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KOHTI PAREMPAA KANAVAA YHDESSA

- Yrityksen sisaisen viestinnan kehittaminen

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin sisaista viestintaa ja sen kehittdmista toimeksiantajayrityksessa.
Tyon toimeksiantajayrityksena oli luovan alan asiantuntijaorganisaatio. Tydn tavoitteena oli saada
tietoa henkilostéon nakemyksesta sisaisen viestinnan nykytilanteesta kohdeyrityksessa ja kuinka
sisaista viestintda voidaan kehittda vastaamaan yrityksen tarpeita ja tulevaisuutta.

Tutkimuksen [8hestymistavaksi valittiin tapaustutkimus, silld tutkimuksen kohteena oli
toimeksiantajayrityksen sisdinen viestintd. Tutkimusmenetelming kaytettiin sekd kvantitatiivista
etta kvalitatiivista menetelmaa. Kvantitatiivisella menetelmalla tehtiin kysely, joka lahetettiin koko
toimeksiantajayrityksen henkildstolle. Kyselyn vastausprosentti oli 100 % (N=12). Kyselyn
vastauksia analysoitiin kvalitatiivisin menetelmin. Teorian ja kyselyn tulosten pohjalta tehtiin
yksilbhaastattelut koko henkildstolle. Lisdksi tutkimuksessa kaytettin taustatietona
toimitusjohtajalta saatuja tietoja yrityksesta ja yrityksen sisaisia ohjeita.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd henkildstd0 koki sisdisen viestinndn kohtalaiseksi.
Toimeksiantajayrityksessa vahvuudeksi koettiin avoin ja rento tunnelma seka hyva yhteishenki.
TyOyhteisdssa koettiin helpoksi keskustella asioista. Yrityksen asioista kaivattiin sdanndéllisesti
tietoa johdolta. Palautteen antamista esimiehiltd ja kollegoilta toivottin enemman. Kaytossa
olevat viestintavalineet koettiin riittdviksi, mutta niiden kayttddn tulisi panostaa ja perehdyttaa
paremmin. Yhteisten linjausten tekeminen auttaa selkeyttdmaan sisaista viestintaa.

Tutkimuksessa onnistuttiin tuottamaan toimeksiantajayritykselle kdytanndn tydkaluja sisdisen
viestinnan kehittdmiseen. Kehittdmisehdotukset on tarkoitus ottaa kayttéon
toimeksiantajayrityksessa.
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TOWARDS BETTER COMMUNICATION
TOGETHER

- Developing internal communications in the company

This master’s thesis researched internal communication and its development in the company.
The commissioner company of this thesis is an expert organization in the creative industry. The
purpose of the thesis was to get information on the personnel’s view of the present situation of
internal communication in the company and how the internal communication can be developed
to meet the needs of the company and the future.

A case study was chosen as a research approach as the subject of the study was the internal
communication of the commissioner company. Both quantitative and qualitative methods were
used as research methods. A quantified method was used to send a questionnaire to personnel
of the company. The response rate of the questionnaire was 100% (N=12). The answers to the
questionnaire were analyzed by qualitative methods. Based on the results of the theory and the
survey, individual interviews were conducted with the entire personnel of the company. In
addition, background information about the company and the company’s internal instructions,
which was received from the CEO, was used in this study.

The results of the research showed that the personnel’s view of the internal communication was
moderate. The strengths in the company were open and relaxed atmosphere and a good team
spirit. People experienced easy to discuss in the work community. Regular information about the
company and the company business were required from the management. More feedback was
hoped from supervisors and colleagues. The available communication tools were considered
sufficient, but the use of them should be better planned and taught. Making common lines in
internal communication will help to clarify it.

The study succeeded in producing practical tools for the company to develop internal
communications. Proposals for development are to be introduced in the company.

KEYWORDS:

Communication, internal communication, flow of information, interaction



SISALTO

1 JOHDANTO

2 TYOYHTEISON SISAINEN VIESTINTA

2.1 Yrityksen viestinnan tehtavat ja tavoitteet

2.2 Sisainen viestinta tydyhteisén toiminnan ytimena

2.3 Sisaisen viestinnan foorumit ja kanavat
2.3.1 Tyétila vuorovaikutuksen pelikenttana
2.3.2 Virallisia ja maaramuotoisia foorumeita
2.3.3 Epavirallisia ja vapaamuotoisia foorumeita
2.3.4 Taydentavia viestintakanavia

2.4 Yhteinen vastuu sisaisesta viestinnasta tydyhteiséssa
2.4.1 Johdon lasn&olon ratkaiseva rooli
2.4.2 Lahiesimies tiedon valittdjana
2.4.3 Palautteen voima

2.4.4 Kehityskeskustelu — molemminpuolinen mahdollisuus

3 SISAISEN VIESTINNAN KEHITTAMINEN TOIMEKSIANTAJAYRITYKSESSA
3.1 Viestinnan suunnittelu ja prosessointi
3.2 Tydyhteison sisdisen viestinnan linjaukset
3.3 Yhteisilla pelisdanndilla sisaisen viestinnan periaatteet konkreettisiksi
3.4 Sisaisen viestinnan tutkimisessa kaytetyt tutkimusmenetelmat
3.4.1 Kyselylla nykytilanteen kartoitus

3.4.2 Teemahaastattelulla syvyytta ja kehittdmisideoita

4 SISAISEN VIESTINNAN TUTKIMUKSEN TULOKSET JA
KEHITTAMISEHDOTUKSET
4.1 Henkil6ston vastaukset sisdisen viestinnan kyselyyn
4.1.1 Esimiehen ja tyontekijan valinen viestinta
4.1.2 Kollegoiden valinen viestinta
4.1.3 Strateginen viestinta
4.1.4 Epavirallinen viestinta
4.1.5 Kaytdssa olevien viestintdkanavien ja foorumeiden toimivuus
4.2 Henkil6ston ndkemykset sisdisen viestinnan kehittamisalueista
4.2.1 Kehityskeskustelut

16
17
17
19
20
21
21
23
24
25

28
28
30
32
33
33
36

39
39
39
41
42
43
45
47
48



4.2.2 Palaute 50

4.2.3 Yhteisollisyys 51
4.3 Kehittamisehdotukset 53
5 POHDINTA 57
5.1 Tutkimuksen luotettavuus ja arviointi 57
5.2 Jatkotutkimusmahdollisuudet 59
LAHTEET 60
LIUTTEET

Liite 1. Saatekirje ja kyselylomake
Liite 2. Haastattelurunko
Liite 3. Paivittaisviestinnan suunnitelma

KUVIOT

Kuvio 1. Tydyhteisdviestinnan uusi agenda (Juholin 2013, 179). ......oeieiiiiiiiiiiiiiiieenee. 10
Kuvio 2. Foorumien ryhmittely muutamin esimerkein (Juholin 2013, 213). .................. 16
Kuvio 3. Kaytannon suunnittelun viitekehys (Juholin 2013, 143). ....ovviiiiiiiiiiiiiiiiee 30
Kuvio 4. Kaytdssa olevien viestintdkanavien keskiarvot. .........ccccccceeiiiiiiiiiiiiiiene, 46
Kuvio 5. Kaytdssa olevien viestintadfoorumeiden keskiarvot................oooviiieennnn 47
TAULUKOT

