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TIIVISTELMA:

Tutkielmassa tarkastellaan sisdista viestintda osana tyotyytyvaisyytta ja tavoitteena on selvittaa
millaisia merkityksid tyontekijat antavat sisdiselle viestinndlle analysoidessaan omaa
tyotyytyvaisyyttdadn. Aiheeseen pureudutaan tutkimalla millainen sisdinen viestinta
mahdollistaa hyvan tyotyytyvaisyyden ja millaisia sisdisen viestinndn keinoja voitaisiin kayttaa,
jotta tyotyytyvaisyytta voitaisiin kehittda entistd paremmaksi. Tutkielma on toteutettu case-
yritykselle, jonka ndkokulmasta tutkielmassa on oleellista havainnoida yrityksen sisdisen
viestinnan nykytilaa verraten sita muihin pk-yrityksiin, 16ytaa haasteita seka luoda konkreettisia
kehitysehdotuksia. Naiden avulla sisdista viestintda, liiketoimintaa ja tydymparistdoa voidaan
kehittaa siten, etta tyotyytyvaisyys paatyisi entistakin paremmalle tasolle. Tutkimusaineisto on
keratty case-yrityksen henkilostolta sdhkopostihaastattelulla, jonka vastausten perusteella on
analysoitu sisdisen viestinnan ja tyotyytyvdisyyden kokemuksia. Tutkimuksen teoreettisessa
viitekehyksessa hyddynnetdan tarvehierarkiamallia seka sosiaalisen vaihdannan teoriaa. Case-
yrityksen liiketoiminnallista nykytilaa on tarkasteltu Greinerin (1998) Yrityksen viiden kasvun
vaiheen -teorian avulla.

Tutkimuksessa saadut vastaukset vahvistivat aiemman kirjallisuuden havainnot siitd, etta
sisdiselld viestinnalld on tydyhteisbissa suuri merkitys ja vaikutus tyotyytyvaisyyteen on valiton.
Teemoilla on olemassa keskendan positiivinen suhde: kun laadukasta viestintdd on enemman,
kokee henkil6sto olevansa tyytyvdisempaa tyohon ja tydymparistéonsa. Vastaavasti huonolla ja
vahaisella viestinnalla tyotyytyvaisyyden ja sen myotd muun muassa yhteisollisyyden tunteen ja
motivoituneisuuden koetaan laskevan. Sisdinen viestinta vaikuttaakin tyotyytyvaisyyteen muun
muassa tyodilmapiirin, itsevarmuuden, ammattiosaamisen, keskindisen luottamuksen ja me-
hengen vilityksella. Tyotyytyvaisyytta tukevan laadukkaan sisdisen viestinndn kuvattiin olevan
avointa, tasavertaista, arvostavaa ja ajantasaista. Case-yrityksestd l0ytyi kehityskelpoisia
sisdisen viestinndn osa-alueita, jotka pystyttiin Greinerin (1998) teorian avulla tunnistamaan
kasvavalle pk-yritykselle tyypillisiksi haasteiksi. Kehityskohteiden tunnistaminen ja niihin
konkreettisten ratkaisujen 16ytaminen, vahvistavat vyrityksen mahdollisuutta kehittaa
toimintaansa ja henkiloston hyvinvointia. Tata kehitystyota 16ytyy kaikista yrityksista ympari
maailman huolimatta liiketoiminnan koosta, maantieteellisestd laajuudesta tai kokemuksen
maarasta.

AVAINSANAT: Sisdinen viestintd, tyotyytyvaisyys, pk-yritys, tyoGilmapiiri, tiimityo,
ammattiosaaminen
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1 Johdanto

Sisdisen viestinnan nousukausi alkoi 1990-luvulla lamojen taiteessa, kun muun muassa
taloudellisten kriisien jalkeen tyoyhteis6ja uudelleenorganisoitiin. Laadukkaan sisdisen
viestinndn, aidon vuorovaikutuksen ja yhteishengen luomisen merkitys ja tarve
kasvoivat, kun henkilostossa alaisten ja johtoportaan kesken vallitsi luottamuspula.
Samalla henkiloston lojaliteetti, hyvinvointi ja tyon tasokkuus laskivat, vaikka juuri
tuolloin olisi tarvittu strategisia toimia yhteiséllisyyden, tyon tuottavuuden ja
hyvinvoinnin varmistamiseksi ja parantamiseksi. Muun muassa sisdisen viestinnan avulla
oli mahdollista ldhentda alaisia keskendan ja luoda uudelleen esihenkildalaissuhteita.

(Vercic ja muut, 2012.)

Sisdinen viestinta on tuosta ldhtien alati kasvanut organisaatioiden strategisena osa-
alueena. Organisaatiot ovat huomanneet, ettd avoin kommunikointi tyoyhteisdssa seka
tiedon ja osaamisen valittaminen ovat kilpailuedun lahteitd, joilla on parhaimmillaan
mahdollisuus erottua markkinoilla. (Sarka, 2014; Meng & Pan, 2012.) Valitettavasti Vercic
ja muut (2012) ovat kuitenkin tutkimuksissaan havainneet, ettd vield nykypdivanakin
joidenkin tyontekijoiden mielesta sisdinen viestintd on vain “ylhaalta alas” virtaavaa
tiedottamista ja johdon hyddyntama hallinnan viline, jota toteutetaan pitkalti
teknologia-avusteisesti ilman todellista, vuorovaikutuksellista kontaktia. Tama siis
tarkoittaa, ettd kaikissa yrityksissa alaisille ei ole selvda, ettd myos heidan itsensa
toteuttama vuorovaikutus on iso osa sisdistd viestintad. Nimenomaan tarkein osa
viestinndsta toteutetaan vuorovaikutuksessa toisen ihmisen kanssa ilman teknisia
apuvalineita. Merkittdvdaa on myos se, etta sisdinen viestinta on seka vertikaalista etta

horsontaalista.

Sisdinen viestinta ja tyotyytyvaisyys linkittyvat vahvasti keskendan ja ruokkivat toinen
toistaan. Esimerkiksi ennakoivalla ja riittavalla viestinnadlla on mahdollista tukea
henkiloston tyotyytyvaisyytta ja sitd kautta hyvinvointia. Vastavuoroisesti tyytyvdinen
henkilost6 on todenndkodisesti halukkaampaa kommunikoimaan yhteisossa,

osallistumaan ja antamaan panoksensa tyoyhteisolle. Molemmista osa-alueista



huolehtiminen tukee siis myos toistaan ja varmistaa paremman tydsujuvuuden. Taman
pro gradu -tyon tarkoituksena on viela tarkemmin selvittaa naiden osa-alueiden yhteytta
ja tarkastella eri nadkokulmista millainen merkitys sisdisellda viestinndlla on

tyotyytyvaisyydelle havainnoitaessa arjen tydskentelya.

1.1 Tutkimusymparisto: case-yritys

Tutkimuksen kohteena on henkilostomaaraltaan ja liiketoiminnaltaan tasaiseen tahtiin
kasvava kaksikielinen, useita erilaisia taloushallinon asiantuntijapalveluita tarjoava, pk-
yritys Lansi-Suomesta. Yritys on toiminut alalla jo yli kolmen vuosikymmenen ajan ja
lilkevaihto vuonna 2020 oli hieman yli 4 miljoonaa euroa. Talla hetkella henkilést6a on
noin 40-50 henked. Case-yritys on osa suurempaa pohjoismaista it-alan yrityskonsernia
ja nykyinen toimitusjohtaja tyoskentelee toimitusjohtajana myos samassa konsernissa
toimivassa ohjelmistoyrityksessa. Yrityksessa noin 10 henkea tydskentelee muussa

toimipisteessa Suomessa kuin yrityksen paakonttorilla.

Case-yritysta tarkasteltaessa huomataan, etta se kdy lapi tyypillisid haasteita ja ongelmia,
joita pk-yritys kasvaessaan kohtaa. Greiner (1998) on kuvannut teoriassaan yrityksen
kasvun viittd eri vaihetta. Jokaisen viiden vaiheen vililla on kipupiste, joka voidaan
maaritella kriisiksi, jonka organisaatio kohtaa kasvun ja kehityksen edetessa. Vaiheiden
pituus voi ajallisesti vaihdella 3-15 vuoden vililla riippuen yrityksestd, toimialasta ja
toimintaymparistosta. Greiner (1998) korostaa, ettd organisaation kohtaama kriisi ja
vaiheen muutos on yhta aikaa seurausta edellisen vaiheen tapahtumista seka syy
seuraavaan vaiheeseen siirtymisesta. Kuvio 1 havainnollistaa yrityksen kasvun vaiheet
tyypillisine ominaisuuksineen, ja niiden valilla tapahtuvat yleisimmat kriisit. Kuviossa

kehitysvaiheita kasitelldan suhteuttaen keskenaan yrityksen kokoa ja ikaa.
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Kuvio 1. Yrityksen kasvun viisi vaihetta (Greiner, 1998).

Case-yritykseni kannalta mallissa olennaisia ovat toinen (direction) ja kolmas (delegation)
vaihe. Toisessa vaiheessa organisaatio on keskittynyt tiettyyn maantieteelliseen
paikkaan ja jakautunut osastoihin toiminnan tehostamiseksi. Prosesseja on kehitetty
toiden sujuvoittamiseksi ja ylin johto toimii ohjaavana apuna henkil6ston paivittdisessa
tyossa. Tyoskentelyn valvonta onnistuu esihenkil6lta ja yrityksen johdolta, koska he ovat
lasnd ja ehtivat tyonsd ohessa seuraamaan tydskentelyn sujuvuutta ja tarttumaan
mahdollisiin  ongelmakohtiin. Kolmannessa vaiheessa tyypillistd on toiminnan
laajentuminen entisestdadn ja hajautuminen maantieteellisesti. Henkilostoa saatetaan
palkata lisaa, liiketoimintaa monimuotoistaa ja luoda toimipisteita uusille alueille. Tallin
ylimman johdon tydnkuva muuntuu enemman delegoivaksi, koska aiempaa suuremman
kokonaisuuden johtaminen ja hallitseminen kdy mahdottomaksi. Toiminnan valvontaa ei
voida enda suorittaa paivittdisen tyoskentelyn ohessa, vaan sitd paadytdan

toteuttamaan raportoinnin kautta. (Greiner, 1998.)

Ndiden kahden vaiheen viéliin asettuu autonomiakriisi, joka on seurausta
henkilostomaaran kasvusta, liiketoiminnan konkreettisesta laajentumisesta ja johdon
eriytymisestd. Henkilosto alkaa toivomaan joustavuutta ja osastojen omaa paatosvaltaa,
jotta tyoskentely olisi sujuvampaa eikd jokaista asiaa tarvitsisi enda hyvaksyttaa

ylimmalla johdolla. Samaan aikaan yrityksen laajentuessa ylimman johdon kaytettavissa



oleva aika osastoa tai tyontekijada kohden vahenee ja paatoksenteosta tulee hieman

aiempaa kankeampaa ja hitaampaa. (Greiner, 1998.)

Mallin perusteella case-yritys on talla hetkella toisen ja kolmannen vaiheen
valimaastossa. Yritys on siis jo seldttdnyt pienen yrityksen kohtaamat haasteet ja
pystynyt jatkamaan eteenpadin. Yritys on jakautunut osastoihin, joilla ainakin osalla on
omat ldhiesihenkilot. Yrityksen liiketoiminta on laajentunut jopa maantieteellisesti
yrityskauppojen kautta, mutta toimipisteilla ei ole omaa ylintad johtoa tai esihenkil63,
vaan toimipisteiden henkil6stdé kuuluu tiimeihin, joiden esihenkilot tyoskentelevat talla
hetkellad kaikki yrityksen paakonttorilta kdsin. Hajautuneisuuden vuoksi osastot ja tiimit
hyodyntavat paljon digitaalista viestintda. Ylimman johdon rooli on kuitenkin edelleen
lasna tyOssa ja iso osa paatoksista hyvaksytetdan edelleen ylimmalla johdolla, joka tuo
toimintaan ajoittain jaykkyytta. Tama tuottaa henkilostolle autonomian ja jouston
kaipuuta sekd tunnetta siitd, ettd johdon tulisi uskaltaa delegoida vastuuta ja

paatoksentekoa aiempaa enemman seka keskijohdon esihenkildille etta alaisille.

1.2 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdaa millaisia merkityksia tyontekijat antavat sisdiselle
viestinndlle analysoidessaan omaa tyotyytyvaisyyttdan. Samalla halutaan selvittaa
millainen sisdinen viestintad tukee tyotyytyvaisyyttd ja miten sisdstd viestintaa voitaisiin
kehittda paremman tyotyytyvaisyyden saavuttamiseksi. Jokainen organisaatio on
erilainen ja sen vuoksi mitaan yleispatevaa skaalattavissa olevaa tyotyytyvadisyyden tai
sisdisen viestinnan tyokalupakkia tai toimintalinjoja ei ole olemassa. Taman vuoksi
jokaisen vyrityksen on tarkeda jossakin vaiheessa pysahtya tarkastelemaan oman

henkilostonsa tyotyytyvaisyyttd ja sisdisen viestinnan toimivuutta.

Tutkimuksen tarpeellisuus ja tutkimusaukko
Sisdista viestintda ja tyotyytyvaisyytta on tutkittu maailmalla omina aiheinaan tdhan

mennessda monesta eri ndkokulmasta. Aiheiden keskindiseen yhteyteen on kuitenkin



keskitytty melko vahan. Tama huolimatta siitd, ettd usein tutkimuksissa ja oppikirjoissa
mainitaan viestinnan laadukkuuden ja kommunikointitaitojen merkityksesta tydssa
jaksamiselle ja viihtyvyydelle. Vercic ja Spoljaric (2020) ovat tutkineet sisdisen viestinnan
toimivuutta ja henkiloston tyytyvaisyytta viestintavaylien kayttofrekvenssin perusteella.
Heiddan mukaansa tyytyvaisyytta sisdiseen viestintdan kannattaa tutkia myos esimerkiksi
viestintavaylien hyodynnettavyyden ja informatiivisuuden merkityksien nakékulmista.
Tassa tutkimuksessa haluan muun muassa selvittdd mitka sisdisen viestinnan vaylat
koetaan hyddyllisiksi ja miten sujuvan tiedon kulkemisen koetaan vaikuttavan omaan
tyotyytyvaisyyteen niin maailmalla aiempien tutkimuksien perusteella kuin my6s case-

yrityksessa.

Ruck ja Welch (2012) puolestaan kannustavat tutkimaan sisdisen viestinnan kokemuksia
nimenomaan viestinnan sisall6llisesta ja tyontekijan tarpeiden nakokulmasta. Siksipa
haen tutkimuksessani vastauksia myos siihen, millaisia merkityksia henkilosté antaa
viestinnan tavoille, sisdllélle ja ilmaisuille. Toisaalta haluan selvittdda kokevatko
tyontekijat, ettd heidan tiedolliset tarpeensa tyoyhteison tapauksiin ja tydon muutoksiin
liittyen huomioidaan riittavasti. Saavatko he apua mietityttaviin asioihin, kokevatko he
ettd heiddn ammattiosaamisensa ja tietamyksensa on riittavalla tasolla, jotta
tyoskenteleminen on miellyttavaa; ja millainen tydyhteison viestintailmapiiri on

keskustelukulttuurin ja me-hengen nakékulmasta?

Case-yritysta ajatellen talle tutkimukselle on merkittava tarve, koska vastaavanlaista
tutkimusta ei ole aiemmin toteutettu ja yritys on nyt kasvussaan tilanteessa, jossa olisi
tarkeaa vakiinnuttaa ja selkeyttdda muun muassa sisdisen viestinnan hyodyntamista.
Samalla pystytadan selvittamaan, millainen arvo sisdiselle viestinnadlle annetaan
tyotyytyvaisyyden nakoékulmasta. Yrityksen kasvaessa on helpompi skaalata yhdessa
sovittuja  viestintakdytantoja sekd varmistaa  henkiloston  tyotyytyvaisyys
tulevaisuudessakin. Jo pelkdstdan osastojen valisen keskindisen kommunikoinnin
lisddmisella ja toistensa toiden ymmartamiselld on mahdollista tehostaa

tyotyytyvaisyytta ja liiketoimintaa.
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Tutkimuskysymykset

Tutkielman tutkimuskysymykset ovat:

- Millainen merkitys sisdisella viestinnalla on tyotyytyvaisyyteen vaikuttavana tekijana?
- Millainen sisdinen viestintd mahdollistaa korkealaatuisen tyotyytyvaisyyden?

- Millaisin  keinoin sisdista viestintda voitaisiin  kehittaa tyotyytyvaisyyden

parantamiseksi?

Edelld esitettyihin  tutkimuskysymyksiin  pyritadan vastaamaan laadullisella ja
fenomenologisella case-tutkimuksella, jossa havainnoidaan poikittaisesti eli
tutkimushetkelld koettuja tuntemuksia ja merkityksia liittyen sisdiseen viestintdan ja
tyotyytyvaisyyteen. Tutkimus toteutettiin Ldnsi-Suomessa sijaitsevaan erilaisia

taloushallinnon asiantuntijapalveluita tarjoavaan pk-yritykseen.

1.3 Tutkielman paadkasitteet

Tutkielman paakasitteind toimivat sisdinen viestinta ja tyotyytyvaisyys, jotka esitellaan

alla lyhyesti.

Sisdinen viestintd

Sisdinen viestinta tarkoittaa tiedon ja osaamisen siirtoa, mutta myds merkityksien
luomista (Robbins ja Judge, 2017). Sisdista viestintda ovat esimerkiksi koko yrityksen
kattavat viralliset tiedotteet eri vaylien kautta, osastojen ja tiimien palaverit; henkil6ston
keskindinen viestintda sdhkoisesti ja kasvotusten; kahvipoytdkeskustelut kollegoiden
kanssa seka arkiset kohtaamiset kollegoiden kesken erilaisissa tydelaman tilanteissa.
Sisdista viestintda on olemassa siis seka virallista ettd epavirallista, joka saattaa joskus
yllattaa ihmiset, koska useimmiten sisdinen viestintd mielletdan vain organisaatiotason

viralliseksi kapulakieliseksi tiedottamiseksi, jota ylin johto kohdistaa alaisiin.
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Merkityksien luomisella sisdisen viestinnan kautta tarkoitetaan esimerkiksi sitd, etta
sisdisen viestinnan valitykselld yritys ilmaisee arvojaan ja tavoitteitaan; tyoyhteisé luo
keskusteluilmapiirin ja henkildston jasenet ilmaisevat itseddn. Onnistuneella sisdisella
viestinnalla pystytdaankin vaikuttamaan henkildston asenteisiin, sitoutuneisuuteen,
luottamukseen (Gray & Laidlaw, 2004) ja tyotyytyvaisyyteen (Jo & Shim, 2005). Naiden
myota muotoutuvat tyoymparistd, toimintatavat ja yhteishenki, joiden avulla

tyopanoksista luodaan seka taloudellista ettd henkista arvoa.

Tyotyytyvdisyys

Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan yksilon subjektiivista kokemusta siitd, miten tyopaikalla
ja oman tyoén parissa viihdytaan. Yksiloiden kokemuksia ei voida numeerisesti verrata
keskenaan, koska tyotyytyvaisyys rakentuu jokaisen tyontekijan kohdalla yksil6llisesti
esimerkiksi aiempien tyokokemusten, asenteiden ja nakemysten paalle. Janssenin (2001)
mukaan tyotyytyvaisyys on yksilén tunnepohjainen reaktio siitd, koetaanko oma tyo itsea

tyydyttavaksi tai yhdenmukaiseksi omien arvojen kanssa.

Laajan kokonaisuutensa ansiosta tyotyytyvdisyyden avulla pystytdaan ilmaisemaan ja
selvittamaan kokemuksia liittyen esimerkiksi kollegoihin, palkkaukseen ja tyotehtaviin,
mutta nadiden lisdaksi myos heijastelemaan laajempaa ja syvempdd tilannekuvaa
tyoymparistosta (Seashore & Taber, 1975). Esimerkiksi osallistaminen, sisdinen viestinta
ja tyoyhteison sisdiset suhteet vaikuttavat henkiloston kokemukseen yhteiséllisyydesta
ja siten valittomasti heidan tyotyytyvaisyyteensa. Tyotyytyvadisyyden kautta on
mahdollista havainnoida tyoyhteison kohtaamia haasteita ja I6ytaa niiden taustalla
olevia juurisyita. Yrityksien nakokulmasta olisikin ensiarvoisen tarkeaa pyrkia loytamaan
haasteisiin konkreettisia ja kdytannollisia ratkaisutoimenpiteitd, esimerkiksi henkiloston
ideoinnin tuella, jotta henkilostd voi tydssdan hyvin ja on halukasta pysymaan yrityksen

palveluksessa antaen oman panoksensa tyoyhteison hyvaksi.
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1.4 Tutkielman rakenne

Tutkielma koostuu viidesta padaluvusta. Ensimmaisessa luvussa on johdateltu aiheen
pariin ja esitelty tutkimusymparisténa toimiva case-yritys. Taman jalkeen on perusteltu
tutkimuksen tarpeellisuutta seka kayty lapi tavoite, tutkimuskysymykset, paakasitteet ja
rakenne. Toisessa pdadluvussa sisdista viestintdada ja tyotyytyvaisyytta kasitelldaan
syvemmin ja perehdytdadan myos tutkielmassa hyddynnettaviin sosiaalisen vaihdannan ja
tarvehierarkiamallin  teorioihin. Sen jdlkeen tutkielman aiheiden aiempaan
kirjallisuuteen tutustutaan viitekehyksen avulla ja viimeiseen alalukuun on koottu
aihepiireittdin tutkijan itse observoimia nakdkulmia case-yrityksen sisdisen viestinnan

nykytilasta.

Kolmannessa padluvussa esitelldan tutkielmaa varten toteutettu tutkimus
analyysimenetelmineen. Taman jdlkeen neljannessd luvussa esitelldadn tutkimuksen
tuloksia ja analysoidaan havaintoja peilaten niitd aiempaan kirjallisuuteen ja valittuihin
teorioihin. Viimeisessa eli viidennessd pdaadluvussa Iluodaan johtopaatokset
kokonaisuudesta, annetaan case-yritykselle tutkimuksen havaintojen perusteella
kaytanndllisia kehitysehdotuksia tulevaisuutta varten, arvioidaan kriittisesti toteutettua
tutkimusta sekd muodostetaan akateemiset jatkotutkimusehdotukset tutkitusta
aihepiirista. Tutkielman lopusta |6ytyvat lahdeluettelo hyddynnetysta kirjallisuudesta
seka liitteista testihaastatteluun ja varsinaiseen kyselytutkimukseen hyddynnetyt

kyselylomakkeet.
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2 Sisdinen viestinta ja tyotyytyvaisyys

Sisdisen viestinnan tutkimuksissa selvitetaan usein niin sanottua viestintatyytyvaisyytta.
Thayer (1968, s.144) on madritellyt viestintatyytyvaisyyden olevan yksiléiden kokemus
heiddan mahdollisuudestaan onnistuneesti kommunikoida muiden yksiléiden kanssa
esimerkiksi tyoyhteison sisalla. Downs ja Hazen (1977) ovat tutkineet aihetta
kehittamansa viestintatyytyvaisyyskyselyn (Communication satisfaction questionnaire)
avulla ja havainneet kahdeksan tyytyvaisyyden osa-aluetta: henkil6kohtaisen palautteen
saaminen, esihenkildiden kanssa kommunikointi, horisontaalinen ja virallinen
tiedottaminen, organisaation viestinnan yhtenaisyys, viestintdilmapiiri, viestintavaylien

laatu, organisaation laajuinen viestinta; seka alaisten kanssa kommunikointi.

