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Opinnaytetyon tavoitteena on kasvattaa ymmarrysta Lumene Oy:n sisaisen vies-
tinnan nykytilasta ja sen roolista osana tyontekijakokemusta. Tarkoituksena on
tutkia, miten tyontekijat kokevat sisaisen viestinnan, missa on jo onnistuttu ja
missa olisi viela kehitettavaa. Opinnaytetydn teoreettinen perusta muodostuu si-
saisen viestinnan ja tyontekijakokemuksen ymparille. Aiheisiin perehtymalla on
ymmarretty paremmin sisaisen viestinnan positiivista vaikutusta tyontekijakoke-
mukseen. Lisaksi tutkimustydssa on hyddynnetty kohdeorganisaatiossa aiemmin
toteutetun henkilostokyselyn tuloksia sisaisen viestinnan osalta, joita on kasitelty
opinnaytetydssa yleisella tasolla vastaajien anonymiteetin varmistamiseksi.

Opinnaytetyo on toteutettu case-tyyppisena tutkimuksena. Tutkimusaineistoa ke-
rattiin toteuttamalla etukateen informoitu laadullinen kysely, jonka fokusryhmana
olivat Lumenen markkinoinnissa ja myynnissa tyoskentelevat henkilot seka Be-
auty Advisor -tiimiesihenkilot. Kyselyyn vastasi yhteensa 13 henkiloa. Vastauk-
sista selvisi, etta nykyisten viestintdkanavien maara koetaan riittdvaksi, niiden
koetaan helpottavan tyota ja sujuvoittavan tiedonkulkua. Lisaksi selvisi, etta pit-
kan etajakson jalkeen kasvotusten tapahtuvat tapaamiset ja kokoontumiset koe-
taan tarkeina. Vuorovaikutuksen osalta tarkeimpina asioina nousivat vastauk-
sissa esiin muun muassa avoimuus, ystavallisyys, tavoitettavuus, tuen antami-
nen ja vastaanottaminen.

Tuloksien myota, kehitysehdotuksia tiedonkulun varmistamiseksi saatiin paljon,
ymmarrys Lumenen sisaisen viestinnan nykytilasta kasvoi ja sisaista viestintaa
voidaan kehittaa toimivammaksi. Yrityksen organisaatiorakenne mahdollistaa no-
pean tiedonkulun, mutta luo myods edellytykset sisaisen viestinnan jatkuvalle seu-
rannalle ja kehittamistyolle. Toimiva sisainen viestinta parantaa tiedonkulkua
tydntekijoiden ja yrityksen valilla, sisaltaa runsaasti vuorovaikutusta eri henkildi-
den ja ryhmien kesken, parantaa tyossa viihtymista seka toimii osana tyontekija-
kokemuksen muodostumista. Kyselyn tulokset ovat toimeksiantajan hyddynnet-
tavissa opinnaytetyon aikana aloitetussa sisaisen viestinnan kehittamistyossa.
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The objective of this thesis was to understand the present state of internal com-
munication in a Finnish company called Lumene. The purpose was to research
possible ways of improving internal communication and its role as part of em-
ployee experience. The theoretical basis of this thesis was formed around internal
communication and employee experience. Also, the results of a previous em-
ployee query were used in this thesis, but on a general level to ensure the ano-
nymity of the respondents.

This thesis was carried out as case-study research, including a qualitative survey
of a group of Lumene employees. The responses to the query showed that most
of the respondents agree that the current communication channels used are
enough, to facilitate work information flow. Interaction with colleagues, proved to
be the most important as it demonstrates sincerity, kindness, reachability and
receiving and delivering support.

With these results show, an understanding and awareness of the current state of
internal communication in Lumene. Suggestions to improve the information flow
were received. With efficient internal communication, daily work is easier and
more comfortable and affects the formation of employee experience. These re-
sults help the company to improve its internal communication in an efficient man-
ner. The results of the study are available to Lumene to use in their development
work to improve internal communication.

Key words: internal communication, employee experience, qualitative research
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Viestinnalla on merkittava rooli osana paivittaista tyontekoa. Nykypaivana tiedon-
kulku on nopeutunut, tyon vaatimukset ovat kasvaneet ja viestinnasta on tullut
entista vuorovaikutteisempaa ja tehokkaampaa. Tyopaikoilla hydédynnetaan tie-
donkulkuun erilaisia kanavia ja foorumeita, jotka mahdollistavat tiedon vaihtami-
sen ja vuoropuhelun kaikkien organisaation tyontekijoiden valilla. Viestinnassa
tarkeiksi asioiksi ovat nousseet vuoropuhelu, vastavuoroisuus ja keskinainen ar-
vostus. Viestinta vaikuttaa moneen asiaan, kuten siihen, miten hyvin tyontekijat
ovat perilla tydyhteisdssaan tapahtuvista asioista ja tydymparistbnsa muutok-
sista. Toimivalla viestinnalla voidaan vaikuttaa siihen, miten hyvin tyontekijat ym-
martavat naiden tapahtumien ja muutosten merkityksen omaan tyéhonsa ja miten
hyvin he kokevat omat vaikutusmahdollisuutensa niin omaan kuin tydyhteison tu-

levaisuuteen. (Rissa 2016, 3-5.)

Toimivan sisaisen viestinnan myota varmistetaan sujuva, lapinakyva ja avoin tie-
donkulku. Sen on todettu vaikuttavan positiivisesti organisaatiokulttuuriin ja tyon-
tekijoiden sitoutumiseen seka luovan avoimuuden ilmapiiria, yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja kokemusta siita, etta tyontekijoitda kuunnellaan (Dahlman & Heide
2021, 2-4). Toimiva sisainen viestinta vaikuttaa positiivisesti tydssa viihtymiseen
ja silla on suora vaikutus tyontekijakokemukseen. Kun organisaatiossa on maa-
ritelty yhteinen tapa viestia ja tyontekijoilla on saatavilla tydhon tarvitsemansa
tieto, ovat edellytykset onnistuneelle yhteistydlle olemassa ja silloin myos tyonte-

kijakokemus on parhaimmillaan. (Forssén & Karvonen 2021.)

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tarkoitus

Opinnaytetyon tavoite on kasvattaa ymmarrysta Lumene Oy:n sisaisen viestin-
nan nykytilasta. Tarkoituksena on tutkia etukateen informoidun laadullisen kyse-
lytutkimuksen avulla, miten tyontekijat kokevat yrityksen sisaisen viestinnan,

mika on heille tarkeaa, missa on onnistuttu ja missa olisi viela kehitettavaa.



6

Kyselytutkimus lahetettiin Lumenen markkinoinnissa ja myynnissa tyoskentele-
vista henkildista seka Beauty Advisor -tiimiesihenkildista koostuvalle fokusryh-
malle. Kyselytutkimuksen tulokset seka opinnaytetydossa heranneet johtopaatel-
mat ja ehdotukset jatkotoimenpiteistd, ovat kohdeorganisaation hyddynnetta-
vissa sisaisen viestinnan kehittamistydssa, jonka organisaation henkilostotiimi oli

aloittanut jo opinnaytetyoprosessin alkaessa.

1.3 Tapausyritys

Kauneuden- ja ihonhoidon yritys Lumene Oy on perustettu vuonna 1970. Yritys
on osa Lumene Groupia ja yrityksellda on toimintaa Suomessa, Ruotsissa, Vi-
rossa, Venajalla, Yhdysvalloissa ja UK:ssa. Yrityksen paakonttori ja tehdas sijait-
sevat Espoon Kauklahdessa. Vuonna 2020 Lumenen liikevaihto oli 55 miljoonaa
euroa (Kauppalehti n.d.). Vuonna 2022 Lumene Group tydllistda noin 400 henki-
164, joista noin 300 tyoskentelee Suomessa Espoon paakonttorilla, tehtaalla tai
hajautetusti eri puolella Suomea. Lumenen organisaatiorakenne, nykyiset tyova-
lineet ja kaytdssa olevat viestintdkanavat ja foorumit mahdollistavat nopean tie-
donkulun seka ketteran reagoinnin muuttuvan kosmetiikkamarkkinan ja kotimais-
ten kuluttaja-asiakkaiden tarpeisiin. Jotta tehokas ja nopea tiedonkulku varmiste-
taan eri sidosryhmien valilla, tulisi organisaation sisaisen viestinnan olla toimivaa,

vuorovaikutteista ja johdonmukaista.

Opinnaytetyon aihe kiinnosti opinnaytetyon tekijaa ja se oli hahmottunut jo ennen
yhteistyon aloittamista toimeksiantajan kanssa. Aiheen valintaan vaikutti myos
tekijan tyokokemus toimeksiantajan palveluksessa mukaan lukien ymmarrys koh-
deorganisaation sisaisesta viestinnasta niin tyontekijan kuin esihenkilon nakokul-
masta. Tata kertynyttd kokemusta on hyddynnetty opinnaytetydprosessissa. Tut-
kimuksen aihe osoittautui ajankohtaiseksi ja kiinnostavaksi myds toimeksianta-
jalle, silla yrityksen sisaisen viestinnan kehitystyolle oli herannyt tarve vuoden
2021 lopulla tehdyn henkilostokyselyn tulosten myoéta. Yhteistyon alussa oli sel-
vaa, ettad yhtena tutkimusaineistona hyddynnettaisiin kyseisen henkilostokyselyn
tuloksia niiden avointen vastausten osalta, jotka liittyivat organisaation sisaiseen
viestintaan. Tulosten avulla luotaisiin kokonaiskuvaa siita, millaisia asioita voitai-

siin selvittaa lisaa tai syvemmin.



1.4 Tutkimuksen rajaus

Opinnaytetyotutkimus on rajattu organisaation sisaiseen viestintdan ja sen rooliin
osana tyontekijakokemusta. Opinnaytetyon sisaltaman kyselytutkimuksen fokus-
ryhmaksi on rajattu Lumenen myynnissa ja markkinoinnissa toimivat henkilot
seka Beauty Advisor -tiimiesihenkilot. Tutkimuksessa on avattu sisaisen viestin-
nan kasitetta, sisaltéa, tarkoitusta ja niita tyovalineita, kanavia ja foorumeja, joita
sisdisessa viestinnassa kaytetaan. Koska sisainen viestinta on osa tyontekijako-

kemusta, avataan myos sita kasitteena opinnaytetyossa tarkemmin.

1.5 Tutkimusote ja -nakokulma: Case-tutkimus

Opinnaytety6é on toteutettu Case -tyyppisena tutkimuksena, jossa tutkimuksen
kohde on tapausyrityksen sisainen viestinta ja tapaus itse on kohdeorganisaatio,
Lumene Oy. Bamberg ym. (2007) selventaa, ettd case-tutkimuksen lahtokohta
on keratd mahdollisimman monipuolinen aineisto ja kuvata tutkimuksen kohde
perusteellisesti. Tutkimuksessa voidaan kayttaa erilaisia menetelmia ja aineis-
toja, joista keskeinen on laadullista. Tavoitteena on ymmartaa tapausta ja sen
olosuhteita syvemmin. Kuten sita, ettd miksi siitd tuli juuri sellainen kuin tuli.
Case-tutkimus soveltuu hyvin vastaamaan kysymyksiin, miten ja miksi. Siina tut-
kijaa ohjaa tunne, etta tapaus on jollain tavalla merkittava ja sen lopullinen mer-
kitys paljastuu vasta tutkimuksen kuluessa. Tutkimuksen kohde maarittelee,
miksi tapauksesta ollaan erityisen kiinnostuneita. Yksi tarkeimmista kysymyksista
case-tutkimusta tehdessa on, etta mita tapauksesta voidaan oppia? (Bamberg,
Laine & Jokinen 2007, 9-12.)

1.6 Tutkimuksen teoreettinen perusta ja keskeiset kasitteet

Opinnaytetydn teoreettinen perusta muodostuu sisaisen viestinnan ja tydntekija-
kokemuksen ymparille. Opinnaytety0ssa avataan tarkemmin sisaista viestintaa
ja sen vaikutusta tyontekijakokemukseen seka tyontekijakokemusta sen osalta,
ettd mita se tarkoittaa ja, miten sitd voidaan kehittda tai parantaa. Opinnaytetyd
kasittelee naita aiheita eri teorialahteiden avulla, joihin opinnaytetyon kirjoittaja
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on my0Os tukeutunut perustellessaan pohtimaansa. Tutkimuksen eettisyys on
huomioitu huolellisuudella ja tarkkuudella lahdeaineistoihin viitattaessa niin teks-

tissa kuin kuvissakin.