Taulukko 1. Hahmottelua paivittaisviestinnasta tyoyhteison nakdkulmasta. (Juholin

B2 0 1 TR 7 RSP 31
Taulukko 2. Esimiehen ja tydntekijan valinen viestinta. .................ccccciiiiei e, 41
Taulukko 3. Kollegoiden valinen viestinta. ..., 42
Taulukko 4. Strateginen viestinta. ... 43

Taulukko 5. Epavirallinen viestinta. ... e 45



1 JOHDANTO

Viestinta ja tiedonkulku ovat asioita, jotka ovat jatkuvasti esilla. Tyon tekemisen muodot
muuttuvat koko ajan ja on tarkea tukea muutoksen keskella olevien tydyhteis6jen vuoro-
vaikutusta (Pennanen, 2017.) Teknologian kehitys, etatydmahdollisuudet, verkkoympa-
ristot ja uuden sukupolven tulo tyémarkkinoille ovat esimerkkeja syista, joiden takia si-
saisen viestinnan on pysyttava kehityksessa mukana. Vanhat tavat viestia tyopaikalla

eivat enaa ole niin toimivia, koska ihmisten ja ympariston tarpeet ovat muuttuneet.

Sisdisessa viestinnassa koetaan usein ongelmaksi liika tiedon maara ja tapa, jolla tietoa
valitetdan. On tarkea luoda Ihmisille mahdollisuuksia etsia tietoa itse, kun he sita tarvit-
sevat. (Farrant 2003, 9.) Vaikka yrityksissa on usein erilaisia kehittamisprojekteja me-
neillaan ja niista saatavat tiedot on tarkea jakaa koko yrityksen hyddyksi, on silti tarkeaa
miettid tapauskohtaisesti, mista tiedosta on hyotya ja mista ei. Oleellista ei ole kaiken
tiedon jakaminen kaikille, vaan tulee punnita tiedon jakamisen ja saamisen hyodyllisyys
sekd tarpeellisuus. (Osterberg 2015.) Yrityksissd on tasapainoiltava tiedon méaaran ja
viestintdkanavien kanssa. Usein ihmisilla on Kiire ja heilla ei ole aikaa miettia, mista tar-
vittavat asiat 16ytyvat. Siksi on tarkeaa, etta sisainen viestintd on rakennettu selvaksi ja

kaikilla on yhteinen ymmarrys, mista tarvittavat tiedot 16ytyvat.

Sisainen viestinta on yksi nopeimmin kasvavista erikoisaloista viestinnassa, kuten Vercic
ym. (2012) ovat todenneet. Juholinin (2013, 191) mielesta yrityksissa sisainen viestinta
on noussut erilaisissa kyselyissa tyoyhteistjen keskeiseksi kehittamisalueeksi. Viestinta
nahdaan jo osana johtamista ja esimiesty6ta. Silti sisainen viestinta on usein organisaa-
tioiden yksi aliarvostetuimmista toiminnoista. Viestintatoimisto Ellun Kanat kirjoittaa si-
saisesta viestinnasta lyhyesti, mutta mielestani varsin ytimekkaasti: "Se on kuin urheilu-
joukkueen maalivahti — saa harvoin kehuja osakseen, mutta kun osa-alueella epaonnis-

tutaan, moka huomataan varmasti” (Ellun Kanat 2017).

Tama tutkimus on tehty toimeksiantona yritykselle. Yritys on luovalla alalla toimiva asi-
antuntijaorganisaatio. Toimeksiantajayritys on kasvanut viimeisen viiden vuoden aikana
muutaman hengen yrityksesta 12 henkilon yritykseksi. Yrityksessa on kolme vuotta sitten
aloitettu kehitystoimenpiteitd myynnissa ja projektihallinnassa. Tavoitteena on ollut jar-
jestelmallisesti lahted kehittamaan yrityksen toimintaa ja samalla varautua tulevaisuu-
teen. Seuraavana kehittamiskohteena toimeksiantajayrityksessa oli sisainen viestinta.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, mika on henkiléston nakemys sisaisen viestinnan
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nykytilanteesta toimeksiantajayrityksessa ja miten sitd voidaan kehittda vastaamaan or-
ganisaation tarpeita ja tulevaisuutta. Tavoitteena oli tehda kehittamissuunnitelma sisai-
sesta viestinnasta toimeksiantajayritykselle. Toimeksiantajayrityksessa ei ole aiemmin

tutkittu sisaista viestintaa.

Opinnaytetydn teoriaosuudessa esitellaan ensin yrityksen viestinnan tehtavat ja tavoit-
teet lyhyesti. Taman jalkeen kaydaan lapi tarkemmin mita sisaisella viestinnalla tarkoite-
taan, millaisia viestintdkanavia seka —foorumeita kaytetdan ja kenella on vastuu sisai-
sessa viestinndssa. Empiirisessa osiossa kerrotaan tarkemmin toimeksiantajayrityk-
sestd ja sen sisdisen viestinnan kehittamisesta. Lisdksi kuvataan tarkasti, miten koko
tutkimusprosessi toteutettiin. Tutkimusmenetelmina kaytettiin kvantitatiivista ja kvalitatii-
vista menetelmia. Koko toimeksiantajayrityksen henkilostd (N=12) oli tutkimuskohteena.
Tutkimuksen tuloksien perusteella tehtiin toimeksiantajayritykselle kehittamisehdotukset

sisdiseen viestintaan.
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2 TYOYHTEISON SISAINEN VIESTINTA

2.1 Yrityksen viestinnan tehtavat ja tavoitteet

Viestinnélle voidaan maaritella perustavaa laatua olevia tehtavia seka tilannekohtaisia
tehtavia. Viestinnan avulla on mahdollisuus vaikuttaa tyéhyvinvointiin tai yrityksen mai-
neeseen. Toisaalta viestinnan avulla voidaan tukea ja auttaa organisaatio lapi suuren
muutoksen, kuten esimerkiksi uuden strategian jalkauttamisessa. (Juholin 2013, 23, 70-
71, 100-101.) Yrityksen viestinnan tavoitteena on olla osa liiketoimintaa, johtoryhmatyds-
kentelya ja operatiivista toimintaa vuorovaikutteisesti. Onnistuneessa yhteistydssa kaikki
yrityksen tyontekijat seka johtaja ovat sisaistaneet viestinnan osaksi liiketoimintaa.
(Huuhka 2010, 117; Korhonen & Rajala 2011, 23, 33; Piha 2015, 80-81.)

Yrityksen viestinnan tehtavat ovat:

- informointi, tiedon saatavuus ja tiedonvaihdanta tyOyhteison jasenten ja sidos-
ryhmien kesken

- yhteiséllisyyden rakentaminen ja tyéhyvinvoinnin tukeminen

- sidosryhméadialogi

- toiminta julkisuuksien kentilla

- maineen tai brandin rakentaminen

- yhteiskunnallinen vaikuttaminen, yhteiskunnallinen keskustelu ja osallisuus eri-
laisissa julkisuuksissa

- tuotteiden ja palveluiden kiinnostavuuteen tai vetovoimaan vaikuttaminen. (Kor-
honen & Rajala 2011, 33-34; Juholin 2013, 70.)

