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Aihe on työyhteisöissä hyvin ajankohtainen, koska pysyäkseen mukana muuttuvan työ-

elämänmurroksessa, on löydettävä oikeat keinot sekä välineet viestiä. Lisäksi on tärkeä 

ymmärtää ilmiöitä, jotka vaikuttavat muuttuvan työyhteisöviestinnän taustalla. Viestien 

nopeatempoinen virta sekä monet eri viestintävälineet tuovat mukanaan haasteita esi-

merkiksi tietojen löytämiseen. Juholinin (2015, s. 58) mukaan organisaatioissa on ha-

vaittu samanaikaisesti sekä tiedon puuttumista että sen ylitarjontaa. Hän jatkaa ihmisten 

usein ajattelevan, että tiedon vastaanottokyky olisi pysynyt digitalisaation tahdissa, 

vaikka todellisuudessa ihmisten tiedon käsittelykapasiteetti ei ole laajentunut. Tämän 

vuoksi työntekijöiden olisi tärkeä tietää, mistä tietolähteestä tai viestintävälineestä infor-

maatiota voi kuhunkin tarpeeseen hakea.

Tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on selvittää työntekijöiden näkemyksiä työyhteisön sisäisen 

viestinnän toimivuudesta julkisen sektorin organisaatiossa. Tutkielmassa tarkastellaan 

työyhteisön sisäistä viestintää, jolla tarkoitetaan organisaation sisällä sekä työntekijöi-

den välillä tapahtuvaa viestintää (Juholin, 1999, s. 15). Sisäistä viestintää tapahtuu niin 

johdon ja työntekijöiden kuin yksittäisten työntekijöiden, yksiköiden ja osastojen sisällä 

sekä niiden välillä. Tutkielmassa sisäinen viestintä kattaa kirjallisen ja suullisen viestinnän 

sekä fyysisessä että virtuaalisessa ympäristössä (Kortetjärvi-Nummi & Murtola, 2016, 

Luku 2). Tutkimuksen kohdeorganisaationa toimii Traficomin raideliikenneosasto. Tutki-

mustuloksia hyödyntämällä etsitään keinoja, joilla kohdeorganisaation sisäistä viestintää 

voidaan edelleen kehittää. Tutkimuskysymykset, johon vastausta selvitetään ovat seu-

raavat:

1. Millaisia haasteita kohdeorganisaation sisäisessä viestinnässä ilmenee työntekijöiden 

näkökulmasta tarkasteltuna?
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2. Millaisin keinoin sisäistä viestintää voitaisiin kehittää työn tehokkuuden paranta-

miseksi?

Ensimmäisen tutkimuskysymyksen avulla haluan selvittää, millaisia sisäisen viestinnän 

haasteita kohdeorganisaatiossa on havaittavissa. Tutkimuksesta esiin nousevat sisäisen

viestinnän haasteet antavat ymmärryksen siitä, mitkä asiat vaativat kehittämistä kohde-

organisaation viestintäkäytäntöjen saralla. Toisen kysymyksen avulla haluan puolestaan 

selvittää, millaisia viestintäkäytäntöjä työyhteisössä voitaisiin ottaa käyttöön tai paran-

taa, jotta sisäinen viestintä tukisi tehokkaammin työn sujuvuutta ja tuottavuutta. 

Tavoitteeseen päästäkseen tutkimuksessa kerätään kyselyaineisto, jonka avulla selvite-

tään muun muassa kohdeorganisaation työntekijöiden kokemuksia heidän keskinäiseen 

viestintäänsä ja käytössä oleviin viestintävälineisiin sekä viestintäkäytäntöjen yhdenmu-

kaisuuteen, ymmärrettävyyteen ja toimivuuteen liittyen. Kyselyaineistosta saatujen vas-

tausten avulla tunnistetaan sisäisen viestinnän kehitysmahdollisuuksia, joiden avulla voi-

daan parantaa työn tehokkuutta. Teoreettiseen viitekehykseen ja analyysissa esiin nous-

seisiin haasteisiin perustuen laaditaan suosituksia, joita kohdeorganisaatiossa voidaan 

lähteä konkreettisesti toteuttamaan. 

Tutkimus toteutetaan toimeksiantotyönä Liikenne- ja viestintävirasto Traficomille. Tutki-

muksen kohdeorganisaationa toimii Traficomin raideliikenneosasto. Traficom on Suo-

men valtion virasto, joka toimii liikenteen ja viestinnän lupa-, valvonta- ja rekisterivira-

nomaisena. Virasto aloitti toimintansa nykyisessä muodossaan 1.1.2019, kun entiset Lii-

kenteen turvallisuusvirasto Trafi, Viestintävirasto sekä osa Liikennevirastoa yhdistyivät. 

Kyseessä on suhteellisen uusi virasto, jossa työntekijät ovat kokeneet paljon työntekoon 

vaikuttavia muutoksia ja uudistuksia viime vuosien aikana. Raideliikenneosastossa on to-

teutettu kaksi organisaatiomuutosta lyhyen ajan sisällä, joista viimeisimmässä neljästä 

tiimistä muodostettiin kolme yksikköä. Raideliikenneosaston tehtävänä on vastata raide-
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liikenteen lupa-, valvonta-, sääntely- ja rekisteröintitehtävistä, raideliikenteen kansal-

lisesta ja kansainvälisestä vaikuttamisesta sekä sidosryhmäyhteistyöstä. Raideliikenneo-

sastossa työskentelee 33 henkilöä, joista suurin osa työskentelee etätyöpainotteisesti. 

Aineisto

Tutkimuksen aineisto koostuu Traficomin raideliikenneosaston työntekijöiltä kerätyistä 

kyselyvastauksista. Kyselyn on todettu olevan hyvä aineistonkeruumenetelmä silloin, kun 

tarkoituksena on koota tietoa ihmisjoukon toiminnasta, arvoista, asenteista ja mielipi-

teistä (Berger, 2014, s. 187). Kyselytutkimus tarjoaa nopean ja edullisen tavan kerätä 

ajankohtaista tietoa, riippumatta siitä, kuinka suuri kohderyhmä on (Berger, 2014, s. 188). 

Kyselyyn vastasi yhteensä 30 henkilöä. Aineisto kerättiin aikavälillä 3.-11.10.2024. Tarkoi-

tuksena oli saada mahdollisimman kattavasti tietoa raideliikenneosaston sisäisen vies-

tinnän nykytilasta ja nostaa mahdollisimman monen työyhteisön jäsenen ääni kuuluviin. 

Kyselytutkimuksessa aineisto rakennetaan kyselylomakkeen pohjalta (Vehkalahti, 2014, 

s. 49). Aineiston keruussa hyödynsin Webropolin sähköistä ja anonyymia kyselyloma-

ketta, joka oli kohdeorganisaatiolle entuudestaan tuttu. Webropol on verkkopohjainen 

kysely- ja tiedonkeruujärjestelmä, jota voidaan hyödyntää erilaisten kyselyiden ja tutki-

musten suunnitteluun, toteutukseen sekä analysointiin. Valitsin kyselytutkimuksen ai-

neistonkeruumenetelmäksi, sillä yli 30 hengen henkilöstömäärä olisi ollut liian työläs 

haastateltavaksi kasvotusten tai etänä. Lisäksi kyselytutkimuksessa saatiin kattavuus pa-

remmaksi, kuin mihin haastattelututkimuksessa olisi ollut mahdollisuuksia. Kyselylo-

make luotiin yhdessä kohdeorganisaation johdon kanssa ja aineisto koostui siitä saa-

duista tuloksista. Lisäksi kyselylomakkeen kysymysten kohdentamiseksi taustahaastatel-

tiin muutamaa kohdeorganisaation jäsentä, joilla on erilainen asema, suhde ja näkö-

kulma sisäiseen viestintään. Taustahaastatteluilla varmistettiin, että kaikki keskeisimmät 

sisäiseen viestintään liittyvät seikat tulevat huomioiduiksi kyselylomakkeella. 
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Lomakkeen huolellinen suunnittelu ja sen testaaminen vaikuttavat merkittävästi tutki-

muksen onnistumiseen ja ovat keskeisiä tekijöitä tutkimuksen laadun varmistamisessa 

(Hirsjärvi ja muut, 2013, s. 201). Huolellisesti laadittu kyselylomake vähentää vastaajille 

koituvia epäselvyyksiä ja varmistaa, että kerätty aineisto on mahdollisimman kattavaa. 

Lomake testattiin yhdessä viestintäasiantuntijan kanssa ennen varsinaisen kyselyn lähet-

tämistä, jotta mahdolliset virheet ja tulkintaongelmat voitiin korjata ennen varsinaista 

aineistonkeruuta. Lisäksi lomaketta käytiin läpi kohdeorganisaation työnohjaajan kanssa, 

jolla voitiin varmistaa, että lomakkeen sisältö palvelee tutkimuksen tavoitetta ja auttaa 

saamaan juuri sen tiedon, mitä tutkimus pyrkii selvittämään. 

Kyselyä laadittaessa oli keskeistä, että kysymykset jaettiin eri aihepiireihin selkeyden ta-

kaamiseksi. Hirsjärvi ja muut (2013, s. 195) korostavat, että tutkimusaihe vaikuttaa 

merkittävimmin vastaamiseen, mutta kysymysten huolellisella suunnittelulla voidaan 

parantaa kyselyn onnistumista. Tässä tutkimuksessa kysymysten jäsentelyllä, yksinkertai-

suudella ja yhdenmukaisuudella pyrittiin vähentämään monitulkintaisuuden riskiä. 

Koska verkkokyselyssä ei ollut mahdollisuutta antaa henkilökohtaista opastusta, oli 

tärkeää, että viestinnän käsitteet määriteltiin selkeästi, ja usean kysymyksen kohdalla oli 

merkitty erikseen tarkentavat ohjeet.

Verkkokysely rakentui taustakysymyksen ja avauskysymyksen lisäksi viiteen eri aihepiiriin, 

jotka olivat seuraavat: sisäinen viestintä ja viestintävälineet, työn tekoa tukeva sisäinen 

viestintä, sisäinen viestintä ja tiedonkulku, sisäiset tilaisuudet sekä sisäisen viestinnän 

laatu ja kehitystarpeet. Jaottelin kyselylomakkeen kysymykset aihepiireittäin ennakkoon, 

jotta se helpottaisi myöhempää aineiston analyysia ja tekisi lomakkeesta myös vastaa-

jalle loogisemman. Aihepiirit valikoituivat kohdeorganisaatiossa suoritettujen tausta-

haastattelujen sekä johdon toiveiden pohjalta. 

Kysely sisälsi 20 kysymystä, joista suurin osa oli suljettuja Likertin asteikkoon perustuvia 

mielipideväittämiä. Likertin asteikko tarkoittaa järjestysasteikkoa, jossa on keskikohta, 

josta lähtien samanmielisyys kasvaa toiseen suuntaan, ja vähenee toiseen suuntaan 
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(Vehkalahti, 2014, s. 35). Käytin Likertin asteikosta neljäportaista mallia, jolla voitiin vält-

tää neutraali vaihtoehto ”en osaa sanoa”. Tämä olisi pitänyt analysoida vastauksia tulkit-

taessa tyhjäksi vastaukseksi. Suljettujen kysymysten määrä lomakkeella oli suuri siksi, 

koska ne auttavat vastaajaa tunnistamaan kysyttävän asian nopeasti ja tuotettuja vas-

tauksia oli helpompi käsitellä sekä analysoida myöhemmin (Hirsijärvi & muut, 2013, s. 

203). Suljetut kysymykset määriteltiin kyselylomakkeella pakollisiksi. 

Suljettujen, Likertin asteikkoon perustuvien kysymysten lisäksi kyselylomake sisälsi myös 

kaksi avointa kysymystä sekä yhden vastauslaatikon, johon vastaajan oli mahdollista tar-

kentaa lisätietoja. Lomakkeelle sisällytettiin kaksi avointa kysymystä, jotta vastaajalla olisi 

mahdollisuus tuoda esiin myös omia näkemyksiään ja ideoitaan. Avoimien kysymysten 

tarkoituksena oli kerätä toiveita ja tarpeita sisäisen viestinnän kehittämiseen liittyen sekä 

kartoittaa sellaisia sisäisiä tilaisuuksia, joihin ei syystä tai toisesta osallistuta. Kaikki avoi-

met kysymykset olivat vapaaehtoisia. Kysymykset ja vastausvaihtoehdot olivat kaikille 

vastaajille samat ja kysely toteutettiin nimettömänä, eikä vastaajien henkilötietoja ky-

sytty. Ainoa taustatieto, joka kerättiin koski kohdeorganisaatiossa vietettyjä työvuosia. 

Aineistoa analysoitiin suhteessa aiempaan tieteelliseen keskusteluun.

Koko kohdeorganisaatiolle tarjottiin mahdollisuus kyselytutkimukseen osallistumiseen. 

