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Tiivistelma

Erilaiset uudelleenorganisointitilanteet ovat organisaatioissa arkipaivai. Tallaisia saattavat olla
esimerkiksi yksikoiden tai tyotehtdvien uudelleenjarjestelyt. Tillaiset tilanteet herattavit
henkilostossa usein negatiivisia tunteita. Tunteet johtuvat siitd, ettd muutoksen myota tulevaisuus
on epavarmaa. Tama aiheuttaa mahdollisesti huolta ja pelkoa.

Tyossa tutkitaan, milld muutosviestinnidn keinoilla tehdddn tunteet huomioivaa viestintia.
Erityinen painopiste on videoviestinnin soveltuvuudessa muutosviestinnian tarpeisiin.

Tyo jakautuu kolmeen osaan. Ensimmadisessa osassa tutkitaan kirjallisuuden avulla, mita
tunteista muutostilanteessa on kirjoitettu. Toisessa osassa tarkastellaan erilaisia muutosviestinnan
malleja ja tutkitaan, mitkd muutosviestinndn piirteet yhdistavat tunteet huomioivaa
muutosviestintdtapaa. Viimeisessi osassa tutkitaan, miten nadma tunteet huomioivan
muutosviestinnian piirteet ilmeneviat  tyoyhteisovideoiden avulla  toteutettavassa
muutosviestinnassa.

Ty0ssa todetaan, ettd tunteet huomioivalle viestinnille ominaista on ajoitus, vuorovaikutus seka
avoimuus ja lapinakyvyys. Nama luovat henkilostossa luottamusta johtoon ja sitd kautta
muutosmyonteistd ilmapiiria. Lisdksi todetaan, ettd tyoyhteisovideoissa on monia piirteita, joilla
tuetaan tunteet huomioivaa viestintad. Niitd ovat muun muassa nopeus, vuorovaikutteisuus ja
valittomyys.

Avainsanat tyoyhteisovideot, muutos, uudelleenorganisointi, tunteet, luottamus, vuorovaikutus,
muutosviestinta.
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1 Johdanto

Muutos on iso osa tydelaméda. Organisaatiorakenteet ovat yha Iyhytaikaisempia
esimerkiksi teknologian kehityksen ja kuluttaja-aktiivisuuden kasvamisen (sosiaalinen
media) myota (Chia & Tsoukas 2002). Muutoksesta on tullut olennainen osa organisaation
toimintaa, muutos on oikeastaan jatkuvaa. Muutos on kuitenkin aina jossain ma&arin
yllattava, odottamaton k&anne ja ihmismieli pyrkii luonteenomaisesti tuttuuteen ja
turvallisuuteen (Lewin 1952 Piderit'n (2000) mukaan). Mieli on rakennettava uudestaan
siten, ettd muutokseen suhtaudutaankin positiivisesti ja uutta odotellen (Lines 2005).
Taman takia ei ole lainkaan merkityksetonta, milla tavalla johto viestii muutoksesta ja
miten se huomioi henkiléston reaktiot, huolet ja kysymykset. Aktiivinen muutosviestinta

edellyttda myos vastavuoroisuutta (DuFrene & Lehman 2014).

Videoviestintd on viestinnan muotona ollut olemassa vuosikymmenind, mutta tydpaikoilla
tyoyhteisoviestinnan kanavana sitd on ruvettu kayttamaan laajemmin vasta aivan viime
aikoina. Videoiden kayttba on vauhdittanut se, etta niita kaytetdédn laajasti vapaa-ajan
viestinnassa sosiaalisessa mediassa. Videoviestinnalla pystytaan vaikuttamaan paremmin
vastaanottajan tunteisiin kuin perinteisella kirjoitetulla viestinnalla. (Kts. esim. Kirsch 2004)
Toisaalta tydyhteisdvideot ovat ketterdmpi tapa saavuttaa esimerkiksi koko henkilostd
kerralla kuin tiedotustilaisuudet ja ne tarjoavat ajasta ja paikasta rippumattoman vaylan
vaikuttaa (Murtarelli ym. 2013).

Tasséa tyodssani tutkin sitda, millaisia vaikutuksia tyodyhteisévideoilla voi olla henkiloston
uudelleenorganisointitilanteissa kokemiin negatiivisiin tunteisiin. Videoiden avulla kyetdéan
osallistamaan henkilostbd muutoksen suunnitteluun ja I[&piviemiseen. Juuri vuoro-
vaikutteisuutensa sek& monikanavaisuutensa takia videoviestinta voi vaikuttaa siihen, etta
henkilosté muutoksen kuluessa sitoutuu muutokseen myo6s tunnetasolla eikd vain

kognitiivisesti.

Tyoni jakautuu neljgan osaan. Tyoni luvussa kaksi kasittelen niita negatiivisia tunteita, joita

henkilost6 voi kokea kuullessaan organisaatiorakenteen muutoksesta seka



muutostilanteen edetessa. Negatiiviset tunteet johtuvat siitd epavarmuudesta, joka

uudelleenorganisointiin liittyy: tulevaan suhtaudutaan pelolla ja ahdistuksella (Kiefer 2005).

Luvun kolme ensimmaéisesséa osassa esittelen niitd muutosviestinnan ominaispiirteita, joilla
naita negatiivisia tunteita pystytaan lievittdmaan. Kolmannen luvun jalkimmaisessa osassa
tutkin videoviestintda erityisesti kolmen ominaispiirteen kautta: aika ja ajoitus,
vuorovaikutus sekd avoimuus ja l&pinakyvyys. Téassé& osaluvussa pyrin soveltamaan
teorioita  tunteet huomioivasta muutosviestinnasta tydyhteisodvideoista tehtyyn

tutkimukseen.

Neljannessa Iluvussa vedan yhteen tyoni johtopaatdkset. Kirjallisuuskatsauksen
perusteella tydyhteistévideoilla on monia sellaisia ominaisuuksia, joita voidaan kayttaa

tunteet huomioivaan, positiiviseen muutosviestintaan.

2 Tunteet uudelleenorganisointitilanteessa

Nykyaan organisaatiot ovat jatkuvassa muutoksessa. Muutoksesta on tullut olennainen
osa organisaation kehityskulkua. Muuttumaton organisaatio ei menesty (Vrt. esim. Chia ja
Tsoukas 2002). Esimerkiksi tekniikan kehitys, globalisaatio ja poliittiset muutokset
aiheuttavat muutospaineita. Tavaroita tuotetaan kehitysmaissa halvemmalla kuin
lahttmaassa ja lansimaissa tavarantuotannosta siirrytddn yha enemman palvelun-
tuotantoon. Ihmisten kulutustottumukset muuttuvat, politikka asettaa paineita etenkin
julkiselle sektorille (Piderit 2000; Skinner 2004).

Muutospaineet johtavat uudelleenorganisointiin: Organisaation sisdisia palveluja
keskitetdaan ja ulkoistetaan, tai organisaation johtaminen hajautetaan ja tiimit muuttuvat
yha itsendisemmiksi ja tulosvastuullisemmiksi (Hrastinski & Monstad 2014). Tekniikan
kehittyessa tyon aika- ja paikkasidonnaisuus murtuu ja tyotd tehddadn yhad enemman
timeissa ja projektiluontoisesti (Piderit 2000). Uudelleenorganisoinnissa organisaation
rakenteet muuttuvat jollain tavalla. Esimerkkind voisi mainita kahden organisaation

yhdistymisen tai organisaation yksikéiden yhdistymisen. Organisaatioon voidaan perustaa



uusia yksikoita tai vanhoja voidaan lakkauttaa. Organisaatiomuutoksessa saattavat myos

tyotavat tai raportointisuhteet muuttua (Lines 2005).

Tassa luvussa tarkastelen sitd, miten organisaation muutostilanne, esimerkiksi

uudelleenorganisointi, vaikuttaa henkiléston tunteisiin.