2.2 Sisainen viestinta tydyhteisén toiminnan ytimena

Sisainen viestinta on jokaisen organisaation toiminnan ytimessa ja se on sulautunut toi-
mintatapoihin. Se on edellytys yhteisén olemassaololle ja menestymiselle. (Farrant
2003, 9; Ruck & Welch 2012; Vercic ym. 2012; Juholin 2013, 23, 28.) Sisaisella viestin-
nalla tarkoitetaan kaikkea tiedonkulkua ja vuorovaikutusta, joka tapahtuu yrityksen si-
salla. Se voi olla virallista tai epavirallista. Kaikki organisaation tyontekijat johtoportaasta
tyontekijdihin ovat sisaisen viestin viejia ja valittajia. Hyva sisainen viestinta on avointa,

rehellista, nopeaa ja ymmarrettidvaa. Sisdisen viestinnan tavoitteena on, ettd jokainen
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organisaation tai yhteison jasen tietda missd mennaan ja on myds perilla mahdollisista
tulevista muutoksista organisaatiossa. (Korhonen & Rajala 2011, 83; Pesonen 2012,
145; Piha 2014; Welch 2012; Osterberg 2015.) Farrant (2003, 18) maarittelee hyvan
sisaisen viestinnan ominaisuuksiksi aiemmin mainittujen lisadksi mitattavuuden tulosten
muodossa, kahdensuuntaisuuden, tarkkuuden ja ajantasaisuuden. Lisaksi siséinen vies-

tinta tulee valmistella ja kertoa asiantuntevasti.

Sisaisen viestinnan avulla rakennetaan oikeaa ja selvaa yrityskuvaa, viestitdan henkilos-
tolle erilaisten toimenpiteiden ja muutosten syista seka seurauksista ja sitoutetaan hen-
kilost6a. Sisaisen viestinnan avulla tehdaan henkildstolle yrityksen tuotteet ja palvelut
tutuiksi. (Korhonen & Rajala 2011, 33-35; Pesonen 2012, 145; Welch 2012; Osterberg
2015.) Johdon esilla oleminen ja asioista viestiminen edesauttavat viestinnan onnistumi-
sessa. Asioista viestitdan usealla tavalla ja keinoilla, eika luoteta vain yhteen tapaan.
Ihmisilla tulee olla mahdollisuus kayttaa luotettavia ja arvostettavia viestintdkanavia tai —
vaylia, joissa heidan on mahdollista iimaista mielipiteensa ja kysella asioista seka saada
niihin vastauksia. (Farrant 2003, 17; Crescenzo 2011, 230; Korhonen & Rajala 2011, 15-
16; Juholin 2013, 324.)

Sisaisen viestinnan merkitys on korostunut, silla tydyhteisét eivat ole enaa suljettuja tiloja
tai selkearajaisia. Tyota tehdaan verkostoissa, timeissa ja projekteissa, jotka voivat ylit-
taa organisaatiorajoja. Ihmiset haluavat olla tietoisia asioista ja my0s jakaa tietoa toisel-
leen, joten tietoa ja tiedonvaihdantaa tarvitaan enemman. Viestintateknologian kehitys
on vauhdittanut tyén merkityksen ja sen sisallén muutosta, johtamiskulttuurin muutosta
kohti jaettua johtajuutta ja muuttanut kasityksen viestinnasta taysin. (Korhonen & Rajala
2011, 35; Juholin 2013, 174.)

Teknologian kehitys ja uusien viestintamuotojen kayttéonotto vaativat sopeutumista
tydnantajalta, silla nykyajan tyéntekijdiden tarpeet niiden suhteen muuttuvat nopeasti.
Viestintaa taytyy sopeuttaa ja uudistaa samalla tavalla kuin brandia uudistetaan. Helposti
luullaan, etta nykypaivana uudet teknologiat tekevat kasvokkaisviestinnasta tarpeetonta,
mutta niilla ei voi korvata yhdessa oloa samassa huoneessa ja keskustelua, joilla raken-
netaan suhteita ja pidetaan ylla niita. Ei siis yllata, ettd vaikka ihmiset kayttavat uusia
viestintavalineita ja —kanavia enemman ja enemman, kayvat he silti toistensa luona nah-
dakseen heita. (Farrant 2003, 9, 50.) Avainasemassa sisdisessa viestinndssa on luoda
sellainen tydymparistd, jossa tyontekijat voivat vaihtaa tietoa, jota he tarvitsevat tyos-
saan. Keskusteluita kdydaan yhdessa kollegoiden, lahiesimiesten, johdon, asiakkaiden
ja sidosryhmien kanssa. (Whitworth 2011, 206.)
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Juholinin (2013, 177-178) esille tuoman tydyhteiséviestinnan uusi agenda —mallin mu-
kaisesti viestinta tapahtuu sielld, missa ihmiset toimivat, tuottavat ja vaihtavat tietoa seka
kokemuksia vastuullisesti ja itseohjautuvasti. Tiedonvaihdanta on tydyhteison jasenten
jatyoyhteis6on laheisesti kuuluvien keskinaisviestintaa. Lahtokohtana on organisaatiota-

son kaikille yhteinen ja samanaikaisesti tuotettu tieto (Kuvio 1).

Luodaan
identiteettia ja
rakennetaan
tyénantajamainetta
: Perus- ja
Luodaan ja ajantasaistietoa
vahvistetaan saatavilla ja sita
yhteisollisyytta Foorumit vaihdetaan
- Koko organisaation
- Yksikoiden
Jaetaan -Tiimien
osaamista ja Asioita kasitellaan
kokemuksia, Projektien keskustellen

kehitetaan uutta

Osallistutaan ja
vaikutetaan
asioihin

Kuvio 1. Tydyhteisdviestinnan uusi agenda (Juholin 2013, 179).

Malli koostuu kuudesta tydyhteisdn toiminnan peruspilarista seka yhdesta naita kaikkia

yhdistavasta tekijasta:

1. Ajantasaisen tiedon saatavuus, sen tuottaminen seka jalostaminen, aktiivinen et-
siminen ja tiedonvaihdanta kaikille sita tarvitseville.

Vuorovaikutteisuus isojen ja merkityksellisia asioiden kasittelyssa.

Rento ja arvostava tunnelma seka yhteenkuuluvuuden tunne tydyhteiséssa.

Kaikilla on vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuus tydyhteisdssa.

AR

Yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen, sisaltden monisuuntaisen ja jatku-
van palautteen.
6. Tyobnantajamaineen merkitys tyoyhteistssa ja yrityksen ulkopuolisessa ymparis-

tossa.
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Kaikille naille yhdistavana tekijana ovat foorumit, joissa toimitaan seka viestitdan. Foo-
rumit ovat avoimia tiedon vaihdannan ja vuoropuhelun paikkoja. Ne yhdistavat organi-
saation verkostoihin ja toimintaymparistoon. Viestinta tulee nahda olennaisena osana

kaikkea toimintaa ja tekemista, jota on tydyhteiséssa. (Juholin 2013, 178-179.)