Kyselylomake lähetettiin sähköpostitse ja lomakkeen yhteyteen luotiin tietosuojaseloste 

sekä saateteksti. Koska tutkimusprosessiin vaikuttaa aina kyselyn vastausprosentti, kyse-

lystä mainittiin raideliikenneosaston työntekijöille useampaan kertaan. Saatekirjeessä 

korostin vastaamisen vapaaehtoisuutta, mutta samalla painotin vastaamisen tärkeyttä 

koko työyhteisön yhteisen edun kannalta. Lisäksi painotin kyselyn anonyymiutta, jolla 

pyrin takaamaan luottamuksen toteutumisen tutkijan ja kyselyyn vastaajien välillä. Vas-

tausajan umpeuduttua vastaukset saatiin Webropol-työkalusta ulos kysymyskohtaisesti. 
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Menetelmä

Tutkimus toteutetaan määrällisenä tapaustutkimuksena, jossa on mukana myös laadul-

lisen tutkimuksen elementtejä. Tapaustutkimukselle on tyypillistä, että tutkittava ai-

neisto muodostaa kokonaisuuden eli tapauksen (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka, 

2006). Tapaustutkimus sopii hyvin lähestymistavaksi, koska sen avulla saadaan perus-

teellinen sekä tarkkapiirteinen kuvaus tutkittavasta ilmiöstä. Tässä tutkimuksessa tutkit-

tava yksittäinen tapaus on kohdeorganisaation sisäisen viestinnän nykytilan kartoittami-

nen. Tutkimuksessa huomio kohdistuu tiettyyn ryhmään eli raideliikenneosaston työnte-

kijöihin.

Laadullisen aineiston eli avoimet kysymykset analysoin laadullisen sisällönanalyysin kei-

noin. Ryhmittelin avovastaukset aineistolähtöisesti teemoittelun avulla. Aineistolähtöi-

sessä tutkimuksessa tutkimus painottuu lähtökohtaisesti aineistoon ja teoria rakentuu 

aineisto lähtökohtanaan (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka, 2006). Teemoittelu on 

luonteva lähestymistapa aineiston analyysiin silloin, kun aineistosta halutaan etsiä tutki-

musongelmaa ilmentäviä kokonaisuuksia (Tuomi ja Sarajärvi, 2018, s. 104). Teemoittelun 

tuloksena avovastaukset jakautuivat seuraaviin teemoihin: viestintävälineet, viestintäkä-

ytännöt, kokoukset sekä tiedonkulku. Teemoittelun jälkeen jaottelin avovastaukset nii-

den esille tuomien näkökulmien ja keskinäisten suhteiden perusteella (Tuomi ja Sarajärvi, 

2018, s. 105). Esimerkiksi viestintävälineiden kehittämiseen liittyvistä kommenteista 

saattoi ilmetä myös tiedonkulkuun liittyviä seikkoja, mikä yhdisti nämä kaksi teemaa toi-

siinsa. Tämä auttoi havainnoimaan, miten vastaukset liittyvät toisiinsa, ja millä tavoin ne 

toivat esiin eri näkökulmia käsiteltäviin aiheisiin liittyen. 

Määrällisen aineiston eli mielipideväittämät analysoin kuvailevalla eli deskriptiivisellä ti-

lastoanalyysillä, jossa painottuvat keskiarvot ja prosenttiosuudet. Kuvailevan tilastoana-

lyysin avulla voidaan tarkastella ja esitellä tutkimuskohteena olevan ilmiön numeerisia 

ja määrällisiä tietoja (Nummenmaa ja muut, 2014, Luku 1). Tutkimuksen teoriatausta tuki 

aineistolähtöisen analyysin tulkintoja myös numeerisen tiedon osalta. Teoriataustassa 
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käsitellyt aiheet ja näkemykset auttoivat selvittämään, miksi tietyt keskiarvot tai prosent-

tiosuudet ovat merkityksellisiä tutkittavan ilmiön kannalta. Teoriatausta toimi viitekehyk-

senä, jonka avulla numeeristen tulosten merkityksiä voitiin ymmärtää laajemmin ja suh-

teuttaa löydökset aiempiin tutkimustuloksiin. 

Tutkimuksen edetessä tarkastelin numeerisia arvoja ja laadullisen sisällönanalyysin 

tuloksia myös rinnakkain, pyrkien löytämään yhtymäkohtia sekä tarkentamaan numee-

risia havaintoja laadullisten tulosten pohjalta. Esimerkiksi, jos numeeriset vastaukset 

osoittivat tiettyjen väittämien osalta poikkeavaa jakaumaa, analysoin laadullisia vas-

tauksia saadakseni lisää ymmärrystä siitä, miksi vastaajat olivat mahdollisesti kokeneet 

asiat tietyllä tavalla. Tämä rinnakkaistarkastelu auttoi myös tunnistamaan tilanteita, 

joissa laadulliset havainnot täydensivät tai selittivät numeerisia tuloksia.
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Julkisen sektorin viestintä osana valtionhallinnon tuotta-

vuusohjelmaa

Valtionhallinnon tuottavuusohjelma

–
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Sisäisen viestinnän periaatteet julkisella sektorilla
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Myös valtionhallinnon viestintäsuosituksessa (2023, s. 3) käsitellään viestintää ohjaavia 

arvoja ja niiden merkitystä, esitellään valtionhallinnon viestinnän toimintamalli sekä tar-

kastellaan viestintäympäristön muutosta ja sen vaikutuksia. Suositus toimii pohjana val-

tionhallinnon organisaatioiden viestintästrategioille ja -ohjeille, joiden avulla suosi-

tuksessa esitetyt periaatteet voidaan toteuttaa käytännössä (Valtionhallinnon vies-

tintäsuositus, 2023, s. 3). Viestintäsuosituksessa linjataan, että sisäisen viestinnän onnis-

tumisen takaamiseksi jokaisen asiantuntijan tulisi viestiä vastuullaan olevista asioista. Tä-

män vuoksi suosituksessa korostetaan, että kaikkien asiantuntijoiden on tärkeä tunnistaa 

oma viestinnällinen vastuunsa organisaatiossa.
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Näkökulmia sisäiseen viestintään



20

Sisäisen viestinnän ulottuvuuksia
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–
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Viestintästrategia ja -suunnitelma
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Strategisen työyhteisöviestinnän käytäntöjä

Viestintäkäytäntöjen noudattamisella on olennainen merkitys organisaation tavoittei-

den saavuttamisessa. Ditlevsenin (2018, s. 2) mukaan viestintäkäytännöillä tarkoitetaan 

viestintäohjeista ja -suunnitelmista muodostuvaa kokonaisuutta, jonka tarkoituksena on 

tukea ja ohjata viestintäkäyttäytymistä ja päätöksentekoa organisaatiossa. Organisaa-

tioissa on tärkeä luoda selkeät viestintäkäytännöt sisäisen viestinnän selkeyttämiseksi, 

jotta tieto liikkuu sujuvasti ja saumattomasti organisaation sisällä (Hedman ja Valo, 2015, 

s. 1015). Yhteisesti sovittujen viestintäkäytäntöjen avulla varmistetaan, että tarvittava 

tieto saavuttaa oikeat henkilöt oikeaan aikaan ja sopivalla tavalla. Monissa organisaa-

tioissa tiedonmäärän hallinta on haaste, ja jos eri osastoille tai tasoille suunnattavan tie-

don merkitystä ei ole selkeästi määritelty, se voi kuormittaa henkilöstöä (Men, 2014, s. 

156). Kun työntekijät ovat perillä organisaation tilanteesta ja sen toimintaympäristöstä, 

he kykenevät suoriutumaan työtehtävistään paremmin (Hedman ja Valo, 2015, s. 1016). 

Tämän vuoksi, kun henkilöstö otetaan mukaan ja sitoutetaan organisaation tavoitteisiin 

ja käytäntöihin, he ovat sitoutuneempia organisaation toimintaan kokonaisuudessaan.

Strategisen työyhteisöviestinnän ymmärrys on keskeisessä roolissa viestintäkäytäntöjen 

kehittämisessä, sillä se tukee organisaation tavoitteiden saavuttamista ja auttaa hen-

kilöstöä toimimaan yhteisten sääntöjen mukaan (Ditlevsen, 2018, s. 4). Juholin (2022, s. 

139) on luonut strategisen työyhteisöviestinnän mallin strategian merkityksen ja keskeis-

ten viestintäkäytäntöjen ymmärtämiseksi. Malli pohjautuu koko organisaation ta-

voitteisiin ja pitää sisällään sisäisen viestinnän suunnan, tarkoituksen sekä tavoitteen. 

Mallissa viestintä pohjautuu organisaation yhteisiin strategisiin tavoitteisiin, mukautuen 

muuttuviin olosuhteisiin ja vastaten henkilöstön odotuksiin. Malli koostuu neljästä eri 

ulottuvuudesta.
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–

Teknologiavälitteinen viestintä

Monikanavaisuus on keskeinen piirre nykyajan viestinnässä (Edwing ja muut, 2019, s. 

112). Viestintäteknologioiden kehittyminen, tietotyön yleistyminen sekä koronapande-

mia ovat lisänneet etätyötä ja muuttaneet organisaatioiden viestintää entistä teknolo-

giavälitteisemmäksi. Tämä muutos on tuonut uusia vaatimuksia sisäiselle viestinnälle, 
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jossa työntekijöiden on kyettävä käyttämään monia erilaisia viestintävälineitä samanai-

kaisesti. Tutkimuksessa tarkastellaan etä- ja hybridityöntekijöitä, jotka hyödyntävät päi-

vittäisessä viestinnässä erilaisia viestintävälineitä ja -kanavia. Seuraavissa alaluvuissa kä-

sitellään laajemmin etätyötä sekä viestintävälineisiin ja -kanaviin liittyviä ominaispiirteitä. 

Etätyö

Muutokset tiedon saatavuudessa ja viestinnän tavoissa ovat vaikuttaneet merkittävästi 

siihen, miten ja missä työtä tehdään, sillä työelämä on muuttunut paljon etä- ja hybridi-

työn lisääntyessä. Kuisman ja Saurin (2021, s. 27) määritelmän mukaan etätyöllä tar-

koitetaan sellaista ansiotyötä, joka suoritetaan varsinaisen työpaikan ulkopuolella, kuten 

esimerkiksi kotona. He jatkavat, että etätyössä hyödynnetään tieto- ja viestintäteknolo-

gioita ja se voi olla osa-aikaista, jolloin osa työstä suoritetaan esimerkiksi toimistolla. Hy-

bridityöllä he viittaavat puolestaan työntekomalliin, jossa yhdistyvät etätyö sekä työpai-

kalla tehtävä läsnäolotyö. Digitalisaation myötä työ on irtautunut entistä enemmän 

ajasta ja paikasta, etenkin tietotyön sekä asiantuntijatehtävien osalta. Koronapandemia 

kiihdytti tätä kehitystä, ja nykyään työntekopaikat ja -ajat ovat yhä joustavampia ja mo-

nimuotoisempia (Kuisma ja Sauri, 2021, s. 7). Julkisella sektorilla etätöitä on tehty jo pit-

kään, ja työn muutos näkyy myös tutkimuksen kohdeorganisaatiossa, jossa työsken-

nellään pääosin etätyöpainotteisesti. 

Siirtyminen etätyöhön vaatii lähes poikkeuksetta muutoksia organisaation viestintäkä-

ytännöissä. Esimerkiksi tärkeäksi mielletty kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus on kor-

vattava muilla keinoilla, kuten videopalavereilla. Van Zoonen ja muut (2021, s. 10–12) 

selvittivät tutkimuksessaan työntekijöiden sopeutumista etätyöolosuhteisiin. Heidän 

tutkimuksessaan selvisi, että työntekijöiden on helpompi sopeutua etätyöolosuhteisiin 

silloin, kun työnkuva on selkeä ja työtehtävät ovat itsenäisiä. Toisaalta heidän mukaansa 

etätyöhön liittyvät myös negatiiviset piirteet, kuten yksinäisyyden ja eristyneisyyden tun-

teet sekä vaikeus rakentaa luottamusta etänä, jotka hankaloittavat työntekijöiden so-

peutumista. He jatkavat, että työyhteisöstä erillään oleminen ja sosiaalisten kontaktien 
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puute voivat vaikuttaa kielteisesti työntekijän mukautumiseen. Autonomisuuden ja 

itsenäisen työn piirteet voivat kuitenkin olla ristiriidassa näiden haasteiden kanssa, sillä 

vaikka työn itsenäisyys tukee etätyötä, se voi myös lisätä yksinäisyyden tunnetta (Van 

Zoonen ja muut, 2021, s. 12). Tämän vuoksi on tärkeää kiinnittää huomiota etänä toimi-

vien ryhmien viestinnän ja yhteisöllisyyden vahvistamiseen erityisesti julkisen sektorin 

asiantuntijatyössä, jossa autonomisuus on keskeinen piirre.

