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Tutkimuksessa selvitettiin LahiTapiola Paakaupunkiseutu -alueyhtion siséisen viestinnan
toimivuutta — mitk& asiat toimivat ja missa on kehitettavaa. Opinnaytetydn tavoitteena ol
selvittdd kohdeyrityksen nykytila henkilostolle tehdyn kyselyn avulla ja laatia lopuksi konk-
reettisia kehitysehdotuksia kohdeyrityksen avuksi.

Tutkimustyypiksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus ja tutkimusmenetelmana kaytettiin inter-
netkyselya. Kysely toteutettiin Webropol-kyselyna kevaalla 2017 ja tulokset analysoitiin
Microsoft Excelin avulla. Tutkimuksen perusjoukkona toimi koko LahiTapiolan henkilost6
Suomessa, mutta otantaan kuului vain Padkaupunkiseutu-alueyhtién tydntekijat Helsingin
viidesta eri tiimista. Esimiehet ja johto rajattiin kyselysta kokonaan pois. Kyselylomakkeen
linkki [&hetettiin 52 henkildlle, joista 15 jatti vastaamatta. Vastausprosentiksi tuli 52 %. Tut-
kimustuloksia analysoitiin seka keskiarvojen perusteella etta yksityiskohtaisemmin ristiin-
taulukoinnin avulla.

Opinnaytetyon viitekehyksen tarkoituksena oli auttaa ymmartamaan sisaisen viestinnan
tehtavia, erilaisia viestintdkanavia, suunnittelun nakékulmia ja johtajan tarkeytta sisdisessa
viestinnassa. Viitekehys toimi myds erddnlaisena sisdisen viestinnan oppaana kohdeyrityk-
selle.

LahiTapiola Pdakaupunkiseudun sisdinen viestinta oli henkiloston nakdkulmasta tarkastel-
tuna suhteellisen hyvalla pohjalla. Tiedonkulkuun oltiin melko tyytyvaisia — henkiléstd koki
osaavansa hakea tietoa, saavansa tukea ja lisdkoulutusta seké tunsi oman tyénsa arvon.
Tiimien véliseen viestintaan haluttiin kuitenkin enemman avoimuutta. Tuloksista ilmeni
myds, ettéa henkilosto pystyy lahestymaéan johtoa helposti ja sen mielipiteitd kuunnellaan.
Henkildsto koki saavansa myds tarpeeksi kiitosta tydstaan. Kehitysideoita voisi tydntekijoi-
den mielesta ottaa paremmin huomioon. Viestintdkanavista tarkeimpina korostuivat oma
esimies ja intranet.

Asiasanat
Siséinen viestinta, vuorovaikutus, johtamisviestinta, viestintdkanavat
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1 Johdanto

Sisdinen viestinta on ollut viimeisen vuosikymmenen aikana valtavassa myllerryksessa di-
gitalisaation ja sosiaalisen median vallankumouksen takia. Yritysten on pysyttava ajan ta-
salla sisaisen viestinnan muutoksissa. Tieto ei en&é tule hitaasti vain ylh&aalta pain, vaan
se etenee nopeasti uudessa keskustelukulttuurissa, jossa tiedonkulku on avointa, kaksi-
suuntaista ja jopa persoonallista. (Seppanen 14.2.2017.) Tasté syysta yritysten on tarkea
selvittaa niiden sisaisen viestinnan tilanne, jotta viestintda pystytdén kehittdmaan vastaa-

maan seka taman paivan etté tulevaisuuden tydyhteisoviestinnan vaatimuksia.

Tassa opinnaytetydssa kasitelladn organisaation sisélla tapahtuvaa viestimista. Sisdinen
viestinta tarkoittaa tydyhteison sisaista tiedonkulkua ja vuorovaikutusta (Juholin 1999, 13).
Sita kuvataan johtamisen valttaméattémana osa-alueena, ja silla on tarkea rooli esimerkiksi
tiedon hallinnassa, henkildstén motivoimisessa ja tyontekijan sitouttamisessa yhteiséon
(Juholin 1999, 13).

1.1 Sisaisen viestinnan tutkimuksia

Helsingin yliopistolle toteutetussa pro gradu -tutkielmassa Tuija Huuhtanen tutki tydyhtei-
séviestinnan ja tydhyvinvoinnin suhdetta kriisitilanteessa. Lahtdoletuksena tutkielmassa oli
se, etta toimiessaan tydyhteisdviestinta vaikuttaa tydhyvinvointiin parantavasti ja epaon-
nistuessaan heikentda sita. Suurin osa tuloksista oli negatiivisia, eli tydntekijat kokivat si-
sdisen viestinnan epaonnistuneen. He kokivat viestinnan olevan niukkaa, viivyttelevaa ja
turhan yksisuuntaista. Tutkielmassa esitettiin nimenomaan yt-neuvotteluihin liittyvid mieli-
piteitd ja viestinnan tarkeytta tilanteessa. Vastaajat kertoivat tydyhteisoviestinnan olevan

suuressa roolissa tydhyvinvoinnissa. (Huuhtanen 2016, 64-67.)

Jyvaskylan yliopiston vuonna 2009 toteuttamassa sisdisen viestinnan tutkimuksessa kavi
ilmi, etta opiskelijat ja henkildsto tarvitsivat selkeampaa tiedonvalitysta. Tarkeampaa oli
se, etta tietdd, mista tarvittava tieto 10ytyy kuin se, etté tietoa tulee kaikesta ja liikaa. Ta-
han ja moneen muuhun tutkimustuloksen ongelmaan auttaisi intranet. Yliopistolla oltiin
tyytymattomia sisdisen viestinnan avoimuuteen ja vuorovaikutukseen, vaikka teoriassa yli-
opistolla vakuutettiin viestimisen olevan avointa. Konkreettisia tekoja vaadittin enemman.
Tahankin esitettiin yhdeksi ratkaisuksi intranettid, jonne opiskelijat ja henkildsto voisivat

kirjottaa palautetta ja keskustella sen vélitykselld. (Rantala & Rantaméaki 2009.)



1.2 Tavoitteet ja rajaukset

Olen kiinnostunut siita, miten sisdinen viestinta nakyy ja vaikuttaa yrityksessa. Tutkin opin-
naytetydssani sisdisen viestinnén toimivuutta LahiTapiola Paédkaupunkiseudussa, ja tar-

koituksenani on kehittéaa sita kvantitatiivisen kyselytutkimuksen avulla. Tutkimuksen tavoit-
teena on selvittda sisdisen viestinnan nykytila henkildston ndkodkulmasta ja l16ytaa kehitys-

ideoita mahdollisia jatkotoimenpiteita varten. Tarkemmin kasiteltyja teemoja ovat:

1. Tiedonkulku
2. Vuoropuhelu ja vaikuttaminen

3. Viestintakanavat

Opinnaytety6n viitekehys auttaa ymmartamaan, mitd sisainen viestinta on, miksi sita tarvi-
taan, milla tavalla yritykset viestivat, miten sisaista viestintdd kannattaa suunnitella ja mika
merkitys johtamisviestinnalla on yritykselle. Sisallosta on rajattu pois viestinnén erityisalu-
eet, kuten muutos- ja kriisiviestinta, ja siina keskitytdan tarkemmin paivittaisviestintaan.
Tutkimus on kvantitatiivinen suuremman joukon tarkastelun ja numeerisen tiedon keraa-
misen helpottamiseksi. Aineistonkeruumenetelmaksi on valittu internetkyselytutkimus. Tut-
kimus kohdistuu ainoastaan LahiTapiola Padkaupunkiseudun henkiléstoon, eli esimiehet
ja johto jadvat kokonaan tutkimuksen ulkopuolelle.

1.3 LahiTapiola Paakaupunkiseudun esittely

Opinnaytetydn kohdeyrityksena toimii LahiTapiola Paakaupunkiseutu, joka on yksi Lahi-
Tapiolan 20 alueyhtiosta. LahiTapiola aloitti toimintansa Lahivakuutuksen ja Tapiolan yh-
distyessa vuonna 2013. Sen toiminta perustuu keskindiseen yhtiomuotoon, eli asiakkaat
omistavat LahiTapiolan, ja heilla on todellinen mahdollisuus vaikuttaa yhtion toimintaan.
LahiTapiola tarjoaa asiakkailleen erilaisia vahinko- ja henkivakuuttamisratkaisuja, elakeva-
kuutuksia, pankkipalveluita seka sdastamisen ja sijoittamisen palveluita. (L&hiTapiola

2017.) LahiTapiola on Suomen toiseksi suurin finanssialan toimija (Finanssiala 2017, 12).

Koko LahiTapiolan visio on tarjota suomalaisille terveellisempi ja turvallisempi elama.
Tama nakyy yhtion elamanturva-ajattelussa, jossa pyritaan ennakoimaan ja huolehtimaan
asiakkaiden kokonaisvaltaisesta palvelusta. L&hiTapiolan arvot ovat yhteistyo, yrittdjahen-

kisyys ja omistaja-asiakkaiden edun edistdminen. (L&hiTapiola 2017.)

Valitsin L&hiTapiola Pd&kaupunkiseudun tutkimukseni kohdeyritykseksi, koska olen tyds-
kennellyt siella vakuutusneuvojana hieman yli vuoden ja haluan olla mukana kehittdméassa

yrityksen sisélla tapahtuvaa viestintaa ja tuottaa opinnaytety6lla hyotya tydnantajalleni.



Opiskelen yritysviestintaa, ja opinnaytetyon kirjoittaminen vahvistaa osaamistani alalla

seka yhdistda opiskelun ja tyén mielenkiintoisen tutkimuksen avulla.

LahiTapiola Paakaupunkiseudun henkilostdlle aiemmin toteutetussa tutkimuksessa ilmeni,
ettd henkilostd on lahtokohtaisesti melko tyytyvainen johdon viestintaan. Suurin osa oli
sitd mielta, etta johdon kanssa on helppo kommunikoida ja kysymyksiin saa selkeét vas-
taukset. Enemmist6 koki myds, ettd tydn tekemiseen saa tarvittavat resurssit ja tydnantaja
tarjoaa riittavasti koulutusmahdollisuuksia ammatillisen kehittymisen turvaamiseksi. Kehi-

tettavaa henkilostoén nakdkulmasta oli esimerkiksi ajankohtaisten asioiden viestimisessa.

On mielenkiintoista tutkia, miten sisainen viestinta koetaan LahiTapiola Paakaupunkiseu-
dussa, joka on osa suurta finanssiryhmaa. Kohdeyritys voi hyddyntéaé tutkimustuloksia
osana johtamistyota ja sisaisen viestinnan kehittdmista.



2 Sisainen viestinta

llIman viestintdd mik&&n yhteiso ei pysty toimimaan. Viestinta on yhteisdn voimavara ja toi-
minnan perusedellytys. Viestintdosaamista vaaditaan henkilostolta ja erityisesti johto- ja
esimiestasolta. Tiedon s&éntely johtaa huhuihin, motivaation puutteeseen, epatietoisuu-
teen, informaation vaaristymiseen ja pitkalla aikavalilla tuloksen heikentymiseen. Yleensa
viestinnan olemassaolo havaitaankin vasta, kun se epaonnistuu. Jarkevan viestinnan pe-
rusta luodaan kartoittamalla tarve yhteison siséiselle ja ulkoiselle viestinnélle. (Ikavalko
2001, 9-10.)

Siséisen viestinnan juuret ovat 1960-luvulla, mutta vasta 1990-luvulla yhteisot ovat heran-
neet konkreettisiin toimiin (Ikavalko 2001, 45). Yhteiskunnan ja tydelaman muutosten takia
sisdisen viestinnan merkitys on korostunut entisestaan. Tyoyhteistt ovat nykydan avoi-
mempia globaalin maailman muutosten vaikuttaessa jokaiseen, eika niilla ole enaa rajoja,
kun ty6ta tehdaan myds tiimeissa, verkostoissa ja projekteissa. Viestintateknologian kehi-
tys on muuttanut kasityksen viestinndsta kokonaan. Perinteinen ylhaalta alas tiedottami-
nen ei enaa riita, ja siksi tydyhteistt ovat joutuneet tarkentamaan itselleen, mité sisainen
viestinta tarkoittaa. (Juholin 2009, 140.)

2.1 Tarkoitus ja tehtavat

Sisdinen viestinta kasitteena tarkoittaa tydyhteison ja organisaation sisaista tiedonkulkua
ja vuorovaikutusta. Siind on kyse tiedon ja informaation vaihdannasta, mutta samalla
my0s yhteisesta kulttuurista, kokemusten jakamisesta ja yhteisyydesta. Laajaksi ilmioksi
nimitetty sisdinen viestinta vaikuttaa ja nakyy koko tydyhteison toiminnassa. (Juholin
1999, 13.) Se on vuorovaikutusta kaikkien henkilostéryhmien valilla ja toimii parhaiten,
kun viestit paasevat kulkemaan yrityksessa pysty- ja vaakasuoraan (Ikavalko 2001, 48).
Viestinnan tarkoitus on luoda edellytykset tydskentelylle. Tyon ilo, tydyhteison yll&pito ja
kehittaminen seka yhteison jasenten jatkuva oppiminen tapahtuvat vastuullisen ja keskus-

televan vuorovaikutuksen kautta (Juholin 2009, 143.)

Tyoyhteistn siséalla tapahtuvan ja siihen kohdistuvan viestinnén tarve maaritellaan jo yh-
teistoimintalaissa, joka luotiin 1970-luvulla tydmarkkinajarjestdjen neuvottelujen tuloksena.
Laissa maaritetdan sisdisen tiedottamisen minimitaso. Se sisaltaa tydnantajalle sdadetyt
neuvotteluvelvoitteet, esimerkiksi velvoitteet tiedonannosta, suunnittelusta, tyontekijoiden
kanssa sovittavista seikoista seka yritystoiminnan muutosten informoinnista. Tydnantajan

tiedotusvelvollisuuteen kuuluu yhteistoimintalain mukaan seuraavat asiat:



— tilinpaatdkseen perustuva selvitys

— selvitys yhteisdn taloudellisesta tilasta

— toiminnan ndkymiin perustuva henkildstosuunnitelma

— henkilostdasioiden hoidon yleisperiaatteet ja toimintaorganisaatio
— henkiléstoryhman palkkatilastot

— muutokset, jotka koskevat edella mainittuja asioita.

Jokainen tehokkaasti toimiva yhteisg, joka suhtautuu viestintd&n vakavasti, ylittda naméa
vahimmaisvaatimukset. Sisainen viestinta on enemmankin valine kuin velvollisuus organi-
saation tehokkaalle toiminnalle ja ihmisten viihtyvyydelle. Henkildstd on yhteison tarkein
kohderyhma4, ja sen on oltava tietoinen yrityksen muutoksista ja tulevaisuudesta ennen
muita tahoja. (Ikédvalko 2001, 45-46; Juholin 2009, 146)

Sisdinen viestinta eli tydyhteisdviestinta luo perusteet tydyhteisdn toiminnalle ja sen pe-
ruspilarit ovat seuraavat: 1) Isoja ja merkityksellisia asioita kasitellaan vuorovaikutteisesti
ja niista keskustellaan. Toivottuna lopputuloksena on ymmarrys, joka ei tarkoita kuiten-
kaan, ettd asioista ollaan aina samaa mieltd. 2) Tarjolla on jatkuvasti ajan tasalla olevaa
tietoa, ja yhteistn jasenet tietavat roolinsa ja vastuunsa sen tuottamisessa ja vaihdan-
nassa. 3) Tunnelma on tarpeeksi rento ja vapaamuotoinen, jotta jokainen uskaltaa esittaa
mielipiteensa, kyseenalaistaa, kertoa kokemuksistaan ja kysya. 4) Jokaisella tyéyhteistn
jasenella on mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua. 5) Yhdessa oppiminen ja osaamisen ja-
kaminen mahdollistuvat mutkattoman viestinnan kautta. TAssé& asiassa korostuu moni-
suuntainen ja jatkuva palaute. 6) Jokainen tuottaa mainetta toiminnallaan ja heijastaa sita
ymparilleen. N&in ollen tydnantajamaine on osa jokaisen tyota, ja viime kadessa organi-

saation maine heijastuukin takaisin yksildiden mindkuvaan. (Juholin 2009, 143-144.)