Edelld mainitut osa-alueet ovat aiheita, joita taman tutkielman tutkimukseen saaduista
vastauksista aiotaan havainnoida. Taman tutkielman tutkimuksen toteutus poikkeaa
Downsin ja Hazenin (1977) tutkimuksesta siind, ettd heiddan tutkimuksensa oli
kvantitatiivinen kyselylomaketutkimus ja tdssa tydssa tutkimus toteutetaan
kvalitatiivisesti sahkopostihaastattelumaisen sahkdisen kyselyn ja avoimien kysymysten
avulla. Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa sisdisen viestinnan merkitys case-yrityksen
henkiloston tyotyytyvaisyyteen. Samalla halutaan 16ytdaa keinoja tyotyytyvdisyyden

parantamiseksi sisdisen viestinnan keinoin.

Seuraavissa alaluvuissa esitellddan tutkimuksen paakasitteet syvemmin seka kaydaan lapi
tutkielmassa hyddynnettdvat teoriat. Sen jalkeen luodaan tutkimukselle teoreettinen
viitekehys myotailemalla tarvehierarkiamallin rakennetta, tarkastellaan tutkielman
aiheen kirjallisuutta sekda aiempien tutkimuksien havaintoja. Viimeisessa alaluvussa
tuodaan esille teemoitellusti tutkijan itsensda havaitsemia sisdisen viestinnan ja

tyotyytyvaisyyden haasteita, joita case-yrityksessa parhaillaan kohdataan.
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2.1 Sisaisen viestinndn monimuotoisuus tyopaikalla

Viestinta ja kommunikointi ovat ihmisten elamassa lasna alati kaikkialla ja monessa eri
muodossa; sen vuoksi termin maarittely ja hahmottaminen voi olla haasteellista.
Viestintda voidaan jaotella usealla eri tavalla, mutta sisdisen viestinnan nakokulmasta
tarkeaa on hahmottaa eroavaisuus esimerkiksi kommunikoinnin ja tiedottamisen valilla
(Putnam ja  muut, 1996). Kommunikointi  mielletddn  kaksisuuntaiseksi
vuorovaikuttamiseksi, jossa osapuolet ovat yhteydessa toisiinsa ja jakavat esimerkiksi
osaamistaan. Sen sijaan tiedottaminen on enemman yksisuuntaista ja suuntautuu

yrityksissa useimmiten ylhaalta alaspain.

Varsinaisella sisdisellda viestinnalla tarkoitetaan kommunikointia organisaation ja
tyoyhteison jasenten kesken. Sen avulla on mahdollista muun muassa pyrkia
saavuttaman asetettuja paamaaria (Cornelissen, 2011, s. 164). Bergerin (2008) mukaan
tyOyhteisOssa sisdinen viestinta on prosessi, jossa tyontekijat jakavat informaatiota,
luovat suhteita, tuottavat merkitysta seka pyrkivat tekemaan organisaation kulttuurista
ja sen arvoista itselle sopivia. Mazzei (2010) maarittelee sisdisen viestinnan olevan
tiedon nakymatonta virtausta organisaation sisalla toimivien ihmisten kesken. Vield
tarkentaen, sisdisen viestinndan voidaan ilmaista olevan yhtaalta yksiléiden tai ryhmien
tyohon liittyvien tietojen sekd osaamisen valittamistd eteenpdin, ja toisaalta henkiloston

keskinaista suhteiden ja yhteisollisyyden luomista (Karanges ja muut, 2015).

Toisaalta voidaan ajatella, etta sisdinen viestinta on organisaation jasenten toteuttamaa
markkinointia, jossa muu henkilsto on viestinnan kohteena eli periaatteessa asiakkaina
(Vercic ja muut, 2012). Omilion-Hodges ja Baker (2014) tarjoavat viela jalostetumman
ndakemyksen, jonka mukaan onnistuneella sisdisellad viestinnalla on mahdollista vahvistaa
tybantajabrandia henkilostd avulla, jolloin tyontekijat ovat ulkoisen viestinnan
markkinoijia ja luovat ulkoisille sidosryhmille mielikuvaa ty6nantajasta puheillaan ja

toiminnallaan.
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Sisdisen viestinnan paatehtava on luoda ymparisto, jossa organisaation kaikkien tasojen
jasenet pystyvat helposti jakamaan ja saamaan tietoa, jota tydssaan tarvitsevat. Sisdinen
viestinta on nykypaivana yksi organisaation tarkeimmista aktiviteeteista, koska se auttaa
tyontekijoita ja tiimeja koordinoimaan tydtehtadvia seka siten edesauttaa saavuttamaan
asetettuja tavoitteita. (Berger, 2008.) Likely (2008) on artikkelissaan maaritellyt sisdiselle
viestinnalle viisi tehtavaa, jotka ovat vapaasti suomennettuna: tiedon valittaminen,
osaamisen kehittdminen, muutoksen tukipilari, operationaalisten tilanteiden
kasittelykeino ja organisaation sisdinen suhdetyokalu. Likelyyn (2008) viitaten sisdinen
viestinta on siis lisaksi apuna verkostoitumisessa, paatoksenteossa, ongelmanratkaisussa
ja muutostilanteiden lapikdaymisessa. Cameron ja McCollum (1993) ovat kirjoittaneet,
ettd hyodyllinen ja toimiva viestintd nojaa siihen olettamukseen, ettd tieto on
vastaanottajan kannalta hyodyllistd ja kasiteltavissa. Viestinndan virheet ja puutteet

saattavatkin tahattomasti joskus haitata ja vahingoittaa sisdisia suhteita.

Sisdistd viestintdad on olemassa monessa eri muodossa, sitd tarvitaan moniin eri
tilanteisiin ja sitd voidaan jaotella eri tavoin. Welchin (2012) mukaan sisdinen viestinta
voidaan jaotella kolmeen eri viestinnantyyppiin: printattuun, elektroniseen ja
vuorovaikutteiseen eli ihmisten valiseen kommunikointiin. Kulachai ja muut (2018)
jakavat yrityksen sisdisen viestinndan kahtia organisaation toteuttamaan viralliseen
viestintdan ja henkiloston keskendadn toteuttamaan epavirallisempaan viestintdan.
Sisdisen viestinnan &aripaiksi voisi ilmaista epamuodolliset kahvipoytdkeskustelut
muutaman hengen kesken versus laaja ja muodollinen organisaatioviestintd, joka
saavuttaa jokaisen organisaation jasenen. Periaatteessa tdhdn valille mahtuu kaikki

sisdinen viestinta, jota tydyhteisdssa tapahtuu.

Yrityksissa sisdisen viestinnan toteuttamisen tueksi on luotu strategioita ja jarjestelmia,
joiden avulla pyritdadn varmistamaan rutiinitiedon siirtyminen lapi tydyhteison
rakenteiden. Samalla jarjestelmat tukevat sitd, etta spesifimman tiedon siirtdmiselle ja
kasittelemiselle jaa enemmadn resursseja. Jokainen tydyhteisén jasen osallistuu

viestinnan toteuttamiseen ja on omalta osaltaan vastuussa siita, ettd merkityksellinen
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tieto siirtyy oikeaan paikkaan, oikeaan aikaan. Nykyteknologia mahdollistaa sen, etta
periaatteessa kaikki tieto voidaan saattaa kaikkien saataville nopeasti ja vaivattomasti.
Tietotekniikka avaa tydyhteisdssa lukuisia ovia tiedon jakamiselle ja samalla
organisaatiot pystyvat vastaamaan nykypdivan yhteiskunnan asettamiin vaatimuksiin
esimerkiksi toiminnan lapindkyvyyteen liittyen (Men ja Stacks, 2014). Tallaisessa
tilanteessa pohdittavaksi pulmaksi muodostuu sopivien viestintavaylien hydodyntaminen,
tarpeellisen tiedon l6ytaminen informaatiotulvan keskelta seka tiedon analysoinnin ja
ymmartamisen taito (White ja muut, 2010). Yleisesti voidaan sanoa, ettd mita suurempi
organisaatio on kyseessa, sita haasteellisempaa relevantin viestinnan toteuttaminen ja

tiedon poimiminen on — tarvitseeko kaikkea tietoa jakaa koko organisaatiolle?

Tiedonvalittamisen  keinot vaihtelevat tyoyhteison rakenteesta, koosta ja
erikoistuneisuudesta riippuen. Welch (2012) toteaakin vahvasti kaikkien vaylien olevan
tehokkaita, mikali henkilostd mieltda ne sopiviksi, toimiviksi ja niitd ollaan halukkaita
kayttamaan. Han maarittaa, etta sisdisen viestinnan vaylien tulisi olla kontrolloitavissa;
niiden tulisi olla kdyttokelpoisia seka oikealla tavalla levittdaytyneitd. Kontrolloitavuus
tarkoittaa esimerkiksi sitd, etta organisaation sisdistda intraa ei voida vaarinkayttaa.
Kayttokelpoisuus puolestaan kuvaa kirjaimellisesti viestintavaylan teknista toimivuutta ja
toisaalta sopivuutta juuri kyseessa olevalle tyoyhteisolle. Kayttokelpoisuuteen liittyen
Davis (2005) ja Suzuki (1997) ovat molemmat todenneet artikkeleissaan, etta
tyoyhteisOt, joissa pyritaan kayttdmaan tdysin samoja viestinnan vaylia, joita kaikki
muutkin ymparilla olevat yritykset ja tyoyhteisot kayttavat, ovat useimmiten hyvin
tehottomia sisdisen viestintdnsd osalta. Samantapaiset ja samankokoiset yritykset
saattavat hyodyntdaa samankaltaisia viestinnan keinoja, mutta yleensa paras vayla juuri

kyseessa olevalle tydyhteisolle 10ytyy kokeilemalla ja kehittamalla.

Kolmantena ominaisuutena Welch (2012) ilmaisee levittdytyneisyyden ja tarkoittaa silla
konkreettisesti, ettda esimerkiksi tiimin keskindisessa viestintairyhmdassa ovat mukana
kaikki tiimin jasenet, joille tieto kuuluu saattaa. Kukaan ei siis saa jaada tiedonsaannin

ulkopuolelle ja toisaalta ryhmassa ei myoskaan ole ketdan ylimaardisia henkilgitd, joille
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jaettava tieto ei kuulu. Organisaatiolla on samaten velvollisuus mahdollistaa yksiloille
tyokalut, joiden avulla tiimit voivat tyoskennelld riippumatta heidan sijainnistaan.
Esimerkiksi loppuvuonna 2019 alkaneen maailmanlaajuisen koronapandemian
aiheuttama etatyosuositus haastoi organisaatioita, tiimeja ja yksiloita totuttelemaan
uusiin tyotapoihin ja -olosuhteisiin. Useissa tyopaikoissa paadyttiin hyddyntamaan uusia
viestinnan teknologiatydkaluja, jotka tuli opetella hyvin nopeasti sujuvaan kayttéon.
Samaan aikaan tiimity6taitojen merkitys kasvoi ja tiimien taytyi oppia tyoskentelemaan
ilman fyysista vuorovaikutuskontaktia toisiinsa. Kehittyneet etatyokalut olivat tassa

suuressa ja nopeassa muutoksessa apuna.

Kasvotusten kaytavat keskustelut on koettu sisdisessa viestinndssa hyodyllisimmiksi,
koska niissa tiedon jakamiseen yhdistyy my0Os sosiaalinen vuorovaikuttaminen seka
sanaton viestinta (White ja muut, 2010). Kasvokkain keskusteleminen ei kuitenkaan aina
ole mahdollista ja talloin viestijan taytyy valita tapauskohtaisesti mita vaylaa hyodyntaa
tavoittaakseen oikeat henkilot mahdollisimman tehokkaasti, informatiivisesti ja sujuvasti.
Esimerkiksi sdahkoposti on hyva vdyla tiedon jakamiselle, mutta sen kautta
kommunikoitaessa keskustelijoiden persoonallisuus jaa useimmiten tdysin puuttumaan
(Markus, 1994). Lisaksi kirjoitetussa viestissa on harvoin mahdollista ilmaista tunnetiloja,
jolloin ilmaisut saatetaan tulkita vaarin ja voi aiheuttaa vastaanottajaosapuolessa
voimakkaitakin reaktioita (Davidekova & Hvorecky, 2017). Yksildiden erilaiset
tottumukset ilmaista asioita sekd erilaiset nakokulmat kasiteltdviin asioihin voivat

tahattomasti johtaa vaarinkasityksiin (Bandow, 2001; Kayworth & Leidner, 2000).

Viestija myos valikoi aineistoa aina kommunikoidessaan ja joskus tieto saattaakin
muuntua oleellisesti - tata kutsutaan selektiiviseksi tiedonjaoksi. Tallainen tahaton virhe,
jolla pyritdan esimerkiksi tiivistamaan valitettdvaa tietoa, saattaa johtaa kriittisiin
vaarinymmarryksiin, yksiloiden keskindisiin ristiriitoihin ja tydssa turhautumiseen.
(Davidekova & Hvorecky, 2017; Curseu ja muut, 2008.) Gonzalez-Rom4a ja Hernandes
(2014) kiteyttavatkin, ettd viestintda voidaan pitda onnistuneena, mikali se on selkeas,

tehokasta, eheda, sujuvaa ja ajankohtaista. Esimerkiksi epdselvat tydohjeet ja tavoitteet
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seka esimerkiksi kommunikoinnin kasvottomuus aiheuttavat tyohon itseensa ja koko
tyoyhteisoon kitkaa. Jian ja Dalisay (2018) kirjoittavat, ettd viestinnan laadulla ja maaralla
on kdanteinen vaikutus konfliktien ja virheiden todennakdisyyteen. Eli kun onnistutaan
toteuttamaan laadukasta ja riittavaa viestintaa, on konfliktien todennakdisyys pienempi.
Viestinndssda on myos tarkedd huomioida kuulijakunnan perehtyneisyys kasitelld ja

ymmartaa viestin ydin.

Tyontekija voi omalta osaltaan toteuttaa joko hyvaksyvaa tai kieltdaytyvaa kaytosta
viestintda kohtaan. Hyvaksyvalla tarkoitetaan esimerkiksi intranetin seuraamista,
saapuvien viestien lukemista ja tapaamisiin osallistumista. Tall6in yksil6 on halukas
hankkimaan ja vastaanottamaan annettua tietoa. Sen sijaan kieltaytyvalla kaytokselldaan
yksilo poistaa sdhkoposteja lukematta, sivuuttaa saapuneet viestit ja jattaa
osallistumatta tapaamisiin. Tallin han on tietoisesti paattanyt olla vastaanottamatta
sisdisen viestinnan tietoa. (Welch, 2012.) Paradoksaalisesti tyoyhteisossa saatetaan
kokea tyytymattomyytta viestintaa ja viestijaa kohtaan, mutta ei valttamatta huomata,
ettd tieto on ollut saatavissa, mutta se on joko tahallisesti tai tahattomasti omalla
toiminnalla sivuutettu. Toisinaan yrityksissa voisi olla paikallaan varmistaa, ettei kukaan
tahattomasti tai tahallisesti ole hankkinut itselleen pimentoa viestinnalta esimerkiksi

poistumalla tydn kannalta erityisen olennaisista viestintaryhmista tai sahkodpostilistoista.

2.2 Tyotyytyvdisyys paremman tydarjen mahdollistajana

Tyotyytyvdisyys on tyohyvinvoinnin osa, jonka madaritteleminen kasitteend on
haasteellista yhtaalta siksi, ettad tyohyvinvointi tarkoittaa jokaiselle ihmiselle hieman eri
asiaa; ja toisaalta siksi, ettd tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen vaikuttavat hyvin monet
tekijat myos yksityiseldaman puolelta. Lahtokohtaisesti tydhyvinvoinnin perusta luodaan
elaman kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista ja ty6hyvinvoinnin voidaankin sanoa
pohjautuvan tyontekijoiden tyytyvdisyyden tunteeseen omaan itseensa ja eldamaansa
liittyen. Tyontekijan suorituskykyyn vaikuttaa positiivisesti se, etta tyontekija on kyvykas

toimimaan seka tyoyhteisossa etta itsendisesti, kun han on selvilla tavoitteistaan, tuntee
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kehittyvansa ja padsee ilmaisemaan itsedan. Samalla han pystyy hallitsemaan tyon

aiheuttamaa mahdollista stressia. (Nangov ja muut, 2018.)

Biggion ja Cortesen (2013) mukaan tyohyvinvointiin ja -tyytyvaisyyteen vaikuttavat
fyysinen ja psykososiaalinen tydymparisto. Fyysisen tydympariston kasitteeseen kuuluu
tyontekijan kokemus siitd, onko tydn tekemiselle taattu riittavat resurssit ja fasiliteetit.
Psykososiaalinen ymparistd puolestaan kasittdd tyontekijan tunteen tyoyhteisoon
kuuluvuudesta ja kollegoiden kesken vallitsevasta yhteishengesta. (Harter ja muut, 2003.)
Psyykkiseen puoleen sisaltyy myds itsevarmuus omasta ja yhteisesta suoriutumiskyvysta
seka rohkeus tehda oma-aloitteisesti paatoksia ja toimenpiteita (Luthans, 2002; Cole ja
muut, 2009). Tyontekijaa ajavat eteenpdin tietoisuus oman tyon merkityksellisyydesta ja
vastuunsaamisesta (Cole ja muut, 2009) seka halu suunnata kohti asetettuja tavoitteita

(Luthans, 2002).

Spectorin (1985) mukaan tyotyytyvaisyys antaa vihjeita asioista, joista yksilo tydssdan
pitdd ja mika toimii. Porter ja muut (1974) ovat jo aikaisessa vaiheessa - seka Agho ja
muut (1993) pari vuosikymmentd mydhemmin - ryhtyneet kiinnittdmaan huomiota
nimenomaan siihen, miten tyotyytyvaisyyden kokemus vaikuttaa  yksilon
kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja sita kautta hanen mahdollisuuteensa identifioitua
osaksi tydyhteis6a ja haluunsa sitoutua siihen. 2000-luvun puolella tutkimuksia on
keskitetty selvittamaan yksildiden kokemusten vaikutusta esimerkiksi

henkilostévaihtuvuuteen, sitoutuneisuuteen ja poissaoloihin.

Useat tutkijat (mm. Tett and Meyer, 1993; Williams and Anderson, 1991; Kirkman and
Shapiro, 2001) ovat maaritelleet tyotyytyvaisyyden koostuvan konkreettisista asioista
kuten palkasta, kollegoista, tydoloista, tiimityoskentelystd ja organisaatiorakenteesta.
Psyykkisia osa-alueita ovat  puolestaan  johtaminen,  tyoturvallisuusuus,
kehittymismahdollisuudet, osallistamisen maara, tyoilmapiiri ja tydon sopivuus. Tyon
sopivuudella tarkoitetaan erityisesti sita, etta tyontekijalla on mahdollisuudet suoriutua

annetusta tyosta esimerkiksi koulutuksensa, tyokokemuksensa tai muiden kykyjensa
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puolesta. Siind missa haastava tyo voi motivoida tyontekijaa antamaan kaikkensa, liian

haasteellinen tyo saattaa turhauttaa ja tuhota tydmotivaation (Warr, 2002).

Harvassa yrityksessa yksilot toimivat tyhjidssa ilman kontaktia tyoyhteis6on. Kamdarin
ja Van Dynen (2007) mukaan sosiaalinen vuorovaikutus tukee tyoyhteison jaseneksi
identifioitumista ja sitoutumista, sekd parantaa tyontekijan tyosuoritusta. Dutton ja
muut (1994) ovat myOs todenneet, ettd henkiloston identifioituessa osaksi
tydnantajaorganisaatiotaan, henkilostd ovat tyytyvdisempaa tyohonsa ja keskindinen
tyoskentely on tuloksellisempaa. Tyoyhteisén hyva sisdinen yhtendisyys eli me-henki
sekd tyontekijoiden terve itsetunto edistavat hyvan tydilmapiirin muodostumista
(Alvesson ja Willmott, 2002; Ryan ja Deci, 2000). Mita ldhempana vyksilon ja
organisaation arvot ovat keskendan, sita todenndkdisemmin yksilélla on positiivinen

asenne tyOopaikkaa ja omaa tyotdaan kohtaan.

Tyotyytyvaisyys ja sitouttaminen ovatkin kriittiset tekijat, joilla henkilosté saadaan
pidettya tyopaikassaan. Riippuen koetusta tyotyytyvaisyydestd, yksilo harkitsee kuinka
antaumuksella han haluaa antaa oman fyysisen ja psyykkisen panoksensa yrityksen
kayttoon. Organisaatioiden kannalta hankalaksi tyotyytyvaisyyden selvittamisen tekee
juuri tutkimisen haastavuus. Tyotyytyvaisyytta on hyvin tyolasta mitata juuri useiden

osatekijoiden ja subjektiivisen kokemuksen vuoksi.

2.3 Sosiaalisen vaihdannan ja tarvehierarkian teoriat pahkindankuoressa

Tassa luvussa esitelldan tiiviisti tutkielmassa hyodynnettdvat sosiaalisen vaihdannan ja

Abraham Maslowin tarvehierarkiamallin teoriat.
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2.3.1 Sosiaalisen vaihdannan -teoria

Tutkielman viitekehyksessa hyddynnetdaan sisdisen viestinnan osalta sosiaalisen
vaihdannan teoriaa (Social exchange theory). Sen mukaan viestintda ja vuorovaikutusta
voidaan tutkia nakokulmasta, jossa yksild6 punnitsee vastavuoroisesta viestinnasta
saamiaan sosiaalisia hyotyja ja haittoja. Taman punnitsemisen tuloksena yksilo paattaa
omasta osallistumisestaan ja panoksestaan vuorovaikutustilanteessa. Punnittavia asioita
ovat esimerkiksi arvostus, kunnioitus, ystavyyssuhteet ja valittdminen; joiden myo6ta
yksilé harkitsee mita haluaa ilmaista ja milla tavoin. (Cropanzano & Mitchell, 2005.)
Homansin (1958) mukaan teorian keskeisin olettamus perustuu ihmiselle melko
tyypilliseen subjektiiviseen haluun toimia tavalla, josta seuraa itselle palkinto tai eniten

hyotya suhteessa omaan panokseen.

Sosiaalisen vaihdannan teorian mukaan sosiaaliset suhteet ja yhteistyd perustuvat
luottamukseen siitd, ettd hyvantahdoneleitd osoitetaan suhteessa tasapuolisesti ja
vastavuoroisesti (Cole ja muut, 2007). Sisdisen viestinnan ja tydelaman nakokulmasta
tarkastellen yksilo siis pohtii, haluaako hadn osallistua tyodyhteisossa kaytavdan
keskusteluun, johon hanelld olisi ehkd sanottavaa. Yksilo kuitenkin saattaa miettia
aiheutuuko hanelle omasta vuorovaikuttamisesta ja osallistumisesta hyotya esimerkiksi
kehujen tai jopa palkankorotuksen muodossa, vai aiheutuuko hanelle lopulta enemman
haittaa, joka voi pahimmillaan ilmetd urakehityksen hidastumisena, syrjintand tai
tyopaikkakiusaamisena. Colen ja muiden (2007) mukaan tyOyhteisossa selkeat
pelisddnnot, avoin ilmapiiri sekd rehellinen ja kunnioittava kielenkaytté tukevat
yhteisymmarryksen saavuttamista kasiteltdvien asioiden ymparilla. Tall6in yksilot ovat

todennakodisemmin halukkaita viestimaan tuntemuksistaan ja kokemuksistaan.

