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Tama opinnaytetyd on toimeksiantotyd rakennusalalla toimivalle kotimaiselle perheyritykselle.
Tyo6n tavoitteena on selvittaa yrityksen yhden toimipisteen viestintatyytyvaisyytta seka tutkia, mi-
ten strateginen tydyhteisdviestinta tukee henkildstdn tydhyvinvointia.

Tietoperustassa kasitelldan strategisen tydyhteisdviestinnan nelja eri osa-aluetta, jotka ovat joh-
dettu keskustelu, tydyhteison infrastruktuuri, yhteisollisyyden rakentaminen ja vahvistaminen
seka vastuullinen dialogi. Tietoperustassa kasitellaan myds viestinnasta saatua tydhyvinvointia
seka johdon roolia viestinnassa.

Tutkimuksen aineistona on kaytetty kohdeyrityksen edustajan haastattelua seka toimipisteen 20
henkildlle |&hetettya verkkokyselya. Kyselyssa ja haastattelussa keskitytaan erityisesti yhteisalli-
syyden rakentamisen ja vahvistamisen seka tydyhteison viestintakaytanteiden aiheisiin. Kysely
on maarallinen kysely, mihin on yhdistetty myds avoimia kysymyksia. Maarallisen tutkimuksen
tulokset esitelldan kaavioina ja avoimista kommenteista on Kirjoitettu vastauksissa esiin nous-
seet asiat.

Tydyhteison positiivinen ilmapiiri ja avoin vuorovaikutus tyoyhteisdssa nousi esille tutkimuksen
tuloksissa. Kohdeyrityksen motivoinut, yhteisiin tavoitteisiin sitoutunut henkilésté on kohdeyrityk-
sen tarkea voimavara.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta kehittamalla kohdeyrityksen tiedonkulkua eri toimipisteiden
valilla, kehittamalla palaverikdytantdja ja huomioimalla palaverikaytantdjen laadukkuus seka
viestintdkanavia oikein hyddyntamalla voidaan tukea henkiléstdén tydhyvinvointia ja tydssa jak-
samista paremmin. Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta yhteisollisyyden rakentaminen ja vah-
vistaminen nakyy erityisesti henkildston toiveesta lisata palavereita ja yhteisia tapaamisia ja ne
koetaan parhaina tiedon lahteind henkildston keskuudessa. Kehitysehdotukset toteutuessaan
tukevat strategisen tydyhteisdviestinnan mallia, joka pohjautuu organisaation tavoitteisiin seka
huomioi tydyhteison jasenten tarpeet.
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1 Johdanto

Viestintaa pidetdan arvokkaana tyéelamassa, ja viestinnan on tarkoitus tuottaa tulosta. Viestinta
ilman tuloksia on hyédytonta. (Nyman 2021.) Tyoyhteisoissa pyritdan ymmartamaan seka tule-

maan ymmarretyksi. Tydyhteisot pyrkivat jakamaan tarkeaa tietoa, luomaan uusia ideoita, anta-
maan ja vastaanottamaan palautetta sekad samalla tekemaan laadukkaita paatoksia ja saavutta-
maan tydyhteisdn yhteisia tavoitteita. Samalla tydyhteisét pyrkivat rakentamaan ja yllapitamaan
tydsuhteita tydyhteison jasenten kanssa. Nama kaikki toiminnot tarvitsevat tuekseen tehokkaan
tydyhteisdviestinnan. (Mikkola & Valo, 2019. S.165). Tyoyhteisoviestinta on siis tydyhteisdtaito,

joka sisaltaa tiedon jakamisen, tiedon seurannan ja tiedon vaihdannan. (Juholin 2022.)

Tama opinnaytetyd kertoo siitd, miten strategisen tydyhteisdviestinnan nelja eri osa-aluetta huomi-
oon ottaen tydyhteiséviestinnalla voidaan tukea tyéhyvinvointia. Opinnaytetydssa keskitytaan erityi-
sesti tydyhteisdn viestintdkaytanteisiin seka yhteisoéllisyytta rakentavaan ja vahvistavaan viestin-
taan. Koska tydhyvinvointi aiheena on todella laaja, tdssa opinnaytetydssa kasitelldan vain viestin-

nasta ja tydyhteisdn vuorovaikutuksesta aikaan saatua tyéhyvinvointia.

Tama opinnaytetyd on toimeksiantotyd kohdeyritykselle, ja tutkittavan toimipisteen henkildmaara
tutkimuksen tekohetkellda on 20 henkilda. Opinnaytetydhdn haastateltiin kohdeyrityksen edustajaa
yrityksen viestintakaytantojen selvittdmiseksi ja yrityksen yleisen tydilmapiirin hahmottamiseksi.
Kohdeyrityksen yhden toimipisteen henkilostolle tehtiin Webropol-verkkokysely. Talla kyselylla ol
tarkoitus selvittda henkildston viestintatyytyvaisyytta seka sita, miten henkildsto itse kokee viestin-

nan vaikuttavan tyéhyvinvointiin.

1.1 Opinnaytetyon tavoite ja toimeksiantajan esittely

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tarkastella kohdeyrityksen tydyhteiséviestinnan nykytilaa seka
sitd miten toimivalla tydyhteiséviestinnalla voidaan tukea henkildstdn tydhyvinvointia. Tydn tavoit-
teena on selvittda kohdeyrityksen yhden toimipisteen henkildston viestintatyytyvaisyytta ja tutkia
miten toimivalla tydyhteiséviestinnalla ja avoimella vuorovaikutuksella voidaan tukea tyéhyvinvoin-
tia strategisen tydyhteisdviestinnan mallin mukaisesti. Tydn tavoitteena on tarjota kohdeyritykselle
tydkaluja ja uusia ndkdkulmia hyvan tyéilmapiirin ja tydhyvinvoinnin yllapitdmiseen. Tyon tavoit-

teena on vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
Paaongelma: Miten tydyhteisdviestintda voidaan kehittaa niin, etta se tukee tydhyvinvointia?

Alaongelma: Mita kehittamistarpeita henkildéstd nakee tydyhteisdviestinnassa?



Alaongelma: Miten yhteisollisyytta voidaan tukea viestinnalla?

Alaongelma: Miten kohdeyrityksen viestintdkanavia voidaan hyddyntaa?

Tutkimuksen kohdeyritys on kotimainen perheyritys, joka toimii rakennusalalla. Yritys tarjoaa ra-
kennusalan palveluita ammattirakentajille, kodinomistajille ja taloyhtidille. Vuonna 2023 yritys tyol-

listi yhteensa 93 henkil6a.

Kohdeyrityksella on kymmenen toimipistetta eri puolella Suomea. Yrityksessa tyoskentelee myyjia,
asentajia, varastotyontekijoita seka toimiston ja hallinnon tyéntekijéitd. Opinnaytetydn tuloksia voi-
daan hydédyntaa yrityksen kaikissa toimipisteissa, mutta henkildéston yrityksen edustajan haastat-

telu ja henkildston verkkokysely kohdistui vain yhteen toimipisteeseen.

Kohdeyritys kertoo panostavansa myos henkildston hyvinvointiin ja koulutukseen. Yksi yrityksen
tarkeista arvoista on tyohyvinvointi, ja yrityksen voima tuleekin tasa-arvoisesta tydymparistosta

seka hyvasta yhteishengesta. (Kohdeyrityksen verkkosivut 2023.)

Tutkimus tehtiin kohdeyritykseen toimeksiantotyona. Kohdeyrityksessa koettiin viestinnan ja tie-
donkulun haasteita, ja tutkimuksella haluttiin selvittaa miten tydyhteisodviestintaa voidaan kehittaa,

jotta tiedonkulku olisi sujuvampaa ja tukisi mahdollisimman hyvin tydyhteison tarpeita.



1.2 Peittomatriisi

Alla olevassa taulukossa on kuvattuna peittomatriisi, jolla voidaan havainnollistaa opinnaytetyon
paa- ja alaongelmien, tietoperustan, kyselylomakkeen kysymysten seka tutkimuksen tulosten liitty-

mista toisiinsa.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Tutkimuskysymykset/ | Tietoperusta (luku) Kyselylomakkeen ky- | Tulokset (luku)
Ongelmat symykset

Miten tydyhteisdvies- | 2,3 6,9,10,12,13,14 5,6
tintaa voidaan kehit-
taa niin, etta se tukee

tydhyvinvointia?

Mita kehittamistar- 2,3,5.1 2,3,4,6,7,8,13,14 5,6
peita henkilosté ndkee

tydyhteisdviestin-

nassa?

Miten yhteisollisyytta 2.3 6,7,8,9,10,11,13 5,6
voidaan tukea viestin-

nalla?

Miten kohdeyrityksen | 2.2 2,3,4,5,6,7,8,14 5,6

viestintdkanavia voi-

daan hyddyntaa?




2 Strategisen tyoyhteisoviestinnan nelja eri ulottuvuutta

Tyoyhteisoviestinnalla tarkoitetaan yleisesti kaikkea sisaista viestintaa tydyhteisdssa. Siihen kuuluu
kaikki kirjallinen ja suullinen viestinta. Tiedon valittamisen lisaksi tydyhteisoviestinta on parhaimmil-
laan vuorovaikutusta ja yhteiséllisyyden rakentamista. Hyvan viestinnan tarkoitus on parantaa mo-

tivaatioita, tydyhteison ilmapiiria ja tydhyvinvointia. Hyva tydyhteisoviestinta vahvistaa myds tyonte-

kijdiden luottamusta tydyhteiséaan kohtaan. (Hiltunen s.a.)

Juholinin (2022) mukaan strateginen tydyhteisoviestintd pohjautuu organisaation tavoitteisiin, huo-
mioi tydyhteison jasenten tarpeet ja odotukset seka pystyy sopeutumaan muutoksiin ja hyddynta-
maan niita. (Juholin 2022, osa 3.)

Alla olevassa kuvassa nakyy strategisen tyoyhteisoviestinnan nelja eri ulottuvuutta; Johdettu kes-
kustelu, tydyhteisén infrastruktuuri, vastuullinen dialogi seka yhteisollisyytta vahvistava ja raken-
tava viestinta. Naista tarkeista viestinnan osa-alueista koostuu vaikuttava tyoyhteisoviestinta Juho-

linin (2022) mallin mukaan.



Johdettu
keskustelu

Vastuullinen dialogi

YhteisoOllisyytta
rakentava ja
vahvistava viestinta

Tyoyhteison
infrastruktuuri

Vaikuttava
tyoyhteisoviestinta

Kuva 1. Strategisen tydyhteiséviestinnan nelja eri ulottuvuutta (Mukaillen Juholin 2022)

2.1 Johdettu keskustelu

Johdettu keskustelu on strategisen johtamisen ytimessa ja sita tarvitaan tydyhteisén merkittaviin
asioihin. Johdettu keskustelu on vuorovaikutusta, joka voi liittya esimerkiksi yrityksen strategian tai
toimintasuunnitelmien laadintaan. Johdetun keskustelun tarkoituksena on luoda yhteista ymmar-
rystd, ottaa kantaa erilaisiin asioihin, tuoda esiin mahdollisia epakohtia tai kehityskohteita seka
luoda ratkaisuja niihin. Johdetulla keskustelulla voidaan myoés kehittda kokonaan uusia toimintata-
poja. (Juholin 2022.)



