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Opinndytetyon aiheena oli tyoyhteisdviestinndn kehittiminen hajautetussa organisaa-
tiossa. Tutkimuksen kohdeorganisaationa oli noin 300 henkil6a tyollistdva taloushal-
lintoalan yritys, jolla on toimipisteitd 16 paikkakunnalla ympéri Suomea. Tutkimuksen
tavoitteena oli tuottaa yritykselle ty0yhteisoviestinndn kehittimisehdotus sekd luoda
tyoyhteisoviestinndn huoneentaulu aktivoimaan tydyhteison viestintda.

Teoreettinen viitekehys muodostui tydyhteisoviestinnésté, tydyhteisdviestinnésti joh-
tamisen vélineend sekd tyOyhteisdviestinndn tyokaluista. Tutkimuksen teoriaosuu-
dessa kasiteltiin teoreettisen viitekehyksen osa-alueita ja erityishuomiota kiinnitettiin
tyOyhteisoviestintddn, kun toimintaympéristonéd on hajautettu organisaatio. Tydyhtei-
sOviestintd rajattiin kdsittiméén yrityksen sisdinen viestinta.

Tutkimuksen ldhestymistavaksi valittiin tapaustutkimus. Empiirinen aineisto kerattiin
kohdeyrityksen koko henkildstdlle teetetyn kyselyn seké pienelld ryhmaélld suoritetun
aivoriihi -tyoskentelyn avulla. Lisdksi tutkimusmenetelménd kéytettiin ndkokulmia
avaavaa asiantuntijahaastattelua. Tutkimusmenetelmien avulla tutkittiin yrityksen tyo-
yhteisoviestinndn nykytilannetta ja tulosten avulla selvitettiin kohdeyrityksen tydyh-
teisoviestinnén tarkeimmat kehittimiskohteet.

Tutkimuksen tulosten mukaan hyvin sujuva ja tehokas tydyhteisoviestintéd vaatii suun-
nitelmallista, ajantasaista ja avointa viestintdd. Yrityksen litketoimintastrategia méé-
rittdd tavoitteet viestinndlle, viestintda toteutetaan vuorovaikutuksen ja yhteisollisyy-
den mahdollistavissa kanavissa ja sitd ohjaa sekd koordinoi viestinndn ammattilainen.
Tutkimustulosten perusteella kohdeyritykselle laadittiin tyoyhteisdviestinnén kehitta-
misehdotus ja tydyhteisviestinndn huoneentaulu.
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The purpose of thesis was to develop work community communications in a decen-
tralized organization. The organization of the research was a financial administration
company that employs approximately 300 employees and operates in 16 locations
around Finland. The aim of the research was to provide a proposal for the development
of work community communication and to create a room décor to activate the work
community communication to the company.

The theoretical framework was formed from work community communication, work-
ing communication as a source of leadership and tools for work community commu-
nication. The theoretical part of the thesis covered areas of the theoretical framework
and special attention was paid to working community communication when a decen-
tralized organization is a business environment. Work community communication was
limited to internal communication within the company.

A case study was chosen as a research approach. The empirical material was collected
through a survey conducted by the target company’s entire stuff and by a small group
of brainstorming work. In addition an expert interview was used as a research method.
Research methods were used to investigate the current situation of the company’s work
community communication and to find out the main development targets of the com-
pany’s work community communication.

According to the research a fluent and efficient work community communication re-
quires systematic, up-to-date and open communication. The company’s business strat-
egy defines the goals of communication, communication is carried out in channels that
enable interaction and communality, and it is controlled and coordinated by profes-
sional in communications. Based on the results of the research a proposal for the de-
velopment of work community communication and room décor on work community
communication was developed for the company.
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1 JOHDANTO

"Hyvidt johtajat saavat ihmiset tuntemaan olevansa asioiden ytimessd, ei ulkopuolella.
Jokainen tuntee voivansa antaa oman osuutensa organisaation menestykseen. Kun
s

ndin kdy ... heiddn tyénsd saa merkityksen.’

Warren G. Bennis

Viestinnidn merkitystd tuskin pystyy korostamaan liikaa, kun on kyse menestyksek-
kéén organisaation toiminnasta ja menestyksekkééstd johtamisesta. Henkilosto tulkit-
see asioita sité tietoa vasten, joka heilld on kéytettdvissddn ja sen perusteella muokkaa
ajatuksiaan, asenteitaan ja toimintaansa. Jotta henkilosto toimisi, niin kuin sen organi-
saation menestyksen kannalta olisi paras toimia, on viestinnédn oltava mahdollisimman

rehellistd, avointa ja oikea aikaista. (Toivola 2010, 209-210.)

Nykypédivén organisaatiot ovat hyvin erilaisia, hajallaan olevia, joskus jopa tiysin vir-
tuaalisia. Digitalisaatio antaa aivan uusia mahdollisuuksia organisoida toimintaa ja
verkostoitua. Toiminta on yhd enemmén ja enemmén ajasta ja paikasta riippumatonta.
Viestinndn merkityksen voidaan ndhdi korostuneen entisestdan, kun tyoti tehdddn yha
enemman itsendisesti ja itseohjautuvissa tiimeissd. Muutosten myotd myds johtaminen
kaipaa uudistusta, sen avulla on synnytettivd vuorovaikutusta ja yhteisollistd viestin-

taa.

Tassd kehittimistyossd tutkitaan tydyhteison viestintdd ja sen kehittdmistd. Kehittd-
mistyon kohdeyrityksen toimintaympéristo on hajautettu organisaatio ja tyossa kiinni-
tetddn erityisesti huomiota esimiehen nakdkulmaan. Miten saada tieto ja viesti kulke-
maan molempiin suuntiin henkildston ja esimiehen vililld, jotta tiimejd voisi johtaa
hajautetussa organisaatiossa mahdollisimman sujuvasti, tehokkaasti ja menestyksek-

kéasti?



2 KEHITTAMISTYON TAUSTA

Viestintd vaikuttaa koko yritykseen, sen kaikkeen toimintaan ja on yksi yrityksen tér-
keimmistd menestystekijoistd. Kehittimistyon kohteena on suuri taloushallintoalan
yritys Administer Oy. Yritys on kasvanut nopealla vauhdilla ja toimipisteitd on ympéri
Suomea. Viestinnén toimivuuteen, kehittdmiseen ja onnistumiseen kannattaa siis syys-
tékin kiinnittdd huomiota, varsinkin kun lisdhaastetta antaa hajautettu toimintaympa-

risto.

2.1 Kohdeorganisaation esittely

Administer Oy on séhkoisiin taloushallinnon palveluihin erikoistunut tilitoimisto, joka
on perustettu vuonna 1985. Se tarjoaa asiakkailleen taloushallinnon, talousjohdon ja
talouspaillikon asiantuntijapalveluita. Asiakkaina on eri toimialojen pienid, keskisuu-

ria ja suuria yrityksia.

Yrityksen kehittiminen sdhkoisten taloushallinnon palvelujen tarjoajaksi alkoi timén
vuosituhannen alkupuolella. Vuosikymmenen vaihteessa alkanut kova kasvu on ollut
hyvin nopeaa ja Administer Oy onkin niin kutsuttu gaselliyritys eli litkevaihto kasvoi
vuodesta 2009 kolmena vuonna perdkkdin yli viisikymmentd prosenttia. Administer
Oy on konserni, jolla on toimipisteitd 16 paikkakunnalla ympéri Suomea. Yritys on
kasvanut pédédosin litketoimintakauppojen avulla. Administer Oy ty6llistdd noin 300

tyontekijda ja asiakkaita yritykselld on noin 3000. Toimitusjohtaja on Peter Aho.

Administer Oy haluaa panostaa aktiiviseen ja asiantuntevaan asiakaspalveluun sekd
palveluiden laatuun. Ammattitaidon ja jirjestelmien kehittiminen ovat yrityksen kes-
keisid tavoitteita. Administer Oy:n arvot ovat innovatiivisuus, arvostus, yhteistyo, si-
toutuminen ja tuloksellisuus. Yrityksen palvelut pohjautuvat vahvasti omaan sdahkoi-
seen eFina-taloushallinnon ratkaisuun. Oma jérjestelméa luo osaltaan haasteita, mutta
tuo my0s etuja. Ohjelman kehittdminen ja tuki ovat silloin omissa kisissi ja ketterésti

kehitettdvissi tarpeen vaatiessa.



2.2 Kehittdmistyon 1dhtokohdat

Viestinndstd, tiedon hallinnasta ja jakamisesta on tullut yksi yritysten tdrkeimmistd
kilpailutekijoistd (Syddnmaanlakka 2012, 175). Tamidn ajan viestivdssd yhteiskun-
nassa tietoa tulee yltdkylldisesti joka suunnalta. Yritysten haasteena onkin jasentda,
ohjata ja toimittaa tirkedt ja merkitykselliset viestit oikeille ihmisille, oikeaan aikaan

niin, ettd niilld saadaan aikaan haluttua toimintaa.

Verkostoituminen, virtuaaliset ja hajautetut toimintamallit lisddvét viestinndn hallin-
nan merkitystd. Merkityksellisten viestien olisi oltava kaikkien kdytdssé ja saatavilla
ajasta ja paikasta riippumatta. Tietoteknologian kehittyminen on mahdollistanut erilai-
set viestinnédn sovellukset ja helpottanut viestinnén toteuttamista niin, ettd maantieteel-
liset etdisyydet ovat menettdneet merkitystdén. On kuitenkin muistettava, etté tietotek-
niikka ja digitalisaatio tarjoavat vain tydkaluja tiedon hallintaan ja jakamiseen. Mer-

kityksen viesteille luovat vasta ihmiset tulkinnoillaan. (Syddnmaanlakka 2012, 180.)

Tamin kehittdmistyon kohdeyritys on nopeasti kasvanut ja kasvaa edelleen. Kasvuun
keskittyminen on osaltaan saattanut vaikuttaa siihen, ettd viestintdén ei ole laadittu oh-
jeita johdolle, esimiehille tai henkildstolle. Viestintdd ei ole mydskddn mielletty
omaksi toiminnokseen, vaan yrityksen sisdisestd viestinndstd vastaa tilla hetkelld pit-
kalti yrityksen toimitusjohtaja ja sitd tuotetaan aiheesta riippuen eri puolilta organisaa-
tiota eri ihmisten toimesta (Laanti sdhkoposti 25.1.2017). Viestintda toteuttaa myos

viestintdalan kumppani (Aho sdhkdposti 3.5.2017).

Administer Oy:n sisdisen viestinndn kanavia ovat pddosin intranet ja sdhkoposti. Li-
sdksi sisdistd viestintdd toteutetaan esimiespdivilld kaksi kertaa vuodessa seké kerran
vuodessa jérjestettdvassi koko yrityksen yhteisessd tapahtumassa. Ulkoisia viestinndn
kanavia ovat sdhkoposti, www-sivut seké sosiaalinen media kuten Facebook ja Lin-

kedIn. (Laanti sdhkoposti 25.1.2017; henkil6kohtainen tiedonanto 21.3.2017.)

Ty0Oyhteison viestintd on suuressa roolissa, kun halutaan saada aikaan tehokasta ja me-

nestyksekastd toimintaa sekd hyvi ja tyoskentelya tukeva ilmapiiri. Nopeasti lisdénty-



nyt henkilostoméérad ja toimiminen hajautetusti, antaa lisdhaastetta viestinnin toteut-
tamiselle. Téstd syystd yritys toivookin ehdotusta viestinnén kehittdmiseen seké ke-
vyttd viestinndn “huoneentaulua” madaltamaan viestinndn kynnysté, lisddméaén aktii-

vista vuorovaikutusta ja sitd kautta edistiméén yhteisollisyytta.
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3 KEHITTAMISTYON TAVOITE JA METODIT

Tédmain kehittdmistyon tarkoituksena on kehittdd Administer Oy:n sisdistd viestintdd
niin, ettd se tukee mahdollisimman hyvin esimiestyotd hajautetussa organisaatiossa.
Organisaation toimipisteitd on ympdri Suomea. Organisaation rakenne halutaan pitda
kuitenkin mahdollisimman matalana ja yksinkertaisena. Toiminta hajautettuna organi-

saationa luo haasteita ty0yhteison viestintdédn, johtamiseen ja vaikuttamiseen.

Kohdeorganisaation tuotantojohtaja on vastuussa koko yrityksen tuotannon henkilds-
tostd. Padtoimipisteen lisdksi organisaatiolla on lukuisia muita toimipisteitd, joissa kai-
kissa on tuotannon henkilostod. Suurimmassa osassa toimipisteitd on myds tiimin ve-
tdja eli kyseisen toimipisteen tiimin l&hiesimies. Tdmédn kehittdmistyon tarkoituksena
on kehittéd organisaation tydyhteisoviestintdi, jotta johdon, esimiesten ja henkildston
vilinen viestintd olisi mahdollisimman tehokasta, saumatonta ja sujuvaa. Tydyhteiso-
viestinndn tulisi tukea tuotannon toimintaa, tehostaa tiimien tydskentelya ja helpottaa

osaltaan organisaation johtamista.

Taloushallintoala on muuttunut suuresti viimeisen kymmenen vuoden aikana ja muu-
tosta tapahtuu hurjaa vauhtia edelleen. Digitalisaatio mahdollistaa toimintatapojen uu-
distumisen, taloushallinnon tydkalujen kehittymisen sekd tyon muuttumisen entisti
enemman itseohjautuvaksi ja asiantuntijamaiseksi. Yritysten ei tarvitse myoskain pyr-
kid saamaan koko henkilostéddn saman katon alle, vaan etéityd, hajautettu tyo ja virtu-
aality0 lisddntyvat. NAma asettavat haasteita viestinnélle ja toimivan yhteistyon raken-

tamiselle.

Tamin kehittimistyon tavoitteena on 10ytdéd tyoyhteisdviestinnédn ratkaisuja esimies-
tyon helpottamiseksi hajautetussa organisaatiossa, esittdd tyoyhteisoviestinndn kehit-
tamisehdotus sekd luoda kohdeorganisaatiolle tydyhteisdviestinndn huoneentaulu ak-
tivoimaan viestintdd. Tassé kehittdmistydssé tydyhteisoviestintd on rajattu késittimain

vain yrityksen sisdisen viestinnén.
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3.1 Kehittdmistyon tutkimuskysymys ja viitekehys

Tédmain kehittdmistyon lopputuloksena esitelldén kehittdmisehdotus tydyhteisdviestin-
nén tehostamiseksi ja sujuvoittamiseksi. Kehittdmistydssd tarkastellaan tyoyhteiso-
viestinndn késitteitd, tyoyhteisoviestintdd johtamisen vélineend, tydkaluja tydoyhteiso-
viestinndn toteuttamiseen sekd selvitetddn, miten niitd tulisi kehittdd kehittimistyon
kohdeyrityksessd. Kehittdmistyon tavoitteisiin tdhdétidén tutkimuskysymyksen ja tut-

kimuskysymysté tukevien tukikysymysten avulla.

Tutkimuskysymys kuuluu:

Miten hajautetun organisaation tydyhteisoviestintda tulisi kehittdd, jotta

se olisi tehokasta ja sujuvaa?

Tutkimuskysymysté tukevat lisdkysymykset:

Minkélaisia tyokaluja esimiehelld voisi olla tydyhteisdviestinnén toteut-

tamiseen?

Miten esimiesten ja henkiloston mielestd tyoyhteisdviestinndn onnistu-

mista voitaisiin mitata ja arvioida?

Tutkimuskysymykset rajaavat aineistoa sekd ohjaavat aineiston hankintaa. (Laine,
Bamberg & Jokinen 2007, 10, 72.) Tutkimuksen rajaus antaa tutkimukselle kehykset

(kuva 1) ja toimii tutkimusta johdattavana punaisena lankana.
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Tyoyhteisdviestinta
YR =

Tydyhteisoviestinnan
tyokalut

[——

Kuvio 1: Teoreettinen viitekehys

Tamén kehittdmistyon teoreettinen viitekehys on kuvattu kuviossa 1. Viitekehykseni
tdssd tyOssd on litketoiminnan mahdollistava tydyhteisoviestinté, tydyhteisdviestintd
johtamisen vilineend sekd tyOyhteisoviestinndn tyokalut. Kehittimistyon kohdeorga-
nisaatio on hajautettu organisaatio, joten tydoyhteisdviestintdd pohditaan erityisesti ha-

jautetun organisaation nikdkulmasta.

3.2 Léhestymistapa, tutkimus- ja tiedonkeruumenetelmat

Tamén kehittdmistyon ldhestymistapa on tapaustutkimus. Tapaustutkimukselle omi-
naiseen tapaan tdssd kehittimistyossd pyrkimyksend on selvittdd ja tutkia lisdvalais-
tusta vaativaa asiaa. Tapaustutkimus tarkastelee monimutkaisia ja pitkddn jatkuneita
ilmioitd, jonka vuoksi se soveltuu hyvin vastaamaan kysymyksiin, miten ja miksi.

(Laine ym. 2007, 10, 63.)
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Tapaustutkimuksen tavoitteena on tuottaa kehittimisen kohteesta tutkittua tietoa ja se
siséltad ldhtokohtaisesti useita tutkimusmenetelmid. Tapaustutkimus soveltuu ldhesty-
mistavaksi, kun halutaan ymmartia syvillisesti tutkittavan kohteen tilannetta, ratkaista
kohteessa ilmennyt ongelma, tai niin kuin tissd kehittdmisty0ssa, tuottaa tutkimuksen
keinoin kehittamisehdotus. Tapaustutkimus on perusteellinen kuvaus tutkittavasta il-
miostd, tilanteesta tai ongelmasta. Sen ldhtokohtana on kerdtd monipuolinen aineisto
tutkittavan ongelman tiimoilta ja pddmadrdnd on lisdtd ymmarrystéd tutkittavasta ta-
pauksesta. Tapaustutkimuksessa on mahdollista kiayttd4d monenlaisia menetelmia, jotta
tyohon saataisiin mahdollisimman monipuolista ja luotettavaa tietoa. (Ojasalo, Moi-
lanen & Ritalahti 2014, 52-54; Laine ym. 2007, 9-10.) Téssd opinndytetydssé tutki-
muksen ja kehittimisen kohteena on tydyhteisoviestinndn toimintatavat hajautetussa
organisaatiossa ja niitd tutkitaan niin laadullisilla kuin mééarallisilld tiedonkeruun me-

netelmilla.

Laadullisen tutkimuksen ldhtokohtana on kuvata todellista tilannetta, todellista ela-
mad. Siind tarkastellaan merkityksid, jotka ilmenevét esimerkiksi ihmisten vélisissa
suhteissa, toiminnassa tai ajatuksissa ja tavoitellaan ihmisten omia kuvauksia koetusta
todellisuudesta. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tutkimisen aikana muodostu-
neiden tulkintojen avulla havainnollistaa jotain, joka on vélittdmén havainnon tavoit-
tamattomissa. Téllaiset asiat herdttavit kysymyksia ja ovat kuin arvoituksia, joita tut-
kimuksen avulla on tavoitteena ratkaista. (Vilkka 2015.) Laadullisen tutkimuksen
avulla yritetadn ymmartia tilanteita tai ilmioitd. Laadullisissa menetelmissé tutkimuk-
sen kohde on tarkoin harkittu. Tutkija on usein ldhelld tutkittavia ja saattaa olla jopa
itse osa tutkimuksen kohdetta (Ojasalo ym. 2014, 105). Laadullisessa tutkimuksessa
tavoitteena on ymmartdd juuri kyseistd tapausta ja siksi tutkimuksen tulokset eivét ole

suoraan yleistettdvissd, vaan ne ovat aika- ja paikkasidonnaisia.

Madrilliselld tutkimusmenetelmalld tutkitaan ithmisid tai kulttuurituotteita, joita ovat
erilaiset kuva- ja tekstiaineistot. Siind kerdttyd aineistoa tutkitaan analysoimalla ja ar-
gumentoimalla lukuja ja niiden vilisid yhteyksid. Maérdllinen tutkimus perustuu sii-
hen, ettd etsitddn tilastollisia sddnnonmukaisuuksia siitd tavasta, jolla eri muuttujien
arvot liittyvat toisiinsa. (Alasuutari 2011.) Mééréllisilla tutkimusmenetelmilld kuva-

taan 1lmi0itd tai tilanteita numeerisen tiedon pohjalta.
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Tédma kehittamisty0 etenee perehtymilld aiheeseen ja teoriaan sekd kerddmalla ja ana-
lysoimalla empiiristd aineistoa. Lopputuloksena syntyy kehittimisehdotus kohdeyri-
tykseen. Kehittimisehdotus perustuu titen teoreettiseen kirjallisuuteen, kehittimis-
tyOssé suoritettaviin tutkimuksiin ja tutkijan omiin ajatuksiin. Niiden avulla pohjuste-
taan ymmarrysti tutkittavasta ilmiosta tai tilanteesta. Aineiston valinnan ja kerddmisen
rooli on vahva, sillé eri tavoin syntyneet aineistot valaisevat tapausta eri ndkokulmista
ja toisaalta aineistolla on iso rooli tutkimuksen rajauksessa. (Ojasalo, Moilanen & Ri-
talahti 2014, 52-54; Laine ym. 2007, 19, 38, 49.) Tdmén kehittdmistyon tiedonkeruun-

menetelmiksi valikoitui kysely, haastattelu seki aivoriihi tyyppinen tydskentely.

Kysely on tyypillinen mééréllinen menetelmi. Vastaajajoukolta kysytddn samoja asi-
oita samassa muodossa ja joukko muodostaa otoksen kyselyn kohteena olevasta pe-
rusjoukosta. Kyselyn avulla keréttyd materiaalia analysoidaan ja siitd saatu tieto ja
analyysi yleistetdin koskemaan koko perusjoukkoa. (Ojasalo ym. 2014, 104-105;
Laine 2007, 11.) Kyselyn avulla voidaan kerété tietoa isoltakin joukolta nopeasti ja
tehokkaasti. Kyselyn heikkoutena pidetddn sitd, ettd silld ei péaastd kovin syvélliseen
tietoon késiksi eikd voida arvioida vastaajien suhtautumisen vakavuutta tai perehty-
misté aiheeseen. (Ojasalo, ym. 2014, 120-128.) Téssa kehittamistydssi kyselyn katso-
taan kuitenkin antavan hyvén kuvan yrityksen tydyhteisoviestinndn nykytilanteesta.
Kyselyn tulokset maiarittdvit myos osaltaan kehittimisehdotuksen painotuksia. Kehit-
tamistyon kohdeyrityksen ollessa hajautettu organisaatio katsotaan, ettd sédhkoisesti

jarjestetylld kyselylld saadaan hyvin koko organisaatiota kuvaava otanta.

Aivoriihityoskentelylld tuotetaan ideoita ryhméssa. Sen pyrkimyksend on poistaa ajat-
telun rajoituksia ja saada ihmiset jakamaan ideoitaan seké kehittiméaén toistensa ide-
oita. (Ojasalo, ym. 2014, 160-161.) Téssd kehittdmistydssd aivoriihitydskentelyn
avulla pyritdén [0ytaméén uusia ideoita ja ehdotuksia tydyhteisdviestinndn toteuttami-
selle, kun ympéristond on oman haasteensa asettava hajautettu organisaatio. Tamin
kehittdmistyon aivoriihityoskentelyn ldhtokohtana on kyselystd saatu tietopohja. Ai-
voriihitydskentelyssd on mahdollista tydstda ajatuksia ja ideoita yhdessa niin, ettd sii-
hen osallistuu saman aikaisesti henkiloston edustajia ja esimiehid. Asetelma voi olla

haastava, mutta jos aivorithen vetdja, tassd kehittimistyossa tutkija, onnistuu vetimééin



15

tilaisuuden niin, etti tunnelma on otollinen vapaalle ideoinnille, on aivoriihestd saata-
vissa monipuolisia ndkdkulmia ja ideoita kehitysehdotuksen tueksi. (Ojasalo, ym.

2014, 160-161.)

Kyselyn ja aivoriihitydskentelyn lisdksi tdssd kehittdmistydssa tiedonkeruunmenetel-
ménd on haastattelu. Haastattelu on my0s yksi kdytetyimmistéd tiedonkeruunmenetel-
mistd. Sen tehtdvind on asioiden selventiminen tai syventdminen. Haastattelu on vuo-
rovaikutusta, joka on etukéteen suunniteltua ja jota haastattelija ohjaa. Haastattelun
tallentaminen on suotavaa, jotta haastattelija pystyy keskittymién haastatteluun mah-
dollisimman hyvin ja tarkkaavaisesti sekd palaamaan siind syntyneisiin keskusteluihin
on myohemmin. (Ojasalo, ym. 2014, 106-107.) Téssd kehittdmistyOssd haastattelun
muoto on asiantuntijahaastattelu ja sitd kiytetdan tiedonkeruuseen, vertailuun, teorian

syventdmiseen, uusien nakdkulmien tarkasteluun ja ajatusten heréttdmiseen.
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4 YHTEISOVIESTINTA

Elimme viestintdyhteiskunnassa, jossa joka puolella kuuluu ja nikyy viestejd. Tuo-
tamme ja jaamme, etsimme, vastaanotamme, muokkaamme ja tulkitsemme néité vies-
tejd sen mukaan, missa roolissa milldkin hetkelld olemme. Viestintd on toisaalta tek-
ninen prosessi, toisaalta ihmisten vilisten suhteiden toimintaa ja niissd syntyvid mer-
kityksid. Viestinndlld on kriittinen merkitys. Se sisdltyy kaikkeen toimintaan ja on

edellytys organisaatioiden ja yhteisdjen olemassaololle. (Juholin 2013, 22-23.)

Yhteisoksi tai organisaatioksi voidaan nimittd4 mitd tahansa toiminnallista kokonai-
suutta, jolla on olemassa jokin tavoite ja tarkoitus. Téllaisella yhteisolla tai organisaa-
tiolla voidaan katsoa olevan myos jonkinlainen tarve, motivaatio tai velvoite kertoa
itsestédn ja kommunikoida ympéristonsé kanssa. Organisaatio voi olla esimerkiksi yri-
tys, jérjesto, kunta, projekti tai mika tahansa yhteenliittymé ja sen olemassa olon tar-

koitus asettaa ldhtokohdat sen viestinnélle. (Juholin 2013, 25.)

Petra Thorénin mukaan viestinnédn tehtdvind on saada oikea viesti perille niin, etti se
tulee ymmarretyksi, sithen luotetaan, se kiinnostaa ja se hyviaksytdan. Viestinnélle ase-
tetaan siis kovat vaatimukset. Onnistuessaan viestintd tukee organisaatiota ja sen ta-
voitteita. Epdonnistuessaan viestintd voi johtaa esimerkiksi koko organisaatiokuvan
heikentymiseen ja silld voi olla kohtalokkaampia vaikutuksia kuin esimerkiksi virhein-

vestoinnilla. (Thorén 2012, 37.)

4.1 YhteisOviestinndn maaritelma

Viestintdammattilaisten jérjestd ProCom ry on maééritellyt marraskuussa 2012 yhtei-

sOviestinndn ohjelmassaan seuraavasti:

“Kohti vuotta 2020 — strategista viestintdd ja leimahtavia julkisuuksia:
Viestintd on yritysten ja yhteisdjen toiminnan elinehto. Viestintd on suhteiden

rakentamista ja ylldpitamistd yhteisélle tirkeiden sidosryhmien ja yleisojen
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kanssa. Hyvdt suhteet ja yhteistyo ovat hyodyksi sekd yhteisolle ettd sen ylei-
soille. Toimiva viestintd luo myos yhteisollisyyttd, mikd vaikuttaa muun mu-
assa tyohyvinvointiin, me-henkeen ja jatkuvaan uudistumiseen. Toimiva vies-

>

tintd osallistaa ihmisid vaikuttamaan pddtoksentekoon.’

(ProCom ry 2012.)

ProCom ry katsoo, ettd yhteisdviestintddn vaikuttaa yhd enemmén muun muassa toi-
mintaympdriston monimuotoisuus ja ennakoimattomuuden lisddntyminen, verkostoi-
tuminen, tekninen, mobiili ja kaikkialle tunkevan viestinnédn vaikutus ihmisen kayttéy-
tymiseen sekd viestinndn merkityksen korostuminen yhteiskunnassa. (ProCom ry

2012.)

Tekesin ja Suomen Akatemian vuonna 2006 julkaisema Finnsight 2015 -raportti (Te-
kes & Suomen Akatemia 2006, 174-176) on monin osin onnistunut kuvaus siitd mihin
suuntaan yhteiskuntamme on muuttunut ja miten viestintd on muuttunut. Yhteiskun-
nan eri toimijoiden, kuten yritysten, toiminta on siirtynyt enemman ja enemmaén verk-
koon. Tietoa on kaikkialla, koko ajan ja kaikkien saatavilla. Verkon ja sdhkdisten jér-
jestelmien kéytto ja toiminnan digitalisoituminen ovat titd paivéa ja tehostavat kaikkea
toimintaa kaikilla toimialoilla. Tdmén kehittdmistydon kohdeyritys lupaa internet si-
vuillaan ’reaaliaikaista taloushallinnon palvelua”. Tama lupaus lunastetaan toimimalla
sdhkdisessd jirjestelmdssd, jossa taloushallinnon ajantasaisuus on péédssyt aivan uu-
delle tasolle. FinnSight 2015 -raportti kuvaa myos tydyhteisdjen muuttumista. Tydyh-
teisot voivat toimia hajallaan, kun toiminta ei ole endd ajasta ja paikasta riippuvaista.
Myos puheviestinndn merkitys on palannut elektronisen median kehittymisen myota.
Sen katsotaan olevan ensisijainen viestintimuoto vélittoméssa viestinndssi, etdisyyk-

sistd huolimatta.