Tyoyhteison siséalla tapahtuvaa viestintdd ymmartad parhaiten maarittdmalla sen keskei-
set tehtavat. Kenties tunnetuimman siséisen viestinnan tehtévien jaottelun on tehnyt Leif
Aberg tulosviestinnéan pizza-mallissaan (kuvio 1). Malli jakaa viestinnan sen sisallon pai-
nopisteisiin ja suuntaan. Sisallén painopisteella tarkoitetaan kaytanndssa sita, liittyyko sa-
nomien sisaltd tydtehtaviin, tuotteisiin ja palveluihin vai koko tydyhteisdon. Viestinnan
suunta voi olla ulkoinen tai sisdinen, ja pizzan oikea puoli kuvaakin sisaisen viestinnan
osa-alueita. (Aberg 2000, 64-65.)
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Kuvio 1. Tulosviestinnan malli. (Aberg 2006, 98)

Kuvion 1 esittdmisessa keskitytdan ainoastaan oikeaan sen oikeaan puoliskoon eli tydyh-
teison sisdosaan. Sisaisen viestinnén tehtavat jakautuvat Abergin (2000, 66) tulosviestin-

nan mallissa perustoimintojen tukeen, kiinnittamiseen ja informaintiin.

Perustoimintojen tukeen luetaan sisainen markkinointi ja operatiivinen tyoviestinta.
Aberg (2000, 138-139) referoi Gronroosia ja Rubinsteinia (1986) kuvaillessaan sisaisté
markkinointia: "Laajimmillaan sisaisen markkinoinnin avulla siis pyritdan vaikuttamaan
henkildston perusasenteisiin, 'myyvaan’ ajattelutapaan ja jopa tydmotivaatioon.” Aberg li-
saa kuitenkin, ettei usko markkinoinnin keinojen riittavan tyonilon yllapitamiseen tai tavoit-
teiden sisdistamiseen. Naiden asioiden han uskoo kumpuavan tydn tekemisestd, tydilma-
piirista seka esimiehen kannustuksesta. Suppeammin maariteltyna sisainen markkinointi
tukee ulkoisen markkinoinnin kampanjaa niin, etta henkilostolla on tarvittavat tiedot ja

viestinnan valineet sen onnistumiseen.

Sisdisen viestinnén tehtava on myds operatiivinen viestinta, jota tydyhteison jasenet tarvit-
sevat voidakseen hoitaa tyétehtaviaan. Aberg esittda (2000, 141-144) vaitdskirjassaan,
ettd omaa tyota koskevassa viestinnassa lahimmalla esimiehelld on tarkea rooli, ja yksik-
koa koskevissa asioissa tarkeimmat tietolahteet ovat oma esimies ja kokoukset.

Viestinnalla on tarkea rooli tydhon ja tydyhteisdon kiinnittamisessa. On sek& uuden tyon-
tekijan etta tyénantajan edun mukaista, etté tulokas oppii tydyhteison tavat ja alkeet
omasta tydstadn mahdollisimman nopeasti ja tehokkaasti. Abergin mukaan kiinnittaminen
on henkildstohallinnon, kouluttajien ja esimiesten vastuulla. (Aberg 2000, 202.) Korostai-

sin myos uuden tyontekijdn omaa vastuuta kiinnittAmisprosessin onnistumisessa.



Kun uuteen tydyhteis66n perehdytetdéan, on kyse yleisten pelisdantdjen sisaistamisesta.
Aberg (2000, 203) listaa perehdytettavét asiat seuraavasti:

talon 'viralliset normit’

vallitsevat sopimukset ja maaraykset

tiedot itse tyOyhteisOsta, sen toiminnasta, tuotteista ja palveluista

noudatettavat tydsdannot

selvitykset yleisista toimintaperiaatteista ja tydyhteison harjoittamasta henkildsto-

politiikasta

¢ henkiloston kehittdmisen muodot tydyhteistssa: tyokierto, urakierto, koulutus,
opiskelun tukeminen, opintomatkat

¢ henkilostépalvelut: terveydenhuolto, asuntokysymykset, tydmatkat, lomamokit,
harrastus- ja virkistystoiminta, kerhotoiminta, henkildstén alennukset

e tyoOturvallisuusasiat

o tiedot henkiloston oikeuksista ja velvollisuuksista tydyhteisossa.

Tyo6hon perehdyttdminen on tydyhteisdon perehdyttamista yksityiskohtaisempaa, ja sen
kohteena on muutkin kuin uudet tulokkaat. Tydtehtavat muuttuvat, asemat ja vastuualueet
vaihtuvat — tydyhteisdjen toimintatavat ovat jatkuvan muutoksen alla ja menetelmat vaati-

vat perehdyttamista uusien jarjestelmien korvatessa vanhat (Aberg 2000, 208).

Abergin tulosviestinnan mallissa informoinnilla tarkoitetaan henkildston tiedottamista esi-
merkiksi tydyhteisdn tapahtumista ja ajankohtaisista asioista. Henkiloston tiedottaminen
Voi tapahtua suoran tai valitetyn viestinnan kautta. Lahin esimies on avainasemassa hen-
kiloston tiedottamisessa, silla alaisilla on ikdan kuin velvollisuus kuunnella 1&hinta esimies-
taan, mutta sen sijaan kukaan ei voi pakottaa heitéa lukemaan esimerkiksi intranettid. Par-
haimmillaan siséinen tiedotus antaa henkilostolle yhteisen tietoperustan yhteistydlle, lisda
tydmotivaatiota ja vaikuttaa positiivisesti tyépaikan ilmapiiriin. (Aberg 2000, 178-197.)

Pohditaan viestinnan tehtavia mista tahansa nakokulmasta, paadytaan lopuksi aina sa-
moihin asioihin. Sisdisen viestinnan tehtavat voidaan jakaa viela kolmeen péékategoriaan:
1) Tiedonkulkuun eli siihen, etta ihmisilla on tarvitsemansa tieto ja se on helposti saata-
villa. 2) Vuoropuheluun ja vaikuttamiseen, joiden avulla jokainen voi ilmaista mielipiteitaan
ja tulla kuunnelluksi. 3) Keskeisten tietosiséltdjen, kuten vision, strategian ja arvojen kasit-
telyyn. Ensimmainen liittyy viestintgjarjestelman toimivuuteen, toinen tydyhteison ihmis-
suhteisiin ja kolmas yhteisdn olemassaolon kannalta oleellisen tietamyksen vahvistami-
seen (Juholin 1999, 43-44).

Ikavalkon yhteenveto sisaisen viestinnan tehtévistd muistuttaa paljon Abergin pizzan oi-
keaa puoliskoa. Han pitaa tarkeana tuloksista ja suunnitelmista informointia, kattavaa pe-

rehdyttamisté ja sitouttamista organisaatioon, sisdista markkinointia ja yleista vuorovaiku-



tusta ihmisten kesken seka virallisissa ettd epavirallisissa yhteyksissa. Han korostaa siséi-
sen viestinndn osaamista voimavarana, eli vdlineena saada yhteiso toimimaan tehok-

kaasti ja ihmiset viihtymaan. (Ikavalko 2001, 46.)

2.2 Kanavat ja keinot

Sisdiseen viestintdén paasee konkreettisemmin kasiksi ymmartamalla, milla tavalla yhtei-
soissa viestitddn. Tassa alaluvussa kasitellaan lahinna operatiivisen viestinnan kannalta
tarkeita kanavia. Keskeisia viestimiskanavia on useita, mutta paasaantdisesti sisaisen
viestinnan kanavat ovat osa seuraavia viestintakeinoja: kasvokkaisviestintd, painettu eli

kirjallinen viestinta seka sahkoéinen viestinta (Juholin 1999, 139).

Kasvokkaisviestinta on arvostetuin viestinndn muoto, mutta siind on myos suurimmat
puutteet. Kasvokkaisviestintaa harjoitetaan koko yhteison sisalld, yksikkétasolla, seka yk-
silétasolla. (Juholin 1999, 141.)

Koko henkilostolle suunnatut maaramuotoiset kokoukset on tarkoitettu muodollisten asioi-
den kasittelyyn suhteellisen tiiviissa tahdissa. Asiat voivat koskea péaivakohtaisia tai muu-
ten tarkeitd asioita. Taman tyyppiset kokoukset eivat ole nykyaan kaikista toimivimpia kas-
vokkaisviestinnan kanavia, silla niiden valmisteluun ja suunnitteluun seka pitdmiseen ku-
luu paljon aikaa. Yh& useammat yritykset suosivatkin yrityksen henkildstolle suunnattua
sahkadista intranettid, johon paivitetdan ajankohtaisia uutisia ja ohjeita tarkeista asioista.
Kaantopuolena on kuitenkin varsinaisen vuorovaikutuksen vaheneminen. Voi mygs olla
vaikeaa varmistaa, ettd koko henkilosto kdy saanndllisesti lukemassa ajankohtaisista asi-
oista, kun taas kokouksessa kaikki saavat saman tiedon kayttéonsa yhta aikaa ja asioista
voidaan keskustella. (Juholin 1999, 141-142.)

Tiimipalaverit ovat osa yrityksen perusvuorovaikutusta. Palavereissa voidaan kasitella
joko paivittaiseen tydviestintaan liittyvia seikkoja tai siihen voidaan liittda pitkdjanteisem-
paa suunnittelua. Tallaisten tapaamisten jarjestaminen voi olla saanndllista tai tarpeen
mukaan toteutettua. Tiimipalaverit ovat rennompia kuin viralliset kokoukset ja antavat si-
ten mahdollisuuden avoimeen keskusteluun ja ideointiin. Hyvia puolia tiimipalavereissa
ovat jasenten laheisyys ja yhteinen viitekehys. Laheisyys saattaa myds muodostua suden-
kuopaksi silloin, jos esimies ei kykene kasittelemaan vaikeita asioita tiimin kesken. Jos
hankalat asiat jaavat kasittelematta ja tiimin jasenet kokevat, ettei palavereista ole hyotya,
on mahdollista, etta kiinnostus niita kohtaan laskee. Yhteisten pelisaanttjen kartoitus ja

valmistautuminen palaveriin ovat avainasioita sen onnistumiseen. Valmistautuminen voi



tarkoittaa vain esimerkiksi listaa kasiteltavista asioista, jotta kaikki voivat miettia etukateen

aiheesta heranneita kysymyksia. (Juholin 1999, 142-144.)

Lahiesimies on tydpaikalla tarkein tydviestinnan kanava (Aberg 2000, 180-182). Esimie-
hen toiminnalla on suora yhteys tyotyytyvaisyyteen ja tydmotivaatioon. Alaisilla on velvolli-
suus kuunnella esimiestaan seka oikeus kysya talta aina ensimmaiseksi neuvoa. Tasta
syysta esimiehen valityksella viestit kulkevat suoraan ja nopeasti. Lahiesimies toimii myos
linkkin& alaisten ja ylimman johdon valilla ja pystyy suhteuttamaan alaistensa tyon osaksi
suurempaa kokonaisuutta. Han tuo ja vie viestiad organisaatiossa, seka pystysuunnassa
ettd vaakasuunnassa (Juholin 2009, 162). Lahiesimies kohtaa alaisiaan muun muassa
seuraavissa tilanteissa:

— Rekrytointi ja tydhontulo.

— Yhteis606n, yksikkdon tai timiin seka tyéhon perehdyttaminen.
— Tavoite- ja tuloskeskustelut seké ura- ja koulutussuunnittelu.
— Paivittaiset asiat, tiedossa olevat ja ennakoimattomat.

— Oman yksikdn osaston tai tiimin palaverit. (Juholin 2009, 162.)

Palautteen antaminen on esimiestydskentelyn kulmakivi, koska se vaikuttaa tyopaikan
tunnelmaan ja henkiléston hyvinvointiin. Tyontekijat tarvitsevat palautetta tehdakseen
tyonsa hyvin ja siksi on tarkeaa antaa positiivisen palautteen lisdksi myds rakentavaa pa-
lautetta. (Juholin 2009, 164-165.)

TyoOkaverien véliselld viestinnalla on useita nimi&, esimerkiksi puskaradio tai epaviralliset
kanavat. Kyseisen viestintdkanavan arvoa on kyseenalaistettu ja se saa usein negatiivi-
sen savyn, koska tytkavereilta saatua tietoa ei arvosteta tarpeeksi. Puskaradion valityk-
sella viestiminen sovittaa yhteen organisaation sosiaaliset rakenteet, tiedon, kokemuksen
ja tunteet, ja se on yksi yhdessa oppimisen muoto. Puskaradio nahdaan tulevaisuudessa
entista tarkeampana kanavana, silla yhteydenpito esimiehiin ja johtoon harvenee entises-
taan uuden itsenéisen ja tiimitasolla tapahtuvan tydskentelyn lisdéntyessa. (Juholin 1999,
145 — 146.) Puskaradio on yksi sosiaalisen vuorovaikutuksen muoto, joka toimii omilla eh-

doillaan ja sen toimintaa on hankala valvoa (Ikavalko 2001, 59).

Kirjalliseen viestintdan luetaan kaikki konkreettinen ja paperinen viestintamateriaali. Sii-
hen kuuluu esimerkiksi tiedote, henkiléstdlehti, perehdyttamismateriaali ja ohjeet, uutiskir-
jeet seka ilmoitustaulu (Juholin 1999, 140). Modernissa yritysmaailmassa korostuu nyky-
aan mielestani kasvokkaisviestinta ja sahkoinen viestinta, eli kirjallinen viestinta on jaa-

massa jalkeen muun muassa teknologian kehittymisen takia. Suurin osa nopeasta viestin-



nasta tapahtuu sahkdoisesti tietokoneen, tablettien tai alypuhelimen avulla ja toisaalta vies-
tinnan muuttuessa entista avoimemmaksi, suullinen kasvokkaisviestintd korostuu suorana

viestintdkeinona.

Tiedotteen vaatimukset ovat yksiselitteisyys ja ymmarrettavyys. Viestin on mentava pe-
rille, eli tekstista on tehtava kansantajuista ja selkeaa. Tiedotteen tarkoitus on informoida
yhdesta asiasta kerrallaan sitd mukaan, kun uusia asioita ilmenee. (Ikavalko 2001, 64.)
Sen taustalla ei siis ole esimerkiksi myyminen tai suostutteleminen (Juholin 2009, 179).
Sisdisen tiedotteen ei tarvitse olla yhté korrekti kuin asiakkaille meneva tiedote. Sen sijaan
sen tulee informoida nopeasti ja mahdollisimman selkeasti. Henkiloston taytyy saada tieto
aina ennen ulkomaailmaa. Tiedotteen tekstin séavy voi olla yrityksen tyylia mukaileva,

mutta se taytyy kuitenkin otsikoida ja allekirjoittaa virallisesti. (Ikavalko 2001, 65.)