Etätyö haastaa myös työyhteisöön tulevia uusia jäseniä. Heidän saattaa olla vaikeampaa 

tutustua työyhteisön muihin jäseniin tai organisaatiokulttuuriin virtuaalisen viestinnän 

ja vuorovaikutuksen keinoin. Tämä voi heikentää heidän työnsä tehokkuutta ja laatua 

(Wong & Chan, 2021, s. 287). Scheinin (1987, s. 26) määritelmän mukaan organisaa-

tiokulttuurilla tarkoitetaan perusoletuksen mallia, jonka jokin ryhmä on luonut tai kehit-

tänyt oppiessaan käsittelemään sisäiseen yhdentymiseen tai ulkoiseen sopeutumiseen 

liittyviä haasteita. Hän jatkaa, että ryhmä pitää tätä opittua mallia perusteltuna ja siksi 

perehdyttää sitä uusille jäsenille oikeana tapana ajatella, tuntea ja havaita asioita. Etä-

työn rooli näkyy selvästi myös tutkimuksen kohdeorganisaation organisaatiokulttuurissa, 

jossa etätyöhön sopeutuminen on vahvasti juurtunut arjen käytäntöihin. Etätyö on luo-

nut uusia käytäntöjä sekä normeja organisaatioon, ja mallit siirtyvät siten myös uusille 

työntekijöille. Tästä syystä on tärkeää kehittää tukitoimenpiteitä, joilla voidaan helpottaa 

yhteisöllisyyden kokemuksen syntymistä myös etäympäristöissä.

Aiemmassa tutkimuksessa on havaittu, että henkilösuhteiden laatu voi alkaa heikentyä, 

kun työskennellään fyysisesti erillään toisistaan (Gajendran ja Harrison, 2007, s. 1538). 

Toimiminen etätyössä sekä virtuaalinen vuorovaikutus voivat myös tehdä viestinnästä 

entistä haastavampaa ja lisätä monitulkintaisuuden sekä väärinymmärryksen riskiä (Van 

Wart, 2019, s. 81). Lisäksi etätyö edellyttää yksilöiltä kykyä itsensä johtamiseen. Manzin 

(2015, s. 135) mukaan itsensä johtamisella tarkoitetaan prosessia, jossa yksilö tarkaste-

lee omaa käyttäytymistään, motivaatiotaan ja toimintaansa. Itsensä johtaminen on yksi-

löllistä ja kaikki eivät toteuta sitä välttämättä yhtä tehokkaasti. Osa työntekijöistä saattaa 
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kaivata, että esihenkilöt kertovat, miten työtehtävät tulisi tehdä, kun taas osa ohjautuu 

tehtäviensä pariin luonnostaan itsenäisesti (Manz, 2015, s. 138). 

Etätyön myötä myös palaverien määrä on lisääntynyt, sillä verkon välityksellä kokouksen 

koolle kutsuminen on helppoa. Matalan kynnyksen kokoukset ovat aiheuttaneet sen, 

että asiantuntijoiden työpäivä voi koostua pitkästä palaveriputkesta, johon ei sisälly kun-

non taukoja. Nurmi ja Pakarinen (2023) selvittivät tutkimuksessaan virtuaalisiin kokouk-

siin liittyvää uupumusta. Heidän tutkimuksensa tulokset osoittivat, että virtuaalikokouk-

set koettiin todennäköisemmin fyysisesti ja ajallisesti vaativampana kuin kasvokkain ta-

paamiset, sillä niihin koettiin liittyvän enemmän teknisiä ongelmia, niihin osallistui 

enemmän ihmisiä ja ne kestivät pidempään kuin läsnäolokokoukset. Niin sanottu pala-

veriähky näkyy myös tutkimuksen kohdeorganisaatiossa, jossa kaikille suunnattujen si-

säisten tilaisuuksien lisäksi kalentereita täyttää spontaanisti sovitut palaverit erilaisin ko-

koonpanoin. 

Viestintäkanavat ja -välineet

Digitalisaation ja viestintäteknologioiden kehityksen myötä sisäisessä viestinnässä 

hyödynnetään useita eri viestintäkanavia. Bergerin (2008) mukaan viestintäkanavalla vii-

tataan reittiin, jota pitkin viesti kulkee lähettäjältä vastaanottajalle, kuten kasvokkain, 

sähköpostin, puhelimen tai sosiaalisen median kautta. Hän jatkaa, että monien organi-

saatioiden sisäisessä viestinnässä käytetään useita eri kanavia, jotka voidaan jakaa kirjal-

lisiin ja suullisiin kanaviin. Kirjallisia kanavia ovat esimerkiksi sähköposti, erilaiset pi-

kaviestimet ja intranet, kun taas suullista viestintää tapahtuu kasvokkain, puhelimessa ja 

videoneuvotteluissa. Teknologiavälitteiset alustat, kuten Microsoft Teams ja Skype for 

Business, tarjoavat molempia viestintämuotoja ja sopivat erityisesti nopeaan viestintään. 

Kanavan valinnassa tulee huomioida vastaanottajan tarpeet sekä viestinnän tavoitteet ja 

organisaation resurssit (Vercic & Spoljaric, 2020). 
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Daftin ja Lengelin (1986) kehittämä median rikkausteoria on tunnettu malli, joka arvioi 

viestintäkanavien tehokkuutta. Teorian mukaan kanavan tehokkuus riippuu sen rik-

kaudesta ja tehtävän monimutkaisuudesta. Epävarmuutta, joka syntyy tiedon puutteesta, 

voidaan vähentää valitsemalla riittävän rikas viestintäkanava. Viestintäkanavan rik-

kauteen vaikuttavat neljä tekijää: välitön palaute, verbaalisten ja non-verbaalisten vihjei-

den käyttö, luonnollinen ja keskustelunomainen viestintä sekä henkilökohtainen kohden-

nus (Lengel & Daft, 1986, s. 560). Welchin (2012, s. 248) mukaan kasvokkain tapahtuvaa 

viestintää pidetään työyhteisön sisäisen viestinnän tehokkaimpana muotona. Myös Daft 

ja Lengel (1986, s. 560) katsovat, että kasvokkain tapahtuva viestintä on rikkain vies-

tintämuoto, koska siinä voidaan välittää sekä verbaalisia että non-verbaalisia eleitä, jol-

loin kaikki viestintäkanavan rikkauteen vaikuttavat tekijät toteutuvat. Kasvokkain viesti-

minen sopii erityisesti monimutkaisen tiedon välittämiseen, sillä se mahdollistaa 

välittömän palautteen ja henkilökohtaisen kohdennuksen. 

 Myös Järvinen (2017, Luku 3) to-

teaa, että sähköpostiviestinnässä erityisenä haasteena on se, että lähettäjä ja vastaa-

nottaja eivät pysty havainnoimaan toistensa reaktioita, mikä voi johtaa väärinym-

märryksiin. Hän jatkaa, että sähköpostia tulisi käyttää vain sellaisissa asioissa, jotka ovat 

sisällöltään selkeitä ja yksiselitteisiä. Men (2014, s. 157) puolestaan muistuttaa, että tek-

nologinen kehitys on tehnyt esimerkiksi sähköpostin käytöstä korvaamattoman osan 

työntekijöiden päivittäisiä rutiineja. Näin ollen median rikkausteorian vaikutuksia orga-

nisaatioon tulisi harkita aina kontekstin mukaan. 

Lisääntynyt teknologia on tuonut mukanaan uuden ongelman viestintävälineiden valin-

taan liittyen (Hewitt, 2006, s. 78). Haasteeksi muodostuu se, kuinka löydetään organisaa-

tiota sekä sen työntekijöitä parhaiten palvelevat ja toimivat viestintävälineet. Vies-

tintävälineellä  tarkoitetaan välinettä tai työkalua, jota käytetään viestin välittämiseen eri 

kanavien kautta, esimerkiksi tietokoneen, puhelimen, sähköpostin tai pikaviestisovel-

luksen kautta (Berger, 2008). Viestintävälineillä on tärkeä vaikutus tiedon levittämiseen 
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(Welch, 2012, s. 247). Työyhteisössä viestintävälineiden valintaan vaikuttavat useat teki-

jät, jotka määrittävät mikä väline sopii parhaiten kuhunkin tilanteeseen. Näitä tekijöitä 

ovat muun muassa viestin luonne ja tavoite, viestin kohdeyleisö, viestin muodollisuus, 

aika ja resurssit sekä työntekijöiden mieltymykset ja käyttötottumukset (Vercic & Spolja-

ric, 2020). Lisäksi työyhteisössä voi olla valmiiksi sovittuja käytäntöjä ja linjauksia, jotka 

ohjaavat viestintävälineiden valintaa. 

Uimonen (2005, s. 214) korostaa viestintävälineen merkitystä ja sen vaikutusta tekstiin. 

Hänen mukaansa kirjoittajan täytyy tuntea käyttämänsä viestintäväline ja kyetä räätälöi-

mään tekstinsä aina kulloisenkin viestintävälineen mukaiseksi. Lisäksi on muistettava, 

että kirjoitettavan tekstin tyyliin vaikuttaa kulloinkin käytössä oleva viestintäväline. Myös 

erilaisten viestintäkanavien käyttö voi auttaa lisäämään tiedonkulun tehokkuutta, sillä 

erilaiset yksilöt ja viestit vaativat erilaisia viestintätapoja. Viestintävälineiden käytössä 

tulisi huomioida viestin kiireellisyys sekä mukana olevien henkilöiden määrä ja heidän 

yksilölliset tarpeensa (Bahrain ja muut, 2023, s. 1499). 



31

Viestinnän häiriöt

Viestinnän esteitä eli häiriöitä on väistämättä missä tahansa työyhteisössä (Bahrain ja 

muut, 2023, s. 1489). Viestinnän häiriöitä on kahdenlaisia, ihmismielen sisäisiä ja ulkoisia 

(Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta, 2012, s. 12). Esimerkiksi yksittäisen sanan voi ymmärtää 

monella eri tavalla, koska se voi tuoda erilaisia asioita mieleen yksilön mukaan. Lohtaja-

Ahosen ja Kaihovirran (2012, s. 12) mukaan jopa niin yksinkertaisella sanalla kuin kynällä 

voi olla monenlaisia tulkintoja, sillä se herättää erilaisia merkityksiä sekä käyttöyhteyksiä 

lukijoiden ja kuulijoiden mielessä. He jatkavat, että ulkoiset häiriöt liittyvät viestin-

täympäristöön, -välineisiin ja vallitseviin olosuhteisiin, jolloin esimerkiksi viestin vastaan-

ottajan kiinnostus ja valittu viestintäväline voivat vaikuttaa siihen, tavoittaako viesti vas-

taanottajaansa. Bahrain ja muut (2023, s. 1490) määrittelevät viestinnän häiriöt sellai-

siksi häiriötekijöiksi, jotka vaikeuttavat tiedonkulkua ja viestin sisällön ymmärtämistä. He 

jatkavat, että tehokasta viestintää häiritsevät muun muassa usean sukupolven työyhtei-

söt, etätyön lisääntyminen, työvoiman hajaantuminen, uusien viestintätekniikoiden 
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käyttöönotto ja työntekijöiden erilaiset odotukset sisäiseen viestintään liittyen. Viestin-

nän esteet voivat johtua sekä lähettäjästä että vastaanottajasta. 

Dawnin (2000, s. 93–94) mukaan sisäisen viestinnän esteet voivat olla joko ihmisten väli-

siä tai organisatorisia. Ihmisten välisiä esteitä ovat havainnointikyvyn rajoitteet, se-

manttiset ongelmat, väärät viestintäkanavat sekä verbaalisen ja non-verbaalisen vies-

tinnän epäjohdonmukaisuus. Organisatorisiin esteisiin kuuluvat fyysiset häiriötekijät, in-

formaatiotulva, aikapaine, statuserot, organisaatiorakenteet ja virallisten viestintäkana-

vien puuttuminen. Havainnointikyvyn este tarkoittaa sitä, että ihmiset tulkitsevat tietoa 

eri tavoin, korostaen tai sivuuttaen tiettyjä viestinnän osia. Semanttiset esteet syntyvät, 

kun sanoja käytetään epätarkasti tai ne tulkitaan eri tavoin eri ihmisten toimesta. Ver-

baalisen ja non-verbaalisen viestinnän epäjohdonmukaisuus, kuten vakavasta asiasta pu-

huminen hymyillen, voi hämmentää viestin vastaanottajia. Myös fyysiset häiriötekijät, 

kuten melu tai viestintäjärjestelmien toimintahäiriöt, voivat haitata viestintää. Dawnin 

tutkimus korostaa sisäisen viestinnän esteiden ymmärtämisen tärkeyttä vies-

tintäprosessien parantamiseksi ja tehokkaamman viestin välittämisen varmistamiseksi 

organisaatiossa. 

Tiedonkulun haasteet

Bahrainin ja muiden (2023, s. 1494) mukaan erimielisyydestä johtuva kommunikoinnin 

puute henkilöstön välillä saattaa estää tiettyjen tehtävien onnistuneen suorittamisen. 

