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Tiivistelma

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia toimeksiantajan eli Asiantuntijayrityksen X tyéhyvinvointia ja tyoyhteiso-
viestintaa. Toimeksiantajalla oli tarve kartoittaa yrityksen tyohyvinvoinnin nykytilanne ja laatia kehitysehdo-
tuksia tydhyvinvoinnin ja viestinndn parantamiseksi. Tutkimus keskittyi tyéntekijoiden nakékulmaan ja tut-
kimuksen tarkoituksena oli selvittda millaiseksi tyontekijat kokevat oman tyohyvinvointinsa, ja tukeeko
tyoyhteisoviestinta tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tutkimus toteutettiin syksylla 2022.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena, jossa perehdyttiin tutkimaan tyontekijéiden koke-
muksia ja havaintoja. Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana kaytettiin puolistrukturoituja yksildhaastat-
teluja. Tutkimusaineisto analysoitiin teoriaohjaavalla sisallénanalyysin menetelmalla.

Tutkimustulosten mukaan yrityksen tyontekijoiden tyohyvinvointi on kohtalaisen hyva, mutta vaihteleva.
Tyontekijat kokivat motivaation paaasiallisesti hyvaksi, mutta luottamuksesta ja ilmapiiristd nousi esille hy-
vid seka huonoja puolia. Yrityksen tiedonkulku toimi heikosti ja siina koettiin olevan paljon puutteita, mutta
viralliset tiedonannot toimivat hyvin. Yrityksesta l6ytyy myos toimivia viestintdkanavia ja tyontekijoilla oli
hyvia viestintaa edistavia vuorovaikutustaitoja. Kokemus yrityksen viestintakulttuurista oli vaihteleva ja
viestintakulttuuria kuvattiin jakaantuneeksi, mutta myds rennoksi ja avoimeksi. Tyontekijoiden mielesta
yrityksen kehityskohteina olivat epavirallisen viestinnan ja kohtaamisten vahvistaminen seka tukeminen, ja
selkeiden viestinnan kaytantojen ja tydn maarittaminen.

Tutkimuksen johtopadatdksena voidaan todeta, etta Asiantuntijayrityksen X tyéhyvinvointi on kohtalaisella
tasolla, mutta tydyhteisoviestinta ei tue tyontekijoiden tyohyvinvointia kokonaisvaltaisesti. Tuloksissa nousi
esille myos jakaantuneisuutta johdon ja tyontekijoiden valilla, joka vaikuttaa kielteisesti viestintdaan. Tyoyh-
teisOviestintaa voidaan kehittdd parantamalla etenkin tiimien viestintaa, viestintakulttuuria ja epavirallista
viestintaa, ja tyohyvinvointia voidaan edistaa osallistuvalla johtamisella, joka huomioi viestinnan roolin ty6-
hyvinvoinnissa.
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Abstract

This aim of the study was to research the commissioner’s which is referred to in this study as Expert Com-
pany X work well-being and workplace communications. The commissioner had a need to survey the com-
pany’s present state of well-being and create improvement proposals to improve workplace well-being and
communication. The study focused on the view of the employees and the purpose of the study was to find
out how the employees perceive their own well-being at work and does the workplace communication sup-
port the employees’ well-being at work. The study was carried out in the autumn of 2022.

The study was carried out as a qualitive case study in which the employees’ experiences and observations
were explored. The study’s data was collected with semi-structured individual interviews. The study data
was analyzed using theory guided content analysis.

According to the study results, the work well-being of the company's employees was moderately good but
varied from person to person. Employees felt that their motivation was mostly good, but there were both
good and bad aspects in the employees’ trust and the atmosphere. The company’s information flow func-
tioned weakly and was perceived to have many flaws, but official statements worked well. The company
has functional communication channels and the employees had good interaction skills that support com-
munication. The experience of the company's communication culture was varied, and the communication
culture was described as divided, but also relaxed and open. According to the employees, the company's
development targets would be strengthening and supporting informal communication, encounters and de-
fining clear communication practices and work.

As a result of the study, it can be stated that the work well-being of Expert Company X is at a moderate
level, but the workplace communication does not overall support the work well-being of the employees.
The results also revealed a division between management and employees, which has a negative effect on
communication. Workplace communication can be developed by improving especially team communica-
tion, communication culture and informal communication, and work well-being can be enhanced with par-
ticipative management that considers the role of communication in work well-being.
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Well-being at work, workplace communication, well-being communication, expert company, interview
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1 Johdanto

Tydyhteisdjen viestinndssa nakyvat entista enemman digitalisaation ja teknologian vaikutukset.
Etatyo ja etdjohtaminen ovat vaatineet uusia viestintdratkaisuja ja vuorovaikutustapoja seka tek-
nologian hyodyntamista entistda enemman osana viestintda. Digitalisaatio ja teknologia ovat teh-
neet informaatioymparistosta ennakoimattoman. Yritysten viestintdymparistd on laajentunut digi-
talisaation myo6ta ja se on antanut yrityksille mahdollisuuden viestia nakyvammin. Digitalisaatio on
lisannyt myos viestinnan etiikan ja vastuullisuuden merkitysta, jotka asettavat vaatimuksia viestin
sisallolle ja yrityksen toiminnan lapindkyvyydelle. Muutos on jatkuvaa, joka edellyttaa yrityksia
huolehtimaan viestinnan strategiasta ja viestintakulttuurista seka valmistautumaan toimintaympa-

ristdn muutoksiin. (Juholin 2022, 19-24.)

Nykypaivan tyoyhteisét ovat kohdanneet paljon muutoksia viimeisen kymmenen vuoden aikana ja
erityisesti vuonna 2020 alkaneen Covid 19-pandemian vaikutukset ndakyvat edelleen tyontekijoiden
arjessa. Digitalisaation myota digitaaliset valineet ovat yleistyneet tyon teossa ja jopa yhdeksan
kymmenesta kayttaa tyossaan digivalineita. Koronapandemia vauhditti entisestdan digitaalisten
tyovalineiden kayttoa ja etatyotd. (Manka & Manka 2023, 13). Teknologian kehitys ja verkostoitu-
misen lisdantyminen ovat nakyneet myds tyoeldmassa ja tyontekijoiden osaamisvaatimuksissa. Sit-
ran vuoden 2020 megatrendit korostivat vuorovaikutuksen merkitysta ja tulevaisuuden osaamis-
tarpeiksi ndhdaan vuorovaikutustaidot, empatia, luovuus ja ongelmanratkaisutaidot (Dufva,

Solovjew-Wartiovaara & Vataja 2021.)

Ty6hyvinvointi edellyttaa sosiaalisen padgoman uusimista eli tyontekijoiden hyvan tyéelaman lisaa-
mista. Tama tarkoittaa tyon roolia yhteisollisyyden ja merkitysten tekijana, tyontekijoiden mahdol-
lisuutta vaikuttaa omaan tyonkuvaansa ja jatkuvaa osaamisen kehittamistda muuttuvan tyoympa-
riston vaatimuksiin. Tyon tulisi olla mielekadsta, merkityksellista, ja siina tyontekijat ja koko
tyoyhteiso padsevat oppimaan. (Dufva, Solovjew-Wartiovaara & Vataja 2021.) Yritysten olisi tarkea
keskittya kehittamaan tyohyvinvointia tukevia ratkaisuja, joiden avulla pystytdaan tukemaan tyon-
tekijoiden jaksamista. Tyohyvinvoinnin kehitys edellyttda suunnittelua, kehittamista ja seuraamista

jarjestelmallisesti. (Manka & Manka 2023, 9, 27.)



1.1 Tutkimusongelma ja aiheen rajaus

Tutkimus tehtiin toimeksiantona nimettomana pysyvalle Asiantuntijayritykselle X. Tutkimuksen
toimeksiantaja Ioytyi aikaisemmin tehdyn kouluprojektin kautta, jossa yritys oli osallisena. Projek-
tin aikana loytyi potentiaalia tutkimukselle, joka liittyisi erityisesti yrityksen tyontekijéiden tyohy-
vinvointiin. Tutkimus osoittautui ajankohtaiseksi ja tarpeelliseksi, silld Asiantuntijayritys X ei ollut
toteuttanut laajempaa tyohyvinvointiselvitysta aikaisemmin ja tydonhyvinvointia oli selvitetty aikai-
semmin vain kvantitatiivisilla kyselyilla. Tyohyvinvoinnin lisdksi viestinta nousi toiseksi keskeiseksi
aiheeksi yrityksen aikaisempien hyvinvointikyselyiden pohjalta, joissa viestinta oli koettu puutteel-
liseksi. Tutkimuksen aihe rajattiin tydhyvinvointiin ja sisdiseen viestintaan, joista jalkimmainen ka-
site vaihdettiin tutkimuksen alussa ajankohtaisempaan ja laajempaan tyoyhteisoviestintaan. Tutki-
muksen tavoitteena oli selvittdaa Asiantuntijayrityksen X tyéhyvinvoinnin nykytila kartoittamalla
tyontekijoiden kokemuksia ja ajatuksia tyohyvinvoinnista ja selvittda tukeeko yrityksen tyoyhteiso-

viestinta tyohyvinvointia.

Ty6hyvinvointia tarkastellaan neljan viestinndn ulottuvuuden: motivaation, luottamuksen, ilmapii-
rin ja tiedonkulun ndakdékulmasta, jotka nousevat Elsa Juholinin (2006) Searching paradigms for
communication of work organisations -tutkimuksesta. Mallia hyddynnettiin tutkimuksessa, silla
Juholinin tutkimuksessa tutkittiin tietoperustaisia organisaatioita, jotka olivat luonteeltaan asian-
tuntijaorganisaatioita (Juholin 2006; Pekkola, Pedak, Aula 2013). TyOyhteisoviestintaa tarkastel-
laan viestinnan ja tyoyhteison nakdkulmasta seka esitelldan tyoyhteisoviestinnan infrastruktuuri,
johon eri viestintatavat ja -kanavat kuuluvat. Taman lisaksi kerrotaan asiantuntijatuntijayritysten
viestinndsta, jossa viestinnalla on keskeisempi ja kriittisempi rooli kuin perinteisimmissa organisaa-
tioissa. (Juholin 2022; Juholin 2009.) Tyoyhteiséviestinnan nakokulman lisaksi tuodaan esille myds

hyvinvointiviestintd, joka tdydentaa tydyhteisdviestinnan kasitetta.

Tutkimuksen padkasitteet tyohyvinvointi ja tyoyhteisdviestintd, avattiin ajankohtaisella ja katta-
valla lahdekirjallisuudella ja tutkimuksilla. Tutkimuksen teoriaosuus kirjoitettiin vuoden 2022 syk-
sylla ja taydennettiin 2023 alkuvuodesta. Tyohyvinvoinnin kasitteen keskeisin tietolahde oli Man-
kan ja Mankan vuoden 2016 ty6hyvinvoinnin kasikirja, jonka lisdksi teoriassa hyédynnettiin
Viitalan (2021) ja Rauramon (2012) kirjallisuutta seka kansainvalisia artikkeleita. TyoyhteisOviestin-

nan teoriaa avattiin paljon Elsa Juholinin teosten avulla, josta tarkeimmat olivat Communicare!



Ota viestinnan ilmiot ja strategiat haltuun (2022), Viestinnan vallankumous: [6yda uusi tyoyhteiso-
viestintd (2009) ja Searching paradigms for communication of work organisations -tutkimus
(2006). Naiden lisdksi tyoyhteisdviestinnan kasitetta avattiin seka suomalaisilla, ettd ulkomaalai-
silla Iahteilla. Keskeisimmat tietokannat olivat Jyvaskylan ammattikorkeakoulun kirjastot, Janet

Finna ja Google Scholar.

Opinndytetyon avulla tutkittiin tydyhteisdviestinnan merkitysta hyvinvointiin, jolla on keskeinen
rooli tydntekijan tydhyvinvoinnin kannalta. Opinnadytetyon tutkimuskysymykset muotoiltiin vastaa-
maan tutkimusongelmaa eli, miten yrityksen tyontekijat kokevat oman tyohyvinvointinsa laadun ja
tukeeko tyoyhteisoviestinta tyontekijoiden tyohyvinvointia. Ensimmainen tutkimuskysymys muo-
toiltiin seuraavasti: Millaiseksi tyontekijat kokevat tydhyvinvointinsa talla hetkella? Toiseksi vasta-
taan kysymykseen: Kuinka tyoyhteisoviestinta tukee hyvinvointia Asiantuntijayrityksessa X? Tutki-
muksen avulla oli tarkoitus saada ajankohtaista tietoa yrityksen tyohyvinvoinnista ja laatia tulosten

perusteella kehitysehdotuksia johtamisen tueksi.

1.2 Toimeksiantajana Asiantuntijayritys X

Asiantuntijayritys X on omaan toimialaan erikoistunut asiantuntijayritys, joka on toiminut yli 20

vuoden ajan. Yritys toimii kansainvalisilla markkinoilla ja yrityksen liikevaihto on ollut vuonna 2022
reilu 5 miljoonaa euroa. Yritykselld on kolme yksikk6a eri puolilla Suomea ja henkilosto koostuu 34
tyontekijasta. Organisaatiorakenne muodostuu ylimmasta johdosta, tiimipaallikoista ja asiantunti-

joista.

Asiantuntijayrityksen X viestinta tapahtuu suurimmaksi osaksi digitaalisesti ja tyontekijat tydsken-
televat paljon myos etdna. Asiantuntijoiden kaytetyimmat sahkoiset viestintdkanavat ovat Teams
ja sahkoposti, jotka ovat paivittdisessa kaytossa, mutta myos puhelinta, Whatsapp-viestisovellusta
kdytetaan viestimiseen. Yritykselld on kerran kuussa Teamsilld virallinen kuukausi-info, jossa henki-
l6stolle kerrotaan ajankohtaiset yritysta koskevat asiat ja uutiset. Johtoryhman ja tiimipaallikoista
koostuva liiketoiminnan ohjausryhma kokoontuu viikoittain. Tiimipaallikot ovat vastuussa oman
tiimin viestinnasta ja he saavat maaritella milla tavalla ja miten usein tiimin sisalla viestitaan. Yri-
tyksella ei ollut tutkimuksen aikana pakollisia lIahipaivia ja tyontekijat saavat valita melko vapaasti

tyon teon tavan, paikan ja ajan. Covid-19 pandemian jalkeen kaikki tyontekijat eivat palanneet



konttoreille ja paivittdinen epévirallinen vuorovaikutus ei ollut palautunut samalle tasolle kuin en-
nen pandemiaa. Etatyon takia Asiantuntijayrityksessa X oli otettu kayttoon myos kaikille avoimet

ja vapaaehtoiset viikoittaiset virtuaalikahvitauot Teamsin valityksella.

Viimeisen vuoden aikana Asiantuntijayrityksen X toimintaymparistdssa tapahtui merkittava muu-
tos, joka vaikutti yrityksen ja henkilostdén toimintaan. Tutkimuksen aineistokeruuprosessin aikana
yritys oli vielda muutosprosessissa. Muutoksen myo6ta henkilostéa jouduttiin irtisanomaan ja lo-
mauttamaan. Tutkimuksen haastatteluiden aikana my&s lomautukset olivat viela kdaytossa. Muu-
toksen yhteydessa yrityksessa muodostettiin uudet tiimit ja tiimipaallikot. Aineistonkeruun aikana
tiimit olivat muodostettu vain paria kuukautta aikaisemmin. Tutkimuksen toivottiin selkeyttavan
kehityssuuntaa ja antavan yritykselle palautetta tyontekijoilta seka mihin tulevaisuudessa yrityk-

sen tarvitsee panostaa ja mitka nykyiset toimet ovat hyvia.

2 Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi on jatkuvasti ajankohtainen ja tarkea aihe, joka tulisi olla organisaation keskeisena
huomion kohteena. Yrityksen tarkeinta aineetonta resurssia eli inhimillista pddaomaa ovat sen
tyontekijat (Manka & Manka, 74). Tyontekijoiden tyohyvinvointi on tutkitusti yhteydessa organi-
saation menestykseen ja valttdmaton koko organisaation ja henkil6stdon toiminnalle (Sillanaukee
2017; Kuykendall & Tay 2015). Tydntekijoiden alhainen hyvinvointi voi altistaa sairauksille, jotka
lisddvat organisaation sairaanhoidon kustannuksia ja laskevat tuottavuutta (Kuykendall & Tay
2015). Ymmartamalla tyontekijoiden tyohyvinvoinnin yhteys tuottavuuteen ja merkitys organisaa-

tion kannalta, voidaan rakentaa parempaa ja tuottavampaa tyéelamaa.

2.1 Hyvinvoinnin ndakoékulmia

Ty6hyvinvointi voidaan maaritelld monella tavalla. Tyoturvallisuuskeskus maarittelee tyohyvin-
voinnin tarkoittavan terveellista, turvallista ja tuottavaa tyotd, jota osaavat tyontekijat ja tyoyhtei-
sot voivat tehda hyvin johdetussa tydymparistdssa. Tyon on tuettava elaman kokonaisuutta ja sen
oltava myos merkityksellista ja miellyttavaa. (Tyohyvinvointi n.d.a.) Suomen sosiaali- ja terveysmi-
nisterio on maaritellyt tydhyvinvoinnin tarkoittavan tyontekijan kykya suoriutua tyotehtavista pai-
vittain (Tyohyvinvointi n.d.b). Kokonaishyvinvointiin vaikuttavat lisdksi yksityiselamaan kuuluvat

asiat ja tapahtumat (Viitala 2021, 43).



Ty6hyvinvoinnin [dhikasitteitd ovat tyon imu ja suorituskyky. Tyén imulla tarkoitetaan tilaa, jossa
henkil6 voi kayttaa tyossa vahvuuksiaan, ja tydolosuhteet mahdollistavat innostuksen ja kehittymi-
sen kokemuksen. Sita tukevat monipuoliset ja haastavat tydtehtavat, saatu tuki ja arvostus, vaiku-
tusmahdollisuudet ja hyva johtaminen. (Viitala 2021, 44.) Tyontekijoiden suorituskyky liittyy lahei-
sesti yrityksen suorituskykyyn. Yrityksen tulisi kasvattaa tyontekijoiden hyvinvointia, jotta

tyontekijoiden suoritus voi parantaa koko yrityksen suoritusta (Yu, Park & Hyun 2021).

Ty6hyvinvointia on myds tutkittu eri teorioiden kautta, joista tassa tutkimuksessa on avattu Man-
kan ja Mankan (2016) voimavaraldhtoinen tyohyvinvointimalli ja Rauramon (2012) tyéhyvinvoin-
nin portaat -malli. Mankan ja Mankan (2016) voimavaraldahtdinen tyéhyvinvointimalli kuvaa tyéhy-
vinvoinnin koostuvan sosiaalisesta ja fyysisesta rakennepdaaomasta seka yksilon psykologisesta
padomasta. Mallin mukaan (kuvio 1) tyohyvinvoinnin perusta muodostuu organisaation toiminta-
tavoista ja kulttuurista. Tyohyvinvoinnin rakennetekijat muodostavat rakennepadaoman, johon
kuuluvat my6s tyon vaikutusmahdollisuudet ja sisaltd. Tyon tulisi olla monipuolista ja siina tapah-
tuisi oppimista seka tyontekijalla olisi mahdollisuus vaikuttaa tydn yhteisiin pelisaantoéihin ja ta-
voitteisiin. Hyvinvoinnin takaamiseksi organisaation on oltava tavoitteellinen ja ottaa henkildst6a
mukaan paatoksentekoon ja strategiaan. Tyohyvinvointia tukee myds joustava organisaatiora-
kenne, joka tukee luottamusta, osallistamista ja toiminnan joustavuutta. (Manka & Manka 2016

87.)
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Kuvio 1. Tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen: Manka & Manka 2016)

Ty6yhteisdn sosiaalinen padoma tarkoittaa yksildiden ja yhteisdjen valisia normeja ja verkostoja
seka niissd muodostuvaa vastavuoroisuutta ja luottamusta, ja se muodostuu tydilmapiirista ja joh-
tamisen laadusta (Manka & Manka 2016, 75; Lintula, Salo, Halonen, Aalto, Ervasti, Kouvonen &
Oksanen 2022). Toisten auttaminen, luottamus ja tiedon jakamista tukeva ilmapiiri edistavat tyon-
tekijoiden valista yhteistyota. Sosiaalinen padaoma edistdaa myos tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista
tyohon. (Lintula ym. 2022.) Sosiaalinen pddoma voidaan nahda jakautuvan horisontaalisesti ja ver-
tikaalisesti. Horisontaalinen kuvaa eri organisaatiotasojen valisia suhteita eli esihenkilon ja tyonte-
kijan valisia suhteita ja vertikaalinen tarkoittaa samalla tasolla olevien yksil6iden ja ryhmien suh-
teita eli tyontekijoiden valisia suhteita. (Oksanen 2009.) Yksilon asenteilla voidaan vaikuttaa myos
ty6hyvinvointiin. Yksilon psykologinen padaoma, terveys, henkinen- ja fyysinen kunto vaikuttavat
myos tyohyvinvointiin. Psykologinen padoma muodostuu tydntekijan henkilokohtaisesta itseluot-
tamuksesta, toiveikkuudesta, optimistisuudesta ja sitkeydesta. Se kertoo, kuka on ja millaiseksi voi

tulla. (Manka & Manka 2016, 75, 158.)

Rauramon (2012) Tyéhyvinvoinnin portaat -malli huomioi ihmisen perustarpeiden suhteen tyohén
ja vaikutuksen motivaatioon. Mallissa (kuvio 2) yhdistetdaan tyohyvinvoinnin maaritelmat, edista-
misen mallit ja tyokykya yllapitava toiminta Maslowin tarvehierarkian mukaisesti. Tyohyvinvointi

muodostuu porrasmaisesti, jossa portaat ovat matalimmasta korkeimpaan: terveys, turvallisuus,



vhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. Mallin tarkoituksena on kehittda tyohyvinvointia yksi porras

kerrallaan. (Rauramo 2012, 13.)