Henkildstolehti ilmestyy vahintaan 4—6 kertaa vuodessa. Se on luonteeltaan aikakausileh-
den oloinen ja sen tehtava on tdydentdad muita viestintdkanavia, taustoittaa, luoda yhteis-
henked ja sitouttaa. Lehdessa voidaan kasitella ajankohtaista asiaa tai uutista, mutta ajan-
tasainen keskustelualusta se ei ole vahaisen ilmestymisen takia. Henkildstdlehti syventaa
tietovirtaa ja voi olla myos “viihdyttava media”. Talla kanavalla ei kuitenkaan ole paavas-

tuuta ajantasaisen tiedon saatavuudesta. (Juholin 2009, 180-181.)

Yritys voi tiedottaa henkildéstdaan ajankohtaisista asioista ilmoitustaulun avulla. limoitus-
taulut ovat tosin jo pitkaén olleet laajalti sahkoisia, intranetissa tapahtuvia uutisjulkaisuja.
(Juholin 2009, 178.) limoitustaulu kannattaa jakaa osiin esimerkiksi otsikoiden avulla; joh-
don tiedotteet, vapaa-aika, lomat, ruokailu ja niin edelleen. Kannattaa myds nimeta yksi
hoitaja, joka pitaa ilmoitustaulun siistina ja organisoituna. Talla valtytdan sekavalta paperi-

sotkulta ja tiedon epaselvyydelta. (Ikavalko 2001, 67.)

Organisaatioiden siirtyessa digitaaliseen viestintaan, sahkdposti oli monelle ensimmai-
nen kokemus sahkdisesta viestinnan kanavasta. Sahkopostin rajahdysmainen kaytto johti
kuitenkin turhien sdhkopostiviestien syntyyn eli roskapostiin. Kukaan ei pysty lukemaan
useita kymmenia sdhkopostiviesteja paivittdin, joten viestinnan teho saattaa heikentya.
(Juholin 2009, 178.) Useissa yrityksissa onkin tehty sdhkodpostin tehokkuuden paranta-
miseksi sdantdja sen rakenteesta. Otsikointi pitda olla selkea ja informatiivinen, jotta vas-
taanottaja tietaa tarkalleen, mita viesti kasittelee. Kirjoittaessa kannattaa menna suoraan
asiaan ilman turhaa kiertelya. Pitkia ja monimutkaisia viesteja on hidasta lukea, eli jos asia
on pitkd, séahkdposti voi olla vaara kanava. Tekstia voi taydentaa liitteilla, jotka antavat li-
satietoa tai tarkempia ohjeita asiasta. Viestin yleiskieli kannattaa valita vastaanottajan ja

aiheen mukaan, mutta kannattaa muistaa, etta sdhkdposteja on mahdollisuus vélittaa
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eteenpdin muillekin ja tekstin kielen on oltava sen mukaista. Yrityksissa on usein tietotur-
van takia maaritelty, mitd asioita séhkdpostissa saa ylipaataan kasitella. (Juholin 1999,
155-157.)

Intranet hyddyntaa samaa teknologiaa kuin internet ja se tarkoittaa yrityksen sisaista tieto-
verkkoa, johon muut eivéat paase. Intranet on mullistanut vanhanaikaiset vuorovaikutuskei-
not, korvaamalla usean painetun viestintdkanavan sahkaiselld versiolla. Sen avulla vélite-
taan sama tieto kaikille yhtaaikaisesti ja intranetin tarkeimmat funktiot ovatkin tiedon valit-
taminen ja vastaanottaminen seké ajankohtainen vuorovaikutus. Vaikka intranetin on pe-
latty syrjayttavan tarkedn kasvokkaisviestinnan, tarjoaa se vastineeksi aktiivista ja vuoro-
vaikutteista kommunikaatiota, joka on elintérkeaa tydyhteisdlle. (Juholin 1999, 152-153.)
Siukosaaren (2002, 210) mukaan intranettiin voi sijoittaa esimerkiksi seuraavia asioita:

uutiset

tydohjeet

tuote- ja palvelutiedot
yhteystiedot

henkilosto- ja tydsuhdeasiat
yrityksen ja yhteison perustiedot
strategia, visio, arvot
koulutuskalenteri

ruokalistat

keskustelupalsta

eri osastojen ja projektien sivut.

Parhaimmillaan intranet voi kehittaa yhteisdkulttuuria, silld se antaa mahdollisuuden sosi-
aaliseen kanssakaymiseen ja liséksi siella suunnitellaan ja kaydaan lapi arkipaivaisiakin
asioita. Intranet on myds tarkea oppimisen alusta. Sinne voi lisata erilaista oppimateriaa-
lia, jota henkilostd voi opiskella omassa rauhassa. TAma juuri on itsenaisen etdopiskelun
hyva puoli. Kéantdpuolena on erilaiset oppijat, jotka tarvitsevat erityisesti tukea tdman ka-
navan kayttdmisessa. Jotkut eivat nauti yksinopiskelusta ja haluavat kayda asiat lapi yh-
dessa. Tyontekijalle voi tarjota opastusta intranetin kaytdssa, jotta valtytdan yksin jaami-
sen tunteelta. (Siukosaari 2002, 211.)

Viime vuosina on puhuttu paljon myos sosiaalisesta intranetistéd. Se mahdollistaa lukijoi-
den osallistumisen tybasioiden kasittelyyn ja siséllontuottamiseen sosiaalisen median ta-
voin. Kaikki voivat jakaa sisalt6a, kommentoida ja kirjoittaa ajankohtaisista asioista. Sosi-
aalinen intranet osallistaa tyontekij6ita paremmin ja verkostoituminen on helpompaa. Se
on myo6s vuorovaikutteisempi kuin perinteinen intranet — tieto likkkuu avoimemmin. Suurin
osa tyontekijoista on sosiaalisessa mediassa vapaa-aikanaan, joten miksi samanlaista ak-
tiivisuutta ja avoimuutta ei haluttaisi tydpaikalle, jossa kaikki hydtyvat keskustelusta ja voi-

vat vieda sita eteenpain. (Holm 2.3.2016.)
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1990-luvulle jd&neessa sisdisen viestinnan kirjallisuudessa on vuonna 2017 puutteita.
Vaikka Juholin (1999, 158) mainitsee matkapuhelimen osana séhkoista viestintaa, on pu-
helimen kaytté muuttunut huomattavasti yli kymmenessa vuodessa varsinkin, kun teknolo-
gian kehitys on tapahtunut vasta hiljattain. Puhelin on edelleen hyva viestintdkanava tyo-
yhteisodissa. Itsendisempi, avoin ja entistd hektisempi tydymparisto tarvitsee edelleen pu-
helinta ja tekstiviesteja, mutta nyt mukaan on otettu erilaiset viestintasovellukset, kuten
Whatsapp ja esimerkiksi Applen Facetime-videopuhelut. Vastausnopeudelta odotetaan
paljon enemman kuin ennen, silla ihmisten oletetaan olevan jatkuvasti tavoitettavissa aly-

puhelimien yleistymisen myota.

Verkkokohtaamiset ovat sisdisen viestinnan nykypaivaa. Videopalaverit ovat tapa viestia
kasvokkain, vaikka ei oltaisikaan samassa tilassa fyysisesti. Tallaiset palaverit vaativat
tiettyjen pelisdaantdjen noudattamista, jotta vuorovaikutus pysyy hyvana. Osallistujien on
hyva tuntea toisensa jo ennaltaan. (Juholin 2013, 213.) Videovalitteiset keskustelut ja in-
ternet-puhelut ovat yleistyneet, ja siksi tekstipohjaisten chat-kanavien rinnalle on noussut
erilaiset viestintasovellukset, jotka valittavat danté ja kuvaa reaaliajassa. Nama sovelluk-
set mahdollistavat videoneuvottelut, joihin voi osallistua useat henkil6t eri toimipaikoissa.
Videoneuvottelut tehostavat organisaatioiden toimintaa ja mahdollistavat keskustelun
ajasta tai paikasta huolimatta. Markkinoilla on useita ohjelmistoja, jotka ovat kayttajille
maksuttomia esimerkiksi Skype tai Windows Messenger. Neuvotteluista voi tehdé video-
tallenteita, joita on mydhemmin mahdollisuus katsoa esimerkiksi intranetista. (Kielijelppi
2009.)

Sosiaaliseen mediaan ei voi kirjoittaa samalla tavalla kuin ennen sen olemassaoloa yritys-
viestinnassa on Kirjoitettu. Yksisuuntainen viestiminen on mennyttd, ja sosiaalinen media
kunnioittaa jokaisen oikeutta viestia. (Kortesuo 2010, 12.) Sosiaalinen media eli some tar-
koittaa verkossa olevia sovelluksia ja ohjelmia, joissa kayttajat itse tuottavat sisaltdéa, kom-
mentoivat muiden tuottamaa sisaltda ja muuttavat jo luotua sisaltéa (Kortesuo 2010, 121).
Sen ydin on vuorovaikutteisuus, kommunikointi ja yhdessa luominen. Sosiaalisen median
hyva puoli on ajantasaisuus; sisallét vanhenevat nopeasti ja on turha kommentoida asi-
oita, joista ollaan keskusteltu useita paivia sitten. Kéantépuoli on julkisuus — kaikki mita
sosiaaliseen mediaan ladataan, jaa sinne jossain muodossa iéksi. (Kortesuo 2010, 12—
17.)

Sovelluksia, jotka luetaan osaksi sosiaalista mediaa, on satoja tai tuhansia. Yrityksen si-

sdisté viestintaa ajatellen Facebook, blogit ja LinkedIn ovat kenties oleellisimmat. Avoimet

keskusteluareenat ovat toimivan viestimisen symboli ja ne lisdavat myods yhteenkuuluvuu-
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den tunnetta. Nailla foorumeilla jasenet saavat mielipiteensé nékyville ja osallistuvat avoi-
meen keskusteluun — parhaimmillaan organisaatio saa kayttokelpoista tietoa sosiaalisesta

mediasta. (Onnistuneen viestinnan jaljilla 2013.)

Teknologian kehittyminen mahdollistaa monipuolisemman vuorovaikutuksen tydyhtei-
sbissa, mutta uusien viestintdkanavien kayttoonotto ei takaa itsessédén kaksisuuntaista
viestintad. Onkin tarkead, ettd keskustelun mahdollistamiseksi valitaan matalan kynnyk-
sen kanava, jonka kautta siihen on helppo osallistua. Esimiehen ja johtajan taytyy avata
keskustelu mielenkiintoisella ja huomiota herattavalla tavalla ja varmistaa alaistensa koke-
mus tulla kuulluksi. Digitaalisen viestinnan aikakaudella johdolta odotetaan nopeaa rea-
gointikykya ja henkilokohtaisuutta. lIman tunnetta vuorovaikutteisuudesta, tyontekija ko-
kee keskustelun ja mielipiteiden antamisen vain turhana. (Isotalus & Rajalahti 2017, 179—
180.)

2.3 Nakokulmia suunnitteluun

Juholinin (1999, 105) mukaan viestinnan merkityksesta ollaan yksimielisia. Kaytannon to-
teutukselle on erinomaiset edellytykset, kun pidetaan mielessa, etta pelkét hyvat periaat-
teet eivat riitq, vaan viestinta tarvitsee organisaatiosta riippumatta suunnittelua ja ohjeis-
tusta. Aluksi méaaritella&n sisaisen viestinnan keskeiset tehtavét kyseisessa yrityksessa.
Tama vastaa kysymykseen, miksi yritys tarvitsee viestintda. (Juholin 1999, 107.) Suunni-
telmaa lahdetd&n muodostamaan viestintaperiaatteiden pohjalta. Tallaiset pelisaannot
saavat usein vaikutteita yrityksen arvoista. Juholin listaa esimerkiksi seuraavat periaatteet:

avoimuus

rehellisyys

ajantasaisuus

vuorovaikutus

ennakointi

muiden huomiointi. (Juholin 1999, 108.)

Viestintavastuu on keskeinen viestinnan suunnittelun alue. Vastuulla tarkoitetaan tasséa
tapauksessa, kuka on vastuussa viestinnasta ja miten se liittyy johtamiseen (Juholin 1999,
112). Viestinn&n vastuunjakoon liittyy kaksi aaripdata. Toisen mukaan viestinta on vain
toiminto, joka voidaan jattaa ammattilaisten hoidettavaksi. Tassé ajattelussa korostuvat
valilliset viestintakanavat, esimerkiksi tiedotteet ja verkko. Toinen &&rip&déa korostaa ihmis-
ten kanssakaymisen tarkeytta ja usein tassa inmissuhdekoulukunnan ajattelutavassa ei
voida pitaa viestintaa erillisena funktiona organisaatiosta. Yrityksen on itse maariteltava

tarkempi vastuunjako.
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Jatkuva tulosten seuranta mahdollistaa uskottavan nykytilan arvioinnin ja se varmistaa,
etté tehdaéan oikeita asioita. Nykytilan arviointi voi perustua esimerkiksi aiempiin tutkimuk-
siin tai kokemusperaan ja se kohdistuu johonkin viestinndn alueeseen, kuten tiedonkulun
toimivuuteen. Kun nykytila on selvilla, on hyva asettaa tavoitteet ja valita toimenpiteet.
Mike Long ja Tony Newbold (1997) jakavat toimenpiteet kolmeen ryhmaan: 1) Mita pitaa
tehda, 2) Mita pitaisi tehda ja 3) Mitad haluaisimme tehda ”jos”. (Juholin 1999, 121-124.)

Kuvioon 2 on koottu yhteenveto sisdisen viestinnan suunnitteluun tarvittavista vaiheista.

N
Tehtdvien ja periaatteiden
maarittely
J
3
Vastuun jakaminen
J
4

Nykytilan arvio ja
tavoitteiden asettaminen

Toimenpiteiden valinta

Kuvio 2. Sisaisen viestinnan suunnittelun vaiheet

Paivittaisviestintaa on saanndllinen tiedon vaihdanta tydyhteisdissd, projekteissa tai ver-
kostoissa. Hyva kriteeri sille on tydn sujuminen ongelmitta. T&ma viestinnan osa ilmentaa
strategisia tavoitteita ja vastuu on esimerkiksi tiimin, projektin tai yksikén, mutta erityisvas-
tuu on esimiehelld ja tiiminvetdjalla. He pitavat huolen muun muassa siita, ettd nopeastikin
muuttuvat tilanteet kasitellaan valittomasti tydyhteison sisalla. Paivittaisviestinnan tarkoi-
tus on sopia, miten tydyhteisdlle viestitdan paivittain, viikoittain ja kuukausittain niille tar-
keista asioista. On imaistava selkeasti, milloin tietyista asioista keskustellaan, jotta kaikki
ovat orientoituneita merkittavia tilanteita varten ja asiat voidaan ottaa heti kasittelyyn.

Tama saastaa resursseja suunnittelusta ja jarjestelysta. (Juholin 2009, 111-112.)

Paivittaisviestinnan tavanomaisia sisaltoja ovat esimerkiksi:

tydsuunnitelmat ja palaute
asiakastilanne ja tilauskanta
tuote- ja palvelumuutokset
markkinatilanne

tuloskehys
henkiléstdmuutokset
tarjoukset ja kilpailutilanne
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¢ omaa toimintaa koskeva mediajulkisuus ja median palvelu
o Kilpailijat ja toimintaymparist6 laajemmin. (Juholin 2009, 112.)