Vuorovaikutteisesti ajantasaista tietoa

Sisadisen viestinnan parantamisen tarve voi johtua siita, ettei organisaatiossa ole tar-
peeksi kasvokkaista viestintda tai vuorovaikutusta henkildiden valilla. Toisaalta se voi
johtua siita, etta se tieto, mika tulee ylhaalta alaspain organisaatiossa, ei vastaa ihmisten
tarpeita. (Farrant 2003, 50; Vercic ym. 2012.) Perinteiselle tiedottamiselle eli informoin-
nille on edelleen tarvetta esimerkiksi kriisi- tai poikkeustilanteissa, silla monet asiat hoi-
tuvat kertaluonteisella tiedottamisella. Nykypaivana kuitenkin perinteisen ylhaalta alas
tiedottamisen lisaksi tarvitaan keskinaista vuorovaikutusta, jossa vaihdetaan tietoa, ko-
kemuksia ja osaamista. Puhutaan tyOyhteisdviestinnasta ja sen osapuolista, jotka osal-
listuvat vuoropuheluun. (Juholin 2013, 57-59, 181-182; Osterberg 2015.) Tehokkain
viestinnan muoto on kasvokkaisviestinta, joka on luonteeltaan kaksisuuntaista. Siina mo-
lemmat osapuolet reagoivat, vastaavat ja se motivoi toimimaan. Osallistujat voivat var-
mistaa, ettd ymmarsivat asian ja heidat ymmarrettiin. Sita suositaan yleisesti, kun esi-
merkiksi saadaan palautetta, miten yritykselld menee tai ihmiset haluavat kertoa esimie-

hilleen tai johdolle omia ideoitaan tai tuntemuksiaan. (Farrant 2003, 50.)

Organisaatiot eivat voi kontrolloida tietoa ja viestintaa niin kuin ennen. Tarkeaksi on muo-
dostunut se, mista ja miten nopeasti oikea ja ajantasainen tieto on saatavissa silloin kun
sitd tarvitaan. MyOs vapaamuotoisen viestinnan merkitys on kasvanut sitd mukaa, mita
monimutkaisemmaksi asiat menevat. Asioita pohditaan yhdessa ja niille etsitddn merki-
tyksia. Nykypaivana tyopaikoilla otetaan huomioon myés tunteet, jotka ovat osa viestin-
nan kokonaisuutta. (Juholin 2013, 174-176.)

Muutostilanteissa ajantasaisen tiedon saatavuus ja vaihdanta ovat avainasemassa, silla
henkildsté odottaa mahdollisuuksia osallistua keskusteluun ja kysella asioista. Tyon te-
ossa korostuvat ajantasaisen tiedon tarkeys ja tydntekijan oma vastuu sen hankkimi-
sessa. On oltava itse aktiivinen ja kyseltava, jaettava sita muille, etsittava ja tarkistettava

tiedon oikeellisuutta. Samaa voi odottaa muilta vastavuoroisesti. Ajantasaisen tiedon
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vaihdanta muiden tyontekijoiden kanssa lisaa tyon tehokkuutta ja parantaa téiden suju-
vuutta. Organisaation tulee myos aktiivisesti tuottaa ajantasaista tietoa, jotta sitd on saa-
tavilla. (Korhonen & Rajala 2011, 84; Juholin 2013, 181-182, 410; Osterberg 2015.)

Sisadisen viestinnan avulla pidetdan henkil6sto tietoisena liikketoiminnan tavoitteista ja
strategiasta, tulevista muutoksista, yrityksen taloudesta ja sidosryhmista. (Osterberg
2015.) Asiat ovat isoja ja merkittavia, kun niilla on vaikutusta koko organisaation ja yksit-
taisen inmisen elamaan. Naita asioita tulee kasitella niin kauan, ettd jokainen kokee ym-
martaneensa asian. Kun asioita kasitelladn vuorovaikutteisesti, ihmisille syntyy seka ko-
konaiskuva etta tarkennettu kuva asiasta. Samalla prosessi nostaa esille olennaiset ky-
symykset, kun ihmiset miettivat asioita eri perspektiivistd kuin johto tai esimiehet. Nain
syntyy syvempaa ymmarrysta, kun yhdistetaan tieto koskemaan omaa ty6ta tai tiimia.
(Juholin 2013, 182-183.)

Osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet

Osallisuus ja vaikuttaminen ovat jatkoa edelliseen eli isojen asioiden kasittelyyn. Nailla
tarkoitetaan sita, etta ihmisella on halua ja valmiutta osallistua ja antaa oma panoksensa
erilaisiin tydyhteisdn hankkeisiin ja prosesseihin. Ne ovat olennainen osa muutosta. (Far-
rant 2003, 15; Juholin 2013, 183-184.)

Kynnys osallistumiseen tai vaikuttamiseen voi olla joskus liilan suuri, joten siihen tarvi-
taan rohkaisua ja palkitsemista. Kannustamalla, kyselemalla ja antamalla mahdollisuus
osallistua paatdéksentekoon tai kehittamiseen ihmiset sitoutuvat yritykseen. Kun ihmiset
kokevat itsensa tarkeiksi tydssaan ja tydyhteiséssaan, he kehittyvat, voivat hyvin ja ha-
luavat vaikuttaa enemman. Tydyhteiséjen hyvinvointia voidaan rakentaa viestinnan na-
kokulmasta osallistumisen, yhteisollisyyden, kannustamisen ja luottamuksen kautta. Kun
ihmiset kokevat tekevansa mielekasta tyota, josta he saavat onnistumisen ja itsensa to-
teuttamisen kokemuksia, syntyy tydhyvinvointia. Vuorovaikutteisella kommunikoinnilla
on tassa suuri rooli, kuten palautteen antamisella ja saamisella, avoimilla keskusteluilla.
(Grady 2011, 236-240; D’Apris 2011, 260, 264-265; Juholin 2013, 183-184; Kuusela
2013, 47-48.)

Paras tapa sitouttaa ihmisia on osoittaa, etta valittda heista. Valittamisen voi osoittaa
katseen luomisella, esittamalla kysymyksen, koskettamalla, kuuntelemalla tai kannusta-
malla. (Leppanen & Rauhala 2012, 181-182, Kuusela 2013, 52-58, 64). Tydyhteiso,
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jossa valitetdan toisista ja osallistetaan toimintaan, menestyy myds taloudellisesti
(Huuhka 2010, 117; Fjader 2017).

Kun henkilosto tuntee yrityksen tuotteet ja palvelut, auttaa se ymmartamaan oman roo-
linsa yrityksessa ja sita kautta motivaatio ja sitoutuneisuus lisdantyy tydhén seka tyon-
antajayritykseen. Mahdollisista muutoksista palveluissa tai tuotteissa tulee viestia henki-
I6stdlle, jotta se pysyy ajan tasalla. Tyontekijat edustavat yritystd omissa verkostoissaan
ja heidan valittamansa tieto yrityksen tuotteista ja palveluista kulkee sitd kautta laajalle,
kuten esimerkiksi asiakkaille ja yhteistyokumppaneille. (Grady 2011, 240; Juholin 2013,
59-60; Osterberg 2015.)

