OANMK

OULUN AMMATTIKORKEAKOULU

Charles Meyer

TYOYHTEISOVIESTINTA MUUTOKSESSA
Case OP-Pohjola



TYOYHTEISOVIESTINTA MUUTOKSESSA
Case OP-Pohjola

Charles Meyer

Opinnéaytety6

Syksy 2014

Liiketalouden koulutusohjelma
Oulun ammattikorkeakoulu



TIVISTELMA

Oulun ammattikorkeakoulu
Liiketalouden koulutusohjelma

Tekija(t): Charles Meyer

Opinndytetydn nimi: Tydyhteisdviestintd muutoksessa, case OP-Pohjola

Tyon ohjaaja(t): Terhi Mustakangas

Tyon valmistumislukukausi ja -vuosi: Syksy 2014 Sivumé&ara: 56 + 5 liitesivua

Opinndytetyoni tavoitteena on ollut pyrkimys luoda k&sitys tdman paivan tydyhteisoviestinnasta ja
siitd, miten se on 2000-luvulla muuttunut. Olen halunnut tyGsséani selvittdd, mita
tydyhteisoviestintd on tdna paivand, ketkd siihen osallistuvat ja miten erilaiset roolit
tydyhteisoviestinndssa nékyvat. Kuinka viestintdd johdetaan ja millaisten haasteiden edessa
tyOyhteisGviestinta on. Tavoitteena on ollut samalla nostaa esille viestinnan haasteellisuus case-
yrityksessa, OP-Pohjolassa.

Opinndytetydssa on erilliset teoria- ja empiria-osiot. Ty0n teoriaosassa on tarkasteltu
tyoyhteisGviestinndn tehtdvid, kanavia ja suuntaa organisaatiossa. Lisdksi on kasitelty
muutosviestinnan erityispiirteitd  henkiléston ja suunnittelun ndkokulmasta. Empiria on
muodostettu vuonna 2012 tekemani survey-tutkimuksen ja vuonna 2014 tehtyjen strukturoitujen
henkilohaastattelujen avulla  case-yrityksessd.  Néilla  menetelmilla  esille  nousseille
tyOyhteisGviestinndn haasteille on pyritty 16ytdméaan selitys vertaamalla tuloksia alan kirjoitettuun
teoriaan.

Kirjoitettu teoria tukee tyon tuloksia. Tydyhteisoviestintd kuuluu kaikille organisaation jasenille.
Viestintdd méarittdd asema ja tyOtehtdvd organisaatiossa. Henkiloston kommunikointi on
keskittynyt konkreettiseen tekemiseen tdssa ja nyt. Esimiehet ovat viestinnan keskiossa. Heidan
tehtdvéndédn on suodattaa informaatiotulvasta asiat, jotka ovat henkilgstolle tarkeitd ja samalla
vélittdd strategisesti tarkedd tietoa alhaalta ylos johtoportaaseen, tukemaan paatoksentekoa.
Johtoporras viestii pddasiassa pitkan aikavélin strategioista.

TyoOyhteisoviestinndn tulee olla avoimeen keskusteluun pyrkivdd. Case-yrityksen kannalta on
ensiarvoisen tarkedd, ettd esimies o0saa poimia ympadrilla&n olevasta informaatiotulvasta
olennaiset asiat ja Vvélittda niitd eteenpdin. Toimintamalleja ja valineitd, joilla vuorovaikutusta
voidaan parantaa, tulisi kehittdd ja tehd& nakyvaksi. Tyon suorittamiseen liittyviin kysymyksiin
tarvitaan nykyista parempi tukiverkosto.

Asiasanat: viestintd, tydyhteisd, muutosjohtaminen, dialogisuus



ABSTRACT

Oulu University of Applied Sciences
Degree Programme in Business Economics

Author(s): Charles Meyer

Title of thesis: Strategic Employee Communication under Change, Case OP-Pohjola
Supervisor(s): Terhi Mustakangas

Term and year when the thesis was submitted: Fall 2014 Number of pages: 56 + 5 appendices

This study aims to create a perception of today's strategic employee communication and how it
has changed in the 2000s. The main purpose of this study is to find out what employee
communication is today, who the participants are and how the different roles impact employee
communication. Furthermore it is examined how communication is managed and what the future
challenges are. Objective is to point out the challenges of employee communication in the case
company OP- Pohjola.

The study includes a theoretical background and an empirical section. The theory part studies
employee communication regarding its functions, communication channels and the direction.
Furthermore, the study shows the challenges in communication during a state of change from a
personnel point of view.

The empirical analysis was completed with a survey study in 2012 and in 2014 structured
personal interviews were conducted in the case company. This method showed the challenges in
employee communication which were attempted to be explain by comparing the results in relation
to the theory.

It seemed that the theory supported the results. Communication belongs to all members in the
organization. How we communicate determines the position and studies in the organization.
Communication between the staff employees is focused on concrete action here and now.
Managers are in the center of communication. Their duty is to filter the most important information
for the staff and at the same time to deliver essential information for executives to support their
decision-making.

Strategic employee communication should be open and encourage for open discourse. For the
case company managers’ communication skills are vital. The managers should be able to identify
the essential information and disseminate to the employees and executives. Interaction models
and tools should be developed, improved and made more accessible. In work-related problems
the support network should be more efficient.

Keywords: strategic employee communication, work community, change management, dialog
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1 JOHDANTO

"Joskus virta katkeaa tai sitd on liikaa”, laulaa Nelja Ruusua kappaleessaan.
Samoin on myds tyoyhteison viestinnassa. Joskus informaatio yrityksen sisalla
ei kulje tai sita tulee liikaakin. Tietoa, jolla vastaanottajan tyon kannalta ei ole
merkitysta, jaetaan yrityksissa paljon. TAman paivan viestinta onkin kovin eri-
laista kuin aiemmin. Viimevuosituhannen ylh&alta alas johdettu tiedottaminen on

ajatuksena vanhentunut.

Viestintd on yksi keskeisimmista johtamisen valineista. Hiljattain elakoityneen,
viestinnan professorin, Leif Abergin (2006, 204) mukaan ilman viestintaa ei voi
johtaa. Ellei esimies tiedosta tata, han ei voi menestya esimiehena. Erityisen
tarkeaa on viestinnan onnistuminen silloin, kun yritys muuttaa toimintamalliaan

tai lanseeraa uusia tuotteita.

"Viestinnassa on kyse myos vastuullisesta dialogista, ja se koskee kaikkia", to-
tesi puolestaan Helsingin yliopiston viestinndn dosentti Elisa Juholin Ekonomi-
lenden verkkojulkaisussa 6/2010. Tyoyhteison avoin, kahdensuuntainen kes-
kustelu auttaa yritysjohtoa ennakoimaan tulevaisuuden haasteita ja antaa vauh-
tia uudistumiseen. Tyoyhteisdviestinnan taso heijastuukin suoraan asiantuntijoi-
den tyossaan kokemaan tyytyvaisyyteen. Karjistetysti voidaan todeta, etta ellei
viestinta toimi, vaihdetaan tytnantaja sellaiseen, jolla tam& asia on paremmin

jarjestetty.

Muutokset ovat organisaatioiden nykypaivaa. Taman opinnaytetyon keskeisena
tavoitteena oli selvittaa, miten tydyhteisoviestintd on muuttunut. Mita se on tana
paivana, mista se koostuu, ketka siihen osallistuvat ja miten erilaiset roolit vies-
tintdan vaikuttavat. Liséksi tutkin, miten muutosviestintaa suunnitellaan, kuinka
sitd johdetaan ja millaisten haasteiden edessa tydyhteisoviestinta tana paivana

on.



Eraana tavoitteena oli myds vahvistaa niita hypoteeseja, jotka muodostin vies-
tinndsta vuonna 2012 case-organisaatiossa tekemani tutkielman perusteella.
Edella mainitun tutkielman avulla selvitin vakuutusmyyjien kokemuksia tydyhtei-
soviestinnastd, sen solmukohdista, haasteista ja mahdollisuuksista, sek& yritin
paikallistaa hyvia kaytantoja. Tutkielmasta keraamani aineisto antoi perustan ja
lahestymistavan talle opinnaytetytlle. Kasityksiani tydyhteisdviestinnasta sy-
vensin haastattelemalla OP-Pohjolan myyntijohtoa ja asiantuntijoita kesalla
2014.

Viestintaan liittyvat taidot ovat tarkeita paitsi tyoelamassad myos elaméssa me-
nestymisen kannalta. Niiden opetusta pitaisi sisallyttdd nykyistd huomattavasti
enemman jo lasten ja nuorten koulutukseen. NAain luotaisiin laajemmin edelly-
tyksid selkeaan ja luontevaan itseilmaisuun, aitoon ja vaikuttavaan kommuni-
kointiin. N&ma ovat arvokkaita taitoja kaikille, ja taysin valttamattomia ne ovat
hyvalle johtajalle (Huuhka 2010, 119.)

Talle vuosituhannelle on ollut tunnusomaista tydyhteiséjen kiihtyva muutos-
vauhti. Juuri viestinndssé ovat muutokset informaatioteknologian kehittymisen
ja dialogisen tydyhteisdviestinnan vaatimusten kasvun myota olleet huomatta-
van suuret. Naitd muutoksia eivat kaikki ole valttamatta huomanneet. Toivon,
etta tasta opinnaytetydsta hyoty on suurin nimenomaan pidempaan esimiesteh-

tavissa toimineille.

Ymmartaaksesi taysin lukemaasi, selitdn aluksi opinnaytetyoni keskeisimmaét
kasitteet esiintymisjarjestyksessa. Aiheeseen liittyy myods koko joukko muita
kasitteita, jotka kuuluvat joko yleissivistykseen tai esiintyvat tassa tyossa satun-

naisesti. Naita kasitteita olen avannut itse teoriaosuudessa.

Tyobyhteiso eli organisaatio — Organisaatio on paikka, jossa ihnmiset tyoskentele-
vat yhdessa, tydyhteisd. Organisaatio voi olla yritys tai yhteiso (Sydanmaanlak-
ka 2009, 254).

Viestintd eli kommunikaatio — Tapahtuma, prosessi, jossa merkityksen antami-

sen kautta tulkitaan asioiden tilaa ja jossa tdma tulkinta saatetaan muiden tie-



toisuuteen vuorovaikutteisen, sanomia vélittdvan verkoston kautta (Aberg 2006,
222))

Muutosviestinta — Viestinnan muoto, joka painottaa tulossa olevaa tai meneil-
l&&n olevaa muutosta. Koostuu muutoksen ennakoinnista, suunnittelusta, toteu-
tuksesta ja arvioinnista. Muutosviestinta on parhaimmillaan vuorovaikutteista ja
osallistavaa (Juholin 2013, 471.)

Informaatio — Mita tahansa tietoa, jolta ei vaadita todellisuuspohjaa (Juholin
2013, 466).

Dialogi — Kahden tai useamman nakokulman valille syntyva viestinnallinen suh-
de, jonka tarkoituksena on luoda jotain uutta ja synnyttaa yhteista ymmarrysta

arvostavassa hengessa (Juholin 2013, 465).

Kohderyhm& — Ryhma henkil6ita, joihin organisaatio pitdad yhteyksia. Kohde-
ryhmaa pidetdan usein yksisuuntaisen viestinnan, esimerkiksi markkinointivies-
tinnan kohteena (Juholin 2013, 468.)

Kanava — Organisaation kayttdma vakiintunut yhteys tavoittaa yhteistyo- ja koh-
deryhmidan. Jaetaan usein kasvokkaisviestinnan, painetun ja verkkoviestinnan
kanaviin (Juholin 2013, 468.)

Arvo(t) — Yksilotasolla: Ovat pysyvia uskomuksiamme tiettyjen tavoitteiden tai
kayttaytymisen paremmuuteen. Namé uskomukset ohjaavat ja suuntaavat kaik-
kea kayttaytymistamme (Aberg 2006, 212).

Arvo(t) — Tyoyhteisttasolla: kuvaavat sitd, mika yhteisossa on tarkeaa, mita
siella arvostetaan ja milla periaatteilla toimitaan. Arvot luovat toiminnalle perus-
tan ja auttavat valintojen tekemisessa. Arvot ovat organisaation kulttuuria (Juho-
lin 2013, 463.)



Strategia — Kertoo reitin, miten paéstaan tavoitteeseen tai visioon, miten omat
vahvuudet ja ympariston tarjpamat mahdollisuudet yhdistetdan tavoitteeseen
paasemiseksi (Juholin 2013, 474.)

Sanoma — Merkkien, signaalien ja koodien yhdistelma, joka muodostaa yhte-

naisen ja ymmarrettavan ajatuskokonaisuuden (Juholin 2013, 473).



2 TYOYHTEISOVIESTINTA

Tyoyhteisoviestinta on yrityksen sisalla tapahtuvaa ihmisten vélistd kommuni-
kointia, jonka perustehtdvana on tehostaa toimintaa, tuottavuutta ja kilpailuky-
kya (Puro 2004, 105). Usein puhutaan myds sisdisesta viestinnasta, mutta vies-
tinnan tutkijan, Juholinin (2010) mukaan olisi suotavaa puhua nimenomaan tyo-
yhteisOviestinnasta, silla sen piiriin luetaan my6s kumppanit ja muut verkoston

jasenet.

Ajatus, ettd tietoa siirretdan lineaarisesti paikasta toiseen ja ihmiselta toiselle
oletuksella, ettd tiedon mentya perille alkaisi tapahtua tiedonantajan toivomia
asioita, on vanhanaikainen. (Stenvall & Virtanen 2007, 61). Voidaankin todeta,
ettd viimevuosituhannen yhteiséviestinnan mallit ja teoriat eivat vastaa enaa
organisaatioiden taman pdaivan todellisuutta, koska niistd on tullut verkostoitu-

neita, itseohjautuvia asiantuntijatiimeja.

Meilta jokaiselta odotetaan tydyhteisotaitoja, joihin myos viestintd kuuluu. Nain
myoOs esimiehilla on oikeus odottaa, ettd henkildstd suodattaa ja jakaa tyon teon
kannalta oleellista tietoa eteenpéin. Hyvin organisoitu viestinta tehostaa ty6ta,
lisda tyon mielekkyyttd ja viihtyvyyttd, seka parantaa tytnantajakuvaa. Koska
jokainen kohtaaminen on viestintda, kuuluu viestintd jokaiselle tydntekijélle.
Naihin kohtaamisiin lasketaan paitsi henkilokohtaiset, myds esimerkiksi sahkoi-
set, digitaaliset ja kirjalliset kohtaamiset. (Isohookana 2007, 10).

Viestintdosaaminen on jaettavissa neljadn varsin yleiseen osa-alueeseen. Tar-
vitaan ilmaisukykya eli on osattava tuoda esiin ajatuksia puhumalla ja kirjoitta-
malla seka omattava valmiudet keskusteluun ja dialogiin. Toinen osa-alue muo-
dostuu suhteista muihin ihmisiin, organisaatioihin ja verkostoihin. Lisaksi tarvi-
taan kykya kayttaa viestintavalineita. Neljanneksi tarvitaan strategia edella mai-
nittujen osa-alueiden hyédyntadmiseen (Juholin 2010, 148.) Strategia maarittelee

viestinnan paatarkoituksen ja sen keskeiset tehtavat.
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Jos strategia tai halu hyddyntad osaamista puuttuu, tieto jaa helposti yksilon
"omaksi tiedoksi" eikd osaaminen realisoidu organisaatiotasolla olevana, mitat-
tavana hyotyna. Kun yhteisGtason oppiminen on vuorovaikutuksen tulos, koulu-
tustilaisuuksien lisaksi tarvitaan keskustelufoorumeita, joilla osaamista jaetaan
ja jalostetaan (Juholin 2010, 148.) Olisikin hyva puhua nimenomaan vuorovai-
kutteisuutta korostavista foorumeista kanavien sijaan. Yrityksissa onkin suuri
kysynta juuri sellaisille vuorovaikutuksen malleille, jotka auttavat niita yll&apita-
maan yrityksen strategiaa (Kuvaja & Malmelin 2008, 87.)