4.2 YhteisOviestintd tydnantajamaineen rakentajana

Tyo6nantajamaine tai -mielikuva kertoo siitd, minkédlainen tyopaikka on tydskennelld.
Se on aineetonta pddomaa sekd hyvén henkiloston saamisen ja pitdmisen elinehto.

Hyvé tyonantajamaine vetdd puoleensa parhaita ihmisid ja miké erityistd, se sitouttaa.
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TyoOnantajamaine ja yritysmielikuva ovat toistensa summa. Kumpikin vaikuttaa kum-
paankin. Kun puhutaan mielikuvista, tdytyy kuitenkin muistaa, ettd aina mielikuva ei
ole totuus ja tdstd syystéd viestinndlld on merkittdva tehtdva tydnantajamaineeseen vai-

kutettaessa. (Piha & Poussa 2012, 146-147; Heinonen 2006, 44; Juholin 2009, 274.)

Tyo6nantajamaineen merkitys on korostunut, kun kilpailu hyvisti tyontekijoistd on ki-
ristynyt. Liséksi sosiaalinen media ja verkostoitunut eliméntapa tuovat tydnantajat en-
tistd tarkempien silmaélasien alle. Ihmiset jakavat tekemisidédn, kuvia eldmaéstadn ja ar-
jestaan jatkuvasti ja sitd kautta viestivit my0s tyOnantajastaan. Voidaan esimerkiksi
huomata, ettd naapuri on jatkuvasti tydmatkoilla ja tydmatkat ndyttavit Instagram ku-
vien mukaan kiinnostavilta — tydpaikan on oltava siis haastava ja mielenkiintoinen.
Opiskelukaverin organisaatiossa ndyttda olevan pizza-perjantai ja kappas, Villen or-

ganisaatio on jérjestdnyt taas koulutuspéivin.

Ty6nantajamaine syntyy sanoista ja teoista. Yksinkertaisimmillaan tyonantajamaineen
muodostuminen perustuu kahteen asiaan: lupauksiin ja tekoihin. Sité tulee tarkastella
kahdesta eri suunnasta, siséltéd ja ulkoa. On helppo luvata asioita ja piirtdd mielikuvia,
mutta, jos todellisuus on toista, se vaikuttaa nopeasti tyoyhteisdon ja kuvaan koko or-
ganisaatiosta (Piha & Poussa 2012, 146). Sisélti katsottuna tydnantajamaine on hen-
kiloston ndikemys omasta organisaatiostaan. Toisaalta se kuvaa sitd, millainen henki-
16st6 haluaisi sen olevan. Ulkoa katsottuna maine on se arvio, jonka esimerkiksi po-

tentiaaliset tyontekijit sille antavat. (Juholin 2009, 274.)

Tydyhteisot muokkaavat ty6llddn ja viestinnéllddn organisaationsa mainetta niin tie-
toisesti kuin tiedostamattaan ja heijastavat sitd takaisin tydoyhteisoon. TyOnantajamaine
rakentuu ajan mydtd ja vaatii seka tietoa, ettd omia tai muiden kokemuksia. Koska tyon
parissa vietetddn suuri osa ajasta ja se on yksi iso osa eldmddmme, siitd myds puhutaan.
Sana kiirii, jos asiat eivit toteudu niin kuin ulkopuolelta katsottuna ndyttda. Myonteista
tyOnantajamainetta vahvistaa seki sisdinen ettd ulkoinen tehokas viestintd. Viestin tu-
lee olla yhtendinen kaikissa kanavissa. Sen tulee olla aktiivista tarttumista mahdolli-
suuksiin ja jatkuvaa vuoropuhelua kohderyhmien kanssa. (Piha & Poussa 2012, 146-

147; Juholin 2009, 275; Juholin 2008, 62.)
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4.3 Sisdinen ja ulkoinen viestinti

Organisaation viestintd on jaettu perinteisesti sisdiseen ja ulkoiseen viestintidén. Tyon-
tekijét, toimihenkilSt, johto ja heihin verrattavat yhteistyokumppanit on katsottu kuu-
luvan organisaation sisdpiiriin. Organisaation ulkoista maailmaa edustavat asiakkaat,
yhteistyokumppanit ja muut sidosryhmat. Sisdisen ja ulkoisen viestinnin rajaaminen
ei ole kuitenkaan niin selvdd, vaan esimerkiksi osakkaat tai potentiaaliset tyontekijt
voivat jossain tilanteessa olla 1dhes samassa asemassa kuin henkil6sto. (Juholin 2013,

51.)

Tédmain kehittimistyon kohdeyrityksen tyoyhteisd on hajautettu ja toimii suurelta osin
my0s verkossa, virtuaalisesti. Aika ja paikka ei mddrdd endd niin vahvasti tyontekoa
tai tydyhteisOn toimintaa, vaan voidaan tydskennelld niin sanotusti ”yhdessé erikseen”.
Maailman ja toimintatapojen kehittyminen on antanut myds viestinnédlle uusia keinoja
ja tapoja, toisaalta taas my0s paljon uudenlaisia haasteita. Téssd kehittamistyOssa kes-
kitytddn sisdiseen viestintddn. Sisdisen viestinndn sijaan kdytetddn termid tyOoyhteiso-
viestint, silld sen katsotaan kuvaavan paremmin titi hetked ja soveltuvan tihin aikaan

paremmin.
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5 TYOYHTEISOVIESTINTA

Yhteiskunta ja tydyhteis6t ovat muuttuneet ja tietenkin myds tyontekijat sekd heidén
odotuksensa ovat muuttuneet. Tdmén ajan ihmiset odottavat ty6ltddn muutakin kuin
toimeentuloa. Tyon pitdisi olla rikastavaa, kehittdvaa ja energisoivaa, kaivataan mah-
dollisuutta toteuttaa itseddn ja vaikuttaa asioithin. TyOyhteisdjen tulisi olla inspiroivia
ja innostavia. TyOyhteisoissd halutaan kokea arvostusta ja luottamusta. Keskindinen
yhteys on tyOyhteison tavoitetila, jossa tydyhteisd kokee vahvaa tavoitettavuutta ja
keskusteluyhteyttid. TyOyhteisod voidaan kutsua viestinndlliseksi késitteeksi — tyoyh-

teiso eldd viestinnélla ja viestinnéstd. (Juholin 2008, 52-55.)

TyOyhteison vidlinen viestintd muodostaa ja ylldpitdé tydyhteison toimintaa. Voidaan
katsoa, ettd tydyhteiso on pitkilti sellainen, millaista on sen viestintd. Toimiva tydyh-
teisO edesauttaa yhteisiin pddméaariin sitoutumista, uusien ndkokulmien Ioytdmistd ja
toiminnan tehokkuuden lisdédntymistd. Tydyhteison jdsenet saavat toisiltaan voimava-
roja, jakavat osaamista ja tekevét yhteistyotd. Jos tydyhteiso ei toimi hyvin, syntyy
pirstaleinen ja ristiriitainen kuva yhteistydsté, jonka seurauksena tunne yhteisymmér-
ryksestd, yhteisestd perustasta ja padmairistd sekd turvallisuudesta katoaa. (Ldmsd &

Hautala 2005, 122-124.)

Kauhasen (2010, 176) mukaan tydyhteisdviestinndn tarkoitus on pitdd henkilosto tie-
toisena organisaation visiosta, arvoista ja strategiasta. Sen tarkoituksena on myos ker-
toa tuotteista ja palveluista, organisaation markkinoinnista ja markkinointiviestinnésta,
kertoa toiminnan muutoksista ja yhteistyokumppaneista seki tiedottaa taloudellisesta
tilasta. TyOyhteisdviestinnin tulisi edistdd yhteistoimintaa sekd parantaa toiminnan su-

juvuutta, tuottavuutta ja tehokkuutta.

Myos Kuusela-Opas huomauttaa (henkilokohtainen tiedonanto 21.2.2017) tydyhteiso-
viestinnén ldhtokohtien olevan liiketoimintastrategiassa. Oleellisinta tydyhteison vies-
tinndssd on luoda ihmisille ymmarrys siitd, mité yritys strategisesti tavoittelee ja mitka
ovat sen palvelun tavoitteet. Kaiken perustana on asiakas, silld mitddn liiketoimintaa

ei ole olemassa ilman asiakasta. TyOyhteison viestinnén tarkoituksena on saada aikaan
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toimintaa, energiaa ja vuorovaikutusta siten, etti ihmisilld oleva tieto, taito ja nikemys

saadaan palvelemaan ty0yhteisdd ja sen tavoitteita parhaiten.

Tydyhteisoviestinndlld luodaan edellytykset toimivalle ja tulokselliselle toiminnalle.
Perinteisesti viestintd on késitetty niin, ettd tieto on neutraali asia ja viestinti taas tie-
don siirtdmistéd paikasta toiseen. Tiedon siirtdminen on tdrkedd, mutta se on vain osa
viestintdd. Tdman pédivén tyoyhteisot ovat osallistavia, sielld vaaditaan yhteisollisyytta
vahvistavaa viestintdd. Viestinndlld asioille annetaan merkityksii ja tulkintoja, jotka

sitten saatetaan vuorovaikutuksellisesti erilaisten verkostojen kautta muiden tietoisuu-

teen. (Aberg 2006, 83-85; Juholin 2008, 58-62.)

Viestinndn voidaan ajatella alkavan siitd, kun jollain syntyy pddssdin idea tai ajatus,
jonka hin haluaa saattaa muidenkin tietoisuuteen (kuvio 2). Idea tai ajatus on puettava
sanomaksi, jotta silld voidaan saada aikaan toimintaa tai reaktioita. Sanoma vélitetddn
vastaanottajalle, joka tulkitsee sitd omien aikaisempien tietojensa, kokemustensa tai
mielipiteidensd mukaan. Onnistuneen viestinndn ldhtokohtana ja perusedellytyksend

on sanoman muotoilu mahdollisimman helposti ymmiirrettiviksi. (Aberg 2006, 85.)
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Kuvio 2. Viestinnin malli (Aberg 2006, 86)

Viestin tai sanoman tulkitsijoita on niin monta kuin viestin vastaanottajaakin. Tydyh-
teisOssd vaaditaankin helposti ymmarrettdvéd, selkedd ja ohjaavaa viestintdd, johon
vaikuttaa mahdollisimman vihén erilaiset hdiriotekijat. Hairiotekijoind voi olla este,

kohina, kato tai vddristymd. Kun viesti kohtaa esteen, se ei tavoita vastaanottajaansa.
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Kohina on tilanne, jossa viestiin sekoittuu muita viestejd tai esimerkiksi viestinnin
kanavassa on ongelma. Kato taas on vastaanottajassa oleva hdirid. Se voi olla esimer-
kiksi ongelma kuulon, ndon tai keskittymisen kanssa. Vaaristyma on héiriotekijd, jossa
vastaanottaja saa viestin, mutta tulkitsee tai ymmaérté4 sen toisin kuin ldhettdja on ha-
lunnut tai tarkoittanut. Vairistyméén vaikuttaa vahvasti myds vastaanottajan omat ar-

vot, asenteet ja tarpeet. (Aberg 2006, 91.)

Tana pdivana ndhdéén, ettd viestintd tapahtuu sielld, missd ihmiset ovat ja tyoskente-
levit. Thmiset tuottavat ja vaihtavat itse tietoja ja kokemuksia. Tieto ei kulje organi-
saation hierarkioita seuraten ylhailtd alas, vaan tyOyhteison jdsenet ovat viestinnalli-
sesti tasavertaisia keskenddn. Viestinndn tarkoituksena on tyoskentelyn edellytysten
luominen, tyoyhteison ylldpito, vahvistaminen ja kehittdminen sekd sen jdsenten yksi-
161linen ja yhteisollinen oppiminen. Viestinté tapahtuu dialogisen ja vastuullisen vuo-
rovaikutuksen kautta. (Juholin 2008, 62.) Tydyhteisdviestintd rakentuu Juholinin mu-
kaan (2009, 63) tyoyhteison sisdisen keskustelun ja yhteisollisyyden kuudesta ulottu-
vuudesta. Naitd ulottuvuuksia, peruspilareita, on ajantasaistiedon saatavuus ja vaih-
danta, isojen asioiden, kuten muutosten ja strategioiden késittely, osallistuminen ja
vaikuttaminen tydyhteisdssd, tunnelma, yhdessd oppiminen ja osaamisen jakaminen

sekd tyonantajamaineen hallinta.

Ensimmadinen pilari, ajantasaistiedon saatavuus ja vaihdanta tarkoittaa, etti toiminnan
ylldpitdvan tiedon on oltava kaikkien saatavilla. Jokaisen ty0yhteison jdsenen tulee
tiedostaa ja ymmartdd myos oma roolinsa ja vastuunsa tiedon tuottamisessa, jalosta-
misessa ja vaihdannassa. Toinen pilari koskee isoja ja tdrkeiti asioita, joita késitelldén
vuorovaikutteisesti, asioista keskustellen ja niiden ymmaérrys varmistetaan. (Juholin
2009, 63.) Erilaisille mielipiteille annetaan arvoa ja luodaan ilmapiiri, jossa hyvéksy-
tddn se, ettd kaikki asiat eivét saa heti hurraa huutoja, ymmaérrystd tai hyvaksyntéa.
Kolmas pilari, osallistuminen ja vaikuttaminen, ndhddin myos yhtend tyoyhteisovies-
tinndn ulottuvuutena. Sen pitéisi olla jokaiselle mahdollista, luvallista ja jopa velvol-
lisuus. Vaikuttaminen voi kohdistua omaan sisépiiriin tai koko organisaatioon, niin
isoihin kuin pieniin asioihin. Oppiminen ja osaamisen jakaminen on neljds tydyhtei-
sOviestinnin peruspilareista. Tydyhteison puitteiden tulisia olla niille otollisia. Se vaa-
tii tyoyhteisoltd mutkatonta ja monisuuntaista viestintdd, joka onnistuessaan tukee niin

tydyhteison yksiloitd kuin koko tydyhteisdd (Juholin 2008, 63.).
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TyOyhteison tunnelmalla on voimakas vaikutus tydyhteisdviestintddn. Tunnelma on-
kin tyOyhteisoviestinnédn viides peruspilari. Tyoyhteisossd vallitseva tunnelma vaikut-
taa niin toimintaan kuin viestintddnkin. Kun tunnelma on hyvé, arvostava ja salliva,
yksil6 ja yhteiso uskaltaa olla luottavainen ja tuoda esille ndkemyksidén, esittdé kysy-
myksid sekd kyseenalaistaa toimintaa ja huomauttaa epékohdista. (Juholin 2008, 63.)
Ilmapiirin ja tunnelman taytyy olla hyvi ja salliva, jotta rohkeutta uusien ndkokulmien
ja ehdotuksien esittimiseen syntyisi. Viimeisend pilarina on tyonantajamaine. Tyon-
antajamaine on osa jokaista ja jokaisen tyotd. Organisaation maine vaikuttaa yksildihin
ja yksildoiden mindkuvaan. Toisaalta taas yksild tuottaa mainetta toiminnallaan ja hei-
jastaa sitd ympdristoonsad. Tyoyhteisé antaa yrityksestd aidomman ja uskottavamman

kuvan ja on siten tdrked tekijd tyonantajamaineen luomisessa. (Juholin 2008, 63.)

TyOyhteisoviestintdd suunniteltaessa tulee miettid tarkkaan, miten luoda vuorovaikut-
tava tyOyhteiso, jossa tapahtuu aktiivista ajantasaistiedon vaihdantaa, miten isoja asi-
oita kisitellddn ja miten osallistuminen, vaikuttaminen ja osaamisen jakaminen mah-
dollistetaan. Pitdd myOs ottaa huomioon, miten vaikutetaan ilmapiiriin ja tunnelmaan
niin, ettd tyoyhteison viestinnésti saadaan yrityksen menestystekija. Menestyvé ja yh-
teisOllinen tyOyhteiso viestii taitavasti keskenéén ja kdyttdd erilaisia tapoja viestinndn
mahdollistamiseksi. On myds varmistettava, ettd vuorovaikutukseen ei tule liian pitkid

taukoja, silld viestinnilliset tauot vieraannuttavat (Aalto-Setild & Saarinen 2016, 222).

5.1 Toimintaympdéristonad hajautettu organisaatio

Hajautetulla organisaatiolla tarkoitetaan joukkoa ihmisié, jotka tydskentelevit koko-
naan tai osittain toisistaan erillddn, mutta heilld on yhteinen tavoite. Siitd kédytetdén
yhéd useammin myos késitteitd virtuaalityo ja virtuaalitiimi, silld nykyaikana sédhkoiset
viestinti ja yhteistyovélineet tukevat tydskentelyd vahvasti. Hajautettua tyotd voidaan
tehdd niin, ettd kaikki ovat eri paikoissa ja osoitteissa, tai niin, ettd osa tydskentelee
samoissa toimipisteissé ja osa hajallaan eri toimipisteissé. (Vartiainen, Kokko & Ha-

konen 2004, 24; Vilkman 2016, 13-14.)
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Hajautettu tyd on moderneimmillaan ajasta ja paikasta riippumatonta, jolloin tiimi toi-
mii, vaikka sen jdsenet hoitaisivat osan tydskentelystdin tdysin eri aikaan kuin toiset.
Useat organisaatiot ovat myos globaaleja, jolloin osa tydyhteison jésenistd saattaa
tyoskennelld tdysin eri puolella maapalloa. Téll6in muun muassa aikakésitys on jo ai-
kaeroista ja kulttuurista johtuen hyvin erilainen. Hajautettuun ja virtuaalitydhon liittyy
myo0s esimerkiksi litkkuvan tyon tai mobiilityon kisitteet, jotka tarkoittavat sitd, ettd
tyotd tehdédén litkkeessd, lahestulkoon kaikkialla sielld missd se milloinkin on aiheel-

lista tai ajankohtaista. (Vilkman 2016, 13-14.)

Hajautetun tydskentelymallin tarve syntyy eri syistd. Silld voidaan etsid ratkaisua tyo-
voiman niukkuuteen, keventdd kustannusrakennetta esimerkiksi hankkimalla tyovoi-
maa tai tekemélld investointeja halvemmilla alueilla. Sen avulla voidaan myds vihen-
tad tila- ja matkakustannuksia sekd sddstdad ithmisten aikaa (Vartiainen ym. 2004, 17;
Humala 2007, 9). Monet organisaatiot kasvavat hajautetuiksi, kun toimipisteitd syntyy
eri paikkakunnille tai eri maihin. Tall6in tyoskentely saattaa olla hyvinkin perinteista,
eikd toiminnan mahdollistaminen vaadi valttdmaétta erityisid ratkaisuja. Erilaisissa yh-
teistyoprojekteissa ja -hankkeissa syntyy myos hajautettuja organisaatioita, joissa toi-

minta voi olla maantieteellisesti tai ajallisesti hajallaan.

Tamain kehittdmistyon organisaatio on maantieteellisesti hajallaan. Tydskentely tapah-
tuu vahvasti verkossa eri tyoskentelyvélineitd hydodyntéden. Samaa asiakasta palvelevat
henkil6t saattavat istua erillddn toisistaan. Téllaista organisaatiota voidaan ajatella
my®os virtuaaliorganisaationa. Hajautetun tai virtuaalisen organisaation tyoyhteison tu-
lisi olla toimiva, tuottava ja pyrkid kohti yhteistd tavoitetta, vaikka fyysisesti yhteista
tilaa ei olisikaan. Yhteisen tyOpaikan sijaan toimitaan yhteistyovélineiden ja verkko-
alustojen mahdollistamassa yhteisessé tyotilassa, jolla on fyysinen, sosiaalinen, emo-
tionaalinen ja henkinen ulottuvuus. Tdmén ty6tilan haltuun ottaminen ja sielld ldsné-
olon tunteen aikaansaaminen on hajautetun organisaation johtamisen haaste. (Sydén-

maanlakka 2012, 44.)

Yhteisen tydtilan ja 1dsndolon tunteen luominen vaatii toimivien viestintdalustojen ja
yhteisollisen viestinndn aikaansaamista. Vuorovaikutus erilaisten yhteistyovélineiden

ja viestintdalustojen vilitykselld ei kuitenkaan ole kaikille luontevaa ja siksi tyoyhtei-
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sOviestinndn ja toimivan vuorovaikutuksen edistiminen on suuressa roolissa tydyhtei-
son toimivuuden takaamiseksi. TyOskentely virtuaalisesti tai hajallaan lisdd helposti
tunnetta tyoyhteison puutteesta, koska ei tunneta muita tiimin jésenid kunnolla tai kes-
kusteluyhteys ei ole muuten auennut vuorovaikutteiseksi ja aktiiviseksi. (Vilkman
2016, 20; Vartiainen ym. 2004, 42-43.) Hajautetun organisaation johtamista ja vies-
tintdd haastaa my0s viestinndn tasavertainen tavoittavuus, hitaus, viestien ymmarret-
tdvyyden vaikeutuminen sekd tiedon ja osaamisen siirtdmisen vaikeudet. (Vartiainen

ym. 2004, 38-39.)

Hajautetun organisaation viestinndssé tavoitellaan sellaisten viestinnén kanavien ja
toimintamallien luomista, jotka mahdollisimman hyvin korvaavat kasvokkain viestin-
tdd. Kasvokkain tapahtuva viestintd on spontaania ja nopeaa, silld on kyky viélittda
suuria méérid tietoa. Viestintidteknologian vélittdmé vuorovaikutus on hyvin puutteel-
lista verratessa kasvokkain tapahtuvaan viestintdén. Tilanneherkkyys kérsii, kun ei
ndhda ja tunneta vuorovaikutuskumppanin olosuhteita, eika eri aistien valittimét herk-

kavivahteiset viestit vility. (Vartiainen ym. 2004, 48.)

Hajautettuna tai virtuaalisena organisaationa toimiminen tuo myds etuja, joiden takia
se on kiinnostava toimintamalli. Yksi virtuaalisen tyon etu on sen joustavuus. Kun tyo
on joustavaa, se mahdollistaa tyon ja muun eliméin paremman yhteensovittamisen.
Joustavaa tyoté arvostetaan tutkimusten mukaan (Deloitte 2017, 18; Deloitte 2017, 18-
27) suuresti ja tdstd syystd myos sitoutuminen organisaatioon saattaa vahvistua. Ollaan
myos havaittu, ettd virtuaalisen ja joustavan ty0n parissa tyoskentelevit kokevat tyos-
sddn vihemmain kuormittumista. Virtuaalisen viestinndn etuna voidaan nihdd myds
se, ettd sen on mahdollisuus olla demokraattisempaa. Viestinndn osapuolten ennakko-
luulot ja valtaerot eivit ndy niin vahvasti ja on helpompi keskittyd itse asiaan. (Varti-

ainen ym. 2004, 52.)

Virtuaalisen ja hajallaan toimivan tydyhteisén menestystekijoitd on ihmisten ohjaami-
nen samanaikaisesti tiukasti ja 10ysdsti kohti yhteisid pddmairid. Hajallaan toimivassa
organisaatiossa korostuu yhteistyon edistiminen tydyhteison jasenten vililld, selkei-

den prosessien luominen ja mahdollistaminen sekd rajojen asettaminen tyolle ja vapaa-
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ajalle. Viestinnin rooli ja sen tehokkuuden ja toimivuuden varmistaminen on korostu-
nut hajautetun organisaation johtamisessa. Se on virtuaalityon keskeisin johtamisvé-

line. (Humala 2007, 24-25.)

5.2 Viestintdkulttuuri ja tyoyhteisdtaidot vahvistavat tydyhteisoviestintié

Menestyvin tyoyhteison avaintekijoitd ovat toimiva tiimi, jossa syntyy aitoa yhteis-
tyotd. Toimivan ja aidosti yhteistyotd tekevén tyOyhteison tulee olla viestiva ja vuoro-
vaikutteinen, sen tyoskentelytavat pitéd olla kunnossa ja yhteensopivat, sen tulee olla
yhteisollinen ja siind tulee vallita luottamuksen ilmapiiri. Silloin kun kyseessa on osan
ajasta tai jatkuvasti hajautettu tai virtuaalinen ty0yhteiso, tdytyy yhteishengen, tyos-
kentelytapojen ja vuorovaikuttamisen eteen tehdd vield enemmin suunnitelmallista

tyotd. (Vilkman 2016, 19.)

Luottamus, arvostus, avoimuus, toimivat pelisddnndt, vuorovaikutus ja yhteisollisyys
rakentavat ty0yhteisdon viestivdd kulttuuria. Nama kaikki ovat yhteydessi ja vaikut-
tavat vahvasti toisiinsa. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 11; Vilkman 2016, 25.) Luotta-
mus on vastavuoroista ja sen rakentamisen rooli on suhteen molemmilla osapuolilla.
Luottamus voidaan néhda riippuvuussuhteena osapuolten vilill4 ja se sisédltdd odotuk-
sen toisen myoOnteisestd kiyttdytymisestd. Luottamukseen sisdltyy haavoittuvuus ja
toisaalta usko siihen, ettei haavoittuvuutta kdytetd hyvéikseen. Luottamuksen voidaan
ajatella olevan vapaaehtoista yhteistyotd, josta molemmat hyotyvét ja siihen siséltyy

oletus siitd, ettd toisen oikeuksia suojellaan. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 43-46).

Luottamus rakentuu ihmisten vélisten suhteiden kautta ja ndmé suhteet vaikuttavat
luottamukseen organisaatiota kohtaan. Rehellisyys, vélittimisen osoittaminen, totuu-
dessa pysyminen seké sopimuksista ja lupauksista kiinni pitiminen ovat myos luotta-
muksen rakennuspalikoita. Luottamusta rakennetaan myos késittelemélld tunteita,
osallistamalla pdatoksentekoon, yhdessd tekemiselld, rajojen ja tyotehtavien mairitte-
lylld, muutoksista informoinnilla sekd itseluottamuksella. (Kalliomaa & Kettunen

2010, 62-63.)
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Hajautetussa organisaatiossa luottamus on yhteistyon edellytys. Tyosuorituksien kont-
rollointi perinteisesti on hankalaa, henkilokohtaisia suhteita ei synny yhtd helposti ja
toimintaympadristdlld on uudenlainen, ennakoimaton muutospaine. Keskindinen luot-
tamus mahdollistaa yhteisty0std saatavan hyddyn ja vihentdi yhteistyon riskejd. Vir-
tuaalisen luottamuksen muodostuminen tapahtuu yleensé vihitellen, jatkuvana ja joh-
donmukaisena prosessina. Perusluottamuksen synnyttdmiseksi on olennaista, ettd tii-
min jésenet tapaavat toisensa kasvotusten. Vastuiden jakaminen, henkiliden osallis-
taminen ja luottamuksesta keskustelu rakentavat osaltaan luottamusta hajautetussa or-
ganisaatiossa. Luottamuksen muodostumiseen ollaan todettu vaikuttavan myos itsesti
kertominen, aktiivinen osallistuminen sekéd esimiehen ja tydtovereiden mydnteinen

kiinnostus. (Humala 2007, 51-53.)

Ty0Oyhteison yhteisollisyyteen ja omaan viihtymiseen tyoyhteisdssi vaikuttaa suuresti
myo0s arvostus. Se miten arvostamme muita ja miten sen osoitamme, toisaalta taas se
miten meitd arvostetaan. Arvostus lisdd voimavaroja, vihentdd kuormittavuuden ko-
kemuksia sekid tyytymédttdmyyden tuntemista epdvarmoissa tilanteissa. Arvostuksella
on vahva vaikutus tyoyhteisdon ja sitd voidaan viljelld hyvin pienilld arjen viesteilld

myo0s hajautetussa organisaatiossa. (Vilkman 2016, 32-33.)

Arvostusta voi osoittaa tervehtimélld ja kysymaélld kuulumisia, osoittamalla kiinnos-
tusta toista kohtaan. Arvostus ndkyy myos hymyssa, ystdvéllisyydessé ja empatiassa.
Sitd voidaan osoittaa kyselemélld ja kuuntelemalla, tarkastelemalla toisen esittdmié
ideoita tai esimerkiksi vain osoittamalla olevansa ldsnd ollessaan vuorovaikutustilan-
teessa. Arvostus nikyy myos kiitoksessa, tasa-arvoisessa kohtelussa ja esimerkiksi re-

hellisessé palautteessa toisen tydstd. (Vilkman 2016, 32-33.)

