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Tyoelaman murros digitalisoitumisen ja uusien tyoskentelytapojen kuten etatyon myota
miskulttuurin yhtena uusimpina tulokkaina haastaa aiempia perinteisia tapoja organisoi-
tua ja opinnaytetyon toimeksiantaja olikin soveltanut itseohjautuvaa mallia jo pitkaan.
Uusi tyoelama vaatii aivan erilaista sisdisen viestinnan kehittamistd, suunnittelua ja to-
teuttamista kuin ennen ja tutkimukset ovat osoittaneet sen vaikuttavan yrityksen menes-

Opinndytetyon toimeksiantajana toimi tukkualalla vaikuttava myyntiorganisaatio. Opin-
ndytetyon tavoitteena oli selvittda, millaisia sisaisen viestinnan haasteita tyontekijat ko-
kevat itseohjautuvassa tyoskentelymallissa toimeksiantajalla. Tarkoituksena oli parantaa
sisdistd viestintad ja ratkaista koettuja haasteita korjaavilla toimintaehdotuksilla, jotka

sensd merkitykselliseksi kokemista seka sitoutumista yrityksen tavoitteisiin.

Kehittamistyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena kayttaen aineistonkeruumenetel-
mana puolistrukturoitua haastattelua. Koska itseohjautuvat tyontekijat osaavat itse par-
haiten kertoa oman tyonsa haasteista ja tarpeista, rajattiin kehittaminen tyontekijanako-
kulmaan. Haasteiden ratkomiseksi kehittamismenetelmana hyodynnettiin benchlearningia
eli vertailuoppimista. Tietoperustassa keskityttiin sisdaisen viestinnan tehtaviin, tarkoituk-
siin, haasteisiin, suunnitteluun seka sen vaikutuksiin tyoyhteisossa. Tarkemmin kasiteltiin
viela sitd, miten avoin viestintakulttuuri, aito dialogi, vuorovaikutuksellisuus ja yhteisolli-
syyden luominen tukevat itseohjautuvuutta.

suudelle, saanndllisyydelle ja olemassaololle. Tutkimuksen mukaan tietoa liikkui liian va-
han ja paaasiassa suullista viestintaa hyodyntden, jolla ei voida taata tiedonkulkua koko
yritysta koskevissa asioissa, koska toimipaikat ovat hajautettu. Itseohjautuvuudesta huoli-
matta tyontekijat kaipasivat aktiivisempaa esimiesviestintaa ja palautteen saamista
omasta tyostdan. Sen lisaksi kaivattiin suurempia tavoitelinjauksia koko yrityksena.

Naihin toimintaehdotuksina esitettiin Microsoft Teamsin kayttoonottoa yrityksen yhteis-
tyokaluna, jonka avulla tieto liikkuisi sahkoisesti myos toimipaikkojen ja tiimien valilla.
Sen lisaksi rakennettiin tiedottamisen kaavat viikko-, kuukausi- ja kausitasolla. Yhteisista
tavoitteista seka strategisista linjauksista viestiminen onnistuisi kausitasolla pidettavissa
infotilaisuuksissa. Henkilokohtaiset tavoitteet ehdotettiin asetettavan kehityskeskuste-
luissa ja sen lisaksi kayttoon otettaisiin palautekeskustelut tyontekijan ja esimiehen va-
lilla. Koska toimenpiteet ovat laadittu yksityiskohtaisesti juuri taman kehittamistyon toi-
meksiantajalle, eivat ne ole suoraan hyodynnettavissa muille organisaatioille.

Asiasanat: itseohjautuvuus, tyoyhteisoviestinta, viestintakulttuuri, vuorovaikutuksellisuus
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The change in working life with digitalization and new ways of working such as remote work
has changed the way of working in organizations. Also, the self-directedness of employees as
one of the newest newcomers to the management culture challenges previous traditional
ways of being organized. The client of the thesis had been applying a self-directed model for
a long time. The new working life requires completely different development, planning and
implementation of internal communication than before, and studies have shown that it af-
fects to the success of the company and the well-being of employees significantly.

The client of the thesis is a sales organization operating in the wholesale sector. The aim of
the thesis was to find out what kind of internal communication challenges employees experi-
ence in a self-directed working model at the client. The purpose was to improve internal
communication and solve perceived challenges with remedial action proposals that were
based on issues relevant to the employees and met their expectations regarding the imple-
mentation of internal communication. The benefit of the development work for the client is
seen as a comprehensive action package to implement communication regularly. The imple-
mentation of action proposals could improve the smoothness and pleasure of the employees’
work, their feeling of self-worth, and their commitment to the company's goals.

The development work was carried out as a qualitative study using a semi-structured inter-
view as a data collection method. The development work was limited to the employee per-
spective, because self-directed employees are best able to communicate the challenges and
needs of their own work. As a research method in this thesis was bench learning. The data-
base focused on the tasks, purposes, challenges, planning of internal communication and its
effects on the work community. It was discussed in more detail how an open communication
culture, genuine dialogue, interactivity and the creation of community support self-direction.

The most important result of the study was the employees’ need for planning, regularity and
existence of internal communication. According to the study, too little information was circu-
lated and mainly utilizing verbal communication, which cannot ensure the flow of information
in matters concerning the entire company, because the offices are decentralized. Despite
self-direction, the employees still wanted more active communication with their superiors
and getting feedback on their own work. In addition to that, larger goal orientations were
needed for the entire company.

The most significant action proposals were the introduction of Microsoft Teams as a company
teamwork tool, informing methods, communication of common goals and strategic lines in in-
formation sessions and feedback discussions between the employee and the supervisor. Since
the measures have been drawn up in detail exactly for the client of this development work,
they cannot be directly used by other organizations.

Keywords: self-direction, work community communication, communication culture, interac-
tivity
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1 Johdanto

Kun laskeudutaan ihmisen perusominaisuuksien tasolle, voidaan todeta, etta viestinta ja vuo-
rovaikutus ovat yksi niista. Viestintaa ei tapahdu vain tyopaikoilla vaan se on osa jokaista pai-
vaa tyon ulkopuolellakin. Kaikki viestivat, sanallisesti, elein tai kirjallisesti. Ilman viestintaa
ei siis ole tyoyhteisoa tai koko organisaatiota. Voi olla helpottava ajatella, etta viestintaa ta-
pahtuu suunnittelemattakin, mutta myos tuskastuttavaa, etta tyoelamassa sen merkityksesta,
vaikutuksesta ja puutteellisen toteuttamisen seurauksista puhutaan nyt yha enemman. Se
vaatii suunnittelua, arviointia ja kehittamista, niin kuin mika tahansa muukin liiketoiminnan
osa-alue. Tasta ajattelumallista tekee haastavan se, etta viestintaa yrityksen tuloksen teki-
jana tai mahdollistajana ei nahda selkeasti, vaan sen odotetaan tapahtuvan automaationa
muiden toimintojen ohella. Sen tehtava on kuitenkin tukea yrityksen muuta liiketoimintaa ja
tavoitteiden saavuttamista. On tarkeaa ymmartaa sen mahdollisuudet, mutta myos tunnistaa
haasteet. (Juholin 2022, 26; Kortesuo, Patjas & Seppanen 2017, 17; Ristimaki 2018.)

Tavat toteuttaa viestintaa ovat lisaantyneet vuosien saatossa, silla megatrendit digitalisaatio
ja teknologian kehittyminen ovat tuoneet lukuisia vaihtoehtoja viestinnan toteuttamiselle ja
viestinnan tyokaluja riittaa. Se luo paljon mahdollisuuksia, mutta myos lisaa valinnanvai-
keutta oman organisaation viestintakanaville ja -keinoille. Kaikilla yrityksilla on erilaiset vies-
tinnalliset tarpeet ja odotukset, jotka ohjaavat suunnittelemaan viestintaa kunkin yrityksen
nakoiseksi. Myos uudet vaikuttamisen ja osallistamisen muodot ja tavat organisoitua antavat

suuntaa viestinnan toteuttamiseen. (Juholin 2022, 19.)

Vaikka sisaisen viestinnan merkitysta eivat useimmatkaan johtajat osaa ajatella, on silla mer-
kittava vastuu onnistuneen tyontekijakokemuksen rakentamisessa. Tyytymattomat tyontekijat
nakyvat yrityksen ulkopuolelle yhta paljon kuin tyytyvaisetkin tyontekijat. Tyytymattomat
tyontekijat harvoin ovat myoskaan sitoutuneita yritykseen ja riskina on osaavan henkiloston
menettaminen, joka vie yksinkertaisesti rahaa ja aikaa uusien tyontekijoiden rekrytoinnissa ja
perehdyttamisessa. Henkiloston viihtyvyyteen kannattaa panostaa ajoissa ja jatkuvasti. Vies-
tinta on soluttautunut kaikkeen yrityksen toimintaan eika sen merkittavyytta voida vahatella.
Se on aito osa liiketoimintaa, joka vaatii johtamista yhta paljon kuin muutkin osa-alueet. (Ris-
timaki 2018.)



Eskolan (2021) ja Savaspuron (2018) mukaan viime vuosien tyoelaman murroksessa yksi mer-
kittava trendi on ollut itseohjautuvuus, joka on ollut jo pitkaan taman kehittamistyon toimek-
siantajankin tapa organisoitua. Se rikkoo perinteista hierarkkista toimintamallia, jossa toimi-
taan tarkasti johdon sanelemana. Itseohjautuvuus merkitsee yksilon kannalta vastuuta ja val-
taa tehda itsenaisia paatoksia yrityksen edun mukaisesti ja tekee tyoskentelysta tehokkaam-
paa priorisoimalla ja organisoimalla tyota mieleisella tavalla. Tyontekijoiden laajennetun vai-
kutusvallan oman tyon sisaltoon ja tekemiseen koetaan lisaavan tyomotivaatiota ja taten sen
uskotaan nakyvan myos yrityksen tuloksessa. Itseohjautuvuuden on myos tutkittu vahentavan
stressia ja uupumusta. Nain ei kuitenkaan aina ole, silla itseohjautuvuus on kuitenkin jokai-
sessa ihmisessa eritasoinen valmius, joten itseohjautuvaksi siirtymista ei voida vain paattaa,
vaan se vaatii tukea ja pitkajanteista harjoittelua. Jos pitkajanteista harjoittelua uuteen toi-
mintamalliin ei tapahdu, saattaa se kayda joillekin hyvin raskaaksi. (Eskola 2021; Savaspuro
2018). Itseohjautuvan yrityksen sisaisessa viestinnassa korostetaan avointa viestintakulttuuria,
aitoa dialogia ja vuorovaikutuksen mahdollisuuksia seka yhteisollisyyden luomista (Virintie
2019).

Taman kehittamistyon tavoitteena on saada selville, millaisia sisaisen viestinnan haasteita
tyontekijat kohtaavat toimeksiantajalla ja mitka asiat he kokevat merkityksellisiksi, jotta osa-
taan kehittaa oikeita asioita. Tarkoitus on parantaa ja ratkoa esille tulleita haasteita erilai-
silla toimintaehdotuksilla. Vaikka toimintaehdotukset pyritaan maarittamaan mahdollisimman
yksityiskohtaisesti niiden kayttoonotettavuuden varmistamiseksi, voidaan niita jatkokehittaa
ja kaytantoon vienti tapahtuu joka tapauksessa suunnittelun avulla. Toimintaehdotusten jal-

kauttamisesta vastaa toimeksiantaja.

Koska kyseessa on itseohjautuva organisaatio, rajataan kehittamistyo tyontekijoiden nakokul-
maan, silla heilla on uskottavasti parhain nakemys siita, millaista sisaista viestintaa heidan
itseohjautuvuutensa vaatii. Tutkimuksessa halutaan keskittya saannollisten ja jatkuvien toi-
mintojen kehittamiseen, joten joitain viestinnan osa-alueita, kuten kriisiviestinta on rajattu

tutkimuksesta pois.
Tutkimusongelma on:

e Miten sisaisesta viestinnasta saadaan toimivampi toimeksiantajayrityksessa?
Ja tutkimuskysymykset ovat seuraavanlaiset:

e Miten sisaisella viestinnalla voidaan tukea itseohjautuvan organisaation toimintaa?

e Mita kehitystoimia se vaatii toimiakseen paremmin?



Kehittamistyo aloitetaan orientoitumalla aiheeseen kirjallisuuden, verkkolahteiden ja artikke-
leiden kautta, joidenka pohjalta rakennetaan puolistrukturoitu teemahaastattelu. Sen avulla
selvitetaan, millaisia kokemuksia henkilostolla on sisaisen viestinnan toimivuudesta erilaisilla
viestinnan osa-alueilla. Toteutetun haastattelun tarkoitus on tuoda esille mahdollisia haas-
teita, joidenka ratkaisuksi esitetaan korjaavia toimenpiteita hyodyntaen menetelmana bench-

learningia eli vertailuoppimista seka peilaamista tietopohjasta opittuun tietoon.

Tutkijana olen osa toimeksiantajan tyoyhteisoa, joten halusin ensisijaisesti tarjota kehitta-
mistyota omalle tyonantajalleni. Aihe opinnaytetyolle valittiin omasta halustani kehittaa si-
saista viestintaa, koska olen havainnut silla olevan merkittavia vaikutuksia henkiloston tyossa
viihtymiseen ja tyohyvinvointiin. Henkilokohtaisesti minua kiinnostaa ihmisten valinen vuoro-
vaikutus ja tyoelamassa tyon sujuva ja tehokas tekeminen. Sisaisen viestinnan kehittaminen
tukee myos henkilostojohtamisen suuntautumislinjaani opiskeluissani. Toimeksiantajan kanssa
olimme yhtenaisella linjalla siita, etta aihe on tarkea kehittamiskohde, joten sain positiivisen

vahvistuksen omalle idealleni kehittamistyon aiheesta.

Taustalla on toimeksiantajaorganisaation nopeatempoinen liiketoiminnan kasvaminen, joka
osaltaan on tuonut yritykseen toimipisteiden uudistuksia seka vaikuttanut henkiloston vaihtu-
vuuteen ja lisaantymiseen. Aihe on siis ajankohtainen tarkastelunkohde. Kun henkilosto kas-
vaa, sisaisen viestinnan toteuttaminen ei olekaan enaa niin yksinkertaista. Miten aiemmin to-
teutettu sisainen viestinta toimii muuttuneessa ymparistossa ja uudistuneen henkiloston kes-

ken ja miten sita voitaisiin kehittaa nykyisille tarpeille sopivammaksi?

2  Toimeksiantajan kuvaus

Kehittamistyon toimeksiantaja on vuonna 1997 perustettu perheyritys Yritys X, jonka toimia-
lana on tukkukauppa. Yritys toimii paaasiassa b2b-akselilla myyden yritys- ja mainoslahjoja
seka seurakauppatuotteita, mutta heilla on myos kuluttajille suunnattuja verkkokauppoja,

joita he yllapitavat eri yhteistyokumppaneiden kanssa.

Toimipisteita yrityksella on viisi, joista nelja ovat myyntiin keskittyvia toimipisteita. Toimi-
paikat hajautuvat ympari Suomen ja paatoimipisteen sisalla hoidetaan niin hallinnollisia,
myynnillisia, tuotannollisia kuin logistisia toimintoja. Suurin osa tyontekijoista ja tiimeista te-
kevat paivittain tyota toistensa kanssa sen lisaksi, etta yrityksessa on myos henkiloita, jotka

eivat kaytannossa kuulu mihinkaan tiimiin.
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Toimeksiantajayrityksessa tyoskentelee kehittamistyon aikana noin 30 henkiloa ja heista
kolme toimii osana johtoa. Johdon ja tyontekijoiden valissa ei ole muita johtoryhmia, erillisia
tiiminvetajia tai esimiehia eli voidaan todeta organisaatiorakenteen olevan hyvinkin yksinker-
tainen ja matala. Se tarkoittaa kuitenkin sita, etta tyontekijoilla keskenaan on moninaisia
rooleja ja kollegoiden vastuualueiden ymmartaminen on erityisen tarkeaa mutkattoman toi-
minnan luomiseksi. Johtoryhma on sijoittautunut paatoimipisteeseen, joten nelja muuta toi-

mipistetta toimivat osallaan melko vapaasti ja itseohjautuvasti omina tiimeinaan.

Yrityksen virallisena paaviestintakanavana kehittamistyon aikana toimii sahkoposti ja laadun-
hallintajarjestelma. Tarkeimmat dokumentit ja raportit loytyvat sisaisesta laadunhallintajar-
jestelmasta, johon koko henkilostolla on paasy. Sielta loytyvat materiaalit esimerkiksi pereh-
dyttamiseen, strategisiin tavoitteisiin ja yritysvastuuseen. Lisaksi jarjestelmassa tiedotetaan
ajankohtaisista asioista. Uuden tiedotteen julkaisuvaiheessa julkaisulle pystyy asettamaan
henkilot, joilta vaaditaan lukukuittaus ja nain lukija voi osoittaa asian huomioiduksi ja ym-
marretyksi. Kaytossa olevaa laadunhallintajarjestelmaa pystyy kayttamaan seka verkossa etta
mobiiliapplikaation kautta. Paivittaiset ja nopeat esimerkiksi kahden henkilon valiset asiat

hoidetaan usein soittamalla tai pikaviestintapalvelu WhatsAppin valityksella.

Yrityksen sisaisen viestinnan suunnitelma kehittamistyon aloitusvaiheessa oli seuraavanlainen:

Organisaation on viestittdvd sisdisesti toimintajdrjestelmdn kannalta olennaisesta tie-
dosta organisaation eri tasojen ja toimintojen vdlilld. Viestintdprosessit mahdollistavat

tyontekijoiden osallistumisen.

1. Toimintajdrjestelmd

2. Johtoryhmdn ja henkiloston kokoukset

3. Kahvipoytdkeskustelut

4. Puhelut ja tekstiviestit

(Yritys X 2021.)

Talla hetkella toimeksiantajalla on melko suppea sisaisen viestinnan suunnitelma, joten tama
kehittamistyo auttaa menetelmien tarkentamista myos edella mainitun suunnitelman muo-
toon. Toimeksiantajalla viestinnasta vastaa kehittamistyon alkaessa yrityksen johto ja sita to-
teutetaan paaasiassa tilanteen mukaan vaihtelevasti. Saannollisia viestintakeinoja on maari-

tetty melko vahan.
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Toimiakseen myonnetyn laatujarjestelma-sertifikaatin 1S09001:2015 mukaisesti, taytyy toi-
meksiantajalla olla olemassa sisaisen viestinnan suunnitelma. Tama I1SO9001 - sertifikaatti on
kansainvalisesti tunnettu tyokalu laadunhallinnan kehittamiselle ja rakentamiselle, joka aset-
taa tietynlaiset vaatimukset yrityksen toiminnalle. Kyseisen standardin mukaan toimimisen on
todettu edistavan johdon sitoutumista, laatujohtamisen yhdistamista osaksi yrityksen koko-
naisstrategiaa ja kilpailukykya seka kannustavan tyontekijoita laadun kehittamiseen etta pa-
rantavan asiakkaiden nakokulmasta toiminnan luotettavuutta. (Suomen Standardisoimisliitto
2022.)

3 Yrityksen sisainen viestinta

Oli viestinta sisaista tai ulkoista, Abergin (2006, 83) mukaan viestinti on yksinkertainen ta-
pahtuma tai ilmio, jossa viesti valitetaan vastaanottajalle eri keinoja ja kanavia kayttaen. Se
mika mittaa viestinnan onnistumista ja tehokkuutta on se, etta ymmartaako vastaanottaja

viestin sen lahett&jan toivomalla tavalla. (Aberg 2006, 83.)

Organisaation sisalla tapahtuu paljon vuorovaikutusta ja tiedonkulkua paivittain ja tata kaik-
kea voidaan kutsua sisaiseksi viestinnaksi. Sen tarkeimmat tehtavat ovat varmistaa oleellinen
tiedonsaanti, jotta tyota pystytaan tekemaan sujuvasti seka parantaa tyon tehokkuutta etta
edistaa yhteisollista ilmapiiria. Nama kaikki vaikuttavat yrityksen tuloksen tekemiseen. Tyo-
yhteison tietoisuus yrityksen visiosta, arvoista, strategiasta, muutoksista ja taloudellisista ti-
lanteista on ehdotonta, silla silloin voidaan toimia yrityksen edun ja tavoitteiden mukaisesti.
Viestinnan kehittamisen tulee tukea yrityksen perustoimintojen toteutumista ja sen tavoit-
teena on toiminnan tehostaminen ja kilpailukyvyn parantaminen. (Kauhanen 2006, 168-170;
Puro 2004, 105.)

Kestia (2005, 165) lainaten sisainen viestinnan tehtava voidaan maaritella seuraavasti: ”Kun
yrityksen toiminta on kunnossa, viestintd on ratkaisu tavoitteiden jalkauttamiseen ja henki-
l6ston jatkuvaan sitouttamiseen”. Kestin (2005, 164) mukaan esimiestoiminnan, toimintakult-
tuurin ja osaamisen ollessa kunnossa, tarvitaan sisaista viestintaa tuottavuuden tapahtumi-
seen. Sisaista viestintaa toteutetaan nykyaikaisten tieto- ja viestintateknologian ratkaisujen

avulla. Seuraavassa kuviossa havainnollistetaan tata ajatusta viela tarkemmin.
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Tuottavuusvirta
i) T o B
Sisdinen viestinta

ey, S — ey, s \

L * Vuorovaikutteinen \ + Proaktiivinen \ + Organisaation \ « Toimiva sisainen
esimiestoiminta toimintakulttuuri prosessit viestintd
« Esimiesten » Toimiva » Koulutuksen + IC-teknologian
tydyhteisd vaikuttavuus hyddyntaminen

sitoutuminen
Kuvio 1: Toimiva sisainen viestinta avaa tuottavuuden viimeisen patoportin (mukaillen Kesti
2005, 164.)

Esimiestoiminta | Proaktiivinen Osaaminen
toimintakulttuuri

Juholinin (2022, 134) mukaan tyoyhteisOviestintaa voidaan pitaa trendikkaampana nimityk-
sena sisaiselle viestinnalle, mutta perinteisen sisaisen viestinnan maaritelman sijaan tyoyhtei-
soviestintaan sidotaan myos tyoyhteison sidosryhmaverkostot eli esimerkiksi tarkeimmat yh-
teistyokumppanit. Tama siksi, etta tyota tehdaan nykyaan laajoissa verkostoissa huomioiden
jatkuvasti muuttuva toimintaymparisto seka lapinakyvyyden ja avoimuuden vaatimukset. Ny-
kyaikaisessa toimintakulttuurissa ihmisten valisen vuorovaikutuksen merkitys on kasvanut.
Tunteiden tuomista tyopaikoille ei enaa nahda sopimattomana tai haitallisena vaan ne on hy-
vaksytty myos osaksi tyoelamaa. Tyoyhteisoviestinnassa keskeisia teemoja ovat tieto, ymmar-
rys, vaikuttaminen ja osallisuuden kokeminen yhteisossa. Naita ohjaavat tunteet ja jarki. (Ju-
holin 2022, 134 & 137 & 139.)

Megatrendit ovat vaikuttaneet tyoyhteisoviestinnan kehittymiseen ja digitalisaation valtakausi
on helpottanut tiedon ja kokemusten vaihdantaa seka luonut mahdollisuuden ajasta ja pai-
kasta riippumattomalle viestinnalle, joka on monen nykyaikaisen yrityksen elinehto. Kun uusia
keinoja ja kanavia on syntynyt, on viestintaa pystytty tehostamaan. Jotta nykyisessa digitali-
saaton maailmassa pystytaan toimimaan tehokkaasti, edellyttaa se tyoyhteison jasenilta hyvia
ja aktiivisia teknisten viestintakanavien kayttotaitoja. Se vaatii myos vuorovaikutustaitoja,
silla jonkin valineen kautta viestiminen vaatii aivan erilaista viestinta- ja vuorovaikutusosaa-

mista kuin kasvokkainen viestinta. (Juholin 2022, 135.)

Vaikka digitalisoituminen on tuonut mahdollisuuksia, on se myos lisannyt niin sanotun tek-
nostressin maaraa. Talla tarkoitetaan sita, etta sahkoisten viestimien kaytto saattaa aiheut-
taa tekniikan ylikuormitusta ja epavarmuuksia omien teknisten taitojen kanssa. Nykyaikainen
tyoelama vaatii yha enemman teknillisia valmiuksia, joka voi nakya tyontekijoiden nakokul-
masta painostamisena uusien valineiden ja alustojen kayttoon. Haasteita tuo myos se, etta
liukuva tyoaika ja etatyon mahdollisuudet saattavat ajaa tyontekijan sellaiseen tilaan, jossa
han kokee tarpeen olla koko ajan tavoitettavissa eika rajan vetaminen tyon ja vapaa-ajan va-

lille olekaan enaa niin yksinkertaista. (Juholin 2022, 136.)
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Juholin (2022, 139) puhuu niin sanotusta ”strategisesta tyoyhteisoviestinnasta”, jota ohjaa
yrityksen kokonaistavoitteet. Siina huomioidaan tyoyhteison tarpeet ja odotukset seka muu-
tosvalmius. Strategisen tyoyhteisoviestinnan elementteja Juholin (2022, 140) kuvaa vaikutta-
van tyoyhteisoviestinnan mallilla, joka esitetaan alla olevassa kuviossa. (Juholin 2022, 139-
140.)

Johdettua
keskustelua

Strategian ja tavoitteiden
ymméartaminen ja niiden mukaisesti
toimiminen

Tosiasioiden tietdminen, jatkuva tiedon
saatavuus ja oman tiedon jakaminen

Selkedd ; Yhteisollisyyden

\ tiedottamista Vaikuttava K ,W h
ja faktaa tydyhteistviestintd rakentaminen ja
saatavilla vahvistaminen

Tunne tydyhteisoon kuulumisesta ja
sitoutuminen yhteiséon

Mahdollisuus vaikuttamiseen
ja oman itsensd ja tydnsd .
merkitykselliseksi tunteminen Vastuullista

k-/ dialogia

Kuvio 2: Vaikuttava tyoyhteisoviestinta (mukaillen Juholin 2022, 140.)

Vaikuttava tyoyhteisoviestinta sisaltaa nelja ulottuvuutta. 1) Johdettu keskustelu linkittyy
strategiseen johtamiseen ja se kattaakin isojen ja merkityksellisten asioiden huolellisen suun-
nittelun ja valmistelun seka kaytannontason keskustelun tyontekijoiden ja johdon valilla. 2)
Yhteisollisyyden rakentaminen ja vahvistaminen luovat tunnetta "me-hengesta” ja siita, etta
kaikki saavat osallistua yhteiseen keskusteluun. Sen avulla luodaan tietynlaista viestintakult-
tuuria, luottamuksellista ymparistoa, jossa epaonnistuminen on sallittua ja uskalletaan kertoa
huolista seka iloita onnistumisista. (Juholin 2022, 141 & 144-145.)

