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Taman opinnaytetyon aiheena oli myymalaryhman sisainen viestinta Rovanie-
men Alkon myymalaryhmassa. Opinnaytetyon tehtavana oli tarkastella ja selvit-
taa Rovaniemen myymalaryhman sisaista viestintaa ja sen kehityskohteita myy-
malaryhman henkildston nakdkulmasta. Opinnaytetydn tavoitteena oli tunnistaa
sisaisen viestinnan selkeimpia kehityskohteita ja miettia kehitystoimenpiteita nii-
den parantamiseksi.

Opinnaytetyon tietoperustassa on perehdytty sisdisen viestinnan kasitteeseen,
johtamisviestintaan ja vuorovaikutteiseen tydyhteis6on. Tietoperustassa on hyo-
dynnetty alan kirjallisuutta ja artikkeleita. Opinnaytetyd oli luonteeltaan kehittava
opinnaytetyo.

Opinnaytetyon toteutus oli menetelmaltdan maarallinen. Aineistoa kerattiin Ro-
vaniemen myymalaryhman henkilostolle tehdylla kyselylomakkeella, jolla selvi-
tettiin Rovaniemen myymalaryhman henkiloston nakemysta myymalaryhman si-
saisesta viestinnasta. Kyselyn avulla selvitettiin henkiloston nakemysta tyoyhtei-
soviestinnasta ja viestintailmapiiriista, esihenkilon viestinnasta seka tyoohjeiden
selkeydesta.

Menetelmien kautta saadut tulokset osoittivat, ettd myymalaryhman sisainen
viestinta on hyvalla pohjalla, mutta siind on myds olennaisia kehityskohteita. Tyo-
yhteisOn viestintailmapiiri koettiin avoimeksi ja positiiviseksi, mutta viestinnan mo-
nikanavaisuus tuo viestintaan ja tiedon arkistointiin sekavuutta. Henkilosto toivoi
myos enemman Kirjallista viestintaa suullisen viestinnan rinnalle seka enemman
palautetta.

Avainsanat Sisainen viestinta, johtaminen, vuorovaikutus, digitali-
saatio, tyoyhteiso
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The subject of this thesis was the internal communication in Alko’s store group in
Rovaniemi. The task of the thesis was to examine and clarify the store group’s
internal communication and its development targets from the point of view of the
store group’s personnel. The aim was to identify the clearest areas for develop-
ment in internal communication and think about development targets to improve
communication. The concept of internal communication, management communi-
cation and the interactive work community have been studied in this thesis. Liter-
ature and articles were used to benefit the knowledge base.

The thesis was a developmental thesis in nature. The implementation of the the-
sis was quantitative in its method.

The information was collected using a survey made for the staff of the Rovaniemi
store group, which was used to find out the view of the staff of the Rovaniemi
store group about internal communication. With the help of the survey, the per-
sonnel's view of the communication and communication atmosphere of the work
community, the communication of the supervisor and the clarity of the work in-
structions were investigated.

The results obtained through the methods showed that the internal communica-
tion of the store group is on a good basis, but there are also essential areas for
development. The communication atmosphere of the work community was per-
ceived as open and positive, but the multi-channel nature of communication
brings confusion to communication and information archiving.

The personnel also wished for more written communication alongside oral com-
munication and more feedback.

Keywords Internal communication, management, interaction,
digitalization, work community
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1 JOHDANTO

Tulevaisuuden tarkeimmista tydelamataidoista puhuttaessa esiin nostetaan la-
hes aina kaksi viestintaan liittyvaa kokonaisuutta; viestinta ja vuorovaikutusosaa-
minen seka toimiminen digitaalisissa ymparistoissa (Laitinen 2020, 415). Sisai-
nen viestinta on avainasemassa jokaisessa tyOyhteisossa. Digitaalisuus kehittyy,
jonka myota myaos viestintakanavat muuttuvat ja kehittyvat. Jarjestelmat lisaanty-

vat, joten tietoa tulee osata etsia jatkuvasti useammasta paikasta.

Kaikki tydyhteis6t omaavat omia erityispiirteitéa ja ominaisuuksia, mutta peruson-
gelmat ovat usein samoja. Tieto tyoyhteison sisalla kulkee huonosti, intranetista
loytyy vanhaa tietoa, sahkopostista on vaikea loytaa itselle tarkeita viesteja ja

strategiatydsta puhuminen loppuu aloitustilaisuuden jalkeen. (Gassen 2022, 30.)

TyOyhteisoviestinta tarkoittaa kaikkeen organisaatiossa tapahtuvaan tekemiseen
liittyvaa prosessia, luoden edellytyksia organisaation menestykselle. Tydyhteiso-
viestintaan osallistuu tydyhteison jasenet seka tilanteen mukaan myos verkosto-
kumppanit, asiakkaat ja muut osapuolet. Tydyhteisoviestinta on tarkeassa roo-
lissa tydskentelyn edellytysten luomisessa, tyohyvinvoinnin vahvistamisessa, uu-
den tiedon luomisessa ja jalostamisessa seka yhteisessa oppimisessa. (Juholin
2010, 14.)

Opinnaytetyoni tehtavana on selvittaa nykyisen tydpaikkani, Rovaniemen Alkon
myymalaryhman sisaisen viestinnan nykytilaa ja sen kehityskohteita myymala-
ryhman henkildston nakokulmasta. Alko Oy, joka on Suomen valtion omistama
osakeyhtio, jolla on yksinoikeus yli 5,5 tilavuusprosenttisten alkoholijuomien va-
hittaismyyntiin (Alko 2023).

Alkon myymaldita on johdettu vuodesta 2017 asti myymalaryhmissa. Myymala-
verkoston esihenkil6lla on johdettavanaan yleisimmin kahden tai kolmen myyma-
lan ryhma. (Alko 2017.) Rovaniemen myymalaryhmassa on kolme myymalaa, ja
tyontekijoita talla hetkella esihenkilon lisaksi 22, joista jokaisella on valmiudet
tyoskennella kaikissa kolmessa myymalaryhman myymalassa. Myymalaryh-
massa ei ole usein mahdollisuutta koko tiimin yhteisiin kohtaamisiin ja palaverei-

hin, josta huolimatta toimintatapojen tulisi olla yhtenaiset ja tiedonkulun sujuvaa.



Myymalaryhman sisaisissa keskusteluissa sisainen viestintd nousee usein tee-
maksi, johon kaivattaisiin syvempaa tarkastelua ja selkeytta. Viestinta on yksi tar-
keimmista johtamisen valineista ja johtaminen onkin suurimmaksi osaksi viestin-
taa. Esihenkildlle ei kuitenkaan ole ollut taysin selvaa, millaista viestintaa henki-
|0sto kaipaisi. Sujuvalla ja selkealla viestinnalla seka tiedonkululla koko henkilos-
ton paivittainen tyd toimii sujuvammin. Opinnaytetyoni tavoitteena on tunnistaa
myymalaryhman sisaisen viestinnan kehityskohteita ja kartoittaa kehitystoimen-

piteita niiden parantamiseksi.

Tutkimusaineistoa keraan myymalaryhmassa tyoskenteleville tehdylla kyselylo-
makkeella, jossa on maarallisia kysymyksia seka laadullisia seurantakysymyksia.
Kysymysten avulla on tarkoitus selvittaa Rovaniemen Alkon myymalaryhman
tyontekijoiden kokemusta myymalaryhman sisaisesta viestinnasta. Teema ja |a-
hestymistapa kysymyksissa vaihtelee ja pyrin pitdmaan kysymysten maaran suh-

teellisen pienena.

Yhtion sisalla on tulossa muutoksia viestintakanaviin myohemmin syksylla 2023,
jonka vuoksi oli nyt ajankohtainen. Viestintdkanavien muutoksen mydéta tulee so-
pia uusia viestinnan pelisdantgja ja tapoja tiedon arkistointiin. Toivon saavani
tasta tyosta paljon hyodyllista tietoa tulevaisuuden tyoyhteisdviestintaa varten ja
toimeksiantajayrityksen saavan tarpeellista tietoa tyoyhteisOviestinnan kehitta-

mista varten.



2 VIESTINTA

2.1 Vuorovaikutus

Viestinnalla tarkoitetaan vuorovaikutusta, ihmisten valista toimintaa. Vuorovaiku-
tus muodostuu seka sanallisesta etta sanattomasta viestinnasta. Sanallinen eli
verbaalinen viestintad on sanoista rakentuvaa puhetta tai kirjoitusta. Sanaton vies-
tinta koostuu aanesta, ilmeesta, katseesta, eleista, liikkeesta, asennosta, tilan-
kaytosta seka valimatkasta. Naiden kaikkien kautta viestitaan toisille seka tiedos-
taen ettd tiedostamatta. Kirjoittaminen on sanallista viestintaa, johon kaytetaan
esimerkiksi puhelinta, sahkopostia, perinteista kirjetta tai sanomalehden yleison-
osastokirjoituksia. Viestintaan vaikuttavaa tietenkin kirjoitettu viesti, mutta myos
se minka viestintavalineen on valinnut, milla tavoin viesti on kirjoitettu ja millainen
tekstin ulkoasu on. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta 2012, 11-12.)

Viestinnan arvoa miettiessa on hyva muistaa, etta viestinta ei aina ainoastaan
tuota jotain hyvaa, vaan saattaa myos ehkaista tai estaa jonkin haitallisen asian
tai tapahtuman. Viestinnan myaéta jokin tilanne saattaa myos pysya entisellaan,

joka voi olla toivottu lopputulos. (Juholin 2010, 26.)

Viestinta on vuorovaikutusta, joten roolit vaihtelevat viestin lahettajan ja vastaan-
ottajan valilla. Kasvokkain tapahtuvassa viestinnassa saa parhaan mahdollisuu-
den vuorovaikutukseen. Jonkin valineen avulla kayty vuorovaikutus on nopeaa,
mutta sen my6ta syntyy vahemman vuorovaikutusta ja myds vaarinymmarrysten
riski kasvaa. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta 2012, 11-12.)

Tasavertainen vuorovaikutus tyOyhteisossa toteutuu silloin, kun kaikilla tyoyhtei-
son jasenilla on mahdollisuus ja halu tuoda mielipiteensa ja nakemyksensa mui-
den tietoisuuteen seka kertoa parannusehdotuksistaan. Tasavertainen vuorovai-
kutus kertoo myds siita, miten puheenvuorot jakautuvat tiimilaisten valilla yhtei-
sissa tapaamisissa. Osa tiimilaisista on usein enemman aanessa, kun toiset taas
odottavat rauhassa puheenvuoroaan tai jattavat ajatuksensa ilmaisematta oma-
aloitteisesti. (Gassen 2022, 42-43.)