My0s tydyhteison avoimuus lisdd osaltaan yhteisollisyyttd ja viestivdd kulttuuria. I1-
man avoimuutta tyoyhteison viestintd on hyvin yksipuolista ja toiminnan taso heiken-
tyy tai jopa estyy. Myos tyossd viihtymisen kokemukset laskevat, mika vaikuttaa suu-
resti yksilon motivaatioon. Avoimuus tarkoittaa toiminnan ja viestinnidn ldpindky-
vyyttd. Tiedon tulee kulkea organisaatiossa mahdollisimman muuttumattomana joka

suuntaan. Niin ylhaéltd alas kuin alhaalta yloskin. (Vilkman 2016, 33-34.)
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Avoimuus tarkoittaa myds ihmisten osallistamista, mahdollisuutta vaikuttaa ty6td kos-
keviin pddtoksiin ja tyon suunnitteluun. Avoimessa ilmapiirissé uskalletaan ottaa asiat
puheeksi, tuoda ndkemyksid ja kysymyksié esiin. (Vilkman 2016, 33-34.) Hajautetussa
organisaatiossa tieto kulkee usein tiedostoina, dokumentteina tai johonkin alustaan kir-
joitettuna. Kuusela-Opas muistuttaa (henkilokohtainen tiedonanto 21.2.2017), ettd
vaikka yritys vannoo avoimuuden ja ldpindkyvyyden nimeen, tulee muistaa, ettd kai-

ken viestittdvan tiedon tulee kestéé paivanvalo.

Yhteiselld keskustelulla ja osallistavalla prosessilla tydyhteiso voi luoda itselleen pe-
lisddnnot, joihin kaikki voivat sitoutua. Kun toimintaympaéristd on hajautettu tai aina-
kin osittain virtuaalinen, on pelisddnnét entistd tdrkedmpi keino luoda pohjaa tulok-
sekkaalle yhteistyolle, toimivalle vuorovaikutukselle ja sujuvalle viestinnille. Peli-
sddnndissd voidaan sopia esimerkiksi siitd, milld tavoin ja milloin tyontekijoiden ja
esimiehen tulisi olla tavoitettavissa, milloin kaikkien tulee olla paikalla ja edellyttdako
paikallaolo fyysistd ldsndoloa. Vilineet ja viylit, joita kdytetddn vuorovaikutuksen ja
viestinndn mahdollistamiseen tulisi mééritelld, ja ohjeistaa, miten niitd kdytetddn ja
miten tietoa jaetaan viestimissi niin, ettei se kuormita ketédn litkaa. (Vilkman 2016,

37-38.)

Vuorovaikutus tapahtuu vihintdédn kahden ihmisen vélilld. Siind on kyse toisiensa
kanssa yhteydessa olevien ihmisten vilisistd suhteista ja toiminnasta. Vuorovaikutuk-
sessa vaihdetaan ajatuksia, tietoa, tunteita ja kokemuksia, joiden avulla niistd raken-
netaan yhteisid merkityksid ja luodaan yhteistd todellisuutta. Hyva ilmapiiri on tirkeda
tyOssé vithtymisen ja tyon tulosten kannalta. Hyvén ilmapiirin, yhteisollisyyden koke-
muksen ja me-hengen avulla syntyy aito ja tuottava yhteistyd. Aito ja tuottava yhteis-
ty0 taas synnyttdd merkityksellistd viestintdd. Tyodyhteison tehokkuus riippuukin pit-
kalti tydyhteison vuorovaikutussuhteen laadusta. (Vilkman 2016, 40-41.)

Moni esimies toimii vuorovaikutustilanteissa tunteiden ja intuition pohjalta. Jotta voi
toimia onnistuneesti ndin, tdytyy osata tiedostaa tilanteeseen vaikuttavat tekijét ja ym-
mirtdd oma roolinsa viestinnédssd. Esimiehen roolit vastavuoroisessa viestinnissd on
viestijd ja viestin vastaanottaja, palautteen antaja ja vastaanottaja, kuuntelija ja kyse-
lija, kannustaja, motivoija, ratkaisun rakentaja ja ratkaisun esittdjd. Esimies on siis

vuorovaikutustilannetta eteenpéin vievéd voima. (Kalliomaa ja Kettunen 2010, 67.)
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Toimivan ty0yhteison rakentaminen, yhteisollisyyden synnyttdminen ja ylldpitiminen
on erityisen haastavaa, kun toimitaan hajautetusti tai virtuaalisesti. Yhteiset kahvihet-
ket ja kdytavikeskustelut puuttuvat tai ovat harvinaisia. Kasvokkain tapaamisia on har-
vemmin ja luontainen vuorovaikutus on vdhédisempdd. Jos tyoyhteiso ei ole yhteisolli-
nen, viestintdd on vdhemmaén ja sitoutuminen organisaatioon on yleensd heikompaa.
Ihmisilld on kuitenkin luontainen tarve yhteisollisyyteen. Halutaan kuulua johonkin ja
olla osa ryhmaa tai yhteisod. Hajautettua toimintaa lohduttaa se, ettd yhteisollisyys ei
ole kuitenkaan riippuvainen yhteisestd fyysisesti tilasta, vaan psyykkinen yhteenkuu-

luvuuden tunne on tirkedmpéa. (Vilkman 2016, 19-20.)

Viestivan kulttuurin mahdollistaa yhteisollisyys ja yhteisollisyys rakentuu vastavuo-
roisuudella ja hyvilld tydyhteisotaidoilla. Vaikka olisi helpottavaa sysdtd tydyhteison
viestinnén taakka kokonaisuudessaan organisaation johdon ja viestintd kanavien har-
tioille, on todettava, ettd tyontekijin omalla asenteella, tavoilla ja ihmisiksi olemisen

taidoilla on valtava vaikutus tydoyhteison toimintaan ja vuorovaikutukseen.

TyOyhteisotaidoilla tarkoitetaan niitd kaikkia tapoja, asenteita ja taitoja, joilla suori-
tamme tyotimme ja muokkaamme osaltamme tyOyhteisod. Naiitd taitoja ovat muun
muassa perustehtdvén suorittaminen tyossé aktiivisesti, omasta osaamisestaan huoleh-
timinen, reiluus ja kohteliaisuus, aktiivinen auttaminen, yhteistyd tyokavereiden ja esi-
miehen kanssa, mielipiteen ilmaisu asioiden eteenpdin viemiseksi, aktiivinen osallis-
tuminen tyOpaikan kehittimistyohon ja myonteisen ilmapiirin edistdminen. TyOyhtei-
sotaidoilla rakennetaan siltaa hyvén johtajuuden ja yhteisollisyyden vilille. Niilla vai-
kutetaan niin omaan kuin koko tydyhteison hyvinvointiin. Viestivdi ja vuorovaikutta-
vaa tyOyhteis6d on mahdoton rakentaa ilman, ettd tydyhteison jdsenet osallistuvat sen

tekemiseen tydyhteisotaidoillaan. (Manka & Manka 2015, 148-153.)

Hajautetussa organisaatiossa tulee ty0yhteisotaitojen olla erityisen hyvilla tasolla. Ta-
paamisia on harvemmin ja kommunikointi tapahtuu usein ilman mahdollisuutta katse-
kontaktiin, eleisiin, ilmeisiin tai vaikuttamiseen ddnen sédvyilld. Télloin jokaisen hen-
kiléon oma aktiivisuus vuorovaikuttamiseen ja myonteisen ilmapiirin tuottamiseen ko-
rostuu entisestddn. Huomiota tdytyy kiinnittdd my0s kirjoitetun viestin sanomaan ja

sdvyyn seki panostaa niihin tilanteisiin, kun on mahdollisuus kohdata toisia aidosti.
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Voidaan todeta, tydyhteison viestinndn olevan hyvin vaikuttavaa ja merkityksellista.
Siind onnistuminen on tavoittelemisen arvoista, silla se voi vaikuttaa tyoyhteis66n po-
sitiivisesti ja potkua antavasti tai silld voidaan lamauttaa yhteistyo kokonaan. Kun tyo-
yhteisotaitoihin kiinnitetdén huomiota ja tyoyhteison viestintdkulttuuri on vuorovaiku-
tukselle myonteinen eli yhteisossd vallitsee luottamus, avoimuus ja arvostus, vuoro-
vaikutus on monipuolista, monitahoista ja mukaansatempaavaa, syntyy yhteisollinen
ilmapiiri. Silloin tydyhteisoviestinnin vaikuttavuuskin lisddntyy ja silld on mahdolli-

suus olla yksi tydyhteison vahvimmista menestystekijoista.

5.3 Sanattoman viestinndn merkityksia

Osa viestinndstd ymmarretdén kehonkielen kautta. Thminen pystyy harvoin piilotta-
maan ristiriitaa sanojen ja kehonkielen vélilld. Esimiehen tuleekin kiinnittdd huomiota
sithen, ettd kehonkieli ja sanallinen viesti ovat yhdenmukaisia, silla silloin kun ne ovat
ristiriidassa, kehonkieltd uskotaan yleensd enemmén. Viestinndssd on kiinnitettdva
huomiota muun muassa dénen sévyyn ja sen voimakkuuteen, katsekontaktiin, ilmeisiin
jaeleisiin. Myos kehon liikkeet, ulkondké ja tunteiden hallinta vaikuttavat sithen, milta
viesti vaikuttaa. Sanattomalla viestinnélld on suuri merkitys sithen, miten viesti koe-
taan, kuinka luottamuksellisena tai vakuuttavana tilannetta pidetdin. (Kalliomaa &

Kettunen 2010, 81.)

Katsekontakti on yksi tirkeimmistd yhteyden luomisen keinoista. Silld voidaan osoit-
taa esimerkiksi empatiaa, kiinnostusta ja innostusta, tai silld voidaan halveksua tai lou-
kata. Katsekontaktilla haetaan usein myos lupa keskustelulle — katsotaan toista ja kun
toinen katsoo hyviksyvésti takaisin, aloitetaan kommunikointi. Puhuja hakee kommu-
nikoinnin aikana katsekontaktilla tietoa siitd, mitd toinen viestistd ajattelee, kuunte-
leeko hin tai ymmartaako hén. Katsekontaktin puuttuminen on useimmissa tilanteissa
hyvin epdmukavaa ja se koetaan ylimielisyytend, aggressiivisuutena tai esimerkiksi
hermostuneisuutena. Sopivan katsekontaktin luominen on yksi kommunikaatiotilan-

teen onnistumiskriteeri. (Klit 2013. 75-76.)
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Eleilld, ilmeilld ja ldsnédololla voi vaikuttaa viestiin joko viestid tukevasti tai sitd hei-
kentdvasti. Jos esimies laskee pdinsé alas kertoessaan, ettd ketddn ei huonosta talous-
tilanteesta huolimatta jouduta irtisanomaan, hin tuskin saa vakuutettua yhtdkaan kuu-
lijoista. Eleiden ja ilmeiden tulee soveltua tilanteeseen, kohderyhméadn ja viestiin.
Elehdintdi ja ilmeitd luetaan ja tulkitaan tilannekohtaisesti. Hymy on yksi vahvim-
mista vaikuttimista, se rentouttaa, kutsuu dialogiin ja silld luodaan helppo kommuni-
kaation ldhtokohta. Hymy vetdd muita puoleensa, kun taas ilmeettomait kasvot saatta-
vat karkottaa muut. Lésndololla kerrotaan asenteesta, varmuudesta tai epdvarmuu-
desta, silld voidaan yhtd lailla vahvistaa tai heikentdd viestid. Lasnéoloon ja olemuk-
seen vaikutetaan muun muassa asennoilla, litkehdinnélld ja koskettamisella. (Klit

2013. 88-99, 125.)

Adini vahvistaa viestii. Se kertoo paljon tunnetilasta ja silli voidaan vaikuttaa viestiin
hyvin eri tavoin. Aiinen sivy, sen volyymi, puheen nopeus ja esimerkiksi tauot pu-
heessa vahvistavat viestin merkitysti. (Klit 2013, 85-86.) Aéni pysyy vahvana vaikut-
tamiskeinona myos kommunikoidessa esimerkiksi puhelimen kautta. Puhelimen
kautta kommunikoidessa dénen kdytt6on kannattaa kiinnittdé erityistd huomiota. Sil-
loin toinen ihminen ei pysty tarkkailemaan kommunikoijaa muulla tapaa, joten ddnen

sdvyilld on hyvin vahva vaikutus siithen, miten viesti vastaanotetaan tai ymmarretdan.

Parhaimmillaan vuorovaikutus vuorottelee puhetta, kyselyd ja kuuntelua. Menestyk-
sekkiddssd tyOyhteisOssd tarvitaan ilmapiirid, jossa totuus tulee kuulluksi. Tydyhtei-
sOssd pitdisi saada ddnensd kuulluksi”, ei vain ’saada sanoa sanottavansa.” Ero ndiden
valilla tdytyy osata ymmartdd ja pyrkid luomaan kulttuuri, jossa vallitsee kuuntelun
ilmapiiri (Collins 2015, 115-116.). Matti Alahuhdan mielestd (2015, 18, 144.) kuunte-
leminen on johtajan tyossé tirkedmpéé kuin puhuminen. Lasndolevalla kuuntelemi-
sella osoitetaan toiselle arvostusta, kunnioitusta ja se on myds paras tapa oppia asioita.
Kuuntelemalla saa asioihin uutta perspektiivid, se laajentaa ndkdkulmia ja auttaa irrot-

tautumaan omista, joskus liiankin tiukoista nakemyksista.

Kuunteleminen on ldhelld ihmistd itseddn ja niin automaattinen toiminta, ettei sen ke-
hittdmisen merkitystd aina osata ndhda. Kuuntelemisen kehittdminen organisaatiossa
saa aikaan entistd tarkoituksenmukaisempaa ja tydyhteison voimavaroja oikeellisem-

min suuntaavaa toimintaa. Huono kuunteleminen aiheuttaa taas erilaisia ongelmia,
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jotka voivat olla hyvin merkityksellisid koko organisaation toiminnalle. Silloin kun
organisaatiossa tai tyOyhteisdssd ei huomioida kuuntelemisen merkitysti riittavésti,
voidaan tehda puutteellisesti perusteltuja ja huonoja pdatoksia. Jos ei kuulla asiakas-
tyytyméttomyydestd kertovia signaaleja, ei osata reagoida kun olisi tarve. (Puro 2010.

32-34.)

Pohdittaessa kuuntelemisen ongelmia ja mité se voi saada aikaan, 10ytyy késitys siiti,
millaisia tavoitetiloja kuuntelemisen kehittdmiselld organisaatiossa tai tydyhteisossa
voisi olla. Téllaisia tavoitetiloja voisivat olla esimerkiksi viestinnén aitojen merkitys-
ten saavuttaminen, virhetulkintojen ja védrinkésitysten vélttiminen, avoimuuden ja
luottamuksen lisdéntyminen sekd yhteisollisyyden ja sitoutuneisuuden syveneminen.

(Puro 2010. 34-35.)

Aktiivinen ja ldsnd oleva kuuntelu on vaativaa. Siind kdytetddn niin korvia kuin koko
kehonkieltd, ilmeité ja eleitd osoittamaan huomion kiinnittdmisti ja kuuntelua. Kuun-
telemisen yleisimpid virheitd on kuunteleminen ilman, ettd sen osoittaa ldsnédololla,
kielelld ja valppaudella ja kuunteleminen ilman, etti kiinnittdd huomiota puhujan muu-
hun olemukseen, keskeyttdminen ja tunteille vallan antaminen. Jos muiden puhuessa
keskittyy pohtimaan omaa seuraavaa viestiddn, ei kuule muiden ajatuksia lainkaan.
Hyvé kuuntelija kuuntelee koko kehollaan, osoittaa valppautensa esimerkiksi nyok-
kadmalla, sanomalla viliin esimerkiksi “kylld”, ’hmmm” tai “okei”, hakee tarkoituk-
senmukaista katsekontaktia, kiinnittdd huomiota puhujan sanattomaan viestintién,
osaa sammuttaa sisdisen monologinsa ja keskittyy puhujan viestiin sekd on tarkkaa-

vainen. (Klit 2013. 79-84.)

Hajautetun toimintaympdiriston haasteena on usein jdrjestdd tilanteet konkreettiselle
kohtaamiselle. Silloin joudutaan viestiméén esimerkiksi puhelimen tai videoyhteyden
vilitykselld. (Humala 2007, 95.) Sanaton viestintd on vahvaa ja hyvin vaikuttavaa ja
tistd syystd hajautetussa organisaatiossa ei pitdisi viheksya kasvokkain kohtaamisia

tai tilaisuuksia, jotka kasvokkain kohtaamisen mahdollistavat.
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6 TYOYHTEISOVIESTINTA JOHTAMISEN VALINEENA

Viestintd on osa johtamista, silld ilman viestintdd ei voi johtaa. Johtamisviestinndssa
korostuu asioiden tulkinta, toiminnan mahdollistava seki sitd ohjaava ja organisoiva
tiedon tuottaminen ja jakaminen. Siithen kuuluu olennaisesti myds motivointi, kannus-
tus sekd vuorovaikutteisen ja yhteisollisen ilmapiirin luominen. Térkeintd on saada
tyOyhteiso tietoiseksi siitd, mihin suuntaan se on menossa ja mitd sen tulee tavoitella.
Viestinnén tulee keskittyd olennaiseen, sen tulee kertoa riittdvésti ja tarpeellinen. Ny-
kyajan viestinnidllisessé dhkyssa tdytyy osata tuoda tydyhteison tietoon se, miké todella
halutaan henkildston sisdistdvin ja katsotaan olevan tirkedd. Virtuaalityossé ja hajau-
tetussa organisaatiossa viestinnidn merkitys johtamisen vélineend korostuu entisestidén

(Aberg 2006, 93; Humala 2007, 112).

Johtamisviestintdd voidaan tarkastella kahdelta suunnalta, management- ja leadership
ndkokulmista. Ne toimivat johtamisviestinndssd yhdessd, mutta korostavat eri asioita.
Management -ndkokulmasta viestintd on suunnan ndyttdmistd, delegoivaa ja koordi-
noivaa viestintdd. Leadership -ndkokulmasta katsottuna johtamisviestintd korostaa
viestinnén keinoin tapahtuvaa yhteis6llisyyden ja vuorovaikutuksen aikaansaamista.
(Aberg 2006, 94.) Johtamisviestinti tulisi olla neuvottelua ja sen tulisi antaa tilaa yh-

dessé tekemiselle (Manka & Manka 2016, 138).

Hajautetussa tai virtuaalisessa organisaatiossa esimiehen roolit ovat yhteistoiminnan
kehittdjd, suunnan néyttdji ja toiminnan koordinoija. Management- ja leadership né-
kokulmat siis vuorottelevat ja kulkevat kési kidessa. Yhteistoiminnan kehittdjana esi-
mies luo, kehittid ja ylldpitidd tyoyhteison yhteisollisyyttd sekd synnyttdd tyoyhteisolle
yhteisen ymmaérryksen tyOyhteison tehtdvisti. Koordinoijana esimies varmistaa ja luo
toimivat edellytykset tydtehtivien suorittamiseen sekd motivoi henkilostdd. Esimiehen
tulee tavoitella sellaisen tyoskentely-ympériston luomista, jossa ideat saavat virrata
vapaasti ja parhaat kyvyt haluavat tyoskennelld. Suunnan ndyttdminen on tehtévista
tarkeimpid. Esimiehen tulee saada visio, missio ja strategia viestittyd hajallaan olevalle
tydyhteisolleen niin, ettd huomio ja aktiivisuus tydssé keskittyy olennaisiin ja oikeisiin

asioihin. (Humala 2007, 32-33.)
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Johdon ja esimiesten sekéd esimiesten ja henkildston vilille tdytyy rakentaa toimivia
toimintatapoja ja -malleja, silld esimieskunnan johtamis- ja vélittdjarooli ratkaisee me-
nestyksen (Kuusela-Opas henkilokohtainen tiedonanto 21.2.2017). Esimiesten rooli
tyOyhteison viestinnéssd on siis kriittinen. Esimiehelld on vastuu viestid johdolta saatu
tieto omaan tiimiinsd ja toisaalta vastuu viestid oman tiiminsd nidkokantoja johdolle
(Aberg 2006, 112). Esimiesviestinnin kattaa kaikki tydyhteisdviestinnéin ulottuvuudet
eli ajantasaistiedon vaihdannan, isojen asioiden késittelyn, vaikuttamisen mahdollista-
misen, tunnelmasta huolehtimisen, yhdessd tekemisen ja osaamisen jakamisen seka

tydnantajamaineen hallinnan (Juholin 2009, 217).

Tydyhteisoviestintd on johtamisen viline, jonka kokonaisvaltainen hallitseminen vai-
kuttaa pitkilti sithen, kuinka onnistuneesti esimies saa luotsattua joukkoaan kohti ta-
voitteita. Tydyhteisoviestintd on arkipdivénen osa esimiestyotd, silld vaikutetaan, oh-
jataan ja neuvotaan. Hajautetun organisaation johtamisessa tyoyhteisdviestinté sisaltdd
kdytdnnon tyotehtiviin kuuluvaa yhteydenpitoa sekd ihmisten vilistd sosiaalista yh-
teenkuuluvuutta lisddvaa viestintdd. (Humala 2007, 93). Téllaisen niin sanotun arki-
tai péivittdisviestinnin roolin voidaan ajatella olevan hyvin suuri. Silld ohjataan, tue-

taan ja kannustetaan ja my0s tyontekijdt arvioivat sitd kautta viestinnén tasoa ja laatua.

6.1 Piivittaisviestinti

Péivittdisviestinndn voidaan ajatella olevan toiminnan moottori, se on jatkuvaa ja to-
siaikaista. Siihen sisdltyy sddnndllinen tiedon, kokemusten ja havaintojen vaihdanta.
Péivittdisviestintd ilmentdd strategisia tavoitteita ja toimintasuunnitelmia, sen erityis-
vastuu on esimichilld. Pdivittdisviestinndn linjaukset, kuten mitd asioita, milloin ja
kuka tiedottaa, lisdd tyOyhteisoon jatkuvuuden ja turvallisuuden tunnetta. (Juholin
2013, 143-145.) Piivittdisviestinnidn voidaan ajatella olevan jatkuvaa tiedottamista,
joka hoidetaan aiheesta riippuen esimerkiksi tapaamisten, sdhkdpostin, intranetin tai

yhteisen kokoontumisen vilityksella.

Péivittdisviestinndn avulla pyritddn viestimddn muun muassa yrityksen tavoitteen
osoittava visio, toimintaa suuntaava strategia ja toimintaa maarittdvit arvot henkilos-

tolle niin, ettd ne luotaavat jokapdiviistd toimintaa. TyOyhteisot kaipaavat ldsndoloa ja
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lapindkyvyyttd. Lisndolo ja lapindkyvyys vaativat esimieheltd viestijdna paljon. Arki-
kielinen ja mutkaton viestinté toimii parhaiten, mutta joskus suorasta puheesta voi jou-
tua edesvastuuseen. Hajautetussa tai virtuaalisessa organisaatiossa paivittdisviestinnin

tulee olla erityisen vahvaa, hyvin suunniteltua ja sddnndéllistd (Humala 2007, 99).

Nykyajan ihmiset osaavat etsid ja hakea tarvitsemaansa tietoa. Jos asia on tarked tai
kiinnostava, ihmiset harvemmin malttavat odottaa erityistd tiedotustilaisuutta, vaan
ryhtyvit itse selvittimddn pinnalla olevaa asiaa. Tadma synnyttdd tyoyhteison sisdén
epavirallisia verkostoja. Aina l10ytyy joku taho, jolla on intressi tiedon levittdmiseen.
Ongelmalliseksi tilanne muuttuu, kun liikkuva tieto on vdiraa tai harhaanjohtavaa. Pa-
himmillaan tilanne aiheuttaa konfliktin tai kriisin, joka sotkee tydyhteison toimintaa
tai ilmapiirid pitkén aikaa. Pdivittdisviestinndn tulisikin olla jatkuvaa, pienistdkin asi-
oista viestimistd. Sen tulisi ottaa huomioon faktat, keskittyd tekemiseen ja etenemi-
seen. Tarkedt tai vaikutuksiltaan tunteita herattdvét asiat tulisi ennakoida ja miettid,
miten niistd kommunikointi hoidetaan jatkuvana prosessina. Keskustelut, niistd herda-
vit ajatukset ja ndkemykset ovat my0Os osa esimiehen péivittdisviestintid, joille kan-

nattaa varata oma aikansa. (Juholin 2009, 67, 218.)

Hajautetussa organisaatiossa paivittdisviestintd ja siind erityisesti ajantasaisuuden var-
mistaminen ovat keskeisessd asemassa. Kun esimies tai johto on fyysisesti kauempana,
on ty0yhteisd herkemmin alttiina erilaisille huhupuheille ja véaristyneille informaati-
oille. My0s virtuaalisessa, verkossa tapahtuvassa viestinnéssi pdivittdisviestinnén tu-
lee olla vuorovaikutteista. Vartiainen ym. mukaan (2014, 114) verkossa tapahtuvan
viestinndn kulmakivid on jaméakkyys, ajantasaisuus, avoimuus ja oikean viestinnin ka-

navan valinta.

6.1.1 Tiedottaminen

Yrityksen toiminnasta, ympéroivastd maailmasta tai esimerkiksi sidosryhmistd joh-
tuen ollaan silloin tdlloin tilanteessa, jossa tiedottaminen tulee suunnitella erityisen
hyvin, eikd paivittdisviestintd riitd tai aja asiaansa. My0s yhteistoimintalaki sddtda tie-

dotettavista asioista sekd tyOnantajaa velvoittavista neuvotteluista. Tyonantajan on tie-
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dotettava muun muassa tilinpdétoksestd, yrityksen taloudellisesta tilasta ja henkilosto-
asioiden hoidon yleisperiaatteista sekd toimintaorganisaatiosta. Yhteistoimintalaissa
on madritty tiedottamisen minimiméaérd, vaan harva yritys jattdd tiedottamisen vain
sen tasolle. Tiedottamisen katsotaan olevan tirked osa johtamista, joka tukee tuloksen
tekemisti. (Kankkunen & Osterlund 2012, 166; Juholin 2009, 146; Laki yhteistoimin-
nasta yrityksissd 334/2007, 1 luku 10 -18 §.)

Tiedotustilanteet tulee suunnitella erityisen tarkasti, varsinkin jos on kyse vaikutuksil-
taan isoista asioista. Joskus kisitelldén asioita tai tiedotetaan asioista, jotka tdytyy eh-
dottomasti hoitaa kasvotusten. Téllaisia asioita voivat olla esimerkiksi suuret ja vai-
kuttavat yrityskaupat tai irtisanomiset ja silloin johdon on hyva olla tiedottamassa asi-
asta itse. (Toivola 2010. 210.) Kun toiminta on hajautettua ja tiedotus tapahtuu pitkélti
sdhkoisesti, tdytyy miettid erityisen tarkkaan, milloin sdhkdiset tyovélineet eivit aja
asiaansa ja tilanne tai asia vaatii aitoa kasvotusten tapaamista. Vaikka kaikkia tydyh-
teisOn jdsenid ei saataisi samaan tilaan, pitdd varmistaa, ettd tieto menisi kaikille sa-

maan aikaan.

6.1.2 Palaute

”Kiitos on uusi musta!” toteavat Kirsi Piha ja Liisa Poussa kirjassaan Dialogi. Pa-
lautetta halutaan ja odotetaan, sen avulla vieddin ja opastetaan eteenpiin. Palaute ei
maksa mitdin ja sitd voi antaa melkein milloin tahansa. Suurin osa ihmisista tietdd kun
on hoitanut hommansa hyvin, se ei kuitenkaan poista kiitoksen ja palautteen merki-
tystd. Jos kukaan muu ei todenna onnistumisen tunnetta, motivaatio tyolti voi kadota.
(Piha & Poussa 2012. 62-64.) Viestinnissé tulee muistaa sddnndllinen palautteenanto

sekd varmistaa vastavuoroiset, kumpaankin suuntaan toimivat palautekdytannot.

Palaute on olennainen osa tyoyhteisén menestymistd. Se on elinehto kasvulle ja kehi-
tykselle. Sen avulla yksild ja yhteiso tietdvit, missd on onnistuttu ja mité tdytyy kehit-
tad. Palautteella parannetaan itsetuntemusta ja motivoidaan kehittyméén lisdé. Palaute
on vahvasti vuorovaikutteista. Siind on palautteen antaja ja vastaanottaja. Niin tyonte-

kijd kuin esimieskin tarvitsevat palautetta toiminnastaan. (Juholin 2008, 243.)
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Positiivisen palautteen antaminen on helpompaa, sillé kiittiminen on miellyttdvimpaa
kuin moittiminen. Se tulee kuitenkin antaa saajansa arvostamalla tavalla ja aidosti.
Myonteiselld palautteella tuetaan henkilon tuntemaa arvostusta itsestddn tai tyOstaén.
Se on pohja oppimiselle ja kehittymiselle. Kannustus, tunnustus ja kiitos ovat mieli-
hyvéé tuottavia, aivojen tarvitsemia asioita. Palauteen antoa on hyvd suunnitella ja

riditéloida se saajalleen sopivaksi. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 219-220.)