3) Vastuullinen dialogi kuvaa viestijoiden oikeuksia, velvollisuuksia, vastuita ja vapauksia.
Dialogi on vuorovaikuttamista, joka koostuu aktiivisesta kuuntelemisesta ja kyvysta ymmar-
taa, etta asioista saa olla eriaviakin mielipiteita. Aitoja dialogeja kaymalla luodaan uusia
viela parempia yhteisia nakemyksia, pystytaan jakamaan merkityksia ja opitaan toinen toisil-
taan seka ymmarretaan kanssavaikuttajia. Aidon dialogin toteutumista voidaan mitata silla,
pidetaanko sita vain muodollisena mahdollisuutena vai onko ihmisilla aito kiinnostus sen hyo-
dyntamiseen. 4) Tiedottamisen tulee olla selkeaa, perustua tosiasioihin ja toteutua rutiinin-
omaisesti. Tietoa tuotetaan jatkuvasti ja viestijoilta vaaditaan omatoimista aktiivisuutta tie-

don etsimiseen, seuraamiseen ja jakamiseen. (Juholin 2022, 140-142 & 145-146.)
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Myos Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom & Siira-Jokinen (2022, 120) mieltavat tyoyhtei-
soviestinnan olevan nykyaikaisempi nimitys sisaiselle viestinnalle. Se voidaan jakaa heidan
mukaansa kolmeen vaikutusalueeseen: tyontekijaa koskeva henkilokohtainen viestinta, osas-
tokohtainen viestinta ja koko yritysta koskeva viestinta. Tyoyhteisoviestinnan paatehtava on
tiedonkulku, tietoa tuottamalla, muokkaamalla ja valittamalla. Sen lisaksi se mahdollistaa
vuorovaikuttamisen ja ymmarryksen tyoyhteisossa. TyOoyhteisoviestinnalla luodaan yhteisolli-
syytta ja rakennetaan yrityksen nakoista kulttuuria ja omaa identiteettia siita, millainen yri-
tys olemme. Onnistuessaan tyoyhteisoviestinnalla on positiivisia vaikutuksia tyomotivaatiolle
ja tyossa viihtymiselle. Tyontekijalle mielekas tyonteko vaatii selkeita tyotehtavia ja tietoa
siita, mita oma tyopanos merkitsee yrityksen tavoitteiden saavuttamiselle. Painvastoin tiedon
puutteellisuus ja tyoyhteison viihtymattomyys nakyvat myos yrityksen asiakkaille. (Honkala,
Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom & Siira-Jokinen 2022, 120-124.)

Joki (2021, 163) painottaa, etta toimivan sisaisen viestinnan yksi periaate on, etta asiat tule-
vat henkiloston tietoon ennen tai vahintaan yhta aikaa, kun asiat kerrotaan yrityksen ulkopuo-
lelle. Koska sisainen viestinta on myos ulkoista viestintaa, on sisaisen markkinoinnin tehtava
tehda ulos markkinoitavat tuotteet ja palvelut tutuiksi henkilostolle. Kun henkilosto tunnistaa
osaamisensa, tuotteensa ja palvelunsa, annetaan ulkoiselle markkinoinnille mahdollisuus on-
nistua. (Joki 2021, 163.)

Yhteisoviestinta kuvaa viela tyoyhteisoviestintaa tarkemmin sita, etta sisaista ja ulkoista vies-
tintaa tehdaan yhtaaikaisesti molemmat alueet huomioiden. Viestinnan rakennetta voidaan
kuvata "merkityksellistavan yhteisoviestinnan mallilla”, jota havainnollistetaan alla olevassa
kuviossa. (Aberg 2022, 23.)
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ADAPTAATIO SUUNTA
(Boundary spanning)
Maine Visio
Missio
Viestinnan Issues P Viestinnan
painopiste management P painopiste
luotaava strateginen
Viha-, luotto- ja
feikkijoukot
Kuuntelu Strategiset Kehys-
Tiedotus perusviestit kertomus
Sidosryhmit /

Kehys-

SENSE GIVING AND suunnittelu

SENSE MAKING
Viestinnan tehtéva organisaatiossa
on merkityksellistds. Viestintd on J

ta

Yhteiskunta-
suhteet

tavoitteellista, fakta- ja tunnepohjais
ja vuorovaikutteista (dialogista).

Empowerment

ES
johtaminen

Leadership

Viestinnan Viestinnan
painopiste paino|:|_iste
operatiivinen yhteisollistava

LIIKE KOHEESIO

Kuvio 3: Merkityksellistavan yhteisoviestinnan malli (Aberg 2022, 23.)

Merkityksellistavan yhteisoviestinnan mallissa painopisteet viestinnassa ovat 1) strateginen, 2)
yhteisollistava, 3) operatiivinen ja 4) luotaava. Strategisella alueella liikkuessa viestinnan tar-
koitus on suunnata kohti tavoitetilaa ja kertoa, miksi olemme olemassa ja mihin olemme me-
nossa. Yhteisollistavalla viestinnalla saadaan aikaan koheesio eli kyky pysya yhdessa, joka yk-
silotasolla sisaltaa myos tyohon sitoutumisen ja tyolle omistautumisen. Yhteisollistavassa vies-
tinnassa merkityksellisia ovat yrityksen arvot ja kulttuuri. Operatiivisella viestinnalla tarkoite-
taan aitoa liiketta eli viestinnan kaytannon jarjestelyita paivittaisella tasolla. Luotaavan vies-
tinnan tasolla keskitytaan organisaation sisaisen ja ulkoisen toimintaympariston rajalla tapah-
tuviin toimintoihin. Siina paneudutaan sidosryhmien kuunteluun ja ympariston asettamiin vaa-
timuksiin. Tapahtuu adaptaatio eli sopeutuminen siihen, mita ulkoinen ja sisainen ymparisto
yhdessi vaativat. (Juholin 2022, 366 & 368 & 370 & 372-373; Aberg 2022, 23.)
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3.1 Paivittaisviestinta

Paivittaisviestinta on ehka selkein esimerkki siita, kuinka sitoutunut viestinta on yrityksen
normaaliin toimintaan ja elamaan. Juholinin (2022, 57) mukaan paivittaisviestinta tarkoittaa
kaikkea sita, mita paivittaisista tyotehtavista suoriutumiseen tarvitaan. Sen avulla jaetaan ja
vastaanotetaan tietoa ja keskustellaan kokemuksista. Sen tarkein tehtava on varmistaa tyon
sujuva tekeminen, mielekkyys ja tarvittavan tiedon saaminen. Naiden lisaksi sen tarkoitus on
tarjota vaikuttamisen mahdollisuus omaan tyohon ja tyoyhteisoon. Koska kyse on paivittai-
sesta tekemisesta, voidaan paivittaisviestinnasta kayttaa myos nimityksia arkiviestinta, tyo-
viestinta tai perustoimintojen tuki. Paivittaisviestinnan piiriin voi tyoyhteisoviestinnan tavoin
linkittya organisaation luonteesta ja koosta riippuen myos tyoyhteisolle tarkeimmat yhteistyo-
kumppanit. Paivittaisviestinnan rooli on merkittava, silla jos se ei toimi, on tyoyhteison han-
kala toimia. (Juholin 2022, 57 & 109.)

Jotta paivittaisviestinta toimii tehokkaasti, on sen osapuolilta loydyttava halua ja mahdolli-
suuksia reagoida puutteisiin ja epakohtiin. Tama ”puheeksi ottamisen” kaytanto on hyodylli-
nen, koska silloin epakohtiin pystytaan reagoimaan heti, eivatka ne kasva suuremmiksi. (Juho-
lin 2022, 110.)

Paivittaisviestinnassa kaytetaan useimmiten suoran viestinnan keinoja eli soittamista, pikapa-
lavereita, sahkopostia ja pikaviesteja, jolloin asia pystytaan hoitamaan viivyttelematta ja
mahdollisimman nopeasti eika tyo keskeydy pitkaksi aikaa. Sen suunnitteluun ja toteuttami-
seen liittyy kuitenkin erilaisia ohjeistuksia, toimintatapoja ja saantoja, jotka kukin yritys
maarittelee itse. (Juholin 2022, 57.)

Paivittaisviestinnan kaytannoista kannattaakin siis sopia ja niita kannattaa maarittaa, vaikka
ne muodostuvat osaksi itsestaankin arjen tekemisessa. Yhteisilla linjoilla varmistetaan tehok-
kaiden keinojen ja kanavien kaytto, jotka jokainen voi osaltaan ottaa omakseen. Kaytantoja
laatiessa voidaan miettia seuraavia asioita: 1) tilanteet ja asiat, jotka kuuluvat paivittaisvies-
tintaan, 2) tehokkaimmat kanavat sen toteuttamiseen, 3) erityisvastuut, esimerkiksi ennakoi-
mattomat tilanteet, 4) miten huolta aiheuttavat ja vaikeat asiat kasitellaan ja 5) vastuut ja
roolit, esimerkiksi palavereiden jarjestaminen ja tiedon paivittaminen. (Juholin 2022, 110-
111.)
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3.2 Sisainen viestinta osana johtamista

Juholin (2022, 296) kertoo seuraavasti: ”"Johtaminen on viestintdd ja johtajuus on erityisesti
ihmisten johtamista ja vuorovaikutusta heiddn kanssaan”. Uskottava ja vaikuttava johtaja on
osaava viestija. Viestinnan taitoja pystyy opettelemaan ja hyvien vuorovaikutustaitojen taita-
minen ei ole meissa kaikissa automaattina. Jotta pystyy ymmartamaan ja kehittamaan itseaan
viestivana johtajana, kannattaa se aloittaa asettumalla hetkeksi viestin vastaanottajan ase-
maan. Viestintaa ei tapahdu vain yksisuuntaisesti johtajalta tai esimiehelta tyontekijalle,
vaan on muistettava kuunnella myos alaisia, silla heilla voi olla arvokkaita nakemyksia, jotka

kehittavat esimiesta kohti johtamisen ja viestinnan ammattilaista. (Juholin 2022, 296.)

Johtajan tulee siis muistaa, ettei ymparilla olevia ihmisia nahda uhkana omalle asemalle vaan
he antavat mahdollisuuksia toimia paremmin. Johtaja ei pysty toimimaan yksin vaan tarvitsee
sithen muita ihmisia, kuten kollegoja, alaisiaan ja eri asioiden asiantuntijoita, esimerkiksi
viestinnan ammattilaisia. Niin kuin montaa muutakin asiaa, voidaan myos viestintaa kehittaa
ulkopuolisten palvelujen avulla. Kaikkea ei myoskaan tarvitse tietaa itse tai pida pystya en-
nustamaan. Johtajalta kuitenkin vaaditaan tietynlaista konkreettista osaamista eli nykytilan
ja haasteiden tunnistamista, vision ja strategian asettamista, tulevaisuuden arviointikykya
seka kykya nayttaa oma sitoutumisensa yritykseen ja sen tulevaisuuden suuntauksiin. (Juholin
2022, 304.)

Alaiset useimmiten arvostavat luotettavaa johtajaa ja esimiesta. Palautteenantotaidot ja sen
vastaanottamisen taidot, selkea johdonmukainen viestiminen, omien mielipiteiden nakyvaksi
tekeminen ja virheiden ja vaarassa olemisen myontaminen ovat viestinnallisia kykyja, joilla
luotettavuutta luodaan. (Juholin 2022, 297.)

Alla olevassa kuviossa havainnollistetaan ajatuksia, joilla viestivaksi johtajaksi tullaan. Eetti-
syys kuviossa kuvastaa aidon dialogin toteutumista kuuntelemalla ja puhumalla, toisia arvos-
tamalla, kyseenalaistamalla omia ajatuksiaan ja muistamalla mielipiteiden arvokkuuden, sen
kertojasta riippumatta. (Juholin 2022, 297.)
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Ole [3sn3 ja
nay
alaisillesi
Tunne jtsesi :nu:nrjutn‘we;!:ien
viestijana kuin puhut
Hyodymns Viestiva eettinen Ruoki ja
teknologiaa johtaja kulttuuria
lHucEmattj.:l_ . Ald pelkaa
astantult s konflikteja
ymparillasi
Johda
dialogia

Kuvio 4: Viestiva eettinen johtaja (mukaillen Juholin 2022, 297.)

Marjamaki & Vuorio (2021, 43) jatkavat samalla linjalla toteamalla, etta johtaminen on vies-
tintaa ja viestinta johtamista. Heidan nakokulmassaan painotetaan kuitenkin strategista nako-
kulmaa. Niin sanotulla johtamisviestinnalla tuodaan yrityksen strategia ja tavoitteet naky-
ville. Ennen kuin voidaan siirtya itse viestimiseen, on johtajilta loydyttava aiemmin mainittua
konkreettista osaamista eli huolellista perehtymista asioihin ja niiden pompottelua eri nako-
kulmista, laskelmien tekoa, erilaisten osapuolten huomioimista seka paatoksentekokykya
siita, mita tehdaan ja miksi. Sisaista viestintaa kannattaakin suunnitella samanaikaisesti ja
samansuuntaisesti lilkketoiminnan kanssa, jotta tiedetaan, mita, miten ja milloin kuuluu vies-
tia. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 13-14; Marjamaki & Vuorio 2021, 43 & 50-51.)
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Jos yrityksen johto ei viesti tarpeeksi tai se viestii vaaralla tavalla ja vaarista asioista, se
useimmiten huomataan. Tosin organisaation luonteesta ja ihmisista riippuen johtamisviestin-
nalle on erilaisia odotuksia. Silla on kuitenkin merkittavia tehtavia kuten edella mainittu stra-
tegian jalkauttaminen seka viestinta-, toiminta- ja johtamiskulttuurin rakentaminen. Kun ta-
voitteena on itseohjautuva toimintakulttuuri, on keskityttava entista enemman siihen, etta
tietoa, vastuuta ja valtaa jaetaan kaikille tyoyhteison jasenille. Tyoyhteison jasenet ovat eri-
laisia ja johtajan tehtavana on kannustaa aktiiviseen, avoimeen ja vuorovaikutukselliseen
viestintakulttuuriin ja ennen kaikkea toimia esimerkkina sille, mihin odottaa alaistensakin si-
toutuvan. Jos johtaja ei hoida edella mainittua vastuutaan, eivat luultavasti alaisetkaan si-

toudu viestimaan itseohjautuvasti. (Marjamaki & Vuorio 2021, 44-45.)

Koska edellisissa kappaleissa kasitellaan johtamisviestintaa ja viestinnan johtamista koko or-
ganisaation nakokulmasta, siirrytaan seuraavaksi tarkastelemaan aihetta viela yksilon nako-
kulmasta. Vaikka suurin osa tyosta tapahtuu usein yhteisona tai ryhmana, on asiaa tarkeaa
tarkastella myos yksilon nakokulmasta, jolloin keskiossa pidetaan motivointi ja sitoutuminen.
Koska tyoelamassa niin kuin muussakin elamassa kaikki ei ole aina vain helppoa ja mukavaa,
on kuvioon otettava mukaan myos ikavat asiat ja tunteita herattavat tilanteet. Ikavilla asioilla

on mittavat vaikutukset eiki tilannetta helpota puhumattomuus. (Aberg 2006, 157 & 165.)

Kun pyritaan tuottavuuteen, tarvitaan ensisijaisesti taitoja ja kykyja, joita kaytetaan moti-
vaation voimalla. Tehotonta motivoivasta viestinnasta tekee omien ajatuksien myyminen toi-
selle. Vaikka motivoivan viestinnan vastaanottaja on yksilo, haluaa viestija eli tassa tapauk-
sessa johtaja tai esimies tavoitella kuitenkin usein lopputulosta, joka puoltaa koko tiimin ja
tyoyhteison tavoitteita. Motivoiva viestinta vaatii viestijaltaan huolellista valmistautumista.
Taten esimiehen tulee huomioida seuraavia asioita onnistuakseen: valmistautua toisen reakti-
oihin, luoda vastaanottavainen ilmapiiri seka muistaa vuorovaikutuksellisuus, jonka avulla

osapuolet pystyvat ymmartamaan toisiaan. (Aberg 2006, 162-163.)

Sitoutumisella tarkoitetaan yksilon tunnetta siita, etta tyo on merkityksellista ja tavoitteet
ovat yksilolle tavoittelemisen ja saavuttamisen arvoisia. Aberg (2006, 163) kuitenkin mainit-
see, ettei taysin puhu sitouttamisen puolesta, koska ketaan ei voi pakottaa sitoutumaan. Sii-
hen voidaan kuitenkin johtamisviestinnalla vaikuttaa ja luoda edellytykset sen tapahtumi-
selle. Itse tapahtuminen on kuitenkin aina yksilon paatos. Jotta sitoutuminen saataisiin ai-
kaan, korostetaan yksilon merkitysta. Tuodaan siis esille yksilon tarkeys vision ja tavoitteiden
toteutumiselle, luotetaan ja uskotaan yksilon osaamiseen ja nakemyksiin, mahdollistetaan yk-
silon kehittyminen ja kasvaminen ammatillisesti ja ihmisena seka annetaan palautetta teh-
dysta tyosta etta luodaan yksilolle mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa. (Aberg 2006, 163-
164.)
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Hodsonin (1990) mukaan ikavien asioiden viestiminen kay lapi kuusi porrasta. 1) Ensimmaisena
maaritetaan faktat, arvioidaan toisen mahdolliset reaktiot seka maaritetaan vaihtoehdot tule-
vaa varten. 2) Toisena siirrytaan itse asian kertomiseen, johon kannattaa varata aikaa ja so-
piva ymparisto. Tilannetta voidaan helpottaa silla, etta esimies ilmaisee heti aluksi, ettei asia
ole yksinkertainen kummallekaan osapuolelle. 3) & 4) Seuraavana kuvioon astuu analysointi ja
tunteiden hallinta, joka on haastavaa viestin kertojalle. Esimiehen tulee analysoida yksilon
tunteita ja pystya hallitsemaan niita, olivat ne voimakkaita tai patoutuvia. 5) Seuraavaksi siir-
rytaan asian hyvaksymiseen, johon saattaa kulua aikaa. Kun yksilo on jasennellyt asian ja pys-
tyy hyvaksymaan tapahtuneen tai tapahtuvan, haluaa han siihen mahdollisia ratkaisuja. 6) Vii-

meisena vaiheena ovat siis jatkotoimet. (Aberg 2006, 165-168.)
3.3 Muutosviestinnan merkitys

Ensimmaisena on hyvaksyttava, etta muutos on jatkuvaa eika sita voida aina ennakoida. Lan-
simaisessa yrityskulttuurissa on kuitenkin ominaista nahda muutos yllattavana haasteena, joka
pyritaan parhaansa mukaan selattamaan. Koska muutos on jatkuva prosessi eika sita voida es-
taa, on muutosviestintakin jatkuvaa. Suunnitelmallisuudella ja jatkuvalla toteuttamisella hel-
potetaan muutoksissa onnistumista. Muutos on useimmiten hidasta ja se vaihtaa olomuotoaan
matkan varrella, joten on pysyttava koko matka ajan tasalla. Muutos on myos aina epavarma
tilanne osalle tai kaikille tydyhteison jasenille. (Aberg 2006, 123 & 131.)

Muutoksesta viestiminen alkaa aina siita, mitka ovat muutoksen taustat ja tavoitteet, aika-
taulu ja mista tilanteesta lahdetaan liikkeelle. Vaikka aina ei olisi uutta asiaa, on muutosvies-
tinta jatkuvaa tiedottamista koko prosessin ajan. Tiedottamisella valitetaan tietoa siita, mita
on tapahtunut, mita tapahtuu nyt ja mita tulee tapahtumaan. Vaikka viestinnalla voidaan vai-
kuttaa muutoksen onnistumiseen, vaikuttaa siihen myos tyoyhteisossa vallitseva kulttuuri ja
arvot. Ne voivat pistaa kapuloita rattaisiin lilan nopeassa muutosprosessissa, jos tyoyhteison

kulttuurissa ei olla totuttu olemaan vastaanottavaisia muutoksille. (Aberg 2006, 132.)

Kortesuon, Patjaksen & Seppasen (2017, 177) mukaan muutosviestinta termina voi olla jopa
vahan harhaanjohtava. Koska muutoksen voidaan todeta olevan jatkuvaa, ei muutosviestinnan
kuuluisi olla vain harvoin kaytossa oleva menetelma. Asioista viestitaan rehellisesti ja selke-
asti eika luvata asioita, jotka eivat valttamatta tapahdu. Viestinta ja etenkin vuorovaikutta-
minen on keino rauhoittaa muutoksesta johtuvia epavarmuuden tunteita, mutta myos tuoda
hyviakin asioita, kuten uusia ideoita esille. Oli muutos mika tahansa, muutoksesta viestivan
tai viestivien taytyy muistaa, etta ihmisille on tarkeaa tietaa, miksi muutos tehdaan ja miten
se tulee vaikuttamaan tyon tekemiseen. Muutosviestinnan vastuu on aina ensisijaisesti joh-
dolla ja jos johto ei viesti tarpeeksi, saattaa puskaradio hoitaa tyhjiot epatoivotulla tavalla.
(Kortesuo, Patjas & Seppanen 2017, 177-179.)
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Juholinin (2022, 260) mukaan muutosta ja kriisia saattaa olla vaikea erottaa toisistaan, koska
kriisikin on muutos. Muutosviestinnalla voidaan joskus jopa estaa kriisin synty. Sen takia muu-
tosviestinnan toteuttaminen onnistuneesti on tarkeaa ja suojaa monelta muulta ongelmalta.
Muutoksen luonteelle on vaikea maarittaa selkeita raameja, koska niita on eri kokoisia, erilai-
sella aikataululla tapahtuvia ja ne voivat saada alkunsa organisaation omasta tahdosta tai ul-
koa tulevasta pakotteesta. Muutokset eivat ole helppoja, koska niista seuraa monenlaisia tun-
teita. Vaikka muutosta voidaan usein suunnitella ja ennakoida, niin tayshallintaa siihen ei
saada. (Juholin 2022, 260-263.)

Yhteenvetona voidaan todeta, etta muutoksen tapahtuessa keskiossa pidetaan ihmiset ja hei-
dan ymmartamisensa. lhmisten taytyy tulla kuulluiksi ja heilla on oltava mahdollisuus vaikut-
taa. Luottamuksellinen tyoilmapiiri ja yhteisollisyyden tunne tekee muutoksista helpompaa.
Silloin yksilot saavat tukea toisiltaan ja "me-henki” vie eteenpain muutosmatkalla. Muutosta
valmistelevien on osattava kuunnella tyontekijoiden tarpeita, ymmarrettava erilaiset nakokul-
mat ja keskusteltava niista. Poiketen yleisesta ajatuksesta, Finell & Hermio (2021) muistutta-
vat, etta muutosten aikana ei saa viestia kuitenkaan litkaa, vaan on merkityksellisempaa tun-
nistaa viestin vastaanottajien ymmarryksen taso ja pohtia, mita tietoa he todella tarvitsevat.
(Finell & Hermio 2021; Juholin 2022, 265.)

3.4 Haasteena tiedonkulku

Vaikka yksi sisaisen viestinnan tarkeimmista tehtavista on tiedonkulku, on se kuitenkin vali-
tettavan usein myos se, missa yritykset kohtaavat haasteita. Se on yleinen syy henkiloston
tyytymattomyyteen ja sen puutteellisuus huomataan helposti, koska tiedonkulkua tapahtuu

jatkuvasti ja tarvittavan tiedon saaminen vaikuttaa paivittaiseen tyoelamaan. (Mohsen 2018.)

Vaikka tietoa loytyy eniten johdolta ja esimiehilta, on sen jakaminen myos jokaisen tyonteki-
jan vastuulla. Henkiloston taytyy pystya luottamaan siihen, etta se saa kaiken oleellisen tie-
don tyohonsa liittyen. Jos nain ei tapahdu, vaikuttaa se tyon sujuvuuteen ja koko tyoyhteison
toimivuuteen. Suurta narkastysta tyoyhteisossa aiheuttaa myos se, jos henkilosto tietaa jota-
kin tapahtuneen tai tapahtuvan, mutta asiasta tietavat eivat tiedota siita. Jatkuessaan tallai-
set tilanteet aiheuttavat luottamuksen sarkymisen tiedonkulkuun, jolla on ikavia seurauksia

tyontekijoiden motivaatiolle ja tyossa viihtymiselle. (Joki 2021, 163-164.)

Aberg (2006, 111) puhuu tietojen liikkumisen haasteesta, jolla viitataan siihen, etta tietoa
liilkkuu liian vahan. Han muistuttaa, etta niin sanotun uutistyhjion syntyessa puskaradio valtaa
areenan paikkaamaan naita tyhjioita, mita virallisella tiedottamisella ei ole hoidettu. Tama
voidaan kuitenkin estaa nopealla ja aktiivisella sisaisella tiedottamisella, jolloin puskaradion
tehtaviaksi jaa vain matalamman tason pohdiskelu. Aberg (2006, 112) ja Joki (2021, 164) ovat
yhta mielta siita, ettei tietoa kannata jakaa rajattomasti vaan keskittya niihin pointteihin,
jotka ovat oleellisia ja valttamattémia henkildstolle. (Aberg 2006, 111-112; Joki 2021, 164.)
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Joskus ongelma tiedonkulussa saattaa siis olla myo0s se, etta sita valitetaan liikaa, jolloin voi-
daan puhua niin sanotusta informaatioahkysta. Komonen (2018) mainitsee, etta tiedonkulun
hairiot voivat aiheuttaa turhan ja paallekkaisen tyon tekemista. Usein ongelma on siina, ettei-
vat tarkeimmatkaan tiedot saavuta aina kaikkia yrityksesta huolimatta. Huono tiedonkulku
vaikuttaa merkittavasti tyohyvinvointiin ja aiheuttaa turhautumista. Parempi olisikin, etta
tietoa on paljon kaikkien saatavilla, josta jokainen pystyy valitsemaan itselleen oleellisen tie-
don. Vaikka kaikki tieto ei olekaan tarkoitettu kaikille, tilanne voi olla se, etta johto niin sa-
notusti panttaa tietoa, joka ei kuitenkaan tayta luottamuksellisen tiedon maaretta. (Komonen
2018.)

Huonolla tiedonkululla on vaikutuksia myos tyonantajakuvaan ja se heikentaa tyonantajan
mainetta. Taman voi aiheuttaa esimerkiksi tilanne, jossa tyontekija kuulee tyopaikkaansa kos-
kevista asioista yrityksen ulkopuolelta. Tyontekijoita sitoo salassapitosopimukset yrityksen si-
saisista asioista, jotka yritys itse asettaa rekrytoidessaan henkilostoa seka lainnojalla tyonan-
tajan yrityssalaisuuksien suoja. Jos salassa pidettavia asioita pantataan, henkilosto saattaa
kokea sen epaluottamuksena heita kohtaan. Myos tiedotuskanavan valintaa kannattaa miettia
sen kannalta, kuinka tarkeana henkilosto tietoa pitaa tai miten arvostetuksi he itsensa koke-

vat viestintakanavan tai -keinon valinnan perusteella. (Mohsen 2018.)

Kestin (2005, 165) mukaan sisaisen viestinnan kehittaminen ei aina paranna tyontekijoiden
tunnetta siita, etta jaa jostain oleellisesta tiedosta paitsi. Siihen voi vaikuttaa huono yhteis-
henki, jolloin osa tyontekijoista voivat kokea itsena ulkopuolisiksi eivatka ole sitoutuneita yh-
teisiin asioihin. Heilla on tunne siita, etta tyontekijoita kohdellaan epaoikeudenmukaisesti ja
epatasapuoleisesti. Sisaisen viestinnan tai tiedonkulun kehittaminen ei auta, vaan tarvitaan
kehitysta tyoilmapiirissa. Ratkaisu on talloin yhteishengen parantaminen, joka usein saa tyon-

tekijalle tunteen myos sisaisen viestinnan parantumisesta. (Kesti 2005, 165.)
3.5 Sisaisen viestinnan suunnittelu

Jos ajatellaan, etta sisainen viestinta onnistuessaan voi vaikuttaa positiivisesti moniin asioi-
hin, voi sen puutteellinen toteuttaminen vaikuttaa myos negatiivisesti moniin asioihin ja
nailta ongelmilta halutaan luonnollisesti valttya. Kaikilla organisaatioilla on hyva olla jonkin-
lainen sisaisen viestinnan suunnitelma, joka tukee yrityksen kokonaisstrategiaa. Koska organi-
saatiot ovat kooltaan, toiminnaltaan ja henkilostoltaan erilaisia, on kaikilla myos oma tapansa

suunnitella sisaista viestintaansa. (Meltwater 2021.)
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Vaikka yritykset suunnittelevat ja toteuttavat sisaista viestintaansa melko itseohjautuvasti tai
yleisia ohjeistuksia noudattaen, on taustalla kuitenkin myos yhteistoimintalaki. Yhteistoimin-
talakia sovelletaan yrityksiin, joissa on saannollisesti vahintaan 20 tyosuhteessa olevaa tyon-
tekijaa. Sen tarkoitus on edistaa sellaista toimintakulttuuria yrityksissa, jossa tyonantaja ja
henkilosto toimivat yhteisona toistensa velvollisuuksia ja oikeuksia kunnioittaen. Kaytannon
tasolla sen tarkoitus on velvoittaa yritykset riittavaan ja oikea-aikaiseen tiedonkulkuun tyon-
antaja-henkilosto-akselilla seka varmistaa henkiloston vaikutusmahdollisuudet omaan tyo-
honsa ja koko yritysta koskeviin asioihin, etta myos edistaa tyohyvinvointia. Yhteistoiminta-
laki on kuin linkki tyonantajan, tyontekijoiden ja tyovoimavirastojen yhteistyolle, jolla ediste-

taan henkiloston asemaa. (Yhteistoimintalaki 1333/2021, 1. luku.)