Organisaatiokulttuuri ja tyoilmapiiri

Kulttuuri syntyy aina yhteisen toiminnan seka johtamisen tuloksena. Jokaisella on rooli
ja vastuu siina, millaiseksi organisaatiokulttuuri muodostuu. Johdon tehtavana on luoda
organisaatiolle perusta ja raamit eli huolehtia, ettd edellytykset toteutuvat. Lahiesimies-
ten tehtavana on huolehtia paivittdisesta yhteistydsta, onnistumisen mahdollisuuksista,
varmistaa tavoitteiden toteutuminen ja olla kiinteana osana ryhmaa. Jokaisella tyonteki-
jalla on mahdollisuus omalla osaamisellaan ja aikaansaamisellaan yllapitaa, nostaa tai
heikentda toiminnallaan organisaation ilmapiiria ja tavoitteiden toteutumista. (Ramo
2013, 181; Kuusela 2013, 174-175; Kuusela 2015, 85-86, 145.) Parhaimmillaan sisainen
viestinta on sulautunut organisaatioiden johtamiskulttuuriin. Organisaation kulttuuri on
johtajansa nakdéinen ja han antaa sille kasvot seka savyn. (Farrant 2003, 48; Huuhka
2010, 140; Kuusela 2015, 17, 49-50; Piha 2015, 69-70.)

Esimiesten ja johdon on kaytettava aikaa kulttuurin ja ihmisten johtamiseen. Siten on
mahdollista kertoa mita pidetddn organisaatiossa tarkeana ja millaisen esimerkin johto
antaa kulttuurista. Tasta syysta on tarkeaa, etta lahiesimies jakaa aikaansa asiakkaiden,
henkildston ja liiketoiminnan valilla tasapainoisesti. (Ramoé 2013, 62; Kuusela 2015, 146-
147, 198-199; Isotalus & Rajalahti 2017, 37-38.) Esimies ja johto luovat pohjan nykyai-
kaiselle yrityskulttuurille arvostamalla ja hyvaksymalla erilaisuutta, tavoittelemalla onnis-
tumisia, kohdaten ongelmia, ideocimalla, muutoshalukkuudella, rehellisyydella ja avoi-
muudella (Huuhka 2010, 137-140, 183-184; Ramd 2013, 62-76, 181).
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Tunnelma syntyy ihmisten valisen tekemisen ja vuorovaikutuksen tuloksena. Sen muo-
dostamiseen osallistuvat kaikki. Silla on suuri vaikutus viihtymiseen, henkiseen tasapai-
noon, varsinaiseen tyon tekemiseen, innostukseen ja luovuuteen. Kun tunnelma on
hyva, ty6é sujuu ja tulosta tulee. (Juholin 2013, 185; Kuusela 2013, 11, 167; Kuusela
2015, 95-96, 113-114.) Tyoilmapiiri on tydyhteisdssa yleisesti aistittavissa oleva tunne.
Sitd on vaikea mitata, silla se saattaa muuttua hyvin nopeasti ja palata yhtad nopeasti
takaisin. (Moisalo 2010, 147-148.) Sanattomalla viestinnalla voi vaikuttaa ilmapiiriin ja
yllapitda suhteita. Katse, ddnensavy ja eleet merkitsevat viestinndssd enemman kuin
sanat. (Kuusela 2013, 171; Kuusela 2015, 96-97; Isotalus & Rajalahti 2017, 18-20.) Myds
hiljaisuus ja tauot puhuttaessa antavat vuorovaikutuksen osapuolille tilaa ajattelulle seka
uuden luomiselle (Heinonen ym. 2012, 220). Sanattomalla viestinnalla on yhta suuri, ellei
suurempikin vaikutus kuin puheella. On hyva huomata, ettd jos puhe ja henkilén muu
viestinta on ristiriidassa, jalkimmainen vaikuttaa viestintatilanteessa vastapuoleen voi-
makkaammin. (Huuhka 2010, 121.)

Hyvan tiimihengen ja yhteisollisyyden luominen on tarkeaa. Kun tiimin sisalla on hyvat
yhteydet toisiinsa, se suoriutuu hyvin. Keskustelu on avointa ja vuoropuhelua kaydaan
laajentamalla nakokulmia seka synnyttamalla yhteistd ymmarrysta. (Huuhka 2010, 119-
120; Leppanen & Rauhala 2012, 265, 270, 272; Juholin 2013, 66-67; Kuusela 2013, 42.)

Yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen

Tyoyhteison tunnelman ollessa avoin, rento, luottava ja iloinen, innostaa se ihmisid kom-
munikoimaan ja jakamaan tietoa seka osaamistaan (Heinonen ym. 2012, 75; Juholin
2013, 187). Vuorovaikutteinen kommunikointi synnyttaa uutta tietoa, oppimista ja tuo li-
saarvoa toiminnalle. Inmiset oppivat toisiltaan, kun he tydskentelevat yhdessa vapautu-
neessa tunnelmassa ja uskaltavat puhua seka olla asioista eri mieltd. Yhdessa kanne-
taan vastuuta, jalostetaan ajatuksia ja |0ydetddn enemman ideoita ja ratkaisuvaihtoeh-
toja. Yhteenkuulumisen tunnetta vahvistaa yhteinen tavoite, joka tukee myos jokaisen
henkil6kohtaisia kehittymistavoitteita. (Huuhka 2010, 117; Heinonen 2012, 72, 77; Kuu-
sela 2013, 133-138; Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 35.)

Ryhman jasenten keskindinen luottamus ja ehyt ryhmaidentiteetti ovat vahva perusta

hyvalle yhteistydlle. (Heinonen ym. 2012, 72.) Tiedon oppimiseen riittda toisten kuunte-
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leminen ja tyonteon seuraaminen vieresta. Usein kiire vaikeuttaa osaamisen ja koke-
musten jakamista, kun ei ole aikaa olla, kulkea ja tehda toisen vieressa asioita. (Juholin
2013, 186.)

Onnistumisia kannattaa juhlia. Tavoitteen varrelle kannattaa sijoittaa valitavoitteita, joita
on mahdollista juhlistaa pieninkin keinoin. (Heinonen ym. 2012, 106; Kuusela 2013, 38-
39.) Paivittain tydssaan ja arjen pienissakin asioissa onnistuvat ihmiset ovat onnellisem-
pia ja luovempia, mista seuraa parempia ideoita ja arjessa jaksetaan paremmin. Nama
edesauttavat taas onnistuneempiin suorituksiin. Avoin ja arvostava kulttuuri mahdollistaa
sen, ettd onnistumiset jaetaan avoimesti tyopaikalla. (Leppanen &Rauhala 2012, 205-
206, 291; Ramo6 2013, 131.) Onnistumiskeskeisyys ei tarkoita sita, etta ollaan aaripositii-
visia ja hurrataan koko ajan. Sallimalla positiiviset ja negatiiviset tunteiden ilmaisut ty6-
paikalla osoitetaan inhimillisyytta. Huonoja hetkia tulee ja ne sallitaan, vaikka paapaino
pidetaankin vahvuuksissa ja niiden vahvistamisessa. (Leppanen & Rauhala 2012, 299-
301.)