¢ Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyo, luovuus ja vapaus

5. Osaaminen i~ R S . s
*Yksil6: Oman tyon hallinta ja osaamisen ylldpito

¢ Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute,
4. Arvostus kehityskeskustelut
¢ Yksilo: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittamisessa

¢ Organisaatio: TyOyhteiso, johtaminen, verkostot
3. Yhteisollisyys e Yksil®: Joustavuus, erilaisuuden hyviksyminen,
kehitysmyoteisyys

¢ Organisaatio: Tydsuhde, tydolot
2. Turvallisuus e Yksil®: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyd- ja
toimintatavat

¢ Organisaatio: Tyokuormitus,
1. Terveys tyopaikkaruokailu, tydterveyshuolto
o Yksil6: Terveelliset elintavat

Kuvio 2. Tyéhyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2012, 15)

Terveys sisaltaa psykofysiologiset perustarpeet, jotka tayttyvat, kun tyo on tekijansa mittaista,
mahdollistaen muun muassa vapaa-ajan ja riittavan ja laadukkaan ravinnon ja unen. Turvallisuu-
den tarpeet tayttyvat, kun tyossa on turvalliset toimintatavat ja turvallinen tydymparisto seka oi-
keudenmukainen ja tasa-arvoinen tyoyhteisd. Yhteisollisyyden tarpeen tyydyttaminen edellyttaa,
ettd tyopaikalla tuetaan yhteishenkea ja huolehditaan henkilostosta sekd tyoyhteisossa vallitsee
avoimuus, luottamus ja vapaus vaikuttaa omaan tyéhon. Arvostuksen tarpeen tayttyminen vaatii
muun muassa, etta yrityksen missio, visio ja strategia tukevat hyvinvointia ja tuottavuutta, arvot
ovat eettisia ja kestavia seka palkka ja palkitseminen ovat oikeudenmukaisia. Ylin porras itsensa
toteuttamisen tarve vaatii yhteison ja yksilon oppimisen ja kehittymisen tukemista, joita organi-
saatio mahdollistaa tarjoamalla oppimiskokemuksia, sopivia haasteita ja itsensa kehittamista.

(Rauramo 2012, 14-15.)

2.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen ja kehittaminen

Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen ja kehittdminen on yksi tarkeimmista johdon tehtavista. Tyotur-

vallisuuslain (738/2002 2. luku 8 §) mukaan tyonantaja on velvollinen huolehtimaan tyéntekijoiden
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turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Tyohyvinvoinnin johtamisen tavoitteena on huolehtia tyon-
tekijoiden kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista tydssa. Hyvinvoinnista huolehtiminen on myds yri-
tyksen kannalta kannattavaa, silla hyvinvoiva tydntekija tietda tyon tavoitteet, haluaa ja jaksaa
tehda tyonsa, haluaa oppia ja kehittaa itsedan seka onnistuu saavuttamaan asetetut tavoitteet.

(Viitala 2021, 156.)

Ty6hyvinvoinnin johtaminen on osa koko organisaation johtamista. Terve johtaminen tarkoittaa
johtamista, joka huomioi yrityksen seka liiketaloudellisen tuloksellisuuden, etta henkiloston ter-
veyden ja hyvinvoinnin yhtena kokonaisuutena. (Aura & Ahonen 2016; Manka & Manka 2016,
141.) Tyéhyvinvoinnin talousvaikutukset sisaltavat tyon tuottavuuden seka tydn tuotantokustan-
nukset. Terve johtaminen pyrkii parantamaan hyvinvointia lisdidamalla tuottavuutta samalla vdahen-
taen henkilostokustannuksia. (Aura & Ahonen 2016.) Hyvan johtamisen piirteiksi ndhdaan reilu ja
oikeudenmukainen tyon organisointi, psykologinen ja emotionaalinen tuki, tyontekijoista huolehti-
minen, esimerkillisyys ja luotettavuus, valtuuttaminen ja innostaminen seka optimistinen johtami-
nen. Tyontekijat voivat vaikuttaa johtamisen laatuun omalla panoksellaan ja nykyaan vastuun jaka-

minen on tavallista monissa organisaatioissa. (Manka & Manka 2016, 142.)

Ty6hyvinvointia voidaan parantaa kehittamalla itse tyota ja tyokuvaa, tyovalineitd, tydymparistoa
ja tyon tekemisen tapoja. Tyontekijoiden osaamisen, tyokyvyn ja tyoyhteison kehittdminen vahvis-
tavat myos tyOssa parjaamista, ilmapiiria ja yhteisollisyytta, jotka ovat yhteydessa hyvinvointiin.
Kiinnittdmalla huomiota johtamiseen, viestintddn ja organisaatiokulttuuriin voidaan tukea henki-
|6stdn tydhyvinvointia. (Viitala 2021, 161.) Toinen keskeinen tyéhyvinvoinnin kehittamisen mah-
dollistaja on esihenkilotyo, joka edistad henkildston tuottavuutta ja sen osatekijoita (Ahonen &
Aura 2016). Johtajat voivat vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin henkilokohtaisilla johtamisomi-
naisuuksilla ja johtajan ja tyontekijan valisilla sosiaalisilla kohtaamisilla. Esimerkkeja johtajatason
resursseista ovat johtajan johtamis- ja vuorovaikutustyyli. (Nielsen, Nielsen, Ogbonnaya, Kansala,

Saari & Isaksson 2017.)

Aura ja Ahonen (2016) maarittelevat strategisen hyvinvoinnin olevan ”“osa tyohyvinvointia, jolla on
merkitysta organisaation tuloksellisuuden kannalta”. Strateginen tyéhyvinvoinnin johtaminen si-

saltad muun muassa henkildstdjohtamisen ja strategisen johtamisen, jolla voidaan vaikuttaa tyon-
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tekijan hyvinvointiin. (Aura & Ahonen 2016.) Strategisen tyéhyvinvoinnin johtamisen tarkoituk-
sena on jasentaa tydhyvinvointi kokonaisuudeksi, johon kuuluvat yksilén ja tydyhteison voimava-
rat, tyoturvallisuus, kyky hallita muutosta ja tyon kehittaminen. (Suutarinen & Vesterinen 2010,
58.) Parhaimmassa tilanteessa johto ndkee tyontekijat tarkedana osana yrityksen strategiaa, ja hy-
vinvointia kehitetdaan johdonmukaisesti ja pitkdjanteisesti yhtena osana yrityksen menestysta. (Vii-
tala 2021, 159). Tyohyvinvoinnin strategiaa yrityksen menestystekijana korostaa tydelaman muu-
tokset, jotka nostavat innovatiivisuuden ja osaamisen keskeisina organisaation menestyksen

mahdollistajina (Suutarinen & Vesterinen 2010, 55).

Hyvinvoivat tyontekijat ovat keskeinen osa yrityksen strategiaa ja tarkeimpia kilpailutekijoita (Vii-
tala 2021, 159; Suutarinen & Vesterinen 2010, 55). Organisaatioiden tavoitteena on huolehtia, etta
tyontekijat ovat terveitd, onnellisia ja osa yhteis6a seka yhdistyneita, ja he pystyvat saavuttamaan
asettamansa tavoitteensa ja parantavat kilpailukykyaan. Henkilokohtaiseen hyvinvointiin panosta-
minen auttaa sitouttamaan tyontekijat osaksi organisaation tavoitetta saavuttaa kestavaa kilpai-
luetua. Organisaatioiden toimiessa yha dynaamisemmissa ymparistoissa, joissa tehokkuus, uudel-
leenjarjestelyt ja henkiloston pienentdaminen ovat haasteena, tyontekijoiden hyvinvoinnin
yllapitaminen nousevat johdolle entista tarkeammaksi tehtavaksi. (Butt, Abid, Arya & Farooqi

2020.)

3 Tyoyhteisoviestinta

3.1 Tyoyhteisoviestinta viestinnan osa-alueena

Nykyaan yrityksen sisdisesta viestinnasta kdytetaan yleisemmin termia tyoyhteisoviestinta (Hon-
kala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstérm & Siira-Jokinen 2017, 104; Juholin 2022, 139). Tydyhteisovies-
tinnan kasite on laajempi kuin sisdinen viestinta, ja se ulottuu myds tydyhteison ulkopuolelle ja sen
verkostoihin (Juholin 2022, 139). Tyoyhteisoviestinta on kaikkea yrityksen tiedon tuottamista, jaka-
mista ja muokkaamista, mutta myds vuorovaikutusta, keskustelua ja yhteisen ymmarryksen luo-
mista (Honkala ym. 2017, 104). Tyoyhteisoviestintd on osa tyontekijan arkea, ja se mahdollistaa
tyoyhteison toiminnan seka tydyhteison kulttuurin rakentamisen. Toimiva viestintd mahdollistaa
parhaimmillaan sen, ettd tydyhteison jasenten voivan hyvin, kokevan onnistumisia ja saavuttavat

tavoitteita. (Juholin 2022, 139.)
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3.1.1 Tyoyhteiso

Rauramo (2012, 104) maarittelee yhteison vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden muodostamaksi
rajatuksi alueeksi. Toiminnallinen yhteisollisyys syntyy jaetuista paamaarista, jotka pyritdan saa-
vuttamaan yhdessa toimimalla. Symbolinen yhteiséllisyys syntyy puolestaan yhteisista tunteista,
uskomuksista ja kokemuksista. (Rauramo 2012, 104.) Yhteisollisyys edellyttaa pitkdjanteista yhtei-
sen ymmarryksen jakamista, yhteistyota ja vuorovaikutusta (Kaivola & Launila 2007, 78). Tyonteki-
jan liittymisen tarvetta voidaan tukea, jos organisaatio ja tyoyhteis6 edustavat arvoja, jotka ovat
yksilolle tarkeitd, ja joihin voi kokea samaistuvansa (Kaivola & Launila 2007, 78; Rauramo 2012,

14).

Tybyhteiso, jossa jasenten valilla vallitsee luottamus, avoimuus, yhteenkuuluvuus ja me-henki,
pystyy parempaan tulokseen (Rauramo 2012, 105; Kaivola & Launila 2007, 77). Yhteisollisyys tyo-
elamassa tukee myos tyontekijoiden hyvinvointia, terveyttd, oppimista ja menestysta (Kaivola &
Launila 2007, 77). Avoimuus lisda vuorovaikutusta, informaatiota, halua esittaa ajatuksia ja mielipi-
teitd, johdonmukaisuutta ja uskottavuutta seka rohkeutta puuttua epakohtiin (Rauramo 2012,
105-106). Yhteisollisyytta ja avoimuutta rakentaa myds erilaisuuden nakeminen vahvuutena ja
tyontekijan mahdollisuus olla oma itsensa seka ilmaista itsedan (Juholin 2009, 49; Kaivola & Lau-
nila 2007, 79). Mahdollisuus olla oma itsensa tukee tyontekijan hyvinvointia (Juholin 2009, 52,
161).

Kaivolan ja Launilan (2007, 133) mukaan "tyoyhteiso rakentuu perustehtdvan ja ydinosaamisen
ymparille”, jotka ovat esitetty alla olevassa kuviossa (kuvio 3). Perustehtavan lisaksi toimivan tyo-
yhteisOn elementteja ovat: avoin vuorovaikutus ja tiedonkulku, yhteinen visio ja strategia, toimivat
rakenteet ja riittavat resurssit, halu oppia ja kehittya, kyky kasitella ristiriitoja ja ongelmia, kyllin
hyva johtajuus ja positiivinen yhteisollisyys. Toimivan tyoyhteison elementit ovat vuorovaikutuk-
sellisia ja ne muodostavat yhdessa laajan kokonaisuuden. Tyoyhteisda tulisi tarkastella kokonai-
suutena, jossa sen kaikki osat ovat vuorovaikutuksessa keskendan. (Kaivola & Launila 2007, 133—

134.)
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Avoin
vuorovaikutus
ja tiedonkulku

Eldva yhteinen
visio ja
strategia

Positiivinen
yhteisollisyys

Perustehtava

Toimivat
rakenteet ja
riittavat
resurssit

Kyllin hyva
johtajuus

Kyky kasitella
ristiriitoja ja
ongelmia

Halu oppia ja
kehittya

Kuvio 3. Toimivan tydyhteison elementit (mukaillen Kaivola & Launila 2007, 134)

Tybyhteisotaidot ja etenkin yhteistyo ovat tulevaisuudessa keskeisia tydelaman taitoja. Vallitsevat
ongelmat ja haasteet vaativat laajaa yhteistyota eli erilaista osaamista ja nakemysta. Jokaisen olisi
tarked nahda oma roolinsa ja sen merkitys seka tehda yhteisty6ta muiden kanssa. Yhteistyo voi
olla yhteista ajattelua, suunnittelua ja tekemista tai yhdessa oppimista, tiedon ja osaamisen jaka-
mista seka toisten tukemista ja kannustamista. Hyva yhteistyo edellyttda toimivia ihmissuhteita ja

inhimillista vuorovaikutusta. (Salonen 2020, 32-33.)

Suutarinen ja Vesterinen (2010, 112) kirjoittavat, ettd Rehnbackin ja Keskisen mukaan tyoyhteiso-
taitoja ovat esimerkiksi: tyon tavoitteiden ja menetelmien tunteminen, tyon tekeminen mahdolli-
simman hyvin, vastuun ottaminen, yhteistyokyky, oman mielipiteen esille tuominen, palautteen
antaminen, erilaisten mielipiteiden hyvaksyminen, avun pyytaminen tarvittaessa, toisen tyosta
kiinnostuminen, asiallinen kuunteleminen, esihenkilén ajan tasalla pitaminen ja auttaminen seka
joustaminen ja itsensa kehittaminen. Lahtokohdiltaan tyoyhteisotaidot edellyttavat yhteisten peli-
saant6jen noudattamista, tunnollisuutta, hyvaa kayttaytymista ja reiluutta seka kohteliaisuutta
(Manka & Manka 2016, 139; Suutarinen & Vesterinen 2010, 112—-113). Jokainen tyontekija pystyy
edistamaan tyoyhteison toimivuutta hyodyntamalla tydyhteisotaitoja (Suutarinen & Vesterinen

2010, 112-113).
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3.1.2 Viestinta

Viestinta eli kommunikointi tarkoittaa ihmisten valista puhetta, kasitteiden jasentamista ja tiedon
seka kokemusten jakamista, ja sen tarkoituksena on vaikuttaa ajatteluun, arvoihin, asenteisiin ja
tekemiseen (Juholin 2022, 26.) Viestinta ja vuorovaikutus ovat jatkuvasti osa yrityksen arkea, silla
sen ansiosta eri yrityksen jasenet, ryhmat ja osa-alueet kommunikoivat keskendan ja edistavat yri-
tyksen toimintaa ja tavoitteita (Honkala ym. 2017, 11). Viestinnalla on useita tehtavia ja vastuualu-
eita, jotka ovat tarkea tunnistaa ja maaritelld, koska ne vaikuttavat keskeisesti organisaation toi-
mintaan ja kaikkeen tekemiseen. Viestinnan onnistuminen on ensisijaisesti johdon tehtava, mutta

viestinnasta ovat vastuussa kaikki (Juholin 2022, 56-60.)

Yrityksen viestintad voidaan jakaa ulkoiseen ja sisdiseen viestintaan. Ulkoinen viestinta on yrityksen
tiedotteiden, uutisten ja informaation valittamista ulkoisille sidosryhmille, kuten asiakkaille, yhteis-
tyokumppaneille, medialle ja erilaisille virallisille tahoille. (Honkala ym. 2017, 13, 104.) Sisdinen
viestinta tarkoittaa yrityksen sisdista vuorovaikutusta ja tiedonkulkua tyontekijéiden, henkilosto-
ryhmien ja eri osastojen valilld. Sisdisen viestinnan avulla tydyhteisdssa jaetaan tietoa, viestitaan
muutoksista ja niiden syista, rakennetaan selkeda yrityskuvaa ja pyritdan sitouttaa henkilostoa.

(Joki 2018, 189; Honkala ym. 2017, 13.)

Viestintad on keskeinen keino vahvistamaan tyon merkityksellisyyden tunnetta, henkiloston tieto-
pohjaa sekd luomaan yhteisia kokemuksia. Viestintd pystyy vahvistamaan osaamista ja sitoutu-
mista, ja viestinnan avulla pystytaan osallistamaan henkildstda yrityksen asioihin. Henkil6sto pys-
tyy hahmottamaan oman tyonsa merkityksen ja roolin yrityksessa tdman ollessa tietoinen oman
yrityksensa asioista. My0s strategian toteutuminen riippuu siitd, miten yrityksessa viestitdan yhtei-
sista tavoitteista ja padmaarista. (Joki 2018, 154.) Toimiva sisdinen viestinta on avointa, enna-
koivaa ja aktiivista. Viestintd on ihmisten valista vuorovaikutusta kasvotusten ja eri kanavissa eika
vain pelkkaa tiedottamista. Onnistuessaan viestinta motivoi, sitouttaa ja mahdollistaa tulokset.
Parhaassa tapauksessa sisdinen viestinta vahvistaa yhteisollisyytta ja edistaa yrityksen strategisia

tavoitteita seka nakyy positiivisena asiakaskokemuksena. (Sisdinen viestinta ja kulttuuri n.d.)

Ajan kuluessa organisaatioon muodostuu viestintakulttuuri, joka kertoo, miten yrityksessa ollaan

vuorovaikutuksessa ja viestitdan. Viestintakulttuuri syntyy arjessa erilaisista tavoista, rutiineista ja
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kdytdannoista, joihin tydyhteison jasenet ja kumppanit osallistuvat. Viestintdkulttuuri kertoo, mil-
laista viestintaa kaivataan ja millaista halutaan valttaa. Viestintakulttuuria voidaan kuvata erilaisilla
adjektiivipareilla, kuten rento-muodollinen, avoin-salaileva, kannustava-vahatteleva ja lahentadva-

loitontava. (Juholin 2022, 138.)

Toimivan ja terveen tyoyhteison keskeinen ominaisuus on avoin viestintakulttuuri. Vuorovaikutuk-
sen avoimuus tarkoittaa sitd, ettd tyoyhteisdssa voidaan keskustella kaikista tyohon liittyvista asi-
oista ilman ylimaaraista kontrollia tai pelkoa rangaistuksesta. (Aro 2018, 69.) Hyva viestintakult-
tuuri saavutetaan huomioimalla ihmisten erilaiset tavat ja valmiudet viestia, jolloin varmistetaan
aidosti avoin ja kaikkia osallistava vuorovaikutus (Juholin 2022; Juholin & Rydenfelt n.d). Monet
tutkimukset ovat osoittaneet, etta kulttuuri, jonka arvoihin kuuluvat avoin kommunikaatio, luotta-
mus, yhteistyo ja monimuotoisuus, nauttivat kilpailuedusta ja parhaasta suorituskyvysta

(Kucharska & Wioleta 2017).

3.1.3 Tyoyhteisoviestinnan infrastruktuuri

Henkiloston jasenet voivat viestia yrityksen sisdlla hyodyntamalla erilaisia viestintdkanavia. Yrityk-
sessa on hyva maaritella milla tavoin ja milla kanavilla eri asioista viestitdan. Mikaan viestintdka-
nava ei kuitenkaan voi korvata johdon ja esihenkildiden tehtavaa olla osana vuorovaikutusta ja na-
kymista henkiloston keskuudessa. Huhut ovatkin usein merkki johdon taholta epdonnistuneesta

viestinnasta, silla tiedon puuttuessa ihmisilld on tapana selittda itselleen asioita. (Joki 2018, 194.)

Viestinnan infrastruktuurilla tarkoitetaan rakennetta, joka muodostuu yrityksen kaytossa olevista
pysyvista ja sadnnollisistd viestinnadn tavoista, alustoista, kanavista ja foorumeista (Juholin 2022,
58). Juholin (2022, 58) jakaa infrastruktuurin neljaan paaelementtiin: live, digi, printti ja hybridi.
Live on kaikkea kasvokkain tapahtuvaa viestintaa: fyysisia tiedotustilaisuuksia eli infoja, kokouksia
ja muita sdannollisesti toistuvia tapahtumia. Digi tarkoittaa verkkoymparistossa tapahtuvaa tiedon
jakamista ja saamista seka kokouksia, vuorovaikutusta ja infoja, joita voivat olla esimerkiksi video-
kokoukset, intranet, yhteistyoalustat, pikaviestit ja sahkopostit. Printiksi voidaan kutsua kaikkea
painettua viestia, kuten julkaisuja, lehtia, tiedotteet ja ilmoitustaulut. Hybridiksi kutsutaan kaikkien

edelld mainittujen yhdistelmia. (Juholin 2022, 58.)
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Viestintd on joko valitonta tai valillista. Kirjallinen viestinta on aina valillista, koska se tapahtuu jon-
kin valineen kautta, kuten verkkoyhteyden tai puhelimen avulla. Suullinen viestinta voi olla puoles-
taan valitonta tai valillista. Nykyaan sosiaalinen media on lisannyt monikanavaisuutta ja vuorovai-
kutuksellisuutta ja viesti voidaan valittaa monen eri kanavan kautta. Valittomia sisdisia
viestintdkanavia ja keinoja ovat muun muassa palaverit, henkil6kohtaiset keskustelut, tiedotusti-
laisuudet, taukohuonekeskustelut, koulutustilaisuudet ja virkistystapahtumat. Vililliset viestinta-
kanavat ovat puolestaan esimerkiksi sahkopostit, pikaviestit, mobiiliviestinta, video- ja verkkoneu-
vottelut, intranet, webinaarit, henkilostolehti, ilmoitustaulu ja vuosikertomukset. (Honkala ym.