Myonteinen palaute on pinnallisimmillaan kohteliaisuus, kuten ”onpa hiuksesi kau-
niisti tdnddn”. Tdma ei suoranaisesti edistd tyon tekemistd, mutta voi kohentaa seka
palautteen saajan ettd antajan mielialaa ja siten vaikuttaa tyonkin suorittamiseen. Po-
sitiivista palautetta on myds kannustava ja tukeva palaute, jota tarvitaan silloin kun
tyotehtivét ovat erityisen vaikeita, tydtehtdava ei ole toistaiseksi sujunut ihan niin kuin
olisi pitinyt tai se on kohdannut odottamattomia haasteita. Vaikeassa tilanteessa oleva
henkild saa uutta voimaa ja motivaatiota tyohonsé kuullessaan positiivista kannustusta

ja uskoa sithen, ettd hin pystyy hoitamaan tehtédvan. (Juholin 2008, 247-249.)

Tukeminen on luonteeltaan hiukan lievempidi kuin kannustus. Se on esimerkiksi hen-
kistd ldsnédoloa tai kéytettidvissd olemista. Tukevaa palautetta voi osoittaa esimerkiksi
sanomalla “voit tulla keskustelemaan, kun siltd tuntuu”, ilman sanoja esimerkiksi em-
paattisilla eleilld, tai kdymall4 tiimin tai henkilon luona useammin. Erddssa tutkimuk-
sessa havaittiin, ettd henkildstolle positiivista tunnustusta antavan esimiehen tiimi oli
31 % tuottavampi kuin esimiehen, joka ei antanut myonteistd palautetta. Kehulla, kii-
toksella ja myonteiselld palautteella on siis suuri vaikutus myos tuottavuuteen. (Juho-

lin 2008, 249; Virolainen & Virolainen 2016, 182.)

Palaute voi olla kehu, kannustus ja kiitos. Toisaalta silld voidaan ohjata tai korjata
tyontekijia tai tyosuoritusta (Kalliomaa & Kettunen 2010, 87). Asioihin tai tysuori-
tuksiin puuttuminen viestittdd henkilstolle, ettd tydyhteisossad vilitetdédn ja ollaan ajan
tasalla. TyOyhteison ollessa avoin, tilanteiden realiteetit uskalletaan tuoda esiin ja siten
esimies huomaa, kun tehtévin suorittamisessa on ongelmia, tai asiaa viedddn véadridan
suuntaan ja hin voi puuttua tilanteeseen. Puuttuminen voidaan tehdd monella eri ta-
valla ja onkin tirkedd miettid, minkélaisella tavalla saadaan aikaan oikeanlainen muu-

tos toimintaan. (Juholin 2008, 250.)
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Kun korjaavalle palautteelle ei ole enéé sijaa tai sen koetaan olevan tilanteessa riitta-
mitontd, palaute muuttuu arvosteluksi, moitteeksi tai varoitukseksi. Téllaisessa tilan-
teessa lopputulos ei ole ollut haluttu ja riippuu tydyhteisén kulttuurista, minkalaisilla
sanoilla ja eleilld asiassa edetdédn. Palautteen annon suunnittelu on kohdallaan, kun on
kyse korjaavasta palautteesta. Palautteen annon voi rakentaa esimerkiksi aloittamalla
myoOnteiselld viestilld, joka ikddn kuin rikkoo tilanteen jénnitteen. Huono tulos on
yleensd asianomaisen tiedossa jo itsellddnkin, joten sitd ei vilttdmatta tarvitse suurem-
min esitelld. Palautteen annossa tulee olla konkreettinen ja kritisoida toimintaa, ei hen-
kiloitd. Palautteessa tulee painottaa muutosta, ehdottaa vaihtoehtoja ja tehdd se heti
kun siihen on tarvetta. Moitteita ei kuitenkaan kannata sddstelld, jos niihin on selvésti
syyta, silla silloin se voidaan tulkita jopa hiljaiseksi hyvaksymiseksi. Moitetta antaessa
tulee olla selkedsanainen ja perustella moitteensa. Loppuun on hyvi 16ytdéd jotain
myoOnteistd, jotain joka rentouttaa tunnelman ja mahdollistaa yhteistyon jatkumisen

sujuvana. (Juholin 2008, 251-252; Klit 2013, 252-256.)

Palautteen vastaanottaminen on myos taito, joka tulee hallita, on sitten kyse esimie-
hesti kuin tyontekijistd. Palautteen vastaanottaminen voi olla vaikeaa ja epdmukavaa,
vaikka siihen tulisi suhtautua oppimismahdollisuutena ja ajatella palautteen antajan
haluavan vilpittomésti saada aikaa kehittymistd. Palautteen vastaanottajan kannattaa
kuunnella tarkkaan ja ajatella palautetta ennen kuin avaa suunsa. Ndin ensireaktion
aiheuttamat tunteet ehtii hiukan laantua ja asiasta on mahdollista saada rakentava kes-

kustelu. (Klit 2013, 256.)

Palaute tulisi antaa mahdollisimman pian, kun siithen on aihetta. Kun palaute annetaan
kirjallisesti, kuten sdhkdpostitse, on se annettava selkein sanoin. Oikein ja ajallaan an-
nettu palaute poistaa epdvarmuutta ja lisdd ponnisteluja tavoitetta kohti. Palautetta kai-
vataan eniten juuri silloin, kun tehtdva on kdynnissé ja haasteet meneilldin. Silloin se
rohkaisee jatkamaan eteenpdin. Varsinkin hajautetun verkostotyon tekijat korostavat
palautteen merkitysté ja palautteen antamisen taitoa pidetddn yhtend hyvin esimiehen
ominaisuutena. Esimiehen ja tyontekijdn kynnys palautteen antoon myds madaltuu,

kun siitd tehddén jatkuva tapa ja siitd luodaan kulttuuri. (Humala 2007. 45-46.)

Palautetta annettaessa tdytyy osata hyviksya ja tiedostaa ihmisten erilaisuus. Mindka-

sitys ja itsetunto vaikuttavat sithen, miten palaute otetaan vastaan ja miten se koetaan.
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Toisaalta palautteella voidaan myds vaikuttaa niihin. IThmisen ydinalueelle eli hyvin
henkildkohtaiselle tasolle menevén palautteen kohdalla tulee olla erityisen varovainen
ja ldhestya sitd vain tutkivin ottein. Palautteen vastaanottamiseen myos reagoidaan hy-
vin eritavoin ja onkin hyvéa pohtia etukiteen niitd eroja. Henkilostd tulisi ohjata ref-
lektoimaan omaa ja tydyhteisonsé toimintaa seki kehittimédan omaa toimintaansa itse-
ndisesti. Palautetaitojen kehittdmistd kannattaa edistdd, silld sitd kautta koko tydyh-

teiso tai organisaatio saadaan kehittymaén. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 195.)

Hyvin toimiva organisaatio kehittdd keinoja palautteen kerdémiseen. Palautejirjes-
telmé koostuu erilaisista tyokaluista, joilla palautetta kerdtdan niin yksilo-, tiimi- kuin
koko organisaatiotasolla. Tiimityo on lisddntynyt ja my0s tiimin saama palaute on en-
tistd tirkedmpdd. Tiimin palautteella voidaan vaikuttaa koko tiimin ja tydyhteison toi-
mintaan, tiimin yhteisollisyyteen ja vuorovaikutukseen. Palautejérjestelmét lisddvat
tyOyhteison oppimista, jolloin tydyhteiso uudistuu koko ajan ja pystyy herkemmin val-
mistautumaan ja vastaamaan tulevaisuuden haasteisiin. (Syddnmaanlakka 2012, 65-

67.)

“Eldmdmme kaikki taistelut opettavat meille jotain — nekin, jotka hédvidimme”

Paulo Coelho

Vaikka epdonnistumiset olisi mukava jittd4 oman tiimin sisdisiksi asioiksi, kannattaa
miettid milloin ne voisi olla hyvé jakaa koko organisaation tietoon. Jos siitd ei tiedetd,
el siitd voida oppiakkaan. Asioiden pitdminen tiukasti itsellddn ja tiimillddn luo niko-
alattomuutta ja aiheuttaa salailun kulttuuria, kun taas sisdinen lipindkyvyys niin on-
nistumisissa kuin epdonnistumisissa opettaa tiedon hyddyntdmistd ja luo aloitteelli-
suutta. Sisdinen ldpindkyvyys ja palautekulttuurin luominen ldhtee yrityksen ylim-

maisti johdosta. (Schildt 2016, 60.)

Hajautetun organisaation johtamisessa on tirkedd ndhda ihmisten inhimillisyys ja sal-
lia my0s virheet. Taytyy luoda kulttuuri, jossa voi hyvin myontdé virheensi, pystyd
joskus katsomaan asioita sormien lépi ja ndhdé eteenpdin. (Humala 2007, 73.) Tarkeda
on myo0s antaa tilanteelle sen ansaitsema mahdollisuus vilittémaan vuorovaikutuk-
seen, kysymyksiin ja keskusteluun sekd varmistaa, ettd palaute tulee oikealla tavalla

ymmaérretyksi.
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Vaikka varsinkin korjaavan palautteen antamista kirjallisesti tulisi vélttdd, joudutaan
hajautetussa organisaatiossa joskus pakottavaan tilanteeseen, jossa palautteen annon
on tapahduttava esimerkiksi puhelimitse tai sdhkopostitse. Téllainen asetelma luo li-
sdhaastetta palautteen annolle ja vastaanotolle. Kirjoitetussa viestissd ei ndy ddnen si-
vyt tai painotukset, vaan se voidaan kokea paljon jyrkemmin kuin miten palautteen
antaja asian haluaisi. Puhelimessa taas kuuluu d4nensévyt, mutta kehonkieli ei ole tu-
kemassa viestid, vakuuttamassa tai osoittamassa empatiaa. On kanava mika tahansa,
palautteenannossa tulee olla hyvin tietoinen siitd, kuinka toimii ja mité toiselle viestii

(Humala 2007, 73).

6.2 TyOyhteison viestinndlliset erityistilanteet

Tydyhteisot joutuvat aika ajoin tilanteisiin, joissa viestinnilld ja sen onnistumisella on
erityisen suuri rooli ja vaikutus. Téllaisia tilanteita ovat erilaiset muutostilanteet seka
kriisitilanteet, joihin on hyvé valmistautua jo ennen sellaisen kohtaamista. Ne ovat
johtamisen ja ty0yhteisdviestinndn onnistumisen pelipaikkoja, niité paikkoja joissa on-

nistumisella on koko asian ja sen jatkon kannalta merkittidva vaikutus.

6.2.1 Muutosviestintd

Ihmiset kaipaavat turvallisuutta tuovaa vakautta, mutta yrityseldmassé oikeastaan vain
muutos on vakaa. Toimintaymparistd muuttuu valtavasti koko ajan, yritysten tulee jat-
kuvasti uudistua tai mieluiten olla itse asettamassa muille uusia muutospaineita. Tar-
keintd on saada aikaan yhteisymmarrys muutoksen tarpeellisuudesta, se tehddén vies-
tinndlld. (Alahuhta 2015, 30-34; Tienari & Merildinen 2010, 157.) Muutostilanteessa
tiedon kysyntd kasvaa. John P. Kotterin mukaan muutosviestinndn merkitys aliarvioi-
daan aina. Usein muutoksia enteilee yleinen tieto siitd, ettd jotain on tapahtumassa,
mutta kukaan ei tiedd varmaksi mité. Jatkuva tiedonvirta ja vuorovaikutus mahdollis-
taa ty0yhteison mukanaolon ja tunteen siité, ettd johto tietdd mitd tekee. Muutoksella

haetaan ratkaisuja ja se on mahdollistavaa. (Kauppinen 2014, 148.)
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Muutos saattaa olla osalle tydyhteison jdsenistd mahdollisuus uuteen, toisille taas eh-
doton jarkytys ja luo turvattomuutta, osaa muutos ei hetkauta laisinkaan. Padsidantoi-
sesti muutos kuitenkin aiheuttaa mielipiteitd ja tunteita johonkin suuntaan. Muutoksen
merkitys on suhteellinen ja organisaation viestinnidssd onkin kiinnitettdva erityista
huomiota sithen, miki on oikea tapa viestié asiasta, ettei tehdd “kérpésestd harkasta”.
(Juholin 2008, 125.) Muutostilanne vaatii yleensd enemmin kuin perinteistd tiedotta-
mista, se aiheuttaa tiedon ja keskustelun tarvetta. Kun muutosta vieddin eteenpdin hen-
kilostolahtoisesti, otetaan huomioon myos ihmisten tunteet ja tydyhteison tunnelma.
Muutoksesta viestimisen suunnittelussa kannattaakin miettid minkélainen suhtautumi-
nen asiaan on oletettavissa. Muutosviestinnin tulee olla suunnitelmallista ja jatkuvaa.

(Juholin 2008, 126; Kauppinen 2014, 148.)

Dialogi, osallistaminen ja yhteinen asioiden késittely ovat avainasemassa, kun tavoit-
teena on henkildston sitoutuminen johonkin uuteen. Ihminen sitoutuu asioihin yleensa
helpommin ja nopeammin, kun saa itse olla vaikuttamassa tai tuoda esille omia nike-
myksiddn. Muutosviestinndssd on tarked viestid perustellusti ne asiat, jotka on jo péé-
tetty sekd antaa ldhtokohdat sille, mihin ihmisten ideoita ja panosta haetaan. Miksi
muutosta tarvitaan, miten se vaikuttaa ja mihin silld pyritddn. Tdmén jélkeen asiaa
pohditaan yhdessd, ideoidaan lisdd, keskustellaan asiasta ja annetaan kehitysideoita.
Tassd kohtaa muutos voi olla jo niin sanotusti meneilldén ja péélld. Kdytdnnosté saa-
daan palautetta, jolla muutosta arvioidaan ja parannetaan. Jalkeenpdin on hyvé arvi-
oida muutosta vertaamalla l&htotilanteeseen ja samalla arvioida muutosviestinnén ja

muutosprosessin onnistumista. (Juholin 2008, 129; Kauppinen 2014, 148-149.)

Muutosviestintdd suunniteltaessa on péétettava mité viestintdkanavia kdytetdan, mitka
ja miten tarkat ovat viestin siséllot sekd miten viestinndn vastuut jakautuvat. Suunni-
telmassa on miiriteltivd myos, miten henkildstoltd saadun palautteen ja ehdotusten
kanssa menetellddn sekd huomioitava, ettd viestin ldpimeno vaatii usein mydos toistoja.
Muutoksella tavoiteltavaa isoa kuvaa, sen tarkoitusta ja tavoitetta on kirkastettava ja
siitd on muistutettava. My0s onnistumisen askelista muutoksen tielld on tarkeda vies-
tid, silld se yleensi vaikuttaa my0nteisesti asennoitumiseen muutosta kohtaan. (Kaup-

pinen 2014, 149.)
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Hajautettu organisaatio on haasteellinen ymparistd muutosprosessille, silld se asettaa
rajoja ihmisten vaikuttamiselle. Hajautetut ja virtuaaliset tyOyhteisdt ovat herkkid
muutokselle ja erityisen alttiita kielteisille seurauksille, silld luottamuksen, sitoutumi-
sen ja jaetun ymmarryksen rakentaminen on niissd vaikeampaa kuin kasvokkain toi-
mivissa tyOyhteisdissd. Muutosjohtaminen ja muutosviestintd edellyttiavét kriittisten
muutostilanteiden ja niiden tirkeimpien piirteiden ennakoivaa tunnistamista. Toisaalta
hajautettu organisaatio antaa uusia mahdollisuuksia ihmisten osallistamiselle. Tamén
ndkeminen ja hyddyntdminen voi auttaa muutoksessa ja sen viestimisessd. (Humala

2007, 130.)

6.2.2 Kriisiviestinta

Kriisi merkitsee ratkaisevaa kddnnett tai dkillistd muutosta (Mossboda ym. 2008, 74).
Se on havainto odottamattomasta tapahtumasta, joka uhkaa organisaation tai sen tar-
keiden sidosryhmien odotuksia. Kriisi voi olla my0s huomaamatta syntyva tapahtu-
maketju tai dkillinen onnettomuus. Silld voi olla vakavia seurauksia organisaation toi-
mintaan. Kriisi voi yll4ttdé jokaisen organisaation ja siitd selvidminen vaatii johdolta
hyvda kriisinhallintakykyéd, jatkuvasti muuttuvan tilannekuvan rakentamista, hyvaa
johtajuutta ja taitavaa viestintdd. (Juholin 2013, 366.) Roolitus kriisinhoidossa tiytyy
olla selvi. Kriisid hoitaa kunkin kriisitilanteen parhaat ammattilaiset ja rinnalla kriisi-
viestintdd viestinndn ammattilaiset (Kuusela-Opas henkilokohtainen tiedonanto

21.2.2017.).

Kriisiviestinndn tulee olla suunniteltua. Kriisiviestintdsuunnitelma pitdd rakentaa
oman organisaation ndkokulmasta ja juuri sen tarpeisiin sopivaksi. Suunnitelman voi

koostaa esimerkiksi elementeistd, jotka on kuvattu kuviossa 3.
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Varautuminen

Mahdolliset kriisityypit - onnettomuudet, vakivalta, henkildstokriisit, johtamis-
ja muut sisaiset kriisit, maine- ja luottamus-, teknologia-,
talous-, toimiala-, tai kansalliset kriisit

Viestinnan periaatteet - oma-aloitteellisuus, nopeus, rehellisyys, vastuullisuus,
inhimillisyys, ...

Kohde- ja sidosryhmien - henkildsto, asiakkaat, omistajat, omaiset tilanteen

tarkeysjarjestys (voi vaihdella eri [mukaan, viranomaiset, ammattijarjestot, kunta, porssi,

tilanteissa) media,..

Julkisuudet ja foorumit - sisdinen julkisuus, verkkojulkisuus, mediajulkisuus, ...

Vastuut eriteltyna eri henkilille |- ylin johto, muu johto, esimiehet, toiminhenkilé6t,

jaryhmille viestinta, markkinointi, HR, ICT

Yhteistyokumppanit eri - viranomaiset, poliisi, pelastusviranomaiset, sairaala
tilanteissa

Toiminta

Prosessikuvaus - kriisin havaitsemisesta kaynnistymiseen, jatkumiseen

ja jalkihoitoon

Keinot ja toimintaohjeet - tiedote, info, intranet, haastattelut, tilat, tekniikka
Tukimateriaali
Aineistot - missa saatavilla, kuka vastaa paivittamisesta

Kuvio 3. Kriisiviestinnén elementit (Juholin 2013, 374.)

Kriisiviestinndn periaatteet ovat samat kuin viestinnédssd yleensikin, mutta kriisitilan-
teessa ne joutuvat kovaan testiin. Stocker ja Claywood (Juholin 2013, 377) mairitte-

levit poikkeusviestinnille viisi periaatetta, joita ovat:

* nopeus; ensimmadiset tunnit ovat tdrkeimmat

= tietojen oikeellisuus; todetaan vain se, miké tiedetdan
* organisaation uskottavuus ja luotettavuus

» viestinndn jatkuvuus ja johdonmukaisuus

= ctiikka ja yksilon kunnioitus.

Etiikkaan ja yksilon kunnioittamiseen siséltyy myos vilittiminen, pahoittelu ja tarvit-
taessa anteeksipyyntd. Niiden merkitys kriisiviestinnéssd on suuri. Tédytyy myds huo-
mata pahoittelun ja anteeksipyynnon ero. Pahoillaan olo on my6tatunnon osoittamista

ja asettumista rinnalle. Virhettd pyydetdin anteeksi avoimesti. Molemmissa tilanteissa
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kerrotaan, miten tilanne korjataan ja palataan normaaliin. (Kuusela-Opas henkilokoh-

tainen tiedonanto 21.2.2017.)

Kriisin kohdatessa tiedon on ensin tavoitettava organisaation oma henkildsto ja sitten
vasta tiedotetaan ulos. Téné pdivéna tieto liikkuu kuitenkin niin nopeasti, ettd kaytan-
ndssé tieto ldhtee henkildstdlle ja tarvittaville sidosryhmille julkisuuteen yhtd aikaa
(Kuusela-Opas henkilokohtainen tiedonanto 21.2.2017). Hajautetun toimintaympéris-
ton haasteena onkin varmistaa, ettd organisaation henkilostolle tiedottaminen kriisiti-

lanteessa onnistuisi mahdollisimman yhtdaikaisesti.
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7 TYOYHTEISOVIESTINNAN FOORUMEITA JA KANAVIA

Ty0Oyhteisojen viestintéd tapahtuu erilaisilla foorumeilla, joissa oleellista on vuorovai-
kutteisuus ja aktiivinen toimivuus. Tydyhteison foorumit ovat dialogin tapahtumapaik-
koja, joissa vuorovaikutus on hyvin monenlaista, kaikkea virallisen ja spontaanin vé-
liltd. Foorumien rajat ovat epéselvit ja vaihtelevat, samaa asiaa késitelldén eri fooru-

meilla, rinnakkain ja perdkkéin. (Juholin 2013, 212-213.)

Luvussa 5 tarkasteltiin Juholinin esittimié tyoyhteisoviestinnin peruspilareita. Perus-
pilareita yhdistda toiminnan ja viestinnin tapahtuminen erilaisilla foorumeilla (kuvio
4).

Ajantasaistiedon
saatavuus ja
vaihdanta

‘ ' Isojen asioiden
Tyonantajamaine jakaminen ja

Foorumit kasittely
Sisdiset verkostot
Sosiaalinen media
Puoliviralliset foorumit
Viralliset foorumit
Osallistuminen ja

Tunnelma vaikuttaminen
tydyhteisdssa

Yhdessa \

oppiminen ja
osaamisen
jakaminen

Kuvio 4. TyOyhteisoviestinndn peruspilareita yhdistavét foorumit (Juholin 2008, 64.)

Foorumit ovat avoimia tiedon vaihdannan ja vuoropuhelun paikkoja ja yhdistavét or-
ganisaation verkostoihin ja toimintaympéristoon. Fyysinen tila, esimerkiksi toimisto,
on viestintaifoorumi, jossa tyotd tehden, tyon lomassa ja tauoilla viestitdan jatkuvasti.

Viestintdteknologian muutokset ovat mahdollistaneet viestinndn muun muassa intra-
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netin, sdhkopostin ja mobiilien viestintdverkkojen avulla. Jopa viralliset foorumit, ku-
ten esimerkiksi erilaiset palaverit ja tiedotetilaisuudet saattavat tapahtua verkossa. (Ju-
holin 2008, 73-81.) Tdmén kehittimistyon kohdeyrityksen viestintifoorumeina toimii
niin perinteiset fyysiset foorumit kuin verkossa toimivat virtuaalifoorumit. Viestintda
tapahtuu niin toimistoissa, sdhkdpostin ja intranetin vélitykselld kuin erilaisissa yhtei-
sissd tapahtumissa, joita jirjestetidin eri kokoonpanoilla. Osa foorumeista on virallisia,
mutta my0s puoliviralliset ja vapaamuotoiset foorumit, kuten tydyhteison sisédiset ver-

kostot ovat tirked osa tyOyhteisod ja sen viestintia.

Kun foorumeilla tapahtuvassa viestinnissa on huomioitu tydyhteisdviestinnén eri ulot-
tuvuudet, peruspilarit, voidaan viestinnén uskoa olevan vuorovaikutuksellisempaa ja
vaikuttavampaa. Hajautettu toimintaympaéristd luo omat haasteensa tydyhteisdviestin-
nin peruspilareiden varmistamiselle. Foorumeiden toimivuuden ja merkityksellisyy-

den mahdollistaa se, ettd tydyhteisdviestintd on peruspilareiden mukaista.

Tydyhteison viestinndn mahdollistaa paitsi peruspilareiden mukainen viestintidkult-
tuuri, johtaminen ja hyvé ilmapiiri, my0s erilaiset viestinnén kanavat ja keinot. Hajau-
tetussa, virtuaalisessa, ajasta ja paikasta riippumattomassa nykyajassa tarvitaan myos
aivan uudenlaisia viestintd- ja vuorovaikutustapoja. Avoimuus korostuu ja koko tyo-
yhteis6 huolehtii viestinnédn onnistumisesta. Hyvin toimivassa tydyhteisossd viesteja
kulkee ristiin rastiin: alhaalta ylos, ylhdéltd alas seké vertikaalisesti. (Vilkman 2016,
62.) Myos organisaatioiden ylimmaén johdon tulee huomioida viestinnissé tapahtunut
muutos ja vuorovaikutuksen uusi rooli. Tehokas ja taitava tiedonjakaminen vaatii ym-
marrysta siitd, mikd on merkitsevii ja tirkeaa tietoa, mika ei. Ei kaikkea tietoa kaikille,
muuten hukutaan tiedon ja viestien tulvaan, eikd olennaisen tai merkittdvan tiedon poi-

miminen endd onnistu. (Vilkman 2016, 62-63.)

Perinteisid, vahvimpia ja rikkaimpia viestinndn kanavia ovat erilaiset tiimipalaverit,
kehityskeskustelut, epavirallisemmat kahvittelut sekd keskustelut kollegoiden ja tyon-
tekijoiden kanssa. Seuraavaksi rikkaimpia viestinnén kanavia ovat erilaiset audiovisu-
aaliset ratkaisut, joissa kommunikoijat ndkevit ja kuulevat toisensa. Nédiden jdlkeen
tulee puhelinkeskustelut, paperiposti ja lopulta sdhkoposti. Koyhiksi viestintidka-

naviksi voidaan lukea kirjalliset massakanavat, kuten esitteet, raportit ja muistiot. Nii-
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tékin tarvitaan, mutta kun halutaan vaikuttaa vahvasti, on kyse uudesta, monimutkai-
sesta tai henkilokohtaisista asioista, on keinoksi valittava mahdollisimman rikas ka-

nava, jossa my0s sanaton viestintd saadaan vahvistamaan viestid. (Humala 2007, 95.)

Nykyajan tyoskentely on pitkélti tietotyotd, se voidaan ndhdéd ruumiillisen ja suoritta-
van tyon vastakohtana. Tietoty on pitkélti korvien vilissa tapahtuvaa tyota, jossa kor-
keasti koulutettu tyontekija tuottaa ja viestii tietoa, usein teknologian avulla. (Kank-
kunen & Osterlund 2012, 135.) Hajautetussa organisaatiossa ja virtuaalitydssi viestin-
nén foorumeita, viestintdkanavia ja viestintdvélineitd on yhdisteltdvé taitavasti. Vies-
tintdkanavan valinnalla on merkitystd viestinnidn onnistumiseen ja tehokkuuteen. Ha-
jautetussa toimintaympdristossd toimintaa on suunniteltava tavanomaista tydskentelya
tarkemmin, sekd mietittdva mika foorumi, kanava tai keino milloinkin on vaikuttavin.

(Humala 2007, 100.)

7.1 Tavoitteellinen tapaaminen

Fyysisten kohtaamisten merkitys on nykypdivén kiireisessd ja verkostoituneessa maa-
ilmassa yhd suurempaa. Silloin, kun ihmiset ovat suorassa kanssakdymisessa toistensa
kanssa tapahtuu vahvin vaikuttaminen (Kuusela-Opas henkil6kohtainen tiedonanto
21.2.2017). Yhteisen ajan madri ei ole kovinkaan merkitsevdd, merkitsevimpaa on
yhteisen ajan laatu ja sithen on hyva kiinnittdd huomiota. Silloin, kun on aika kohdata
kasvotusten, annetaan hetkelle sen ansaitsema huomio. Hairiotekijat, kuten puhelimen
tai sosiaalisen median kdyttd minimoidaan, varmistetaan, ettd kokoontuminen tayttaa

tavoitteensa ja luodaan edellytykset hyville vuorovaikutukselle. (Vilkman 2016, 107.)

Kasvokkain kohtaamista ei voida korvata milldédn tekniikalla. Videoneuvotteluissa tai
puhelinpalavereissa ei synny samaa yhteisymmarrystd ja vuorovaikutusta, saati tuot-
tavaa ryhméhenked kuin silloin, kun kohdataan oikeasti, samassa tilassa kasvokkain.
Lésndolon voima on suuri ja juuri kasvokkain jérjestettyjen kokousten tauot, lounaat
jamuu epdvirallinen kanssakdyminen tekee tydyhteison jésenistd tuttuja toisilleen. Tu-
tuiksi tuleminen mahdollistaa iskukykyisen tiimin ja silloin uskalletaan haastaa ja tu-

kea toisia. (Alahuhta 2015, 24-25.)
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Vaikka viestintd kasvokkain onkin monimutkaista ja jopa arvoituksellista, se on yksi
tehokkaimmista tavoista saavuttaa haluamansa tulokset. Kun kielellinen ja ei-kielelli-
nen kommunikaatio on yhdistelminé taitavasti kdytossé, voidaan kasvokkain tapahtu-
vissa kohtaamisissa onnistua ja saada hyotya niin itsen, tyOyhteison kuin organisaati-

onkin hyviksi. (Harvard Business School Press 2005, 17.)