2.1 Muutos ja tunteet

Kun organisaation rakenteita muovataan, on sitten kyseessd iso tai pieni muutos,
henkilostd reagoi tunteilla. Tallaisia voivat olla esimerkiksi turvattomuus ja epavarmuus,
kaaos, stressi, petetyksi tuleminen, pelko, suru tai viha (Frandsen & Johansen 2011).
Kieferin (2005) mukaan tadméa johtuu siita, ettd organisaatiomuutoksissa organisaatio
muuttuu sen nykyisesta, tunnetusta tilasta muotoon, josta kenellakdén ei ole taytta
varmuutta. Epavarma tilanne koetaan haastavana, jopa uhkaavana. Koska tarkkaa tietoa

muutoksesta ei ole, ihmismieli reagoi tilanteeseen (negatiivisilla) tunteilla.

Skinner (2004) on tutkinut australialaisia tyopaikkoja, jotka ovat lapikayneet suuria
organisatorisia muutoksia, kuten fuusioita tai organisation yksikkdrakenteen muutoksia.
Na&ihin on usein liittynyt irtisanomisia, yksikoiden lopettamisia ja siten tehtdvien muutoksia.
Tutkimuksessaan Skinner haastatteli noin kolmeakymmentéa henkil6a eri yrityksista. Nama
henkil6t olivat ndhneet massiivisia irtisanomisia uudelleenorganisoinnin tiimellyksessa,
mutta saddstyneet itse irtisanomisilta. Haastatteluissa han kiinnitti erityistd huomiota naissa

tilanteissa koettuun pelkoon ja ahdistukseen.

Uudelleenorganisointitilanteessa esimerkiksi henkiléston toimenkuva ja tyon ja tydyhteison
organisointi muuttuvat. lhmiset joutuvat opettelemaan uusia taitoja. Skinnerin (2004)
mukaan nama vaatimukset ovat joskus niin suuria, ettd ihminen tuntee voimattomuutta:
han kokee, ettd hanen ammattitaitoaan ei arvosteta. Tama aiheuttaa pelkoa ja ahdistusta.
Tyontekijat saattavat Frandsenin ja Johansenin (2011) mukaan my0s pelata, etta
menettavat tybnsa tai asemansa ja sitd kautta arvonsa tai verkostonsa. Talléin he
saattavat tuntea vihaa niitd henkilditd kohtaan, jotka ovat vastuussa paatoksissa ja
tuntevat tulleensa petetyiksi. Moonin ja Rheen mukaan (2012) henkilosto reagoi vihalla,

mikali heidan nakemyksenséd mukaan johto pystyy vaikuttamaan muutostilanteen kulkuun -



talléin on usein kyse organisaation sisdisestd muutoksesta. Mikali taas kyse on ulkoa

tulevasta muutoksesta, jonka edessa johtokin on voimaton, henkil6sto reagoi pelolla.

Agote ym. (2016) ovat tutkineet sita, miten paljon luottamus johtajaan vaikuttaa
negatiivisten tunteiden muuttumiseen yli ajan. Organisaation muutostilanteet aiheuttavat
aluksi epavarmuutta kaikille osapuolille, paaosin sen takia, ettd tietoa muutoksen
vaikutuksista organisaation toimintaan ja henkildston asemaan ei ole riittavasti. Lisaksi
muuttuvassa tilanteessa on vaikea ennustaa, mika vaikutus nykyhetken paatoksilla on

tulevaisuuden tilanteisiin.

Myoskadn muutoksen koko ei valttamatta korreloi henkiloston kokemien negatiivisten
tunteiden kanssa. Vaikka uudelleenorganisointi vie koko organisaation mittakaavassa vain
vahan aikaa ja vaivaa, voi se aiheuttaa voimakkaita tunteita niissa, joita se koskettaa.
Lines (2005) kertoo tasta esimerkkejd. Erdaédssa suuressa hotellissa muutettiin hotelli-
siivoojien tyOaikajarjestelyja. Muutos oli hotellin mittakaavassa hyvin pieni, mutta se
vaikutti suuresti hotellisiivoojien tyéhon ja sosiaalisiin suhteisiin. Toisaalta taas esimerkiksi
suuretkin fuusiot tai yrityskaupat voivat vaikuttaa lattiatason tyontekijoiden ty6hoén ja sita

kautta tunteisiin vain vahan.

Skinnerin (2004) esimerkissa eras yritys uudelleenjarjesteli yksikoitaan siten, etté jokainen
tyontekija joutui hakemaan uudestaan omaa paikkaansa. Koska yksikdiden kokoa samalla
pienennettiin, saattoi kayda niin, etta tehtavassa parikymmenté vuotta palvellut ja tydnsa
hyvin tehnyt henkilo ei yhtakki& ollutkaan riittavan hyva tekemé&éan tyotaan. Tama aiheutti
pelkoa ja turhautumista myds niissa tyontekijoissa, jotka saivat pitdd tyopaikkansa.
Kieferin (2005) mukaan uudelleenorganisointitilanteet aiheuttavat jannitteita arkipaivassa.
Mita pidemp&én uudelleenorganisointi kestaa, sitd enemman huolta ja ahdistusta tilanne
aiheuttaa, koska henkild nédkee muutoksen olemassaolon ihan arjen ty6sséan. Muutos
vaikuttaa arjen sujumiseen, esimerkiksi tyokuormaan tai tyon suorittamiseen, henkilon
asemaan Yyrityksessd sekd siihen, millaisena organisaation arvostus tyontekijoitaan

kohtaan nayttaytyy muutoksen kourissa.

Agoten ym. (2016) mukaan muutostilanteessa henkiléston suhtautuminen muutokseen on
olennaista sen kannalta, saadaanko muutos vietyd onnistuneesti lapi. Tassa johtajalla on

olennainen rooli. Mikali johtaja kayttaytyy muutoksessa ja myds sitd ennen luottamusta



herattavasti ja henkilostolla on kokemus, ettd hanen sanaansa voi luottaa, han pystyy
ohjaamaan henkilostbn energian muutokseen ja yhteiseen tekemiseen. Avoimuus ja
l&pindkyvyys ovat olennaisia luottamusta rakennettaessa. Luottamusta herattdva johtaja

on johdonmukainen omien ajatustensa ja tekojensa kanssa.

2.2 Tunteiden tyostaminen

Henkilosté muodostaa heti organisaatiomuutoksesta kuullessaan jonkinlaisen kasityksen
muutoksesta saamansa informaation perusteella. Na&ita kasityksid voi olla vaikea
myOhemmink&&an muuttaa (Lines 2005). Henkilostd saattaa luoda ennakko-kasityksensa
ennen kuin johto edes virallisesti kertoo muutoksesta. Talloin kasitys saattaa pohjautua

virheelliseen informaatioon (Skinner 2004).

Lines (2005) toteaa, ettda kun henkild on jo muodostanut kasityksen muutoksesta, héan
alkaa tiedostamattaan sulkea pois tietoa, joka ei vastaa hanen kasityksiaan. Henkild myds
muistaa paremmin omaa kasitystddn vastaavaa tietoa. Lisaksi mieli alkaa muutos-
tilanteessa toimia siten, ettd se alkaa suurentaa ennakkokasitysta. Esimerkiksi pelko
suurenee tallaisen prosessin seurauksena. Talléin henkilon kasityksen muuttaminen
tiedolla on vaikeaa; tunteisiin vaikuttamalla tilanne saattaisi purkautua (Agote ym. 2016).
Skinner (2004) kertoo esimerkissdan, ettd vaikka epavarmassa tilanteessa toisaalta
tyomotivaatio oli kadoksissa, tyontekijat halusivat menna toihin, koska siella he ainakin
saivat tietoa ja pystyivat peilaamaan kasityksidan toisten tyontekijoiden kanssa ja pikku

hiljaa rakentamaan tulevaisuuttaan.

Skinnerin (2004) mukaan uudelleenorganisointitilanteessa koettavat tunteet pohjaavat aina
tyoelaméssa tai muussa elamassa koettuihin aiempiin kokemuksiin tai muutoksiin. Naiden
perusteella ihminen muodostaa mielessaan arvion siitd, mihin uusi tilanne mahdollisesti
voisi johtaa. Mikali tAmé& osoittautuisi henkilon aiempien kokemuksien perusteella johtavan
tuskalliseen tai nykytilannetta heikentavaan lopputulokseen, henkild reagoi usein pelolla -
niin kuin ihmismieli reagoi hanelle uuteen, tuntemattomaan tilanteeseen. Muutos aiheuttaa
aina jonkinlaisen katkoksen menneen ja nykyhetken/tulevan valilla. Mik&ali muutos
menneen ja tulevan valilla on suuri, tai muutos tullut aivan yhtakkid, voi se aiheuttaa

negatiivisia tunteita, esimerkiksi pelkoa tai vihaa. Talléin trauma aiheuttaa sen, etta henkilo



menettdd hetkeksi suunnan elamassaan. Henkilo ei pysty kuvittelemaan tulevaisuuttaan

sen enempdaa nykyisen kuin jonkun muunkaan tyénantajan palveluksessa.