2.2 Sisainen viestinta

Kaikki yhteison sisalla seka yhteison ja sen ulkopuolisen maailman valilla tapah-
tuva viestina on yhteisoviestintaa. Yhteisoviestinta koostuu seka viestinnasta etta
tiedottamisesta. Viestinnan ominaispiirteisiin kuuluu vuorovaikutteisuus ja kaksi-
suuntaisuus, kun taas tiedottaminen on yksisuuntaista. Yhteisoviestinta voidaan
jakaa sisaiseen ja ulkoiseen viestintdan. Sisaista viestintaa voidaan kutsua tyo-
yhteisOviestinnaksi, joka kattaa koko henkiloston eli tyontekijoiden ja esihenkiloi-
den valisen viestinnan organisaation eri viestintakanavilla. Ulkoinen viestinta

koostuu uutisoinnista ja suhdetoiminnasta median, asiakkaiden ja muiden ulkois-

ten sidosryhmien kanssa. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta 2012, 13—14.)

YhteisOviestintaa voidaan tarkastella jakamalla se viralliseen ja epaviralliseen
viestintaan. Virallisella viestinnalla tarkoitetaan organisaation vakiintuneita kay-
tantdja, muun muassa kehityskeskusteluja, viikkopalavereja, tarjouspyyntgja ja
reklamaatioita. Epaviralliseksi viestinndksi kuvataan viestintaa, jota kaydaan
seka kasvokkain etta sahkaisilla viestintakanavilla, taukohuoneessa, tyokaverei-
den tyopisteilla, kotona seka ystavapiirissa. Yritysjohto voi vaikuttaa myos epavi-
ralliseen viestintaan, mutta se on pitkajanteista tyota, jota tehdaan yrityskulttuuria

kehittamalla. Osaava yritysjohto ymmartaa myos epavirallisen viestinnan tarkey-

den ja antaa sille sijaa. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta 2012, 14—15.)

Sisainen viestinta koostuu kaikesta yrityksen sisaisesta tiedonkulusta ja vuoro-
vaikutuksesta. Viestinnan avulla rakennetaan selvaa yrityskuvaa, viestitaan hen-
kilostolle muutoksista ja niiden syista, sitoutetaan henkildostoa ja jaetaan tietoa.
Sisaisen viestinnan avulla pidetaan henkildstd ajan tasalla liiketoiminnan tavoit-
teista ja edistetdan tyon sujuvuutta ja tehokkuutta. On kuitenkin tarkeaa muistaa,
etta sisainen viestinta ja tiedonkulku on vuorovaikutusta, josta vastuu on johdon
lisaksi myds tyontekijoilla. (Joki 2021, 163.)

TyOyhteisoviestinta sisaltaa kaiken tydyhteisdssa ja sen verkostoissa tapahtuvan
vuorovaikutuksen. Kyse ei ole vain tiedon siirtamisesta paikasta toiseen, vaan
vuorovaikutusta tapahtuu erilaisilla fyysisilla ja virtuaalisilla foorumeilla henkilds-
ton ja verkostokumppanien kesken. Tydyhteisdviestinnan tarkoitus on tydskente-

lyn edellytysten luominen — tydyhteisdn yllapito, vahvistaminen ja kehittdminen



seka tyoyhteison jasenten yksilollinen ja yhteinen oppiminen seka uuden tiedon
luominen. (Juholin 2010, 75.)

Viestinnalla on suuret vaikutukset, jotka ulottuvat tyohyvinvointiin, innovatiivisuu-
teen seka siihen, miten hyvin tyoyhteisossa pystytaan toteuttamaan perustehta-
vaa ja saavuttamaan paamaarat. Jotta tyoyhteiso voi olla tuottava, sen tulee olla
myos hyvinvoiva. Hyvinvointi rakentuu pitkalti toimivan viestinnan avulla. Tyoyh-
teisoviestinnan seurannassa tarkastellaan muun muassa sita, miten viestinta ja
henkilostddialogi toimivat ja onko tydyhteisdon kuuluvilla heidan ty6ssaan tarvit-
semansa tieto. Lisaksi tarkastellaan sita, kokeeko henkildostd pystyvansa vaikut-
tamaan riittavasti tyohonsa ja tyoyhteisoonsa ja onko vuorovaikutuksella positii-

vinen vaikutus yhdessa oppimisen ja osaamiseen jakamiseen. (Juholin 2010,

76-78.)

Juholin on kuvannut kirjansa taustalla olevaa ajattelua alla olevalla kuviolla, jossa
yhteisdviestinta, markkinointi ja henkildstdjohtaminen ovat toimintoja ja osaami-
sen alueita, jotka ovat kietoutuneet toisiinsa. Yhteisoviestinta ja markkinointi
muodostavat kokonaisuuden, joka sisaltaa organisaation maineen hallintaan
seka brandiin liittyvia asioita. Yhteisoviestinta ja henkilostdjohtaminen sisaltaa
tydyhteisoviestintaa laajasti, sisallyttaen johtamis- ja esihenkildviestinnan seka
viestintaosaamisen kehittamisen. Myos markkinointia ja henkilostojohtamista yh-
distaa tyoyhteisoviestinta, sisaltaen tydnantajakuvan seka yhteiskunta- ja yritys-
vastuukysymykset. TyOyhteisdviestinta sisaltyy naihin kaikkiin kolmeen teemaan,
sisaltden muun muassa strategisen viestinnan, viestintafoorumien kehittamisen,
tyonantajamaineen, rekrytoinnin, perehdyttamisen ja viestintaosaamisen kehitta-
miseen. (Juholin 2010, 16.)
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Yhteisoviestinta

Maine
Brandi

Henkildstojohtaminen

Kuvio 1. Tyoyhteisoviestinta (Juholin 2010,16)

2.3 Digitalisoituminen

Digitalisoituminen on viestinnan suurin muutos 1400-luvulla keksityn kirjapaino-
taidon jalkeen. Digitalisoituminen alkoi 1990-luvun puolivalissa, mutta Iapimurto
tapahtui 2000-luvun taitteessa. Aluksi muutos koski organisaatioiden internetsi-
vujen ja sahkopostiviestien lisaantymista. Taman jalkeen tulivat suljetut intra- ja
ekstranetit, josta siirryttiin seuraavaan vaiheeseen, Web 2.0:aan. Kehityksen
myota jokaisella oli mahdollisuus tuottaa sisaltoja, jakaa tietoa vapaasti seka uu-
delleen kayttaa sita. (Juholin 2010, 21.)

Vuorovaikutusteknologia tarkoittaa teknisia alustoja tai sivustoja, joiden avulla
tydyhteisot saavat yhteisen tilan, jossa olla vuorovaikutuksessa ja edistaa yhtei-
sia tavoitteitaan. Alustoja kaytetaan seka koko organisaation laajuiseen tiedotta-
miseen etta kohdennetummin, pienempien tiimien keskinaiseen vuorovaikutuk-
seen. (Laitinen 2020, 415.)

Sosiaalisessa tydyhteisossa huomiota kiinnitetdan henkildston hyvinvointiin ja
moderneihin viestintavalineisiin, jotka tukevat sosiaalisuutta ja vuorovaikutusta
seka parantavat henkiloston valista tiedonkulkua. Sosiaalisen tydyhteisén perus-
tana on modernit viestintavalineet, joiden kautta henkilostolla on mahdollisuus
olla yhteyksissa keskenaan helposti ja ketterasti. Nykyteknologia mahdollistaa
nopean tiedonjakamisen ja I0ytamisen. Sosiaalisessa tyOyhteisdssa sen jasenet
auttavat toisiaan oma-aloitteisesti ja tieto kulkee sujuvasti heidan valillaan. (Hur-
merinta 2015, 56-57.)
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Digitaalisessa tyoymparistossa laadukkaan yhteistyon perusta on laadukas kir-
jallinen viestinta, ja se etta kanavissa osataan kommunikoida oikein. Viestinnan
siirtyessa kasvokkaisesta maailmasta digitaaliseen maailmaan, se monimutkais-
tuu. Digitaalisessa tydymparistdssa on vaikeampaa nahda, miten muut reagoivat
viesteihimme ja viestien vaarintulkinnan mahdollisuus kasvaa. (Gassen 2022,
186.)

Siksi digitaalisessa ymparistdssa viestiessa viestin tulee olla selkea, eli sen si-
salto tulee miettia kohderyhman mukaan. Viestia kirjoittaessa tulee asettua luki-
jan asemaan ja miettia, mika tieto on lukijalle tarkea ja kertoa se kaytannollisella
ja konkreettisella kielella, joka lukijan on helppo ymmartaa. Viesteihin on myds
tarkeaa saada oikeanlainen savy. Monitulkintaiset viestit ymmarretaan tyopai-
kalla usein negaation kautta. Viestin sisallon liséksi tulisi ennen viestin lahetta-
mista ennakoida sita, millaisia tunteita viestin lukeminen voi lukijassa herattaa ja

muotoilla asia mahdollisimman ystavalliseksi. (Gassen 2022, 186-187.)

2.4 Viestintakanavat

Sisadiseen viestintdan kaytetaan erilaisia viestintakanavia. Viestintakanavia voi
olla yksi tai useampia rinnakkain. Vaikka viestinnan kanavia olisi useita, niissa
viestiminen ja tiedottaminen ei kuitenkaan korvaa alaisten ja esihenkilon valisen
jatkuvan vuorovaikutuksen tarkeytta. On hyva tiedostaa, etta jos henkildsto ei saa
odottamiaan vastauksia yrityksen johdolta, niita keksitaan silloin itse. (Joki 2021,
168.)

Gassen puhuu kirjassaan digitaalisesta tydymparistdsta ja tarkoittaa silla tyoyh-
teison viestinta- ja yhteistyosovelluksia. Naita ovat muun muassa ohjesivustot,
dokumenttikirjastot, yhteistyotilat ja useat viestintasovellukset, esimerkiksi sah-
koposti, pikaviestit, online-kokoukset, sisainen some seka intranet. (Gassen
2022, 47.)

Vuosina 2014-2016 organisaatiot keskittyivat vahvasti viestinnallisen ja yhteisol-
lisen intranetin rakentamiseen, joka on tarkea osa digitaalisen tydympariston ke-
hittdamista. Taman rinnalle on kuitenkin noussut tiimitydon kehittdminen, jonka
taustalla on Teams-sovellus. Sovelluksen myéta alettiin tukemaan uudenlaista

yhteisty6ta, viestintaa ja sisalléntuotantoa tiimien valilla. (Gassen 2022, 72-73.)
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Intranetin avulla tiedon valittdminen on mahdollista kaikille yrityksen tyontekijoille
maantieteellisesta sijainnista riippumatta. Hyvasta intranetista [0ytyy kaikki hen-

kilostda ja tydta koskeva ja sita varten tarvittava tieto. (Joki 2021, 169)

Yksi sosiaalinen sisaisen viestinnan tyokaluista on Yammer. Yammer muuttaa
hitaan sisaisen viestinnan nopeaksi ja tehokkaaksi viestinnaksi, jossa vuorovai-
kutteinen viestinta isommankin yhteisén kesken on sujuvaa. (Hurmerinta 2015,
57.)