Viestintdd on helppo moittia luultavasti siita syysta, etta se toimii rajapintana tai
valiaineena yrityksen ja sen tyontekijoiden valilla. Usein tama rajapinta jopa tul-
kitaan niin, etta kyse on yhdensuuntaisesta viestinndsta johdolta ja esimiehilta
tyontekijoille (Valvisto 2005, 151.)

2.1. Tybyhteisoviestinndn tehtava

Viestinndssa kyse on prosessista, jolla on selkea alku ja loppu. Viestin tekevat
sen lahettgjat ja se on kohdistettu vastaanottajille. Viestinnalla yhteistt tekevat
nakyvaksi tavoitteitaan, toimintaansa, tuotteitaan ja palveluita, paatoksidan ja
niiden taustoja (Juholin 2013, 28). Taman paivan tydyhteisoviestintd ammatti-
maistuu, jolloin viestintdd suunnittelevat, toteuttavat ja johtavat ammattilaiset
(Juholin 2013, 82).

Viime vuosina monissa organisaatioissa on siirrytty monikanavaiseen viestin-
taan, jolloin saman tiedon saa tai I0ytda useammasta eri paikasta. Monien ka-
navien yhta aikaisen kayton odotetaan tehostavan viestintaa, mutta on myo6s
tapauksia, joissa esimerkiksi saman asian ilmestyminen ruudulle yha uudelleen
aiheuttaa hdAmmennysta tai jopa artymysta (Juholin 2013, 47.) Tehokas viestin-
ta ei tarkoita mahdollisimman monen kanavan yhtaaikaista kayttva vaan huolel-

lisesti ja tarkoin valittuja kanavia, oikea-aikaisesti kaytettyna.

Syvimmalta olemukseltaan tyoyhteiséviestinta on kaikkeen organisaatiossa ta-
pahtuvaan tekemiseen liittyva prosessi, joka luo edellytykset organisaation me-

nestykselle. Siihen osallistuvat tydyhteison jasenia ja tilanteiden mukaan ver-
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kostokumppaneita, asiakkaita ja muita osapuolia. TyOyhteisoviestinnan tarkeita
tehtavid ovat tyoskentelyn edellytysten luominen ja jalostaminen, seké yhteinen
oppiminen, mik&a tapahtuu dialogisen vuorovaikutuksen kautta. Kommunikoiva
ja hyvinvoiva tydyhteisé on tuottava. TyOyhteisoviestinta korvaa sisaisen vies-
tinnan kasitteen (Juholin 2010, 19.)

Aberg (2000) on asettanut tydyhteisdviestinnélle viisi erilaista tehtavaa. Niista
ensimmainen ja tarkein on tyodyhteisdviestinndn perustoimintojen tukeminen.
Toinen tehtava on Abergin mukaan rakentaa viestinndn keinoin tydyhteisén ta-
voitekuvaa ja mainetta. Kolmantena viestinnan tehtavana Aberg nostaa esiin
informoinnin, joka kasittaa tyoyhteisdoa koskevista tapahtumista ja uutisista ker-
tomista. (Aberg 2000, 99-100.)

Abergin (2000) neljannessa ja viidennesséa tydyhteisdviestinnan tehtévassa ih-
misten keskindinen vuorovaikutus korostuu kolmeen ensimmaiseen verrattuna:
neljas tydyhteisoviestinnédn tehtava tydyhteisdissa on Abergin mukaan jasenten
kiinnittdminen ja perehdyttdminen tyohonsa ja tyoyhteisoonséa. Talla viestinnén
ulottuvuudella voidaan luoda yhteisdllisyyttd ja auttaa uutta tyontekijaa loyta-
maan tyopaikalla vallitsevat normit ja menettelytavat. Nain myos sitoutuminen
tydyhteisdon kasvaa. Viidenneksi viestinnan tehtavaksi Aberg maéarittelee sosi-
aalisen vuorovaikutuksen, milla han tarkoittaa sosiaalisten tarpeiden tyydytta-
misté tyopaikalla. (Aberg 2000, 100.)

Viestinnalla vaikutetaan hyvinvointiin tyopaikalla edellyttden, ettd yritys ymmar-
taa, millainen viestinta rakentaa hyvinvointia. Pedak, Pekkola ja Aula (2010,
viitattu 22.10.2014) osoittivat, etté tydhyvinvointia voidaan ja sita tulee lahestya
viestinnéllisesta nékdkulmasta. Heidan tutkimuksessaan hyvinvointiviestinta
maariteltiin seuraavasti: "Hyvinvointiviestinnalla tarkoitetaan niita viestinnallisia
ratkaisuja, joilla tuetaan tydyhteisbn hyvinvoinnin rakentumista. Viestinnan na-
kokulmasta tydyhteisdjen hyvinvointi rakentuu viestinnan neljaan eri ulottuvuu-

den — osallistumisen, yhteisollisyyden, kannustamisen ja luottamuksen kautta.
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2.2 TyOyhteisoviestinnan kanavat ja tavoitteet

Viestintakulttuuri on muuttunut. Siind missd ennen vuosituhannen vaihdetta
viestinta kasitettiin yksinomaan yrityksen johdon yksisuuntaiseksi tiedottamisek-
si, ovat sahkoiset kanavat tulleet ryminalla tyoyhteisdviestinnan keskioon, teh-
den viestinndsta osallistavaa ja kaksisuuntaista. Kanavat voidaan jakaa kol-
meen luokkaan: kasvokkain- eli suullisiin, painettuihin eli kirjallisiin ja s&hkaisiin,
joita edustavat muiden muassa internet, sahkdposti, puhelin, tv ja radio (Juholin
1999, 35-36).

Tyoyhteisoviestinndn keskeisin valine on kadden ulottuvillasi. Internet on muut-
tanut taysin tiedonvalityksen luonnetta, tehden siitd nopeaa ja kaikille saatavis-
sa olevaa. Tieto on kaikille vapaasti kaytettavissa. Sahkopostit ja organisaatioi-
den siséiset tietoverkot ovat tdna paivana tehokkaan tiedonkulun valttamatén
edellytys. Perinteiset kanavat ovat kuitenkin edelleen kaytossa ja niilla on oma
merkityksensa tyodyhteisdissa. Voisitko esimerkiksi kuvitella tytpaikkaa ilman
vapaamuotoisia kaytavakeskusteluita?

Perinteinen kirjallinen tydyhteisOviestintd on internet-ajan myota vahentynyt
huomattavasti. My0s viestinnan kirjoittamisen tyyli on muuttunut. Viralliset tie-
dotteet tai henkilostdinfot asetteluineen ovat verkossa muuttuneet vapaamuo-

toisemmiksi ja kynnys viestintdan on alentunut (Juholin 1999, 155).

Yksinkertaisimmillaan tyoyhteisdviestinta voi liittya arkisiin tyétehtaviin ja se voi
olla luonteeltaan hyvinkin vapaamuotoista ajatusten vaihtoa. Toisaalta kyseessa
voi olla erittéin harkittu, muodollinen ja useamman ihmisen kesken muodostettu
pitkan aikavalin viestiketju, joka voi liittyd esimerkiksi yrityksen arvoihin tai lilke-

toimintamalliin ja jotka edellyttavat kaikkien vastaanottajien reagointia.

Kysymys ei siis vain ole siitd, kuinka sahkdiset viestintavalineet tukevat tiedon-
kulkua vaan vahintaan yhta suuren osan muodostavat itse viestijat. Valitseeko
viestijd oikean kanavan? Keskustellaanko séhkotisessa ymparistéssa vai kas-
vokkain? Millainen on kommunikaation tapa ja tyyli? Onko keskustelua ja keski-

naista pohdintaa riittavasti? Miten vastaanottaja ymmartaa viestin? Millaisia re-
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aktioita ja toimia vastaanotettu viesti herattdaa ja niin edelleen. Kuten huo-

maamme, on viestinta mielenkiintoinen ja alati muuttuva ameba.

Kasvokkain tapahtuva keskustelu on laht6kohtaisesti ilmaisuvoimaltaan vahvin
ja vaikuttavin viestinnan muoto, siksi sita tulisi kayttaa kaikkien tarkeimpien asi-
oiden kasittelyyn (Juholin 1999, 36). Kasvokkaista kontaktia tarvitaan viestinnan
vahvistamiseen ja ymmartamisen varmistamiseen (Puro 2004, 128). Kasvok-
kain tapahtuva viestintd on mygds tehokkain tapa saada osapuolet osallistumaan
keskusteluun. Sahkoisessa ymparistossa keskustelu jattad kovin usein avoimia
kysymyksia (Puro 2004, 128). My0s eleet, ilmeet, painotukset eivét vality vas-
taanottajalle samoin kuin kasvotusten. Mikéali haluat herattdd vastapuolessa

luottamusta ja optimismia, viestit kasvokkain.

Word-of-mouth-viestinta eli "puskaradio” on sitéa viestintaa, jota syntyy ihmisten
valisissa sosiaalisissa yhteyksissa. Usein ajatellaan, ettd organisaatio ei miten-
k&an pysty vaikuttamaan puskaradioviestintaan. Mutta toimimalla hyvin ja an-
tamalla hyvid kokemuksia vaikuttaa siihen, ettd puskaradiossa kulkee positiivi-
sia sanomia (Vuokko 2004, 168.) Yritykset tarvitsevat fyysisen tilan, joissa vaki
voi lepuuttaa aivojaan ja heittda ilmoille villeja ideoita. Monet modernit yritykset
suosivat téllaista satunnaisviestintaa. (Aberg 2006, 112.)

Yksi tyOyhteisoviestinndn tavoitteista on aktivoida vastaanottajat jakamaan
saamaansa tietoa ja kokemuksiaan muille tydyhteison jasenille, seka vuorovai-
kutuksessa toisten kanssa kdymaan kahdensuuntaista, osallistavaa keskuste-
lua. Ymmarryksen lisd&dminen on hyvin merkittava tydyhteisoviestinnan tehtava.
Kun tyontekijd ymmartad syvallisesti esimerkiksi organisaation merkityksen, se
vaikuttaa mydnteisesti hanen hyvinvointiinsa ja tydssa jaksamiseensa. (Tien-
suu, Partanen & Aaltonen 2004, 102).

Viestintavalineitd on paljon ja helposti voidaan ajatella, etta myods ihmisten ka-
pasiteetti vastaanottaa ja kasitella tietoa olisi jotenkin parantunut. Valitettavasti
ihmisten kapasiteetti kasitella tietoa on kuitenkin sailynyt ennallaan, mika lisaa

tyodssa koettua kiireen tuntua. Keskittymiskyky on koetuksella useiden sahkois-
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ten signaalien keskeyttaessa tyontekoa jatkuvasti ja varsinainen tyon tavoite on

vaarassa hamartya.

Taméan paivan suurin haaste tydyhteisdviestinnassa onkin siind, kuinka saada
henkil6std mukaan keskusteluihin. Harva yritys ymmartaa, millainen voimavara
sitoutunut ja motivoitunut henkilostd voi parhaimmillaan olla. Luomalla edelly-
tykset ns. alhaalta ylos viestintdan ja siihen aidosti henkildstéa kannustamalla,
saadaan aikaan uudenlaista merkitysta tyolle ja lisattya tyotyytyvaisyytta tyopai-
kalla. Kenellakaan ei saisi olla huolta tydpaikkansa sailymisesta, jos esittaa yri-

tyksen virallisesta linjasta poikkeavia nakemyksia.

Dialoginen tyoyhteistviestinta pohjautuu moderniin organisaatioteoriaan, jossa
keskeinen organisoitumisen tapa perustuu ajatukseen verkostomaisesta sidos-
ryhmatoimijasta (Stenvall 2007, 62.), jossa korostetaan nakemyksellista lea-
dership-johtajuutta. Esimies johtaa nayttden omaa esimerkkidan ja organisaatio

toimii itseohjautuvasti.

Dialoginen viestinta on kaksisuuntaista, tukee organisaatiota ja sen yksil6ita
heidan tavoitteidensa saavuttamisessa, vahvistaa sidosryhmasuhteita ja yhtei-
sOn aineetonta padomaa. Viestinta on luonteeltaan kahdenvalista, moniaanista,
keskusteluun tahtaavaa, ja sen lahtdékohtana ovat organisaation strategiset va-
linnat (Stenvall 2007, 62.) Onnistuessaan dialoginen l&hestymistapa tekee muu-
tosprosesseista huomattavasti helpompaa ja luo organisaatioon uudenlaista
yhteisollisyytta. Yhdessa tekeminen ja yhteistyd on maailmanlaajuinen trendi,
joka on nousemassa yha keskeisempaan rooliin tyoyhteisodissa (Heiskanen &
Lehikoinen 2010, 15).

Filosofi Jurgen Habermas nakee strategisen viestinndn uhkana dialogille. Ha-
nen mukaan strategisen viestinndn ominaisuuksia ovat oma menestys, vallan-
kaytto ja osapuolten erilaiset arvopohjat. Tallainen viestinta perustuu usein tosi-
asioiden peittelyyn, osanottajien rajaamiseen, eriarvoiseen kohteluun ja tahalli-
seen harhaanjohtamiseen. Se ei myosk&an huomioi toisten intresseja enempaa
kuin on tarpeen yrityksen kapean tarkoitusperén edistamiseksi (Kuvaja & Mal-
melin 2008, 88.) Vastuulliselle yritykselle dialogisuus on itsestdanselvyys. Se
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my0s viestii siita, etta yritys arvostaa henkilostbdan ja haluaa ymmartaa ja hyo-

dyntda sen osaamista.

Kaksisuuntaisen viestinnan varjopuoli on se, etta palaute saattaa osoittaa yri-
tyksen olevan vaaralla tiella ja vision tarvitsevan hiomista. Mutta pitkalla aikava-
lilla ylpeyden nieleminen ja vision muokkaaminen on paljon tuottavampaa kuin
se, etta jatketaan matkaa vaardan suuntaan — tai suuntaan, johon muut eivét
lahde mukaan (Kotter 1997, 85.)

2.3 TyOyhteisoviestinnan suunnittelu ja toteutus

Toimiakseen viestintd tarvitsee suunnitelman, strategian. Strategia kertoo vies-
tinn&n paatavoitteet, osapuolet, perusviestin ja kaytettavat kanavat ja pelisdan-
not esimerkiksi vastuiden osalta. Suunnitelmasta tulee selkeasti ilmeta mista
viestitaan, miten viestitddn ja kuka viestii. Suunnitelma koskee kaikkia organi-

saation jasenié ja sen toimivuutta tulee mitata sdanndallisesti.

Kun viestintasuunnitelmassa on kuvattu, mita viestinnalla tarkoitetaan, mita silla
tavoitellaan ja milla periaatteilla sitd hoidetaan, on koko henkiloston helpompi
ymmartaa koko tydyhteisoviestinnan olemus konkreettisesti yhdella tavalla.
My6s yrityksen arvot, visio ja strategia on luonnollista kytkeéa viestintakaytantoi-
hin (Valvisto 2005, 151.) Jos strategiaa ei ole viestintddn yhdistetty, on myos
esimiesten hankala tunnistaa yrityksen kipukohtia ja viestia niista ylos johtopor-

taaseen.

Juholin viittaa (1999, 124) Mike Longin ja Tony Newboldin ndkemykseen, etta
viestinnan toimenpiteet pitaisi jakaa kolmeen ryhmaan: mita pitaa ehdottomasti
tehda, mita pitaisi tehda ja mita haluaisimme tehda. Heidan ndkemyksessaan
korostuu viestinnan tiheys, joka indikoi viestinndn keskeistd periaatetta eli
avoimuutta. Tutkimuksen mukaan avoimuuden kriteeri on usein nopeus, eli jal-
kikateen informoitu asia koetaan salaamisena, kun taas sama asia kuultuna
muutamaa tuntia aiemmin edustaa avointa viestintakulttuuria (Juholin 1999,

124.) Tuskin 16ytyy montaakaan organisaatiota, joiden viestinnan perusperiaat-
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teena ei mainittaisi avoimuutta. Ei kuitenkaan riita, etta asia todetaan, vaan on

mya0s eriteltava, millaista on avoin viestinta (Juholin, E. 1999, 109.)