Aberg (2006, 96) kertoo, etta viestintajarjestelma on kokonaisuus, jossa yhdistyvat kanavat,
viestinnan jarjestelyt ja saannot. TyOyhteison viestinta on erilaista kuin kahdenkeskinen vies-
tinta ja tama vaikuttaa viestinnan jarjestelyihin, jotka ovat koko tyoyhteison viestintaa tar-

kasteltaessa organisoituja ja ohjattuja. (Aberg 2006, 96.)

Sisaisen viestinnan toimivuutta arvioidessa otetaan huomioon koko tyoyhteison nakemykset
(Juholin 2013, 86). Koska yrityksella on erilaisia sisaisia kohderyhmia, otetaan viestinnan
suunnittelussa huomioon naiden kohderyhmien erilainen osaaminen ja tarpeet, unohtamatta
kuitenkaan koko tyoyhteison asioita. Jotta viestinnassa onnistutaan, sen kohderyhmia ymmar-
retaan. Kaikkia ei pystyta tavoittamaan samalla kanavalla, silla tyota tehdaan nykyaan myos
etana ja liikkuvasti. Kanavat eivat automaattisesti ole toimivia, vaan huomio taytyy kiinnittaa
suunnitteluun. Mita julkaistaan missakin ja kuinka usein? Miten pystytaan varmistamaan vies-

tin saavuttaminen ja ymmartaminen seka tarvittaessa toistaminen? (Roskala 2021.)

Sisaista viestintaa suunnitellaan usein myos ulkoisen viestinnan kanssa yhtena kokonaisuutena
ja silloin puhutaan yleisella tasolla viestinnan suunnittelusta. Kortesuon ym. (2017, 20) mu-
kaan viestinnan suunnittelu voidaan jakaa kahteen osaan: strategiseen ja operatiiviseen suun-
nitteluun. Naihin kaytetaan tyokaluina viestintastrategiaa ja viestintasuunnitelmaa. Juholinin
(2022, 77) mukaan hyvin useat yritykset ovat kuitenkin halunneet luopua viestintastrategian
maarittelysta, perustellen tata silla, etta joillakin yrityksilla on niin viestinnallinen kokonais-
strategia, etta tueksi tarvitaan vain viestintasuunnitelmat. (Juholin 2022, 77; Kortesuo ym.
2017, 20.)
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Viestintastrategia muodostuu liiketoimintastrategian tueksi. Se on laajempi kuin viestinta-
suunnitelma ja siina huomioidaan yrityksen tyoyhteison ja asiakkaiden lisaksi muutkin kohde-
ja sidosryhmat seka yhteistyokumppanit. Viestintastrategian laatiminen aloitetaan kartoitta-
malla nykytila ja resurssit ja maarittelemalla tavoitetila. Sen jalkeen maaritellaan erilaiset
toimenpiteet ja keinot, joidenka avulla tavoitetila saavutetaan. Samalla kartoitetaan omaa
osaamista, niin johdon, kuin henkiloston seka teknisten valineiden ja valmiuksien olemassa-
oloa, jotka auttavat viestintasuunnitelman laatimisessa. Viestintasuunnitelmassa vastataan
kysymyksiin kuka, kenelle, milloin, mita ja miten? Kun viestintasuunnitelmasta tehdaan tar-
peeksi yksinkertainen ja helppo, on sen taydentaminen vaivattomampaa. (Kortesuo ym. 2017,
20-24.)

Marjamaen & Vuorion (2021, 55) mukaan suunnitelmallisuus on pohja viestinnan johtamiselle
ja parhain menetelma siihen on edella mainittu viestintastrategia. Viestintasuunnitelma taas
auttaa organisoimaan viestittavia asioita ja kaytannon toimenpiteita. Suunnittelun lahtokohta
on aito tyon sujuvoittaminen, eika sita tehda vain muodollisuuden vuoksi. Viestintasuunnitel-
maa voidaan tarkentaa ajankohtaisviestinnan ja paivittaisviestinnan suunnitelmalla seka edel-
leen sisalto- ja kanavasuunnitelmalla. (Marjamaki & Vuorio 2021, 52-55 & 66.) Tasta voidaan
edeta myos yksittaisten ja kertaluontoisten toimenpiteiden suunnitelmiin esimerkiksi projek-
tiviestintasuunnitelmaan (Juholin 2022, 118). Alla olevassa kuviossa havainnoidaan viestinnan

suunnittelun eri tasoja.

Organisaation
lilketoimintastrategia

STRATEGINEN TASO

Viestintastrategia ja
viestinnan ennakointi

Viestinnan
vuosisuunnitelma
TAKTINEN TASO =
Viestintasuunnitelma
Viestinnan toimenpiteet ja
OPABEILIANERN 12 {aj ankohtaisviestinta

Kuvio 5: Viestinnan suunnittelun ja toimenpiteiden tasot (mukaillen Marjamaki & Vuorio 2021,
55.)
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3.6 Keinot ja kanavat

Yrityksella on usein kaytossaan pitka lista erilaisia viestinnan keinoja ja kanavia. Monikanavai-
suus tarkoittaa sita, etta sama viesti julkaistaan monella eri alustalla tai kanavalla. Viestinta
toimii parhaiten silloin, kun yritys on onnistunut valitsemaan itselleen tehokkaimmat keinot ja
kanavat kayttoonsa. Joissain yrityksissa voidaan suosia kasvokkaista viestintaa ja joissain taas
sahkoinen viestinta koetaan tehokkaammaksi. Yleisesti ottaen kasvokkaista viestintaa pide-
taan kaikista tehokkaimpana keinona, koska siina vuorovaikutus tapahtuu sanoin ja elein. Di-
gitaalisten kanavien tehokkaaseen hyodyntamiseen tarvitaan opastusta seka halua oppia.
(Honkala ym. 2022, 121; Juholin 2022, 113; Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 49.)

Jos ajatellaan, etta aiemmin ongelmana oli tiedontulva sahkopostia avatessa, on nykyisten
viestintakanavien kanssa toimiminen viela haastavampaa. Viestinnan areenat ovat muuttu-
neet ja viestinta on siirtynyt toteutettavaksi erilaisille teknisille alustoille. Etenkin yritykset,
jotka ovat hajaantuneet fyysisesti, tarvitsevat vuorovaikuttamiseen valttamattakin digitaali-
sia valineita. Yrityksilla on kaytossa monia erilaisia nykyaikaisia tyoyhteisoviestinnan kanavia,
kuten Teams, SharePoint, Yammer ja Facebookin Workplace seka Slack. Oikeilla valinnoilla
nama kanavat tehostavat viestintaa ja ovat tarpeellisia nopean ja kaikkia osallistavan viestin-
nan varmistamiseksi. Yammer, Workplace ja Slack ovat kuin yrityksen sisaisia sosiaalisia medi-
oita, joissa tykataan, reagoidaan, valitaan suosikkiryhmia, jaetaan kuvia ja videoita seka ku-
vataan livevideoita. Kanavia ei kannata haalia liikaa, koska kaikkia tarjolla olevia teknisia ka-
navia ei valttamatta tarvita eika se tee loppujen lopuksi viestinnasta yhtaan sen tehokkaam-
paa. Viestintakanavien paljouden edessa kohdataankin ongelma, mita missakin kuuluu viestia

ja mista tavoittaa kenetkin parhaiten. (Eronen 2019; Selkainaho 2017.)

Jos kaytetaan vaaria viestintakanavia, ei viestit tavoita niiden vastaanottajia tai viestien si-
salto ja merkitys voidaan vaarinymmartaa. Viestintakeino ja -kanava valitaan aina kohderyh-
man tarpeet huomioiden eli viestijalle on edullista tuntea tyoyhteisonsa hyvin, koska silloin
oikean valinnan tekeminen on usein helpompaa. Viestintakanavan valintaan on kuitenkin eri-
laisia yleisesti toimiviksi todettuja tapoja, joita voi hyodyntaa kuka vain. Liiketoiminnan
muuttumisesta tai taloustilanteesta voidaan viestia esimerkiksi infotilaisuudessa. Toisaalta
taas palautteenanto tapahtuu useimmiten kasvokkain kahdenkeskisessa keskustelussa. (Hon-
kala ym. 2022, 121; Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 51.)
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Honkala ym. (2022, 121) seka Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo (2012, 50) jakavat sisaisen
viestinnan valittomaan ja valilliseen viestintaan. Suullinen viestinta on useimmiten valitonta
ja valillinen taas kirjallista, sahkoisessa tai paperisessa muodossa, joka vaatii jonkun vali-
neen, minka kautta valitetaan. Suullista ja kirjallista viestintaa voidaan toteuttaa myos sa-
manaikaisesti, esimerkkina verkkopalaveri, jossa ihmiset nakevat ja kuulevat toisensa, mutta
voivat palaverin aikana myos chatata toisilleen ja nahda yhteisesti jaetut materiaalit. (Hon-
kala ym. 2022, 121; Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 50.)

Viestintaa voidaan toteuttaa niin sanotuilla epavirallisilla ja virallisilla kanavilla. Ne ovat
suuntaa antavia, joidenka pohjalta yritys voi suunnitella omien viestintakanavien kayttoa.
(Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 51.)

Virallisia kanavia ja keinoja ovat esimerkiksi:

e osasto- ja tiimipalaverit, kokoukset, tiedotteet, henkilostolehti, tiedotustilaisuus, uu-

tiskirje, webinaarit, intranet, sahkoposti ja Microsoft Teams
Epavirallisia kanavia ja keinoja ovat esimerkiksi:

e soittaminen, Whatsapp-pikaviestin, sahkoposti, kahvipoytakeskustelut, puskaradio,
kaytavakeskustelut, tyoyhteison virkistystapahtumat ja juhlat (Lohtaja-Ahonen & Kai-
hovirta-Rapo 2012, 51-52.)

Kauhanen (2006, 172) taas jakaa viestintakanavat lahi- ja kaukokanaviin. Lahikanavien tarkoi-
tus on palvella tyoyksikkoa ja yksiloa ja kaukokanavat palvelevat koko tyoyhteisoa. Lahika-
navina toimivat lahiesimies, osasto- ja tiimipalaverit, kollegat, projektikokoukset seka luotta-
mushenkilo. Kaukokanavien sisaltd on enemman informatiivista ja siihen kaytetaan tiedotusti-
laisuuksia, tiedotteita, ilmoitustaulua, joukkoviestimia seka internettia. Kun oikeaa kanavaa
valitaan, pohditaan tavoitettavan kohderyhman kokoa, monikulttuurisuutta, tyopisteiden fyy-
sista sijaintia, sisallon muuttumattomuuden varmistamista, viestittavan asian merkittavyytta

seka valittoman vuorovaikutuksen tarvetta. (Kauhanen 2006, 171-172.)
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3.6.1 Palaverikaytannot

Palaveri on yksi viestinnan keinoista ja sen voidaan mieltaa olevan virallista kokousta ja neu-
vottelua vapaamuotoisempi neuvottelu. Kokouksissa on erilaisia rooleja, kuten puheenjohtaja
ja sihteeri seka poytakirjatarkistajat ja aantenlaskijat. Nama virallisuudet eivat ole valtta-
mattomia palavereissa. Toki naiden ero on jonkin verran hailyva siina mielessa, millaista nimi-
tysta kussakin yrityksessa on totuttu kayttamaan. Joka tapauksessa palaverissakin kannattaa
kirjoittaa muistiota, jotta kasitellyt asiat ja paatokset ovat tarkistettavissa myohemminkin.
Palavereille ei ole siis tarkkoja saantoja, vaan yrityksissa kaytetaan omia toimiviksi havaittuja
palaverikaytantoja. (Honkala ym. 2022, 228; Kortesuo ym. 2017, 164-165.)

Etatyon mahdollisuudet ja liukuva tyoaika ovat muodostaneet nykyaikaisen tyoyhteison, jossa
yhteista aikaa on entista vahemman. Palavereille tyypillista on nopeatempoisuus ja niiden ak-
kinaisyys. Palaverissa ei valttamatta ole varsinaista lopetusta, vaan tilanne jatkuu ja elaa

viela sen jalkeenkin monissa viestintakanavissa ja tuotetaan edelleen lisainformaatiota. Pala-
verit ovat muuttaneet muotoaan entiseen tyoelamaan verrattuna ja nykyaan niille onkin omi-
naista tarkan esityslistan mukaisesti etenemisen ja huolellisuuden sijaan aiheen luonteen mu-

kaisesti eteneminen ja nopeus. (Puro 2004, 25, 27 & 31.)

Edella mainittu muutos tyoelamassa tuo usein myos haasteita palaverin tavoitteen toteutumi-
seen. Palavereissa aiheet saattavat ronsyilla ja sahlaaminen lisaantya. Joku saattaa arsyyntya
turhasta hopottelysta ja joillekin nopeat palaverit saattavat aiheuttaa paineen tunteen, ettei

esimerkiksi kaikkea haluamaansa kerkea tuomaan esille. (Puro 2004, 32.)

Vaikka palaverikaytannot ovat muotoutuneet ajan saatossa nopeatempoisiksi pikapalavereiksi,
on mahdollisuuksien mukaan niihin tarkea valmistautua, jotta niissa saadaan aikaan toivottuja
asioita, tehokkaasti ja aktiivisesti keskustellen ja ideoiden. Palaverista tekee tehottoman
osallistujien passiivisuus. Jotkut osallistujista voivat olla hyvinkin aktiivisia ja toiset taas kes-
kittya palaverin ulkopuolisiin asioihin ja tata on syyta valttaa huolellisella valmistautumisella.
Kun samat henkilot palaveeraavat useaan otteeseen, saattaa niihin muodostua tietynlaisia
rooleja, mutta tata tiettyihin rooleihin kangistumista voidaan valttaa esimerkiksi vaihtuvalla

vetovastuulla. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 128.)
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Seuraavassa kuviossa on muistilista siita, millaisia asioita tulee ottaa huomioon palaveria
suunniteltaessa, palaveriin valmistautuessa ja palaverin aikana. Nailla vinkeilla pystytaan

valttamaan turhat, tehottomat ja muuta tyoaikaa syovat palaverit.

Palaverin pitaja Palaverin osallistuja

Palaveria ennen:

- Madritetddn palaverin tavoite ja tarkoftus

- Varataan tarpeeksi aikaa, mutta ei lilkaa

- Rajataan aihe, lilkaa asiaa yhteen palaveriin ei toimi
[ - Kutsutaan oikeat ihmiset paikalle

- Palaverikutsuun tarkeimmat asiat, kuten tavoite ja jaetaan
tarvittava materiaali -> edellytetdan valmistautumista

- Kerrotaan palaverin vapaaehtoisuudesta ja siita, mita se
odottaa osallistujiltaan

Palaverin aikana:

- Aloitetaan maaratietoisesti

- Sovitaan osallistujien roolit

- Huolehditaan aikataulusta ja johdonmukaisesta
etenemisestd

- Huomioidaan, ettd kaikki saavat puheenvuoron ja
mahdollisuuden kysya

- Paatetadn palaveri yhteenvetoon ja arviointiin ja kerrotaan,
miten asiat etenevat

Palaveria ennen:
- Omien aikataulujen suunnittelu
- Vastataan kutsuun ja ehdotetaan uutta aikaa, jos aika ei sovi

- Jos palaveri on vapaaehtoinen, ilmaistaan
osallistumattomuudesta kohteliaasti

- Valmistaudutaan palaveriin kdymalla materiaalit l&pi ja
pohditaan jo valmiiksi, millaista sanottavaa tai millaisia
ehdotuksia tulee mieleen

Palaverin aikana:

- Saavutaan paikalle ajoissa ja valmistautuneena

- Keskitytaén palaverin aikana ja osallistutaan aktiivisesti
- Kysytdan epaselvid asioita

- Kuunnellaan muita

- Tehd&an tarvittavia muistiinpanoja

- Palaveria paatettaessa varmistetaan, onko
jatkotoimenpiteet ymmarretty

Kuvio 6: Nailla vinkeilla onnistut palavereissa (Salonen 2021; Tyoterveyslaitos 2017.)

3.6.2 Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Myo0s palautteen antaminen ja vastaanottaminen ovat yksi viestinnan keinoista. Palautteen
tavoitteita on kaksi: palautteensaajan kehittyminen ja palautteenantajan tunteiden esille
tuominen. Palaute liittyy menneisyydessa tapahtuneeseen asiaan, tyoelamassa useimmiten
lahimenneisyyteen. Sen tarkoitus taas on vaikuttaa tuleviin tapahtumiin. Jotta palautetta us-
kalletaan antaa ja sita rohkeasti vastaanotetaan, on tyoyhteisossa vallittava luottamus. Pa-
lautteen kaksi tavoitetta voidaan havainnollistaa vaikuttavan palautteen kaavalla, joka koos-
tuu havainnosta ja vaikutuksesta. Havainnon tarkoitus on kuvata, miten toinen kayttaytyi ja
vaikutuksen, millaisia tunteita toiminta heratti. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 26;
Pajunen 2018.)

Tyoelamassa tyontekijalle on valttamatonta saada esimieheltaan palautetta tehdysta tyosta.
Kaikki tarvitsevat sita saannollisin valiajoin. Palautteenanto on kuitenkin muidenkin tehtava
kuin esimiehen tehtava. Silla luodaan onnellista ja kehittyvaa tyoyhteisoa. Johtajan ja esimie-
hen tehtava on nayttaa esimerkkia siita, millaista palautekulttuuria haluavat alaistensa har-
joittavan. Suurin syy siihen, ettei palautetta anneta, on pelko toisen reaktioista tai loukkaan-
tumisesta. Sen vuoksi palautetta kannattaakin itse myos pyytaa muilta ja osoittaa nain, etta
palautetta saa vapaasti antaa. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 157-158; Pajunen
2018.)
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Hakasen (2017) mukaan palautteen parhaimmat hyodyt nakyvat tyon imun vahvistamisena ja
motivaationa tehda asioita entista paremmin. Hakanen (2017) kuitenkin kertoo, etta monilla
yrityksilla olisi palautekulttuurissa parantamisen varaa. Palautteen avulla tyontekija tietaa,
etta hanet ja hanen tyonsa huomataan. Se on tyontekijalle tarkea tieto siita, tekeeko han oi-
keita asioita. Jos palautetta ei anneta, voi se vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan hyvinvoin-
tiin ja tyomoraaliin. Jatkuva ja kannustava palaute taas kannustaa tekemaan jatkossakin hy-

via asioita. (Hakanen 2017.)

Alla olevassa taulukossa kuvataan mietteita siita, miten palautetta kannattaa lahtea anta-

maan:

Myonteisen palautteen antaminen: Rakentavan palautteen antaminen:

* Anna palautetta mahdollisimman pian + Anna palautetta mahdollisimman pian

tapahtuneesta tapahtuneesta
* Kuvaa asiaa konkreettisesti ja selkeasti + Suunnittele palautteenantoa
*  Pysy totuudenmukaisena * Yksilolle annetaan palautetta kahden
*  Muista nayttdaa omakin ilosi toisen kesken

onnistumisesta » Ala vertaa vastaanottajan toimintaa
* Huomioi vastaanottaja yksilona ja muihin

esita asia henkilokohtaisesti * Anna palautetta asiasta, johon toinen
+ Valta superlatiivien kayttoa voi vaikuttaa

* Luo mahdollisuus keskustelulle ja
kysymyksille ja esita niihin vastauksia

Taulukko 1: Huomioi nama asiat palautteen annossa (Duunitori 2021; Hakanen 2017; Pajunen
2018.)

3.7 ltseohjautuvan yrityksen viestintakulttuuri

Alasta (2018) lainaten sisdinen viestinté on onnistuneen itseohjautuvuuden ydin”. Jos tyon-
tekijoilla ei ole motivaatiota sitoutua sisaiseen viestintaan tai viestintataidot ovat puutteelli-
set, tulee niita kehittaa sisaisesti tai ulkoisella avulla, kuten koulutuksilla. Alanen (2018) pai-
nottaa, etta yrityksen kasvaessa tarkastellaan nykyisten viestintavalineiden toimivuutta eri
tilanteiden ja tarkoitusten nakokulmasta. Toimiva sisainen viestinta tuo yksiloiden ja tiimin

asiat yhteisiksi asioiksi, joka edistaa yhteen hiileen puhaltamista. (Alanen 2018.)

Itseohjautuvassa yrityksessa vastuuta on jaettu johdolta alaspain, mutta paatoksia tehdaan
itsenaisesti, kuitenkin tiettyjen raamien sisalla. Itseohjautuvuuden kannalta tarkeaa on la-
pinakyvyys ja avoimuus. Aiheesta riippumatta asioita pyritaan jakamaan kaikkien kesken ja
asioita kaydaan yhdessa lapi, oli aiheena sitten talousluvut tai viikon kuulumiset. (Virintie
2019.) Myos palautteenannolla ja sen vastaanottamisella on suuri merkitys siina, etta pysty-

taan menemaan kohti itseohjautuvampaa kulttuuria. (Vainio, Maamies & Huhtala 2021.)
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Alla olevassa kuviossa havainnoidaan itseohjautuvan organisaation sisaisen viestinnan tarkeim-

pia painopisteita.

Avoin viestinta-
kulttuuri

Iltseohjautuvan

Yhteiséllisyyden ~ OFganisaation
luominen Slsa] nen
viestinta

Aito dialogi

Vuoro-
vaikutuksellisuus

Kuvio 7: Viestinnan peruspilarit itseohjautuvassa organisaatiossa (Virintie 2019.)

Avoin viestintakulttuuri on itseohjautuvan yrityksen perusta. Yksinkertaisesti viestintakult-
tuuri kuvaa sita, miten yrityksessa on totuttu viestimaan. Omaa viestintakulttuuriaan voi tut-
kia pohtimalla sita, millaista viestintaa halutaan edistaa ja millaista valttaa. Usein viestinta-
kulttuuri peilaa yrityksen kokonaiskulttuuria ja sen arvoja. Hyvaa viestintakulttuuria voidaan
edistaa painottamalla erilaisten nakemysten arvokkuutta ja muiden kuuntelemista. Se vaatii
sita, etta ihmisten erilaiset valmiudet ja tavat otetaan huomioon ja kaikilla on mahdollisuus
osallistua keskusteluun erilaisuuksista huolimatta. Osaava viestija osaa ottaa muiden valmiu-

det huomioon ja esittaa asiansa ymmarretysti kaikille. (Juholin 2022, 138-139; Virintie 2019.)

Itseohjautuvatkin tyontekijat tarvitsevat johtamisviestintaa. Johtajan tehtava ei ole vain hal-
linnollisten asioiden hoitaminen, vaan ihmisten johtaminen lasnaololla, kuuntelulla ja keskus-
telulla. Koska johdolla on usein eniten ja ajantasaisinta tietoa, tulee heidan tuoda se alaspain
alaisilleen. Kun halutaan edistaa vuorovaikutuksellisen yhteison luomista, ei tietoa voida va-
littaa vain yksisuuntaisesti vaan sita taydennetaan dialogilla, jossa johto pyytaa ja antaa pa-
lautetta, osallistaa henkiloston paatoksentekoon seka toimii vastuullisesti ja eettisesti. (Juho-
lin 2022, 150.)
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Itseohjautuva yritys tarvitsee sisaista viestintaa viela enemman kuin muut. Viestinnan vastuu
on jokaisella tyoyhteison jasenella ja usein painotetaankin, etta on tyontekijoiden tehtava
tunnistaa omalle vastuulleen kuuluvat viestittavat asiat. Tyontekijoista pyritaan kasvatta-
maan itseohjautuvia tiedon etsijoita, tuottajia ja jakajia, joka vaatii ohjausta ja kannustusta.
Tata aktiivista viestintakulttuuria voidaan edistaa viestintavastuiden kirjaamisella tyonkuvaan
tai ainakin kertomalla ne aaneen. Edella mainitut eivat kuitenkaan kaytannossa aina tapahdu,
jos viestintakulttuuri ei ole muodostunut aktiivisen viestinnan mahdollistajaksi tai viestinta-
kulttuuriin liittyy epavarmuuksia ja kysymysmerkkeja, mista esimerkiksi saa viestia. (Juholin
2022, 148; Sivonen 2022, 71.)

Viestintakulttuurin muodostumiseen liittyy siis seuraavia pohdintoja: Mista saa puhua, mista
ei? Kuka saa puhua ja kuka ei? Miten asioista keskustellaan vai keskustellaanko ollenkaan? Ke-
nen viestit koetaan tarkeiksi ja kenen ei? Yksilon kayttaytyminen viestinnan tuottajan ja ku-
luttajan roolissa vaikuttaa siihen, millaiseksi kulttuuri muotoutuu. Yksilon ajatuksiin vaikutta-
vat johtamisen nayttama esimerkki siita, mista ja miten viestitaan. Johdon demokraattinen
viestinta osallistaa kaikkia ja yrityksen kehittaminen tapahtuu vuorovaikutuksessa. Yksilon
ajatuksiin vaikuttavat myos kokemukset asioiden puheeksi ottamisesta eli se, miten omiin na-
kemyksiin on aiemmin reagoitu. Joko yksilo voi kokea olevansa turvallisessa ymparistossa tai

sitten turvattomassa, jossa asioita ei halua tuoda esille. (Sivonen 2022, 71-74.)

Yrityksilla on olemassa usein monta erilaista digitaalista alustaa, missa ihmiset voisivat viestia
tasapuolisesti. Tata mahdollisuutta ei hyodynneta ilman, etta ilmapiiri on sellainen, jossa ih-
misilla on uskallus ja halu osallistua viestintaan. Yksi asia, jolla vuorovaikutuksen onnistu-
mista pystytaan edistamaan, on argumentointitaitojen harjoittaminen. On olennaista osata
toimia tyoyhteisossa siten, ettei asioita edisteta pakottamalla, vaan keskustellen. (Sivonen
2022, 75.)
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Joen (2021, 164) mukaan tyoyhteiso vaatii avointa vuorovaikutusta toimiakseen, eika avoin
vuorovaikutus synny vain sanoilla, vaan se vaatii karsivallista harjoittelua. (Joki 2021, 164.)
Alla olevalla kuviolla havainnollistetaan viela sita, millaisia ominaisuuksia vuorovaikutteissa
tyoyhteisossa vaalitaan.

Tydntekijdilla on halu
ja taidot kehittad
tydyhteisdd kohti

yhiteista paamaaraa
Kaikki ottavat vastuun
toimivasta
tiedonkulusta ja
viestinnan
toimivuudesta

Kaikki osallistuvat
ongelmanratkaizuun ja
uusien toimintatapojen

kehittdmizeen

O=zaamisen karttuessa Ei etsitd syyllisid, vaan
i dhdain virheet
rqa;;:ﬁi:: J.ksia. » . r::hda;[;;ﬂlztsna
Vuorovaikutteinen opprmiselle

tyoyhteiso

Jokaizella on vastuu
avoimesta ja
luottamuksellisesta
wvuorovaikuttamizesta

Keshkustelut tuottavat
tyidlle yhteizid ja uusia
merkityksid

Hunnioitus erilaisuutta Luccaanlsyimanienks

: o L jonka avulla
ia enlalkS;ah;a:fmyksm saavutetaan yhteisia

paamaarid

Kuvio 8: Vuorovaikutteisen tyoyhteison ominaisuuksia (Joki 2021, 165.)