Tyoyhteison maine

Tybnantajamaine on ajankohtainen, kun kilpaillaan tyévoiman saamisesta ja pitami-
sesta. Siina keskeisia ryhmia ovat nykyiset ja potentiaaliset tyontekijat. Tydnantajamaine
rakentuu vuorovaikutustilanteissa, joissa organisaation toiminta kohtaa sidosryhmat, ku-
ten henkilokunnan, asiakkaat, yhteistyétahot ja alihankkijat. (Huuhka 2010, 123-125; Ju-
holin 2013, 187.) Tasta syysta jokainen organisaation jasen, johtajasta tydntekijdihin, on

omalta osaltaan vaikuttamassa organisaation maineeseen (Huuhka 2010, 123).

Tyontekijat ovat eraanlaisia brandilahettilaita ja jokainen heidan viestinsa asiakkaiden ja
yhteiskumppaneiden kanssa on tarkea, silla niilld luodaan yrityksesta kuvaa ulospain.
Nykypaivana sosiaalinen media on lisannyt tyontekijoille mahdollisuuksia kertoa ja kes-
kustella yrityksesta ulkopuolisile enemman kuin koskaan ennen. Tasta syysta on tar-
keaa, etta tyontekijat tuntevat olevansa osa yritysta ja sen arvoa seka heille annetaan
positiivisia asioita kerrottavaksi. Siihen vaikuttaa se, miten heitd kohdellaan ja kuinka
heille viestitdan. (Grady 2011, 240; Isotalus & Rajalahti 2017, 56, 58.) Sisaisen viestin-
nan avulla voidaan luoda positiivista yrityskuvaa, mika lisaa tyontekijoiden ylpeytta orga-

nisaatioon kuulumisesta. (Osterberg 2015).
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2.3 Sisaisen viestinnan foorumit ja kanavat

Tyoyhteistviestinnan kaytannét muuttuvat koko ajan, silla taman paivan tydéelama edel-
lyttaa yhteisollisyytta ja vuorovaikutteisuutta. Uusi teknologia mahdollistaa ajantasaisen
tiedon jakamisen ja vaihdannan yha nopeammin sijainnista riippumatta. Uudet ohjelmat
tarjoavat ihmisille mahdollisuuden vuorovaikutteisempaan kayttaytymiseen yhteis-
tyossa, paatoksenteossa, tiedon jakamisessa ja yhteisen tiedon luomisessa. Taman pai-
van teknologia mahdollistaa my6s verkossa viestinnan, jolloin on mahdollista saavuttaa
lahes yhta tehokasta ja rikasta viestintda kuin kasvokkaisviestinta. (Juholin 2013, 212.)
Kasvokkaisviestinta on tehokkainta tiimin kesken tai lahiesimiesten kanssa, esimerkiksi
tiimipalavereissa. Myds toimitusjohtajan kiertely tyon keskelld ja keskustelu tyontekijoi-
den kanssa on kasvokkaista sisaista viestintda ja mahdollistaa vuorovaikutustilanteiden
syntymisen. (Farrant 2003, 17, 33.)

Juholin (2013) ryhmittelee foorumit kuvion 2 mukaisesti viralliseen ja maaramuotoiseen

seka epaviralliseen ja vapaamuotoiseen kommunikointiin:

Painotus epavirallisessa, Painotus virallisessa,
vapaamuotoisessa maadramuotoisessa
* Verkostoyhteydenpito » Johdon blogi
* Vapaamuotoiset Tyétila * Vuorovaikutteinen
suunnittelu-, tiimi- ym. S intranet
paivat Wil T Sltele » Johdetut prosessit

keskinaisviestinta
Pikapalaverit
Verkkokokoukset

(mm. strategia,
muutokset, arvot)

. Spontaanit
* Kollegatapaamiset keskustelut
« Ideointipaivat pysahdykset + Tiedotustilaisuudet
» Kahvikeskustelut « Tiedotteet
» Maaramuotoiset prosessit
= (mm. yt)
Tayden.tajla « Yksisuuntainen intranet
* Puhelin * Julkistukset
- Pikaviestimet » Katsaukset
c In_t_ran"et ' » Osavuosikatsaukset
. Sah!(ogostl * Vuosikertomukset
« Sosiaalinen * Henkilostélehdet
media
* [Imoitustaulu

Kuvio 2. Foorumien ryhmittely muutamin esimerkein (Juholin 2013, 213).
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2.3.1 Tyétila vuorovaikutuksen pelikenttana

Tarkein viestintafoorumeista on fyysinen tyétila, joka voi olla myds verkkoymparisto tai
naiden kahden yhdistelma. Siella tapahtuu luonnostaan suurin osa kommunikaatiosta
kollegoiden kanssa, tydskennellaan, vietetdan taukoja ja pidetdan palavereja. (Juholin
2013, 66-67, 214; Kuusela 2013, 42.) Tydtilojen tulee soveltua ja tarjota mahdollisuuksia
uudenlaiseen tydnteon tapoihin, jossa yksilon tuottavuuden sijaan keskitytddan enemman
yhteison tekemiseen ja tuottavuuteen. Tydtilojen tulee tukea monenlaista tydntekoa ja
ne tulee suunnitella niin, ettd ne tukevat juuri sitad tyéta, mita niissa tehdaan. (Korteila
2016.) Toiden luonteen muuttuessa, yha useammin tydntekijalle toimisto on vain pistay-
tymispaikka ja varsinainen tyé tehdaan asiakkailla, likenteessa tai kotoa kasin (Yli-
perttula 2015).

Tyotila voi olla avokonttori, josta 16ytyy lisdksi rauhallisia ty6tiloja muun muassa pohdin-
toja ja kahdenkeskisia keskusteluja varten. Tieto kulkee helposti avotilassa, mutta toi-
saalta se voi hairitd keskittymista ja ajattelua. Tarkeaa on, etta tyétila tukee vuorovaiku-
tusta ja tiedonvaihdantaa samalla antaen mahdollisuuden luovuudelle. Asioiden hoitu-
essa suoraan vahenee tarve palavereille ja sahkoposteille, kun tiedetddn mita toiset
tyontekijat tekevat ja samalla saastyy aikaa. (Juholin 2013, 214-215; Korteila 2016.) Kor-
teila (2016) nostaa hairitseviksi tekijoiksi enemman virtuaaliset tyoétilan ilmoitukset kuten

sahkoposti- ja pikaviesti-ilmoitukset kuin akustiset aanet.

Verkkoymparisto ja yhteydenpito sen avulla helpottavat eri paikoissa olevien tyontekijoi-
den kommunikointia. Samalla voidaan jakaa tyopoyta virtuaalisesti ja keskustella asi-
oista samalla tavalla kuin fyysisesti vieressa istuen. Kaiken tdman voi tehda omalta ty6-
pisteelta tai mobiililaitteelta ja saastaen aikaa, rahaa ja ymparist6a, kun ei matkusteta
samaan paikkaan. (Juholin 2013, 215.)