Johdetun keskustelun tavoitteena on tuoda esiin erilaisia nakdkulmia, jotta niista voidaan keskus-
tella ja erilaisia nakdkulmia voidaan arvioida. Yhteisollisesti koottu tieto ja yhteinen ymmarrys ai-
heeseen auttaa suunnitelmien toteuttamisessa yrityksessa. Johdettu keskustelu on siis prosessi,
missa tuotettua tietoa arvioidaan ja viedaan paatettavaksi. Paatoksen jalkeen asia tuodaan takaisin
tydyhteisdon, missa yhteisen keskustelun kautta maaritelldan, kuinka paatos toteutetaan kaytan-
nossa. (Juholin 2022.)

Johdetun keskustelun tarkoituksena ei siis ole tarjota tydyhteisélle valmiita ratkaisuja, vaan auttaa
tyoyhteisda I0ytamaan ratkaisuja erilaisten nakokulmien ja vuorovaikutuksen avulla. Tama auttaa
tydyhteisda sitoutumaan yhteiseen aiheeseen. Johdettua keskustelua tarvitaan, jotta me itse ym-

marramme ja toimimme strategiamme mukaisesti. (Juholin 2022, osa 3.)

2.2 Tyoyhteison infrastruktuuri

TyOyhteison infrastruktuuri eli perusrakenne mahdollistaa tiedon saamisen, jakamisen ja vaihdan-
nan tydyhteison jasenille. Infrastruktuuri rakentuu neljasta eri elementista: Kasvokkain kaytava
viestinta, digitaalinen ja mobiiliviestinta, printtiviestintd seka naiden erilaiset yhdistelmat eli hybri-
disovellukset. (Juholin 2022.)

Juholinin (2022) mukaan kaikkein monipuolisinta ja tuottavinta viestintaa tapahtuu silloin, kun ihmi-
set ovat kasvokkain, keskustelevat ja ovat vuorovaikutuksessa tyéstdmassa asioita koko nonver-

baalilla viestinnallaan. (Juholin 2022.)

Tydyhteisdviestinnan infrastruktuurin toimivuus on kiinni paitsi teknologiasta my®os siita, etta ihmi-
set tuntevat infrastruktuurin omakseen ja haluavat kayttaa sita. Yrityksen tulisikin tarkastella vies-

tintdkanaviaan ja sitd, voiko tarkeiden viestien tavoittavuuteen luottaa. (Juholin 2022.)

Teknologian hyédyntaminen tydyhteisdviestinnassa on edistanyt nopeaa tiedon valittymista ja pai

vittymista. Haasteena on, etta tarkea ja ajankohtainen tieto erottuu perustiedosta. Parhaimmillaan
digitalisuus pitda ihmiset ajan tasalla seka edistda moniammatillista yhteisty6ta. Selkeaa tiedotta-

mista tarvitaan, jotta itse tiedamme ja voimme jakaa tietdmystamme. (Juholin 2022, osa 3.)

Organisaatioiden ongelmana saattaa usein olla tiedon tulva. Organisaatioiden viestintd onnistuu
parhaiten, kun yrityksessa onnistutaan valitsemaan viestin ja sen kohderyhman sopivat viestintaka-
navat. Jos tietoa tulvii useista eri kanavista, tiedon maaran hallitseminen on vaikeaa. (Lohtaja-Aho-
nen & Kaihovirta-Rapo 2012, 49.)



2.3 Yhteisollisyyden rakentaminen ja vahvistaminen

Yhteis6llisyyden rakentaminen ja vahvistaminen on strategisen tyéyhteiséviestinnan kolmas ulottu-
vuus. Siind korostuu osallisuuden kokemus sekd me-hengen yllapitdminen. Nama vaikuttavat koko
organisaation kulttuuriin seka luovat osaltaan viestintakulttuuria. Yhteen toimiva tyéyhteis6 haluaa
paasta tavoitteisiin, haluaa parantaa toimintaansa seka nauttii yhdessa saavutuksistaan. Kun yhtei-
sollisyyden tunne on vahva, kysymyksia, huolia ja iloja jaetaan avoimemmin tydyhteisdssa. Se
vahvistaa emotionaalista viestintakulttuuria. Tama voidaan ndhda vahvuutena my®os tilanteissa,
missa epaonnistumisia tai virheita kasitelladn luontevana oppimisen kokemuksena, eika niinkaan
yksil6a syyllistdvana asiana. Yhteisollisyys ei synny itsestdan, vaan se vaatii aikaa ja asian koke-
mista omaksi. (Juholin 2022, osa 3.) Yhteisollisyys ja henkiléston jasenten valinen vuorovaikutus
tuottavat yritykselle sosiaalista padomaa, joka on seka yksilén ettd koko tydyhteisdn voimavara.
(Manka & Manka 2016, s 134.)

Yhteisollisyydellda on myo6s toinen puoli, ja on muistettava, etteivat kaikki ihnmiset arvosta sita tai
jopa valttelevat sitd. Oma eristaytyminen tai toisen ihmisen ulkopuolelle jattdminen huonontavat
yhteisollisyytta. Esimerkiksi eri tavalla ajatteleva henkild tai uusi tyontekija saattaa kokea itsensa
ulkopuoliseksi, jos hanta ei kannusteta tulemaan mukaan tai hanen mielipidettdan ei kuunnella.
Liian tiivis ryhma sulkee pois erilaista ajattelua ja voi lamaannuttaa tydyhteis6a tai yksiléa. (Juholin
2022, osa 3.)

Toisaalta inklusiivisuus tydyhteisossa nahdaan tydnantajan etuna, ja eri tavalla ajattelevat henkil6t
nahdaan yrityksen toimintaan lisdarvoa tuottavana voimavarana. (THL 2023.) Inklusiivisuudella tar-
koitetaan kaikkia osallistavaa ja mukaan ottavaa, yhdenvertaista ja syrjimatonta toimintatapaa. In-
klusiivisuus tydyhteisdssa tuo mukanaan luovuutta, tydhyvinvointia, taloudellista kannattavuutta ja
hyvaa mainetta yritykselle, joka voidaan nahda houkuttelevampana tydpaikkana (Tyoterveyslaitos
s.a). Yhteisollisyytta rakentavaa viestintaa tarvitaan, jotta me itse voimme sitoutua ja koemme kuu-

luvamme tydyhteisdon. (Juholin 2022, osa 3.)

2.4 Vastuullinen dialogi

Strategisen tydyhteisoviestinnan neljas ulottuvuus on vastuullinen dialogi. Dialogi perustuu ihmis-
ten valiseen yhteyteen. Vastuullinen dialogi tarkoittaa oikeuksia ja velvollisuuksia seka vapautta ja
vastuuta kommunikoida tyoyhteisdssa. Dialogiin kuuluu keskeisesti tasavertaisuus ja keskinainen

arvostus, se tarkoittaa ymmarryksen luomista, uuden tiedon luomista seka merkitysten jakamista.



Dialogiin kuuluu aktiivinen kuuntelu seka erilaisten nakemysten hyvaksyminen. Erimielisyydet voi-
vat olla luovia. My&s tunteiden salliminen kohtuuden rajoissa kuuluu dialogiin. (Juholin 2022, osa
3.)

Dialogi sisaltaa arvokasta informaatiota ja uusia nakdkulmia, ja vastuulliseen dialogiin sisaltyy kriit-
tisyys. Parhaimmillaan dialogi voimaannuttaa tydyhteisda ja vahvistaa yhteenkuuluvuuden tun-
netta. Ihminen sitoutuu, kun kokee tulleensa kuulluksi ja arvostetuksi seka kokee pystyvansa vai-
kuttamaan asioihin. Vastuullinen dialogi mahdollistaa sen, etta tydyhteisd paasee vaikuttamaan

asioihin ja he kokevat itsensa ja tydonsa merkitykselliseksi. (Juholin 2022, osa 3.)

Dialogi on siis rakentavaa vuorovaikutusta. Dialogiin vaaditaan taitoja, ja yksi tarkeista taidoista on
Nymanin (2021) mukaan kyky kasitelld puhujan omia tunteita. Muuten saattaa reagoida tunteella ja
provosoitua, mika ei edista rakentavaa keskustelua. Han korostaa kuuntelemisen tarkeytta ja non-
verbaalia viestintda, mika kertoo paljon siitd mitéd puhujan mielessa liikkuu. Jos osaa kuunnella, voi
esittaa tarkentavia kysymyksia ja vieda dialogia eteenpain. Yksittdinen ihminen ei voi kehittda koko
organisaatioita, vaan vaaditaan erilaisia ndkemyksia ja kokemuksia. Kaikki erilaisuuden aanet ri-
kastuttavat tydyhteis6a. Monimuotoinen, inklusiivinen tydyhteisd tuottaa laadukkaamman lopputu-
loksen. (Nyman 2021.)



3 Tyoyhteisoviestinta tyohyvinvoinnin tukena

Kun tydyhteisdviestinta ja viestintdymparisté koetaan mydnteiseksi, se luo osaltaan tyytyvaisyytta
tydyhteis6on. Hyvilla, avoimilla viestintatavoilla voidaan luoda tyéhyvinvointia tukeva ilmapiiri.
(Kuulu 2022.)

Toimiva tydyhteisdviestinta ja avoin vuorovaikutus ty6paikalla parantaa merkittavasti tyoilmapiiria.
Tarvittavan tiedon nopea I6éytaminen ja tydyhteisdssa vallitseva avoin ja myonteinen ilmapiiri, jossa
jokaista yksiléa kuunnellaan ja arvostetaan, tukee yhteisollisyyden rakentumista ja siten tukee

myo0s yleista tydhyvinvointia. (Haapala 2022.)

3.1 Johdon rooli viestinndssa

Tydnantajan nakdkulmasta toimivalla tydyhteisdviestinnalla on merkittava vaikutus tyon tulokseen
ja tyon tavoitteiden saavutettavuuteen. Kun yhteiset tavoitteet ovat kaikkien tiedossa ja tavoitteet
ovat ymmarrettavasti tiedotettu henkildstolle, onnistuminen tydssa on helpompaa ja tehokkaam-
paa. (Haapala, 2022.)