2017, 105.)

Pekkola ja muut (2013) jakavat viestintavalineet rikkain, rikas, koyha ja koyhin -kategorioihin, jotka
pohjautuvat Daftin ja Lengelin (1984) Media richness -teoriaan. Alemmassa kuviossa (kuvio 4) on
esimerkki, miten eri viestintavalineet voidaan jakaa nadihin kategorioihin. Rikkainta viestintaa edus-
tavat vuorovaikutteiset, raataloidyt ja sosioemotionaaliset mediat, kun taas massaviestinta, vih-
jeettémyys ja epasuora vuorovaikutus edustavat kdyhaa viestintaa. Nykyiset viestintavalineet si-
saltavat seka rikkaita ja kdyhia ominaisuuksia. Verkkoviestinndan merkitys korostuu viestijoiden
tyoskennellessa kaukana toisistaan ja usein esimerkiksi sahkopostit ja tekstiviestit ovat helpoin ja
nopein viestintdvaline. Viestien ja tietojen taytyy olla yhteensopivia kasvokkain tapahtuvien vies-
tien kanssa, jolloin ne tukevat luottamusta. Viralliset tapaamiset auttavat myos rakentamaan luot-
tamusta. Tutkimuksen mukaan osallistumista ja yhteisollisyytta tukevat vain rikkainta viestintaa
edustavat viestintavalineet eli kasvokkain tapahtuva viestinta. (Pekkola, Pedak & Aula 2013, 77—

78, 80.)
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Rikkain
o Tyoyksikon ryhmakokoukset, kdytava- ja kahvipoytakeskustelut
Rikas
ePuhelinsoitto, internetin pikaviestimet
I
Koyha
oSdahkoposti, Intranet, internetin yhteisdpalvelut, tekstiviesti
Koéyhin
eTiedotteet, tiedotusvalineet, nettisivut

Kuvio 4. Esimerkkeja viestintavalineiden jakamisesta rikkaisiin ja kdyhiin medioihin pohjautuen

Daftin ja Lengelin media richness - teoriaan (mukaillen Pekkola, Pedak, Aula 2013)

3.1.4 Vuorovaikutus asiantuntijayrityksessa

Asiantuntijaorganisaatiot ovat tietointensiivisia ja -perusteisia tyoyhteisoja, joissa jasenten roolit
ovat riippumattomia, vastuullisia ja yhteistoiminnallisia. Tallaisissa organisaatioissa tieto liikkuu
nopeasti ja vapaammin kuin perinteisissa organisaatioissa. Asiantuntijoiden tyo on itsendista suun-
nittelua, asiantuntemusta ja tiedon soveltamista seka tietotekniikan kayttamista. (Juholin 2009,
27.) Asiantuntijoiden valinen viestinta on olennaista, silld tyé pohjautuu viestinnalle ja viestin-
tasuhteille (Juholin 2010, 79; Pekkola, Pedak & Aula 2013). Asiantuntijan osaaminen koostuukin
oman alansa hallitsemisen ja tuntemisen lisaksi keskeisesti viestintdosaamisesta. (Juholin 2022,

154).

Viestintdosaaminen sisaltda asenteita, tietoja ja taitoja, kuten kuuntelemista, puhumista, luke-
mista ja kirjoittamista (Juholin 2022, 154). Asiantuntijatyo edellyttaa taitoa hankkia ja jasentaa tie-
toa, hahmottaa kokonaisuuksia, jasentda ongelmia, kehittaa ratkaisuvaihtoehtoja, ottaa vastuuta
seka arvioida ja kehittaa itsedadn ja toimintaa (Juholin 2009, 222). Asiantuntijatydssa tiimi- ja ryh-
matyo korostuvat myds paljon, silld asiantuntijuus on verkostoitunutta ja kollektiivista. Avoin kes-
kustelukulttuuri tukee asiantuntijoiden viestintaa ja edistdaa halukkuutta jakaa tietoa sekd mahdol-
listaa kriittisen keskustelun. Asiantuntijat eivat tuo osaamistaan esille, jos johtaminen on

tukehduttavaa ja kontrolloivaa. (Juholin 2022, 154-155.)
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Viestintd ja vuorovaikutustaidot ovat asiantuntijalle asemasta riippumatta osa ammattiosaamista
(Juholin 2009, 25, 230.) Vuorovaikutustaidot ovat yksia tarkeimpia pehmeita taitoja nykypaivan
tyontekijalle ja edellytys tyoelamassa menestymiseen (Robles 2012; Honkala ym. 2022, 175). Vuo-
rovaikutustaitoja ovat taito esittda avoimia kysymyksia, kuunnella, keskustella positiivisesti, saada
muut ymmartamaan, esittdd omia ajatuksiaan ja tuoda esille omia mielipiteitda (Rauramo 2009.)
Asiantuntija tarvitsee viestintdan oikeanlaista asennetta, mutta myos kykya kirjoittaa ja puhua sel-
kedsti sekd valmiutta esiintya yleison edessa (Juholin 2009, 230). Tyoyhteisoviestinndssa tarvitaan
aina taitoa kertoa ajatukset selkeasti ja ajallaan, kuunnella ja huomioida myds toisen nakdkulma,
sovittaa omat tavoitteet ja ajatukset toisten mielipiteisiin ja ottaa palautetta vastaan seka sovittaa

ja muuttaa tarvittaessa omaa toimintaa eri tilanteisiin (Rauramo 2008).

3.2 Hyvinvointiviestinta

Hyvinvointiviestinnan kasite ei ole kovin tunnettu, vaikka viestinnalla on tutkitusti vaikutusta tyo-
hyvinvoinnin eri osa-alueisiin. Viestinta on noussut esiin ennemmin tydntekijéiden osallistamisessa
ja sitouttamisessa. Viestinndan on muun muassa nahty vaikuttavan myodnteisesti tyotyytyvaisyy-
teen, tyontekijoiden sitoutumiseen, henkilston valisiin ihmissuhteisiin, luottamukseen, ja sen on

huomattu vahentavan henkiloston epavarmuuden tunnetta. (Pekkola, Pedak & Aula 2013.)

Teoriaan on tuotu esille kaksi tutkimusta ja mallia, missa avataan viestinnan merkitysta hyvinvoin-
tiin: Juholinin (2006) tydyhteison tyohyvinvointiin vaikuttavan viestinnan -malli ja Pekkolan, Peda-
kin ja Aulan (2013) hyvinvointiviestinnan malli. Pekkolan ja muiden (2013) hyvinvointiviestinnan

malli on johdettu Juholinin (2006) mallin pohjalta. Juholinin malli (2006) on lahempana tarkastelu-
kohteena, silla Juholin tutki tietoperustaisia asiantuntijaorganisaatioita, kun taas Pekkolan ja mui-

den (2013) tutkimus keskittyi kuntaorganisaatioihin.

Hyvinvointiviestinta tarkoittaa viestinnan ratkaisuja, joilla voidaan tukea tydyhteisén hyvinvoinnin
muodostumista. Pekkolan ja muiden (2013) mukaan tydhyvinvointi rakentuu viestinndan nakokul-
masta neljan eri osa-alueen: yhteisollisyyden, osallistumisen, kannustamisen ja luottamuksen —
kautta. Hyvinvointiviestinnan osa-alueet luovat yhteisen kokonaisuuden, jonka jokainen osa-alue
on yhteydessa toisiinsa, mutta niitd voidaan tarkastella my6s erikseen. Hyvinvointiviestinnan
avulla voidaan perehtyéa organisaatioiden viestinnan ndkdokulmaan tyohyvinvoinnin rakentumi-

sessa. (Pekkola, Pedak & Aula 2013.)
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Juholin (2006) on maaritellyt nelja viestinnan ulottuvuutta, jotka ovat yhteydessa ja vaikuttavat
tyohyvinvointiin (kuvio 6). Alla olevassa kuviossa ovat tydhyvinvointiin vaikuttavat viestinnan ulot-
tuvuudet: 1) rento ilmapiiri vs. kirea ilmapiiri 2) luottamus vs. epdluottamus, 3) motivaatio vs. mo-
tivaation puute 4) avoin tiedonkulku vs. tiedon salailu. Kaikkia nditd osa-alueita yhdistda viestinnan
roolin merkitys. Viestinnalla voidaan vaikuttaa myonteisesti tai vastaavasti heikentavasti hyvin-
vointiin ja sen osa-alueisiin. Nama hyvinvointiin vaikuttavat viestinnan osa-alueet tunnistettiin tie-
toperusteisissa organisaatioissa, joiden tyontekijat ovat korkeasti koulutettuja asiantuntijoita. (Ju-

holin 2006.)

Rento ilmapiiri
vs. kirea
ilmapiiri

Avoin
tiedonkulku vs.
tiedon salailu

Luottamus vs.
epaluottamus

Motivaatio vs.
motivaation
puute

Kuvio 5. Tydyhteison tydhyvinvointiin vaikuttavan viestinnan -malli (mukaillen Juholin 2006)

Rauramo (2012, 107) kuvaa ilmapiirin muodostuvan tyoyhteisén, esimiehen johtamistyylin ja orga-
nisaatioilmapiirin kokonaisuudesta. Ty6ilmapiirin on tutkittu parantavan ja jopa luovan tyohyvin-
vointia (Viitala, Tanskanen & Santti 2015; Viitala 2021, 47). llmapiiriin ei voi vaikuttaa suoraan,
mutta ilmapiiriin vaikuttavia tyoolotekijoitd ovat muun muassa: arvot, kayttaytymistavat, tavoittei-
den, prosessien ja roolien selkeys, tukeva johtaminen, laadukas ja selkea viestinta, toimintaympa-
riston tilanne, ongelmanratkaisutavat, organisaation historia ja dynamiikka seka tydilmapiirin joh-
taminen (Viitala 2021, 47). Organisaatiokulttuuri on keskeinen ilmapiirin ilmentyman tekija, silla
kulttuuri vaikuttaa vahvasti sosiaalisen vuorovaikutuksen laatuun (Viitala 2021, 47; Aro 2018, 41).
Terveessa organisaatiokulttuurissa on kannustava ja myonteinen ilmapiiri seka kulttuurin raken-
teet ovat selkedt, joustavat ja tukevat tyon tekemista. Saman organisaation sisalle voi syntya erilai-

sia osakulttuureja ja myos ilmapiireissa voi olla eroja. TyGilmapiirin merkittavat erot ovat kuitenkin
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usein huolestuttava ilmiod, mikad on seurausta ilmapiirin johtamisen puutteesta. Ty6ilmapiirin sdan-
nolliselld seurannalla, tyon ja tydolojen parantamisella seka vastuun jakamisella voidaan vahentaa
naita eroja. (Aro 2018, 42—43.) Viestinnalla voidaan myds vaikuttaa tyoyhteison ilmapiiriin. Teho-
kas tyoyhteison sisdinen viestintd parantaa tyoilmapiiria ja samalla lisaa tyontekijoiden tietoisuutta
yrityksen suunnitelmista ja toiminnasta. Tietoisuus parantaa tyontekijoiden luottamusta johtoon ja

luo positiivista ilmapiiria. (Hold 2012.)

Luottamus nakyy kaikissa ihmisten kohtaamisessa ja organisoitumisessa. Myllynen (2021) kirjoit-
taa, etta luottamus luo turvallisuuden tunnetta ja “vapauttaa ryhman jasenet tuomaan esiin koko
kapasiteettinsa”. Luottamus yhdistda ihmisia ja edistaa yhteistyota seka se nahdaan myos edelly-
tyksena avoimuudelle ja aidolle luovuudelle. (Myllynen 2021, 158.) Toimivan tyoyhteisdn on tar-
ked asettaa luottamuksen rakennus olennaiseksi osaksi kaikkea sen tyota ja toimintaa (Gruber
2020). Virtuaaliyhteisdjen on kiinnitettdva huomiota erityisesti luottamuksen syntymiseen, silla
virtuaalitiimeissa syva luottamus ei pddse muodostumaan paivittain toistuvien vuorovaikutusten ja
jaettujen kohtaamisten kautta (Jarvenpaa & Leidner 1999). Tyoyhteison sisdinen luottamus vaikut-
taa yrityksen suoritukseen ja tulokseen. TyoyhteisOssa vallitseva epadluottamus nimittain nakyy
heikkona ty6panoksena ja keskindisena kilpailuna. Luottamuksen puute synnyttaa myos epavar-
maa ilmapiiria ja kulttuuria ja pelkoa yhteison ulkopuolelle joutumisesta. (Myllynen 2021, 157;
Haapala & Lehtipuu 2021, 157, 171.) Viestinnalld on yhteys koko tydyhteison luottamuksen kehit-
tamisessa ja yllapitamisessa (Thomas, Zolin & Hartman 2009). Tognan ja Gianlucan (2014) mukaan
luottamus syntyy tunteesta, jota tyontekijoéiden ja johdon valinen hyva viestinta valittaa. Poloski
Voki¢, Rimac Bilusi¢ ja Najjar (2021) kirjoittavat, ettd Yuen ja muiden (2019) tutkimuksen mukaan
avoin viestintd, joka osoittaa johdon aitoa kiinnostusta tyontekijoiden vuorovaikutussuhteiden yl-
l[apitamiseen ja parantamiseen liittyy positiivisesti tyontekijéiden organisaation luottamukseen
etenkin muutoksen aikana. Henkildston luottamus tiedonkulkuun katoaa, jos syntyy paljon tilan-
teita, joissa vain osalla tyontekijoista on tietoa asioista tai kukaan muu ei ole tiennyt paitsi esihen-

kils. (Joki 2018, 189.)

Motivaatio on aina yksil6llinen kokemus, joka syntyy tyontekijdssa itsessaan. Organisaatio ei voi
vaikuttaa suoraan motivaatioon, mutta se voi mahdollistaa motivaation muodostumisen luomalla

yksilolle mahdollisimman hyvat edellytykset. (Viitala 2021, 42.) Tyontekijat, jotka kokevat tyonsa
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mielekk&aksi ja joiden tyo vastaa heidan kykyjansa sekad haastaa sopivasti, ovat motivoituneita saa-
vuttamaan tavoitteita ja pyrkimaan hyvaan suoritukseen. Tyontekijoille on tarkedaa mielekkaat tyo-
tehtdvat, tyoyhteisdn vahva yhteishenki, vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon, tavoitteisiin ja
tyoymparistoon, oikeudenmukainen palkka seka tyon ja vapaa-ajan tasapaino. (Aaltonen, Ahonen
& Sahimaa 2020, 77; Viitala 2021, 42.) Viestinta voi lisata merkittavasti organisaation tyontekijoi-
den tydmotivaatiota ja tyotyytyvaisyytta (Petkovi¢in & Rapaji¢in 2021). Petkovic¢ ja Rapaji¢ (2021)
kirjoittavat myds, etta Milanovicin ja Dragicevi¢ Radicevicin (2019) mukaan viestinta voi lisata tyo-
tyytyvaisyytta ja vaikuttavan sita kautta tydmotivaatioon. Tyontekijoiden valisen viestinnan tehok-
kuuden parantaminen lisda tyontekijoiden motivaatiota ja tyokapasiteettia (Petkovi¢ ja Rapajic¢

2021).

Avoin tiedonkulku on valttamattomyys tyoyhteison toimivuudelle (Joki 2018, 190). Barjot ja Schro-
ter (2014, 7) kirjoittavat, ettd Chun Wei Choon mukaan tieto on niin olennainen osa lahes kaikessa
organisaation toiminnassa, ettd se jaa helposti taustalle, jolloin sen roolista tulee piileva. Tyonteki-
joiden kannalta on tarkeda, etta he saavat tyonsa kannalta oleellisimman tiedon ja taas esihenki-
I6iden on pystyttava suodattamaan ja jakamaan tietoa eteenpain. (Joki 2018, 190.) Ajantasainen
tiedonkulku tukee tyon sisaltoa, laatua ja tehokkuutta seka tyon mielekkyytta. Samalla yritys var-
mistaa, ettei tiedonpuute aiheuta esimerkiksi virheita, viivastymisia tai laadun heikkenemista. (Ju-
holin 2009, 85.) Jakamalla tietoa voidaan tehokkaasti lisdta tuottavuutta ja kannattavuutta, mika
parantaa organisaation suorituskykya (Kucharska & Wioleta 2019). Keskeisin tiedonkulun edistaja
on kulttuuri, jossa kannustetaan ja mahdollistetaan tiedon ja nakemysten jakaminen. Tiedon jaka-
misella on vahva sosiaalinen ulottuvuus, jossa etenkin tietoty6ta voidaan harjoittaa parhaiten ti-
lanteissa, jotka ovat epavirallisia ja muistuttavat tavallista sosiaalista vuorovaikutusta. Tyontekijat
ovat erityisesti motivoituneita jakamaan tietoa henkildille, joihin heilld on hyva suhde. (Lilleoere &
Holme Hansen 2011.) Avointa viestintda ja tiedonkulkua voidaan edistaa harjoittamalla aktiivista
kuuntelua, selittdamalla perusteluja, jarjestamalla tehokkaita ja tarkoituksenmukaisia palavereita
sekd antamalla tyontekijoille mahdollisuus antaa palautetta (Fostering open communication in the
workplace 2022). Tydyhteisdn toimivuuden ja tydn sujuvuuden kannalta on tarkeda, etta tieto on
totuudenmukaista ja yksiselitteistd, silld muuten se synnyttaa epailyksia, huhuja ja epatodenmu-
kaista tietoa (Joki 2018, 189; Holad 2012). Tieto virtaa tutkitusti enemman maantieteellisesti ldheis-
ten instituutioiden kuin maantieteellisesti kaukaisten instituutioiden valilla, silla tyontekijat voivat
kohdata toisensa paikallisesti satunnaisissa tapaamisissa ja yhteisissa sosiaalisissa tiloissa, jotka

edistavat vuorovaikutusta, tiedon jakamista ja luottamusta (Bell & Zaheer 2007).
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4 Tutkimusmenetelmat

4.1 Tutkimusmenetelma

Opinndytety0 toteutettiin hyodyntamalla laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Laa-
dullinen tutkimusmenetelma sopii tutkimukseen, koska tutkittavaa ilmi6ta oli tarkoitus tarkastella
ihmisten eli tyontekijoiden nakoékulmasta, tyoyhteiséviestinnan merkitysta tyéhyvinvoinnissa, mika
on laadullisen tutkimuksen lahtokohta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 20.) Laadullisella tutkimuksella
tarkastellaan ihmisten luomia merkityskokonaisuuksia ja pyritddn saamaan selkoa ihmisten koke-
masta todellisuudesta. Opinndytetyon tutkimusasetelma oli tapaustutkimus, silla tutkimuksessa

keskityttiin tutkimaan yhden yrityksen tyontekijoita lyhyella aikavalilla. (Vilkka 2021, 117, 227.)

Tutkimus toteuttaa fenomenologista tutkimusfilosofiaa. Fenomenologisen tutkimuksen kohde on
kokemuksen tutkiminen, koska ihmisten suhde maailmaan ndhdaan intentionaaliseksi. Lisdksi
kaikki ihmisten kokemat ilmiot merkitsevat yksilolle jotakin ja kokemus syntyy ndiden ilmididen
merkityksesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018 30-31.) Fenomenologinen tutkimus sopii kuvaamaan tutki-
musta, koska tutkimuksen lahtdkohtana oli tutkia tyontekijoiden kokemubksia ja havaintoja seka
niiden merkityksia. Kokemukset ovat aina omakohtaisia ja yksil6llisia, ja kokemusten ymmartami-
sessa on otettu huomioon, ettd kysymyksia ja tematisointeja on asetettu vain oman ymmarryksen
valossa (Vilkka 2021). Pohjimmiltaan laadullisen tutkimuksen aikana pyritdan ratkaisemaan niin
sanottu arvoitus eli tuotettujen havaintojen pohjalta tutkittavasta ilmiosta tehdaan merkitystul-

kinta (Alasuutari 2012; Vilkka 2021).

4.2 Aineistonkeruumenetelma

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valittiin yksilohaastattelu, koska yksilohaastattelu sopii
hyvin ihmisen omakohtaisten kokemusten tutkimiseen (Vilkka 2021; 99). Haastattelun avulla pys-
tytdan selvittamaan, mita ihminen ajattelee ja miksi han toimii tietylla tavalla, jolloin aineisto on
ihmisten kokemuksia puheen muodossa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 84; Vilkka 2021, 99). Haastattelu
palvelee hyvin tutkimusongelmaa, silla tutkimuksen tavoitteena oli syventya ja kartoittaa tyonteki-
joiden kokemuksia ja ajatuksia tutkimuksen aiheesta. Tutkimushaastattelun muotoa voidaan ku-
vata kasitteelld: puolistrukturoitu laadullinen haastattelu. Puolistrukturoidun haastattelumenetel-

man mukaisesti haastattelun kysymykset laadittiin ennakkoon teoreettisen viitekehyksen pohjalta
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ja kysymykset esitettiin suurin piirtein samassa jarjestyksessa ja muodossa. Haastateltava sai vas-
tata kysymyksiin vapaasti itselleen sopivimmalla tavalla ja esittda taydentavia kysymyksia. (Hyvari-

nen, Suoninen & Vuorin.d.)