Sahkoposti seka pikaviestipalvelut ovat hyvia viestintdkanavia, kunhan niihin on
paasy jokaisella ja niiden kayttodon on asetettu pelisaannot. Pikaviestien kayttd
vaatii harkintaa viestin lahettajalta, silla turhienkin viestien lapikaymiseen menee
aikaa. Sahkoposti ja pikaviestit ovat tehokas viestintamuoto, kun kaikki tietavat

minkalaisia asioita niiden kautta viestitaan. (Joki 2021, 169.)

Pikaviestinnasta on tullut keskeinen tapa viestid myos tyoyhteisdissa. Pikavies-
tinnan keskeinen haaste on se, etta tyoasiat tunkeutuvat helposti vapaa-aikaan
hamartaen tyo- ja vapaa-ajan rajaa. Pikaviestinnan hyotyina on helppo ja nopea
tavoitettavuus, mutta tydasioiden tunkeutuminen vapaa-ajalle voi aiheuttaa stres-
sid ja uupumusta. Toisena haasteena pikaviestinnassa on niiden lahettamisen
helppous, jolloin yksittaisen viestin 1ahettamisen tarpeellisuus voi jaada arvioi-
matta. (Strellman & Svinhufvud 2020, 132—134.)

Saannollisesti jarjestettavat palaverit helpottavat tiedon kulkua ja luovat vuoro-
vaikutustilanteen, jossa jokainen osallistuja pystyy tuomaan omat ndkemyksensa
kasiteltaviin asioihin. Palaverit mahdollistavat tyontekijoille omien onnistumisten,
epaonnistumisten seka haasteellisten tilanteiden jakamisen muille saaden tarvit-

semaansa tukea ja antamalla sitd myos muille. (Joki 2021, 186.)

Hyva palaveri on tilaisuus, jossa kaikki tydyhteison jasenet kokevat tulleensa
kuulluksi ja arvostetuksi. Esihenkilon tulisi luoda palaveriin olosuhteet, jossa kai-
killa on mahdollisuus osallistua keskusteluun ja saada aanensa kuuluville. On
tarkeda saada myds hiljaisimmat osallistujat mukaan keskusteluun. (Juuti & Vuo-
rela 2015, 310-311.)
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Hyvassa palaverissa palaverin aiheita kerataan etukateen palaveriin osallistujilta
kysymalla mista he haluaisivat keskustella (Juuti & Vuorela 2015, 313). Nain osal-
listujat paasevat valmistautumaan ennen palaveria ja miettimaan jo etukateen

kysymyksia ja puheenvuoroja (Joki 2021, 186).

Tavoitteelliset keskustelut, joita kaydaan esihenkilon ja alaisten valilla, tulee olla
ennalta sovittuna kiireettomana aikana, jota varten molemmat osapuolet valmis-
tautuvat. Kehityskeskusteluista kaytetaan useita eri nimia, mutta tavoitteellisten
keskustelujen tulisi olla jokaisen yrityksen johdon ja henkilostotyon valine. Kehi-
tyskeskustelujen tarkoituksena on esihenkilon ja alaisen valisen avoimuuden
edistaminen, molemminpuolisen palautteen antamisen mahdollistaminen, tyon
tavoitteiden asettaminen ja seuranta seka kehitystarpeiden tunnistaminen. Kehi-
tyskeskustelussa tyontekijalla on mahdollisuus kertoa nakemyksiaan, toiveitaan
ja kehitysehdotuksiaan tydhonsa liittyen. Mahdollisuudet paasta vaikuttamaan

omaan tydhénsa vahvistavat merkityksellisyytta ja tyotyytyvaisyytta. (Joki 2021,
105—106.)
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3 JOHTAMISVIESTINTA

3.1 Esihenkilon rooli

Tyopaikoilla on useita erilaisia rooleja. Rooleilla on tietty tapa toimia ja kayttaytya
seka jokaiselle on maaritelty omat velvollisuudet seka vastuualueet. Esihenkilon
tavalla asettua omaan rooliinsa on yhta merkityksellinen kuin se, miten tyontekija
hahmottaa oman alaisroolinsa. Delegoinnin seka aktiivisen vuorovaikutuksen
avulla esimiehen on mahdollista lisata alaisen tyon hallintakeinoja. Taman mah-
dollistaakseen, alaisella tulee olla kyky ottaa vastuuta ja kayttaa hanelle annettua
valtaa. Organisaation tavoitteiden saavuttaminen vaatii kuitenkin avoimen vuoro-
vaikutuksen seka esimiehen selkean ohjeistuksen tydn tavoitteista. (Aarnikoivu
2010, 31.)

TyoOyhteisotaitoihin liittyy seka esihenkilo- etta alaistaidot riippuen roolista, jossa
toimitaan. Esihenkil6taidot kasittavat taitoja, jotka kertovat hyvan esihenkilon toi-
minnasta ja taidoista, jotka liittyvat ihmisten ja asioiden johtamiseen. Alaistaidot
ovat alaisena seka tyoyhteison jasenena toimimiseen liittyvia taitoja. Esihenkilo-
ja alaistaidot sisaltavat osittain samoja asioita, joten hyvan esihenkilon tulee hal-

lita my0s alaistaidot. (Aarnikoivu 2010, 69—70.)

Hyvaksi esihenkiloksi voidaan mieltaa sellainen henkild, jonka alaisuudessa
oleva tydyhteisO saavuttaa tavoitteet ja henkilosto voi hyvin. Lisaksi esihenkilo
osaa johtaa henkiloston lisaksi itseaan seka esihenkilotyota tehdessaan huomioi
eri tilannetekijat. Yleensa esihenkilotaidoista puhuttaessa esiin on nostettu liike-
toiminnan analysointi- ja suunnittelutaidot, viestinta- ja vuorovaikutustaidot, dele-
gointi, paatoksentekotaidot seka ristiriitojen hallinta. Esihenkildlla on useita eri
tehtavarooleja ja viestinta- ja vuorovaikutustaidot liittyvat niista l1ahes jokaiseen.
(Aarnikoivu 2010, 71.)

Tiimien itseohjautuvuutta korostetaan, jonka mydéta esihenkilon rooli on ajautunut
kaymistilaan. Puhuttaessa itseohjautuvista tiimeista voi kayda niin, etta moni esi-
henkild ei ole tarpeeksi lasna tydyhteisdssa. Iltseohjautuvuudesta huolimatta, jo-
kainen tydyhteiso tarvitsee esihenkilon, joka huolehtii kokonaisuudesta, valmen-

taa, tukee, ohjaa ja haastaa alaisiaan kehittymaan. (Aarnikoivu 2010, 83—84.)
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Roolissaan onnistunut esihenkild hallitsee viestinnan ja vuorovaikutuksen seka
panostaa kyseisten taitojen kehittamiseen. Viestinta- ja vuorovaikutustaidot ovat
tarkeita paivittaisessa henkilostojohtamisessa, esimerkiksi tyon organisoinnin,
koordinoinnin, delegoinnin seka palautteen antamisen kannalta. On tarkeaa tie-
dostaa, ettda myos kuunteleminen on olennainen vuorovaikutustaito. (Aarnikoivu
2010, 72.)

Esihenkilon tarkeana tehtavana on yllapitaa avointa viestintakulttuuria. Avoi-
muutta voidaan pitaa perustana tyOyhteison sisaiselle viestinnalle. Tyon mielek-
kyys lisdantyy, kun henkildsta ei tunnu silta, etta heille ei kerrota organisaation
sisaisista tarkeista asioista. Viestintakulttuurin ollessa avointa, myds henkiloston

on helpompi nostaa tydssaan kohtaamia ongelmia esiin. (Kankainen 2019.)

3.2 Tiedottaminen

Henkilostojohtamiseen sisaltyva viestinta eli HR-viestinta on joko taysin tai osit-
tain sama asia kuin tyoyhteisoviestinta, mutta sen nakokulma on henkildstojoh-
tamisessa, henkilostodialogissa ja henkiloston osaamisen kehittamisessa. Juho-
linin mukaan tiedottamisen kasite sisaltyy vuoropuheluun, mutta on kuitenkin
luonteeltaan yksisuuntaista tiedon jakamista seka siirtamista, jonka vuoksi siita

kaytetaan usein kasitetta informointi. (Juholin 2010, 14.)

Tiedottamisella tarkoitetaan yksisuuntaista viestintaa, jossa toinen osapuoli valit-
taa tietoa toiselle. Yksisuuntaisuudesta huolimatta, tiedottaminen synnyttaa usein
vuoropuhelua. Perimmainen tarkoitus on kuitenkin tiedon valittaminen. (Lohtaja-

Ahonen & Kaihovirta 2012, 13—14.)

Yksi toimivan tyoyhteison perusedellytyksista on toimiva tiedonkulku. Monissa
tydyhteisdissa kuitenkin koetaan tarvetta tiedonkulun parantamiseen. On tar-
keaa, etta tyontekija kokee voivansa luottaa siihen, ettd han saa tydnsa kannalta
merkityksellista tietoa. Esihenkilot saavat paljon tietoa, jota tulisi jakaa eteenpain
suodattaen ensin pois tieto, joka luultavasti on tyontekijoiden tyon kannalta tar-
peetonta tietoa. Tilanteessa, jossa tyontekijat eivat saa tarpeeksi omaan tyo-
hénsa liittyvaa tietoa, tydyhteisdon toimivuus ja tydnteon sujuvuus karsivat. Tyo-

yhteisdn kannalta huonoin tilanne on silloin, kun tydyhteison jasenet ovat tietoisia
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siita, etta jotain on tapahtunut, mutta asiasta tietava ei viesti kertoakseen mita on
tapahtunut ja minka vuoksi. Henkiloston luottamus tiedonkulkuun haviaa, jos ilmi
tulee jatkuvasti tilanteita, joissa osa henkilostosta on tiennyt asiasta ja toiset ei-
vat. (Joki 2021, 164.)

3.3 Palaute

Palaute on viestintaa ja osa vuoropuhelua. Kaikkien uskaltautuessa, halutessa ja
osatessa antaa palautetta toisillensa, tyOyhteison jasenet tietavat jatkuvasti,
missa he ovat onnistuneet ja missa eivat. Antaessamme palautetta toisillemme,
avaamme myds mahdollisuuden keskusteluun. Palautetta on helppo antaa sil-
loin, kun tyopaikan kulttuuri kannustaa kehittymaan, kaikki tietavat mita palaute
on ja miten se tulisi antaa oikein. On myos tarkeaa, etta kaikki tietavat mista antaa
palautetta ja palautekaytanndista on yhdessa tydyhteisdssa sovittu. (Ahonen &
Lohtaja-Ahonen 2011, 29.)

Palautteen antaminen on yksi esihenkilotyon tarkeista tehtavista. Antaessaan pa-
lautetta alaiselleen, esihenkild edistaa tyontekijan kokemusta itsensa ja oman
tydnsa merkityksellisyydesta. Hyva esihenkild antaa palautetta alaiselleen seka
onnistumisista etta epaonnistumisista ja osaa antaa palautteen aina kannusta-
valla ja rohkaisevalla tavalla. Palautteen antamisen tavoitteena tulisi aina olla se,

etta tyontekija ja tyontekijan suoritus kehittyisivat. (Aarnikoivu 2010, 74.)