Viestinnadn suunnittelu tulee aloittaa asettamalla pé&atavoite, johon valitettava
informaatio pyrkii. Viestintd voidaan aina ajatella prosessina, jolla on selkeé al-
ku, keskivaihe (dialogi) ja loppu (tulosten keruu ja analysointi). Suunnittelun tyo-
kalut vaihtelevat suunnitteluhorisontin - ja suunniteltujen sisaltdjen mukaan. Jo
valmisteluvaiheessa tehty analyysi on hyddyksi viestinn&n suunnittelussa, kos-
ka néin voidaan miettia kohderyhmittain, miten viestitaan eli millaiset vaatimuk-
set viestintdan kohdistuu eri tyovaiheissa. Liséaksi viestinndn suunnittelussa on
hyva pohtia yrityksessa kaytettavissa olevia teknisid vaihtoehtoja ja miten niita
hy6dynnetdan prosessin eri vaiheissa.

Jotta valtytaan turhalta tyolta, kannattaa varmistaa myos ylemmalta johdolta ja
muilta sidosryhmiltd, esimerkiksi markkinoinnista, etta suunnitelmat ovat heidan
strategisten ndkemystensa mukaiset. Toisaalta ei ole mitenkaan poikkeuksellis-
ta, etta etenkaan johdon innostus viestintaan voi olla lahes olematonta. Kirjas-
saan Strategiaviestinta, Hamalainen ja Maula (2004, 69.) toteavat, etta tama on
ymmarrettavad, silla ylemmalla johdolla on todennakoisesti kadet tdynna toita

strategisen luomisen ja liiketoiminnan pyorittamisen kanssa.

Viestinnan suunnittelu jaetaan operatiiviseen ja strategiseen tasoon. Operatiivi-
sella suunnittelulla tarkoitetaan erilaisten toimenpiteiden ideointia, ajoitusta ja
jarjestelyja, kun tiedetdan mika on tekemisen tavoite ja ketk& ovat osapuolia ja
millaiset resurssit ja aikataulut ovat (Juholin 2013, 92-93.)

Viestinnan strateginen suunnittelu perustuu liiketoimintastrategiaan ja luo poh-
jan operatiiviselle toiminnalle (Juholin 2013, 93.) Viestinnan strategisessa suun-
nittelussa on kyse niiden viestinnan peruslinjojen maarittelystd, joiden avulla
viestintda saadaan tukemaan tydyhteisdn strategisia tavoitteita (Aberg 2000,
227.) Tama voidaan toisin sanoen ymmartaa kasittavan viestinnan suunnittelun,

yrityksen johdon antamien strategisten tavoitteiden mukaisiksi.
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Strategian ydinviesti on siis pystyttava kiteyttamaan muotoon, joka on helppo
muistaa ja ymmartaa. Viela parempi olisi, jos sen pystyisi kirjoittamaan tarinaksi
(Juholin 2008, 117.). Strategiseen suunnitteluun kuuluvat myds monenlaiset
tutkimukset ja analyysit, joiden tarkoituksena on selvittdd nykytilanne ja kehityk-
sen suunta eli onko viestintd onnistunut saavuttamaan asettamiaan tavoitteita
(Juholin 2013, 93.)

Aberg (2000) lisa4 strategisen ja operatiivisen suunnittelun véliin taktisen suun-
nittelun. Viestinnén taktisella tasolla suunnitellaan, miten voimavarat kaytettaan.
Tallaista suunnittelua on esimerkiksi tarvittavien resurssien erittely, yhteistyo-
ryhmien erittely tai viestinndn osa-alueiden toimintaohjeet. My6s ympéaristo-
luotaus, SWOT-analyysi ja kriisiviestinndn ohjeisto kuuluvat taktisen suunnitte-
lun tydkaluihin. Taktinen suunnittelu on tilanteen ja resurssien arviointia lyhy-

emmalla aikavalilla kuin strategisessa suunnittelussa (Juholin 2013, 94.)

Kaytannossa operatiivinen ja taktinen suunnittelu menevét usein paallekkain,
samoin kuin taktinen ja strateginen. Oleellista ei olekaan, millaista suunnittelua
milloinkin tehd&an, vaan tietoisuus siita, mitka ovat pitkan tahtaimen tavoitteet ja
miten niihin paastaan kaytannon tyolla ja hankkeilla (Juholin 2013, 94.)

TyobyhteisOviestinndn suunnittelu on parhaan toteutustavan etsimista. Hyvassa
suunnitelmassa on maaritelty selkeasti nykytilanne, tavoitteet, kohderyhmat,
kanavat, haasteet, resurssit, aikataulu, vastuut ja toteutus, seka tulosten arvi-

ointi ja laadun varmistaminen jatkossa.

Vaikka tuloksia arvioitaisiinkin vasta projektin paatyttya, on hyodyllista kerata eri
vaiheiden valissa henkiloston nakemyksia ja kokemuksia joko jarjestelmallisesti
tai vaikkapa kahvipoytakeskusteluissa. Niitd voidaan hyddyntaa seuraavien vai-
heiden suunnittelussa. Talloin esimerkiksi mahdollisia vaarinkasityksia ja
tietovajeita paastaan korjaamaan mahdollisimman nopeasti. Projektin lopuksi
on syyta arvioida saavutettuja  tuloksia, sek& miettia mahdollisia jatkotoi-

menpiteitad ja niiden tarpeellisuutta (Hamalainen & Maula 2004, 78.)

18



3 MUUTOSVIESTINTA

Yrityksisséa ei tapahdu muutosta ilman viestintaa. Hyvin suunniteltu ja hoidettu
viestinta tekee tyosta mielekasta. Kun henkilostd nékee yhteyden oman tyonsa
ja organisaation menestymisen valilla, he ovat paremmin motivoituneita ja sitou-
tuneita tybnantajaansa. Kaikessa viestinnan kehittamisessa on kyse yksinker-
taisesta asiasta: viestinndn kehittamisen tulee tehostaa toimintaa ja tata kautta
parantaa tuottavuutta ja lisata kilpailukykya (Puro 2004, 105).

Varsinkin muutostilanteessa, kun kyse on kasvavasta tiedon tarpeesta ja siita,
miten monimutkaiset asiat saadaan kommunikoitua ymmarrettavasti, on viestin-
ta kriittinen tekijd toiminnan jatkuvuudelle ja menestymiselle. Kun perustelut
ovat uskottavat, vaikeatkin uutiset koetaan turvallisuutta tuovina. Muutostilan-
teissa my0s tyon tavoitteet voivat muuttua. Uusien tavoitteiden kasitteleminen ja
niiden tekeminen ymmarrettavaksi on myos viestinnan keskeisia tehtavia (llma-
rinen, viitattu 12.10.2014).

Muutosviestintéa on prosessi, jonka vaiheet ovat viestinndn suunnittelu, toteutus
ja muutoksen seuranta ja mittaus. Hankkeen suunnitteluvaiheessa suunnitel-
laan kokonaisuus ja rakennetaan ennakoivasti toimenpiteet. Toteutusvaihe tar-
koittaa puolestaan eteenpainvientid ja tekemista (Stenvall, Virtanen 2007, 46.)
Kaytdnndssa muutosviestinnan suunnittelu on siséltdjen, valineiden, ajoituksen,

kohderyhmien ja seurannan suunnittelua (llmarinen, viitattu 12.10.2014).

Vaikka muutosviestinndsta puhutaan omana viestinnan lajinaan, kuuluu se stra-
tegisen viestinnan piiriin. Raja arkiviestinnan ja muutosviestinnan valilla sume-
nee kaiken aikaa, koska muutos on organisaatioissa pysyva olotila. Monet olisi-

vatkin jo valmiita luopumaan muutosviestinta-sanasta.
Ajatus, etta tietoa siirretaédn lineaarisesti paikasta toiseen ja ihmiselta toiselle

oletuksella, ettd tiedon mentya perille alkaisi tapahtua tiedonantajan toivomia

ajatuksia, on vanhanaikainen. (Stenvall & Virtanen 2007, 61.) Pelkka muutosta
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koskevan tiedon siirtdminen ei enda riitd vaan muutosta koskevaa tietoa pitda
jasentdd, muokata ja tuottaa, jotta tieto muutoksen syistd, toteutustavoista ja
oletetuista vaikutuksista olisi ymmarrettavampaa (Stenvall & Virtanen 2007, 64.)
Muutosviestintda on parhaimmillaan vuorovaikutteista ja osallistavaa (Juholin
2013, 471).

Asiantuntijaorganisaatioissa asiantuntijat ovat tasavertaisia ja itseohjautuvia
tiedon tuottajia, jalostajia ja vaihtajia. He ovat myds kriittisia kaiken tiedon suh-
teen, eivatka valttamatta sulata ulkopuolisten viisauksia. He kyseenalaistavat
my0Os johdon nadkemyksia (Juholin 2008, 62.) Siksi onkin erittdin tarkeaa, etta
esimies valittdd henkilostoltadn saamia viesteja niin yléspéin johtoportaaseen

kuin sivuttaissuunnassa saman tason kollegoille.

Elisa Juholinin mielesta (1999, 196.) muutosviestinndssa on kaksi oleellista asi-
aa. Ensimmaiseksi viestinnan kytkeminen muuhun toimintaan jatkuvana pro-
sessina ja toiseksi viestinnan sisallot eli mita muutoksen syista ja seurauksista
kerrotaan. Oleellista on myo6s se, millaiset muutosvalmiudet seka yrityksen joh-

dolla, esimiehilla, ettd henkilostolla on.

Yleista on, ettd muutostilanteissa voidaan viestinnassa olla yrityksen taholta
liankin varovaisia, koska ei haluta tuoda keskeneraisia asioita esille. Koska tie-
tovajeella on kuitenkin tapana tayttya arvailuista ja huhuista, on parempi mie-
luummin antaa tietoa kuin pitéa se omana. Kaikille ei kannata jakaa kaikkea,
mutta kun kysymyksessa on projekti, on yleensa parempi antaa liikaa tietoa
kuin lilan vahan (Ruuska 2007, 110).

Sana "vaje” tuntuu taman paivan maailmassa jopa absurdilta, kun selvasti suu-
rempi ongelma tuntuu olevan liiallinen tieto (Juholin 2013, 58). Johdon sitoutu-
misen aitous paljastuu muutostilanteessa. Kun asiat kerrotaan avoimesti ja jat-
kuvasti, henkilostd kokee, ettd johto ymmartad vastuunsa, ennakoi ongelmia ja

tarpeita seka toimii niilden mukaan (Juholin 1999, 197.)
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3.1 Muutosviestinnan suunnittelu

Uuden ndkemyksen mukaan ihmiset ovat aktiivisia ja itseohjautuvia viestinnéan
toimijoita. Tamé on hyva pitd& mielessa pohdittaessa muutosviestinndn sisaltva
ja taustoja. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 17). Vanha viestinnan vesiputous-
malli, jossa asiasisalto valitettiin henkilostolle tiedottaen, ei enda tyydyta 2010-
luvun tyontekijoita, jotka vaativat, ettd heilla on ainakin teoriassa mahdollisuus
my0s viestia niin sanotusti alhaalta ylospain. Jokainen on omassa organisaa-
tiossaan viestija, jolla on oma roolinsa, vastuunsa ja tehtdvansa. Tama vaatii
uudenlaista ajattelua myos viestinnan tekijoiltd. (Heiskanen & Lehikoinen 2010,
17).

Organisaatio koostuu erilaisista ihmisista ja erilaisista tyotehtavistd. On taysin
iimeista, etta myos viestinta tulee huolellisesti suunnitella kohderyhma huomioi-
den. Mitd isommasta muutoksesta on kysymys, sita huolellisemmin tulee valita
viestinndn kanavat. Siind, missa esimerkiksi asiantuntija edellyttda tarkkaa ja
yksityiskohtaista tietoa ymmartaakseen, miksi asiat ovat niin kuin ovat, voi tyén-
tekijd asettaa viestille taysin toisenlaisia vaatimuksia, kuten esimerkiksi sen,
millaisia toimenpiteité viesti konkreettisesti jokapaivaisessa tydssa edellyttaa.

Viestinnan suunnittelun johtoajatus on l&paisyperiaate, jonka mukaan yleisella
tasolla sovitut periaatteet ja tavoitteet toteutuvat kaikkialla organisaatiossa. L&-
paisyperiaatteen toteutuminen edellyttaa, ettd organisaatiossa ollaan tietoisia
viestinnan periaatteista ja tavoitteista seka niiden yhteydesta kokonaistavoittei-
siin (Juholin 2013, 96.)

Muutoshankkeille tulisi tehda omat verkkosivut, joita paivitetdan saannollisesti
ajantasaisuuden takaamiseksi. Niissa kerrotaan koko hankkeen tausta ja tavoit-
teet seka hankkeen aikataulu ja nykytila. Sivustoon linkitetddn muutoksen kan-
nalta olennaiset asiakirjat (Aberg 2006, 132.) Viestintaa toteutetaan suunnitel-
man mukaisesti. Organisaatiolle kerrotaan sdanndllisesti projektin etenemises-
ta, vaikka askeleet olisivat pienidkin. Myds ongelmat kerrotaan avoimesti keskit-

tyen kuitenkin ongelmien ratkaisuun (Nurmi 2012, 124-125.)
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Sen sijaan, ettd tekisimme uudistuksia vahittain pienissa osissa, kannattaa pyr-
kia kerralla lapikayviin ja kaytant6ja aidosti muuttaviin toimenpiteisiin. Samalla
on hyva muistaa, ettd teknologinen muutos on itse asiassa suhteellisen helppo
toteuttaa (Puro 2004, 106.) Suurissa organisaatioissa on vaara, etta kilpai-
luedun nimissa vasta teknologian hankinnan jalkeen mietitd&n, miten sita voi-
daan soveltaa kaytdnnossa. Viestinnan kehittdmisessa kun on aina kyse tekno-
logisten muutosten lisdksi myos kaytantdjen- ja ajattelutavan muutoksesta (Pu-
ro 2004, 106.)

Muutosviestinndn seurannasta kannattaa tehda lapinakyva ja osallistava pro-
sessi. On syytad varmistaa, ettd ollaan tekemassa merkittdvaa tutkimusta tai
seurantaa, joka tukee organisaation strategiaa ja auttaa loytamaan tietoa, jolla
on merkitystd (Juholin 2010, 70.) Avainkysymys on, tarvitseeko organisaatio

tata tietoa ja miten sitéa aiotaan hyddyntaa.

Tyontekijoille muutokset ovat aina isoja asioita, joten sisaisen viestinnan suun-
nitteluun kannattaa varata aikaa ja asiantuntemusta ja toteutukseen riittavasti
henkil6itd. Henkildston ja projektiin osallistuvien sitouttaminen muutokseen on
tarkeaa (Nurmi 2012, 122.)

3.2 Muutosviestinta henkildston nakokulmasta

Hyvin suunniteltu viestinta vahentaa kitkaa ja kuljettaa muutosprosessia suju-
vasti eteenpdain. Koska kyse on kuitenkin prosessista, on selva, etta viesti jou-
tuu kohtaamaan monenlaisia haasteita syntymastaan vaiheeseen, jolloin voi-
daan katsoa, etta aiheen tiimoilta tehty viestinta on tapahtumasarjana paattynyt.
2010-luvulla suurin haaste ei niinkdan ole tekniikassa, vaan siing, millaisia ka-
navavalintoja on tehty, sek& kuinka ihminen, subjektiivisena alykkaana olentona

saamansa viestiin reagoi.
Henkilostd ja yhteisO kokevat muutokset prosessinomaisesti. Henkiloéstén ko-

kemuksista voidaan erottaa kolme erilaista vaihetta muutoksen toteutumisessa.