Tutkimuksessa kaytetty haastattelumenetelma toteuttaa pitkdlti teemahaastattelun piirteits, ja
jossain kirjallisuuslahteissa puolistrukturoidusta haastattelusta on kaytetty synonyymina teema-
haastattelua (Vilkka 2021). Niin kuin teemahaastattelussa, tassa tutkimuksessa haastattelurunko
muodostettiin teemoista, jotka pohjautuvat tutkimuksen viitekehykseen ja tutkimuskysymyksiin.
Haastattelukysymykset perustuivat etukateen valittuihin teemoihin ja aiheisiin seka niihin liittyviin
kysymyksiin, jotka ovat valttamattomia vastaamaan tutkimusongelmaan. (Tuomi & Sarajarvi 2012,
88; Vilkka 2021, 100.) Haastateltavat saivat myds vastata vapaasti kysymyksiin ja tuoda esille omia
tulkintoja ja kokemuksia eri teemoista (Tuomi & Sarajarvi 2018, 88; Hyvarinen ym. N.d; Vilkka

2021, 100).

Haastattelun kysymysten aiheena olivat tyontekijoiden ty6hyvinvointi, tydyhteisdviestinta ja tyo-
yhteisoviestinnan merkitys tyéhyvinvointiin ja niihin liittyviin kysymyksiin. Haastattelussa avattiin
tyoyhteisoviestinnan kasite seuraavasti: “Tydyhteiséviestintd on kaikkea tiedon tuottamista, jaka-
mista ja muokkaamista, mutta myds vuorovaikutusta, keskustelua ja yhteisen ymmédrryksen luo-

mista”. Haastatteluun laadittiin kymmenen seuraavaa kysymysta:

1. Millaiseksi koet oman tyohyvinvointisi?

2. Millainen ilmapiiri tydyhteisdssa vallitsee? Kuvaile ilmapiiria kolmella (3) sanalla.

3. Millainen kokemus sinulla on tyoyhteison sisdisesta luottamuksesta? Esimerkiksi esihenki-
I6iden, tyontekijoiden jne. valinen luottamus.

4. Tunnetko itsesi motivoituneeksi? Mikad motivoi, mika ei?

5. Miten yrityksen tiedonkulku toimii? Kuinka hyvin koet saavasi tietoa asioista?

6. Millaisia viestintdkanavia ja -tapoja kdytat vastaanottamaan ja ldhettamaan tietoa? Kerro
kolmesta viiteen (3-5) kdytetyinta.

7. Kuinka toimivaksi koet ndma kanavat? Arvioi asteikolla 1-5 (1=vélttava 5=erinomainen).
Mitka ovat mielestasi parhaimmat?

8. Miillainen olet mielestasi vuorovaikuttajana ja viestijana? Esimerkiksi millaisia viestintatai-

toja tai rooleja omaat?
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9. Millaiseksi koet yrityksessa vallitsevan keskustelu- ja viestintakulttuurin?

10. Miten kehittaisit yrityksesi tyoyhteisoviestintaa?

Yksilohaastatteluita jarjestettiin yhteensa kahdeksan 15-25. lokakuuta 2022. Sopivat haastatelta-
vat valitsi toimeksiantajayrityksen hallintojohtaja. Haastateltavat paasivat tutustumaan haastatte-
lukysymyksiin etukateen saatekirjeen avulla, jolloin haastateltavat pystyivat valmistautumaan etu-
kadteen, jotta heiltd sai mahdollisimman paljon tietoa aiheesta. Haastateltavat tiesivat etukateen,
mita haastattelu kasittelee ja he antoivat suostumuksen haastatteluun etukateen. Haastattelun
tarkoituksena on saada mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta asiasta, jolloin haastateltavalle
on hyva antaa mahdollisuus tutustua kysymyksiin etukdateen mahdollisimman ajoissa (Tuomi & Sa-
rajarvi 2012, 64). Toimeksiantaja ilmoitti haastattelusta tyontekijoille, joista halukkaat ilmoittautui-

vat potentiaalisiksi tiedonantajiksi.

Aineistosta haluttiin mahdollisimman monipuolinen ja kattava, jonka takia haastateltavat olivat eri
tehtavissa, rooleissa, asemissa ja tiimeissa. Haastatteluihin osallistui yksi johtoasemassa oleva
tyontekija, kaksi ryhmapaallikkoa ja viisi tyontekijaa. Haastatteluihin osallistuminen oli kuitenkin
taysin vapaaehtoista ja koko haastatteluprosessin aikana huolehdittiin haastateltavien anonymi-
teetista. Haastatteluista kaksi jarjestettiin |asna yhdessa yrityksen yksikossa ja loput toteutettiin
Teams verkkohaastatteluina. Verkkohaastatteluiden avulla sdastettiin matka- ja aikakuluissa, silla
tyontekijat olivat eri paikkakunnilla. Haastattelujen pitdisi olla mahdollisimman vuorovaikutteisia
ja luottamuksellisia (Kananen 2017, 115.) Teams haastatteluissa tdma pyrittiin toteuttamaan pita-
malla videokamerat paalla. Haastattelut nauhoitettiin puhelimella ja tietokoneella Wordin sane-
lulla. Yksityisyyden takia haastatteluita ei videoitu. Lopuksi haastatteluja taydennettiin sahképosti-
kyselyind, jossa haastateltavat vastasivat uudestaan kysymykseen numero 7, koska haastateltavien
vastaukset olivat jddaneet osittain vajaiksi. Kysymys lahettiin sahkopostilla, koska sahkdpostikyselyn
etuna on aineiston saaminen valmiiksi tekstimuodossa, joka nopeutti aineiston tdydennysta ja

analyysia (Kananen 2017, 112).

4.3 Analyysimenetelmat

Tutkimuksen aineiston analyysissa hyodynnettiin sisdllonanalyysid, joka on yksi laadullisen aineis-
ton analyysimenetelma. Sisadllénanalyysilla saadaan tutkittavasta ilmiosta tiivistetty ja yleinen ku-

vaus. Sisdllonanalyysin menetelmilld voidaan analysoida aineisto systemaattisesti ja objektiivisesti.
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Sisdllonanalyysi voidaan jakaa teorialdhtoiseen, aineistoldhtoiseen ja teoriaohjaavaan analyysi-
muotoihin. Teorialdhtdisessa analyysissa tutkittavan ilmion aineiston analyysia maarittelee val-
miiksi muodostettu teoria tai malli, kun taas aineistolahtdisessa analyysissa aineistosta laaditaan
teoreettinen kokonaisuus ja analyysiyksikot valitaan tutkimuksen tehtavanasetelman ja tarkoituk-
sen perusteella. Teoriaohjaavassa analyysissa yhdistyvat aineisto- ja teorialahtdinen nakékulma ja
siind analyysiyksikot nousevat aineistosta, mutta aikaisempi tieto auttaa analyysia. Teoria voi tu-
kea analyysia, mutta teoria ei suoraan ohjaa analyysia. Taman tutkimuksen analyysimenetelmaksi
paddyttiin teoriaohjaavaan sisadllénanalyysiin, silla analyysia haluttiin ohjaavan osittain valmiiksi
laadittu teoria, ja analyysiyksikdt nousivat aineistosta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 108-110, 112,
117.)

Analyysiin tavoitteena oli saada jasennettya haastateltavien kokemuksia ja merkityksid, joista pys-
tyttiin luomaan tyéntekijéiden merkityskokemusten kokonaisuus. Teoriaohjaava analyysiprosessi
noudatti analyysin alkuvaiheessa aineistolahtoista sisallonanalyysin etenemisprosessia. Analysoin-
nin edetessa hyodynnettiin teorialahtoisia teemoja, joita avattiin teoriasta nousseiden kasitteiden
ja mallien avulla. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 115.) Haastattelut litterointiin sanasta sanaan, koska
erityisesti teemahaastatteluissa edellytetdan sanasta sanaan litterointia (Kananen 2017; Tuomi &
Sarajarvi 2018, 123). Analyysiprosessin aluksi danitetyt haastattelut kuunneltiin ja litteroitiin ldhes
sana sanalta, jonka tekemisessa hyodynnettiin Word tekstinkadsittelyohjelmaa. Litteroidusta teks-
tista etsittiin pelkistettyja ilmauksia alleviivaamalla, joka on yksi sisdallénanalyysin vaihe (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 123). Pelkistetyt ilmaukset siirrettiin Exceliin lopullista analysointia varten. Haasta-
teltavien nimet muutettiin myo6s koodeiksi. Tyontekijat ovat T, tiimipaallikot TP ja esihenkilo E.
Kaikkia tiimipdallikdiden kommentteja ei kuitenkaan esitetty TP lyhenteelld tunnistettavuuden ta-

kia, vaan tiimipaallikdtkin voivat esiintya tuloksissa T lyhenteella.

Analyysiprosessin lopussa havaittiin, ettd teemoittelu toimii parhaiten luokittelumenetelmana.
Teemoittelua voidaan pitda yhtena sisallénanalyysin muotona ja sen tavoitteena on nostaa aineis-
tosta esiin tutkimuksen kannalta oleellisia asiakokonaisuuksia ja toistuvia tyypillisia piirteita
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 105-107; Juhila n.d). Teemoittelun avulla aineistosta nostettiin sitaatteja,
jotka tukivat havaintoja. Sitaatit havainnollistavat teemoittelua ja osoittavat analyysin kulkua

(Juhila n.d). Haastattelukysymykset toimivat paateemoina, joista ldhdettiin luomaan uusia tee-
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moja. Uudet teemat muodostuivat asioista, jotka toistuivat aineistossa ja olivat tutkimuksen kan-
nalta kiinnostavia. Samankaltaisuudet ja teoriassa toistuvat asiat koodattiin omilla vareilla ja yhdis-

tettiin teemakokonaisuuksiin.

5 Tutkimustulokset

Tassa kappaleessa on esitetty haastatteluista keratyn aineiston analysoidut tutkimustulokset. Tu-
lokset ovat jaettu tutkimuskysymysten "Millaiseksi tyontekijat kokevat oman tydhyvinvointinsa?”
ja ”Kuinka tydyhteisoviestinta tukee hyvinvointia asiantuntijayrityksessa?” perusteella kahteen osi-
oon. Ensimmaisessa kappaleessa on esitetty haastattelukysymysten 1-5 tulokset ja toisessa kappa-
leessa esitetdadan 6—10 kysymysten vastaukset. Ensimmainen kappale sisdltaan tyéhyvinvointiin liit-

tyvat kysymykset ja toinen tyoyhteisoviestintaan liittyvat kysymykset.

5.1 Tyontekijoiden kokemukset tyohyvinvoinnista

Tyo6hyvinvointi

Ensimmaisessa kysymyksessa lahdettiin selvittamaan tyontekijoéiden yleista kokemusta tyohyvin-
voinnista. Haastateltavat kuvailivat itse millaiseksi he kokevat oman tyéhyvinvointinsa ja suurin
osa vastasi tyéhyvinvoinnin olevan paadasiassa hyva tai kohtalaisen hyva, mutta tyéhyvinvoinnin
koettiin myds vaihtelevan. Haastateltavien mukaan tyohyvinvointia oli haastanut yrityksen hank-
keen kaatumisesta johtuneet YT-neuvottelut, lomautukset ja irtisanomiset, joihin moni viittasi ”vii-
meisen puolen vuoden haasteina”. Toimeksiantojen puute, epaselvat ja vahaiset tyotehtavat, kiire,

stressi ja lomautukset olivat myds vaikuttaneet tyohyvinvointiin heikentavasti.

Periaatteessa ihan hyvdiksi, ehkd se on jollain tavalla kaksijakoinen. (T6)

Projektien kiireellisyys ja se, etté on vdlilld vdhdn vaikea niin kun priorisoida ja arvot-
taa sitd, ettd mitd nyt pitdisi tehdd. (T8)

Haastavista ajoista huolimatta monet kertoivat, etta tyohyvinvoinnin kokemusta vahvistavat ja tu-
kevat lomautukselta padaseminen ja yrityksen paremmat tulevaisuuden nakymat. Haastateltavat

kuvailivat tyohyvinvointiin vaikuttavan positiivisesti sopivat ja mielekkdat tyotehtavat, tyon jousta-
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vuus, tyosuhde-edut sekd tydyhteiso ja hyva yhteishenki. Yrityksen muutos oli koettu myos paran-
tavan tyohyvinvointia, silla vuorovaikutus esihenkil6ihin oli lisddntynyt. Tyohyvinvointia tuki myos

toimistoille palaaminen ja tyontekijoiden nakeminen.

Tyékuorma on sopiva ja kulttuurissa on niin kun aika vapaat kédet tyédntekijéillé vai-
kuttaa siihen omaan tyéntekoon ... myés tyésuhde edut on ihan kohdalla ja jaksaa
tukea tota tyéssd jaksamista. (T1)

Lomautettujen ja tyohon jaaneiden tyontekijoiden vastaukset vaihtelivat paljon. Haastateltavat,
joiden tyot jatkuivat enimmissa maarin normaalisti, kokivat tydhyvinvointinsa paremmaksi kuin
lomautetut tyontekijat. Lomautetut toivat esille, ettd lomautus oli hyvinvointiin “iso kolaus” ja he
kokivat epdavarmuutta tyosta. Irtisanomiset ja lomautukset vaikuttivat koko yrityksen taustalla ja
sen seuraukset ovat heijastuneet myos tyontekijoihin, joita ei irtisanottu. Lomautetut tyontekijat
toivat esille, etta heidan tyéhyvinvointiansa tukivat tieto téiden jatkumisesta ja normaaliin tyohon

palaaminen.

Mqdkin ... osa-aikaisesti lomautettuna, ja toki silld on varmasti iso paino ja vaikutus.

alkuun toki se oli iso kolaus. ...Positiivinen uutinen, etté ei tullut sitten irtisanomista
mutta, joka tapauksessa niin kun tietysti oli semmoinen lannistava kokemus alkuun.
(T5)

Ei ole téissd niin helppoja aikoja ollut firmalla viimeisen puolen vuoden aikana johtuen
monestakin eri syystd ja nyt kaikki néyttdd paljon positiivisemmalta ja paremmalta
muutenkin. (T8)

llmapiiri

Haastatteluiden perusteella tyontekijoiden kokemus yrityksen sisdisesta ilmapiirista vaihteli paljon
haastateltavien kesken, mutta paaasiallisesti ilmapiiria kuvailtiin myonteiseen sdvyyn. Haastatelta-
via pyydettiin kuvaamaan yrityksen sisdista ilmapiiria 1-3 adjektiivilla, joista eniten nousivat esille
adjektiivit yhteisollinen, odottava ja avoin. Tyoyhteis6a kuvaavat adjektiivit ovat esitetty alem-
massa kuviossa (kuvio 7). Yrityksen tydyhteison ilmapiirin koettiin vaihtelevan toimistojen vililla ja

jokaisella toimistolla nahtiin olevan omanlainen tyoyhteiso ja ilmapiiri.
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pelokas

epatasa-arvoinen

kontrolloiva

Kuvio 6. Tydyhteison ilmapiiria kuvaavat adjektiivit

Haastateltavien mukaan yhteisollinen ja avoin ilmapiiri nakyvat erityisesti tyontekijoiden keskuu-
dessa. Tydilmapiiria kuvattiin erittdin hyvaksi, jossa ongelmia ja haasteita koitetaan ratkaista yh-
dessa seka yhteisten tavoitteiden eteen tehdaan toita. llmapiiria kuvattiin myos ammatilliseksi,
jossa arvostetaan osaamista. Haastateltavien mukaan ilmapiiria kuvailtiin myodnteisesti muun mu-

assa ilmauksin tukeva, joustava, hyva, rauhallinen ja luottavainen.

Haastatteluista havaitsi selkeasti jakautuneen ilmapiirin tyontekijoiden ja johdon valilla. Osa haas-
tateltavista koki ilmapiirin hyvaksi ja yhteisolliseksi, mutta osa puolestaan koki ilmapiirissa puut-
teita. Haastatteluissa nousi esille, etta kehitysehdotusten antaminen johdolle ei onnistu sujuvasti,
silla ne pelataan tulkittavan vaarin. Yhdessa haastattelussa ilmapiiria kuvattiin jopa pelokkaaksi.
Haastatteluissa tuotiin esille, etta irtisanottujen joukossa oli henkilditd, jotka olivat kyseenalaista-
neet johtoa ja antaneet kriittisia kehitysehdotuksia. Yksi haastateltava myos koki, etta lomautus-

ten purkaminen oli tapahtunut epatasa-arvoisesti ja joitain tyontekijoita oli autettu enemman.

Yrityksen lomautukset olivat vaikuttaneet heikentavasti koko yrityksen ilmapiiriin. Yrityksen ti-
lanne ja ilmapiiri eivat olleet silla tasolla, missa sen haluttaisiin olla. Haastatteluista sai kuitenkin
kuvan, etta vaikka yrityksessa on vallinnut kriisi, tydyhteison ilmapiiri on sailynyt enimmakseen
rauhallisena. lImapiirin ndhtiin kehittyvan myos positiiviseen suuntaan ja haastateltavat kertoivat
odottavansa mita tulevan pitda. Esihenkilo oli tyontekijoiden kanssa samaa mielta siita, etta tyoyh-

teison ilmapiiri oli hakeva ja odottava, mutta koki tyontekijoiden suhtautuvan eri tavoin tulevaan.
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Luottamus

Haastateltavat kokivat tyoyhteison luottamuksen olevan hyva tai vaihteleva. Haastateltavien mu-
kaan luottamuksen kokemusta tukevat muun muassa omien ajatusten ilmaiseminen vapaasti, yh-
teistyon toimivuus, ihmisten auttaminen ja osaamisen tunnustaminen. Erityisesti tyontekijoiden

valinen luottamus koettiin hyvaksi. Haastateltavat kertoivat, etta luottamus on vahva tyontekijoi-

den kesken ja ihmiset auttavat erilaisissa ongelmissa.

Luottamus on aika vahva varsinkin tddllé tekijd porukassa. (T2)

lhan hyvd luottamus omaan esihenkiléén ja tota omassa tiimissé oleviin henkilGihin ...
on joitain yksittdisid tapauksia, tilanteita, joissa olisi luottamus ei ole niin hyvd. (T7)

Haastateltavat kertoivat, etta luottamukseen on vaikuttanut heikentavasti erityisesti YT-
neuvottelut ja lomautukset. Haastateltavat kokivat myds, etta ajoittain asioiden taustoista jate-
taan jotain kertomatta, joka on laskenut luottamusta etenkin johtoon. Luottamusta johtoon oli
heikentanyt erityisesti se, ettd oma esihenkil® ei ole 1asnd, hdaneen ei saa yhteytta tai hanta ei
tunne. Luottamus esihenkildihin ei ole koettu vahvaksi tai syvempaa luottamusta ei ole kerennyt
syntymaan. Haastatteluissa tuotiin myos esille, etta haastateltavat olivat kuulleet tai tietavat hen-

kiloita, jotka eivat luota esihenkil6ihin ja johtoon.

Hetkittdin kokee just, ettd jdtetddin jotain niisté asioiden taustoista kertomatta, ettd
siind periaatteessa ei ole semmoista ihan tdyttd luottoa sitten siihen tyéntekijoihin ja
henkiléstéén. (T5)

Tieddn ihmisid, jotka eivdt luota tota esihenkilbihin, johtoon ja heillé on epdiilyksid
siitd, ettd mitkd ovat motiivit pddtoéksille ja toimille. (T7)

Haastatteluissa nousi selkedsti erilaisia nakemyksia tyontekijoiden ja johdon valisesta luottamuk-

sesta. Osa haastateltavista kertoivat, ettd he pystyvat luottamaan johtoon ja omaan esihenkil66n,
kun taas toiset kokivat luottamuspulaa johtoon. Esihenkilo uskoi, ettd hdneen luotetaan, mutta oli
aistinut ennakkoluuloisuutta tyontekijoiden keskuudessa. Johto on myos tiedostanut alaisia, jotka

eivat koe, ettd heihin luotetaan, mutta ei tuo esille milla tavalla johto luottaa alaisiinsa.

Koen, ettd minuun luotetaan ... koen, ettd kaikki alaiset eiviit koe, ettd heihin luote-

taan mistd olen tosi harmissani. (E)
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Motivaatio

Lahes kaikki haastateltavat kokivat itsensa motivoituneeksi. Haastateltavat, jotka kokivat motivaa-
tionsa heikoksi, olivat lomautettuina tai vahemmalla tydmaaralla. Haastateltavat kertoivat, etta
tydssa motivoi mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon, hyvat tukitoiminnot, viestinta ja tyosuhde-
edut seka onnistumisten kokeminen. Motivaatiota tydssa vahvistaisi erityisesti, jos tydssa olisi sel-

keita tavoitteita ja konkreettisia tehtavia seka ongelmat ja haasteet vastaavat omaa osaamista.