Aiemmin mainittiin, etta itseohjautuvalle yritykselle yksi tarkeimmista ominaisuuksista on yh-
teisollisyyden luominen. Juholinin (2022, 30) mukaan yhteisollisyydella korostetaan yhdessa
tekemisen ja olemisen voimaa. Olivat ihmiset fyysisesti samassa paikassa tai ei, ajatusten ja
viestin jakaminen yhdessa saa aikaan uusia ajatuksia. Yhdessa jakamisella luodaan "me-hen-
kea” ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Juholinia (2022, 31) lainaten: ”Pelkkd samaan aikaan
samassa paikassa oleminen ei vield tee yhteiséd, vaan tarvitaan yhteinen asia ja siihen sitou-
tuminen sekd mahdollisuuksia, valmiuksia, halua ja aikaa kanssakdymiseen”. (Juholin 2022,
30-31.)
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4  Tutkimuksen toteutus

Kehittamistyon tutkimusmenetelmana kaytettiin laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta haas-
tattelemalla tyoyhteison jasenia, jonka jalkeen kerattya aineistoa analysoitiin teemoittele-
valla sisallonanalyysilla. Haastatteluilla pyrittiin tuomaan esille tyontekijoiden henkilokohtai-
sia kokemuksia sisaisen viestinnan onnistumisista ja haasteista seka kartoitettiin heidan odo-
tuksiaan ja kehitysehdotuksia sisaisen viestinnan toteuttamiselle jatkossa. Jatkokehittamis-
menetelmaksi valittiin benchlearning, jonka tarkoitus oli loytaa konkreettisia toimiviksi todet-
tuja toimintamalleja esille tulleiden kehityskohteiden parantamiseksi. Alla esitetaan viela uu-

delleen kehittamistyon tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset.

Tutkimusongelma on:

e Miten sisaisesta viestinnasta saadaan toimivampi toimeksiantajayrityksessa?

Tutkimuskysymykset:

e Miten sisaisella viestinnalla voidaan tukea itseohjautuvan organisaation toimintaa?

e Mita kehitystoimia se vaatii toimiakseen paremmin?

Laadullinen tutkimus perustuu ihmisten henkilokohtaisiin kokemuksiin ja ajatuksiin tutkitta-
vasta ilmiosta. Merkitykset syntyvat oikean elaman aidoissa tilanteissa. Parhaiten sita voidaan
hyodyntaa sellaisten ilmididen tutkimisessa, jotka pyrkivat kuvaamaan esimerkiksi vuorovai-
kutusta ihmisten valilla. (Puusa & Juuti 2020, 57 & 75.) Laadullisen tutkimuksen tavoite ei ole
esittaa faktoja, vaan ennemminkin ratkaista arvoituksia. Tutkimuksen aikana ihmisista teh-
daan valittomia havaintoja, joidenka takana tavoittamattomissa olevat valilliset havainnot
ovat niita arvoituksia, joita tutkija haluaa loytaa. (Vilkka 2021, 96.) Laadullisen tutkimuksen
kokonaisuus muodostuu edella mainituista havainnoista ja tutkijan tulkinnoista seka aiempien
tutkimusten ja teoreettisen tiedon kasittelysta Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a). On
huomioitava, ettei tutkijan ja tutkittavan niin sanotut ymmarryshorisontit kohtaa koskaan
taysin. Tutkija ja tutkittava luovat ennemminkin yhteisen merkitysten kokonaisuuden, jolloin

tulkinta ei ole yksipuolisesti vain toisen osapuolen tekemaa. (Puusa & Juuti 2020, 75 & 79.)

Laadullista tutkimusta aloittaessa on oleellista pohtia, tutkitaanko kasityksiin vai kokemuksiin
liittyvia merkityksia. Kokemukset kuvaavat henkilokohtaisia kokemuksia ja kasitykset taas
yleisia normeja, jotka ohjaavat ajattelemaan yhteison perinteisella ja tyypillisella tavalla asi-
oita. Laadullista tutkimusta voidaan siis soveltaa kahdella osa-alueella, jotka ovat tajunnalli-
set ilmiot ja sosiaalisen todellisuuden ilmiot. Tajunnallisissa ilmioissa tieto saadaan henkilo-
kohtaisista kokemuksista ja sosiaalisissa todellisuuden ilmidissa ei tunnisteta alkuperaista ko-
kijaa. (Vilkka 2021, 94-95.)
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Laadullisella tutkimuksella on useita eri suuntauksia ja menetelmia, joka tekee siita monipuo-
lisesti hyodynnettavan. Talla on kaantopuolensa, silla tutkijan taytyy pystya ymmartamaan
oman tutkimusongelman ja tutkimuksen tavoitteen kannalta hyodyllisimmat tavat lahestya ja
toteuttaa omaa tutkimustaan. Tutkimuksen tavoite voi olla esimerkiksi uuden tiedon tuotta-
minen tai aiempien tutkimuksien kyseenalaistaminen. Tutkimuksen tavoite ohjaakin siis tutki-

musotteen valintaa. (Puusa & Juuti 2020, 75.)

Kvantitatiiviselle eli maaralliselle tutkimukselle on ominaista, etta sen perusteella pyritaan
kuvaamaan ja selittamaan faktoja lukujen avulla. Maarallinen tutkimus voi vastata kysymyk-
siin mita, minkalainen tai kuinka paljon, kun taas laadullisilla tutkimuksilla pyritaan vastaa-
maan kysymyksiin, miten ja miksi. Maarallisen tutkimuksen tulokset esitetaan tilastollisesti
yhdenmukaisuuksia ja riippuvuussuhteita kuvaamalla. Talle olennaista on se, etta tutkimuk-
seen osallistuvien maara on tarpeeksi suuri, jotta keratyn aineiston perusteella pystytaan te-
kemaan patevia yleistyksia. Maarallista ja laadullista tutkimusta pystytaan kuitenkin kaytta-
maan myos yhdessa. Laadullisella tutkimuksella voidaan tutkia tarkemmin maarallisessa tutki-
muksessa ilmenneita yleistyksia ja toisinpain, myos maarallisella tutkimuksella pystytaan vah-
vistamaan laadullisessa tutkimuksessa esille tulleita merkityksia. (KvantiMOTV 2009; Sur-

veymonkey 2022a.)

Koska kehittamistyon tarkoitus ei ollut vain todeta, millainen toimeksiantajan sisaisen viestin-
nan tila on, oli kvalitatiivinen tutkimus oikea vaihtoehto lahtea tavoittelemaan ratkaisua tut-

kimusongelmaan. Laadullisella tutkimuksella pystytaan kuvamaan tutkittavaa ilmiota yksityis-
kohtaisemmin, miksi joku kokee asian, kuten kokee ja mitka asiat siihen vaikuttavat. (Sur-

veymonkey 2022b.)

Henkiloston koko ja tutkimusongelman laatu huomioiden todettiin siis, etta kvantitatiivisen
eli maarallisen menetelman kaytto tutkimuksen toteuttamisessa ei tulisi antamaan tarpeeksi
luotettavia ja syvaluontoisia vastauksia, joilla tutkimuskysymyksiin pystyttaisiin vastaamaan.
Taman vuoksi parhaaksi menetelmaksi koettiin haastattelut, joidenka aikana keskustelulle an-
nettaisiin tilaa ja haastateltavilta odotettaisiin syvempaa pohdintaa tutkittavasta aiheesta ja

omista kokemuksistaan tutkijan ohjeistuksella.

Tutkijan epailyksena oli myos, ettei maaralliseen tutkimukseen saataisi tarpeeksi osallistujia,
jolloin merkittavia riippuvuussuhteita tai yleistyksia ei pystyttaisi luotettavasti tekemaan. Ta-
man ajatuksen taustalla olivat havainnot siita, ettei tutkittava aihe ole niin tunnettu tyoyh-
teisossa, etta aktiivisuutta tutkimukseen osallistumiseen loytyisi tarpeeksi. Maarallisen ja laa-
dullisen tutkimuksen merkittavana erona pidettiin myo0s sita, etta laadullinen tutkimus tuo
tutkittavan aiheen tarkeyden paremmin esille ja motivoi tyoyhteison jasenia kehittamaan ja
osallistumaan tutkimuksen tekoon, silla haastattelussa kerataan henkilokohtaisia kokemuksia

ja painotetaan kunkin yksilon nakemysten arvokkuutta.
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4.1 Haastattelu aineistonkeruumenetelmana

Laadullisessa tutkimuksessa suosituimpia aineistonkeruumenetelmia ovat erilaiset haastatte-
lut. Haastattelu on keskustelua, jota ohjaa tutkija. Tutkijan tavoite on selvittaa valillisten ha-
vaintojen kautta, mitka ovat tutkittavan henkilon ajatukset ja mielipiteet tutkittavaa ilmiota
kohtaan. Naita tutkittavien kokemuksia tutkija ei esita suorasti, vaan tulkiten. Haastattelussa
tapahtuu sosiaalinen konstruktio eli todellisuuden yhteisollinen rakentuminen, joka syntyy
tutkimuksen toimijoiden ja tutkittavan ilmion synergiasta. Haastatteluaineisto syntyy aina ti-
lannesidonnaisesti ja taten tutkimusraportissa ei ole tarkoitus esittaa tutkimuksen yhteytta
muihin asiayhteyksiin. (Puusa & Juuti 2020, 99; Vilkka 2021, 99.)

Koska haastattelut ovat aineistonkeruumenetelmina joustavia, niita voidaan kayttaa moniin
eri tarkoituksiin. Haastattelun puoleen kaannytaan, koska se on useimmiten ainoa keino sel-
vittaa tutkittavien syvallisempia merkityksia. Haastattelun avulla pystytaan myos valttamaan
vastaamattomuutta ja haastateltavat voidaan valita sen perusteella, kella tiedetaan olevan
oleellista tietoa tutkimuksen kannalta. Itse haastattelutilanteessa tutkija pystyy ohjaamaan
aineistonkeruuta tutkimusongelman kannalta hyodyllisesti ja tarvittaessa esittamaan lisakysy-
myksia seka pyytaa tarkentamaan tutkittavan sanomaa. Tutkija pystyy kiinnittamaan huo-
miota myos haastateltavan eleisiin, jotka mahdollisesti ohjaavat kysymaan tietynlaisia asi-
oita. (Puusa & Juuti 2020, 99 & 101-102.)

Useiden tutkijoiden mielesta runsaan tiedon saavuttaminen edellyttaa haastattelun aiheiden
tai haastattelukysymysten jakoa etukateen tutkittaville. Tama ei pade kaikkien tutkimusten
kohdalla, silla se saattaa jo ennakkoon ohjata tai rajata haastateltavien ajatuksia. Ohjaa-
mista tietynlaiseen ajatteluun pyritaan valttamaan asettamalla kysymyksia, jotka eivat ohjaa

vastaamaan millaan tietylla tavalla. (Puusa & Juuti 2020, 102.)

Tutkijan ja tutkittavan valinen luottamus on tarkeaa haastattelun onnistumiselle. Jos sita ei
ole, ei tutkittava henkilo useimminkaan kerro aitoja mielipiteitaan asioista vaan vastaa siten,
minka olettaa olevan hyvaksyttya tai yleista. Haastattelun onnistumista ja luotettavuutta voi-
daan arvioida reaktiivisuuden ja tulkintavirheiden nakokulmista. Reaktiivisuudella viitataan
siihen, kuinka paljon tutkija vaikuttaa haastateltavan vastauksiin. Tulkintavirheet taas voivat
aiheutua siita, etta haastateltava ei ymmarra kysymysta tutkijan ajattelemalla tavalla. (Puusa
& Juuti 2020, 103.)



36

Puolistrukturoidun haastattelun kysymykset maaritellaan etukateen ja ne esitetaan kaikille
haastateltaville samassa muodossa, samaa jarjestysta noudattaen. Strukturoidusta haastatte-
lusta poiketen puolistrukturoidussa haastattelussa vastausvaihtoehtoja ei kuitenkaan maari-
tella etukateen ja sen hyoty nahdaankin siina, etta saadut vastaukset voivat olla jotain sel-
laista, mita tutkija itse ei olisi osannut ajatella. Puolistrukturoidun haastattelumuodon kaytto
usein tukee kokemattomampaa haastattelijaa seka useimmiten myos helpottaa tutkijan puo-

lueettomana pysymista. (Puusa & Juuti 2020, 107.)

Suosituin haastattelumuoto on teemahaastattelu, jota voidaan usein kayttaa nimityksena
myos puolistrukturoidulle haastattelulle. Toisaalta jotkut tutkijat painottavat, ettei niita saa
sekoittaa toisiinsa. Haastattelurunko koostuu tutkimusongelman kannalta kasiteltavista ai-
heista eli teemoista. Ero esimerkiksi taysin strukturoituun haastatteluun on se, etta teemoja
ei valttamatta kasitella valmiiksi maaritellyssa jarjestyksessa, vaan haastateltavalle luontai-
sessa jarjestyksessa. Vaikka puolistrukturoidun haastattelun hyviin puoliin kuuluu se, etta en-
nalta maaritetyt kysymykset ennaltaehkaisevat tutkijan haastattelutilanteessa esittamia liian
johdattelevia kysymyksia, nahdaan taas teemahaastattelun hyvana puolena painvastoin se,
etta tutkijan kontrolli jaa vahemmalle. Tutkijan onkin syyta varmistaa riittava tietamys ja
osaaminen tutkittavasta aiheesta, jotta han pystyy johdonmukaisesti viemaan haastattelua
eteenpain ja varmistamaan, etta kasitellaan asioita, jotka ovat tutkimusongelman kannalta
merkittavia. (Puusa & Juuti 2020, 106-108; Vilkka 2020, 99.)

Haastattelutyypiksi tahan tutkimukseen valittiin puolistrukturoidun ja teemahaastattelun yh-
distelma. Kysymysten teemoittelulla pyrittiin siihen, etta haastattelun jasentely olisi johdon-
mukaisempaa ja auttaisi tutkijaa aineiston analysoimisessa. Teemoittelu myos helpotti itse

haastattelutilanteiden toteuttamista, silla jokaisesta teemasta pystyttiin tutkittavasta henki-

(6sta riippuen keskustelemaan enemman tai vahemman.
4.2 Haastatteluiden toteutus

Haastattelulomake koottiin teemoittain, mutta kysymykset olivat valmiiksi aseteltuja. Itse
haastattelutilanteet kuitenkin toteutuivat teemahaastattelun tavoin enemmankin vapaasti
keskustelemalla kysymyksista ja aiheista teemojen sisalla. Haastatteluissa siirryttiin myos
teemoista toiseen ja keskusteluissa yhdistyi eri teemojen aiheita, joten kysymyksia ei kasi-
telty aina haastattelurungossa esiintyvassa jarjestyksessa. Kaikki kysymykset kaytiin lapi kui-
tenkin jokaisen haastateltavan kohdalla. Haastattelukysymykset laadittiin tutkijan toimesta
nojaten opittuun teoreettiseen tietoon, jonka jalkeen ne viilattiin viela lopulliseen muotoonsa

yhdessa toimeksiantajan kanssa.
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Kysymysten tarkempaan maarittelyyn paadyttiin, silla aiheen koettiin olevan vahan tunnettu
toimeksiantajayrityksessa ja haastattelun eteneminen koettiin nain ollen luontevammaksi
haastateltaville. Tama tuki myos kokematonta tutkijaa haastatteluiden toteuttamisessa.
Koska haluttiin olla varmoja, etta kysymykset ovat ymmarrettavissa oikein, testattiin haastat-

telulomake muutamalla haastatteluun osallistumattomalla tyontekijalla etukateen.

Haastatteluun osallistui seitseman tyontekijaa ja heidat valittiin tarkoituksenmukaisesti. Laa-
jan nakokulman varmistamiseksi haastateltavaksi valittiin toimeksiantajalla pitkaan tyosken-
nelleita tyontekijoita seka tyontekijoita, jotka ovat tyoskennelleet yrityksessa vasta yhdesta
kahteen vuoteen tai alle. Myos tyoroolit ja toimenkuvat olivat haastateltavilla erilaisia. Nai-
den lisaksi haastateltavat valittiin kolmesta eri toimipaikasta, jotta saatiin nakokulmia siihen,

miten erilaisia tai samanlaisia tyontekijoiden kokemukset ovat fyysisesta sijainnista riippuen.

Kutsu haastatteluun valitettiin sahkopostitse, jossa esiteltiin opinnaytetyon aihe, tavoite ja
tarkoitus ja mita haastateltavilta odotettaisiin. Jo tassa vaiheessa ilmoitettiin, etta haastat-
telut pyrittaisiin nauhoittamaan, jotta itse haastattelutilanne ei hairiintyisi tutkijan muistiin-
panoja tehdessa ja tutkijalla olisi aikaa olla lasna koko haastattelun ajan ja keskittya havain-
noimaan ja tulkitsemaan haastateltavaa. Kutsusta ilmeni myos se, etta haastattelut toteute-

taan anonyymisti eika osallistuminen ole pakollista.

Noin viikkoa ennen haastatteluiden toteutuksen aloittamista, haastateltaville jaettiin etuka-
teen haastattelulomake ja kompakti esitys itse aiheeseen orientoitumiseen. Osa haastatelta-
vista oli perehtynyt jaettuun esitykseen paremmin ja osa ei kokenut sita niin tarpeelliseksi,
koska kokivat aiheen olevan tarpeeksi tuttu ilman ennakko-orientoitumista. Kaikki olivat kui-
tenkin tutustuneet haastattelun aiheisiin ennakkoon. Haastateltavilta ei myoskaan vaadittu

huolellista materiaaleihin perehtymista etukateen, vaan ne olivat tueksi kaikille halukkaille.

Haastattelut toteutettiin ty0ajan puitteissa ja varmistettiin, etta haastattelulle on aikaa, eika
se hairitse muista tyotehtavista suoriutumista. Osa haastatteluista pidettiin kasvotusten toi-
meksiantajan kokous-kahvihuone-tilassa ja osa Microsoft Teams videokokouksen valityksella
pitkan valimatkan vuoksi. Haastateltavia pyydettiin varaamaan haastattelulle aikaa noin tunti

ja loppujen lopuksi haastatteluiden toteutukseen meni aikaa noin 30min-90min.

Itse haastattelutilanteessa varmistettiin heti haastattelun alkuun, etta haastattelun nauhoit-
taminen on sopivaa ja muistutettiin, etta aineistoja tultaisiin kasittelemaan anonyymisti vain
tutkijan henkilokohtaisilla laitteilla ja tileilla ja aineistot tullaan havittamaan tutkimuksen
paatyttya. Haastateltaville myos kerrottiin, ettei kaikkeen ole pakko vastata. Taustatietoja
haastateltavista kerattiin vain sen osalta, kuinka kauan haastateltava on tyoskennellyt toi-
meksiantajalla. Tama siksi, etta pienessa yrityksessa haastateltavien anonyymiuden sailytta-
minen on haastavampaa. Lopuksi haastateltavilta pyydettiin palautetta tutkimuksen aiheesta

ja haastattelun toteutuksesta.
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4.3  Aineiston analysointi

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analysointi alkaa jo aineistonkeruun vaiheessa. Aineis-
ton analysointiin vaikuttaa aina vaistamattakin tutkijan omat nakemykset ja opittu tieto. Ana-
lyysissa kuvataan, tulkitaan ja ymmarretaan tutkittavaa kohdetta aineiston nakokulmasta kat-
sottuna. Lukijan ymmarrysta helpottavat perustellut paatelmat ja niiden yhdistaminen johon-
kin asiayhteyteen eli esimerkiksi teoreettisessa tiedossa esitettyihin aiheisiin. Talla helpote-
taan lukijan mahdollisuutta arvioida myos tutkimuksen luotettavuutta ja uskottavuutta.
(Puusa & Juuti 2020, 139.)

Keratysta aineistosta saadaan usein loppujen lopuksi hyvin monipuolinen ja monimuotoinen.
Usein se sisaltaa asioita, joita tutkija ei valttamatta osaa ennakoida. Laadulliselle tutkimuk-
selle on yleista, etta aineistoa kerataan usean eri vaiheen ja menetelman kautta, joka tekee
aineiston analysoinnista mielenkiintoista, mutta myos haastavaa ja tyolasta. Haastavaa siita
tekee myos se, etta mitaan standartoituja menetelmia ei ole maaritetty, vaan analysointi
tehdaan tutkimuskohtaisesti ja tutkijan omien valintojen mukaisesti. (Puusa & Juuti 2020,
141-142.)

Yksittaiset havainnot eivat valttamatta luo viela perusteltuja paatelmia, mutta yhdistettaessa
niita, saadaan aikaan uskottavia ja perusteltuja kokonaisuuksia. Tutkijan tyo analyysia teh-
dessaan on siis eritella ja yhdistaa. Voidaan puhua analyysista ja synteesista, jolla tarkoite-
taan sita, etta aineistoa jaetaan osiin ja osista rakennetaan synteeseja, jonka jalkeen aineisto
kootaan uuteen muotoonsa. Synteesit tutkija esittaa tutkimuksen tuloksissa ja johtopaatok-

sissa, taustalla ollen olemassa oleva teoreettinen tieto. (Puusa & Juuti 2020, 141 & 143.)

Sisallonanalyysi on yleisin tapa analysoida laadullisen tutkimuksen aineistoa. Siina keskitytaan
sithen, mita tutkittavilla on sanottavaa ja millaisia merkityksia aineisto pitaa sisallaan, eika
keskityta niinkaan aineistossa esiintyviin kielellisiin tai ilmaisullisiin muotoihin. Sisallonanalyy-
sin avulla aineisto tiivistetaan, kadottamatta kuitenkaan aineiston sisalla olevaa merkittavaa
tietoa eli tutkittavien sanomaa. Laadullista sisallonanalyysia ja teemoittelua voidaan pitaa sy-
nonyymeina toisilleen ja tassa kehittamistyossa kaytettiinkin Template Analysis - menetelmaa
eli teemoittelevaa sisallonanalyysia, jonka vaiheita kuvataan alla olevassa kuviossa. (Laurea
2022; Puusa & Juuti 2020, 144; Vuori 2022.)
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Teemoittelevan sisdllonanalyysin vaiheet

. 1 A.I n ei Ston htte I’Oi n t.l . Nauhoitetun__aineiston saattaminen tekstimuotoon

2 La' htO ka Si tt eet » Maaritetaan aineiston lapilukemisen jalkeen

Ohjaavat sitd, mita aineistosta lahdetaan etsimaan

Koodin pituus sana, sanoja tai pidempi kappale

3 . KOOdaa mi nen Aineistolahtoista, teorialahtoista tai teoriachjautuvaa

| . = Tuodaan esille tutkimuksen kannalta merkittavat aiheet/teemat ja
4, Teem O]ttel u usein esfintyvit piirteet

Ei muotoudu valttamatta teemahaastattelurungon teemojen mukaisesti

Rakennetaan koodauksen ja teemoittelun ohella
» Esille nousseet teemat esitetadn hierarkkisessa jarjestyksessa,
. J mallintaen ne kaavioon, taulukkeon tai ajatuskarttaan
5 . Malh pOhJ d » Mallipohjaa muokataan useita kertoja ja se rakentuu vahitellen
analyysin aikana
Toimii pohjana tutkimuksen tulesten raportoinnissa

Kuvio 9: Teemoittelevan sisallonanalyysin vaiheet (Juhila 2022; Laurea 2022; Leinonen 2018;
Vilkka 2021, 110; Vuori 2018.)

Sisallonanalyysin ensimmainen tyovaihe on nauhoitetun aineiston saattaminen tekstimuotoon
eli litteroida se. Litterointi on tyolasta ja aikaa vievaa, joten on syyta pohtia tutkimuksen
luonteen kannalta, kuinka tarkasti se on oleellista tehda. Joka tapauksessa, litteroinnin ai-

kana tutkittavien sanomaa eli merkityksia ei saa muokata. (Vilkka 2021, 110.)

Aineiston litterointi aloitettiin heti haastatteluiden jalkeen, johon aineiston koosta riippuen
kaytettiin noin 2-6 tuntia. Litterointi tehtiin sanatarkasti, silla haluttiin varmistaa, etta tietoa
ei tiivisteta tassa kohtaa viela laisinkaan. Litteroinnin aikana jatettiin jo kuitenkin epaoleelli-
sia ja tutkimusaiheelle merkityksettomia patkia pois. Nauhoitettuja haastatteluita kuunneltiin
pienissa osissa ja kirjoitettiin kasin sahkdiseen muotoon, silla esimerkiksi Wordin sanelin-tyo-
kalun avulla ei pysty sanatarkasti litteroimaan. Jokainen haastattelu litteroitiin omalle tiedos-
tolleen ja pidettiin omina tiedostoinaan sisallonanalyysin loppuun asti. Tiedostoissa haastatel-

tavien tunnisteina kaytettiin haastattelujarjestysta eli H1, H2, H3, H4, H5, H6 ja H7.

Teemoittelevalle sisallonanalyysille tyypillisesti litteroinnin jalkeen suoritettiin aineiston lapi-
luku pariin otteeseen, jonka pohjalta maaritettiin kahdeksan lahtokasitetta aineistolahtoi-
sesti. (Laurea 2022.)
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Toinen varsinainen tyovaihe on aineiston koodaaminen, joka voidaan tehda aineistolahtoisesti
tai teorialahtoisesti. Aineistolahtoisessa tavassa tutkija koodaa aineistoa etsimalla aineistoista
tutkittavalle aiheelle ja tutkimusongelmalle oleellisia asioita. Teorialahtoinen koodaus tapah-
tuu siten, etta koodausta ohjaa teoreettinen tieto ja tutkija lahtee etsimaan aineistoista asi-
oita, jotka ovat teorian pohjalta opittuja. Useimmiten naita lahestymistapoja kaytetaan yh-
distellen, jota kutsutaan teoriaohjaavaksi sisallonanalyysiksi. Siina tulkintaa ohjaavat vuoroin
teoreettinen tieto ja aineisto. Esimerkiksi koodaus voidaan tehda aineistolahtoisesti, mutta
loydetyt ilmaukset teemoitetaan hyodyntaen teoreettista tietoa. (Leinonen 2018; Puusa &
Juuti 2020, 80; Vuori 2022.)

Taman kehittamistyon koodaus tehtiin aineistolahtoisesti ja sita ohjasi tutkimusongelma ja
tutkimuskysymykset. Koodaus tehtiin Wordissa, jossa jokaisen koodin kohdalle lisattiin kom-
mentti siita, mita kyseinen koodi merkitsee. Koodit eroteltiin korostusvareja hyodyntaen.
Koodausta tarkennettiin useita kertoja ja se olikin katevampaa sahkoisessa muodossa, vaikka
koodauksen voi tehda myos kayttaen perinteisesti paperia ja varikynia. Jo koodauksen alku-

vaiheessa teemoja lahdettiin muodostamaan mallipohjaan.

Teemoittelun avulla pyritaan tuomaan esille tutkimusaiheen kannalta merkittavia ja usein
esiintyvia asiakokonaisuuksia. Teemat esitetaan hierarkkisessa jarjestyksessa kuvaten ne mal-
lipohjaan. Mallipohjaa rakennetaan vahitellen aineistoa koodatessa ja sita tarkistetaan uudes-
taan ja uudestaan koodauksen edetessa. Ennen mallipohjan viimeistelya, mallipohja kokee
useita muutoksia. Sinne lisataan, sielta poistetaan ja siella jarjestetaan asioita. Mallipohjan
sisalto eli teemat toimivat rakenteena tutkimuksen tulosten raportoinnissa. (Juhila 2022; Lau-
rea 2022.)

Usein esille tulleita merkityksia lahdettiin kokoamaan mallitaulukkoon, jonka teemat raken-
tuivat teoriaohjautuvasti sen mukaan, mihin itseohjautuvan organisaation sisaisen viestinnan
tai yleisesti sisaisen viestinnan osa-alueeseen kyseinen merkitys liittyy. Taman tyon kappa-
leessa "tutkimuksen tulokset” tulokset esitetaan sisallonanalyysissa syntyneiden teemojen
mukaisesti niiden hierarkkisessa jarjestyksessa. Hierarkkinen jarjestys maaraytyi sen mukaan,

kuinka merkityksellinen asia oli ja kuinka usein kyseinen asia esiintyi aineistossa.
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Alla olevassa kuviossa havainnollistetaan mallitaulukon teemoittelun rakennetta, joka esitet-

tiin taulukkomuodossa.