Tutkimuksen keskeiset kasitteet ovat sisainen viestinta ja tyontekijakokemus.
Naista ensimmaista on selkeampaa kuvata ja mitata. Jalkimmainen puolestaan
liittyy vahvasti tyontekijan omaan, subjektiiviseen nakemykseen ja merkitykselli-
syyden kokemukseen tyostaan, mika tekee tyontekijakokemuksesta haastavan
mitattavan perehtymatta aiheeseen laajemmin. Seuraavissa kappaleissa ava-
taan naita kasitteitd lyhyesti. Opinnaytetydn paaluvuissa perehdytaan sisaisen

viestinnan ja tyontekijakokemuksen kasitteisiin laajemmin.

Sisaisella viestinnalla tarkoitetaan yrityksen sisaista tiedonkulkua ja vuorovaiku-
tusta, johon kaikki tydntekijat osallistuvat. Sen avulla jaetaan tietoa, rakennetaan
yrityskuvaa, viestitaan henkilostolle eri toimenpiteista ja muutoksista seka sitou-
tetaan henkilostdoa. Sen tarkoitus on yllapitéda henkildston tietoa liittyen yrityksen
talouteen ja sidosryhmiin seka sujuvoittaa ja tehostaa tydntekoa. Sen avulla hoi-
detaan yrityksen sisaista markkinointia, jotta yrityksen tuotteet ja palvelut tulevat
henkilostolle tutuiksi. Nain henkildsto tuntee yrityksen ydinosaamisen ja osaa ker-

toa siitéa omille sidosryhmilleen. (Joki 2018, 189.)

Tyontekijakokemus on tyontekijan nakemys tyonantajastaan, joka on muodostu-
nut vuorovaikutuksen, mielikuvien ja tunteiden perusteella (Korkiakoski & Karhi-
nen 2019, 21). Se on kasitteena moniulotteinen, sisaltaa tydnantajan ja tyonteki-
jan vuorovaikutuksessa syntyvia ajatuksia tyosta, tydymparistdsta ja organisaa-
tiosta tydnantajana (Huhta & Myllyntaus 2021, 120-121). Riippuen asiayhtey-
desta, kaytetaan tyontekijakokemuksesta myos termia henkilostokokemus. Tyon-
tekijakokemus viittaa enemman tydntekijasta itsestaan 1ahtdisin olevaan asiaan,
siind missa henkildstokokemus vaikuttaisi olevan enemman henkildstéhallinnon
nakemys tyontekijakokemuksesta. Tassa opinnaytetyssa on kaytetty paasaantoi-
sesti tyontekijakokemus termia, silla tutkimuksessa on pyritty paasemaan syval-

lisemmin kiinni juuri tydntekijan nakemyksiin ja korostaa niita.



2 ORGANISAATION SISAINEN VIESTINTA

2.1 Mita tarkoitetaan viestinnalla?

Ihmisten valisella viestinnalla on perustavanlaatuinen rooli tyopaikoilla, silla ilman
vuorovaikutusta ei ole organisaatiota. Valon ja Mikkolan (2020) mukaan viestinta
luo edellytykset sille, etta tyontekijat tulevat tietoisiksi toisistaan, ovat yhteydessa
toisiinsa, yllapitavat keskinaisia suhteitaan ja luovat yhteenkuuluvuuden kulttuu-
ria tydpaikalleen. Pandemian myd6ta, fyysinen tyopaikka on siirtynyt monen paa-
tetyota tekevan osalta kotiin tai muovautunut monipaikkaiseksi, kuten kotona, va-
paa-ajanasunnolla, toisessa kaupungissa tai jopa toisessa maassa tehtavaksi
tyoksi. Tydskentely voi olla kokoaikaista tai osa-aikaista. Tydsuhde voi olla vaki-
tuinen, maaraaikainen tai tarvittaessa téihin kutsuttava. (Mikkola & Valo 2020, 4—
5.

TyoOntekijoiden erilaiset tilanteet tuovat haasteita sisadiseen viestintdan ja voivat
nakya esimerkiksi siten, ettei sisaisen viestinnan potentiaalia osata hyodyntaa,
koska itse viestintatavat ovat vaaria. Sisaisen viestinnan tarkeys yrityksen me-
nestyksen kannalta tulisi huomioida paremmin. Lisaksi tulisi ymmartaa miten ja
millaisilla sahkoisilla tyovalineilla tyontekijoiden viestintd toteutuu. Kun ymmar-
rysta on kasvatettu, voidaan sisaista viestintaa ohjata systemaattisesti tavoitel-
tuun suuntaan, sita voidaan kehittda ja parantaa jatkossa. (Mikkola & Valo 2020,
4-5))

Viestintaa on ollut niin kauan, kun on ollut organisoitua toimintaa. Digitaalisen
kehityksen myota, viestinta on muuttunut ja nopeutunut huomattavasti. Koska yri-
tysten on tarkoitus toimia kannattavasti ja tuottaa tulosta, palvelee viestinta eri
muodoissaan tata tavoitetta kdymalla keskustelua ja vaihtamalla nakemyksia eri
tahojen kanssa seka seuraten heidan odotuksiaan. Kun tyolle on asetettu selkeat
mittarit, tavoitteet, strategiat ja resurssit, on tydyhteison keskinainen kommuni-
kointi ratkaiseva tulosten, tydhyvinvoinnin ja uudistumisen osalta. (Juholin 2017,
30, 34-35.)
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Viestinta on prosessi

Yleinen ajatus viestinnasta on, etta asiat tapahtuvat odotetusti, kun viesti siirtyy
eteenpain ja saavuttaa vastaanottajan. Viestinta ei kuitenkaan aina ole yhta suo-
raviivaista. Vaikka viesti yritetdankin saada sisukkaasti perille, ei sen vaikutus
aina ole odotusten mukainen. Syita voi olla monia, kuten esimerkiksi se, etta
viesti ei ole teknisesti saavuttanut vastaanottajia tai vastaanottajat eivat ymmarra
viestin sisaltoa tai viesti ohitetaan, koska se ei ole kiinnostava tai siita ollaan eri
mielta, vaikka se olisikin luettu huolella tai se vaikuttaa epaluotettavalta, koska
se on julkaistu vaaranlaisessa ymparistdssa. On tarkeaa tuntea viestilla lahestyt-
tavat osapuolet, heidan tilanteensa, tarpeensa ja odotuksensa seka lisaksi muo-
toilla viesti niin, ettd se koskettaa tai kayttaa vastaanottajille mieluisia viestinnan
keinoja. Riippuen tilanteesta, voidaan vaihtoehtoisesti myds keskittya kasvotus-
ten tapahtuvaan viestintaan, jolloin viestin perille menemiseksi saadaan lisaa va-

kuuttavuutta nonverbaalisella viestinnalla. (Juholin 2017, 22-24.)

Viestintd on erilaisten viestintéaketjujen monimuotoinen ja verkottunut koko-
naisuus, jossa viestit lahtevat alkupisteestaan ja jatkavat matkaansa eteenpain
eri kanavien kautta. Viestintd on dynaaminen prosessi (kuvio 1), jossa korostuu
niin alkuperaisen lahettajan, kuin erilaisten viestinvalittdjien rooli. Hyvana esi-
merkkinad ovat erilaiset verkko- ja mobiiliyhteisét, jotka toimivat omilla ehdoillaan
valittaen tietoa ja muokaten sita. Nama voivat vaikuttaa vahvasti ihmisten mieli-
piteisiin ja kaytokseen. Verkottuneessa ymparistossa korostuu kontrolloimatto-

man viestinnan merkitys ja viestinnan hallinnan vaikeus. (Isohookana 2007, 13.)

Hdiriot

Palaute

KUVIO 1. Viestintaprosessi (Isohookana 2017, 12, muokattu).
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2.2 Organisaation sisdinen viestinta

Organisaation sisaisella viestinnalla tarkoitetaan yrityksen sisaista tiedonkulkua
ja vuorovaikutusta, johon osallistuvat kaikki tydyhteison jasenet. Sen avulla jae-
taan tietoa, rakennetaan selkeaa ja oikeaa yrityskuvaa, viestitdan henkilostolle
eri toimenpiteiden ja muutosten syista ja seurauksista seka sitoutetaan henkilos-
téa. Sisaisen viestinnan tarkoitus on yllapitaa henkiloston tietoa liittyen yrityksen
talouteen ja sidosryhmiin seka sujuvoittaa ja tehostaa tyontekoa. Sen avulla hoi-
detaan yrityksen sisaistd markkinointia, tuodaan yrityksen tuotteet ja palvelut
henkilostolle tutuiksi, jolloin kaikki tuntevat yrityksen ydinosaamisen ja osaavat
kertoa siitéd omille sidosryhmilleen. (Joki 2018, 189.) Sisaisella viestinnalla on to-
dettu olevan myonteinen vaikutus organisaatiokulttuuriin ja tydntekijoiden sitou-
tumiseen, se luo onnistuessaan avoimuuden ilmapiiria, yhteenkuuluvuuden tun-
netta ja kokemusta siita, etta tyontekijoitd kuunnellaan (Dahiman & Heide 2021,
2-4).

Onnistuneella organisaation sisaisella viestinnalla mahdollistetaan sujuva tiedon-
kulku yrityksen johdon, tyontekijoiden ja muiden sisaisten sidosryhmien valilla.
Hyvin suunniteltu ja johdettu sisainen viestinta tuottaa arvoa niin organisaatiolle
kuin sen sidosryhmillekin (Juholin 2017, 29). Vaikka sisaisesta viestinnasta vas-
taa usein henkildstoasiantuntija, joka koordinoi sisaisen viestinnan tarvetta ja ka-
navia, tulee yrityksissa korostaa, etta sisainen viestinta ja tiedonkulku ovat kaik-
kien tyontekijoiden vastuulla (Joki 2018, 189).

ProCom — Viestinnan Ammattilaiset Ry (Aberg ym. 2019) on maaritellyt yhteisé-
viestinnan keskeiset tehtavat viiteen osa-alueeseen (kuvio 2), joita voisi tassa
yhteydessa peilata my0s organisaation sisaiseen viestintaan hyvin sopiviksi, silla
onhan organisaatiokin oma yhteisonsa. Nama viisi osa-aluetta ovat
merkityksen antaminen ja nakyvaksi tekeminen

- yhteisollisyyden vahvistaminen ja kulttuurin kehittaminen

- tavoitteellinen ja vuorovaikutteinen strategiatyo

- luotaus, tulkinta ja reagointi

- viestinnan sisalto, rakenne ja verkostot.
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Merkityksen
antaminen ja
- nakyvaksi tekeminen

Yhteisollisyyden
vahvistaminen ja
kulttuurin
kehittaminen

Luotaus, tulkinta ja
reagointi

KUVIO 2. Viestinnan viisi keskeisté osa-aluetta (Aberg ym. 2019, muokattu).

Antamalla merkityksen viestinnalle ja tehden siitd nakyvampaa, yhteisot tuovat
selkeammiksi tavoitteitaan, toimintaansa, tuotteitaan ja palveluitaan seka paa-
toksiaan ja niiden taustoja. Yhteisoviestinta vahvistaa sitoutumista, yhteenkuu-
luvuuden tunnetta ja tukee yhteisen kulttuurin rakentumista. Tavoitteellisen ja
vuorovaikutteisen tydn myota, yhteison strategia muodostuu, nakyy ja sita tulki-
taan vuorovaikutuksessa. Luotauksella yhteisé havaitsee ja tulkitsee hyvissa
ajoin heikkoja ulkoisia ja sisaisia, toiminnan kannalta olennaisia muutossignaa-
leja, jolloin ne ehditaan ottaa ajoissa huomioon suunnittelussa ja paatoksente-
ossa. (Aberg ym. 2019.)