Auttaa motivaation syntymiseen niin tddllé toissd ollaan niin se, ettd pddsee tekee
semmoisia mielenkiintoisia tyotehtdvid mitkd liippaa sitd omaa osaamisalaa. (T1)

Pddsee taas johonkin projekteihin mukaan missé on selkedt tavoitteet, selkeys sem-
moinen niin tavoitteet ja selkedd tekemistd. (T5)

Haastateltavien mukaan motivaatiota heikensivat puolestaan tyén maaran ja selkeyden puute
seka resurssien ja ajan riittamattomyys. Haastateltavia ei motivoi tyo, joka on epamaaraista ja ei
vastaa omaa osaamista. Vuorovaikutuksen olemattomuus koettiin myds laskevan motivaatiota.
Useassa haastattelussa nousi esille yrityksen kriisin vaikuttaneen motivaatioon heikentavasti. Mo-

tivaatiota vahvistaa kuitenkin paremmat tulevaisuuden nakymat ja “oikean tekemisen pariin” paa-

seminen.
Motivaatio “kuoppa” kun ei ole sellaista oikeaa asiakasprojektia. (T2)
Sitten kun jotenkin epdmddrdisesti pitdisi onnistua IGhted niin kun “nyhjédseen” jos-
tain, ettd keksitddnpd asiakas ja keksitddn myés asiakkaille ongelma. (T6)
Tiedonkulku

Haastateltavat kokivat tiedonkulun toimivan osittain. Tyontekijoiden mukaan yrityksen viralliset
tiedonannot koettiin toimiviksi ja ne tavoittavat hyvin. Varsinkin yrityksen kuukausi-infossa tyonte-
kijat kertoivat saavan hyvan yleiskuvan yrityksen ja tiimien tilasta. Tiedonkulun koettiin kokonai-
suudessaan parantuneen aikaisemmasta ja varsinkin projektien alussa saa hyvin tietoa. Esihenkil6-
asemassa oleva tyontekija toi esille, ettd hdnen mielestdan tiedonkulku ja viestinta toimivat seka
yrityksessa viestitdan oikeista asioista ja tyontekijat saavat tarpeeksi tietoa. Hanen mukaansa, yri-

tyksessa on myos paljon enemman sadannollista viestintad kuin muissa yrityksissa.
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Jopa ihan hyvin tieto kulkee ja niin kun tietylld tavalla niin yleisistd asioista saa ihan
hyvin informaatiota. (T5)

Jos vertaa moneen yritykseen niin ja meilld on paljon enemmdn semmoista séénnél-
listd formaaleja viestintéd, kun monissa muissa yrityksissd ... "koen, ettd viestintd on
hyvdd ... ja md saan tarpeeksi tietoa asioista. (E)

Tiedonkulusta nousi kuitenkin paljon puutteita. Haastateltavien mukaan johdon viestinta ei ole
tarpeeksi realistista ja riittavaa. Tiedon koettiin pysdahtyvan jossain vaiheessa ja varsinkin muutok-
sista koettiin kaipaavan ajantasaisempaa tietoa. Myodskaan tilanteen taustoista ei kerrota tarpeeksi
esimerkiksi, miten padstaan eteenpain, milld keinoilla ja miten kaytanndssa asiat toteutuvat. Tie-
don kulku tiimien, toimistojen ja osastojen valilla oli heikkoa ja useampi koki, etta siina jaa olennai-
sia asioita puuttumaan. Muutamat haastateltavat myos kokivat, etta tyontekijat eivat pysty anta-
maan palautetta ja kehitysehdotuksia johdolle. Esihenkilén mukaan epavirallinen viestinta on
vahentynyt koronapandemian myo6ta ja se ei ole palautunut alkuperaiselle tasolle. Esihenkild toi
myo0s esille haastattelussaan, etta yrityksessa liikkuu paljon harhaanjohtavaa, vaaraa ja tarpee-

tonta tietoa, josta hdn on huolestunut.

Sitten taas, kun et kuule mitddn, niin sitten on niin kun semmoinen fiilis, etté kaikki
pimittdd sulta hirvedsti tietoa. (T6)

Oma kuva on paljon, ettd johdolta ehkd alaspdin ei aina tule niin realistista tietoa,
kun ehkd itse kaipaisi ... pitdisi pystyd antamaan kehittdvdd palautetta yldspdin. (T2)

Siitd md oon ehkd enemmdn huolestunut, koska sitten siellé liikkuu huhuja ja kaikkea
ihan epdmdidrdisté tarpeetonta, mikd ei ole hyvdksi. (E)

Tiimipaallikdiden haastatteluista nousi potentiaalisia asioita, jotka ovat olennaista nostaa erikseen
esille. Tiimipaallikdiden mukaan ylatasolla viestinta on avointa ja hyvaa seka tieto kulkee hyvin yla-
tasolla esihenkil6kokousten ja ohjausryhmien kautta. Tiimipaallikot toivat esille, etta tiedonjakami-
sen haasteena oli kuitenkin, miten ja mita tietoa jaetaan esihenkil6kokouksista tiimille ja minkalai-
nen tieto on oleellista ja kiinnostaa tyontekijoita, etteivat he koe informaatiodhkya. Tiimildiset

olivat kokeneet aikaisemmin informaatiodhkya eivatka jaksaneet sisdistda kaikkea tietoa.

Joo kylld sité tietoa saa, mutta ... pystytddnké nditd tietoja sitten vdélittdmddn eteen-

pdin tai missd mddrin sitd pitdisi vdlittéé eteenpdin ja missd mddrin sitten on odotuk-
sia, ettd pitdisi olla viilittdmdssd sitd tietoa eteenpdin, niin se on ehkd sitten epdmdd-
réisempi kysymys. (TP2)
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Tiimipaallikot kertoivat, ettd vastuu tiimin tiedonkulusta on tiimipaallikolla, ja osa haastateltavista
kertoi, ettei kaikilla tiimeilla ollut yhteista tiimipalaveria haastatteluiden aikana. Haastatteluiden
mukaan tiimildiset halusivat jarjestaa tiimipalaverit kahden viikon valein, mutta tiimipaallikot olisi-
vat kaivanneet viikoittaisia kohtaamisia ja vuorovaikutteisia palavereita, jolloin olisi voinut kysella
myo6s kuulumisia. Tiimipaallikdiden mukaan tyontekijat ovat selkeasti enemman yksiloita kuin tii-

min jasenia, ja kaikki tiimildiset eivat ole mydskaan tavanneet kertaakaan tai edes tunne toisiaan.

Niin mut sama tavallaan aikaisemminkin ... miné teen projekteja kaikki muut tekee
omia projekteja ... en mind tiedd mitd minun kollegani ovat tekemdssé. (TP1)

Olis tavallaan kiva tietdd mitd he tekee, miten he pdrjédd, mikd saa heiddt onnistu-
maan niissd omissa téissddn, pystyisinké mind tekee niistd samoja asioita, ja menes-
tyd sitten omissa téissdni sen takia, ettd pystyisin kéydd kopioimaan kaverilta niité
parhaita kéyténtéjd. (TP1)

Kaikki ei ole edes tavannut toisiaan, niin kun ehkd kerran tai vélttimdttd ei kertaa-
kaan. (TP2)

5.2 Tyoyhteisoviestinnan merkitys tyohyvinvointiin Asiantuntijayrityksessa X

Viestintakanavat

Asiantuntijayrityksessa X tyoyhteisoviestinta tapahtuu digitaalisesti ja virallinen tieto seka laajem-
paan jakeluun tarkoitetut viestit tulevat sahkoisia kanavia pitkin. Yrityksen kdytetyimmat viestinta-
kanavat- ja tavat ovat esitetty alemmassa kuviossa (kuvio 8). Haastateltavien kdytetyimmat vies-
tintdkanavat olivat Teams ja sahkoposti, jotka olivat kaikilla kaytossa paivittdin. Haastateltavat
kertoivat, ettd Teamsin kautta saa hyvin jaettua yksinkertaista tietoa pikaviesteilld ja jarjestamaan
videopalavereita. Sahkoposti koettiin hyvaksi yleistiedon kanavaksi tiedon vastaanottamisessa ja
lahettamisessa. Toiseksi suosituimmaksi viestintdkanavaksi nousi puhelin, joka sopi hyvin nopei-

den asioiden hoitamiseen.
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Asiantuntijayrityksen X kaytetyimmat viestintakanavat

vuorovaikutus toimistolla
intra

kuukausitiedote
WhatsApp

puhelinsoitto

sahkoposti

Teams
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

n = vastanneiden maara

Kuvio 7. Kaytetyimmat viestintdkanavat Asiantuntijayrityksessa X

Yrityksen kuukausitiedote mainittiin neljassa haastattelussa ja se koettiin antavan hyvin yleistietoa
yrityksen tilasta ja ajankohtaisista asioista. Muutama haastateltava toi esille my6s WhatsApp-so-
velluksen, jota kadytettiin joko akuutteihin asioihin tai epaviralliseen keskusteluun. Toimistolla epa-
viralliset kasvokkain tapahtuvat keskustelut ja yrityksen intra nousivat vain kahdessa haastatte-
lussa esille. Toimistolla on epavirallista viestintaa ja siella pystyisi vaihtaa kuulumisia toista, mutta

toimiston koettiin kuitenkin olevan hiljainen. Intra koettiin puolestaan yrityksen tietoarkistoksi.

Viestintakanavien toimivuus

Haastateltavilta kysyttiin viestintdkanavien toimivuudesta haastattelussa, mutta haastateltavien
vastaukset jaivat puutteellisiksi. Sama kysymys ldhetettiin uudestaan sahkopostitse haastatelta-
ville, josta sai luotettavammat ja tdydemmat vastaukset. Haastateltavia pyydettiin arvioimaan seu-
raavat viestintdkanavat, jotka olivat mainittu suurimmassa osassa haastatteluista, jossakin muo-
dossa. Asiantuntijayrityksen kaytetyimpien viestintdkanavien toimivuus on esitetty alemmassa
taulukossa (taulukko 1). Henkilokohtaista kasvokkain keskustelua ei ole huomioitu taulukossa, silla
vain kaksi haastateltavaa toivat sen esille viestintdkanavana. Ndiden haastateltavien mukaan hen-
kilokohtaisen kasvokkain keskustelun kerrottiin kuitenkin olevan parhain viestinnan keino, mutta
tyontekijoilla ei ole aina mahdollisuutta siihen, silla 1ahes kaikki yrityksen viestinta tapahtuu digi-

taalisesti.
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Asiantuntijayrityksen X viestintakanavien toimivuus arvioituna asteikolla 1-5
yrityksen Oman tiimin
Teams |[sdhkoposti |puhelinsoitto |WhatsApp |intra kuukausitiedote |viikkopalaveri
1. haastateltava 5 4 3 3 3 4 5
2. haastateltava 4 4 4 ei kdytdssa 2 3 4
3. haastateltava 4 4 3 1 1 2 4
4. haastateltava 5 3 5 2 3 4 3
5. haastateltava 4 4 ei kdytossa 3 3 3 3
6. haastateltava 4 3 3 2 2 4 4
7. haastateltava 5 3 5 ei kdytdssa 2 4 ei kdytdssa
8. haastateltava
keskiarvo: 4,4 3,6 3,8 2,2 2,3 3,4 3,8

(Huomiotavaa taulukkoa ei saatu tdydennettyd 8. haastateltavan vastauksilla)

Taulukko 1. Asiantuntijayrityksen X viestintdkanavien toimivuuden arviointi

Teams oli haastateltavien mielesta erittdin hyva ja toimiva viestintakanava paivittaiseen viestin-
taan. Teamsilla saa tarvittaessa nopeasti yhteyttd ja se mahdollistaa reaaliaikaisen vuorovaikutuk-
sen. Teamsia kuvattiin viestintavalineena tehokkaampana kuin sahkoépostia ja se nahtiin yrityksen
kokoon nahden sopivana, silla sielld ei tule jatkuvasti viesteja. Haastateltavat pitivat erityisesti
Teamsin chat -osiosta ja videopuheluista. Haastateltavat kertoivat, ettd videopuhelut mahdollista-
vat tarvittaessa valittdman kasvotusten vuorovaikutuksen ja toimivat hyvin palavereiden jarjesta-

misen. Haastateltavat kokivat Teamsin tarkeaksi tyokaluksi etatyohon.

Teams on ehkd semmoinen aika tehokas, koska tietysti sehdn sitd kdytetdidn paljon
kaikkeen palaverit sun muut ... plus sitten se on niinku tdmméisend ihan pelkdstddn
viestintdvdlineendkin niin se on ehkd vdhdn tehokkaampi kuin séhképosti. (T3)

Haastateltavien mukaan sahkoposti on padasaantodisesti hyva viestintdakanava ja se sopii hyvin pit-
kien viestien lahettamiseen. Sahkoposti koettiin varmana ja tuttuna viestintdkanavana, joka toimii
tarkeiden asioiden hoitamisessa, joiden on jaatava talteen. Haastateltavat kertoivat, ettd sahko-
postin isoimpana palautteena olivat informaatioahky eli sahkdpostissa tulee valilla liian paljon
viesteja kerralla ja viestit hukkuvat, jos niita ei lue heti. Sdhkoposti ei ole mydskaan vuorovaikuttei-
nen ja siind ei saa palautetta onko toinen osapuoli saanut viestin. Haastateltavien mielestd Teams

on korvannut osittain sahkopostia nopeiden ja lyhyiden viestien osalta.

Virallisen tiedon etenkin siis tiimin sdhképosti virallisen tiedon toimittamiseen ihan
hyvin hyvinkin toimii, ettd vaikkapa nelonen. (T4)
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Puhelinsoitot ja WhatsApp viestisovellus eivat olleet kaikilla haastateltavilla kaytossa. Haastatelta-
vat, kuvasivat puhelinta nopeaksi ja hyodylliseksi viestintavalineeksi, mutta se koettiin vanhanai-
kaiseksi ja se oli harvalla aktiivisessa kaytdssa. Puhelimen isoin hyoty oli sen nopeus ja ihmisten
nopea tavoittaminen missa vain. Puhelinta verrattiin Teams puheluihin, mutta erityisesti tyoasi-

oissa haastateltavat kokivat Teamsin videopuheluiden toimivan paremmin.

Puhelin on mulla semmoinen, joka toimii hyvin koska se on vaan sellainen mitd md
kéytdn ja tiettyjen ihmisten kanssa kéydddn nditd puhelinkeskusteluja... se toimii erit-
tdin hyvin. (T3)

WhatsApp viestisovellus koettiin sopivan hyvin joko akuuttiin viestintaan tai puolestaan rennom-
paan viestintddn. WhatsApp kuvattiin olevan kaytossa tiettyjen henkiléiden kanssa ja sen avulla
saa ihmiset tarvittaessa nopeasti kiinni. Monet kokivat kuitenkin, etteivat halua kayttaa What-
sAppia tyoasioissa, silla tdéiden loputtua sitad ei saa suljettua niin kuin Teamsia. Osa haastateltavista
kertoi, ettda WhatsAppilla voi keskustella toimistolla tapahtuvista asioista ja jakaa kevyempia asi-

oita. Haastateltavat kuitenkin kokivat, etta WhatsApp ei korvaa kahvipoytakeskusteluja.

Toimistoon liittyvd téssd vihdn kepedmpdid ja muuten epdvirallisempaan viestintéd
ihan toimiva mutta ei se tavallaan ole lainkaan niin sanotusti sité kahvipéytd jutuste-
lua ... niin ei kylld se kanava korvaa. (T4)

Akuutteihin asioihin whatsapp ryhmid. (E)

Haastateltavien mukaan Asiantuntijayrityksen X intra on hyva paikka sailyttamaan yleista tietoa
muun muassa ohjeista, kdaytanndista, prosesseista ja vastuuhenkildista. Haastateltavat kertoivat,
etteivat he kdyta intraa aktiivisesti, ja he kokivat, ettd on paljon helpompi kysya toiselta henkilolta
asiasta, kuin etsia tieto intrasta. Intra koettiin tiedon suhteen yksisuuntaiseksi ja useammat koki-

vat, etteivat tieda ovatko intran tiedot voimassa vai eivat.

Intra: sehdn edellyttdd sitd, ettd ihminen kdy sielté katsomassa siellé on paljon tie-
toa, mutta se edellyttdad sellaista, ettd se menet ja katsot sen tiedon sielté ... niin kyl-
ldhdn sen huomaa, etté on helpompi kysyd, kun ldhted sieltd etsimddn. (T3)
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Asiantuntijayrityksen X Teamsin kautta jarjestettavat kuukausitiedotteiden koettiin toimivan hyvin.
Haastateltavat kertoivat, etta tiedotteet ovat sopiva kanava jakamaan yrityksen yleisia ja ajankoh-
taisia asioita. Haastateltavat kuitenkin kokivat, etta kuukausitiedotteissa tieto kulkee l1ahinna joh-
dolta tyontekijoille ja niissa ei ole aikaa palautteen antamiselle tai kunnolliselle keskustelulle. Kuu-
kausi-tiedotteessa kerrottiin olevan aikaa lyhyelle keskustelulle, mutta muutama haastateltava

koki, ettad keskeyttaminen ja yksittaisten kysymysten esittdminen on tilaisuudessa vaikeaa.

Kuukausitiedotteet ... kolmosen nelosen viilillé: antaa hyvdd yleiskuvaa yhtién tilasta,
mutta siind on se juuri, ettd siellé kerrotaan niistd projekteista mutta ei valttémdttd
sitten kerrota, ettd jos tai luvataan jotain, ettd seuraavassa tiedotuksessa kerrotaan
lisGd ja sitten se saattaakin, ettei sitten kerrota mitddn. (T2)

Sen informaation jakaminen sielté ylemmdiltd portaalta alaspdin, niin siind se niin kun
se kylld toimii ihan hyvin. (T5)

Tiimipalaverit eivat olleet kaikilla haastateltavilla aktiivisessa tai ollenkaan kaytdssa haastattelui-
den aikana, ja taydentdvan sahkopostikyselyn aikana yhdella tiimilla oli juuri otettu tiimin yhteinen
palaveri kdayttéon. Yhden tiimipdallikon haastattelussa nousi esille, etta tiimipalavereiden olisi hyva
olla kaksisuuntaisempia, silla talla hetkella palaverit ovat todella yksipuolisia, joissa tiimin vetaja
joutuu olemaan yksin danessa. Haastateltavat kokivat, ettd tiimipalavereissa on vield kehittamista,

mutta ne tarjoavat laajemman tiedon vaihdannan kuin kuukausitiedotteessa.

Tavallaan toivoisin, ettd se olisi selkedsti kaksisuuntaisempaa, mutta nyt se on vaan
semmoinen, ettd mind tuuttaan taas sinne tietoa ja kun kukaan ei kysy sen enempdd
perddn niin ehkd se riittdd. (TP1)

Asiantuntijan vuorovaikutustaidot ja tyoyhteisoviestintdosaaminen

Haastateltavat kertoivat itse millaisia he ovat vuorovaikuttaja ja viestijana tyoyhteisossa. Kaikilla
haastateltavilla nousi hyvia tydontekijan vuorovaikutustaitoja, jotka olivat taitoa kuunnella, taitoa
saada muut ymmartamaan, taitoa jarjestaa kokouksia ja esiintya seka taitoa ilmaista omia mielipi-
teitdan. Haastateltavat kertoivat olevansa vuorovaikutuksessa kohteliaita ja harkitsevia, lasna kes-
kustelussa ja kuuntelevan aktiivisesti. Erityisesti esiintyminen, keskusteluihin osallistuminen ja

mielipiteiden tuominen esille, nousivat useammassa haastattelussa esille.
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Mielipiteeni sielld kylld kerron ja keskusteluun osallistun, etten ole se hiljainen takari-
vin tyyppi. (T4)

Ihan kasvokkain tapahtuvassa kohtaamisessa niin mé kuuntelen myés sitd toista ih-
mistd. (T6)

Noin puolet haastateltavista toivat esille my6s monipuolista viestintdosaamista, kuten viestinnan
ja vuorovaikutustyylin mukauttamista tilanteeseen sopivaksi, taitoa kuunnella ja huomioida toisen
nakodkulma seka selkedan ja ajallaan olevaan viestintaan pyrkiminen. Haastateltavat kertoivat
muun muassa pyrkivan viestinnassa selkeyteen, ymmarrettavyyteen ja tasmallisyyteen, harkitse-
van viesteja etukateen, sovittavan viestintada ja erilaisia rooleja tilanteen ja vastaanottajan mu-

kaan.

Pyrin siihen niinku selkeyteen ja ymmdrrettdvyyteen ... véhdn riippuu kenelle viestid,
ettd millaista muotoilua ja tavallaan millaisen roolin siiné ottaa viestinndssd. (T1)

Olen kohtuullisen taitava viestijé ja pystyn niin kun sopeuttamaan sité tyylid ja tapaa,
miten md paketoin sen asian tilanteeseen ja vastaanottavan henkilén tilanteen ja
luonteen ja toimintatavat huomioiden. (T7)

Haastatteluista nousi myos puutteita tyoyhteisoviestintdosaamisessa. Vajavainen tydyhteisovies-
tintdosaaminen koski lyhyita viesteja, vahaista tiedottamista, palavereiden jarjestamisen ja hiljais-
ten viestien havaitsemisen vaikeutta. Haastatteluissa nousi esille my6s kaksi erilaista nakemysta
sopivan viestin tyylista ja pituudesta. Yksi haastateltava koki, etta pitkat viestit eivat mene perille,
kun taas toinen haastateltava kertoi, etta lyhyet sahkopostit ovat toksahtelevia. Esihenkild koki

puolestaan, etta lyhyet viestit voi ymmartaa vaarin ja mahdollistaa konflikteja.

Mad oon aika lyhytsanainen siiné mutta mydskin tarkoituksella, koska jos md laitan
pitkdt liirumlaarum tarinat sinne niin silloin se viesti ei mene perille. (T3)

Jotkut laittaa hyvin téksédhtelevdd sdhképosteja niitd voi tulkita véhdén silleen, ettd
oltaisiin suurin piirtein vihaisin sinulle, vaikka ei sité tarkoiteta. (T2)

Kokemus on tietyissd opettanut, ettd siind kirjallisessa mitd lyhyempi viesti sen suu-
remmat konfliktimahdollisuudet on, ettd se voidaan ymmdrtdd niin védrin. (E)
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Vuorovaikutus- ja viestintakulttuuri

Haastateltavat kertoivat omia kokemuksia Asiantuntijayrityksen X viestintakulttuurista. Haastatel-
tavien mukaan viestintakulttuurissa oli myonteista se, etta asioista voidaan keskustella, vaikka ne
ovat kielteisia, kaikki ovat samalla viivalla, vaikka ihmiset ovat eri rooleissa ja keskustelu on paa-
piirteissdan ja rajojen puutteissa avointa. Moni haastateltava myos koki, etta viestintakulttuuri oli
parantunut organisaatiouudistuksen myo6tad. Haastateltavien mielesta irtisanomisten jalkeen yrityk-
sessa on jaljella positiivisia ja avoimia ihmisia seka yrityksessa ei ole enaa poissulkevia ryhmia,

jotka viestivat vain keskenaan.