Kehityskeskustelujen liséksi esihenkilon tulee antaa alaisilleen jatkuvasti pa-
lautetta arkisten keskustelujen lomassa. Palautteella on suuri merkitys henkilds-
tolle. Jos tyontekijalla on olo, ettei hanta arvosteta, hanen motivaationsa ei saily
tuloshakuisena. (Joki 2021, 166.)

Positiivisella palautteella vahvistetaan toivottua ja oikeanlaista tydntekoa. Positii-
vinen palaute vahvistaa positiivista tydskentelyilmapiiria ja sen avulla kannuste-
taan tyoyhteison jasenia ponnistelemaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi
seka parannetaan avointa vuorovaikutuskulttuuria. On tarkeaa, etta jokainen esi-
henkilo 10ytaa itselleen sopivan ja luonnollisen tavat antaa positiivista palautetta.
Korjaavan palautteen avulla toimintaa voidaan muuttaa tavoitteiden mukaiseen

ja toivottuun suuntaan. Tyodntekijaa ei voida jattaa vaaraan kasitykseen omasta
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tydnteostaan, vaan korjaavaa palautetta tulee antaa silloin kun siihen on aihetta.
(Joki 2021, 125-126.)

Palautteen antaminen ei kuitenkaan kuulu enaa ainoastaan esihenkildlle, vaan
nykypaivan tyoyhteisossa palaute kuuluu kaikille tyoyhteison jasenille. Palaut-
teen tarkoituksena on kehittaa yhteistyota seka tyoyhteisoa. Ihmiset kaipaavat
tyoyhteisdissa nykyaan aiempaa enemman palautetta, organisaation koosta ja
toiminta-alueesta riippumatta. Joissain organisaatioissa vallitsee niin sanottu
“lilan kiva” -kulttuuri, jossa suoraa keskustelua ei valttamatta uskalleta eika osata
kayda ja epamieluisia tilanteita valtelldan. Suoraa ja turvallista puhetta ja pa-
lautetta kaivataan lisaa lahes jokaiseen organisaatioon Suomessa. Tulee kuiten-
kin muistaa myos, etta tyoyhteison jasenten kaivatessa lisaa palautetta, he oike-
astaan toivovat saavansa enemman huomiota, dialogia, vuorovaikutusta seka
parempaa yhteytta. TyOyhteison jasenet toivovat saavansa tietoa siita, etta heita
arvostetaan tiimissa ja heidan panoksensa ja osaamisensa ovat tarkeita tavoit-

teiden saavuttamiseksi. (Rinne 2021, 164—165.)

Taito antaa ja vastaanottaa palautetta on kriittisia tydyhteison toiminnan nakokul-
masta. Hyvinvoivien ja toimivien tyoyhteisdjen yhdistava tekija lahes poikkeuk-
setta on palautemyonteinen kulttuuri, jossa palautetta annetaan ja vastaanote-
taan avoimesti. Tydyhteison palautekulttuuri ja palautteen maara vaikuttavat vah-
vasti tyoyhteison jasenten sitoutumiseen ja sita kautta toiminnan kehittymiseen
seka tyopanokseen. Avoin palautekulttuuri kertoo siita, etta henkilosta valitetaan
ja toimintaa halutaan kehittda. Tyoyhteisdon palautekulttuurin ollessa avoin, tyo-
yhteisdssa voidaan paremmin ja tehdaan parempaa tulosta verrattuna sulkeutu-

neen palautekulttuurin omaavaan tydyhteis66n. (Aarnikoivu 2010, 125.)

Puhe positiivisesta seka negatiivisesta palautteesta vaaristaa ymmarrysta palaut-
teesta. Mikaan palaute ei sindnsa ole negatiivista, silla rakentava palaute mah-
dollistaa kehittymisen. Kehittymisen kannalta on tarkeaa saada seka onnistumi-
sia koskevaa, etta rakentavaa palautetta. Alaistaitoinen tyontekija tietaa palaut-
teen antamiseen ja vastaanottamiseen liittyvat pelisaannot, joiden avulla viestin
saa ymmarretyksi juuri niin kuin se on tarkoitettu. Avoimen ja keskustelevan kult-
tuurin tyoyhteis6ssa palautteen antaminen on luontevaa ja kulttuuri on virheita

salliva. Henkil6ston hyvinvoinnin ja tavoitteiden saavuttamisen nakdkulmasta on
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tarkeaa, etta kokee saavansa tarpeeksi palautetta. Joskus tyontekijat eivat kui-
tenkaan tunnista saavansa palautetta, vaikka sita heille annettaisiinkin. Talloin
voi tulla vastaan tilanne, jossa esihenkilo todellisuudessa antaakin palautetta
mutta vika onkin tyontekijan kyvyssa tunnistaa palautetta. (Aarnikoivu 2010, 126—
128.)

Positiivisen ja rakentavan sijaan, palaute voidaan jaotella my6s hyvin tai huonosti
annetuksi (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 54). Kuviossa 2 on kuvattu koke-
musta palautteen saamisesta sen antamistyylin mukaan. Hyvin annettuna seka
korjaava etta kannustava palaute koetaan positiivisesti, kun taas huonosti annet-
tuna korjaavan palautteen lisdksi myds kannustava palaute voidaan kokea nega-

tiivisesti.

Miten vastaanottaja kokee palautteen?

Hywvin annettu  Huonosti annettu
Korjaava - -

Kannustava + -

Kuvio 2. Vastaanottajan kokemus palautteesta (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011,
54)

Mita enemman tiimilaiset antavat palautetta tyoyhteisdssa, sita suurempi voima
palautteella on. Mita useampi uskaltautuu antamaan palautetta tyOyhteisdssa,
sitd suurempi todennakdisyys sitd on myds saada. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen
2011, 6)

Yrityksissa, joissa on hyva palautekaytanto, tyoyhteison kaikki jasenet edistavat
toisten onnistumisia sen sijaan, ettd ainoastaan esihenkild huolehtisi siitd. Par-
haassa tapauksessa palaute kulkee kolmeen suuntaan, eli alhaalta ylos, ylhaalta
alas seka vaakasuuntaan, eli alaiselta esihenkilOlle, esihenkilolta alaiselle ja tyo-
kaverilta toiselle. Kaikkien auttaessa toisiaan saavuttamaan henkilokohtaiset ja
yhteiset tavoitteet, vahvistuu johtaminen moninkertaiseksi. Jokaisen, niin alaisen

kun esihenkildnkin tulisi saada ja osata ottaa palautetta vastaan kehittyakseen

omassa roolissaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 16—17.)
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Jos emme anna palautetta, muut eivat voi tietda, mita mieltd olemme heidan te-
kemisestaan. Sanotaan, ettd no news is good news, eli kun alainen ei kuule esi-
henkilostaan mitaan, voi olettaa hanen olevan tyytyvainen alaisen toimintaan.
Vaikeneminen on kuitenkin pahimpia asioita, joita esihenkild6a voi tehda. (Ahonen
& Lohtaja-Ahonen 2011, 44.)

Tulee kuitenkin muistaa myads, etta tyoyhteison jasenten kaivatessa enemman
palautetta, he tosiasiassa toivovat saavansa enemman huomiota, vuorovaiku-
tusta, dialogia seka syvempaa yhteytta. Tyoyhteison jasenet toivovat saavansa
tietoa siita, etta heita arvostetaan tiimissa ja heidan panoksensa ja osaamisensa

ovat tarkeita tavoitteiden saavuttamiseksi. (Rinne 2021. 164—165)

Lisaksi, vaikka ihmiset kaipaavat enemman palautetta, he eivat kuitenkaan
yleensa kaipaa tiimikaveria tai esihenkiloa huomauttamaan tehdyista virheista,
eivatka toivo saavansa vinkkeja ja neuvoja asian korjaamiseen. Palautetilantei-
den onnistumisen kannalta virheisiin puuttuminen ei ole paras tapa. Se ei auta
ihmista kehittymaan ja oppimaan, vaan se koetaan luontaisesti uhkana. Onnistu-

misiin liittyvaa palautetta tulisi saada kuusi kertaa enemman kuin korjaavaa pa-

lautetta. (Rinne 2021, 165—166.)

3.4 Muutosviestinta

Organisaation muutokset vaativat sisaiselta viestinnaltda enemman huomiota. Tu-
levista muutoksista viestittaessa on tarkeaa perustella yksinkertaisesti ja selke-
asti, miksi muutos on tulossa ja miten se tulee vaikuttamaan tyoyhteisoon, asiak-
kaisiin seka yhteistydkumppaneihin. On tarkeaa pitaa huolta siita, etta henkilos-
tolle annetaan aikaa sisaistaa tulevat muutokset ja niiden seuraukset seka mah-
dollistaa johdon ja henkiloston valinen vuoropuhelu muutoksen tuomista huolista
ja epavarmuustekijoista. Muutosviestinnassa tulisi myods huolehtia, etta tieto tule-
vista muutoksista tulee koko henkilostolle oikeaan aikaan ja yrityksen johdolta.
(Joki 2021, 171.)

Muutoksen kynnyksella organisaation johto ja esihenkilot voivat tukea henkilos-

téa muutosprosessissa. Tassa olennaisinta on, etta he kaikki viestivat muutoksen
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olevan myonteinen ja organisaatiota rikastuttava asia. Esihenkilon johtamista-
valla on iso merkitys tyontekijan psykologiseen turvallisuudentunteeseen ja orga-
nisaatioon kiinnittymiseen. Muutoksia seuraa aina muutosvastarinta, johon liittyy
muutoksesta irtisanoutuminen, samaistumattomuus, epavarmuus suunnasta
seka pettymys. Muutosvastarinta on kaannettavissa toivotun muutoksen suun-

taiseksi toiminnaksi johdon jatkuvalla ja johdonmukaisella muutosviestinnalla.

(Ponteva 2010, 18, 24—25.)

Ruohonjuuritasolta tuleva vastarinta johtuu usein siita, etta kyseiset tyontekijat
ovat juuri se joukko, joka lahes aina on kaikista vahiten mukana muutoksen suun-
nitellussa. Muutokseen liittyvaa pelkoa halventaa tieto ja muutokseen osallistu-
minen. (Aarnikoivu 2010, 142.)

Muutosprosessin aikana saatu tieto helpottaa henkiloston samaistumista organi-
saatioon. Henkilostd kokee usein saavansa tarpeeksi tietoa muutoksesta, mutta
kritisoivat tiedon sisaltda ja sen vaikeatajuisuutta. Silla, miten muutoksesta puhu-
taan, on iso merkitys. Muutosviestinta voi kiinnittaa yksiloét organisaatioon tai

tydntaa heidat luotaan. (Ponteva 2010, 46.)