Paivittaisviestinnassa on oleellista tietda asiat, jotka ovat valttamattomia tyon tekemisen ja
onnistumisen kannalta. Poikkeuksellisia paivittaisviestinnan agendan muuttavia tekijoita
ovat muutos- ja Kriisitilanteet. Sen sijaan suuret strategiaan liittyvat muutokset kuormitta-
vat paivittaisviestintaé niin paljon, etta siihen liittyvat seikat on hyva kayda lapi muussa yh-
teydessa, jotta paivittaisviestintéa ei kuormittuisi liikaa. Tallaiset hoidetaan yleensa omissa
projekteissaan. Myos turhaa tietoa kannattaa valttdd paivittdisviestinnassa, silla tyénteki-
joille saattaa helposti tulla sekava tunne, kun tietoa on tarjolla liikaa. "Hyva tietaa”- asioita
voi sijoittaa esimerkiksi intranettiin, josta jokainen voi lukea ne ajan kanssa. (Juholin 2009,
112.)

Paivittaisviestinnan toimivuus riippuu paljolti tydyhteisdn tunnelmasta ja ilmapiirista. Kun
tunnelma on rento, yhteison jasenille on helpompaa jakaa ideoita ja ottaa puheeksi kiin-
nostavia tai mielta vaivaavia asioita. Avoin kulttuuri mahdollistaa kysymykset, kyseenalais-

tamisen ja valittdman palautteen. (Juholin 2009, 113.)

Paivittaisviestinnan toimivuuden kannalta kannattaa miettia seuraavia asioita:

— Mitk& ovat keskeiset paivittaisviestinnan asiat, jotka koskettavat useimpia.

— Miten usein tai milla séanndéllisyydella eri asioita kasitellaan.

— Mita keinoja ja foorumeita kaytetadn ja kenella tai kella on vastuu mistakin.

— Mika on yksildiden oma vastuu tiedonvaihdannassa, etsinnassa ja jakamisessa. (Juho-
lin 2009, 114-115.)

2.4 Johtamisviestinnan tarkeys

Esa Lehtinen kirjoittaa blogissaan: "Kun yleisella tasolla tarkastelee maailmanhistorian ja
yrityshistorian suuria johtajia, havaitsee, ettd lahes poikkeuksetta he ovat olleet myos hy-

via viestinnassaan.” (Lehtinen 4.5.2015.)

Abergin mukaan (2006, 93) johtamisviestinté on “organisatorisissa puitteissa tapahtuvaa

johtamisty6td, jossa korostuvat asioiden tulkinta, toimintaan tarvittavan tiedon tuottaminen
ja jakaminen, yksildiden ja ryhman tyon suuntaus, organisointi, valvonta, motivointi ja kan-
nustaminen seka vuorovaikutus ja yhteisollisyys. Johtamisviestintd on asioiden jarjestelya
ja siihen kuuluu delegointi, koordinointi seka tulos- ja kehitysviestintd. Management-nakoé-

kulmassa puhutaankin asioiden johtamisesta. (Aberg 2006, 94.)
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Leadership-nakokulma on puolestaan ihmisten johtamista ja korostaa vuorovaikutusta,
motivoivaa ja sitoutumista aikaansaavaa viestintaa. (Aberg 2006, 94.) Johdon ja johtoryh-
man tehtava on strategian kannalta tarkeiden asioiden saattaminen koko yhteisén tietoon
ja siihen liittyvan keskustelun mahdollistaminen. Lahimmat esimiehet pitavéat myds huolen,
ettd strategiset kysymykset ovat esilla. Johdon viestintasisaltoon kuuluu ainakin seuraavat
asiat:

o Visio, strategiat, suunnitelmat, tuloskehitys, odotukset, muutostarpeet organisaa-
tio- ja yksikkotasolla.

e Toimialan seka toimintaympariston tapahtumat, muutokset ja nakymat.

e Yhteishengen luominen. (Juholin 2009, 157.)

Viestinta on kiinteadsti yhteydessa johtamiseen ja onnistuneen johtamisviestinnén vaiku-
tukset nakyvéat monessa asiassa, muun muassa tydntekijoiden motivaatiossa ja sitoutumi-
sessa seké luovuudessa ja tydyhteisdon liittyvissa mielikuvissa. Jos johdon viestinta toi-
mii, kaikille on selvdd mihin oma tydsuoritus liittyy laajemmassa kuvassa ja mitka ovat la-
hitulevaisuuden nakymaét. Johdon rooli liittyy seka strategiaviestintaan etta paivittaisvies-
tintdan. Taman vuoksi johdon viestinta vahvistaa parhaillaan mainetta ja tyytyvaisyys
omaa tydyhteisda kohtaan kasvattaa ylpeytta tydnantajaa kohtaan. Tahanastisten tutki-
muksien mukaan avoin, luotettava ja yksiloitéd kunnioittava johtamisviestinta on vaikuttanut
suoraan siihen, miten tyytyvaisia tyontekijat ovat olleet tyéhénsa, esimieheensa ja koko
organisaatioon. (Juholin 2009, 157-158.)

Aberg (2006, 134) erottaa tarkemmin viestinnén vaikuttamisen ja onnistumisen. Viestinta
on vaikuttavaa silloin, kun se saa vastaanottajassa aikaan muutoksen. Muutos voi tapah-
tua esimerkiksi asenteessa tai mielipiteessa, mutta se ei ole aina valttamatta mieluisa.
Onnistunutta viestinta on silloin, kun lahettdja saa aikaan haluamansa muutoksen. Yksi-
I6n mielipiteita ja tietoja on suhteellisen helppo muuttaa, vaikeampaa on asenne-, moti-
voimis- ja sitoutumismuutokset. Vaikeinta on vaikuttaa yksilon arvoihin tai pysyvaan kayt-

taytymiseen. Kuvio 3 kuvaa, mihin ja miten helposti johtamisviestinnalla voi vaikuttaa.
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Arvot ja kulttuuri

Pysyva ryhman kayttaytyminen

Yksilon arvot

Pysyva yksilon kayttaytyminen

Ryhman sitoutuminen

Yksilon motivoituneisuus ja sitoutuminen

Yksilon asenteet

Yksilon tiedot

)
)
)
)
Ryhméhenki ]
)
)
)
)

Yksilon mielipiteet

Kuvio 3. Viestinnan vaikuttamismahdollisuudet. (Aberg 2006, 136, mukailtu.)

Tuottavuus on motivaation ja kykyjen funktio ja siksi motivoiva viestinta on yksi johtami-
sen tarkein osa-alue. Monet saattavat kokea motivoivan viestinnan johdattelevana ja ma-
nipuloivana, koska tarkoitus on kuitenkin vaikuttaa. Motivoituneisuus on kuitenkin tila,
jossa yksild haluaa omasta tahdostaan pyrkia tiettyyn paamaaraan. On siis mahdollista
luoda tilanne, jossa yksilon ja tydyhteison edut kohtaavat. Esimiehen on tiedostettava mo-
tivaatioprosessi etukateen. Hanen tulee valmistautua toisen reaktioon tunne-alynsa avulla
ja loydettava otollinen tilanne ja luotava oikeanlainen ilmapiiri asian esittdmiselle. liman
vuorovaikutusta ei voi selvittaa, mika toista motivoi ja miten ndma tarpeet voi tyydyttaa.
(Aberg 2006, 162-163.)

Esimies voi auttaa alaisiaan onnistumaan tydmotivaation kautta. Huomion kiinnittaminen
vahvuuksiin voi innostaa tyontekijoita ja palaute onnistumisista vahvistaa onnistumisen
tunnetta. Arvostusta voi tuoda myos esiin julkisesti, jolloin koko tiimi voi iloita asiasta. Sa-
nattomat viestit saattavat viestia enemman kuin sanat — joskus pelkk& hymy ohimennen
riittad. Tarkeimpiin esimiehen motivointikeinoihin kuuluu Sari Kuuselan mukaan (2013,

146-147) kiinnostuminen, kysyminen ja aloitteellisuus keskustelussa.

Sitoutuminen on tunne siitd, ettd oma ty6 on térke&a ja sen tavoitteet ovat saavuttamisen
arvoiset. Ainoa johtamisviestinnén keino synnyttaa sitoutumista on luoda edellytykset sille
ja viestia siita. Aberg mainitsee, etta sitoutumisen edesauttamiseksi kannattaa korostaa:

Visiota, missiota ja tavoitteita.

Tyoéntekijan mahdollisuutta kayttaa kykyjaan ja ettd haneen luotetaan ja uskotaan.
Mahdollisuutta kehittyé osaajana, eika tydéskennelld pelkan tyon takia.

Tyon mielekkyytté.

Mahdollisuutta suunnitella oman tyon tekemista.

Tyoviihtyvyytta.

Palautteen antamista. (Aberg 2006, 164.)
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Eeva Kekalainen summaa blogissaan, mihin kaikkeen sisdinen viestintd vaikuttaakaan
loppujen lopuksi. Se mahdollistaa niin liketoiminnalliset kuin mielikuvallisetkin tavoitteet ja
nakyy lopulta parempina tuotteina ja palveluina, koska sitoutuneina ja motivoituneina tyon-
tekijat tuovat parhaat kykynsa esille. Se on ihmisten valista vuorovaikutusta sahkopos-
tissa, intrassa, kahvihuoneessa ja lounastauolla. Toimiessaan siséinen viestinta vahvistaa
organisaatiokuvaa ja vauhdittaa kasvua. Viimeistaan naista syista sisainen viestinta on
oleellinen johtamisviestinnan osa. On koko yrityksen etu, etta vaihtuvuus vahenee ja yh-

teishenki paranee — maalissa odottaa parempi tulos. (Kekalainen 27.6.2016.)

Jokainen tydyhteison jasen haluaa saada palautetta tyostaan, oli kyse paallikdsta tai ke-
satyontekijasta. Tasta syysta on hyva muistaa, ettd myds esimiehelle tulee antaa pa-
lautetta, vaikka se tuntuisi vaikealta. Palautteen antaminen ja vastaanottaminen liittyvat
tiiviisti esimiesviestintdén ja ovat tyotyytyvaisyyden kulmakivia, koska ne vaikuttavat ih-
misten hyvinvointiin ja tydpaikan tunnelmaan. Palautteen avulla tydyhteiso voi kehittyé ja
toimia. Kéytannon tasolla kannattaa miettid missa ja milloin palautetta kannattaa antaa.
(Juholin 2009, 164-165.)

Palautteen antamiseen liittyy tiiviisti vuorovaikutteisuus. Hyvana vuorovaikutusta voidaan
pitdd, kun se on suoraa, rehellistd, osapuolia kunnioittavaa, vastavuoroista ja tavoitteel-
lista. Suora ja rehellinen vuorovaikutus tarkoittaa sité, ettei palautteen antaja valttele vas-
tuutaan tai pyri vaaristeleméaan tilannetta. Molemminpuolinen kunnioitus mahdollistaa sen,
ettd viestit kulkevat molemmin pain asemasta tai roolista huolimatta. lhailtavaa johtajassa
on kuunteleminen — se, etta on tahto selvittda todelliset mielipiteet ja kuulla kaikkia tii-
missa tasapuolisesti. Kuuntelu on my6s nonverbaalista, joten esimiehen taytyy osata lu-
kea kehonkielta. Keho saattaa paljastaa esimerkiksi jannityksen tai turvattomuuden tun-
teen, johon toisen osapuolen taytyy reagoida vuorovaikutuksen mahdollistamiseksi. Ta-
voitteellisuudella puolestaan tarkoitetaan sita, ettd usein kommunikoinnissa pyritaan jo-
honkin tulokseen, joka palvelee organisaation strategiaa. (Isotalus & Rajalahti 2017, 169—
171))

Palautteen kerdaminen on esimiehen vastuulla ja jos haluaa varmistua, menikd sanoma
perille, on se aina tehtava itse. Muussa tapauksessa palautteen saaminen voi jadda sa-
tunnaiseksi. Palautteen kannattaa olla konkreettista. Ei riita, jos kysyy "tuliko selvaksi”,
koska palautteen vastaanottaja saattaa haluta tilanteesta eroon ja nydkéata ymmartamatta
asiaa. Myonteista palautetta kannattaa antaa aina, kun siihen on syyta. Suomalaiset esi-

miehet antavat Abergin mielesté liikaa kielteista palautetta, ja kun kaikki on hyvin, he ovat
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hiljaa. Kielteinen palaute kuuluu esittdd rakentavasti, silla virheita sattuu kaikille. Rakenta-
van palautteen ydin on siind, ettei haeta syyllisia vaan mietitaan tilanteeseen ratkaisua.
(Aberg 2006, 162.)

Juholin kertoo erilaisista palautetyypeista kirjassaan "Viestinnan vallankumous”. Neutraali
palaute on yleenséd melko huomaamatonta, eika sita edes ymmarra ottaa palautteena.
"lhan OK”, "ihan jees” ovat tyypillisia esimerkkeja. Tata palautetyyppia ei kannata kayttaa
silloin, jos on todella hyvaa tai huonoa sanottavaa, silla ilmaisu on liian mitdan sanomaton.
(Juholin 2009, 247.)

Kiitoksen antaminen on helpompaa kuin moittiminen. Se voi olla rentoa ja huomaama-
tonta, esimerkiksi ohimennen sanottu “kiitos avusta”. Kiitoksen voi yleensa aina antaa jul-
kisesti, toisin kuin negatiivisen palautteen. Monille kiitoksen vastaanottaminen voi olla vai-
keaa, jos he eivat ole tottuneet saamaan positiivista erikoishuomiota. Suomalaiseen kult-
tuuriin kuuluu erityisesti vaatimattomuus ja vahattely. Parasta on kuitenkin Kiittda takaisin
ja kommentoida asiaa parilla sanalla. Kannustava palaute on tarpeen, kun tehtava tuntuu
hankalalta tai joku asia ei ole mennyt hyvin. Pienetkin "tsempit” saattavat rohkaista oike-
alla tavalla ja motivoida loppuun asti. Vastaanottaja saattaa vakuuttua ja pyytaa tarkem-
paa palautetta ja esimies saa mahdollisuuden auttaa kehittymisessa. Tukeminen on lie-
vempaa kannustamista. Se saattaa olla henkista lasnaoloa ja kaytettavissa olemista vai-
keissa tilanteissa. (Juholin 2009, 248-249.)

Asioihin puuttuminen koetaan toisinaan epéakohteliaaksi, vaikka tarkoituspera olisi hyva.
Esimies saattaa puuttua esimerkiksi projektin etenemiseen tai henkilokohtaiseen elamaan
liittyvaan asiaan, kuten alkoholinkayttéon. Puuttumistilanne on hyva esimerkki tydyhteisén
avoimuudesta ja tavasta kasitella ongelmatilanteita. Keskustelun voi avata kysymalla yk-
sinkertaisesti "miten voit”. Korjaava palaute annetaan yleensa silloin, kun jokin asia on jo
tapahtumaan ja tilanne vaatii oikaisua. Tama vaatii jaméakkyytta. Korjaava palaute anne-
taan henkilokohtaisesti eika julkisesti, koska se koskee henkildkohtaista suoritusta. Sen
voi antaa yhdelle henkilélle tai koko tiimille, jos asia koskee kaikkia. Esimiehen taytyy
muistaa myos kannustaa, koska palaute ei saa lannistaa kesken olevaa ty6ta. (Juholin
2009, 249-250.)