Asiat, jotka viestintakulttuurissa koettiin heikoksi, olivat viestinta johdon ja tyontekijoiden valilla,
virtuaalikahvitauot, nakyva jaottelu tyontekijéiden valilla ja tapaukset, joissa on analysoitu sanava-
lintoja. Haastatteluissa nousi esille, etta johdon ja tyontekijoiden valinen viestinta ei ole sujuvaa ja
tyontekijat eivat uskalla antaa johdolle kritiikkia. Haastateltavat kertoivat, kaipaavansa epaviral-
lista keskustelua ja, etta virtuaalikahvitauot eivat taysin korvaa toimistolla tapahtuvaa vuorovaiku-
tusta ja ihmisten kohtaamista. Yhdessa haastattelussa tuotiin esille, ettad pitkdaan talossa olleet
tyontekijat olivat tuoneet esille vahvemmin omia ndakemyksia, joka oli nakynyt muutosvastarin-
tana. Eri nakemykset olivat aiheuttaneet pienta jaottelua uusien ja vanhempien tyontekijoiden va-
lille. Toinen haastateltava toi myos esille, etta oli huomannut tapauksia, joissa oli analysoitu sana-

valintoja, vaikka ne eivat olleet tarkoittaneet mitaan.

Haastateltavia pyydettiin kuvailemaan yhdesta kolmeen adjektiiveilla, jotka kuvaavat heidan mie-
lestaan Asiantuntijayrityksen X vuorovaikutus- ja viestintakulttuuria (kuvio 9). Adjektiivit, jotka
nousivat useammassa haastattelussa ja kuvaavat parhaiten Asiantuntijayrityksen X viestintakult-
tuuria ovat: avoin, rento ja jakautunut. Viestintakulttuuria kuvailtiin my0&s luottavaiseksi, monita-

hoiseksi ja vivahtelevaksi seka asialliseksi ja viralliseksi seka polarisoituneeksi.
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Polarisoitunut

Virallinen
Vivahteleva t

Jakautunu

Monitahoinen

Kuvio 8. Asiantuntijayrityksen X viestintakulttuuria kuvaavat adjektiivit

Viestintakulttuurista kerrottiin olevan hyvia seka huonoja kokemuksia, mutta useimpien mielesta
yrityksen viestintakulttuuri on jakautunut. Viestintakulttuurin koettiin olevan parempi etenkin yk-
silotasolla. Useampi haastateltava my0s koki, ettei osaa kuvailla viestintakulttuuria vain parilla ad-
jektiivilla, koska se on niin monitahoinen ja vivahteleva. Vaikka monet kokivat viestintakulttuurin
parantuneen aikaisemmasta, sen koettiin olevan edelleen muutoksessa ja yhden haastateltavan

mukaan muuttuneen jopa jaykempaan ja virallisempaan suuntaan.

Esihenkilo toi haastattelussaan esille, etta yrityksessa on ihmisia, jotka eivat luota johdon viestin-
taan. Johdon on taytynyt miettia, miten pitaisi viestia ja mitka viestinnan keinot ovat uskottavia.
Esihenkilo kertoi my0s, etta viestintdan panostaminen vie aikaa yrityksen tuloksesta, joka johtaa
lomautuksiin ja irtisanomisiin seka yrityksen menestyksen heikkenemiseen. Asiantuntijayrityksen X
"kevdisen kriisin” takia tyota on joutunut priorisoimaan. Esihenkilén mukaan kriisi on nakynyt vies-

tintakulttuurissa ja etenkin vaikeina aikoina viestinnan merkitys korostuu.

Siindhdn on se puoli sitten ikévd kylld, ettd mité enemmdn me kéytetdén aikaa vies-
tintdd sen vihemmdn me tehdddn tulosta, ja sen enemmdn meilld on lomautettuja ja
irtisanottuja eli mehdn voitaisiin keskittyd tekemddn hyvdd viestintdd, jos me keskity-
tddn vain siihen me ei tehdd tulosta, koska meillé ei ole endd aikaa tehdd tulosta ja
silloin meidén firma ei pysy pystyssd. (E)

Se on varmasti nékynyt tdssd kulttuurissakin, hyvind aikoina on helppo viestid se ei
ole vaan silloin niin térkedtd, huonoina aikoina se viestimisen tdrkeys korostuu. (E)
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Tyoyhteisoviestinnan kehittaminen

Haastateltavilta kysyttiin lopuksi, kuinka he kehittaisivat Asiantuntijayrityksen X tydyhteisoviestin-
taa. Viestinnan kaytantdjen maarittdaminen seka hyvien kokemusten ja menetelmien jakaminen
nousivat yhdeksi kehityskohteeksi. Haastateltavat kokivat, ettd kdytannot eivat ole yhtenevat ja ne
eivat ole ehtineet muokkautua selkeiksi etenkin tiimipalavereiden, Teamsin kameran kayttamisen
ja asiakasviestinndn osalta. Yksi haastateltava toi myos esille, etta yrityksessa voitaisiin kouluttaa
ja sparrata, miten viestitaan ja millaisia menetelmia olisi hyva kayttaa. Tyontekijoiden tulisi myos
jakaa toiselleen hyvia viestinnan keinoja ja kokemuksia, jotka toisivat muodollisuutta ja pohjaa
viestinnalle. Tiimipalavereiden avoimuutta, keskustelua ja tiedonjakoa kaivataan paremmaksi ja
muutama haastateltava koki, etta Teams palavereissa olisi hyva olla kamerat paalla. Yhden haasta-
teltavan mukaan asiakassuuntaan olisi myds hyva kehittdaa vakioituja kaytantoja, jotka varmistaisi-

vat yhteisen laadun.

Miten sité viestintdd tehdddn ja millaisia menetelmié kdytetdén, niin ehkd siihenkin
voisi véhdn niinku jotain koulutukset, mut semmoista sparraamista ehkd millaisia me-
netelmid on katsottu hyddyllisiksi ylipddtddn ja tavallaan levitettdisi niitd hyvid koke-
muksia. (T1)

Haluaisin, etté kokeillaan, ... saadaanko siitd niin kun lisdd tdmmédistd, tiedonjakoa-
han se sitten on ja keskustelua, keskusteluun liséd avoimuutta mité tehdddn mitd ta-
pahtuu tiimipalaverityyppinen pari kertaa kuussa ehkd tai jotain tdmmégistd. (T5)

Haastateltavat pitivat nykyisesta joustavuudesta ja vapaudesta tyontekoajan, -paikan ja -tavan
suhteen sekda monet kannattivat hybridimallia, jossa ty6ta tehdaan myods tydpaikan ulkopuolella.
Useampi haastateltava kuitenkin haluaisi kdyda toimistolla yhta aikaa muiden tyontekijoiden
kanssa. Moni haastateltava kertoi tekevansa paasaantoisesti etatyota, ja kayvan noin kerran vii-
kossa tai harvemmin toimistolla. Haastateltavat kertoivat, etta toimistoilla kdy vahan tyontekijoita
ja usein toimistoilla ei ole seuraa. Toimistoilla kiyminen koettiin kuitenkin useamman mielesta hy-
vaksi vaihteluksi etatyon rinnalle. Muutama haastateltava kuitenkin koki, ettd etdna saa paremmin

tyoskenneltya ja kiinteat tyopaivat toimistoilla eivat olisi hyvia.

Ehdottomasti itse kannan tétd hybridimallia myds sinne toimistolle, sitten kun sielld
on muita. (T5)
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Se ei vilttdmdttd ole kauhean hyvdad, etté sité md véhén olen niin kuin kuullutkin,
ettd jos on niinku tdmméiset kiintedt pdivdt ettd, vaikka joka torstai ollaan tddllé niin
se ei vdlttémdttd ole hyvd. (T3)

Haastateltavien mielesta Asiantuntijayrityksessa X voisi viestia enemman ja lahes kaikki kokivat,
etta erityisesti epavirallista viestintaa tarvitsisi enemman virallisen viestinnan rinnalle. Haastatelta-
vat kaipasivat viestintdan avoimuutta ja vastavuoroisuutta sekd mahdollisuutta yhteiselle keskus-
telulle, jota kuukausitiedotteissa ei ole. Haastateltavat haluaisivat enemman rentoa ja epavirallista
vuorovaikutusta ja keskustelua, ja etenkin toimistolla tapahtuvia kahvipdytakeskusteluja kaivattiin
takaisin, joita ei enda etatyon takia ole ollut. Kahvipoytakeskusteluja oli korvattu virtuaalikahvitau-
olla, mutta monet haastateltavat kertoivat, ettad ne eivat korvaa toimistolla tapahtuvaa vuorovai-
kutusta. Asiantuntijayrityksen X viestinta tapahtui paasaantoisesti digitaalisesti, ja niiden kautta
epavirallinen viestinta oli lahes olematonta. Esihenkilén mukaan haasteena on, miten ihmiset saa-
daan kommunikoimaan keskenaan digivalineilld. Haastateltavat kertoivat haluavansa kerran viik-
koon jonkinlaisen viestinndn muodon, joka mahdollistaisi epavirallisen viestinnan ja vapaan kes-
kustelun. Yksi haastateltava ehdotti, etta yrityksessa voisi kokeilla yhteista alustaa kuten Miro

Board-tyokalua, jossa jokainen voisi toimia yhta aikaa.

Ehkd sellainen missd ihmiset pddsisivdt vapaamuotoisesti véihén puhumaan, vaikka
ettd mité nyt teki mékilld viikonloppuna ja tdllaisia ... semmoinen keskustelu ja sielld
kahvihuoneessa levidviit tiedot epdvirallisia kanavia pitkin niin sellainen kun puuttuu.
(17)

Meillé yritetty tamméisid niinku virtuaali kahvitaukoja, ... mutta ei ne sitten ihan téy-
sin korvaa tietenkddn sitd, ettd jos olisi toimistolle istuisi samaan péytddn. (T1)

Epdvirallisen viestinnan vahyyden lisdksi haastateltavat kertoivat, etta he eivat tunne tai eivat ole
tavanneet kaikkia yrityksen tyontekijoita tai edes tieda millaisissa projekteissa he ovat mukana.
Asiantuntijayrityksessa X toimistot ja tyontekijat ovat hajautettu ympari Suomea ja samalla toimis-
tolla olevat tyontekijat ovat usein eri projekteissa mukana. Haastateltavat toivat esille, ettd he
viestivat oman tiimin jasenten kanssa seka keskustelevat samassa toimistossa olevien kollegoiden
kanssa. Muihin yksikéiden tyontekijoihin ei ole vaikutusta, jos he eivat ole samassa projektissa. Yh-
dessa haastattelussa toivottiin, ettd yhdessa projektissa olevat tyontekijat voisivat tavata alkuun,

jolloin yhteinen tyoskentely voisi kdynnistya paremmin.
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Moni tuli koronan aikaan niin kun meille téihin ja sitten sanoo, ettei koskaan ndhnyt
sitd tdtd ja tota, ettd ne ei ole niin kun koskaan néhnyt, vaikka me ollaan sama firma
ja me ollaan pieni firma niin kun kaiken kaikkiaan niin ei edes tunneta toisiamme. (E)

Projektiporukan tapaaminen voisi olla just erittdin téirked, ettd pystytddn jotain asiaa
tybstdd sitten tai kdynnistéid joku tekeminen yhdessd, mutta se niin kun ei onnistu
kédyténnéssd mitenkddn, koska ihmiset ovat eri puoli toimistoilla. (T5)

Haastateltavien mielestd keskeisimmat kehityskohteet ovat esitetty alemmassa kuviossa (kuvio
10). Kehityskohteet koskevat selkeiden viestinnan kaytantdjen maarittamista, epavirallisen ja va-
paan viestinnan ja vuorovaikutuksen vahvistamista ja lisdaamista, etatyon ja toimistolla tapahtuvan
lahityoskentelyn tasapainon maarittamista ja hybriditydhon kannustamista seka mahdollisuutta
tutustua ja tavata toisia tyontekijoita. Haastateltavien mukaan keskeisin kehityskohde on yrityksen

epavirallisen ja yhteisen viestinnan lisddminen viikoittain tyoviestinnan rinnalle.

Selkeiden
viestinnan
kdytantojen
madrittaminen

Tyoyhteiso-
Mahdollisuus viestinnin Epavirallisen ja
vapaan
viestinnan

tutustua ja kehityskohteet
tavatd tyontekijoiden vahvistaminen
nakokulmasta

Etatyon ja
13hityon
tasapaino ->
hybridity6

Kuvio 9. Tyontekijoiden nakemykset tyoyhteisdviestinnan kehityskohteista
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6 Pohdinta

6.1 Johtopaatokset

Tassa luvussa esitetdan haastattelusta saatujen tulosten johtopaatoksia ja osoitetaan samankaltai-
suuksia ja yhteytta teoriaosaan. Opinndytetyon tavoitteena oli [6ytaa vastaus tutkimuskysymyksiin
”Millaiseksi tydntekijat kokevat tydhyvinvointinsa talla hetkella?”, ja “Kuinka tyoyhteisoviestinta
tukee hyvinvointia asiantuntijayrityksessa?”. Tutkimustuloksista voidaan nahda yleisesti, etta joh-
dolla ja tyontekijoilla on eridvia kokemuksia ja heidan vastauksensa ovat jakaantuneita. Haastatte-
luiden tuloksissa nakyvat myos vahvasti koronapandemian aiheuttama etatydskentely ja aikaisem-
man vuoden aikana tapahtuneen hankkeen kaatumisen vaikutukset tyontekijoihin ja koko

yritykseen.

Tyohyvinvointi

Haastattelun tulosten mukaan tyontekijat kokevat oman tyéhyvinvointinsa suurimmalta osin koh-
talaisen hyvaksi, mutta myos vaihtelevaksi, ja haastatteluista |0ytyi seka tyohyvinvointia tukevia ja
heikentavia tekijoita. Asiantuntijayrityksen X tyohyvinvoinnista 16ytyy Mankan ja Mankan (2016)
voimavaraldhtoisen tyohyvinvointimallin rakennetekijoita. Rakennepadaoman osa-alueista Asian-
tuntijayrityksessa X loytyvat tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja sen tavoittei-
siin, tyotehtavien monipuolisuus ja mielekkyys seka toiminnan joustavuuden tukeminen, ja sosiaa-
lista pddomaa tukevat tyontekijoiden valinen yhteistyo ja yhteisollisyys seka lisdantynyt

vastavuoroisuus (Manka & Manka 2016).

Ty6hyvinvoinnin taustalla oli selkeasti vaikuttanut vahvasti Asiantuntijayrityksen X kokema muu-
tos, ja niista seuranneet tyontekijoiden irtisanomiset ja lomautukset. Haastattelun tulokset heijas-
tivat paljon, miten yrityksen “kriisi” oli vaikuttanut tyontekijéiden tyéhyvinvointiin ja sen eri osa-
alueisiin. Lomautukset ja niiden seuraukset toiden vahyyteen ja epdselvyyteen vaikuttivat tyohy-
vinvointiin heikentadvasti. Etenkin lomautetut tyontekijat kokivat tydhyvinvoinnin vaihdelleen pal-
jon, silla lomautuksen koettiin olevan tyohyvinvointiin “iso kolaus”, mutta samalla tyontekijoiden
ty6hyvinvointia tukivat tietoisuus ja kiitollisuus toiden jatkumisesta. Eri aikaan ajoitettu haastat-
telu ei olisi tuonut esiin lomautuksiin ja irtisanomisiin liittyvia tekijoita. Tuloksissa heijastui vah-

vasti kokemukset muutoksesta ja sen seurauksista tyoyhteiséon.
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Rento ilmapiiri vs. kired ilmapiiri

[Imapiirin koettiin enimmissa maarin tukevan tyéhyvinvointia, mutta ilmapiirista 16ytyi myos ele-
menttejd, jotka vaikuttivat heikentavasti tydhyvinvointiin. Juholinin (2006) mukaan ilmapiirin aari-
padt ovat rento ilmapiiri ja kirea ilmapiiri. Asiantuntijayritys X asettuu enemman rennon ilmapiirin
puolelle. limapiiria kuvattiin rennoksi, yhteisolliseksi ja avoimeksi, jotka tukevat rennon ilmapiirin
piirteita. llmapiiria kuvattiin odottavaksi. (kuvio 6). Odottava -adjektiivi sisaltaad seka positiivisia
ettd negatiivisia oletuksia, silla osa tydntekijoista koki, etta ilmapiiri on muuttumassa positiiviseen
suuntaan, kun taas osa oli varautuneempia ja epailevampia. Kuitenkin haastatteluista sai kuvan,
ettd suurin osa odotti tulevaa hyvilla mielin ja koki ilmapiirin parantuvan tulevaisuudessa. Ty6hy-
vinvointia tukevia ilmapiirin tekijoita 16ytyi Iahinna tyontekijoiden keskuudesta. Tyontekijoiden va-
lisessa ilmapiirissa vallitsivat hyvaa ilmapiiria tukevat arvot, kuten yhteisollisyys ja avoimuus ja
tyontekijat edistivat yhteistyota kayttaytymisellaan seka tyontekijat pyrkivat ratkaisemaan ongel-

mia yhdessa (Viitala 2021, 47).

Asiantuntijayrityksen X ilmapiirista l0ytyi myos tekijoita, jotka vaikuttivat tyohyvinvointiin heiken-
tavasti. llmapiirin yksi keskeinen heikkous oli ilmapiirin jakautuneisuus johdon ja tyontekijéiden
valilla. Tulosten pohjalta voidaan paatelld, ettad yrityksen sisalla oli erilaisia osakulttuureja ja eroja
ilmapiireissa tyontekijoiden ja johdon valilla, mutta my0s eri tiimien ja toimistojen valilla. Merkit-
tavat erot ilmapiirissa ja osakulttuureissa ovat usein seurausta ilmapiirin johtamisen puutteesta ja
ne ovat huolestuttava ilmio, silld ne voivat jakaa henkilosta edelleen (Aro 2018 42-43). "Kontrol-
loiva”, “epatasa-arvoinen” ja “pelokas” adjektiivit yhdistettiin johtoon ja tyontekijat kokivat eten-
kin irtisanomisten ja lomautusten heikentdaneen koko yrityksen ilmapiiria. Kireaa ja kielteista ilma-
piiria aiheuttavat Viitalan (2021) maarittelemista ilmapiiriin vaikuttavista tydolotekijoista:
toimintaympariston tilanne, organisaation historia ja dynamiikka. Yrityksen toimintaymparisto ei
ole ollut tasainen ja sen seuraukset nakyvat edelleen tyontekijoiden kokemuksissa. Organisaation
historia ja dynamiikka ovat synnyttaneet kokemusta kontrollista ja epatasa-arvosta eri roolien ja
henkildiden vilille. Vaikka organisaatiomuutoksen aikana Asiantuntijayritysta X madallettiin ja joh-
tamista delegoitiin, vanhat roolit voivat nousta pinnalle. Esihenkilén kontrolloiva johtamistyyli voi

vaikuttaa tyontekijoiden kokemaan ilmapiiriin heikentavasti ja etenkin asiantuntijoilla se voi vai-

kuttaa kielteisesti myos osaamisen nayttamiseen (Rauramo 2012; Juholin 2022).
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Luottamus vs. epaluottamus

Asiantuntijayrityksessa X luottamuksen taso oli hyva etenkin tyontekijoiden keskuudessa. Tyonte-
kijoita yhdistaa yhteistyo ja tyontekijat voivat ilmaista omia ajatuksia, jotka ovat Myllysen (2021,
158) mukaan tarkeita luottamusta edistavia tekijoita. Vaikka luottamus oli haastateltavilla yleisesti
hyvalla tasolla, he myos toivat esille kokemuksia epaluottamuksesta, jotka puolestaan heikensivat
tyohyvinvointia. Haastatteluissa nostettiin esille, etta haastateltavat tietdavat muita yrityksen tyon-
tekijoita, jotka eivat luota johtoon. Tuloksista voidaan paatella, etta tyontekijat, jotka olivat lo-
mautettuna ovat kokeneet helpommin luottamuspulaa ja ovat ennakkoluuloisempia eivatka koe

tulevaisuutta varmana ja turvallisena, jolloin my&s heidan tyéhyvinvointinsa on heikompi.

Epdluottamusta koettiin johdon ja tyéntekijéiden valilla. Tulosten perusteella epaluottamusta joh-
toon lisasivat yrityksen YT-neuvottelut ja lomautukset, mutta myos johdon etdinen asema ja koke-
mus tiedon salailusta. Se, etta oman tiimin esihenkil6on ei ole ehtinyt tutustua on tassa tapauk-
sessa normaalia, silla haastatteluiden aikana tiimit olivat ehtineet olla toiminnassa vain pari
kuukautta. Virtuaalitiimeissa luottamuksen muodostuminen vie aikaa, silla luottamus ei paase syn-
tymaan kasvokkain tapahtuvissa kohtaamisissa (Jarvenpaa & Leidner 1999). Tiimildiset olivat ta-
vanneet etana ja viikoittain tai harvemmin, jolloin syvaluottamus ei ollut ehtinyt syntymaan. Esi-
henkilon etaisyys oli kuitenkin huolestuttavampaa ja varsinkin tiedon salailu lisda epdluottamusta
tyontekijoiden silmissa. Gruberin (2020) mukaan luottamus edellyttda johdolta rehellisyytta ja
avoimuutta eli kykya myontaa virheitd, totuuden kertomista pienissdkin asioissa ja tehokasta vuo-
rovaikutusta, lapinakyvyytta ja ajankohtaista viestintdad. Johdon on tuotava asiat esille faktana ja
selitettava tilanteet niin, etteivat ne jata tilaa epailyille. Jotta viestinta voi tukea luottamusta, vies-
tien on oltava yhteensopivia kasvokkain tapahtuvien viestien kanssa. (Pekkola, Pedak & Aula 2013,

77-78, 80.)