Esihenkilon tulisi kiinnittda muutosviestinnassa huomiota viestin selkeyteen, jotta
vaarinymmarryksilta valtyttaisiin. Viestiessaan esihenkilon tulee muistaa, etta
henkilostolla ei usein ole asiasta etukateistietoa, joten asiat tulee esittaa uusina

ja niita tulee taustoittaa perusteellisesti. (Kankainen 2019)

3.5 Henkilostodialogi

Henkilostodialogi on tarkea seurannan kohde, silla muutosten toteutumiseen tar-
vitaan henkilostolta aktiivista osallistumista seka panoksen antamista. Muutos-
prosessien aikana on tarkeaa seurata, miten henkilosto kokee meneillaan olevan
asian, mika huolettaa, mika innostaa, paaseekd henkiloston aani kuuluviin ja
paastaanko puuttumaan epakohtiin. Henkildstodialogia voidaan seurata kah-
desta nakokulmasta: tehdaanko se mika oli sovittu tai suunniteltu, ja toimiiko dia-
logi kaytannossa, eli keskustelaanko henkiloston sisalla asioista, kysytaanko, ky-
seenalaistetaanko ja tuleeko kehityskelpoisia ideoita tai ndkemyksia. (Juholin
2010, 78.)
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TyOnantajan arvoihin ja tavoitteisiin sitoutunut tyontekija on tehokkaampi ja muu-
toksille avoimempi kuin muut tyontekijat. Sitoutuakseen organisaatioon, uuden
sukupolven tyontekijat kaipaavat esihenkiloltaan vastuuta, luottamusta, vapautta
seka hyvaa johtajuutta. Sitouttaakseen tyontekijoita, esihenkilon tulisi keskustella
alaistensa kanssa avoimesti, osoittaa luottamusta ja kunnioitusta, antaa mahdol-
lisuuksia kehittya tydssa seka kuunnella alaisiaan aktiivisesti. (Hurmerinta 2015,
65—67.)

Kontrolliviestinnalla tarkoitetaan sita, miten organisaatiorakenne maarittaa sen,
ketka keskustelevat keskendan ja ovat yhteydessa toisiinsa. Tyontekijoiden aja-
tuksia kerataan osallistamalla, eli annetaan mahdollisuus tuoda esille omia nake-
myksia kaynnissa olevista muutoksista. Tyoelaman muutokset tuovat tarpeen uu-
denlaisille yhteyksilla sellaisten ihmisten valille, jotka eivat yleensa keskustele
keskenaan. Esimerkiksi asiakastyota tekevat tyontekijat tietdvat asiakkaan tilan-
teesta ja arjen tydon ongelmista, mutta tieto naista ei nouse paattajien tietoisuu-

teen virallisia kanavia pitkin. (Gassen 2022, 42—43.)

Tyontekijoiden uupumista ja pahoinvointia aiheuttanut tyytymattomyys on ollut
seurausta muun muassa epavarmuuden tunteista seka vahaisista vaikutusmah-

dollisuuksista tyoyhteison asioihin liittyen. (Juholin 2007, 5.)

Jos johtamisesta ja viestinnasta puuttuu vuoropuhelu, voidaan niita kutsua kas-
kyttamiseksi ja tiedottamiseksi. Tassa tilanteessa vain rohkeimmat tyontekijat us-
kaltavat ja haluavat tuoda omat nakemyksensa johdon tietoisuuteen. Kun orga-
nisaatiossa mahdollistetaan henkildstddialogi ja avoin vuorovaikutus, yrityksen
johto saa helpommin tiedon yritysta koskevista tarkeista asioista. Tata on kuvattu
kuviossa 3. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 26.)
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4 % ongelmista on ylimman johdon tiedossa

9 % ongelmista on keskijohdon tiedossa

74 % ongelmista on tyénjohdon tiedossa

100 % ongelmista on tydntekijdiden tiedossa

Kuvio 3. Tieto organisaation ongelmista (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 24)
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4 VUOROVAIKUTTEINEN TYOYHTEISO

4.1 TyoyhteisOn avoin kulttuuri

Hyvinvoivassa ja menestyvassa tyOyhteisossa on yleensa avoin ja keskusteleva
kulttuuri. TyOyhteis0ssa kaikki toiminta perustuu viestintdan ja vuorovaikutuk-
seen, jonka vuoksi viestintdd on kuvattu tyoyhteison liimaksi. Hyvat alaistaidot
omaava tyontekija ymmartaa omien viestinta- ja vuorovaikutustaitojen merkityk-
sen ja panostaa niiden kehittamiseen. Viestinta- ja vuorovaikutusosaamisessa
tarkeassa osassa on avoimuus. Sen lisaksi, etta kyseiset taidot ovat tyontekijalla
hyvin hallussa, tulee olla myos kykya ja halua viestia avoimesti ja rakentavasti
seka omata puheeksi ottamisen taito. Puheeksi ottamisen taidon avulla vaikeat-

kin asiat osataan nostaa rakentavasti esille. (Aarnikoivu 2010, 123—124.)

Vuorovaikutteinen johtamistyo on tyyliltaan demokraattista, jolloin kaikilla henki-
|6stdn jasenista on mahdollisuus ilmaista mielipiteensa tyohon liittyen. Avoimuus
on toimintatapa yrityksen kulttuurissa, joka syntyy ainoastaan pitkajanteisella toi-
minnalla sen edistamiseksi. Avoimuus viestinnassa parantaa tyoyhteison toimin-
taa ja henkiloston viintyvyytta. Vuorovaikutteisessa tyoyhteisossa koko henki-
|6st6 osallistuu keskusteluun, eriavia mielipiteita ja erilaisia ihmisia kunnioitetaan,

jokainen kantaa vastuunsa tiedonkulun toimivuudesta ja syyllisia virheisiin ei et-

sitd. (Joki 2021, 164—156.)

Rinne kertoo kirjassaan Harvardin yliopiston professorin Amy Edmondsonin tut-
kineen hoitovirheiden esiintyvyytta sairaaloissa. Tutkimusryhman oletuksena oli,
ettda paremmat tiimit tekevat vahemman hoitovirheita, mutta tutkimukset osoitti-
vatkin asian olevan painvastainen, eli parhaiden tiimien tydsta raportoitiinkin
enemman hoitovirheita. Tutkimusryhman selvittaessa asiaa tarkemmin havaittiin,
etta todellisuudessa parempien tiimien hoitovirheita ei todellisuudessa ollutkaan
enemman, ne vain tuotiin herkemmin esille. Tama tarkoittaa sita, ettd avoimen
kulttuurin omaavissa tiimeissa virheet raportoitiin avoimesti ja ilman pelkoa. Tii-
meissa, jossa kulttuuri ei ollut avoin ja turvallinen, ajateltiin, etta raportoidut vir-
heet kaantyisivat lopulta yksiloa vastaan, jonka myota virheita ei haluttu rapor-
toida. Vain avoimesti esiin tuotujen virheiden myo6ta tydyhteisé saa mahdollisuuk-

sia oppia ja kehittaa toimintaansa. (Rinne 2021, 32.)



24

TyOyhteis6ssa jasenten valisten erimielisyyksien syntyessa tulee muistaa, ettei-
vat osapuolet ole pahantahtoisia, vaan he kokevat tilanteet ja tyon edellytykset
seka toteutustavan eri tavalla. Kaikilla on oma henkilokohtainen mielipiteensa ja
jos nakemyseroista ei puhuta, todennakadisuus ristiriitojen syntymiseen kasvaa.
(Juuti & Vuorela 2015, 97-98.)

4.2 Psykologinen turvallisuus

Psykologinen turvallisuus kasittaa tunnetta ja kokemusta siita, etta jokaisella on
tyoyhteisdssa mahdollisuudet tuoda esiin omia ideoitaan, pyytaa tarvittaessa
apua, kertoa ajatuksistaan, kysya kysymyksia ja varmistaa ymmartaneensa oi-
kein, haastaa seka kertoa virheistaan ilman pelkoa. Psykologinen turvallisuus tar-
koittaa siis tyontekijan kokemusta siita, etta voi kertoa omia ajatuksiaan turvalli-
sesti muille tiimilaisille ja etta tuntee itsensa hyvaksytyksi ja kuulluksi ryhmassa,
tietden, etta tydyhteison muut jasenet seisovat rinnalla ja auttavat tarvittaessa.
(Rinne 2021, 30—31.) Korkea psykologinen turvallisuus tukee uudistumista, edis-
taa oppimista, edistaa tehokkuutta ja tuloksellisuutta seka vahvistaa tyotyytyvai-

syytta ja henkildston sitoutumista organisaatioon (Tyoterveyslaitos 2021).

Korkean psykologisen turvallisuuden tydyhteisdssa ei kuitenkaan tarvitse olla kai-
kista asioista samaa mielta ja kaikkia ehdotuksia ei tarvitse tukea, vaan ymparisto
mahdollistaa rakentavan erimielisyyden, jolloin erilaisista mielipiteista ja nakokul-
mista voidaan oppia. Psykologinen turvallisuus ilmenee vuorovaikutuksen avoi-
muutena, suhtautumistavassa virheisiin ja epaonnistumisiin, erilaisuuden kunni-
oittavana suhtautumisena, sujuvana yhteistyona seka suhtautumisessa riskinot-

toon. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Vaikka kaikki tyOyhteison jasenet ovat tarkeassa asemassa psykologisen turval-
lisuuden rakentamisessa, esihenkild ja johto vaikuttavat sen syntyyn merkitta-
vasti. Edistadkseen turvallisuuden tuntua tydyhteisdssa, esihenkilon tulee osoit-
taa arvostusta vuoropuhelua kohtaan, kannustaa avoimuuteen, osoittaa oma
haavoittuvuutensa ja jarjestaa tarpeeksi aikaa aktiiviseen kuunteluun. (Tyoter-
veyslaitos 2021.)
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4.3 Toimiva tiedonkulku ja tiedon jakaminen

Tiedon jakamisella tarkoitetaan sita, etta tyoyhteison jasenet kayttavat osaamis-
taan ja asiantuntemustaan seka viestivat siita muille sen sijaan, etta salaisivat
sita toisiltaan (Juholin 2007, 10). Perinteinen suorittava tyd perustuu jatkuvasti
enemman tietoon ja sen vaihdantaan. TyOyhteison jasenet ovat rajapinnoilla koh-
taamassa ja kommunikoimassa asiakkaiden kanssa, jonka myota heidan viestin-
taasenteensa seka -osaamisensa nousee kiinnostuksen kohteeksi. (Juholin
2010, 22.)

Nykyaan tydyhteisot eivat ole enaa tiettyja fyysisia rakennuksia tai tiloja, vaan ne
voivat sen sijaan toimia osittain tai taysin verkossa. Tyoyhteison jasenet voivat
tyoskennella yhdessa eri puolilta maata tai maailmaa ja olla verkkoyhteyksien
avulla yhteydessa toisiinsa. Viestintdosaaminen on noussut ensi kertaa osaamis-

alueeksi, joka arvioidaan ja kehitetdan. (Juholin 2010, 22.)