Tyoyhteis6ssa esihenkildon kohdistuu erilaisia vaatimuksia, paljon odotuksia ja vahvoja olettamuk-
siakin (Mikkola & Valo 2019, 123.) Johtaminen on vuorovaikutusta, ja hyva johtaminen synnyttaa
hyvia tydyhteisotaitoja. Manka & Manka (2016) kuvailee johtamisen olevan parhaimmillaan tilanne-
johtamista ja vuorovaikuttamista, jossa seka ihmisen etta tyon johtaminen limittyvat toisiinsa.
(Manka & Manka 2016, 135.)

Johdon rooli koostuu oleellisesti kaikkeen viestintaan. Johdon rooli viestijana voi tarkoittaa yhteis-
ten merkitysten luomista, kokonaiskuvan rakentamista, suunnan nayttamista ja vuorovaikutusta
tydyhteisdn kanssa. Johdon viestinnan tulee olla Iapinakyvaa, jotta se voi rakentaa parhaimmalla
tavalla viestintékulttuuria ja siten tukea myds yrityksen tuloksellisuutta. Juholinin (2022) mukaan
johtajuus nahdaan tana paivana nimenomaan ihmisten johtamisena, jossa viestinta ja vuorovaiku-

tus ovat keskeisessa asemassa. (Juholin 2022.)

Yksi olennainen periaate viestinnassa on se, etta inminen kohdataan samalla tasolla auktoriteetti-
asemasta huolimatta. Aidossa dialogissa rakennetaan yhteistyossa samalta tasolta parempaa ym-
marrysta. Yhteisymmarrysta ei voi syntya, jos ei kohtaa aidosti samalta tasolta toista osapuolta

auktoriteettieroista huolimatta. (Nyman 2021.)
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3.2 Viestintaan liittyva tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan kaikkea sita, milla tyontekijan tyoskentelysté saadaan seka fyysisesti

ettd psyykkisesti turvallista ja terveellistd. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti, 2013).

Viestintaan liittyva tyohyvinvointi rakentuu tydyhteison vuorovaikutuksessa. Se on yksi kaytettava
resurssi terveiden tyoolojen yllapitamiseksi ja psyykkisen tyéhyvinvoinnin lahde. Vakaat viestinta-
kaytanteet seka toimivat ihmissuhteet tydpaikalla auttavat hallitsemaan epavarmuutta tyéssa, se
vahvistaa yhteisollisyyden ja hyvaksytyksi tulemisen tunnetta seka auttaa myos hallitsemaan tyo-
peraista stressia. (Mikkola & Valo, 2019. S 149.)

Tyohyvinvointi on tarkeaa paitsi tydntekijan itsensa kannalta, myds organisaation nakdkulmasta.
Hyvin voiva, motivoitunut ja tydhdnsa sitoutunut tydntekija edistda organisaation tavoitteiden saa-
vuttamista ja tuloksellisuutta. Tyohyvinvoinnin johtaminen ei ole irrallinen osa muusta johtamisesta,

vaan on osa organisaation strategista johtamisty6ta (Tyo6terveyslaitos s.a).

Yhteisollisyys ja henkildstdon vuorovaikutus tydpaikalla synnyttavat sosiaalista padomaa yritykselle.
Sosiaalinen padoma siis syntyy toimivasta tydyhteisdsta seka hyvasta johtamisesta. Nama taas

vaikuttavat yksilon kokemaan tyohyvinvointiin. (Manka & Manka 2016, s. 131-135).

Tyobhyvinvoinnin johtamisessa tulee huomioida Tydterveyslaitoksen mukaan nelja eri osa-aluetta:
Tyontekijat, tyd ja tydtehtavat, tydymparistd seka organisaatiosta saatavilla oleva tuki. Kun nama
osa-alueet huomioidaan tasapuolisesti tydhyvinvoinnin johtamisessa, ne muodostavat tukevan

pohjan tydhyvinvoinnin edistdmisessa (Tyoterveyslaitos s.a).
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4 Tutkimus kohdeyrityksen tyoyhteisoviestinnasta

Tutkimus tehtiin toimeksiantotydna kohdeyrityksen yhteen toimipisteeseen. Toimipisteessa tyds-
kenteli tutkimuksen tekohetkelld 20 eri ammattiryhmien edustajaa. Tutkimukseen kaytettiin Juholi-
nin (2022) strategisen tydyhteiséviestinnan mallia, ja tutkimuksen tavoitteena oli vastata tutkimus-
kysymykseen "Miten tydyhteisdviestintaa voidaan kehittaa niin, etta se tukee tyéhyvinvointia?” Yri-
tyksen edustajan haastattelussa seka henkiléston kyselyssa keskityttiin erityisesti tydyhteison vies-

tintakaytanteisiin seka yhteisollisyytta rakentavaan ja vahvistavaan viestintaan.
Tutkimuskysymykset

Paaongelma: Miten tydyhteisdviestintaa voidaan kehittda niin, etta se tukee tydhyvinvointia?
Alaongelma: Mita kehittamistarpeita henkiloésto nakee tydyhteisdviestinnassa?

Alaongelma: Miten yhteisoéllisyytta voidaan tukea viestinnalla?

Alaongelma: Miten kohdeyrityksen viestintdkanavia voidaan hyddyntaa?

4.1 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimusmenetelmat voidaan jakaa laadulliseen eli kvalitatiiviseen ja maaralliseen eli kvantitatiivi-
seen menetelmaan. Maarallisella menetelmalla voidaan analysoida tuloksia numeroiden ja tilasto-
jen kautta. Laadullinen tutkimus taas perustuu numeroiden sijaan aiheen tai ilmididen tulkintaan.
Talla tutkimusmenetelmalld voidaan sanallisesti kuvailla, miten joku asia koetaan yksilon nakokul-
masta. (Vilkka, 2021.)

Maarallisen ja laadullisen tutkimuksen eroja ei pideta toisiaan poissulkevina, vaan niitad voidaan yh-
distda. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan joitain asioita esittdd myos numeerisesti. Maaralli-
sessa tutkimuksessa voidaan taas tarkastella aineistoa laadulliseen tapaan rakennettuna. Tyypilli-

nen tapa on koota osa kyselylomakkeesta avoimilla kysymyksilla. (Vilkka, 2021, osa 2.)
4.2 Tutkimusmenetelmait ja aineisto

Tutkimustavaksi valikoitui yrityksen edustajan haastattelu ja henkiloston kysely. Haastattelu yrityk-
sen edustajalle pidetiin 3.3.2024. Haastattelussa kasiteltiin yrityksen viestintdkaytanteita seka toi-

mipisteen yleista ilmapiirid. Haastattelussa keskustelimme my®és yrityksen viestinnallisista
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vahvuuksista sekd mahdollisista kehityskohteista. Haastattelu antaa taustatietoa yrityksesta seka
toimipisteen nykyisista viestintakaytannoista. Tama haastattelu toimi kyselylomakkeen laatimisen
tukena seka auttoi hahmottamaan kyselylomakkeen oikeaa muotoilua. Haastattelu kasitelldan lu-

vussa 5.1.

Henkildstdn verkkokysely oli saavutettavuuden ja tasavertaisuuden kannalta sopiva tapa. Kysely
lahetettiin kaikille toimipisteessa tyoskenteleville henkildille, jolloin kaikilla tydntekijéilla oli mahdolli-
suus osallistua kyselyyn. Henkildston verkkokyselyn tutkimustuloksia yhdistetdan opinnaytetyon

tietoperustaan.

Tama opinnaytetyd on kvantitatiivinen tutkimus, ja kyselylomakkeeseen on laadittu maarallisia ky-
symyksia vaitemuodossa. Koska koen kiinnostavana yksilon kokemukset, ndkemykset, mielipiteet
ja tunteet tutkimusaihetta kohtaan, kyselylomakkeeseen on lisatty myos avoimia kysymyksia, jotka
tuottavat myos kvalitatiivisia tuloksia. Pidin tata tarkeana, koska opinnaytetyo kasittelee vahvasti
yhteisollisyytta ja viestinnasta saatua tyohyvinvointia, joten pelkastaan maaralliset tulokset eivat
tuottaisi toivottua lopputulosta. Tausta-aineistona tédssa tutkimuksessa kaytettiin yrityksen edusta-

jan haastattelua, missa selvitettiin yrityksen tydyhteisdviestinnan nykytilannetta.

Kohdeyrityksen toimipisteen 20 tydntekijalle |ahetettiin linkki Webropol- kyselyyn 18.3.2024. Kysely
oli avoinna 3.4.2024 asti. Muistutusviesti kyselysta lahetettiin 26.3.2024 toimipisteen WhatsApp-
ryhmaan ja muistutusviesti Webropol-jarjestelmasta 27.3.2024. Kyselyyn vastasi 75 % henkilds-
tosta, mika kertoo toimipisteen henkildston halukkuudesta ja motivaatiosta vaikuttaa yhteisiin asioi-

hin ja tuoda omaa mielipidetta esiin. Myds avoimiin kommentteihin oli vastattu hyvin.

Kyselyn mukana oli saatekirje, missa kerrottiin mita tutkimus koskee ja mihin tarkoitukseen kyselyn
vastauksia kaytetaan. Saatekirjeessa kerrottiin, ettd vastaukset ovat tdysin anonyymeja ja siten
vastauksia ei voida yhdistaa yksittaiseen vastaajaan. Kyselyssa kysyttiin vain oleellisia tietoja toi-
mipisteen viestinta- ja tydhyvinvointikaytannoista opinnaytetyota varten. Kyselylomakkeen ensim-
mainen kysymys oli muotoiltu pakolliseksi, missa pyydettiin vastaajaa hyvaksymaan kyselyn kayt-

totarkoitus. Kaikki vastaajat olivat hyvaksyneet taman.

Kyselylomakkeen kysymykset olivat aseteltu vaitemuotoon, ja kyselylomakkeella selvitettiin henki-
I0ston viestintatyytyvaisyytta. Kyselylomakkeessa kaytettiin Likert-asteikkoa. Kyselytutkimuksessa
selvitetdan Likert-asteikon avulla, kuinka samaa tai erimielta vastaaja on vaitteen kanssa. Likert-
asteikossa kaytettiin viiden vastausvaihtoehdon asteikkoa, jossa oli mukana myos yksi neutraali

vastausvaihtoehto. (Surveymonkey s.a.)

Tiedonkulkua ja tiedottamista kasiteltiin kysymyksissa 2—3. Nama kysymykset pohjautuvat tietope-

rustaan kohtaan 2.2, jossa kasitellaan tydyhteison infrastruktuuria. Riittdvan tiedon maaraa ja
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tyytyvaisyytta viestintakanaviin mitattiin kysymyksissa 4—-6. Nama kysymykset pohjautuvat tietope-
rustan kohtaan 2.2, tydyhteison infrastruktuuriin. Yrityksen palaverikaytannoista kysyttiin kysymyk-
sissa 7-8 jotka pohjautuvat tietoperustan kohtaan 2.2 seka kohtaan 2.3 jossa kasitellaan yhteisolli-
syytta rakentavaa ja vahvistavaa viestintaa. Tyohyvinvointia seka tyOpaikan ilmapiiria kysymyk-
sissa 9—11. Nama kysymykset pohjautuvat tietoperustan lukuun 3 jossa kasitelldan viestinnasta
saatua tyOhyvinvointia.