Skinnerin (2004) mukaan pelko ja ahdistus ovat voimakkaita tunteita, jotka hallitse-
mattomina kahlitsevat koko ihmisen. Taman takia ihmismieli pyrkii luomaan keinoja, joilla
rajoittaa tai kontrolloida naitéd tunteita. Tutkimuksensa perusteella Skinner havaitsi tdhan
kahdenlaisia strategioita, jotka molemmat peilaavat asiaa ajan yli. Ensimmaisesséa
strategiassa henkild aktiivisesti yrittda etsia vaihtoehtoja, mita tulevaisuus voisi tuoda
tullessaan. Talloin han etsiytyy toisten samanmielisten seuraan, jossa keskustelemalla
luodaan erilaisia vaihtoehtoisia tulevaisuudenkuvia, joissa henkilot voisivat olla mukana.
Toisessa strategiassa henkild kutistaa ajan tdhéan hetkeen, tdhan paivaan. Han keskittyy
taman paivan aikatauluihin ja tehtaviin ja sulkee ndin mahdolliset negatiiviset muutokset
pois. Molemmat strategiat auttavat henkildd ankkuroimaan itsensd johonkin paikkaan

muutoksen kourissa.

Myos Kiefer (2005) kasittelee tunteiden aiheuttamia reaktioita muutoksessa yli ajan.
Kieferin mukaan pitkaén jatkuessaan nama arjen jannitteet voivat vaikuttaa siihen, etta
henkilon luottamus organisaatiota ja sen johtoa kohtaan heikkenee. Toinen strategia on
vetaytyminen, joka voi nakya siten, etta henkilo tekee ulkoisesti tydnsa, mutta ei nayta

olevan siina henkisesti mukana tai jopa siten, etta henkilo paattaa hakea uutta tyépaikkaa.

Kieferin (2005) mukaan aiempi tutkimus on nahnyt tunteet muutoksessa lahinna muutosta
haittaavina esteina. Hanen mukaansa tunteet voivat kuitenkin ohjata sopeutumaan uusiin
tilanteisiin ja ovat siten tarpeellisia. Tall6in muutoksessa syntyvid positiivisia tunteita
tuetaan ja ohjataan siten, ettd niistd rakentuu henkilon uutta identiteettid. Muutoksessa
siihen osallisten uskomukset ja tavat pitda “kutoa uudelleen” uudeksi yhteiseksi
kasitykseksi organisaatiosta. Ainoastaan talléin henkilosté pystyy sopeutumaan
muutoksen tuomiin uusiin asioihin (Chia ja Tsoukas 2002). Muutostilanteessa henkildston
suhtautuminen muutokseen onkin olennaista sen kannalta, saadaanko muutos vietya

onnistuneesti lapi. Tassa johtajalla on olennainen rooli (Agote ym. 2016).

Agoten ym. (2016) mukaan johtajalla on mahdollisuus vaikuttaa alaistensa tunteisiin
uudelleenorganisoinnin aikana toimimalla avoimesti ja rehellisesti. Kun alaiset nain

luottavat johtajaansa ja huomaavat, ettd heidan nakemyksensa otetaan huomioon
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muutosprosessissa, heidan positiiviset tunteensa vahvistuvat ja negatiiviset kokemukset
vahenevat. Agoten ym. mukaan johdon lapindkyvyys on tarkeda rakennettaessa
luottamusta. Johtajan on myo6s voitava tarvittaessa sanoa, kun hén ei jossain tilanteessa
pystykaan ulkopuolisten paineiden takia ajamaan alaistensa etua. Kun asian sanoo

avoimesti ja rehellisesti, luottamus ei valttdmatta katoa.

Luottamusta on rakennettava koko ajan, ei vain muutostilanteissa. Jos henkilostd luottaa
johdon avoimuuteen ja lapinakyvyyteen organisaation koko elinkaaren ajan, tama
luottamus kantaa myds muutoksen aikana (Frandsen & Johansen 2011). Agoten ym.
(2016) mukaan avoin ja lapinakyva johtaja on johdonmukainen uskomustensa, sanojensa
ja tekojensa suhteen; han tekee, mitd lupaa. Luottamusta herattava johtaja pystyy myos

tunnustamaan virheensa seka antamaan ja vastaanottamaan palautetta.

Voidakseen rakentaa luottamusta johdon on tunnettava organisaationsa kulttuuri seka
siella vallitsevat kasitykset ja uskomukset. Talloin osataan valita oikeat keinot viestia
kanavasta ja siten pystya viemaan muutokset lapi onnistuneesti (Lines 2005). Agote ym.
(2016) sanoo, etta uudelleenorganisointi on mahdollista vasta sitten, kun organisaation
jasenet ovat valmiita muutokseen. Mikéli johto yrittdd runnoa muutokset lapi vakisin ennen
kuin he ovat saaneet organisaation jasenet ymmartamaan muutoksen tarkeyden ja
kannattamaan sitd, muutoksella on suuri riski epaonnistua. Talléin organisaatiorakenne

muuttuu, mutta itse toimintatavat organisaatiossa sailyvat entisellaan.

Suurin osa muutokseen liittyvista tunteista on negatiivisia. Kiefer (2005) selittda taman silla,
ettd esimerkiksi uudelleenorganisointiin liittyy epavarmuustekijoitd. Tulevaisuus, josta ei
voi olla varma, voi pelottaa tai ahdistaa. Muutokseen liittyvat tunteet voivat kuitenkin olla
my0s positiivisia. Piderit'n (2000) mukaan henkildstd suhtautuu muutokseen positiivisesti,
kun he saavat itse osallistua muutoksen suunnitteluun ja toteuttamiseen. TallGin innostus
uuden luomisesta voittaa muutoksen aiheuttaman pelon ja ahdistuksen. Linesin (2005)
mukaan henkildston tunteisiin vaikuttaa myos se tieto, jonka he saavat organisaatio-
muutoksen eri vaiheissa. Jokin tieto saattaa vaikuttaa tunteisiin positiivisesti, jokin muutos-

prosessin edetessa saatu tieto taas negativiisesti.

Choin ja Ruonan (2011) mukaan muutos saadaan paremmin maastoutettua organisaation

kulttuuriin, kun henkiléston huolet otetaan vakavasti jo muutoksen suunnitteluvaiheessa ja
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niihin vastataan. Kun organisaatiomuutoksen edetessa sitd saadaan muokattua
henkiloston toiveiden ja nakemysten mukaiseksi, yksilot voivat kaydad mielessédén
uudestaan omat ajatuksensa ja tunteensa lapi. Taman prosessin seurauksena tunteet

voivat muuttua positiivisemmiksi, muutosmyonteisemmiksi.

3 Muutosviestinnan vaikutus tunteisiin

Uudelleenorganisointitilanteessa henkilostd reagoi helposti negatiivisilla tunteilla. Taméa
johtuu siitéa, ettd muutostilanteessa tulevaisuus on epavarma ja se tuntuu silloin
pelottavalta ja haastavalta (Vrt. esim. Skinner 2004). DuFrenen ja Lehmanin (2014)
mukaan téallaisessa tilanteessa henkildston sitoutuminen ty6paikkaan ja tydmotivaatio
voivat heiketd. Téasta voi seurata esimerkiksi se, ettd suuri osa henkilostosta vaihtaa
tyopaikkaa tai ne, jotka jaavat, eivat ole endaa motivoituneita tekemaan tydtaan, mika
vaikuttaa laatuun ja siten yrityksen tulokseen. Tallaisessa tilanteessa on tarkeaa vakuuttaa
henkilostd muutoksen tarkeydestd ja osoittaa, etta heidan huolensa otetaan vakavasti.
Viestin on oltava talléin mahdollisimman henkilokohtaisen sévyinen, sen on tultava

oikeaan aikaan ja siita tulee nékya, etté johtaja seisoo sanojensa takana.