Arvostelu, moite tai varoitus annetaan silloin, kun korjaava palaute ei enda auta tilannetta.
Talloin lopputulos ei ole oikeanlainen. On hankalaa todeta &&neen, etté tyon tulos on epa-
onnistunut, mutta vastaanottajan taytyy kuitenkin ymmartaa palautteen sisaltd. Jos esi-
merkiksi moitteelle on painava syy, sen antamatta jattdminen voidaan tulkita jopa vaaran

teon hyvaksymiseksi, joka on Juholinin mukaan moraalitonta. (Juholin 2009, 251.)
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Kehityskeskustelu voi olla vanhanaikainen nimike, mutta siitd huolimatta edelleen tuttu
kaytanto yrityksissé. Se on erds palautteen muoto, kuitenkin paremmin valmisteltu ja
suunniteltu kuin perinteinen juttutuokio. (Juholin 1999, 186). Kehityskeskustelu on nimen-
omaan yksilon johtamisen véline, jossa myds tydntekija saa vaikuttaa tydhdnsa ja siihen
liittyviin asioihin. Tydntekija saa mahdollisuuden antaa palautetta onnistumisistaan, maari-
tella henkilokohtaiset tavoitteensa, kysya ja tarkistaa asioita, seka varmistaa oman osaa-
misen kehittymisen. Esimies puolestaan kuuntelee tyontekijan ndkemyksia ja varmistaa,
ettd molemmilla on yhteiset tavoitteet. Han saa myds palautetta omasta tyéstaan. Kuvi-
ossa 4 on eritelty kehityskeskustelun tarkoitus tyontekijan ja esimiehen kannalta. (Juholin
2009, 165-166.)

¢ Palaute esimiehelle omasta tyosta
. oo oo eTavoitteet
TYO nte k |J a o Kysymykset

*Oma kehittyminen

e Tyontekijan kuunteleminen
e Yhteiset tavoitteet

ESl m | es e Palaute tyontekijaltda omasta tyosta

Kuvio 4. Kehityskeskustelun tarkoitus tyontekijan ja esimiehen kannalta

Kehityskeskustelu on parhaimmillaan keino suunnata yksilon ja organisaation paamaarat
sopusointuun. Se on hyva esimerkki kahdensuuntaisesta viestinnasta. Edellytyksena on,

ettd esimies seuraa tyontekijoiden arkity6ta riittavasti ja tuntee heidan tydkentan. Tyonte-
kijoiden tulee olla valmiita keskustelemaan vahintaan kerran vuodessa kehityskeskustelu-
jen merkeissa. Taydentéavia keskusteluita voidaan jarjestaa tarpeen mukaan. Juholin erot-
taa kehityskeskustelun nelja vaihetta: 1) Valmistautuminen, 2) Tyon tuloksellisuuden arvi-

ointi, 3) Tuleva ty6vuosi ja 4) Seurantakeskustelut. (Juholin 2009, 166.)

Ylimman johdon taytyy ymmartaa kehityskeskustelujen merkitys johtamisessa ja siksi nii-
den onnistuminen onkin tasta tahosta kiinni. Esimies ei voi olla uskottava, jos han ei tieda
tarpeeksi yhteison tavoitteista. Perinteisesti kehityskeskustelu on rauhallisessa tilassa pi-
dettava muodollinen ja hyvin valmisteltu tapaaminen esimiehen ja alaisen valilla, mutta
saattaa muovautua tasavertaisten yhteistydkumppanien arviointikokouksiksi. Keskustelu
dokumentoidaan aina. (Juholin 2009, 167.)
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Keskustelu vaatii riittdvaa valmistautumista molemmilta — seka tyontekijélta etta esimie-
heltd. Aikaa pitaa varata tarpeeksi, noin kaksi tuntia, ja paikkana taytyy olla joku puoluee-
ton alue, kuten kokoushuone. Esimiehen tydhuone ei sovi kehityskeskusteluun, silla esi-
miehella on siella valmiiksi etulydntiasema ja keskustelu ei valttamatta etene tasa-arvoi-
sesti. Keskustelun perusteella laaditaan yhteinen toimintasuunnitelma, joka on mahdolli-
simman konkreettinen. Tavoitteena on, ettd molemmat osapuolet ovat saavuttavat yhteis-

ymmarryksen ja tulevaa kautta koskevat seikat selvitetaan. (Juholin 2009, 167.)
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3 Empiirisen tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda LahiTapiola Pd&kaupunkiseudun sisdisen viestinnan
nykytila henkildston ndkokulmasta ja esittaa tutkimustulosten pohjalta kehitysideoita joh-
don ja henkildston avuksi, tarkoituksena sisdisen viestinnéan kehittaminen. Taman kappa-
leen alaluvuissa kaydaan lapi kaytetyt tutkimus- ja tiedonkeruumenetelma, kyselylomak-
keen laatiminen, kaytannon toteutus ja selvitetdan, miten hyvan tutkimuksen perusvaati-

mukset tayttyivat.

3.1 Tutkimustyyppi ja tutkimusmenetelma

Tutkimustyypiksi tdssa opinnaytetydssa valikoitui kvantitatiivinen tutkimus, joka tarkoittaa
tilastollista tutkimusta. Kyseinen tyyppi valittiin siksi, ettd mahdollisimman suurelta joukolta
saatiin helposti numeerista tietoa. Tarja Heikkilan mukaan (2014, 15) kvantitatiivisen tutki-
muksen avulla on mahdollista kartoittaa esimerkiksi olemassa oleva tilanne, mutta syiden
selvittdminen on hankalampaa, toisin kuin esimerkiksi kvalitatiivisessa (laadullisessa) tut-

kimuksessa.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin internetkyselya, koska kaikilla otokseen valituilla henki-
16illa oli kaytdssaan internet jokapaivaisessa tydssaan ja nain ollen mahdollisuus vastata
kyselyyn. Internetkysely on myds tehokas tapa kerata vastauksia ilman turhaa paperityota

ja etuna on se, etta vastaukset saadaan sahkoisessa muodossa.

Kysely toteutettiin Webropol-kyselytytkalulla ja tulosten perusraportti saatiin myos tata
kautta. Heikkila toteaa, etta internetkyselyn toteuttamiseen vaaditaan hyvaa suunnittelua
ja kyselyn kohdentamista otokseen kuuluville henkil@ille niin, etta ylimaaraiset ihmiset ra-
jautuvat pois (Heikkila 2014, 17).

3.2 Kyselylomakkeen laatiminen

Internetkyselylomake (liite 1) laadittiin yhteistytssa opinnaytetytohjaajan ja LahiTapiolan
yhteyshenkilon kanssa, jotta siita tuli mahdollisimman selkeé ja tarkoituksenmukainen. Ky-
selyn rakenne ja sisalt6 on tehty viitekehyksen pohjalta, mikd edesauttaa tutkimuksen ta-

voitteen saavuttamista ja yhtendisyytta teorian ja tutkimuksen valilla.

Heikkila listaa hyvan tutkimussuunnitelman vaiheet seuraavasti:

e tutkimuksen tavoitteen tdsmentaminen
e tutkimusmenetelméan valitseminen
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budjetin ja aikataulun laatiminen

tietojen hankintatavasta paattaminen

perusjoukon otoksen maéarittaminen

otantamenetelman valitseminen

aineiston kasittelytavasta paattaminen. (Heikkila 2014, 23.)

Heikkilan tutkimussuunnitelman mallia mukaillen hahmotettiin henkilokohtainen tutkimus-

suunnitelma (kuvio 5), jonka avulla kysely tehtiin ja tutkimuksen tulokset analysoitiin.

Kuvio 5. Henkilokohtainen tutkimussuunnitelma

Internetkyselylomake koostui seuraavista osa-alueista: 1) Taustatiedot 2) Tiedonkulku 3)

Vuoropuhelu ja vaikuttaminen 4) Viestintakanavat 5) Risut ja ruusut (vapaa palaute).

Taustatiedot-osiossa selvitettiin tarkemmin vastaajiin liittyvia perustietoja, kuten ika, tiimi,
tydkokemus LahiTapiolassa tai sen edeltajayhtiossa ja sukupuoli. Nama seikat haluttiin
tietaa, jotta ymmarrettiin, millaisia vastaajat olivat. Tiedonkululla tarkoitetaan kyselyssa tie-
don saatavuutta, riittavyytta ja laatua. Vuoropuhelu ja vaikuttaminen kattavat vaikuttamis-
mahdollisuudet ja vuorovaikutuksen tydpaikalla. Viestintdkanavat-osuudessa pyydettiin
valitsemaan tarkeimmat viestintakanavat tarkempiin tilanteisiin. Viimeiseksi haluttiin pa-
lautetta siséisen viestinnén toimivuudesta ja mahdollisia kehitysideoita avoimen kysymyk-

sen muodossa.

Internetkyselyn kysymykset esitettiin joko Likertin asteikon avulla, monivalintakysymyksina
tai avoimina kysymyksia. Suurin osa kysymyksista oli mielipidevaittdmia, toiseksi eniten
esiintyi monivalintakysymyksia ja avoimia kysymyksia kyselyssa oli vain kaksi mukaan lu-

kien ian tiedustelu.
Tutkimuksen perusjoukko oli koko LahiTapiolan henkilokunta Suomessa. Otokseen valit-

tiin kuitenkin LahiTapiola Paakaupunkiseudun henkilostd Helsingin alueen viidesta eri tii-

mista, yhteenséa 52 ihmisté. Vastauksia saatiin 37 kappaletta, eli vastausprosentiksi muo-
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dostui 52 %. 15 ihmista jatti vastaamatta kyselyyn. Otokseen kuuluvat henkil6t tyéskente-
levat suhteellisen tiiviisti samalla alueella ja kayttavat melko samanlaisia viestintdkanavia

tyGssaan.

3.3 Kaytannon toteutus

Tutkimussuunnitelman jalkeen laadittiin itse kysely. Kysymykset kirjattiin aluksi Microsoft
Word-tiedostolle, jotta niita pystyi viela muokkaamaan ja tarkastamaan helpommin. Alus-
tavat kysymykset muodostuivat jo yhdessa paivassa, vaikka muokkaamiseen meni viela

muutama paiva. Tassa vaiheessa kysely lahetettiin opinnaytetydohjaajalle tarkastukseen.
Ohjaajan kommenttien ja korjauksien jalkeen kyselypohjaa muokattiin ja se tarkastutettiin
samalla ohjaajalla uudelleen. Kun kyselypohja todettiin valmiiksi, se lahetettiin LahiTapio-

lan yhteyshenkil6lle hyvaksyttavaksi.

Seuraavaksi kysymykset siirrettiin Webropoliin suunnitellussa jarjestyksesséa. Asetukseksi
maariteltiin, etta vastaajat joutuvat vastaamaan kaikkiin kysymyksiin, jotta he voivat edeta
kyselyssa. Vastaaminen tapahtui nimettémé&na mahdollisimman rehellisen tuloksen keraa-
miseksi. Kun tiedot olivat valmiina Webropolissa, kysely naytettiin koehenkildille. He tote-

sivat sen olevan ymmarrettava ja selkeé. Aikaa vastaamiseen ei mydskaan kulunut liikaa,

noin viisi minuuttia.

Kyselyn linkki lahetettiin 9.5.2017 L&ahiTapiola Pdakaupunkiseudun yhteyshenkiloltéa saa-
tuihin tydsahkoposteihin yhdessa tervehdys- ja ohjeistusviestin kanssa (liite 2). Sahkopos-
tiviestissa kerrottiin, miksi kyseista asiaa tutkittiin ja annettiin lyhyet ohjeet kyselyyn vas-
taamiseen. Vastausaikaa kaikilla oli 9.5.2017-16.5.2017. Kyseisella aikavalilla jokaiselle
lahetettiin kaksi muistutusviestia (liite 3). Vastausajan paattyessa tulokset raportoitiin opin-

naytetyohon sellaisenaan.

Tulosten analysointivaiheessa kaytettiin apuna Microsoft Excelin Pivot-taulukoita. Aluksi
tehtiin pylvasdiagrammeja vastausten keskiarvoista ja kokonaistilannetta peilattiin ristiin-
taulukoinnin avulla yksittaisiin vaittdmiin, joista ilmeni mielipiteet tiimeittain. Ristiintaulu-
koinnin avulla tuloksiin saatiin syvempéaa tarkastelua ja hyvaa vertailua kokonaisuuden ja

yksityiskohtien valilla.

3.4 Tutkimuksen perusvaatimukset

Tutkimuksen validiteetti, eli patevyys on melko hyva. Tutkimuksen tavoitteet oli listattu
selkeésti ennen sen toteutusta ja opinnaytetyodn viitekehys ja kyselylomake on luotu noi-

den tavoitteiden pohjalta. Tiedonkeruuvaiheessa kaytiin kyselylomakkeen eri segmentit
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tarkasti lapi toimeksiantajan kanssa, jotta varmistuttiin niiden tutkivan juuri oikeaa asiaa.
Validiteetti onkin varmistettava etukateen huolellisesti suunnitellulla tiedonkeruulla, ettei

tutkita vahingossa vaaria asioita. (Heikkila 2014, 27).

Tutkijana en vaikuttanut tutkittaviin tai tutkimustuloksiin prosessin aikana. Tytskentelen
itse asiakaspalvelutiimissa, joka otettiin mukaan tutkimukseen. En kuitenkaan paassyt vai-
kuttamaan kollegojeni vastauksiin ja kaikki tarvittavat neuvot annettiin ohjeistussahkopos-

tiviestissa. Vastaukset siirrettiin raporttiin sellaisenaan.

Reliabiliteetti, eli tutkimuksen luotettavuus on varmistettu valitsemalla otokseen Helsingin
yksikdn useita eri tiimeja, jotka kuitenkin tekevat yhteisty6ta. Vastausprosentti (52 %) olisi
voinut tietenkin olla hieman suurempi luotettavuuden varmistamiseksi. Vastaajille vakuu-
tettiin, ettd yksittaisia vastauksia ei nosteta esiin ja vastaaminen on taysin nimetonta.
Tama edesauttoi rehellisten vastausten keraamista. Kysely testattiin muutaman koehenki-

[6n avulla onnistuneesti ennen varsinaista tiedonkeruuta.

Tiedonkeruun jalkeen ilmeni, etté kyselyssa oli kaytetty Likertin asteikossa muotoa "en
osaa sanoa’, joka oli virheellinen. Tama ei tullut esille kyselylomakkeen tarkastuksen yh-
teydessa. Todellisuudessa tarkoitus oli kayttda neutraalia muotoa "ei samaa eika eri
mieltd”. Tulosten raportointivaiheessa "en osaa sanoa” -vastauksetkin paatettiin huomi-
oida menetelmaohjaajan kehotuksesta. Uskon kuitenkin, etta jos kysely tehtéisiin uudel-
leen, tulokset olisivat suhteellisen samanlaisia, koska yleensa neutraali vaihtoehto on ni-
menomaan vaihtoehdoista keskimmainen. Tiimikohtaiset vastaajamaarat olivat sen verran

vahaisia, etta tuloksia voi pitaa vain suuntaa antavina.
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4 Tutkimustulokset

Tassa paaluvussa esitetdan tutkimustulokset aihealueittain. Aihealueet mukailevat kysely-
lomakkeen otsikointia. Aluksi kaydaan lapi vastaajien taustatiedot, jonka jalkeen siirrytaan
henkildstén mielipiteisiin tiedonkulusta, vuoropuhelusta ja vaikuttamisesta seké viestinta-

kanavista.

4.1 Taustatiedot

Internetkyselylomakkeen linkki lahetettiin yhteensa 52 LahiTapiola Paakaupunkiseudun
tyontekijalle sdhkodpostitse. Annetussa viikon vastausajassa saatiin 37 henkilon vastauk-
set. Vastausprosentti kyselyssa oli 52 %. Valtaosa vastaajista oli naisia (70 %). Tama joh-
tunee siita, etté kaikissa viidessa tiimissa suurin osa oli naistydntekijoita. Naisilta saatiin
yhteensa 26 vastausta, kun taas miehiltd ainoastaan 11 vastausta.