Kysymykset 12—14 olivat avoimia kommentteja varten, jossa pyydettiin vastaajaa kuvailemaan

omin sanoin tiedonkulkuun, tydhyvinvointiin seka tyopaikan ilmapiiriin koskeviin aiheisiin.
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5 Tutkimustulosten esittely

Tutkimuksen tavoitteena on soveltaa strategisen tydyhteisdviestinnan teoriaa kaytantéoon. Haastat-
telun ja kyselylomakkeen kysymykset rakennettiin naiden aihepiirien ymparille, siina kasiteltiin eri-
tyisesti tydyhteisdn viestintakanavia seka yhteisollisyytta rakentavaa ja vahvistavaa viestintaa Ju-
holinin (2022) mallin mukaisesti. Alla esitelldaan yrityksen edustajan haastattelu seka henkiléston
kyselylomakkeen tulokset. Tutkimuksen tavoitteena oli vastata tutkimuksen paaongelmaan ” Miten

tydyhteisdviestintaa voidaan kehittda niin, etta se tukee tydhyvinvointia?”

5.1 Yrityksen edustajan haastattelu

Tahan opinnaytetydhon haastateltiin kohdeyrityksen yhden toimipisteen edustajaa. Haastattelu
kaytiin 3.3.2024. Haastattelussa kasiteltiin tyoyhteison viestintakaytanteita seka yhteisollisyytta ra-
kentavaa ja vahvistavaa viestintaa. Samalla tarkasteltiin, miten tietoperustaan kootut aiheet naky-

vat kaytannon tydssa yrityksessa hanen nakokulmastaan.

Yrityksen edustajan nakokulmasta tydyhteisén vahvuudeksi nousi avoin tyoilmapiiri. Yrityksen
edustaja kertoo, etta tyohyvinvointi yrityksen edustajan nakokulmasta yleisella tasolla on hyva ja
kaikista asioista puhutaan avoimesti tyOyhteis6ssa. Yrityksen edustaja kertoo, ettd henkildéston on
helppo tulla keskustelemaan tydyhteison epakohdista seka mahdollisia toiminnan muutostarpeita
tuodaan avoimesti esille henkiloston puolelta ja niitd myos viedaan kaytantdon. Tama antaa vaiku-
telman toimivasta tydyhteisdsta, missa yhteisollisyyden rakentaminen ja vahvistaminen on tydyh-

teisOn yhteinen tavoite ja koko henkil6stda osallistavana paatoksentekoprosesseihin.

Viestinnalliset vahvuudet nakyvat tyoyhteisdssa konkreettisesti avoimena, kaikkia osallistavana
vuorovaikutuksena. Yrityksessa jarjestetdan saannollisesti yhteisia tapaamisia ja palavereita,

joissa pyritaan edistamaan ja tukemaan eri ammattiryhmien valista yhteistyota.

Yrityksen edustajan haastattelussa kehityskohteiksi nousi viestintdkanavien tehokas kaytto, eri toi-
mipisteiden valinen tiedottaminen seka viestinnasta vastaavien henkildiden roolit ja vastuut. Yrityk-
sen edustaja kertoo, ettei tyoyhteisoviestinnan tasoa ole tarkasteltu aiemmin hanen toimipistees-

saan.

Han kertoo, etta yrityksessa on kaytdssa eri viestintdkanavia mutta niité ei hydédynneta tai kohden-
neta oikealla tavalla. Haastattelussa kay ilmi, etta yrityksen tehokkaampaan viestintaan ja tiedon-
kulkuun voidaan saada selkeytta keskittamalla tiedottaminen valittuihin, jo olemassa oleviin viestin-

tadkanaviin. Lisaksi tydyhteistviestintaan kaivataan selkeaa viestintaasiantuntijan roolia, jolla on
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paavastuu yrityksen sisdisesta tiedottamisesta. Yrityksen edustajan mukaan tama viestinnallinen
haaste nakyy esimerkiksi toimipisteiden valisessa tiedonkulussa. Tiedonkulun ongelmat eri toimi-
pisteiden valilla aiheuttavat tydyhteisdssa ylimaaraista tyota. Tydyhteisdviestinnan infrastruktuurin
maaritelman mukaan selkeaa tiedottamista tarvitaan tydyhteisdssa, ja parhaimmillaan hyédynnetty
teknologia ja viestintdkanavat pitda ihmiset ajan tasalla seka edistdd moniammatillista yhteisty6ta

my®os eri toimipisteiden valilla.

5.2 Tiedottaminen ja tiedonkulku

Tassa luvussa esitelladn henkildston kyselyn tulokset liittyen vaitteisiin tiedottamiseen ja tiedonkul-

kuun kohdeyrityksessa.

Mielestani tiedonkulku yrityksen sisalla on sujuvaa

47 %

27 %

0%

B Taysiner mieltd W Osittainerimieltda WEnosaasanoa W Osittainsamaamieltd W Tdysinsamaa mielta

Kuva 2. Mielestani tiedonkulku yrityksen sisalla on sujuvaa, n=15

Ensimmaisena selvitettiin tiedonkulkua ja tiedottamista yrityksessa. Ylla olevassa kuvassa vaite-
taan, etta tiedonkulku on sujuvaa yrityksen sisalla. Vastauksista nakyy, etta 13 % on taysin eri
mielta vaitteesta, ja 47 % vastaajista osittain eri mielta. 13 % vastaajista ei osannut ottaa kantaa
vaitteeseen, ja 27 % vastaajista oli osittain samaa mieltd. Kukaan vastaajista ei ollut tdysin samaa

mielta vaitteen kanssa.
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Vastauksista voidaan paatella, ettd henkilosto toivoo viestinnan ja tiedonkulun kehittamista yrityk-

sessa ja toimipisteen henkilosto ei ole tyytyvainen nykytilanteeseen.

Yrityksen johdon tiedottaminen on mielestani selkeaa

47 %

0% 0%

W Tdysinerimieltd MW Osittainerimieltd MWEnosaasanoa MW Osittainsamaa mielid MW Taysinsamaa mieltd

Kuva 3. Yrityksen johdon tiedottaminen on mielestani selkeaa, n=15

Kyselyssa selvitettiin yrityksen johdon tiedottamista. Ylla olevasta kuvasta nakyy, ettad 47 % vastaa-
jista oli osittain eri mielta vaitteen ” Yrityksen johdon tiedottaminen on mielestani selkeda” kanssa.
20 % vastaajista ei osannut ottaa kantaa vaitteeseen, ja 33 % vastaajista oli osittain samaa mielta.

Kukaan vastaajista ei ollut taysin samaa eika taysin eri mielta vaitteesta.

Vastauksista voidaan paatella, etta henkilosto toivoo johdon tiedottamiseen selkeytta.
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Koen saavani riittavasti tietoa seuraavista asioista

60 %
54 %
47 %
40 %
33 % 33%
20 % 20%
13% 13% 14% N 139 13 % [ 13 %
7% 7%
0% . 0% I 0% . I 0% I I
Tydn tavolitteetja aikataulut  Johtoryhman kasittelemat asiat Yrityksen yleiset ohjeet Tyohyvinveintiin littyvat asiat

W Taysin eri mieltd M Osittain eri mielta B Enosaa sanoa N Osittain samaa mielta N Tdysin samaa mielta

Kuva 4. Koen saavani riittavasti tietoa seuraavista asioista, n=15

Seuraavassa vaitteessa selvitettiin, mista aiheista tietoa saadaan riittavasti. Ylla olevissa kuvissa

nakyy vastausten jakaumat.

Tydn tavoitteet ja aikataulut: 60 % osittain samaa mielta, 13 % osittain eri mielta ja 7 % ei osannut
ottaa kantaa. 20 % vastaajista oli tdysin samaa mielta siita, etta tyon tavoitteista ja aikatauluista

saadaan riittavasti tietoa. Tama vastausten jakauma antaa kasityksen siita, etta tydn tavoitteista ja
aikatauluista tiedotetaan riittavasti, jotta paivittainen perusty6 onnistuu ja on sujuvaa. Kukaan vas-

taajista ei ollut taysin eri mielta vaitteen kanssa.

Johtoryhman kasittelemat asiat: 40 % osittain eri mielta, 47 % osittain samaa mielté ja 13 % ei

osannut ottaa kantaa. Kukaan vastaajista ei ollut taysin samaa eika eri mielta.

Yrityksen yleiset ohjeet: 7 % taysin eri mielta ja 33 % osittain eri mielta, 14 % ei osannut ottaa kan-
taa ja 33 % osittain samaa mielta. 13 % oli tdysin samaa mielta siita, etta yrityksen yleisista oh-
jeista saadaan riittavasti tietoa. Tassa vastaukset jakautuvat hyvin eri tavalla.

Tasta voidaan paatella, ettd eri ammattiryhmilla saattaa olla hyvin erilaiset tarpeet yleisille ohjeille,
ja yrityksen on hyva selkiyttaa yleisista ohjeista tiedottamista, jotta tieto tavoittaa koko henkil6ston.

Tyohyvinvointiin liittyvissa asioissa 20 % osittain eri mielta, 13 % ei osannut ottaa kantaa seka 54
% osittain samaa mielta. 13 % vastaajista oli tdysin samaa mielta siita, etta tydhyvinvointiin liitty-

vista asioista saadaan riittavasti tietoa.
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Kukaan vastaajista ei ollut taysin eri mielta, mutta tdhan tulee kiinnittdd myos huomiota, koska tyo-

hyvinvointi liittyy hyvin olennaisesti henkiloston jokapaivaiseen tyoskentelyyn ammattirynmasta

huolimatta.

5.3 Viestintakanavat

Tassa luvussa esitellddn henkildston kyselyn tulokset viestintakanaviin liittyviin vaitteisiin.

Koen saavani tietoa parhaiten
53 %
7% 7%

53 %
47 %
40 %
33%
27% 27 %
20 %20 % 20 %
13% 13 % 13 %
7%
0% I 0% 0% 0% lI

Tyon tavoitteet ja aikataulut lohtoryhmaén kédsittelemnat asiat Yrityksen yleiset ohjeet Tydhyvinvointiin liittyvat asiat

B WhatsApp W Sahkoposti B Palaverit/Infotilaisuudet W Yrityksen oma jarjestelma W Tyopaikan ilmoitustaulu

Kuva 5. Koen saavani tietoa parhaiten, n=15

Seuraavassa vaitteessa selvitettiin, mista viestintdkanavasta tietoa parhaiten saadaan aihepiireihin
littyen. Tydn tavoitteista ja aikatauluista saadaan tietoa parhaiten yrityksen omasta jarjestelmasta
(33 % vastaajista). Vastaajista 20 % kokee saavansa parhaiten tietoa tyon tavoitteista ja aikatau-
luista sahkdpostin valityksella, 20 % palavereista ja infotilaisuuksista, tyopaikan ilmoitustaululta O
%.