Lisäksi he toteavat, että tiedonkulun ollessa henkilöstön välillä puutteellista, voi syntyä 

vääriä huhuja ja oletuksia, joka vie pois tehokasta aikaa työn suorittamisesta. Peroune 

(2007, s. 255) nostaa puolestaan esiin ”tieto on valtaa” ajattelutavan, joka voi häiritä 

tiedonkulkua merkittävästi. Hänen mukaansa aina löytyy sellaista tietoa, jota yksilö ei 

syystä tai toisesta halua jakaa ja piilottelee tätä tietoa toisilta. Taustalla vaikuttaa se, että 

yksilöllä on taipumus olla suojelevainen omia tietojaan kohtaan (Peroune, 2007, s. 256). 

Jos kaikki tietoa tarvitsevat eivät saa oleellista tietoa käyttöönsä, työn tuottavuus kärsii. 
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Marques (2010, s. 49) on todennut, että huono viestintä työyhteisössä johtaa heikom-

paan tuottavuuteen, koska työntekijöillä ei ole pääsyä kaikkiin niihin tietosisältöihin ja 

kontakteihin, jotka luovat pohjan työn suorittamiselle. 

Väärinymmärretty viestintä

Myös viestintäkanavan valinnalla on väliä häiriöiden synnyn minimoimisessa. Lohtaja-

Ahosen ja Kaihovirran (2012, s. 13) mukaan kanavan tulee olla sellainen, jota vastaa-

nottaja osaa ja haluaa käyttää, sillä muuten viesti ei todennäköisesti saavuta kohdettaan. 

Heidän mukaansa häiriöiden ennakoinnilla voidaan edistää viestin perillemenoa. Lisäksi 

he painottavat, että lukija ja kuulija harvoin omaksuvat viestin tismalleen samanlaisena 

kuin kirjoittaja ja puhuja sen tarkoittavat. Viestin vastaanottaja saattaa tulkita viestin eri 

tavoin kuin lähettäjä on sen tarkoittanut, sillä viestiin voivat vaikuttaa erilaiset häiriöt. 

Viestin ymmärrettävyyden varmistaminen on sekä lähettäjän että vastaanottajan vas-

tuulla (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta, 2012, s. 14).
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Waititun ja Bakerin (2023, s. 106) mukaan yksilötasolla viestinnän esteitä ovat vähäinen 

koulutus, huonot työntekijöiden väliset suhteet, negatiiviset asenteet, haluttomuus ja-

kaa tietoa sekä epäluottamus viestintävälineitä ja -prosesseja kohtaan. Nykypäivänä 

työntekijät kommunikoivat useimmissa töihin liittyvissä tehtävissä teknisten viestintävä-

lineiden, kuten sähköpostien, pikaviestien ja videopuheluiden avulla. Koska näistä tek-

nologioista uupuu kasvokkain tapahtuvan viestinnän erityispiirteitä, väärinkäsityksiä ta-

pahtuu todennäköisemmin (Bahrain ja muut, 2023, s. 1495). 

Bahrainin ja muiden (2023, s. 1496) mukaan yksi tehottoman tiimityöskentelyn erityis-

piirteistä on roolien ja vastuiden epäselvyys. He jatkavat, että viestinnän ollessa epäsel-

vää, työyhteisön jäsenet eivät ehkä täysin ymmärrä roolejaan ja vastuitaan tiimissä tai 

ryhmässä. Tämä voi myös vaikeuttaa sekä kriittisten tietojen että kritiikin jakamista or-

ganisaation sisällä, mikä voi johtaa siihen, että päätöksenteko hidastuu, jos työntekijät 

joutuvat toimimaan liian vähäisen tiedon kanssa. Lisäksi, jos viestinnässä on esteitä, or-

ganisaation jäsenet eivät ehkä ole tietoisia toistensa tekemisistä (Bahrain ja muut, 2023, 

s. 1496). Siksi yksiköiden välistä yhteistyötä tulisi tehostaa, jotta ratkaisuja samoihin on-

gelmiin ei tarvitsisi miettiä erikseen jokaisessa yksikössä (Ewing ja muut, 2019, s.114). 

Myös väärin tulkinta voi johtaa erimielisyyksiin ja tyytymättömyyteen työyhteisön jäsen-

ten välillä. Pahimmillaan tehoton yhteistyö johtaa keskinäisen oppimisen vähenemiseen, 

sillä jos työyhteisön jäsenet eivät viesti keskenään aktiivisesti, he eivät jaa kaikkia tärkeitä 

oivalluksia ja osaamistaan muille (Bahrain ja muut, 2023, s. 1496). 

Viestinnän häiriöiden ymmärtäminen ja käsitteleminen on ratkaisevan tärkeää viestintä-

käytäntöjen toimivuuden kannalta. Vain tunnistamalla ja ymmärtämällä häiriöiden syitä, 

organisaatiot voivat edistää avointa ja tehokasta viestintäkulttuuria, joka puolestaan pa-

rantaa työntekijöiden sitoutumista ja organisaation menestystä (Bahrain ja muut, 2023, 

s. 1492). 
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Informaatiotulva

Jakubiecin (2019, s. 49) mukaan liian suuri tietomäärä, informaatiotulva, on yksi keskei-

simmistä sisäisen viestinnän haasteista. Hän jatkaa, että se voi olla jopa yhtä haitallista 

kuin liian vähäinen viestintä. Informaatiotulva tarkoittaa tilannetta, jolloin viestien vas-

taanottajalla on käytössään enemmän tietoa kuin työtehtävän tehokas suorittaminen 

vaatisi (Hoq, 2014, s. 50). Siksi viestien sisältö tulisi suunnitella huolellisesti, jotta kaikki 

olennainen tulisi kerrottua yhdellä kertaa valituissa kanavassa, ja näin voitaisiin välttää 

jatkuva viestien tulva.

Hoqin (2014, s. 52) mukaan informaatiotulvasta puhutaan silloin, kun ihminen altistuu 

sellaiselle tietomäärälle, jota hänen käsittelykapasiteettinsa ei enää pysty hallitsemaan. 

Hän jatkaa, että käsittelykapasiteetti on yksilöllinen, joten jokainen kokee informaation 

määrän liiallisuuden eri tavalla. Lisäksi hän korostaa, että liian vähäinen informaatio hei-

kentää päätöksentekoa, koska tarvittavaa tietoa ei ole riittävästi saatavilla päätöks-

enteon tueksi. Kun informaatiotulvan yksilöllinen raja ylittyy, päätöksentekokyky heikke-

nee, ja pahimmassa tapauksessa päätöstä ei pystytä tekemään lainkaan tai se perustuu 

virheellisiin arvioihin. Siukosaaren (2002, s. 81) mukaan viestien suodattaminen ja koh-

dentaminen nähdään usein hyvin haasteellisina sisäisessä viestinnässä. Hän jatkaa, että 

liiallinen tiedon ja viestien määrä aiheuttaa informaatiotulvaa, jolloin olennaisen tiedon 

erottaminen epäolennaisesta hankaloituu. Esimerkiksi pikaviestimiin voi tulla niin paljon 

viestejä, että jokin tärkeä asia saattaa hukkua muiden viestien sekaan.

Yksilölliset asennoitumiserot viestinnässä
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Sisäinen viestintä raideliikenneosastossa

Kyselytutkimukseen osallistui kohdeorganisaatiosta 30 henkilöä. Kyselylomakkeen kysy-

mykset jaottelin viiden eri aihepiirin mukaan, joka mahdollisti kysymysten selkeän ryh-

mittelyn. Kaksi yksittäistä kysymystä, taustakysymyksen sekä avauskysymyksen, jätin il-

man aihepiiriä irrallisiksi kysymyksiksi. Ryhmittely mahdollisti sen, että tutkimuksen kan-

nalta tärkeimmät aihealueet tulivat käsiteltyä. Aihepiireiksi muodostuivat seuraavat: si-

säinen viestintä ja viestintävälineet, työn tekoa tukeva sisäinen viestintä, sisäinen vies-

tintä ja tiedonkulku, sisäiset tilaisuudet sekä sisäisen viestinnän laatu ja kehitystarpeet. 

Tutkimustuloksissa käsittelen kunkin aihepiirin sisällä olevien kysymysten vastauksia. Si-

säisen viestinnän kehitysideoihin liittyvän avokysymyksen vastaukset teemoittelin eri ai-

hepiirien mukaan ja niitä käydään läpi kussakin osiossa. Teemoittelun tuloksena avovas-

taukset jakautuivat seuraaviin teemoihin: viestintävälineet, viestintäkäytännöt, ko-

koukset sekä tiedonkulku. Sisäisiin tilaisuuksiin liittyviä avovastauksia puolestaan käsitel-

lään sisäiset tilaisuudet -osiossa. Työvuodet kohdeorganisaatiossa ja sisäisen viestinnän 

tämänhetkisen toimivuuden arviointi olivat yksittäisiä kysymyksiä, joille en määrittänyt 

aihepiiriä. 

Lopullisen verkkokyselyn vastausprosentiksi saatiin 90,9 %. Tämä on korkea vastauspro-

sentti, sillä organisaation sisäisissä tutkimuksissa hyvänä vastausprosenttina pidetään ta-

vallisesti 50–60 prosenttia (Juholin, 2010, s. 76). Korkea vastausprosentti osoittaa työyh-

teisön vahvan sitoutumisen ja motivaation kehittää organisaation toimintaa eteenpäin. 

Vastaajat jaettiin raideliikenneosastossa vietettyjen työvuosien perusteella neljään eri 

ryhmään, joihin vastauksia tuli seuraavasti kuusi vastaajaa (20 %) työvuosia alle 2, kym-

menen vastaajaa (33,3 %) työvuosia 2–5, neljä vastaajaa (13,4 %) työvuosia 5–8 ja 10 

vastaajaa (33, 3 %) työvuosia yli 8. Työvuosien merkitystä käsitellään analyysissa etenkin 

kohdissa, joissa niiden vaikutus on noussut esiin keskeisenä muuttujana. Kyselyyn vas-

tanneiden työvuosien jakautumista havainnollistetaan taulukossa 1.  
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Taulukko 1. Kyselyyn vastanneiden työvuodet raideliikenneosastossa.

Työvuodet alle 2 vuotta 2–5 vuotta 5–8 vuotta yli 8 vuotta

Kyselyyn

vastanneet

6 10 4 10

–

Sisäinen viestintä ja viestintävälineet

Kyselylomakkeen ensimmäisessä osassa pyrin kartoittamaan vastaajien näkemyksiä vies-

tintävälineiden käyttöön ja yleiseen toimivuuteen liittyen. Raideliikenneosastossa on 

käytössä perinteisiksi miellettyjen välineiden eli sähköpostin, puhelimen, intranetin, 

Skypen ja etä- sekä live-kokousten lisäksi myös muita viestintävälineitä. Tiedonhallinta-

järjestelmä Dynastya hyödynnetään osastossa dokumenttien hallintaan ja KANBAN-
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taulu toimii työkaluna, jonka avulla osaston tehtäviä ja projekteja seurataan etenemis-

vaiheineen. Rocket.Chat -viestintäalusta sisältää puolestaan erilaisia kanavia, joissa työn-

tekijät jakavat ja saavat tietoa erilaisten ryhmäkeskustelujen kautta. 

Kohdeorganisaation eniten käytettyjä viestintävälineitä olivat vastausten perusteella 

sähköposti, Skype ja intranet Kaista. Sähköpostia käyttää päivittäin jokainen kyselyyn 

vastanneista. Skypeä ilmoitti puolestaan käyttävänsä päivittäin 90 % vastanneista ja In-

tranet Kaistaa 80 % vastanneista.  Sen sijaan pikaviestisovellus Rocket.Chattia ilmoitti 

käyttävänsä päivittäin vain 57 % kyselyyn vastanneista. Rocket.Chat otettiin työyhtei-

sössä käyttöön vähentämään sähköpostin välityksellä tapahtuvaa viestintää ja sen käyt-

töä on korostettu päivittäisenä viestintävälineenä. Dynastya käytti päivittäin 47 % vas-

taajista ja useamman kerran viikossa saman verran vastaajista. Vähimmälle käytölle jäi-

vät KANBAN, puhelin sekä live-kokoukset. Tämä selittyy osin sillä, että pikaviestimet, 

joissa on puhelumahdollisuus ovat korvanneet perinteisen puhelimen käyttöä ja KAN-

BAN-taulukkoa hyödynnetään pääosin koko osaston työtehtävien seurannassa, jolloin 

sen käyttö ei ole päivittäistä. Live-kokousten vähyys puolestaan selittyy sillä, että työn 

luonne on pääosin etätyöpainotteista. Live-kokouksia voisi olla enemmänkin, kuten esi-

merkistä (1) käy ilmi.

Tärkeimmät viestit menevät parhaiten perille läsnäolokokouksissa. Läsnä-

olokokouksia ei ole mielestäni tällä hetkellä ainakaan liikaa.

Myös Lengelin ja Daftin (1984) sekä Welchin (2012) havainnot kasvokkain viestinnästä 

rikkaimpana viestintämuotona vahvistavat näkemystä siitä, että läsnäolokokouksia voisi 

olla hyödyllistä järjestää työyhteisössä enemmän. Myös Menin (2014) tutkimuksessa sel-

visi, että työntekijät ovat yleensä tyytyväisempiä organisaatioon kommunikoidessaan 

kasvokkain kollegoidensa kanssa. 