Viestinnan ammattilainen vastaa olennaisen tiedon ja sisallon tuottamisesta, tul-
kinnasta ja jalostamisesta, viestinnan rakenteiden yllapidosta ja kehittamisesta.
Taman myota syntynyt ammattimainen, laaja-alainen ja vuorovaikutteinen vies-
tinta luo yhteista ymmarrysta olennaisista asioista sisaisten ja ulkoisten sidos-
ryhmien valilla. Viestinnasta vastaavat aktivoivat ja opastavat yhteisoaan viesti-
maan muuttuvassa ymparistossa sisaisen konsultoinnin ja viestintavalmennuk-

sen keinoin. (Aberg ym. 2019.)
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2.3 Sisaisen viestinnan kanavia ja menetelmia

Sisaisesta viestinnasta tulee usein ensimmaisena mieleen erilaiset sisaisen vies-
tinnan kanavat (kuvio 3), kuten intranet, uutiskirjeet, digitaaliset infotaulut tai te-
levisiot. Monessa yrityksessa viestintavalineena on kaytdssa vahintaan puhelin
ja sahkoposti. WhatsAppin kaltaisista ja perinteiset tekstiviestit I1ahes taysin kor-
vanneista pikaviestisovelluksista on tullut yleisia viestinnan valineita myos tydpai-
koilla, jonka myéta tyon ja vapaa-ajan erottamisesta toisistaan tullut entista hai-
lyvampaa.

Useassa organisaatiossa, mukaan lukien Lumenella, on yleisesti kaytdssa M365
-ohjelmistoymparistot, jotka mahdollistavat viestinnan usealla eri tavalla, kuten
SharePoint -pohjaisen intranetin rakentamisen yrityksen viralliseksi tiedotus- ja
viestintdkanavaksi sekd Teamsin hyodyntamisen etdpalavereiden ja -kokousten
jarjestamiseen. Jarjestelmaan kirjaudutaan sahkopostitunnuksella ja sen avulla
saavutetaan halutut henkildt helposti selaimen tai sovelluksen kautta laitteesta ja
paikasta riippumatta.

Sahkodposti

Kokoukset ~ Intranet

Sisaisen »-
viestinnan Keskustelut
>4 kanavat o

Henkil6sto-
- ~ lehti
Pikaviesti-
sovellukset

Tiedotus-
tilaisuudet

KUVIO 3. Sisaisen viestinnan kanavat (Tyéelaman viestinta n. d., muokattu).
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Mikkola & Valo (2020) selventavat, etta sisaista viestintaa tapahtuu useissa arki-
sissa tyotilanteissa, vaihdellen aina tiedon jakamisesta ongelmien ratkaisuun,
esihenkilon viestinnasta ryhma- ja tiimiviestintaan seka strategisesta paatoksen-
teosta aina kaytava- ja kahvihuonekeskusteluihin. Viestiessa tyopaikalla, raken-
namme keskinaista ymmarrystamme tyohon liittyviin asioihin, tyontekijoiden vali-
siin suhteisiin ja koko organisaation olemassaololle. Keskinainen vuorovaikutus
mahdollistaa keskustelun tyon tarkoituksesta ja yhteisista tavoitteista seka toimii

edellytyksena toimivalle tyoyhteisolle. (Mikkola & Valo 2020, 1.)

Sisainen viestinta liitetdan usein johtamiseen, yhteistydhon, kehitysprosesseihin
seka strategiseen tyohon ja nakokulmiin. Tyoskentely sisaisen viestinnan parissa
on kompleksista, koska siina on niin monta nakdkulmaa, kuten tydhon liittyvat,
sosiaaliset, muodolliset, epamuodolliset, ylhaalta alaspain suuntautuvat ja kolle-
galta toiselle kulkevat nakdkulmat. Sisaisen viestinndn monimuotoisuus lienee
syy sille, etta niin harva organisaatio lahestyy sisaista viestintaa kokonaisvaltai-
sesti. (Dahlman & Heide 2021, 1.)

2.4 Sisaisen viestinnan kehittaminen

Jokainen meista harjoittaa viestintaa paivittain tyo- ja vapaa-ajallaan. Koska or-
ganisaatiossa sisainen viestinta on sen jokaisen jasenen vastuulla, olisi aika ajoin
syyta pysahtya ja tarkastella sisaisen viestinnan toimivuutta, kuten sita, etta onko
organisaatiossa luotu edellytyksia ja yhtenaisia toimintatapoja sisaisen viestinnan
toimivuuden varmistamiseksi? Onko maaritelty, miten eri viestintdkanavia kayte-
taan, jotta tieto kulkisi oikeille henkilGille, jotta se olisi riittavan avointa ja lapinaky-
vaa? Toki tassa kohtaa on syyta muistaa eritella tydon sujuvuuteen liittyva viestinta
ja yksittaisen tyontekijan tydsuhteeseen liittyva viestinta. Naista jalkimmainen on
syyta pitda henkildkohtaisempana ja kahdenkeskisena tai ainakin tiedon on tar-

koitus jaada vain rajatun ryhman sisaiseksi.

Hyvin hoidetussa sisaisessa viestinnassa huolehditaan siita, etta henkilostoa in-
formoidaan yritykseen liittyvista keskeisista asioista ennen tai vahintaankin yhta
aikaa, kuin organisaation ulkoisia sidosryhmia. Sujuva tiedonkulku on yksi hyvin

toimivan yrityksen perusedellytyksia. Se on myds asia, jossa koetaan useissa
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tyoyhteisoissa olevan parantamisen varaa. Henkiloston tulisi luottaa siihen, etta
he saavat tydhonsa liittyvan olennaisen tiedon. Mikali nain ei ole, ovat seuraukset
tyoyhteison toimivuuden ja tyon sujuvuuden kannalta melko huonot. Jos olennai-
nen tieto pysahtyy jatkuvasti esihenkilolle, katoaa luottamus tiedonkulkuun. Ta-
man vuoksi tyopaikoilla on oltava toimivat vaylat tiedonkulkua varten seka henki-
|Ostoasiantuntija, joka tietaa lakisaateiset sisaisen viestinnan velvoitteet, huolehtii
systemaattisesta tiedonkulusta ja arvioi yhdessa esimiesten kanssa, mita ja mi-
ten tietoa kulkee. Avoin vuorovaikutuksen kulttuuri organisaatiossa edistaa si-
saista viestintdd. Se vaatii onnistuakseen pitkgjanteista toimintaa, demokraat-
tista, avointa, vilpitonta ja vuorovaikutteista esimiestyota, niin sanoissa kuin teois-
sakin, jossa kaikilla tydyhteiséssa on mahdollisuus ilmaista mielipiteensa. (Joki
2018, 189-191).

Viestinta kuuluu kaikille

Kaikkien organisaatiossa tyoskentelevien tulisi ymmartaa, ettei toimiva sisainen
viestinta ole yksin ylemman johdon tai henkilostdasiantuntijan tehtava, vaan se
kuuluu kaikille tyoyhteison jasenille. Jokaisen vastuulla on seka tiedottaa etta lu-
kea tarjottu tieto, esimerkiksi sahkopostista tai intranetista. (Tydelaman viestinta
n.d.)

Yritystasolla ja vastuullisen viestinnan johtamisen nakokulmasta on tarkeaa ylla-
pitda henkiloston ymmarrysta organisaation tapahtumista, kuten mihin suuntaan
ollaan menossa, miten se tehdaan ja millaisia muutoksia ollaan tekemassa. Kun
tyontekijat tietavat, mita on tapahtumassa ja, kun esihenkilosto on lasna ja tavoi-
tettavissa, luodaan turvallista ilmapiiria palautteen antamiselle, yllapidetaan
avointa vuorovaikutusta organisaatiossa ja mahdollistetaan edellytykset myds

sujuvalle sisaiselle viestinnalle. (Ruck 2020, 4-5.)

Tyontekijoiden kokemat vuorovaikutustilanteet luovat subjektiivisia kokemuksia
siitd, millaiseksi henkilostd tyOpaikan kasittaa. Paivittaisessa tyossa toteutuva
avoin, rehellinen, vilpitdn, Iapinakyva ja jatkuva viestinta niin tyontekijoiden kuin

tydntekijan ja tydnantajan valilla edistavat tyontekijakokemusta (Franz 2019).
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3 TYONTEKIJAKOKEMUS

3.1 Mita on tyontekijakokemus?

Tyontekijakokemuksesta puhutaan aiempaa enemman, jonka myota sen merki-
tys yrityksille on kasvanut. Huhta & Myllyntaus (2021) kertovat tydntekijakoke-
muksen olevan lahtoisin siirtymisesta kohti asiakaskeskeisyytta, jonka myota na-
emme maailman asiakkaan silmin myos sen osalta, miten suhtaudumme tyonan-
tajimme. Odotukset tydpaikkoja kohtaan kasvavat ja esimerkiksi tyossa kaytet-
tavien tyokalujen odotetaan olevan yhta pitkalle palvelumuotoiltu, kuin kuluttajille
kohdennetut palvelut. Yha useampi pysahtyy pohtimaan arvojaan ja tyonsa tuo-
maa merkityksellisyytta, erityisesti kuluneen pandemian tuomien muutoksien
myota. Kohtaavatko yrityksen arvot tyontekijan omien arvojen kanssa, kuten
aiemmin? Enta millaisia toiveita tai odotuksia tydntekijalla on omaa tydsuhdet-
taan ja tyontekijakokemusta kohtaan jatkossa? TyOnantajien tulisi vastata naihin
odotuksiin yllapitadkseen tyotyytyvaisyytta, tydn imua ja parjatakseen Kilpailussa
parhaista osaajista. Jotta yritys pystyy yllapitamaan olemassa olevan henkilosto-
paaomansa, tulisi tyontekijakokemukseen kiinnittdaa huomiota entista vahvem-
min. (Huhta & Myllyntaus 2021, 118-119.)

Korkiakoski & Karhinen (2019) maarittelevat tyontekijakokemuksen tydntekijan
nakemykseksi tyonantajastaan, joka on muodostunut vuorovaikutuksen, mieliku-
vien ja tunteiden perusteella. Sen osa-alueet muodostuvat yrityskulttuurista, tek-
nologiasta ja tydymparistosta. Tyontekijakokemus ja asiakaskokemus yhdiste-
taan usein keskenaan esimerkiksi toteamalla, etta erinomainen asiakaskokemus
lahtee tyontekijakokemuksesta. Globaalilla tasolla tyontekijakokemus on kuiten-
kin asiakaskokemusta tuoreempi kasite. Sen voidaan kuvata lahteneen valmista-
van teollisuuden aikakaudesta, jossa tyontekijat toimivat resursseina, joita tarvit-
tiin manuaaliseen tydhon. Kokoonpanolinjojen kehittyessa tyotehtavat olivat ra-
jattuja ja toisiaan toistavia. Vasta tietotyon maaran lisaantyessa alettiin kiinnittaa
enemman huomiota tydntekijdéiden motivaatioon, viihtyvyyteen ja sitoutumiseen,
koska niiden vaikutus asiakaskokemukseen oli valiton. (Korkiakoski & Karhinen
2019, 21-23, 122.)
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Siind missa asiakkaiden, ovat my0s tyontekijoiden odotukset yrityksista muuttu-
neet. Verkkopalveluita, jotka antavat tyontekijoilleen mahdollisuuden arvioida
anonyymisti tyonantajaansa tyopaikkana ja palkanmaksajana, kaytetaan entista
laajemmin tydnhaussa. Taman myota yritysten on tunnistettava huolellisesti, mil-
laisia kokemuksia, arvoja ja yrityskulttuuria he haluavat tarjota tyontekijoilleen,
silla jokainen nykyinen tai entinen tyontekija on tarkea osa yrityksen menestysta.
Tyontekijan tulisi olla kiinnostunut ja innostunut tyostaan seka yrityksen asiak-
kaista, hanen tulisi kokea tyonkuvansa ja roolinsa niin, ettd se heijastuisi asiak-
kaalle positiivisesti. Iman kokemaansa tunnetta luottamuksesta, joutuu tyontekija
kayttamaan energiaansa vaarin, kuten esimerkiksi oman paikkansa suojaami-
seen. (Korkiakoski & Karhinen 2019, 21-23, 119.)