2.3.2 Virallisia ja maaramuotoisia foorumeita

Virallisilla ja sdanndllisilla foorumeilla, kuten viikko- tai kuukausipalavereissa, jaetaan sa-
man sisaltdinen tieto kaikille ja sitd kautta ne helpottavat tiedonkulkua. Palaverissa esi-
tetty tieto tulee olla myds jossain yhteisessa tietokanavassa, kuten intranetissa, tai se
voidaan valittda sahkopostilla henkilostélle. Usein koetaan, ettd palavereita on liikaa,

mika johtuu siita, ettd saatu hyoty suhteessa kaytettyyn aikaan ei toteudu. Palavereiden
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viestintaa ja ajankayttdéa voi tehostaa valmistautumalla etukateen, tiedottamalla sisal-
I6sta ja pyytamalla tutustumaan materiaaliin. Kasiteltavien asioiden on hyva olla kaikkien
tiedossa etukateen, jolloin on mahdollista valmistautua ennakkoon. Nailla keinoilla voi
motivoida ja aktivoida osallistujia osallistumaan vuorovaikutukseen palaverissa. Itse pa-
laverissa asia esitetaan selvasti ja usein kaytetdan grafiikkaa apuna havainnollistamaan
asiaa. Vuorovaikutukselle on varattava aikaa, silld keskustelemalla asioista voidaan valt-
taa vaarinkasitysten syntymista. (Juholin 2013, 220-221; Osterberg 2015.) Tilanteita on
hyva kunnioittaa julistamalla ne rutiininomaisesti pienella eleelld alkaneiksi ja paatty-
neiksi. Nain kiinnitetdan huomiota, joka on mielentilan kannalta tarkeaa, seka luodaan

tunnetta siita, etta nyt ollaan sopivan tosissaan. (Rauhala ym. 2013, 127, 129.)

Tiimipalaverit ovat erinomainen esimerkki sisdisen viestinnan foorumeista. Niissa hyo-
dynnetdan kasvokkaista eli tehokkainta ja suosituinta viestintdmuotoa. Ne ovat saannol-
lisia ja virallisia foorumeita, joissa tieto tulee ylhaalta alaspain. Palaverissa on mahdolli-
suus keskustella asioista seka antaa palautetta eli hyédynnetaan kahdensuuntaista vies-
tintda. Palaverin vetja on sitoutunut asiaan ja ymmartaa, mihin suuntaan yritys on me-
nossa, jotta han osaa vakuuttavasti kertoa asiansa. Tama antaa henkilostolle kuvan, etta
yrityksen viestinta on todellista ja aitoa. Tarpeeksi kiinnostavan sisallén luominen seka
luonteva esiintyminen ovat avainasemassa, jotta ihmiset jaksavat keskittya ja motivoitua.
Tiimipalaverissa voi kuunnella ihmisten ajatuksia ja tuntemuksia asioista, joten on tarkea
antaa siihen mahdollisuus. Henkiléstd voi myds ehdottaa asialistalle aiheita, joita olisi

hyva kasitella timipalavereissa. (Farrant 2003, 52-60.)

Intranetin avulla voidaan yhdistaa joukkoviestinnan kattavuus, sosiaalisen verkostoitu-
misen kaytanndllisyys seka johdon viestinnan sisallollisyys (Whitworth 2011, 203). Ny-
kyaikainen intranet on avannut uusia mahdollisuuksia ja vaylia sisaiseen viestintaan. Se
on vuorovaikutteinen tyétila, jossa voi reaaliaikaisesti osallistua, keskustella ja kommen-
toida yhteisten pelisdantdjen mukaisesti paikasta riippumatta. Sieltd voi etsia tarvitse-
maansa tietoa nopeasti. (Farrant 2003, 34, 83; Whitworth 2011, 203; Crescenzo 2011,
222-223; Juholin 2013, 216, 324-325.) Siksi onkin tarkeda kiinnittda huomiota intranetin
rakenteeseen ja sen selkeyteen, jotta tieto [0ytyy sielta ja ettei siita tule vaan tiedon kaa-
topaikka (Juholin 2013, 325; Osterberg 2015).

Intranetistd kannattaa rakentaa omalle yritykselle sopiva ja pysya ajan tasalla siita, mika
kiinnostaa kayttajia. Sisaltd voi vaihdella kayttajien tarpeiden mukaan uutisista yritystie-
toihin ja sovelluksiin. Se on hyvin informatiivinen kanava, mutta sen rinnalle tarvitaan
muitakin viestintdkanavia. (Farrant 2003, 83; Crescenzo 2011, 222-223; Pesonen 2012,
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150-153; Juholin 2013, 325.) Henkilokunnan yksityisyyteen liittyvia tietoja ei intranetissa

tule julkaista, kuten poissaolon syyta tai henkilétietoja (Pesonen 2012, 151).

Sosiaaliset mediat voivat lisata vuorovaikutteisuutta tydyhteison viestinnassa. Sosiaali-
nen media mahdollistaa vuorovaikutteisen keskustelun koko organisaation sisalla kol-
meen eri suuntaan: johdosta tyontekijoille, tydntekijéilta johtoon ja tydntekijoiden kesken.
(Crescenzo 2011, 227-228; Juholin 2013, 217; Piha 2015, 41-42; Isotalus & Rajalahti
2017, 56.) Pikaviestikeskusteluissa kaikki keskustelijat ovat tasa-arvoisia asemasta riip-
pumatta. Luonteeltaan ne ovat valittdmia, hetkessa elavia ja samassa hetkessa myos
katoavia seka ymmarretdan, ettei aina voi vastata, vaikka henkild nayttaisi olevan pai-
kalla. Viestit ovat lyhyitd kommentteja ja se on normaalia, eika niita tulkita valinpitamat-

témiksi. Se kuuluu niiden luonteeseen. (Kuusela 2013, 35.)

Sosiaalisen median kaytén hyoétyna on vahentynyt dokumenttien maara sahkopostilla ja
sitd kautta tietoturvan paraneminen. Yhteiset tietoalustat pilvessa tai internetissa, joissa
voi muokata tietoa, lisdavat tiedon ja osaamisen vaihdantaa. Pikaviestimien avulla voi
sujuvoittaa tyoviestintad. Sosiaaliset mediat luovat tdysin uudenlaisia mahdollisuuksia
verkostoitumiseen. Toisaalta ne korvaavat ja tdydentavat kasvokkaistapaamista ja yh-
teydenpitoa. (Pesonen 2012, 204-206; Juholin 2013, 217-218.)

Sosiaalisen median kayttaminen luo myo6s uhkia tiedonvalityksessa, joten ihmisten on
syyta kayttaa omaa harkintakykyaan ja ymmarrysta. Digitaalisessa muodossa oleva tieto
voi paatya paljon helpommin vaariin kasiin yrityksen ulkopuolelle sosiaalisessa medi-
assa tai vaikka sahkdpostissa. Ohjeita ja pelisaantdja on mahdollista tehda sosiaalisen
median kayttéon. (Whitworth 2011, 205-206; Juholin 2013 218.) Jos ohjeisiin ja pelisdan-
téihin on tarvetta, kannattaa ne tehda yhdessa henkiloston kanssa. Talla tavalla henki-
I6stda voi sitouttaa paatoksentekoon. (Grady 2011, 239; Pesonen 2012, 207-209.) So-
siaalisen median kaytto tyopaikoilla ei ole kuitenkaan synnyttanyt sen enempaa ongel-

mia kuin aikaisemmatkaan sahkdiset viestintamuodot (Pesonen 2012, 218).