Nykyisten viestintävälineiden nähtiin tukevan työn tekoa suhteellisen hyvin. Taulukossa 

2 on havainnoitu nykyisiä käytössä olevia viestintävälineitä, ja miten hyvin ne vastaajien 



42

mielestä tukevat työn tekoa. Mitä alhaisempi keskiarvo on, sitä paremmin kyseisen vies-

tintävälineen nähdään toimivan päivittäisessä viestinnässä. 

Taulukko 2. Kuinka hyvin nykyiset käytössä olevat viestintävälineet tukevat mielestäsi työntekoa?

Vastanneista 56,6 % koki sähköpostin käytön tukevan päivittäistä työntekoa erittäin hyvin 

ja sen keskiarvo oli alhaisin 1,7. 

intranet Kaista, Rocket.Chat ja puhelin saivat samankaltaisia keskiarvoja (2,1–

2,4), mikä viittaa siihen, että ne tukevat työntekoa suhteellisen hyvin. KANBAN ja Dynasty 

saivat huonoimmat arvosanat, joissa korkeat keskiarvot (3,2 ja 3,0) osoittavat, että näitä 

välineitä ei pidetty kovin tehokkaina. Pelkistetysti voidaan sanoa, että perinteiseksi miel-

letyt viestintävälineet, kuten sähköposti ja kokoukset, ovat yhä arvostetuimpia vies-

tintävälineitä organisaatiossa, mutta välineiden hyödyllisyydessä on huomattavia eroja 

eri vastaajien välillä. Tämä heijastaa osin yksilöiden välisiä mieltymyseroja viestintäväli-

neiden käyttöön liittyen (Vercic ja Spoljaric, 2020). Raideliikenneosastossa vietetyt 

työvuodet eivät vaikuttaneet merkittävästi siihen, miten toimiviksi viestintävälineet 

koettiin. Tyytymättömyyttä esimerkiksi KANBAN-tauluun ja Dynastyyn liittyen esiintyi ta-

saisesti riippumatta siitä, kauanko työyhteisössä on työskennelty.
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Seuraava kysymys sisälsi mielipideväittämiä, jotka liittyivät viestintävälineiden käyttöön 

yleisesti raideliikenneosastossa. Mielipideväittämiin liittyviä vastauksia tarkastellaan 

taulukossa 3. 

Taulukko 3. Mitä mieltä olet seuraavista väittämistä, jotka liittyvät viestintävälineiden käyttöön 
yleisesti raideliikenneosastossa?

Yleisesti viestintävälineiden koettiin mahdollistavan hyvin tehokkaan viestimisen ja vas-

taajat kokivat osaavansa valita sopivan viestintävälineen tilanteen mukaan.  Viestintävä-

lineiden nähtiin myös tarjoavan riittävästi mahdollisuuksia tiedonhallintaan ja suurin osa 

vastaajista näki viestintävälineiden olevan helppokäyttöisiä. Parannettavaa havaittiin 

viestintävälineiden käyttöön liittyvässä ohjeistuksessa, mikä ilmenee väittämässä "vies-

tintävälineiden käyttöön liittyvä ohjeistus on riittävää". Vastaajista 30 % oli jokseenkin 

eri mieltä tai eri mieltä siitä, että ohjeistusta on olemassa riittävästi. Kyseisen väittämän 

yhteyteen pystyi jättämään toiveen, jos kaipasi ohjeistusta jonkin tietyn viestintäväli-

neen käyttöön liittyen. Yksi toivoi Dynastyyn liittyen lisää ohjeistusta, toinen kertoi, että 
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ohjeistus on riittävää, mutta kaikki eivät noudata sitä. Yksi taas kirjoitti, että ohjeistusta 

on aivan liikaa ja se on aivan liian yksityiskohtaista. Esimerkissä (2) tuodaan esiin, että 

suurin osa kokee ohjeistuksen riittävänä, mutta haasteena on sen noudattaminen 

käytännössä.

Paljon on panostettu viestintään viime aikoina, ja mielestäni ohjeet ovat 

hyvällä tasolla. Tulee kuitenkin panostaa siihen, että henkilöstö myös toi-

misi niin kuin ohjeistetaan. Tässä on vielä kehitettävää, mutta kyllähän 

tämä lähtee myös itsestä eli tulee näyttää omalta osaltaan esimerkkiä ja 

toimia kuten ohjeistetaan.

Esimerkkissä (2) tuodaan esiin ajatus siitä, että ohjeiden noudattaminen lähtee myös 

itsestä ja oman esimerkin kautta.  Myös Yuen ja Walden korostavat (2023, s. 200) esimer-

kin vaikutusta etenkin johtajan roolissa. Kun esihenkilöt itse toimivat ohjeistuksen 

mukaan ja näyttävät mallia, myös muiden työyhteisön jäsenten on helpompi nähdä oh-

jeiden noudattaminen ikään kuin normina. 

Vastanneista 20 % koki, että erilaisia viestintävälineitä on käytössä liikaa ja 43,4 % vas-

tanneista oli jokseenkin samaa mieltä aiheesta. Raideliikenneosastossa yli 5 vuotta työs-

kennelleet kokivat uudempia työntekijöitä useammin viestintävälineiden määrän haas-

teellisena. Vain yksi heistä oli jokseenkin eri mieltä kyseisen väittämän kanssa ja uudem-

pien työntekijöiden ryhmissä esiintyi enemmän hajontaa. Kyselyn avovastausten pe-

rusteella nostettiin esiin myös yksittäisiin viestintävälineisiin liittyviä haasteita. 

Sähköpostin ongelmana nähtiin, että sen kautta ei voida varmistaa viestin perillemenoa 

tai siihen reagoimista. Tämä näkyy esimerkissä (3). 

Sähköpostikulttuuri on yhä vahva ja siinä piilee riski väärinymmärryksestä. 

Koskaan ei voi olla varma, onko viesti mennyt perille tai sitten kaikki eivät 

reagoi siihen.
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Esimerkki (3) tukee myös Bahrainin ja muiden (2023) havaintoa siitä, että sähköposti lisää 

väärinymmärryksen riskiä, sillä siitä uupuu kasvokkain tapahtuvan viestinnän erityis-

piirteet, kuten ilmeet ja eleet sekä mahdollisuus reagoida asiaan heti. Myöhemmin rai-

deliikenneosastossa käyttöönotettava Teams-alusta voisi tarjota ratkaisun tiedosta vies-

tin perillemenoon liittyen, sillä alusta tarjoaa mahdollisuuden lukukuittaukseen. Ongel-

maksi voi kuitenkin muodostua se, ettei kaikkia työntekijöitä tavoiteta tämän kanavan 

kautta, ja viestit saattavat hukkua ryhmäkeskusteluihin, kuten Rocket.Chatissa on käynyt. 

Tätä havainnollistetaan esimerkissä (4).

Rocket.Chatissa on jaoteltu eri kanavat hyvin ja pystyy valitsemaan mitä 

kanavia haluaa seurata. Välillä kuitenkin tuntuu, että kanavia on liikaa ja 

viestit hukkuvat. Mikä on ero tiedottaminen ja keskustelukanavien välillä?

Samainen aihe herätti myös ajatuksen kanavien määrän uudelleen pohtimiseen sekä 

Teamsin käyttöönottoon liittyen, joka käy ilmi esimerkistä (5). 

Kanavien määrää voisi miettiä uusiksi, esim. onko tarpeen olla erikseen 

osaston tiedottamis- ja keskustelukanava. Toiveena olisi, että Teamsin 

käyttöönoton myötä voitaisiin luopua joistakin viestintävälineistä niin, 

että mahdollisimman paljon voitaisiin tehdä Teamsissa. Esim. että jat-

kossa ei olisi erikseen Skype + Rocket.Chat, vaan pikaviestit ja yhteiset ka-

navat olisivat kaikki Teamsissa.

Esimerkistä (5) voidaan tulkita, että Teamsin käyttöönottoa pidetään mahdollisuutena 

vähentää liian monesta viestintävälineestä johtuvaa kuormitusta. Teamsin avulla vies-

tintää saataisiin keskitettyä yhteen järjestelmään, mikä voi johtaa tehokkaampaan ajan-

käyttöön ja sujuvampaan viestintään. 
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Viestintävälineisiin liittyen on sovittu yhteisiä käytäntöjä, mutta vain har-

vat noudattavat sovittua.

Seuraavat mielipideväittämät liittyivät uusiin työyhteisössä käyttöönotettuihin viestintä-

välineisiin, joita ovat uudistettu Intranet kaista sekä Rocket.Chat -viestintäalusta. Mieli-

pideväittämiin liittyviä vastauksia tarkastellaan taulukossa 4. 

Taulukko 4. Mitä mieltä olet seuraavista väittämistä, jotka liittyvät uusiin viestintävälineisiin?
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Vastausten perusteella Rocket.Chat on työyhteisössä aktiivisesti seurattu viestintäväline. 

Vastaajista 56,7 % oli samaa mieltä ja 30 % jokseenkin samaa mieltä siitä, että he seu-

raavat Rocket.Chat -kanavia aktiivisesti. Vastauksia tarkastellessa on kuitenkin syytä huo-

mioida, että eri yksilöt voivat kokea aktiivisuuden eri tavalla. Kun aiemmin tarkasteltiin, 

kuinka usein kutakin viestintävälinettä käytetään, Rocket.Chattia ilmoitti käyttävänsä päi-

vittäin vain 57 % kyselyyn vastanneista. 

Väittämän ”raideliikenteen työpöytää tulisi hyödyntää enemmän ajankohtaisten asioi-

den viestintään” kohdalla vastauksen 
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Työn tekoa tukeva sisäinen viestintä

Kyselylomakkeen toisessa osassa pyrin kartoittamaan vastaajien näkemyksiä viestintä-

käytännöistä, viestintävastuista sekä strategisista tavoitteista. Raideliikenneosastossa on 

käytössä yhteisesti sovittuja viestintäkäytäntöjä, joista suurin osa löytyy intranet Kais-

tasta raideliikenteen työpöydältä, jonne jokaisella työyhteisön jäsenellä on pääsy. Raide-

liikenneosaston viestintäkäytäntöihin lukeutuvat kokouskäytännöt, sähköpostisäännöt, 

Rocket.Chat -ohje, ohje sisäisten ohjeiden hallintaan sekä viestinnän ja raideliikenteen 

työpöytäsivut intranet Kaistassa. Pääsääntöisesti kaikki ohjeet ovat joko kirjattu 

työpöydän sivuille tai niihin on linkit työpöydällä.  

Viestintäkäytäntöjen toimivuutta selvitettiin kysymällä, kuinka hyvin vastaajat kokivat ny-

kyisten viestintäkäytäntöjen tukevan työtehtävien tehokasta suorittamista. Vastauspro-

sentteja ja keskiarvoja havainnollistetaan taulukossa 5. Mitä pienempi keskiarvo kunkin 

viestintäkäytännön kohdalla on, sitä paremmin sen nähdään tukevan työtehtävien teho-

kasta suorittamista.

Taulukko 5. Kuinka hyvin nykyiset viestintäkäytännöt tukevat työtehtäviesi tehokasta suoritta-
mista?
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Kokouskäytännöt ja sähköpostisäännöt koettiin työyhteisössä melko toimiviksi, sillä vas-

taajista 60 % ja 70 % kokivat, että nämä käytännöt toimivat erittäin hyvin tai hyvin. Myös 

Rocket.Chat -ohje ja raideliikenteen työpöytäsivu koettiin suhteellisen toimiviksi. Vastaa-

jista 20 % koki, ettei viestinnän työpöytäsivu tue kovin hyvin työtehtävien suorittamista. 

Sisäisten ohjeiden hallintaan liittyvä ohje koettiin vastausten valossa epätoimivimpana. 

Vastaajista 30 % koki, ettei ohje tue työtehtävien tehokasta suorittamista kovinkaan hy-

vin. Tämä voi viitata siihen, että ohjeen selkeyttä ja käytettävyyttä tulisi parantaa. Toi-

saalta ohje saattaa olla monelle vastaajista vieras, jolloin se koetaan etäisenä, eikä sitä 

välttämättä ole käytetty kovinkaan paljoa. Sama voi liittyä viestinnän työpöytäsivuun, 

joka toimii raideliikenteen työpöydän alasivuna, eikä sen pariin löydetä välttämättä yhtä 

helposti. 

Seuraavassa mielipideväittämässä selvitettiin, miten hyvin vastaajat ovat perehtyneet 

nykyisiin viestintäkäytäntöihin, joita kuvataan taulukossa 6. Mitä pienempi keskiarvo 

kunkin viestintäkäytännön kohdalla on, sitä paremmin siihen on työyhteisössä pereh-

dytty. 