Pdateema Alateema

Kokemus
haasteesta /
toimivuudesta

Lainauksia

1. Tiedonkulku Koko yritysta

koskevat asiat

Usein tieto kulkee
suullisella
viestinnalla, joka ei
tavoita kaikkia

"Kylld sithen olis tavallaan hyvd keksid
joku semmonen ratkasu et tavallaan se
tieto tulis kaikille meille esimerkiks
kun nyt on véhén sellasta et joku

samanaikaisesti tai

ei ollenkaan kaikkee”

Omaa yksikkoa
koskevat asiat

Omien tyoparien ja
tiimien valilla
tiedonkulku toimii
useimmiten hyvin,
koska on
mahdollisuus
kasvokkaiseen
viestintaan

"Jos kasvotusten kysyy, niin sillon se
tieto liikkuu helpommin tai niinku
helposti varsinkin, jos loytdd sen
oikeen ihmisen, niin siinéhdn sitd
pystyy sitten hyvinkin keskustelemaan”

”No jos sitd olis enempi ja helpommin
saatavilla, niin tiettyy turhautumista
tulis vdhemméan”

Yksiloa koskevat Tieto loytyy usein
asiat vain kysymalla

Taulukko 2: Teemoittelun kuvaaminen taulukossa

4.4  Benchlearning kehittamismenetelmana

Benchlearningin eli vertailuoppimisen ja benchmarkingin eli vertailujohtamisen eroavaisuuksia
ei aina tunnisteta. Yritysmaailmassa benchmarking on yleisemmin kaytetty nimitys toiminnan
vertaamisesta toiseen kilpailevaan tai esikuvalliseen yritykseen. Vertailujohtamisella pysty-
taan mittaamaan omia suorituksia ja vertaamaan niita muiden, usein kilpailevan toiminnan
suorituksiin tunnuslukuja tarkastelemalla. Vertailun kriteereina kaytetaan siis pitkalti tunnus-
lukuja, joiden pohjalta kaytannon oppiminen saattaa jaada vahaiseksi eika itse oppimiselle
ole kehitetty menetelmia. Vertailujohtamiselle ja vertailuoppimiselle molemmille tyypillista
on, etta niiden tavoite on aina jollain tavalla mitata ja parantaa omaa tehokkuutta. Vertailu-
johtamisen yksi tehtava on hakea virikkeita ymparistosta ja nain lisata omaa luovuutta rat-
kaista ongelmia. Ratkaisut loytyvat seuraamalla muita samankaltaisia tilanteita ymparistossa.
Nimensakin mukaan vertailujohtaminen on erityisesti yrityksen johdon kayttoon suunniteltu
kehittamistyokalu. (Karlof, Lundgren & Edenfeldt Froment 2003, 37-39, 45 & 52.)

Vertailuoppimisessa painotetaan enemman oppimisvaiheen merkitysta prosessissa, eika se
jata prosessia vain tarkastelun varaan. Se yhdistaa vertailujohtamisen, oppimisen ja "yleisen
osallistumisen” tehokkaaksi kehittamistyokaluksi. Ensisijaisesti vertailuoppimisella pyritaan
ratkaisemaan ongelmia. Vertailujohtamiseen verrattuna vertailuoppimisessa painotetaan kaik-
kien osallistumista ja mahdollisuutta vaikuttaa kehittamisprosessiin. Talla varmistetaan nopea
ja tehokas oppiminen vaativissa toimintaymparistoissa, joissa tarvitaan yha enemman luovaa

ja innovatiivista ongelmanratkaisukykya. (Karlof ym. 2003, 10-11, 52 & 95.)
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Vertailuoppiminen ensinakin auttaa loytamaan vastauksia siihen, onko oma toiminta teho-
kasta ja toisekseen sen tehtava on mahdollistaa toisilta eli esikuvilta oppiminen. Kolmannek-
seen sen tehtava on muokata tyontekijoiden kayttaytymista ja asenteita. Kun nahdaan, miten
muut toimivat, opitaan ajattelemaan asioita uusilla tavoilla. Ihmisten kokemukset ohjaavat
selvittamaan, miten omaa toimintaa tulisi kehittaa ja aletaankin pohtimaan, kuka on ratkais-
sut samaisen haasteen aiemmin. (Karlof ym. 2003, 11, 15-16 & 93.) Alla olevassa kuviossa ha-

vainnoidaan tiivistetysti sita, millainen on vertailuoppimisen prosessi.

SRR R R o

Kehittdmisalueiden Tehokkaan Nykytilanteen Oppiminen ja Uusien Parannusten Seuranta ja
madrittaminen ja appimistiimin analysointi virikkeiden ratkaisujen toteuttaminen uudet hankkeet .~
hyvaksynngn perustaminen saaminen kehittiminen g
hankkiminen hyviltd 4

projektille esikuvilta i’
y
.

Kuvio 10: Vertailuoppimismenetelman yleiskuvaus (mukaillen Karlof ym. 2003, 134.)

Vertailuoppiminen nahtiin ketterana kehittamismenetelmana tuottaa valmiita ja jatkokehitet-
tavia seka etenkin kaytannonlaheisia tapoja ratkaista esille tulevia kehitysehdotuksia ja haas-
teita. Toki ratkaisuihin hyodynnettiin myos olemassa olevaa teoreettista tietoa. Sita ei voida
kuitenkaan perusteellisesti todeta toimivaksi, ennen kuin itse kokeilee, joten vertailuoppimi-
sen prosessi naytti, kuinka teoreettista tietoa on hyodynnetty kaytannossa. Sen avulla opit-
tuja toimintamalleja pystyttiin tehokkaasti soveltamaan toimeksiantajalle sopiviksi. Vertai-
luoppiminen oli mielenkiintoinen vaihtoehto lahtea kehittamaan sisaista viestintaa yrityksen

ulkopuolisella avulla eli toiselta yritykselta oppimalla.
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4.5 Benchlearningin toteutus

Benchlearning-kohdeyritykseksi valittiin Suomessa toimiva kaupanalan yritys. Kohdeyrityksella
on pitka historia ja se kuuluu henkilostomaaraltaan suuryrityksiin. Yksikko, joka tarkemmin
valikoitui tarkastelun kohteeksi, rakentuu yksikon johtajasta, lahiesimiehista ja myyntityota
tekevista tyontekijoista. Kohdeyrityksen toiveen mukaisesti yrityksen tarkempia tietoja eika

haastateltavan henkilollisyytta raportoida. (Kohdeyritys X 2022; Yksikon johtaja 2022.)

Sisainen viestinta kohdeyrityksessa toimii tarkoin suunniteltujen ja maariteltyjen prosessien
mukaisesti ja viestintaan on ehdottomasti panostettu. He kehittavat sisaisen viestinnan pro-
sesseja jatkuvasti, niin yrityksen viestintayksikon johdolla, kuin tyontekijoita osallistavasti.
Kohdeyrityksessa erityisen maininnan saa tyontekijoiden osaamisen varmistaminen ja kehitta-

minen sisaisen viestinnan avulla. (Yksikon johtaja 2022.)

Kohdeyrityksen sisaisesta viestinnasta vastaa viestintayksikko, yksikoiden eli eri toimipaikko-
jen johtajat ja esimiehet seka yksilot eli tyontekijat. Sisaista viestintaa toteutetaan syste-
maattisesti joka paiva ja sen mallit ja raamit ovat jalkautettu tyoyhteisolle onnistuneesti. Si-
saisen viestinnan tarkeimmat tehtavat kohdeyrityksessa ovat 1) strategian jalkauttaminen ja
tavoitteiden saavuttamisen tukeminen, 2) tyontekijoiden sitouttaminen ja tyontekijoiden
osaamisen varmistaminen laadukkaan perehdyttamisen avulla, 3) tehokkaan tyonteon varmis-

taminen seka 4) aktiivinen esimiesviestinta. (Yksikon johtaja 2022.)

Kohdeyritys valittiin tutkijan omiin henkilokohtaisiin kokemuksiin ja nakemyksiin perustuen.
Benchlearning-kohdeyritykseksi voidaan valita joko kilpaileva yritys tai esikuvayritys ja tassa
kehittamistyossa kohdeyritys valittiin esikuvayritykseksi. Tutkijalla oli omakohtaisia kokemuk-
sia sisaisen viestinnan toteuttamisesta kohdeyrityksessa, joka varmisti sen, etta esille tulevia
kehityskohteita voidaan parantaa monipuolisesti, kuuluivat ne mihin tahansa sisaisen viestin-

nan osa-alueeseen.

Kohdeyritysta tavoiteltiin puhelimitse jo ennen tutkimuksen aloittamista, jolloin sovittiin ver-
tailuoppimisen mahdollistaminen osana tutkimusta ja alustava aikataulu vertailuoppimisen to-
teuttamiselle. Kun tutkimuksessa edettiin vaiheeseen, jossa oli kartoitettu esille tulleet haas-
teet ja kehitysehdotukset, esitettiin ne kohdeyritykselle sahkopostitse ja sovittiin vertailuop-
pimiselle sopiva haastatteluaika. Materiaaleihin sisallytettiin myos taustatietoa siita, millai-
nen tilanne kunkin haasteen kohdalla silla hetkella toimeksiantajalla oli ja millaisia toimia sen
eteen on jo tehty. Benchlearning-kohdeyrityksen yhteyshenkiloa eli yksikon johtajaa pyydet-

tiin valmistautumaan haastatteluun annetun materiaalin mukaisesti.
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Itse haastattelu toteutettiin kohdeyrityksen tiloissa, osallistujina tutkija ja kyseisen yksikon
johtaja. Salassapitovelvollisuudesta sovittiin suullisesti, eika kirjallista sopimusta koettu tar-
peelliseksi. Kohdeyrityksen materiaaleja, joita haastattelun aikana kaytiin lapi, ei jaettu tut-
kijan myohempaan kayttoon. Haastatteluun ei valmisteltu kysymysrunkoa, vaan haastattelu
toteutettiin vapaan keskustelun muodossa. Keskustelu paadyttiin kuitenkin nauhoittamaan
keskustelun sujuvuuden varmistamiseksi ja nauhoitetun aineiston havittamisesta tutkimustyon

paatyttya sovittiin ennen haastattelun aloittamista.

Benchlearning-kohdeyritys pystyi tarjoamaan esille tulleisiin haasteisiin hyvin sovellettavia
kaytannonlaheisia ja vaharesurssisia ratkaisuja, joita toimeksiantajalle pystytaan nopeallakin
aikataululla soveltamaan rutiininomaiseen kayttoon. Tutkija ja haastateltava yhdessa pohtivat
myos sita, miten esitettyja malleja pystyttaisiin soveltamaan sopiviksi. Vaikka kohdeyritys on
henkilostomaaraltaan suurempi kuin toimeksiantajayritys, olivat ratkaisut hyodynnettavissa
minka tahansa yrityksen kayttoon jo pelkastaan tutkittavan aiheen vuoksi. Erityisesti haastat-
telussa keskityttiin myos siihen, miten kyseiset mallit ja toimintatavat ovat jalkautettu koh-
deyrityksen tyoyhteisolle ja onko jalkauttamisessa koettu jonkinlaisia haasteita, joihin taman
kehittamistyon toimeksiantajan kannattaisi pyrkia valmistautumaan. Haastattelussa saatiin
ideoita siis my0s siihen, kuinka toteutusta tulisi lahtea toimeksiantajallakin suunnittelemaan

sen lisaksi, etta ymmarrettiin, mita toimenpiteet ajatuksen tasolla tarkoittavat.

5  Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen tulokset esitetaan sisallonanalyysissa esille tulleiden teemojen kautta. Lopullisia
paateemoja muodostui viisi. Haastatteluun osallistui seitseman henkiloa, joista kaksi on tyos-
kennellyt yrityksessa alle vuoden, kaksi alle kolme vuotta ja kolme yli kymmenen vuotta.
Haastateltavia pyydettiin arvioimaan sisaisen viestinnan nykytila asteikolla 4-10, jonka kes-

kiarvoksi kaikkien haastateltavien vastatessa muodostui 6,14.
5.1 Tiedonkulku

Aineistonanalyysissa ensimmaiseksi ja tarkeimmaksi teemaksi jokaisen haastateltavan koh-
dalla nousi esille tiedonkulku, joka jaettiin teemoittelussa kolmeen alateemaan: koko yritysta
koskevat asiat, omaa yksikkoa koskevat asiat ja yksiloa koskevat asiat. Haastattelussa pyrittiin
selvittamaan, miten tiedonkulku toimii talla hetkella yrityksessa ja saavuttaako tieto oikeat

ihmiset samanaikaisesti.
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Tutkimuksen mukaan tiedonkulku toimii paaasiassa suullisen viestinnan kautta, jonka vuoksi
koko yritysta koskevat asiat eivat tavoita yrityksen kaikkia henkiloita tai jos saavuttavat, se ei
tapahdu samanaikaisesti, vaan kiertavalla puheella asteittain seuraavalta seuraavalle. Kerrot-
tiin, etta useimmiten on aina joku, joka ei tieda jostain asiasta mitaan. Toivottiin, etta
vaikka joku asia ei koskisi kaikkia, olisi se silti hyodyllista jakaa kaikille. Haastateltavien mu-
kaan esimerkiksi E-Salkun kayttoon ottaminen aktiivisemmassa tiedottamisessa olisi toimiva

ratkaisu vahentaa suullisesti kiertavaa tietoa.

Teemassa nousivat esille etenkin sisainen markkinointi ja tapahtumista informointi, joista toi-
vottaisiin tiedotettavan koko henkilostoa enemman. Kun toimeksiantajalla suunnitellaan ja
toteutetaan uusia kampanjoita tai otetaan uusia tuotteita valikoimaan, ne eivat tutkimuksen
mukaan tule kaikkien tietoisuuteen. Haastateltavat kokivat, etta ulkoinen markkinointi saat-
taa karsia sisaisen markkinoinnin puutteellisuudesta. Kerrottiin, etta tapahtumien informointi
saavuttaa usein vain ne ihmiset, jotka liittyvat projektiin jollain tavalla eli ne ihmiset, kenen

tyopanosta siihen tarvitaan.

Tiedonkulkuun vaikuttivat myos viestinnan ulkopuoliset syyt. Haastateltavat kertoivat, etta
tiedonkulku kokee haasteita, koska ei olla tietoisia toisten vastuualueista eli ei tiedeta kelle
mikakin asia on merkityksellinen tai kelle pitaisi viestia mistakin. Talla viitataan enemmankin
johdon suunnalta tapahtuvaan viestintaan eika yksiloiden valiseen viestintaan. Toisaalta ta-
man koettiin vaikuttavan myos ongelmatilanteiden ratkaisuun merkittavasti itse tyontekijoi-
den kesken. Ongelmatilanteissa ei tiedeta, kuka tekee mitakin ja kehen pitaisi olla yhtey-
dessa mistakin asioista. Alla muutamia lainauksia koskien tiedonkulun haasteita koko yritysta

koskevissa asioissa:

”No se, ettd mitd tapahtuu kaupungissa x tai kaupungissa y tai kaupungissa z, niin siitdhdn

me ei tiedetd mitddn, et se ei kuljeudu mitddn kautta tdnne.”

”Kokonaisuudessahan tdn yrityksen ongelma on se, ettd ei oo tarkkaa tyonkuvaa. Kukaan ei
tiedd kuka hoitaa mitdkin, niin sen takia toi viestintdkin, miten se voi edes toimia niin

kauan, kunnes ei tiedetd, kuka tekee mitdkin.”

Tutkimuksen perusteella suullinen kasvokkainen viestinta nahtiin tehokkaimpana tapana yk-
sikkoa koskevassa tiedonkulussa, koska silloin luonnollisesti on mahdollisuus kohdata ihmiset
lahietaisyydella tyoskennellessa. Paasaantoisesti tieto kulkee kahvipoytakeskusteluiden ja
kaytavakeskusteluiden valityksella. Taman osa koki haasteena, silla siitakaan ei jaa kaytan-
nossa mitaan jalkea, eivatka kaikki yksikon tyontekijat kahvittele tai lounasta samaan aikaan
samassa paikassa osittain esimerkiksi etatyon ja liukuvan tyoajan mahdollisuuden vuoksi. Ko-

ettiin, etta tieto tavoittaa silloin, jos sattuu olemaan oikeassa paikassa oikeaan aikaan.
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Koska osa toimeksiantajan toimipaikoista muodostuu vain kahden tai kolmen henkilon tii-
meista, yksikkoa koskeva tiedonkulku koettiin toimivan naissa yksikoissa oikein hyvin. Mita va-
hemman on ihmisia, kenet tiedon pitaa saavuttaa niin sita paremmin tiedonkulku haastatelta-
vien mukaan toimii. Muut kuin paatoimipaikan tiimit tyoskentelevat hyvinkin itsenaisesti, jo-
ten keskinainen tiedonkulku naiden tiimien valilla koettiin toimivaksi ja asioista on helppo so-
pia ja pitaa tietoisena jokainen yksikon jasen. Toisaalta myos nama tiimit toivoivat itseohjau-
tuvuudesta huolimatta aktiivisempaa esimiesviestintaa, jos ja kun on joitain asioita, jotka

olisi koko yrityksen hyva tietaa.

Tutkimus osoitti, etta yksiloa koskevassa tiedonkulussa merkittavimpana haasteena koettiin
olevan tiedon saatavuus ja sen loytaminen. Tassa nahtiin kuitenkin selkea ero sen osalta,
kuinka kauan haastateltava on tyoskennellyt toimeksiantajayrityksessa. Haastateltavat, jotka
ovat tyoskennelleet yrityksessa pitkaan, kokivat, etta suurin osa tiedosta loytyy omasta
paasta ja usein epaselvyyden tai ongelman hetkella on mahdollisuus palata omaan olemassa
olevaan dataan. Jos tietoa ei loydy omista materiaaleista etsimalla, on usein jonkinlainen aja-
tus mielessa, kuka asiasta voisi tietaa ja kysyminen on talloin helppoa. Yhdeksi tehokkaim-
maksi keinoksi koettiin soittaminen esimiehelle, jolloin vastauksen saa hyvinkin nopeasti. Ko-

keneemmat tyontekijat kuvailivat tiedon saavutettavuutta seuraavin tavoin:

”Mdd kyl lbyddn sen tiedon niinku yleensd, et tosi harvoin tarvii niinku keneltdkddn kysyd, et

aika usein loyddn sen kyl ite.”

”Mind oon tehnyt tdtd niin kauan, et mullon ne korvien viilissa kaikki 99%, et emmdd tarvii

sitd perustietoo.”

Ne, jotka yrityksessa ovat tyoskennelleet vahemman aikaa, kokivat, etta tiedon saa usein vain
kysymalla ja silloinkin sita joutuu kysymaan useammalta henkilolta. Uudemmat tyontekijat
kertoivat, ettei heidan kaytossaan ole niin paljon mahdollisuuksia tiedon etsimiseen itsenai-
sesti kirjallisista sahkoisista tai paperisista dokumenteista, koska tietoa esimerkiksi tietyn
tyonkuvan suorittamisesta tai yleisista toimintatavoista ei ole juurikaan dokumentoitu. Taman
kerrottiin aiheuttavan valilla turhautumista, koska koetaan, etta itselle tulee jopa vahan

tyhma olo, etta ei tieda jotain asiaa ja joutuu aina kysymaan.
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Positiivisena asiana haastateltavat mainitsivat sen, etta kollegat useimmiten pyrkivat autta-
maan parhaansa mukaan, joten kysyminen on joka tapauksessa helppoa ja tapahtuu matalalla
kynnyksella. Uudemmille tyontekijoille esimies ei ole muodostunut vakituiseksi tiedonlah-
teeksi, vaan kysytaan mieluummin kollegoilta. Uudemmat tyontekijat kuvailivat tiedon saavu-

tettavuutta seuraavin tavoin:

”No tddhdn se ongelman ydin onkin, ettd sitd ei oo saatavilla mistddn muualta, kun niinkun
semmoselta henkil6ltd, jolla on se tieto, et itsendisesti ei kylld pysty niinkun edes etsiin sitd
tietoo mistddn. Siit tulee ittelle kyl tosi tyhmd olo, ettd ei periaatteessa tarvi olla mikddn
monimutkanen asia, mut kun tuntuu et joka asiasta joutuu véhdn niinkun kdydd varmistaan

ja kyselemdssa.”

”No varmaan pdivittdin tulee joku kysymys, jos lasketaan keskimddrdsesti, niin tulee sella-
nen tyonkeskeytys vield tdssd kohtaa. Ainahan uudessa tyossd tulee, mut ehkd niiden pitdis

olla jo vidhentyny.”

Muutama kuvaili tiedon saatavuuden ongelmaksi sen, etta yrityksessa on todella paljon niin
sanottua hiljaista tietoa, jota ei erityisesti kannusteta jakamaan tai sita ei ainakaan kysy-
matta jaeta. Uudemmat tyontekijat kertoivat sen vaikuttavan suoriutumiseensa omissa tehta-
vissaan, silla henkiloston vaihtuessa hiljaista tietoa on menetetty ja nyt tieto taytyy kasata
pienista palasista takaisin yhteen. Toisaalta taas kauemmin yrityksessa tyoskennellyt haasta-
teltava kertoi, etta hiljaisen tiedon jakaminen on todella vaikeaa, koska pitaisi raportoida
melkein jokainen asia ja liike, minka tyopaivansa aikana tekee. Taten tekemalla oppiminen

oli kyseisen haastateltavan mukaan varmin keino kartuttaa omaa tieto-taitovarastoaan.

Haastattelussa selvitettiin myos, millainen merkitys tiedon saatavuudella ja tiedonkululla on
tyossa suoriutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Tassa nahtiin myos selkea jakauma kokeneem-
pien ja uudempien tyontekijoiden valilla. Kokeneemmat haastateltavat kertoivat, ettei silla
juurikaan ole merkitysta tyosuorituksiin tai tyossa viihtymiseen ja tama nahtiin enemmankin
tottumiskysymyksena. Uudemmat tyontekijat taas kokivat sen todella merkittavaksi. Uudem-
pien tyontekijoiden mukaan toimivalla tiedonkululla ja tiedon saavutettavuudella pystyttaisiin
muun muassa vahentamaan turhautumista, lisastressin aiheutumista, epatehokkuutta seka ko-

ettuja epavarmuuksia omaa tyota kohtaan, etta tekeeko asiat oikein.
5.2 Itsensa merkitykselliseksi kokeminen

Haastattelussa ei esitetty suoria kysymyksia itsensa merkitykselliseksi kokemisesta, mutta se
oli aihe, joka nousi merkittavasti esille muista aiheista kysyttaessa. Itsensa merkitykselliseksi
kokeminen jaettiin teemoittelussa kolmeen alateemaan: henkilokohtaiset tavoitteet, palaut-

teen saaminen ja oma rooli viestinnassa.
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Aineistosta nousi esille, etta suurimmalla osalla henkilokohtaisia tavoitteita ei ole asetettu
laisinkaan. Kahdelle myyntityota tekevalle haastateltavalle tavoitteet ovat asetettu vuodeksi
kerrallaan, mutta ne eivat ole asetettu vuorovaikutuksessa esimiehen kanssa. Tavoitteiden
eparealistisuus tuli joissain maarin ilmi, silla tavoitteet pohjautuvat myyntityota tekevien
haastateltavien mukaan aina edellisen kauden tavoitteisiin eika niissa ole huomioitu kaikkia
muuttuneita tekijoita esimerkiksi yrityksen toimintaympariston muutoksia. Haastateltavat toi-
voivat, etta tavoitteista keskusteltaisiin enemman yhdessa esimiehen kanssa, koska silloin tie-
taisi, mita odotetaan ja tavoitteet olisivat realistisia ja tavoittelemisen arvoisia. Alla muu-

tama lainaus siita, miten haastateltavien mukaan henkilokohtaisista tavoitteista viestitaan:
”No ei mitenkddn en siis tiedd onko mulla jotain tavoitteita, sillain ettd selvid pdivdstd.”
”Ei ole (tavoitteita), en esimerkiksi tiedd milloin olen onnistunut tydssdni.”

”No nehdn on ihan hatusta vedetty, et budjetti tulee annettuna arvona. Se on myynnin kan-

nalta se isoi,n et puhumattakaan pienemmissd palasissa, niin ei sitd kaydd lapi.”

Haastatteluissa kartoitettiin myos toimeksiantajan palautekulttuuria, jossa tutkimuksen mu-
kaan merkittavimmaksi asiaksi muodostui esimiehelta alaiselle tuleva palaute. Haastatelta-
vien mukaan palautteen saaminen omasta tyosta on vahaista, eika sita esimiehilta juurikaan
saada, myonteista tai rakentavaa. Aineistosta kavi ilmi, etta joskus virheen tekemiseen saate-
taan puuttua negatiivisin tavoin, mutta satunnaisesti kiitoksenkin sanan saa kylla jonkin pai-
vittaisen asian hoidosta. Haastateltavien mukaan sen laajemmin palautetta ei perusteluineen
saada. Haastateltavat toivoivat, etta palautetta esimiehilta tulisi enemman, koska oman tyon
laatua olisi kiva seurata ja saada varmistuksia sille, onko menossa oikeaan suuntaan. Muuten
ei tieda, tekeeko oikein vai vaarin. Alla yhden haastateltavan nakemys esimiehelta tulevasta

palautteesta:

”No esimieheltdhdn palaute tulee ainoastaan silloin, jos joku on mennyt pieleen et sieltd-
hdn ei tuu mitddn muuta, kun se, ettd jos oot tehnyt virheen ja yleensd ei edes epdonnistu-
nut, vaan jos oot tehnyt just virheen. Kun oot tehny virheen, josta seuraa jotain, niin siitd
muistutetaan ja sanotaan tai jos on tapahtunut virhe, niin sille etitddn syyllinen, et se on oi-

keestaan ainut palaute. Positiivista palautettahan onnistumisista ei oikeestaan tuu.”
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Toisaalta tutkimus osoitti, ettei haastateltavat kuitenkaan kaivanneet paivittaista palautetta,
mutta esimerkiksi pidemmalta ajanjaksolta toivottiin saavan palautetta ja jonkun arkipai-
vaista suuremman asian toteutuessa olisi mukava huomata, etta hyva tyo ja panostus noteera-
taan. Haastateltavat kokivat, etta hiljaisuus on hyva merkki, koska silloin ei ole ainakaan epa-
onnistunut ja luultavasti on oikeilla jaljilla tyon tekemisen kanssa. Myos palautteen annon va-
haisyytta perusteltiin viestintaan kuulumattomilla asioilla. Pohdittiin, etta palautetta ei an-
neta, koska esimiehet eivat ole selvilla, mita tehdaan ja kuka tekee mitakin ja taten ole tie-
toisia siita, mika on palautteen arvoinen asia. Haastateltavat pohtivat, etta palautteen anta-
minen voi tassa tapauksessa olla hankalaa eika sita valttamatta tarkoituksellisesti jateta anta-

matta.

Omaa roolia viestinnassa kartoitettiin seuraavilla kysymyksilla: Mita sinulta odotetaan viestin-
nallisesti ja miten olet itse sitoutunut viestintaan? Tutkimus osoitti, etta lahes kaikki olivat
sita mielta, etta eivat tienneet odotetaanko jotain tai suoraan sita mielta, etta ei odoteta mi-
taan. Kuitenkin oman harkinnan varassa osattiin tuoda esille tiettyja asioita, mista oletetaan
kuuluvan viestia. Haastateltavien mukaan he tiedostavat, etta esimerkiksi omissa tiimeissa sa-
maa tyota tekevien paivittainen viestinta on valttamatonta ja omien tiimien jasenille pyri-
taankin viestimaan omasta tekemisesta, uusista asioista ja ongelmatilanteista seka epakoh-
dista, koska se helpottaa kaikkien tyon tekemista. Toisaalta taas kaksi haastateltavaa, jotka
eivat ole osa mitaan tiimia, kokivat, ettei heilla ole ketaan kelle viestia. Esille nousi hammen-
nys siita, etta omaa tyota ei vaadita raportoimaan mitenkaan. Yksi haastateltavista kuvaili

omaa viestintarooliaan seuraavasti:

”Kauheen vaikee kysymys. Mdd oon miettiny aina sitdkin, ettd ei meille oo ikind sanottu,
ettd mitd, et se, ettd odotetaan viestinndllisesti jotain, niin se olis hyvd tuoda selkeesti

itmi.”