Naméa ovat lamaannusvaihe, toiveen heraamisvaihe seka sopeutumisvaihe.
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(Stenvall & Virtanen 2007, 50.) Tyypillisi& henkiloston tarkeaksi kokemia asioita
muutoksissa ovat kysymykset siitd, miten muutos vaikuttaa omaan tyohon ja
sen sisaltoon, tyon jatkuvuuteen, tydpaikan tarjoamiin etenemismahdollisuuksiin
sekd omaan tydyhteisdon ja sen sosiaalisiin suhteisiin (Stenvall & Virtanen
2007, 64).

Kirjassaan Tydviestinnan kipupisteet Jukka-Pekka Puro (2003, 110) toteaa, et-
ta: "Muutokset, jotka todella muuttavat jotain, on kerrottava suoraan minulle. Jos
organisaation koko ei anna mahdollisuutta l&ahestya jokaista yksilon&d, asia on
kerrottava kasvotusten tyOyhteisétlleni.” ja jatkaa seuraavassa kappaleessa:
"Olemme menettdmassa sahkoisten viestintgjarjestelmien myota otteen siita,
mika merkitys valittbmassa, luonnollisessa vuorovaikutustilanteessa sanotulla

sanalla on.", esittden huolensa kasvokkain viestinndn vahenemisesta.

Koska ihmiset eivat purematta niele asioita, joiden tarkoitusta he eivat taysin
ymmarrd on uudempi tapa jdsentdd muutosta nakemalla se dynaamisena ja
syklisena prosessina, joka ei etene viivasuorasti vaan erindisten sivupolkujen
kautta, Muutos on harvoin kertaluontoinen "harjoitus”, joka ajetaan lapi (Juholin
2008, 126.) Olennaista on, ettd viestintaa on riittavasti eri kanavissa ja se on
johdonmukaista ja yhtenaistd valineesta riippumatta (llmarinen, viitattu
12.10.2014).

Muutoksessa henkil6std haluaa useimmiten olla mieluummin tekija kuin kohde,
ja yleensa henkilostolle onkin hyvad antaa mahdollisuus osallistua muutoksen
valmisteluun ja toteuttamiseen. Paitsi sitoutumisen kannalta, on se olennaista
myos siksi, etta henkiloston asiantuntemus ja osaaminen saadaan kayttéon

mahdollisimman hyvin (limarinen, viitattu 12.10.2014.)

Muutosviestinnassa on huomioitava eri kohderyhmat ja heidan erilaiset tar-
peensa muutokseen nahden. On l0ydettava eri ryhmia kiinnostavat kysymykset
seka yhdistella ja muokata informaatiota heidan tarpeisiinsa sopivaksi. Esimer-
kiksi alle kolmekymppiset ovat innokkaita kehittdmaan ja omaksumaan uutta,
heillda on rohkeutta ja tulevaisuudenuskoa. Viisas organisaatio ymmartaa, etta

naiden nuorten mukana tydyhteis6on tulee runsaasti uutta tietoa ja osaamista.
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Muuttuva maailma ei ole nuorille uhka. (Heiskanen, M. & Lehikoinen 2010, 26).
Tybmarkkinoilla tapahtuva sukupolvenvaihdos johtaa siihen, ettd tydyhteisot
ovat kokonaisuudessaan entista kyvykkaampia kayttamaan viestinndn uusia
teknologioita hyvéakseen (Puro 2004, 95).

Kyky oppia uutta on taito, joka on yhta lailla vanhemmilla kuin nuoremmillakin.
Todellisuudessa onkin niin, ettd usein kyky ja halu sekoitetaan toisiinsa. Kun
ikaantyvat tietdvat kokemustensa pohjalta, ettéa kaksi kolmasosaa muutoksista
epéonnistuu, heita on luonnollisesti vaikeampi motivoida opettelemaan uusia
kotkotuksia. Jos heille ei ole selvaa mihin uutta taitoa tarvitaan, heidan motivaa-
tionsa ei ole korkealla (Nurmi 2012, 127.) Ik&&ntyvia ei siis voida syyttaa oppi-

miskyvyttomyydesta tai muutoshaluttomuudesta.

llman viestintdd on muutoksen lapivieminen, muutosprosessi, taysin mahdoton-
ta. Kirjassaan Stenvall & Virtanen (2007) nostavat esille viisi eri aluetta, miksi

muutostilanteissa kannattaa kiinnittaa erityista huomiota viestintaan:

1. Viestinta tukee muutoksen toteutusta. Viestintaa tarvitaan, jotta muutos saa-
taisiin vietya lapi suunnitellusti. Nain ollen, viestinnasta on valiton hyoty itse

muutoshankkeelle.

2. Viestintd profiloi muutoksen sisallon. Viestintaa tarvitaan, jotta muutoshank-
keelle voitaisiin luoda tarkoituksenmukainen muutosprofiili. Mitd mydntei-
sempi muutosprofiili, sen todennakoéisempad on muutoshankkeen onnistunut

[&pivienti.

3. Viestinnan avulla voidaan informoida muutoksen siséllésta ja tavoitteista.

Viestinn&n avulla varmistetaan, etta tieto muutoksen lapiviemisesta valittyy.

4. Viestinnan avulla sitoutetaan organisaation jasenia muutoshankkeen sisal-
toon ja tavoitteisiin. Nyky&dan ei voida olettaa, etta tyontekijat sitoutuisivat
tyOnantajaansa organisaatiokollektiivina. Sen sijaan on alettu puhua, etta
tyontekijat liittoutuvat organisaationsa kanssa, mieltavat organisaation arvot

ja tavallaan lupautuvat tavoitteiden toteuttamiseen.
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5. Viestintda vauhdittaa muutostilanteissa vuorovaikutusta. Viestinta lahtokoh-
taisesti luo tilanteita sosiaalisten tarpeiden tyydyttdmiseen. lhmiset ovat
paasaantdisesti sosiaalisia ja viestintd voi antaa uusia merkityksia ihmisille

muutostilanteissa.

Jos johdon toiveena on, ettd ihmiset selvidvat muutoksesta, puhumattakaan
siitd, ettd muutoksesta saataisiin henkildston silmissd myoénteinen lopputulos,
satsaus henkilokohtaisen kanavan kayttdon on pieni (Puro 2003, 111). Suurissa
organisaatioissa ei taydelliseen henkilostovetoiseen muutokseen, eika vuoro-
vaikutukseen kuitenkaan paasta. Joudutaankin pohtimaan, missa maarin tulevia
muutoksia voidaan ennakoida ja miten pitkalle konkretiaan voidaan menna. Ih-
misia kiinnostavin kysymys koskee joka tapauksessa heité itseaan: miten minul-
le ja tyolleni kay (Juholin 2008, 128.)

Muutoksessa on aina kyse myo6s luopumisesta. Henkilostd kokee muutoksen
aluksi epdmukavana asiana ja muutosvastarintaa esiintyy. Ei riitd, etta jarkipe-
rusteet ovat olemassa vaan ihmisen taytyy hyvaksya muutos myds tunnetasol-
la. Ranskalainen kirjailija ja filosofi Jean-Jacques Rosseau totesi jo 1700-
luvulla, ettd "Jos jarki tekee ihmisen, niin tunne hanta ohjaa.” (Tarmio 2003,
672).

Muutosvastarinta on merkki siita, ettd muutos on alkanut. Muutosvastarinnan
kasittely on yksi muutosprosessin haastavimpia alueita. Muutosvastarinnan ka-
sitteesta on tullut keino, jolla organisaation ruohonjuuritasoa syyllistetaan joh-
don kehityssuunnitelmien ja toimenpiteiden epaonnistumisesta. Laheisempi tar-
kastelu osoittaa, etta usein uudistusten pahimpana tulppana onkin omaa ase-
maansa suojaava, lahempana ylinta johtoa oleva johtotaso (Heiskanen & Lehi-
koinen 2010, 56.).

Muutosjohtamisen asiantuntija Pekka Mattila on todennut (2007, 20-21), etta
suurin osa vastarinnasta lahtee alimman tason henkilostosta ja asiantuntijoista.
He ovat aina myo6s vahiten osallistuneet muutoksen valmisteluun. Vahainen

muutosvastarinta kertoo toisaalta hyvin suunnitellusta ja lapiviedystd muutos-
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prosessista. Vastarintaa kannattaa myds hyddyntaa, silla kritiikissa voi olla esi-
merkiksi toimintaymparistoon liittyvia tarkeitd havaintoja, jotka muutoksen to-
teuttamisessa on hyva ottaa huomioon (llmarinen, viitattu 12.10.2014). Yrityk-
set, jotka onnistuvat parhaiten muutoksen lapiviennissa, kayttavat huomattavan
maaran energiaa ymmartaakseen ja kuunnellakseen niita tyontekijaryhmia, jot-

ka ovat muutoksen kohteena (Heiskanen & Lehikoinen 2006, 57.)

Henkiloston, joka nédkee yhteyden oman tyonsa ja organisaation menestyksen
valilla, on helpompi ymmartaa ja ehka hyvaksyakin muutoksia. Kun asiasisallot
ja perustelut koetaan uskottaviksi, viestinta koetaan hyodyllisena ja turvallisuut-
ta tuottavana, vaikka uutiset olisivat huonojakin (Juholin 2013, 389.)

Kirjassaan Muutosviestinndn voimapaperi, Heiskanen ja Lehikoinen (2010, 51—
53) esittelevat Salernon ja Brockin kehittamé&n muutospy6ramallin, jossa muu-
toksen kokeminen selitetaan kuuden perékkaisen vaiheen kautta. Muutospyora
on kuvaus erilaisista tuntemuksista, ajatuksista ja kayttaytymismalleista, jotka

ihminen kay lapi muutostilanteessa.

Ensimmainen Muutospydran vaihe on menetys. Tunne, ettd olet menettanyt
jotain, joka “oli”, siitdkin huolimatta, pidatk6 muutosta hyvana tai huonona. Toi-
sessa vaiheessa epailet faktoja ja ajatuksiasi, seka haet muutoksen vahvistuk-
seksi tietoa, jonka uskot olevan oikeaa, Skeptisyys, mielipaha ja syyttely su-

mentavat ajatuksiasi.

Kolmas vaihe, epamukavuus. Tiedat enemman muutoksesta ja sen merkityk-
sesta. Turhautuminen ja passiivisuus vievat voimia, kunnes annat tilaa muutok-
sen tuomalle mahdollisuudelle. Kolmannen vaiheen jalkeen muutospyoramallis-
sa seuraa vaaravyohyke, jossa tehdaéan joko ratkaiseva paatos siirtya eteenpain

seuraavalle tasolle tai palataan pelokkaasti takaisin ensimmaiselle tasolle.

Neljannessa vaiheessa naet valoa tunnelin paassa! Toivo, oman kontrollin tun-
ne, paatoksentekohalu vievéat eteenpain. Olet optimistinen hyvan lopputuloksen
suhteen, koska sinulla on nyt vaihtoehtoja. Viides taso on ymmarryksen taso.

Olet luottavainen ja ymmarrat muutoksen merkityksen. Ajattelet kaytadnnonla-
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heisesti ja pystyt toimimaan tehokkaasti. Kuudes ja samalla ylimmainen muu-
tospyoréan taso on sitoutuminen. Olet sitoutunut muutokseen, oivallat sen hyodyt

ja seuraamukset, kykenet ja haluat toimia joustavasti. Katsot eteenpain.

Henkiloston muutosvaiheiden l&pikayminen kertoo organisaation ja siella tyds-
kentelevien muutoskyvysta. Mitd nopeammin organisaatio kykenee lapikay-
maan vaiheet, sitd muutoskykyisempi se on. Henkil6ston kokemuksia pitaa tu-
kea kriittisella refleksiivisyydelld, tiedon luomisella ja luottamuksella (Stenvall &
Virtanen 2007, 52.)

Yrityksen tulee ymmartaa, millainen voimavara sitoutunut ja motivoitunut henki-
16st6 voi olla. Kun henkilostd osallistetaan strategiatyéhon ja heidat otetaan mu-
kaan ideoimaan mielekk&itd hankkeita, tydon mielekkyys, tydssa viihtyminen ja
uskollisuus tydnantajaa kohtaan lisaantyvat, tyossa viihdytddn paremmin ja
tyomoraali sekad tehokkuus kohenevat (Kuvaja & Malmelin 2008, 67).

Viestinndn merkitys henkiléston motivoituneisuudelle muuttuu kaiken aikaa en-
tistd merkityksellisemmaksi, koska koulutuksen kautta my6s tietoisuus siita, mi-
ta viestinnaltd voidaan odottaa, syvenee ja paranee jatkuvasti. Osaava ja kilpai-
luetua tuova henkilostd hakeutuu niihin tydyhteisoihin, joissa viestinnan kehit-
tamiselle annetaan erityista painoarvoa (Puro 2004, 95).

3.3 Muutosviestinnan johtaminen

Viestinta on tiedon jakamista ja se liittyy johtamiseen vahvasti. Etenkin muutos-
tilanteissa johdon ja esimiesten yksi suurimmista haasteista on sailyttaa organi-
saation luottamus. Tasta syysta muutoksen tavoitteita on tarke&a jatkuvasti kir-
kastaa (Heiskanen, Lehikoinen 2010, 21.)

Muutoksen johtaminen on jatkuvaa vuorovaikutusta ihmisten kanssa. Se on
avointa viestintaa. Viestinnan laatu ja maara ratkaisevat muutoksen johtamisen
onnistumisen. Yritysviestintdan kaytettavat resurssit eivat aina korreloi viestin-

nan laadun kanssa. Todellisuudessa suuri osa viestintddn kaytetyista resurs-
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seista valuu hankkeisiin, jotka perustuvat oletuksiin ja rutiineihin (Kuvaja &
Malmelin 2008, 87.) Vain se, millaista informaatiota ihmiset saavat ja millaisia
tulkintoja he saamastaan informaatiosta tekevat, merkitsee. Pahinta mita esi-
mies voi muutostilanteessa tehd&a on olla viestimatta (Juuti & Virtanen 2009,
151.)

Hyvin monessa yrityksessa tietoa liikkuu lilan vahan. Syntyy uutistyhjioita. Uutis-
tyhjio syntyy, kun ihmiset tietavat, etta jotain on tapahtunut, mutta heille ei ker-
rota siita (Aberg 2006, 111.) N&in henkiloston keskuudessa syntyy huhuja ja
juoruja, joilla saattaa olla tydyhteis6d hetkellisesti lamaannuttava tai jopa pysy-
vasti heikentava vaikutus. Tyhjio tayttyy aina. Paras tapa paasta pois uutistyhiji-
Ostd on nopea, aktiivinen ja luotettava sisainen tiedotus. Sen seurauksena pus-
karadio virittaytyy uudelle taajuudelle, pohtimaan nyansseja (Aberg 2006, 112.)
Pdrssiyhtidille on tarkat sdanndkset viestien julkistusaikatauluista (Nurmi 2012,
124).

Organisaation ohjaaminen ja johtaminen edellyttavéat yhtenaisyytta. Jos vallalla
on kovin erilaisia kaytantoja, viestinnan perustavoitteisiin kohdistuu vakavia ris-
keja. Nopeus karsii, jos valitsevat kaytannot ovat epéselvia. Viestinnan sisallot
jadvat tasmentymatta jos asioista puhutaan kovin eri tavoin ja viestit eivat tavoi-
ta vastaanottajiaan jos kaytossé olevat kanavat poikkeavat toisistaan (Puro
2004, 103.) Viestinnan tulee olla jarjestelmallista ja selke&d, seka noudattaa
organisaatiossa toimiviksi osoittautuneita kaytantoja.