Taulukko 6. Miten hyvin olet perehtynyt nykyisiin viestintäkäytäntöihin?
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Vastaajien perehtyneisyys nykyisiin viestintäkäytäntöihin vaihteli suuresti eri käytäntöjen 

välillä. Vastaajat olivat perehtyneet parhaiten kokouskäytäntöihin ja sähköpostisääntöi-

hin, sillä yli 60 % vastaajista arvioi olevansa hyvin tai erittäin hyvin perehtyneitä. Samais-

ten käytäntöjen nähtiin myös tukevan työtehtävien tehokasta suorittamista parhaiten, 

kuten edellisestä taulukosta 5 voidaan havaita. Perehtyneisyyden ja käytännön toimivuu-

den välillä näyttäisi olevan yhteys, sillä vastaajat kokivat parhaiten tuntemansa ko-

kouskäytännöt ja sähköpostisäännöt myös eniten työtehtäviään tukeviksi. Myös raidelii-

kenteen työpöytäsivuun oli perehdytty suhteellisen hyvin ja 56,7 % vastanneista kokivat, 

että ovat perehtyneet hyvin tai erittäin hyvin kyseiseen sivuun. 

Suurimmat haasteet liittyivät Rocket.Chat -ohjeeseen, viestinnän työpöytäsivuun ja eri-

tyisesti sisäisen ohjeiden hallintaan liittyvään ohjeistukseen. Esimerkiksi sisäisten ohjei-

den hallintaan liittyvästä ohjeistuksesta 50 % vastanneista kuvaili perehtyneisyyttään ”ei 

kovin hyväksi” ja keskiarvo 3,2 oli korkein, mikä osoittaa, että ohjeeseen perehtymisessä 

on selvästi puutteita. Tämä selittää myös osin sitä, että kyseisen ohjeen ei nähty tukevan 

työtehtävien tehokasta suorittamista, kun tuloksia verrataan taulukkoon 5. Sama haaste 

on havaittavassa viestinnän työpöytäsivun kanssa. Myös Rocket.Chattia koskevaan oh-

jeeseen tulisi perehtyä lisää, mikä käy ilmi esimerkissä (7).

Rocket.Chatissa on vielä paljon kirjavuutta siinä, miten viestiketjuja aloi-

tetaan ja miten niihin vastataan.

Esimerkissä (7) puhutaan viestiketjuista, joihin liittyvät säännöt kuvataan Rocket.Chat -

ohjeessa. Jokaisen tulisi noudattaa yhteisiä ohjeita ja perehtyä niihin, jotta viestiketjut 
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noudattaisivat yhtenäistä kaavaa. Kaikkien vastausten yhteinen keskiarvo (2,7) viittaa sii-

hen, että ohjeiden perehtymiseen liittyen on havaittavissa puutteita. Tämä käy ilmi myös 

esimerkissä (8), jossa ohjeiden noudattamattomuus ja allekirjoittamisen merkitys noste-

taan esiin.

Jokaisen tulisi noudattaa olemassa olevia ohjeita ja allekirjoittaa ne ym-

märretyiksi ja luetuiksi. 

Esimerkin (8) mukaisesti työyhteisössä voitaisiin pohtia käytäntöä, jossa jokainen työn-

tekijä vahvistaisi lukeneensa ja ymmärtäneensä ohjeet allekirjoittamalla ne esimerkiksi 

digitaalisesti. Tällöin ohjeiden perehtymiseen tulisi kiinnitettyä enemmän huomiota, ja 

ne tulisivat osaksi työyhteisön rutiineja. 

Seuraavassa mielipideväittämässä vastaajilta kysyttiin, mitä mieltä he ovat sisäisen vies-

tinnän vastuisiin liittyvistä väittämistä, joita kuvataan taulukossa 7. Mitä pienempi kes-

kiarvo kunkin väittämän kohdalla on, sitä paremmin vastuun nähdään toteutuvan.

Taulukko 7. Mitä mieltä olet seuraavista, sisäisen viestinnän vastuisiin liittyvistä väittämistä?
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Vastaajista 33,3 % oli täysin samaa mieltä siitä, että viestii tarpeeksi vastuulleen kuulu-

vista asioista ja 56,7 % oli jokseenkin samaa mieltä väittämän kanssa. Vain 10 % vastaa-

jista oli jokseenkin eri mieltä tämän väittämän kanssa. Suurin osa vastaajista (83,4 %) oli 

samaa mieltä tai jokseenkin samaa mieltä siitä, että on tietoinen, miten sisäiseen vies-

tintään tulee osallistua. Jotta sisäiseen viestintään voi osallistua yhteisten pelisääntöjen 

mukaisesti, se edellyttää, että yksilö on tutustunut organisaation viestintäkäytäntöihin ja 

noudattaa niitä. Vastauksissa ilmenee ristiriitaa oman perehtymisen ja käytännön toi-

minnan suhteen. Kun vastaajilta kysyttiin, miten hyvin he ovat perehtyneet viestintäkäy-

täntöihin, joita tarkasteltiin aiemmin taulukossa 6, kävi ilmi, että perehtymisessä on ha-

vaittavissa puutteita. Vaikka suurin osa vastaajista kokee olevansa tietoisia siitä, miten 

sisäiseen viestintään tulee osallistua, koettu tietoisuus ei välttämättä johda käytännön 

toimintaan yhteisten pelisääntöjen mukaisesti.

Vastausten perusteella esihenkilöiden viestintää pidetään työyhteisössä suhteellisen hy-

vänä ja riittävänä. Kuitenkin yhteensä 20 % vastaajista oli jokseenkin eri mieltä tai eri 

mieltä siitä, että esihenkilöt viestivät tarpeeksi. Vastaajista 63,4 % oli jokseenkin samaa 

mieltä siitä, että sisäisen viestinnän vastuut on selkeästi määritelty työyhteisössä. Kui-

tenkin vain 3,4 % oli täysin samaa mieltä, että vastuut on selkeästi jaettu ja 33,3 % puo-

lestaan koki olevansa jokseenkin eri mieltä kyseisen väittämän kanssa. Vastaukset viit-

taavat siihen, että työyhteisössä kaivataan parempaa selkeytystä viestintävastuisiin or-

ganisaation sisällä. Päivittäisessä viestinnässä työyhteisön jokaisella jäsenellä tulisi olla 

oma vastuunsa, sillä ilman selkeitä vastuita ajaudutaan ongelmiin (Juholin, 2022, s. 143). 

Yhteenvetona voidaan todeta, että viestinnän vastuiden määrittelyä ja kollegoiden vies-

tintäkäytäntöjä tulisi tarkentaa, vaikka henkilökohtainen vastuu viestinnästä koetaankin 

selkeäksi.

Kun vastaajilta kysyttiin, viestivätkö kollegat riittävästi vastuulleen kuuluvista asioista 

vastaukset jakautuivat seuraavasti: 3,4 % samaa mieltä, 60 % jokseenkin samaa mieltä, 
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23,3 % jokseenkin eri mieltä ja 13,3 % eri mieltä.  Tuloksissa ilmenee ristiriitaa sen välillä, 

miten vastaajat arvioivat omaa viestintäpanostaan ja miten he kokevat kollegoidensa 

viestinnän. Vaikka suurin osa vastaajista koki viestivänsä riittävästi, kollegat saattavat 

odottaa enemmän tai selkeämpää viestintää. Tämä saattaa viitata viestinnän laadullisiin 

eroihin tai erilaisiin odotuksiin siitä, mitä pidetään "riittävänä" viestintänä. Jos viestinnän 

vastuut eivät ole selkeitä, voi olla, että ihmiset viestivätkin eri tavoin tai eri määrissä, 

mikä saattaa näyttää siltä, ettei viestintä ole riittävää. Kollegoiden viestinnän määrässä 

koettiin tasaisesti riittämättömyyttä riippumatta siitä, kuinka kauan työyhteisössä on 

työskennelty. 

Seuraavassa kysymyksessä selvitettiin vastaajien mielipiteitä strategisiin tavoitteisiin liit-

tyen, joita havainnollistetaan taulukossa 8. Mitä korkeampi keskiarvo on kunkin väittä-

män kohdalla, sitä enemmän erimielisyyttä vastaajien keskuudessa on ilmennyt väittä-

mään liittyen. 

Taulukko 8. Mitä mieltä olet seuraavista, strategisiin tavoitteisiin liittyvistä väittämistä?
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Vastaukset osoittavat, että Traficomin toimintastrategia ja sen kytkeytyminen raidelii-

kenneosaston toimintaan eivät ole täysin selkeitä työntekijöille. Suurin osa vastaajista oli 

joko jokseenkin eri mieltä tai eri mieltä siitä, että toimintastrategiaa käsitellään 

säännöllisesti, ja vain 6,7 % tiesi selvästi sen merkityksen omalle työlleen. Vaikka raide-

liikenneosaston tavoitteet ovat monille selviä (73,4 % oli samaa tai jokseenkin samaa 

mieltä), yhteys Traficomin toimintastrategiaan ja päivittäisiin tehtäviin vaikuttaa olevan 

epäselvä. Tämä viittaa tarpeeseen tuoda toimintastrategiaa lähemmäs osaston pe-

rustehtäviä. 

Vastaajista 36,7 % oli eri mieltä tai jokseenkin eri mieltä siitä, että he tietävät, mitä dele-

gointipäätös sisältää. Delegointipäätökseen on kirjattu jokaisen henkilön toimivalta ja eri 

tehtävien vastuualueet. Parhaiten delegointipäätöksen sisältöön oli perehdytty 5– 8 

vuotta työskennelleiden keskuudessa, sillä heistä jokainen oli vähintään jokseenkin sa-

maa mieltä siitä, että tietää, mitä päätös sisältää. Yli 8 vuotta työskennelleiden joukossa 

vähintään jokseenkin samaa mieltä oli 80 %. Heikoiten delegointipäätökseen oli pereh-

dytty alle 2 vuotta työskennelleiden keskuudessa, joista puolet oli jokseenkin eri mieltä 

väittämän kanssa. Erot delegointipäätöksen sisällön tuntemuksessa voivat viitata siihen, 

ettei delegointipäätöksen perehdytys uusille tyntekijöille ole ollut riittävää. 

Työyhteisössä vietetyt työvuodet ja sitä kautta kertynyt kokemus ovat myös osaltaan voi-

neet vaikuttaa siihen, että delegointipäätöksen sisältö koetaan tutumpana. 
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Sisäinen viestintä ja tiedonkulku

Kyselylomakkeen kolmannessa osassa pyrin selvittämään vastaajien näkemyksiä tiedon-

kulun toimivuudesta työyhteisössä. Vastaajilta kysyttiin tiedonkulkuun liittyviä asioita 

koko osaston sisällä, oman yksikön sisällä sekä yksiköiden välillä.  Ensimmäinen kysymys 

käsitteli sitä, mitä mieltä vastaajat ovat tiedonkulkuun liittyvistä väittämistä koko raide-

liikenneosaston sisällä, jota havainnollistetaan taulukossa 9. 

Taulukko 9. Mitä mieltä olet seuraavista väittämistä, jotka liittyvät tiedonkulkuun koko raidelii-
kenneosaston sisällä?
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Vastausten perusteella suurin osa henkilöstöstä kokee edistävänsä tiedonkulkua omasta 

aloitteestaan, saa riittävästi tietoa työtehtävien suorittamiseksi ja pitää saamiaan tietoja 

ajankohtaisina sekä hyödyllisinä. Myös tiedonsaannin nopeus arvioitiin suhteellisen 

hyväksi ja 80 % vastaajista oli samaa mieltä tai jokseenkin samaa mieltä siitä, että tieto 

tavoitetaan nopeasti. Tiedonkulun avoimuuden osalta vastaukset jakautuivat ja vas-

taajista 33,3 % oli jokseenkin eri mieltä tai eri mieltä väittämän kanssa. Hajontaa esiintyi 

myös väittämän "organisaatiossa on selkeät käytännöt siihen, missä viestintävälineessä 

tai -kanavassa mitäkin asiaa käsitellään". Tästä voidaan päätellä, että viestintävälineiden 

ja -kanavien käyttöön liittyvät käytännöt saattavat kaivata yhtenäistämistä ja selkeyt-

tämistä. Toisaalta organisaatiossa on olemassa eri viestintävälineisiin liittyviä käytäntöjä, 

joihin perehtymistä havainnoitiin taulukossa 6. Tässä yhteydessä kävi ilmi, että pelkkä 

selkeyttäminen ei riitä, vaan jokaisen tulisi myös perehtyä olemassa oleviin käytäntöihin. 

Heikoimmat tulokset puolestaan liittyvät tiedon löytämisen helppouteen, informaation 

kuormittavuuteen ja avoimeen tiedon jakamiseen. Näitä haasteita koettiin kaikissa vas-

taajaryhmissä, riippumatta siitä, kuinka kauan työyhteisössä on työskennelty. Tämä viit-

taa siihen, että vaikka tieto on pääosin ajankohtaista ja hyödyllistä, sen hallinnassa ja 

jakamisessa on haasteita. Osa vastaajista koki informaation määrän kuormittavaksi ja 40 % 

oli samaa mieltä tai jokseenkin samaa mieltä siitä, että informaatiota on saatavilla liikaa. 