Huonon tiedonkulun ajatellaan usein olevan viestinta- tai tyétapaongelma ja rat-
kaisuna siihen tiedotusta aletaan usein lisaamaan tai sidosryhmien valisia pala-
vereja jarjestamaan useammin. Ennen tata, tulisi kuitenkin tutkia tarkemmin, mita
tiedonkulkuun liittyvilla ongelmilla todellisuudessa tarkoitetaan. Ongelmat voivat
johtua tyOyhteison jasenten erilaisesta tavasta tulkita tietoa tai vaihtoehtoisesti
tyytymattomyydesta siihen, milla tavoin tyopaikalla hoidetaan asioita. (Gassen
2022, 30-31.)
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5 KYSELYN TOTEUTUS JA TULOKSET

5.1 Kysely

Kerasin aineiston sahkoisella kyselylomakkeella, joka on yleisin maarallisessa
tutkimusmenetelmassa kaytetty aineiston keraamisen tapa. Kyselylomakkeen

etuna on, etta vastaaminen onnistuu anonyymisti. (Vilkka 2021, 76.)

Valitsin tutkimukseen perusjoukosta, eli Rovaniemen myymalaryhman henkilos-
tosta edustavan otoksen, silla rajasin perusjoukosta pois muutaman tiimilaisen,
jotka olivat aloittaneet tyOsuhteensa vasta kesan aikana. Myymalaryhmassa
tydskentelee kaiken kaikkiaan 22 myyjaa, joista rajasin pois kuusi kolmen kuu-
kauden sisalla aloittanutta myyjaa. Lahetin siis kyselyn 16 myyjalle, joista jokai-

nen vastasi kyselyyn.

Kvantitatiivisella eli maarallisella tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, jonka
avulla voidaan selvittaa lukumaariin liittyvia kysymyksia. Kvantitatiivisella tutki-
muksella vastataan kysymyksiin Mika?, Missa?, Paljonko? ja Kuinka usein?.
Kvantitatiivisella tutkimuksella voidaan kartoittaa olemassa oleva tilanne, voi-

matta kuitenkaan tarpeeksi selvittaa asioiden syita. (Heikkila 2014, 15.)

Kun halutaan selvittdd ja ymmartaa ihmisten kokemusta ja kasitysta seka sita,
miten kokemukset ja kasitykset jakautuvat ihmisten keskuudessa, voidaan kayt-
taa maarallista tutkimusta. Maarallisen tutkimuksen tavoitteena on selittaa, ku-
vata, kartoittaa, vertailla tai ennustaa ihmisia koskevia asioita, ominaisuuksia, ko-
kemusta tai ilmi6ita. (Vilkka 2021, 14.)

Kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimuksella pyritaan ymmartamaan tutkimuskoh-
detta ja selittamaan syita sen paatoksille ja kayttaytymiselle. Kvalitatiivisella tut-
kimuksella vastataan kysymyksiin Miksi?, Miten? Ja Millainen?. Tutkimuksessa
tutkittavat rajataan usein harkinnanvaraisesti pieneen maaraan ja vastaukset

analysoidaan mahdollisimman tarkasti. (Heikkila 2014, 15.)

Maarallinen ja laadullinen tutkimus eivat enaa poissulje toisiaan, vaan aineistoa

voidaan koota monimetodisesti yhdistamalla maarallista ja laadullista tutkimusta
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(Vilkka 2021, 70). Kyselylomakkeella voidaan kayttaa maarallisten kysymysten

lisaksi avoimia kysymyksia. Nain saadaan myos laadullisia vastauksia.

Mielipidetiedosteluissa on useita vaitteita, joihin vastataan asteikkotyyppisin vas-
tausvaihtoehdoin. Niiden kayttamisessa on etuna se, etta niiden avulla vahaan
tilaan saadaan paljon tietoa. Tavan heikkoutena on, etta vastauksista ei pystyta
paattelemaan, mika painoarvo kohteilla on eri vastaajille. Lisaksi vastaaja pyrkii
usein saamaan loogisuutta vastauksiinsa, joten jalkimmaisiin vastauksiin saattaa

vaikuttaa se, mita vastaaja on edellisiin vaittamiin vastannut. (Heikkila 2014, 51)

Kyselytutkimuksen mittaamiseen kaytin Likertin 4-portaista asenneasteikkoa.
Kun tutkimusta tehdessa halutaan selvittaa tai kuvailla kvalitatiivisia ominaisuuk-
sia, mielipiteiden jakautumista tai asenteita, asteikot toimivat tutkimuksessa hyvin
(Vilkka 2021, 47).

5.2 Tyytyvaisyys sisadiseen viestintaan ja tiedonsaantiin

Kyselyyn vastanneista puolet olivat tyoskennelleet Alkossa yli viisi vuotta, noin

kolmasosa 2-5 vuotta ja noin viidesosa alle 2 vuotta.

Tyovuodet Alkossa

= Alle 2 vuotta m 2-5 vuotta Yli 5 vuotta

Kuvio 2. Kyselyyn vastanneiden tyovuodet Alkossa

Ensimmaisessa kysymysosiossa selvitin henkiloston tyytyvaisyytta myymalaryh-
man sisaiseen viestintaan ja tiedonsaantiin. Vastaukset olivat enimmakseen po-

sitiivisia, mutta viestinnasta lI6ydettiin kuitenkin myds puutteita ja kehityskohteita.
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Vastaajista suurin osa oli taysin tai jokseenkin tyytyvaisia myymalaryhman sisai-
seen viestintaan, mutta muutama henkilo oli vaittamasta jokseenkin eri mielta.
Vastaajista lahes jokainen koki saavansa tarpeeksi tietoa tyotaan koskevista asi-
oista seka oli tyytyvainen tiedon jalkikateen Ioydettavyyteen. Lahes jokainen vas-
taaja oli myds tietoinen siita, mita viestintaalustaa kaytetaan eri asioiden viesti-

miseen.

Yhta vastaajaa lukuun ottamatta kaikki kokivat tiimin viestintailmapiirin avoimeksi
ja kannustavaksi. Tata tuki myos se, ettd avoimuus nousi kyselyn lopussa ole-
vissa avoimissa kysymyksissa vahvasti esiin myymalaryhman viestinnan positii-

visena piirteena.

Tiimin viestintailmapiiri on avointa ja
kannustavaa.

m Tdysin samaa mielta m Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta m Tadysin eri mielta

Kuvio 3. Tiimin viestintailmapiiri

5.3 Johtamisviestinta

Seuraavat kaksi osiota keskittyivat johtamisviestintaan. Kuten koko tiimin, myos
esihenkildn viestinnan koettiin selkeasti olevan avointa. Sen sijaan muutamat
vastaajat toivoisivat esihenkildon viestinnaltd enemman saannollisyytta seka tasa-
puolisuutta. Vahiten jakaumaa sai esihenkilon viestinnan kannustavuus, silla jo-
kainen vastaaja oli joko taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta esihenkilon

viestinta on kannustavaa.



29

Esihenkiloni viestinta on mielestani:

12

10

0 I| I| II |I

Avointa Saannollista Tasapuolista Kannustavaa

[¢e)

)]

I

N

W Taysin samaa mieltd M Jokseenkin samaa mieltd Jokseenkin eri mieltd M Taysin eri mielta

Kuvio 6. Henkiloston nakemys esihenkilon viestinnasta

Toinen osio sisalsi viisi vaittamaa johtamisviestinnasta. Vastaajista jokainen oli
taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta esihenkilda on helppo lahestya. Eni-
ten jakaumaa esihenkilon viestintaa liittyvissa vaitteissa sai vaittama, jossa kasi-
teltiin palautteen saamista. Edelleen suurempi osa koki saavansa tarpeeksi pa-

lautetta, mutta osa henkilostosta oli aiheesta jokseenkin tai taysin eri mielta.

Muutoksiin ja niiden syihin vastaajista suurin osa koki saavansa tarpeeksi tietoa.
Kehitysehdotusten esiin tuomisen mahdollisuuksilla seka henkiloston kehityside-
oiden huomioimisessa voisi olla pienta kehitettavaa, silla osa vastaajista oli jok-
seenkin tai taysin eri mielta siita, etta heilld on mahdollisuus tuoda kehitysideoita

omaan tyohonsa liittyen tai etta kehitysideat otettaisiin tydyhteiséssa huomioon.

5.4 Tyobohjeet

Viimeisena teemana kyselylomakkeessa oli tydtehtavat ja tyohon liittyvat ohjeis-
tukset. Kaikki vastaajat olivat taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta he tie-
tavat mita heidan tyotehtaviinsa kuuluu ja ohjeistukset niihin liittyen ovat selkeita.
Suurin osa vastaajista oli my0s tietoisia siitd, mista he loytavat tietoa tyétaan kos-
kien.
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Tyohon ja sen uudistuksiin liittyvan ohjeistuksen riittavyys vaikuttaisi suurimmaksi
osaksi olevan riittavaa, mutta kaikki vastaajat eivat kuitenkaan ollut siitakaan tay-

sin samaa mielta.

Tyohon ja sen uudistuksiin liittyva ohjeistus on
riittavaa.

m Taysin samaa mielta m Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta m Taysin eri mielta

Kuvio 4. Tyon uudistuksiin liittyvan ohjeistuksen riittavyys

5.5 Avoimet kysymykset

Kyselylomakkeen lopussa oli kaksi avointa kysymysta, joista ensimmainen kasit-
teli sita, mika vastaajien mielesta myymalaryhman sisaisessa viestinnassa on pa-
rasta ja toinen sita, missa myymalaryhman sisaisessa viestinnassa on vastaajien

mielesta parantamisen varaa ja mista asioista kaivattaisiin lisaa viestintaa.

Kuten jo kyselyssa aiemmin, myds avoimissa kysymyksissa sisaisen viestinnan
positiivisena piirteena toistui avoimuus ja positiivinen ilmapiiri useammassa vas-

tauksessa.

Avoimuus. My6s yleinen positiivinen asenne ja yhteiset tavoitteet auttavat teke-
maan viestinnasta helpompaa ja kokeilemaan tapoja, joilla sita voisi parantaa. (V1)

Useissa vastauksissa todettiin viestinnan olevan myos ystavallista, positiivista,
nopeaa, rentoa ja ajankohtaista. Yhden vastaajan mielesta parasta viestinnassa
on persoonallisuus ja huumori, toisen mielesta se, etta tieto kulkee nopeasti myy-

malaryhman sisalla.

Koetaan my0s, etta kielenkayttd on asiallista ja myymalaryhman jasenet haluavat
jakaa tietoa toisilleen, joka tekee tyosta suoriutumisesta sujuvampaa ja helpom-
paa. Myos virheen sattuessa viestinta on myonteista ja rakentavaa. Vastauksissa
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kay myds ilmi, etta viestintd on kannustavaa ja myymalaryhmassa on selkeat me-
diasaannot. Useampi vastaaja kokee, etta tieto uudistuksista ja tiedotettavista
asioista viestitaan hyvin nopeasti. Viestinpidon nopeus ja sen helppo seuraa-

minen koetaan my0s positiivisena asiana.