Usein ongelmana onkin, ettd johto kertoo vain suurista linjoista ja uudistuksista,
jolloin henkiléstolle ja& hyvin etdinen kuva siitd, mitd nama uudistukset heidan
tydssaan tarkoittavat. Toisaalta ylimman johdon mahdollisuudet tehda jokapai-
vaista arkiviestintdd ovat ajan puutteen takia hyvin rajalliset, rajoittuen [&hinna

tapaamisissa ja erilaisissa tilaisuuksissa vélitettyyn viestintaan.

Taysin ei viestintavastuuta voi esimiehen syliin tyontaa. Vaikka esimies on tar-
kea aanitorvi kdadnnettaessa johdon pitkan linjan strategisia viesteja henkiloston
kaytannon tekemisiksi, on viestintayksikon tarkein tehtava suorittaa yleisluon-

toista viestintaa talon sisalla, laajalle joukolle, samanlaisena ja suurin piirtein
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yhtdaikaisesti. Esimiehen ja viestinnan hyvéa suhde toimii myds toisinpain. Esi-
mies antaa viestinnalle vinkkeja oman yksikkonsa asioista, joista kannattaa tie-
dottaa laajemminkin (Aberg 2006, 111.)

Johdon ja esimiesten asema on muutostilanteissa keskeinen ja kriittinen, silla
nimenomaan heilta odotetaan vastuuta ennakoida tilanteita ja luoda menettely-
tapoja, joilla selviydytddn eteenpain (Juholin 2013, 395.) Stenvall ja Virtanen
(2007, 105-106) korostavat nimenomaan ihmisten johtamisen taitoja ja ovat
maaritelleet muutosjohtajalle seuraavanlaisia patevyyksia: kokonaisvastuun
ottaminen, erdanlainen yleisjohtajuus, itsehillinta ja — hallinta, lasn&olo tydyhtei-
sOssa, nopea tarttuminen ongelmiin ja mahdollisuuksiin, itsensa likoon laittami-

nen ja valmentajan roolin ottaminen.

Koska visioista viestiminen on usein vaikea tehtava, se voi helposti latistua |api-
tunkevaksi, yksisuuntaiseksi tiedonvalitykseksi, jolloin hyodyllistd palautetta ei
kuunnella ja tyontekijat saadaan tuntemaan itsensa mitattomiksi. Erittdin me-
nestyksekkaissa muutoshankkeissa nain ei kay, koska viestinta on aina kak-

sisuuntainen prosessi (Kotter 1997, 84.)

3.4 Esimiehen rooli tydyhteisdviestinndssa

On mahdotonta ajatella, etta viestintatiimi hoitaisi koko organisaation viestinnan
koska informaation maara on niin valtava, ettd on suuri haaste saada asiat kiin-
nittymaan ihmisten mieliin. Tassa tilanteessa korostuu esimiehen merkitys. Ellei
esimies priorisoi ja tuo tyon kannalta keskeisimpia asioita esille, asiat menevat
ohitse. HenkilOsto tarvitsee palautetta, kahdensuuntaista viestintaa ja rohkaisua
omalta esimieheltdan (Gronroos 2009, 449).

Muutostilanteissa esimiesten rooli viestijoina on ensiarvoisen téarkea ja heihin
kohdistuu erityisid odotuksia. Esimiehelle tarkeitd tehtavia on kaksi. Ensimmai-
seksi, koko muutosprosessin ajan on piirrettdva "isoa kuvaa” eli osoitettava mi-
k& on muutoksen perimmainen tarkoitus ja suunta ja mihin sen on tarkoitus joh-

taa. Toiseksi, on annettava palautetta siitd, ollaanko menossa oikeaan suun-
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taan. Esimiehen apuna on organisaation omia asiantuntijoita esimerkiksi vies-

tinnasté ja henkildstohallinnosta (Juholin 2008, 133.)

Esimies on linkki oman yksikkdnsé ja koko muun tydyhteisén valissa. Han tun-
tee koko yksikkdonsa toiminnan ja samalla — toivon mukaan — omaa myo6s laa-
jemman perspektiivin koko tydyhteisdn toimintaan. Esimiehen tiedonvastuu on
juuri yleisten tietojen raataldinnissa omaan yksikkdon ja toisaalta oman yksikon
nékokantojen vieminen yldspain (Aberg 2006, 112.) Esimies voi yrittda vaikut-
taa viestinnalla myos yksittdiseen vastaanottajan arvoihin ja asenteisiin, tietoi-
hin, mielipiteisiin, motivaatioon, sitoutumiseen tai kayttaytymiseen (Aberg 2006,
135).

Moni esimies koetaan edelleen tiedon panttaajana, rajoittajana seka tiedonsa-
laajana. Esimiehen puolelta se voi olla joskus tietoista, usein kuitenkin tiedos-
tamatonta (Juholin 2008, 92). Esimiehiltd odotetaan nykyisin myds yha enem-
man taitoja avoimeen vuorovaikutukseen henkildston kanssa. Nykyajan esimie-
hilla on asiantuntija- ja tietovaltaisessa tydyhteistéssa valmentajan kaltainen roo-
li, sen jalkeen kun vanhat hierarkiat ovat murtuneet. (Rissa, K. 2009., viitattu
8.11.2014).

Esimiehet itse kokevat usein olevansa jonkinlaisia johdon aanitorvia, jotka tois-
tavat saman, minka ovat itse kuulleet omilta esimiehiltaan ja lukeneet virallisista
julkilausumista. Heidan pitaa uskaltaa laittaa oma itsensa peliin, mikali haluavat
esiintyd uskottavina esimiehind. Peliin laittaminen on oman esimerkin antamista
ja oman sitoutumisen osoittamista sanoin ja teoin, halua ja uskallusta keskustel-
la omien alaistensa kanssa ja valmiutta vastata joskus myds vaikeisiin ja epa-

miellyttaviin kysymyksiin (Juholin 2008, 133.)

Yksi tarkeimmista esimiehen viestintataidoista on tulkita yritysjohdon méaaritte-
lemia strategioita alaisilleen, helposti ymmarrettaviksi lyhyen aikavalin tekemi-
seksi. Oli strategiamalli organisaatiossa millainen hyvansa, tulee eteen tilanne,

jolloin uutta strategiaa lAhdetaan toteuttamaan.
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4 TUTKIMUSPROSESSI JA -MENETELMA

Vuonna 2012 selvitin kyselytutkimuksella OP-Pohjolan vakuutusmyyjien koke-
muksia eri viestintdkanavista ja niiden kayttotavoista. Tarkoituksenani oli nain
selvittdad tyoyhteisoviestinndn mahdollisuuksia ja solmukohtia, seka paikallistaa
hyvia kaytantoja. Tutkimusmenetelmaksi valitsin survey-tutkimuksen, koska ha-

lusin kerata mahdollisimman paljon aineistoa lyhyessa ajassa.

Maarallisessa kyselytutkimuksessa (survey) kaytetdén tutkimusvalineena kyse-
lylomaketta, joka sisaltaa joukon vaitteita, joista vastaajat valitsevat mieleisenséa
vaihtoehdot (Juholin 2010, 93). Survey — kyselymenetelméd on tehokas, koska
se saastaa tutkijan aikaa ja vaivannakoa. Keratyn aineiston avulla pyritddn ku-
vailemaan, vertailemaan ja selittamaan ilmiéta (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2002, 122, 182).

Kyselyn, joka sisalsi niin monivalinta- kuin avoimiakin kysymyksia, toteutin
vuonna 2012 kayttaen Digium-tiedonkeruusovellusta. Kysely suunnattiin ry-
vasotantana 659 case-yrityksen vakuutusmyyjalle, joista 317 vastasi kyselyyn.
Vastausprosentiksi tuli siis 48 %. Tulokset siirsin Microsoft Excel taulukkolas-
kentaohjelmaan, jonka jalkeen tutkin ja analysoin vastauksia. Kysely antoi kvan-
titatiivisten tulosten lisdksi my6s huomattavan maaran avointa, kvalitatiivista

palautetta, joka auttaa selittdméaéan tuloksia.

Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus ndhdaan toisiaan taydentaviksi lahes-
tymistavoiksi, ei kilpaileviksi suuntauksiksi. Kvalitatiivista kaytetaan kvantitatiivi-
sen esikokeena tarkoituksena taata, etta mitattavat seikat ovat tarkoituksenmu-
kaisia tutkimuksen ongelman kannalta ja mielekkaita tutkimushenkilGille (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2002, 125).

Tutkimuslomake (liite) kasitti 14 avoimen- ja monivalintakysymyksen lisaksi
taustakysymyksia, joilla selvitettiin vastaajan k&, -tydsuhteen kesto, -tydtehtava

ja myyntialue. Tama antoi mahdollisuuden tehda erilaisia vertailuja ja analyyse-
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ja suhteessa edelld mainittuihin tekijoihin. Varsinaiset kysymykset pyrkivat sel-

vittAmaan seuraavia asioita:

o koettu viestinta yleisesti

o kokemuksia viestintdkanavista ja — toimintamalleista
e viestinnén laatu

e Vviestintavastuut

e Vvastaajien oppimistapoja

e kehitysideoita

Tutkimuksesta keraamani tulosten avulla, muodostin hypoteeseja ja haastatte-
luteemat aihealueesta, liittyen viestinnan kahdensuuntaisuuden vaatimukseen,
koulutuksen merkitykseen, sekd esimiehen viestiosaamisen valttamattomyy-
teen. Tata ymmarrysta pyrin syventamaan kesalla 2014, haastattelemalla struk-
turoidusti kolmea myynnin esimiestd, seka yhta aluejohtajaa case organisaati-
ossa. Haastattelukysymykset (liite 2).

Henkildhaastatteluihin kesalla 2014 osallistuneet esimiehet toimivat eripuolilla
Suomea, joten haastatteluista kaksi toteutin kayttden videoneuvotteluominai-
suutta, sdastaakseni aika- ja paaomaresurssejani. Haastattelut nauhoitin puhe-
limen Sanelin-sovelluksella, joka kaytettavyydeltaan ja ominaisuuksiltaan sovel-
tui varsin hyvin keskustelujen taltioimiseen. Kysymykset olin muotoillut siten,
ettd vastaukset auttaisivat seka selittamaan, etta ymmartamaan aiemmin sur-

vey-tutkimuksesta saamiani tuloksia.

Itse haastattelutilanteisiin en havainnut haastelutavalla olevan vaikutusta, josta
voisi paatella videoneuvotteluiden olleen jo varsin luontaisia haastateltaville
henkildille. Haasteena tosin huomasin olevan liian yleisluontoinen kysymyk-
senasettelu, joka ilmeni joko haastateltavan pyyntona tarkentaa kysymysta tai
haastateltavan laajahkona vastauksena, johtaen suunnitellun haastatteluajan
(15-30 minuuttia) kohtuuttomaan venymiseen. Alkavalle tutkijalle olisi my6s
ollut hyodyllista miettia useita erilaisia kysymyksen asettelutapoja ymmartami-

sen parantamiseksi.
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Tutkimus, joka alkoi vuonna 2012 Survey-kyselylla, johti lopulta laadulliseen
tutkimukseen, joka pyrki selittAmaan ja ymmartamaan tyoyhteiséviestinnan piir-
teitd. Laadulliseen tutkimukseen liittyy kuitenkin rajoitteita. Tutkimuksessa ei
paastd koskaan taydelliseen objektiivisuuteen tiedon suhteen, koska tutkijan
oma tieto ja tutkittavan antama tieto kietoutuvat yhteen siten, etta tuloksena on
aina aikaan ja paikkaan rajoittuneita selityksia (Hirsijarvi 2002, 152). Laadullisen
tutkimuksen yksi ominaispiirteista on tutkimusaineiston subjektiivisuus. (Méanty-
neva, Heinonen & Wrange 2008, 69—70).
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5 CASE OP-POHJOLA, YLEISTA

Finanssialan yritykset tarjoavat asiakkailleen pankki-, vakuutus- ja sijoituspalve-
luja. Vakuutusyhtitt hoitavat lisaksi lakisdateiseen sosiaaliturvaan kuuluvia va-
kuutuksia kuten tyOeléke- ja tapaturmavakuutuksia. Toimialan merkitys suoma-
laiselle yhteiskunnalle ja kansantaloudelle on oleellinen. Tehokkaat pankki-,
vakuutus- ja rahoituspalvelut vaikuttavat yritysten ja kuluttajien toimintaedelly-
tysten lisaksi my6s Suomen kilpailukykyyn (Finanssialan keskusliitto, viitattu
11.10.2014).

OP-Pohjola-ryhm& on Suomen suurin finanssiryhma, tarjoten asiakkailleen mo-
nipuolisen pankki-, sijoitus- ja vakuutuspalvelujen kokonaisuuden. Ryhman liike-
toiminta on jaettu kolmeen alueeseen, jotka ovat pankkitoiminta, vahinkovakuut-

taminen ja varallisuudenhoito.

Ryhman muodostavat noin 180 itsendistd osuuspankkia seka niiden omistama
keskusyhteis6 OP-Pohjola Osuuskunta. Ryhméan toiminta perustuu osuustoi-
minnallisuuteen: yhdessa tekemiseen ja menestyksen jakamiseen kaikkien kes-
ken. OP-Pohjolan perustehtava on edistdd omistajajdsenten, asiakkaiden ja
toimintaympariston kestavaa taloudellista menestysta, turvallisuutta ja hyvin-
vointia. OP-Pohjola-ryhmalla on 4,2 miljoonaa asiakasta, joista 1,4 miljoonaa on
samalla osuuspankkien omistajajasenia. OP-Pohjola-ryhman palveluksessa oli
vuoden 2013 lopussa 11 983 henkil6d (OP-Pohjola-ryhma, viitattu 11.10.2014).

Lahtokohtaisesti OP-Pohjolan keskusyhteis6konserni on vastuussa tydyhteiso-
viestinnasta osaltaan ja paikallisilla osuuspankeilla on vastuu suunnitella ja to-
teuttaa pankkikohtaista viestintdd keskusyhteisokonsernin ohjeistusten mukai-
sesti. Samalla jokaisella OP-Pohjola-ryhmaléisella on olemassa olevan, ryh-
man sisaisen viestintasuunnitelman mukainen vastuu vélittaa tietoa omaan tyo-

hon ja tydyhteisdon liittyvista asioista.

34



6 MITEN TYOYHTEISOVIESTINTA OP-POHJOLASSA KOETAAN

Valtaosa ihmisista kokee tydyhteisdviestinnan varsin neutraalisti. Vaikka infor-
maatiota vastaanotetaan eri kanavia pitkin paljon, eika kaikkea, tarpeellista-
kaan, tietoa ehditd omaksumaan valittomasti, sailyy luottamus tiedon hallintaan
ja informaation nopeaan loytamiseen. Erityisesti 1980-luvun alun ja 1990-luvun
puolivalin valilla syntynyt nk. Y-sukupolvi, jolle tietotekniikka on ollut lasna ar-

jessa jo syntymasta alkaen, on sopeutunut viestinnan vallankumoukseen hyvin.

Internet on muuttanut taysin tiedonvalityksen luonnetta tehden siitd nopeaa ja
kaikille saatavissa olevaa. Tieto on kaikille vapaasti kaytettavissa. Sahkopostit
ja yritysten intranetit ovat tana paivana tehokkaan tiedonkulun valttamaton edel-
lytys. Perinteiset tiedonjakokanavat ovat kuitenkin edelleen kayttssa ja niilla on

oma merkityksensa tydyhteisoviestinnassa.

On hammentavaa huomata, kuinka paljon vastaanotamme informaatiota, joka ei
lity tekemddmme tyohon. Toki on kustannustehokasta ja vaivatonta vain tyon-
taa informaatiota kaikista kanavista lavitse, mutta silla on pitkalla aikavalilla
myo6s henkiléstoa halvaannuttava ja tulosta rapauttava vaikutus. Esimiehen ai-

kaa saattaa tuhraantua olennaisten viestien poimimiseen informaatiotulvasta.