Koska tyon tavoitteista ja aikatauluista tiedotetaan vastausten perusteella myos sahkopostilla ja
WhatsApp viesteilld, yrityksessa olisi hyva kohdentaa tiedottaminen tyén aikatauluista ja
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tavoitteista yhteen valittuun viestintdkanavaan paivittaisen perustydn sujuvuuden varmistamiseksi.

Palavereissa ja infotilaisuuksissa aihetta voidaan kasitella yleisella tasolla.

Johtoryhman kasittelemista asioista parhaiten saadaan tietoa WhatsApp viestiryhmissa, 53 % vas-
taajista. 40 % vastaajista kertoo saavansa parhaiten tasta tietoa palavereissa ja infotilaisuuksissa,

seka 7 % vastasi saavansa sahkodpostilla tiedon parhaiten.

Tahan kysymykseen vastaukset oli jakautunut hyvin selkeasti, ja antaa kasityksen siita, etta esi-
merkiksi WhatsApp ryhmat ovat toimiva viestintdkanava toimipisteessa. Kukaan vastaajista ei saa

tietoa tasta aiheesta yrityksen omasta jarjestelmasta tai tydpaikan ilmoitustaululta.

Yrityksen yleiset ohjeet vastaukset jakaantuvat niin, ettd 47 % vastaajista kertoo saavansa parhai-
ten tietoa palavereista ja infotilaisuuksista. 27 % vastaajista valitsi sdhkdpostin, ja WhatsApp seka

yrityksen oma jarjestelma saivat molemmat 13 %.

Tassa vastausten jakauma oli hyvin selked, ja palaverit ja infotilaisuudet kannattaa jatkossakin
suunnitella niin, etta niissa kasitellddn myos yrityksen yleisia ohjeita. Kukaan vastaajista ei saa tie-

toa tasta tydpaikan ilmoitustaululta.

Tyohyvinvointiin liittyvissa asioissa myo6s parhaiten saadaan tietoa palavereissa, 53 % vastaajista.
13 % vastaajista saa tiedon parhaiten sdhkoépostin valityksella, 20 % WhatsApp viestilla, 7 % yri-

tyksen omasta jarjestelmasta ja 7 % tydpaikan ilmoitustaululta.

Yhteenvetona vastaajat kokevat saavansa parhaiten tietoa kaikista naista aiheista yrityksen pala-
vereista ja infotilaisuuksista. Palavereista on hyva laatia muistio, mika Iahetetdan koko toimipisteen
henkilstolle palaverin jalkeen valittuun viestintdkanavaan. Talla varmistetaan se, ettd myés mah-
dolliset poissa olijat saavat tarvittavan tiedon yhdessa lapi kaydyista asioista. Muistion laatiminen

tukee viestinnan lapinakyvyyttad seka parantaa tiedonkulkua toimipisteessa.

Toiseksi parhaimmaksi viestintdkanavaksi henkiloston mielestd nousi WhatsApp viestiryhmat.
Tama antaa kuvan, ettd WhatsApp on hyvin toimiva viestintdkanava toimipisteessa kaikkien am-

mattiryhmien valilla ja koko tydyhteisdn saavutettavissa.

Sahkdposti on hyvin yleinen viestintdkanava eri yrityksissa. Kohdeyrityksen toimipisteessa tyos-
kentelee eri ammattiryhmien edustajia, joten séahkdposti ei valttamatta tavoita kaikkia tai viestin
saaminen voi viivastyd. Sahkdpostia voidaan hydédyntaa kohdeyrityksen toimipisteessa erilaisissa

tiedottamisissa, mika ei ole kiireellista.
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Yrityksen oma jarjestelma on toimiva viestintakanava silloin, kun kyse on tyon tavoitteista ja aika-
tauluista. Muuhun tiedottamiseen kohdeyrityksen toimipisteessa yrityksen oma jarjestelma ei so-

vellu henkildston vastausten perusteella.

Tyo6paikan ilmoitustaululta ei saada tietoa muusta kuin tyéhyvinvointiin liittyvissa asioissa, ja siina
vastausprosentti vain 7 %. Tydpaikan ilmoitustaululla voidaan ilmoittaa yleisia tydhyvinvointiin liitty-
vid asioita, esimerkiksi tydterveyshuollon yhteystiedot ja lakisdateisen tybtapaturmavakuutusyhtion
tiedot. Lain mukaan myds sovellettava tydehtosopimus tulee olla henkiléston luettavissa tydpai-
kalla. (Tydehtosopimuslaki 7.6.1946/436 § 12.), yleisesti eri yrityksissa tama on tyopaikan taukoti-
lassa tai ilmoitustaululla. Muuhun tiedottamiseen tydpaikan ilmoitustaulu ei sovellu henkildstdn

vastausten perusteella.

Viestintakanavavat tukevat tyotehtaviani

40 %
33 %
0% . .

M Taysin eri mieltd W Osittain eri mielta H Enosaasanca H Osittain samaa mielta W Tdysin samaa mieltd

Kuva 6. Viestintakanavat tukevat tyétehtaviani, n=15

Seuraavassa vaitteessa selvitettiin, tukevatko kaytéssa olevat viestintdkanavat tyétehtavia vastaa-
jien mielesta. 40 % vastaajista oli tdysin samaa mielta, ettd viestintdkanavat tukevat tyotehtavia. 33
% oli myds osittain samaa mieltd. 13 % ei osannut ottaa kantaa ja 14 % oli osittain eri mielta. Ku-

kaan vastaajista ei ollut taysin eri mielta vaitteen kanssa.
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Vastauksista voidaan paatelld, ettd kaytdssa olevat viestintdkanavat tukevat tyotehtavia, mutta
viestintdkanavia- ja tapoja kehittdmalla voidaan paasta parempaan viestintatyytyvaisyyteen henki-

[6ston osalta.

Yrityksen palaverikaytannot ovat mielestani laadukkaita

A7 %
20% 20%
13 %

B Taysinerimielta  mOsittainerimieltd ®Enosaasanoa W Osittainsamaa mielta W Taysin samaa mieltd

Kuva 7. Yrityksen palaverikaytannot ovat mielestani laadukkaita, n=15

Seuraavassa vaitteessa selvitettiin palaverikaytantdjen laadukkuutta. 13 % oli tdysin eri mielta vait-
teesta. Osittain eri mielta oli 20 % vastaajista. Vastaajista 20 % ei osannut ottaa kantaa vaittee-
seen ja47 % osittain samaa mielta vaitteestd. Kukaan vastaajista ei ollut taysin samaa mielta vait-

teen kanssa.

Koska palaverit ja infotilaisuudet koetaan parhaimmaksi tiedon lahteeksi (kuva 5), tulee palaveri-
kaytantojen laadukkuuteen kiinnittdd huomiota. Jotta palavereista ja infotilaisuuksista saadaan par-
hain mahdollinen hydty, tulee palaverit ja niissa lapikaytavat asiat suunnitella huolella ja varmistaa
etta tieto tavoittaa myos poissaolijat.
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Mielestani palavereja jarjestetaan riittavasti
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Kuva 8. Mielestani palavereja jarjestetaan riittavasti, n=15

Seuraavassa vaitteessa tutkittiin, onko palavereja riittavasti toimipisteessa. Ylla olevassa kuvassa
nakyy, ettad 27 % oli taysin eri mielta, 27 % osittain eri mieltd. 13 % ei osannut ottaa kantaa vaittee-
seen. 33 % oli osittain samaa mielta vaitteesta. Kukaan vastaajista ei ollut taysin samaa mielta

vaitteen kanssa.

Tasta voidaan paatella, etta palavereja ja infotilaisuuksia toivotaan lisda henkildstén toiveesta.
Tassa tulee huomioida myds aiemmin mainittu palaverikaytantdjen laadukkuus ja tiedonkulun var-

mistaminen koko toimipisteen henkiléstdlle.
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5.4 Tyohyvinvointi ja henkiloston osallistaminen paatoksentekoprosesseihin

Tassa luvussa esitellaan henkildston kyselyn tulokset tydhyvinvointiin liittyviin vaitteisiin.

Koen, etta voin vaikuttaa riiittavasti yrityksen sisalla tehtaviin
paatoksiin

33%
27 %
.ld1 | ] I ]

W Taysineri mielta ™ Osittainerimieltd ®Enosaasanoa M Osittainsamaa mielta  ®Taysin samaa mielta

Kuva 9. Koen, etta voin vaikuttaa riittavasti yrityksen sisélla tehtaviin paatoksiin, n=15

Henkildsté osana paatoksentekoprosessia osioissa Taysin eri mielta vaitteesta oli 14 % vastaa-
jista. 13 % vastaajista oli osittain eri mieltad. 27 % ei osannut ottaa kantaa vaitteeseen. 33 % vas-

taajista oli osittain samaa mielta, ja 13 % vastaajista taysin samaa mielta vaitteesta.

Tassa vastaukset jakautuvat kaikkiin vastausvaihtoehtoihin, ja voidaan paatella, ettd osa toimipis-
teen henkilostosta kokee vahvasti olevansa osa yrityksen paatdksentekoprosesseja, mika tukee

strategisen tydyhteisdviestinnan teoriaa.
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Koen, etta mielipidettani kuunnellaan
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Kuva 10. Koen, etta mielipidettani kuunnellaan, n=15

Ylla olevasta kuvasta nakyy, ettd kukaan vastaajista ei ollut taysin eri mielta vaitteen kanssa. 13 %
oli osittain eri mielta vaitteesta, ja 20 % ei osannut ottaa kantaa vaitteeseen. 40 % oli osittain sa-
maa mielta vaitteesta ja vastaajista 27 % oli tdysin samaa mielta siita, ettd mielipidettd kuunnellaan

yrityksessa.

Tama antaa vaikutelman avoimesta tyGilmapiirista, missa uskalletaan tuoda esille omia mielipiteita

ja ajatuksia ja tukee strategisen tydyhteisoviestinnan teoriaa.
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Tyopaikallani on hyva ja avoin ilmapiiri
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Kuva 11. Ty6paikallani on hyva ja avoin ilmapiiri, n=15

Tyo6paikan ilmapiirivaitteessa kukaan vastaajista ei ollut taysin eri mielta vaitteesta. Ylla olevasta
kuvasta nakyy, ettd 13 % vastaajista oli osittain eri mielta vaitteen kanssa, ja 7 % vastaajista ei
osannut ottaa kantaa vaitteeseen. 60 % osittain samaa mielta siita, etta tydpaikalla vallitsee hyva

ja avoin ilmapiiri. 20 % vastaajista on taysin samaa mielta vaitteesta.