Motivaatio vs. motivaatio puute

Juholinin (2006) ty6hyvinvointiin vaikuttavista viestinnan ulottuvuuksista motivaatio toteutui hy-
vin, jolloin se onnistui tukemaan tyontekijoiden tyohyvinvointia parhaiten. Viitalan (2021, 42) ja

Aaltosen ja muiden (2020, 77) mukaan Asiantuntijayritys X tuki tyontekijoiden motivaatiota var-
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mistamalla tyon joustavuuden, vaikutusmahdollisuudet tyonteon paikkaan, aikaan ja tydymparis-
toon seka viestinnan, jotka tukivat tyohyvinvointia ja tyon mielekkyytta. Tulosten perusteella voi-
daan paatella, etta tyontekijoiden motivaation ldhde oli selkedsti enemman sisdinen, silla tydnteki-

jat kokivat itse tyon, omat saavutukset ja onnistumiset palkitsevina (Viitala 2021, 44).

Viitalan (2021) ja Aaltosen ja muiden (2020, 77) mukaan tyontekijoiden motivaation puutteen lah-
teend olivat muun muassa epamaaraiset ja vahaiset tyotehtavat, jotka vaikuttavat tyon mielekkyy-
den kokemuksen laskuun ja sita kautta tyohyvinvointiin. Tyontekijoiden motivaatiota ja tyon mie-
lekkyytta tuettaisiin paremmin, jos tyossa olisi selkeampia tavoitteita ja konkreettisia tehtavia seka
tyotehtdvat ja ongelmat vastaisivat omaa osaamista, jotka myds Viitala (2021) ja Aaltonen ja muut
(2020,77) nostavat tyontekijoille tarkeiksi tekijoiksi. Lomautetut tyontekijat karsivat enemman mo-
tivaation puutteesta. Tietoisuus toiden jatkumisesta ja tyotehtavien lisdédntyminen koettiin vah-

vaksi motivaation yllapitavaksi tekijaksi ja olennaiseksi tydhyvinvoinnin resurssiksi.

Avoin tiedonkulku vs. tiedon salailu

Tiedonkulku oli Juholinin (2006) ty6hyvinvointia tukevista viestinnan ulottuvuuksista Asiantunti-
jayrityksessa X heikoin, silla siita |16ytyi tiedon salailun piirteita. Kaivolan & Launilan (2007, 133)
mukaan toimiva tydyhteis6 edellyttaa avointa vuorovaikutusta ja tiedonkulkua, mutta Asiantunti-
jayrityksen X tiedonkulusta l0ytyi vahan tekijoita, jotka tukivat avointa tiedonkulkua. Vaikka viralli-
set tiedonannot ja kuukausi-infot koettiin hyviksi ja toimiviksi, tyontekijat kokivat, etta niissa ei
aina toteudu avointa viestintaa tai niissa ei ole mahdollista antaa palautetta tai esittda kunnollisia
kysymyksia. Tiedon salailua osoittivat tuloksissa nousseet puutteet tiedon riittavyydessa ja realisti-
suudessa, ajantasaisuudessa ja mahdollisuudessa antaa palautetta. Tyon sisalt6a, laatua ja tehok-
kuutta, mutta ennen kaikkea tyontekijoiden tyohyvinvointia ja mielekkyyttd heikentaa, jos he eivat

saa tyonsa kannalta olennaisia tietoja (Joki 2018, 190: Juholin 2009).

Asiantuntijayrityksessa X tiedonkulku oli avointa ylatasolla johdon ja tiimipaallikdiden vililla, joilla
on viikoittain aktiivista viestintaa ja yhteisia palavereita. Tiimipaallikot jakoivat ylatasolta saatua
tietoa omille tiimeilleen, mutta tuloksissa nousi esille, etta tiimipaallikot eivat tietaneet tarkalleen,
miten ja mita tietoa pitaisi jakaa esihenkil6kokouksista tiimille. Esihenkildiden tehtavana tulisi huo-

lehtia, ettd he pystyvat jakamaan oleellisimman tiedon, mutta myos taitoa suodattamaan sita
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eteenpain (Joki 2018, 190). Kaikki tiimit eivat haastatteluiden aikana hyodyntdneet minkaanlaisia
tasaisin valiajoin jarjestettavia kohtaamisia tai palavereita. Myos tiimeissa, joissa oli palavereita,
kerrottiin, etta tyontekijat ovat enemman yksil6ita kuin tiimin jasenia ja kaikki tiimin jasenet eivat
ole tavanneet edes kerran tai tunne toisiaan. Tiimipaallikot halusivat luoda tiimildisiin ja tiimilais-
ten valille parempia suhteita, mutta talla hetkelld nykyinen parin viikon valinen tilannekatsaus ei
riitd luomaan henkildkohtaisia suhteita tai parantamaan tyontekijoéiden valista vuorovaikutusta.
Tybhyvinvointia tukeva toimiva ja avoin tiedonkulku tietotydssa onnistuisi parhaiten tilanteissa,
jotka ovat epavirallisia ja muistuttavat tavallista sosiaalista vuorovaikutusta (Lilleoere & Holme
Hansen 2011). Tyontekijat jakavat tietoa henkildille, joihin heilld on hyva suhde ja asiantuntijoiden
tapauksessa avoin tiedonkulku korostuu entisestaan, silla asiantuntijuus on verkostoitunutta ja
kollektiivista, ja tydssa onnistuminen edellyttaa avointa keskustelua (Lilleoere & Holme Hansen
2011; Juholin 2022, 154). Koska tiimit eivat osallistu tilanteisiin, jotka muistuttavat tavallisia sosi-
aalisia vuorovaikutustilanteita, tyontekijat eivat pysty muodostamaan syvia sosiaalisia suhteita
oman tiimin tai muiden tiimien jaseniin. Tiedonjako voi ndakya myos puutteellisena tiimipaallikoi-

den eritasoisten viestintavalmiuksien takia.

Viestintakanavat

Asiantuntijayrityksen X viestintdkanavat ja -tavat olivat enimmissa maarin maaritelty. Tama on téar-
keda viestintdkanavien toimivuuden kannalta (Joki 2018, 194). Viestintdkanavista intra ja What-
sApp olivat selkedsti heikoimmat, eivatka ne toimineet halutulla tavalla. Teams puolestaan oli sel-
kedsti parhain ja sen koettiin toimivan ja palvelevan hyvin tyontekijoiden tarpeita.
Asiantuntijayrityksessa lahes kaikki viestintakanavat, toimiston keskusteluja lukuun ottamatta, ta-
pahtuivat digitaalisesti ja verkossa. Pekkolan ja muiden (2013) rikkain, rikas, koyha, kdyhin as-
teikolla tarkasteltuna, Asiantuntijayrityksen X viestintdkanavat edustivat eniten "kéyha” ja "rikas”
kategorioita. "Koyha” -kategoriaan kuuluvat sdhkoposti, WhatsApp ja intra, ja "rikas” kategoriasta
[oytyivat puhelinsoitto ja Teams. Rikkainta viestintaa edustivat ainoastaan kasvokkain tapahtuva
vuorovaikutus toimistolla, mutta vain pari haastateltava kertoi kdyvansa aktiivisesti toimistolla.
Asiantuntijayrityksen X viestintdkanavat eivat onnistu kokonaisuudessaan rakentamaan yhteisolli-
syytta ja osallistumista, ja sita kautta tayta tyohyvinvoinnin yhteisollisyyden tarvetta (Pekkola ym.

2013; Rauramo 2012; 13).
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Yksiloiden vuorovaikutustaidot

Tulosten perusteella tyontekijoilta 16ytyi tydhyvinvointia tukevia vuorovaikutustaitoja ja viestinta-
osaamista, mutta myods tyohyvinvointiin kielteisesti vaikuttavia tapoja. Varsinkin tietointensiivissa
asiantuntijaorganisaatioissa, joissa tieto liikkkuu nopeammin ja vapaammin tarvitaan oman alan
tuntemisen lisdksi vahvasti viestintdosaamista ja hyvia viestintasuhteita (Juholin 2009, 27; Juholin
2022, 154). Taman takia asiantuntijaty6ta tekevien viestintdan ja viestintdosaamiseen tulisikin kiin-
nittdaa huomiota ja mahdollistaa mahdollisimman hyvat edellytykset viestinnalle (Juholin 2010, 79;
Pekkola, Pedak & Aula 2013). Yksilot voivat vaikuttaa tyohyvinvointiin omilla asenteillaan, ja kyvyt
ja taidot toimia yhdessa seka erilaisuuden hyddyntdaminen edistavat luovuutta ja tyoyhteisén me-
nestysta. (Manka & Manka 2016, 75; Juholin 2022, 154-155). Vuorovaikutustaidot ovat nykyaan
keskeisia taitoja, jotka ovat edellytys tydelamassa menestymiseen (Robles 2012; Honkala ym.
2022, 175). Viestintaan vaikuttavia kielteisia vuorovaikutustapoja olisi hyva keskittyd parantamaan
seka yksilon etta yrityksen panoksella, jotta viestinta olisi mahdollisimman tyéhyvinvointia ja tyota

tukevaa.

Palautteen ja kehitysehdotusten antaminen

Palautteen ja kehitysehdotusten antaminen koettiin Asiantuntijayrityksessa X haasteelliseksi, jol-
loin se ei tue avointa viestintaa ja tyohyvinvointia. Palaute nousi esille ilmapiirin, tiedonkulun ja
viestintakulttuurin vastauksissa. Huolestuttavin kokemus oli, joka nousi yhden tyontekijan vastauk-
sesta, etta irtisanoneiden tyontekijoiden joukossa oli henkilditd, jotka olivat esittdneet aikaisem-
min kritiikkia ja kehitysehdotuksia johdolle (T2). Irtisanomiset ovat kuitenkin voineet johtua muis-
takin tekijoista. Yrityksen olisi kuitenkin tarked huomioida tama, silla jos tyontekijoilla on tallainen
kasitys, olisi johdon tarkeda korjata mahdolliset vaarinkasitykset. Sama tyontekija koki ilmapiirin
myos pelokkaaksi. Ty6ilmapiiri on aina seurausta tyooloista ja ilmapiiriin heijastuvista luottamuk-
sen kokemuksista, ja jos tyontekijat kokevat matalaa luottamusta, he voivat kokea myos pelkoa ja
jopa vainoharhaisuutta (Aro 2018, 41; Haapala & Lehtipuu 2021). Terveessa tydyhteisdssa voidaan
keskustella kaikista asioista ilman pelkoa rangaistuksesta (Aro 2018, 69). Tyohyvinvoinnin kannalta
yrityksessa tulisi olla joustava organisaatiorakenne, joka mahdollistaa tyontekijéiden osallistami-
sen seka jonkinlainen jarjestelma, jonka avulla johdolle voisi antaa palautetta sekd antaa tyoyhtei-

son jasenille mahdollisuuden auttaa kehittdmaan uusia kdytantoja ja ohjelmia (Manka & Manka;



49

Gruber 2020). Tyontekijat kokevat palautteen ja kehitysehdotusten antamisen tarkeéksi, koska nii-
den avulla tyontekijoita kuullaan ja he pystyvat vaikuttamaan asioihin. Avoimen palautekanavan
perustaminen, palautteen vastaanotto ja avoin kasittely edistadisivat seka viestintaa etta tyohyvin-

vointia.

Organisaatiomuutos ja muutosviestinta

Organisaatiomuutos ja viestinta muutoksen aikana olivat vaikuttaneet tyéhyvinvointiin heikenta-
vasti seka positiivisesti. Positiivista on, etta tyontekijat olivat kokeneet viestinnan ja vuorovaiku-
tuksen lisdantyneen, viestintakulttuurin parantuneen ja yrityksessa on irtisanomisten jalkeen ”jal-
jella avoimesti viestivia positiivisesti suhtautuvia nakemyksia jakavia ihmisia” (T6). Muutoksen
ansiosta Asiantuntijayrityksessa X ei ollut enaa tyontekijoita poissulkevia piireja, jotka vaikuttavat
yhteishenkeen laskevasti. Muutoksen aikana viestinta ei ollut kuitenkaan riittavaa, silla tyoyhtei-
sdssa on levinnyt huhuja. Huhut osoittavat, etta tieto ei ole ollut totuudenmukaista tai yksiselit-
teistd. Huhut ovat my6s merkki siitd, etta johdon viestinta ei ole onnistunut. (Joki 2018, 198, 194.)
Muutokseen liittyvat huhut olisivat tarkea kasitella ja huolehtia, etta puutteellinen viestinta ei

mahdollista uusien huhujen leviamista tyontekijoiden keskuudessa.

Viestintakulttuuri

Tulosten perusteella Asiantuntijayrityksen X vuorovaikutus ja viestintakulttuuri tukivat tyontekijoi-
den tyohyvinvointia osittain. Tulosten mukaan viestintakulttuurista 16ytyy piirteita, jotka kallistu-
vat rennon, avoimen, kannustavan ja ldhentavan puolelle, mutta siita l6ytyi myos muodollisen, sa-
lailevan ja loitontavan piirteita (Juholin 2022, 138). Viestintakulttuuria kuvasikin parhaiten
jakautunut — adjektiivi, eli osa koki viestinnan avoimeksi ja riittavaksi seka yhteisda tukevaksi, kun
taas osa koki, etteivat he saa riittavasti tai tarpeeksi tietoa. Avoin, rento ja kannustava viestinta-
kulttuuri vallitsi selkedsti enemman tyontekijoiden valisessa viestinndssa. Tyontekijat kokivat me-
henked ja yhteisollisyytta sekad avoimuutta, jotka olivat merkkeja vuorovaikutteisesta tyoyhteisosta
(Joki 2021, 164). Yhteisollisyyteen panostaminen kannattaa, silla se tukee seka yrityksen tuotta-
vuutta, ettd tyontekijoiden tydhyvinvointia (Rauramo 2012, 105; Kaivola & Launila 2007, 77). Tu-

loksista nousi kuitenkin esille, ettd myos tyontekijéiden keskuudessa oli eriarvoisia rooleja, jotka
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ovat jakaneet tyoyhteis6a niin sanotusti uusiin ja vanhoihin tyontekijoihin. Olisi hyva muistaa, etta

viestintakulttuurin keskiossa ei ole se kuka puhuu, vaan itse viestin sisalto (Juholin 2009, 49).

Asiantuntijayrityksen X viestintakulttuurin kielteiset piirteet vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvin-
vointiin heikentavasti. Muodollisuutta osoitti kokemus viestintakulttuurin muuttumisesta viral-
liseksi ja asialliseksi (Juholin 2022, 138). Virallisuus on vienyt epavirallista keskustelua, jonka takia
viestintdakulttuurin koettiin heikentyneen. Salailusta nousi myds esimerkkeja, silla yrityksessa oli
ollut aikaisemmin poissulkevia piireja, ja tiedonkulusta kerrottiin esimerkiksi, ettei tilanteen taus-
toja avata tarpeeksi ja viestinta ei ole realistista, jotka osoittavat salailemista. Loitontavan viestin-
takulttuurin piirteet nousivat johdon ja tyontekijoiden valisen viestinnan puutteista seka palaut-
teen antamisen haasteista johdolle (Juholin 2022; 138). Haastatteluissa tuotiin esille nakemys siita,
ettd onko viestinta liiankin avointa. Avoimuutta kannattaa edista3, silld avoimuus lisdd muun mu-
assa kaikkea vuorovaikutusta maarallisesti ja laadullisesti (Rauramo 2012, 105-106). Avoimuuden
vahvistaminen on yrityksen tuloksellisuudenkin kannalta kannattavaa, silla tutkimusten mukaan
avointa kommunikaatiota, luottamusta, yhteisty6ta ja monimuotoisuutta edustava viestintakult-

tuuri tukee kilpailuetua ja suorituskykya (Kucharska & Bedford 2017).

Viestinndn johtaminen

Yrityksen viestinta ja etenkin johtaminen vaikuttivat haastatteluiden perusteella kulkevan ennem-
min ylhaalta alas eli johdolta tyontekijoille. Tuloksista ndahdaan, etta palautteen antaminen ei suju
hyvin ja tyontekijat eivat ole padsseet kunnolla vaikuttamaan muun muassa paatdksentekoon ja
strategiaan. Useista haastattelun tuloksista sai kuvan, etta johdon ja tyontekijoiden valilld oli use-
amman Juholinin (2006) tyéhyvinvoinnin viestinndn osa-alueiden, kuten tiedonkulun, ilmapiirin ja
luottamuksen kannalta jakautuneisuutta. Johdon ja tyontekijoiden suhdetta toisiinsa ja vaikutusta
ty6hyvinvointiin voidaan tarkastella sosiaalisen padoman kautta, joka muodostuu johtamisen laa-
dusta (Manka & Manka 2016; Lintula ym. 2022; Oksanen 2009). Tulosten perustella voidaan paa-
telld, ettd verkostot eivat ole tukeneet vastavuoroisuutta ja luottamusta, seka tyontekijoiden ja

johdon viélinen suhde ei ole ollut avoin.
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Johdon nakemys viestinnan merkityksesta oli myas ristiriitainen, silla esihenkild koki, etta mita
enemman viestintdan kdytetaan aikaan sitda vihemman he voivat tehda tulosta ja, jos he keskitty-
vat hyvaan viestintdan yritys ei tee tulosta. Viestinnan roolia ei voi unohtaa, silla viestinta ja vuoro-
vaikutus ovat jatkuvasti osa yrityksen arkea ja vaikuttavat keskeisesti organisaation toimintaan ja
kaikkeen tekemiseen (Honkala ym. 2017, 11; Juholin 2022, 56; Pekkola, Pedak & Aula 2013). Terve
johtaminen huomioi seka yrityksen tuloksen ja henkiléston tydhyvinvoinnin yhtena kokonaisuu-
tena seka tiedostaa viestinnan roolin ja vaikutukset tyohyvinvointiin (Aura & Ahonen 2016; Man-

kan & Mankan 2016, 141; Pekkola ym. 2013).

Tuloksista voidaan paatella, ettd tyontekijoiden ja johdon valilla on niin sanottu “kuilu”. Vaikka yri-
tys oli madaltanut organisaatiorakennetta ja jakanut johtamista tiimipaallikoille, yrityksen roolit
olivat edelleen hierarkkiset. Tata osoittaa tuloksissa esille nousseet kokemus kontrollista ja johdon
ja esihenkildiden etdinen olemus seka joidenkin kokemus siitad, ettda omaan esihenkil66n ei saa yh-
teytta. Johtajat voivat vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin henkil6kohtaisilla johtamisominai-
suuksilla, kuten johtamis- ja vuorovaikutustyylilla seka johtajan ja tyontekijan valisilla sosiaalisilla
kohtaamisilla (Nielsen ym. 2017). Viestintdkanavat eivat saa korvata johdon ja esihenkildiden teh-
tavaa olla osana vuorovaikutusta ja nakymista henkiloston keskuudessa (Joki 2018, 194). Johtami-
nen on yksi tarkeimmista tydhyvinvoinnin kehittamisen mahdollistajista, jota viestinnalld voidaan
valittda (Ahonen & Aura 2016; Nielsen ym. 2017). Tydntekijoiden ja johdon valista viestintaa ja yh-
teistyotd voidaan parantaa ja kehittda vahvistamalla avointa ja rakentavaa vuorovaikutusta seka

jarjestamalla yhteista aikaa (Kaivola & Launila 2007, 89).

TyoOyhteisoviestinnassa kehitettavaa

Haastatteluissa nousi useampi kohta esille, joiden avulla voidaan tutkitusti kehittaa tyoyhteisovies-
tintaa ja vaikuttaa positiivisesti tyohyvinvointiin. Tyontekijat kokivat, etta viestinndn menetelmat
ja keinot hakevat vield muotoaan. Etenkin kaikkien tiimien tiimipalaverit vaativat kehittamista.
Viestinnan laadun ja tavoitettavuuden takia olisi tarkeaa, etta kaikissa tiimeissa viestitaan samalla
tavalla. Johto voisi tarvittaessa maaritella valmiiksi jaettavat tiedot tiimipaallikoille, mutta myos
valmentaa tiimipaallikoitd, jotta he osaavat suodattaa ja jakaa oleellisen tiedon eteenpdin (Juholin
2009, 85). Epatasainen tiedonkulku voi lisdta tyontekijoissa epaluottamusta tiedonkulkuun, jos on

paljon tilanteita, joissa vain osalla tyontekijoista on tietoa asioista (Joki 2018, 189).
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Kaikista tarkein kehityskohta haastateltavien mielesta oli epavirallisen viestinnan ja keskustelun
lisdadminen jollakin keinolla. Epavirallisen viestinnan tukeminen olisi yrityksen toiminnankin kan-
nalta kannattavaa, silla etenkin asiantuntijatytssa epaviralliset viestintakanavat ja -tavat edistavat
tiedon jakamista ja oppimista (Juholin 2022, 154). Tydntekijat kokivat, ettd he haluavat ennemmin
fyysisia kohtaamisia toimistolla virtuaalikahvitauon tilalle. Virtuaalikahvitauko tai vastaava vuoro-
vaikutustapa voisi myds toimia toimistoilla tapahtuvien keskusteluiden lisaksi, mutta talla hetkella
virtuaalikahvitauko vaikuttaa vakinaiselta ja se ei onnistu houkuttelemaan tarpeeksi ihmisia. Olisi
hyva, jos johto osallistuisi ja nakyisi my0Os epavirallisessa viestinnadssa, silla johto voi omalla esimer-
killaan ja johtamistyylillaan luoda positiivista viestintda ja kannustaa muita tyontekijoita viesti-
maan enemman seka osoittamaan, ettd myos johto on osa vuorovaikutusta (Joki 2018, 94; Manka

& Manka 2016; 75).