Aina tapaamisia ei kuitenkaan pystyté jarjestimadn kasvokkain. Hajautetussa organi-
saatiossa joudutaan usein kdyttdimadn hyvéksi erilaisia keinoja ja viylid tapaamisten
jarjestdmiseen. Tarkeintd on, ettd tapaamisesta saadaan irti se, mitd siltd odotetaan ja
saadaan hoidettua se, mikd tapaamisen tavoitteena on ollut. Kun tapaaminen on onnis-

tunut, tiedetdédn mihin ja miten asian parissa jatketaan.

7.1.1 Kokoukset ja palaverit

Yrityksen toiminta vaatii padtoksentekoa. Yrityksen mission, vision ja strategian to-
teuttaminen ja toiminnan ohjaus vaativat paatoksid. Kdytdnnon toteutus, arkipdiviiset
asiat, ongelmalliset tilanteet ja pienet yksityiskohdatkin vaativat padtoksentekoa. Jon-
kun taytyy tehda pdatoksia ja padtosten mukaan on toimittava. Néitd paatoksid, eli toi-
mintaa luotaavia keskusteluja ja ongelmien pureskelua ratkaisuiksi, tehdddan muun mu-

assa kokouksissa ja palavereissa.

Kun eletdédn aikana, jolloin hetkedkéén ei tunnu olevan hukattavaksi, tiytyy kokoukset
ja palaverit optimoida tehokkaiksi. Tama tapahtuu valitsemalla tilaisuuteen sellaiset
henkil6t, joiden tiedot ja taipumukset tdydentévit toisiaan. Kokoukset ja palaverit ovat
tavoitteellisia tilaisuuksia, joiden valmistelu ja jilkityot ulottuvat yleensd itse kokouk-
sen tai palaverin ulkopuolelle. Kokouksien ja palaverien tehostaminen olisi tirkeaa,
jotta niistd saataisiin tarvittava irti seké pidettédisiin ne mielekkéind osallistua. On ky-
symys sitten kasvokkain tapahtuvasta palaverista tai videoneuvottelusta, on mietittdva,
onko kokous todella tarpeellinen. Mikali asian voisi hoitaa esimerkiksi puhelimella tai
jollain pikaviestimell4, ei palaveria kannata jirjestdd. (Alahuhta 2015, 172-173; Vilk-
man 2016, 171.)
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Kokoukselle tulee mééritelld tavoite ja osallistujat. Osallistujaméard kannattaa pitda
mahdollisimman pienend, jotta palaveri pysyy tehokkaana. Kokouksen asialista ja ma-
teriaali tulee 1dhettdd osallistujille ajoissa, jotta he voivat valmistautua ja palaverissa
seurata sen etenemisté. Asialistan tulee olla riittdvén lyhyt ja asioille tiytyy varata riit-
tavésti aikaa. Pitdd miettid, onko kokous sellainen, ettd sen voisi jirjestad virtuaalisesti
esimerkiksi videoneuvotteluna, riittdisikoé puhelinpalaveri vai onko asia niin térked tai

arkaluontoinen, ettd pitdisi tavata kasvotusten. (Vilkman 2016, 172-173.)

Nykyajan kokousten perusfilosofia voidaankin tiivistdd seuraaviin pelisdantdihin. En-
siksikin, rupatteluun kdytetdan aikaa hyvin védhin, jos ollenkaan. Lisnéolijoilta edel-
lytetddn hyvédd valmistautumista. Kokouksissa tehdddn paitoksid, ei vain valmistella
niitd. Aikataulusta ja asiasta pidetdén kiinni ja viimeisend, kokoukset etenevit nopeasti

ja padmaadritietoisesti. (Puro 2004, 27.)

Tilaisuuden alkaessa tilaisuuden vetéjd, esimerkiksi esimies, toivottaa osallistujat ter-
vetulleeksi ja pyrkii luomaan tilaisuudelle vuorovaikutteisen ja yhteisollisen ilmapiirin
mahdollisuuksien mukaan. Témén jélkeen voidaan aloittaa keskustelu tilaisuuden ai-
heesta. Hedelmallisinti olisi, jos keskustelu saataisiin aktiiviseksi, ilmapiiri olisi avoin
ja osallistujat uskaltautuisivat esittiméédn kysymyksid, mielipiteitddn ja ehdotuksiaan.
Talloin esille tulisi mahdollisimman monipuolisia ndkdkulmia ja kriittisid kannanot-

toja, jotka voivat olla arvokkaita. (Vilkman 2016, 171-173.)

Esimiehen tai tilaisuuden vetdjén tulisi ohjata keskustelua niin, ettéd jokaisella olisi ai-
nakin mahdollisuus puheenvuoroon. Vetéja huolehtii myos siité, ettd kokouksessa py-
sytddn asiayhteydessai ja aikataulussa. Jos puheenvuorot meinaavat venyd, vetéji aset-
taa puheenvuoroille esimerkiksi minuutin aikarajan. Kun tilaisuus saadaan paiatokseen,
asiat kerrataan ja tehdddn yhteenveto, pdétokset kirjataan ylos ja sovitaan jatkosta ai-
katauluineen ja tehtdvin jakoineen. Tarvittaessa kokouksen aiheista voi jatkaa keskus-
telua esimerkiksi sosiaalisen median avulla, mikéli aika loppuu kesken tai aihe on sel-

lainen, ettd se jalostuu ajatuksissa kokouksen jélkeen. (Vilkman 2016, 171-173.)

Ihmiset kokevat usein, ettd kokoukset ja palaverit ovat yliméaaréisid kalenterin tayttd;jid

ja odottavat padsevinsd niin sanotusti “oikeisiin t6ihin” mahdollisimman nopeasti.
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Télloin kokousten tehokkuus heikentyy, eiki tilaisuudessa pdastd aktiiviseen vuoro-
vaikutukseen. Hajautetussa tai virtuaalisessa organisaatiossa kokouksia ja palavereja
jarjestetddn usein esimerkiksi videoneuvottelun avulla. Tdmd mahdollistaa valitetta-
vasti my0s muun tydskentelyn samanaikaisesti, joka taas osaltaan heikentdd tilaisuu-
den tehokkuutta lisdd. Virtuaaliorganisaatioissa kannattaakin luoda yhteiset pelisdin-

not neuvotteluiden hoitamiseen. (Vilkman 2016, 171.)

7.1.2  Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on esimiehen ja tyontekijin sdédnndllinen vuoropuhelu, jonka ta-
voitteena on vastavuoroinen ajatusten, kokemusten ja tuntemusten vaihto. Sielld kes-
kustellaan tyOntekijén tehtévistd, tyokaluista, kehitysmahdollisuuksista, tydyhteison
toimivuudesta sekd annetaan ja saadaan palautetta. Kehityskeskustelu ei onnistu ilman

luottamusta ja halua yhteistyohon. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 99-100.)

Keskusteluun tulee valmistautua ja useimmissa organisaatioissa kehityskeskustelua
ohjaa tietty runko, ennalta annetut kysymykset, joita tydntekiji ja esimies ovat etuka-
teen miettineet. Kehittdmiskeskustelu on loistava paikka palautteen antoon, tavoittei-
den midrittdimiseen, tyotehtdvien ja yhteistyon arviointiin seki tulevaisuuden suunnit-
teluun. Se on myos tirked tilaisuus luottamuksen, yhteistyon, yhteisollisyyden ja vuo-

rovaikutuksen kehittdmiselle ja lisddmiselle. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 99-100.)

Kehityskeskustelussa pyritddn usein avoimeen ja yhdenvertaiseen keskusteluun. Ke-
hityskeskustelun paikka kannattaakin miettid huolella, silla ymparistolld voi olla suuri
vaikutus keskustelun onnistumiselle. Tyontekiji ei vélttdmaitta koe oloaan rennoksi ja
vapautuneeksi esimiehen huoneessa ovien takana, kun taas kahvila tai lounaspaikka
voi olla jo liiankin avoin paikka keskustelulle. Keskustelulle tulee varata myos riittd-
vasti aikaa, sillé tiukka aikataulu maaraa liiaksi keskustelua, eikd vuorovaikutus paise

kunnolla jalostumaan kiireessa.

Kehityskeskustelun perustekijat Syddnmaanlakan mukaan (2012, 106) ovat:

1. Avoin keskusteluilmapiiri.
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Kokonaistilanteen ldpikdynti ja tydyhteison ajankohtaiset asiat.
Palaute ja tyon suorittamisen arviointi.

Tavoitteet ja tyon kehittiminen.

Paitokset, aikataulut ja toimintasuunnitelma jatkoa ajatellen.

Kehittdimiskohteiden ja koulutustarpeiden lapikaynti.

S A R e

Kummankin osapuolen nikemysten huomiointi, esimiehen oikeudenmukai-

suus.

8. Vuorovaikutustapa kehityskeskustelussa, kuunteleminen, avoimuus, keskitty-
minen olennaiseen.

9. Yhteistyon rakentaminen, miten yhteistyo toimii, mitd kehitettdvii esimie-
helld olisi.

10. Keskusteluedellytysten luominen, keskusteluun on varattu tarpeeksi aikaa ja

hiiriéttdmyys on varmistettu.

11. Tyontekijén panos, valmistautuminen keskusteluun ja aktiivinen keskustelu.

Kehityskeskustelujen tarpeellisuutta voidaan perustella esimerkiksi silld, ettd ne lisdé-
vit tyOyhteison avoimuutta ja tavoitteet tulevat yhteiseen tietoon. Niiden avulla selvi-
tetddn, mitd odotuksia henkil6illd tai organisaatiolla on, seké lisdtddn tyoturvallisuutta,
jaksamista ja viihtyvyyttd. Myos henkilokohtaisen palautteen antaminen ja saaminen
mahdollistetaan. Kehityskeskusteluita on arvosteltu erityisesti siitd, ettd niistd ei ole
saatu riittavisti irti, kun valmistautuminen on jaényt, ja siité, ettei sovittuja asioita ole

viety kdytdntoon. (Manka & Manka 2016, 144.)

Kehityskeskusteluiden ei tarvitse mydskédédn olla kahdenkeskisid, vaan joskus niithin
voidaan ottaa mukaan niin sanottu mentori tai jarjestdd tyoyhteison yhteinen kehitys-
keskustelu. Keskustelussa esimies, mentori ja/tai ryhma saavat ja antavat palautetta.
Talouseldmin artikkelissa (Ikdvalko 2016, 58) Sponda Oyj:n senior consultant Kari
Inkinen kertoo, ettid heidédn tiiminsd kokoontuu kahden viikon vélein keskustelemaan
tavoitteista. Hinen mukaansa ne pysyvit paremmin mielessd, kun niitd pureskellaan
pienemmiksi vélitavoitteiksi ja niistd keskustellaan riittdvan usein. Kun keskusteluja
kdydéan usein, myos tydyhteison avoimuus lisdéntyy ja ihmiset alkavat ymmartiméén
toisiaan paremmin. Ryhmékeskusteluiden seki tyontekijdn omien tavoitteiden ja toi-

veiden pohjalta kidyddén sitten myos kahdenkeskiset keskustelut.
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Ty6hyvinvoinnin tutkimusryhméssa tyoskentelevéd Jaana-Piia Mékiniemi katsoo (Ika-
valko 2016, 58) ryhmékeskusteluiden olevan hyva foorumi tavoitteenasetannalle ja ta-
voitteiden seurannalle. Moni tavoite on ryhmaétasoinen, eika ole siis pelkdstiddn yksilon
suorituksesta riippuvainen. Ryhméissa saattaa kirkastua ajatus siitd, mitd muut odotta-
vat minulta tai voidaan havaita omia vahvuuksia. Ryhmékeskustelussa tydyhteison tai
tiimin onnistumisten esiintuominen innostaa ja vahvistaa tyoyhteiséd. Tyohyvinvoin-
nin kannalta kahdenkeskinen keskustelu on kuitenkin edelleen hyvin merkityksellista.
Ihmiset ovat erilaisia ja rooli yhteisessd keskustelussa voi olla hyvin erilainen kuin

kahden kesken rupatellessa. (Ikdvalko 2016, 58.)

7.2 TyOyhteisoviestinnin digitaalisia kanavia

Uudet teknologiat ovat muuttaneet tydskentelyd ja tydoyhteisdjd merkittdvisti. Vuoro-
vaikutus, yhteistyd, pddtoksenteko, tiedon jakaminen ja yhteisen tiedon luominen
mahdollistuvat helppokéyttdisillé tavoilla, ilman tarvetta kasvokkain tapahtuvalle vuo-
rovaikutukselle. Kun teknologiaa kéytetddn oikein, se toimii vauhdittajana ja sujuvoit-
tajana. Teknologiaa voi hydodyntidd hyvin vasta kun ollaan selvitetty, mitké teknologiat

ovat merkityksellisid. (Juholin 2013, 212; Collins 2015, 219.)

Toiselle esimiehelle videoblogin tekeminen viikoittain on luontevaa ja henkildstd on
ottanut blogin omakseen. Toinen taas ei katso olevansa blogin kautta vaikuttaja, vaan
haluaa lahettdd sddannollisen sihkopostitervehdyksen, jossa tiedottaa tai ottaa kantaa
ajankohtaisiin asioihin. Teknologian ja kanavien tulee tukea tekemistd innostavasti
sekd varmistaa ja toimia toiminnan mahdollistajia, ei vaikeuttajia. (Collins 2015, 219.)
Viestinndn sanotaan olevan sitd rikkaampaa, mitd enemmén sithen sisiltyy kasvokkain
tapahtuvaa vuorovaikutusta. Tehokkainta olisi siis kommunikoida samassa tilassa kas-
votusten. Kun teknologia on riittdvan hienostunutta ja tydyhteiso toimiva, ei merkitté-

véd eroa kasvokkain tapahtuvaan viestintdén vilttimatta ole. (Juholin 2013, 212.)
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7.2.1 Sahkoposti

Séhkoposti on ollut monelle ensimméinen kosketus digitaaliseen viestintdédn ja se on
edelleenkin viestinnéllisesti suuressa roolissa. Sihkdposti on varsinaisesti kirjeen séh-
koinen versio (e-mail), jolta aluksi odotettiin mahdollisuutta tosiaikaiseen keskuste-
luun ja ajatustenvaihtoon. Sen kaksi pddtarkoitusta ovat tiedottaminen ja vuorovaikut-
teinen sdhkopostikirjeenvaihto. Sitd pidetdéin kuitenkin suurena aikasydppon ja sithen
kohdistuu epirealistisia odotuksia, kun isoissa ryhmissé yritetddn keskustella ja ratkoa

ongelmia. (Juholin 2013, 222; Kankkunen & Osterlund 2012, 162)

Sédhkopostia kéytetddn tehtdvilistana, tiedostojen siirtotydkaluna, henkil6kohtaisena
arkistona ja viestintdpalveluna. Sdhkdpostia viestintdkanavana voidaan kritisoida esi-
merkiksi siitd, ettd sen kautta tulee paljon tietoa, josta ei aina tiedé tuleeko sithen rea-
goida, kuinka térkeda tieto on ja kuuluuko tieto saajalleen. Kaiken lisdksi sdahk&postin
oletetaan olevan aina auki oleva viestintdkanava, jonka viesteihin tulee reagoida no-
peasti. Sdhkdposti sanelee tehtdvid ja sen korvaaminen muilla keinoilla, kuten puhe-
luilla, tapaamisilla ja sosiaalisella medialla, vaatii uusien tydskentelytapojen opettelua.

(Kankkunen & Osterlund 2012, 162-163.)

Séhkoposti sopii edelleenkin hyvin ohjeistamiseen ja ilmoittamiseen, mutta kun halu-
taan toteuttaa merkittavid projekteja ja tyotehtdvid, tulee ajankdyttod hallita paremmin
ja siirtyd reaktiivisesta sihkopostityostd proaktiiviseen tyohon. (Juholin 2013, 222;
Kankkunen & Osterlund 2012, 162-163.)

7.2.2 Intranet

Intranet on organisaation sisdinen verkko, johon ulkopuolisilla ei ole pdédsya. Intranet
on tdlld hetkelld yksi tydyhteisdjen tarkeimmistd viestinnén kanavista ja se on korvan-
nut osittain my0ds sdhkdpostin kédyttod. Intranet on kevyimmillddan kuin sdhkdinen il-
moitustaulu ja parhaimmillaan vuorovaikutteisesti toimiva, keskustelun ajasta ja pai-

kasta riippumattomasti mahdollistava viestinnén alusta. (Juholin 2013, 216.)
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Intranetin tulisi olla sisélloltddn sellainen, etté sielld on kaikki yrityksen toimintatavat
ja yhteismitallinen informaatio ajantasaisesti, selkeésti ja ldpindkyvésti koko tydyhtei-
sOn saatavilla. Siséltdé voidaan jakaa esimerkiksi viestinnélliseen intranettiin ja tyo-
huone intranettiin. Viestinndllinen intranet toimii tydyhteisoviestinndn kanavana, jossa
tiedotetaan asioista, sielld on saatavilla strategiat, ohjeistukset ja toimintamallit eri ti-
lanteisiin. Intranetin vuorovaikutusratkaisut mahdollistavat ihmisten vélisen kanssa-
kdymisen yhteisessd paikassa. Ty0huoneintranet puolestaan on intranetin mahdollis-
tama tyoskentelyalusta, jota voidaan kayttdd esimerkiksi eri projektien ja eri tiimien
tyoskentelyyn sekd esimerkiksi kokousmateriaalin jakoon. (Kuusela-Opas henkild-

kohtainen tiedonanto 21.2.2017.)

Intranetin onnistunut kdytto vaatii suunnittelua, pelisdintdja ja vastuunjakoa. Kuusela-
Opas muistuttaa (henkilokohtainen tiedonanto 21.2.2017), ettd intranetin sisdllosti
vastaa viestintd, mutta organisaation eri palveluprosessit ja litketoiminnan eri yksikot
ovat my0s vastuullisia sisdllon tuottajia intranettiin. Tama tarkoittaa esimerkiksi sité,
ettd eri yksikot ja tiimit julkaisevat itse omat uutisensa, yllépitdvét perustietoa toimin-
nastaan ja ohjeistaan sekd kayttiavit tydhuoneita itsendisesti. Niin intranetin kiyttd on

koko tydyhteison vastuulla ja resurssoinniltaan tehokasta.

7.2.3 Sosiaalinen media ja yhteisolliset tyovélineet

Sosiaaliset mediat ovat internetpalveluja, joithin kayttdjdt tuottavat siséltod itse ja ovat
toistensa kanssa vuorovaikutuksessa. Sosiaalisessa mediassa korostuu keskustelu ja
osallistuminen, se mahdollistaa ideoiden ja ajatusten virran. Siitd kdytetddn myds ni-
mityksid vertaismedia, vertaisverkko, sosiaalinen web ja osallisuusmedia. Tunnetuim-
pia sosiaalisen median palveluita ovat esimerkiksi Facebook, YouTube, Instagram,

Twitter ja erilaiset blogit. (Juholin 2013, 217.)

Tyo6eldméén juuri astuvat tai uransa alkutaipaleella olevat, ovat eldneet aina teknolo-
gian parissa. Teknologiat, sosiaalinen media, jakaminen, seuraaminen ja tiedon kisit-
tely niiden parissa on luontevaa. Yhteisollisten vélineiden tuominen osaksi tyoyhtei-
sOn vuorovaikusta ja viestintdd voidaan katsoakin olevan helpompaa kuin koskaan

alemmin.
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Yhteisolliset vélineet vaikuttava henkildstotyytyvéisyyteen, silld tydyhteison sosiaali-
nen media, “some”, lisdd avoimuutta ja ldpindkyvyyttd, tyo koetaan yhteisollisem-
maksi ja tunne asioiden parissa yksin painimisesta vdhenee. Erilaiset some ratkaisut
edistdvit my0s henkildston tutuksi tulemista, silld on mielekkddmpaa ja luonnollisem-
paa kommunikoida jonkun kanssa, jolle on olemassa kasvot. Yhteisolliset tydvilineet
lisddvit myos yhteenkuuluvuuden tunnetta ja madaltavat viestinnidn kynnysté, jolloin

myos tydyhteisoviestintd tehostuu ja lisddntyy. (Vilkman 2016, 162-163.)

Viestinndn ollessa aktiivista ja yhteison jasenet helposti tavoitettavissa, voidaan turhia
kokouksia karsia, kun pienemmait ja nopeammat asiat voidaan késitelld esimerkiksi
sosiaalisen median kautta. Yhteisollisten vilineiden kédyttd mahdollistaa ja tehostaa
erityisesti hajautetussa toimintaympaéristossa tydskentelevien tydyhteisdjen tydskente-
lyé. Tyovélineiden kdyttd rakennetaan yhteisten tavoitteiden ja pelisddntdjen pohjalta,
yhteisollisyys syntyy kuitenkin vasta vuorovaikutuksen myota. Jos some on kiytossa,
mutta sitd ei kdytd kuin muutama ty0yhteison jisen, se ei aja asiaansa. (Vilkman 2016,

162-163.)

Vuorovaikutuksen ja yhteistyon mahdollistamiseen voidaan kdyttdd monipuolisesti
erilaisia tyovélineitd ja kanavia (kuvio 5). Erilaisten verkkoalustojen ja kanavien
myo6td tydyhteison tydskentely voi muistuttaa sosiaalisen median keskusteluryhméé,
paitsi ettd silld on yhteinen pddmé&éra ja tavoite. Viestintd on itseohjautuvaa ja vuoro-
vaikutus muuttuu ldpindkyvéksi, joten reilu, vastavuoroinen ja kunnioittava kdytos on

tiarkedd. (Torppa 2016, 64.)
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Kuvio 5. Yhteisolliset vélineet tydyhteisossd (Vilkman 2016, 163.)

Uusien tydvilineiden ja viestintdkanavien valinta tdytyy tehdd huolella, jotta ne pal-
velevat parhaiten kdyttdtarkoitustaan. Tulee miettid tarkoin, mitd halutaan viestié ja
kenelle halutaan viestid. Tyovilineiden tulee olla tarkoituksenmukaiset, silld jos ne
eivit palvele kdyttdjiddn hyvin, ei niitd kdytetd. Myds pelisddntdjen luominen tyovéli-
neille ja niiden kaytdlle on tirkedd, jotta tiedon ja viestin virrasta ei tule koordinoima-
tonta. Tyovilineiden kdyttoonotto vaatii alussa kovasti tyotd ja vuorovaikutusta on
edistettéivi ja ohjeistettava, jotta aikaansaadaan toimiva viestinnén kulttuuri. Organi-
saation yrityskulttuuri ja esimies-alaissuhteet ovat tissékin viestinnén ja tydvalineiden

kdyton onnistumisen avain. (Ahlgren 2013, 28-29.)

TyOyhteisdissd osaaminen voi usein olla hyvin eritasoista ja hajautetussa organisaa-
tiossa tietyn aihepiirin asiantuntija saattaa istua pitkdn matkan pddssi. Yhteisollisten
tyovilineiden aktiivinen kdyttd lisdd tiimin osaamisen tasoa. Jotta viestintd saadaan
onnistuneeksi ja tehokkaaksi, on viestintdkanavat valittava suunnitelmallisesti ja mo-
nipuolisesti. Organisaatioissa tulisi myds miettid keinoja, joilla tydyhteisot oppisivat
aktiivisesti kdyttdmadn erilaisia viestintdalustoja, kynnys vuorovaikuttamiseen madal-
tuisi ja arkipéivésestdkin viestinnasta tulisi luonteva osa tyoskentelyd. Tyovéline tulee
tehda riittdvan tutuksi, jotta sitd on vaivaton ja luonteva kéyttdd. Verkossa tapahtuva
yhteistyd edellyttdd sitd, ettd ihmiset tietdvdt keiden kanssa tekevit tyotd. (Humala

2007, 101-103.)
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Vilkmanin mukaan (2016, 162) erddssé selvityksessé tutkittiin yhteisollisten tyovéli-
neiden kdyttdd suomalaisissa yrityksissd ja huomattiin, ettd niiden parissa tydskente-
levit kokivat saaneensa niistd selvdd hyotyd viestinnédn ja yhteistyon tehostamiseen.
Tarkeimmiksi asioiksi nousivat keskustelu ja tiedon jakaminen organisaation sisilla
sekd vastauksen saaminen nopeasti askarruttaviin asioihin. Tyovilineet helpottivat

my0s uusien ideoiden esiintuomista.

Tydyhteisoviestintd on helpottunut erilaisten teknologioiden ja jérjestelmien myota,
mutta on varottava, ettei ne nouse padrooliin viestinnéssd. Teknologia, uudet viestin-
tatavat ja vuorovaikutuskeinot edistévit yhteistyotd ja mahdollistavat uudenlaiset tyon
muodot, mutta ne eivét synnytd yhteistyotd. Yhteistyon, yhteisollisyyden ja vuorovai-
kutuksen kulttuurin luomisessa johtaminen on avainasemassa. (Vilkman 2016, 63.)
Teknologiskeskeisessé toimintaympdristossd tdytyy my0s muistaa, ettd luovuus ei
synny kdskemalld, vaan vililld pitdd irrottautua muodollisuuksista ja tekniikoista (Ju-

holin 2013, 213).

7.3 Tarinat ja visuaalisuus viestinnin keinoina

Tydyhteison jasenten tyopdiviin kuuluu mahdoton miiré viestejd. Jotkut menevit toi-
sesta korvasta sisddn, toisesta ulos, jotkut viestit heréttdviat mielenkiintomme tai
osaamme valikoida viestin erityisen tarkedksi ja sisdistimme sen. Niistdkddn vies-
teistd kaikki eivit ole sellaisia, jotka olisivat kovinkaan merkityksellisid yksilolle, toi-
minnalle tai tydyhteisolle. Téstd syystd oikeasti merkitykselliset viestit tulisi saada sel-
laisiksi, ettd niihin reagoidaan, ne luetaan, niihin keskitytdan ja niiden vilitykselld saa-
daan viesti ymmarretyksi ja sisdistetyksi. Visuaaliset kerronnat ja tarinat viestintidkei-

noina voivat olla mahdollisuus silloin, kun todella haluamme vaikuttaa.

“Kun tietoa on yltdkylldisesti, huomiosta on puutetta”

Herbert Simon

Tarinat ovat ikivanha kommunikaatiomuoto. Ajattelemme ja hahmotamme todelli-

suutta tarinamuotoisina. Olemme jatkuvasti tarinataajuudella, jossa muodostamme
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kuulemamme puheen ympdrille mielikuvia, tunteita ja merkityksid. Tarinat luovat tun-
teita ja antavat kipinén toiminnalle, ne saavat ihmiset samaistumaan. (Rauhala & Vik-
strobm 2014, 71-87.) Tarina on yksi uudemmista mielenkiinnon kohteista viestinndn
tutkimuksessa ja viestinndn kaytdnnoissd. Hyvin kerrottu ja mielikuvituksellinen ta-
rina on ihanteellinen tapa kuvata yrityksen strategiaa, arvoja ja missiota. Tarina voi
olla paljon tehokkaampi kuin mikdan powerpoint -esitys. (Juholin 2009, 117; Klit
2013, 201.)

Tarinalla voidaan vakuuttaa ja muuttaa asenteita, se auttaa muistamaan, auttaa ymmaér-
tdméadn monimutkaisia asioita ja pehmentdi viestid. Tarinassa viehattdd usein tarinaan
valitut henkil6t ja juoni, joihin joko voidaan samaistua tai halutaan samaistua. Orga-
nisaatioita tutkiva John Seely Brown on sanonut, ettd “kdytdntd on ne raiteet, joilla
tieto matkaa ja kertomus on kulkuvéline, joka noilla raiteilla kulkee.” Siksi tarinoilla
on organisaatiossa arvaamattoman suuri rooli kaikessa tietoon liittyvéssi. (Rauhala &

Vikstrom 2014, 71-87; Juholin 2013, 105.)

Amerikkalainen Communications network auttaa jirjestdjd ja organisaatioita viesti-
méén tehokkaasti ja vakuuttavasti, se jarjestdd koulutuksia tarinankerronnasta ja on
kehittanyt jdsenillensd viestintdmallin. Neljidn tason malli on luotu alun perin aatteel-
lisille ja yleishyddyllisille organisaatioille, mutta se jisentdd myods yritysviestintdan

siséllytettdvid asioita hyvin:

1. Arvoihin ja toiveisiin vetoava viesti sitouttaa ihmiset parhaiten.

2. Toiseksi eniten sitouttaa sosiaalinen elementti eli ihmisisti viestiminen.
Keité asia koskettaa ja keihin se vaikuttaa?

3. Kolmanneksi eniten tehoavat tunteet, joita asia herattaa.

4. Ratkaisut ja edut synnyttivit vihiten sitoutumista.

(Rauhala ja Vikstrom 2014, 196.)

Tarinoihin on helppo siséllyttdd kaikki tasot, sithen voidaan linkittdd arvot, ihmiset,

vaikuttaa tunteisiin ja kertoa ratkaisuista niin, ettd konkreettinen hydty avautuu kai-
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kille. Organisaation sisélld jokainen hyodtyy tarinankerronnasta ja tarinapddoman hyo-
dyntdmisestd, mutta johdolle ja esimiehille se on erityisen hyddyllinen tydkalu. (Rau-

hala ja Vikstrom 2014, 196.)