Kyselyn vastausten perusteella voidaan paatella tydpaikalla olevan hyva ja avoin ilmapiiri, missa

henkildstd voi hyvin.

5.5 Avoimet kommentit

Kyselyn loppuun oli annettu mahdollisuus kirjoittaa kolmeen avoimeen kysymykseen. Ty6hyvin-
vointia kuvataan paasaantodisesti hyvalla tasolla, mutta kiire ja paine aikatauluista nousee esille ja
se vaikuttaa vastaajien tydhyvinvointiin negatiivisesti. Lisaksi tydtehtaviin toivotaan perehdytysta.
Myés toimipisteessa esiintyvat henkildkemioiden ongelmat tuodaan esille tydhyvinvointia heikenta-

vana tekijana.

Avoimissa kommenteissa nousee esille samantapaisia tydyhteiséviestinnan pulmia kuin yrityksen
edustajan haastattelussa. Kaikki kyselyyn vastaajat eivat ole kirjoittaneet avoimiin kysymyksiin,
mika vahvistaa kyselylomakkeen laatimisen haasteet, eli miten kyselylomake laaditaan niin, etta se

on vastaajalle mahdollisimman vaivaton ja nopea vastata. Kuitenkin avoimiakin kommentteja
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aiheiseen tuli hyvin mukaan. Avoimeen kysymykseen ” miten kuvailisit tydhyvinvointiasi?” vastasi
11 henkil6a, kysymykseen "miten tiedonkulku ja vuorovaikutus tyopaikallasi vaikuttaa tyohyvinvoin-
tiisi?” vastasi 12 henkil6a ja kolmanteen kysymykseen "miten kehittaisit tiedonkulkua ja vuorovaiku-

tusta, jotta se tukisi tydhyvinvointiasi paremmin?” vastasi 12 henkila.

Vastauksissa nousee esille tydyhteisdn tiedonkulun haasteet. Henkildstd kertoo, etta tietoa ei
saada riittavasti, eika tieto tavoita kaikkia henkiloston jasenid. Se vaikuttaa paivittaisen perustyon
sujuvuuteen seka aiheuttaa tydpaikalla ylimaaraista ja paallekkaista tyota. Henkildstd kokee myds
tiedonkulun haasteet vaikuttavat negatiivisesti tydpaikan ilmapiiriin sekd henkildston tydssajaksa-
miseen. Yksi vastaajista kuvailee tiedonkulun tydpaikalla olevan olematonta. Yksi vastaajista ko-
kee, etta tietoa pimitetdan tarkoituksella. Palautetta tydssa onnistumisesta toivotaan lisaa, ja pa-
lautteen antaminen onkin edellytys tydssa kehittymiselle ja vaikuttaa tydhyvinvointiin vahvistavana

tekijana.

Tiedonkulkuun toivotaan selkeytta ja johdonmukaisuutta. Esille nousee samantapaisia asioita kuin
yrityksen edustajan haastattelussa. Tiedonkulkuun toivotaan selkea viestintdkanava seka viestinta-

asiantuntijan rooliin vastuuhenkild tiedonkulun sujuvuuden varmistamiseksi.

Avoimet kysymykset:
1. Miten kuvailisit tydhyvinvointiasi?
2. Miten tiedonkulku ja vuorovaikutus tyopaikallasi vaikuttaa tyohyvinvointiisi?

3. Miten kehittaisit tiedonkulkua ja vuorovaikutusta, jotta se tukisi tydhyvinvointiasi paremmin?

Ensimmaiseen kysymykseen vastasi 11 henkilda. Tyohyvinvointia kuvataan paasaantoisesti hy-

vana, mutta kiire ja stressi tyon aikatauluista nousee esille.

Toiseen kysymykseen vastasi 12 henkil6a. Kaikki 12 vastaajaa kertoivat, etta tiedonkulku on puut-
teellista ja se vaikuttaa tydhyvinvointiin ja tydssa onnistumiseen negatiivisesti. Kaksi vastaajista

nosti esille palautekaytannét, ja kokevat etta palautetta ei saada tyosta riittavasti.

” Palautetta olisi yleisesti ottaen hyva saada enemman. Nyt sitd ei kdytanndssa tule ollen-
kaan.”

” Kehuja hyvasta onnistumisesta kuulee harvoin toisin, kun negatiiviset asiat tuodaan kylla
iimoille heti”

” Tiedonkulku olematonta, vaikuttaa negatiivisesti.”

Myos yksikodn viestinnan vastuuhenkildn rooliin otettiin kantaa tadssa kysymyksessa.

"Tietoa pitda jakaa ehdottomasti selkedmmin seka johdonmukaisemmin. Informaatiolle on va-
littava yksi kanava seka yksi vastuuhenkil6 yksikon sisalla.”
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Kolmanteen avoimeen kysymykseen vastasi 12 henkilod. Tassa kysymyksessa haettiin henkilos-
ton mielipidetta tydyhteison viestintakaytanteisiin ja niiden yhdistamista tyohyvinvointiin. Nelja vas-
taajista toi esille avoimissa kommenteissa toiveen palavereista.

” Kuukausipalaverit takaisin”

” Enemman palaveri paivia, jos on jotain uutta asiaa tai muutoksia tulossa.”

” Avoimuutta ja kaiken tiedon jakamista voisi tehostaa, esim. kuukausipalavereissa”

” Enemman palavereja, joissa kasitelldan esim. keikkoja”
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6 Pohdinta

Tutkimuskysymykseen "Miten tydyhteisoviestintaa voidaan kehittaa niin, etta se tukee tydhyvin-
vointia?” voidaan vastata taman tutkimuksen tulosten perusteella. Kohdeyrityksen tydyhteisdvies-
tintda voidaan kehittaa lisdamalla palaverikaytantoja, joka koetiin parhaimmaksi tiedonlahteeksi.
Palaverikaytantoja kehittamalla ja lisdamalla tuetaan henkiléston tydhyvinvointia, parannetaan tie-

donkulkua seka osallistetaan henkildstda tydyhteisda rakentavaan ja vahvistavaan viestintaan.

Avoimissa kommenteissa nousi esille henkiléston tarve ja halu osallistua yhteisiin palavereihin ja
infotilaisuuksiin. Tama koetiin myos parhaana tiedonldhteena kyselylomakkeessa (kuva 5). My6s
kuvasta 8 voidaan paatella, etta osa henkilostdsta toivoo palavereja ja yhteisia tapaamisia lisaa.
Juholinin (2022) mukaan strateginen tyoyhteisoviestinta pohjautuu organisaation tavoitteisiin seka
huomioi tydyhteison jasenten tarpeet. Juholinin (2022) mukaan kaikkein monipuolisinta ja tuotta-
vinta viestintda tapahtuu silloin, kun ihmiset ovat kasvokkain, keskustelevat ja ovat vuorovaikutuk-
sessa tydstdmassa asioita koko nonverbaalilla viestinnallaan. Nama henkildstdn toiveet ja kehitys-
ehdotukset toteutuessaan tulevat tukemaan yhteisdllisyytta rakentavaa viestintakulttuuria yrityk-

sessa.

Tama tukee myds moniammatillista yhteisty6ta eri ammattiryhmien valilla. Vastauksissa kuvaillaan
viestinnalliset haasteet eri ammattiryhmien valilla seka tiedonkulun haasteet yrityksen eri toimipis-
teiden valilla. Tydyhteison infrastruktuuri eli perusrakenne mahdollistaa tiedon saamisen, jakami-
sen ja vaihdannan tydyhteison jasenille. Juholinin (2022) mukaan tydyhteisdviestinnan infrastruk-
tuurin toimivuus on kiinni paitsi teknologiasta myos siita, ettd ihmiset tuntevat infrastruktuurin
omakseen ja haluavat kayttaa sita. Yrityksen tulisikin tarkastella viestintdkanaviaan ja sita, voiko
tarkeiden viestien tavoittavuuteen luottaa. (Juholin 2022.) Organisaatioiden viestintd onnistuu par-
haiten, kun yrityksessa onnistutaan valitsemaan viestin ja sen kohderyhméan sopivat viestintakana-
vat. Jos tietoa tulvii useista eri kanavista, tiedon maaran hallitseminen on vaikeaa. (Lohtaja-Aho-
nen & Kaihovirta-Rapo 2012, 49.)

Kyselyn tuloksista voidaan paatella, ettd naihin kehityskohtiin keskittymalla ja henkiloston mielipi-
detta ja tarpeita kuuntelemalla my0s jatkossa voidaan tyoyhteisoviestinnalla tukea henkiloston tyo-
hyvinvointia paremmin. Kyselyn vastauksista voi paatella, etta henkilosto haluaa vaikuttaa yhteisiin
asioihin ja olla mukana kehittamassa kohdeyrityksen toimintatapoja. Motivoitunut, yhteisiin tavoit-
teisiin sitoutunut henkilosto edistaa koko organisaation tavoitteiden saavuttamista ja tulokselli-

suutta.

Kyselylomakkeen tulosten analysoinnissa seka yrityksen edustajan haastattelussa nousi esiin var-

sin saman tyyppisia asioita. Paasaantdisesti tydhyvinvointi toimipisteessa koetaan hyvana, mutta
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samalla kohdeyrityksessad ymmarretaan tydyhteisdviestinnan haasteet ja milla tavoin sita tulisi ke-
hittaa, jotta se tukisi tydskentelya ja tiedonkulkua seka tiedonhallintaa mahdollisimman tehokkaasti.
TyOyhteisoviestintaa kehittamalla voidaan parantaa myods tyohyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta seka

siten parantaa yrityksen tuloksellisuutta.

Haastavaksi toimipisteen viestintatilanteen tekee talla hetkella se, ettei toimipisteen viestintakay-
tannot ole kenenkaan vastuualueella. Tietoa jaa paljon saamatta, ja tiedonhallinta ja -vaihdanta eri
toimipisteiden valilld koetaan hankalaksi. Se lisda tydn maaraa ja epatietoisuutta henkildéston kes-

kuudessa seka aiheuttaa ylimaaraisia haasteita toimipisteessa.

Henkildstdn kyselyssa kay ilmi, ettd palaveri- ja infotilaisuudet koetaan mielekkaina ja tehokkaina
tiedon I&hteina. Tama tukee strategisen tydyhteisdviestinnan ajatusta, jossa yhteiséllisyyden ra-
kentaminen ja vahvistaminen on yksi osa-alue. Palaveri- ja infotilaisuuksien laatuun tulee kuitenkin
kiinnittda huomiota ja suunnitella sisaltd niin, etta se on laadukas ja hyddyllinen tiedonlahde kaikille

osallistuijille.

Henkiloston osallistaminen paatoksentekoprosesseihin nakyy toimipisteessa positiivisesti. Kyselyn
vastauksista voidaan paatelld, ettd henkilostd kokee itsensa tarkeaksi ja arvostetuksi tydyhteison

jaseneksi, missa tulee kuulluksi. Tama tukee tyohyvinvointia erittain paljon.