3.2 Mitka asiat vaikuttavat tyontekijakokemukseen?

Tyontekijakokemukseen vaikuttavat monet tekijat, joista useat ovat abstrakteja ja
vaikeita hahmottaa, silla niihin liittyy paljon erilaisia tunteita ja kohtauspisteita
koko tyontekijapolun eri vaiheista, aina tyosuhdetta ennen muodostuneesta yri-
tyksen brandimielikuvasta ja hakijakokemuksesta, tyosuhteen aikaiseen seka
mahdollisesti sen jalkeiseen vaiheeseen saakka (Huhta & Myllyntaus 2021, 12,
357). Tyotekijakokemukseen vaikuttavat kaikki kohtaamiset, joita tyontekija ko-
kee tyOnantajansa kanssa tyosuhteensa aikana, mukaan lukien tavat, joilla tyon-
tekija koskettaa tai on vuorovaikutuksessa yrityksen kanssa ja osana organisaa-

tiota tehdessaan tyotaan (Franz 2019).

Yksinkertaistettuna voidaan kayttada Jacob Morganin (2015) mallia kolmesta olen-
naisesti tyontekijakokemukseen vaikuttavasta tekijasta: kulttuurisesta-, teknolo-
gisesta- ja fyysisesta(tyd)ymparistosta (kuvio 4). Morganin (2015) mallissa kult-
tuurin tydymparisto kasittaa esimerkiksi tunteen siita, etta millainen fiilis syntyy,
kun astut huoneeseen tai muuhun tilaan. Miten koet tilanteen: voimaannutko vai
uuvutko, innostutko vai koetko kuristuvasi, motivoidutko vaiko et? Fyysinen tyo-
ymparistd on kuvattu puolestaan kasin kosketeltavana asiana, kuten taiteena,
joka on ripustettu toimiston seinille, tydpaikan sisatiloina ja sisustuksena, erilai-

sen taustan omaavina ihmisina ja tyokavereina seka tyopaikan ruokalana. Tama
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fyysinen tydymparistd voi joko innostaa ja voimaannuttaa tai etdannyttaa luodes-
saan tunteen esimerkiksi kliinisesta sairaalaymparistosta. Kolmantena Morganin
mallissa on mainittu teknologinen tydymparisté. Se puolestaan viittaa niihin
tyokaluihin, joita tyontekijat kayttavat tydssaan ja kattaa kaiken intranetista tyo-
suhdepuhelimiin, tietokoneisiin, sahkoisiin sovelluksiin ja kaytettyyn softaan seka
siihen, miten tyontekijat naita tydvalineita kayttavat tydssaan. Teknologia on kuin
tydpaikan hermosto, koska paaosa tulevaisuuden tydhon liittyvista asioista eivat
ole mahdollisia ilman teknologiaa. lIman sita, viestinta ja yhteistyo tyontekijoiden
valilla vaikeutuu, tydhon kaytetty aika kasvaa ja ty0ssa syntyy turhautumista sen

sijaan, etta se sitouttaisi, tuottaisi iloa ja tulosta. (Morgan 2015.)

KULTTUURIN
YMPARISTO

Tyontekija-
kokemuksen
kolme ympadristoa

TEKNOLOGINEN FYYSINEN
YMPARISTO YMPARISTO

KUVIO 4. Tyontekijakokemuksen kolme ymparistéa (Morgan 2015, muokattu).

On kuitenkin huomionarvoista, etta riippuen tydsta, sen sisallosta, fyysisesta toi-
mipaikasta ja tyontekijasta, voi kasitys naista kolmesta ymparistosta vaihdella
paljonkin. Esimerkiksi Lumenen organisaatiossa fyysinen tydntekopaikka voi
vaihdella: tuotannon tyodntekijat tydskentelevat tehdasymparistdossa, Beauty Ad-
visorit tyoskentelevat tavarataloissa tai muissa myymalodissa, myyntiedustajien ja
menekinedistajien tyd on monipaikkainen ja liikkuva, konttorilla toimistyota teh-

daan puolestaan oman kiintean tyopisteen aarella.
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Se, miten tyonantaja voi vaikuttaa naihin tydymparistoihin on myos rajallista.
Tyoskennellessaan muualla kuin tydantajan omissa tiloissa, jaa vaikutus oikeas-
taan vain yrityksen omaan ja rajattuun, tietylla alueella olevaan fyysiseen myyn-
tipisteeseen, kuten esimerkiksi jalleenmyyjan omassa tavaratalossa sijaitsevaan
Lumenen esittelyalueeseen. My0s kaytetty teknologia esimerkiksi sisaiseen vies-
tintaan ja paivittaiseen yhteydenpitoon eroaa tyontekijaryhmien osalta paljon.
Esimerkiksi Lumenen organisaatiossa, osa kayttaa tyossaan paivittain tietoko-
netta, osalle riittda yhteydenpitoon oma puhelin, siihen asennettu tydsahkoposti,
intranet-sovellus ja tydvuorojarjestelma. Taman myota ei voida yleistaa ja sanoa,
etta tyontekijakokemus toteutuisi kaikissa organisaatiossa, saati samankaan or-
ganisaation sisalla erilaisissa tyontehtavissa tai tiimeissa, taysin samalla tavalla.
Siksi tyontekijakokemuksen selvittdminen vaatii paljon tyota ja aikaa, mikali sen

kehittamisessa halutaan saada positiivisia tuloksia aikaiseksi.

3.3 Tyontekijakokemuksen mittaaminen

Tyontekijakokemuksen mittaamisesta tekee haastavan erityisesti se, etta siihen
vaikuttaa moni subjektiivinen tekija, kuten tyontekijoiden merkityksellisina koke-
mat asiat tydssaan. Huhta & Myllyntaus (2021) painottavat, etta tyonantajalta
edellytetaan riittavaa tyontekijaymmarrysta, jotta tyontekijakokemusta voidaan
onnistuneesti kehittda seka strategian vaatimuksiin ja tyontekijoiden tarpeisiin
pystytaan vastaamaan. Tyontekijaymmarrys kasittaa ne tavat, joilla organisaatio
keraa ja analysoi tyontekijoihinsa liittyvaa tietoa tyontekijoilta seka organisaation
ulkopuolisilta kohderyhmilta, kuten vuokratyontekijoilta ja konsulteilta. Asiakas-
ymmarryksen tyokaluista esim. markkinointitutkimusta ja asiakasseurantaa voi-
daan hyoddyntaa tyontekijakokemuksen kehittamisessa muokkaamalla niita tyon-
teon ymparistdéon sopiviksi. Tyontekijaymmarrysta kerattadessa on huolehdittava
riittdvasta viestinnasta tutkimuksen vastaajien suuntaan ja selventaa, miksi tutki-
taan, miten tietoa hyodynnetaan, kuka tutkii ja onko tutkimus osa kokonaisuutta
vai erillistutkimus. Selkea viestintd motivoi vastaamaan ja tuo vastaajalle koke-
muksen siita, ettda hanen vastuksellaan on valia. (Huhta & Myllyntaus 2021, 70—
71,79.)
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Tyontekijakokemuksen mittaaminen saanut uuden roolin asiakaskokemuksen
mittaamisen rinnalla, silla yritysjohdon tulee tietaa yha nopeammin, miten tyonte-
kijat voivat. Tyontekijakokemuksen tarkeimmat mittarit voidaan jakaa kolmeen
osa-alueeseen: avainhetkiin, tydsuhteeseen ja henkilostoon. Yksinkertaisin tapa
mitata avainhetkia on sahkopostikysely, jonka avulla kartoitetaan tyontekijan ko-
kemusta avainhetkesta ja niiden mahdollisista kehitystarpeista. Kyselyyn vastaa-
misen tulisi olla helppoa ja monimutkaisia lomakkeita tulisi valttaa. Tulisi myos
pohtia, millainen palaute on tarpeen kerata tunnistautuneena ja millaiseen palaut-
teeseen riittaisi nimettdmana annettu vastaus. Mikali tarkoituksena on mahdollis-
taa tyontekijan tyosuhteen kehittyminen, on palautteen antajan tunnistettavuus
tarkeampaa. (Korkiakoski & Karhinen 2019, 130, 135, 138-139.)

Jotta yritys pysyisi nopeasti uudistuvan toimintaympariston mukana, tarvitsee
my0s tydntekijakokemuksen mittaaminen uusia ideoita. Sen tulee olla monipuo-
lisempaa, huomioida niin henkilokunnan yhteiset kuin yksittaisten tyontekijoiden
avainhetket (kuvio 5) ja arkiset kokemukset, kuten tyontekijan haku- ja rekrytoin-
tiprosessi, perehdytys tydsuhteen alussa, tydsuhteen muutokset esimerkiksi van-
hempainvapaan tai uuden tehtavan myota ja paatos irtisanoutua. On suositeltua
laatia henkilostokokemuksen mittausmalli, joka kattaisi ainakin nama avainhet-
ket, koska sen avulla saavutettu tieto auttaa ymmartdmaan, miten naissa koke-
muksissa on onnistuttu. (Korkiakoski & Karhinen 2019, 136-137.)

KUVIO 5. Tyontekijan elinkaaren avainhetket (Korkiakoski & Karhinen 2019, 138,

mukaillen).
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Koska tyontekijakokemuksen mittaaminen vaatii tietynlaista osaamista, kannat-
taa se ulkoistaa asiaan perehtyneelle taholle. Tyotekijakokemuksen mittaami-
seen keskittyneitd kaupallisia tahoja on esimerkiksi Great Place to Work, joka
tuottaa tilastoja ja sertifiointeja yrityksille. Organisaation nakokulmasta voidaan
selvittad, miten asiakas-, hakija- ja alumnikokemus onnistuivat, millaiseksi tyon-
tekijat arvioivat tyontekijakokemuksen ja sen tarkeimmat kohtauspisteet seka
mita organisaation ulkopuolella ajatellaan tyontekijakokemuksesta. (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, 65-66.)

3.4 Miten tyontekijakokemusta voidaan kehittaa?

Tyontekijakokemusta voidaan kehittaa esimerkiksi sita varten rakennetun oman
prosessinsa avulla. Huhta ja Myllyntaus (2021) ovat kuvanneet kahdeksanvaihei-
sen prosessin tyontekijakokemuksen kehittamiseksi (kuvio 6). Prosessin lahto-
kohtana on organisaatiostrategian ymmartaminen edellyttaen tiettyd osaamista,
tyontekija- ja asiakaskokemusta, jotta kasitetdan paremmin, mika on tarkeaa ja
mika on mahdollista. Tyontekijakokemus tulisi sanoittaa omaan viitekehyk-
seensa, jotta varmistetaan, etta kaikki mieltavat sen samalla tavalla ja saadaan
selville tyontekijakokemuksen nykytila, sen nykyiset vahvuudet seka kehityskoh-
dat. Kun tyontekijaymmarrysta on kasvatettu, maaritelldén, mika on tarkeaa ja
mita strategian toteutus edellyttda. Taman pohjalta luodaan tyontekijaymmarryk-
sen toimintamalli. (Huhta & Myllyntaus 2021, 152-155.)

Tyontekijoiden kokemusta ja heille merkityksellisia asioita selvittdamalla, paastaan
kehittamaan tyontekijakeskeista johtamista. Se edellyttaa johtamisen muutosta,
vastuunsiirtoa tyontekijoille, tyontekijoiden tarpeiden kuuntelua ja arvostamista.
Kun organisaatio ymmartaa paamaaransa ja kehityksen seuraamiseen on luotu
mittarit, luodaan tydntekijakokemuksen kehittdmisen prosessit. Jatkuvan tyonte-
kijakokemuksen kehittamiseksi tulisi organisaatiossa toistaa naita prosessin eri
vaiheita iteraation keinoin. Riippuen organisaation valmiuksista, voi prosessin
aloittaa joko tyhjalta pdydalta tai hypata jonkin vaiheen yli, mikali kyseisen vai-
heen osalta ollaan organisaatiossa jo vahvoilla. (Huhta & Myllyntaus 2021, 152—
155.)
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KUVIO 6. Tyontekijakokemuksen kehittamisen prosessi (Huhta & Myllyntaus
2021, 153, muokattu).