Tutkimus osoitti, etta kaikki haastateltavista pyrkivat olemaan viestinnallisesti aktiivisia ja
ovat suurimmaksi osaksi sitoutuneita, varsinkin jos heille tarkennettaisiin, mihin heidan tulisi
olla sitoutuneita. Tutkimuksen mukaan aktiivisuutta laskee ajatus siita, etta tiedon jakaminen
ei kuulu omiin tyotehtaviin tai se, etta koska osa viestii hyvin vahan, niin itsekin vakisinkin
ajautuu samalle linjalle. Joskus myos niin sanotusti oman tontin hoitaminen koetaan riitta-

vaksi ja varsinkin kiireessa aktiivisuus unohtuu.
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5.3  Yhteisollisyys

Yhteisollisyytta kasitellaan kahden alateeman kautta, jotka ovat strategiasta viestiminen ja
yhteiset tavoitteet seka luottamuksellinen ilmapiiri ja vuorovaikuttaminen. Tutkimuksesta il-
meni, etta strategiasta viestiminen koettiin puutteelliseksi, silla kaikki kertoivat, ettei siita
ole viestitty. Taman vuoksi haastattelussa esitettiin lisakysymys siita, tietaako haastateltava,
mika yrityksen strategia on. Haastateltavat eivat osanneet maaritella, mika yrityksen strate-
gia on ja perustelivat tietamattomyyttaan silla, etta he uskoivat, ettei yritykselle valttamatta
ole maaritelty tarkasti mitaan strategiaa tai jos on, niin siita ei ole viestitty. Strategiasta

viestimista kuvailtiin seuraavin tavoin:

”Mind en ainakaan tiedd (mikd yrityksen strategia on), hyvd jos joku tietdd ja jos joku tietdd,
et se olis silld tavalla tiedossa tai mun mielestd se pitdis olla silld tavalla tiedossa, et sen
pystyy kirjottaan muutamalla lauseella ja sit se pitdis pystya viestimddn eteenpdin semmo-

nen ihminen, joka yrityksessd tietdd sen.”

”Mun mielestd tosi huonosti, koska md en tiedd mikd tdn yrityksen strategia on, niin mun

mielestd se on sillon aika huonosti onnistunut.”

Myo0s yhteisten tavoitteiden viestimisesta ajateltiin samoin. Haastateltavien mukaan yhteisista
tavoitteista ei ole viestitty ja myos tata perusteltiin silla, etta ei oltu varmoja onko niita ase-
tettu. Muutama myyntityota tekeva osasi kertoa, etta yhteinen tavoite on luultavasti "myydd

enemmdn”.

Strategiasta ja yhteisista tavoitteista viestiminen paatyi teemoittelussa yhteisollisyyden tee-
maan, silla muutama haastateltava esitti toiveitaan sen suuntaan, etta jos strategiasta ja yh-
teisista tavoitteista viestittaisiin, tyoyhteiso pystyisi puhaltamaan yhteen hiileen ja toimi-
maan koko yrityksen hyvaksi yhtena isona tiimina eika vain yksiloina. Nama haastateltavat ko-
kivat, etta useimmiten jokainen pyrkii hoitamaan omat tyotehtavansa itselleen edullisesti,
joka vaikuttaa taas yhteisollisyyteen ja siihen, etta yrityksessa ei tavoitella niin paljon yh-
teista hyvaa ja paamaaraa. Koettiin, etta itseohjautuvasti toimiessa saattaa unohtua, etta

tyopaikalla tehdaan toita myos yhtena isona tiimina.

Haastattelussa kartoitettiin myos sita, miten toimeksiantajayrityksessa suhtaudutaan epaon-
nistumisiin ja onnistumisiin. Teemoittelussa tama nousi osaksi luottamuksellista ilmapiiria. Ai-
neistosta nousi esille ristiriitaisia nakemyksia, silla osa koki epaonnistumisiin reagoinnin nega-
tiivisilla tavoilla, joka vaikuttaa siihen, uskaltaako virheistaan kertoa. Toisaalta osa haastatel-
tavista oli sita mielta, etta virheisiin reagoidaan hyvin eika niista moitita ja talloin virheet us-
kalletaan my0s avoimesti myontaa ja ottaa puheeksi. Jotkut kokivat, etta valilla epaonnistu-
misiin reagoinnissa haasteeksi muodostuu se, etta niista keskustellaan muiden kuin asian-

omaisten kanssa, jolloin ”virheen” tekijalle tai tekijoille aiheutuu mielipahaa.
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Onnistumisiin reagointi oli haastateltavien mukaan vahaista. Enemmankin ajateltiin, etta
ehka esimerkiksi johto kokee naiden onnistumisten kuuluvan normaaliin tyontekoon ja siksi
niita ei huomioida erityisemmin. Yhden haastateltavan sanoin ”ty6 kuuluukin hoitaa onnistu-

neesti”.

Haastattelussa pyrittiin kartoittamaan myos vuorovaikutuksen mahdollisuuksia tyoyhteisossa
seka erilaisten viestintatyylien nakymista. Tutkimuksessa nousi esille helpon vuorovaikuttami-
sen kulttuuri ja haasteltavat olivat sita mielta, etta vuorovaikuttaminen tyoyhteison jasenten
kesken sujuu erittain hyvin. Kaikki kokivat, etta heilla on mahdollisuus tulla kuulluksi kolle-
goiden kesken ja heita kuunnellaan. Haastateltavat kertoivat, etta muut kuuntelevat aidosti
seka pyrkivat antamaan omat nakemyksensa ja tarjoamaan ratkaisuja. Kaikki halukkaat ote-
taan mukaan keskusteluun ja kollegojen ajatuksia arvostetaan ja niihin myos luotetaan. Vuo-

rovaikuttamisen sujumista yksi haastateltavista kommentoi seuraavasti:

”Kylld koen, ettd saan ddneni kuuluviin, et jos on jotain asioita, niin on ihan hyvd vuorovai-

kutus, et ei jdd sitten yksin pohtiin mitddan.”

Tutkimuksen mukaan tyoyhteisossa saa nakya vahvasti erilaiset persoonat, joka haastatelta-
vien mukaan oli mukava asia, ettei ketaan ole maaratty olemaan vahan enemman tai vahan
vahemman oma itsensa. Toivottiin, etta nain toimittaisiin myos jatkossa. Yksi haastateltavista

kuvaili ajatuksiaan seuraavasti:

”Jokanen persoona ndkyy siind viestinndssd aika hyvin ja mun mielestd se on kiva asia, et pi-

tadkin ndkyd, et ei 0o persoonia rajotettu eikd meistd oo tehty kaikista samanndkosid.”

Toisaalta taas vuorovaikuttamisen haasteita koettiin kohdattavan esimiehen ja tyontekijan
valisessa viestinnassa. Osa koki, etta mahdollisuutta huolien ja murheiden kertomisesta esi-
miehelle ei ole annettu, vaikka ovat itse yrittaneet, koska esimiehella ei ole ollut ehka aikaa
tai kiinnostusta silla hetkella. Mahdollisuuden saamista vaikeuttaa myos se, etta esimiehet
ovat harvoin lasna. Osa taas koki, etta niin sanottu mahdollisuusovi on kylla auki, mutta rea-
gointi asioihin on koettu negatiivisena tai sitten haastateltavien kertomia asioita ei ole huomi-

oitu eika kertomisesta ole siten mitaan hyotya. Naita nakemyksia kuvailtiin seuraavasti:

”Joo kylld olen saanut kerrottua joo, mut se, miten ne on huomioitu, niin se on vdhdn vaih-

televaa.”

”Joo mdd oon kerran sanonu ja sanottiin, ettd et voi sanoo noin, niin en oo sit niinku toista

kertaa palannu asiaan.”
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Vaikka vaikeammista ja aikaa vievista asioista keskusteleminen esimiehen ja tyontekijan va-
lilla koettiin valilla haastavaksi, nousi tutkimuksesta esille kuitenkin se, etta esimerkiksi kehi-
tysehdotusten antaminen esimiehille onnistuu paljon paremmin. Kerrottiin, etta esimiehet
ovat antaneet ymmartaa, etta tyontekijat tietavat parhaiten, miten tyon tekeminen onnistuu

sujuvimmin, koska itse ovat ne, jotka sita konkreettisesti tekevat.

5.4  Suunnitelmallisuus

Neljanneksi paateemaksi muodostui suunnitelmallisuus, joka jakautui kahteen alateemaan:
tiedottaminen ja muutosviestinta. Tutkimuksessa ilmeni, etta edella mainittujen asioiden

suurimmaksi haasteeksi osoittautui epasaannollisyys ja epaselvyys.

Tutkimuksen mukaan tiedottamista ei ole hirveasti tapahtunut. Haastateltavat kertoivat,
ettei sita heidan mielestaan toteuteta saannollisesti, vaan enemmankin yksi tiedotettava asia
silloin talloin. Haastateltavien mukaan heidan on vaikea tarttua tiedotettaviin asioihin vaka-
vissaan, koska niiden toteutumiseen ei voi aina luottaa. Koettiin, ettei aina tieda, mihin mil-
loinkin pitaisi tosissaan tarttua. Tiedottamista kuvailtiin epaselvaksi siksi, ettei tiedotteiden
kirjoittamisessa kayteta selkeaa asiakielta, joka tekee siita epavirallisen oloisen ja oikeasti
tarkea tieto meneekin silloin ohi. Haastateltavat esittivat toiveita, etta tiedottaminen olisi
saannollisempaa ja maarattyjen ihmisten vastuulla, jolloin heti tiedotteen saadessaan huo-
maisi, etta se on tarkea. Yksi haastateltavista kommentoi tiedottamisen epaluotettavuutta

nain:

”Vdhdn se, et jotain sovitaan ja sanotaan, niin se ei kuitenkaan vdlttamdttd toteudu. Ei silld
00 niinku mitddn merkitystd, et onko sitd tiedottamista vai ei, et sitten kun se tapahtuu,

niin se tapahtuu ja jos ei niin, sit ei vaan tapahtunu.”

Haastateltavat kuvailivat muutosviestintaa jalkijattoiseksi seka muutama oli sita mielta, etta
muutoksista ei viestita juuri ollenkaan. Muutosviestintaan on vaikea luottaa, koska ne ovat
enemman sellaisia ”ilmaan heitettyja juttuja”. Muutosviestinnan toteutumista kuvailtiin seu-

raavasti:

”Se on niinku sillai jélkijéttoisesti eli siis, kun ne on tapahtunut jo, ettd sitten kerrotaan tai
se tieto on tullut jostain muualta jo kuin mistd ehkd pitdisi. Se ei ole niinku ajankohtaista

oikeastaan ikind tai semmoista yhtdaikaista.”

”No yleensd ne menee sillai puskaradion kautta tai sitten sinne E-salkkuu, mut ei niitd nou-
dateta tai se on ihan sama mitd sinne kirjottaa, niin kukaan ei ota niitd niin vakavissaan, et

ne toteutuis.”
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Muutosviestinnassa konkreettisiksi haasteiksi koettiin esimerkiksi henkilostomuutostilanteet,
joissa toimeksiantajayritykseen saapuu uusi tyontekija eika uuden tyontekijan tulosta tiedo-
teta kaikkia ja siita kuullaan jonkun muun asian yhteydessa sattumalta. Toinen konkreettinen
esimerkki esitettiin siita, etta kun toimintatapoja muutetaan, ei varmisteta, etta kaikki ovat
ymmartaneet ne ja pian jo tehdaankin asia samalla tavalla kuin aina ennenkin. Tai osa onkin
ottanut uudet toimintatavat omakseen eika toiminta ole silloin yhdenmukaista. Yksi haasta-
teltavista kertoi myos, ettei muutosviestintaa vieda loppuun asti, jolloin tyoyhteiso ei tieda,
miten muutos on onnistunut tai jos muutosta ei tapahdukaan, ei tiedeta, miksi se ei tapahtu-
nut.

5.5 Viestintakulttuuri

Viimeiseksi paateemaksi muodostui viestintakulttuuri. Viestintakulttuurin alle rakentui kaksi
alateemaa: avoimuus ja lapinakyvyys seka aktiivinen tiedon jakaminen. Haastatteluissa poh-
dittiin sita, onko kaikilla ymmarrys siita, mita avoimuus tarkoittaa. Aktiivisessa tiedonjaossa

haastateltavat toivat esille hiljaisen tiedon jakamisen.

Viestinnan avoimuudesta ja lapinakyvyydesta kysyttaessa haastateltavat pohtivat sita, tiede-
taanko, mita avoimuus ja lapinakyvyys oikeasti tarkoittaa. Haastateltavien mukaan viestinta
ei ole aina avointa ja lapinakyvaa, mutta asioita ei koeta salattavankaan, vaan kysymalla saa
kuitenkin vastauksen oli asia mika tahansa. Ajateltiin, etta yrityksen johto nakee asian ehka
niin, etta viestinta on hyvinkin avointa ja lapinakyvaa, mutta se ei nay tyontekijoille samalla
tavalla, koska monista asioista ei kerrota, vaan niista joudutaan kysymaan. ltse avoimuuden
ja lapinakyvyyden ei koettu olevan ehka se suurin ongelma, vaan haastateltavat liittivat avoi-
muuden puutteen yleiseen viestinnan vahyyteen. Koettiin, ettei yrityksessa olisi salailukult-
tuuria, mutta kun viestintaa on vahan, saattaa se tuntua silta. Edella mainittuja asioita ku-

vailtiin seuraavin tavoin:

”Md luulen, ettd tdn yrityksen johto kuitenkin ajattelee, ettd se on avointa viestintdd, et he
ei koe sitd sillain, ettd se olis mitenkddn salamyhkdstd, mutta se tapa miten sitd tehdddn,
niin antaa henkilostolle sellasen kuvan, ettd se olis salamyhkdstd vaikka sitd ei tietosesti

tehdd niin.”

”Jos osaisit kysyd oikeen kysymyksen, niin saisit varmasti vastauksen, mutta kun se viestintd

on niin véhdstd, niin sdd et osaa ees kysyd sitd kysymystd.”
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Tutkimuksen mukaan aktiivisessa tiedon jakamisessa suuri haaste tyontekijoiden kesken oli
hiljaisen tiedon jakaminen. Hiljaista tietoa on haastateltavien mielesta liikaa ja sita toivottai-
siin olevan vahemman. Muutama koki, etta hiljaista tietoa pidetaan omana valttikorttina eika
sita haluta omasta tahdosta jakaa, koska silloin muutkin luonnollisesti voisivat hyotya siita ja
ehka uhata sen omaavan tyontekijan asemaa tyoyhteisossa. Jos osaa kysya, niin silloin sita
useimmiten jaetaan, mutta ei automaattisesti. Naita ajatuksia haastateltavat kuvailivat seu-

raavilla tavoilla:

”Eihdn sitd mitenkddn muuten jaeta, kun kysymdlld tai tulee ongelma eteen, niin sitten sitd

aletaan selvittdd ja saattaa ldytyda joltain jotain tietoo.”

"Hiljainen tieto koko yritys. Tilanteen tullen (jaetaan) ja sillonkin aika minimaalisesti.”

Edella mainituissa nakemyksissa painotettiin myos sita, etta ne keilla hiljaista tietoa on, eivat
ehka tajua jakaa sita tai tieda, mita pitaisi jakaa ja ehka ajattelevat, etta muut jo tietavat
saman kuin itsekin tietaa. Haastateltavien mukaan kannustamisen aktiiviseen tiedon jakami-
seen taytyisi lahtea johdolta ja jonkun taytyisi olla vastuussa siita, miten ja minne hiljaista

tietoa lahdettaisiin systemaattisesti dokumentoimaan.

6  Johtopaatokset

Kehittamistyon tavoitteena oli selvittaa, millaisia haasteita toimeksiantajan sisaisessa viestin-
nassa kohdataan tyontekijoiden nakokulmasta. Tutkimuksen avulla pyrittiin myos selvitta-
maan, mita se vaatii toimiakseen paremmin. Naihin saatiinkin laaja-alaisia ja hyvin perustel-
tuja nakemyksia jokaiselta haastateltavalta. Seuraavissa johtopaatoksissa toimeksiantajan si-
saisen viestinnan onnistumista peilataan siihen, mita yrityksen sisainen viestinta vaatii haasta-

teltavien seka teoreettisen tiedon ja aiempien tutkimusten mukaan.

Sisaisen viestinnan nykytilan numeerisesta arvioinnista voidaan paatella, etta sisaisessa vies-
tinnassa loytyy kehitettavaa. Vaikka kehitettavaa loytyy monelta osa-alueelta, positiivisim-
pana asiana esille nousi helpon vuorovaikuttamisen ilmapiiri, jossa kaikkia tyoyhteison jasenia
kuunnellaan ja kaikkien nakemyksia arvostetaan. Onnistunut vuorovaikutus on jo optimaalinen
lahtokohta lahtea kehittamaan muita asioita, mutta yksinaan se ei paase viela ansaitsemaan
arvoonsa. Yleisesti ottaen sisaiselta viestinnalta toivottiin saannollisyytta ja virallisuutta seka

ensinakin sen olemassaoloa.
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Toisen kehittamiselle hyvan lahtokohdan havaittiin olevan tutkittavien sitoutuminen aktiivi-
seen viestintaan. Jos viestinnan vastuut ja kaikkien tehtavat viestijana tuotaisiin selkeammin
ilmi, kertoivat tyontekijat olevansa halukkaita sitoutumaan siihen. Haastateltavat kertoivat,
ettei kuitenkaan ollut oikein mitaan mihin sitoutua, josta oma aktiivisuus ja motivaatio viesti-

miseen karsii.

Toimeksiantajalla suullista viestintaa kaytetaan paljon ja se onkin tutkimuksen mukaan tehok-
kainta paivittaisviestinnassa ja kahden tai muutaman henkilon valisessa viestinnassa, mutta
sen toimivuutta ei pystyta takaamaan enaa sita suurempien ryhmien kaytossa. Ja taten tie-
donkulku koko yritysta ja omaa yksikkoa koskevissa asioissa koettiin osittain puutteelliseksi.
Koska toimipaikat ovat hajautettu ympari Suomen, suullinen viestinta ei pysty mitenkaan tu-
kemaan tiedon samanaikaista saavutettavuutta. Suullisessa viestinnassa kohdataan myos se
riski, etta tieto saattaa matkan varrella muuttua. Samanaikaisuus varmistaisi sisallon muuttu-
mattomuuden, vaikka vastaanottajat voivatkin toki tulkita sita eri tavoin. Olisikin oleellista
maarittaa sahkoinen alusta, jolla tavoitetaan kaikki tyoyhteison jasenet samanaikaisesti ja pi-

detaan tarkeat viestit muuttumattomana.

Tarkoituksenmukaisesti valitut haastateltavat jakautuivat toimeksiantajan pidempiaikaisiin
tyontekija tyoskennellyt toimeksiantajalla kuinka pitkaan tahansa. Selkea ero naiden kahden
tyontekijaryhman valilla havaittiin omassa tyossa tarvittavan tiedon saavuttamisessa ja loyta-
misessa. Kokeneemmilla tyontekijoilla tiedon saatavuuden kanssa ei havaittu olevan suurem-
pia haasteita, koska tieto on tallennettuna omaan muistiin, mutta uudemmilla tyontekijoilla
tiedon saatavuus aiheuttaa haasteita pystyakseen toimimaan itseohjautuvasti. Sen koettiin
hairitsevan paivittaista tyossa suoriutumista, joka tekee tyonteosta tehottomampaa ja aiheut-
taa turhautumista. Tutkimuksen mukaan paivittaisenkin tiedon joutuu usein etsimaan kysy-
malla yhdelta tai useammalta henkilolta eika sita pystyta itsenaisesti kysymatta etsimaan tai

saavuttamaan.

Silloin kuin tiedottamista koko tyoyhteisolle tapahtuu sahkoisia kanavia hyodyntaen, on se
tutkimuksen mukaan usein epaselvaa, joka taas laskee vastaanottajan kiinnostusta tarttua
viestin sisaltoon tosissaan ja taten sen sanomaa ei koeta ehka niin tarkeaksi kuin sen lahet-
taja luultavasti toivoisi. Tiedottamisen koettiin olevan usein myos hyvin yksisuuntaista, joka
sen yksi ominaisuus usein onkin, mutta epaselvana sen jattamat kysymykset vastausten sijaan
jaavat vain leijumaan kysymysmerkkeina ilmaan, eika sen perustehtava eli tiedon valittami-
nen paase tapahtumaan. Osana tiedottamista, tutkimus toi esille myos muutosviestinnan
puutteita. Kerrottiin, etta muutoksista viestitaan vahan, joka voi aiheuttaa sen, ettei muu-
tokset paase valttamatta maaliin asti. Muutosviestintaan ei voida tutkimuksen mukaan aina
luottaa, jolloin tyontekijat eivat pysty sitoutumaan uusinkaan muutoksiin, jos aiemmin toteu-

tuneista muutoksista kokemukset ovat epaluotettavat.
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Vaikka vuorovaikuttaminen tyoyhteisossa sujuu haastateltavien mukaan paaasiassa hyvin, ko-
ettiin esimiehen ja tyontekijan valinen viestinta osittain hankalaksi. Tutkimuksen mukaan esi-
miehet ovat harvoin lasna ja he ovat hyvin kiireisia, jolloin aikaa ei jaa tyontekijoille tarkei-
siin asioihin, kuten palautteen saamiseen tai henkilokohtaisille keskusteluille. Vaikka tyota
tehdaan itseohjautuvasti, tarvitsevat kaikki joskus varmistusta omalle tekemiselle ja pa-
lautetta tyosta, jotta pystytaan kehittymaan paremmiksi. Haastateltavat toivoivatkin aktiivi-

sempaa esimiesviestintaa.

Tutkimuksen mukaan yhteisista tavoitteista ei ole viestitty tarpeeksi. Yhteisollisyyden tunne
ja sen kautta myos yrityksen tulokset voisivat parantua yhteisten tavoitteiden asettamisella.
Itseohjautuvuuden merkitys on se, etta yhteisia tavoitteita voi saavuttaa itselle sopivilla tyos-
kentelytavoilla. Myos itsenainen paatoksenteko on osa itseohjautuvuutta, mutta se tehdaan
yrityksen tavoitteiden mukaisesti ja niille edullisesti. Jos tavoitteita ei tiedosteta, mika silloin

ohjaa itsenaista paatoksentekoa?

Vaikka kaytossa olevat kanavat koettiin sopiviksi, ainakin jos niiden kayttoa tehostettaisiin,
ohjaavat kuitenkin muut kehittamiskohteet arvioimaan viela nykyisten keinojen ja alustojen
kayttoa, silla esimerkiksi tiedonhallinta kehittamiskohteena vaatii jo monimutkaisemman
alustan ja suunnitelman kuin esimerkiksi paivittaisviestinnan toteuttaminen kahden henkilon

kesken.

Yhteenvetona merkittavimmat kehittamiskohteet toimeksiantajalla ovat siis 1) sisaisen vies-
tinnan suunnittelu sisaltaen viestinnan vastuut ja systemaattisen toteuttamisen, 2) tiedon-
kulku ja tiedonhallinta seka 3) yhteisollisyyden luominen yhteisten tavoitteiden kautta etta 4)

esimiesviestinta.

Kehittamisessa olisi oleellista keskittya viestinnan perustan toimivuuteen, jota voidaan toimi-
essaan hyodyntaa seuraavien asioiden kehittamisen pohjana. Tyontekijoiden itseohjautuvuus
vaatii toimiakseen tarpeeksi tietoa tyotehtavista suoriutumiseen seka raamit, miten viestintaa
harjoitetaan. Se vaatii myos tavoitteet, niin henkilokohtaiset kuin tyoyhteison yhteiset, jotta

oma tekeminen koetaan merkitykselliseksi yksilon ja koko yrityksen nakokulmasta.
6.1 Kehitysehdotukset & toimintaehdotukset

Aineistoa keratessa tutkittavia henkiloita pyydettiin tuomaan esille heidan mielessaan olevia
kehitysehdotuksia sisaisen viestinnan parantamiseksi. Toiveita ja ideoita sai esittaa hyvin va-
paasti mihin tahansa itselle tarkeaan ja merkitykselliseen asiaan liittyen. Osa esille tulleista
kehitysehdotuksista olivat hyvin konkreettisia ja toiset taas liittyivat enemmankin toiveisiin

viestinnan suunnitelmallisuudesta ja yllapidosta.
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Kehitysehdotuksia tarkennettiin myos tutkijan omien tulkintojen perusteella. Osa seuraavaksi
esitettavista kehitysehdotuksista onkin kokonaan tutkijan tulkinnan perusteella laatimia. Seu-
raavissa kappaleissa naita kehitysehdotuksia tullaan kasittelemaan limittain ja yhdistelemalla
niita erilaisten toimintaehdotusten alle, silla esitettavilla toimenpiteilla pyritaan laajasti rat-
kaisemaan useampia haasteita kerralla. Jokaisen toimintaehdotuksen jalkeen esitetaan viela

kolmiportainen kuvio havainnollistamaan tiivistetysti sita, miten toteutus tapahtuu ja mita se
vaatii. Alla olevassa kuviossa esitetaan erotellusti haastateltavien ja tutkijan kehitysehdotuk-

set.

* Viestinnan suunnittelu
+ Saanndllinen tiedottaminen
* Microsoft Teamsin jaetun kalenterin kayttdonottaminen

H aaState“:aV]en + Hiljaisen tiedon vahentaminen
1 * Yleisten toimintatapojen maarittdminen ja yhtendistdminen seka niiden
keh] tysethtu kset dokumentointi, jota voitaisiin hyddyntaa myds uusien tyontekijoiden
perehdyttamisessa
+ Esimiehen ja tyontekijén valiset palaverit / keskustelut

*+ Erilaisille viestintatilanteille sopivien pohjien laatiminen
+ Tulosviestinndn kdyttéonottaminen

Tu tk'ij an + Strategian ja yhteisten tavoitteiden jalkauttaminen tySyhteisolle
. * Yksilotasolla henkilokohtaisten tavoitteiden magrittdminen ja niista
keh 1 tySEtht u kset keskusteleminen kunkin tydntekijan kanssa sek sddnndllinen

palautteenanto

Kuvio 11: Aineistosta esille nousseet kehitysehdotukset
6.1.1 Viestintatiimin perustaminen ja viestinnan suunnittelu

Ensimmaisena toimeksiantajan olisi hyva maaritella niin sanottu viestintatiimi, jolla toiminta-
ehdotusten kayttoonottoa alettaisiin suunnittelemaan. Viestintatiimiin johdon lisaksi kiinni-
tettaisiin muutama muukin henkilo, jolloin johdon vastuuta pystyttaisiin jakamaan ja johdolle
jaisi aikaa enemman heille kuuluviin viestinnan osa-alueisiin, kuten haastatteluissa toivotun
aktiivisemman esimiesviestinnan toteuttamiseen. Muut viestintatiimin jasenet pystyisivat ot-

tamaan vastuuta asioista, jotka eivat ole valttamattomia johdon toteutettavaksi.

Viestintatiimin ensimmainen tarkea tehtava olisi maaritella saannolliseen viestintaan kuuluvat
keinot ja niiden toteuttaminen, jotka tarkennettaisiin viestintasuunnitelmaan. Maaritettaisiin
myos, mita tyoyhteison jasenilta odotetaan viestinnallisesti ja jaetaan odotukset tyoyhteison
jasenille. Vaikka kaytossa oleviin kanaviin oltiin tutkimuksen perusteella tyytyvaisia, olisi ne-

kin hyva tuoda ilmi viestintasuunnitelmaan, vaikka muutoksia niiden osalta ei tapahtuisikaan.
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Toinen tehtava koskee erilaisten viestintapohjien laatimista. Jotta viestintaa eri tilanteissa
voitaisiin helpottaa ja vastuuta jakaa vaihtuvastikin, olisi viestintatiimin tehtava maaritella
valmiita viestintapohjia erilaisiin viestintatilanteisiin. Pohjat tulisi maaritella muun muassa
tiedottamiseen seka tapahtumaviestintaan. Kyseisia malleja voitaisiin kayttaa soveltaen ku-
hunkin tilanteeseen sopivaksi, mutta se yhtenaistaisi viestintamalleja seka toisi selkeytta
viestintaan, toteutti viestinnan keinoja kuka vain. Myohemmin myos muutosviestintaprosessi

voitaisiin tarkentaa suunnitelman muotoon.