Toisaalta yrityksen viestintdkaytantdihin toivotaan selkeda parannusta. Yleisesti tiedonkulku yrityk-
sessa koetaan huonoksi, ja yrityksen johdon tiedottamiseen seka palautekaytantoéihin toivotaan pa-
rannusta. Paasaantoisesti kuitenkin koetaan, ettd viestintdkanavat tukevat tyétehtavia, niita tulisi
vain hyddyntaa ja kohdentaa oikein. Kyselyssa nousi esille vahvasti palaverikdytannot. Ne koetaan
parhaimmaksi tiedon lahteeksi ja niita toivotaan henkildstdn puolelta lisda, mutta tdmanhetkiseen

palaverikaytantojen sisaltoon ei olla taysin tyytyvaisia.

6.1 Johtopaitokset, kehitysehdotukset, jatkotutkimusehdotukset

Vastuullinen tydnantaja ymmartaa tydhyvinvoinnin merkityksen koko tydyhteisélle ja pyrkii toimil-
laan tukemaan tydyhteisdn tydhyvinvointia. Kehityskohteiksi taman tutkimuksen perusteella nousi
viestintdkanavien hyddyntaminen ja oikein kohdistaminen. Koska ammattiryhmien valillda on hyvin
erilaiset tarpeet viestintdkanavista, yritykselle on hyddyllista kehittda jatkotutkimus ammattiryhmit-
tain henkiléston viestintatyytyvaisyydesta ja selvitys siitd, mita viestintdkanavia henkiléstd toivoo

kaytettavan. Kysely voi koskea kaikkia yrityksen toimipisteitd ammattiryhmittain.
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Kehityskohteena nousi esille myos toimipisteen viestinnallinen haaste, missa viestinta ja tiedotta-
minen ei talla hetkella ole kenenkaan vastuualueella. Tutkimuksen kohteena oleva toimipiste hyo-
tyy viestintaasiantuntijasta, joka huolehtii yleisesta tiedottamisesta seka palaverikaytantéjen suun-
nitteluun liittyvista asioista, seka toimii yhteyshenkilona eri toimipisteiden valisessa tiedottami-
sessa. Viestintdasiantuntija voi huolehtia myds muistioiden laatimisesta seka varmistaa palave-
reissa sovittujen asioiden tiedottamisesta koko toimipisteen henkilostolle. Tama tukee yrityksen
kaikkien toimipisteiden valista yhteisty6ta ja tiedonkulkua, ja talla tavoin voidaan valttda nykyiset
tietokatkot eri toimipisteiden valilla. Nain voidaan parantaa tyon hallintaa ja tiedonkulkua koko hen-
kildstdon keskuudessa, mika tukee tydhyvinvointia ja parantaa henkiléstdén motivaatioita ja yrityksen

tuloksellisuutta.

Kyselyssa nousi esille myds palautteen antaminen. Avoimissa kommenteissa nousi esille, ettei pa-
lautetta tydstd saada riittavasti. Henkildsto tarvitsee palautetta tehdysta tydsta, jotta tydssa voi ke-
hittya ja tavoitteisiin voidaan paasta. Tama liittyy vahvasti yhteisollisyyden rakentamiseen ja vah-
vistamiseen, jossa henkilostd haluaa paasta yhteisiin tavoitteisiin seka mahdollisia epaonnistumisia
kasitellaan ennemminkin oppimisen kokemuksena eika niinkaan yksil6a syyllistavana asiana. Posi-

tiivista ja rakentavaa palautetta tyosta tarvitaan, jotta tydssaan voi kehittya.

Kehityskohteena tutkimuksen perusteella nousee palaverikdytannot. Kyselyssa selvasti parhaim-
maksi ja toivotuimmaksi viestintatavaksi toivottiin yhteisia palaveri- ja infotilaisuuksia. Nykyisten pa-
laverikaytantojen laadukkuutta tulee kuitenkin tarkastella ja tasta aiheesta yrityksessa voidaan jar-
jestaa jatkotutkimus. Tutkimuksessa voidaan selvittaa, mita asioita henkilosto toivoo palavereissa
kasiteltavan, jotta se tukee henkildston tiedon saantia parhaiten. Tutkimus voidaan tehda toimipis-
teittain tai koko yrityksen henkilostolle. Jos tutkimus tehdaan yrityksen koko henkildstolle, yrityk-
sessa voidaan laatia yleinen palaveripohja mita kaytetdan kaikissa palavereissa. Tama tukee myods

toimipisteiden valista tiedonkulkua ja yhtenaistaa eri toimipisteiden toimintatapoja.

Tutkittavan toimipisteen vahvuuksia ovat tydpaikan avoin ilmapiiri seka henkiléston tyohyvinvointi
yleisesti on hyvalla tasolla. Tutkimuskyselyyn vastasi 75 % kyselyn saajista. Tama kertoo henkilds-
ton halusta vaikuttaa yhteisiin asioihin ja ottaa kantaa. Tama tukee me-hengen yllapitamista seka

osallistaa henkildstdoa paatdksentekoprosesseihin.

6.2 Luotettavuuspohdinnat

Kyselytutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa kyselyn vastausprosentti, mika on 75 % kyselyn saa-

jista. Vaikka kohdeyrityksen tutkittavan toimipisteen henkiléstomaara on melko pieni, kyselyn
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tekohetkelld 20 henkil6a, on kysely silti luotettava koska se kertoo juuri tutkimuksen kohteeksi vali-

tun toimipisteen henkiloston viestintatyytyvaisyydesta kattavasti.

Tutkimukseen on hyddynnetty tietoperustassa luotettavia lahteita ja pyritty kayttdmaan mahdolli-
simman uusia julkaisuja ja kirjoja paaasiallisina l1ahteina I1ahdekriittisyys huomioiden. Johdanto-osi-
oon on laadittu peittomatriisi, jolla osoitetaan tutkimuksen keskeisten osa-alueiden liittyminen toi-
siinsa. Kyselylomakkeen laatimisessa on hyddynnetty ohjaavan opettajan ohjausta sekd kohdeyri-
tyksen edustajan haastattelussa saatuja esitietoja sekd ndkemysta siita, milla tavoin saan henkilds-
ton vastaamaan kyselyyn paremmin. Kyselylomakkeesta on pyritty laatimaan mahdollisimman hel-

posti vastattavan.

Tyobyhteisoviestintd ja sen kehittdminen on aiheena ajankohtainen ja silla voidaan tukea henkilds-
ton tydhyvinvointia seka kehittda koko yrityksen toimintatapoja. Teknologian kehittymisen myé6ta
aihetta on hyva tarkastella ajoittain ja toimintatapoja tai viestintdkanavia voidaan kehittaa jatkossa-

kin henkiléston tarpeiden mukaan.
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7 Opinnaytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Taman opinnaytetyon alkuun saattaminen oli haastavaa. Erityisesti haasteet tulivat vastaan jo
opinnaytetyon suunnitelman laatimisessa. Aiheen rajaus taysin vieraalta toimialalta ja vieraan yri-
tyksen kaytantojen yhdistdminen tydn rajaukseen tuotti alkumatkalle haasteita, mutta lopulta selkiy-
tyi. En kuitenkaan vielakaan ole taysin tyytyvainen kohderyhman rajaukseen, mutta aioin hyédyn-
taa sita kehitysehdotuksena yritykselle jatkotutkimuksen kannalta. Koska eri ammattiryhmien tar-
peet ja vaatimukset esimerkiksi viestintakanaviin ovat kohdeyrityksessa niin erilaiset, yritys voi hy6-
dyntaa tata jo tehtya tutkimusta ja tehda vertaistutkimuksen eri ammattiryhmien viestintatyytyvai-

syydesta tulevaisuudessa.

Tyon alusta asti minulle oli erittain tarkeaa, ettd oma kaden jalki ja ajatusmaailmani tulee esiin
tassa raportissa. Se mika mielestani on tarkeaa, on henkildston kokemukset, nakemykset ja tunne-
maailma tydilmapiirissa ja tydyhteisdssa yleisesti. [Iman hyvinvoivaa henkildstda yrityksen on mah-

dotonta kasvaa ja kehittya. Mielestani olen onnistunut tuomaan tdman esille raportissa.

Kyselylomakkeen laatiminen oli kuitenkin vaikeaa koota, koska olisin halunnut enemman avoimia
kysymyksia, jotta olisin saanut enemman henkildston nakemyksia ja ajatusmaailmaa esille. Tama
kuitenkin olisi ollut vastaaijille liian raskas vastata, ja olisi saattanut heikentda vastausprosenttia.
Kyselylomakkeeseen yhdistin siis maarallisia kysymyksia vaitemuodossa, jotta vastaaminen olisi
henkiléstolle nopeampaa ja helpompaa seka ohjaa vastaajaa pysymaan aiheessa. Kyselyn lop-
puun yhdistin avoimia kysymyksia. Jos nyt tekisin tydon uudestaan, kayttaisin aineistona pelkkia
haastatteluja ja kirjoittaisin niiden perusteella raportin siitd, miten henkildstd kokee tdman tarkean

aiheen.

Olen perehtynyt tietoperustaan hyvin ja onnistunut I6ytamaan hyvaa lahdekirjallisuutta paaasial-

liseksi lahteeksi. Pitkat kirjalliset tyot ei ole koskaan ollut vahvuuteni, vaan olen ollut hyvin lyhyt ja
ytimekas kirjoittaja. Mielestani saman asian voi kirjoittaa lyhyemmin ja silti ymmarrettavasti, mutta
nyt olen muuttanut kirjoitustyyliani perusteellisemmaksi. Kehitysta kirjallisissa taidoissakin on siis

tapahtunut.

Aikataulutus ja aikatauluissa pysyminen on vahvuuteni. Vaikka tama opinnaytetyo on kirjoitettu ja
toteutettu napakalla aikataululla, en ole kokenut sitd ongelmana. Tydskentelytapani on aina ollut
hyvin itseohjautuvaa, ja osaan suunnitella oman tyoni niin ettd pysyn sovituissa aikatauluissa. It-
sensa tunteminen on ja oman tyon hallinta on siis auttanut hyvin paljon tassa projektissa. Pidin erit-
tain tarkeana ohjaavan opettajan ohjaustapaamisia ja luotin taysin hanen ammattitaitoonsa ja ar-
vostin hanen palautettaan. Koin saavani myos vertaistukea ja uusia nakokulmia tydhoni oman ryh-

man tapaamisissa tyon alussa.
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Olen pyrkinyt tuomaan raportissa esiin yrityksen jo olemassa olevia vahvuuksia seka kehitysehdo-
tuksia niiden yllapitamiseen ja hyvan tyoilmapiirin tukemiseen. Tavoitteenani oli tehda laadukas,
luotettava tyd kohdeyrityksen kayttoon. Samalla halusin tuoda esille oman perehtyneisyyteni tyo-

elaman kaytanteiden kehittamiseen.