Tyodntekijakokemuksen kehittdminen on kannattavaa. Se parantaa tyonanta-
jabrandia, silla kokemuksistaan on helppo kertoa. Tyontekijakokemusta kehitta-
essa tarvitaan ennen kaikkea dialogia nykyisten tyontekijoiden, johdon ja omista-
jien kanssa. Nain ymmarretaan paremmin, mita organisaatiostrategian kannalta
tarkeimmat ihmiset tarvitsevat onnistuakseen tyossaan ja mita he pitavat merki-
tyksellisena. Kun tyo ja tydymparistd rakennetaan naita tarpeita vastaavaksi, py-
syvat tyytyvaiset tyontekijat organisaation palveluksessa ja pystyvat antaa tyos-

saan parhaan mahdollisen version itsestaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, 16, 19.)
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4 TAPAUSYRITYKSEN SISAINEN VIESTINTA

4.1 Lumene Oy ja sisaisen viestinnan nykytila

Lumenella sisaisessa viestinnassa on huomioitu hajautetusti toimivan organisaa-
tion tarpeet. Osa yrityksen henkildstosta tydskentelee kiinteasti konttorilla tai teh-
taalla Espoon Kauklahdessa ja osa, noin 100 henkil6a kasittava Lumenen kent-
tamyynti, tyoskentelee hajautetusti eri puolella Suomea esimerkiksi kotoa kasin
tai eri jalleenmyyjien liiketiloissa. Jotta viestinta tavoittaisi kaikki eri paikkakunnilla
toimivat tyontekijat, on tavoitettavuuteen kiinnitetty huomiota siten, etta erilaiset
kaytdssa olevat viestintdkanavat on mahdollista ladata sovelluksina omaan tai
tyokaytossa olevaan puhelimeen, jolloin ne kulkevat mukana paikasta riippu-
matta. Koska pandemian aikaiset rajoitukset lisasivat etatyon maaraa myos nor-
maalisti konttorilla tyoskentelevien osalta, tuki jo olemassa ollut viestintakanavien

joustavuus etatyoskentelya poikkeusaikana.

Lumenen viestintakanavat ja foorumit

Lumenen viestintdkanavat (kuvio 7) ovat pitkalti rakennettu Microsoft 365 pilvi-
palveluymparistoon. Taman lisaksi eri tiimien valiseen viestintaan hyodynnetaan
pikaviestisovelluksia ja esimerkiksi raportointiin asiakasrajapinnasta konttorille
pain omaa, yrityksen tarpeisiin suunniteltua sovellustaan. Koko organisaatiolle
kohdennetussa viestinnassa, hyddynnetaan paasaantdisesti SharePoint -poh-
jaista intranetia (LumeNet) ja sahkdpostia henkilostdon tiedottamiseen. Kentta-
myynnille kohdennettua viestintaa varten on LumeNetin oheen rakennettu lisaksi

oma FiField-kanavansa.

Tiimien tai eri tyontekijaryhmien valisia palavereja ja kokouksia pidetaan kasvo-
tusten yrityksen paakonttorilla ja/tai Teamsin verkkotapaamisina. Sahkoposti on
laajasti kaytdssa tyontekijoiden ja tiimien valisessa viestinnassa. Kahdenkeski-
seen viestintaan kaytetdan Teamsin verkkotapaamisia, Teamsin Chatia ja puhe-

linta. Nopeaan viestintaan on kaytossa lisaksi WhatsApp -pikaviestisovellukseen
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rakennettuja keskusteluryhmia muun muassa kotimaan myyntikentalla hajaute-

tusti eri kaupungeissa toimivan ja konttorilla paatetyota tekevien henkildiden va-

lina.

KUVIO 7. Lumenen viestintdkanavat ja foorumit

Valo-report-sovellus

Tiedonkulkuun myyntikentalta kuluttajarajapinnasta kerattyjen asioiden raportoi-
miseksi konttorille pain hyddynnetaan puolestaan omaa Valo-report-sovellusta.
Sovellus kulkee myyntikentalla tydskentelevan mukana jalleenmyyjien myyntipis-
teisiin ja tapahtumiin. Tyontekijat kirjaavat asiakasrajapinnasta nousseet kysy-
mykset, toiveet ja palautteet suoraan yhteiseen sovellukseen yksityiskohtaisesti
tuote- tai savytasolla. Valo-report mahdollistaa toisten kommentteihin vastaami-
sen ja kommenteista tykkaamisen, mika tekee siita hyvin vuorovaikutuksellisen
alustan hajaantuneesti eri puolella suomea tyoskentelevien tyontekijoiden valille.

(Systems Garden n. d.)
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Sympa-jarjestelma

Henkilostohallinnoinnin ja esihenkilotyon kannalta yksi tiedonkulkuun ja -hakuun
kuuluva osa-alue Lumenella on Sympa-jarjestelma. Jarjestelma pitaa sisallaan
kootusti eri henkilostohallinnoinnin (HR) toiminnot ja mahdollistaa kaikille organi-
saation jasenille HR-prosessien ja -tietojen seuraamisen seka itselleen olennais-
ten tietojen tarkastelun, pitaen sisallaan mm. perehdytykseen liittyvan muistilistan
tyontekijalle ja esihenkildlle, jonka avulla pyritaan varmistamaan, etta tyon aloit-
tamiseksi kaikki oleelliset asiat on kayty asianomaisten henkildiden valilla 1api.
Jarjestelmaan kirjataan henkilotasolla esim. kehityskeskusteluissa esiin nous-
seet asiat ja sielta 10ytyy mm. palkkoihin, poissaoloihin ja lomiin liittyvat tiedot

seka yksittaisten tyontekijoiden yhteystiedot. (Sympa 2022.)

Muut sisaisen viestinnan foorumit

Viestintdkanavien lisaksi, Lumenen muita sisaisen viestinnan foorumeja ovat HR-
kahvit ja Town Hall-tilaisuudet. HR-kahvit ovat tilaisuuksia, joita henkildostotiimi
jarjestaa saanndllisesti. Naissa tilaisuuksissa kasitellaan ajankohtaisia asioita
seka annetaan mahdollisuus esittda kysymyksia ja keskustella paikan paalla eri-

laisista tyohon liittyvista asioista yhdessa HR-tiimin kanssa.

Town Hall tilaisuudet ovat puolestaan enemman muodollisia tiedotustilaisuuksia
koko henkilostolle, niissa kasitellaan muun muassa yrityksen tavoitteita ja strate-
gisia toimenpiteita seka kaydaan yleiselld tasolla 1api esimerkiksi ajankohtaiset
uutuustuotelanseeraukset ja projektit koskien yrityksen uusien myyntipisteiden
avauksia, tiedotetaan uusista, yrityksessa lahiaikoina aloittaneista, tyontekijoista

tai muista ajankohtaisista muutoksista organisaatiossa.

Mahdollisuudet sisaisen viestinnan toimivuudelle ovat organisaatiossa olemassa.
Tiedonkulun sujuvoittamiseen on kiinnitetty huomiota, tyovalineet ovat ajantasai-
sia, eri vaihtoehtoja sisdisen viestinnan kanaviksi 16ytyy useita ja myds uusia toi-
mintatapoja on otettu kuluneiden vuosien aikana kayttéon. Hyvana esimerkkina

tasta on Teamsin laajempi hyodyntaminen palavereiden pitamiseen ja nopeaan
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viestintaan eri henkildiden valilla globaalin pandemian alettua vuonna 2020. Var-
sinaista sisaisen viestinnan suunnitelmaa tai strategiaa ei yrityksessa kuitenkaan
ole. Seuraavassa kappaleessa kasiteltavan henkilostdkyselyn tuloksista iimenee

hyvin, etta tarve sisaisen viestinnan kehittamiselle on olemassa.

4.2 Henkilostokysely

Lumenen tyontekijoille, yhteensa noin 400 henkildlle, toteutettiin henkilostokysely
vuoden 2021 lopussa. Henkilostokyselyn tuloksista poimittiin koonti sisaiseen
viestintaan liittyvista avoimista vastauksista, joita oli yhteensa noin 130. Vastaa-
jien anonymiteetin varmistamiseksi, kyselytutkimuksen avoimia vastauksia kasi-

tellaan tassa opinnaytetydssa yleisella tasolla.

Signi-kysely

Henkildstokysely toteutettiin Signi-kyselyna. Kysely eroaa perinteisesta henkilos-
tokyselysta siten, etta siina pyydetaan tyontekijaa valitsemaan itselleen viisi mer-
kityksellisimmaksi kokemaansa asiaa, joiden pohjalta vastaaja ottaa kantaa vain
naiden merkityksellisten asioiden toteutumiseen. Organisaatio hyotyy tutkimuk-
sesta siten, etta kyselyn avulla ymmarretaan tyontekijoiden kannalta merkityksel-
lisimpia asioita, jolloin tyontekijoita on helpompi johtaa. Tyontekijat puolestaan
paasevat ottamaan kantaa vain itselleen merkityksellisiin asioihin, kokevat vas-
taamisen mielekkaammaksi ja ymmartavat paremmin itselleen merkityksellisia

asioita. (Lundstrom 2018.)

Henkilostokyselyn vastaukset sisdisesta viestinnasta

Vastaukset eroteltiin karkeasti kahteen osaan: niihin, jotka koettiin hyviksi ja toi-
miviksi seka niihin, joiden osalta koettiin olevan kehitettavaa. Nama vastaukset
kaytiin Iapi ennen opinnaytetydhon sisaltyvan, sisaiseen viestintaan keskittyvan,
kyselylomakkeen rakentamista. Taman ansiosta muodostuisi parempi kuva siita,
etta millaisia vastaajan kannalta olennaisia asioita kyselylomakkeella voisi kysya,
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jotta saataisiin lisaa tietoa, kehittamisideoita ja ymmarrysta siita, etta miksi jokin

asia koetaan hyvin toimivaksi tai miksi jotain tiettya asiaa olisi tarve kehittaa.

Henkilostokyselyn sisaiseen viestintaan liittyvista vastauksista noin kolmannes
kasitteli asioita, joiden koettiin toteutuvan hyvin. Tuloksissa nousi erityisesti esiin
ja koettiin hyvin toteutuviksi viestinta oman tiimin kesken ja viestinta oman esi-
henkilon kanssa. Esiin nousi myos muutama kommentti siita, etta tiedonkulun
koettiin lisdantyneen tai parantuneen siirryttaessa hyodyntamaan etayhteyksia
kuluneen pandemian aikana. Lisaksi esiin nousi yksittaisia kommentteja siita, etta
tyontekija koki voivansa itse vaikuttaa asioihin, muutoksista oli tiedotettu ajoissa,
tyontekijan mielipiteella oli merkitysta, viestintaan voi itse vaikuttaa, viestinta oli

selkeda ja avointa seka se, etta tietoa I0ytyi helposti. (Lumene Oy 2022.)

Henkilostokyselyn sisaiseen viestintaan liittyvista vastauksista loput koskivat asi-
oita, joita toivottiin kehitettavan. Vastaukset koskivat mm. organisaation tavoittei-
den, strategian ja vision viestinnan parantamista, sisaisen viestinnan avoimuu-
den ja rehellisyyden lisdamista johdolta alaspain seka vuorovaikutuksen lisaa-
mista niin palautteen antamisen, saamisen, kannustuksen kuin avun tarjoamisen
osalta. Kehityskohdista ja toiveista nousi maarallisesti eniten esiin vuorovaikutuk-
sen kehittaminen niin organisaation johdon, esihenkildiden, tiimien kuin tyonteki-

jéidenkin valilla. (Lumene Oy 2022.)

Sisaiseen viestintaan toivottiin omaa prosessiaan, jotta tiedottaminen tapahtuisi
ajoissa, se olisi lapinakyvampaa, tavoittaisi oikeat henkildt, joita tiedotettava asia
koskee. Lisaksi toivottiin, etta sisainen viestinta olisi nopeampaa, sujuvampaa ja
suunnitelmallisempaa. Palautteen saamisen ja antamisen osalta nousi vastauk-
sissa esiin toiveet siita, etta ideoita ei heti tyrmattaisi, vaan niita arvostettaisiin ja
niihin kannustettaisiin. Lisaksi tiimien valista viestintaa toivottiin enemman, jotta
onnistumisia voitaisiin jakaa entista tehokkaammin ja virheet tai kohdatut haas-
teet olisi helpompi myontaa ja, etta niista opittaisiin yhdessa. Myos tarve liittyen
koulutuksiin sahkoisten tyovalineiden kayton ja yrityksen valmistamien tuotteiden

osalta nousivat vastauksissa esiin. (Lumene 2022.)
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4.3 Kyselytutkimus Lumenen sisaisesta viestinnasta

Henkildstokyselyn tuloksissa (2022) esiin nousseiden sisaiseen viestintaan liitty-
vien avointen vastausten ohjaamina suunniteltiin ja toteutettiin Lumenen tyonte-
kijoista koostuvalle fokusryhmalle sisaiseen viestintaan keskittyva kysely. Alkuun
ajatuksena oli toteuttaa maarallinen kysely etukateen valitulle ryhmalle. Tavoit-
teena oli saada vahintaan 30 vastausta, jotta kyselyn perusjoukko olisi riittavan
suuri ja sen tuloksia voisi paremmin yleistaa. Haasteeksi osoittautui, etta fokus-
ryhman koko jai henkildstomuutosten vuoksi 26 henkiloon ja kato huomioiden, oli
todennakaista, etta vastausprosentti jaisi reilusti alle tavoitteen. Taman myota oli
perusteltua toteuttaa fokusryhmalle laadullinen kysely. Paapaino kyselyssa ase-

tettiin avoimiin kysymyksiin.