Vastaajien keski-ika oli 31 vuotta. Melkein puolet vastaajista (41 %) oli 20—25-vuotiaita.
Tiimeissa tydskentelee paljon nuoria opiskelijoita, mika vaikuttaa taméan ikajakauman
enemmistoon. Toiseksi eniten saatiin 26—35-vuotiaita vastaajia. 36—45-vuotiaiden seka
sitd vanhempien vastaajien osuudet olivat prosentuaalisesti melkein saman suuruiset (ku-

vio 6).

W20-25 m26-35 m36-45 W46-

Kuvio 6. Vastaajat ikdjakaumittain esitettyna (n= 37)
Reilu enemmistd (60 %) oli tydskennellyt LahiTapiolassa tai sen edeltdjaorganisaatiossa

maksimissaan 4 vuotta. Iso osa vastaajista oli siis suhteellisen tuoreessa tyosuhteessa.

Vain pieni osa vastaajista oli tydskennellyt yrityksessa yli 20 vuotta ja yhté pieni osa 10—
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14 vuotta. Toiseksi eniten vastauksia saatiin henkil6iltd, jotka olivat tydskennelleet LahiTa-
piolassa tai sen edeltdjaorganisaatiossa 5-9 vuotta (kuvio 7).

W O0-4 vuotta m5-9vuotta m10-14vuotta m15-19vuotta Myli20 vuotta

Kuvio 7. Vastaajat tydskentelyajan mukaan esitettyna (n= 37)

Jokaisesta tiimista saatiin jokseenkin yhta paljon vastaajia. Eniten vastaajia oli silti asia-
kaspalvelutiimissa ja toiseksi eniten myyntitiimissa. Myynnin tukitiimin vastauksia kerattiin
16 % ja Kampin toimistotiimin vastauksia 14 % kaikista vastauksista. Selvasti vahiten vas-

tauksia saatiin yritystiimista (kuvio 8).

M Asiakaspalvelutiimi  ® Myyntitiimi W Myynnin tukitiimi

B Kampin toimistotiimi B Yritystiimi

Kuvio 8. Vastaajat tiimeittain esitettyna (n= 37)
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4.2 Tiedonkulku

Taustatietojen jalkeen tutkittiin tiedonkulkuun liittyvia mielipiteitd. Tassé osiossa selvitettiin
tiedon saatavuutta, riittdvyyttd seka laatua kuviossa 9 esitettyjen vaitteiden mukaisesti.
Vastaajia pyydettiin arvioimaan vaittamia asteikolla 1-5 (1= taysin eri mielta, 2=jokseenkin

eri mieltd, 3= en osaa sanoa, 4= jokseenkin samaa mieltd, 5= taysin samaa mieltd).

Kokonaistilanne tiedonkulkuun liittyvissa asioissa oli keskiarvoittain tarkasteltuna hyva.
Kuviosta 9 on ndhtavissa, etta melkein kaikkien vaitteiden kanssa oltiin jokseenkin samaa
mielta tai tdysin samaa mieltd. Edukseen erottuu se, ettd tydntekijat tietavat mista tietoa
voi etsid ja mita heiltad odotetaan tydssaan. Vaitteen "tieto kulkee avoimesti tiimien valilla”
kohdalla keskiarvo oli huomattavasti alhaisempi (keskiarvo 3,38) kuin muissa vaittamissa.
Vastaajat olivat kuitenkin sitd mielta, etta tieto kulkee avoimemmin tiimin sisalla kuin tii-

mien valilla.

1. Saan selkeat tehtavanannot ja ohjeet.

2. Saan tarpeeksi ajankohtaista tietoa.

3. Tiedan, mista voin etsia tietoa.

4. Tiedan, mitd minulta odotetaan.

5. Tarvitsemaani tietoa on helposti saatavilla.
6. Uudet tyontekijat perehdytetdan...

7. Saan tarvittaessa tukea ja lisdkoulutusta.

8. Tieto kulkee avoimesti tiimini sisalla.

9. Tieto kulkee avoimesti tiimien valilla.

10. Johto ja esimieheni viestivat asioista...
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Kuvio 9. Tiedonkulun kokonaistilanne keskiarvoittain henkiléston joukossa

Kun vaitetta "tieto kulkee avoimesti tiimien valilla” tarkasteltiin ristiintaulukoinnin avulla (ku-
vio 10), I6ydettiin jokaisen tiimin erillinen ndkemys. Asiakaspalvelutiimistd hieman yli puo-
let vastaajista eivat osanneet sanoa mielipidettaan tai olivat jokseenkin eri mielta vaitteen
kanssa. Loput asiakaspalvelutiimista olivat jokseenkin samaa mielté tai tdysin samaa
mieltd. Myynnin tukitimissa mielipiteet jakautuivat selkeammin. Puolet tiimista (3 henkil6&)
olivat jokseenkin eri mielt&, kun taas toinen puoli oli jokseenkin samaa mielta (33 %) tai
taysin samaa mielta (17 %) vaitteen kanssa.
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Asiakaspal Total

velu Myynti Myynnin tuki Kampin toimisto Yritystiimi Ikm Total %
lkm % lkm % lkm % lkm % lkm %
Taysin samaa mielta 2 143% 3 300% 1 167 % 2 40,0 % 0.0 % 8 216%
Jokseenkin samaa mielta 4 286% 2 200% 2 333% 2 40,0 % 1 500% 11 297 %
En osaa sanoa 2 143% 2 200% 0.0 % 1 20,0 % 0.0 % 5 135%
Jokseenkin eri mielta 6 429% 3 300% 0.0 % 1 500% 13 351 %
Yhteensa 14 100,0 % 10 100,0 % 6 100,0 % 5 100,0 % 2 100,0 %) 37 100,0 %

Kuvio 10. Tiedonkulku tiimien valilla tiimeittain esitettyna (n= 37)

4.3 Vuoropuhelu ja vaikuttaminen

Vastaajia pyydettiin arvioimaan my®s vuoropuheluun ja vaikuttamiseen liittyvia vaitteita
asteikolla 1-5 (1= taysin eri mieltd, 2= jokseenkin eri mieltd, 3= en osaa sanoa, 4= jok-
seenkin samaa mieltda, 5= taysin samaa mieltd). Vaittamien avulla selvitettiin vastaajien
nakemyksia heidan vaikutusmahdollisuuksistaan ja vuorovaikutuksesta tydpaikalla (kuvio
11).

Suurin osa tiesi tydnsa merkityksen LahiTapiolassa ja uskoivat, ettd esimiesta ja johtoa
voi l&hestya helposti. Kiitoksen ja palautteen antamiseen oltiin melko tyytyvaisia ja vastaa-
jat kokivat voivansa ilmaista mielipiteensa tyéyhteisdssa. Vaikuttamismahdollisuuksiin
(keskiarvo 3,86) ja kehitysideoiden huomiointiin (keskiarvo 3,84) tuli kuitenkin alhaisempi
keskiarvo kokonaistilannetta tarkasteltaessa. On mielenkiintoista, ettd vastaajat olivat kes-
kimaarin samaa mielta siita, ettd heidan mielipiteitddn kuunnellaan, mutta kehitysideoiden

huomiointi koettiin heikompana.

1. Tiedan tyoni merkityksen LahiTapiolassa.

2. Voin ilmaista mielipiteeni.

3. Mielipiteitani kuunnellaan.
4. Johto ja esimieheni rohkaisevat minua...
5. Voin vaikuttaa minulle tarkeisiin...

6. Kehitysideani otetaan huomioon.

7. Saan tarpeeksi usein palautetta.

8. Saan tarpeeksi kiitosta.

9. Annan itse palautetta.

10. Johtoa ja esimiestani voi lahestya...
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Kuvio 11. Vuoropuhelun ja vaikuttamisen kokonaistilanne keskiarvoittain henkiléston jou-
kossa

Enemmistd asiakaspalvelutiimista oli jokseenkin samaa mielta (57 %) tai tdysin samaa

mieltad (7 %) vaittdman “kehitysideani otetaan huomioon” kanssa (kuvio 12). Yllattavaa oli
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kuitenkin se, etta 36 % (5 henkil6a) vastasi vaittdmaan “en osaa sanoa”. Kukaan asiakas-
palvelutiimisté ei kuitenkaan ollut eri mielta vaitteen kanssa. Myyntitiimissé sen sijaan jopa
30 % oli jokseenkin eri mieltd. Tama vaikuttaa kuviossa 11 esitettyyn kokonaiskeskiarvoon
3,84 alentavasti. Kampin toimistotiimistéa kaikki vastaajat olivat joko jokseenkin samaa
mielta tai tdysin samaa mielta siitd, etta kehitysideat huomioidaan. Yritystiimin molemmat

vastaajat (2 henkil6d) olivat joko jokseenkin eri mielta tai eiviat osanneet vastata.

Myynnin Kampin

Asiakaspalvelu Myynti tuki toimisto Yritys Total lkm Total %

lkm % lkm % lkm % lkm % lkm %
Taysin samaa mielta 1 7.1 % 4 40,0 % 2 333% 4 800 % 0.0 % 11 297 %
Jokseenkin samaa mielts 8 B71% 2 20,0% 3 60,0 % 1 20,0 % 0,0% 14 378 %
En osaa sanoa 5 387% 1 10.0 % 0.0 % 0.0 %, 1 50,0 % 7 18.9%
Jokseenkin eri mielta 0.0 % 30300 % 1 16,7 % 0.0 %, 1 50,0 % 5 13.5%
Grand Total 14 100,0 % 10 100,0 % 6 100,0 % 5 100,0 % 2 100,0 % 37 100,0 %

Kuvio 12. Kehitysideoiden huomiointi tiimeittain esitettyna (n= 37)

Kokonaistilanteesta (kuvio 11) voidaan paatelld, ettd LahiTapiolan henkildsto oli jokseen-
kin samaa mielta siitd, ettd heidan mielipiteitd&n kuunnellaan (keskiarvo 4,1). Ristiintaulu-
koinnilla (kuvio 13) kuitenkin selviaa, etté kaikki Kampin toimiston tiimista olivat taysin sa-
maa mielta vaittaman kanssa ja yritystiimin vastaajista kaikki olivat jokseenkin samaa

mielta. Enemmist6 (12 henkil6d) asiakaspalvelutiimin vastaajista ja 70 % myyntitiimista ol
my0s jokseenkin samaa mielta tai tdysin samaa mielta vastauksissaan. Kokonaiskeskiar-

voa laski kuitenkin esimerkiksi myyntitiimin ja myynnin tukitiimin mielipiteet “jokseenkin eri

mielta”.
Myynnin Kampin

Asiakaspalvelu Myynti tuki toimisto Yritys Total lkm Total %

lkm % lkm % lkm % lkm % lkm %
Taysin samaa mielta 2 143% 5 500% 3 50.0% 51000 % 0.0 % 15 405 %
Jokseenkin samaa mielt3 100 714 % 2 200% 0.0 % 0.0 % 2 1000 % 14 378 %
En osaa sanoa 2 143% 1 10,0 % 2 333% 0.0 % 0.0 % 5 135%
Jokseenkin eri mielta 0.0 % 2 200% 1 167 % 0,0 % 0.0 % 3 81%
Kaikki yhteensa 14 100,0 % 10 100,0 % 6 100,0 % 5 100,0 % 2 100,0 % 37 100,0 %

Kuvio 13. Mielipiteiden kuunteleminen tiimeittdin esitettyna (n= 37)

Kaikkien vastausten keskiarvoksi tuli 4 vaittamasta "saan tarpeeksi kiitosta” (kuvio 10).
Positiivisesti erottuu jokaisen tiimin osalta "taysin samaa mieltd”- vastaukset, joita oli kaik-
kien vastaajien kesken 46 % (kuvio 14). Yhteensa 17 tyontekijaa oli siis sita mielta, ettéa he
saavat tarpeeksi kiitosta. Kampin toimistosta kaikki vastaajat olivat taysin samaa mielta
vaittaman kanssa. Vaittamaan tuli myos yksi "taysin eri mielta”- vastaus, joka vaikuttaa ko-

konaisuuteen n. 3 %.
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Kampin

Asiakaspalvelu Myynnin tuki toimisto Yritys Total lkm Total %

lkm lkm % lkm % lkm %
Taysin samaa mielta 2 5 1 60,0 % 17
Jokseenkin samaa mielta 3 0.0 % 0.0 % 1M 297 %
En osaa Sanoa 0.0 % 0.0 % 1 60,0 % 2 54 %
Jokseenkin eri mielta 1 167 % 0.0 % 0.0 % 6 162%
Taysin eri mielta , 0.0 % 0.0 % 0.0 % 1 2.7 %
Kaikki yhteensa 14 100,0 % 6 100,0 % 5 100,0 % 2 100,0 % 37 1000 %

Kuvio 14. Kiitoksen saaminen tiimeittain esitettyna (n= 37)

4.4 Viestintakanavat

Kyselyn neljdnnessa osassa selvitettiin kaytetyimpia viestintdkanavia tydpaikalla. Vastaa-
jat valitsivat 1-3 viestintdkanavaa, josta he saavat parhaiten tietoa erilaisiin asioihin. Yli-
voimaisesti parhaiksi kanaviksi tydhon liittyvien asioiden viestinnassa valittiin tydkaveri ja
intranet (kuvio 15). 28 vastaajaa valitsivat nama vaihtoehdot. Tyontekijat hakevat siis aktii-
visesti tarvitsemaansa tietoa intranetista ja kysyvat tarvittaessa apua kollegoiltaan. 18
henkil6a koki myos lahiesimiehen tuen tarkeaksi tybasioissa. Selvasti vahiten vastaajat

tarvitsivat palavereja tai LahiTapiolan verkkosivuja tydnsa tueksi.

Tyokaveri

Intranet

Lahin esimies
Sahkoposti
Onlinepalaveri
Lync

Yrityksen nettisivut

Palaveri
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Kuvio 15. Parhaat viestintdkanavat tyohon liittyvan tiedon saamisessa (n= 37)

Henkilostbasioita vastaajat selvittavat kyselyn perusteella eniten intranetin kautta (kuvio
16). Tama on positiivinen asia, silla kaikki tyontekijat 16ytavat intranetista yhteiset linjauk-
set ja ohjeet paivitettyind. Keskimaérin 20 henkil6a kayttivat naiden asioiden selvittami-
sessa tukena omaa esimiestaan tai tyokaveriaan. Yksikéan vastaaja ei valinnut Lyncia hy-
vaksi viestintdakanavaksi henkildstoasioiden selvittdmiseen. 5 vastaajaa oli sitéd mielta, etta

onlinepalaveria voi hyddyntaéa henkiléstokysymyksissa.
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Kuvio 16. Parhaat viestintdkanavat henkildstdasioihin liittyvan tiedon saamisessa (n= 37)

26 vastaajaa valitsi intranetin parhaaksi viestintdkanavaksi organisaatioonkin liittyvissa
asioissa. Lahin esimies koettiin my6s hyodylliseksi. Kuviosta 17 ilmenee, ettd melkein
puolet vastaajista saavat tietoa LahiTapiolaan liittyvista asioista myds onlinepalavereiden
kautta. Kyseisia palavereita pidetdan yleensa kerran viikossa niin, etté kaikki tutkimuk-

seen mukaan valitut tiimit ovat kuulolla sijainnistaan huolimatta.