Eri asiayhteyksissé toimii erilaiset tarinankerrontakeinot. Tarinoilla voi muun muassa
rohkaista ja auttaa alaisia saamaan tyostdédn enemmaén irti. Niiden avulla voi simuloida
tyOtehtivid ja niistd aiheutuvia tunnereaktioita turvallisesti. Tarinankerronnalla voi-
daan luoda tulevaisuudenndkymid, niitd voidaan hyddyntdé strategiatydssd tai niilld
voidaan tukea prosessien ymmartdmisti sekéd yhdistda asioiden merkityksid. (Rauhala

ja Vikstrom 2014, 196, 256.)

Tarinoilla vaikuttaminen on tehokasta, mutta myos visuaalisilla keinoilla voidaan vai-
kuttaa viestiin tehostavasti, merkityksellisesti ja siséltorikkaasti. Kun tydyhteiso toimii
hajautetussa tyoymparistossé eikd viestintd ole aina kasvokkain tapahtuvaa, voi visu-
aalinen viestinté olla toimiva keino tehostaa ja selkeyttidd viestid, ilman ettd se vaatii
vastaanottajan keskittyvian pitkddn tekstiin tai perehtyméén asiaan syvillisemmin.

Vanha sanonta kuuluu: Yksi kuva kertoo tuhat sanaa.

Visualisoinnin tavoitteena on tehdé viesti ymmarrettavéksi ja selkeédksi. Se auttaa ih-
misid hahmottamaan asioita syvemmin. Kuvat, vérit ja kontrastit lisddvit muistetta-
vuutta. My0s kuvien ulkondkoon tulee kiinnittdd huomiota — pehmeédt muodot saavat
aikaan positiivisemman kokemuksen, kuin terdvidkulmaiset elementit. (Rauhala &

Vikstrom 2014, 308.)

Videot ja kuvat ovat hyvi keino tehostaa tydyhteison viestintéé. Erilaiset audiovisuaa-
liset keinot ty0yhteison viestinndssd voivat olla tehokkaita ja vaikuttavia keinoja, var-
sinkin kun toimintaympéristond on hajautettu organisaatio. Audiovisuaalinen viestinti
vaatii myds johdon heittdytymistd mukaan. Johdon tiytyy ndkyé, jotta voidaan yhtd
enemman osallistaa muuta henkildstdd, niin esimiehié kuin toimihenkil6itd. (Kuusela-

Opas henkilokohtainen tiedonanto 21.2.2017)

Monissa yrityksissd on kdytosséd jokin sisdinen julkaisu, esimerkiksi jokin sdhkdinen
julkaisu tai perinteinen lehti, joka ilmestyy tietyn véliajoin ja jossa kerrotaan niin or-

ganisaation kuin henkildstonkin ajankohtaisista asioista. Sisdisten julkaisujen sisdén
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voi olla helppo ldhted rakentamaan tarinaa ja huomioida myds visuaalisuus vaikutta-
jana. Kuusela-Opas kertoo (henkilokohtainen tiedonanto 21.2.2017), ettd hdnen orga-
nisaatiossaan on tapana julkaista sisdinen lehti paperille painettuna muutaman kerran
vuodessa. Sen tavoitteena on kertoa organisaation ja henkiloston tapahtumista ja toi-
minnasta epdmuodollisesti, l&hestyttavésti ja visuaalisesti. Se jaetaan esimerkiksi kah-

vipdydille, josta sen sitten suuri osa henkildstostéd lukee taukojensa lomassa.

Visuaalisuuden ja tarinoiden lisdksi tdytyy muistaa, ettd edelleen viestin sisdlto on tér-
kein. Siséllon tulee palvella alkuperdisté tarkoitustaan eli toteuttaa viestinnilliset ta-
voitteensa. Tehokkaat johtajat kayttédvitkin kolmea eri kanavaa varmistaakseen vies-
tinsd menevin perille. Ndméa kanavat ovat tosiasiat, tunteet ja symbolit. Kun yhdistida
tosiasiat, kertoo ne tarinalla ja tukee kertomusta visuaalisesti, saa thmiset toimimaan,
auttaa heitd ymmértamédn ja syventimadn arvostustaan tyotdin kohtaan seké saavut-

tamaan uusia oivalluksia ja intohimoa. (Harvard Business School Press 2005, 59-61.)
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8 TYOYHTEISOVIESTINNAN MITTAAMINEN JA ARVIOINTI

TyOyhteisoviestinnélld on lukuisia tarkoituksia ja tavoitteita. Tyoyhteison menestymi-
sen kannalta viestinndn onnistuminen on hyvin tirkeé ja jotta sitd voitaisiin kehittaa,
sitd pitdisi pystyé jollain tavalla arvioimaan. Arvioinnin tarkoituksena on tuottaa tietoa
tutkittavan asian tai kohteen nykytilasta ja auttaa havaitsemaan kehityskohteet. Tietoa
arvioinnin tueksi saadaan mittaamalla. Viestinndn mittaaminen ja arviointi on vaikeaa,
silld tulokset ovat useimmiten laadullisia eli viestinnélld vaikutetaan esimerkiksi si-
toutumiseen tai ilmapiiriin. Usein viestinndn onnistumista arvioidaankin sen tuottaman

arvon perusteella. (Juholin 2013, 28.)

Arviointi vaatii tutkimusta, joka tuottaa tietoa viestinnin tilasta. Viestintda tulee tar-
kastella sekd taaksepdin ettd eteenpdin. Taaksepdin katsomalla voidaan ndahdd, mika
on toiminut ja mikd ei. Eteenpdin tdhystdmalld pyritddn 16ytdmadn ne keinot, milla
jatkossa onnistuttaisiin paremmin. Arvioinnin ldht6kohtana on organisaation tai tyo-
yhteison asettamat viestinnélliset tavoitteet. Arviointi voi olla lyhytkestoista ja tilan-
nekestoista tai pitkékestoista, riippuen siitd minkélaista ndkokulmaa arvioidaan. Esi-
merkiksi muutostilanteissa voidaan seurata muutosviestinnin onnistumista ikdin kuin
projektina, kun taas pitkdkestoista arviointia voidaan tehdd mittaamalla esimerkiksi

tydhyvinvointia. (Juholin 2013, 30-32.)

Arvioinnin tulee olla vertailevaa ja sitd suhteutetaan vallitsevaan tilanteeseen, elettd-
vadn hetkeen. Arvioinnin menetelmét ovat moninaisia ja niiden valinta riippuu siita,
kuinka suuri kyky niilld on tuottaa olennaista tietoa organisaation tai tyoyhteison tar-
peisiin. Koska arviointikin maksaa ja vaatii aikaa, tulee arvioinnin keinot ja mittarit
valita niin, ettd muutamalla hyvin kuvaavalla ja olennaisella tavalla saadaan tietoa
saannollisesti. (Juholin 2013, 30-32.) Tydyhteison arviointia voidaan ajatella syklisesti
(kuvio 6). Tarkastelu voidaan aloittaa missi kohtaa tahansa. Voidaan aloittaa esimer-
kiksi tekemalld kehityssuunnitelma, jonka arvioinnista padstdan toteutukseen, mittaa-
miseen ja taas arviointiin. Arviointi antaa tarvittaessa aiheen viestinnédn kehittdmiselle

uudestaan. (Juholin 2013, 86.)
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* Oikeat tavoitteet?

* Realistiset
suunnitelmat?

* Mihin kiinnitetdan
jatkossa huomiota,
mitd muutetaan?

Tyoyhteiso-
viestinnan
suunnitelmien
arviointi

Kehittaminen

- * Toimiiko dialogi?
* Tukeeko viestinta
liiketoiminta
strategiaa?

* Onko tavoitteet
saavutettu ja missa
maarin?

* Tukivatko ne koko
organisaation
tavoitteita?

Kuvio 6. TyOyhteisoviestinnédn arvioinnin syklit. (Juholin 2010, 39.)

TyOyhteisoviestinndn arviointia tehtdessd, tulee tarkastella paitsi tyoyhteisoviestinndn
keinojen ja kanavien toimintaa ja vaikuttavuutta, johdon ja esimiesten roolia ja onnis-
tumista viestinndssd, myos asettaa ty0yhteison jdsenet arvioimaan omaa osallistumis-
tansa ja rooliansa tyOyhteison viestijani. (Kuusela-Opas henkilokohtainen tiedonanto

21.2.2017)

8.1 Tavoitteiden asettaminen

Arviointi vaatii taaksensa jotain tietoa, dataa ja faktaa, jota voidaan tarkastella ja jolle
voidaan asettaa tavoitteita. [Iman tarkasteltavaa aineistoa on arviointi oikeastaan vain
oman harkinta- ja pédittelykykymme varassa. Jotta voi mitata, tdytyy ymmartdd mita
halutaan mitata, mitd mittauksella halutaan saada selville ja mitkd mittarit néité asioita
kuvaavat. Ensin siis mééritelldédn ja asetetaan tavoitteet ja sen jdlkeen tavoitteille mit-

tarit ja seurantakeinot (Juholin 2013, 58).

TyOyhteisdviestinnén mittaaminen voidaan katsoa olevan tulokseen johtavien tekijdi-

den mittaamista. Viestinnédn tavoitteet lahtevit liitketoiminnan strategiasta. Viestinti
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voidaan ndhdi toimintaa aikaansaavana, ohjaavana ja edistdvdnd. Sen avulla tavoitel-
laan strategian ja vision toteuttamista. Viestinnin strategiset tavoitteet vastaavat kysy-
mykseen siitd, millaista aineellista tai aineetonta vaikuttavuutta viestinnélld tavoitel-
laan (Juholin 2013, 60). Viestinnille voidaan asettaa myds aikaan sidottuja ja velvoit-
teisiin liittyvid tavoitteita. Ne sidotaan tavoitteelliseen toimintaan, jonka toteutumista
seurataan. Tavoitteita voidaan asettaa esimerkiksi kehityskeskusteluihin, tulosinfoihin
tai tiedottamisen méérddn liittyen. Kun tavoitteet on sidottu aikaan, vastataan esimer-
kiksi kysymykseen siitd, mitid tavoitteita viestinnélle asetetaan tietylld ajanjaksolla ja
mitd asioita tai prosesseja viestintdén liittyen toteutetaan asetetulla ajanjaksolla. (Ju-

holin 2013, 64.)

Erilaiset hankkeet ja projektit asettavat viestinndlle myds omat erityiset tavoitteensa.
Niihin liittyvét viestinnélliset toimenpiteet tapahtuvat usein lyhyelld aikavélilld ja
niiltd odotetaan valittomii tai lyhyen viiveen tuloksia. Toisaalta ne voivat olla pidem-
pidkin prosesseja, kuten muutosprosessit, joiden viestinnélle voidaan asettaa erilaisia

vilitavoitteita. (Juholin 2013, 66.)

8.2 Viestinndn suunnitelma

Tavoitteet madrittdvat tyOyhteisdviestinndn suunnitelmaa. Viestinndn suunnitelma
pohjautuu paitsi tydyhteison ja organisaation tavoitteisiin, strategiaan, toimintaympé-
riston muutoksiin ja tulevaisuuden nikymiin, my0ds esimerkiksi lakeihin, sdddoksiin
sekd tyOyhteison resursseihin. Suunnitelman arviointi vaatii kuvauksen nykytilan-
teesta: mitd viestintd tydyhteisdssd on nyt ja mitd haasteita organisaatio, toimintaym-
paristd tai erilaiset sidosryhmét asettavat? Tilannekuvassa otetaan huomioon myds tu-
levat, tiedossa olevat muutokset tai tilanteet, jotka saattavat aiheuttaa viestinnille eri-
tyisid haasteita tai erityistilanteita. Erilaiset kyselytutkimukset tai keskustelut organi-
saatiossa ja tyOyhteisdssd auttavat osaltaan todenperdisen tilannekuvan laatimista. (Ju-

holin 2013, 87-89.)

Viestintdd toteutetaan suunnitelman mukaan kiytdnnossé ja tasaisin véliajoin seura-

taan ja arvioidaan sen onnistumista ja vaikuttavuutta seka sitd, tayttaako se sille asete-
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tut tavoitteet. Kun huomataan epékohtia tai kehittymisenkohteita, viestintdsuunnitel-
maa korjataan ja kehitetddn. (Juholin 2013, §7-89.) Muuttuvassa ja jatkuvasti kehitty-
vassd tyoeldmadssd on kuitenkin syytd muistaa, ettd toimivaa ei kannata muuttaa. Puro
(2004, 138) toteaakin, ettd viestinndssd tehdddn usein virhe kun muutetaan liikaa ja
toimivatkin kdytdnnot havitetddn. Kun viestintdd halutaan muuttaa, taytyy henkildsto
saada uskomaan viestinndn muutoksen merkitykseen ja siihen, ettd he ovat itse vahva

osa sitd tavoiteltavaa muutosta.

8.3 Mittaaminen

Tavoitteiden tulee olla sellaisia, ettd niitd voidaan seurata ja arvioida. On turha asettaa
sellaisia mittareita, joita ei onnistuta mittaamaan tai niistd saatu informaatio ei anna
toiminnan arviointiin tai kehittdmiseen mitdén lisdarvoa. Sen lisdksi, ettd valitaan toi-
mivat ja viestintdd kuvaavat mittarit, niitd on osattava myos hyodyntdd. (Kauppinen
2013, 120; Vilkkumaa 2010, 261.) Myds viestinnén prosesseja tulee arvioida ja haas-
taa, selvittdd miten prosessit toimivat nyt, saadaanko tyoyhteisdssé aikaan tyoté tuke-
vaa henkildstodialogia, tukeeko viestinnén tydkalut viestin kulkemista, osaamisen ja-

kamista ja edistddko ne tyoyhteison vuorovaikutusta.

TyOyhteisoviestinndn mittareita mietittdessa tulee pohtia, mitd ilmioita halutaan tutkia,
mihin kysymyksiin halutaan saada vastaus ja toisaalta, mité arvoa viestinnédn kehitté-
miselle ndisté tiedoista on. Taytyy myds miettid tarkkaan, keiltd halutaan kysyéd, mita
halutaan kysyd, tarvitaanko ulkopuolista asiantuntemusta mittaamisen toteuttamiseen
ja miten tietoa aiotaan hyddyntdd. Mittaaminen on tirkeéd, jotta voidaan osoittaa te-
kemisen tarkoitus ja mielekkyys sekd se, miten viestinnén alueelle tehdyt panostukset
ovat kantaneet hedelmédd. Viestinndn arvon osoittaminen onnistuu parhaiten, kun vies-
tinndn tavoitteet on médritelty eri tasoille ja viestinnélle osoitetaan mittarit ja seuran-
takeinot. Mittaamisen jélkeen arviointietoa analysoidaan ja sitéd tulee hyodyntia vies-
tinnédn kehittdmiseksi. (Juholin 2013, 167-168, 70-71.) Téssa kehittdmistydssa tehdddn
kohdeyrityksen tyoyhteisonviestinnén tasoa ja toimivuutta kartoittava kyselytutkimus,
jonka tulosten pohjalta laaditaan kohdeyritykselle ty0yhteisoviestinndn kehittdmiseh-

dotus.



65

9 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

Tutkimuksen kohteena oli taloushallintoalan yrityksen, Administer Oy:n, koko henki-
16std. Tutkimuksessa haluttiin selvittdd kohdeyrityksen tydyhteisdviestinndn timén
hetkisté tilaa ja havaita kehitystd vaativat alueet. Tavoitteena oli selvittdd, miten tyo-
yhteisOviestintdd tulisi kehittdd, jotta siitd saataisiin mahdollisimman hyvin tydyhtei-
s0d ja sen toimintaa edistdvai, etenkin kun toimintaympéristonéd on hajautettu organi-

saatio.

Valitsin tutkimusmenetelmaiksi tapaustutkimuksen (case study). Tapaustutkimus sisél-
tdd lahtokohtaisesti useita eri nikokulmia ja aineistoja (Laine, ym. 2007, 9). Téssé tut-
kimuksessa aineiston tiedonkeruunmenetelmiksi valikoitui ideointia ja nidkokulmia
avaavaa asiantuntijahaastattelu, koko kohdeyrityksen henkilostolle teetetty kysely

sekd pienelld ryhmalla suoritettu aivoriihi.

9.1 Aineiston kerdys, kuvaus ja analysointi

9.1.1 Asiantuntijahaastattelu

Kohdeyrityksessé ei ole télld hetkelld nimettyd viestinndn henkil6a tai tiimid, joten
viestinnillistd asiantuntijandkdkulmaa oli etsittivd muualta. Haastateltavan valinta tu-
lee tehda haastateltavan asiantuntemuksen tai kokemuksen perusteella (Vilkka, 2015,
luku 5). Haastateltavaksi valitsin henkildstoltddn suurin pirtein saman kokoisen yri-
tyksen, Elenia Oy:n, viestintdjohtajan Heini Kuusela-Oppaan. Elenia Oy:n viestintdén
on panostettu paljon ja sitd kehitetdén jatkuvasti. Viestinnén asiantuntijana Kuusela-
Oppaalla on vankka kokemus pitkéltd tyduraltaan. Viestinndn ammattilaisten yhdistys
ProCom on palkinnut hidnet kunniamaininnalla kriisiviestintdtyostddn sdhkonjakelun
suurhdiriossd. Haastattelupyynnon (liite 1) ldhetin Heini Kuusela-Oppaalle séhkdpos-
titse. Haastattelupyynndssé ilmeni tutkimuksen taustatiedot sekd haastattelun paitee-
mat. Haastateltava lupautui heti haastateltavaksi ja haastattelulle 10ytyi myds nopeasti

sopiva ajankohta.
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Haastattelu suoritettiin Elenia Oy:n neuvottelutilassa ja se kesti noin 60 minuuttia.
Haastattelu tallennettiin digitaalisella nauhurilla, jotta haastatteluun palaaminen olisi
helppoa eikd muistiinpanojen tekeminen héiritsisi haastattelun kulkua. Haastattelussa
on kyse jdrjestelméllisestd tiedonkeruusta ja sitd ohjaa tutkimuksen tarkoitus. (Vilkka
2015.) Olin luonut teemahaastattelurungon (liite 2) johdattamaan haastattelua teorian
ja tutkimuskysymysten perusteella. Teemahaastattelussa teemojen jarjestykselld ei ole
valid (Vilkka 2015), joten annoin haastateltavan puhua aiheesta vapaasti. Lopuksi ky-

syin teemoista, jotka olivat vield jddneet kdsittelematta.

Haastattelun jilkeen litteroin nauhoitukset. Litterointi oli ty6lés, vaikkakin mielenkiin-
toinen vaihe. Pddtin litteroida haastattelun puhekielelld. Poikkesin alkuperdisestd
suunnitelmastani litteroida haastattelu teemahaastattelun rungon mukaan, eli litteroin
juuri siind jarjestyksessd kuin se haastattelussa tapahtui. Jétin kirjaamatta tauot, hen-
gihdykset ja naurahdukset, silld en katsonut niilld olevan tutkimuksen kannalta mer-

kitysta.

9.1.2 Kyselytutkimus

Kyselytutkimuksella tutkitaan ty0yhteisoviestinndn vaikuttavuuden tilaa ja tarkastel-
laan, minkaélaisia kehitystarpeita viestinnélle ilmenee (Juholin 2010, 92). Tydyhteiso-
viestinnén tilaa kartoittava kyselytutkimus toteutettiin maaliskuussa ja sen havainto-
yksikoiksi valikoitu koko kohdeyrityksen henkilostd. Se luotiin sdhkodisen Google
Forms -kyselylomakkeen avulla. Kyselyn vastausajaksi asetettiin yksi viikko, 8.-
14.3.2017. Kyselyyn ohjaavan linkin sisdltdvan sdhkopostin (liite 3) 1dhetti henkilds-
tolle tuotantojohtaja, johtuen vastaanottajien suuresta madristd. Linkin takaa auen-
neessa kyselylomakkeessa ensimmaéisend oli kuitenkin tekeméni video (liite 4), jossa

kerroin kyselyn saatesanat.

Muodostin kyselyn (liite 5) kysymykset aikaisempien tutkimusten (Sandberg 2016;
Porento 2011; Korhonen 2008) seki tutkimani teorian pohjalta. Tydyhteisdviestinndn
kysely sisilsi strukturoituja kysymyksia sekd avoimia kysymyksid. Ensiksi kyselyssa
selvitettiin vastaajan taustatiedot, jonka jidlkeen kysely koostui aihepiireistd mind (18

kysymystd), tydyhteiso (13 kysymystd) ja koko organisaatio (11 kysymystd). Nédiden
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aihepiirien jilkeen kysyttiin joitain tarkentavia kysymyksié (7 kysymystd) ja lopuksi
esitettiin avoimet kysymykset (5 kysymystd). Kysely laadittiin juuri tdhdn organisaa-
tioon ja tétd tutkimusta varten, joten sen esitestaus oli tarpeen (Juholin 2010, 93). Esi-

testauksen suoritti tuotantojohtaja seka henkilostokoordinaattori.

Kyselytutkimukseen vastattiin anonyymisti. Vastaukset jdivét vain minulle eik4 niitd
kayty lépi koko henkiloston kanssa. Kyselytutkimuksen jélkeen analysoin vastaukset,
joiden johtopéétoksistd lopulta muodostui tydyhteisoviestinnidn kehitysehdotus koh-
deyritykselle. Kysely ldhetettiin 290 henkil6lle ja vastauksia tuli 108. Vastausprosen-
tiksi ndin ollen tuli 37 %. Kevét on taloushallintoalan kiireisintd aikaa, joten siihen

ndhden katson vastausprosentin olevan hyva.

9.1.3 Aivoriihi

Aivoriihi-tyoskentely toteutettiin kohdeyrityksen tiloissa ja siithen osallistui lisdkseni
tuotantojohtaja, yksi esimies ja kaksi toimihenkil6d. Tilaisuus jirjestettiin 21.3.2017
Tampereella ja siihen varattiin aikaa kaksi tuntia. Toimin tilaisuuden vetdjdna eli teh-
tdvdnini oli johtaa ideointia ja johdatella keskustelua. Aivoriihen tarkoituksena oli
tuottaa ideoita ja heréttda keskustelua tyoyhteisdviestinndn kehittdmisestd. Alkuperai-
nen ajatukseni oli esitelld alkuun kyselystd saatuja tuloksia, mutta paddyinkin j&tté-
méén sen loppuun, silld pelkdsin tulosten ja yleisten mielipiteiden vaikuttavan aivorii-

hessé herdaviin ideoihin.

Aloitin tilaisuuden esittelemilld kehittdmistyoni tutkimuskysymykset ja tilaisuuden
luonteen, jonka jilkeen virittdydyimme tunnelmaan pienelld lammittelylld. Lammitte-
lyn tarkoituksena oli rentouttaa ja heréttdd vuorovaikutuksellinen, mahdollisimman
varaukseton ilmapiiri. Ldmmittelyssd ohjasin osallistujat piirtdimééan vesivéreilld yh-
teiseen paperiin vuorotellen niin pitkddn, ettd he katsoivat taideteoksen olevan valmis.
Lammittelyn aikana ei puhuttu ja taustalla soi rauhoittava musiikki. Kun ldmmittely

oli ohi, pddsimme aivoriihityoskentelyn pariin.

Olin asettanut aivoriihelle neljd eri teemaa. Teemat olivat 1. esimiehen ja johdon te-

hokas ja sujuva viestintd, 2. tyoyhteison jdsenten vuorovaikutuksellinen viestintd, 3.
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toimivat viestinndn kanavat ja 4. tydyhteisoviestinndn mittaaminen ja arviointi. Ké-
vimme jokaisen teeman ldpi ajatuksena tdhditd tehokkaaseen, sujuvaan ja tyohyvin-
vointia edistdviin tyOyhteisoviestintddn. Jokaisen teeman kohdalla jaoin osallistujille
post it-laput, joihin he kirjasivat teemaan liittyvid ideoita ja ajatuksia. Kun ajatusvirtaa
el endd syntynyt, osallistujat kdvivdt liimaamassa laput seindlle. Seinilld olevat aja-
tukset ja ideat ldpikéytiin, niistd keskusteltiin ja ne ryhmiteltiin. Joka ryhmaélle mietit-
tiin ryhméé kuvaava termi ja termit kirjattiin ylos tutkijan jatkojalostamista ajatellen.
Kun teemat oli késitelty, esittelin nopeat johtopaatokseni kyselyn vastauksista. Ne he-

rattivat vield lisdkeskustelua viestinndstd ja sen kehittdmiskohteista.

Aivoriihi onnistui mielesténi tilaisuutena hyvin. Vaikka aivoriihen kokoonpano saattoi
olla haastava, silld mukana oli niin esimiehid kuin toimihenkil6itd, oli tilaisuus rento,
avoin ja vuorovaikutuksellinen. Kaikki osallistujat pohtivat asioita keskustellen ja
kriittisesti. Aivorithen merkitys tutkimusty6lle ei lopulta ollut niin merkityksellinen
kuin olin odottanut, silld siind ei herdnnyt selkeitd ideoita ja ehdotuksia tyoyhteiso-
viestinndn kehittimiselle. Sain aivoriihestd kuitenkin ajattelun aihetta ja ndkokulmia,

se lisdsi painoarvoja kehityskohteille ja vahvisti kyselystd johtamiani johtopaétoksia.

9.2 Tutkimuksen tulokset

Asiantuntijahaastattelu suoritettiin ensimmaéisend. Sen tutkimuksellinen merkitys oli
teoreettisen aineiston tukeminen, ndkokulmien avaaminen ja ajatusten herdttiminen.
Asiantuntijahaastattelusta ei ole johdettavissa tutkimuksen havainnointijoukkoon so-

vellettavia tulkintoja, joten sité ei oteta huomioon tutkimusten tuloksia tarkasteltaessa.

Tutkimus eteni kyselytutkimuksella, joka antoi perustan koko tutkimukselle. Kysely-
tutkimuksen avulla saatiin kattava kuva kohdeyrityksen tyoyhteisdviestinndn nykyti-
lasta sekd kehityskohteista. Aivoriithen avulla tutkittiin tyoyhteisdviestinnén tilaa ja
kehityskohteita syvéllisemmin, sen avulla yritettiin 10ytdd hajautetun organisaation

tyOyhteisoviestinndn tehostamisen ja sujuvoittamisen kannalta kriittisimmaét asiat.
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9.2.1 Kyselytutkimuksen tulokset

Kyselyn ensimmaéinen osio, kysymykset 1-3, koski vastaajien taustatietoja (kuvio 7).
Kohdeyrityksen henkildstdstd noin puolet (51,7 %) tyoskentelee Helsingin toimipis-
teessd, joten vastaajien jako toimipisteen mukaan edustaa hyvin koko yrityksen hen-
kiloston sijoittumista. Taustatiedoissa selvitettiin myos, miten vastaajat jakautuvat esi-

miehiin ja toimihenkil6ihin sekéd onko tydsuhde kestanyt alle vai yli vuoden.

o Helsinki uMuu m Toimihenkild m Esimies = alle vuosi  myli vuosi

Kuvio 7. TyOyhteisoviestinndn kyselyn taustatiedot.

Vastauksia yksiltasolla analysoidessani ja tarkastellessani en havainnut suuria séén-
nonmukaisia eroavaisuuksia vertailtaessa esimiesten ja toimihenkildiden vastauksia.
Myoskéin paikkakunnalla tai tydsuhteen kestolla ei ollut sidnnonmukaisia eroja, joten

padtin esittdd tulokset yhdessi, koko perusjoukkoon yleistden.

Taustatietojen jilkeen kyselyssa selvitettiin henkiloston ajatuksia oman tyon ja ty6teh-
tdvan ndkokulmasta (kuvio 8). Kysymyksissd 4-9 kysyttiin, tietddko henkilosto tyo-
tehtdviensa sisdllon, onko heill4 tarvittavat tiedot sen hoitamiseen, tietdvitko he tyonsa
merkityksen yritykselle, tietdvétko he mitd tuloksia ja missé aikataulussa heiltd odote-
taan sekd kokevatko he saavansa vaikuttaa tyotehtiviinsa riittdvésti. Vastauksista voi-
daan havaita, ettd suuri osa kohdeyrityksen henkilokunnasta on hyvin perilld omasta
tyotehtdvistiin, aikataulustaan ja siitd mitd heiltd odotetaan. Ne, joiden kohdalla ty6-
tehtavit, aikataulut, tyon merkitys ja tulostavoitteet olivat epdvarmoja tai huonosti tie-
dossa, olivat pddosin alle vuoden kohdeyrityksessd tydskennelleitd ja/tai esimiehia.

Reilu puolet vastaajista (55%) kokivat saavansa vaikuttaa tyStehtaviinsa riittdvasti.
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Kuvio 8. Miné -aihepiirin vastaukset kysymyksiin 4-9.