DuFrene ja Lehman (2014) ovat tutkineet muutosviestinnan eri keinoja, joilla tuetaan ja
vahvistetaan henkiloston positiivista suhtautumista muutokseen ja halukkuutta vaikuttaa
lopputulokseen. Heiddan mukaansa muutosviestintd on ennen kaikkea henkildston tunteet
huomioivaa viestintdd. Sille tyypillistd on, ettd lyhyella aikavalilla viestinndn voimat
keskitetddn muutostilanteen viestimiseen eri kanavilla mahdollisimman selkeasti ja
toistuvasti. Muutostilanteessa, esimerkiksi uudelleenorganisoinnissa, johdon viesti
henkilostolle on, etté johto ottaa henkiléston kokemat tunteet vakavasti ja pyrkivat kaikin
voimin ratkaisemaan huolenaiheina olevat ongelmat. Tarkeaa on viesti siitd, etta

henkilosto tulee kuulluksi.

Tasséd luvussa kasittelen ensinnakin niitd muutosviestinndn keinoja, joilla pystytaan
vahvistamaan positiivisia tunteita muutoksessa ja vakuuttamaan henkiléstolle, etta tilanne
on hallinnassa ja ettd johto tekee kaikkensa, jotta uudelleenorganisointi sujuisi hyvin ja

henkiloston toiveita kuunnellen. Toisessa osaluvussa tarkastelen sitd, miten
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tyoyhteisovideot toimivat uudelleenorganisointitilanteessa ja onko videoviestinndssa

sellaisia piirteita, joilla pystytd&n vaikuttamaan henkildston tunteisiin.

3.1. Milla muutosviestinnan keinoilla voidaan lieventaa

negatiivisia tunteita uudelleenorganisointitilanteessa?

Goodman ja Truss (2004) esittavat tehokkaan muutosviestinnan mallin nelikenttana. Siina
nelikentdn osat muodostuvat viestistd, viestin lahettdjasta, kanavasta seka lahestymis-
tavasta (maaraava, konsultoiva, osallistava). Organisaation tarpeen mukaan nelikentan
jokaisesta lohkosta valitaan sopivat strategiat. Goodmanin ja Trussin mukaan erityisen
tarkeitd asioita uudelleenorganisoinnin viestinnassa ovat: 1) ajoitus (milloin muutoksesta
kerrotaan), 2) viestintastrategian tulee sopia juuri kyseisen yrityksen kulttuuriin, 3) kanava,
4) joustavuus ja 5) epavarmuuden vahentaminen. Taman tarkeysjarjestyksen tulisi ohjata
myo6s valintoja nelikentasta. Viestinnan onnistumisen avain on paitsi sen huolellinen
suunnittelu, myds sen mittaaminen ja arviointi muutoksen kestaessa, jotta viestia, kanavia

ja ajoitusta voidaan tarvittaessa muuttaa.

Barrett (2002) tuo mallissaan myo6s viestin, kanavan ja lahettgjan tarkeind muutos-
viestinndn onnistumista kuvaavina piirteind, mutta korostaa strategisen suunnittelun
merkitysta. Barrettin ehdotuksen ydin on siing, ettd viestinnan tulee olla olennainen osa
organisaation strategista suunnittelua ja viestinndn on oltava integroituna osaksi
organisaation ydinprosesseja. Barrettin malli tuo lisatyokaluja Goodmanin ja Trussin
malliin myo6s siing, ettd se esittdd muutosviestinnan rakentamisen ja kehittamisen mallin.
Barrettin esityksen ydin on strategisen viestinndn ryhma, johon kuuluu ylintd johtoa,

viestinnan asiantuntijoita seka tyontekijoita jokaiselta osastolta.

DuFrene ja Lehman (2014) tuovat edella esitettyihin malleihin lisdksi tunteet huomioivan
viestinnan. Johdon on nahtava viestinta osana yrityksen strategiaa ja johdettava viestintaa.
Liséksi viestinnan tulee olla avointa, rehellista ja lapinakyvaa sekéa saanndllista ja toistuvaa.
Tallainen viestinta lisda henkildston luottamusta johdon kykyyn vieda uudelleenorganisointi
l[&pi henkildston toiveet huomioiden. Moon ja Rhee (2012) lisdavat tahan, etta vihaan

kannattaa vastata henkiloston tunteet huomioivalla viestinnadlla. Mutta kun on kyse
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epavarmuudesta, jopa pelosta, tunteita voidaan halventdd kertomalla mahdollisimman

paljon tietoa, mahdollisimman reaaliaikaisesti ja mahdollisimman usein.

Naiden mallien pohjalta olen havainnut kolme keskeista keinoa, joilla vastaanottajien
tunteet huomioidaan ja joilla vahvistetaan positiivisten tunteiden syntymista,
muutoshalukkuutta ja halua osallistua muutoksen rakentamiseen. Nama keinot ovat
nopeus ja toisto, avoimuus ja lapindkyvyys sek&a vuorovaikutus. Nailla keinoilla johto
rakentaa luottamusta henkil6stdonsa ja mahdollistaa vuorovaikutuksen hyvassa hengessa.
Kun henkilostd tulee kuulluksi, positiiviset tunteet vahvistuvat ja muutoshalukkuus
lisdantyy ja itse uudelleenorganisointiin sopeutuminen kay helposti. Naita kasittelen tassa

luvussa.

Ensinnakin muutosviestinnélle ominaista on nopeus ja toisto. Tama tarkoittaa seka sita,
ettd muutoksesta kerrotaan mahdollisimman aikaisessa vaiheessa etta sita, etta
henkilostolta tulleeseen palautteeseen reagoidaan valittomasti. Goodmanin ja Trussin
(2004) mukaan henkildstén kannalta on olennaista, ettd he saavat tietda suunnitellusta
uudelleenorganisoinnista mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, vaikka tietoa olisikin

niukasti. Olennaista ei olekaan se, mita kerrotaan, vaan se, etta kerrotaan.

Arkitilanteessa asioista pyritdan kertomaan vasta, kun ne on valmiiksi kasitelty (Skinner
2004). DuFrenen ja Lehmanin (2014) mukaan johdon tulisi muutostilanteessa heti alussa
kertoa mahdollisimman paljon tietoa. Muutoin henkildstolle tulee kuva, ettd johto vélttelee
aihetta ja etta tilanne ei ole heidan hallinnassaan. Koska muutostilanne aiheuttaa
epavarmuutta ja pelkoa, riittava tieto riittdvan aikaisessa vaiheessa auttaa henkilostéa

kasittelemé&an tunteitaan.

Goodman ja Truss (2004) tutkivat kahden organisaation onnistumista uudelleen-
organisointiin liittyvassa viestinndssa. Toinen heidan tutkimistaan organisaatiosta oli
yksityinen konsultointiyritys, jonka Lontoon-toimintoja oltiin uudelleensijoittamassa.
Yrityksen johto ei voinut vaikuttaa asiaan eikd sen aikatauluun, mutta paatti kertoa
henkilostolle ajoissa, kaksi vuotta ennen uudelleensijoitusta. Avointa linjaa perusteltiin nain:
“‘Mitd enemman ja aiemmin kerromme henkilostdlle, sitd enemman saamme heista irti.
Samalla vahennamme negatiivisten huhujen liikkumista seka epavarmuutta” (Goodman &

Truss 2004, 222). Samalla kun asiasta tiedotettiin, henkilostolla oli mahdollisuus antaa
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omat toiveensa asioihin, joihin pystyttin vaikuttamaan. Taman jalkeen johto tiedotti
muutoksesta sdannollisesti henkilostolle. Paaasiallinen tiedotuskanava olivat tapaamiset,
mutta myos tiedotteita ja kyselyja kaytettiin - kaikki nama vuorovaikutteisia kanavia. Myos

ulkopuolinen konsultti keskusteli johdon ja henkildstén kanssa heidan toiveistaan.