Viestinta on usein positiivista ja kannustavaa. Virheita tapahtuessa ei osoitella sor-
mella tai etsita syyllista, vaan kerrotaan mikad meni pieleen ja miten toimia jatkossa.
Vastauksia kysymyksiin saa nopeasti ja vastaukset usein myos perusteellisia. (V2)

Yksi vastaajista kirjoittaa, etta ikavampiakin asioista uskaltaa tuoda ilmi, eika ku-
kaan tuomitse, vaikka kysyisi holmonkin kysymyksen. Vastaaja kokee myos, etta
tieto on yleensa helposti saatavilla eri kanavissa. Useampi vastaajista toi esille

my0s tarkeyden tietaa esihenkilon viikkoaikataulusta.

Viestitdan ajankohtaisista asioista ja muistutellaan muita, mika on mielestani tar-
keaa! Paallikdn viikon suunnitelmien viestintd maanantaisin on tosi hyva, niin tietaa
missa ja milloin han on téissa! (V3)

Mika myymalaryhman sisaisessa viestinnassa
mielestasi on parasta?

ruoka- ja juomakuvat

turhat viestit vdhentynyt ei sormella osoittelua

yhteiset tavoitteet
[ ]

autaan jakaa titon @ VOIITIUUS

tarked tieto saatavilla
. . s e teams kanavana
uudistuksista viestitddn positiivinen asenne

ei etsita syyllisia ajankohtaiset asiat

mestareiden viestintd

ajankohtaisuus
ystavallisyys

whatsappin rennot viestit
persoonallisuus
perusteelliset vastaukset

Kuvio 5. Sanapilvi sisaisen viestinnan parhaista puolista.

Toinen kysymys koski myymalaryhman sisaisen viestinnan kehityskohteita ja
sita, mista asioista kaivattaisiin lisaa viestintaa. Isoin yhtenevaisyys vastausten
valilla koski monikanavaisuutta ja suullisesti sovittavien asioiden jaamisesta pi-
mentoon. Kanavien paljous koetaan sekavana, eika tiedeta mita kanavaa kay-
tetdan mihinkin viestintdan. Teams-viesteja saattaa kertya loman ja vapaapai-

vien aikana paljon ja sen myota olennaisia viesteja voi jaada huomaamatta.
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Lisaksi monikanavaisuus vaikeuttaa tiedon Ioytamista jalkikateen, kun ei tar-

kalleen muista milla kanavalla asiasta on aiemmin puhuttu.

Minusta meilla viestinta toimii oikein hyvin kunhan muistaa seurata kanavia. Ehka
selkeys kanavien valilla olisi hyva kun tietoa jakautuu teamsin ja yammerin valilla,
mutta tdhan onkin jo lokakuussa tulossa muutosta yhtidtasolta. Minusta meilla on
hyvin teamsissa viestintd alkanut pelaamaan eika tydasioita endan niinkaan what-
sappissa nay, mika on hyva! Ehka uusille tydntekijoille olisi hyva tehda kunnolla
selvaksi meidan viestintdkanavat ja se mista 16ytyy mitakin ja mitd kannattaa pai-
vittain seurata kun tieto pirstaloituu moneen eri kanavaan. (V4)

Uusien tyontekijoiden perehdytykseen liittyvaa viestintaa toivottaisiin enem-
man, jotta kaikki tietaisivat perehdytysten ajantasaisen tilanteen. Joku vastaa-
jista koki, etta joskus uudet tyontekijat jaavat hieman tyhjan paalle, kun tieto
perehdytyksen tilanteesta ei kulje kaikille. Vastauksissa nousi my0s toive tar-
kemmasta ohjeistuksesta ongelmatilanteita varten, jotta kaikki osaisi toimia oi-

kein ja soittaa oikeaan paikkaan ongelmatilanteen sattuessa.

Olisi kiva, ettd kaikki osallistuisivat viestintdan. Tuntuu, ettd osa ei kommen-
toi/kerro mielipiteitdan. Pitaisi olla joku tapa, josta tietda etta viesti on mennyt kai-
kille perille eli tieto on tavoittanut. Lisaa viestintaa toivoisin seka kehitettavista asi-
oista seka siita, mika meilld on hyvin. (V5)
Yhtena ongelmana koettiin se, etta kaikki eivat osallistu viestintaan. Osa myyma-
laryhman jasenista ei kommentoi eika kerro mielipiteitdan. Nain ei mydskaan aina
tiedeta, onko viesti ja tieto tavoittanut kaikki myymalaryhman jasenet. Vastauk-
sista nousi esille myos kysymys siita, osaako ja muistaako kaikki tiimilaiset seu-

rata kaikkia tarvittavia kanavia.

Osa vastaajista kaipasi enemman asiallista ja tarpeellista viestintaa, silla viestin-
takanavat tayttyvat valilla ikavasta neuvonantamisesta ja huomauttelusta. Vas-
tauksista nousee myas toive, etta viestittaisiin enemman kehitettavista asioista ja

siitd, missa asioissa myymalaryhmalla menee hyvin.

Yhdeksi selkeaksi ongelmaksi nousi se, ettei tiimipalavereissa kasiteltavia asi-
oista ja palaverimuistioita ole jalkikateen mistaan selkeasti |0ydettavissa. Joskus
niihin palaaminen koetaan tarpeelliseksi ja sovituista asioista jaa taysin pimen-
toon, jos ei ole paassyt palaveriin paikalle. Asioista kaivataan selkeasti myos
enemman jokapaivaista sahkoista viestintaa suullisen viestinnan rinnalle, silla

asioista valilla sovitaan suullisesti osan myyjien kesken, jonka jalkeen sovitut
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asiat kulkevat niin sanottuina huhupuheina rikkindisen puhelimen tapaan eteen-

pain.

Esihenkilon suunnalta kaivattaisiin lisaa viestintdaa muun muassa palauteasi-
oissa, paivittaiseen viestintaan osallistumisessa seka viikkoviestien osalta. Li-
saksi vastauksissa nousi toive siita, ettd myymalaryhman uudet avoimet tyo-
paikat ilmoitettaisiin myymalaryhman sisaisessa viestinnassa kaikille, silla
viime aikoina ne ovat tulleet ilmi vain intrasta. Lisaksi muistakin mahdollisista

yhtion sisaisista etenemismahdollisuuksista kaivattaisiin lisda viestintaa.

Palauteasiat tuntuvat monesti hieman Kkiireisilta. (V6)

Missa myymalaryhman sisaisessa viestinnassa mielestasi olisi parantamisen
varaa? Mista asioista kaipaisit lisaa viestintaa?

perehdytysten tilanne

aktiivisuus

liian vahan viestintaa = . .
liikaa kanavia

neuvonantaminen kaikki ei u
rikkindinen puhelin

kehitettavat asiat

huoﬁﬁaui‘telu

tarkedt jaa huomaamatta
3 asiallista viestintad G
miki mennyt hyvin etenemismahdollisuudet
mitd kanavaa seurataan

selkeys kanavien valilla viestipaljous

viestit ei tule Lapi toimet ongelmatilanteissa
pp unohtaa ilmoittaa tiimipalaverin asiat
viestit ei tavoita tiimia toctors kartyv-palion
vuoronvaihdot

kommentoi

kanavien johdonmukaisuus

monikanavaisu

turha viestinta

Kuvio 6. Sanapilvi viestinnan kehityskohteista.



34

6 TYON TULOS

Myymalaryhman sisaiseen viestintaan ollaan kyselyn perusteella paaasiallisesti
tyytyvaisia, mutta kehityskohteitakin loytyi. Erottelin selkeimmat kehityskohteet ja
alustavat ratkaisut taulukkoon, jonka pohjalta viestintaa voidaan lahtea yhdessa
kehittamaan. Tuotoksesta 10ytyy myOs kooste henkiloston nakemyksesta siita,
mista esihenkilo tai viestinnassaan kiitosta ja missa voisi olla parantamisen varaa
ja mista teemoista tiimilaiset toivoisivat hanelta enemman viestintaa. Tuotos I0y-

tyy opinnaytetyon lopusta liitteena.

Esihenkilon viikkoviestit koetaan selkeasti tarkeaksi viestinnaksi, joten niista tulisi
pitaa viikoittain kiinni. Viestintaan kaivattiin lisaa saannollisyytta, joten viikkovies-
tien lisaksi esihenkild voisi osallistua verkossa tapahtuvaan pikaviestintaan mah-
dollisuuksiensa mukaan useammin. Esihenkild voisi viikkoviestinsa yhteyteen
koota mahdollisia tiedottamista vaativia ajankohtaisia teemoja seka myymalaryh-
man tilannetta siita, mita asioita tulisi kehittaa ja missa asioissa tiimilla menee
hyvin. Kun toisiinsa liittyvaa viestittavaa tietoa kerattaisiin mahdollisimman paljon
samaan viestiketjuun, tiedon Idydettavyys jalkikateen olisi helpompaa eika tieto

katoaisi niin helposti viestipaljouteen.

Viestinta voisi olla myds osallistavampaa, jolloin viikoittainen tiedottaminen muut-
tuisi enemman vuorovaikutukseksi. Aloitus voisi myos madaltaa henkiloston kyn-
nysta keskustella yhdessa sille tarkoitetulla alustalla ajankohtaisista asioista sen
sijaan, etta aiheista keskustellaan kahdestaan tai pienissa porukoissa myyma-
l6issa. Nain keskustelut ja ajatukset yhteisista asioista saavuttaisi koko tiimin,

jonka avulla toimintaa saataisiin varmemmin kehitettya toivottuun suuntaan.

Henkilostolle tulisi viestia yrityksen taloudellisesta tilanteesta ja siihen liittyvista
muutoksista seka tilanteen muutoksesta aiheutuvat seuraukset. Henkildstoa kiin-
nostaa omaa tyotaan koskevat tilanteet, esimerkiksi tyon riittdvyys, mahdolliset
tulevat muutokset seka koulutus- ja etenemismahdollisuudet. Lisaksi on tarkeaa
viestia onnistuneista asiakaspalvelutilanteista seka hyvin suoritetuista tyotehta-
vista. (Joki 2021, 166.)
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Viesteissa voisi nostaa tulevia muutoksia ja avata niiden syita, tiedottaa ja muis-
tuttaa ajankohtaisista teemoista, kertoa henkiloston tyovuorolistoissa mahdolli-
sesti olevista poikkeamista, esimerkiksi koulutukset, palaverit ja kehityskeskus-
telut, antaa tarvittaessa koko tiimille yhteista palautetta seka kertoa avoimista

myymalaryhman sisaisista tyopaikoista.

Myymalaryhman sisaisessa viestinnassa kehityskohteeksi nousi monikanavai-
suus, palaverimuistioiden puute ja se, etta asiat sovitaan suullisesti ja tieto kulkee
rikkindisen puhelimen tavoin. Kuten aiemmin kerroin, yhtion sisalla on tulossa
muutos viestintakanaviin, jotta viestintaan saataisiin enemman selkeytta. Moni-
kanavaisuus tulee kuitenkin pysymaan, joten myos myymalaryhman sisalla tulee
kiinnittaa huomiota siihen, mita viestintakanavia kaytetaan mihinkin tarkoitukseen

ja miten tieto arkistoidaan.