Se kuinka henkil6std saadaan vakuutettua siitd, etta vastavuoroinen viestinta kannattaa
ja hyodyttdd molempia, ei ole itsestddnselvyys. Kaksisuuntainen viestintd vaatii
molemmilta osapuolilta osallistumista: molemmat antavat jotakin ja saavat jotakin
vastineeksi. Molm (1994) on kuvannut edelld esitettya tilannetta riippuvuussuhteeksi,

koska vuorovaikuttaminen vaatii yhteistyota ja kompromisseja, jotta voidaan paatya
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yhdessa kaikkien kannalta parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen. Wittin (1991)
mukaan vastavuoroisuuden on myos havaittu vahvistavan tydyhteison sisaista

tasavertaisuutta seka yksiloiden asenteita ja tyotyytyvaisyyttd omaa tyota kohtaan.

2.3.2 Tarvehierakiamalli

Tyotyytyvaisyytta tarkastellaan Maslowin Tarvehierarkiamallin (Maslow’s hierarchy of
needs) avulla. Mallilla analysoidaan useimmiten yksildiden motivaatiotekijoita tai
hyvinvointia, mutta se taipuu hyvin myds tyoelaman ja tyotyytyvadisyyden teemojen
analysoimiseen. Mallia kasitellddan alhaalta ylospdin ja jotta kuviossa voidaan nousta
seuraavalle tasolle, tulee edellisen tason tarpeita olla tyydytetty ainakin jonkinasteisesti.
Tasot 1-2 ovat teemoiltaan padasiassa fyysistd hyvinvointia, tasot 2-3 ovat sosiaalisen

hyvinvoinnin tasoja ja tasot 3-5 koskevat henkista hyvinvointia.

ltsensa toteuttamisen ja
kasvun tarpeet

Arvostuksen tarpeet

Liheisyyden tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 2. Maslowin teorian mukainen tarvehierarkiamallin kuvio.

Ensimmaiselld tasolla mallissa ovat fysiologiset tarpeet. Niilld tarkoitetaan yksilon
terveydentilaa, unen ja ravinnon maaraa; fyysista kuntoa seka jaksamista. Taman tason
aiheita hoidetaan paaasiassa yksityiselaman puolella, mutta tydnantajalla on esimerkiksi
mahdollisuus tukea tyontekijoittensa liikunta- tai kulttuuriharrastuksia. Toisella tasolla

ovat turvallisuuden tarpeet, joilla tyoelamdassa tarkoitetaan tyoOturvallisuutta seka
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henkisestd ettd fyysisesta nakokulmasta. (Maslow, 1943.) Henkinen tyoturvallisuus
kasittaa tyoilmapiirin, jossa ei ole tyopaikkakiusaamista eika fyysisen turvattomuuden
kokemista. Lisdksi esimerkiksi tietoisuus tyon jatkuvuudesta tuo yksildlle turvallisuuden
tunnetta. Nykypaivana tydsuhteiden katkonaisuus ja tydnsaannin haasteet tuottavat

epadvarmaa ilmapiiria niin yhteiskuntaan kuin tydyhteiséihinkin.

Kolmannella tasolla analysoidaan ldheisyyden tarvetta. Talla tarkoitetaan tyontekijan
halua tulla hyvaksytyksi, sosialisoitua, kuulua joukkoon sekd identifioitua osaksi
tyoyhteisoa (Ryff, 1995). Tyontekijat, jotka onnistuvat identifioitumaan tyoyhteisdonsa,
tuottavat useimmiten positiivista energiaa ja asennetta koko tydyhteis60n ja saavat
aikaan paatoksia, jotka edistavat koko tydyhteison etua. Sitoutunut tydntekija on myds
lojaali ja edistda sisdisen viestinnan toimivuutta halullaan kommunikoida tyéyhteisonsa
kanssa. (Cicognani ja muut, 2012.) On siis erityisen tarkeaa, ettad tyoyhteisossa suhteita
luodaan niin kollegoihin kuin esihenkilihinkin. Hyvinvoiva tydyhteis6, me-henki ja
luotettavat ihmissuhteet edesauttavat tyopaikan viihtyvyytta ja yksiléon halukkuutta
antaa yhteisélle oma tyopanoksensa tdysimadaraisesti, joka puolestaan vaikuttaa

valittdmasti tyotuloksiin (Ryff, 1995).

Neljas taso kasittelee arvostuksen tarpeita, jotka tyoelamassa kulminoituvat osaamisen
ja ammattitaidon arvostukseksi. Tahan kerrokseen sulautuu myo6s tyontekijan
henkilokohtainen tarve kokea tyonsa merkitykselliseksi (Ryff, 1995). On tarkeaa, etta
yksilé6 osaa arvostaa omaa tyonjalkedaan eika turhaan noyristele ansaittujen kehujen
edessa (Maslow, 1943.) Tyonantajalta tai tydyhteison jasenilta saatu arvostuksen osoitus
on pieni teko, joka voi merkita yksilolle paljon. Kuvion ylin taso on itsensa toteuttaminen
ja kasvun tarpeet, jotka tybelamassa tarkoittavat itseilmaisun mahdollisuutta,

tyosuunnittelua seka tyon ja itsensa jatkuvan kehittamisen tarvetta (Ryff, 1995).
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2.4 Sosiaalinen vaihdanta, tarpeet ja tyotyytyvaisyys

Tassa luvussa perehdytdan tutkielman aihepiirin aiempaan kirjallisuuteen ja tutkimuksiin
hyodyntden tarvehierarkiamallin rakennetta ja sosiaalisen vaihdannan teorian

mukanaan tuomia nakokulmia.

2.4.1 Viestintdvaylat, itseluottamus ja viestinnan riittavyys

Maslowin tarvehierarkiakuvion (kts. Kuvio 2) toisella tasolla padteema on turvallisuuden
tunne. Tyohyvinvoinnissa ja -tyotyytyvaisyydessa turvallisuus tarkoittaa tydpaikalla
henkista ja fyysista turvallisuutta, jolloin luotetaan sekd itseen ettd tyoyhteisoon.
Sisdisen viestinnan nakdkulmasta tarkasteltuna yksilé haluaa kokea itsevarmuutta ja
turvata siihen, ettd han on ajantasaisesti selvilla tyoyhteison tapahtumista, han tietaa
riittavasti tyonsa yksityiskohdista menestydkseen tydssadn ja viestintdvaylat toimivat
suunnitellusti. Baptsite (2006) toteaa Maslowin teorian mukaisesti, ettd tunteet ja
asenteet omaa itsed ja tyOsuoriutumista kohtaan ovat olennainen osa vyksilon
tyotyytyvaisyytta ja -hyvinvointia. Itsevarmuus omassa tyossa kehittyy luottamuksesta
omaan osaamiseen ja varmuudesta, ettd on tietoinen kaikesta tarvittavasta infosta
ty6hon ja tyoyhteisdon liittyen. Ajoittain tyoyhteisdissa saattaa nousta esille kysymyksia
siitd, onko jaettu tieto kulkenut kaikille tasavertaisesti, yhtdaikaisesti ja yhta kattavasti.
Tata pystytaan selvittamaan esimerkiksi tarkastelemalla viestintavaylien toimivuutta ja

tehokkuutta.

Nykyaan tyoyhteisot voivat olla erilldan toisistaan ja kommunikointia toteutetaan seka
kasvotusten ettd digitaalisesti. Teknologia mahdollistaa aiempaa tehokkaammin tiedon
tallentamisen ja kommunikoinnin hajautuneidenkin tiimien valilla (Ddvidekovd &
Hvorecky, 2017). Veréi¢ ja Spoljarié¢ (2020) tdydentdvat, ettd uudet sisdisen viestinnin
teknologiat tulee integroida osaksi henkiloston paivittdista tydskentelyd ja samalla
varmistaa, ettd vaylat palvelevat tyoskentelyd mahdollisimman tehokkaasti. Useat

tutkimukset listaavat sisdisestad viestinnasta saatuja liiketoiminnallisia paahyotyja, joita
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ovat muun muassa tehokkuuden kasvaminen, tuotteiden ja palvelujen laadun
parantuminen sekda kustannuksien vahentyminen. Henkiléston hyvinvointia
tarkkailevasta nakdkulmasta hyotyja ovat myos toistuvien poissaolojen ja mahdollisen
muutosvastarinnan vahentyminen seka innovoinnin lisddantyminen. (Vercic, Vercic &
Sriramesh, 2012; Clampitt & Downs, 1993; Dickson, Reiney, & Hargie, 2003; Robson &
Tourish, 2005.)

Argenti (1998) vaittaa kirjoituksessaan, ettd mita enemman tyoyhteisossa jaetaan tietoa,
sitd motivoituneempaa henkil6sto on. Tata vaitetta voisi kuitenkin kritisoida vetoamalla
siihen, etta kaikki jaettu tieto ei aina ole henkil6ston tyon kannalta hyodyllista tai tietoa
ei osata ilmaista hyodyllisesti. Tydomotivaatio ja sen mydta tyotyytyvaisyys voivatkin
laskea, kun tarvittavan tiedon tai osaamisen saavuttamisen ja kasittelemisen eteen
joudutaan tekemaan ylimaardista ja ajoittain turhauttavaakin tyota. Argentin (1998)
vaittdmaa voisikin siis tarkentaa realistisemmaksi: mitd enemman hyédyllistd ja

relevanttia tietoa jaetaan, sitd motivoituneempaa henkilésto on.

Lilan runsaasta viestinndsta voi paradoksaalisesti syntya tyoyhteiséssa todellinen
ongelma. Useat tutkijat (Chandler & Sweller, 1991; Sweller ja muut, 1998; Marlow ja
muut, 2017) ovat yhtd mielta siita, etta yksiloilla on vain rajattu maara muistia ja kykya
ottaa informaatiota vastaan. Kun tietotulva kasvaa liialliseksi, alkaa yksilén ja tiimin
tehokkuus laskea. Desanctisin ja Mongen (1998) mukaan viestintdvaylien maaralla on
merkitysta yksilon mahdollisuuksiin kasitella informaatiota. Jos tietoa tulvii yhta aikaa
usean vaylan kautta, ei yksilolla valttamatta riita kapasiteetti sisdistda kaikkea saamaansa
tietoa ja muuttaa sitd esimerkiksi osaamiseksi. Pahimmassa tapauksessa olennaisia
asioita saattaa jadda noteeraamatta. Etatyoskentelyn yleistyttya viestintd nimenomaan
nopeiden keskustelualustojen valitykselld on lisdantynyt ja tama luo tyoyhteisoihin
uudenlaisia haasteita ja keskittda tiedonhankinnan seka vaylien seuraamisen vastuuta

yksildille (Marlow ja muut, 2017).
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Vercic ja Spoljaric (2020) puolestaan selvittivat tutkimuksessaan viestintavaylien laadun
merkitysta tyotehokkuudelle ja tyotyytyvaisyydelle ja havaitsivat, ettd Daftin ja Lengelin
(1986) viestintavaylien ilmaisuvoimaisuuden teorian mukaisesti niin sanottuja rikkaita
viestintavaylia hyodyntavat yksilot ovat tyytyvdisempia viestintdan ja tydhonsa. Rikkaalla
vaylalla teoriassa tarkoitetaan viestinnadssa toteutuvan vuorovaikutuksen valittomyytta,
mahdollisuutta sanattomien ilmaisujen hyédyntamiseen, kielellista yhteisymmarrysta
seka yksilollista lahestymiskulmaa. Samalla Daft ja Lengel (1986) ovat perustelleet
teoriansa kautta, ettd jos tiedon kasittelyyn ja ymmartamiseen kuluu kauan tai tieto on
monimerkityksellisyyden vuoksi tyolasta kasitella, on kyse ainakin kdyhasta vaylasta ja

mahdollisesti myds heikosta viestijasta.

Viestinnan sujuvuuteen vaikuttaa sahkoisten vaylien ja fyysisten kohtaamisten lisaksi
olennaisesti myos konkreettinen tyoymparistd. Danielsson ja Bodin (2008) ovat
toteuttaneet tutkimuksen toimistoympariston ja tyotyytyvdisyyden keskindisesta
vhteydesta. He havaitsivat, ettda case-yrityksen kaltaisissa yrityksissa, joissa
hyodynnetaan keskikokoisia avokonttoreita (medium-size open plan), tyotyotyytyvaisyys
oli toisiksi matalimmalla tasolla. Kaikkein heikoimmalla tasolla tyotyytyvaisyys ja
hyvinvointi olivat combi-konttoreissa, jossa avokonttorimallisesti oli yksittdisten
tyopisteiden lisdksi ryhmapoytia ja muutamia neuvottelutiloja. Parhaalla tasolla
tyotyytyvaisyys oli solutoimistoissa (cell office), joissa yksililla on omat huoneet ja hyva
ty6rauha; ja toisaalta joustavissa toimistoissa (flex office), joissa ei ole omia tyopisteita

ja toimisto koostuu avoimesta toimistotilasta seka muutamista tydskentelyhuoneista.

Danielssonin ja Bodinin (2008) tekemdat havainnot tyotyytymattomyydesta liittyvat
juurisyiltdan todennakoisesti vahvasti toimistomelun ja koetun tyérauhan ristiriitaan.
Omat erilliset tydhuoneet ovat nykypaivana yritykselle kalliita ja tyolaita toteuttaa,
eivatkd ne ole valttamatta tyoyhteison yhteishengen kannalta paras mahdollinen
vaihtoehto tyoymparistoksi, vaikka niissa keskittyminen olisikin paremmin mahdollista.
Toisaalta joustava toimisto ilman omia tyOpisteitda antaa henkilostélle mahdollisuuden

asettautua siten, ettd tyorauhaa ja hiljaisuutta kaipaavat paasevat halutessaan istumaan
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keskendan; ja puolestaan ne henkil6t, joille keskustelu tai esimerkiksi musiikin kuuntelu
tyon ohessa tehostaa heidan tyoskentelydan, paasevat istumaan keskendan lahekkain.
Mazumdarin (1992) mukaan onnistuneella toimistostruktuurilla on mahdollista tukea

henkiloston keskindista vuorovaikutusta ja tehostaa tydskentelya.

2.4.2 Sosiaalisuus ja suhteet

Tarvehierarkiamallin kolmas taso keskittyy laheisyyteen, joka ty6elaman nakoékulmasta
tarkoittaa sosiaalisuutta ja tyOpaikan sisdisida suhteita. Sosiaaliset suhteet toimivat
tyoyhteisOissa tietolahteind, edesauttavat tiimien ja yrityksen menestystd; tukevat
henkiloston tyotyytyvaisyyttd ja mahdollistavat laajempaa verkostoitumista (Chernyak-
Hai & Rabenu, 2018). Tyotyytyvaisyyden nakdkulmasta olennaisimpia osa-alueita ovat
hyvaksytyksi tuleminen, tydyhteis6on identifioituminen ja keskindinen me-henki. Talle
teorian tasolle heijastuvat yksilon kokemukset edellisen tason turvallisuuden tunteesta
ja tiedon kulun varmuudesta. Menin & Stacksin (2014) mukaan tehokas ja laadukas
sisdinen viestinta on elintarkeaa, kun alaisten keskuuteen pyritdan luomaan positiivista
ilmapiiria ja asenteita sekda kehittdmaan vyksilon ja organisaation valista

vuorovaikutussuhdetta.

Tiimien tehokkuuteen ja toimivuuteen vaikuttavat teknologisten tyovalineiden lisaksi
my0s muun muassa jasenten keskinadiset suhteet, tyon prosessit ja johtaminen. Lurey ja
Raisinghani (2001) kirjoittavat, ettd mikali tiimin jasenet eivat ole tyytyvdisia tiimin
toimintaan, laskee heiddn oma halukkuutensa ja mahdollisuutensa olla tehokkaita
tiimilaisia. Esihenkilon ja tiimin jasenten tulisikin kiinnittda erityistda huomiota tiimin
toimivuuteen sekd me-henkeen. Ongelmien ilmaisu tutussa porukassa saattaa joskus
olla hankalaa ja epamiellyttavaa, mutta muutoksien ja kehityksen aikaansaamiseksi se
on valttdmatontad. Organisaation onkin syyta kannustaa sekd tiedon jakamiseen etta
avun kysymiseen ammattitaidon varmistamiseksi ja tyon sujuvoittamiseksi (Davidekova,

2017). Esimerkiksi avokonttoreissa tyoskenteleminen tukee henkildston mahdollisuutta
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kommunikoida ja tavata toistensa kanssa sekd samalla tyydyttdd omaa

yhteenkuuluvuuden tarvetta (Sadri & Bowen, 2011).

Men (2014) kirjoittaa artikkelissaan, ettd ihmiset verkostoituvat ja luovat tydyhteisdssa
suhteita niihin, jotka ovat itsed lahelld ja omalle tyolle erityisen merkittavia. Pienissa
tydyhteisoissa olisi tarkeaa, etta kaikki jasenet olisivat edes kasvoilta ja nimelta tuttuja
toisilleen, vaikka eivat tyonsa puolesta ldahimpida kollegoita olisikaan. Suurissa
organisaatioissa sen sijaan on ensisijaisen tarkeda verkostoitua niiden ihmisten kanssa,
joiden kanssa on toiden vuoksi eniten tekemisissa niin fyysisesti kuin etdna. Sadri &
Bowen (2011) kirjoittavat, ettd yhtendinen henkilosto ja tiimit tuottavat yritykselle
synergiaetua, koska on nahtavissa, etta tiimien lopputuotos on tiimildisten tyon tulo sen
sijaan etta se olisi yksittdisten tyontekijoiden aikaansaannosten summa. Taman vuoksi

yrityksissa suositaankin paljon tiimityoskentelya ja ryhmien muodostamista.

Oli kyse suurikokoisista tai pk-yrityksista, usein tydyhteison sisalla syntyy pienempia
viestintaporukoita, joita kutsutaan klikeiksi. Ne ovat porukoita, joiden sisalld jasenet
kommunikoivat keskendan enemman kuin klikin ulkopuolisten jasenten kanssa. (Carley
ja muut, 2013). Paaasiassa klikkeja kuitenkin pidetadan hyodyllisina tyoyhteisolle, koska
esimerkiksi innovatiivisuuden on havaittu olevan korkeammalla tasolla ja kynnys oman

mielipiteen ilmaisulle koetaan matalammaksi (Rodan & Galunic, 2004).

Klikit kuitenkin aiheuttavat myds tyoyhteisolle haasteita ja uhkaa. Yhtaalta kriittinen
tieto tai ammattiosaaminen voi jumiutua klikkeihin, koska sitd ei joko haluta tai
ymmarreta jakaa eteenpdin; ja toisaalta uhkana on, etta klikkiin tai muuhun tiiviiseen
tyoporukkaan kuulumattomat tyoyhteison jasenet saattavat tuntea olonsa ulkopuolisiksi
(Marion ja muut, 2016). Cavanaugh ja muut (2000) kirjoittavat, ettd sosiaalinen
eriarvoinen kohtelu, siind missa eroava palkkaus tai muu eriarvoistus, voi sosiaalisen
vaihdannan teorian perusteella vaikuttaa henkiloston halukkuuteen toimia tyoyhteison

eteen. Jos tyontekija kokee, ettda hantd pidetdadn eri arvossa verrattuna muihin
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tyontekijoihin, hanen tyotyytyvaisyytensa ja -motivaationsa laskevat, jonka seurauksena

han saattaa vaikuttaa negatiivisesti koko tydyhteison ilmapiiriin.

Avoin  keskustelu, opastaminen ja tietojen aktiivinen jakaminen yhtaalta
ennaltaehkdisevat tyoyhteison kitkatilanteiden syntymistd ja toisaalta ratkaisevat jo
ilmenneita ongelmia. Muutostilanteissa sisdinen viestinta ja sen laadukkuus tutkitusti
vahentavat koettua epdvarmuutta ja vastarintaa. (Allen ja muut, 2007; Elving, 2005.)
Mazzei (2010) toteaa, ettd esihenkiloltd ja kollegoilta saatu sosiaalinen tuki auttaa
henkilost6a jaksamaan muutoksienkin keskelld. Kun taas kirea ilmapiiri, puhumattomuus
ja sisdisen viestinnan vahaisyys, voivat johtaa tarpeettomaan tunnekuohuiseen
spekulointiin, huhuihin ja tyytymattomyyteen (White, 2010). Muun muassa van
Vuurenin ja muiden (2007) kirjoittaman mukaan henkildston ja esihenkilon valilla on
erittdin tarkeaa olla kommunikointiyhteys. Jo pelkastdaan esihenkilon osoitus siitd, etta
hadn on lasnd, hanelle voi puhua ja han todella kuuntelee tukee alaisen tyotyytyvaisyytta,

helpottaa tyostressia ja lisaa sitoutuneisuutta (Chen ja muut, 2006).

Men (2014) on lahestynyt aihetta artikkelissaan nakékulman kautta, jossa han selvittaa
sisdisen viestinnan ominaisuuksia, joiden tukemana tyontekijat kokevat, etta heilla on
tavallista parempi suhde tyoyhteis6onsa ja ovat sen vuoksi alttiimpia osallistumaan
viestintaan, tukemaan tyoyhteis6dan ja olemaan osa sita. Hanen tutkimuksensa mukaan
avoimuus, kaksisuuntainen vuorovaikutus, alaisten ndkokulmien ja mielipiteiden
huomiointi; molemminpuolinen ymmarrys, yhteistyé ja keskusteleminen ovat kaikki
psyykkisen hyvinvoinnin osa-alueita, jotka perustuvat sisdisen viestinnan toimivuuteen

ja tukevat tyotyytyvaisyytta.

Tyoyhteison sosiaaliseen kanssakdymiseen vaikuttavat olennaisesti myos kieli, ilmaisut
ja terminologia. Sanasto ei valttamattd ole kaikille yhta tuttua tai yksilot saattavat
ilmaista samoja asioita eri ilmauksin. Tama saattaa aiheuttaa sekaannuksia tai ainakin vie
enemman tybaikaa, kun merkityksida joudutaan pohtimaan ja tarkistelemaan.

(Davidekova & Hvorecky, 2017.) Toisaalta kielellinen haaste voi joissakin tapauksissa
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liittya konkreettisesti hydodynnettavaan tyokieleen. Kielellinen osaamattomuus saattaa
lisata virheita, vaaristaa tietoa ja tahattomasti tuottaa ongelmia sidosryhmasuhteisiin.
Tyoyhteisossa onkin tarkeda kartoittaa jasenten kielitaitoa ja tyon ohessa tukea

kielellisessa kehittymisessa esimerkiksi ammattisanaston avulla.

Ylipaataan niin tyo- kuin yksityiselamassa kommunikointia haastavat viestijan kyvyt
ilmaista itsedan ja kasitella tietoa. Esimerkiksi yksinkertaiselta kuulostavat viestinnalliset
ja kielelliset taidot kuten kirjoittaminen, suullinen lahjakkuus seka datan kerdaamisen
taidot vaikuttavat oleellisesti sisdisen viestinnan laatuun (Vercic ja muut, 2012).
Laadukas tiedon ja osaamisen siirtyminen, vuorovaikutteinen kommunikointi, luottamus
seka yhteiset arvot ja paamaarat edistavat koko yhteison kollektiivista kehittymista (Kalla,
2005; Sarka, 2014). TybyhteisOssd, jossa henkiloston arvot ja tavoitteet onnistutaan
harmonisoimaan samankaltaisiksi organisaation kanssa, onnistutaan henkilésto yleensa
my0Os sitouttamaan osaksi tyoyhteisdd ja luomaan me-henked (Dawkins, 2004;
Hannegan, 2004; Tucker ja muut, 1996). Arvojen ja tavoitteiden kohdatessa yksil6 on
halukas antamaan oman panoksensa tyonantajan hyvaksi luovuttamalla aikaa,
osaamista ja energiaa asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Parhaimmillaan
tyontekija saa vastineeksi tydstdan palkan lisdksi arvostusta, hyvaksyntda ja
merkityksellisyyden tunnetta. Tyytyvdisen henkiloston kautta organisaatiolla on
mahdollisuus luoda muun muassa positiivista tydantajamielikuvaa ja brandi-imagoa seka
tukea mainettaan ja luotettavuuttaan myds muiden sidosryhmien nakokulmasta.