"Liikaa tulee kaiken maailman tiedotetta ja sitten sielta viestinnan keskelta pitai-

si l6ytada ne olennaiset nostot, mika on haastavaa."”

TyobyhteisOviestinndn merkitys korostuu kaiken aikaa ja korreloi suoraan asian-
tuntijoiden tyotyytyvaisyyteen. Jos viestinta ei toimi, vaihdetaan ty6énantaja sel-
laiseen, jolla tAm& asia on paremmin jarjestetty. Maarallisesti informaatiota on,

mutta laadusta ei ole taetta.

"Viestinnan maara on hyvalla tasolla, laatua voitaisiin varmasti parantaa."

Haastatteluista kavi ilmi, ettd muodollinen, suunniteltu viestintd koetaan edel-

leenkin varsin yksipuoliseksi tiedon jakamiseksi. Siind suunta on johdolta alas-
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pain operatiiviselle tasolle ja sieltd edelleen henkilostolle. Samalla myods tuotiin

esille, ettd jokaisen tulee muokata tietoa edelleen.

"Vaikka pyydetaan, etta vastatkaa ja kommentoikaa, niin hyvin vahan tulee sita
palautetta. Kylla tarkeana naen itse sen, ettd kaydaan kahdenkeskisia keskus-

teluja.”

Yritysjohdon viestinta keskittyy usein pitkélle vietyihin strategioihin. Siksi esi-
miesten tulee kaantdad viestit henkilostolle sellaiseen muotoon, josta ilmenee
mitd tama konkreettisesti merkitsee kunkin tyéntekijan osalta lyhyella aikavalilla.
Viestiminen koetaan yleisesti helpoksi, mutta laatu karsii turhien viestien vie-
dessd huomiota pois siita informaatiosta, mikd on tydn suorittamisen kannalta
olennaista. Viestinnan laatuun liittyvat olennaisesti myds vastaanottajat. Jos
vastaanottajia on kovin monelta taholta, kasvavat viestinnan kohdentamisen
vaatimukset ja usein informaatio joudutaan pitamaan varsin yleisella, kaikille

sopivana muotona.

"Tassa onkin juuri se viestinnan vaikeus, miten l0ydetetaan se asia joka kaikkia

kiinnostaa ja milla tasolla siitéa asiasta viestitdan."

Tiedon méaara koetaan vahintaankin riittavaksi, mutta haetun tiedon I6ytdminen
tuottaa taasen hankaluuksia, etenkin tyosuhteiden alkutaipaleella, jolloin tyonte-
kijalla ei ole valmista verkostoa tai toimintamalleja, joihin tiedonhaussa nojata.
Sahkdisten valineiden liséksi yhta tarkeaksi koetaan koulutuksen ja valmennuk-

sen kautta oppiminen, seka henkilokohtainen vuorovaikutus.

OP-Pohjolan liiketoiminta muodostuu erillisista liiketoiminta-alueista joita ovat,
pankki-, vahinkovakuutus-, varallisuuden hoito- ja kiinteistovalitystoiminta. Jot-
kut organisaatiot ovat hierarkkisempia kuin toiset. Tytaryhtio Pohjola Vakuutus
Oy:n erityispiirteenda on matala lahestymisen kynnys ylempé&aa johtoa kohden.

Taman oletetaan johtuvan organisaatioperimasta.

"Meillda on Pohjolan kentalla semmoinen erityispiirre, ettd sina voit olla kenelle
tahansa avoin, ettd johtokin on niin matalalla tavoitettavissa, etta uskallat olla

niille kaveri ja puhua miten haluat."
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6.1 Kenelle viestinta kuuluu?

TyobyhteisOviestinndn onnistuminen on yksi keskeisimmista johtamisen vélineis-
ta, silla se vaikuttaa suoraan tyOpaikoilla koettuun yleiseen ilmapiiriin. Hyvin
johdettu tyoyhteistviestintd motivoi henkilokuntaa sek& parantaa tyotehoa. Eri-
tyisen tarkedksi viestintd nousee muutostilanteissa, esimerkiksi tuoteuudistus-

ten yhteydessa. Niinpa ei ole aivan sama, misté ja miten saamme tietoa.

Lahtokohtaisesti viestintda ohjataan OP-Pohjola-ryhméan keskusyhteistkonser-
nista kasin, mutta jokainen paikallispankki on osaltaan vastuusta viestinnan jal-
kauttamisesta henkilostolleen. Haastattelujen perusteella paivittdisen tydyhtei-
soviestinnan katsottiin kuuluvan paasaantoisesti esimiehille, joiden vastuulla on
suodattaa ja valittaa tietoa kaikkien osallisten saataville, ja samalla myés var-

mistaa, etta viestin sisaltd on ymmarretty.

"Mun mielesté viestinta kuuluu kaikille ja kaikkien pitaa kantaa siitd vastuu, etta
monesti tassakin tyoyhteistssa likaa porukka ajattelee, etta se viestinta kuuluu

esimiehille."

Eras haastateltava kertoi kuitenkin huomanneensa, etta pieni joukko esimiehia
katsoo, etta velvoite tiedottaa asioista olisi pikemmin viestintdosastolla ja asian-
tuntijoilla kuin heilld itsellaan! Ellei esimies tiedd, millainen hanen alaistensa tyo
on ja millaisia vaatimuksia tyohon kohdistuu, on hdnen hankala johtaa ja valittaa
henkiloston kannalta olennaista tietoa. Erittain tarkeda on myds viestinnan kah-
densuuntaisuuden vaade eli se, etta esimies valittaa henkilostoltaan saamia

viesteja ylospain johtoportaaseen.

6.2 Miten ty6tehtdva vaikuttaa viestintaan

Jokaisella tyoyhteisbn jasenella on viestintdvastuu oman tehtavansa kautta.
Tyo6tehtavalla on ilmeinen vaikutus viestintatyyliin ja tapaan jolla sitd toteute-
taan. Siind missa johtajat viestivat hyvin kauaskantoisista suunnitelmista puhu-
en asioista hyvin abstraktilla tasolla on henkiloston aikaperspektiivi tdssé het-
kessa ja tyon konkreettisessa tekemisessa.

37



Yrityksen nékdalapaikalla ovat johtajat, silla heillda on kattavin kasitys kaikesta.
Yritysjohtoon kohdistuvat my6ds suurimmat odotukset, silla heidan paatoksensa
vaikuttavat koko organisaatioon. Tapa, jolla johto viestii, vaikuttaa henkil6ston
motivaatioon ja sitéa kautta yrityksen suorituskykyyn. Usein johtoporras kertoo
vain suurista linjoista ja uudistuksista, jolloin henkilostolle ja& hyvin etdinen kuva
siitéd, mita nama uudistukset heidan tydssaan tarkoittavat. Henkildston nakokul-
masta arvot, missiot, strategiat ja visiot saattavat kuulostaa hélynpdlylta, joka ei
milla&n tavalla kosketa heidan jokapaivaista tyotaan.

"Jos puhutaan ylimmasté johdosta, niin myyjathan kokevat, ettd se on sita 16-
pind&, jota ei haluta kuulla ja siin& paljon kerrotaan ei-konkreettisista asioista.
Kaytetaan paljon sivistyssanoja ja muita likkeenjohdon sanoja, jotka eivat todel-
lakaan aukea kuulijalle. Sitda ollaan niin eri maailmassa ja ne maailmat eivat

kohtaa."

Haastateltavat kuvailivat yritysjohdon tapaa viestintdd harkituksi, hyvin yhdessa
valmistelluksi kasikirjoitukseksi, jota tukevat sanomaa vahvistavat elementit,
esimerkiksi videoklipit. Toisaalta taas johdon tekeméa viestinta koettiin strategi-
seksi pitkan aikavalin viestinndksi, joka on usein myds abstraktia ja sisaltaa pal-
jon sivistyssanoja. Tdman takia vastaanottaja saattaa kokea kontekstin hyvin
etaiseksi, eikd sanoman merkitys tule ymmarretyksi. Kapulakieltd ja strate-

giajargonia olisi syyta kayttaa hyvin harkitusti.

"Nakee, ettd ne on vahvasti kasikirjoitettu ja osaavasti toteutettu, etta kylla se

ammattimainen ote nakyy siella."

Myynnin esimiehet vastaavat paivittdisesta johtamisesta ja heidan roolinsa on
selvasti erilainen kuin muiden tyoyhteison jasenten. Myyntijohtaja on tulkki
ylemman johdon ja henkiloston valilla. Toisin sanoen, myyntijohtajan tehtava on
my0s valittaa henkiloston ndkemyksié ja tuntemuksia ylos johtoportaaseen. Han
my0Os konkretisoi johdon asettamat tavoitteet henkilgstolle lyhyen aikavélin ope-

ratiiviseksi tekemiseksi.

"Sitten taas kun menn&an esimiestasolle, niin jokainen meista on yksilo eli yksi-

I6lliset erot korostuu ja joillakin on ehkd hyvin suora tyyli, joka joissain tyoyhtei-
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s@ssa toimii ja jossain ei. Tulee vaarinkasityksia ja nehan on arkea taalla mei-

dan elamassa ja esimiestydssa."

Onnistuakseen esimiehen tulee tulkita asioita innostuneesti sellaisella kielella ja
sellaisin kielikuvin, joita hanen ryhmansa ymmartaa. Ellei oma esimies priorisoi
ja nosta tyon kannalta olennaisimpia ja tarkeimpid asioita esiin, asiat menevat

henkilostolta ohitse. Tydyhteison viestintakulttuurin takana on aina esimies.

Asiantuntijoiden viestintdad haastateltavat kuvailivat hyvin kaavamaiseksi, yksi-
tyiskohtiin menevéksi ja tarkaksi, seka kasiteltdvan asian pienimpidkin yksityis-
kohtia kunnioittavaksi. Heidan huomionsa on kiinnittynyt nimenomaan itse asi-
aan ja tavoitteena on syy- ja seuraussuhteiden ymmartdminen. Asiantuntijan
vahvuudet harvoin ovat itse viestinassa. Taman takia heidan viestiensa sisaltd
saattaa jaada ammattislangin peittoon, "insintoritekstiksi”, kuten eras haastatel-
tava kertoi. Haasteena onkin se, miten kaikki asiantuntijoiden tieto voidaan te-
hokkaasti valjastaa organisaation kayttoon.

"Siin& me voitaisiin kehittya, etteivat asiantuntijat Iahtisi asiantuntijoina kentélle

puhumaan asioita, mitka ovat hyvin kaukana siita myyjan arjesta.”

Henkilostobtasolla viestintd on useasti jo hyvin epéavirallista ja vapaamuotoista,
eika siihen liity aseman edellyttamia rajoitteita. TA&man tason viestinnélle on hy-
vin tyypillista, etta se tapahtuu yleensa tyotovereiden kesken tydyhteisossa eika
suuntaudu niinkaan ylospain. Tahan voi olla syyna heikko tydmotivaatio, turhau-
tuneisuus vaikutusmahdollisuuksien puutteeseen tai leimautumisen pelko han-

kalaksi tyontekijaksi.

On my6s mahdollista, ettei sopivaa palautekanavaa dialogia varten 16ydy tai
niista ei tiedeta. "Intran tiedotteisiin ei ole edes mahdollista vastata tai kommen-
toida", totesi erds myyja. Tata vaitettd tukee vuonna 2012 vakuutusmyyjille te-
kemani maarallinen tutkimus, jossa 311 vastaajasta 132 oli sitd mielta, ettei
vuorovaikutus OP-Pohjola-rynméan sisélla toteudu. Usein syynd mainittiin ni-

menomaan palautekanavan puute.
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7 DIALOGINEN TYOYHTEISOVIESTINTA

Usein henkildstd ndhdaan vain kohderyhmana, joille vanhentuneen ajatteluta-
van mukaan vain tiedotetaan asioista. Luomalla edellytykset niin sanotusti al-
haalta-yl0s viestintdan ja kannustamalla henkilost6d kaymaan dialogia, saa-
daan aikaan uudenlaista merkitysta tydlle ja lisattya tyotyytyvaisyytta tydpaikal-
la. Kun henkilost6 ymmartaa esimerkiksi organisaation merkityksen, se vaikut-
taa myonteisesti tyohyvinvointiin ja tyéssa jaksamiseen. On siis selvaa, etta kai-
killa meill& on vastuu viestijoina tyotehtavaan katsomatta.

Ymmarrys toimivan tydyhteisoviestinndn merkityksesta on suomalaisissa suur-
yrityksissa hyvalla tasolla, ndin my6és OP-Pohjolassa. Vuorovaikutuksen tode-
taan kuitenkin toteutuvan paasaantoisesti huonosti. Haasteena on ensinnakin,
kuinka henkildst6 saadaan mukaan keskusteluihin ja toiseksi, toimivien véalinei-

den loytdminen.

"Toteutuu huonosti, koska siihen ei ole oikein valineita. Nakisin, ettd kun meille
tulee uusi intra, niin siind on mielestani enemmén keskustelumahdollisuuksia,

vuorovaikutusta."

Viestinndn ollessa paljolti sahkoista, myds vastaanottajamaarat ovat monesti
suuret. Esimerkiksi sahkopostien ja Lync-palavereiden kautta tapahtuvassa
viestinnassa ei kovin moni vastaanottaja esitd omia ndkemyksiaan. Tama tekee
viestinnasta yksipuolista tiedottamista. Kasvotusten taasen viestimisen koetaan
olevan helppoa ja kynnyksen lahestya esimiesta tai ylempéaa johtotasoa olevan
matalalla. Toki tuli myos esille, etta vaihteluita tydyhteisojen valilla on:

"Tiesin, etta sielld on sellainen "suut suppuun” -mentaliteetti ja ettd yhtdan ei
pullikoida vastaan, yhtaan ei saanut rakentavaa palautetta saanut antaa ja sen
takia meikalainen sieltd lahtikin lipettiin, kun en voinut olla antamatta palautet-

ta.
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Esimiehet pyrkivat lisadamaan henkiloston osallistumista keskusteluihin olemalla
helposti lahestyttavia, avoimia ja rehellisid, tapaamaan henkil6itd kasvokkain
seka reagoimalla nopeasti saamiinsa viesteihin. Ongelmista pyritaéan myos te-
kemdan nakyvia, selvittAmalla syy-seuraus-suhteita ja sita kautta lisdadmalla
henkiloston luottamusta organisaation ongelmanratkaisukykyyn ja tahtoon kehit-

tya.

OP-Pohjolan henkildstolle tarjotaan Microsoft Sharepoint-ty6tilan kautta mah-
dollisuutta kayda keskustelua ty6hon liittyvistd kysymyksista. Tyotilan kayttdaste
on kuitenkin pieni, eikd mainittavampaa keskustelua ole toistaiseksi syntynyt.
Tama on mielestani merkillepantavaa, sillda onhan konsernissa tyontekijoita 1a-
hes 12000. Erds haastateltavista arveli vaisun kayttbasteen johtuvan henkilos-
ton ty0suhteesta yritykseen.

Hoksaamo on koko OP-Pohjola-ryhman ideoiden keruualusta, eraanlainen
ahaa-aukio. Hoksaamossa voit luoda, kommentoida ja katsella muiden ideoita.
Voit myos jakaa tyokaverille ideoita ja seurata ideoitsijaa, joka luo mielestasi
hyvia ideoita. Muiden ideoiden kommentointi on erityisen kannatettavaa, koska
nain ideaan liittyvat monet ndkemykset tulee kirjatuksi samaan paikkaan.

Aktiivisin ja samalla osallistavin keskustelufoorumi nayttaisi haasteltavien mu-
kaan olevan Pohjolan yrittdjaasiamiehille suunnattu, maatilavakuuttamiseen
keskittyva keskustelukanava, jossa vakuuttamiseen liittyvia ongelmia ja hyvia
kaytantoja ratkotaan talkoohengessa.