Esimiesten sitoutuminen muutosprosessin toteuttamiseen alusta loppuun on valttamatonta,
silla heilla on tarkea tehtava ohjata muutoksen aikaansaamista inhimillisyyden, reiluuden in-
nostavuuden, kannustavuuden ja peraanantamattomuuden keinoja hyodyntaen. Tama ei kui-
tenkaan ole mitenkaan yksinkertainen rasti hoidettavaksi, silla joissain tilanteissa muutos ei
miellyta yhtaan sen enempaa esimiesta kuin tyontekijoita, mutta muutos on silti valttamaton
tehda. (Ponteva 2010, 90-105.) Myos benchlearning-haastattelussa peraankuulutettiin edella
mainittua ja tarkein vinkki esimiestyota tekevalle olikin, etta ala nayta alaisillesi omia nega-
tiivisia tai muutoksen vastaisia tunteitasi. Keskitytaan muutoksesta saataviin myonteisiin asi-
oihin ja kokeillaan avoimesti uusia asioita, vaikka oltaisiinkin tehty aina toisin seka tarjotaan
tukea alaisille. (Yksikon johtaja 2022.)

Alla kuvataan viestintatiimin alustavat tehtavat seka toimintaehdotuksen toteutus.

Viestintatiimin tehtavat

'd ™ 'd ™y
VIESTINTASUUNNITELMA VASTUUT JA ROOLIT

AN A b "y

+ Mitd, milloin, missa ja miten? » Jaetaan johdon viestintavastuuta

+ Tarkennetaan, mita kuuluu tiimin muille jasenille
saannolliseen viestintaan ja milla * Maaritetaan, kuka ja ketka vastaa
aikavalilla mistakin viestinnan osa-alueesta

+ Madritetdan kanavat ja keinot * Madritetdan, millaista viestintaa
kohderyhmalle / -ryhmille sopiviksi kaikilta tyoyhteison jasenilta

* Maaritetaan viestinnan tavoitteet ja vaaditaan

periaatteet seka hyvat kaytannot
+ Laaditaan viestintapohjat

Kuvio 12: Viestintatiimin tehtavat



2. Tarkennetaan
viestintasuunnitelmaa

_ — Tarvitaan
1. Tarvitaan tiimi viestintapohjat
viestinnan
suunnittelulle ja
toteuttamiselle
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3. Tulevaisuudessa
voidaan
viestintasuunnitelman
lisaksi tehda
tarkentavia
suunnitelmia

Viestintatiimin perustaminen ja viestinnan suunnittelu

Kuvio 13: Viestintatiimin perustaminen ja viestinnan suunnittelu

6.1.2 Saannollinen tiedottaminen

Viestintatiimin tehtavana on tarkentaa viestintasuunnitelmaa kysymyksin mita, milloin, missa

ja miten seka maarittaa vastuut ja roolit viestinnassa ja jakaa johdon viestintavastuuta muille

tiimin jasenille.

Tutkimuksen mukaan yksi tarkein odotus viestinnalle oli saannollinen tiedottaminen. Tiedot-

tamista ehdotetaan toteutettavaksi viikkotiedotteen, kuukausitiedotteen ja infotilaisuuksien

muodossa. Seuraavaksi esitettavissa tiedotemalleissa on hyodynnetty yhden tutkimuksen osal-

listujan rakentamaa idealistaa tiedotteiden ja infotilaisuuksien sisallosta. Alla olevassa taulu-

kossa havainnollistetaan tiedottamisen sisaltoa ja toteutusta.

Viikkotiedote Kuukausitiedote
« Maaratyn tyoyhteison jasenen + Viestintatiimin vastuulla -
vastuulla laaditaan johtoryhman
« Yleinen tilanne ja kiireet kuukausiraportin yhteydessa
logistisella ja tuotannollisella * Yhteenveto edellisen kuukauden
puolella hyvista ja huonoista asioista
+ Poissaolot & sesonkiapulaiset + Tulevan kuukauden tavoitteet ja
« Tapahtumat - aikataulu, tehtavat
osallistujat ja toimenpiteet * Muut ajankohtaiset asiat
+ Ajankohtaiset kampanjat + Suuremmat toimintatapojen
« Pienet toimintatapojen muutokset muutokset ja toteuttaminen
ja avun tarjoaminen + Jaetaan sahkoisella alustalla

+ Jaetaan sahkdisella alustalla

Taulukko 3: Tiedottamisen kaavat

Infotilaisuudet

+ Johdon vastuulla

» Vuoden alussa, ennen kesasesonkia
ja ennen joulusesonkia

* Vuoden alussa:

- Strategia ja yhteiset tavoitteet
seka odotukset tulevalle vuodelle

- Tulevan vuoden mahdollisuudet,
haasteet ja riskit

- Kuluneen vuoden tulokset,
taloudellinen tilanne ja
tavoitteiden toteutuminen

+ Kaikissa tilaisuuksissa:

- Kuluneen ja tulevan kauden
arviointi

- Mahdolliset muutokset

- Tulevat tapahtumat

- Loma-ajat ja tuuraukset

- Uusien tyontekijoiden esittely

- Kaupunkien ja tiimien kuulumiset

- Tavoitteisiin paasseiden tiimien
palkitseminen

» Toteutetaan kasvotusten
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Toivottu viikkotiedote koko tyoyhteisolle on otettu kayttoon osana saannollista tiedottamista
jo opinnaytetyon toteutuksen aikana ja tutkija osana toimeksiantajan tyoyhteisoa on vas-
tuussa sen laatimisesta. Sen jakaminen tapahtuu sahkoisesti toimeksiantajan laadunhallinta-
jarjestelmassa. Viikkotiedotteen sisalto on paapiirteittain aina sama taulukossa esitetty,
mutta sen lisaksi tiedotteen laatijalle saa kuka tahansa tyoyhteison jasen ehdottaa muitakin
tiedotusta kaipaavia asioita. Kuukausitiedotetta ei ole viela opinnaytetyon aikana otettu kayt-
toon, mutta sen toteuttamista on suunniteltu johdon vastuulle aina johtoryhman laatiman

kuukausiraportin perusteella.

Vuoden alussa pidettava infotilaisuus voisi olla laajuudeltaan suurempi ja mukaan otettaisiin
myos kuluneen vuoden tuloksista ja taloudellisesta tilanteesta viestiminen, joille esitettiin
toivomuksia haastateltavienkin toimesta. Tulosviestinnassa tulisi ottaa huomioon kunkin tii-
min ja osa-alueen menestyminen sen lisaksi, etta tuloksista viestittaisiin kokonaisuutena. Nain
tiimit ja isompia tuloksellisia osa-alueita hoitavat yksilot hahmottavat paremmin oman tyonsa
merkityksen koko yrityksen tulokseen nahden. Tassa infotilaisuudessa olisi hyva tuoda esille
myos seuraavan vuoden suurempia tavoitelinjauksia ja kertoa, mihin suuntaan ollaan yrityk-

sena menossa.

Haastateltavat toivoivat, etta kuulisivat enemman toisten toimipaikkojen kuulumisista ja
ajankohtaisista asioista, joten infotilaisuuksissa pystyttaisiin vaihtamaan kuulumisia puolin ja
toisin toimipaikkojen valilla koko tyoyhteison ollessa samassa paikassa valittomassa vuorovai-
kutuksessa toisiinsa nahden. Ennen infotilaisuuksia voitaisiinkin jarjestaa johdon toimesta pa-
laveri kunkin tiimin tai toimipaikan kesken, jotta myos eri tiimeille voitaisiin tarjota viralli-
sempi puheenvuoronsa infotilaisuuksissa ja jaettaisiin kaikille tiimin onnistumisia ja haasteita

kuluneelta kaudelta.

Alla olevassa kuviossa havainnoidaan saannollisen tiedottamisen toteuttamista.

3. Tulevaisuudessa
voidaan perehtya viela
tarkemmin

2. On otettu osittain muutosviestintaprosessiin

kayttoon —
laajennetaan kaavaa

1. Onnistuu jo nykyisilla
kanavilla

Saannollinen tiedottaminen

Kuvio 14: Saannollinen tiedottaminen
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6.1.3  Aktiivinen tiedon jakaminen ja toimiva tiedonkulku

Seuraavana kehitysehdotuksena kasitellaan tiedonhallintaa ja tiedon jakamista. Tutkimuk-
sessa tuli esille, etta tietoa jaetaan liian vahan ja sita myos dokumentoidaan liian vahan ja
nain ollen sujuvaa tyotehtavista suoriutumista ei voida aina taata. Talle ei ole toimeksianta-
jalla maaritetty viela virallisia keinoja tai alustoja. Tahan ehdotetaan toimenpiteeksi Micro-
soft Teamsin kayttoonottoa toimeksiantajayrityksen paasaantoisena viestintakanavana ja yh-

teistyoalustana.

Microsoft Teams on osa Office365-tuoteperhetta ja sen kayttaminen vaatii Office-tilin, joka
jokaiselta toimeksiantajan tyontekijalta loytyy jo valmiiksi. Sita kaytetaan tiimien ja organi-
saatioiden digitaalisena tyokaluna ja yhteisena alustana tuottaa, jakaa ja jalostaa tietoa seka
sailoa sita, etta myos mahdollistaa avoin viestiminen ja nopea reagointi koko organisaation
kesken. Tiimien ja yksiloiden valisesta yhteistyosta tekee sujuvaa esimerkiksi erilaisten mate-
riaalien jakaminen ja yhteinen muokkausmahdollisuus videokokousten aikana. Paivitettyja
tiedostoja ei tarvitse valittaa sahkopostilla seuraavalle henkilolle, vaan muutokset paivittyvat
reaaliajassa Teamsissa jaetussa tiedostossa. Tiedostojen muokkaamisoikeutta pystytaan myos
rajoittamaan, jolloin tarkeimmat tiedostot pystytaan pitamaan koskemattomina. (Mikkanen
2022; Nopanen 2020.)

Teams on yksinkertainen ja moderni digitaalinen tyokalu. Teamsin avulla pystytaan tyoskente-
lemaan sujuvasti yhdessa, vaikka osa tyontekijoista tekisikin kotoa etana toita tai istuisivat
eri konttoreilla pitkien valimatkojen paassa toisistaan. Sen selkeimmat hyodyt nakyvat sen
kaytettavyydessa, tiedon ja resurssien saavutettavuudessa seka joustavassa kaytossa lait-
teesta ja sijainnista riippumatta. Yksi parhain etu on siis sen monipuolisuus, jolla voidaan yh-
distaa kaikki tarvittava yhdelle alustalle, joka lisaa sen kayttomukavuutta ja tehokasta viesti-
mista. Teamsia pystyy muokkaamaan oman organisaation nakoiseksi ja sen sisalle pystytaan
rakentamaan erilaisia tiimeja sen lisaksi, etta se on kaytossa koko tyoyhteisossa. Kaikki kui-
tenkin tapahtuu samalla alustalla, jolloin navigointi on helppoa ja viestinta pysyy selkeana,

kun ei tarvitse hyppia eri kanavien ja alustojen valilla. (Nopanen 2020.)

Hyotyja Teamsissa on siis lukuisia. Sen avulla ennen kaikkea mahdollistetaan kaikkien tasa-
puolinen osallistuminen keskusteluun ja tehdaan sisaisesta viestinnasta avointa ja tehokasta
(Nopanen 2020). Henkiloiden ”“tagaaminen” helpottaa itselta huomioimista vaadittaviin asioi-
hin osallistumista ja painvastoin auttaa viestin lahettajaa tavoittamaan oikeat henkilot nope-
asti (Miettinen 2019.)
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Alla olevassa kuvassa havainnollistetaan sita, millaiselta Teamsin aloitusnakyma nayttaa. Va-
semmassa reunassa nakyvat erilaiset Teamsin toiminnot, joiden kautta alustalla navigoidaan.
Kuvassa nakyy joitakin esimerkkeja Teamsin monista erilaisista tyokaluista ja sovelluksista ja
ylareunassa nakyva hakutoiminto helpottaa esimerkiksi erilaisten tiedostojen ja keskustelui-

den etsimisessa. Kuvassa nakyy myos kayttajan omat tiimit, joissa han on jasenena.

. Syéte - = @ Tiimit = 81 8§ Liity tiimiin tai luo tiimi
o)) Naet maininr
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L: Etsi sovellus Q —
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Lisas sovelluksia >

Kuvio 15: Microsoft Teams aloitusnakyma (Tutkija 2022.)

Seuraavassa kuvassa havainnollistetaan kanavia ja videokokouksen jarjestamista. Tiimien alle
voidaan luoda katevasti erilaisia kanavia, joilla pystytaan selkeyttamaan rakennetta ja paran-
tamaan tiedon loydettavyytta seka pitamaan asioiden kasittely oikeilla, kullekin kuuluvilla ka-
navilla. Myos etakokouksen jarjestaminen onnistuu napparasti ylakulmassa nakyvalla painik-
keella ja kutsu saapuu osallistujan sahkopostiin seka nakyy synkronoidusti myos Outlookin ka-
lenterissa. Ilmoitusasetuksia pystytaan muokkaamaan kullekin kayttajalle miellyttaviksi ja ku-
kin kayttaja pystyy siis asettamaan itselleen tarkeimmat ilmoitukset paalle ja sulkemaan tur-
hat ilmoitukset pois kaytosta (Salonen 2020).
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Kuvio 16: Tiimin kanavat ja kokouksen jarjestaminen (Tutkija 2022.)

Benchlearning-haastattelussa kavi ilmi, etta kohdeyrityksella oli kaytossaan Teams tiedotta-
miseen, ajankohtaisviestintaan, yhteisen keskustelun mahdollistamiseen ja tiedonhallintaan.
Haastattelun aikana kaytiin lapi Teamsin hyodyntamista erilaisten materiaalien jakamisessa ja
tiedon sailytyksessa seka keskusteluiden mahdollistajana kohdeyrityksen nayttaen, millaisista
osista ja tyokaluista heidan Teamsin sisalto on konkreettisesti rakentunut. Mielenkiintoiseksi
vinkiksi esitettiin ohjevideoiden tekoa perinteisten kirjallisten ohjeistuksien sijaan. Ohjevi-
deot voivat liittya esimerkiksi erilaisten laitteiden kayttoon tyopaikalla, joiden kayttoosaami-
sen tulisi olla kaikilla hallussa. (Yksikon johtaja 2022.)

Benchlearning-haastattelussa keskusteltiin siita, miten Teamsin jalkauttaminen tyoyhteisoon
on toteutettu ja miten se on sujunut. Jalkauttaminen on toteutettu ensinakin tiedottamisella
uuden alustan kayttoonotosta ja kayttoonoton aikataulusta. Toisekseen on tarjottu henkilo-
kohtainen opastus, jossa on kayty lapi Teamsin tarkoitus ja hyodyt, sisalto ja mahdollisuudet
seka se, mika kunkin vastuu sen kaytossa on ja mitka ovat sen pelisaannot. Opastukseen kuu-

lui myos Teamsin mobiiliversion lataamisohjeet. (Yksikon johtaja 2022.)

Toimeksiantajalla Teams mahdollistaisi kaikkien tasapuolisen osallistumisen ajankohtaisiin

asioihin ja keskusteluihin seka tiedon saavutettavuuden. Koska Teams on osittain toimeksian-
tajalla ollut jo kaytossakin epavirallisena viestintakanavana, paaasiassa kahden henkilon vali-
sessa viestinnassa, se edesauttaisi sen jalkauttamista myos koko tyoyhteison kattavana viralli-

sena yhteistyoalustana.
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Teamsin kayttoonoton hyodyt toimeksiantajan kohdalla nakyisivat myos siina, etta kehittamis-
tyon aikana toimeksiantajalla ei ole ollut viela kaytossa virallista alustaa tiedonhallintaan ja
kaytossa oleva laadunhallintajarjestelma palvelee enemmankin yrityksen johtoa seka nimensa
mukaisesti on tarkoitettu paaasiassa laadunhallintaan. Teamsiin voitaisiinkin dokumentoida

erilaisia ohjeistuksia ja kaytantoja, josta ne olisivat helposti lOydettavissa.

Teamsin kayttoonottaminen toimeksiantajalla koko tyoyhteison kattavana tyokaluna vaatisi
sen huolellisen sisallon ja kayttoonoton suunnittelua. Suunnittelu kuuluisi viestintatiimin vas-
tuulle ja sen jalkauttamisessa olisi huomioitava huolellinen perehdytys, jotta sen aktiivisesta
hyodyntamisesta tulisi koko tyoyhteison tapa. Jotta tyontekijat aktivoituisivat sen kayttoon ja
oppisivat sen mahdollisuuksista, olisi tarkeaa, etta viestintatiimin jasenet ovat sitoutuneet
sen aktiiviseen hyodyntamiseen. Kayttoonotolle olisi myos asetettava tavoitteet ja mittarit

tavoitteiden toteutumisen seuraamiselle.

Toimeksiantajayrityksessa Teams sisaisen viestinnan kanavana otettiin opinnaytetyon aikana
jo yhden tiimin testikayttoon tutkijan ohjeistuksella. Sen todellista hyotya ei kuitenkaan pys-
tytty viela selvittamaan kehittamistyon aikana, koska niin sanottu testiaika oli viela niin ly-
hyt. Sen kayttoonotolle kuitenkin esitettiin innostuneita mielipiteita ja sen uskottiin tehosta-
van ja nopeuttavan tiimin valisten asioiden jakamista ja niista keskustelemista seka tasapuo-

lista tiedon saamista.

Seuraavassa taulukossa havainnollistetaan viela sita, millaisia asioita huomioidaan alustan
kayttoonotossa ja millaisia asioita alusta voisi sisaltaa tyontekijoiden esittamat toiveet ja ke-

hitysideat huomioiden.

Microsoft Teams yrityksen yhteistyoalustaksi

1. TARKOITUS JA 4, VASTUUT JA 5. JALKAUTTAMINEN

2. HYODYT 3. SISALTG

TAVOITTEET

- Varmistaa tySyhteison

jasenten tasapuolinen
osallistuminen
keskusteluihin

+ Luoda avointa ja

@pindkyvaa
viestintakulttuuria

- Jakaa, paivittad ja sailyttaa

tietoa sahkdisessd muodossa

+ Kannustaa tiedon

dokumentointiin

« Varmistaa, etta tieto

tavoittaa kaikki sita
tarvitsevat samanaikaisesti

« Toimia paatoimisena

virallisen ja epavirallisen
viestinndn kanavana

- Parantaa tiedon

IGydettavyyttd

+ Parantaa sisdisen viestinnan

tehokkuutta

Kaikki sisdiseen
viestintdan tarvittavat
tyokalut yhden
kayttoliittyman alla
Tehokas viestinta
Kaytettavyys taattu
laitteesta ja sijainnista
riippumatta

Moderni, mutta
kayttajaystavallinen
alusta

Suullisen viestinnan
vahentdminen
Visuaalisesti innostava
alusta

- Jaettu kalenteri -»

poissaolot ja tapahtumat

= Palaverit ja kokoukset ->

palaverimuisticiden
jakaminen

= Tiedon jakaminen ja sen

kysyminen

- Ajankohtaisista asioista

keskusteleminen

= Ohjeistukset ja

dokumentit -> mm.
perehdyttaminen ja
yrityksen kaytannot seka
toimintatavat

= Kuvien ja videoiden

jakaminen projekteista,
uusista tuotteista ja
tapahtumista

Kuvio 17: Microsoft Teams yrityksen yhteistyokaluksi
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Kenen/keiden vastuulla on
dokumenttien siirtaminen,
luominen ja paivittaminen?
Miten tiedostojen
muokkaamisoikeudet
jaetaan?

Millaista viestintad
tydyhteison jasenilta
odotetaan?

TYOYHTEISOLLE

= Kenen/keiden vastuulla?
- Miten kannustetaan

aktiiviseen
hyodyntamiseen?

= Miten jarjestetdan

kayttodnoton ja
kaytettavyyden opastus?

= Kerrotaan, mika alustan

tarkoitus ja tavoitteet ovat
viestinnallisesti

= Kerrotaan, miten alustalla

viestitaan ja mitka ovat
Teamsin pelisdannot
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Alla olevassa kuviossa esitetaan viela tiivistetysti toteutus ja tarpeet toimintaehdotukselle.
My0s yleisten ohjeistusten ja toimintatapojen dokumentointi Teamsiin kuvataan kolmiportai-

sena kuviona.

3. Tulevaisuudessa
voidaan jatkokehittaa
yrityksen intranetiksi

2. Tarvitaan
pelisaannot ja

5l_.|.unn_!'_tlelma
1. Tarvitaan séhkdinen kayttoonottoon
alusta — Microsoft
Teams

Aktiivinen tiedon jakaminen ja toimiva tiedonkulku

Kuvio 18: Aktiivinen tiedon jakaminen ja toimiva tiedonkulku

3. Tulevaisuudessa
uusia ohjeistuksia

pystytaan
2. Tarvitaan dpkumerjtoimqan
dokumentoija ja tiedon videoin ja kuvin

paivittaja
1. Jo olemassa olevien
ohjeistusten ja
toimintatapojen
dokumentointi

Toimintatapojen ja ohjeistusten dokumentointi

Kuvio 19: Toimintatapojen ja ohjeistusten dokumentointi
6.1.4 Hiljaisen tiedon jakaminen

Yhtena haastateltavien kehitysehdotuksena oli hiljaisen tiedon vahentaminen. Toimintaehdo-
tuksena haasteeseen ehdotetaan ensinakin johdon aktiivista kannustamista hiljaisen tiedon
jakamiseen seka esimerkiksi ”knoppitieto”-osiota tiimipalavereihin, jonka tarkoituksena on
saada tiimilaiset jakamaan toisilleen hyodyllista tietoa. Johdon tulisi muistuttaa tyontekijoita
yhteisen edun tavoittelemisesta hiljaista tietoa jakaessaan, koska sen hyoty voi olla molem-

minpuolista ja helpottaa niin jakajan kuin vastaanottajien yhteista tekemista tiimina.
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Yksi toimiva vaihtoehto hiljaisen tiedon jakamiseen on niin sanottujen konkari-aloittelija-tyo-
parien muodostaminen etenkin perehdyttamisessa. Tama toimii erityisesti aloilla ja tyopai-
koilla, joissa on pitkia tyouria omaavia tyontekijoita, kuten myos toimeksiantajalla on. Tyoyh-
teison konkareilla on toimeksiantajalla tyoskentelysta syntynytta kokemuksellista tietamysta
laajemmin kuin uusilla tyontekijoilla, mutta hyoty olisi molemminpuolinen, silla taas uudet
tyontekijat tuovat omaa toisenlaista osaamista uuteen organisaatioon edellisesta tyoelamas-
taan. Konkari-aloittelija-tyoparien muodostamista ei kuulu ajatella vain konkarin lisatyona,
vaan myos tapana uudistaa ja kehittaa konkareiden omia toimintatapoja ja lisata tietamysta.
(Virtainlahti 2009, 121.)

My0s benchlearning-kohdeyrityksessa oli kaytossa niin sanottu "kummityontekija”-mene-
telma, jota hyodynnetaan erityisesti uuden tyontekijan perehdyttamisvaiheessa. Talla tavoin
pystytaan valittamaan uudelle tyontekijalle ihan eri tavoin tietoa kuin pelkkaa perehdytta-
misohjeistusta lapi kaymalla. Konkareille on muodostunut tehokkaita tapoja tehda asioita,
joita ehdottomasti kannattaa jakaa kollegoillekin, jotta muutkin pystyvat tehostamaan tyon-
tekoansa. (Yksikon johtaja 2022.)

Mahdollisuuksien mukaan yksi vaihtoehto hiljaisen tiedon jakamiselle on myos tyonkierron

kayttoonottaminen, jota pystyttaisiin harjoittamaan tiimien jasenten vaihtuvilla rooleilla. Pa-
ras tapa oppia on itse tekemalla ja tata painotettiinkin myos haastateltavien toimesta. Bench-
learning-kohdeyrityksessakin tyonkierron on todettu olevan onnistunut tapa kouluttaa tyonte-

kijoista niin sanottuja moniosaajia (Yksikon johtaja 2022).

Toimeksiantajalla vaikeampaa hiljaisen tiedon jakaminen on hyvin itsenaisesti tyoskentele-
vien tyontekijoiden kohdalla, koska silloin impulssia tai tarvetta jakamiseen ei kaytannossa
tule mistaan. Naiden tyontekijoiden kohdalla onkin hyva kannustaa jakamaan hiljaista tietoa
tekemalla jatkuvaa ajatustyota. Tyota tehdessaan olisi hyva aktiivisesti pohtia sita, mista tie-
dosta joku muukin voisi hyotya ja jakaa se koko tyoyhteisolle tai yksittaisille henkiloille esi-

merkiksi kayttoonotetussa Teamsissa.
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Alla olevassa kuviossa esitetaan, miten hiljaisen tiedon jakamista voidaan toteuttaa.

3. Tulevaisuudessa
voidaan toteuttaa
myds tyonkiertoa

2. Tarvitaan johdon hyodyntamalla
kannustusta
; : Vaatii yksin
1. Voldaa_n suorittaa tyoskentelevilta
palavereiden yhteydessa ajatustyota

knoppitieto-osiolla

Otetaan kayttoon
konkari-aloittelija-

tyGparit perehdytyksessd Hiljaisen tiedon jakaminen

Kuvio 20: Hiljaisen tiedon jakaminen
6.1.5 Strategiasta ja yhteisista tavoitteista viestiminen

Seuraavana kehitysehdotuksena kasitellaan strategiasta ja tavoitteista viestimista. Strategia
olisi tarkeaa jalkauttaa tyoyhteison tietoon ja sen viestintavastuu olisi johdolla. Strategiasta
viestiminen voidaan toteuttaa aina vuoden alussa tapahtuvien infotilaisuuksien yhteydessa,
mutta se on hyva pitaa esilla myos muissa yhteyksissa. Kun uusia tavoitteita, odotuksia ja
muutoksia laaditaan, kerrotaan, miten ne sitoutuvat ja tukevat yrityksen kokonaisstrategiaa.

Tuodaan strategia nakyville, jotta voidaan toimia sen hyvaksi.

Kehitysehdotuksena esitettiin myos yhteisten tavoitteiden asettaminen koko tyoyhteisolle.
Toimintaehdotus tahan on yhteisten tavoitteiden maarittaminen vuodeksi kerrallaan. Tavoit-
teita seurataan ja mitataan koko vuoden ajan ja niiden tilanteesta voidaan raportoida kuu-
kausitiedotteen ja infotilaisuuksien yhteydessa. Kerrotaan, missa milloinkin mennaan ja mita
ollaan tehty onnistuneesti ja milla toimilla voidaan parantaa tavoitteiden saavuttamista seu-
raavan kuukauden/kauden aikana. Palkitseminen on parhain keino motivoida tyontekijoita ta-
voittelemaan niita, joten johto voisi maaritella tyoyhteisolleen sopivan palkitsemistavan
omien resurssiensa nojalla, joka voisi olla yksinkertaisesti rahapalkkio tai esimerkiksi ylimaa-

raiset lomapaivat tai yhteista tekemista.
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Sen lisaksi, etta yhteiset tavoitteet lisaisivat yhteisollisyyden tunnetta ja yhdessa tekemisen
meininkia, kasittelimme benchlearning-haastattelussa tiimien kvartaalittaista palkitsemisme-
netelmaa, mika benchlearning-kohdeyrityksella on otettu kayttoon kuluneen vuoden alusta.
Sen on huomattu lisaavan niin yksiloiden kuin tiimien motivaatiota tuloksen tekemiseen seka
innostusta tiimina onnistumiseen ja kehittymiseen. (Yksikon johtaja 2022.) Taman nakisin
myos toimeksiantajan kohdalla toimivaksi. Kullekin tiimille voitaisiin tulevaisuudessa maari-
tella esimerkiksi kolmannesvuosittainen tavoite, jonka saavuttavat tiimit huomioitaisiin aina
infotilaisuuksien yhteydessa. Tavoitteiden toteutumisen seuraaminen tapahtuisi tiimipalave-
reilla, jotka pyrittaisiin toteuttamaan toimipaikkojen hajautumisesta huolimatta ensisijaisesti

kasvotusten. Alla kuvataan viela sita, miten toimintaehdotuksen toteuttaminen tapahtuu.