Lisäksi yli puolet  vastaajista koki, etteivät kaikki halua jakaa tietoa avoimesti muille. Tämä 

käy ilmi myös esimerkissä (9), jossa nostetaan esiin "tieto on valtaa"  -ilmiö.

Viestinnän ja tiedon jakamisen tulisi olla avoimempaa. Hyvin usein ja jois-

sakin aihealueissa "tieto on valtaa" -ilmiö on käsin kosketeltavissa. Panta-

taan tietoa ja sitä jaetaan vain harvoille.

Esimerkistä (9) käy ilmi, että työyhteisössä koetaan tiedon panttaamista ja valittua 

jakamista ainakin joidenkin yksilöiden keskuudessa. Tämä havainto voi viitata Perounen 

(2007) näkemykseen, jonka mukaan tiedon jakamiseen vaikuttaa usein haluttomuus, jos 
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jaettavan tiedon uskotaan heikentävän jakajan asemaa tai jos tiedon ei koeta kiinnosta-

van muita. Tiedon jakamattomuus ja "tieto on valtaa" -ilmiö ovat ongelmallisia 

työyhteisön sisäisessä viestinnässä, koska ne estävät tehokkaan tiedonkulun ja yhteis-

työn. Avoimen tiedonjaon puute voi johtaa virheellisiin päätöksiin sekä hidastaa ongel-

mien ratkaisua, kun kaikki eivät ole perillä olennaisista asioista, jolloin myös suorituskyky 

saattaa kärsiä. 

Avovastauksissa nostettiin esiin myös yksilöiden väliset erot viestijöinä, jota havainnol-

listetaan esimerkissä (10).

Viestinnän aktiivisuudessa ja keinojen hyödyntämisessä on henkilöistä 

johtuvia luonnollisia eroja. Ihannetilassa kaikki toimisivat samoilla peli-

säännöillä yhtä aktiivisesti, mutta tämä tavoite ei liene kovin helposti to-

teutettavissa.

Yksilöiden väliset erot voivat vaikuttaa viestinnän yhtenäisyyteen ja tehokkuuteen orga-

nisaatiossa. Esimerkki (10) vahvistaa Welchin (2012, s. 248) tekemän havainnon siitä, mi-

ten yksilö itse vaikuttaa suhtautumiseensa sisäiseen viestintään liittyen. Suhtautumisen 

ollessa positiivista kaikki toimisivat yhteisillä pelisäännöillä, mutta ihannetilanteen saa-

vuttaminen edellyttäisi jokaisen viestinnällistä panosta.

Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin, mitä mieltä he ovat oman yksikkönsä sisäiseen tie-

donkulkuun liittyvistä väittämistä. Vastauksia havainnollistetaan taulukossa 10. Mitä 

suurempi keskiarvo väittämän kohdalla on, sitä enemmän toivotaan kehitystä. 

Taulukko 10. Mitä mieltä olet seuraavista väittämistä, jotka koskevat oman yksikkösi sisäistä tie-
donkulkua?
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Vastaajat ovat yleisesti ottaen tyytyväisiä yksikkönsä sisäiseen tiedonkulkuun. Keskiar-

vojen perusteella erityisesti yksikönpäällikön tavoitettavuus arvioitiin erittäin hyväksi 

(1,3), mikä osoittaa vahvaa esihenkilön läsnäoloa. Myös muiden yksikön jäsenten ta-

voitettavuus sai hyvän arvion. Lisäksi valtaosa vastaajista kokee, että saa riittävästi tietoa 

oman yksikön asioista, ja myös oman yksikön sisällä tapahtuvan viestinnän nähtiin olevan 

suhteellisen tehokasta. Yksikön sisäiset palaverit eivät saaneet ihan yhtä positiivisia ar-

vioita ja keskiarvo (2,2)  viittaa siihen, että kokousten tehokkuudessa on parantamisen 

varaa. Tätä näkemystä tukee myös esimerkki (11), jossa nostetaan esiin yksiköiden seu-

rantakokoukseen liittyvä ongelmakohta. 

Toimintaa tulisi tehostaa turhia tai vähämerkityksellisiä kokouksia poista-

malla. Jossain KANBAN-seurantakokouksessa, jossa siirrellään laatikoita 

edestakaisin kaikkien asiantuntijoiden työaika menee aivan hukkaan. Kun 

näitä asioita on saatettu käsitellä hetkeä aiemmin kokouksessa, mutta il-

man että siirrellään laatikoita.

Esimerkistä (11) voidaan tulkita, että seurantakokouksia, joissa KANBAN-taulua käydään 

yhteisesti läpi, ei pidetä tehokkaina. Tätä tukee myös aiemmin tarkastellun taulukon 2 

tulokset, joissa KANBAN-taulu sai heikoimman arvosanan, eikä sen nähty tukevan kovin 
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hyvin päivittäistä työskentelyä. Myös esimerkissä (12) nostetaan esiin kokousten tehok-

kuuteen liittyvät haasteet, jotka liittyvät yksiköiden sisäisten palaverien lisäksi myös 

muihin kokouksiin. 

Yhteistä aikaa ei pitäisi käyttää muistioiden läpikahlaamiseen. Jokainen 

voi tehdä sen itse. Kokoukset tehokkaiksi, mukaan vain ne ketä asia kos-

kee. Nyt on paljon porukkaa mukana vain kuuntelemassa.

Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin, mitä mieltä he ovat yksiköiden välistä tiedonkulkua kos-

kevista väittämistä. Vastauksia havainnollistetaan taulukossa 11. Mitä suurempi 

keskiarvo on kunkin väittämän kohdalla, sitä enemmän haasteita siihen liittyy.

Taulukko 11. Mitä mieltä olet seuraavista väittämistä, jotka koskevat yksiköiden välistä tiedon-
kulkua?
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Yksiköiden välistä tiedonkulkua ei koettu yhtä sujuvaksi kuin yksiköiden sisäistä tie-

donkulkua. Keskiarvojen perusteella yksiköiden välistä tiedonkulkua koskevat arviot ovat 

yleisesti ottaen hieman heikompia (2,1) kuin oman yksikön sisäistä viestintää koskevat 

tulokset (1,7) joita havainnollistettiin taulukossa 10. Valtaosa vastaajista (96,6 %) oli sa-

maa mieltä tai jokseenkin samaa mieltä siitä, että jakaa oman yksikön asioita tarpeen 

mukaan toisiin yksiköihin. Muiden yksiköiden jäsenten koettiin olevan helposti tavoitet-

tavissa ja eri yksiköiden jäsenistä koostuvien työryhmien kokousten nähtiin edistävän 

yksiköiden välistä tiedonkulkua suhteellisen hyvin. 

Erityisesti tiedon riittävyys muiden yksiköiden tehtävistä (2,6) ja viestinnän tehokkuus 

muiden yksiköiden kanssa (2,3) saivat keskiarvollisesti heikompia arvioita, mikä osoittaa 

kehittämistarpeita tiedonkulun parantamiseksi yksiköiden välillä. Tätä kuvaa myös 

esimerkki (13), jossa pohditaan yksiköiden väliseen tiedonkulkuun liittyviä haasteita.

Monesti takerrutaan kiinni siihen, että jokin asia on vain yksikön sisäinen 

ja tieto ei kulje. Pitäisi olla selkeät käytännöt siihen, miten tärkeitä asioita 

jaetaan toisiin yksiköihin.

Esimerkki (13) osoittaa, että työyhteisössä ei ole riittävän selkeitä käytäntöjä siihen, mi-

ten tietoja tulisi jakaa eri yksiköiden välillä. Tämä viittaa siihen, että työyhteisössä tarvit-

taisiin selkeät periaatteet ja toimintamallit myös tiedon jakamiseen ja yhteistyöhön yksi-

köiden välillä. Toisaalta ristiriitaa ilmenee siinä, että lähes jokainen vastaajista koki jaka-

vansa oman yksikkönsä asioita tarpeen mukaan toisiin yksiköihin. Yksiköt voivat jakaa 

tietoa, jonka ne itse kokevat olennaiseksi, mutta tämä tieto ei välttämättä vastaa muiden 
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yksiköiden tarpeita. Tämä viittaa siihen, että yhteinen ymmärrys siitä, mitä tietoa pitäisi 

jakaa ja milloin, on puutteellinen. 

Sisäiset tilaisuudet

Kyselyn neljännessä osassa pyrin selvittämään vastaajien näkemyksiä osaston sisäisiin 

tilaisuuksiin liittyen. Erilaisia sisäisiä tilaisuuksia on osastossa paljon, joista suurin osa on 

kaikille suunnattuja. Maanantaikahveilla käydään läpi koordinaatiossa linjattuja asioita 

yhteisesti joka maanantai. Kvartaalikokouksissa puolestaan tarkastellaan organisaation 

tehtäviä ja tavoitteita menneen kolmen kuukauden ajalta sekä pohditaan tulevaa kvar-

taalia. Yksiköiden seurantakokouksissa käydään läpi KANBAN-taulun tehtävien tilanne ja 

kuukausikokouksissa puolestaan käydään laajemmin läpi yksiköiden asioita. Osaston toi-

mistopäiviä järjestetään joka toinen viikko, koulutuspäivät järjestetään joka kevään lo-

pulla ja valvonnan työpajapäivät järjestetään kerran vuodessa. Turvallisuuden tilakat-

sauksia, KV-katsauksia, YTE-infoja ja tietoiskuja järjestetään osastossa säännöllisin vä-

liajoin. Osaston sisällä toimii myös erilaisia työryhmiä, jotka koostuvat eri yksiköiden 

työntekijöistä ja nämä ryhmät kokoustavat yhdessä noin kerran kuukaudessa. Käytössä 

on myös ollut vapaaehtoinen kahvihetki perjantaisin, johon on voinut halutessaan osal-

listua. Vapaaehtoisen kahvihetken ideana on ollut toimistokahvien tapaan jakaa vapaasti 

kuulumisia. 

Sisäisten tilaisuuksien tarpeellisuutta selvitettiin kysymällä, kuinka hyödyllisinä sisäiset 

tilaisuudet koetaan, ja kuinka usein niihin osallistutaan. Tilaisuuksien osallistumispro-

sentteja sekä keskiarvoja kuvataan taulukossa 12 ja hyödyllisyyttä käsitellään tämän tau-

lukon rinnalla. Pieni keskiarvo osoittaa, että tilaisuuksiin osallistutaan usein.

Taulukko 12. Kuinka usein osallistut osaston nykyisiin sisäisiin tilaisuuksiin?
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luonnehdittiin ”ei toimivaksi konsep-

tiksi” useassa vastauksessa ja 

Vapaaehtoinen kahvihetki, etenkin isommalla porukalla Skypen välityk-

sellä on aika vaivaannuttava, eikä luonnollista vuoropuhelua oikein synny, 

kun äänessä voi olla vain yksi kerrallaan.

arvioi vapaaehtoisen kahvihetken ”ei kovin hyödylliseksi”, jolloin sen karsiminen sisäis-

Kv-katsaus, Tietoiskut usein, YTE-infot ja vapaaehtoiset kahvihetket eivät 

liity omiin tehtäviini lähes lainkaan ja siinä määrin kuin liittyvät saan tie-

don muuta kautta tehokkaammin.

Mikä tahansa yllä mainituista sisäisistä tilaisuuksista ei voi eikä saa olla 

niin tärkeä, että mahdollinen kiireellinen perustekeminen menisi ohi. KV-
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katsaukset ja YTE-infot ovat ajoittain hyödyllisyydestään huolimatta puu-

duttavaa ja raskasta seurattavaa eivätkä erityisesti houkuttele osallistu-

maan oli tilaisuus sitten läsnä tai etänä.

Enemmän pienen joukon läsnäolokokouksia. Kvartaalikokoukset yms. 

koko osaston kokoukset parhaita mahdollisuuksia etäkokouksiin, mutta ne 

ovat järjestäen läsnäoloja. Miksi? Pienet työryhmät toteuttavat mielestäni 

parhaiten läsnäolokokousten hyötyjä.

Esimerkistä (17) voidaan päätellä, että kokousten osallistujamäärällä ja muodolla on 

merkittävä vaikutus kokouksen hyödyllisyyteen ja koettuun tehokkuuteen. Kvartaaliko-

kouksia on esimerkiksi järjestetty sekä etä- että lähitilaisuuksina, sillä osa on toivonut 

toimistopäiville enemmän yhteistä tekemistä. Nurmen ja Pakarisen (2023) mukaan pie-

nien ryhmien läsnäolokokouksia suosimalla, voidaan mahdollistaa läheisempi ja 

tehokkaampi vuorovaikutus, mikä tukee ryhmätyöskentelyä ja parantaa tiedonkulkua. 