(Dawkins, 2004; Hannegan, 2004; Tucker ja muut, 1996.)

2.4.3 Arvostus ja tyoilmapiiri

Neljas taso kasittelee arvostuksen kokemuksia. Arvostuksen voi jakaa oman tyonsa
arvostamiseen sekd toisilta saatuun arvostukseen. lhmisille on luontaista toivoa
saavansa ymparistostadn arvostusta seka ainutlaatuisena yksilona ettd tyontekijana.
(Maslow, 1943.) Sadrin ja Bowenin (2011) erittelyn mukaan tyontekija kaipaa

tyopaikallaan vastuuta, mainetta, arvovaltaa, huomiointia ja arvostusta. Niiden kautta
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han kehittdd omaa itsetuntoaan, varmuuttaan, tehokkuuttaan ja tyomotivaatiotaan,
jotka heijastuvat tyotyytyvadisyyteen. Arvostusta voidaan tyopaikalla osoittaa
yksinkertaisin keinoin kuten kehuin, kiitoksin, palkkioin tai muistamisin. Kuitenkin
sosiaalisen vaihdannan teorian mukaisesti, mikali yksilon kaipaama arvostuksen
kokemus jaa tyopaikalla kokematta, saattaa yksilo alkaa kriittisesti harkitsemaan
tydnantajalleen antamaansa tyopanostaan. Tama voi vaikuttaa negatiivisesti

tyossajaksamiseen ja tehokkuuteen seka lisata esimerkiksi tydpoissaolojen maaraa.

On myo6s huomattu, ettad sisdisen tiedon jakaminen voidaan henkiléston kesken kokea
arvostuksen ja luottamuksen osoituksena. Christensen ja muut (2007) kirjoittavatkin,
ettd mita spesifimpaa ja relevantimpaa henkilostélle jaettu tieto on, sitd suuremmin
yksild kokee arvostusta ja on halukas olemaan osana omaa tyoporukkaa. Esimerkiksi
jaetut tiedot yrityksen ja tyoyhteison tulevista muutoksista osallistavat henkil6stoa ja
sitouttavat heitd tyOnantajayritykseen. Welch (2012) on kirjoittanut, ettd onnistunut
sisdinen viestinta tukee tydntekijoiden tietoisuutta niin omista kuin tydyhteisén
kohtaamista mahdollisuuksista ja riskeistd, ja lisda siten ymmarrystd organisaation
muuttuvia prioriteetteja kohtaan. Valaei ja Rezaei (2016) puolestaan noteerasivat
tutkiessaan asiantuntijapalveluita tarjoavan pk-yrityksen tyotyytyvaisyytta ja
sitoutumista, etta sisdinen viestinta vaikutti oleellisesti henkiloston kokemaan
arvostuksen tunteeseen ja yhteisollisyyteen. Henkilosto koki itsensa osallistetuksi ja
huomioiduksi, kun viestinndn kautta heille informoitiin ajantasaisesti mita

organisaatiossa on meneillaan.

Tyontekija kaipaa myds huomiointia ja kokemusta siitd, ettda oma tyoé on merkityksellista
suuremmassa kokonaiskuvassa. Hackman (1980) marittelee merkityksellisen tyon olevan
ominaisuuksiltaan vaihtelevaa ja itsendistd; laaja-alaisesti merkittavaa seka yksilon
identiteetista kertovaa. Arnold ja muut (2007) puolestaan maarittelevat merkityksellisen
tyon olevan yksilon pyrkimystd 10ytaa tyosta jotakin suurempaa merkitystd kuin mita
ulkoiset motivaattorit tai lopputulos ovat. Tydnantajan olisikin hyva pyrkia

havainnoimaan millainen asennoituminen henkiloston jasenilld on tyotadn kohtaan,
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kokevatko he sen merkitykselliseksi ja tiedostavathan he olevansa kokonaisuuden
kannalta tarkeita, kun antavat oman tyopanoksen yritykselle. Sosiaalisen vaihdannan
teoriaan viitaten Eisenberger ja muut (1986) ovat kirjoittaneet viisaasti, ettd yhteisen
tahdon ja suunnan omaavat yksilot tuottavat yritykselle todennakdisemmin paremmin

kuin henkisesti irrallaan olevat yksil6t, tiimit, ryhmat ja osastot.

2.4.4 Itsensa toteuttaminen

Viides ja korkein taso on itsensa toteuttamisen ja ilmaisemisen taso, jolla tavoitellaan
tyosuunnittelun ja tyoskentelyn vapautta. Samalla pyritdan |6ytdmaan keinoja toteuttaa
itseadn mahdollisimman hyvin tyon kautta ja kehittymaan tyossa entistda paremmaksi
laajentaen osaamista kokonaisvaltaisemmaksi. Itsensa kehittdmisen nakékulmasta muun
muassa Hallahan (2001) perdankuuluttaa sisdisen viestinndn vaylien sujuvaa
kaytettavyyttd, jolloin tarvittava tieto on helposti henkiloston saavutettavissa. Talldin
tyontekija voi helposti tarkistaa tarvitsemansa tiedon esimerkiksi yrityksen sisdisesta
tietokannasta ilman suurta vaivanndkoa ja turhaa ajanhukkaa. Samalla han pystyy
varmistumaan, ettd han toimii tydssdaan oikein, kun han tarkistaa tarvittavat tiedot

laadituista tyoohjeista.

Oman tyén suunnittelun merkittdva osa on tiedostaa tyén padkohdat ja tyonantajan
puolelta asetetut odotukset. Valaei ja Rezaei (2016) tutkivat pk-yrityksien henkildstojen
tyotyytyvaisyytta ja loysivat linkin tyonkuvien maaritelmiin ja vaatimuksiin. Tulokset
osoittivat, ettd sisdisen viestinnan toivottiin auttavan tyonkuvien maarittelyssa ja
selventamisessa. Talloin tyontekija itse pystyisi olemaan tietoinen siitd mitd hanelta
tietylla tyopanoksella ja osaamisella odotetaan. Toisaalta tyonkuvien selkeys auttaa
tyoyhteis0ad olemaan tietoinen siitd kenelle tietyt tyotehtavat kuuluvat ja kuka osaisi olla

avuksi, kun jotakin spesifid apua kaivataan.

Itsensa toteuttamisen nakokulmaan sisdltyy olennaisesti mahdollisuus ilmaista itsedan

ja mielipiteitdan. Sarka (2014) painottaa artikkelissaan, ettd rehellisten vastausten
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saamiseksi tydilmapiirin tulee olla rohkaiseva ja avoin, koska vain siten henkilosto
uskaltaa ja voi olla halukas ilmaisemaan mielipiteensd, kehitysehdotuksia ja muita
mielen paalla olevia asioita. Viestinndn suunnittelussa pitdd myods varmistaa
mahdollisuus vastauksien saamiseen. Edellisilla Maslowin (1943) teorian mukaisilla
tasoilla tehdyt ratkaisut ja toimintalinjat seka niiden onnistuminen siis todella heijastuvat
teorian ylemmille tasoille ohjaten siten sosiaalisen vaihdannan teorian mukaisesti
henkiloston halua vuorovaikuttaa ja antaa omaa panostaan sosiaalisiin tilanteisiin.
Osoittamalla, etta heidan mielipiteensda on haluttu ja tarked kehittymisen

varmistamiseksi, saadaan henkil6sto sitoutettua tydhénsa paremmin.

Itsensa ilmaisemisen oikeudella on myds kaantopuolena viestinnan vastuut. Welch
(2012) kirjoittaa artikkelissaan nimenomaan viestinndn vastaanottamisen ja
toteuttamisen velvollisuudesta. Siind missa tyonantajalla on velvollisuus informoida
henkilostodan heihin vaikuttavista asioista, on myds henkilostélla omalta osaltaan
viestinnallisia vastuita. Myo6s tyontekijan kuuluu valittda tyoskentelyn kannalta
olennaista tietoa eteenpdin, mahdollistaa koko yhteisdon tehokas tydskentely ja siten
esimerkiksi pyrkia valttamaan turhien ja toistuvien virheiden tapahtumista. Carriére ja
Bourque (2009) toteavatkin, ettd vaikka tydnantajan vastuulla on mahdollistaa
viestinnan vaylat, on jokaisella yksilolla velvollisuus hyddyntda niita asianmukaisesti ja
tehokkaasti. Myds Cabrera, Collins, & Salgado (2006) ovat nostaneet saman huomion
esille ja toteavatkin, ettd nykyteknologian ansiosta omat ajatukset, tuntemukset ja tieto
pystytdan valittamaan eteenpdin omasta sijainnista riippumatta. Heiddn mukaansa
sosiaalisen vaihdannan nakokulmasta kyse onkin enemman siitd, onko henkilosto

halukas hyddyntamaan naita vaylia ja ilmaisemaan itseaan.

Viestinnadn vastavuoroisiin velvollisuuksiin liittyen Morrison ja Milliken (2000) kirjoittavat
tyoyhteisOn vaikenemisesta (organisational silence). Kyse on sosiaalisen vaihdannan
erittdin negatiivisesta ydinilmiostd, jossa henkilostd punnitsee viestinndan hyodyt ja
haitat; ja valitsee lopulta vaikenemisen. Mielen paallda olevat asiat mieluummin

ruoditaan lapi pienessa piirissa kahvipdydassa kuin nostetaan esille esimerkiksi julkisesti
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palavereissa tai yksityisesti esihenkilonsa kanssa. Kirjoittajien mukaan syina voivat olla
esimerkiksi pelko esihenkilon, osaston tai oman tiimin reaktioista; hapean tunne tai uhka

nykyisen aseman ja tulevien etenemismahdollisuuksien menettamisesta.

Sosiaalisen  vaihdannan teorian mukaan viestinndn  toimimattomuus ja
epatasavertaisuus saattavat saada yksilét pohtimaan heiddn omaa halukkuuttaan
osallistua viestimaan asioita (Cropanzano & Mitchell, 2005). Jos yhteisdssa ei ole
mahdollisuutta ilmaista itsedan avoimesti, luotettavasti tai esimerkiksi pelkdamatta
seurauksia, saattaa suurin osa henkilostosta tyytya nielemaan ajatuksensa. Toisaalta
organisaatiossa saatetaan ajatella, etta tieto yritysjohdon ja muun henkiloston vélilla on
joka tapauksessa epasymmetristd, jolloin johto tietdd organisaation ja tyoyhteis6jen
asioista enemman kuin muu henkilésté (Morrison ja Milliken, 2000). Talldin henkilosto
omaksuu kokonaisuuden kannalta erittdin haitallisen vaikenemisen kulttuurin ja ehkapa
toivoo, ettd pielessa oleviin asioihin tulee itsellddan muutos. Tastda saattaa aiheutua
ongelmallinen tietovajeen tila, jolloin johto ei tiedda mita henkiloston keskuudessa

ajatellaan ja koetaan tyoarjessa.

Vaikenemisen ongelmaa voi ilmetd milla tahansa organisaatiohierarkian tasolla.
Esimerkiksi: henkilostd viestii esihenkilolle jostakin korjauksia vaativasta aiheesta ja
esihenkil6 pitaa asiaa tarkeana, muttei kuitenkaan uskaltaudu tai voi jostakin syysta
vieda asiaa eteenpain. Esihenkild saattaa myds olla sitd mieltd, ettd viestin vieminen
eteenpain ei tule realistisesti muuttamaan mitaan, vaan on hanelle vain kiusallinen
tyotehtava ja jattaa tiedon sen vuoksi valittamattd eteenpdin. Talloin viesti jumittuu
valissa olevalle esihenkil6lle eika paase kulkemaan sellaisille johtohenkiléille, joilla voisi
olla valtaa, mahdollisuuksia ja halua tehda asiaan muutoksia. Samalla johtaminen ja
omat vaikuttamisen mahdollisuudet nayttaytyvat heikkoina alaisille, jotka ovat juuri
rohkeasti viestineet ajatuksiaan eteenpain. Tama luonnollisestikin aiheuttaa henkiloston

keskuudessa turhautumista ja tyotyytymattomyytta. (Morrison ja Milliken, 2000.)
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Viimeinen osa-alue itsensd toteuttamisessa on  yksilon etenemis-  tai
kehitysmahdollisuudet. Kunnianhimoiset ja tyohonsa sitoutuneet tydntekijat kaipaavat
useimmiten tyoltddan haasteita ja mahdollisuuksia kehittyd tydssdadn aiempaa
paremmaksi. Varsinkin pk-yrityksissa on tavallista, ettei henkilostolle aina pystyta
tarjoamaan kaivattuja etenemismahdollisuuksia, ellei toiminta ole esimerkiksi
voimakkaassa kasvussa, organisaatioon luoda uusia tyonkuvia tai tydnkuvan muutos
tarkoittaisi tyontekijan nakdkulmasta siirtymistda maantieteellisesti eri konttorille.
Organisaatioiden olisi kuitenkin aina syyta vahintaankin kuulla tyontekijan toiveita ja

mahdollisuuksien mukaan tukea tyékuvien uudistamisista. (Sadrin ja Bowenin, 2011.)

Sosiaalisen vaihdannan teorian mukaan tyontekija harkitsee ja pohtii saako han
nykyisessa tehtavassaan ja tyopaikassaan kaiken haluamansa tyosta ja itsestdan irti, vai
pystyisikd han kehittymaan entisestdadan ja toteuttamaan itseaan muualla paremmin.
Mikali tyontekija kokee ettei nykyinen tyé anna hanelle riittdvasti haastetta ja pysty
tuottamaan riittavasti merkityksellisyyden tunnetta, paattda tyontekija useimmiten
vaihtaa tyopaikkaa. Tama padatos on tietenkin haitaksi tyoyhteisolle, koska osaavaa
tybvoimaa poistuu vieden mukanaan seka nakyvaa etta hiljaista tietoa. Taman vuoksi
pienikin uudistaminen tyénkuvassa tai lisdavastuun antaminen voivat auttaa pitamaan
taitavan tyontekijan yhteisossa ja antaa yritykselle lisdaikaa mahdollisuuksien mukaan

loytaa tyontekijalle esimerkiksi uusi ja haastavampi tyétehtava (Sadri ja Bowen, 2011).

2.5 Case-yrityksen sisdisen viestinnan nykytilan observointi

Case-yrityksessa on havaittavissa kehityskelpoisia sisdisen viestinnan osa-alueita, joilla
on valitonta ja valillista vaikutusta henkiloston tyotyytyvaisyyteen. Seuraavissa
alaluvuissa kdydaan lapi naitd osa-alueita ja niihin liittyvid haasteita, joihin yrityksessa
voitaisiin  kehittdmismielessa tarttua. Esiteltdvat havainnot perustuvat tutkijan
toteuttamaan puolentoista vuoden observointiin, jonka aikana yritystd ja sen

toimintatapoja on tarkasteltu sisaltdpain tyontekijan nakokulmasta.
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Viestinnan vaylat

Case-yrityksen sisdisessa viestinndssa hyodynnetdaan elektronisia ja vuorovaikutteisia
viestintavaylia. Puhelut ja pikaviestit ovat case-yrityksen henkilostén arkea ja niita
hyodynnetaan erityisesti tilanteissa, joissa jokin asia pitda saattaa nopeasti kollegoiden
tietoon tai johonkin asiaan tarvitaan pikaista apua tai mielipidetta kollegalta.
Pikaviestisovelluksessa hyodynnetdadan seka yksityisia keskusteluja ettd ryhmia, joihin
kuuluvat joko oman tiimin jasenet tai koko osasto. Varsinaista intranettia yrityksessa ei
ole eikd printtimediaa hyodynneta. Sahkopostin valityksella viestitdan esimerkiksi
viikkotiedotteet, palaverimuistiot, tyovuorot ja tyotehtdvien toimintatapauudistukset.
Sahkopostilla viestitdan myos tapauksista, joiden mukana taytyy lahettaa asiakirjoja tai
jotka olisivat muuten haastavia tutkia ja kasitella esimerkiksi pikaviestialustalla. Lisaksi

sahkopostista on sujuvampaa tallentaa tietoa omaan talteen.

Case-yrityksen kaltaisessa taloushallinnon asiantuntijayrityksessa tarpeellisen tiedon on
ensiarvoisen tarkeda kulkea sujuvasti, oikealle henkilolle ja oikeaan aikaan. Taman
varmistamiseksi henkiloston kesken voisi olla jarkevda sopia viestintdvaylien
hyodyntamisesta. Talla hetkella pikaviestialustan eri ryhmia ja yksityisviestitoimintoa
sekda sahkopostia kadytetddn limittdin, joka valilla aiheuttaa sekavuutta. Jotkut
henkilostdssa tuntevat sahkdpostin enemman omaksi tavaksi viestia ja seuraavat sita
tarkemmin. Toiset puolestaan hyddyntdavat Teams:ia ja tarkastavat sahkopostinsa vain

esimerkiksi tyopaivan aluksi ja lopuksi.

Osaamisen ndkokulmasta uutta infoa saatetaan jakaa sdhkopostin tai Teams:in
valitykselld, jolloin ldhes aina joltakulta info jaa noteeraamatta sen vuoksi, ettd seuraa
vahemman kyseista vaylaa, jossa keskustelua on kayty ja tarkea tieto on hautautunut
keskustelujen alle ja on tyolasta kirida ajan tasalle. Taman vuoksi olisikin tarkeda sopia
selkedt toimintalinjat millaisista asioista kommunikoidaan minkakin vaylan kautta ja
toisaalta tiimien kesken voidaan esimerkiksi sopia oman tyon kannalta ja jasenten

mielesta sopivimmat viestintavaylat tyon tueksi.
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Koska suurin osa tyontekijoista tydskentelee samalla konttorilla, henkiloston kesken
kommunikoidaan suurimmaksi osaksi kasvotusten. Talldin viestit on yhtaalta nopeampia
saada perille ja toisaalta vuorovaikutus on aidompaa. Vaikka sanattomalla viestinnalla ei
olisi varsinaista merkitysta viestin sisallon kannalta, voivat eleet ja danensavyt vaikuttaa
yhteishenkeen ja tydyhteisén mielialaan. Kirjalliset viestintavaylat ovat kuitenkin
yrityksen tarkea viestinnan keino, vaikka vastaanottava kollega olisikin fyysisesti lahella.
Tallaisissa tapauksissa on silti tirkeda muistaa asiallinen, selked ja informatiivinen

puhetyyli seka itseilmaisu, jotta mahdollisilta vaarinymmarryksilta valtytaan.

Tiimityo

Yrityksessa tyoskentelee tiimeja, jotka ovat osittain maantieteellisesti hajautuneet ja
koronapandemian mukanaan tuoman etatyOsuosituksen aikana osa tyoskenteli myos
etdana kotikonttorilta. Muualla tydskentelevien kanssa kommunikoidaan jatkuvasti
pikaviestisovellusten kautta, sahkdpostitse ja puhelimitse. Osastojen ja tiimien palaverit
toteutetaan siten, ettd paakonttorin henkildsto istuu palaverissa fyysisesti yhdessa ja
muualla tyoskentelevdt otetaan palavereihin mukaan etdyhteyden avustuksella.
Palaverikdytannoksi on vakiintunut kuukausipalaverit, joissa kdydaan lapi ajankohtaisia
Iahitulevaisuuden uutisia ja aiheita, joista on tyoyhteistssa noussut kuluneen kuukauden
aikana keskustelua. Tarpeen tullen pyritddn toteuttamaan tapaamisia pikaisellakin
aikataululla, tarvittavilla kokoonpanoilla ja matalalla kynnyksella. Koko yritysta koskevista
merkittavista asioista pidetaan aika ajoin tiedotustilaisuuksia, yleensa toimitusjohtajan

vetamana.

Valitettava ja satunnaisesti esiin nouseva ongelma on, ettda muilla konttoreilla tai etdna
tyoskentelevat henkilot unohtuvat kuuluvan tydyhteison tai tiimien kokoonpanoihin.
Esimerkiksi spontaanit keskustelunaiheet ja niiden lopputuloksena paatetyt
toimintatavat unohtuvat joskus informoida myos etdjdsenille. Tama vaikuttaa erittdin
kriittisesti tasavertaiseen tiedon ja osaamisen jakamiseen seka lopulta tiimin
kokonaisvaltaiseen ammattitaitoon ja ilmapiiriin. Olisikin tarkeda, etta spontaanien

keskustelujen myotd syntynyt tieto valitettdisiin heti kaikkien asianomaisten tietoon
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hyodyntden sovittuja viestintavaylia ja paivitettaisiin tarvittaessa myos tydohjeisiin, jotta
kaikilla olisi mahdollisuus valttda "jo kokeillut virheet” ja edetd omassa tydssadn

tehokkaasti ja oikein.

limapiiri ja me-henki

Nykyisen henkilostomaaransa vuoksi case-yrityksen lahes koko henkilostd tuntee
toisensa, jonka vuoksi tutussa ja pienehkdssa tyoyhteisossa keskustelun aloittaminen
tybasioista ja vapaa-ajan asioista on helpohkoa. Avokonttori, jossa case-yrityksessa
tyoskennelladn, antaa mahdollisuuksia kysya kollegalta apua helposti ja nopeasti - jopa
nousematta omalta paikalta. Siind missa avokonttori mahdollistaa mydés muun
vapaamman keskustelun tydn ohessa, se saattaa kuitenkin samaan aikaan hairita muiden
tyokeskittymista. Yhteishengen kannalta on tdrkedad huomioida kaikkien tyorauha, ja
yhteisollisyyden kehittamiselle tarkeita ovat yhteiset tauot, joiden aikana voidaan
keskustella vapaammin tyon ulkopuolisista asioista ja miksei myds jakaa esimerkiksi

tyohon liittyvaa hiljaista tietoa.

Osastot, tiimit ja erilaiset tyotehtavat aiheuttavat sen, ettd useimmiten saman osaston
ja tiimin jasenet pitdvat tauot yhdessa ja viettdvat aikaa oman klikkinsa, eli itselle
I[aheisimpien henkildiden, kanssa eivatka valttamatta tutustu muuhun henkilostéon.
Osittain etatydskentelyn ja tiimien hajaantuneen sijainnin vuoksi jotkut henkiléstén
jadsenet saattavat jaada yhteisollisyyden ulkopuolelle, niin ty6- kuin vapaa-ajan
keskusteluissa. Edella mainittujen vuoksi tyoyhteisén me-henki saattaa karsia ja
yhteisten tavoitteiden eteen tyoskentelemisen merkitys hamartya, koska oma tiimi ja

itselle tuttu tyd nahdaan alitajuisesti etusijalla.

Yrityksessa tapahtuvien asioiden ja muutosten tiedottaminen tasavertaisesti on tarkeaa
hyvan tyoilmapiirin ja yhteisollisyyden kokemuksen kannalta. Téhan vedoten mielestani
case-yrityksen kokoisessa pk-yrityksessa klikit ovat enemman uhka kuin mahdollisuus.
Esimerkiksi huolimatta siitd, ettd saman osaston eri tiimien tai yksiloiden tyotehtavat

saattavat joiltakin osin erota keskenaan, ovat tavoitteet, tydohjeet ja tyonkuvat kuitenkin



39

pitkalti samat. Viestinnan vastavuoroisiin velvollisuuksiin vedoten mikdan tiimi ja kukaan
yksilo ei saisi saada enempaa tietoa kuin toiset eika pantata tarpeellista tietoa, vaan se

pitdisi tasavertaisesti saattaa kaikkien tietoa tarvitsevien tietoisuuteen.