Yhtion viestintakanaviin kuuluu jatkossakin intranet, Viva Engage, Teams ja sah-
koposti. Myymalaryhman sisainen viestinta on ennen jakautunut Viva Engagen
seka Teamsin valille. Nyt kuitenkin tiimien omat ryhmat Viva Engagessa poiste-
taan ja siirrytdan niidenkin osalta Teamsiin. Jatkossa Teamsin tiimit-osiossa hoi-
detaan myymalaryhman viestintada, mutta pikaviestinta keskustelut-osiossa jat-
kaa rinnalla. Lisaksi myymalaryhman dokumentit sailytetaan jatkossa Teams-so-
velluksessa ja nykyisesta sahkoisesta tyotilasta luovutaan. Teamsiin siirtyessa
myymalaryhmassa tulee sopia pelisaannot tiimit-osion ja pikaviestinnan valille,
jotta tarkeat asiat eivat hukkuisi paivittaisen pikaviestinnan alle ja lomien seka
vapaiden jalkeen henkiloston olisi helppo lIoytaa tarkeimmat viestityt asiat, muu-

tokset ja yhdessa sovitut asiat.

Kanavien selvennyksen ja yhtenaistamisen jalkeen tulevissa perehdytyksissa tu-
lee kiinnittdd enemman huomiota viestintdan osana perehdytysta. Uusien tyon-
tekijoiden perehdytyksessa kaytetaan perehdytyslistaa. Tama on usein ollut apu-
valineena perehdyttajalle, mutta jatkossa listaa voitaisiin kayttda apuvalineena
koko henkilostolle. Nain tieto uuden tyontekijan perehdytystilanteesta olisi koko
tiimin nahtavilla, jolloin kaikki voisivat helpommin osallistua perehdytykseen en-

simmaisina viikkoina varsinaisten perehdytyspaivien jalkeen.
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Koska osa tyoohjeista koettiin hankalaksi 16ytaa, Teamsiin olisi hyva koota myy-
malatyossa tarvittavia ohjeistuksia ja suoria linkkeja intraan. Nain tiedon hakemi-
nen helpottuisi ja etenkin harvinaisemmissa ongelmatilanteissa ohjeet loytyisivat
helpommin. Ohjeistuksia voisi kerata teemoittain, esimerkiksi rahankasittelyyn,
materiaalinhallintoon, myymalailmeeseen, myymalatoimintoihin ja tarvittaviin yh-

teystietoihin liittyen.

Tybelaman muutoksissa esihenkilon roolin lisaksi vaikuttamismahdollisuudet
omaan tyohon seka tydyhteisoon koetaan tarkeaksi (Juholin 2007, 8). Vastauk-
sissa nousi esiin myos se, etta osa tiimilaisista kokee, etta heilla ei ole mahdolli-
suutta tuota kehitysehdotuksia esille tai niita ei oteta huomioon. Tahan tulisi esi-
henkilon lisaksi koko tiimin voimin kiinnittaa huomiota. Kehitysehdotusten ei tar-
vitse toimia sellaisenaan, vaan niitad voidaan lahted yhdessa muovaamaan tarkoi-
tuksen mukaisiksi. Jos ehdotus ei jostain syysta ole toimiva, tulisi esihenkilon

huolehtia riittavasta ja perusteellisesta viestinnasta asian suhteen.
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tehtavana oli tarkastella Rovaniemen myymalaryhman sisaista
viestintaa ja kehityskohteita henkiloston nakokulmasta. Tutkimuksessa kaytiin

lapi myymalaryhman viestintailmapiiria, esihenkilon viestintaa seka tyoohjeita.

Myymalaryhman viestinnan koettiin olevan suhteellisen hyvalla mallilla ja viestin-
tailmapiiri koettiin avoimeksi ja positiiviseksi. Useat vastaajat kokivat, etta vies-
tintd on nopeaa ja sujuvaa, ja etta kysymyksiin saa nopeasti vastauksia. Henki-
|6std koki myos, ettd esihenkildd on helppo lahestya ja hanen viestintansa on
avointa ja kannustavaa. Joitain kehityskohteita viestinnasta kuitenkin 10ytyi. Ke-
hityskohteiksi nousi muun muassa viestinnan monikanavaisuus ja viestipaljous,
ja niiden myota tiedon hankala jalkikateen I0ytaminen. Esihenkildlta toivottiin

enemman palautetta seka tasapuolisempaa ja sdanndllisempaa viestintaa.

Aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta oli aarimmaisen paljon, mutta asiasta oli paljon
samankaltaista tietoa. Taman vuoksi muutama kirjoista jai lukemisen jalkeen hyo-
dyntamatta, silla tuntui etteivat kaikki luetut kirjat tuoneet tietoperustalle lisaarvoa.
Viestinta aiheena on laaja ja kietoutuu moniin eri teemoihin, jonka vuoksi aihetta

ja tietoperustaa oli hieman hankala ajoittain hallita.

Jalkikateen ajateltuna olisin kysynyt osan kyselylomakkeen kysymyksista eri ta-
voin ja kayttanyt enemman avoimia kysymyksia saadakseni enemman laadullisia
tutkimustuloksia. Ennen kyselyn tekoa, ajattelin vastausten purkamisen olevan
huomattavasti tydladmpaa ja enemman aikaa vievaa. Olen kuitenkin ihan tyyty-
vainen kyselyyn ja siihen, etta sain vastauksen kaikilta, joille kyselyn osoitin. Jat-
kotutkimuksena voisi myohemmin selvittaa, onko nailla toimenpiteilla ja Teamsiin

siirtymisella vaikutusta viestinnan kokonaisuuteen ja selkeyteen.

Olen ollut kiinnostunut viestinnasta aiheena jo pitkdan, mutta tutkimuksen myoéta
ymmarrykseni aineesta ja sen merkityksesta syventyi huomattavasti. Viestinta on
tarkea teema jokaisessa tyoyhteisdssa ja organisaatiossa, joten aiheeseen pe-
rehtymisesta on varmasti hyotya tulevaisuudessa. Kyselyn myo6ta aihe on ollut
myds tydyhteisossamme enemman mukana keskusteluissa, joten uskon etta

tydsta on senkin kautta jo ollut hyotya.



38

LAHTEET

Aarnikoivu, H. 2010. Tyoelamataidot: menesty ja voi hyvin. Helsinki: Talentum
Media.

Ahonen, R. & Lohtaja-Ahonen, S. 2011. Palaute kuuluu kaikille. Helsinki: Infor.

Alko. 2017. Alkon myymalaverkoston uusi organisaatio muodostuu
myymalaryhmista. Viitattu 23.8.2023.
https://www.alko.fi/alko-oy/uutishuone/ajankohtaista/alkon-myymalaverkosto-
muodostuu-myymalaryhmista

Alko. 2023. Alkon perustehtava. Viitattu 23.8.2023
https://www.alko.fi/alko-oy/yritys/yhteiskunnallinen-rooli/perustehtava

Gassen, R. 2022. Digitaalinen tydymparisto: nain taivutat teknologian yrityksen
tarpeisiin. Helsinki: Alma Talent.

Heikkila, T. 2014. Tilastollinen tutkimus. Helsinki: Edita.

Hurmerinta, J. 2015. On aika muuttua: menestysopas sosiaalisen aikakauden
johtajille. Helsinki: Kauppakamari.

Joki, M. 2021. Henkildstoasiantuntijan kasikirja. Helsinki: Kauppakamari.

Juholin, E. 2007. Tydeldaman muutos haastaa tyoyhteisdviestinnan ajatusmallit.
Media & Viestinta, Vol 30 Nro 2 (2007). Viitattu 21.8.2023
https://doi.org/10.23983/mv.62669

Juholin, E. 2010. Arvioi ja paranna!: viestinnan mittaamisen opas. Helsinki:
Infor.

Juuti, P. & Vuorela, A. 2015. Johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi. Jyvaskyla:
PS-Kustannus.

Kankainen, S. 2019. Sisainen viestinta: 10 perusohjetta johtajille ja esimiehille.
Helsingin yliopisto HY+. Viitattu 21.8.2023.
https://hyplus.helsinki.fi/sisainen-viestinta-10-perusohjetta-johtajille-ja-
esimiehille/

Laitinen, K. 2020. Tydyhteisdn teknologiavalitteinen vuorovaikutus. Media &
Viestinta, Vol 43 Nro 4 (2020), 415-419. Viitattu 21.8.2023
https://journal.fi/mediaviestinta/article/view/100624

Lohtaja-Ahonen, S. & Kaihovirta, M. 2012. Tehoa ty6elaman viestintaan. 2.
Uudistettu painos. Helsinki: Talentum.

Ponteva, K. 2010. Onnistu muutoksessa. Helsinki: Talentum.


https://www.alko.fi/alko-oy/uutishuone/ajankohtaista/alkon-myymalaverkosto-muodostuu-myymalaryhmista
https://www.alko.fi/alko-oy/uutishuone/ajankohtaista/alkon-myymalaverkosto-muodostuu-myymalaryhmista
https://www.alko.fi/alko-oy/yritys/yhteiskunnallinen-rooli/perustehtava
https://doi.org/10.23983/mv.62669
https://hyplus.helsinki.fi/sisainen-viestinta-10-perusohjetta-johtajille-ja-esimiehille/
https://hyplus.helsinki.fi/sisainen-viestinta-10-perusohjetta-johtajille-ja-esimiehille/
https://journal.fi/mediaviestinta/article/view/100624

39

Rinne, N. 2021. Rohkea organisaatio: turvallinen tyoyhteis6 menestyy. Helsinki:
Alma Talent.

Strellman, U. & Svinhufvud, K. 2020. Kupliva kirjoittaminen: iloa ja tehoa
tyoelaman teksteihin. Helsinki: Art House.

Tyoterveyslaitos. 2021. Pelotta toissa - psykologinen turvallisuus tyoyhteisossa.
Viitattu 23.8.2023.
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/pelotta-toissa-psykologinen-turvallisuus-
tyoyhteisossa

Vilkka, H. 2021. Nain onnistut opinnaytetydssa: ratkaisut tutkimuksen
umpikujiin. Jyvaskyla: PS-Kustannus.


https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/pelotta-toissa-psykologinen-turvallisuus-tyoyhteisossa
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/pelotta-toissa-psykologinen-turvallisuus-tyoyhteisossa

40

LITTEET

Liite 1. Henkilostolle tehty kysely

Liite 2. Taulukko viestinnan kehityskohteista



Liite 1 1(3). Henkilostolle tehty kysely
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Liite 1 2(3). Henkilostolle tehty kysely
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Liite 1 3(3). Henkilostolle tehty kysely
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Liite 2 1(2). Taulukko viestinnan kehityskohteista
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