Haastateltavat kokivat hybriditydon mahdollistavan tyon joustavuuden, mutta myds toimistoilla
kdaymisen ja ihmisten kohtaamisen. Muutama haastateltava oli kiinteita toimistopaivia vastaan,
mutta selkeasti suurimman osan mielesta toimistopaivat olisivat hyva vastapaino etatyodlle ja mah-
dollistaisivat vapaan keskustelun ja kanssakdymien. Toimistolla tapahtuvat kohtaamiset ovat vali-
tonta ja rikkainta viestintaa, jotka tukevat yhteisollisyytta ja osallistumista (Pekkola, Pedak & Aula
2013, 77-78, 80). Tyontekijoiden kasvokkain kohtaamiset edistdisivat etenkin tyontekijdiden tu-
tustumista toisiinsa ja luottamuksen vahvistumista, jota ei virtuaalitydssa padase muodostumaan.
Tyontekijat eivat pysty tapaamaan kaikkia yrityksen tyontekijoita maantieteellisista syistd, mutta
etenkin uuden tiimin kanssa tai jopa projektin alussa olisi hyva, jos tyontekijat paasisivat tapaa-
maan toisiaan. Kohtaamiset edistaisivat tiedon jakamista, mutta myoés luottamuksen ja yhteisolli-
syyden muodostumista. (Bell & Zaheer 2007; Aula, Pedak & Pekkola, 2013, 80.) Yritys voisi harkita

my0s epavirallisten vapaa-ajan tapahtumien jarjestamista koko yritykselle.

Yhteenveto

Tulosten perusteella Asiantuntijayrityksen X tyontekijoiden tyohyvinvointi on kohtalaisen hyva,
mutta tyoyhteisoviestinta ei ole onnistunut kokonaisuudessaan tukemaan tyontekijoiden tyohy-
vinvointia. Juholinin (2006) ty6hyvinvoinnin viestinnan ulottuvuuksista “motivaatio” tuki parhaiten
tyontekijoiden tydhyvinvointia, “ilmapiirin” ja “luottamuksen” koettiin tukevan tyohyvinvointia

osittain, mutta "tiedonkulku” oli selkeasti heikoin ja vaikutti hyvinvointiin heikentavasti. Etenkin
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tyontekijat, jotka olivat lomautettuna, kokivat ldhes kaikki tyohyvinvointiin liittyvat viestinndn osa-

alueet heikompana kuin ei lomautettuna olleet tyontekijat.

Asiantuntijayrityksen X viestintdakanavat eivat ole onnistuneet tukemaan yhteisollisyytta ja vasta-
vuoroisuutta. Tyoyhteisoviestinnasta uupuvat kunnolliset epavirallista ja rikkainta viestintdaa edus-
tavat viestintdakanavat ja tavat. Viestintakulttuurin tyéhyvinvointia tukevia piirteita olivat muun
muassa avoimuus ja yhteisollisyys. Viestintakulttuuria heikentavia piirteita olivat muun muassa ja-
kaantuneisuus, muodollisuus ja tiedon salailu. Niin kuin ilmapiiri, viestintakulttuurikin on jakaantu-
nut, ja se on parempi tyontekijoiden keskuudessa kuin johdon ja tyontekijoiden valilla. Tyoyhtei-
son toimivuutta heikensi myos palautteen ja kehitysehdotusten antaminen johdolle, ja tyoolot
olivat synnyttaneet jopa pelokasta ilmapiirid. Asiantuntijayrityksen X organisaatiomuutos oli onnis-
tunut parantamaan viestintaa ja tyohyvinvointia, mutta itse muutosviestinta oli aiheuttanut epa-
varmuutta seka johtanut huhujen leviamiseen. Johto ei ollut huomioinut tyéyhteiséviestinnan roo-
lia tybhyvinvoinnissa tai ollut onnistunut luomaan avoimuutta ja yhteisollisyytta johdon ja

tyontekijoiden valille.

Tybyhteisoviestintda voidaan kehittaa lisdamalla epavirallista ja kasvokkain tapahtuvaa viestintas,
tukemalla hybridityota ja maarittelemalla selkedt ja yhteiset viestinnan pelisddnnot seka edista-
malld myonteista ja avointa viestintdkulttuuria. Tyontekijoiden I6ytamien kehityskohteiden lisaksi
Asiantuntijayrityksen X tyoyhteiséviestintda voidaan kehittaa edistamalla avointa ja myonteista
viestintdkulttuuria, parantamalla tiimien viestintda ja muutosviestintda, seka tukemalla kasvokkain
tapahtuvaa viestintaa. Tyohyvinvointia voidaan parantaa keskittymalla lapindkyvaan ja osallistu-
vaan johtamiseen, joka tukee sosiaalista pddomaa ja huomioi viestinnan merkityksen tyohyvin-
voinnissa. Monipuolisella ja osallistavalla viestinnalla voidaan rakentaa ja tukea tyontekijoiden tyo-

hyvinvointia ja ty0ssa menestymista.

6.2 Eettisyys

Laadullisen tutkimuksen keskeiset tutkimuseettiset kysymykset liittyvat tutkittavien epaasialliseen
kohteluun ja tutkimusasetelman eettisiin ongelmiin. Tutkimusta tehdessé oli huomioitu “hyvan tie-
teellisen kdytannon” -tyoohjeet (Tuomi & Sarajarvi 2018, 147.) Naiden lisdksi huomioitiin myos
tutkijan velvoite hyodyntaa tieteellistd menetelmaa ja argumentoida tieteellisen paattelyn saanto-

jen mukaisesti. Tietovaitteet on perusteltu objektiivisesti, tutkimuksen tieto on julkista, tutkija on
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puolueeton koko tutkimuksen ajan, kritiikki on harkittua ja asiallista seka tutkimusta tehdessa on

kaytetty myos laadullisen tutkimuksen normeja. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 150.)

Tutkimuksen suunnitelma, tulosten tallentaminen, esittdminen ja tulosten arviointi on tehty objek-
tiivisesti, rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti. Tama toteutui valitsemalla ja kdyttamalla tutkimuk-
sen kannalta oikeita aineistonkeruu-, tutkimus- ja arviointimenetelmia. (Kananen 2017, 190, Vuori
n.d.) Tutkimuksen kannalta valitut ratkaisut ovat esitetty ja tulkinnassa ei ole vaaristetty tuloksia.
Tutkimuksen aineistoja sdilytettiin aineistonhallintasuunnitelman mukaisesti ja niita ei ole jaettu

ulkopuolisille. (Kuula-Luumi n.d.) Haastateltavista on kdytetty tulosten esittdmisessa tunnisteita.

Haastateltavilta pyydettiin suostumus osallistua tutkimukseen ja osallistuminen oli taysin vapaaeh-
toista. Haastateltaville kerrottiin ennen haastatteluja lyhyesti tutkimuksen tausta ja tavoitteet seka
mika heidan roolinsa tulee olemaan tutkimuksessa. Haastateltavilla oli oikeus kieltaytya haastatte-
lusta ja perua osallistumisensa jalkikateenkin. Haastateltavilta ei kysytty henkil6tietoja, joista haas-
tateltavat olisivat tunnistettavissa. Tutkimuksessa ei ole loukattu tutkittavien yksityisyyttd, ihmis-

arvoa ja itsemaaraamisoikeutta. (Vuori n.d.)

6.3 Luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan kasitella reliabiliteetin eli pysyvyyden ja validiteetin eli oikeu-
dellisuuden kasitteilld, mutta laadullisessa tutkimuksessa kasitteita on kritisoitu, koska ne ovat syn-
tyneet maarallisen tutkimuksen piirissd (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160—-163). Tassa tutkimuksessa
luotettavuuden arvioinnissa hyodynnettiin Kanasen (2017, 174) luotettavuustarkastelua ja Tuo-

men ja Sarajarven (2018, 163—-164) listausta huomiota kiinnitettavista asioista arvioinnissa.

Tutkimuksen luotettavuutta tukee, ettd yleistaminen on tehty tulkinnasta, joka on syntynyt teo-
rian, aineiston ja tutkijan vuoropuhelun tuloksena (Vilkka 2021, 195). Tutkimuksen luotettavuus on
huomioitu jo tutkimuksen alusta ldhtien. Suunnitelmaa varten laadittiin selvitys tiedonhankinnasta
ja aineistonhallintasuunnitelma. Tutkimusasetelmassa pyrittiin huomioimaan, etta tutkimuson-
gelma ja tutkimusmenetelmat sopivat toisiinsa (Kananen 2017, 174). Tutkimusmenetelmaksi paa-
dyttiin laadulliseen tutkimukseen, jonka avulla voitiin tutkia tutkittavaa ilmiota tyontekijoiden na-
kdkulmasta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 20). Tutkimusongelmana oli selvittaa Asiantuntijayrityksen X

tyontekijoiden kokemuksia tutkittavasta ilmiosta, mihin soveltuva aineistonkeruumenetelma oli
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puolistrukturoidut haastattelut. Haastatteluiden avulla saatiin selville mita tyontekijat ajattelivat
puheen muodossa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 20, 84; Vilkka 2021; 122-123). Aineiston analyysime-
netelmaa harkittiin suunnitelman aikana, mutta se muotoutui vasta ennen analyysin tekoa lopulli-
seen muotoonsa. Alusta asti oli kuitenkin selvaa, ettd analyysissa haluttiin kunnioittaa ja tuoda
esille tydntekijoiden kertomuksia ja kokemuksia tutkittavasta ilmidsta. Teoriaohjaava sisallonana-
lyysi valikoitui analyysimenetelmaksi, koska sisallénanalyysi mahdollisti dokumenttien analysoin-
nin objektiivisesti ja systemaattisesti. Luotettavuuden kannalta tarkasteltuna tutkimuksen kohde

ja tarkoitus ovat yhtenaiset (Tuomi & Sarajarvi 2018, 20, 117, 163).

Tutkimuksen toteutuksen luotettavuudessa huolehdittiin aineistojen ja aineiston analyysien oikeu-
desta ja luotettavuudesta (Kananen 2017, 174). Tutkimuksen toimeksiantajayrityksen hallintojoh-
taja valitsi sopivat haastateltavat halukkaiden vastaajien joukosta. Tiedonantajien yksityisyydesta
pyrittiin huolehtimaan, mutta valitettavasti yhdessa ryhmaviestissa haastateltavat nakivat toi-
sensa. Asia korjattiin kuitenkin heti, ja alkuperdiset haastateltavat saivat valita, haluavatko he
edelleen osallistua haastatteluun vai eivat. Haastateltavat saivat lopulta tietda vain mahdolliset
alkuperadiset haastateltavat, jolloin haastateltavien anonymiteetti pystyttiin turvaamaan. Virheen
jalkeen tiedonantajien yksityisyyden suojasta huolehdittiin tarkasti koko tutkimuksen aikana eli
tiedonantajien henkilollisyydet eivat ole tiedossa kuin tutkijalla ja Asiantuntijayrityksen X hallinto-

johtajalla.

Haastateltavat paasivat tutustumaan haastattelukysymyksiin etukdteen saatekirjeen avulla (Tuomi
& Sarajarvi 2012, 64). Haastattelurungon luotettavuus varmistettiin ennen varsinaisia haastatte-

luja yhdella testihaastattelulla, jossa kysymysten oikeellisuus pystyttiin tarkistamaan. Ennen haas-
tatteluja haastateltaville laadittiin saatekirje, jossa kerrottiin tutkimuksen taustoista ja tavoitteista
seka jaettiin tutkimuskysymykset, joihin haastateltavat paasivat tutustumaan etukateen. Haastat-
teluiden luotettavuutta tuki myos haastattelujen maars, silla haastatteluita paatettiin tehda kah-

deksan, jotta haastatteluilla saataisiin mahdollisimman hyvin ja monipuolisesti tietoa tutkittavasta

ilmiosta.

Haastattelut jarjestettiin yksilohaastatteluina ja haastatteluissa pyrittiin vuorovaikutteiseen ja

avoimeen keskusteluun, ja verkkohaastatteluissa pidettiin kamerat paalla. Haastatteluita joudut-
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tiin kuitenkin tdydentamaan yhden kysymyksen kohdalla sahkopostikyselylld, koska haastatelta-
vien alkuperdiset vastaukset jaivat vajaiksi. Haastateltaville lahettiin sama kysymys, mutta heista
vain seitseman vastasi viestiin. Tama laski tutkimuksen luotettavuutta yhden kysymyksen kohdalla.
Kysymykseen saatiin onneksi tarpeeksi tietoa muilta vastaajilta ja yhden haastateltavan vastausten
puute ei heikentanyt koko tutkimuksen luotettavuutta. Haastatteluiden aineistonkeruu tekniik-
kana kaytettiin danitetta. Haastattelut danitettiin kahdella laitteella ja ddninauha otettiin haastat-

teluiden aikana saneluna ylos Wordiin.

Luotettavuutta tukee johdonmukainen tutkimusraportti, johon on koottu tutkimusaineisto ja ha-
vainnot objektiivisesti. Tutkimuksen johdonmukaisuus nahdaan hyvan tutkimuksen kriteeriksi. Tut-
kimusraportissa tama huomioitiin erityisesti argumentaatiossa eli kdytetyista lahteista. Tutkimus
on pyritty tekemaan objektiivisesti, ja tutkijan omat ndkemykset ja seikat eivdat ndy havainnoissa ja
tuloksissa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 110, 160). Objektiivisuus on huomioitu muun muassa, etta tut-
kimuksen keskeisimmat lahteet ovat valittu hyvissa ajoin ennen raportin kirjoittamista. Lahteita
taydennettiin haastatteluiden jalkeen ajankohtaisemmilla ja tdydentavilla Iahteilla. Lahteina kay-
tettiin ajankohtaisia ja asiallisia lahteitd, kuten tietokirjoja, raportteja, tutkimuksia ja artikkeleita.
Tutkimuksessa hyodynnettiin myods ulkomaisia tutkimusraportteja ja artikkeleita. Artikkeleissa on
my0s joitain vanhempia lahteitd, joista yksi on vuodelta 1999. Muut Iahteet ovat laadittu 2000-Iu-
vun jalkeen, ja varsinkin Juholinin vuoden 2006 tyoyhteison tyéhyvinvointiin vaikuttavan viestin-
nan -mallista ei ole tehty muutoksia, jotka laskisivat [ahteen arvoa. Tutkimusraportti on kirjoitettu
selkedsti ja huolellisesti ja noudattaa oikeaoppista raportointiohjetta. Raportoinnissa laadullista
menetelman luotettavuutta tukevat myos, ettd haastatteluista on nostettu alkuperaiset lainaukset
analyysin tueksi. Alkuperaisten lainauksien esittamiselld on pyritty todistamaan esitetyt oletta-

mukset ja tulkinnat asiallisina. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 20, 22.)

6.4 Hyoty toimeksiantajalle ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa tyontekijoiden kokemuksia tyéhyvinvoinnista ja selvittaa
tukeeko tyoyhteisoviestinta tyohyvinvointia. Tyon avulla tutkittiin millaiset tydhyvinvoinnin ja tyo-
yhteisoviestinnan nykytilat ovat Asiantuntijayrityksessa X. Tutkimuksessa syvennyttiin erityisesti
tyontekijoiden ndkdkulmaan ja aihetta tutkittiin heiddan kokemuksien pohjalta. Tutkimuksessa saa-
tiin tarkeda ja ajankohtaista tietoa tyontekijoiltd toimeksiantajayritykselle ja tutkimustuloksista

luotiin kehitysehdotuksia johtamisen tueksi. Tutkimus oli ajankohtainen ja tarpeellinen yrityksessa
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tapahtuneen muutoksen takia. Toimeksiantaja ei ollut mydskaan tehnyt aiheesta empiirista tutki-
musta aikaisemmin. Tutkimuksen avulla 16ydettiin asioita, jotka toimivat seka vaativat kehitta-
mistd. Tutkimustulokset esitettiin toimeksiantajalle tammikuussa 2023, jolloin yritys sai heti pa-

lautetta ja pystyi hyddyntamaan kehittdmaan yrityksen toimintaa tutkimustulosten pohjalta.

Tutkimuksessa tutkittiin seka tyohyvinvointia, etta tydyhteisdviestintaa, jonka takia tutkimuksen
aihe oli laaja. Viestinta oli kuitenkin toimeksiantajalla selked kehityskohde, jolloin oli perusteltua
keskittya tutkimaan enemman tyohyvinvointia viestinnallisesta nakékulmasta ja viestinnan merki-
tysta tyohyvinvointiin. Tutkimuksen keskittyessa viestintdaan tydntekijoiden tyéhyvinvoinnista ei
saanut taysin kokonaisvaltaista kuvaa. Laajempaa johdon nakokulmaa ei tutkittu, jolloin yritykselle
hyodyllinen jatkotutkimusaihe olisi laajempi tydhyvinvoinnin selvitys koko henkiléstolle. Tutkimuk-
sella saatiin tietoa johtamisen tueksi, mutta toinen jatkotutkimusaihe voisi keskittya johtamisen ja
etenkin tyohyvinvoinnin johtamisen tutkimiseen, jolloin saataisiin tarkemmin tietoa muun muassa
tyohyvinvoinnin strategiasta. Kolmantena hyodyllisena jatkotutkimusaiheena olisi selvittdda moni-
puolisemmin yrityksen muutoksen ja muutosviestinnan vaikutukset seka esimerkiksi, miten muu-

tos on onnistunut.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Hei (yrityksen tyontekija) ja tervetuloa tyohyvinvointihaastatteluun!

Olen liiketalouden opiskelija Jyvaskylasta ja kerdan haastattelun avulla tietoa, miten sisdinen vies-
tinta tukee hyvinvointia tyopaikallasi. Tima haastattelu toteutetaan osana opinndytety6ts, ja sen

tuloksia hyodynnetaan kehittamaan tyohyvinvointia ja sisdista viestintaa.

Haastattelu sisaltdd kymmenen kysymysta ja kestda noin puoli tuntia. Haastattelussa kysytaan ky-
symyksia tyohyvinvoinnin ja viestinnan aihepiirista. Kysymykset keskittyvat erityisesti tyontekijan

omiin kokemuksiin, tuntemuksiin ja mielipiteeseen.

Kaikki haastattelussa kaydyt keskustelut ovat luottamuksellisia. Pysyt taysin anonyymina, enka ke-
rad haastattelua varten henkil6tietoja. Adnitan kaikki haastattelut, mutta aineistoa tullaan esittele-
maan niin, ettd kukaan ei ole tunnistettavissa. Varsinaisessa tutkimuksessa (yritys) on myds ano-

nyymi yritys. Haastatteluihin osallistuminen on taysin vapaaehtoista.

Haastattelu toteutetaan verkkohaastatteluna Teamsin valitykselld, mutta (yrityksen toimisto) yk-
sikkoon tekisin haastattelun paikan paalla. Jarjestan ensimmaiset haastattelut 18.10 Mikkelissa ja
loput voidaan sopia seuraavalla kahdelle viikolle maanantaille ja tiistaille kello 8—16 vilille. Ldhetén

kysymykset ennakkoon tutustuttavaksi 11. lokakuuta.

Voit laittaa minulle viestia sahkdpostiin julia.puukko@gmail.com, jos haluat osallistua haastatte-
luun. Voit ehdottaa samalla sopivaa haastatteluajankohtaa. Voidaan tarvittaessa sopia eri paivalle

haastattelua, jos tulee esteita.

Jos on jotain kysyttavaa haastatteluista tai ihan tutkimukseen liittyen, voit laittaa viestia sahkopos-

tiini.

Ystavallisin terveisin, Julia Puukko
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Liite 2. Haastattelurunko

Tyohyvinvointihaastattelu: Tyohyvinvointia tukeva tyoyhteisoviestinta

Tybyhteisoviestintd=sisdinen viestinté

“Tyobyhteisoviestintd on kaikkea tiedon tuottamista, jakamista ja muokkaamista, mutta myés vuo-

rovaikutusta, keskustelua ja yhteisen ymmédrryksen luomista”

9.

Millaiseksi koet oman tyéhyvinvointisi?

Millainen ilmapiiri tydyhteistssa vallitsee? Kuvaile ilmapiirid kolmella (3) sanalla.

Millainen kokemus sinulla on tydyhteison sisdisesta luottamuksesta? Esimerkiksi esihenkildiden,
tyontekijoiden jne. valinen luottamus.

Tunnetko itsesi motivoituneeksi? Mika motivoi, mika ei?

Miten yrityksen tiedonkulku toimii? Kuinka hyvin koet saavasi tietoa asioista?

Millaisia viestintdkanavia ja -tapoja kdytat vastaanottamaan ja lahettamaan tietoa? Kerro kolmesta
viiteen (3-5) kaytetyinta.

Kuinka toimivaksi koet ndama kanavat? Arvioi asteikolla 1-5 (1=valttava 5=erinomainen). Mitka ovat
mielestdsi parhaimmat?

Millainen olet mielestési vuorovaikuttajana ja viestijana? Esimerkiksi millaisia viestintataitoja tai
rooleja omaat?

Millaiseksi koet yrityksessa vallitsevan keskustelu- ja viestintdkulttuurin?

10. Miten kehittaisit yrityksesi tyoyhteisoviestintda?