Yrityksen jatkuvasti kasvaessa myds tyotehtdvat muuttuvat ja uudistuvat. Sisdisten
uudistusten ja henkiléstovaihdoksien myota myds tydtehtavat saattavat vaihtua
henkildiden kesken ja jarjestdytyda uudelleen. Talldin on tdrkeda selkedsti ilmaista
henkilostolle tydkuvien muutoksista, jotta tarvittaessa osataan kaantya oikean henkilén
avun puoleen nopeasti. Tydonkuvien uudistuksista on syyta informoida saman tien myds
yli osastorajojen, jotta oikean henkilon |3ahestyminen tarpeen tullen on
suoraviivaisempaa. Eri osastolla tydskentelevat eivat kuule uudistuksista samalla tavoin

palavereissa ja keskusteluissa kuin kyseisen osaston tai tiimien sisalla tyoskentelevat.

Eri osastojen kesken tulisi ylipdaataan vallita jonkin tasoinen ymmarrys toistensa tyosta.
Osastojen on vaikeaa keskendan tietda vastuualueista, varsinkin jos toisen osaston ty6
tuntuu omasta nakokulmasta vieraalta. Olisikin siis tarkeaa luoda selkedt toimintalinjat
esimerkiksi osastojen keskindiselle yhteistyolle ja viestinnalle, jotta avun pyytaminen
voisi tapahtua aiempaa sujuvammin. Samalla toisten tyotd osattaisiin ehka arvostaa
enemman ja olisi mahdollisuus hahmottaa se suurempi kokonaiskuva, jossa osastot,

tiimit ja yksilot tyoskentelevat yhdessa yrityksen tavoitteiden eteen.

Ammattiosaaminen ja itsensa kehittaminen

Tyontekijoiden asiantuntijuus rakentuu yksilollisten taustakoulutusten paalle yrityksen
jarjestamien koulutuksien ja kollegoiden antamien oppien myéta. Tyoyhteisé on
avokonttorin ja sahkoisten viestintdvaylien valityksella ldsna toistensa kanssa kaiken
aikaa — hyvassa ja pahassa. Avokonttorissa avun pyytdaminen ja kommunikointi on hyvin
helppoa ja valitontd, mutta toisaalta ylimdardinen haly haastaa keskittymistd ja
relevanttien asioiden viestimista. Toimistoympariston suunnittelu onkin tarkea osa tyon

sujuvuuden ja viihtyvyyden varmistamista.
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Osaamisen tueksi joillakin osastoilla on kadytdssa paivittdisen ohjelmistotydkalun
yhteydessa tietopankki, johon on koottu toiminta- ja tydohjeita erilaisten tilanteiden ja
tapausten varalta. Tietopankista 16ytyy myos laki-infoa ja asiakassuhteiden lisatietoja,
joita pitda huomioida tyota tehtdessa. Lisaksi kaikki koulutusmateriaalit ovat
noudettavissa yrityksen tietokannasta ja palavereiden muistiot ldhetetddan kaikille
tiimien ja osaston jasenille, jotta niista on mahdollista tarkistaa palaverin aikana
lapikaytyja asioita ja sovittuja kdytanteitd. Muistioiden luominen ja lahettdaminen myos
tukee muun muassa osa-aikaisten tyontekijoiden ja muista syista poissaolevien jasenten
mahdollisuutta pysya selvilla mita on kayty lapi ja sovittu, jos kyseiseen palaveriin ei ole

juuri tuolloin pystynyt osallistumaan.

Olemassa olevan tietopankin ongelmaksi on kuitenkin havaittu sen ajan tasalla
pitdminen. Laheskadan kaikkia uusia linjauksia ei huomata, muisteta tai ehdita paivittaa
tietopankkiin, vaan ne informoidaan henkildstolle ainoastaan esimerkiksi sahkdpostitse
tai pikaviestialustalla. Sovittujen toimintatapojen ja linjausten paivittamisen hitaus tai
pahimmillaan puuttuminen kokonaan nostavat riskia, etta tyoyhteisdssa tehddaan samoja
tyotehtavia eri saanndin. Kun yksi tekee ty6taan niin kuin on aina tehnyt, toinen lukee
vanhoja ohjeita ja kolmas muistaa uudet sovitut ohjeet muttei |6yda tietoa mistdaan — on
sekasotku valmis. Valitettavan usein esimerkiksi Teams-sovelluksen kautta lahetetyt
viestit hautautuvat muun informaatiotulvan alle ja tiedon uudelleen |6ytdamiseen kuluu
paljon aikaa sen sijaan, ettda kaikki mahdollinen tarvittava tieto |0ytyisi sujuvasti
tietopankista hakusanojen avulla. Yrityksen kannattaisikin resursoida aikaa tietopankin
paivittdmiseen, koska esimerkiksi uuden tyodntekijan ndkokulmasta tietopankki ja
opintomateriaalit ovat erinomainen tuki, joista I10ytaa vastauksia oma-aloitteisesti. Avun
pyytamista ja toistensa auttamista ei kuitenkaan saa missddan nimessa sivuuttaa tai

vaheksya — se nostaa riskia virheille ja vahingoille.

Henkildston ammattitaidon vahvistamiseksi yritys on myos luonut ammattisanaston
kolmella eri kielelld, joita on mahdollista kdyttaa tyon tukena eri tilanteissa. Kayttokielina

case-yrityksen sisdisessa ja ulkoisessa viestinndssa ovat tasaisesti molemmat kotimaiset
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kielet ja itse tyossa hyodynnetdan ajoittain myos englantia. Huomaamisen arvoista on,
ettd osalla henkil6stoa kielitaito rajoittaa tyotehtavien tekemista. Toisaalta tydmaaraa on
pyritty tasaamaan jakamalla tyotehtdvia ja asiakkuuksien hallintaa sen mukaan, mika
kieli on tyontekijan vahvuus. Myods tydyhteisén antama konkreettinen kielellinen apu

helpottaa suoriutumaan satunnaisista kielellisistd solmuista.

Varsinkin rannikoilla sijaitsevissa yrityksissa, kuten case-yrityksenkin tapauksessa, osa
henkilostosta puhuu didinkielendan ruotsia. He todennakoisesti osaavat tai ainakin
ymmartavat suomea, mutta kieli saattaa joskus osoittautua heikoksi kohdaksi
viestinndssa. Sama pdtee suomea adidinkielenaan puhuviin: suurin osa ihmisista
ymmartda ruotsia ainakin jonkin verran, mutta vieraan kielen kayttaminen saattaa
tuottaa vaikeuksia ja johtaa vaarinymmarryksiin. Virheiden tekeminen on inhimillista,
mutta kielellisesta lahjakkuudesta on hyotya ja se tehostaa asiantuntijatyoskentelya ja

tukee hyvan asiakaspalvelun tavoitetta.
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3 Tutkimuksen toteutus ja analyysimenetelmat

Tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen ja poikittainen eli tutkimuksen avulla pyritaan
ymmartamaan tutkittavaa ilmiota tietylla hetkella. Kyseessa on samalla case-tutkimus,
joka on toteutettu yksittdiseen yritykseen ja tutkimuksen avulla on haluttu selvittada ja
ymmartaa millaista merkitystd ja arvoa case-yrityksen henkilostd antaa sisdiselle
viestinndlle analysoidessaan omaa tyotyytyvaisyyttddn. Tutkimus on luonteeltaan
fenomenologinen, koska yhtaalta tutkielman aikana esitetyt havainnot ovat tutkijan
nakemyksia yrityksen toiminnasta ja tilasta; ja toisaalta tutkimusaineiston kautta saadut
vastaukset ja tulokset ovat henkiloston subjektiivisia kokemuksia kyselyn myota

pyydetyista aiheista.

Tutkimusprosessin alkuvaiheessa yhden case-yrityksen tyontekijan kanssa toteutettiin
testihaastattelu, jonka avulla selvitettiin millaiset sisdisen viestinndn aiheet koettiin
yrityksen henkiloston ndkokulmasta tarpeellisiksi tutkia ja kehittdaa. Haastattelu
toteutettiin vapaamuotoisesti kahden kesken haastateltavan kanssa kysymyspatteriston
tukemana (kts. Liite 1). Haastattelun perusteella on poimittu case-yrityksen
nakokulmasta oleellisimpia aiheita ja rajattu tutkielmaa keskittymadan nimenomaan

sisdisen viestinnan ja tyotyytyvdisyyden valiseen yhteyteen ja merkityksiin.

Aineiston keruu toteutettiin sdhkopostihaastattelun omaisesti Webropol-tyokalun
sahkoisen kyselyn avulla (kts. Liite 2), joka lahetetiin koko case-yrityksen henkildstolle.
Séhkopostihaastattelu oli tdssa tapauksessa jarkevin tutkimusmenetelma, koska 40-50
hengen henkil6stomaara olisi ollut lilan ty6lds haastateltavaksi kasvotusten tai etana.
Lisaksi aiheen arkuuden vuoksi kyselyn avulla vastaajat pystyivat pysymaan
anonyymeind, vastaamaan avoimesti sekda pohtimaan rauhassa vastauksiaan. Kyselyn
saatteessa kerrottiin henkilostolle tutkimuksen syy, aihe ja kuinka aineistoa tullaan
kasittelemaan. Henkilosto sai kysymykset seka suomeksi etta ruotsiksi, ja saivat vapaasti
valita vastauskielensa sen mukaan kumpi heille itselleen sopi paremmin. Vastausaikaa
henkilostolle annettiin 8 tyopdivad, mutta itse kyselyssd vastaamisaikaa tai

merkkimaardaa ei ollut rajoitettu. Kyselyssa esitettiin sahkdpostihaastattelun tyyliin
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pelkastaan avoimia kysymyksia liittyen sisdiseen viestintdan ja tyotyytyvaisyyteen. Kysely

toteutettiin anonyymisti ja se oli vastaajille vapaaehtoinen.

Kyselyn myota saadut vastaukset saatiin Webropol -tyokalusta ulos kysymyskohtaisesti
ja vastausten ensimmainen teemoittelu oli helppoa, koska kysymykset oli jarjestelty jo
kyselylomakkeella aihepiirien mukaan. Teemoittelu -metodin mukaisesti aineistoa
analysoitiin ensin aihepiirien sisalla kysymys kerrallaan jaotellen vastauksia niiden esille
tuomien nakokulmien ja keskindisten suhteiden mukaan (Tuomi & Sarajarvi, 2018: 105).
Edelld mainittu jaottelu helpotti aineiston seuraavaa vaihetta eli intensiivisempaa
sisdllénanalyysia, jolloin oli mahdollista havaita syvempia merkityksia sanojen takaa ja
niin sanotusti “rivien valistd”. Samalla paastiin tarkastelemaan vastauksien korostuksia ja

perusteluja, seka voitiin selvittdaa vastausten taustalla olevia juurisyita.

Sisdllénanalyysi -metodi sopi aineiston kasittelyyn hyvin, koska kyselyssad oli avoimia
kysymyksia ja analyysikeinon avulla vastauksista on mahdollista havainnoida esimerkiksi
vastaajien asenteita ja kasityksia tyotaan ja tydymparistodan kohtaan. Kyseinen metodi
avaa myo6s mahdollisuuden vertailla ja l0ytda ristiriitoja, jotka voivat kummuta jo
ajallisesti kaukaa heijastuen lopulta viestinnan ongelmaksi ja tyotyytymattémyydeksi.
(Tuomi & Sarajarvi, 2018: 117-119.) Lopuksi tutkimuksessa saatuja vastauksia ja
havaintoja peilattiin tutkielmaa varten luotuun teoreettiseen viitekehykseen luoden
lopuksi johtopaatokset sisdisen viestinnan haasteista seka siita, kuinka niihin voitaisiin

vaikuttaa siten, etta henkil6ston tyotyytyvaisyys voisi kehittya parempaan suuntaan.
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4 Tutkimuksen tulokset

Tassa kappaleessa esitellddn tutkimuksen tulokset ja vastauksia lapikdydaan lapi
noudattaen tarvehierarkiamallin  mukaista rakennetta. Tutkielman kannalta
mielekkdimmat teorian tasot ovat 2-5, jonka vuoksi ensimmadisen tason sisaltoa ei
alaluvuissa kasitella ollenkaan. Tekstissa kaytetyt sitaatit on kaikki kdannetty suomeksi,
vaikka ne olisi alun perin kirjoitettu ruotsiksi. Lisdksi sitaateista on korjattu pois

kirjoitusvirheet ja puhekieli tutkielman lukukokemuksen parantamiseksi.

4.1 Viestintavaylat, itseluottamus ja viestinnan riittavyys

Tarvehierarkiamallin mukaisesti toisella tasolla ovat turvallisuuden kokemukset, joihin
sisaltyy itsevarmuus omasta ammattiosaamisesta ja luottamus tyoyhteison tukeen.
Sisdisen viestinnan ja sosiaalisen vaihdannan teorian nakokulmasta luottamus tiedon
riittdvyyteen ja tasavertaiseen jakautumiseen on kriittinen osa-alue. Vastauksissaan
case-yrityksen henkilostd korosti, ettd itsevarmuus oman tyon kanssa kehittyy siita
tunteesta, ettd tietdd tyostdan tarpeeksi ja tuntee osaavansa tyonsa. Tama
itsevarmuuden kokemus peilautuu valittomasti tyotyytyvaisyyteen. Informaation
liikkuvuutta tutkittiin case-yrityksessa selvittamalla tarkemmin viestintavaylia ja niiden
hyodyntamista. Henkilost6lta tiedusteltiin heidan mieluisinta sisdisen viestinnan vaylaa,
vadylien kdyton tehokkuutta ja vaylien kehittamisehdotuksia, jotta niiden kayttd tukisi
tyotyytyvaisyytta mahdollisimman hyvin. Lisdksi henkilostoltda pyydettiin kokemuksia
siitd vaikuttaako henkiloston keskindiset eroavat tavat vaylien hyédyntamisessa heidan
tyotyytyvaisyyteensa ja miten henkilostd kokee sisdisen viestinnan riittavyyden

tyopaikallaan.

Case-yrityksessa koettiin teknisestd nakokulmasta tarkastellen, ettda viestintavaylia
hyodynnetadan kiitettavasti ja monipuolisesti. Konttoreiden valisessd viestinndssa seka
etatyontekijoiden kanssa kerrottiin hyddynnettdavan puhelinta jonkin verran. Sahkdisessa

viestinndssa sahkoposti ja pikaviestisovellus Teams olivat case-yrityksessa mieluisimmat
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hyddynnettavat vaylat. Juuri tdman Kulachain ja muiden (2018) tekeman virallisen ja
epavirallisen viestinnan jaottelun mukaisesti tutkimuksen vastauksissa ilmaistiin
runsaasti halua hydédyntaa Teams-sovellusta nimenomaan nopeaan, yksityisempaan,
hieman epavirallisempaan ja lyhyempaan viestintaan. Sahkopostia kaytetaan paljon ja se
koettiin hyddyllisemmaksi virallisten asioiden tiedottamisessa sekd tapauksissa, jotka
eivat ole niin kiireellisia; joissa taytyy lahettaa liitteita tai tieto tulee olla helpommin
|oydettavissa jalkikateen.

Teams riittdd, jos on kahden vdlinen tiedote. S-posti sopii mielesténi
jos/kun tieto menee useammalle tai kaikille, ja silloin se jdd itselle
helpommin saatavaksi esille uudestaan, kun haluaa tarkistaa mitd on
infottu. Suullisesti annettu info avaa eri tavalla mahdollisuuden
keskustelulle ja tuntuu henkilbkohtaisemmalta, hyvdillé tavalla.

Kyselyn vastauksissa nostettiin myds esille haasteita, joita vaylien hyddyntamiseen liittyy.
Sahkopostin ongelmaksi nostettiin, ettei viestija pysty varmuudella tietdmaan onko viesti
paassyt perille, luettu tai onko siihen reagoitu. Tama ongelma on ratkaisu Teams-
sovelluksessa automaattisella lukukuittauksella, josta osapuolet ndkevat onko henkil®
paikalla ja lukenut viestin. Teams-sovelluksen kadytéssa oli puolestaan havaittu
ongelmaksi se, etteivat kaikki henkiloston jasenet hyddynna tai seuraa kyseistd mediaa
tyossdan, jolloin viestinta pitdd ymmartaa toteuttaa hyodyntden jotakin muuta vaylaa.
Toisaalta kyseisen sovelluksen ongelmaksi nostettiin myos tarkean tiedon hukkuminen
keskusteluihin — varsinkin ryhmakeskusteluissa. Kehitysehdotukseksi nostettiinkin, etta
kahdenkeskiset tiedotukset viestitddan suoraan halutulle henkildlle eikd ryhman
valitykselld, jolloin kaikille jasenille tulee viesti-ilmoitus, joka katkaisee keskittymisen.
Vastauksista oli kuitenkin havaittavissa, ettd henkilosté on pdaasiassa tyytyvaista
sahkoisten viestintavadylien hyodyntamiseen, vaikka kehitysehdotuksena oli nykyista

yhtenaisempi vaylien hyddyntaminen ja aktiivisempi tiedottaminen osastojen valisesti.

Kasvotusten tapahtuva vuorovaikutus niin palavereissa kuin konttorilla nousi oletetusti
pk-yrityksessa tarkedksi viestinnan vaylaksi. Tama muun muassa siksi, ettda suurimmalla
osalla  henkilostosta  tyoyhteis6 on  konkreettisesti  |dhelld, kasvotusten

kommunikoitaessa ei tapahdu niin paljon vaarinymmarryksia, vastaus saadaan nopeasti,
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itsead pystytaan ilmaisemaan paremmin ja voidaan viestia myds sanattoman viestinnan
keinoin. Useassa vastauksessa isoksi ongelmaksi kuitenkin koettiin konttorityérauhan
jonkin asteinen rikkuminen, kun keskusteluja kdydaan ajoittain esimerkiksi omalta
tyopisteelta kasin toiselle puolelle avokonttoria: “Kasvotusten kdytévéissé keskustelussa
saa sujuvasti apua, mutta saattaa samalla johtaa tarpeettoman kovaddniseen

keskusteluun avokonttorissa, joka voi vaikuttaa haitallisesti muiden keskittymiseen.”

Danielssonin ja Bodinin (2008) tutkimuksen mukaisesti tyoyhteisdssa voitaisiin kokeilla
konttorin uudelleenjarjestelya kaikille miellyttdvan tyoympariston ja -rauhan
I6ytamiseksi. Case-yrityksen tapauksessa omat tyopisteet kuitenkin luovat kotoisuuden
tunnetta ja yhtdakkinen siirtyminen esimerkiksi joustavaan toimistoratkaisuun saattaisi
pienehkailld osastoilla tuottaa kirjoittamattomia saantoja siita kenen tyopiste missakin
on. Hairitsevdan toimistomeluun on aina syytda puuttua ja turvata tydrauhan
toteutuminen, koska tydntekijoilla on oikeus rauhalliseen tydymparistdon ja tydnantajan
nakdkulmasta toivottavaa on toiden tehokas sujuvuus ja siten myds toissa viihtyminen.
Henkilostolta kannattaakin aika ajoin tiedustella ollaanko tydymparistoon tyytyvaisia vai

voitaisiinko sita parantaa nykyisesta esimerkiksi istumajarjestyksen muokkaamisella.

Toisaalta case-yrityksessa kaivattiin  kehitystd viestinnan riittavyyteen liittyen:
tydyhteisOssa toivottiin yhta aikaa lisda avoimempaa viestintaa, mutta myos oli koettu
jonkin verran turhaa Vviestittelyd esimerkiksi Teams-sovelluksessa. Viestinnan
riittavyyden maara onkin paradoksaalinen haaste, koska jokaisen yksilon mielikuva
riittavasta viestinnasta on erilainen. Liiallinen viestinta hairitsee tyohon keskittymista
varsinkin, jos viestintdd tulee useasta vaylastd yhta aikaa ja nopealla frekvenssilla.
Tallaisessa tapauksessa relevantti tieto saattaa jaadda huomaamatta ja hukkua
tietotulvaan. Liian vahdinen viestintd puolestaan luo henkilostolle epavarmuutta siita
onko kaikki olemassa oleva tieto todella jaettu vai onko yksilo jaanyt jostakin paitsi.

Ulkopuolisuuden ja eriarvoisuuden tunteet tehostavat tyotyytymattomyyden kokemusta.
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Kasvotusten tapahtuvaa viestintdd kuitenkin kaivattiin entisestddn lisda seka tiimien
kesken etta osastojen vilille. Siten pystyttdisiin myos selvittdamaan miten muilla
osastoilla tydskentely sujuu, ja voisivatko osastot keskendan auttaa toisiaan. Samalla olisi
mahdollista kdyda lapi esimerkiksi kaytantdja kaikkien yhteisén jasenten tydskentelyn
sujuvoittamiseksi. Tiimien ja ryhmien sisdlla voitaisiin myos kdayda avoimemmin lapi
vastaan tulleita tapauksia ja tilanteita, jotta kaikki oppisivat niistd yhdessa eivatka vain
ne, joille tapaukset tulevat vastaan tai sattuvat olemaan mukana keskustelussa oikeaan
aikaan. Tallaisesta tilanteesta karsivdat muun muassa osa-aikaiset tyodntekijat, eri
konttoreiden henkilostot ja etatyontekijat. Tieto pitdisi siis saattaa kaikkien sita
tarvitsevien tietoon esimerkiksi kirjallisessa muodossa, mikali kaikilla ei ole
mahdollisuutta vaikkapa etdayhteydella osallistua keskusteluhetkiin. Vastuu tiedon

siirtamisesta on jokaisella tyontekijalla ja tiimilla yhdessa — ei pelkastdaan esihenkil6illa.

Sisdltdpdin yrityksen sisdista viestintda tarkastelleena, oli viestinndn riittdvyyteen
liittyvissa vastauksissa havaittavissa suuria osastokohtaisia eroavaisuuksia. Kehittamisen
varaa loytyi esimerkiksi avoimia tyopaikkoja, uusia tyontekijoitd ja asiakasuudistuksia
koskevassa viestinnassa. Toisaalta vastauksissa ilmaistiin, ettd omaa toimialaa koskevista
uudistuksista tiedottaminen ja tiimien sisdinen viestintd toteutuvat kiitettavasti. Sen
sijaan edelleen peraankuulutettiin tiimien ja osastojen keskindista viestintdd, joka
koettiin useassa kommentissa riittdmattomaksi. Osastokohtaisia ja subjektiivisia eroja
osoittivat esimerkiksi kokemukset siitd, ettd tietoa jaetaan epatasaisesti ja tiedonsaanti
on omasta aktiivisuudesta kiinni: “Viestintd ei toimi - jid paljosta paitsi, jos ei kéy kahvilla
tai koko ajan kuuntele mitd déneen puhutaan”. Hdmmentavan ristiriitaisesti etatyota
tekevat ja toisilla konttoreilla ty6skentelevat puolestaan kokivat, ettd viestintda on
riittavasti ja heidat huomioidaan niin hyvin kuin mahdollista: “Mielestdini viestintd sujuu
hyvin. Myés etdityéldiset muistetaan, vaikka asia ei vélttdmdittd heitd kosketakaan. Lisdd

yhteenkuuluvuuden tunnetta, etté asioista kerrotaan, vaikkei paikalla olekaan.”