Seuraavat kysymykset (kuvio 9) késittelivit henkiloston ndkemysta liittyen mahdolli-
suuksiin saada ohjausta ja tukea, antaa ja saada palautta ja kehittdd toimintaa. Noin
puolet (49%) vastaajista piti palautteen antoa riittdvand. Tarkentavissa kysymyksissi
kysyttiin, onko saatu palaute pddosin positiivista vai negatiivista. Jopa 92,6 % henki-
16istd koki saamansa palautteen olleen positiivista. On kiinnostavaa huomata, etta
vaikka suuri osa kokee palautteen olevan myonteistd, yli puolet ovat silti jokseenkin

eri mieltd (38 %) tai eri mieltd (19 %) siité, ettd saisivat onnistumisistaan kiitosta.

Kysymyksissd huomiota herdtti myos se, ettd vain noin puolet (48 %) vastaajista olivat
taysin (3%) tai jokseenkin (45 %) sitd mieltd, ettd heiddn kehitysehdotuksensa otetaan
huomioon. Tarkentavissa kysymyksissd tuli esille, ettd 63,9 % vastaajista oli tehnyt
kehitysehdotuksia viimeisen vuoden aikana. Voidaan katsoa, ettd kehitysehdotuksia

on annettu aika aktiivisesti.
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Kuvio 9. Miné -aihepiirin vastaukset kysymyksiin 10-15.

Kysymyksessd 16 (kuvio 10) kysyttiin tietddko ja tunteeko vastaaja ne muut henkil6t,
jotka hoitavat samaa asiakasta. Pddsadntoisesti saman asiakkaan asioita hoitaa kirjan-
pitdjd, reskontranhoitaja ja palkanlaskija. Vastaajista 29 % (28 kpl) oli jokseenkin eri
mieltd ja jopa 9 % (9 kpl) tiysin eri mieltd siitd, ettd tietdisi ja tuntisi muut omaa asia-

kastaan hoitavat henkilot.

Kyselyn perusteella suuri osa (86, 3 %) vastaajista kokee, ettd hineen luotetaan. Sa-
moin luottamus esimiestd kohtaan on aika hyvilla tasolla, silld noin 78 % vastaajista
oli tdysin (40 %) tai jokseenkin (38 %) sitd mieltd, ettd luottaa esimieheensd. Suuri osa
vastaajista (75 %) oli tiysin tai jokseenkin sitd mieltd, ettd kehityskeskusteluita on riit-
tavésti ja 75 % vastaajista koki viestivdnsd sddnnollisesti ja riittdvasti esimiehensd
kanssa. Viimeisend mind -aihepiirin kysymyksené kysyttiin intranetin kdytostd. Vas-
taajista 19 (20 %) oli tiysin ja 37 (39%) jokseenkin sitd mieltd, ettd kayttad aktiivisesti

intranettii.
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Kuvio 10. Mini-aihepiirin vastaukset kysymyksiin 16-22.

Seuraavassa aihepiirissd kdsiteltiin tydyhteisdd (kuvio 11). Noin puolet (51 %) vastaa-
jista oli sitd mieltd, ettd tydyhteisdssad kidydadn toimivaa keskustelua. Néistd kuitenkin
vain 12 % oli tiysin sitd mieltd. Vastaajista 15 % oli tiysin sitd mieltd, etti tiimissd
huolehditaan kaikkien pysyvén ajan tasalla ajankohtaisista asioista ja 36 % oli jok-
seenkin sitd mieltd. Palaverikdytdnnot tukivat tydskentelyd tdysin tai jokseenkin 60
%:n mielestd ja vain 6% oli sitd mieltd, ettd ne eivit tue tyoskentelyd lainkaan. Tar-
kentavissa kysymyksissd kysyttiin vastaajien mielipidetti siithen, onko palavereja lii-
kaa, liian vdhdn vai riittdvésti. Vastaajista 67 % oli sitd mielté, ettd palavereja on riit-
tavisti, mutta jopa 32 % oli sitd mieltd, ettd niitd on litan vdhadn. Tiimien vuorovaikutus
oppimisen ja osaamisen edistimiseksi koettiin olevan aika hyvilld tasolla. Vain 6%
oli sitd mieltd, ettei tiimin vuorovaikutus edistd oppimista ja 7% sitd mielti, ettei tiimin

vuorovaikutus edistd osaamisen jakamista.
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Kuvio 11. Tydyhteiso-aihepiirin vastaukset kysymyksiin 23-27

Seuraavassa kysymyksessa selvitettiin tiedon kulkua tiimien vélilld (kuvio 12). Vain
1 (1%) vastaajista oli sitd mieltd, ettd tieto kulkee tiimien vélilld hyvin ja jokseenkin
sitd mieltd oli 19 (20%) vastaajaa. Vastaajista 79 % olivat jokseenkin (47%) tai tdysin
(32%) eri mieltd tiedon kulkemisesta tiimien vililld. TyOyhteison ilmapiirin aktiivi-
sesti vuorovaikutusta tukevaksi, avoimeksi ja arvostavaksi koki reilu puolet (59 % ja
56%) vastaajista, kun tarkastellaan vastauksia “tdysin” tai ”’jokseenkin samaa mieltd”.
Vastaajista suuri osa (79 %) tunsi olevansa yhdenvertainen tiimin jésen ja vain 7 %
vastaajista ei kokenut olevansa laisinkaan yhdenvertainen.
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Kuvio 12. Tydyhteiso -aihepiirin vastaukset kysymyksiin 28-31.

Viimeisissé tyOyhteiso -aihepiirin kysymyksissd (kuvio 13) kysyttiin tiedottamisesta

ja koulutusmahdollisuuksista. Vain 8 % vastaajista oli tiysin ja 18 % jokseenkin sitd
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mieltd, ettd henkilostdlle tiedotetaan riittdvésti ja riittdvin nopeasti muutoksista. Avoi-
mista tyopaikoista ja uusista tyontekijoistd katsottiin tiedotettavan hiukan paremmin.
Koulutusmahdollisuuksista tietoa saa riittdvésti vain 7 % vastaajista ja 26 % jokseen-
kin riittdvasti.
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Kuvio 13. Tydyhteiso -aihepiirin vastaukset kysymyksiin 32-36.

Kolmas aihepiiri koski koko organisaatiota. Ensin kysyttiin organisaation strategiasta,
visiosta ja arvoista (kuvio 14). Vain yksi (1 %) vastaajista oli tiysin sitd mieltd ja 21
%:a jokseenkin sitd mieltd, ettd organisaation strategiasta tiedotetaan riittdvésti ja ko-
kee sen ohjaavan toimintaa. Jopa 34 % oli tdysin eri mieltd asiasta. Organisaation arvot
ovat my6s huonosti vastaajien tiedossa, silld 58 % vastaajista ei tied4 tai ei tadysin tiedd
organisaation arvoja. Arvojen ei myoskéddn koeta ohjaavan toimintaa. Vain 27 % vas-
taajista on tdysin tai jokseenkin sitd mieltd, ettd arvot ohjaisivat toimintaa. My0s visio
on huonosti vastaajien tiedossa. Sen tunsivat tdysin vain 5 % ja jotenkin 32 % vastaa-

jista. Jopa 27 % vastaajista ovat tietiméttomia yrityksen visiosta.
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Kuvio 14. Koko organisaatio -aihepiirin vastaukset kysymyksiin 37-40.

Kysymyksessd 41 kysyttiin tiedon avoimesta jakamisesta (kuvio 15). Jopa 74 % vas-
taajista on sitd mieltd, ettd tietoa ei (37%) tai ei tiysin (37 %) avoimesti jaeta. Myos
yrityksen taloudellisen tilanteen tiedottaminen on vastaajien mielestd puutteellista,
vain 25 % vastaajista koki tiedottamisen olevan riittdvalld tai jokseenkin riittdvalla
tasolla. Eri henkildiden tehtévisté koki tietdvénsd vain 5 % vastaajista, 53 % vastaajista
ei oikein tiedd tai ei laisinkaan tiedd eri henkildiden péddasiallisia tehtévid. Johtoryh-
missé kasiteltdvistd asioista tiesi vain 4% vastaajista, jopa 86 %:a vastaajista oli tdysin

(58 %) tai jokseenkin (28%) tietdiméttomid johtoryhméssa késiteltavistd asioista.
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Kuvio 15. Koko organisaatio -aihepiirin vastaukset kysymyksiin 41-44.
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Koko organisaatio -aihepiirin viimeisissd kysymyksissa (kuvio 16) késiteltiin intranet-
tid ja viestinnin kanavia. Vajaa puolet (44 %) vastaajista piti intranetin ulkoasua tiysin
tai jokseenkin selkednd ja katsoi sieltd 10ytyvén riittdvésti tietoa. Vastaajista 4 % oli
tdysin tyytyvdisid ja 19 % vastaajista oli tdysin tyytymattdmid viestinnén kanaviin.
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Kuvio 16. Koko organisaatio -aihepiirin vastaukset kysymyksiin 45-47.

Kyselyssa selvitettiin my0ds yleisimpid viestinndn kanavia, kun kyseessad on tydasiat,
henkilGstoasiat tai asiat liittyen yrityksen toimintaan, strategiaan ym. Kysymykseen
vastattiin valitsemalla véhintdan kolme tyypillisintd kanavaa. Vastausten mukaan (ku-
vio 17) tyotehtdvistd saadaan tietoa padosin sdhkdpostin, palavereiden ja esimiehen
kautta. Myo6s “puskaradiolla” on vahva rooli ty6tehtiviin liittyvdssd tiedonsaannissa.
Henkilostoasioista eniten kédytetyt kanavat ovat myds sdhkdposti, esimies ja puskara-
dio. Vastausvaihtoehtona oli my6s “muu”, johon pystyi antamaan avoimen vastauk-
sen. Téllaisia vastauksia tuli kolme: ”hr”, kysymalld hr:std” ja ’henkildstoasioista ei

tiedoteta. Kolmea kohtaa ei voi maaritella”.

Péadkanava yrityksen toimintaan ja strategiaan liittyvissd asioissa on vastausten perus-
teella yhteiset infotilaisuudet. Muina kanavina toimivat sdhkdposti, intranet, esimies
ja puskaradio. Avoimeen vastausvaihtoehtoon ”muu” oli vastannut yhdeksdn vastaa-
jaa. Vastaukset olivat tyypillisesti: ”ei mistddn”, tai hyvin satunnaisesti yhtddn mis-

tddn”. My0s internet ja yksi aluemyyntijohtaja ilmoitettiin kanavaksi.
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B Saan tietoa tyotehtaviini liittyen
M Saan tietoa henkildstdasioista

Saan tietoa yrityksen toiminnasta, strategiasta, ym.

Kuvio 17. Yleisimmat viestinndn kanavat.

Avoimia kysymyksid kyselyssd oli viisi. Ensimmaéisessd kysymyksessd kysyttiin,
millaisista asioista haluttaisiin saada enemmén tietoa. Téhin kysymykseen oli
vastannut 60 vastaajaa. Vastaajista 21 haluaisi saada enemmén tietoa yrityksen
strategiasta, tavoitteista ja visiosta. Enemman siséisté tiedottamista (omiin tyotehtiviin
liittyvit asiat, tiimin ja muiden tiimien asiat, koulutusmahdollisuudet, ym.) toivoi 21
vastaajaa. Taloushallinnon tydkalu e-Finan tilanne, kehittdminen ja ohjelman
ongelmatilanteista tiedotus kirvoitti kommentteja 18 vastaajalta. Vastaajat haluaisivat
saada enemmin tietoa myds yrityksen taloudellisesta tilanteesta (10), muutoksista,
padtoksistd ja niiden seurannasta (8), yrityksen johdosta, heidén vastuualueistaan ja

tehtivistddn (7) sekd asiakkaista (5).

Toisessa avoimessa kysymyksessd kyseltiin vastaajien ndkemystd siitd, miten
palautekdyténtdjd pitdisi kehittdd. Tahdn kysymykseen vastasi 37 vastaajaa. Pddosa
vastauksista koski palautekanavan, palautekdytintdjen ja kumpaankin suuntaan
toimivan palautemahdollisuuden tarvetta. “Palautteen antaminen tulisi saada
vapaammaksi eikd sen tule olla pelkdstddn ylhddltd alaspdin vaan kollektiivista”,
kirjoittaa yksi vastaajista. Suuri osa vastaajista toivoi my0s saavansa enemméin
palautetta sekd mahdollisuutta seurata omasta palautteestaan poikivia toimenpiteitd,

“Palautteet tallennettaisiin systemaattisesti, ja niitd olisi mahdollisuus seurata”.



78

Kolmannessa avoimessa kysymyksessd kysyttiin vastaajien ajatuksia siitd, miten
tyOyhteison viestintdd tulisi kohdeyrityksessa kehittdd. Vastauksia tdhédn avoimeen
kysymykseen tuli 52:lta vastaajalta. Vastauksista suuri osa késittelee tiedottamisen
lisddmistd, johdon ndkyvyyttd ja aktiivisempaa vuorovaikutusta myds eri tiimien
vélilld. Vastaajat toivoisivat myds johdon vahvempaa roolia viestinnédssd sekd
esimerkiksi viikottaista tai kuukausittaista sisdisté tiedotetta. Yksi vastauksista kuuluu:
“Lyhyt tiimipalaveri joka viikko, tiedostus sdhkopostilla, tj:lta muutakin viestintdd
kuin  jdrjestelmdpdivityksiin  liittyvid asioita”. Avoimuus, ldpindkyvyys ja
sadnnollisyys olivat piirteitd, joita viestinndn kehittdmisessd pidettiin térkeini:
Vsddnnollistd  tiedottamista kaikesta mitd tapahtuu, lisdd avoimuutta ja
ldpindkyvyyttd”. Vastaajat kehittdisivit myOs viestinndn kanavia, joko ottamalla
kdyttoon jonkun uuden viestintikanavan tai kehittimélld vanhoja toimivammiksi.
Vastaajista osa koki my0s hukkuvansa sdhkopostitulvaan ja toivoi, ettd
viestintdkanavissa  olisi  helpompaa  kohdistaa  viestit oikeille tahoille.
TyOyhteisOviestintd kaipaisi vastaajien mukaan myds erillistd viestinndn

vastuuhenkil6d tai tiedottajaa.

Mielipiteensd  sithen, mitd mieltd on tydyhteisoviestinndn laadusta ja
viestintdkultturista, antoi 57 vastaajaa. Suuri osa vastaajista olivat tyytymattomid
tdimédn hetkiseen tyOyhteisdviestinndn tilaan ja viestinndn kulttuuriin. Vastaajat
kokivat, ettd viestintdd ei ole tai se on niin pienimuotoista, ettd puskaradiot ja huhut
tavoittavat nopeammin. “Olematonta, tuntuu ettd asioista ei haluta kertoa. Kerrotaan
vain rusinat pullasta. Myéds negatiiviset asiat pitdisi pystyd viestimddn ”, kirjoittaa yksi
vastaajista. My0s viestinndlla tavoiteltu kohderyhma jda usein harkitsematta riittdvéan
tarkkaan ja koetaan, ettd tulee viesteja, jotka ei itselle kuulu: "Tavallaan hyvd, ettdi
tapana on ryhmdmeilikdytdinto tdarkeistd asioista, joskin joskus niitd voisi rajata enem-
mdn oikealle porukalle”. Hyvdnd asiana pidettiin tiiminvetdjien tapaa kertoa
palavereidensa siséllostd sekd tyontekijoiden keskindistd viestintdd, ~Tyontekijdt

viestivdt toisilleen avoimesti”.

Viimeiseen kysymykseen vastaus oli asetettu pakolliseksi ja siind siten vastaajia 108.
Kysymyksessd selvitettiin vastaajien ndkemystd sithen, mitkd ovat kohdeyrityksen
pahimmat tydyhteisdviestinndn ongelmakohdat. Vastaajista 50 % on vastannut, ettd

suurin ongelmakohta on viestinnén puute, hitaus tai suunnittelemattomuus. Vastaajat
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katsoivat myos, ettd tyontekijoiden arvostus on vidhdistd eikd tydyhteisdviestintd ole
riittdvén avointa ja ldpindkyvad, kuten néissd vastauksissa: ” viestinndstd on tullut
kuva ettd tyontekijoitd ei arvosteta” ja viestinndn ja tiedottamisen vdhyys ja
avoimuuden  puute”. Hajautettu toimintaympéristd nousi myds yhdeksi
ongelmakohdaksi, silld vastaajat kokivat, ettd tieto jdd padtoimipisteeseen Helsinkiin,
eikd tavoita koko organisaatiota: “Tieto ei kulje maakuntiin asti, asioista puhutaan
vain Helsingissd”. Ylimmén johdon rooli viestinndssd on vastaajien mukaan liian
vahiinen, eikd siind ole havaittavissa arvostusta tai luottamusta. Néin kirjoittaa yksi
vastaaja: “Johdon viestintd alaspdin. Johto ei arvosta tyontekijoitd tarpeeksi eikd viitsi

tiedottaa asioista’”.

9.2.2 Aivoriihitydskentelyn tulokset

Aivoriihityoskentely oli jaettu neljddn teemaan (kuvio 18). Ensimméiinen teema késit-
teli esimiehen ja johdon sujuvaa ja tehokasta viestintdd. Teemaa késiteltiin ensin jo-
kainen itsekseen ja sitten yhdessd keskustellen. Ndiden vaiheiden jdlkeen vedettiin yh-
teen teemasta ylos nousseet, tehokkaaseen, sujuvaan ja tyShyvinvointia edistdviin
viestintiin tarvittavat ominaisuudet. Osallistujien mukaan esimiesten ja johdon sujuva
ja tehokas viestintd vaatii onnistuakseen avoimuutta, oikea-aikaisuutta, suunnitelmal-
lisuutta ja sen tulisi olla sisdlloltdadn selkedd sekd merkityksellistd. Viestintdd hoitavien
henkildiden viestinnilliset roolit tdytyy olla hyvin tiedostettuja ja viestien tulisi olla
yhdenmukaisia. Katsottiin myds, ettd viestinnin tulisi olla erilaisia viestinnin kanavia

hyddyntédvia ollakseen kiinnostavaa ja vaikuttavaa.

Toisessa teemassa kisiteltiin tydyhteison vuorovaikutuksellista viestintd, kun tavoit-
teena on tehokas, sujuva ja tydhyvinvointia edistdva tyoyhteisoviestintd. Osallistujien
mukaan tydyhteison jédsenten viestinté tulisi olla yhteisollistd ja selkedd. Osaamisen ja
tiedon jakaminen nousi yhdeksi tdrkeéksi piirteeksi ja lisdksi katsottiin, ettd ilmapiirin
tulisi olla hyvé ja sopuisa ollakseen viestintda edistdvéa ja tukevaa. Kolmannessa tee-
massa késittelimme viestinnén kanavia ja niiden kehittdmistd kohti onnistunutta tyo-
yhteisOviestintdd. Viestinndn kanavia pohtiessa nousi padkohdiksi viestinndn vastuut-

taminen ihan jokaisen asiaksi, viestinndn kanavien uudistaminen tai kehittiminen ny-
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kyistd tehokkaammaksi ja paremmin palvelevaksi sekd intranetin tehokkaampi hyo-
dyntdminen. Yleisesti katsottiin intranetin olevan hyvé, ulkoasultaan toimiva ja jokai-
nen sen péivittdin avaa padstddkseen tyokaluihin kisiksi. Sen kdyttoaste viestinnén ja
tiedottamisen kanavana on kuitenkin hyvin matala. Viestinndn kanavista keskustelta-

essa nousi esille myds tarve tiedottajalle tai viestinnin asiantuntijalle.

Esimiehen ja johdon sujuva ja tehokas viestinta

Tehokas, sujuva ja
ty6hyvinvointia
edistava
tybyhteisoviestintd

: Tyoyhteison vuorovaikutuksellinen viestinta
- avointa

- oikea-aikaista - yhteisollista Viestinnan kanavat

- selkeda - selke3a viestintaa

- sisalt6 suunniteltua
- selkedt viestinnan roolit

-viestit yhdenmukaisia

-osaamisen ja tiedon
jakaminen

- sopuisa ilmapiiri

- viestinta on kaikkien
vastuulla/kaikkien asia

- viestinnan kanavien
uudistaminen

- intranetin tehokkaampi
hyédyntaminen

- tiedottaja?

-eri kanavia kayttavaa

- henkilostokyselyn
yhteydessa kerran
vuodessa
aktivoisiko mittaaminen?

Kuvio 18. Aivorithityoskentelyn teemat ja tulokset.

Viimeisessd teemassa pohdittiin viestinnidn onnistumisen mittaamista ja arviointia. To-
dettiin, ettd tdlld hetkelld viestintdd mitataan noin kerran vuodessa henkilostokyselyn
yhteydessd. Mietittiin, onko viestinndn mittaaminen liiaksi peruutuspeiliin katsomista,
vai voisiko aktiivisemmalla mittaamisella herételld myds viestinnén aktiivisuutta. Mi-
tddn konkreettisia kehitysehdotuksia tydyhteisdviestinndn mittaamiseen ja arviointiin

el tilaisuudessa herdnnyt.

9.3 Aineiston riittdvyys ja tutkimuksen luotettavuus

Tassd tapaustutkimuksessa on yhdistetty laadullista ja méarallistd aineistoa. Tutkimuk-
sen tutkimusaineisto koostui koko henkildston kattavasta kyselystd, ymmaérrysti ja
johtopéétoksid syventivésti aivoriihestd sekd asiantuntijahaastattelusta. Tutkimusai-

neistot olivat toisiaan tdydentévid ja tukevia.
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Mairéllisen tutkimusaineiston tavoitteena on olla kooltaan koko tutkimuksen perus-
joukkoa, tissd tutkimuksessa koko kohdeyrityksen henkilostod kuvaava otos seké riit-
tdvd vastaamaan tutkimusongelmaan. Sitd arvioidaan haastamalla sen patevyyttd eli
validiteettia ja luotettavuutta eli reliabiliteettia. Patevyyttd tarkastellaan jo tutkimusta
suunniteltaessa, silld se vastaa kysymykseen siitd, mittaako tutkimusmenetelma siti,
mitéd sen tulee mitata. (Vilkka 2015.) Téssd tutkimuksessa patevyyttd testattiin teke-
malla esitestaus kyselylle. Vaikka esitestaus sujui hyvin, tuli kyselyn aikana palautetta,
ettd osa vastaajista oli vastannut kyselyyn ajatellen vastausasteikon toisin pdin kuin
olin sen asettanut. Yksi vastaaja oli antanut vastauksissaan palautetta kritisoiden sité,
ettd lineaarinen asteikko oli asetettu ndin pidin eikd ollut mahdollisuutta vastata neut-

raalisti.

Kyselyn vastauksia tarkastellessani poimin erilleen ne, joista ndkyi ja oli osoitetta-
vissa, ettd vastaaja oli ajatellut lineaarisen asteikon eri péin. Jatin ottamatta ne vastauk-
set huomioon analysoidessani kyselyn toista osiota, johon liittyi kysymykset aihepii-
reistd “mind”, tydyhteisd” ja “koko organisaatio”. Néin olleen tdhdn osioon vastaajia
oli 95, eli vastausprosentti tissd osiossa 33 %. Muihin osioihin ndmékin vastaukset on

luettu mukaan. Oletan, ettd muut vastaajat tekivit kyselyn ohjeiden mukaan ja katson

kyselytutkimukseen toisenkin osuuden sdilyttdneen patevyytensa.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan tarkastelemalla mittauksen kykyé antaa ei-sat-
tumanvaraisia tuloksia ja mittaustulosten toistettavuutta (Vilkka 2015). Kyselytutki-
muksen otos kuvasi hyvin koko perusjoukkoa. Sen kysymykset ja avoimista kysymyk-
sistd saadut vastaukset tukivat toisiaan ja vahvistivat luottamusta tutkimukseen. Uskon
kyselytutkimuksen antaneen hyvén kokonaiskuvan kohdeyrityksen koetusta tyoyhtei-

sOviestinndstd, sen tilasta ja kehityskohteista.

Laadullisen tutkimuksen tutkimusaineiston kokoa ei sdétele tutkimusaineiston méara,
vaan sen laatu. Tutkittavan aineiston tavoitteena on toimia apuvilineend asian tai il-
mioén ymmartdmisessd tai teoreettisesti mielekkddn tulkinnan muodostamisessa.
(Vilkka 2015.) Tapaustutkimusta ja laadullisia menetelmid arvioitaessa tormitaan

usein yleistettdvyyden haasteeseen. Yleistettdvyys laadullisessa tutkimuksessa viittaa
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kuitenkin siihen, ettd tutkimuksen tuloksista on mahdollista tehdd teoreettisia johto-
paitoksid ja ne patevit mahdollisimman hyvin perustanaan olevaan empiiriseen ai-
neistoon. Niiden ei ole tarkoitus olla yleistettdvissa valttamattd tutkimuksen ulkopuo-
lella olevaan vdestoon, vaan juuri kyseisen tapauksen kohteena olevaan ilmidon.
(Laine ym. 2007, 134; Alasuutari 2011.) Tutkimustulosta tarkastellaan kuitenkin ta-
valla tai toisella esimerkkind jostain muustakin kuin vain kyseisestd yksittdistapauk-
sesta ja tutkimus etenee jatkuvasti jonkintasoista yleistettdvyytti silmallé pitden (Ala-

suutari 2011).

Laadullisen tutkimuksen voidaan sanoa olevan luotettava, kun tutkimuksen tutkimus-
kohde ja tulkittu aineisto ovat yhteensopivia. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen
vaikuttaa kuitenkin pitkalti myo0s tutkija itse ja hdnen rehellisyytensd, koska arvioinnin
kohteena ovat hdanen tekemédnsa valinnat ja ratkaisut. Laadullinen tutkimus ei ole tois-
tettavissa, joten luotettavuutta voidaan arvioida myds sen perusteella, paédtyyko lukija

samaan tulokseen kuin tutkimuksen tekiji. (Vilkka 2015.)

Aivoriihitydskentely syvensi osaltaan ymmarrystd kyselystd saatuun aineistoon ja sen
tulkintaan. My0s asiantuntijahaastattelu tuki aineistoa hyvin ja vastasi tutkijan odotuk-
siin sekd tuki teoriaa. Koen aineiston olleen riittdvdd tuottamaan tdhdn tapaukseen
yleistettavid tulkintoja. Tarkastelu monesta eri ndkdkulmasta ja erilaisten tiedonkeruu-

menetelmien avulla lisda osaltaan tutkimuksen luotettavuutta.
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10 TUTKIMUKSEN TULOSTEN ANALYSOINTI

Téssd tutkimuksessa tutkittiin, miten kohdeyrityksen henkilosto kokee tydyhteisovies-
tinndn yrityksessd, miten henkiloston mielestd tydyhteisoviestintdd tulisi kehittia ja
mitkd ovat tydyhteisdviestinndn tarkeimmat kehittimisalueet. Tédssa luvussa analysoi-

daan tutkimuksen tuloksia tarkemmin.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan kokoavasti todeta, ettd nopean kasvun ja ke-
hityksen my6td kohdeyrityksen tydyhteisdviestinndn kengét ovat jddneet auttamatta
pieniksi. Viestintdd ei voida endd suorittaa niin kuin pienen yrityksen viestintdd, vaan
jotta se palvelisi hajautettuna toimivan yrityksen toimintaa, auttaisi tavoittelemaan yri-
tyksen strategiaa, helpottaisi esimiestyotd ja ohjaisi tyontekijoitd, tdytyisi sille tehda

merkittdvia muutoksia.

10.1.1 Strategiasta ty0yhteisoviestinndn lahtokohdat

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etti yrityksen strategia, arvot ja visio
ovat huonosti henkiloston tiedossa. Strategia on organisaation ohje siitd, miten sen tu-
lisi toimia. Se sitoo yhteen yrityksen toiminta-ajatuksen, vision, arvot ja ydinosaami-
sen. (Lindroos & Lohivesi 2006, 29; Juholin 2010, 39.) Strategian pitdisi kertoa hen-
kilostolle, mité heiltd odotetaan ja mihin pyritdén. Oletan, ettd yrityksen menestymisen
kannalta on hyvin tirkeé, ettd strategia viestitddn niin, ettd se varmasti ymmaérretdén
ja sen askeleista tiedotetaan ymmarrysté lisdévasti. Visio taas kertoo, millaiseksi yritys
haluaa tulla ja mitd se strategiallaan tavoittelee. Sen pitéisi olla koko henkilostéa yh-
distiva, innostava ja haasteellinen tavoite, jonka eteen yhteisesti ponnistellaan (Lind-
roos & Lohivesi 2006, 26). Ndiden huomioiden perusteella voidaan todeta, ettd vies-
tinndnkin ldhtokohtien tulisi olla strategiassa. Kohdeyrityksessd on meneilldan strate-
gian uudistaminen ja sen antamista 1dhtokohdista tulisi rakentaa pohja my0s viestin-

nélle. Samalla kun strategian tavoitteille laaditaan seurantaa ja vuosikelloa, tulisi siitd
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johtaa myos viestinnélle tavoitteet, suunnitelma seki viestinnén vuosikello. Téll4 ta-
valla mahdollisuudet henkildston kokemaan strategian ohjaavuuteen ja viestinnin

suunnitelmallisuuteen voisi parantua.