Laadullisen kyselyn avulla paastaisiin paremmin tutkimusongelmaan kasiksi ja
ymmarrettaisiin paremmin Lumenen sisaisen viestinnan nykytilaa. Kun kysely
suoritetaan laadullisena, ei vastausten lukumaara ole paaroolissa, silla tietyn vas-
tausmaaran ylittyessa, alkavat vastaukset usein toistamaan toisiaan. Puhutaan
niin sanotusta aineiston kyllaantymisesta eli saturaatiosta, jolloin voidaan ajatella,
etta aineistoa on riittavasti, kun uudet tapaukset eivat enaa tuota tutkimusongel-
man kannalta uutta tietoa (Eskola & Suoranta 2008, 62). Laadullisen kyselytutki-
muksen haasteeksi saattaa tosin syntya runsaudenpula. Mikali avoimien vas-
tausten maara olisi hyvin suuri ja ne olisivat kovin laajoja, voisi niiden analysoin-
tiin kulua enemman aikaa. Tama asia kuitenkin ennakaoitiin ja oli huomioitu fokus-
ryhman koossa ja kyselytutkimuksen suunnittelussa niin, etta vastausten analy-

sointiin jaisi riittdvasti aikaa ja aikataulu joustaisi tilanteen vaatiessa.

4.3.1 Kyselyn toteutus

Kysely toteutettiin etukateen informoituna. Informoitu kysely tarkoittaa, etta tutkija
kohtaa perusjoukkoon kuuluvat vastaajat ja samalla selvittaa ja selostaa heille
tutkimuksen tarkoitusta (Vilkka 2015). Riittavan vastausmaaran saavuttamiseksi,
kyselysta tiedotettin fokusryhman henkilditd puhelimitse, sahkdpostitse ja

Teams-tapaamisissa ennen kyselylomakkeen lahettamista. Lisaksi opinnayte-
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tyon tekijasta, sen aiheesta ja tulevasta kyselysta tehtiin erillinen uutinen organi-
saation henkildstdlehteen. Nain kyselyn tavoite ja tarkoitus olisi fokusryhmalle
selkeampi, herattaisi mielenkiintoa ja tuottaisi mahdollisesti enemman vastauk-

sia.

Fokusryhma

Kyselyn fokusryhmaksi valikoitui organisaation Suomen myynnissa ja markki-
noinnissa toimivat tiimit seka Beauty Advisor tiimiesihenkilot. Fokusryhma kasitti
yhteensa 26 henkiloa. Yhdistavina tekijoina oli, etta kaikilta vastaajilta [0ytyivat
samat tyovalineet ja samat mahdollisuudet hyddyntaa eri viestintakanavia tyos-
saan. Tama otettiin huomioon, silla kun kyselylomake lahetetdan sahkoisesti, on
varmistettava etukateen, etta fokusryhmalla on yhtalaiset tekniset mahdollisuudet
vastata kyselyyn (Vilkka 2015). Tama varmistaisi my6s suuremman todennakdi-
syyden sen osalta, ettd kysymykset ymmarrettaisiin mahdollisimman samanlai-
sina kyselyyn vastattaessa. Fokusryhman rajaukseen vaikutti myos kyselytutki-
muksen kieli, silla organisaation muissa tiimeissa toimii myds henkildita, jotka

kayttavat tydssaan vain englannin kielta. Kyselytutkimus toteutettiin suomeksi.

Ajankohta ja kyselylomakkeen toteutus

Kysely toteutettiin huhtikuun 2022 alussa. Saate (liite 1) ja linkki kyselyyn lahe-
tettiin fokusryhman henkildille tydsahkopostiin. Kyselylomake sisalsi kahdeksan
avointa kysymysta (liite 2). Kyselylomake tehtiin Microsoft Forms-sovelluksella ja
vastausajaksi annettiin kaksi viikkoa, aikavalilla 4.-17.4.2022. Forms-sovellus oli
luonteva valinta kyselylomakkeen luomiseksi, koska etukateen oli tiedossa, etta

fokusryhmalla on kaytéssaan Microsoftin tyoskentely-ymparistot ja sovellukset.

Kertyvia vastauksia seurattiin vastausaikana. Kun vastausaikaa oli puolet jaljella,
lahetettiin vastaajille muistutusviesti. Lisaksi lIahetettiin toinen muistutusviesti pa-

ria paivaa ennen vastausajan umpeutumista.
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4.3.2 Kyselyn sisalto ja vastaajat

Kysely koostui kahdeksasta kysymyksesta, joiden avulla oli tarkoitus kartoittaa,
mitka viestintdkanavat koetaan tyon sujuvuuden kannalta tarkeimmiksi, miten
viestintdkanavat parantavat sisaista viestintaa, millaiset asiat koetaan onnistu-
neessa viestinnassa ja vuorovaikutuksessa tarkeiksi, seka miten organisaation
sisaista viestintaa voisi kehittaa. Kun kysymykset suunnitellaan selvittamaan
tyontekijoiden kokemusta ja heille merkittavia asioita, saadaan esiin tyontekija-
kokemuksen ja sen kehittamisen kannalta olennaista tietoa (Huhta & Myllyntaus
2021, 152-155). Kysymyslomake validoitiin ennen sen julkaisua yhdessa Lume-
nen henkilostotiimin kanssa ja siihen tehtiin tarvittavat muutokset ja tarkennukset,
jotta varmistettaisiin, etta vastaukset ymmarrettaisiin odotetulla tavalla ja ne tuot-

taisivat mahdollisimman hyvin tietoa kysytyista aiheista.

Kysymykset

Ensimmaisissa kysymyksissa kartoitettiin nykyisten viestintdkanavien tai fooru-
mien tarkeytta tyon sujuvuuden kannalta ja sita, etta puuttuuko nykyisista jokin
kanava tai foorumi, joka voisi edistaa sisaista viestintaa. Seuraavissa kysymyk-
sissa kartoitettiin tiimien valista viestintaa ja asioita, jotka voisivat edistaa sisaista
viestintaa eri tiimien valilla seka sita, mika tyoyhteison vuorovaikutuksessa erityi-
sesti koetaan merkitykselliseksi tai on tarkeaa. Viimeiset kysymykset kasittelivat
organisaation intranetin eli LumeNetin viestintaa, sen tavoitettavuutta, selkeytta
ja sita, etta millaista tietoa sieltd haetaan. Lopuksi kysyttiin, miten organisaation

sisaista viestintaa voisi kehittaa tai mika voisi olla paremmin.

Vastausmaara ja -aika

Kyselyyn vastasi 13 henkil6a, eli puolet fokusryhmasta. Vastausmaara oli odotet-
tavissa. Jo etukateen oli tiedossa, ettéd avoimet kysymykset usein laskevat vas-
tausmaaria verrattuna suljettuihin kysymyksiin, joissa on valmiit vastausvaihtoeh-

dot. Vastausten lukumaara koettiin kuitenkin riittavaksi, silla vastauksien kerty-
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mista seuratessa kavi ilmi, etta jo muutamien vastausten jalkeen, alkoi vastauk-
sissa toistua samoja asioita. Taman koettiin vahvistavan myos sita, etta vastaajat

ymmarsivat kysytyt asiat samalla tavoin.

Keskimaarainen vastausaika oli 14 min 35 s, eli etukateen annettu arvio kyselyn
vastaamiseen kuluvasta ajasta piti hyvin paikkansa. Vastausten keskimaarainen
pituus yllatti positiivisesti ja kysytyista asioista saatiin kattavasti tietoa. Useat vas-
taukset olivat muutaman virkkeen pituisia, jonka ansiosta tietoa kysytyista ai-
heista tuli hyvin. Taman myo6ta voidaan paatella, etta kyselyn teema oli vastaajien

kannalta ajankohtainen seka heratti ajatuksia ja mielipiteita.

4.3.3 Kyselyn tulokset nykyisista viestintakanavista

Lahes kaikki kokivat sahkopostin tarkeimmaksi kanavaksi tyotehtaviensa hoita-
misen ja viestinnan toimivuuden kannalta (kuvio 8). Useassa vastauksessa nousi
esiin, ettd Teams helpottaa arkea erityisesti nopeassa viestinnassa ja varsinkin
etatyon lisaannyttya kuluneen pandemian aikana. Tiimien valisessa viestinnassa
moni vastaaja painotti Teams-tapaamisten tarkeytta mm. siksi, etta vastaajan

oma tiimi tydskentelee monipaikkaisesti eri kaupungeissa.

WhatsApp-pikaviestisovelluksen kayttd nousi myos useassa vastauksessa esiin.
Se koetaan toimivaksi paivittdiseen viestintaan tiimien ja esihenkildiden valilla,
kun halutaan saada pikainen vastaus johonkin tiettyyn asiaan. Toisaalta yhdessa
vastauksessa mainittiin, ettd WhatsApp -ryhmiin keskittynytta viestintaa voisi va-
hentaa, silla se koetaan hairiona tyon ja vapaa-ajan valilla. Puhelut koettiin tar-

keaksi vain yhden vastaajan osalta.

Paaosan vastaajista mukaan, nykyisten viestintakanavien koetaan helpottavan
tyota ja niiden maara koetaan riittavaksi. Vastauksissa nousi esiin, etta nykyisten
viestintakanavien koetaan sujuvoittavan tiedonkulkua, jotta se saavuttaa ajanta-
saisena henkildston ja edesauttavan sita, ettd voi nopeasti pyytaa muilta apua,
kun sita tarvitsee. Usean vastaajan mukaan, tyohon liittyvaa tietoa on helposti

saatavilla ja tarvittava tieto 10ytyy helposti tutkimalla eri kanavista.
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Tarkeimmat viestintakanavat ja foorumit

FiField NN
WhatsApp [N -
Teams chat NN -
LumeNet [N
Teams-tapaamiset [N
Sahkoposti  IEEEEE——— 5

KUVIO 8. Kyselyn tulosten mukaan tarkeimmat viestintdkanavat ja -foorumit.

Vastauksissa nousi esiin muutama kommentti sen osalta, ettd monen eri viestin-
takanavan olleessa kaytossa, saattavat yksittaiset viestit hukkua ja niihin vastaa-
minen unohtua. Taman ehkaisemiseksi yksi vastaaja mainitsi pitavansa ilmoituk-
set paalla eri viestintdkanavien, kuten Teamsin ja SharePointin puhelinsovelluk-
sissa, jolloin uuteen viestiin muistaa paremmin vastata tai reagoida. Muutamassa
vastauksessa nousi myoOs esiin, etta yhteinen linja sen osalta, miten ja missa
viestitaan, koettiin vastaajien mukaan helpottavan tyota. Lisaksi yhdessa vas-
tauksessa mainittiin, ettd viestinnan perustaitoja voi kukin aina kehittaa, esimer-

kiksi viestien otsikoinnin ja selkeasti jasennellyn sisallon osalta.

Organisaatiotasolla LumeNet koettiin usean vastaajan mukaan tarkeaksi viestin-
takanavaksi organisaatioon liittyvan tiedon paivittdisen seurannan ja tiedonjaon
kannalta. Haasteena Lumenetin osalta nousi parissa vastauksessa esiin, etta sen
seuraaminen saattaa helposti unohtua. My0s viestin lahettdjan osalta tapahtuvat
heratteet, muistutukset tai toistot viestinnassa koettiin monen vastaajan mukaan
parantavan tiedon perille kulkemista. Erityisesti HR-tiimilta tulleissa tiedotteissa

tai viesteissa tama koettiin vastaajien mukaan onnistuneeksi.