Jotta tyotyytyvaisyys paranisi ja téiden teko sujuvoituisi, esitettiin viestinnan riittavyyden

ja konkreettisten vaylien kehittamiseksi paljon ehdotuksia. Tyoyhteisossa toivottiin
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entistd aktiivisempaa ja avoimempaa viestintdaa: “Kaikesta pienestdkin informoidaan
reilusti ja heti...”; ja viestintavaylien hyodyntamiseen toivottiin selkeyttda: “Enemmdén
selkeyttd, mitd (viestintdvdyldd) kdytetddn missdkin tilanteessa”. Taman avulla
pystyttdisiin varmistamaan, ettd informaatio tavoittaa juuri halutun henkilon. Edella
mainittujen lisaksi kaivattiin enemman yhteisida kohtaamisia palavereissa sekd ryhmien
ettd osastojen kesken — tai edes kirjallista infopakettia ajankohtaisista aiheista. Esille
nousi myos idea toteuttaa kahdenlaisia palavereita: lyhyehkoja viikkopalavereita, joissa
voitaisiin kdyda lapi ryhmien ja tiimien t6ita koskevat polttavimmat puheenaiheet ja

kerrottaisiin mita tuleman pitaa; seka lisaksi kuukausitapaamisia, joissa saataisiin tietoa

pidemman ajan suunnitelmista ja ndkymista myos koko yrityksen tasolla.

Viestinnan sisalto toimii erittdin kriittisena avaimena viestinnan maarallisen tasapainon
[6ytamiseksi, kun analysoidaan viestinnan riittavyytta ja tarpeellisuutta. Lahtokohtaisesti
viestijalla on velvollisuus kriittisesti tarkastella omaa viestintdansa ja ohjata tieto oikea-
aikaisesti juuri niille henkildille, joille tieto on relevanttia. Viestiminen ryhmien tai
sahkopostilistojen kautta vie todennakdisesti turhaan aikaa sellaisilta henkildilta, joita
tiedotettu asia ei edes kosketa ja saattaa samalla aiheuttaa turhautumista. Laadullinen
tarkastelu on my6s keino jarkevoittaa viestintaa: tiiviit ja informatiiviset viestit tekevat
viestinnastd laadukasta ja hyodyllistd vastaanottajan nakokulmasta tarkasteltuna.
Hyoddynnettavan kielen, ilmaisujen ja ammattisanaston hallitseminen viimeistelevat sen,
ettd viestinndn sisdlto tulee varmemmin ymmarretyksi ja vaarinkasityksilta valtytaan.
Mielipahaa ja tyytymattomyyttd, joka on aiheutunut tyopaikalla vaarinymmarryksista,
epaselvyyksista tai lilan vahaisestd viestinndstd, on tyolasta korjata jalkikdteen ja sen

vuoksi niiden ennaltaehkdisemiseen kannattaa panostaa.

Edella esitellyilla kehitysideoilla pystyttaisiin kertomaan henkildstolle muun muassa mita
yritys toivoo henkilostoltddan ja henkilostd pystytdan pitdmaan ajan tasalla yrityksen
suuremman kokonaiskuvan tapahtumista. Yrityksen johdolta kaivattiinkin useassa
vastauksessa huomattavasti nykyista aktiivisempaa roolia tiedottamisessa liittyen

yrityksen tilaan ja tulevaisuuden uudistuksiin:
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Edellisissd tydpaikoissani on ollut sdénnéllisesti infotilaisuuksia ja
pidetty viikoittain / kuukausittain kaikkia kartalla miten menee, missd
mennddn ja mitd firmassa ylipddnsd tapahtuu. Tddlla ei tiedd
kdytdnnéssd mitddn, ellei ymmdrrd itse kysyd sellaiselta, joka tietdd.

Tallaisen  tiedottavamman  viestinnan  tueksi  toivottin  myds  yksil6llista
kehityskeskusteluiden mahdollisuutta, jolloin tydyhteisén jasenet pdaasisivat
keskustelemaan omista vahvuuksistaan, kehityskohteistaan ja samalla ilmaisemaa omia
tuntemuksia tyohonsa ja omaan suoriutumiseensa liittyen. Keinot tukisivat henkildston
tunnetta osallistamisesta ja sitd, etta he ovat halukkaita antamaan oman panoksensa
yrityksen sisdiselle viestinndlla ja toiminnalle. Useiden lahteiden mukaisesti sisdisen
viestinndan vaylien kehittdminen on tydyhteisolle elintarkedaa myo6s kilpailuedun
yllapitamiseksi (Vercic, Vercic & Sriramesh, 2012; Clampitt & Downs, 1993; Dickson,
Reiney, & Hargie, 2003; Robson & Tourish, 2005).

4.2 Sosiaalisuus ja suhteet

Maslowin hierarkiamallin mukaan kolmas porras kasittelee sosiaalisuutta ja tydyhteison
suhteita. Niilla on erittdin suuri vaikutus tyopaikan yhteishengelle ja
keskusteluilmapiirille. Hyvalla yhteishengelld varustetussa tyopaikassa ollaan halukkaita
jakamaan osaamista ja tietoa yhteison kesken avoimesti, koska yhteistyon taustalla on
halu saavuttaa yhteisia tavoitteita ja voida hyvin. Yleisesta ennakko-oletuksesta poiketen
sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja sisdisen viestinndn toteuttamiseen ovat velvollisia
kaikki tyoyhteisdn jasenet — niin alaiset, keskijohto kuin ylin johto. Varsinkin pk-yrityksen
tapauksessa koko yhteison kommunikointi vaikuttaa kriittisesti yhteisollisyyden

kokemukseen ja lopulta tyotyytyvaisyyteen.

Tiimityohon ja suhteisiin liittyen kyselyssa henkilostolta pyydettiin kokemuksia siita,
kuinka tasavertaisesti sisdinen viestintd toteutuu, miten viestintd onnistuu
hajautuneiden tiimien ja etatyoskentelijdiden kanssa; ja miten yhteisty6td voitaisiin

kehittaa tiimin, osastojen ja koko yrityksen tasolla, jotta se tukisi tyotyytyvaisyytta.
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Viestinnan ei koettu olevan tasavertaista ainakaan osastojen kesken: “Osastojen vdilillG
ei ole tasa-arvoista viestintdd. Toisella osastolla tiedotetaan paremmin kuin toisella
osaston sisdisistd asioista ja yrityksen asioista”. Jonkin verran haasteita nahtiin myos
osastojen sisdlla tiimien kesken toteutettavassa tiedon jakamisessa: ” Tdmdn hetken
systeemilld tieto ei siirry tiimistd toiseen”. Sen sijaan tiimien sisalld viestinnan koettiin

olevan tasavertaista.

Jokainen tyoyhteison jasen on yksil®, jonka vuoksi sosiaalinen vuorovaikutus toteutuu ja
ilmenee jokaisen kohdalla eri tavoin. Taman huomaa esimerkiksi viestintavaylien
hyddyntamistavoissa  ja palaveriaktiivisuudessa.  Viestintdvadylien  erilaisten
hyodyntamistapojen koettiin vaikuttavan tyotyytyvaisyyteen melko vahan. Vastauksissa
ilmaistiin padasiassa kahta eri nakdkulmaa: “Jokaisen kollegan kanssa voi toimia véihén
eri tavalla ja onkin tullut tietty tapa eri kollegoiden kanssa”; ja toisaalta koettiin, etta
erilaiset tottumukset vaylien hyodyntamisessa aiheuttavat sekavuutta, koska kaikki eivat
seuraa niita yhta aktiivisesti tai ovat esimerkiksi Teams-viestin sijaan tottuneempia
soittamaan asiansa kollegalle. TydyhteisOssa siis jonkin verran kaivataan yhtenaistamista
vaylien hyddyntdamisessa painottaen nimenomaan, ettd toimintatavoista sovittaisiin
vhdessa ja poistamatta mitdaan viestintavaylaa kokonaan: “Mahdollisuus hyédyntdd eri

vdylid on positiivista tyotyytyvdisyydelle”.

Palaveriaktiivisuutta seka sielld toteutuvaa kommunikointia ja sosiaalista vaihdantaa
pohdittaessa vastauksissa nousi esiin huomio siitd, ettd esihenkilén ja ympardivan
tyoyhteisOn olisi tarkedd muistaa, etta epaaktiivisuus ja vaikeneminen palavereissa
kuitenkin harvoin tarkoittaa sitd, etteikd yhteison jasenellad olisi mielipiteitd tai halua
kommentoida asiaa. Kysymys saattaa sen sijaan liittyad sosiaalisen vaihdannan teorian
mukaisesti siihen, ettd yksild punnitsee saamiaan hyotyja ja haittoja, jos paatyisi
kommentoimaan jotakin aiheetta tai viestimaan tietoaan tyoyhteisolle. Teoriassa yksild
saattaa pitda omalta kannaltaan parempana vaihtoehtona vaieta tapaamisissa ja sen
sijaan kertoa murheensa ja huomioita tyoyhteison epakohdista lahimmille kollegoille.

Juuri tdhan edellisella tasolla ehdotetut kehityskeskustelut voisivat olla suuri apu.
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Menin (2014) artikkeliin peilaten taman tutkimuksen antamien vastausten perusteella
case-yrityksessa tyo- ja keskusteluilmapiirit koetaan hyviksi, mutta avoimuuden
toivotaan paranevan etisestaan. Hyvan yhteishengen ansiosta case-yrityksessa
osallistumishalun ei kerrottu laskeneen sen vuoksi, etteikd omaa mielipidetta
uskallettaisi ilmaista. Enemmankin avoimuutta kaivattiin siihen, etta tietoa jaettaisiin
tyoyhteisOjen ja osastojen kesken tasavertaisesti. Kaksisuuntaista keskusteluyhteyttd,
luottamusta ja molemminpuolista ymmarrystda toivottiin parannettava varsinkin

esihenkildiden ja yrityksen ylimman johdon kanssa.

Sisdisen viestinnan tasavertaisuutta pohdittiin myds useassa vastauksessa esihenkilon
vastuun nadkodkulmasta. Yhtdaltd vastauksissa nostettiin esille toivetta siitd, etta
esihenkil® viestisi avoimemmin ja tasavertaisesti alaisilleen. Toisaalta todettiin, ettei
kaikilla henkil6illa valttamatta ollut edes tiedossaan omaa ldhiesihenkilda tai varsinaista
tiimia, jonka kanssa kommunikoida: “Sielld missd tyétehtdvien rajaus on onnistuttu
tekemddn tarkasti ja on vain yksi esihenkilé niin viestintd on selkedmpdd.” Tallaisessa
tilanteessa sisdisen viestinndn toteuttamisen ja tiedon hankinnan vastuu siirtyy
enemman yksildille itselleen ja tieto hankitaan muilta jasenilta tyoyhteisosta, jolloin
saatetaan huomata olevansa tietdmaton useasta asiasta, joihin olisi esimerkiksi halunnut
ottaa kantaa. Maanldheisesti voisikin sanoa, ettd on vaikeaa kommentoida sellaisia
asioita, joita ei edes tieda, etta voisi kommentoida. Tyotyytyvaisyyden heikentyminen on

tallaisen kokemuksen lopputulemana ilmiselvaa.

Case-yrityksessa vastausten perusteella tiimeissd, joissa kommunikointia seka
esihenkilon etta kollegoiden kesken oli aktiivisesti, koettiin olevan tyytyvaisempia kuin
niissad tiimeissa, joissa viestintda on vahan. Van Vuuren kollegoineen (2007) toteavat
tekstissdan samaa kuin erds sdahkopostihaastattelun vastaus nosti esille: "Mielesténi
tiimien sisélld viestintdd kyllg pyritédédn toteuttamaan ja jakamaan mahdollisimman
tasavertaisesti, mutta useimmiten viestintd oman tiimin kanssa on vahvinta...”.

Esihenkilon, alaisten ja kollegoiden vililla taytyy olla olemassa sujuva ja luotettava
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keskusteluyhteys viestinnan toteutumiseksi ja on myds tdysin luonnollista, ettd itselle
laheisimpien henkildiden kanssa kommunikoidaan asioista eniten. Toisaalta
kommenteissa nostettiin esille myds mainitsemisen arvoinen huomio siitd, etta
paasaantoisesti tydyhteisdssa on tarjolla tietoa ajankohtaisista asioista esihenkilon tai
kollegoiden toimesta ja viestintdvaylat ovat kaytettavissa lisatiedon hankkimiseksi, mutta
kiireen tai huolimattomuuden vuoksi tarpeellinen tieto saattaa menna vastaanottajalta
ohi ja aiheuttaa tarpeettomasti tyytymattomyyden kokemusta, jota ehditdan purkaa

kollegoillekin asti.

Yhteisty® ja viestintda etatyontekijoiden ja muiden konttoreiden henkilostdjen kanssa
koettiin sujuvaksi hyodyntden kaikkia yrityksella kaytossa olevia viestinnanvaylia: “Ei
vaadi toimistolla paikalla oloa ja hommat sujuvat”. Vastauksissa korostui kuitenkin
paljon yhteisollisyyden tunteen hienoinen laimeneminen ja siten yhteisten kahvi- ja
lounastaukojen suuri merkitys: tauoilla puhutaan paljon vapaa-ajan asioita, mutta
ruoditaan lapi myds paivan polttavia tydasioita. Naista keskusteluista jaavat paitsi juuri
ne, jotka eivat ole paikalla samalla konttorilla tai kdyvat esimerkiksi tauoilla eri aikaan:
“Tietenkin etdilijét jddvdt paitsi asioista, joista keskustellaan tydyhteisdssd keskendidin,
mutta se on enemmdin epdvirallista informaatiota”. |deaali lahtdkohta olisi, ettd hetken
mielijohteesta kaydyt - tydhon liittyvat ja uuden tiedon luomiseen paatyvat - keskustelut
tulisi jakaa tiedoksi mahdollisimman pian myds muille konttorin jasenille seka fyysisesti

muualla tyoskenteleville.

Epdtasainen tiedon jakautuminen saattaa siis tapahtua vahingossa esimerkiksi
taukokeskusteluina, tyoyhteis6ssa muodostuvien ystavyyssuhteiden tai klikkien kautta.
Siind missa taukokeskustelut ovat tarkeitd sosiaalisia hetkia, saattavat ne merkittavasti
eriarvoistaa tyoyhteison jasenid, mikali niiden aikana keskustellaan ohimennen
tybasioita: “Etdtydskentelyaikana tietoa siirtyy vidhemmdn tiimin sisélld ja tdmd voi
vaikuttaa tyotyytyvdisyyteen, kun ei vdlttdmdttd ole tietoinen térkeistd asioista”.
Klikkeihin sitoutunutta tietoa ja osaamista ei valttamatta ymmarretd jakaa eteenpain

yhteis6ssa ja se jumittuu vain muutaman hengen tietoisuuteen. Kun keskustelu asiasta
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nouseekin jossakin muussa hetkessa esille, saattaa osa henkilostosta tuntea itsensa
ulkopuolisiksi ja eriarvoisiksi, vaikkei tarkoitus alun perin ole ollut tuottaa kyseista

tunnetilaa kenellekaan.

Joka tapauksessa mahdollinen tiedon epatasainen jakautuminen heikentaa valittomasti
tyotyytyvaisyytta ja saa yksilon tuntemaan itsensa aiempaa vahemman osaksi
tyoyhteis6d. Tyoyhteison sisdlle muodostuneet klikit myo6s altistavat yhteison
jakautuneisuudelle, jolloin osastot ovat erilladn, osaston sisalla voidaan toimia erilldaan
ja jopa tiimien sisalla voi olla jakautuneisuutta niin sanottuihin “kuppikuntiin”. Syy voi
loytya itselle sopivaksi havaitusta taukorytmistd, tyétehtavien samantahtisuudesta tai
esimerkiksi ystavyyssuhteista. On myds tdysin luonnollista, ettd itselle laheisimpien
kollegoiden kanssa halutaan viettda tauot ja keskustella niin vapaa-ajan kuulumiset kuin
mielenpaalla olevat tydasiat. Talloin huomaamatta yhteis66n muodostuu pienempia
ryhmid, joiden seurassa tyOpdivat soljuvat sujuvasti eteenpdin, mutta vahitellen

eriyttavat yhteisd6a pienemmiksi ryhmittymiksi.

Kun eri konttoreilla toimii hajautuneita tiimeja seka kotoapain etatyoskentelij6ita, taytyy
viestinndan toteutua erityisen hyvin heiddan kanssaan, jotta ty6t sujuvat halutusti.
Konttorin ulkopuolella tydskentelevat jaavat helposti paitsi esille nousseista
keskusteluista, joita on helppo toteuttaa avokonttorissa kollegoiden kanssa.
Tiedottamisen tukena ovat tietenkin teknologiset tyovalineet, mutta me-henki ja
yhteistyohalukkuus vaikuttavat olennaisesti siihen kuinka paljon oman tiimin tai osaston
kesken kommunikoidaan. On erityisen vaarallista, jos tyontekijoiden keskindiset suhteet
vaikuttavat tiedon valittdmiseen ja sosiaaliseen kanssakdaymiseen varsinkin, kun kyse on
tybasioiden hoitamisesta tai niiden viestimisestd. Sosiaalisen vaihdannan teorian
mukaisesti yksilot saattavat viestin valittamisen vastuusta huolimatta olla joskus
haluttomia jakamaan tietoaan eteenpadin, jos he kokevat etteivdt saa siitd riittavaa
vastinetta. Tallaisesta haluttomuudesta ei onneksi ollut havaintoa case-yrityksen

vastauksissa.
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Kyselyn vastauksista oli kuitenkin havaittavissa arjen haaste, jossa esimerkiksi tuen ja
avun pyytaminen kollegalta koetaan haastavammaksi konttoreiden valilla ja etatyon
aikana: “Kynnys tarttua puhelimeen ja kdydd tyéasiaa ldpi kollegan kanssa on suurempi,
kun tyéskentelee etdnd”. Edellda mainittu kokemus on tietenkin tdiden sujuvuuden ja
edistymisen kannalta huono asia, koska systemaattisten virheiden maard saattaa
lisaantya ja kertaantua tulevaisuudessa. TyoOyhteisossa tulisikin  kannustaa
kommunikoimaan ja pyytdmdan apua matalalla kynnykselld etatyoskentelystad tai

poikkeavasta fyysisesta sijainnista huolimatta.

Toinen esille noussut haaste etatyohon liittyen on henkilostdéjohtamisen nakokulmasta
hyvinkin ristiriitainen - nimittdin tydskentelyn ja tyon suunnittelun vapaus. Case-
yrityksen tapauksessa ty6antaja on antanut mahdollisuuden, ettd pdivan aikana saa
hoitaa yksityiselaman asioita yhteisien sdaantdjen puitteissa niin konttorilta kdsin kuin
etatyoldisend. Kollegoille saattaa kuitenkin olla vaikeaa pysya selvilla, milloin esimerkiksi
etatyoskentelija on tavoitettavissa ja milloin ei. Ensisijainen vastuu ilmoittaa
saavutettavuudestaan on tietenkin etatyolaiselld itsellaan, mutta huono viestinta saattaa
aiheuttaa vaarinymmarryksia ja kollegalta tarvittu apu jaada saamatta, mikali
tyoskentelyajat ovat epaselvat. Tamakin ongelma on korjattavissa yhteisella sopimisella
ja selkedlld viestinnadlla: “Enemmdn yrityksen yhteisié informaatioita (kaikki osastot).

IImoituksia myés viikoittain ketkéd on etdnd/lomalla tms.”.

Tiimien yhteistydon kehittamisessa nousi jadlleen esille toive yhteisten sdaanndllisten
tapaamisten lisdamisestd ja entistd avoimemmasta viestinndstd, jonka avulla
pystyttdisiin vdahentamaan huhuja ja klikkeihin jumittuvaa tietoa seka saattamaan
osastojen eri tiimeja ldhemmas toisiaan.

“Meiddn tulisi oppia siihen, ettd olisi useampia lyhyempid tapaamisia,
jotka saattavat varmasti aluksi tuntua tarpeettomilta, mutta
pidemmiilld aikavdlilld henkiléstén on helppoa saada niiden kautta
tietoa uusista tapauksista/projekteista. Kukaan ei jdtd asioita
kertomatta tahallaan, vaan henkilét, joilla tietoa on saattavat
tahattomasti ja huomaamattaan unohtaa jakaa sité eteenpdin.”
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Henkilostolle saataisiin kirkastettua sitd, etta kukaan ei kilpaile keskenaan, vaikka kaikilla
on yhteinen tavoite ja pdamaara — oli sitten nakokulma liiketaloudessa tai yhteishengen
luomisessa. Yhteisten pelisdantojen luominen, palautteen antaminen ja saaminen seka
esimerkiksi esihenkildoalaissuhteiden selkiytys voisivat luoda osastoille ja tiimeille

selkedamman kokonaiskuvan omasta tydymparistosta.

Erityisesti pk-yrityksen kokoisessa tyoyhteisdssa tiimien, tyoryhmien ja osastojen
kannalta parasta olisikin kannustaa henkilést6a kommunikoimaan aktiivisesti, koska
panoksena on yhteisesti saavutettu hyoty. Epatasainen tiedon jakautuminen tiimien ja
ryhmien kesken saattaa tuntua syrjimiseltad tai suosimiselta, kun taas osastojen kesken
epatasaisuus saattaa nayttaytya kilpailuhenkisyytena. Toisaalta yrityksen kannattaa
pyrkia tukemaan tyotyytyvaisyyttd ja kommunikointihalua arvojen ja tavoitteiden
harmonisoinnilla, jolloin tydntekija pystyy paremmin samaistumaan yrityksen
tavoitteisiin ja arvoihin. Tyontekija on siten todennakodisesti halukkaampi antamaan

oman panoksensa, sitoutumaan ja vuorovaikuttamaan tydyhteisossa.

4.3 Arvostus ja tydilmapiiri

Tarvehierarkiateorian neljas taso liittyy arvostuksen kokemuksiin ja yhteison ilmapiiriin.
Jotta siirtyminen télle tasolle on mahdollista, on edelliselld tasolla taytynyt tapahtua
vuorovaikutusta eli sosiaalista vaihdantaa. Tyodntekijan panostus yhteisiin asioihin
tuottaa hanelle arvostuksen tarpeita ja huomion kaipuuta. Tarpeiden suuruudet ja niiden
tyydytyskeinot ovat yksilollisia, ja sen vuoksi tyonantajalle haasteellinen osa-alue
toteuttaa tasavertaisesti ja johdonmukaisesti. Kyselyssa ilmapiirin kysymyksilla haluttiin
saada selville kokemuksia case-yrityksen yhteishengesta ja keskusteluilmapiiristd seka

niiden vaikutuksista tyotyytyvaisyydelle.

Case-yrityksessd koetaan olevan pddasiassa hyva yhteishenki: ei ole liian totista,
ty6rauha sailyy paaasiassa hyvin, téiden kanssa viihdytaan ja kollegoiden kanssa tullaan

hyvin toimeen. “Yhteiséllisyydelld ja ilmapiirilléd on suuri vaikutus tyétyytyvdisyyteen ja -
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hyvinvointiin. Merkityksen huomaa erityisesti, jos tdissd on meneilldédn jokin hankala
kausi tai tyén alla on haastava tapaus.” Hyvankin tyoilmapiirin omaavassa tydyhteisossa
haasteilta on mahdotonta valttya ja case-yrityksen tapauksessa pienemmissa klikeissa
tydasioista jutustelu ja siitda aiheutuva harmitus nousi muutamassa vastauksessa esille.
Kaikissa kyseisissa vastauksissa ratkaisuksi esitettiin rohkeutta tulla keskustelemaan

asioista suoraan, avoimesti ja arvostavasti.