Tutkimuksen tulokset osoittivat myds, ettd yrityksen toimintatapaa kuvaavat arvot
ovat huonosti henkiloston tiedossa, eikd yrityksen toiminnan koeta tukevan arvoja.
Yrityksen arvot ovat heikoimmillaan johdon iskulauseita ilman sisdltod ja kosketusta
kdytdnnon toimintaan. Parhaimmillaan ne taas ovat kuvaus yrityksen ilmapiiristd ja
toimintatavasta. (Kallioméki & Kettunen 2010, 116.) Kohdeyrityksen arvot ovat inno-
vatiivisuus, arvostus, yhteistyd, sitoutuminen ja tuloksellisuus. Tutkimuksen mukaan
henkil6sto toivoisi erityisesti arvostuksen ndkyvidn enemmén yrityksen toiminnassa.
Arvostusta voi osoittaa monin eri tavoin niin kuin aiemmin luvussa 5.2 todettiin. Ta-
mén tutkimuksen tulosten perusteella voidaan nihdé, ettd arvostuksen kokemuksen ai-
kaansaamiseksi askeleita tarvittaisiin erityisesti ylimmaltd johdolta. Ylimmén johdon
tulisi ymmaértédd oma vahva roolinsa viestinnéssd ja alkaa rakentamaan sitd. Kuusela-
Opas muistuttaa (henkilokohtainen tiedonanto 21.2.2017), ettd ylimmaén johdon tulee
toteuttaa viestintdd ammattimaisesti, jatkuvasti uusia tapoja ja keinoja hyddyntéen, tyl-

syyttd vilttden seki tyoeldmén uusien sukupolvien kehitysti seuraten.

Tutkimuksen tuloksista nousi esiin myds tarve organisaation rakenteiden, vastuujako-
jen ja tehtdvien ndkyvyydelle. Myos yrityksen taloudellisesta tilanteesta haluttaisiin
saada enemmén tietoa. Kaiken kaikkiaan voidaan ndhda, ettd tydyhteiso toivoo avoi-
mempaa ja ldpindkyvampéd viestintdd. Avoimuus ja lapindkyvyys ovat nykyaikaisen
tyOyhteisoviestinndn piirteitd, joita henkilostd osaa myds vaatia. Nayttidd siltd, ettd
viestinndn suunnittelu ja toteuttaminen strategian asettamien tavoitteiden ja 1dhtokoh-
tien mukaan, avoimesti ja ldpindkyvisti vaatii enemmaén resursseja, kuin mité sithen

télld hetkelld on tarjolla.

10.1.2 Viestinnén asiantuntija luo viestinnille puitteet

Kohdeyrityksessé on toteutettu viestintdd omien toimien ohella eiké sitd ole suoranai-

sesti vastuutettu kenellekdan. Kun yritys tyollistdé jo 300 tyontekijéé ja tavoitteena on
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edelleen kasvaa, viestintdtoimen perustaminen voidaan néhdé tarpeellisena. Tutki-
muksen tulosten mukaan myds henkilostd katsoo yrityksen tarvitsevan tiedottajan,
viestinndn asiantuntijan tai viestinnidn koordinoijan, jotta viestintdin saataisiin sen kai-

paamaa suunnitelmallisuutta, sidnnollisyyttd ja sujuvuutta.

Viestinndn toimijan” roolina on luoda toimintamallit ja rakenteet yrityksen viestin-
ndlle, toteuttaa ja seurata strategian rinnalle rakennettua viestintdsuunnitelmaa, ohjata
ja koordinoida viestintdd sekd innostaa ja osallistaa ty0yhteisod viestimddn vuorovai-
kutteisesti. Tutkimuksen mukaan tiedottaminen muutoksista, tyotehtéviin liittyvista
asioista ja henkildstoasioista on koettu olevan riittdmattomalla tasolla. Viestinndn toi-
mijan tehtdvini voidaan ndhda tiedottamisen oikea-aikaisuuden, tavoittavuuden ja riit-

tdvyyden varmistaminen.

Tutkimuksen mukaan osa henkilostostd kokee sdhkdpostia tulevan liikaa, osan mie-
lestd jakelu taas ei ole aina kohdistunut oikeille henkildille. Viestinndn kanavien uu-
distaminen ja kehittdminen ndhddin tarpeellisena. Kun hajautettu organisaatio ldhtee
kehittamédn tydyhteisdviestintéid, on sen rakennettava viestintd toimimaan niin, etti se
tavoittaa ihmiset ajasta ja paikasta riippumatta. Yksi mahdollisuus téllaiselle paikalle
on intranet, joka kohdeyritykselld onkin jo kdytossd. Tutkimuksen perusteella voidaan
kuitenkin todeta, ettd intranet vaatii pdivittimisté, tehokkaampaa hyddyntédmista ja si-
sdllon huolellisempaa suunnittelua. Intranetissé tulisi olla kaikki yrityksen toimintata-
vat, strategiat ja informaatio kaikkien saatavilla, ajantasaisesti ja tiysin ldpindkyvasti
(Kuusela-Opas, henkilokohtainen tiedonanto 21.2.2017). Kohdeyrityksen intranetin
sisdltod tulisi paivittid ja intranetin kdyttod kanavana pitéisi tehostaa. Jos intranetissi
el tapahdu aktiivista viestintdd, se ei pysy kiinnostavana eika se siten voi olla kanavana

tehokas.

Tutkimuksessa nousi esille my6s tarve jollekin pikaviestimelle, chatille tai muun yh-
teisOllisen alustan kdyttoonotolle. Voidaan ndhdé, ettd nykyaikainen viestintd on pit-
kalti ”some” -maailmaa l4helld. Viestinnédn alustaa suunniteltaessa kannattaa kdfinnella
ja tutkia tarkasti myds kaikki somen mahdollistavat viestinnén alustat ja pohtia, mika
parhaiten palvelisi juuri tdmén yrityksen tarpeita. Kehitetddnko intranettid vai ote-

taanko rinnalle toinen kanava? Mikd? Yksi mahdollinen alusta on Slack. Larsen kir-
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joittaa kauppalehdessd (Kauppalehti 17.2.2016) Slackin yhdistdvén sisdisen tiedon, te-
kemisen ja vuorovaikutuksen. Se jakaa datan kanaviin, joita on mahdollista jakaa esi-
merkiksi eri asioille tai tiimeille. Muita verkkoalustoja viestinnin tehostamiseen tar-
joaa esimerkiksi Skype, Yammer, sekd Facebook, joka on lanseerannut oman yrityk-

sille suunnatun sovelluksen Facebook at Work.

On viestinndn alusta sitten mikd hyvénsé, sen tulee olla riittdvin yksinkertainen ja
helppokiyttdinen, jotta kuka tahansa voi tuottaa sinne sisiltod. Myos Kuusela-Opas
huomauttaa (henkilokohtainen tiedonanto 21.2.2017), ettd nykyaikainen viestintd tu-
lisi rakentaa niin, ettd se mahdollistaa ja aktivoi tyOyhteison jdsenid itseohjautuvuuteen
viestinndssd. Viestinndn ammattilaisten tehtdvéksi muodostuu silloin viestinnén koor-
dinointi ja ohjaaminen seki tydyhteison innostaminen osallistuvaan ja aktiiviseen vies-

tintan.

Tapahtuu viestinta sitten missa kanavassa tai milld foorumilla tahansa, tdytyy muistaa,
ettd sisdltd on tdrkein. Tutkimuksen mukaan viestintd ei kerro aina sitd, mitd sen pi-
tdisi, vaan henkilosto kokee, ettd vililla tiedotetaan ikddn kuin vaarista asioista. Vies-
tinndn toimijan yhdeksi tehtiviksi voidaankin lukea viestinnén siséltdjen suunnittelu,
niin ettd se kertoo oleellisen, saa aikaan toimintaa, muutosta asenteisiin tai ajatuksiin
ja on kiinnostavaa. Viestinnén ollessa kiinnostavaa se menee paremmin perille. Kiin-
nostavuutta voidaan lisdtd tuomalla mausteita sen toteuttamistapaan. Tadllaisia maus-
teita on esimerkiksi tarinat, visuaalisuus ja audiovisuaalisuus, joista tarkemmin lu-

vussa 7.3.

10.1.3 Esimiesten vahva viestinnin rooli

Tutkimus osoittaa, ettd kohdeyrityksen henkiloston mukaan tiedottamista ja viestintda
kaivataan enemman. Vaikka ylimmalla johdolla on tdssd esimerkillinen rooli, on teh-
tdvd my0Os vahvasti esimiesten vastuulla. Esimiehet toimivat vélitt4jind johdon ja hen-
kiloston valilld. Niin kuin luvussa 6.1 todettiin, on tirkedd, ettd esimiehen paivittdis-
viestintd on jatkuvaa. Esimiesten pdivittdisviestintd on hyva rytmittdd osaksi péivit-

tdistd toimintaa (Humala 2007, 98).
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Viestinndn toimintamallien ja rakenteiden kehityttyd, myos esimiesten paivittiisvies-
tinndn toteuttaminen helpottuu. Tutkimuksessa oli kommentoitu my9s viestinnén esit-
tdmistapaa ja sdvyd. Néihin asioihin tulee esimiesten péivittdisviestinndssadn kiinnit-
td4 huomiota, varsinkin jos viestinti ei ole kasvokkain tapahtuvaa, vaan sitd toteute-
taan esimerkiksi jossain verkkoalustassa. Kun viestitdén verkkoalustan tai sihkdpostin
vilitykselld, tulee jakelulista tehdd huolella, miettid tarkkaan esittimistapa sekd aja-

tella ja lukea vield kertaalleen ennen kuin ldhettdd (Humala 2007, 98).

Tutkimuksen mukaan 31,5 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd palavereja on liian véhén,
60 % kuitenkin piti palavereja tydyhteison toimintaa tukevina. Palaverit ovat hyvié
tilaisuuksia rakentaa yhteisollisyyttd, tiedottaa asioista ja mahdollistaa vuorovaikuttei-
nen keskustelu. Tutkimuksenkin mukaan palaverit ovat ajaneet asiaansa, palaverikédy-
tdntdjd vahvistamalla saataisiin mahdollisesti henkilston kokemaan tiedottamisen ja
viestinnén puutteeseen myods myonteistd muutosta. Palaverikdytantdjen vahvistamisen
lisdksi, myds palautetta toivotaan enemmaén ja palautekédytdntdihin toivotaan kehittd-

mista.

“Menndiin tapaamaan kaikkia”, sanoi Puh...

Nasun mielestd heilld piti olla Syy mennd tapaamaan kaikkia, kuten Pienen Etsintd tai
Vaparetki. Keksisiko Puh mitddn?

Puh keksi. ”Me menemme tapaamaan kaikkia koska on Torstai”, héin sanoi. ”Me me-

nemme toivottamaan kaikille Hyvdd Torstaita. Mennddn, Nasu.’

Nalle puh rakentaa talon

Alahuhta muistuttaa (2015, 24), ettei kasvokkain kohtaamista voida korvata milldén.
Tutkimuksesta nousee esille tarve tyoyhteison toimivan keskustelun, avoimuuden ja
vuorovaikutteisen ilmapiirin edistamiselle. Avoimen ja vuorovaikutteisen tydyhteison
luomisessa kasvokkain kohtaamisilla on suuri vaikutus. Myo6s esimiesten tulee huo-
lehtia, ettd ovat saatavilla ja sddnnollisesti 1dsnd myds epdvirallisissa kohtaamisissa,

kuten kahvipoyti- tai kdytiavikeskusteluissa.
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10.1.4 Tavoitteena osallistuva ja itseohjautuva tydyhteisoviestintd

Viestinndssé ollaan siirrytty yhd enemmaén ja enemmaén “kaikki kaikille” viestintdén,
joka ei ole endd perinteistd ylhddltd alas” viestintdd (Vilkman 2016, 165) Viestintd
tapahtuu sielld missa ithmiset tyoskentelevét, ihmiset vaihtavat ja tuottavat tietoa itse-
ndisesti. Tdssd tutkimuksessa todettiin tiimien vilisen tiedonvaihdannan olevan hyvin
viahaistid. Kun tyoyhteisoon luodaan toimivat viestinnidn rakenteet, toimintatavat ja ka-
navat sekd kannustetaan aktiiviseen itseohjautuvaan viestintdéin, todennikoisesti myos

tiimien vilinen tiedon vaihdanta ja yhteisollisyyden kokemus vahvistuvat.

Jotta viestintékulttuurista saataisiin aktiivista ja itseohjautuvaa, niin ettd se samalla on
kiinnostavaa ja innostavaa, vaaditaan my0s johdolta panostamista ja sitoutumista. Pa-
lataan taas ylimmaén johdon merkitykseen viestinndssid. Voidaan olettaa, ettd kaikki se
mitd odotetaan ja toivotaan henkildstoltd, tulisi myos johdon tehdd. Kuusela-Opas
huomauttaakin, ettd “ensin tdytyy tehda voltti itse ja vasta sitten voi odottaa, ettd voltin

tekee joku muu”.
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11 TYOYHTEISOVIESTINNAN KEHITTAMISEHDOTUS
KOHDEYRITYKSELLE

Tutkimus ja tutkimuksen tulokset nostivat esiin kohdeyrityksen tydyhteisdviestinndn
ongelmia ja epikohtia sekd auttoi [0ytdméén tyoyhteisdviestinnén kriittisimmat kehit-
tamiskohteet. Niiden pohjalta luotiin timén opinndytetyon tuotos, kehittdmisehdotus,
jota kohdeyritys voi kdyttdd apunaan paittdessddn viestinnan kehittimistoimenpiteista.
Kehittdmisehdotuksen lisdksi opinndytety0ssd luotiin tydyhteisdviestinndn huoneen-
taulu, jonka tarkoituksena on muistuttaa tyoyhteisdviestinndn ldhtdkohdista ja akti-

voida ty0yhteisdd vuorovaikutukselliseen viestintdan.

Tutkimuksen tuloksista ei noussut esiin viitekehyksen (kuva 1) ulkopuolisia tydyhtei-
sOviestinnin tekijoitd, vaan tutkimuksen tulokset litkkuvat teoreettisen viitekehyksen
sisélld. Kehittimisehdotus laadittiin tutkimustulosten pohjalta ja koko teoreettinen vii-
tekehys huomioiden. Kehittdmisehdotus vastaa tutkijan ndkemysti siitd, mitkd ovat ne
ensimmadiset askeleet, joilla tyOyhteisoviestintdd tulisi lahted kohdeyrityksessa raken-

tamaan.

11.1 Kehittimisehdotus

Viestinnin kehittdmiselle luotiin visio, joka kuuluu:

Yrityksen strategia mddrittelee tavoitteet ja asettaa ldhtékohdat viestinndlle. Viestintd
on avointa, ldpindkyvdd, suunnitelmallista ja sen tavoitteita seurataan sddnnollisesti.
Viestiji luo vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden mahdollistavat toimintatavat ja ra-
kenteet viestinndlle, koordinoi ja ohjaa viestintdd, sekd houkuttelee tyoyhteiséd osal-
listumaan aktiivisesti ja itseohjautuvasti toteuttamaan vaikuttavaa ja merkityksellistdi

viestintdd, ajasta ja paikasta riippumatta.

Viestinnin visiosta nousee esiin myds ne tarkeimmait askeleet, jotka kohdeyrityksen
pitéisi ottaa matkalla kohti tehokasta, sujuvaa ja tydilmapiirid tukevaa tyoyhteisovies-

tintad. Naita askeleita ovat:
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1. Viestinndn ldhtokohdat strategiaan.

Strategia asettaa viestinndlle ldhtokohdat ja tavoitteet, se toimii viestinndn suunnan-
ndyttdjdnd ja viestintdsuunnitelman kartoittajana. TyOyhteisdviestinnélld tehddén stra-
tegia ymmaérrettidviaksi, toimintaa ohjaavaksi, avoimeksi ja ldpindkyviksi koko henki-
l16stolle. Viestinnédn tavoitteet johdetaan strategiasta ja tavoitteiden saavuttamiseksi

laadittua suunnitelmaa ohjataan ja seurataan sddanndllisesti.

2. Viestinndn toimija rakentamaan viestinndlle toimintatavat ja kéytdnnot.

Administer Oy on jo suuri yritys, se tyollistdd noin 300 henkil64 ja sen tavoitteena on
kasvaa edelleen. Tyoyhteisoviestintd vaatii resurssia, jonka tehtaviksi muodostuu tyo-
yhteisOviestinnin toimintamallien ja kdytédnt6jen seki viestinndn mekanismien raken-
taminen. Kun toimintamallit, kiyténteet ja mekanismit ovat olemassa, on viestinndn
toimijan roolina sisdllon tuottaminen, seké koko tydyhteison aktivointi pitkalti itseoh-

jautuvaan tyoyhteisoviestintdén.

3. Viestinndn kanavien kehittiminen yhteisollisen vuorovaikutuksen edistd-

miseksi hajautetussa organisaatiossa.

Viestinnilld on iso rooli muussakin kuin tiedon kuljettamisessa. Viestintd rakentaa yh-
teisOllisyyttd, se vaikuttaa vahvasti tyoyhteison ilmapiiriin ja tydyhteison hyvinvoin-
tiin, silld sitoutetaan ihmiset ponnistelemaan kohti yhteisid tavoitteita. Hajautetussa
organisaatiossa yhteisollisyyden tunteen aikaansaaminen on haastavampaa, mutta si-
tékin tdrkedmpdd. Toimivien ja vuorovaikutusta lisddvien viestinnidn kanavien myota
voidaan ldhted rakentamaan yhteisollisyyttd seka lisdtd tiimien valistd viestintdd. Toi-
miva viestinndn kanava, viestintdalusta, helpottaa osaltaan myos esimiesten paivittais-

viestintda sekd auttaa tiedottamisessa.

Tybyhteison viestinndn voisi ajatella tapahtuvan “Tyéyhteison Highwaylla” (kuvio
19). Tydyhteisoviestinndn Highwayn, eli viestinndn toimintamallit, kdyténteet ja me-
kanismit rakentaa viestinnén toimija. Sielld olisi viestinnille mairitetyt litkennesdan-

ndt, jotka ohjaisivat oikean kanavan kéyttoon oikealla tavalla, sekd mahdollisuus “’kul-
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jettaa” tietoa helposti ja nopeasti oikealle vastaanottajalle ajasta ja paikasta riippu-
matta. Viestintdd toteutettaisiin yhteisten pelisdént6jen mukaan, joita olisivat arvostus,
luottamus, vuorovaikutus, avoimuus ja lapindkyvyys. Viestinnin tienndyttdjana toi-

misi kohdeyrityksen strategia.

Strategia
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Viestinndn visio:

Yrityksen strategia madrittelee tavoitteet ja asettaa iahtokohdat viestinnalle. Viestintd on avointa, Iapinakyvaa,
suunnitelmallista ja sen tavoitteita seurataan saannollisesti. Viestija luo vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden mahdollistavat
toimintatavat ja rakenteet viestinnalle, koordinoi ja ohjaa viestintaa, seka houkuttelee tyoyhteisod osallistumaan aktiivisesti

Jja itseohjautuvasti toteuttamaan vaikuttavaa ja merkityksellista viestintaa, ajasta ja paikasta riippumatta.

Kuvio 19. Tydyhteisdviestinndn Highway ja viestinnén visio.

Tadman opinnédytetydn tuotoksena syntyi myds tyoyhteisdviestinndn huoneentaulu (ku-

vio 20), jonka tarkoituksena on aktivoida vuorovaikutteista viestintdd, sekd madaltaa
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viestinndn kynnysti. Huoneentaulusta on loydettdvissd myos ehdotukset kohdeyrityk-

sen tydyhteisdviestinnin kehittdmiselle.

Luottamus, Avoimuus
Vuorovaikutus LApinakyvyys s
L -

MW,

Kuvio 20. Tydyhteisoviestinndn Highway -huoneentaulu.

Huoneentaulua kehystdd viestintdéd ohjaava strategia. Viestintd on suunnitelmallista ja
sitd seurataan. Yrityksen ylimmaélld johdolla ja henkildstohallinnolla on vahva rooli
viestinndssd. Viestinndn prosessit, toimintamallit ja rakenteet luo viestijd yhdessd it:n
kanssa. Esimiehet ja eri toimipisteissa tyoskentelevét ihmiset viestivit pitkalti itseoh-
jautuvasti TyOyhteison Highwaylla. Luottamus, arvostus, avoimuus, ldpindkyvyys ja

aktiivinen vuorovaikutus sitovat tydyhteison yhteen — rakentavat siitd yhteisollisen.

11.2 Loppusanat

Yhteisollisyyden tunteen luominen seké aktiivisen, itseohjautuvan viestinnén rakenta-
minen vaatii paljon ponnisteluja ja yrityksen menestyksen kannalta se on erittdin tér-
kedd. Tyoyhteison toiminta voidaan ndhda tietynlaisena joukkuepelaamisena ja on hy-
vin selvidd, ettd joukkue ilman yhteistd tavoitetta ei voi ndhda itseddn yhtendisend eikd
voi menestyd. Kun yrityksen toimintamallina on laajasti hajautunut organisaatio, on
viestinndn rooli erityisen korostuneessa osassa tydyhteisollisyyden ja yhteisten tavoit-

teiden saavuttamisessa.
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Tutkimuksen kohdeyritys on kasvanut nopeasti. Suuri osa henkildstostd on kulkenut
yhteistd matkaa vasta muutaman vuoden ajan. Pinttyneitd ja vuosia vanhoja toiminta-
malleja ei ole ehtinyt muodostua, joten tilanne on otollinen viestinnin kehittdmiselle.
Kehityssuunnitelman pitdi olla tarkoin harkittu ja kokonaisuus hyvin suunniteltu. Hy-
vid toimintamalleja ei kannata muuttaa, mutta péétetyt muutokset on vietdva kdytan-

toon ja varmistettava tavoitteiden saavuttaminen.

"Ei ole koskaan liian myohdistd olla sitd, mitd saattaisimme olla”

George Elliot
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LITE 1

Hei Heini!

Opiskelen ylempdd ammattikorkeakoulututkintoa ja tyon alla on loppurutistus, opin-
ndytety0. Aiheeni on “Tydyhteisoviestinndn kehittdminen hajautetussa organisaa-
tiossa”. Teen tyon taloushallintoalan yritykselle, Administer Oy:lle, jolla on toimipis-

teitd ympari Suomen. Pddpaino on juuri tydyhteisdviestinnassi, hajautettu organisaatio

lahinnd toimintaympéristond/erityisndkokulmana.

Voisinko mahdollisesti haastatella sinua opinndytetydhoni liittyen?

Ystavallisin terveisin,

Pauliina Liuhala



LIITE 2

Haastattelu 21.2.2017 klo 9.30-10.30

Heini Kuusela-Opas

Tyoyhteisoviestintad

* Mité vaatii tehokas ja sujuva tyoyhteisdviestinta?

=  Mihin mielestési tydyhteison viestinnédssa erityisesti tulisi kiinnittdd huo-
miota? Mihin, kun nékdkulmana on hajautettu organisaatio?

* Onko viestintdén ohjetta tai opasta? Kuinka alas” ohje ulottuu?

Ty0Oyhteisoviestintd johtamisen vélineend

» Minkilainen viline tydyhteisdviestind on johtamiselle?
» Kuinka tarkkaan on médritelty, miten asioista tiedotetaan tai miten viesti-
tdén/kuka viestii? Koska kasvotusten, koska riittda jokin muu?

Ty0Oyhteisoviestinndn foorumit ja kanavat

= Miti kanavia ja foorumeita Elenialla on kdytdssdédn sisdiseen/tydoyhteison
viestintdan?
= Kulkeeko viestit molempiin suuntiin ja mitd kanavaa pitkin parhaiten?
» Onko jotain pikaviestintd -tyokalua tai yhteisollistd verkkoalustaa kéytossa?
= Tarvitseeko vilineiden kdyttoon aktivoida ja jos, miten?
= Jaetaanko tietoa / osaamista viestintéd tyovélineiden kautta?

Ty0Oyhteisoviestinndn arviointi ja mittaaminen

= Mitataanko/arvioidaanko viestinndn onnistumista?
= Miten ja kuinka usein?



LIITE 3

Hei,
Pauliina Liuhala Tampereen yksikOsté suorittaa ylempdd AMK —tutkintoa. Hén tekee
lopputyonséd aiheesta: “TyOyhteisdviestinndn kehittiminen hajautetussa organisaa-

tiossa”.

Vastaamiseen menee aikaa n. 5 — 10 minuuttia. Annathan mielipiteesi viikon aikana.

Mielipiteesi on tarked.

linkki kyselyyn:

Naistenpdivé —terveiset,

Ilkka

Pauliinan mentori



LIITE 4

Linkki kyselyn mukana ldhteneeseen saatevideoon:



Kysely: Tyoyhteison viestinta

Vastaajan taustatiedot:

Toimipisteeni on Helsingissa

Toimipisteeni on muualla Missa?
Esimies|:] Toimihenkilijl:l
Tyosuhteen kesto alle vuosi
yli vuosi

Vastaa kysymyksiin valitsemalla paras vaihtoehto.
1 =olen taysin samaa mielta

2 =olen jokseenkin samaa mielta

3 =olen jokseenkin eri mielta

4 =olen taysin eri mielta

Mina:

Tiedan tarkkaan mita kuuluu tyétehtaviini

Minulla on tarvittavat tiedot ty6tehtavieni suorittamiseen
Tiedan oman tydni merkityksen yrityksen toiminnassa
Tiedan mita tuloksia minulta odotetaan

Tiedan missa aikataulussa minun tulee suorittaa ty6tehtavani
Voin vaikuttaa riittavasti tyotehtaviini

Saan tyostani riittavasti palautetta

Saan onnistumisista kiitosta ja tunnustusta

Saan tukea ja ohjausta tarvittaessa

Minulla on mahdollisuus antaa palautetta
Kehitysehdotukseni otetaan huomiioon

Kun jokin askarruttaa, tiedan mista kysya neuvoa

Tiedan ja tunnen ihmiset, jotka tyoskentelevat saman asiakkaan parissa
Minuun luotetaan

Luotan esimieheeni

Kehityskeskusteluita pidetaan riittavan usein

Viestin esimieheni kanssa saannollisesti ja riittavasti

Kaytan intranettia aktiivisesti

Tyoyhteiso:

Tyoyhteisossa kaydaan toimivaa keskustelua

Pidamme toisemme ajantasalla

Palaverikaytantomme tukee hyvin tyoskentelyamme
Tiimin vuorovaikutus edistaa oppimista

Tiimin vuorovaikutus edistaa osaamisen jakamista

Tieto kulkee tiimien valilla

Tyodyhteison ilmapiiri tukee aktiivista vuorovaikutusta
Tydyhteisdomme on avoin ja arvostava

Minua kuunnellaan, olen yhdenvertainen tiimin jasen
Henkilostolle tiedotetaan riittavasti ja riittavan nopeasti muutoksista
Henkilostolle tiedotetaan riittavasti avoimista tyopaikoista
Henkildlstolle tiedotetaan riittavasti uusista tyontekijoista
Saamme riittavasti tietoa koulutusmahdollisuuksista

Koko organisaatio:

Organisaation strategiasta tiedotetaan riittavasti ja se ohjaa toimintaamme
Tiedan orgnisaation arvot

Toiminta tukee arvoja

Tunnen organisaation vision

Tietoa jaetaan avoimesti

Yrityksen taloudellisesta tilanteesta tiedotetaan riittavasti
Tiedan eri henkil6iden paaasialliset tehtavat yrityksessa
Tiedan mita asioita johtoryhmassa kasitellaan

Intranet on ulkoasultaan selked

Intranetissa on riittavasti tietoa

Olen tyytyvainen viestinnan kanaviin

123 @4
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Vastaa seuraaviin kysymyksiin valitsemalla mielestasi oikea vastaus:

Tyopaikalla on yhteisia palavereja
liikaa riittavasti liiian vahan

I

TyOstani saama palaute on paaosin
positiivista I:Inegatiivista

I

Saan liikaa epaclennaista tietoa
kylla ei Mita?

I

Olen tehnyt aloitteita tai kehitysehdotuksia viimeisen vuoden aikana

I

Saan tietoa tyStehtaviini liittyen.. (valitse 3 eniten kaytettya)
sahkopostilla |yhteisissé infotilaisuuksissa

palavereissa |esimiehelté :]muualta, mista?

U1

intranetissa |:|"puskaradion" kaurtta
Saan tietoa henkilostoasioista
sahkopostilla thteisissé infotilaisuuksissa

palavereissa |esimiehelt'a' :Imuualta, mista?

i

intranetissa :I“puskaradion" kaurtta
Saan tietoa yrityksen toiminnasta, strategiasta, ym.?
sahkopostilla thteisissé infotilaisuuksissa

palavereissa |esimiehelt'a' :'muualta, mista?

i

intranetissa :l"puskaradion" kaurtta

Millaisista asioista haluaisin saada enemman tietoa

Miten kehittaisin palaute kaytantoja

Mien kehittdisin tydyhteison viestintaa Administer Oy:ssa?

Mita mielta olen tyoyhteison viestinnan laadusta ja viestinnan kulttuurista?

Pidan Administer Oy:n ty0yhteisoviestinnan pahimpina ongelmakohtina

Kiitos vastauksista!



