siséllytettiin myods esimies-alaisviestinta,
jossa selkeytetdaan palautteen antamisen ja kehityskeskusteluiden tarkeytta.
Esimiehen viestiminen etatyon ja muutoksen aikana tuodaan esille tassa lu-

vussa.

Toiseksi viimeisessa luvussa aiheena on kriisiviestinta. Luvussa méaaritellaan,
mit& Kriisit ovat ja mita tarkoittaa kriisiviestinta, minka jalkeen paneudutaan krii-
seihin varautumiseen ja siihen, kenen vastuulla kriisiviestinta on. Lopuksi kay-
daan lapi kriisiviestinnan prosessi ja keinoja onnistuneeseen kriisiviestintaan.
Kriisiviestinn&n sisallyttdminen oppaaseen oli tdrkead, koska Generaxion Oy

tarvitsi tehostusta nykyisiin ohjeistuksiin.

Viimeisena oppaassa maaritellaédn organisaation omat viestintdkanavat. Kana-
vien kayttotarkoitusta selvennetaan tarkemmin, eli kerrotaan milloin mitékin ka-
navaa kaytetaan. Viestintdkanavien maarittaminen oli tarkeda, koska keskuste-
luissa oli tullut esille, etteivat tyontekijat eivat olleet tietoisia viestintdkanavien
kayttotarkoituksista. Opas paattyy tiivistelmaan ja loppusanoihin.

8 Lopuksi

Opinnaytetyon tavoitteena oli luoda sisaisen viestinnan opas tyon toimeksianta-
jalle Generaxion Oy:lle. Oppaan avulla tuetaan tyontekijéiden toimintaa anta-
malla heille ohjeet oikeaoppisiin viestintatapoihin seka luomalla heille ohjenuo-
ria korrekteihin viestintatapoihin, jotka on pohjattu tuoreimpaan aiheesta kirjoi-
tettuun tietokirjallisuuteen. Tyo rajattiin koskemaan sisaista viestintad ottaen

huomioon aihealueet, kuten tydyhteisdviestinta, kriisiviestinta ja
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esimiesviestinta. Rajaukset valittiin sopimaan tyon tavoitteisiin ja toimeksianta-
jan toiveisiin. Rajauksen ulkopuolelle jatettiin esimerkiksi ulkoinen viestinta,
koska organisaatiolla ei ollut tarvetta ulkoisen viestinnan kehittamiseen. Viiteke-
hyksesséa lapikaytyjen asioiden pohjalta voidaan todeta, etta sisdinen viestinta

on olennaisessa asemassa organisaation toimintaa tarkasteltaessa.

Tietoa opinnaytetydhon ja oppaan rakentamiseen kerattiin monipuolisesti vies-
tinn&n kirjallisuudesta. Tiedonkeruussa hyddynnettiin kirjoja, e-kirjoja, artikke-
leita ja tutkimuksia. Tietoa olisi voinut keratd enemman kansainvalisista lah-
teistd seka hyddyntaa aiheeseen pohjautuvia tutkimuksia. Osa lahteisté oli kan-
sainvalisia, mutta suurin osa suomalaisia. Oppaan ja opinnaytetydn tavoitteet
saavutettiin ja oppaasta tuli yhtenainen ja onnistunut kokonaisuus, josta on

apua toimeksiantajalle.
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