Goodman ja Truss (2004) tekivat muutostilanteen yrityksen koko henkiléstolle kyselyn,
jossa todettiin, ettéd vastaajista 40 prosenttia oli kokenut, etta heita ei kuunneltu uudelleen-
organisoinnin aikana. Sama prosenttiosuus ei tiennyt mydskaan, miten muutos vaikuttaisi
heihin henkilokohtaisesti. Goodman ja Truss pitivat tulosta yllattavana, koska johto oli
toiminut selkedn viestintastrategian mukaisesti: he kuuntelivat henkilostéa ja kertoivat
muutoksesta heti, kun he siitd saivat tiedon. Tutkijat kuitenkin totesivat, etta yrityksen olisi
tullut mitata viestinnan onnistumista prosessin aikana ja tarvittaessa muuttaa sita. Nain ei
ollut tapahtunut. Goodmanin ja Trussin huomio korostaa sitd, miten tarkeaa on reagoida
valittomasti henkilostolta tulleeseen palautteeseen ja tarvittaessa muuttamaan viestinta-

strategiaa muutoksen aikana.

Toinen Goodmanin ja Trussin (2004) tutkimista organisaatioista oli Britannian parlamentin
alainen virasto. Sen johto ja henkilosto kuulivat yhtd aikaa uudelleenorganisoinnista, josta
parlamentti oli paattanyt. Henkildstba ei irtisanottu, mutta paatds vaikutti palkkaukseen ja
tydaikoihin. Viraston johdolla ei ollut selkeda viestintastrategiaa, vaan kukin johtaja tiedotti
muutoksesta haluamansa aikana haluamaansa kanavaa kayttden. Henkilostolla oli tunne,
ettd heitd ei kuultu ja ettd he olivat epatietoisia siitd, mitd muutokset merkitsevat heidan
oman tyonsa kannalta. Goodmanin ja Trussin tutkimuksissa johtajat sanoivatkin, etta
“‘henkiloston epaviralliset tiedotuskanavat osin korvasivat sen, etta johto ei aktiivisesti

viestinyt tiimien kanssa” (Goodman & Truss 2004, 221).

Uudelleenorganisoinnista kertominen aiheuttaa aina jonkinlaisen tunteellisen reaktion,
usein negatiivisen. Téallaisessa tilanteessa yksilon kyky vastaanottaa ja prosessoida tietoa
rationaalisesti heikkenee (Kiefer 2005). Tasta syysta muutostilanteesta tulee viestia
saanndllisin valiajoin, vaikkei johdolla olisikaan juuri silla hetkella uutta kerrottavaa.
DuFrenen ja Lehmanin (2014) mukaan muutostilanteessa henkilosto tarvitsee saannolli-
sesti vakuuttelua siitda, etta tilanne on johdon hallinnassa. Uudelleenorganisoinnissa
henkiloston mielenkiinto organisaatiossa tapahtuvia asioita kohtaan on kasvanut, koska

muutos koskee jokaista henkilokohtaisesti. Johdon saanndllinen viestinta lievittda
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henkiloston pelkoja muutosta kohtaan. Tama taas lisaa henkiloston kykya epavarmasta

tilanteesta huolimatta keskittya tyohonsa seké osallistua muutoksen suunnitteluun.

Toisekseen muutosviestinnan on oltava avointa ja lapindkyvaa. Avoimella ja lapinakyvalla
viestinnadlla johto rakentaa luottamusta henkildstéon ja vahvistaa heidan halukkuuttaan
osallistua organisaation muutoksen rakentamiseen (Vrt. esim. Agote ym. 2016). DuFrenen
ja Lehmanin (2014) mukaan organisaatiomuutoksen aikana henkilostélla on suuremmat
odotukset rehelliselle ja avoimelle viestinnalle kuin normaalissa paivarytmissa. Mita
enemman tietoa johto kertoo avoimesti henkiléstolle, sitd vahvempana tyontekijdille tulee
tunne, ettd johto tietda, mita tekee ja pyrkii toimimaan henkiloston toiveet huomioiden.
Tama auttaa kestamaan myos negatiiviset uutiset paremmin. Uudelleenorganisointi-
tilanteessa, jossa tyontekijat ovat mahdollisesti stressaantuneita, huolestuneita ja
hammentyneitd tilanteen aiheuttamasta epavarmuudesta, viestinnan tehtavana on paitsi
antaa heille riittavasti tietoa asiasta, myos rohkaista ja saada heidédn luottamuksensa

heraamaan uudelleen.

Frandsen ja Johansen (2011) muistuttavat, ettd henkilosto ei ela tyhjiossa tiedonsaannin
suhteen. Mikali johto ei oikea-aikaisesti ja rehellisesti kerro edessa olevasta organisaatio-
muutoksesta, saa henkilostd tiedon tulevasta muista lahteista, kuten tuttavapiiristaan,
sidosryhmilta tai mediasta. Talléin on kuitenkin vaarana, kuten Goodmanin ja Trussin
(2004) esimerkistd ilmenee, ettd henkildston luottamus johdon kykyyn johtaa
organisaatiota ja ratkaista siella olevat uudelleenorganisointiin liittyvat kysymykset
heikkenee. Talloin edellytykset toimivalle vuorovaikutukselle johdon ja henkildstén valilla

ovat huonot.

Kolmas muutosviestinnélle tarkea ominaisuus on vuorovaikutus. DuFrenen ja Lehmanin
(2014) mukaan henkilostd kuulee uudelleenorganisoinnin vaiheista mieluiten johtajalta
itseltddn. Tama lisaa luottamusta ja turvallisuuden tunnetta ja luo henkilostolle
mahdollisuuden tuoda omia toiveitaan ja Iideoitaan esille seka lisad sitoutumista
muutokseen. Daly ym. (2003) tuovat esiin, ettd mikéli johto ei nauti luottamusta
henkiloston keskuudessa, voi suunniteltu organisaatiomuutos epéonnistua taysin, koska
kun henkilostd vastustaa muutosta, he toimivat kuten ennenkin uusista rakenteista
huolimatta. Frandsen ja Johansen (2011) toteavat, ettd mikali henkil6stoa ei oteta mukaan

aktiiviseen vuoropuheluun uudelleenorganisoinnin  vaiheissa, voi olla, ettd he
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vuoropuhelevat aktiivisesti henkilokohtaisesti organisaation ulkopuolisille sidosryhmille,
esimerkiksi kumppaneille tai medialle. Talldin johdon voi olla vaikea rakentaa luottamusta

uudelleen henkildkuntaansa.

Dalyn ym. (2003) mukaan luottamusta pystyy parhaiten rakentamaan johdon ja
henkiloston valille keskustelun ja vuorovaikutuksen avulla. Henkilokunnan jasenista
koostuva, osaava ja luotettava muutostimi on tassa hyva valine. Sen toimimisen
edellytyksend on, ettéd johdolla ja tiimilla on avoimet ja luottamukselliset vélit ja etta he
kayvat jatkuvaa keskustelua eri uudelleenorganisointiin liittyvien tehtavien vaikutuksista
heidéan tyohénsa. Dalyn ym. (2003, 159) haastattelema eréén pohjoisirlantilaisen yrityksen
muutosjohtaja sanoi: “Jos pyysimme heitd [muutostiimin jasenid] tekemaan jonkun
tehtavan, varmistimme, ettd he ymmarsivat, miksi oli tirkeda heidan tyonsa kannalta, etta

he tekevat tehtadvansa. Emme jattaneet heita yksin.”

Myds Barrettin (2002) muutosviestinndn mallissa strategisen muutosviestinnan ryhma on
keskeisessad roolissa. Ryhméaan valitaan muutosmyonteisid, osaavia henkil6ita eri
tyontekijaryhmista. Nain taataan se, etta viestinnan suunnittelussa otetaan heti huomioon
organisaation paivittaista tyota tekevien tarpeet ja toiveet viestinnélle. Ryhman tehtavana
on muutaman kuukauden kuluessa ensinnakin kartoittaa organisaation nykyiset viestinnan
kaytannot. Taman jalkeen se kaynnistaa iteratiivisten tybpajojen sarjan, joissa tyostetaan
uudistettavaan organisaatioon visio ja strategia seka muotoillaan tyonkuvia uudelleen.
Tybpajojen sarja alkaa johdosta ja keskijohdosta ja niitda kaydaan niin kauan, etta
kaytannossa koko henkilostd on kaynyt tydpajan. Visiota, strategiaa ja tyonkuvia

muokataan tydpajojen edetessa.