"Yrittdjaasiamiehet ovat meidan huippuosaajia ja heidan keskustelukanavasta

olisi monen tydyhteison hyva ottaa esimerkkia.”
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8 VIESTINTAOSAAMINEN

Jokainen meisté tuo ajatuksiaan esille puhumalla ja kirjoittamalla. Koska ihmi-
nen on yksilo, myds yksilonvaliset erot viestintatyyleissa korostuvat. Tapaan
viestid vaikuttaa moni asia muiden muassa ika, koulutus ja yhteiskunnallinen
asema. Myods asema tyOyhteisossa ja tyotehtavd maarittavat viestintda. Esi-
miestason viestija, jonka tehtava on viestia aktiivisesti alaisilleen, ei saa viestil-
leen samanlaista viestinndn ammattilaisten taustatukea kuin johtoporras, jonka
viestia jalostaa ja muokkaa alan ammattilainen tai siihen tarkoitukseen luotu
viestintdosasto. Tastd johtuen syntyy esimerkiksi tilanteita, joissa esimiehen

viestista voi syntya vaarinymmarryksia.

"Tassa tullaan juuri siihen, etta jokaisen (esimiehen) pitéisi tuntea jokaisen oma

porukkansa niin hyvin, ettad tietdd miten sen kanssa voi viestia."

Taméan paivan tyoyhteisoviestintd on suurelta osin sahkoistd. Nuoremmat tyon-
tekijat, joille kodin tietotekniikka on ollut tavoitettavissa jo lapsena, ovat oppineet
tiedon etsimiseen, muokkaamiseen ja jakamiseen jo varhaisessa vaiheessa ja
heille se on luonnollista myds ty6paikalla. Vanhempien tydntekijéiden kyky op-
pia uutta on yhta hyva kuin nuorempienkin, mutta tahto ei ole enaa samalla ta-

solla.

Viestinta tarvitsee toimiakseen myds vastaanottajan. Jos viestija on vastaanot-
tajalle kovin etainen, voidaan péaatella, ettd viestijoiden valinen suhde ei
edesauta viestintdd rakentumaan kahdensuuntaiseksi dialogiksi. Toisaalta taas,
jos viestijat ovat tuttuja toisilleen, voi viestintd rakentua hyvinkin palkitsevaksi
keskusteluksi. Etenkin esimiehet janoavat tallaisia keskusteluja ja suoraa palau-
tetta, koska he haluavat saada paremman kasityksen kasiteltavasta asiasta,
kehittyd henkilokohtaisesti, seka viedakseen "ruohonjuuritason” viestia ylospain

kohti johtoporrasta.

"Esimiehena joskus harmittaa kun ei tule palautetta.”
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Ihmiset ovat yrityksen tarkein voimavara. Yrityksella on oltava suunnitelma, mi-
ten hyodyntaa henkiloston osaamista taysimaaraisesti. Muuten tiedolla on vaara
jaédda yksildiden "omaksi tiedoksi", eikd osaaminen realisoidu mitattavana hyo-
tyna.

"viestintdmme on sekavaa ja suunnittelematonta yhdensuuntaista tiedottamista,

joka ei jata tilaa keskustelulle."”

Tilanne organisaatiossa voi myos olla sellainen, ettd yrityksen strategiaa ei ole
viestintaan yhdistetty. Viestinnan roolia tulisikin korostaa organisaation paatok-
senteossa. Ongelma on ilmeinen, mikéali haastateltavien nakemykset siita, ettei
tieto kulje ylospain kentaltd johtoportaaseen, pitdad paikkaansa. Toisaalta voi
my0s olla, ettd viestintd nahdaan edelleen joissakin organisaatioissa ennem-

minkin vallankayton valineena kuin paatoksentekoa tukevana elementtina.
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9 TYOYHTEISOVIESTINNAN HAASTEITA

Viestinndssa on aina kyse ihmisista. Ei ole mitenk&an varmaa, etta viestin vas-
taanottaja ymmartad asian niin kuin vastaanottaja on sen ajatellut. Hyvin suun-

niteltu viestinta ottaa huomioon nykytilanteen.

"Eli jos sina kirjoitat sinne jonkun mielikuvan sininen, niin jokainen nakee sen

erilaisena sinisena."

Henkildstd odottaa esimiehensa olevan ensisijainen tiedonldhde. He myds odot-
tavat esimieheltddn riittdvad asiaosaamista, jotta han voi arvioida saamansa
informaation tarkeytta. Kuitenkin esimiehet koetaan usein olevan tehtavahistori-
ansa tai puutteellisen asiaosaamisensa takia kykenemattomia luokittelemaan tai
kasittelemaan saamaansa tietoa, jolloin vaarana koetaan tiedon jadmisen "ma-
kaamaan” esimiesten sahkoposteihin eikéa henkilostolle tarkeisiin asioihin myds-
kaan paneuduta riittavasti. Tahan ladkkeeksi on OP-Pohjolassa l6ydetty hiljat-
tain myyntijohtajien kokemustenvaihtopaivat, jolla ymmarrysta myyjan arjesta
on pyritty lisddmaan. Samalla on myds todettu, etta on edelleen esimiehid, jotka
katsovat ettei viestintd kuulu heidan tehtaviin.

"Muutama oli niin, etta miksi heille kerrotaan, etta eik6 teidan pitaisi kertoa suo-

raan myyjille!"

Myynnin esimiehet viestivdt oman tydyhteisonsa liséksi, kollegojen, alansa asi-
antuntijoiden (esimerkiksi tuotetuki, vahinkokasittelijat), johdon ja kouluttajien
kanssa. Heidan kokemansa viestinndn ongelmakohdat nousivat henkildhaastat-
teluissa selkeasti esille. N&itd ovat tiedon I6ytdmisen- ja liikkkuvuuden ongelmat,
tiedonvalittajiin kohdistuvat odotukset ja lisdksi viestintdvastuukysymykset. Ylei-
sesti myyntiesimiehet kokevat, ettad tietoa on sahkoisesti runsaasti saatavilla,

mutta ongelmia koetaan olennaisen tiedon |oytamisessa.

Tybsuhteen alkuvaiheissa tukiverkon tarve korostuu. Mista [6ytdd omaa tyotéa
koskevat asiat, enta keneltd kysya kiperassa tilanteessa? Usein asetelma tyo-

paikalla voi olla sellainen, ettd muita samaa tyota tekevid ei saman katon alla
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tyoskentele, eikéd kontakteja kollegoihin ole riittdvissa maarin muodostunut. Ke-
neen olla tuolloin yhteydessa jos oma esimies ei osaa tukea sinua tydssasi?
Toimintatapoja toivottiin ohjeistettavan huomattavasti nykyista enemman.

Tutkimustulosten mukaan, rutinoitunut, pidempaan yrityksessa tyoskennellyt
tyontekija suhtautuu kriitisemmin organisaation toimintatapoihin ja — malleihin
kuin hiljattain tyduransa aloittanut. TA&méa on ilmeinen haaste myds viestinnéan
nakokulmasta. Motivaation hiipuessa myos valinpitAmattomyys lisaantyy, jolloin

viestinnan kahdensuuntaisuuden vaatimus harvoin toteutuu.

Luonnollisen vuorovaikutuksen, jossa ihmiset kohtaavat kasvotusten toisensa,
merkitysta ei saa unohtaa. Sahkoisten valineiden kayton on osoitettu passivoi-
van viestin vastaanottajia. TAma nousi esille my6s naissa henkilohaastatteluis-
sa. Monien satojen osallistujien Lyncin kautta pidettavat kokoukset voivat syn-
nyttaa dialogia vahemman kuin esimerkiksi 10—20 hengen ryhmaélle pidetty
Lync-palaveri. Rikkainta keskustelua syntyy aina kasvotusten.
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10  KEHITYSIDEOITA

Tyoyhteisoviestinta tulee olla suunnitelmallista siten, ettd ymmarrettavasti muo-
toiltu viesti tavoittaisi oikeat vastaanottajat, oikea-aikaisesti. Viestinnan tulee
olla my6s ennakoivaa, jotta tilaa huhupuheille ei jaa. Tietoa tulee jakaa aina kun
on jotain jaettavaa. MyOs hiljaisuudesta ja sen syista on hyva kertoa. Isoille

muutoshankkeille on suositeltavaa rakentaa omat sivustonsa.

Toimivan tydyhteisoviestinnan merkitys henkildston hyvinvoinnin kannalta on
syyta pitdd jatkuvasti esilla. Henkil6iden, joiden tytnkuvaan viestintd olennai-
sesti kuuluu, on hyva olla asiasta tietoisia. On toivottavaa, etta viestintavastuus-
sa oleville henkildille jarjestetaan viestinndn peruskoulutusta, ellei sitd heilla jo
koulutuksensa puolesta ole. Nain varmistetaan, etteivat viestinnan kontekstit jaa
vastaanottajille etaisiksi, vaan informaatio on suunnattu vastaanottajille ja kes-
kustelulle luodaan otollinen maaperéa. Vaikka kaikilla on vastuu viestijoina, esi-

miesten tulee ymmartaa, ettd he ovat viestinnan keskiossa.

Viestintdsuunnitelmissa on hyva tuoda korostetusti esille avoimuuden ja vuoro-
vaikutuksen merkitys, silla ndin eliminoidaan tehokkaasti vaarinkasityksia ja li-
sataan henkiloston kokemaa luottamusta tydyhteisda ja organisaatiota kohtaan.
Ei riitd, ettd avoimuudesta vain puhutaan, vaan se tulee ndkya myos teoissa.

Tydyhteisoviestinnan suunnittelun teoriaa on kuvattu tarkemmin luvussa 2.3.

Osallistumista voidaan parantaa suosimalla henkilokohtaista kontaktia aina kun
se on mahdollista. Vaikka sahkdiset kanavat ovat erittain tehokkaita tiedonjaon
valineita, ne tuhoavat luonnollista vuorovaikutusta. llmié on tuttu monelta sekto-
rilta, esimerkiksi korkeakouluopetuksessa, jossa verkkokurssien maaraa ei suo-

sitella enda nostettavan.

Erilaisten oppimisymparistojen ja sosiaalisten verkkojen kaytt6on tulee henkilos-
toa kannustaa systemaattisesti, seka rohkaista heita kdymaan avointa keskus-
telua yrityksen keskustelufoorumeilla. Hyvat avaukset tai tuottavat ideat tulee
nakyvasti nostaa esille. Palkitsemalla parhaita ideoita kannustetaan samalla

my0Os muita osallistumaan innovointiin. Tybaikaa tulisi myos kayttaa edella mai-
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nittu asioihin. Henkiléston kuunteleminen on tarkead mydos yrityksen strategis-
ten linjausten kannalta. Henkilostdlla on kokemukseen perustuvaa hiljaista tie-
toa esimerkiksi asiakkaista ja kilpailijoista, mika voi olla tarkeda muutosten

suunnittelussa ja toteutuksessa.

Dialogia verkkoymparistoissa voidaan tehokkaasti parantaa alentamalla osallis-
tumiskynnysta verkkoneuvotteluihin. Oma ajatukseni on, ettéa esimerkiksi va-
paan aihealueen kokoontumiset verkossa ilman erityistd agendaa voisi nostaa

pinnalla aivan uudenlaisia avauksia ja nakokulmia.

Tukiverkostoa on parannettava huomattavasti nykyisestdén. Uutena tyontekija-
na tai yksin, erilladn muista kollegoista tyotdan suorittavana voi olla hankalaa
[6ytaa ohjeistusta tai toimintamalleja esimerkiksi intrasta, kun tietoa tyoyhteisos-
ta ei ole saatavilla. Edellisessa kappaleessa mainittuihin keskustelukanaviin ja
suoriin yhteyksiin, esimerkiksi asiantuntijoihin, on rakennettava luontevat kana-

vat, joissa avoimuuden ja vuorovaikutteisuuden periaatteet toteutuvat.

OP-Pohjolan intranetin osalta huomiota tulee jatkokehityksessa kiinnittaa erityi-
sesti toiminnallisuuksien parantamiseen: muiden muassa hakumoottorin uudis-
tukseen, tiedotteiden tarkempaan luokitteluun ja yhteistybalueiden aktivointiin
tavalla, joka toisi intran ja keskustelukanavat luontevasti yhteen. Erityisesti kiin-
nittaisin huomiota palautteenannon ja keskustelunavaamisen mahdollisuuteen.
Nailla toimilla viestinta kytkeytyisi paremmin strategiaan ja tarkeaa tietoa olisi

mahdollista kerata tukemaan paremmin johtoportaan paatoksentekoa.
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11  JOHTOPAATOKSET

2010-luvun tydyhteisoviestinta on sahkoista ja monikanavaista. Parhaimmillaan
sitd voidaan kuvata jopa avoimeksi, rehelliseksi ja osallistavaksi. Se tukee or-
ganisaatiota ja sen yksiloita heidan tavoitteidensa saavuttamisessa, vahvistaen

samalla sidosryhmasuhteita ja yhteisdllisyytta.

Syvimmalta olemukseltaan tydyhteiséviestinta on kaikkeen organisaatiossa ta-
pahtuvaan tekemiseen liittyva prosessi, joka luo edellytykset organisaation me-
nestykselle. TyoyhteisOviestinndn perustehtdva on tehostaa toimintaa, tuotta-
vuutta ja kilpailukykya (Puro 2004, 105).

Vaikka viestinta yleisesti mielletddn kuuluvan vain johdolle ja esimiehille, vastuu
sen toteuttamisesta kuuluu kaikille. Vastuulliselle yritykselle dialogisuus onkin
itsestdanselvyys ja kertoo siita, etta yritys arvostaa henkilost6aan ja haluaa
ymmartada ja hyoddyntda sen osaamista. Se, miten yritys kaytdnnoéssa kerda
henkiloston kokemuksia ja ottaa ne huomioon strategiatydssaan, voi isossa or-
ganisaatiossa osoittautua jo todelliseksi haasteeksi.

Kasvokkainviestintd, elein ja ilmein, on edelleen ilmaisuvoimaltaan kaikkein te-
hokkain viestinndn muoto ja sita tulee suosia aina kun mahdollista. Erityisesti
esimies-alaisviestinndssa silla on suuri merkitys. Kasvokkaista kontaktia tarvi-
taan viestinnan vahvistamiseen ja ymmartamisen varmistamiseen (Puro 2004,
128). ja se on my0ds tehokkain tapa saada osapuolet osallistumaan keskuste-
luun. Etenkin muutostilanteissa on yhteistd ymmarrystd hyva vahvistaa kasvo-

tusten. Investointi henkilokohtaiseen kasvokkainviestintaan on pieni.

Moderniin organisaatioteoriaan pohjautuva dialoginen tyodyhteisdviestinta luo
organisaatioon edellytykset oppia ja kehittyd yhdessa. Dialoginen viestintd on
luonteeltaan kahdenvalistd, moniaanista, keskusteluun tahtaavaa, ja sen lahto-

kohtana ovat organisaation strategiset valinnat (Stenvall 2007, 62.) Onnistues-
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saan dialoginen lahestymistapa tekee muutosprosesseista huomattavasti hel-

pompaa ja luo organisaatioon uudenlaista yhteenkuuluvuuden tunnetta.

TyobyhteisOviestintddn osallistuvat kaikki organisaation jasenet ja on kaikkien
vastuulla valittaa oleellista tietoa eteenpdain. Tyonkuvan perusteella muotoutuu
jokaiselle oma tapa, jolla informaatiota eteenpain valittaa. Kun johtajat keskitty-
vat viestimaan hyvin kauaskantoisista suunnitelmista, puhuen asioista hyvin
abstraktilla tasolla on henkiloston aikaperspektiivi usein tassa hetkessa ja tyon
konkreettisessa tekemisessa.