Intranet

Lahin esimies

Sahkoposti
Palaveri

Tyokaveri
Yrityksen nettisivut
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Kuvio 17. Parhaat viestintdkanavat organisaatioon liittyvan tiedon saamisessa (n= 37)

29 vastauksen perusteella ajankohtaisen tiedon vastaanottamisessa hyddynnetdan mie-
lellaan intranettia (kuvio 18). Séhkoposti ei saanut aiemmissa kohdissa suurta suosiota,
mutta ajankohtaisista asioista halutaan selvasti kuulla sen vélityksell&. Se on nopea tapa
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viestia esimerkiksi muutostilanteista ja kaytettavissa tyontekijoilla paivittain, toisin kuin esi-

merkiksi onlinepalaveri.

Intranet
Sahkoposti
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Kuvio 18. Parhaat viestintdkanavat ajankohtaisiin asioihin liittyvan tiedon saamisessa (n=
37)

Kysyttdessa vastaajien eniten kayttamia viestintdkanavia tulokset poikkesivat hieman
aiemmista viestintdkanaviin liittyvista kohdista. Lync, joka ei saanut paljoa kannatusta
edellisissa kysymyksissa, valittiin (27 henkilon mukaan) kaytetyimmaksi viestintaka-
navaksi LahiTapiolassa (kuvio 19). 26 vastaajan mielesta sdhképosti kuului myds oleelli-
sesti jokapaivaiseen tydviestintaan. Sen sijaan intranet, Iahin esimies ja onlinepalaveri sai-
vat vdhemman &éania. Vaikka kuvioiden 15-18 mukaan intranet ja oma esimies ovat tar-
keita tyoasioiden, henkildstdasioiden, organisaatioon liittyvien asioiden ja ajankohtaisten
asioiden viestimisessa, niita ei kayteta yleisesti katsoen eniten.

Lync
Sahkoposti
Tyokaveri
Intranet
Lahin esimies
Palaveri

Onlinepalaveri

Yrityksen nettisivut
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Kuvio 19. Vastaajien eniten kayttamat viestintékanavat (n= 37)
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Vastaajia pyydettiin viela arvioimaan viestintakanaviin liittyvia vaittamia (kuvio 20) as-
teikolla 1-5 (1= taysin eri mieltd, 2= jokseenkin eri mieltd, 3= en osaa sanoa, 4= jokseen-
kin samaa mieltd, 5= taysin samaa mieltd). Keskiarvon mukaan tarkasteltuna suurin osa
oli samaa mielta vaitteen "osaan kayttaa eri viestintdkanavia” kanssa (keskiarvo 4,46).
Henkildstd on myds jokseenkin samaa mielta siita, ettd se hyddyntaa viestintékanavia mo-
nipuolisesti ja ymmartaa niiden hyodyt. Kokonaistilanteen perusteella vaittamaan "viestin-
tékanavia on liilkaa” ei osattu ottaa helposti kantaa. Suurin osa oli taas jokseenkin eri

mielta siita, ettd viestintdkanavia on lilan vahan.

1. Kdytdn eri viestintdkanavia monipuolisesti.

2. Ymmarran eri viestintdkanavien hyodyt

4. Viestintakanavia on liikaa

3. Osaan kayttaa eri viestintakanavia. _

5. Viestintakanavia on liian vahan.
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Kuvio 20. Viestintdkanaviin liittyvien vaittamien kokonaistilanne keskiarvoittain henkiléston
joukossa (n= 37)

Tiimeittain tarkasteltuna (kuvio 21) kahdessa tiimissa kukaan ei vastannut viestintéka-
navia olevan liikkaan. Myyntitimissa 50 % oli samaa mielta vaitteen kanssa. Tama oli mie-
lenkiintoinen huomio, sill& kaikilla tiimeill& on suhteellisen samanlaiset viestintakanavat
kaytossaan ja yhtd monta. Asiakaspalvelutiimista yli puolet (57 %) ei osannut vastata vait-
tamaan. Kokonaistilanteesta on huomioitava yhteensa 8 henkilon olevan jokseenkin tai

taysin samaa mielta siitd, ettd viestintdkanavia on liikaa.

Myynnin Kampin

Asiakaspalvelu Myynti tuki toimisto Yritys Yhteensa lkm Yhteensa %

Ikm % lkm % lkm % lkm % lkm %
Taysin samaa mielta 0.0 % 1 0,0 % 1 27 %
Jokseenkin samaa mielta 2 14.3% 4 16,7 % 7 18.9 %
En osaa sanoa g 571 % 1 10,0% 2 33% 3 60,0 % 1 80.0% 15 40.5%
Jokseenkin eri mialta 3 214% I 300% I 500% 1 20,0 % 1 50.0% 1" 29.7%
Taysin eri mielta 1 71% 1 10,0% 0,0% 1 20,0 % 0,0% 3 8,1 %
Kaikki yhteensa 14 1000 % 10 100,0 % 6 100,0 %) 5 100,0 % 2 100,0 % i 100,0 %

Kuvio 21. Viestintédkanavien liiallisuus tiimeittéain esitettyna (n= 37)
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4.5 Avoin palaute

Internetkyselyn viimeisessa osassa vastaajat saivat antaa vapaasti palautetta ja heita pyy-
dettiin esittam&aéan mahdollisia kehitysehdotuksia sisaisen viestinnan toimivuuteen liittyen.
Yhteensa 11 henkil6a antoi niin positiivista kuin kriittistakin palautetta kyselyssa.

Osa vastaajista kertoi oman esimiehen roolin merkityksestéa asioiden viestimisessa. Esi-
mies oli heidan mielestaan erittin tarkedssa asemassa muun muassa ilmapiirin paranta-
misessa ja henkildston motivoimisessa. Kuten johtamisviestinnan kappaleessa mainittiin-
kin, esimiehen vastuulle kuuluu juuri kyseiset asiat unohtamatta henkiléston omaa vas-
tuuta. He vastasivat olevansa tyytyvaisia omaan esimieheensa ja tiiminsa ilmapiiriin. Hyva
esimies |0ytaa erdan vastaajan mukaan tydntekijan parhaat puolet ja saa henkildston pu-

haltamaan yhteen hiileen.

Muutama vastaaja taas toivoi, etta johdon ja henkil6ston valilla ei olisi suurta aukkoa ja
johto kysyisi tiimeiltd useammin kuulumisia ja arkiasioiden toimivuutta. Yksi vastaajista ha-
luaisi, ettéd muutoksista kerrottaisiin ajoissa ja mielipiteita kysyttaisiin henkilostoltd enem-
man ennen varsinaisia paatoksia. Uusista asioista tiedottaminen voi olla toisinaan hanka-
laa, koska LahiTapiolassa on esimerkiksi paljon tuntitydntekijoitd, jotka eivat ole aina pai-
kalla kuulemassa kasvokkain vélitettya viestintda ja he joutuvat lukemaan asiat jalkikateen
esimerkiksi séhkopostista tai intranetista. Tiimien valista tiedonkulkua saisi kehittdé suju-

vammaksi eraan palautteen mukaan.

Intranetista tuli kenties eniten kirjallista palautetta. Vastaajien mielesté intranet on hieman
sokkeloinen ja sielta voisi poistaa enemman vanhentunutta tietoa. He kuitenkin hyédynta-
vat sita usein ja toivoisivat siihen péaivitystd. Sosiaalinen intranet on puhuttanut viime vuo-
sina paljon ja voisikin olla mielenkiintoinen vaihtoehto myos LahiTapiolan sisdisen viestin-
nan kehittamiseksi. Sen avulla henkil6st6 voisi itse muokata intranetin sisaltéa ja keskus-
tella seka jakaa mielenkiintoisia kirjoituksia. Yksi vastaaja oli sita mieltd, ettd intranet ei

sovi yksinaan organisaatiomuutoksiin liittyvien asioiden ilmoittamiseen, vaan tassa koros-

tuu myds esimiehen rooli.

Avoimena palautteena saatiin my6s paljon positiivisia kommentteja. Erés vastaaja sanoi,
etta viestinta toimii hanen mielestaan hyvin ja sen onnistuminen riippuu myos itsestaan —
taytyy osata hyodyntaa eri kanavia. Kaksi vastaajaa kertoi olevansa tyytyvaisia LahiTapio-
laan tydpaikkana ja sen sisaiseen viestintdan ja yksi mainitsi olevansa tyytyvainen siihen,

etta sisaista viestintaa tutkitaan.
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5 Pohdinta

Tutkimuksen paallimmainen tarkoitus oli kehittda siséista viestintaa LahiTapiola Paakau-
punkiseudussa. Tulokset olivat kokonaisuudessaan positiivisia, silla keskiarvoittain tarkas-
teltuna useat viestintaan liittyvat vaittamat saivat hyvia lukemia. Tiimeittain tarkasteltuna
havaittiin silti joitakin viestinn&n kehityskohteita.

Tutkimuksessa selvitettiin viestintaan liittyvia mielipiteitd teemoittain. Taustatiedoista il-
meni, ettd kaikista ikaryhmista saatiin vastauksia, mutta eniten vastaajia oli kuitenkin nuo-
rimmasta ryhmasta (20-25-vuotiaat). 60 % kaikista vastaajista oli tydskennellyt yrityk-
sessa 0—4 vuotta. Eniten vastauksia saatiin asiakaspalvelutiimista, joka on viidesta tiimista
suurin. Taustatietojen perusteella voidaan paatella, etta tutkimukseen vastasi enimmak-
seen tuoreessa tydsuhteessa toimivat nuoret tyontekijat, joille tutkimuksessa kasiteltavat

asiat, esimerkiksi perehdyttdminen, tukeminen ja ohjeistus, olivat ajankohtaisia.

5.1 Johtopaatdkset ja kehitysehdotukset

Tulokset osoittavat, etta tiedonkulkuun ollaan melko tyytyvaisia. Positiivisesti erottui se,
ettd enemmistd tuntee tyénsa arvon, osaa etsia tietoa, saa tarpeeksi tukea ja lisdkoulu-
tusta seka kokee tiedonkulun oman tiimin sisalla toimivana. Kokonaisuudesta erottui, etta
tiimien valiseen vuorovaikutukseen ei oltu yhta tyytyvaisia kuin muihin tiedonkulkuun liitty-
viin asioihin. Vaittama "tieto kulkee avoimesti tiimien valilla” jakoi mielipiteitd useassa tii-
missa — eniten asiakaspalvelutiimissa ja myynnin tukitimissa. Myynnin tukitiimista ilmeni
erityisen polarisoituneet mielipiteet, koska puolet oli jokseenkin tai taysin samaa mielta
asiasta ja puolet jokseenkin eri mielta. Kaikista tiimeista yhteensa 19 henkiléa oli vahin-
t&dan jokseenkin samaa mielta siita, etta tieto valittyy tiimien valilla, mutta 13 henkiléa oli
eri mielta. Tiimien valisessa kommunikaatiossa on tulosten perusteella kehitettavaa tai va-

hintadn selvennettavaa.

Vastaajat kokivat voivansa ilmaista mielipiteensa ty6paikalla ongelmitta. Suurin osa pystyy
myds lahestymaan johtoa ja omaa esimiestadn vaivattomasti. Td&ma on jo erinomainen
lahtokohta siséisen viestinnan onnistumiselle, sill& vuorovaikutus tyontekijoiltéd johdon
suuntaan vaikuttaa esteettomaltd. Onnistuneeseen viestintdan vaaditaan kuitenkin lisdksi
myds avoimuutta johdolta. Kaikissa paitsi yritystiimissé oltiin suurimmaksi osaksi samaa
mielté kehitysideoiden huomioinnista. Enemmistt vastaajista uskoi, etta heidan kehityseh-
dotuksensa otetaan huomioon. 5 henkilda kuitenkin koki, etta tdssa asiassa ei oltu onnis-
tuttu. Tulosten perusteella henkiloston mielipiteitd kuunnellaan hyvin. Asiasta oltiin melko

yksimielisia kaikissa, paitsi myynnin tukitiimisséd. Kampin toimistotiimista kaikki vastaajat
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olivat taysin samaa mielta. Liséksi kiitoksen antaminen sujuu kiitettavasti LahiTapiola Paa-
kaupunkiseudun tydyhteisdssa. Kampin toimistolla kaikki kertoivat saavansa tarpeeksi Kii-
tosta. Asiakaspalvelutiimissa, myyntitiimissa seka myynnin tukitiimissa oltiin enimmékseen
samaa mieltd. Kokonaistilanteessa on kuitenkin huomioitava 7 henkilén olevan eri mielta.

Eniten eriavid mielipiteita 16ytyi asiakaspalvelutiimista.

Kyselyn perusteella tydntekijat [oytavat parhaiten tietoa tydhon liittyvista asioista tydkave-
reiltaan ja intranetista. Arkiviestinndssa korostuukin usein oma-aloitteisuus ja asioiden it-
senainen selvittaminen. Esimieskin koettiin tarkeaksi, mutta usein pieniin yksityiskohtiin
saa nopeammin vastauksen esimerkiksi kollegalta. Tavallista palaveria ei koettu erityisen
hyvaksi viestinnan vaylaksi. Henkildstéasioihin tyontekijat saavat vastauksia enimmak-
seen intranetista ja lahimmalta esimieheltd, mutta myos s&hkoposti oli valittu tah&n sopi-
vaksi viestintdkanavaksi. Lyncin kautta ei yksikdan vastaaja etsi tietoa henkildstéasioista.

Intranet, 1ahin esimies ja onlinepalaveri koettiin ensisijaisiksi viestintdkanaviksi organisaa-
tioon liittyvien asioiden selvittdmisessa. LahiTapiolan intranetissa on paivitetyt tiedot orga-
nisaatiorakenteesta ja muutoksista. Esimiehiltd odotetaan kuitenkin organisaation tunte-
musta ja strategian mukaista toimintaa, joten on loogista, ettd esimies on yksi kaytetyim-
mista viestinnan kanavista. Onlinepalaveri jarjestetdén viikoittain ja organisaatioon liittyvat
asiat kdydaan myds siina yleensa lapi. Ajankohtaisista asioista henkilosto saa parhaiten
tietoa intranetin, sahkdpostin ja oman esimiehen kautta. Kyselysta ilmeni kuitenkin, etta
Lync, sahkoposti ja tydkaverit ovat kaikista kaytetyimpia viestintdkanavia. Tama perustuu
luultavasti siihen, etta naitd kanavia kaytetaddn tavanomaisessa arkitydviestinnassa, joka

on suurin viestinnén osa-alue tydpaikalla.

Tutkimustuloksista ilmeni, ettd vastaajat ymmarsivat hyvin erilaisten viestintédkanavien
hy6dyt ja hyodynsivat niitd monipuolisesti tarpeen mukaan. Yritys- ja Kampin toimistotii-
mista kukaan ei vastannut, ettéa kanavia olisi likaa. Sen sijaan asiakaspalvelutiimissa,
myyntitiimissa ja myynnin tukitimissa yhteensa 8 henkiléa oli eri mieltd. Huomioitavaa oli,

ettd 41 % kaikista vastaajista ei osannut ottaa kantaa kanavien liiallisuuteen.