3. Tulevaisuudessa
voidaan jakaa tiimien
tavoitteiksi —

2. Tarvitaan koko kvartaalittainen
yrityksen yhteiset palkitsemismenetelma
tavoitteet

1. Onnistuu
kayttconotetulla
tiedottamisen kaavalla

Strategiasta ja yhteisista tavoitteista viestiminen

Kuvio 21: Strategiasta ja yhteisista tavoitteista viestiminen
6.1.6 Henkilokohtaiset tavoitteet ja palautteen saaminen

Seuraavaksi kasitellaan henkilokohtaisten tavoitteiden maarittamista yhdessa esimiehen
kanssa. Toimintaehdotuksena olisikin henkilokohtaisten tavoitteiden maarittaminen kehitys-
keskusteluiden yhteydessa ja niiden seuraaminen saannollisesti tapahtuvien palautekeskuste-

lujen avulla. Kehityskeskustelut toimeksiantajalla toteutetaan puolen vuoden valein.
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Benchlearning-haastattelussa tuli ilmi edella mainittu palautekeskusteluiden jarjestaminen
kuukausittain esimiehen ja tyontekijan valilla. Sen koetaan lahentavan esimiehen ja tyonteki-
jan valeja ja helpottavan kynnysta palautteenantoon puolin ja toisin. Sen hyoty on myos toi-
siinsa tutustuminen ja nain ollen yhteisen savelen loytaminen. Kestoltaan ne voivat olla noin
15-30 minuuttia ja tarkoituksena on kayda rentoa keskustelua myos tavoitteiden ulkopuoli-
sista asioista, kuten tyossa viihtymisesta ja mahdollisista hairiotekijoista. Palautekeskuste-
luissa voidaan myos keskustella haasteista tyoelaman ulkopuolisissakin asioissa kunkin tyonte-
kijan omasta tahdosta riippuen. Palautekeskusteluissa on mahdollisuus kartoittaa avun tar-
vetta tavoitteiden saavuttamiseksi ja sujuvan tyonteon toteuttamiseksi. Jotta esimies pystyy
tuomaan esille mahdollisia onnistumisia tai viela harjoitusta vaativia asioita, vaativat palaute-

keskustelut esimiehelta havainnointia tyontekijan suoriutumisesta. (Yksikon johtaja 2022.)

Koska toimeksiantajalla esimies ei pysty havainnoimaan jokaisen paivittaista tekemista hajau-
tuneista toimipaikoista ja itseohjautuvasta tyoskentelymallista johtuen, voisi tyontekijoilta
odottaa jonkinlaista omatoimista raportointia kuluneesta kaudesta ja heranneista ajatuksista
palautekeskusteluja varten, jotta esimiehen olisi helpompi kiinnittaa huomionsa tyontekijalle
tarkeisiin asioihin. Vaikka tyoskentely olisi hyvinkin itseohjautuvaa, ei esimiehen lasnaolon
merkitysta saa kokonaan unohtaa. Palautekeskustelu voisikin olla enemman tyontekijalahtoi-
nen ja esimiehen tehtava keskustelussa olisi enemmankin sparrata tyontekijaa hanen omien
ajatustensa kanssa seka ohjata kohti yhteista linjaa ja henkilokohtaisia tavoitteita seka tar-
jota mahdollisia ratkaisuja esille tulleisiin haasteisiin. Esimiehelta taytyy loytya sitoutumista
saannollisen keskusteluyhteyden luomiseen, aitoon kuunteluun ja tyontekijoiden esittamien

asioiden eteenpain viemiseen, jotta palautekeskusteluiden hyoty todella nahtaisiin.

Palautekeskusteluiden jarjestaminen olisi hyva ratkaisu lahtea toteuttamaan tyontekijoiden
toiveita henkilokohtaisten palavereiden ja keskusteluajan jarjestamiselle. Nama hetket ovat
toimiva tapa myos esimiehille kerata palautetta omasta toiminnastaan tai ylipaataan osallis-

taa tyontekijoita asioiden kehittamiseen ja pyytaa kehitysideoita toiminnan parantamiseksi.



70

Alla olevalla kuviolla havainnollistetaan viela henkilokohtaisten tavoitteiden asettamista ja

palautteen saamista.

3. Tulevaisuudessa
voidaan kehittaa koko
tyoyhteison

2. Tarvitaan palautteenantokulttuuria

palautekeskusteluja ja
vaaditaan tyontekijoilta
jonkinlaista raportointia
tehdysta tyosta ja
heranneista ajatuksista

1. Tavoitteet pystytaan
asettamaan
kehityskeskusteluissa

Henkilokohtaisista tavoitteet ja palautteen saaminen

Kuvio 22: Henkilokohtaiset tavoitteet ja palautteen saaminen
6.2 Toimintaehdotusten priorisointi ja toteuttaminen

Koska esille nousseita kehitysehdotuksia ja niihin luotuja toimintaehdotuksia on runsaasti, oli
syyta lahtea priorisoimaan viela tarkeysjarjestykseen toteutettavia asioita. Toimintaehdotuk-
set haluttiin laatia laaja-alaisesti, jotta kokonaisuudesta saataisiin tulevaisuudessa toimiva ja
ehdotukset kasaavatkin kaikista tarkeimmat asiat yhteen, vaikka niiden tapahtuminen vaatii-

kin paljon aikaa.

Edellisissa kappaleissa esitettyja kehitysehdotuksia ja toimintaehdotuksia paatettiin viela tes-
tata tyontekijoiden nakokulmasta. Tyontekijoita pyydettiin vastaamaan "Liite 2” esitettavaan
toimenpidekyselyyn, jolla pyrittiin selvittamaan, mitka asiat koetaan merkittavimmiksi toi-
menpiteiksi tyontekijoiden mielesta. Taman avulla saatiin kasitys siita, mitka ovat kaikista

kriittisimpia ja ensimmaisena toteutuksen alle otettavia toimintaehdotuksia.

Toimenpidekyselyn aiheet eivat taysin vastaa edella esitettyja toimintaehdotuksia, silla esi-
merkiksi viestintatiimin perustamista tai viestintasuunnitelman laatimista ei koettu aiheiksi,
joidenka merkittavyytta kannattaisi testata, vaan oikeastaan valttamattomyyksiksi, jotta toi-
menpiteita voitaisiin lahtea toteuttamaan. Toimenpidekyselyn aiheet rakennettiinkin siten,
etta ne ovat tyontekijoiden kannalta helposti ymmarrettavissa. Esimerkiksi ”Microsoft Team-
sin kayttoonotto yrityksen yhteistyoalustana” ei kertoisi vastaajalle tarpeeksi tarkasti, mita
asioita se kaytannossa tulisi korjaamaan. Kysely haluttiin kuitenkin pitaa kompaktina ja nope-

asti toteutettavana kaytossa olevien aikaresurssien vuoksi.
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Kysely jaettiin paperisena versiona kaikille paatoimipaikassa paikalla olleille tyontekijoille.

Kysely jaettiin 16 henkilolle ja siihen vastasi 12 henkiloa. Seuraavassa kuviossa toimenpiteet
esitetaan tarkeysjarjestyksessa 1-6. Tulokset merkittavyydelle maaritettiin laskemalla jokai-
sen toimenpiteen yhteispisteet ja eniten pisteita saanut toimenpide eli kriittisin toimenpide

naytetaan luettelossa ensimmaisena.

e 1. Aktiivinen tiedon jakaminen ja toimiva
©©  tiedonkulku

= 2. Yhteisista toimintatavoista ja
> ohjeistuksista viestiminen

B 3. Saanndllinen tiedottaminen

@ 4. Strategia _j_a yhteiset tavoitteet seka
tulosviestinta

5. Henkilokohtaiset tavoitteet ja palautteen
saaminen

b 6. Tiimipalaverit, tiimin tavoitteet ja niiden
" seuraaminen

Kuvio 23: Toimintaehdotusten priorisointi

Ylla olevassa kuviossa kiteytyvat koko tutkimuksen kannalta merkittavimmat loydokset eli
tyontekijoille tarkeimmat viestinnalliset aiheet. Kuviosta voidaan tulkita, etta ensimmaisena
toteutuksen alle otettavat toimintaehdotukset olisivat Teamsin kayttoonotto, yhteisten toi-
mintatapojen dokumentointi Teamsiin seka myos hiljaisen tiedon jakaminen osana aktiivista
tiedon jakamista. Seuraavana tulevat saannollisen tiedottamisen kaavat, joidenka toteutuk-
seen voidaan sitoa myos kohta 4. Taten vahiten akuutimpana toimenpiteena voidaan pitaa
henkilokohtaisten tavoitteiden maarittamista ja palautteen saamista seka tiimien tavoitteita
ja kvartaalittaista palkitsemismenetelmaa. Jarjestyksen voidaan ajatella olevan hyvinkin loo-
ginen, silla merkittavimmat toimenpiteet kuviossa ovat aiheita, jotka nakyvat saannollisesti

ja vaikuttavat koko tyoyhteison toimivuuteen.
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7  Pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittaa toimeksiantajan sisaista viestintaa toimivammaksi.
Tahan pystyttiin vastaamaan kattavasti esitettyjen toimintaehdotusten avulla. Toimintaehdo-
tukset antavat toimeksiantajalle konkreettisia kaytannontoimia ja ratkaisuja havaittuihin on-
gelmiin, jolloin niita on myos yksinkertaisempi ottaa kaytantoon, kun ajatuksen tasolla havai-
tut haasteet ovat kaannetty valmiiksi ratkaisuiksi. Tutkimuksella pystyttiin selvittamaan tyon-
tekijoille merkityksellisia aiheita, jolloin kehittamista osattiin ohjata oikeaan suuntaan. Toi-
mintaehdotusten kayttoonotosta vastaa toimeksiantaja enka tutkijana pystynyt havaitsemaan
toimintaehdotusten todellisia hyotyja viela kehittamistyon aikana. Toimeksiantajan edusta-
jien kanssa olimme yhta mielta siita, etta kehittamistyolla ja sisaisen viestinnan toimivuuden
varmistamisella on suuri vaikutus koko toimeksiantajan toiminnan tehostamiseen ja nain ollen

suoraan yrityksen tulokseen.

Kehittamistyon tulokset, kehitysehdotukset ja toimintaehdotukset antavat toimeksiantajalle
ja sen johdolle kattavan tietamyksen siita, millaista sisaista viestintaa tyontekijat odottavat
ja luo siten pohjan viestinnan suunnitelmalliselle toteuttamiselle. Osa sisaisen viestinnan
haasteista ovat olleet tunnistettavissa jo ennen kehittamistyon tekoa, mutta tarkein hyoty ke-
hittamistyosta ovat toimintaehdotukset ja varmistus sille, etta kehitetaan oikeita osa-alueita.
Tutkimuksesta ilmeni, etta joitain haasteita perusteltiin myos sisaiseen viestintaan kuulumat-

tomilla asioilla, joihin ei talla kehittamistyolla pystyta vastaamaan.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta toimeksiantajalla ei ole viela taysin toimivia si-
saisen viestinnan rakenteita johtuen siita, etta sita on tahan asti toteutettu melko epasaan-
nollisesti. Kehityskohteita tuli esille useita, mutta niiden onnistumista jatkon kannalta puol-
taa tyontekijoiden halu ja usko kehittymiselle seka tyontekijoiden valmius sitoutua aktiivi-
sempaan sisaiseen viestintaan. Esimerkiksi Teamsin kayttoonotosta yrityksen paatoimisena
viestintaalustana esitettiin positiivisia ajatuksia tutkimukseen osallistumattomienkin puolelta
ja sen kayttoonottoa toivottiin. Viestinnan lisaantyminen ja selkeyttaminen voisi tukea tyon-
tekijoiden itseohjautuvasti toimimista, lisata tyon mielekkyytta ja tyoviihtyvyytta seka ennal-

taehkaista epaselvia tilanteita ja ongelmien selvittelya.

Tutkimuksessa ilmeni, etta tutkittavat henkilot halusivat kasitella monia aiheita koko yrityk-
sen nakokulmasta ja kehitysehdotusten hyodyt nahtiin koko yritykselle edullisiksi eika tukien
vain haastateltavien henkilokohtaista toimintaa. Tama osaltaan puoltaa sita, etta tutkimuk-
sen toteuttaminen tuo hyotyja koko tyoyhteisolle eika vain tutkittaville yksiloille. Myos toteu-
tettu toimenpidekysely osoitti sen, etta kaikki kehityskohteet ja toimenpiteet koettiin tar-
keiksi, koska vastaajien mukaan niita oli jopa haastavaa asettaa tarkeysjarjestykseen, silla

kaikki koettiin merkittaviksi.
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Itseohjautuvalle yritykselle merkittavat viestinnan tukipilarit, aidon dialogin kayminen ja vuo-
rovaikuttamisen mahdollisuudet toteutuvat tutkimuksen mukaan toimeksiantajan tyoyhtei-
sossa erittain hyvin. Etenkin kasvokkaisissa kohtaamisissa vuorovaikutustaitoja pystytaan hyo-
dyntamaan parhaimmillaan. Jotta viestinnasta saadaan viela enemman kaikkia osallistavam-
paa ja avoimempaa, keinona ei voida kayttaa vain suullista viestintaa vaan tuodaan yhteiset
keskustelut yhteiselle alustalle eli Teamsiin. Sahkoisen alustan kayttoonotolla pystytaan myos
varmistamaan, etta tieto liikkuu eri toimipaikkojen valilla. Tyoyhteiso on selvasti loytanyt
heille sopivat vuorovaikuttamisen tavat, joten sita kannattaisi hyodyntaa viela laajemmin

koko organisaatiossa.

Vaikka itseohjautuvuus koetaan toimeksiantajalla yhdeksi tyopaikan parhaaksi asiaksi, vaatii
se kuitenkin jotkut raamit, miten sita voidaan tehokkaasti toteuttaa. Liika itseohjautuvuus ei
ole yrityksen tuloksen kannalta jarkevaa ja se jattaa toimeksiantajalla osittain huomiotta yri-

tyksen yhteisen paamaaran seka yksilon merkityksen.

Oma kiinnostukseni sisaisen viestinnan kehittamiseen kokemattomana tutkijana ja vailla vies-
tinnan asiantuntijuutta, tutkimuksen aiheen rajaaminen oli jokseenkin vaikeaa. Tama vaati
paljon tyota pysya juuri talle tutkimukselle ja toimeksiantajan kannalta oleellisissa ja tar-
keissa asioissa. Tutkimuksen toteutettua ajatus oli, etta aihetta olisi kannattanut rajata tar-
kemmin. Tama johtui siita, etta oman tietamykseni karttuessa tutkittavasta aiheesta koko ke-
hittamistyon ajan, eri asioiden laajuus sai konkreettisemmat mittakaavat. Toisaalta taas tut-
kimuksen tekemista oikeaan suuntaan ohjasi ja auttoi oma kokemus ja tietamys toimeksianta-
jasta yrityksena ja sen tavoista toimia seka erityisesti sen ihmisista. Aktiivinen ajatusten vaih-
danta ja yhdessa ideointi toimeksiantajan edustajien kanssa auttoi pitamaan kehittamistyon
oikeilla raiteillaan ja erilaisilla nakokulmillaan kyseenalaisti myos omia tutkijana asettamiani

ajatuksia.

Sisainen viestinta pitaa sisallaan monia eri osa-alueita, joita jo yksinaankin laajuudeltaan voi-
taisiin tunnistaa mittaamista ja kehittamista vaativiksi prosesseiksi ja tutkittavaksi aiheiksi.
Koska aihetta ei oltu toimeksiantajalla viela tutkittu tai kehitetty, paatettiin aihetta kasitella
mahdollisimman laajasti. Talloin kokonaiskuva helpottaa myos ymmarrysta toimenpiteiden ni-
voutumisesta yhteen ja ottaa huomioon monta nakokulmaa. Kun kokonaisuus on toimiva, on

helpompi siirtya pienempien osien jatkokehittamiseen.

Tasta paasemmekin siihen, millaisia jatkokehittamistoimia voidaan toteuttaa. Koska kehitta-
minen aloitettiin laaja-alaisesti, tarjoaa se useita jatkokehittamisvaihtoehtoja. Yleisesti ot-
taen sisaista viestintaa olisi tulevaisuudessa hyodyllista mitata saannollisesti. Toimintaehdo-
tusten kayttoonoton jalkeen voitaisiin tutkia sita, miten kayttoonotetut toimenpiteet ovat
vaikuttaneet henkiloston tyytyvaisyyteen sisaisesta viestinnasta, onko eteen esimerkiksi tullut

uusia haasteita tai milla ei mahdollisesti olekaan ollut haluttuja vaikutuksia.
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Teamsin toimivuutta aktiivisen tiedon jaon, avoimen vuorovaikutuksen ja tiedonhallinnan
alustana olisi kiinnostava tutkia ja kehittaa myohemmin. Lisaksi on mahdollista tutkia raja-
tusti vain yhta viestinnan osa-aluetta, kuten muutosviestintaprosessin toteuttamista. Yksit-
taisten tiimien viestintaa voitaisiin kehittaa jatkossa tyopajojen ja muiden tyontekijoita osal-
listavien menetelmien avulla. Toimeksiantajalla on my0os kaynnistymassa tilaus-toimitus-pro-
sessin kehittamistyo, jonka ohelle on suunniteltu tilaus-toimitus-prosessin viestinnan kehitta-

mista ja sen niin sanottujen viestinnallisten kipupisteiden tunnistamista.

Tutkimuksen luotettavuuden nakokulmalle toi oman haasteensa se, etta ollessani samanaikai-
sesti toissa toimeksiantajalla, oli vastuullani pysya puolueettomana tutkimuksen toteutuk-
sessa ja pyrkia kehittamaan aihetta opitun teorian ja itse tutkimuksen tuomien nakokulmien
avulla eika omien aiempien havaintojeni perusteella. Tama puolestaan kuitenkin auttoi pita-
maan haastattelut rentoina tilanteina. Oma roolini tyoyhteison jasenena sai tutkittavatkin ak-
tivoitumaan haastatteluissa ja loi uskottavuutta sille, etta kehittamista tapahtuu toimeksian-

tajan ja sen tyontekijoiden nakoisesti.

Erityisesti haastateltavien oma innostus ja mielenkiinto aiheelle seka avoimuus nahtiin tar-
keana tutkimuksen onnistumiseksi. Haastateltavat ja mina tutkijana, osana tyoyhteisoa, kay-
timme yhteista tyoyhteisomme kielta, jolloin keskustelu pystyttiin pitamaan sujuvana ymmar-
taessamme tietynlaisia vakiintuneita ilmauksia toimeksiantajalla. Koen, etta haastateltavien
ei tarvinnut kayttaa niin paljoa energiaa esimerkiksi siihen, miten he pystyivat tuomaan asiat

ymmarretysti esille.

Toimeksiantajalla kehittamistyon kanssa samaan aikaan toteutetut kehityskeskustelut ja hen-
kilostotyytyvaisyyskysely osallaan toivat samanlaisia nakemyksia esille sisaisen viestinnan

haasteista ja odotuksista, jotka varmistivat entisestaan taman tutkimuksen luotettavuutta.

Kehittamismenetelmana benchlearning-prosessi jai puutteelliseksi ajankayton mahdollisuuk-
sien vuoksi. Optimaalisin toteuttamistapa prosessille olisi tiimina oppiminen ja taman kehitta-
mistyon tutkijana toteutin benchlearning-prosessin kaytannossa yksin esille tulleiden kehitys-
ehdotuksien ohjaamana. Benchlearning-prosessi oli kuitenkin toimiva tapa laatia patevia toi-
mintaehdotuksia toimeksiantajalle, mutta sen hyoty olisi voinut olla viela suurempi, jos pro-
sessiin oltaisiin rakennettu niin sanottu oppimistiimi. Silla oltaisiin voitu mahdollistaa aivan
erilainen ajatustyo ja ideointi itse benchlearning-haastattelun aikana seka myos soveltaessa
opittuja menetelmia toimeksiantajalle sopiviksi. Tama ei kuitenkaan ole tutkimuksen kan-
nalta niin oleellista, koska paamenetelmaksi valittiin haastattelut. Benchlearning-menetel-
man puutteellisuus ei esimerkiksi vaikuta tutkimuksen luotettavuuteen, vaan sita kaytettiin

kehittamisen tueksi.
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Sisaista viestintaa on tutkittu paljon ja sen toimivuudelle ja toimimattomuudelle on esitetty
lukuisia hyotyja ja vaikutuksia. Sen on tutkittu vaikuttavan jopa sairaspoissaoloihin. Sen
avulla luodaan yhteisollista tyoilmapiiria, joka parhaimmillaan nakyy innovatiivisena ja kehit-
tyvana tyoyhteisona. Tama tehostaa tyoyhteison toimintaa ja auttaa yritysta menestymaan.
Toimiva sisainen viestinta siis tuo mukanaan tyytyvaisen tyoyhteison kuin myos tuottavan or-
ganisaation. Useimmiten haasteet liittyvat siihen, etta tiedonkulku ei toimi tai viestitaan yli-
paataan liian vahan. Nama haasteet ovat tunnistettavissa myos toimeksiantajalla. (Asikainen
2020; Jackson 2018.)

On normaali tilanne, etta henkilostokyselyissa esille tulevat kehittamisen kohteet liittyvat si-
saiseen viestintaan, vaikka muuten oltaisiin oikein tyytyvaisia. Toisaalta taas johtajien ja esi-
miesten kasitykset sisaisen viestinnan toimivuudesta voivat olla painvastaiset, kuin henkilos-
ton. Taman myota voidaankin painottaa, etta tyontekijoiden osallistaminen yhtena nykyaikai-
sen vuorovaikutusosaamisen taitona todellakin kannattaa. Aiemmin mainitut kehityskeskuste-
lut ja henkilostotutkimus toimeksiantajalla kuvaavat edella mainittua osuvasti, koska myos
niissa sisaisen viestinnan kehittaminen nostettiin vahvasti esille. Vaikka tassa tutkimuksessa
yrityksen johto nae asioita valttamatta samalla tavalla kuin tyontekijat itse. (Puhakainen &
Vehkapera 2019)

Toteutetun tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta toimeksiantajallakin kohdataan jo
aiemmissa tutkimuksissa tunnistettuja ongelmakohtia. Kehittamistyo osoittaa, ettei itseohjau-
tuvuus voi toimia kokonaan ilman johtamis- ja esimiesviestintaa, silla tyontekijat kaipaavat
palautetta tyostaan, huomioimista onnistumisista, yhteisia linjoja ja tavoitteita seka toimivaa
tiedonkulkua, erityisesti tarvittavan tiedon varmistamista suorittaakseen omia tyotehtaviaan
sujuvasti. Jos edella mainitut eivat toimi, on itseohjautuvan tyontekijan hankala ohjata omaa
tekemistaan yhdenmukaisesti yrityksen edun kanssa tai tietaa, tekeeko oikein. Tiedon puute
omien tyotehtavien tehokkaasti hoitamiseksi laskee tyon mielekkyytta eika tue itseohjautuvan
tyoskentelymallin hyotyja, kuten resurssien tehokayttoa tai tyomotivaation kasvua. (Tuomi-
niemi 2019.)
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Liite 1: Haastattelurunko

Taustatiedot:

Kauanko olet tyoskennellyt yrityksessa?

Teema 1: Sisdinen viestinta

1.

PN AWDN

Kerro, miten sisainen viestinta mielestasi toimii talla hetkella yrityksessa. Voit esi-
merkiksi kertoa, mika siina on toimivaa ja millaisia haasteita mahdollisesti koet.
Millaisia odotuksia sinulla on sisaiselle viestinnalle?

Mita sinulta odotetaan viestinnallisesti?

Millaisia kokemuksesi ovat yrityksen johtamisviestinnasta?

Miten johto on sitoutunut viestintaan, enta miten itse olet sitoutunut viestintaan?
Miten mielestasi strategiasta ja tavoitteista viestiminen on onnistunut yrityksessa?
Miten esimiehesi viestii henkilokohtaisista tavoitteistasi?

Kerro, miten muutoksista viestiminen on mielestasi onnistunut yrityksessa.

Teema 2: Tiedonkulku ja tiedon saavutettavuus

9.

10.

11.
12.

13.

Miten mielestasi tiedonkulku toimii talla hetkella yrityksessa? Voit tarkastella kysy-
mysta esimerkiksi yksiloiden, osastojen, toimipaikkojen seka johdon ja tyontekijoiden
valilla.

Onko tietoa mielestasi tarpeeksi saatavilla suoriutuaksesi tyotehtavistasi sujuvasti ja
mista sen helpoiten loytaa?

Mita mielta olet siita, saavuttaako tieto oikeat ihmiset samanaikaisesti?

Millainen merkitys tiedonkululla ja tiedon saavutettavuudella on tyossasi suoriutumi-
seen ja tyotyytyvaisyyteesi?

Onko yrityksessa niin sanottua ”hiljaista tietoa” ja milla tavoin tata tietoa jaetaan?

Teema 3: Keinot ja kanavat

14.

15.

16.

17.

18.

Millaisia tapoja yrityksessa on palautteen saamiseen ja palautteen antamiseen? Voit
tarkastella kysymysta esimerkiksi esimiehen ja itsesi valilla tai kollegasi ja itsesi va-
lilla.

Miten palaverit ovat mielestasi onnistuneet toteutukseltaan ja sisalloltaan?

Miten toimivaksi koet yrityksen nykyisen palaverikaytannon? Onko palavereita mieles-
tasi esimerkiksi liikaa tai liian vahan.

Millaisia viestinnallisia kanavia teilla on kaytossa talla hetkella? Kanavat voivat olla
esimerkiksi suullisia, paperisia tai sahkaoisia.

Mika on mielestasi tehokkain kanava viralliseen viestintaan, enta epaviralliseen vies-
tintaan?
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Teema 4: Vuorovaikuttaminen

19.
20.
21.
22.

23.

Viestitaanko yrityksen sisalla avoimesti ja lapinakyvasti?

Miten erilaiset viestintatyylit nakyvat tyoarjessanne?

Koetko, etta saat aanesi kuuluviin ja miten muut mielestasi vastaavat siihen?

Koetko, etta olet saanut mahdollisuuden kertoa huolistasi ja murheistasi esimiehellesi
ja miten ne on mielestasi huomioitu?

Miten onnistumisiin ja epaonnistumisiin reagoidaan yrityksessanne?

Lopuksi:
24. Onko sinulla joitain kehitysehdotuksia sisaiseen viestintaan yrityksessanne? Onko esi-

merkiksi jotain, minka toivoisit toteutuvan eri tavoin kuin talla hetkella? Ajatukset
voivat liittya myos aiheeseen, josta ei haastattelun aikana ole viela keskusteltu.

25. Arvioi viela sisaisen viestinnan nykytila asteikolla 4-10.
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Liite 2: Toimenpidekysely osana sisaisen viestinnan kehittamistyota

Laita seuraavat viestinnalliset toimenpiteet tarkeysjarjestykseen 1-6 sen perusteella, kuinka
merkittavaksi koet ne itsellesi. 1 = vahiten merkitysta, 6 = merkittavin. Kayta kaikkia nume-

roita kerran. Vastaukset annetaan nimettomasti.

Henkilokohtaisista tavoitteistasi viestiminen ja palautteen saaminen omasta tyostasi

Yhteisista, tiimin tai koko tyoyhteison tavoitteista ja tuloksista viestiminen

Saannollinen tiedottaminen

Yhteisten toimintatapojen ja tyontekijoiden tyonkuvien, roolien ja vastuiden maarit-
taminen ja niista viestiminen

Aktiivinen tiedon jakaminen ja toimiva tiedonkulku

Tiimipalaverit ja/tai palaverit itsesi ja esimiehesi valilla

o O O O O O
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