Paaosassa vastauksia mainittiin nykyisten viestintdkanavien ja foorumien olevan
riittvia tyota ajatellen. Toiveena vastauksissa nousi yhdenmukaisuus viestin-
nassa ja se, etta tyohon liittyvat tarpeelliset tiedot olisivat tiedonhaun kannalta

jasennelty selkeammin joko verkkoasemalle tai Teamsiin. Yleiset organisaation
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jarjestamat infotilaisuudet, kuten yrityksen yleisia ja ajankohtaisia asioita kasitte-
levat Town Hall-tilaisuudet seka henkilostotiimin jarjestamat HR-kahvit, koetiin
vastauksissa hyvina foorumeina organisaation nykytilan ymmartamiseksi ja yleis-
ten asioiden tiedottamiseksi. Kehitysehdotuksina vastauksista nousi esiin yksit-
tainen toive yleisestd Chat-kanavasta, josta saisi nopean vastauksen yleisiin asi-
oihin, kuten tiedusteluihin siita, etta kehen henkiloon tulisi olla missakin asiassa

yhteydessa.

4.3.4 Kyselyn tulokset tiimien valisesta viestinnasta ja vuorovaikutuksen

tarkeydesta

Useassa vastauksessa kavi ilmi, etta sisaisen viestinnan koettiin olevan hyvalla
tasolla tiimien sisaisesti viestiessa ja tilanteissa, kun yksittaiset henkilot viestivat
keskenaan. Lisaksi Teamsin tehokkaampi hyodyntaminen koettiin vastausten
mukaan positiivisena asiana enemman etatydskentelya vaatineena pandemia-
aikana. Muutamissa vastauksissa nousi esiin, etta etatydskentelyyn painottuneen

ajanjakson jalkeen kasvotusten tapahtuvia tapaamisia arvostettiin enemman.

Paaosan vastauksista mukaan viestintaa eri tiimien valilla ei koeta juurikaan ole-
van ja sita kaivattaisiin enemman. Taman onnistumiseksi yhdessa vastauksessa
ehdotettiin saannollisempaa rutiinia viestintaan, jotta tiimien valinen vuorovaiku-
tuksen maara kasvaisi ja tehostuisi. Lisaksi parissa vastauksessa kehitysehdo-
tuksena nousi mm. Valo-report-sovelluksen tehokkaampi hyddyntaminen tiedon-
kulussa eri tiimien valilla (kenttdorganisaation ja konttorilla tydskentelevien valilla)
seka eri tiimien saannolliset esittelyt, jotta eri henkildiden valille muodostuisi pa-
rempi kuva siita, kenen vastuulla mikakin asia on ja kehen voisi eri tilanteissa olla
yhteydessa. Useissa vastauksissa nousi esiin myds entista avoimempi keskus-
telu ja vuorovaikutus tiimien valilla sek& mahdollisuus osallistua yhteisiin, eri tii-

mien valisiin, projekteihin.

Tarkeimpina asioita vuorovaikutuksessa eri henkildiden kesken koettiin vastaus-
ten mukaan olevan avoimuus, ystavallisyys, toimiva dialogi erityisesti kasvotus-

ten tapahtuvissa tilanteissa, henkiloiden ja viestien tavoitettavuus seka keskinai-
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nen tuen antaminen ja vastaanottaminen (kuvio 9). Yhdessa vastauksessa mai-
nittiin erityisen tarkeana se, miten paljon ystavallinen ja kiireetén tapa kohdata
toinen henkilé vaikuttaa onnistuneeseen vuorovaikutustilanteeseen, silla positii-
visena koetun kohtaamisen myo6ta syntyy tunne siita, etta asioita on mahdollista

tuoda esiin matalalla kynnyksella.

KUVIO 9. Kyselyn tulosten mukaan tarkeimpina koetut asiat vuorovaikutuksessa.

Edellytysten luominen henkildston keskinaiselle vuorovaikutukselle koettiin use-
assa vastauksessa tarkeaksi, jotta tydpaikalla syntyisi oikeanlainen ilmapiiri. Se,
ettd mahdollistettaisiin eri tiimeissa toimivien henkildiden tutustuminen toisiinsa,
koettiin yhden vastaajan mukaan edesauttavan sisaisen viestinnan sujuvuutta.
Muutama vastaaja mainitsi myos, etta kun tietaa mista asioista kukin henkilo vas-
taa, on kynnys kysya apua matalampi. Yhdessa vastauksessa tyoyhteison vies-
tinnassa koettiin tarkedksi myds sen huomioiminen, ettei kaikkia asioita voida

aina jokaiselle tasapuolisesti jakaa, mikali ne eivat olennaisia tyon kannalta.
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Myos viestinnan oikea-aikaisuus nousi vastauksissa esiin. Taman varmista-
miseksi yhdessa vastauksessa ehdotettiin, etta koko yritysta koskevat tarkeat
asiat tulisi tiedottaa kaikille yhtaaikaisesti ja varmistaa, ettei tieto kulje yksittaisilta

henkil6ilta eteenpain ennen, kuin se on julkista.

4.3.5 Kyselyn tulokset LumeNetin viestinnasta

Organisaation intranetin eli LumeNetin viestinnasta kysyttaessa, kokivat vastaa-
jat paaosin, etta viestinta tavoittaa yksittaiset henkilot ja tiimit seka, etta LumeNe-

tin ulkoasu ja viestintatyyli on selkeaa, haettu tieto 10ytyy hyvin.

Vastausten mukaan LumeNetista haetaan tietoa omiin tydtehtaviin ja yritykseen
liittyen, kuten

- organisaatiokaaviota

- myyntikokousesityksia

- myyntitavoitteita

- uutuustuotemateriaalia

- tyOpaikkaravintolan lounaslistoja.

Lisaksi tietoa haetaan LumeNetin alle rakennetun ja Lumenen myyntikentalle

suunnatun FiField -kanavan kautta.

Haasteina LumeNetin osalta mainittiin, ettd hakutoiminto ei aina toimi toivotusti,
jolloin tiedon etsintaan kuluu enemman aikaa. Lisaksi muutamissa vastauksissa
toivottiin LumeNetiin selkeampaa rakennetta, jotta haettu asia I0ytyisi helpom-
min, silla otsikoinnin ei aina koeta vastaavan haettua sisaltda tai osa tiedosta
koettiin vanhentuneeksi. Vastauksissa ilmeni myos, etta toisinaan uutisoinnin sel-
keyteen voisi kiinnittdd enemman huomiota, jolloin mahdollisuus vaarintulkintaan
voitaisiin minimoida. Lisaksi muutamista vastauksista nousi esiin, ettei Lumenetin
viestinta aina tavoita, jos sielld ei muista kayda paivittain tai infot tulee luettua
myohassa. Taman myota yhdessa vastauksista nousi ehdotus sahkdpostiherat-

teestq, jossa tarkeista viesteista muistutettaisiin.
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4.3.6 Kyselyn tulokset sisaisen viestinnan kehittamiseksi

Vaikka vastausten mukaan sisaisen viestinnan koettiin olevan paaosin hyvalla
tasolla, korostui monessa vastauksessa erilaiset toiveet ja kehitysehdotukset si-
saisen viestinnan parantamiseksi. Toimivina asioina koettiin yhteiset HR-kahvit,
erilaiset tiimin kesken kaytossa olevat tiedonvalityskanavat, kuten WhatsApp ja
sahkopostiryhmat seka saannolliset viikkopalaverit. Nama olivat vastaajien mu-

kaan hyvia keinoja varmistamaan tehokas ja aktiivinen tiedonkulku.

Konkreettisena kehitysehdotuksena nousi henkildesittelyn lisaaminen LumeNe-
tiin, joka sisaltaisi henkilon yhteystiedot ja tiivistelman vastuualueista. Tama pa-
rantaisi vastaajan mukaan ymmarrysta siita, missa asioissa kenenkin henkilén
puoleen voisi kdantya. Toisena konkreettisena kehitysehdotuksena nousivat tv-
taulut paivittaiseen ja ajantasaiseen myynninseurantaan. Yksi vastaaja ehdotti

uudeksi vaihtoehdoksi nopeaan viestintadan Slack-kanavaa.

Pandemiasta johtuneen pitkan etajakson jalkeen, nousi useissa vastauksissa
esiin toiveet yhteisista kokoontumisista. Niiden hyotyna koettiin olevan organi-
saatiota koskevista asioista tiedottaminen, joiden koetaan vastaajan mukaan
edistavan yhteisen nakokulman muodostumista ty0ssa ja organisaatiossa tehta-
vissa toimenpiteissa seka lisaksi parantavan yhteenkuuluvuuden tunnetta ja si-
toutumista tydssa. Organisaation sisaisessa viestinnassa toivottiin myos huo-
mion asettamista koko Lumene Groupin tasolle, jotta ymmarrys koko organisaa-
tion kuulumisista, tilanteesta ja ajankohtaisista asioista olisi henkilostolle selke-

ampaa.

Se, mitd vastausten mukaan sisdisessa viestinndssa voitaisiin parantaa, olivat
erilaisten positiivisten asioiden esilletuominen, joiden myoéta saataisiin korotettua
yleista fiilista tyopaikalla lisda. Myds viestinnan johdonmukaisuus, nopeus ja
avoimuus koettiin useassa vastauksessa tarkeaksi. Esihenkilolta tiimille suuntau-
tuvassa viestinnassa kehittamisehdotuksena nousi toive suunnitelmallisem-
masta, tarkemmasta, selkeammasta ja kattavammasta tiedonjaosta. Yhden vas-
tauksen mukaan kokouksiin toivottaisiin johdetumpaa otetta ja parempaa ohjaa-

mista ja ohjeistamista.
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4.3.7 Johtopaatokset

Kyselytutkimus tuotti hyvin ainestoa ja vastasi asetettuun tavoitteeseen kasvattaa
ymmarrystd Lumenen sisaisen viestinnan nykytilasta seka sen roolista osana
tyontekijakokemusta. Kun ymmarrysta sisdisen viestinnan kannalta on kasva-
tettu, voidaan sitd ohjata systemaattisemmin tavoiteltuun suuntaan (Mikkola &
Valo 2020, 4-5) ja, kun tyontekijaymmarrysta on kasvatettu, voidaan myos tyon-
tekijakokemusta kehittda vastaamaan paremmin strategisiin vaatimuksiin ja tyon-
tekijoiden tarpeisiin (Huhta & Myllyntaus 2021, 70-71, 79). Koska vastauksissa
ilmeni paljon myos eri vastaajien subjektiivisia nakokulmia, kuten vuorovaikutuk-
sessa tarkeina koettuja asioita, voidaan todeta, etta kohdeorganisaation sisaisen

viestinnan rooli osana tyontekijakokemusta on tarkea.

Kun palataan aiemmin tassa opinnaytetyossa kasiteltyyn teoriaan ja Jacob Mor-
ganin malliin kolmesta tydntekijakokemukseen vaikuttavasta tekijasta (Morgan
2015), nousi naita kulttuuriseen (tunne), fyysiseen (tyokaverit) ja teknologiseen
(tyovalineet, viestintdkanavat ja foorumit) tydymparistoon liittyvia tekijoita esiin

kyselyn vastauksista.

Vastausten perusteella Lumenen sisdisen viestinnan nykytilaan oltiin paaosin
tyytyvaisia. Se, mika vastauksissa nousi paallimmaisena esiin, oli toive johdon-
mukaisesta, yhteisesta ja avoimesta tavasta viestia. Tiedonkulun ja tyontekijoi-
den valisen matalan kynnyksen yhteydenpidon kannalta olisi tarkeaa teravoittaa
tydyhteison sisaisesti, mita kenenkin tydntekijan vastuualueisiin kuuluu seka kan-
nustaa entista aktiivisempaan vuorovaikutukseen eri henkildiden valilla silloin,
kun siihen olisi mahdollisuus. Tyontekijoiden kannalta sisaisen viestinnan suun-
nitelmalle ja strategialle olisi tarvetta. Koska organisaatiossa tyoskennellaan mo-
nipaikkaisesti ja hajautetusti, voisi johdonmukainen viestinta vastata kyselyssa
heranneisiin toiveisiin johdonmukaisemmasta ja yhteisesta tavasta viestia. Su-
juva tiedonkulku ja avoin vuorovaikutuksen kulttuuri organisaatiossa edistaisivat
sisasta viestintaa (Joki 2018, 189-191).