Barrettin mallin etuna on se, ettd se integroi vuoropuhelun itse strategiseen suunnittelu-
prosessiin. Nakemykseni mukaan mallin on sisd&nrakennettuna strategisen tason
vuoropuhelu henkiloston kanssa, koska kaytannodssa jokainen henkilokuntaan kuuluva
osallistuu strategiatybpajaan. Lisaksi viestintaryhman tyontekijat toimivat tehokkaina
muutosagentteina omissa yksikoissaan, koska heilla on ensi kaden tietoa uudelleen-
organisoinnista ja toisaalta he osaavat muotoilla viestin juuri oman tiiminsé tydnkuvaan

sopivaksi.
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3.2. Miten videoviestinnalla voidaan vahvistaa positiivisia
tunteita uudelleenorganisointitilanteessa?

Kirjallisuuskatsauksen perusteella seuraavat elementit vaikuttavat olevan merkityksellisia
tunteet huomioivassa muutosviestinnassa.

1. Aika ja ajoitus

2. Henkiloston osallistaminen muutokseen

3. Avoimuus ja lapinakyvyys

Seuraavassa tarkastelen videoviestintdd néaistd kolmesta nakokulmasta. Ensinnékin
tarkastelen tydyhteistvideoita muutosviestinnan kanavana ja tassa samassa kasittelen
videoviestinndn aikaan ja ajoitukseen liittyvid piirteitd. Toiseksi tutkin, miten videoita on
kaytetty ja voidaan kayttaa vuoropuheluun seka osallistamiseen henkildston ja johdon
kesken. Kolmanneksi tarkastelen, miten viestin avoimuus ja l&pinakyvyys nayttaytyy

erityisesti vuorovaikutteisilla tydyhteiséviedeoilla.

Tyoyhteisovideoiden kayttdd muutosviestinndn valineena on tutkittu vain vahan (Hrastinski
& Monstad 2014; Kirsch 2004). Kirjallisuudessa videoviestintaa kasitellaan paaosin yhtena
uuden median eli sosiaalisen median muotona ja taltd saralta I0ytyy myo6s kriisi- tai
muutosviestinnan tutkimusta (Esim. Murtarelli ym. 2013; Young & Hinesly 2014). Itse
videoiden kayttba taas toisaalta kasitelladn erityisesti oppimisen muotona (Esim.

Hakkarainen ym. 2007). Tutkimukseni onkin synteesi naista lahteista.

3.2.1 Tydyhteisdvideo muutosviestinnan valineena

Videointi sindnsad on ollut mahdollista jo pitkd&n, mutta se on vasta viime vuosina
rantautunut tyoyhteisoviestinndn keinoksi yrityksiin ja yhteisdihin (Young & Hinesly 2014,
426). Murtarellin ym. (2013) mukaan sosiaalisen median tytkalut (mukaanlukien videointi)
ovat yleistymassa kriisi- ja muutosviestinnan keinoina, koska organisaatiot voivat tallgin
seurata analyytikan kautta, kuinka paljon esimerkiksi videota katsotaan. Sosiaalisen
median tydkalut mahdollistavat tehokkaan vuorovaikutuksen ja talléin mahdolliset

vaarinkasitykset voidaan korjata nopeasti.
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Youngin ja Hineslyn (2014) mukaan videoiden kayttd tydyhteisoviestinndssa on hyvin
kaytannollista, koska niiden avulla viestinta on mahdollista my6s organisaatiossa hajallaan
olevien vélilla. Videoviestinta tavoittaa tarvittaessa myds suuren maaran ihmisia kerrallaan.
Toisaalta videoviestintd mahdollistaa aika-aspektin lisdéamisen viestintaan. Videoilla voi
ottaa reaaliaikaisen yhteyden suureenkin joukkoon, mutta toisaalta videoita pystyy

katsomaan mychemminkin, silloin kun itselle sopii.

Uudelleenorganisointitilanteessa muutoksesta on tarked& tiedottaa heti, kun tietoa on
saatavilla ja myoéhemmin koko ajan saanndllisesti (Esim. DuFrene & Lehman 2014).
Tyoyhteisovideot mahdollistavat taman. Videon tekemiseen tarvitaan kaytannossa
muutama minuutti aikaa, kamera, puhuja ja kuvaaja (Shifman 2011). Videon saa siis
kasaan huomattavasti nopeammin kuin tiedotustilaisuuden. Koska huhujen levidminen voi
haitata tyOpaikan tunneilmapiiria ja vaikeuttaa vuorovaikutusta koko muutostilanteen
kestaessa, voi nopeasti tehty, empaattinen videoviesti rakentaa luottamuksellista suhdetta

johdon ja henkildston valilla (Esim. DuFrene & Lehman 2014).

Hrastinski ja Monstad (2014) kuitenkin toteavat, etté video ei sovi kaikenlaisiin tilanteisiin
eikd kaikille ihmisille. Osa ihmisista vierastaa videoita tai uutta teknologiaa. He myo6s
saattavat pitdd aitoa kasvokkain kohtaamista videota parempana keinona viestia
organisaatiossa tapahtuvista ikavistdkin muutoksista. Videon kaytté ainoana
viestintavalineend saattaa jopa haitata viestin perilemenoa seka organisaation
tunneilmastoa. Kun arvioidaan videoviestinndn sopivuutta tunteisiin  positiivisesti
vaikuttavaksi muutosviestinnan keinoksi on muistettava, ettd mikadan viestinnan keino ei
sovellu kaytettdvaksi yksin. Videoviestinta tarvitsee tueksen Kkirjallista ja kasvokkain
tapahtuvaa viestintdd. Monikanavaisuus on yksi onnistuneen muutosviestinnan

perusedellytyksista.

3.2.2 Henkil6ston osallistaminen muutokseen videoiden avulla

DuFrenen ja Lehmanin (2014) mukaan nykyaikaisen teknologian mahdollisuudet, kuten
chatti, vuorovaikutteiset videot ja sisdinen sosiaalinen media ovat lisdnneet johdon ja
henkiloston valistd demokratiaa ja vuorovaikutusta muutostilanteissa. Henkiléstd ja johto
luovat yhda enemman sisaltoja yhteistydssa. Tama lisdd myods henkiloston odotuksia siihen,

ettd he saavat itse vaikuttaa uudelleenorganisointitiianteessa. Murtarelli ym. (2013)
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osoittaa, etta mikali organisaatio on tottunut kdaymaan vuoropuhelua strategisista asioista
henkiloston ja sidosryhmien kanssa, se todennakoisesti onnistuneesti osallistaa naita
vuoropuheluun myoés mahdollisen kriisin aikana. Tallaisissa tapauksissa henkilostd myo6s
odottaa vuoropuhelua kriisin ja muutoksen aikana. Vuoropuhelun historia méaarittaa sen,

millaista vuoropuhelun strategiaa organisaatio kayttaa.

Youngin ja Hineslyn (2014) mukaan edellytys onnistuneelle videoviestinnalle on se, etta
johto seisoo viestintdkeinon takana ja tukee henkildstbn videoviestintaa. Heidan mukaansa
video soveltuu paremmin vuorovaikutteisiin viestintddn kuin suuri auditorio-tilaisuus, jossa
johto puhuu henkilostolle. Videoalusta tarjoaa henkilostdlle enemman mahdollisuuksia
vuorovaikutukseen kuin perinteinen auditoriotilaisuus, jossa kaytanndssa ainoa
mahdollisuus vuorovaikutukseen on esittda kysymys mikrofonin kanssa. Videoalustalla
henkilostd pystyy paitsi kommentoimaan, myos pisteyttamaan ja “peukuttamaan”
kollegoidensa kommentteja ja taten rakentamaan vuorovaikutteisesti muutosviestintaa.
Young ja Hinesly toteavat myds, ettéd videoiden avulla organisaation viestintd muuttuu
tasa-arvoisemmaksi siten, ettd myds “alimman tason” tyOntekijoiden &aani paasee
helpommin kuuluviin. Nama innokkaat, video- ja muutosmyodnteiset “agentit” ovat tarkeita
omissa yksikdissaan, koska he toimivat viestinvalittajina johdon ja tydkavereidensa valilla

videovalitteisesti.