Toisaalta on tärkeä hahmottaa myös eri yksilöiden väliset mieltymyserot, jolloin tilai-

suuksien järjestäminen vuoroin etä- ja vuoroin läsnätilaisuuksina voi olla paras mahdol-

linen vaihtoehto.  
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Sisäisen viestinnän laatu ja kehitystarpeet

Kyselyn viimeisessä osiossa pyrin selvittämään vastaajien näkemyksiä palautekäytäntöi-

hin, etätyöhön ja avoimuuteen liittyen. Palautekäytäntöihin liittyviä väittämiä ja vastaus-

ten jakautumia keskiarvoineen tarkastellaan taulukossa 13. Mitä suurempi keskiarvo 

kunkin väittämän kohdalla on, sitä enemmän palautekäytäntöihin toivotaan parannusta.

Taulukko 13. Mitä mieltä olet seuraavista väittämistä, jotka koskevat palautekäytäntöjä raidelii-
kenneosastossa?

Vastausten perusteella palautetta uskallettiin antaa työyhteisön sisällä ja valtaosa koki, 

että toisille annettu palaute huomioidaan. Lisäksi saatu palaute koettiin pääosin rakenta-

vaksi. Brosteinin (2003, s. 301) mukaan palautekulttuurilla on vahva yhteys työn tuot-

tavuuteen, sillä kun asiantuntijat antavat toisilleen palautetta ja keskustelevat tehdyn 

työn tuloksista myös yhteistyön teho kasvaa. Hän jatkaa, että rakentava palaute auttaa 
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työntekijöitä ymmärtämään, mitä he voivat parantaa, ja mitä he tekevät hyvin, mikä puo-

lestaan edistää yksilön ja koko työyhteisön tehokkuutta. Aina palautteen antajan ei tar-

vitse olla esihenkilö, vaan asiantuntijaorganisaatioissa työkaverit voivat olla luotettavam-

pia palautteenantajia ja siksi työkavereiden välistä palautetta tulisi muistaa kehittää (Ju-

holin, 2022, s. 154).

Raideliikenneosaston palautekäytännöissä on vastausten perusteella myös parantami-

sen varaa. Yhteensä 40 % vastaajista oli jokseenkin eri mieltä tai eri mieltä siitä, että 

työstä saa tarpeeksi palautetta, kun taas 60 % koki saavansa palautetta työstään 

riittävästi. Tämä viittaa siihen, että palautteen laadussa sekä määrässä on havaittavissa 

eroja ja osa saattaa kaivata palautetta enemmän kuin toiset. Suurimmat haasteet 

liittyivät ryhmäpalautteen sekä asiantuntijuuteen liittyvän palautteen saamiseen 

työyhteisössä. Vastaajista 50 % koki, ettei asiantuntijuuteen liittyen saa riittävästi palau-

tetta ja 60 % puolestaan koki, että ryhmäpalautetta voisi antaa enemmän. Palautteenan-

nossa olisi tärkeä muistaa, että asiantuntijat kaipaavat usein juuri heidän asiantunti-

juuteensa liittyvää palautetta (Juholin, 2022, s. 154). Lisäksi ryhmäpalautetta voitaisiin 

antaa enemmän, jolloin esimerkiksi eri verkostot tai yksiköt tietäisivät, miten asioita on 

hoidettu. Palaute on osa oppivan organisaation toimintaa ja sen avulla saadaan jatkuvaa 

tietoa organisaation onnistumisista ja epäonnistumisista (Bronstein, 2003, s. 303). 

Yhteenvetona voidaan todeta, että työyhteisössä on onnistuttu luomaan ilmapiiri, jossa 

palautetta uskalletaan antaa, se otetaan vastaan rakentavasti, ja sen avulla pyritään jat-

kuvaan kehittämiseen. Edellytykset palautekulttuurin edelleen kehittämiseen ovat siis 

hyvät. 

Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin, mitä mieltä he ovat etätyötä koskevista väittämistä, joita 

havainnoidaan taulukossa 14. Etätöitä on tehty raideliikenneosastossa jo pitkään ja työn-

tekijät saavat itse päättää, työskentelevätkö he etänä vai toimistolla. Yhteisiä toimis-

topäiviä järjestetään kaksi kertaa kuukaudessa.
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Taulukko 14. Mitä mieltä olet seuraavista väittämistä, jotka koskevat etätyötä?

Valtaosa vastaajista näkee etätyön parantavan työssä viihtymistä, sillä 93,4 % on samaa 

mieltä tai jokseenkin samaa mieltä väittämän kanssa. Vastaajista 96,7 % puolestaan ko-

kee, että etätyö tehostaa työskentelyä. Vastausten perusteella etätyö koetaan yleisesti 

positiivisena ja tuottavuutta lisäävänä työntekotapana. Vastaajista 76,7 % on vähintään 

jokseenkin samaa mieltä siitä, että yhteydenpito kollegoihin on riittävää etätöissä. Tämä 

kuitenkin jättää jäljelle 23,3 % joukon, jotka kokevat jonkinasteisia haasteita yhteyden-

pidossa, mikä voi viitata kehittämistarpeisiin. Haasteita koettiin erityisesti yli 8 vuotta 

työyhteisössä työskennelleiden joukossa ja tässä ryhmässä 75 % vastaajista oli jokseen-

kin eri mieltä siitä, että yhteydenpito kollegoihin on riittävää, kun muiden työvuosien 

ryhmissä samainen luku oli alle 50 %. Tähän voi vaikuttaa se, että pitkään työyhteisössä 

olleet työntekijät ovat saaneet kokemusta raideliikenneosastossa työskentelystä ajalta, 
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jolloin yhteydenpito kollegoihin tapahtui pääasiassa toimistolla työskennellessä. Etäko-

koukset koetaan yleisesti sujuviksi, mikä viittaa siihen, että käytetyt viestintävälineet ja 

kokouskäytännöt toimivat pääosin hyvin. 

Viestinnällisiä väärinymmärryksiä koetaan jonkin verran enemmän etätyössä kuin kas-

vokkain keskusteltaessa. Vastausten jakautuminen (46,6 % joko samaa mieltä tai 

jokseenkin samaa mieltä, 53,3 % jokseenkin eri mieltä tai täysin eri mieltä) viittaa siihen, 

että osa kokee väärinymmärryksiä esiintyvät enemmän. Skype-kokouksissa ei koeta tar-

peelliseksi pitää kameraa useammin päällä, sillä 60 % on jokseenkin eri mieltä tai täysin 

eri mieltä siitä, että kameran tulisi olla useammin päällä. Tämä voi viitata siihen, että 

kameran käyttöä pidetään rajoittavana tai epämukavana. Toimistopäivien lisäämiseen ei 

ole suurta halukkuutta, sillä 63,4 % vastaajista on jokseenkin eri mieltä tai täysin eri 

mieltä siitä, että niitä tulisi olla enemmän. Lisäksi 73,4 % vastustaa ajatusta pakollisista 

toimistopäivistä. Tämä viittaa siihen, että työntekijät haluavat säilyttää joustavuuden 

etä- ja toimistotyön välillä. 

Viimeisenä vastaajilta kysyttiin, mitä mieltä he ovat väittämistä, jotka koskevat avoi-

muutta työyhteisössä. Vastausprosentteja ja keskiarvoja havainnollistetaan taulukossa 

15. Mitä suurempi keskiarvo kunkin väittämän kohdalla on, sitä enemmän muutosta 

avoimuuteen kaivataan. 

Taulukko 15. Mitä mieltä olet seuraavista väittämistä, jotka koskevat avoimuutta työyhteisössä?
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Hiljaisemmat kollegat eivät saa ääntään kuuluviin helposti etäkokouksissa, 

mutta liekö tilanne sen parempi läsnätilaisuuksissakaan.
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Käytännön kehitysehdotukset sisäisen viestinnän tehostamiseksi

Tässä luvussa käsitellään analyysin keskeisimmät löydökset ja esitetään niiden pe-

rusteella kehitysehdotuksia raideliikenneosaston sisäisen viestinnän tehostamiseksi. Tut-

kimuksen vastauksista on tunnistettu mahdollisia kehityskohteita työyhteisön sisäiseen 

viestintään liittyen. Avovastauksista saatiin muutamia suoria ideoita ja ehdotuksia, jotka 

antavat arvokasta näkökulmaa jatkokehitystoimiin. Avovastauksista pyrittiin löytämään 

myös syvällisempiä merkityksiä sekä toiveita, joita ei välttämättä oltu ilmaistu suoraan 

kehitysehdotusten muodossa. Lisäksi suljettujen vastausten kautta analysoitiin ja tunnis-

tettiin keskeisimpiä sisäisen viestinnän haasteita, joita tutkimuksessa ilmeni. Analyysin 

perusteella suurimmiksi sisäisen viestinnän haasteiksi nousivat viestintäkäytäntöjen toi-

mivuus ja noudattaminen, erilaiset tavat käyttää viestintävälineitä, tiedonkulku ja tiedon 

löydettävyys sekä toimintastrategian ja tavoitteiden välinen epäselvyys. Lisäksi haasteita 

koettiin kokousten määrässä ja toteutustavassa, palautekulttuurissa sekä ongelmatilan-

teiden ratkaisemisessa. Näihin haasteisiin pyritään vastaamaan tarjoamalla konkreettisia 

kehitysehdotuksia, jotka tähtäävät ongelmien ratkaisemiseen ja sisäisen viestinnän 

tehostamiseen raideliikenneosastossa. 
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Viestintäkäytäntöjen selkeyttäminen ja noudattaminen

Raideliikenneosastossa on olemassa suhteellisen paljon viestintäkäytäntöjä, joissa mää-

ritellään eri viestintävälineiden käyttötarkoituksia sekä ohjeita niiden yhdenmukaiseen 

käyttöön liittyen. Analyysin perusteella ongelmaksi muodostui kuitenkin se, että ohjeis-

tusta kyllä on ja valtaosa kokee sen riittäväksi, mutta kaikki eivät toimi sen mukaisesti. 

Avovastauksissa ehdotettiin käytäntöä, jossa jokaisen työntekijän tulisi allekirjoittaa ku-

kin käytössä oleva ohje ymmärretyksi sekä luetuksi. Käytäntöä voitaisiin soveltaa pereh-

dyttämisen, uusien ohjeiden sekä ohjepäivitysten yhteydessä. Tätä varten työyhteisössä 

voitaisiin pohtia tapaa, jolla ohjeet saataisiin allekirjoitettua esimerkiksi sähköisesti. Jo-

kaisen työyhteisön jäsenen tulisi sisäistää ajatus siitä, että työskenteleminen yhteisten 

ohjeiden mukaisesti johtaa parempiin tuloksiin (Hedman ja valo, 2015, s. 1016). Analyy-

sissa ilmeni, että puutteellinen perehtyminen ohjeisiin on yksi keskeisistä syistä siihen, 

miksi viestintäkäytäntöjen ei nähdä tukevan työntekoa. Esimerkiksi viestinnän työpöytä-

sivulla ohjeistetaan, milloin sähköposti on tarkoituksenmukaisin viestintäväline, ja mil-

loin tulisi puolestaan suosia Rocket.Chat -viestintäkanavaa. Kaikki eivät vain ole tu-

tustuneet näihin.
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Viestintävälineiden tehokkaampi hyödyntäminen

Jotta työn tehokkuutta saataisiin lisättyä osastossa, tulisi analyysin perusteella myös 

käytössä olevia viestintävälineitä hyödyntää tehokkaammin. Intranet Kaistan 

kehittämistä voitaisiin harkita siten, että ajankohtaisia asioita jaettaisiin enemmän raide-

liikenteen työpöydälle, ja että ohjedokumentit sekä esitykset saataisiin upotettua sivus-

tolle. Ajankohtaisten asioiden jakaminen edellyttää kuitenkin rajauksia ja harkintaa, sillä 

jatkuvasti muuttuvan tiedon ylläpito intranetissä ei ole tehokkuusnäkökulmasta tarkas-

teltuna järkevää. Lisäksi on mietittävä, löytyykö työyhteisöstä henkilöitä, joiden aika 

riittäisi ajankohtaisten asioiden päivittämiseen. Päivittämisestä vastaavia henkilöitä tulisi 

myös olla riittävästi. Viestintäsuunnitelma tai erillinen ohje voisi auttaa myös 

määrittämään selkeät linjat siitä, millaisia ajankohtaisia asioita työpöydällä tulisi viestiä 

ja kuinka usein päivityksiä tehdä. Raideliikenteen työpöydän roolia on korostettu 

työyhteisössä ensisijaisena tietolähteenä, mutta vastausten valossa näyttää siltä, että 

tietoa etsitään yhä muualta. Työn tehokkuutta saataisiin lisättyä, jos kaikki löytäisivät et-

simänsä tiedon samasta paikasta. Jos jokainen hyödyntäisi työpöytää ensisijaisena 

tietolähteenään, myös puuttuvat tiedot olisi helpompi huomata ja lisätä sivulle tarvit-

taessa. 
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” osio”

Tiedon löydettävyyden ja jakamisen kehittäminen



75



76

Toimintastrategia ja tavoitteet osaksi arkea
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Kokousten ja vuorovaikutuksen optimointi
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Ongelmatilanteiden ratkaisun ja palautekulttuurin tehostaminen
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