Lisaksi vastausten perusteella tyoyhteisdssa koetaan johdon tai esihenkiléportaan
hieman suosivan jotakin osaa henkilostosta, joka tietenkin vaikuttaa valittomasti
tyotyytyvaisyyden kokemukseen. Vastauksista huokui kaipuu kannustamiseen ilmaista
itseddan muulloinkin kuin kahvilla Iahimpien kollegoiden kanssa: ”Mielesténi tyépaikalla
on hyvd yhteishenki ja keskustelua tapahtuu. Parhaat ideat ja pahimmat ajatukset
sanotaan kuitenkin ruoka- ja kahvipoyddssd, eiviitkd ne sieltd etene mihinkddn.

Tydntekijéitd tulisi rohkaista tekemdién aloitteita!”

On tarkeda muistaa, ettd ajoittain kaikissa — varsinkin pienehkdissa - yrityksissa on
inhimillisista syista osastojen, tiimien ja yksildiden valilla haasteita tai nakemykset eivat
kohtaa. Olemassa olevat yhteisollisyys ja me-henki, joihin tukeutua mahdollistavat
kuitenkin sen, ettd yhteisossa tydskentely sujuu. Eisenbergerin ja muiden (1986)
toteamukseen viitaten seuraava kriittinen ja realistinen sahkopostihaastattelun sitaatti
tiivistaa case-yrityksen yhteisollisyyden tilannekuvan erinomaisesti:

Yhteishenki tuntuu menevdn hieman aalloissa: ollaan jotenkin erilléiéin
toisistamme, vaikka keskustelua kéydddn. En koe, ettd se vaikuttaa
suoranaisesti  itseeni tai omaan tyotyytyvdisyyteen, mutta
yhteishengen takia hyétyisimme varmasti siitd, jos yhteishenki olisi
vahvempi. Tdmd toki vaatii sen, ettd kaikki toivoo samaa - eihdn se
yhteishenki sieltd itsestddn tule.

Sisdisen  viestinndan  nadkokulmasta  henkilostod  pystytddn  kannustamaan
kommunikointiin ja voidaan osoittaa arvostusta muun muassa jakamalla tietoa
organisaation puolelta avoimesti ja ajan tasaisesti, ja siten osoittaa heille heidan

tarkeytensa osana yhteisod. Tutkimuksen vastauksissa case-yrityksen henkildstd nosti
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esille toiveen siitd, ettda esimerkiksi tyohon liittyviin kehitysehdotuksiin otettaisiin
esihenkildiden tai johdon puolesta enemman kantaa, ne otettaisiin vield nykyista
enemman tosissaan, niita vietdisiin eteenpdin ja niistda annettaisiin tunnustusta.
Tyontekijalla saattaa olla kynnys ottaa osaa esimerkiksi tyoyhteison keskusteluihin ja
tdman vuoksi henkilokohtaisen panoksen antamisesta kaivataan jonkinlaista
huomiointia. Yksinkertaisuudessaan se voi olla esimerkiksi aito kiitos mielipiteen
esittdmisestd, kommentoinnin arvostava vastaanottaminen ja jatkokeskustelu; tai

vaikkapa myohempi huomiointi esihenkilon kanssa kaydyssa keskustelussa.

Case-yrityksen vastaajat myds nostivat useaan otteeseen esille halun kuulla miten
yrityksella liiketoiminnallisesti menee, missa on onnistuttu ja missa pitdisi parantaa.
Yritysjohdon toteuttamaan taloustiedottamiseen toivottiin paljon parannusta.
Henkilostolle saattaakin helposti muodostua mielikuva arvostuksen puutteesta tai
heiddn ymmarryksensa aliarvioimisesta, kun yrityksen liitetaloudellista tilannetta ei
selosteta heille. Tallainen tarve osoittaa henkiléston halukkuutta ja kiinnostusta antaa
oma panoksensa tyOnantajalleen myos liiketoiminnallisesta nakdkulmasta, mutta into
saattaa laantua ja tyytymattémyys lisdantya, mikali sitd ei ruokita kertomalla missa

taloudellisesti mennaan, mihin ollaan pyrkimassa ja milla keinoin.

Arvostuksen osoituksilla ja keskusteluun osallistamisella pystytdan siis osoittamaan
henkilostolle, ettd heidan tyopanoksensa ja kaikkien vuorovaikuttaminen on
merkityksellistda seka liiketoiminnallisesta ettd yhteis6llisestda  nakdkulmasta.
Tyoyhteisoissa kaikkien jasenten olisikin hyvd muistaa, ettd siind missa jokaisella on
vastuu tiedon valittamiseen liittyen, on jokaisella my6s velvollisuus kuulla ja arvostaa
muiden yhteison jasenten osallistumista - hyva ilmapiiri ja me-henki luodaan

yhteisvoimin.
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4.4 Itsensa toteuttaminen

Teorian ylin taso on erikoistunut itsensa toteuttamiseen ja ilmaisemiseen. Tama tarve
muodostuu kaikkien alla olevien kerrosten tarpeiden ylle, mikali teorian alemmissa
kerroksissa muodostuneita tarpeita on pystytty tyydyttamaan. Tutkimuksen vastausten
perusteella voidaan paatell3, etta tarvehierarkian aiempien kerrosten tarpeita on ainakin
jonkin  aseteisesti pystytty  tyydyttdmaan muun muassa  sosiaalisella
vuorovaikuttamisella ja arvostuksen osoituksilla, koska vastaajat pystyivat kertomaan
kokemuksiaan liittyen ylimman tason tarpeisiinsa. Tutkimuksessa henkildstolta
tiedusteltiin paadsevatkd he vaikuttamaan asioihin tyopaikallaan ja kokevatko he
tulevansa kuulluiksi, sekd sitd mistd he saavat apua ja tukea oman osaamisensa
kehittamiseen tyon teon ohessa. Lopuksi kyselyssa pyydettiin henkilostéa viela
yhteenvedonomaisesti kuvaamaan, millainen merkitys sisaiselld viestinnalla on heidan

tyotyytyvaisyydelleen.

Suurin osa case-yrityksen henkilostosta kokee, ettd heilla on yksiloind mahdollisuus
paasta vaikuttamaan ja ilmaisemaan itsedan, esimerkiksi osaston keskindisissa
palavereissa. Mahdollisuus itsensa ilmaisuun koettiin hyvin tarkeaksi: “Tydntekiji antaa
tyoskennellessddn niin paljon omaa aikaansa ja energiaansa tyénantajan kdyttéon, ettd
on erittdin tdrkedd tulla kuulluksi ja tuntea itsensd tarpeelliseksi tyépaikalla” seka “Pitéd
saada keskustella, kyselld ja kyseenalaistaa, se auttaa oppimaan ja ymmdrtimddn
tiettyjé kdytdntdjda”. Kuitenkin muutaman vastauksen lopussa leijui tunne siita, etta
yksiloita kylla kuullaan, mutta ei varsinaisesti kuunnella: “En ole ihan vakuuttunut, etté

pystyn aina vaikuttamaan asioihin tyépaikalla, mutta olen kylld tullut kuulluksi”.

Omasta tyoyhteisostd on myos tarkeda havainnoida aika ajoin kehityskohteita, jotka
case-yrityksen tapauksessa olivat muun muassa entistd avoimemman ja
kaksisuuntaisemman keskustelukulttuurin luominen ja esimerkiksi yritysjohdon osoitus
siitd, ettd henkilostoa aidosti kuullaan. Taman myo6ta asioista voitaisiin puhua yhteisesti

tiivistden yhteisollisyyden tunnetta. Henkiléston osallistamisen avulla on mahdollista
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saada arvokasta tietoa muun muassa kokonaisvaltaisesti tdiden sujuvuudesta ja samalla

henkilostd paadsee osallistamisen keinoin kehittamaan tyotaan ja tydymparistdaan.

Kuten muun muassa Sarka (2014) toteaa, ilman avointa ja arvostavaa
keskusteluilmapiiria pienemmallad piirilla kehitetyt ideat ja havaitut kehitystarpeet
harvemmin lahtevat aidosti liikkeelle - varsinkaan, jos niita ei uskalleta tai haluta nostaa
esille yhteisissa palavereissa. Organisationaalinen vaikeneminen, jossa vaikeista asioista
ei haluta keskustella esimerkiksi pelaten oman edun ja aseman puolesta, ei missdan
tapauksessa ole tyontekijoiden itsensd, tiimien yhteishengen tai ylipdataan koko
yrityksen toiminnan kannalta hyva vaihtoehto ratkaista ongelmia. Tydntekijat haluavat
kommunikoida asioista eri tavoin, jonka vuoksi sosiaalisen vaihdannan tukemiseksi
henkilostolle tulisi antaa erilaisia mahdollisuuksia ja aidosti vuorovaikutteisia vaylia
viestia tuntemuksistaan kollegojen, oman esihenkilon ja yritysjohdon kanssa. “Koen
tulevani kuulluksi, mutta kaikki eivéit ole yhtd avoimia. Joillekin sopii paremmin se, ettd

saa kahden kesken sanoa asioita.”

Henkilostoa tulee rohkaista itseilmaisuun ja toiminnan kyseenalaistamiseen, jotta
kehitysta voitaisiin saada aikaiseksi puolin ja toisin. Henkilostolle tulee osoittaa, etta
vuorovaikuttamisesta on koko yhteison kannalta enemmadan hyotyda kuin haittaa.
Keskustelukulttuurin ja ilmapiirin aiheen vastauksissa peraankuulutettiin myods jokaisen
tyoyhteisOn jasenen omaa vastuuta ilmaista mielipiteensa ja nostaa danensa kuuluviin.
Erds vastaaja kuvailee kokemustaan:

Koen, ettd tydyhteiséssé tulee kuulluksi, kun ilmaisee itseddn ja koen,
ettd asiat todella otetaan kdésittelyyn myéhemmin esimerkiksi
palaverissa. Tdmd tietenkin vaatii usein sen, ettd henkilé itse on
aktiivinen ja tuo ajatuksiaan esille eikd vain odota, ettd hédnen
mielipidettddn kysytddn erikseen.

Rohkeamman itseilmaisun tukemiseksi varsinkin pk-yrityksissa hyodynnetdian usein
kehityskeskusteluja. Joillekin tyontekijoille ndama kahdenkeskiset keskustelut oman
esihenkilén kanssa ovat hyodyllisempid, kun he padsevat vapaammin keskustelemaan

omiin tyOtehtaviin tai tyoyhteisoon liittyvistd haasteista sekda kdymaan Iapi
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henkilokohtaisia tyOtavoitteita seka kuulemaan mitd yritys tyontekijaltdan kyseisessa
tyotehtavassa kyseisilla kyvykkyyksilla toivoo. Palaverikeskustelujen aiheet saattavat
joskus poiketa siitd mitd tyontekija kokee tai mista han haluaisi keskusteltavan, eikd han
valttamatta ole halukas ilmaisemaan omia murheitaan tai nakemyksiaan vaikkapa koko
osaston kuullen. Sen vuoksi pienempien tiimien keskindisten tai henkilokohtaisten
kehityskeskustelujen merkitys voi nousta yrityksessa arvoon arvaamattomaan. Myds
henkilokohtaisen palautteen saaminen arjen tydssda sekd kollegoilta ettd omalta
esihenkil6lta auttaa vyksiléa |6ytamaan henkil6kohtaiset kehityskohdat ja siten

parantamaan omaa tydsuoritusta entisestaan.

Sisdinen viestintd, ammattiosaaminen ja lopulta tyytyvaisyys omaan tyéhon kulkevat kasi
kdadessa ja kaikki vastaajat kokivatkin saavansa tyohon tukea ja avustavaa osaamista.
Parhaaksi tietovaylaksi ja tueksi koettiin omat kollegat sekd erilaiset oman alan
verkkosivut ja palvelut: ”“Saan apua omalta tiimiltd, yhteistybkumppaneiden
materiaaleista (Kela, OmaVero ym.) ja tietokannasta”. Yrityksen sisdlla oli havaittavissa
eroja tybohjeisiin ja tietokantoihin liittyen: jos osastolla on olemassa tietokanta, se
koettiin kohtuullisen hyddylliseksi, mutta sen sujuvassa hyddyntamisessa ja
ajantasaisuudessa oli merkittavia puutteita: “Tietokannan tiedot tulisi pdivittéd, mutta
tyokavereiden tuella oma osaaminen kehittyy” seké “Tietokanta on kylld olemassa,
mutta monesti tuntuu siltd, ettd sieltd puuttuu vastaus juuri siihen omaan kysymykseen”.
Jollakin osastolla puolestaan ei ollut laisinkaan tietokantaa, josta etsia tietoa ja ohjeita,
joten tama henkiléstd6 on kollegoiden tuen, mahdollisen olemassa olevan

koulutusmateriaalin, itseoppimisen ja muistiinpanojen varassa.

MyOs oman osaamisen ja ammattitaidon tukemisen nakokulmasta toivottiin avointa
keskustelua tyéryhmien ja tiimien kesken. Kun esille tulleista tapauksista ja huomioista
keskustellaan rohkeammin ja aktiivisemmin eika pideta asioita omana tietonaan tai jaeta
pelkastaan itselle [lahimman kollegan kanssa, voidaan auttaa muitakin tyossaan. Tallaisen
toimintatavan etuna on muun muassa onnistua valttdmaan toistuvien virheiden

tekeminen. Osaamisen jatkuvassa kehittamisessa yritys pystyy olemaan tukena muun
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muassa mahdollistamalla koulutuksia, yrityksen sisdisen tietokannan, toimivat
viestinnan vaylat ja oppimateriaalia tyotehtaviin liittyen. Tietokannassa olevan tiedon
ajantasaisuus osoittautui case-yrityksessa kriittiseksi ongelmaksi, koska muun muassa
kiireen vuoksi tietokantaa ja muita oppimateriaaleja ei ehdita paivittamaan sita mukaa,
kun uusia toimintatapoja ja linjauksia tulee. Yrityksen kannattaisi osoittaa kyseinen
tyotehtava jonkin henkilon vastuulle seka varata kyseiseen tyohon aikaresurssia, jolloin
tiedot varmasti tulisivat paivitetyksi, silla valitettavan usein jaettu vastuu ei ole
kenenkdan vastuu. Tietokannan paivittamisen toimiessa tietoa hakeva tyontekija voi

luottaa l6ytamansa tiedon ajantasaisuuteen.

Varsinkin pk-yritysten on syyta kiinnittda huomiota henkiléstonsa osaamiseen, koska
juuri  silla mahdollistetaan  yrityksen  toiminnan  sujuvuus ja  tehokkuus.
Asiantuntijapalveluyrityksissa henkiléstoon on sitoutunut useimmiten myds paljon
hiljaista tietoa, jota tyossa tarvitaan. Kuten Malik ja Nilakant (2011) kirjoittavatkin,
osaamisen edelleen siirtaminen ja sisdistaminen ovat uudelle tyontekijalle aikaa vievia
asioita, mutta perehdytykseen kannattaa panostaa. Samalla on tarkeda varmistaa jo
ammattitaitoisen henkiloston tyotyytyvaisyys ja tyodssa viihtyvyys, koska yrityksen
kannalta kaikkein kallein vaihtoehto on se, etta tieto ja osaaminen katoavat yhteisosta

ilman, etta sitd ehditdan edes siirtda eteenpain.

Kyselytutkimuksen vastaukset osoittavat jo aiempien teemojen yhteydessa, ettd
tyoyhteisossa keskustelukulttuuri ja ilmapiiri koettiin hyvaksi. Tama heijastuu myds
ammattiosaamisen nakdkulmaan, koska kollegoiden tuki koettiin erittdin tarkedksi ja
heiddn osaamiseensa luotettiin niissd hetkissd, kun oman osaamisen tueksi tarvittiin
lisdtietoa: Kollegoilta saa avun nopeammin kuin tietokannasta”. Toisaalta esille nostettiin
myods tyonkuvien vaikutus siihen, kuinka helposti osaamista ja tietoa on mahdollista
|6ytaa tyoyhteisosta. Epaselvat tyonkuvat ja tittelit saattavat hamata, eika vastuualueita
valttamatta pysty hahmottamaan niiden perusteella. Kehitysehdotuksena esille nousi
tyonkuvien selkeytys, jonka tueksi voitaisiin luoda esimerkiksi organisaatiokaavio, josta

saa helposti selville tyontekijoiden tyonkuvan, erikoisosaamisalueet ja yhteystiedot.
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Talléin avun ja opastuksen saaminen helpottuisi valittomasti, ja puolestaan
asiakaspalvelun laatua saataisiin parannettua ja tehostettua valillisesti, kun tiedon ja

avun tyoladseen hankkimiseen ei tarvitsisi kayttaa resursseja.

Kysely paattyi kysymykseen siitd, millainen merkitys sisdisella viestinnalla koetaan olevan
tyotyytyvaisyydelle. Vastaukset olivat vaikuttavan yksimielisia: merkitys on suuri.
Perusteluina nostettiin esille useaan kertaan osallisuuden tunne, yhteisollisyyden
kokemus seka se, etta toita on motivoivampaa tehdd, kun huomaa tietavansa tyostaan
riittavasti. Case-yrityksessa tydskentelyn korostettiin olevan yhteisty6ta, jolloin sisdisen
viestinndn  merkitys saa aivan erityistd merkitystd, jotta tyot sujuvat

toivotusti: ”Yhteisty6tdhdn tdmd on, joten sisdinen viestintd on suuressa roolissa”.

Useassa kommentissa todettiin, ettei tietoa koskaan voi olla liikaa ja, etta liian vahdinen
tieto vaikuttaa valittdmasti negatiivisesti tyotulokseen ja omaan

7

tyotyytyvaisyyteen: ”...ilman kunnon viestintdd ja infoa on vaikea tehdd tyét hyvin”.
Vastauksissa mainittiin myos siitd, ettd tyotyytyvaisyytta ja yhteisollisyyden tunnetta
nakertaa aika ajoin viestinndn - pdaasiassa varmasti tahaton - epdtasavertainen
jakautuminen: “Jos huomaa jééineensd virallisen tietovirran ulkopuolelle, syntyy helposti
tunne siitd, ettei ole tarpeellinen tai tdrked osa tydyhteisdd”. Yrityksen sisdisen
puskaradion muodostumista tulisikin kaikin keinoin pyrkia estamaan aktiivisella sisaisella
viestinnalla, jotta henkiloston avoin viestintdhalukkuus ja tyotyytyvaisyys pysyisivat
kunnossa. Kaiken kaikkiaan sisdisen viestinnan merkityksen huomaa yleensa juuri niissa

hetkissa, kun sita ei ole riittavasti ja sita kaivattaisiin. Case-yrityksen henkiloston mielesta

asioista on hyva mieluummin informoida kuin jattaa informoimatta.
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5 Johtopaatokset

Tutkielmassa selvitettiin sisdisen viestinndn ja tyotyytyvaisyyden keskindistd suhdetta
seka case-yrityksen henkiloston kokemuksia siita millaisia merkityksia sisaisella
viestinndlla koetaan olevan omalle tyotyytyvaisyydelle. Alla kdydaan ensin lapi
johtopaatokset vastaten asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Taman jalkeen alaluvuissa
peilataan tutkimuksen tuloksia lyhyesti aiemman kirjallisuuden havaintoihin, annetaan
case-yritykselle kaytannon kehitysehdotuksia tulevaisuutta varten, arvioidaan

tutkimusta seka esitetdan akateemiset jatkotutkimusehdotukset.

Case-yrityksessa  sisdiseltd viestinndlta toivottiin  enemman avoimuutta ja
ajantasaisuutta. Henkilosto koki, etta edelld mainittujen osa-alueiden kehittamisella olisi
merkittava positiivinen vaikutus omaan tyotyytyvaisyyteen, me-henkeen ja haluun antaa
oma sosiaalinen ja tydnkuvallinen panos yritykselle. Samaan aikaan henkil6sto toivoi,
ettd uusista sisaisistda linjauksista ja toimintatavoista voitaisiin paattda aiempaa
enemman esimerkiksi osaston tai oman tiimin kesken sen sijaan, etta asiat hyvaksytetaan
jaykasti yrityksen ylimmalla johdolla. Mahdollisuus oman tydn suunniteluun,
paikalliseen sopimiseen sekd tyonantajan osoittama luottamus tyontekijaa kohtaan

tukisivat henkilston sitoutuneisuutta tydnantajayritykseen.

Tiimien maantieteellisen hajaantuneisuuden koettiin vaikuttavan tyotyytyvaisyyteen
tiimien sisalla jonkin verran ja haasteet liittyivat lahinna ajoittaiseen yhtendisyyden
tunteen puuttumiseen. Viestinnan koettiin kuitenkin toimivan niin sujuvasti kuin saattaa.
Esihenkildiden viestinnan toivottiin olevan hieman tasavertaisempaan seka kaivattiin
raportointia siitd, mitd yrityksessa on meneillddn ja mitd ajankohtaista henkiloston
tyohon liittyen on tapahtumassa niin sisdisessa kuin ulkoisessa tyoymparistossa.
Esihenkiloiltd itseltddn kaivattiin lisda aikaa huomioida arjen keskella tyontekijoiden

yksilolliset tarpeet esimerkiksi tyon toteuttamisessa ja tyotaakassa.
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1. Tutkimuskysymys: Millainen merkitys sisdiselld viestinndllé on tyotyytyvdisyyteen
vaikuttavana tekijind?
Case-yrityksen kaltaisessa asiantuntijatyotd tekevdssa pk-yrityksessa sisdiselle
viestinndlle annetaan suuri arvo, kun sen vaikutusta ja merkitysta peilataan
henkilokohtaiseen tyotyytyvadisyyteen. Sisdisen viestintd ja henkildston yhteisollisyyden
kokemus vaikuttavat olennaisesti siihen halutaanko oma panos antaa tyopaikalle,
halutaanko sosiaalista vaihdantaa toteuttaa ja siten saavuttaa yhteisia tavoitteita. Siina
missa tyontekija hyodyntda sisaista viestintdd oman kiinnostuksensa osoittamiseksi
tyopaikkaa ja sen kehittamista kohtaan, halutaan sen valityksella saada myds
tyonantajan suunnalta osoitus, ettd tyontekijat ovat arvokkaita yritykselle seka
lilketoiminnallisen kokonaisuuden kannalta ettd yksildind. Arjen tydssa viestintda on

mahdollistamassa sujuvuutta ja kohtaamisia.

Sekd aiemmista tutkimuksista ettd case-yrityksen henkiloston vastauksista on
paateltavissa, etta viestinnan merkitys korostuu erityisesti niind hetkina, kun
tyoyhteisOssa on epavarmuutta ja epaselvyyksid, joiden seurauksena tyotyytyvaisyys
laskee. Talloin viestintd ei ole joko maarallisesti tai laadullisesti riittdvaa — tai
kumpaakaan. Liiketoiminnallisesta nakdkulmasta vahva viestintd, yhdessa muiden
ty6hyvinvoinnin osa-alueiden kanssa, tuottaa yritykselle motivoituneempia tyontekijoita
ja siten useimmiten parempaa tulosta. Tahdn vedoten sisdiseen viestintddan ja

ty6hyvinvoinnin osa-alueisiin on syyta panostaa organisaatioissa.