Murtarelli ym. (2013) tutkivat kahdeksan suuryrityksen vuoropuhelun strategioita
sosiaalisessa mediassa (Facebook, YouTube, Twitter). He jakoivat vuoropuhelun
strategiat kolmeen ryhmaan: konsensushakuinen, transformatiivinen ja rajaava
vuoropuhelu-strategia. Murtarelli kumppaneineen totesi, ettd mikali kyseessa on ns.
uhrikriisi eli yrityksella ei ole kaytdnndssa ollut osuutta kriisin syntymiseen (esimerkiksi
ymparistokatastrofi), yritykset paatyivat kayttamaan konsensushakuista
vuorovaikutusstrategiaa. Tall6in he asettivat itsensa rohkeasti vuorovaikutuksen keskioon,
koska heilla ei ollut pelkoa, ettd yritys joutuisi tilanteessa mustamaalatuksi.
Transformatiivista strategiaa kaytettiin tapauksissa, joissa yrityksen vastuu kriisissa oli
rajattu, esimerkiksi jos kriisi johtui teknisesta virheesta. Talloin yritys antoi sidosryhma-
keskustelulle paljon tilaa ja keskustelu saattoi johtaa siihen, etta yritys korjasi esimerkiksi
omia toimintamallejaan. Rajaavaa vuoropuhelun strategiaa kaytettin selkeimmin

tilanteissa, joissa yritys oli kokonaan vastuussa kriisitilanteesta, esimerkiksi jos kriisi johtui
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inhimillisesta virheesta. Talloin yritys pyrki selkedsti rajaamaan keskustelua ja viemaan

sita itselleen edullisiin keskusteluteemoihin.

Murtarellin ym. tutkimuksessa kasiteltiin videoiden ja muun sosiaalisen median kayttoa
vuorovaikutuksen vélineena paaosin ulkoisessa viestinnassa. Kuitenkin kuten Frandsen ja
Johansen (2011) ovat esittaneet, henkilostéa tulisi tarkastella yhtend organisaation
sidosryhmista ja henkilostdd ryhmand voidaan kasitella samanlaisen sidosryhmaviite-
kehyksen kautta kuin ulkoisiakin sidosryhmia. N&ain nakemykseni mukaan Murtarellin ym.

esittdmaa viitekehysta voi soveltaa myos vuorovaikutukseen tyéyhteisévideoiden avulla.

Hrastinski ja Monstad (2014) tekivat tutkimuksen ruotsalaisesta yrityksestd, jossa johto
paatti avata interaktiivisen videosivuston. Sivuston tarkoituksena oli tehda yrityksen arvot
tunnetuiksi henkiloston keskuudessa, auttaa henkilostoa jalkauttamaan arvoja arkitydhon
sekd nostaa yrityksen yhteishenked, innovatiivisuutta ja tuottavuutta. Sivustolle teetettiin
nelja videota yritysten arvoista ja henkiléston edustajat esiintyivat videoilla kertoen omia
kokemuksiaan arvojen aihepiirista. Interaktiivisella videosivustolla henkilostolla ol
mahdollisuus arvioida videoita, lahettaa kysymyksia ja jakaa omia ajatuksia. Arvot olivat

yksinkertaisuus, ammattitaito ja innovatiivisuus.

Hrastinski ja Monstad (2014) arvioivat tutkimuksessaan, milla tavoin videot vaikuttivat
arvojen tunnettuuteen yrityksessa seka sitd, muuttuivatko henkildstén toimintatavat
videoiden myotd. Hrastinskin ja Monstadin tutkimuksen mukaan projekti epaonnistui
tavoitteissaan. Videot eivat saaneet aikaan mink&éanlaista toimintatapojen muutoksessa
henkilostossa. Lisaksi henkilostd tunsi videoiden lanseerauksen jalkeen yrityksen arvot
hieman huonommin kuin ennen videoita. TAh&n Hrastinski ja Monstad nékivat kolme syyta.
Ensinn&kin yrityksen johto oli aliarvioinut henkildstd& arvioidessaan, etta nama eivat tunne
arvoja. Arvot oli lanseerattu jo pari vuotta aikaisemmin ja esitelty henkildstd-kokouksissa ja
padosa henkilostosta tiesi arvoista jo ennen videoiden tekemistd. Toiseksi ajankohta oli
huono. Yritys oli keskella uudelleenorganisointia ja juuri irtisanomassa o0saa
henkilostostdan. Videoiden tarkoitus oli tassa turbulenttisessa tilanteessa nostaa yhteis-
henkea, mutta yritys epaonnistui uuden keskusteluteeman nostamisessa agendalle.
Kolmanneksi henkilostd koki, ettd vuorovaikutteisuus oli liian valmiiksi suunniteltua ja

pureksittua. Taman takia videosivusto ei johtanut toivottuun muutokseen.
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Murtarellin ym. (2013) jaottelun mukaan Hrastinskin ja Monstadin tutkima yritys kaytti
vuoropuhelun keinona p&aosin rajaavaa strategiaa, jossa se pyrki nostamaan itselleen
sopivan keskustelunaiheen keskioon. Yritys oli juuri joutunut irtisanomaan henkilostoa ja
johto halusi nostaa jaljellejaaneiden tydmotivaatiota ja yhteishenkea. Tassa strategiassa
Murtarellin ym. mukaan organisaatio pyrkii kieltamaan huolta aiheuttavan asian ja

kdantamaan huomion muihin asioihin.

Hrastinskin ja Monstadin (2014) tutkima yritys olisi voinut my6s onnistua tunteisiin ja
yhteishenkeen vaikuttavassa videoviestinndssd muutostilanteessa. Syyt epaonnistuneelle
viestinnalle eivat johtuneet itse videosta kanavana, vaan ajoituksesta. Kasitykseni mukaan
ajankohta juuri irtisanomisten aikana oli suurin syy sille, etta videosivustolla ei juuri ollut
vaikutusta yrityksen haluamalla tavalla. Hrastinskin ja Monstadin mukaan edellytys
videoviestinndn onnistumiselle on se, ettd sen tulee edistéa henkiloston osallistumista
muutokseen ja etta videoilla tulee olla selkea tavoite. Tassa tapauksessa molemmille

edellytyksille oli huonot lahtokohdat.

Hakkaraisen ym. (2007) tutkimuksessa vuorovaikutteisella videoviestinnalla sen sijaan
todettiin olevan positiivista vaikutusta tunteisiin ja oppimiseen. Hakkarainen kumppa-
neineen tutki Lapin yliopiston yhteiskuntatieteellisen tiedekunnan verkostojohtamisen
kurssia, joka oli mahdollista kdyda kahdella eri tavalla: normaalina lasnaolokurssina tai
vuorovaikutteisena verkkokurssina. Lasné&olokurssilla opiskelijat tuottivat kolme videota,
jotka jokainen esittivat yhden tosielamén tapauksen yhteiskunnallisesta vaikuttamisesta ja
verkostoitumisesta. Toinen kurssi kaytiin verkossa ja sen osallistujat olivat ympari Suomea.
He opiskelivat ryhmissa verkon yli. Ryhmien tehtdvana oli ratkaista videoiden esittdméa

tosielaman ongelma.

Hakkaraisen ym. (2007) tutkimuksessa todettiin, etta videot vaikuttivat positiivisesti verkko-
opiskelijoiden tunnetason sitoutumiseen kurssin suorittamisessa. Taman Kkatsottiin
johtuvan ensinnakin siitd, ettd kanssaopiskelijat olivat suunnitelleet ja tehneet videot ja
esiintyivat niissd. NA&in niihin oli helppo samaistua, ja se lisasi positiivista tunnetta.
Toisekseen sosiaalinen vuorovaikutus verkon yli toisten opiskelijoiden kanssa liséasi
erityisesti positiivisia tunteita, kuten mielenkiintoa, intoa ja haasteellisuuden tunnetta.

Kolmanneksi videoiden todettiin helpottavan oppimista niiden monikanavaisuuden takia:
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visuaalisen ja auditiivisen materiaalin yhdistaminen helpottaa mieliinpainamista ja

ymmartamista ja jattaa positiivisen tunnejaljen (Hakkaraisen (2007) mukaan Kozma 1991).