Viestinta on yksi keskeisimpia johtamisen valineita. Tapa, jolla yritysjohto viestii,
vaikuttaa henkiléstdon motivaatioon ja sita kautta koko yrityksen suorituskykyyn.
Jos johdon viestintad on kovin abstraktia ja kauaskantoista, jaa strategiat, missiot
ja visiot helposti henkilostolle epaselviksi. Viestinnén tulee olla jarjestelmallista

ja selkead, seka noudattaa organisaatiossa toimiviksi osoittautuneita kaytantoja.

Yritysjohdon apuna on isoissa yrityksissa erityinen viestintdosasto, joka tukee ja
vahvistaa viestinnan sisadltgja sekd kaantaad niitd kohderyhmien mukaan. Kun
asiat kerrotaan avoimesti ja jatkuvasti, henkilostd kokee, ettd johto ymmartaa
vastuunsa, ennakoi ongelmia ja tarpeita sek&a toimii niiden mukaan (Juholin
1999, 197.) Haitallisinta on olla viestimattd, silla silloin syntyy uutistyhjidita, joilla

on taipumus tayttya arvailuilla ja oletuksilla (Aberg 2006, 112.)

Asiantuntijat edellyttavat tarkkaa ja yksityiskohtaista tietoa ymmartaakseen,
miksi asiat ovat niin kuin ovat. He ovat tasavertaisia ja itseohjautuvia tiedon
tuottajia, jalostajia ja vaihtajia ja tavoittelevat syy- ja seuraussuhteiden syvaa
ymmartamista. He ovat myds kriittisia kaiken tiedon suhteen, eivatka valttamat-

ta hyvaksy johdon nakemyksia (Juholin 2008, 62.)

HenkilOhaastatteluista kavi ilmi, etta asiantuntijoiden viestintatyyli on case-
yrityksessa hyvin tarkkaa ja perustuu todeksi osoitettuun tietoon. Heidan vah-
vuutensa on harvoin itse viestinndssa tai vastaanottajan huomioimisessa. Ison

organisaation yksi monista haasteista onkin, kuinka hyddyntda asiantuntija-
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osaaminen tehokkaasti. Asiantuntijoiden tuottamaa tietoa tulee kuitenkin jalos-

taa viestin vastaanottajat huomioiden.

Esimiehet ovat viestinnan keskiossa. Heidan tehtavanaan on suodattaa infor-
maatiotulvasta asiat, jotka ovat henkilostolle tarkeita. Esimiehen tiedonvastuu
on juuri yleisten tietojen raataléinnissa omaan yksikkoon ja toisaalta oman yksi-
kén nékodkantojen vieminen ylospain (Aberg 2006, 112.) Esimiehen tulee tiedos-
taa vastuunsa viestinnan avainhenkiléond, muuten han ei voi menestya esimie-

hena.

Esimies on linkki oman yksikkdnsa ja koko muun tyéyhteison vélissa. Ellei esi-
mies priorisoi ja tuo tybn kannalta keskeisimpia asioita esille, asiat menevat
ohitse. HenkilOsto tarvitsee palautetta, kahdensuuntaista viestintaa ja rohkaisua
omalta esimieheltd&an (Grénroos 2009, 449). liman toimivaa tydyhteistviestintaa

on yritys vain tekijéidensa summa.

Henkiloston nakdkulmasta olisi ensiarvoisen tarkeda, ettd heilla olisi kaytetta-
vissaan viimeisin mahdollinen tieto. Erityisesti muutostilanteissa viestinnan
merkitys korostuu. Vaikeatkin asiat koetaan turvallisuutta tuovina, kun peruste-
lut ovat uskottavat. Erittain tarked& muutostilanteissa olisi, ettad viestinta olisi
mahdollista niin sanotusti alhaalta ylospain. Tama on mahdollista vain keskuste-
luun kannustavissa tyoyhteisdissa. Tuskin 10ytyy montaakaan organisaatiota,
joiden viestinnan perusperiaatteena ei mainittaisi avoimuutta. Ei kuitenkaan rii-
ta, etta asia todetaan, vaan on myds eriteltdva, millaista on avoin viestinta (Ju-
holin, E. 1999, 109).
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12 POHDINTA

TyobyhteisOviestintd on itselleni kiinnostava ja aina ajankohtainen finanssialalla,
jossa ohjeistukset ja tuotteet elavat jatkuvassa muutoksessa. Tyodssani olen
huomannut, ettei tydyhteisoviestinta ole lainkaan yksinkertaista, mutta uskon,

ettd kehittamismahdollisuuksia on aina olemassa.

Aloittaessani nykyisessa tydssani vuonna 2004, silloinen esimieheni lahetti eh-
k& kahdesta kolmeen sahkopostia kuukauden aikana. Usein sahkopostit koski-
vat aiheita, jotka olin lukenut jo aiemmin tai jotka eivat tyon tekemisen kannalta
olleet relevantteja. Tana paivana esimieheni muistaa séhkopostillaan kahdesta
kolmeen kertaan paivassa ja saatan silti toisinaan kokea, ettei minua ole infor-

moitu. Viestintd epaonnistuu l&hes aina.

Taman opinnaytetydn keskeisena tavoitteena oli selvittaa, mita tydyhteisovies-
tintd on ja miten se on 2000-luvulla muuttunut. Erdana tavoitteena oli myds
vahvistaa niita oletuksia, jotka muodostin viestinnastd vuonna 2012 case-
organisaatiossa tekemani tutkielman perusteella. TA&ma survey-tutkielma osoitti,
etta esimiehiltd vaaditaan asiaosaamisen lisdksi myos viestinndllisia taitoja ja
ennen kaikkea aitoa kiinnostusta alaistensa tyotd kohtaan. Tutkielma toi myds
selkeéasti esille sen, ettd muutostilanteissa mahdollisuus epaonnistua viestijana
on huomattavan suuri. Henkil6sto tarvitsee palautetta, kahdensuuntaista viestin-

taa ja rohkaisua omalta esimieheltdéan (Gronroos 2009, 449).

Tutkielmasta keradmani aineisto antoi perustan ja laadullisen lahestymistavan
talle opinnaytetyolle. Kasityksiani tydyhteisdviestinnasta syvensin haastattele-
malla OP-Pohjolan myyntijohtoa ja asiantuntijoita kesalla 2014. Henkildhaastat-
teluin etsin vastauksia kysymyksiin kuten, kenelle viestinta kuuluu, ketka siihen
osallistuvat ja miten tyotehtavat vaikuttavat viestinnan tyyliin ja sisaltoon. Pyrin
myoOs 10ytamaan vastauksia kysymyksiin kuten, millaisia valmiuksia kullekin
haastateltavalle oli viestintd&n annettu ja miten haastateltavat tukivat dialogista

tyoyhteisoviestintdad omalta osaltaan.
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Viestintdd maarittda asema ja tyotehtava organisaatiossa. Kun johtoporras vies-
tii pitkan aikavalin strategioista, keskittyy asiantuntija ymmartamaan miksi asiat
ovat niin kuin ovat. Henkildston kommunikointi on keskittynyt konkreettiseen
tekemiseen tassa ja nyt.

Taméan opinnaytetyon keskeisin tulos oli havaita, mik&d on esimiehen merkitys
tyoyhteisoviestinnassa. llman esimiehen ymmarrysta henkiloéston arjesta tai toi-
saalta yrityksen strategiasta, on maapera dialogille lahtékohtaisesti heikko.
Esimiehet ovat tyoyhteisoviestinnan moottoreita. Heilla tulisi olla myds rohkeutta

saattaa havaintojaan ylemman tason tietoisuuteen.

Opinnayteprosessin alkuvaiheessa ajattelin tarkastella tydyhteisoviestintaa ni-
menomaan tuotelanseerauksen nakokulmasta. Perehtyessani viestinnan kirjalli-
suuteen aloin varmistua siita, ettad on turha tarkastella ainoastaan tuoteuudistus-
tilanteita, silla muutosvauhti on nopeaa jo muutenkin, ja viestintd itsessaan on
prosessi, jolla on selkea alku ja loppu. Tyon alkuvaiheissa suunnittelemani ai-
healueet tuotekehittamisestd, valmennuksesta ja lanseerauksesta viestinnalli-
sista ndkokulmista tarkasteltuna rajasin tasta opinnaytetydsta pois, jattden nain
seuraavalle tutkijanalulle valmiita aihealueita ty6stettavaksi.

Tassa opinnaytetydssa oleviin teemoihin olisi voinut menn& huomattavasti sy-
vemmalle. Esimerkiksi viestinnan suunnittelusta, toteutuksesta ja mittaamisesta
olisi saanut jo varsin toimivan opinnaytetyon aikaiseksi. Kuitenkin nainkin ka-
pea-alaisessa tydssa oli haasteena teorian ja empirian vuoropuhelu. Tarkkasil-
maisimmat lukijat tulevat varmasti 10ytamaan tasta tyosta myos tietoa, jolle ei
l6ydy teoreettista pohjaa. Uskon kuitenkin, ettéd jokainen loytaa tekstistd muuta-

kin kuin passin lihaa.

Jatkotutkimusaiheena voisi olla esimerkiksi viestinnan mittaamiseen liittyvat
haasteet, silla juuri tuloksien kautta voidaan parantaa yrityksen mahdollisuuksia
menestya. Toisaalta tAman paivan tyontekijat ovat jo niin kyllastettyja mittaami-
sella, ettd mittaamista mittaamisen vuoksi kannattaa valttdd. Aiheesta |oytyy
runsaasti suomenkielistd kirjallisuutta, mm. Juholin, Viestinnan mittaamisen
opas (2010).
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Koska tulevaisuus on digitaalinen, voisi toinen mielenkiintoinen tutkimusaihe
liittya toimivien vuorovaikutusmallien luomiseen nimenomaan sahkoisissa kana-
vissa. Etsia niita asioita, jotka edesauttavat hiljaisen tiedon kiinnittymista orga-

nisaation toimintamalleihin ja tukevat ylemman johdon paatoksentekoa.

Ihmiset tekevat viestinnan. Eri ammateissa viestitdan eri tavoin. Jotkut toimen-
kuvat edellyttavat jo monenlaisia viestinnallisid valmiuksia. Tyon ulkopuolella ei
strategioita kanssakaymiseen tarvita, mutta valmiudet kommunikoida monin eri
tavoin on hyva osata. Meista lahes jokainen haluaa olla vuorovaikutuksessa

toisten ihmisten kanssa.

Taméan opinndytetydn viimeisessa kappaleessa jatan sanat kommunikaatio ja
viestintéd kokonaan pois, ja puhun vain helposta olemisesta ryhmassa. Ihmisina
haluamme, ettd meidat hyvaksytaan ja, ettd meilla on helppo olla toistemme
seurassa. Haluamme jakaa ajatuksia, tulla ymmarretyksi ja olla hyodyllisia toisil-
lemme. Tah&n mielestani myos tydyhteisbviestinnan tulisi tand paivana pyrkia.

"Sana on vapaa ja laitteet likkumaan on pantu sinua varten."
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LITTEET

Henkildasiakkaan uudet henkildvakuutukset 2012 LIITE 1

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn!

Uudet henkildvakuutukset ovat kohta meidan kaikkien ulottuvilla. Jotta voisim-
me tarjota asiakkaillemme parasta mahdollista vakuutusturvaa heti ensimmai-
sesta paivasta alkaen haluamme, ettd viestimme siité sinulle mahdollisimman

selkeasti.

Sisaisella viestinnalla tarkoitetaan yrityksen sisalla kulkevaa viestintaa, jota lei-
maa se, ettd viestintd on suunnitelmallista ja kaikilla viestintaan osallistuvilla on
yhteinen tavoite. Organisaation tavoitteena voi olla esim. jonkin tietyn tuotteen

tai palvelun tuominen asiakkaille.

TAUSTAKYSYMYKSET
1. vastaajan ika
- 18-29
- 30-40
-41-52
- 52yl

2. ty6suhteen kesto vuosissa
- alle 2v
-2-5v.
-6-12v.
- yli 12v.

3. tybtehtava
- Pohjolan asiamies
- OP:n vakuutusneuvoja

- muu mika ?
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4. Vakuutusmyyntialue
- Lappi
- Pohjanmaa
- Lansi-Suomi
- It&-Suomi

- Etela-Suomi

TUTKIMUSKYSYMYKSET
. Miten kuvailisit siséista viestittAmistd omassa organisaatiossasi?
AVOIN KENTTA

. Mit& kanavia pitkin otat tietoa vastaan?
- intra

- sahkoposti

-esitteet ym. painettu materiaali
-koulutus/valmennus

-palaverit

-puskaradio

- jokin muu, mika

AVOIN KENTTA

. Mitka viestintdkanavat koet hyodyttomiksi tydsi kannalta?
- intra

- sahkoposti

-esitteet ym. painettu materiaali

-koulutus/valmennus

-palaverit

-puskaradio

- jokin muu, mika

AVOIN KENTTA

. Onko viestinta laadukasta ja oikea-aikaista?
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- kylla on

-ei ole

- viestinta on jotain muuta, mita ?
AVOIN KENTTA

5. Onko sisainen viestinta mielestasi suunnitelmallista?
- kylla on
- ei ole, miksi ?
AVOIN KENTTA

6. Onko jokin sisdisen viestinnan toimintamalli/-tapa mielestasi huono?

7. Toteutuuko vuorovaikutus mielestasi sisdisessa viestinnassa?
- kylla
- ei, miksi ?
AVOIN KENTTA

8. Kenen tehtava on mielestasi tehda sisaista viestintad, esim. tiedottaa uusista
tuotteista?
AVOIN KENTTA

9. Tulisiko viestintavalmennusta antaa kaikille niille, joilla on vastuuta viestinnas-
ta?
- kylla
-ei tule, koska?
AVOIN KENTTA

10.Miten haluat oppia uusista tuotteista ja palveluista?
- intra
- sahkoposti
- verkkokurssi
-esitteet ym. painettu materiaali
-koulutus/valmennus

-palaverit
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- jotenkin muuten, miten?
AVOIN KENTTA

11.Tuleeko mieleesi tilannetta, jolloin viestinta olisi epdonnistunut?
AVOIN KENTTA

12. Miten haet tietoa tuotteista ja palveluista?
- intra
- sahkoposti
-esitteet ym. painettu materiaali
-koulutus/valmennus
-palaverit
-puskaradio
- jokin muu, mika
AVOIN KENTTA

13.L0oydatko haluamasi tiedon tyohosi liittyen?
- kylla
- en loyda, koska?
AVOIN KENTTA

14.Mika on sinun kehitysideasi siséiseen viestintddn?
AVOIN KENTTA

15. Mikali olet kiinnostunut tutkimuksen tuloksista, ole hyva ja jata sdhkopostiosoit-

teesi alla olevaan kenttaan, kiitos.
AVOIN KENTTA
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VIESTINNAN HAASTEET, HENKILOHAASTATTELU LIITE 2

o 0 &~ w

Kerro, miten ymmarrat viestinnan tydyhteisossasi? Mista asioista se
muodostuu, keita siihen osallistuu?

Miten kuvailisit tyOyhteisoviestintda omassa organisaatiossasi konkreetti-
sin esimerkein?

Kenelle tydyhteisoviestintd mielestasi kuuluu?

Miten johto/esimiehet/ asiantuntijat viestivat, huomaatko eroavaisuuksia?
Milla tavalla vuorovaikutus mielestasi sisaisessa viestinnassa toteutuu?
Miten keskustelua pyritddn omassa tyoyhteistssasi syventdmaan, pyritko
siihen itse?

Kuinka l6ydat haluamasi tiedon ty6haosi liittyen?

Millaista viestintdvalmennusta olet saanut?

9. Tuleeko mieleesi jokin asia tai tilanne, jolloin viestinta olisi ollut erityisen

onnistunutta ja miksi ndin on tapahtunut?

10. Mika on kehitysehdotuksesi sisdiseen viestintdan?
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