Tutkimustulosten perusteella nayttaa ilmeisesti, ettd LahiTapiola Padkaupunkiseudun si-
sdisessa viestinnassa on muutamia kehityskohteita. Tiimien valista tiedonkulkua voi kehit-
taa selvittdmalla aluksi mista viestimisen haastavuus johtuu. Tiimien esimiesten kannattaa
miettia etukateen alaisten kanssa, mista asioista halutaan puhua selkedmmin ja mika ka-
nava sopisi tilanteeseen parhaiten. Viikoittaisissa onlinepalavereissa tiimien taytyy oma-

aloitteisesti tuoda esiin puutteita ja kehitysideoita.
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Vastaajat kokivat, ettd LahiTapiola Paadkaupunkiseudussa kuunnellaan mielipiteitd, mutta
joidenkin vastaajien mukaan kehitysehdotuksia pitéaisi huomioida paremmin. Esimiesten
kannattaa miettia tarkasti, otetaanko henkiléston ajatuksia mukaan aktiivisesti ja onko
tydntekijoilla todellinen mahdollisuus vaikuttaa paattksiin ja muutoksiin. Tasséa korostuu
myds johtamisviestinnén téarkeys — esimiehen tehtavana on luoda tunne kuulluksi tulemi-
sesta ja ajatusten painoarvosta, vaikka kaikkia ideoita ei voida hyddyntad. Henkiléston on
hyva ilmaista, annetaanko sille tarpeeksi mahdollisuuksia kertoa ehdotuksia ja vieda niita
eteenpdin. Henkiléstdon vastuulla on myds pohtia, ilmaistaanko kehitysideoita ilman, etta

johto tai esimies niita pyytaa.

Myonteista palautetta ei voi koskaan olla liikaa. Silla voi vaikuttaa tiimin ilmapiiriin, moti-
vaatioon ja tyon laatuun. Tyokavereiden valiset kiitokset merkitsevét paljon, mutta esimie-
hen arvostus saattaa vaikuttaa enemman. Esimies voi yhdessa tiiminsa kanssa luoda il-
mapiirin, jossa kiitoksen antaminen on luontevaa. Henkilston on hyva tiedostaa, etta
myds esimies haluaa kiitosta ja palautetta tyostaan.

Avoimissa vastauksissa toivottiin viela muutamia parannuksia. Intranet kannattaisi kayda
huolellisesti lapi ja vanhentunut tieto poistaa. Kyselyn mukaan se on tarkea viestintaka-
nava monelle, joten tiedon ajantasaisuus on tarkeaa. Sosiaalinen intranet on ehdottomasti
mielenkiintoinen kehitysmahdollisuus — henkildsto voisi osallistua aktiivisemmin tiedon
muokkaamiseen, luomiseen ja jakamiseen. Mikali tavallinen intranet halutaan pitaa, sita
kannattaa vahintaan paivittdd mutkattomammaksi. Erdén vastaajan mielesta suurista or-
ganisaatioon liittyvista asioista ei voi ilmoittaa pelkastaan intranetin kautta, vaan téassa ko-
rostuu kasvokkaisviestintd. Johdolta toivottiin liséda lasnéoloa ja kiinnostusta henkilostdéa
kohtaan. Yhteiset juttutuokiot ja kuulumisien kysyminen varmasti supistavat tydntekijdiden

ja johdon vélistd aukkoa entisestaan.

5.2 Oman oppimisen arviointi

Aloittaessani opinnaytetydprosessin kevaalla 2017, minulla ei ollut viela mielessa tarkkaa
aihetta. Halusin valita sellaisen aiheen, joka ei ollut minulle viela ennestaan liian tuttu,
jotta saisin puhtaalta poydalta lahteéa selvittdmaan minua kiinnostavia asioita. Edellisen
vuoden (2016) siséisen viestinnan kurssi oli jAdnyt minulta sivu suun, koska tein tiiviisti
toita. Olin suorittanut kurssin etatydskentelylld, mutta sisainen viestinta osa-alueena oli
jaanyt pimentoon. Paatin tehda opinnaytetydn tasta aihepiirista, koska parhaiten oppii itse

selvittamalla uusia asioita.
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Olin aloittanut ty6t palveluneuvojana L&hiTapiola Pd&kaupunkiseudussa syyskuussa 2016
ja ajatus tehda tutkimus juuri kyseisen yrityksen siséisesté viestinnasta tuli nopeasti. Ky-
syin tydpaikkani yhteyshenkilgiltéa, mitd mieltéa he olisivat sellaisesta aiheesta ja sain posi-
tiivista palautetta ja paljon tukea. Istuimme yhteyshenkildiden kanssa alas ja keskuste-

limme tydnantajan toiveista ja omista nakemyksistani koskien opinnaytetyota.

Aiheen valinnan jalkeen tein opinnaytetydn suunnitelman itselleni. Kun aikataulu ja opin-
naytetyon rakenne olivat selvilla, tyon tekeminen sujui reippaasti. Hyddynsin opinnayte-
tydohjaajani vinkkeja ja valiarviointeja mielestani tarpeeksi. Tietyissa asioissa olisin voinut
olla itsevarmempi ja tehda itsenaisia paatoksia tyon suhteen, mutta koska kyseessa oli
ensimmainen tutkimustyoni, halusin mieluummin varmistaa yksityiskohdat kuin tehda ne
vaarin. Teorian kirjoittaminen oli mukavaa ja motivoi minua entisestaan. En ollut missaan

vaiheessa pettynyt aihevalintaani.

Viitekehyksen kirjoittamisen aloitin kevaalla 2017. Aiheen rajaus oli aluksi haastavaa,
koska siséinen viestinta kattaa niin monta osa-aluetta. Paatin rajata viestinnan erityispiir-
teet, kuten muutos- ja kriisiviestinnan kokonaan pois ja keskittyd enemman jokapaivai-
seen arkiviestintaan. Yllatyin, miten paljon enemman teorian opiskelu ja kirjoittaminen vei-

vat aikaa. Viitekehyksen sain valmiiksi myds kevaalla.

Kyselylomakkeen tekeminen sujui myds helpommin kuin olin ajatellut. Sain sen valmiiksi
muutamassa paivassa. Itse tutkimustulosten analysointi tuotti enemman ajateltavaa. Mic-
rosoft Excelin ja Webropolin kaytto olivat unohtuneet opiskelujen alkuvaiheesta, joten hain
apua koulun jarjestamasta opinnaytetydpajasta. Taman jalkeen kuvioiden tekeminen hel-
pottui. Jos voisin tehda tutkimuksen uudelleen, tekisin kyselylomakkeesta tarkemman ja

ristiintaulukoisin monipuolisemmin.
Olen tyytyvainen kokemukseen, jonka olen saanut tasta projektista. Lopputydn tekeminen

antoi ehdottomasti hyvaa projektinhallintakokemusta ja oman teoria- ja tutkimusosaami-

sen kartuttamista. Inhimillisista virheista huolimatta olen ylpea tydstani!
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Liitteet

Liite 1. Internetkyselylomake

Taustatiedot

1. Sukupuoli: *

() Mainen
) Mies

2, [ka: *

2 merkki3 jaljelld

3. Olen tyoskennellyt LahiTapiolassa tai sen edeltdjdorganisaatiossa: *

() 0-4 vuotta

() 5-9 vuotta

() 10-14 vuotta
() 15-19 vuotta
(O 20 vuotta tai yli

4. Tiimi: *

(O Asiakaspalvelutiimi
O Myyntitiimi

(O Myynnin tukitiimi

(O Kampin toimistotiimi
O Yritystiimi

Seuraava —=
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Henkilostokysely LahiTapiolan sisdisen viestinnan toimivuudesta

Tiedonkulku

Seuraavat vaitteet koskevat tydssa tarvitsemasi tiedon saatavuutta, rifttavyytts ja laatua.

5. Arvioi alla olevia vaittimia asteikolla 1—5. (1 = tdysin samaa mieltd, 2 = jokseenkin samaa

mieltd, 3 = en osaa sanoa, 4 = jokseenkin eri mielts, 5 = tiysin eri mieltd) *

4.
A,

. 5aan selkedt tehtivanannot ja ohjeet.
. Saan tarpeeksi ajankohtaista tietoa.

. Tieddn, mistd voin etsid tietoa.

Tieddn, mitd minulta odotetaan.

Tarvitsemaani tietoa on helposti

saatavilla.

6.

Uudet tytintekijat perehdytetddn

tehtdviinsa hyvin.

7.

Saan tarvittaessa tukea ja

lisdkoulutusta.

a.
9.

Tieto kulkee avoimesti tiimini sisalla.

Tieto kulkee avoimesti tiimien valilla.

10. Johto ja esimieheni viestivat asioista
ymmarrettavasti.

< Edellinen] [Seuraava—>

1 Taysin samaa 2 Jokseenkin samaa 3 En osaa 4 Jokseenkin eri

mieltd

O 0oCc o O 0 0000
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mieltd

O OO0 0 © ©C O0O0O0

sanoa

O 0oCc o O 0 0000

mieltd

O O ¢ O O 0000

5 Taysin eri
mieltd

O O ¢ O O 0000



Henkilostokysely LihiTapiolan sisdisen viestinnin toimivuudesta
Vuoropuhelu ja vaikuttaminen

Seuraavat vaitteet koskevat vaikuttamismahdollisuuksia ja vuorovaikutusta tydpaikalla.

6. Arvioi alla olevia viittimia asteikolla 1-5. (1 = tiysin samaa mieltd, 2 = jokseenkin samaa mielti,
3 = en osaa sanoa, 4 = jokseenkin eri mieltd, 5 = tdysin eri mieltd) *

1 Taysin 2 Jokseenkin 3 Enosaa 4 Jokseenkin eri 5 Taysin eri
samaa mieltd  samaa mielta sanoa mieltd mieltd
1. Tieddn tyéini merkityksen LahiTapiolassa. o O O @] @]
Z. Voin ilmaista mielipiteeni. O ] O O O
3. Mielipiteitdni kuunnellaan. O @] O O O
Loeksmmmiessme o o o o o
zﬁg1i|;i\;1?;lfuttaa minulle tarkeisiin O 0 0 O O
&. Kehitysideani otetaan huomioon. O O O O O
7. Saan tarpeeksi usein palautetta. O O O O O
8. Saan tarpeeksi kiitosta. O O O O O
9. Annan itse palautetta. O ] O O O
10. Johtoa ja esimiestdni voi lahestyd e O O O O

helposti.

[es— Edellinen] [Seuraava—>]

Henkil6stokysely LahiTapiolan sisdisen viestinnin toimivuudesta

Viestintédkanavat

Tami osio koskee viestintdkanavia.

7. Mistd saat parhaiten tybhosi liittyvié tietoa? Valitse 1-3 mielestési sopivinta vaihtoehtoa. *
[] sahkiposti

[ Intranet

[ yne

[ onlinepalaveri

[ palaveri

[J L3hin esimies

[ Tyikaveri

[ ¥rityksen nettisivut

8. Mistd saat parhaiten tietoa henkildstdasioista? Valitse 1-3 mielestéisi sopivinta vaihtoehtoa. *
[] sahkiposti

] Intranet

[ ync

[ onlinepalaveri

[ palaveri

[ Lihin esimies

[ Tyskaveri

[ ¥rityksen nettisivut
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9. Misti saat parhaiten tietoa organisaatioon Hittyvisti asioista? Valitse 1-3 mielest#isi sopivinta
vaihtoehtoa. *

[] sahkiiposti

[ Intranet

[Lync

[] Onlinepalaveri

[ Palaveri

[J Lahin esimies

[ Tyiikaveri

[ ¥rityksen nettisivut

10. Misti saat parhaiten tietoa ajankohtaisista asioista ja tapahtumista? Valitse 1-3 mielestiisi
sopivinta vaihtoehtoa. *

[ sahkiiposti

[ Intranet

ync

[] onlinepalaveri

[ palaveri

[ L3hin esimies

[ Tyskaveri

[ ¥rityksen nettisivut

11. Mité viestintdkanavaa kiytit eniten? Valitse 1-3 mielest#si sopivinta vaihtoehtoa. *
[] sahkiposti

] Intranet

Jync

[] Onlinepalaveri

[ palaveri

[J Lahin esimies

[ Tyskaveri

[ ¥rityksen nettisivut
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12. Arvioi seuraavia viestintikanaviin liittyvis vaitteitd asteikolla 1-5. (1 = tiysin samaa mielts, 2 =
jokseenkin samaa mieltd, 3 = en osaa sanoa, 4 = jokseenkin eri mieltd, 5 = tiysin eri mieltd) *

1 Taysin samaa 2 Jokseenkin samaa 3 Enosaa 4 Jokseenkin eri 5 Taysin eri

mieltd mieltd 5anoa mieltd mieltd
1. K3ytan eri viestintdkanavia
monipuclisesti. O O
2. Ymmarran eri viestintdkanavien
hyddyt O @] O O O
3. Osaan kayttaa eri
viestintakanavia. O O O o O
4. Viestintikanavia on lilkaa O @] @] (@] O
5. Viestintikanavia on liian vahan. (@) O O (@] (9]

- Edellinen] [Seuraava—}

Henkilostokysely LahiTapiolan sisdisen viestinnan toimivuudesta

Risut ja ruusut

13. Voit antaa vapaasti palautetta LihiTapiolan sisdisen viestinnin toimivuudesta ja kertoa omia
kehitysehdotuksiasi.

< Edellinen] [Seuraa\ta—}

Neutral

Henkilostokysely LahiTapiolan sisdisen viestinnin toimivuudesta

Kiitos, kun vastasit kyselyyn!
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Liite 2. Tervehdys- ja ohjeistusviesti kyselyyn

Hei!

Opiskelen yritysviestintaa ja teen parhaillaan tutkimusta LahiTapiolan sisdisen viestin-
nan toimivuudesta osana opinnaytetyotani.

Pyytdisin sinua vastaamaan n. 5 minuutin pituiseen kyselyyn, jonka tarkoitus on keréata tie-
toa LahiTapiolan sisaisesta tiedonkulusta, keskustelusta, vaikuttamisesta ja viestintdkana-
vista. Taméan henkildstdkyselyn avulla saamme sinun danen kuuluviin, ja samalla autat
minua valmistumaan.

Kysely on suunnattu vain tietyille Helsingin sisdisille timeille, ja sina olet yksi onnekkaista
vastaajista. Johto ja esimiehet ovat rajautuneet pois.

Vastaaminen on nimetdnta ja luottamuksellista. Vastausaikaa on 16.5.17 asti.
Paaset vastaamaan kyselyyn alla olevasta linkista:

https://www.webropolsurveys.com/S/C4DFF6AAC419A9F1.par

Jos linkki ei aukea, kopioi osoite hakukenttaan.
Suuri kiitos avustal

Sara Hostikka
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https://www.webropolsurveys.com/S/C4DFF6AAC419A9F1.par

Liite 3. Muistutusviestit kyselyyn

Torstainen tervehdys!

Olethan jo vastannut henkilostékyselyyn LahiTapiolan sisaiseen viestintaan liittyen? Ky-
sely on osa opinnaytetyotani, jonka toteutan yhteistydsséa LahiTapiolan kanssa. Vastauk-
sesi on erittain tarkea!

Vastaamaan paaset ensi viikon tiistaihin 16.5.17 asti. Kyselyyn vastaamiseen menee noin
viisi minuuttia. Klikkaa itsesi kyselyyn alla olevasta linkista:

https://www.webropolsurveys.com/S/C4DFF6AAC419A9F1.par

Jos linkki ei aukea, kopioi se hakukenttaan.
Suuret kiitokset!

Sara Hostikka

Hei!

Viela ehdit vastaamaan LahiTapiolan sisdisen viestinnan kyselyyn, jonka toteutan osana
opinnaytety6tani. Suuri Kiitos jo kaikille osallistuneille ja toivon, etta loputkin ehtivét vas-
taamaan! Noin 20 vastausta uupuu viela.

Vastausaikaa on huomiseen asti. Kyselyyn vastaamiseen menee noin viisi minuuttia. Klik-
kaa itsesi kyselyyn alla olevasta linkista:

https://www.webropolsurveys.com/S/C4DFF6AAC419A9F1.par

Jos linkki ei aukea, kopioi se hakukenttaan.
Kiitos!

Sara Hostikka
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