3.2.3 Avoimuus ja lapinakyvyys

Shifman (2011) tutki kolmeakymmenta videojakokanava Youtubeen ladattua videota, jotka
kaikki olivat katsotuimpien listassa ja totesi, etta suosittuja videoita yhdistaa kuusi piirretta:
niissa esiintyvat tavalliset ihmiset ja niissd korostuvat maskuliinisuus, huumori,
yksinkertaisuus, toistettavuus sekéd omaperéaiset (oudot) sisallot. Kaikille naille piirteille on
ominaista jonkinlainen keskeneréisyys tai puute. Kun video ei ole aivan viimeisen paalle
sliipattu, siihen on helpompi samaistua ja siind on enemman tarttumapintaa.

Keskeneraisyys kutsuu dialogiin.

Palataksemme ylld mainittuun Hrastinskin ja Monstadin (2014) esimerkkiin ruotsalais-
firman arvovideoista, yksi piirre, jonka he mainitsevat arvioidessaan, miksi arvovideoille
asetetut kaksi tavoitetta eivat toteutuneet, oli juuri videoiden viimeistelty ulkoasu. Videot oli
teetetty mediatoimistolla, ja vaikka niissa esiintyi yrityksen omia tydntekijoita, sai niiden
viimeistelty ulkoasu henkiloston johdon odotusten vastaisesti vierastamaan videoita: ne

eivat houkutelleet katsomaan.

Avoimuuden ja lapinakyvyyden johdon videoviesteissa voi katsoa olevan edellytys sille,
ettd henkilostd luottaa johtoon. Aiemmin tydssani esittdméni mukaisesti luottamuksen
kautta johto pystyy vaikuttamaan henkiloston tunteisiin positiivisesti ja saa heidan
kanssaan rakennettua toimivan vuoropuhelun (Agote 2016; DuFrene & Lehman 2014).
Uudelleenorganisointitilanteesta viestiessdan johtajan tulisi noudattaa avoimuuden ja
l&pinékyvyyden periaatteita. Shifmanin (2011) johtopdatdksid soveltaen tallaisen
videoviestin tulisi olla esimerkiksi yksinkertainen ja rosoinen ja siin& johtajan tulisi esiintya
luottamusta herattavana henkilond, johon on helppo samaistua. Shifmanin mukaan
YouTubessa suosiota saavat niin mediatalojen tekemaét kuin kayttajienkin tekemaét videot,
mutta jalkimmaisiin kommentoidaan enemman. Tietty kotikutoisuus siis saa aikaan

vuorovaikutusta. T&man saman voi paatella patevan myaos tydelamassa.
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4 Johtopaatokset

Tassa tyossani tutkin sitd, millaisia tunteita henkilostollda on uudelleenorganisointi-
tilanteessa ja miten muutosviestinta, erityisesti tydyhteisovideot, voivat vaikuttaa naihin
tunteisiin. Tydssani totesin, etta tilanteessa, jossa tulevaisuus on epavarmaa, ihminen voi
reagoida negatiivisilla tunteilla, kuten pelolla tai vihalla. Johto pystyy vaikuttamaan
parhaiten ndaihin tunteisiin rakentamalla luottamuksellisen suhteen henkilostoonsa jo

ennen muutostilannetta.

Edelleen tutkin, millaisilla muutosviestinnédn elementeilla erityisesti pystytdan vaikuttamaan
luottamuksen rakentumiseen ja siihen, ettd henkilosto aktiivisesti osallistuu muutoksen
rakentamiseen. Tutkin erilaisia muutosviestinnan malleja ja havaitsin, etta tunteisiin
vaikuttavassa viestinnassa olennaista ovat ajoitus, avoimuus ja lapindkyvyys seka
vuorovaikutus. Totesin, ettd aktiivisella ja vuorovaikutteisella osallistumisella muutos-

prosessiin henkildsto voi vahvistaa omia positiivisia tuntemuksiaan muutoksessa.

Tyo6ni viimeisessa osiossa tutkin, miten tydyhteisdvideoilla voidaan huomioida henkiloston
kokemat tunteet muutostilanteessa. Tydyhteistvideoissa on monia niitd piirteita, joita
kirjallisuuskatsauksen mukaan tulisi olla avoimella, lapinékyvalla ja tunteet huomioivalla
muutosviestinnalla. Tydyhteisévideo on nopea kanava viestia muutoksen eri vaiheista, ja
viestid voidaan toistaa ja muuttaa. Tyoyhteisdvideoilla johto puhuu omilla kasvoillaan ja
tama taas voi lisata luottamusta henkilostdssa. Videot mahdollistavat vuorovaikutuksen ja
osallistamisen, joiden avulla positiivisia tunteita on mahdollista vahvistaa. Lisaksi
auditiivisen ja visuaalisen viestintatavan yhdistava video on helpompi muistaa ja ymmartaa
ja vaikuttaa tunteisiin paremmin kuin yksikanavainen viesti (Hakkaraisen (2007) mukaan
Kozma 1991).

Henkilostd on heterogeeninen joukko. N&in ollen ei voida laatia yhta yhtenaista viestia,
joka vaikuttaisi koko henkilostéén samalla tavalla (Frandsen & Johansen 2011). Myds
kanavavalinta vaikuttaa. Hrastinskin ja Monstadin (2014) tutkiman yrityksen video-
viestinndn epaonnistuminen tukee mielestani kasitysta siitd, ettd muutosviestinnassa ei
voida mennd kanava edellda. Vuorovaikutteinen, nykyaikainen kanavakaan ei pysty

vaikuttamaan henkildstdn tunteisiin, mikali viestinnan sisaltda ei mietitd henkildstdn tunteet
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huomioiden. On my6s muistettava, etta videoviestinta ei sovi kaikille; osa vierastaa uutta
teknologiaa, osa pitdd muista syistd kasvokkain viestintda videoviestintda parempana
keinona (Hrastinski ja Monstad 2014).

Videoviestinndssa on kuitenkin kanavana paljon sellaisia piirteita, jotka tukevat tunteet
huomioivaa viestintda. Nakemykseni mukaan vuorovaikutteisuus on tydyhteisévideoiden
vahvuus ja tata puolta kannattaisi tutkia ja kehittaa edelleen. Vuorovaikutteisuus tarjoaa
mahdollisuuksia rakentaa luottamusta organisaatiossa ja siten saada koko henkilosto
mukaan muutoksen tekemiseen. Tama lisdd organisaation tuottavuutta ja henkildston
hyvinvointia. Video tarjoaa kanavana my6s mahdollisuudet reaaliaikaiseen ja hyvin
nopeaan viestintadn, mika lisdd muutostilanteessa henkiloston luottamusta siihen, etta
tilanne on johdon hallinnassa. Video on my6s hyva véline avoimeen ja lapindkyvaan
viestintddn. Toisin sanoen, videosta nakyy helposti, mikali se ei ole taysin lapinakyva,

kuten Hrastinskin ja Monstadin (2014) esimerkista ilmeni.

Videoviestinta tarjoaa ndkemykseni mukaan myds muita ominaisuuksia, jotka osoittavat
avoimuutta ja kuulijoiden tunteiden huomioimista. Tallaisia ovat esimerkiksi videolla
nakyvat asiat kuten puhujan vaatetus, valaistus, huoneen sisustus. Mikali organisaatiossa
on totuttu tekeméaan viestintdd yhdessa, tarjoaa videoviestintd myds muutostilanteessa
mahdollisuuden palastella yhdessa muutosta ja rakentaa sita pala palalta eteenpain.
Esimerkiksi Kirsch (2004) on tutkinut sitd positiivista vaikutusta tunteisiin, jota on videoiden

yhdessa tekemisella.

Tydssani olen tutkinut, miten videoviestinnélla huomioidaan ja mahdollisesti korjataan
muutoksen aiheuttamat negatiivisetkin tunteet, kun johto viestii henkilostdlle muutoksesta.
Jatkossa voisi olla mielenkiintoista tutkia, miten henkilostd ilmaisee (negatiivisetkin)
tunteensa videoviestinnalla ja miten niihin tulisi suhtautua tybyhteiséssa seka miten

vuorovaikutteisuutta pystytdan hyddyntamaan muutostilanteessa videoiden avulla.
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