Tulosten analysointi ja pohdinta seka kehitysehdotukset olivat lopulta selkeda. Mielestani kyselytut-
kimuksessa ja yrityksen edustajan haastattelussa nousee selkeasti esille toimipisteen viestinnalli-
set haasteet ja vahvuudet, ja niiden pohjalta on luontevaa laatia kehitysehdotukset teoriaan perus-

tuen.

Kaiken kaikkiaan koko opinnaytetydprosessi on ollut erittdin mielenkiintoinen mutta samalla myds

haastava prosessi.



34

Lahteet

Hagerlund, T. Kaukopuro-Klemetti, H. 2013. Tyo6yhteiso viestii jotta olisi olemassa. Kunta-alan ty6-
yhteiséviestinnan opas. Kuntaliitto. Luettavissa: https://www.kuntaliitto.fi/sites/default/files/me-
dia/file/tyoyhteiso_viestii_ebook.pdf Luettu: 14.3.2024

Haapala, H. 2022. Tyéhyvinvointia ja tulosta sisaisella viestinnalla. Kollega.fi. Artikkeli. Luetta-
vissa: Tyohyvinvointia ja tulosta sisdiselld viestinnalld - Kollega.fi verkkolehti tyosta ja hyvinvoin-
nista Luettu: 14.3.2024

Hiltunen, S. sa. Piilo-osaajat. Hyva tydyhteisoviestinta. Luettavissa: https://piilo-osaa-
jat.com/2020/02/26/hyva-tyoyhteisoviestinta/ Luettu: 19.2.2024.

Juholin, E. 2022. Communicare! Ota viestinnan strategiat ja ilmiét haltuun. Infor. E kirja. Luettu:
19.2.2024.

Kohdeyrityksen verkkosivut. 2024. Luettu: 22.2.2024.

KvantiMOTV. 2003. Otos ja otantamenetelmat. Luettavissa: https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaope-

tus/otos/otantamenetelmat.html Luettu: 14.3.2024.

Kuulu. 2022. Sisainen viestinta organisaation kilpailutekijana. Luettavissa: https://blog.kuulu.fi/si-
sainen-viestinta-kilpailutekijana Luettu: 11.3.2024.

Lohtaja-Ahonen,S. Kaihovirta-Rapo, M. 2012. Tehoa tyéelaman viestintdan. Sanoma Pro. E kirja.
Luettu: 26.3.2024.

Manka, M-L. Manka, M. 2016. Tydhyvinvointi. Alma Talent. E kirja. Luettu: 11.3.2024.

Mikkola, L. Valo, M. 2019. Workplace communication. Routledge. E kirja. Luettu: 22.2.2024.

Nyman, P. 2021. Viesti, vaikuta, vakuuta. Kauppakamari. Meedia Zone ou. Luettu: 26.3.2024.

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos. 2023. Monimuotoisuus tydpaikan voimavarana. Luettavissa:
https://thl.fi/aiheet/hyvinvoinnin-ja-terveyden-edistamisen-johtaminen/osallisuuden-edistaminen/ty-
oelamaosallisuusl/iisisti-toihin-opas/monimuotoisuus-tyopaikan-voimavarana Luettu: 28.2.2024.



https://www.kuntaliitto.fi/sites/default/files/media/file/tyoyhteiso_viestii_ebook.pdf
https://www.kuntaliitto.fi/sites/default/files/media/file/tyoyhteiso_viestii_ebook.pdf
https://kollega.fi/2022/02/tyohyvinvointia-ja-tulosta-sisaisella-viestinnalla/
https://kollega.fi/2022/02/tyohyvinvointia-ja-tulosta-sisaisella-viestinnalla/
https://piilo-osaajat.com/2020/02/26/hyva-tyoyhteisoviestinta/
https://piilo-osaajat.com/2020/02/26/hyva-tyoyhteisoviestinta/
https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/otos/otantamenetelmat.html
https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/otos/otantamenetelmat.html
https://blog.kuulu.fi/sisainen-viestinta-kilpailutekijana
https://blog.kuulu.fi/sisainen-viestinta-kilpailutekijana
https://thl.fi/aiheet/hyvinvoinnin-ja-terveyden-edistamisen-johtaminen/osallisuuden-edistaminen/tyoelamaosallisuus/iisisti-toihin-opas/monimuotoisuus-tyopaikan-voimavarana
https://thl.fi/aiheet/hyvinvoinnin-ja-terveyden-edistamisen-johtaminen/osallisuuden-edistaminen/tyoelamaosallisuus/iisisti-toihin-opas/monimuotoisuus-tyopaikan-voimavarana

35

Tietoarkisto. s.a. Laadullinen tutkimus ja teoria. Luettavissa: https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/mene-
telmaopetus/kvali/mita-on-laadullinen-tutkimus/laadullinen-tutkimus-ja-teoria/ Luettu: 22.2.2024.

Tybehtosopimuslaki 7.6.1946/436 Luettavissa: https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1946/194604 36
Luettu 8.4.2024.

Vilkka, H. 2021. Nain onnistut opinnaytetydssa. Ratkaisut tutkimuksen umpikujiin. PS kustannus.
Jyvaskyla. E kirja. Luettu: 14.3.2024.

Surveymonkey s.a. Mika on Likert-asteikko? Luettavissa: https://fi.surveymonkey.com/mp/likert-
scale/ Luettu: 1.5.2024.

Tyoterveyslaitos.s.a. Tydhyvinvointi. Luettavissa: https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/tyohyvinvoinnin-
tiedolla-johtaminen-sote-alalla/osa-1-strateginen-tyohyvinvoinnin-johtaminen-ja-kasitteet/11-tyohy-
vinvointi Luettu: 22.2.2024.

Tyoterveyslaitos .s.a. Monimuotoisuus ja inklusiivisuus. Luettavissa: https://www.itl.fi/oppimateriaa-
lit'monimuotoisuus-ja-inklusiivisuus-asiantuntijaorganisaatiossa/monimuotoisuus-ja-inklusiivisuus-
mita-ja-miksi Luettu: 3.3.2024.



https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/mita-on-laadullinen-tutkimus/laadullinen-tutkimus-ja-teoria/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/mita-on-laadullinen-tutkimus/laadullinen-tutkimus-ja-teoria/
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1946/19460436
https://fi.surveymonkey.com/mp/likert-scale/
https://fi.surveymonkey.com/mp/likert-scale/
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/tyohyvinvoinnin-tiedolla-johtaminen-sote-alalla/osa-1-strateginen-tyohyvinvoinnin-johtaminen-ja-kasitteet/11-tyohyvinvointi
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/tyohyvinvoinnin-tiedolla-johtaminen-sote-alalla/osa-1-strateginen-tyohyvinvoinnin-johtaminen-ja-kasitteet/11-tyohyvinvointi
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/tyohyvinvoinnin-tiedolla-johtaminen-sote-alalla/osa-1-strateginen-tyohyvinvoinnin-johtaminen-ja-kasitteet/11-tyohyvinvointi
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/monimuotoisuus-ja-inklusiivisuus-asiantuntijaorganisaatiossa/monimuotoisuus-ja-inklusiivisuus-mita-ja-miksi
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/monimuotoisuus-ja-inklusiivisuus-asiantuntijaorganisaatiossa/monimuotoisuus-ja-inklusiivisuus-mita-ja-miksi
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/monimuotoisuus-ja-inklusiivisuus-asiantuntijaorganisaatiossa/monimuotoisuus-ja-inklusiivisuus-mita-ja-miksi

36

Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Tyoyhteisoviestinnan kehittaminen

1. Annan luvan vastausteni kdyttamiseen opinnaytetyohon. (Kaikki
vastaukset kasitellaan anonyymisti) *

O Kyl

2. Tiedonkulku

Taysin Osittain  En Osittain Taysin
eri er 0saa samaa samaa
mielta mieltd sanoa mielta mielta

Tiedonkulku on

mielestani sujuvaa O O o O O

yrityksen sisalla

3. Tiedottaminen

Taysin Osittain  En Osittain Taysin
eri er 0saa samaa samaa
mielta mieltd sanoa mielta mielta

Yrityksen johdon

tiedottaminen on O O O O O

mielestani selkeda



4, Koen saavani riittavasti tietoa seuraavista asioista:

Taysin  Osittain En Osittain Taysin

eri eri 0saa samaa samaa
mieltd mieltda sanoa mieltd mielta
Tyon tavoitteet ja
eme Q@ O O O @)

Johtoryhman
kasittelemat asiat

Yrityksen yleiset chjeet

Tychyvinvointiin
liittyvat asiat

O OO
O OO
O OO
O O O
O OO

5. Koen saavani tietoa parhaiten:

Yrityksen
oma Tyopaikan
Whatsapp Sahkoposti Palaverit/infotilaisuudet jarjestelma ilmoitustaulu

Tyon tavoitteet
ja aikataulut O O O O
Johtoryhman

kasittelemat
asiat

O O O
Yrityksen yleiset
ohjeet O O O
Tyohyvinvointiin

liittyvat asiat O O O

O O O O

O
O
O



6. Viestintakanavat

Taysin Osittain  En Osittain
eri eri 0saa samaa
mieltda mieltd sanoa mielta

Viestintakanavat
tukevat tyotehtaviani O O O O

7. Palaverikaytannot

Taysin Osittain  En Osittain
eri eri osaa samaa
mielta mieltd sanoa mielta

Palaverikaytannot

yrityksessa ovat O O O O

laadukkaita

8. Palaverikaytannot
Tdysin Osittain  En Osittain
eri eri osaa samaa
mielta mieltd sanoa mielta

Palavereja jarjestetdan
iy O O O O

Taysin
samaa
mieltd

O

Taysin
samaa
mieltd

O

Taysin
Samaa
mieltd

O
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9. Tyohyvinvointi
Taysin  Osittain En Osittain Taysin
eri eri o0s3a samaa samaa
mielta mielta sanoa mielta mielta

Koen, etta voin
vaikuttaa riittavasti
yrityksen sisalla O O o O O

tehtaviin paatoksiin

10, Tyohyvinvointi

Taysin  Osittain En Osittain Taysin

eri er o0s3a samaa samaa
mieltd mieltda sanoa mieltd mielta
Koen, etta
mielipidettani O O o O O
kuunnellaan

11, Tyohyvinvointi

Taysin  Osittain En Osittain Taysin
eri eri osaa samaa samaa
mieltd mieltd sanoa mieltd mielta

Tyopaikallani on hyva

ja avoin ilmapiiri O O O O O

12. Miten kuvailisit tyohyvinvointiasi?

13. Miten tiedonkulku ja vuorovaikutus tydpaikallasi vaikuttaa
tyohyvinvointiisi?

14, Miten kehittdisit tiedonkulkua ja vuorovaikutusta, jotta se tukisi
tyohyvinvointiasi paremmin?
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