Toimivat ja ajantasaiset tydvalineet helpottavat ja nopeuttavat sisaista viestintaa

seka tiedonkulkua tyontekijoiden valilla, mutta eivat valttamatta varmista viestin-
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nan laatua. Jos sisaisessa viestinnassa ja vuorovaikutuksessa on suurta vaihte-
lua eri henkiloiden valilla esimerkiksi viestin otsikoinnin, sisallon ja ymmarretta-
vyyden kannalta, voisi olla hyodyllista luoda yhteiset sisaisen viestinnan pelisaan-
not joko koko organisaation tasolla, tiimien sisaisesti tai esimerkiksi esihenkildi-
den viestinnan osalta. Silloin, kun kaikilla on sama ymmarrys, tahtotila ja moti-

vaatio tai halu onnistua asiassa, on tavoitteen saavuttaminen todennakodisempaa.

Sisainen viestintd on osa organisaation kulttuuria ja sen tapoja toimia. Koska
kaikkea ei voi eika kannata lahtea kerralla uudistamaan, on hyva yllapitaa ym-
marrysta sisaisen viestinnan nykytilasta ja tarpeista jatkossakin. Mikali LumeNe-
tin koetaan sisaltavan vanhentunutta tietoa, olisi tarpeen selvittaa, kuka tiedon
paivittamisesta vastaa ja kirjata eri henkildiden vastuualueet ylos sen osalta, kuka
mistakin asiasta parhaiten tietda. Nain varmistettaisiin tiedonkulku myos tilan-
teissa, joissa organisaatiossa tapahtuu muutoksia ja henkilosto vaihtuu, siirtyy
toisiin tehtaviin tai jaa tilapaisesti tyosta pois esimerkiksi vanhempainvapaalle.
Suunnitelmallinen toiminta HR-tiimin ja esihenkildiden kesken edistaa sisaista
viestintaa, mutta vaatii pitkajanteista, demokraattista, avointa, vilpitonta ja vuoro-

vaikutteista esihenkiloty6ta, jossa tydyhteis6 huomioidaan (Joki 2018, 189-191).

Tyotekijakokemuksen kannalta olennaisia asioita, joita vastauksissa nousi esiin,
olivat viestinnan ja vuorovaikutustilanteiden onnistuminen seka ystavallisyys. Si-
saisella viestinnalla voidaan parhaimmillaan saada aikaan positiivisia vaikutuk-
sia, jolloin tyonteko helpottuu, tiedonkulku sujuu ja tydssa viihntyminen kasvaa.
Kun keskenaan viestivat tyontekijat tuntevat toisensa, tilanteensa, tarpeensa ja
odotuksensa, on helpompaa muotoilla viesti vastaanottajaa koskettavalla tavalla
ja nain aikaansaada haluttu reaktio eli vastaus viestiin (Juholin 2017, 22—-24). Ta-
man myota ja erityisesti pandemian aiheuttamien tapaamisrajoitusten ja pitkan
etatydhon painottuneen jakson jalkeen, olisi tarkeaa luoda mahdollisuuksia tyon-
tekijoiden tutustumiseksi toisiinsa, esimerkiksi jarjestamalla erilaisia kokoontumi-

sia ja tilaisuuksia.
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5 POHDINTA

Tutkimuksen ja kyselyn tulosten myo6ta, onnistuttiin saamaan lisaa tietoa kohde-
organisaation sisdisen viestinnan nykytilasta ja sen roolista osana tyontekijako-
kemusta. Koska kyselyn tuloksista nousi hyvin esiin vastauksia yrityksen intra-
netin eli LumeNetin osalta, saa kohdeorganisaatio konkreettisia ideoita kyseisen
kanavan kehittamistyohon ja henkiloston kannalta tarpeellisina koettujen asioi-
den uutisoimiseksi. Tama edistaa varmasti henkiloston ymmarrysta koko organi-
saatioon liittyvista ajankohtaisista asioista. Kooste kyselyn tuloksista kaytiin lapi
toimeksiantajan kanssa ja se lahetettin myds kyselyn fokusryhmalle. Taman
myoOta sisaisessa viestinnassa ja vuorovaikutuksessa tarkeina koettuja asioita

saadaan jaettua tyoyhteisdn kesken.

Kyselyn tulosten tulkinnassa auttoi perehtyminen eri teoria-aineistoihin sisaisesta
viestinnasta, tyontekijakokemuksesta ja tutkimusmenetelmista. Haastavimmaksi
tutkimuksessa osoittautui kyselylomakkeen laadinta sen osalta, ettd kysymykset
koettaisiin vastaajien osalta mielekkaiksi ja lomake olisi rakennettu niin, etta se
kannustaisi vastaamaan, tuottaisi riittavasti tietoa tutkittavasta aiheesta ja keskit-

tyisi tavoitellusti sisdisessa viestinnassa myonteisena koettuihin asioihin.

Yhteistyo toimeksiantajan kanssa sujuvoitti kyselylomakkeen suunnittelua ja sen
toteuttamista. Myos toimeksiantajan kanssa keskustelluista aiheista, kuten min-
kalaisista asioista sisaisen viestinnan osalta kaivataan lisaa tietoa tyontekijoilta
tai minkalaiset asiat sisdisessa viestinnassa koetaan toimiviksi, saatiin kyselyn
vastausten myota hyvin lisaa tietoa. Huolimatta kokemuksestaan toimeksiantajan
palveluksessa, onnistui opinnaytetyon kirjoittaja tutkimuksen edetessa pitamaan
hyvin ylla havainnoitsijan nakdkulman seka tutkimusetiikan kannalta huolellisen

ja tarkan otteen purkaessaan kyselytutkimuksen tuloksia.

Osa kyselyn vastauksista oli odotettavissa kirjoittajan oman tyokokemuksen ja
aiempien havaintojen myo6ta, kuten se, ettd nykyisia viestintdkanavia tai fooru-
meja koetaan olevan riittavasti ja, etta viestintatavat voisivat olla yhdenmukai-

sempia. Voisi siis olla hyva kartoittaa nykyisten kaytossa olevien seka eri timien
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kayttamien viestintakanavien ja foorumien maara ja tarkoitus, jotta ymmarrettai-

siin paremmin niiden hyodyt ja mahdolliset paallekkaisyydet.

Muita esimerkkeja vastauksissa odotetusti esiin nousseista asioista olivat mm.
se, ettd paaosa kyselyn vastaajista koki sahkodpostin tarkeimmaksi viestintaka-
navaksi seka se, etta yleiseksi nopeaan viestintaan kaytettava kanava, What-
sApp-pikaviestisovellus nousi monessa vastauksessa esiin. Yllatyksena ei myos-
kaan tullut kommentti, etta WhatsApp koetaan hairiona tyon ja vapaa-ajan tasa-
painon valilla, silla moni kayttaa samaa sovellusta ja puhelinnumeroa viestintaan
niin tyo kuin vapaa-ajallaan, jolloin tyohon liittyva viestinta valuu herkasti myos
varsinaisen tydajan ulkopuolelle. Olisikin hyva pohtia, etta voisiko tyosta palautu-
misen kannalta olla tarpeen jonkin toisen pikaviestisovelluksen kayttdon ottami-

nen yrityksen sisaiseen viestintaan.

Vuorovaikutus ja viestinta ovat merkittavia tekijoita organisaation olemassaolon
kannalta. Kyselyn tuloksissa nousi esiin kehittdmisehdotuksia viestinnan johdon-
mukaisuuden, nopeuden, avoimuuden, selkeyden ja kattavuuden paranta-
miseksi. Olisi taman myo6ta myds hyva selvittaa lisaa, onko tarvetta yhteiselle oh-
jeistukselle sen osalta, etta mita, miten, missa ja milloin mistakin asiasta odote-
taan viestittavan. Nain voitaisiin saavuttaa yhtenaisempi tapa viestia ja vahvistet-
taisiin henkiloston keskinaista vuorovaikutusta seka sen myonteisia vaikutuksia

tyossa viihtyvyyden ja lopulta myos tyontekijakokemuksen kannalta.

Erilaisten muutosten vaikutukset ja niista viestiminen tyontekijoita puhuttavalla
tavalla on huomioitava entista tarkemmin organisaatiossa, silla niiden vaikutus
tyossa viihtymiseen ja nain tyontekijakokemukseen on suuri. Kuuntelemalla tyon-
tekijoitaan ja olemalla vuorovaikutuksessa heidan kanssaan, saavutetaan sitou-
tunut organisaatio. Kun viestinnan edellytykset, kuten ajantasaiset tyovalineet,
toimivat viestintdkanavat ja yhteiset toimintatavat viestinndssa ovat kunnossa,
my0s tydssa viihtyminen kasvaa. Tyossa viihtyminen, tyon mielekkyys ja merki-
tyksellisyys ovat asioita, jotka tuovat tyontekijoille lisaarvoa ja vaikuttavat positii-

visesti tyontekijakokemukseen.
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LITTEET

Liite 1. Saate kyselya varten

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn Lumenen sisaisesta viestinnasta!

Vastaamalla kyselyyn paaset kasvattamaan ymmarrysta Lumenen sisaisen vies-
tinnan nykytilasta. Tavoitteena on selvittaa, mika sisaisessa viestinnassa toimii ja

koetaan myoOnteisena. Jokainen vastaus on tarkea.

Kysely on osa liiketalouden AMK-opinnaytetyotani. Kysely lahetetaan kaikille Lu-
mene kotimaan myynnissa ja markkinoinnissa toimiville seka BA myyntitiimien
esihenkildille. Kysely on toteutettu yhteistydssa Lumenen HR tiimin kanssa. Ky-
selyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti ja kysymykset ovat sellaisia, ettei
niista voida tunnistaa yksittaista vastaajaa. Kyselysta tehdaan kooste sen valmis-

tuttua.

Riippuen vastauksiesi laajuudesta, voit varata kyselyn vastaamiseen noin 10-15
minuuttia. Kyselylomake avautuu helposti selaimella tai mobiililaitteella. Kysely
on avoinna su 17.4.2022 klo 23.45 asti.

Linkki kyselyyn:
https://forms.office.com/r/UYRjtFeYG1

Kiitos etukateen ajastasi ja ajatuksistasi!

Terveisin,
Sari Raikaa
Opiskelija, Liiketalouden tutkinto-ohjelma

Tampereen ammattikorkeakoulu, TAMK
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Liite 2. Kyselylomakkeen kysymykset

1. Minka viestintakanavan tai foorumin koet tarkeimmaksi ty0si sujuvuuden kan-

nalta ja miten se nakyy paivittaisessa tydssasi?

2. Miten koet nykyisten viestintakanavien tai foorumien helpottavan tyotasi?

3. Millaista viestintdkanavaa tai foorumia kaipaisit tydssasi? Millaisen viestinta-
kanavan tai foorumin kokisit edistavan sisaista viestintaa, tiedon lahettamista ja

vastaanottamista tyossasi?

4. Millaisena koet eri tiimien valisen viestinnan Lumenella? Millaisten asioiden
koet lisdavan tai sujuvoittavan sisaista viestintaa, tiedon lahettamista ja vastaan-

ottamista eri tiimien valilla?

5. Minka asian erityisesti koet tydoyhteison sisaisessa viestinnassa tai keskinai-
sessa vuorovaikutuksessa olevan itsellesi merkityksellista? Mika sinulle on vuo-

rovaikutuksessa tarkeaa?

6. Miten koet LumeNetin viestinnan tavoittavan sinut ja tiimisi? Onko viestinta sel-

keaa ja helposti ymmarrettavaa?

7. Millaista tietoa haet LumeNetista? Koetko |I6ytavasi LumeNetista kaiken tyo-

hdsi liittyvan tarpeellisen ja olennaisen tiedon?

8. Miten Lumenen sisaista viestintaa voisi kehittaa yleisella tasolla tai mika voisi

mielestasi olla paremmin?
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