Edelld mainitut toimet heijastuvat tyotyytyvaisyyteen ja sisdiseen viestintdan, joiden
keskindisen yhteyden voisi kuvata olevan kaksisuuntainen hyétysuhde : hyvinvoivassa
tyoyhteisossa tiedon kulku ja keskindinen kommunikointi sujuvat avoimesti ja
vaivattomasti, ja vastaavasti sujuva sisdinen viestintd ja vuorovaikutteinen
kommunikointi  edistavat tydyhteison  hyvinvointia. Sisdisen viestinndn ja

tyotyytyvaisyyden suhde on mahdollista havainnollistaa alla olevan kuvion avulla.
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Riittdvasti relevanttia tietoa
—> tunne osallistamisesta,
arvostuksesta ja itsevarmuutta

Sisdinen viestinta

-

Hyvinvointia ja viintyvyytta tdissa

::} Yksilon halu viestia, osallistua
ja antaa oma panos tydyhteisdlle ja
tavoitteille

Tyotyytyvéisyys

-

Kuvio 3. Sisdisen viestinnan ja tyotyytyvaisyyden suhde.

2. Tutkimuskysymys: Millainen sisdinen viestintd mahdollistaa korkealaatuisen
tyotyytyvdisyyden?
Aiempien tutkimusten voidaan osoittaa tukevan taman tutkielman tutkimuksen tuloksia:
aidosti avoin, arvostava, sujuva, kaksisuuntainen ja luotettava sisdinen viestinta
mahdollistavat tyytyvdisyyden ja hyvinvoinnin tydyhteis6ssa. Avoin viestintdilmapiiri
rohkaisee tyontekijoita ilmaisemaan itsedan, jolloin yhteisélla on mahdollisuus kehittya
ja selviytya esimerkiksi muutoksien keskelld. Sujuva tiedonkulku niin fyysisessad kuin
sahkoisessa tydymparistossa vaikuttavat myds olennaisesti siihen, ettad tydpaikalla ja
toiden parissa viihdytaan. Esimerkiksi avokonttoreiden yhteisollisyys tulee kaantaa
voimavaraksi siten, ettd keskusteluista syntyy melurasitteen sijaan etua osaamisen
kehittymiseen ja yhteisollisyyteen. Sahkdisen tydympariston mahdollisuudet tulee myds
valjastaa tdysimaadraisesti hyotykayttoon, jotta hajaantuneiden tiimien yhteistyo ja
hybridityoskentely ovat sujuvia. Kaksisuuntaisuuden myo6ta tyopaikalla on
keskustelukulttuuri, jossa on mahdollista ilmaista itsedan, mutta saada myos palautetta.
Luotettavuus ja arvostavuus mahdollistavat viestinnan kokonaisuudessa sen, etta yksil6t
uskaltavat tuoda mielipiteitddn esiin ilman pelkoa negatiivisista seurauksista tai

jalkipyykista.

Mita enemman henkilostoa osallistetaan prosesseihin, sitd helpommin he huomaavat,
ettd heilld on mahdollisuus todella vaikuttaa tyoymparistonsa paatoksiin ja

toimintatapoihin. Lisdksi mitd relevantimpaa tietoa jaetaan ja mielipiteitd aidosti
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kuunnellaan; sitda enemman he kokevat olevansa osa yhteisda. Edelld mainittujen lisaksi
keskindinen luottamus ja halu tehda yhteistyota vahvistavat yksilon merkityksellisyyden
kokemusta ja halua vuorovaikuttaa myds omalta osaltaan eli antaa oma sosiaalinen
panoksensa tydlle ja tydyhteisolle. Naiden kaikkien laajojen osa-alueiden toimiessa

tyotyytyvaisyyden taso pystytdan pitdmaan korkealla ja tyopaikalla voidaan hyvin.

3. Tutkimuskysymys: Millaisin  keinoin sisdistd viestintdd voitaisiin  kehittdd
tyotyytyvdisyyden parantamiseksi?
Tyotyytyvadisyyden varmistamiseksi ja vahvistamiseksi tyoyhteisdissa kannattaa
kiinnittda huomiota tiedon todelliseen sujuvaan kulkuun ja tasavertaisuuden
toteutumiseen. Varsinkin case-yrityksen tapauksessa koettiin  melko paljon
tyytymattomyytta siitd, kuinka tasavertaisesti tieto jakautuu tiimeissa, ryhmien ja
osastojen kesken. Epdatasaisuus aiheuttaa tyytymattomyyttda seka kilpailuhenkea
sellaisten tiimien ja ryhmien valille, joiden tulisi todellisuudessa vetaa yhta koytta. Halu
yhteistydhén, parempaan viestintddn ja  kokonaisvaltaisen ty6hyvinvoinnin
tavoittamiseen lahtee jokaisesta yksilosta itsestdaan, mutta vain me-hengen avulla ne on
lopulta mahdollista saavuttaa. Jatkuva keskustelukulttuurista huolehtiminen antaa
mahdollisuuden tuoda puskaradion aiheet yhteisiin keskustelupoytiin ja auttaa
katkaisemaan huhupuheilta siivet. Henkiloston osallistamisen varmistamiseksi voidaan

hyodyntaa kehityskeskusteluja ja lisata hyodyllisissda maarin palavereiden maaraa.

Sisdisen viestinnan piiriin kuuluvat myds ammattiosaamisen tukeminen, ja henkiléston
itsevarmuutta voidaankin tukea pitamalla ajan tasalla mahdollisia tietokantoja ja
oppimateriaaleja, joiden kautta voidaan hankkia lisatietoja arjen tyohon. Erityisesti
hybridityoskentelyn aikana osaamisen jakaminen ja tiedon valittdminen on saanut uusia
muotoa ja tyoyhteisoissa on huomattu, kuinka tarkeaa kollegoiden saavutettavuus on.
Yhteisty6 rullaa parhaalla mahdollisella tavalla, kun kaikkien jasenten tavoitettavuus on
tiedossa liittyen seka tyoskentelyaikoihin ettd viestintdvayliin. Lopulta jokainen viestija

voi vield omalta osaltaan kiinnittdd huomiota jakamansa tiedon laadukkuuteen ja
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relevanttiuteen. Jos mielessa pyoriva asia tuntuisi omasta mielesta hyodylliselta tietda
jonkun toisen kertomana, kannattaa se jakaa eteenpdin — jossakin joku voi kaivata juuri

kyseista tietoa ja kartuttaa sen avulla ammattiosaamistaan.

5.1 Tutkimustulosten peilaus aiempaan tutkimuskirjallisuuteen

Case-yrityksen tilan ymmartamiseen hyodynnettiin Greinerin (1998) teoriamallia
yrityksen kasvun viidesta vaiheesta. Tutkimuksen vastausten ja paatelmien perusteella
case-yrityksessa ollaan talla hetkellda teorian toisen ja kolmannen vaiheen valilla.
Autonomian kaipuu ja ajoittainen epaluottamuksen tunne ovat ajoittain lasna
henkiloston arjen tydssa — ainakin sisdisen viestinnan ja tyotyytyvaisyyden nakékulmista
tarkasteltuna. Toisin sanottuna yritys kohtaa ja tyostaa juuri kokoluokallensa ja idllensa
tyypillisia haasteita. Esimerkiksi teorian toisessa vaiheessa johtamisen vastuusta ja
oikeuksista hieman kipuillaan yrityksen kasvaessa, ja puolestaan kolmannessa vaiheessa
juuri  ldhemmille esihenkildille onnistutaan antamaan enemman valtuutusta
johtamiseen. Talloin ylimman johdon aika saastyy muihin téihin, ja osastoilla ja tiimeissa
pystytdan tekemaan paatoksia autonomisemmin. Samalla tieto paasee jakautumaan
tasaisemmin tietoa tarvitseville eika se jumitu vertikaalisissa tapauksissa esihenkildiden
tasolle, vaan paasee kulkemaan yhteisossa aktiivisemmin myos horisontaalisesti. Muun
muassa tama tyypillinen kasvavan pk-yrityksen haaste on parhaillaan havaittavissa case-

yrityksessa.

Selvitettdessa sisdisen viestinnan maaraa ja riittavyytta case-yrityksessd, nousi usean
tyontekijan vastauksessa esille toive, ettd organisaatiossa niin yritys- kuin tiimitasolla
viestittdisiin huomattavasti enemman ja pienistdkin asioista. Tata perusteltiin
osallistamisella ja arvostuksen osoituksella henkilostéd ja kollegoita kohtaan.
Ristiriitaisesti useat tutkijat (mm. Chandler & Sweller, 1991; Sweller ja muut, 1998;
Marlow ja muut, 2017; Desanctisin & Mongen, 1998) ovat todenneet, etta liiallinen
viestinta voi kuitenkin heikentaa tyotyytyvaisyytta, kun esimerkiksi turhaudutaan oman

tyon kannalta turhasta tiedosta, jonka kasittely vie aikaa; tai jatkuvasta viestittelystd, joka
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keskeyttdaa keskittymisen. Ratkaisu onkin viestinndn maaran optimointi, sisallén

laadukkuus ja toteuttaminen oikea viestintavaylia pitkin.

Useat aiemmat tutkimukset ovat havainneet positiivisen yhteyden sisdisen viestinnan ja
henkiloston tyotyytyvaisyyden valilla eli sisdiselld viestinnallda on mahdollista parantaa
koettua tyotyytyvaisyyttda (muun muassa Carriere & Bourque, 2009; Kulachai ja muut,
2018.) Case-yritykselle tehdyn tutkimuksen tulokset ovat yhtendisessa linjassa seka
edelld mainittujen tutkimusten etta Valaein ja Rezaein (2016) havaintojen kanssa, joiden
mukaan asiantuntija-alan pk-yrityksessa viestinnalla, tydyhteison jasenilla ja
tyonohjauksella on suurin vaikutus henkiloston tyotyytyvaisyyteen ja tyohon
sitoutumiseen. Nykypadivan organisaatioissa onkin onneksi huomattu vyksildiden
motivaation, tyytyvadisyyden, osaamisen ja tyoyhteison ilmapiirin vaikuttavan selkeasti
yksilon tydssdjaksamiseen seka tyosuorituksiin, jolloin niihin on alettu panostaa
enenevassa maarin resursseja (Luthans, 2002). Yhteenvedonomaisesti henkiloston
merkitys voidaan kiteyttda Vercicin ja Spoljari¢in (2020) toteamukseen: tyytyvdinen

henkilosto on yrityksen mahdollisuus menestykkaaseen tulevaisuuteen.

5.2 Kaytannon kehitysehdotukset case-yritykselle

Tutkimuksen vastauksista on havainnoitu mahdollisia kehityskohteita tydyhteistssa
liittyen sisdiseen viestintdan ja tyotyytyvaisyyteen. Henkil6stoltd saatiin kerattya suoraan
hyvia ideoita ja ehdotuksia, joilla osa-alueita olisi mahdollista kehittda. Vastausten takaa
etsittiin myos syvempia merkityksia ja toiveita, joita ei valttamatta ollut osattu sanoittaa

kyselyn vastauksiin suoranaisesti kehitysehdotuksen muotoon.

Kyselyyn vastanneelta henkilostolta tuli eniten toivetta yhteisten kohtaamisten ja
palavereiden lisdamisestd seka aktiivisemmasta tiedottamisesta ylemman johdon
taholta. Palavereita kaivattiin sekd vyhteisollisyyden tunteen vahvistamiseksi ettd
ajankohtaisten aiheiden tasavertaisen tiedottamisen varmistamiseksi. Liian harvoin

pidettavien palavereiden vililla ehtii tapahtumaan paljon asioita, joista lopulta saatetaan
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unohtaa keskustella yhdessa kaikkien kanssa. Useammin pidettdvat tiiviimmat palaverit
auttaisivat henkilostdéa pysymaan paremmin ajan tasalla tilanteista ja tapahtumista.
Talloin esihenkilot paasisivat keskustelemaan aiempaan useammin mielen paalla ja
polttavina puheenaiheina olevista asioista alaistensa kanssa, eikd tiedon epatasaista

jakautumista ja klikkien kesken ruodittavia huhupuheita pdasisi syntymaan niin helposti.

Vastauksista valittyi myOs osastokohtaisia epaselvyyksia siitd, kenen vastuulla mikakin
tyotehtava on ja kuka on esihenkild, jonka puoleen kaantya missakin asiassa. Naista
uskottiin paastavan eteenpain keskusteluilla, pienehkéilla uudelleenorganisoinneilla ja
esimerkiksi intranet-jarjestelmalld, johon kirjattaisiin  tiedoksi tyOntekijoiden
vhteystiedot, vastuualueet ja tyéhon liittyvat erityisosaamiset. Talléin avun ja tiedon
hankkiminen tyoyhteison sisalta olisi huomattavasti sujuvampaa ja saastaisi resursseja.
Useammassa vastauksessa toivottiin nykyista henkildstéhallinnon ohjelmaa selkeampaa
viestintavaylaa tai kattavampaa tiedottamista siitd ketkd yrityksessa tyoskentelevat
milloinkin etdna, ketka ovat lomalla ja kuka heitd mahdollisesti tuuraa poissaolojen
aikana. Koko yrityksen kattava selked intranet voisi olla ratkaisu myos tahan ongelmaan,
mikali yritys on halukas siihen sijoittamaan seka varmistamaan, etta sita yllapidetdaan

jarjestelmallisesti ja, ettd henkilosto tottuu hyddyntamaan sita aktiivisesti.

Oman osaamisen kehittamisestd ja tiedon hankkimisesta kysyttdessa esille nousi
nakokulma, jossa aihetta pohdittiin case-yritykseen saapuvan uuden tyontekijan
nakékulmasta. Kehitysehdotuksena toivottiin, ettda tyotehtaviin liittyen olisi olemassa
napakka ja ajantasainen tietopaketti, josta selvidisi paapiirteissaan tyon tyypillisimmat
tehtavat tiivistettyine ohjeineen, tiedot mahdollisista aikataulullisista vaatimuksista seka
muut merkittdvimmat huomioitavat asiat. Tasta tietopaketista aloittavan tyontekijan
olisi mahdollista etsia oma-aloitteisesti tukea tyotehtdvien opetteluun, vaikka

perehdytysta tai kollegoiden tukea ei missdan tapauksessa saa unohtaa tai ohittaa.
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5.3 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen rajoituksena on huomioitava, etta tutkimus on kohdistunut
nimenomaisesti taloushallinnon asiantuntijapalveluita tarjoavaan yritykseen, joka on
suurempaa IT- ja taloushallinnon alan konsernia. Tutkimusta olisi siis mahdollista
laajentaa niin, ettd tutkimukseen osallistuisivat myos sisaryritykseen kuuluva IT-
henkilosto seka kaikki ylimman johdon jasenet, jotka eivat nyt tehtyyn tutkimukseen ja
sahkopostihaastatteluun osallistuneet. Tuloksia tarkasteltaessa on muistettava myds,
ettd toteutettuun kyselyyn osallistui henkil6ita yrityksen eri osastoilta, joissa viestinnan
kaytannot poikkeavat joissakin maarin keskenaan. Mitaan saatuja vastauksia ei siis voida
suoraan yleistda koko henkilostén absoluuttiseksi nakemykseksi, vaan pitdaa huomioida
kokemusten subjektiivisuus seka osastokohtaisten kaytantdjen tuottamat eroavaisuudet

viestintaan ja tyotyytyvaisyyteen liittyen.

Case-yrityksessa ei myoskdan ole toteutettu aiemmin ty6hyvinvointi- tai
tyotyytyvaisyyskyselya, jonka vuoksi tdssa tutkimuksessa ei paadsty hyodyntamaan
mitdadan olemassa olevaa jo aiemmin kerattya vertailuaineistoa. Tutkimuksen tuloksien
avulla ei siis ole mahdollista luoda pitkittdisia johtopdatoksia tyotyytyvadisyyden tai
sisdisen viestinndn muutoksista vertaamalla tdman tutkimuksen aineistoa henkildston
aiempiin kokemuksiin. Kyselytutkimuksen vastausprosentti jai muistutusviestinnasta

huolimatta valitettavan alhaiseksi reliabiliteetin nakékulmasta, ollen 52%.

5.4 Jatkotutkimusehdotukset

Sisdisen viestinnan ja tyotyytyvdisyyden teemat ovat laajoja ja kompleksisia tutkia —
jalkimmainen erityisesti subjektiivisuutensa vuoksi. Akateemisesta nakokulmasta
tutkielman aihetta voisi syventdda aiempaa enemman nimenomaan esimerkiksi
esihenkilén ja alaisen véliseen suhteeseen havainnoiden siind sisdisen viestinnan
toimivuutta ja heijastumia tyotyytyvdisyyteen esimerkiksi hyddyntden LMX-teoriaa.

Lisdksi poikittaistutkimuksen sijaan pitkittdisend toteutettu tutkimus, antaisi
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mahdollisuuden  havainnoida muutoksia ja  esimerkiksi  kehitysehdotusten

implementoinnin vaikutuksia tyotyytyvaisyyteen.

Ylipaataan pk-yrityksia - ja nimenomaan case-yritysta ajatellen - toivoisin, etta taman
tutkimuksen innoittamana vyrityksissa otettaisiin nykyistd enemman tavaksi tehda
tyohyvinvointikyselyja henkilostolle. Jotta olisi mahdollista saavuttaa laajempaa
kokonaiskuvaa ja muutokset huomioonottavaa tutkimusdataa, tulisi aiheita tutkia
yksittaisten tutkimuksien sijaan pidemmalla aikavalilla ja useampaan kertaan.
Tutkimusten ja kyselyjen avulla voitaisiin seurata, kontrolloida ja kehittaa tydhyvinvointia,
-tyytyvaisyyttd ja esimerkiksi sisdisen viestinndan toimivuutta. Tutkimusta voitaisiin
samalla tarvittaessa tarkentaa osasto- tai tiimikohtaisemmaksi, jotta saataisiin aiempaa
selvempi ndakemys onnistumisista ja kehityskohteista eri puolilla yritysta. Yrityksen
kannalta henkiloston keskindinen me-henki ja tydssa jaksaminen ovat kriittiset avaimet

yrityksen menestykselle ja mahdollisuudelle kasvaa.
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Liitteet

Liite 1. Testihaastattelun kysymyspatteristo

Sisdinen viestinta ja vaylat
e Milla tasolla sisdinen viestinta on yrityksessa?
e Mitka asiat vaikuttavat sisdisen viestinnan toteuttamiseen?
e Mita eri sisaisen viestinnan vaylia hyodynnat?
e Mika vayla / mitka vaylat toimivat mielestasi
o parhaiten?

o huonoiten?

e Miten koet sisdisen viestinndan onnistuvan eri toimipisteissd tyoskentelevien
kollegoiden kesken?

e Mihin asioihin sisdinen viestinta vaikuttaa?

e Mihin asioihin sisdisella viestinnalla tulisi vaikuttaa?

e Milla keinoin sisdista viestintaa voisi kehittaa?

Tiedon jakaminen
o Kenellda mielestasi on velvollisuus jakaa tietoa tydyhteisdssa?

e Toteutuuko tiedon jakamisen vastuu?

Osaaminen ja ammattitaito
e Millaisia vaylia hyodynnat osaamisesi / ammattitaitosi kehittamiseen?
e Tukeeko sisdinen viestintd osaamisesi kehittymista?
e Milla tavoin henkiloston ammattitaitoa voitaisiin parantaa sisdisen viestinnan

keinoin?

Vapaa sana teemoihin liittyen!
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Liite 2. Sahkoisen kyselytutkimuksen kysymykset

1. Sukupuoli/ Kon
e Nainen / Kvinna
e Mies/ Man

e Muunsukupuolinen / Ickebinar

Viestintdvaylat / Medel av intern kommunikation
2. Mika tai mitkd ovat sinulle mieluisimpia viestinnan vaylia ja tietolahteitd
tyOasioissa nykyisessa tyopaikassasi ja miksi? / Vilken eller vilka medel och

informationskallor anvander du helst pa din nuvarande arbetsplats och varfor?

3. Miten tehokkaasti tyopaikallasi hyédynnetaan alla olevia viestinnan vaylia? Mika
hyodyntamisessa onnistuu mielestasi hyvin tai huonosti?
e Teams- pikaviestipalvelu
e puhelut
o sahkoposti

e kasvokkain tapahtuva vuorovaikuttaminen

Hur effektivt tycker du att man anvander kommunikationsmedlen (se nedan) pa
din arbetsplats? Vad tycker du funkar bra eller daligt med medlen?

e Teams -snabbmeddelandesystem

e samtaler

e e-post

e interaktion ansikte mot ansikte

4. Koetko, ettd tyoyhteison jasenten erilaiset tavat hyodyntda vaylia ja ilmaista
itsedan vaikuttavat tyotyytyvaisyyteesi? / Upplever du att de olika satten pa vilka
medarbetare anvander kommunikationsmedel och uttrycker sig pa, paverkar din

arbetstillfredsstéllelse?
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5. Miten arvioisit viestinnan riittavyytta tyopaikalla? Missa asioissa viestintda on
sopivasti, liikaa tai niukasti? / Hur skulle du uppskatta tillrackligheten av intern
kommunikation pa din arbetsplats? | vilka saker finns det passligt, for mycket eller

for lite kommunikation?

6. Milla tavoin vaylien kayttoa voisi kehittdaa, jotta ne tukisivat tyon tekoa ja
tyotyytyvaisyyttasi? / Pa vilka satt skulle man kunna utveckla anvandningen av

medel s3 att de stoder arbetet och arbetstillfredsstallelsen?

Tiimityo / Lagarbete
7. Kuinka tasavertaisesti koet tydpaikkasi viestinnan toteutuvan? Perustelethan.
/ Hur jamstarkt tycker du kommunikation utférs pa din arbetsplats? Vanligen

motivera ditt svar.

8. Miten koet sisdisen viestinnan toteutuvan etatyodskentelijoiden ja hajautuneiden
tiimien kanssa? Milla tavoin tama vaikuttaa tyotyytyvaisyyteesi? / Hur upplever
du att intern kommunikation utférs med distansarbetare och utspridda team?

Hur paverkar det din arbetstillfredsstallelse?

9. Milla keinoilla yhteisty6ta voisi kehittda tiimin, osaston tai yrityksen tasolla, jotta
se tukisi tyotyytyvaisyyttasi? / Med vilka konster skulle man kunna utveckla
samarbetet pa saval team-, avdelnings- eller firmaniva, for att detta skulle stoda

arbetstillfredsstallelsen?

llmapiiri / Atmosfaren
10. Millainen yhteishenki ja keskusteluilmapiiri tyopaikallasi vallitsee ja miten se
vaikuttaa  tyotyytyvdisyyteesi? / Hurdan sammanhallning  och
diskussionsatmosfar rader det pa arbetsplatsen och hur inverkar det pa din

arbetstillfredsstéllelse?
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11. Pystytko vaikuttamaan asioihin tyopaikalla ja koetko tulevasi kuulluksi? / Kanner
du att du kan inverka pa arenden och fragor pa arbetsplatsen och kdnner du att

du blir hord?

12. Koetko tarkeaksi mahdollisuuden ilmaista itsedsi tydyhteison asioihin liittyen? /
Upplever du det viktigt att man har mojlighet att uttrycka sig sjalv angdende

arenden och fragor pa arbetsplatsen?

13. Jos tarvitset tydssasi lisdtietoa osaamisesi tueksi, koetko saavasi apua sujuvasti
tyOyhteisOsta tai |0ydatko tarvittavan tiedon esimerkiksi tietokannasta? /
Om du i ditt arbete behover tillaggsuppgifter for att stodja dina kunskaper, tycker
du att du smidigt far hjalp fran arbetskamrater eller hittar du infon till exempel

fran databasen?

Yhteenvetokysymys / Sammanfattningsfraga:
14. Ja vield ikdan kuin yhteenvetona, millainen merkitys sisdiselld viestinnalla on
tyotyytyvaisyydellesi? / Och som en sammanfattning, vilken betydelse har intern

kommunikation pa din egen arbetstillfredsstallelse?