2.3.3 Epavirallisia ja vapaamuotoisia foorumeita

Aitoa vuorovaikutusta ja sisaisia verkostoja tarvitaan keskindisessa oppimisessa, ajan
tasalla pysymisessa ja paallekkaisyyksien tunnistamisessa. Yhteisty6lla voidaan vaikut-

taa tyon tehokkuuteen ja laatuun. Sisaisia verkostoja syntyy spontaanisti ja niitd voidaan
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myos perustaa tiettya tarkoitusta varten kuten esimerkiksi uuden kehittamiseen. Verkos-
toituminen alan asiantuntijoiden kanssa on nykypaivaa ja se voi tarjota hyotyja kaikille
osapuolille. (Juholin 2013, 218-219; Piha 2015, 73-74.)

Sisaiset verkostot, esimerkiksi puskaradio, tuottavat usein oikeaa tietoa ja valittavat sita
nopeammin kuin virallinen viestinta. Sosiaaliset verkostot ovat tehokkaita, nopeita ja us-
kottavia viestintdkanavia. Sosiaalisten verkostojen kautta tapahtuva tiedonvaihdanta ja
vuorovaikutus ovat tarkeitd organisaation toimivuudelle ja ihmisten hyvinvoinnille. Kun
niitd kaytetdan tehokkaasti, ovat sosiaaliset verkostot helppo tapa sitouttaa tyontekijat
sisaiseen viestintaan. Verkostoviestinta taydentaa virallista ja puolivirallista viestintaa.
(Whitworth 2011, 201-203; Juholin 2013, 211; Piha 2015, 80.) Kahvittelu on esimerkiksi
tallainen verkosto, jossa kokoonnutaan yhteen paikkaan sovittuna aikana ja vaihdetaan
ajatuksia, tietoa ja kuulumisia ilman asialistaa. (Juholin 2013, 219.) Joskus naissa ver-
kostoissa voi ilmeta spekulaatioita ja huhuja, jos ei ole varmempaa tietoa. Jos esimer-
kiksi johdolta ei saa vastauksia, niitéd keksitdan helposti itse. (Juholin 2013, 219; Oster-
berg 2015.)

Asian ja viihteen yhdistelmatilaisuuksissa tavoitteena on kasitella seka asioita etta tutus-
tua toisiin. Vaikka asioita voidaan kasitella virallisista puolivirallisiin ja lopulta epaviralli-
siin, on paapaino toisiin tutustumisessa ja tilaisuuden vapaamuotoisuudessa. Tarkoituk-
sena on sujuvoittaa ja lisata luovuutta tydskentelyssa. Vapaamuotoisia foorumeita voivat
olla kaytavakeskustelut, joissa pysahdytdan kaymaan jotain tilannetta tai asiaa lapi tai

ihmiset voivat tavata tyohon liittymattdmissa merkeissa. (Juholin 2013, 219-220.)

2.3.4 Taydentavia viestintdkanavia

Sahkoposti on viestintdkanavana sopiva ohjeistamiseen ja ilmoittamiseen. On hyva
muistaa, ettd yhteen sahkopostiviestiin laitetaan vain yksi asia. Sahkdposti on nopea
tapa lahettaa Kkiireellisia, lyhyita viesteja tai isoja datapaketteja pitkan matkan paahan.
(Farrant 2003, 36, 50; Juholin 2013, 222.) Sen kayttda tulee harkita, eika vain laheteta
viesteja varmuuden vuoksi kaikille, vaan kohdennetaan ne tietylle joukolle. Huonona
puolena on se, etta liian isoilla jakeluilla tulevat viestit voivat jaada lilan vahaiselle huo-
miolle, koska viestia ei koeta henkilokohtaisena. Viestin otsikon tulee olla riittdvan infor-
matiivinen, jotta vastaanottaja ymmartaa, mista on kyse. Sahkdpostin kaytdssa on syyta

kayttdd maalaisjarked, silla kaikkea ei voi viestia sahkopostilla. Sahkdposti voi kuormit-
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tua turhaan liitetiedostoista. (Farrant 2003, 36; Osterberg 2015.) Sahkdpostiviestin 13-
hettdja odottaa vastausta ja kokee olevansa oikeutettu saamaan sen, pikaisesti (Kuusela
2013, 35.)

lImoitustaulu voi olla nykypaivana sahkdisessa muodossa intranetissa ja myds fyysisena
tyopaikan seinalla. Selkea rakenne, esimerkiksi pysyviin ja muuttuviin tiedotteisiin, aut-
taa tiedon havaitsemisessa ja kdytdssa. (Farrant 2003, 34; Juholin 2013, 223.) Se on
nopea ja luotettava tapa saavuttaa kaikki, kun se on asennettu nakyvalle paikalle. lImoi-

tustaululla voi olla myds tilaa ei niin virallisille ilmoituksille. (Farrant 2003, 34.)

Tiedotetta tarvitaan esimerkiksi poikkeustilanteissa. Se on sisalloltaan selkea, informa-
tiivinen ja ytimekas. Sita voidaan jakaa kiireisissa tilanteissa tekstiviestien ja pikaviesti-
mien valityksella. Merkittavista asioista voidaan jarjestaa sisainen info ja jatkaa keskus-

telua sisaisissa palavereissa. (Juholin 2013,223-224.)

2.4 Yhteinen vastuu sisadisesta viestinnasta tydyhteiséssa

Organisaation viestintd onnistuu, kun jokainen tydntekija ymmartaa viestintavastuunsa.
Jokaisen tyOyhteison jasenen viestintavastuu sisaltyy vastuullisen dialogin ajatukseen.
Se ei synny hetkessa vaan tarkoituksena on, ettd jokainen kasvaa tehtavassaan aktii-
viseksi ja itseohjautuvaksi tiedon etsijaksi, tuottajaksi, valittdjaksi ja vaihtajaksi. Virallinen
viestinta ei ehdi tai ylla kaikkiin esille nouseviin asioihin. Viestinta on taito, johon tulee
rohkaista ja opastaa tydyhteistssa, silla ideoiden ja ehdotusten avulla on mahdollista
kehittdd omaa tyo6ta ja tydyhteisda. (Korhonen & Rajala 2011, 16-20; Juholin 2013, 194-
195.) Kaikilla organisaatioilla on edessaan tulevina vuosina oppimisprosessi, jossa tay-
tyy oppia henkilokohtaisia viestintataitoja digitaalisessa toimintaymparistdssa, ryhmatyo-
valmiuksia ja —taitoja, prosessien mukaisia etenemistapoja ja ennen kaikkea oppia uutta

ja samalla poisoppia vanhaa (Juholin 2013, 324).

2.4.1 Johdon lasnaolon ratkaiseva rooli

Viestintd on johtajan tarkeimpia tyovalineitd (Huuhka 2010, 118; Korhonen & Rajala
2011, 50; Piha 2015, 81). Johdon roolina on toimia ajantasaistiedon valittajana ja oleel-

lisen tiedon saattajana koko tydyhteisdlle seka keskustella tiedoista. Johdon viestinta on
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strategista ja tulevaisuuden kuvan eli vision selkeyttamista. Asioiden kohdennus ja tar-
kennus riippuvat kohderyhmasta eli milla tasolla asiat esitetdan. (Farrant 2003, 19, 48;
Huuhka 2010, 141-142; Whitworth 2011, 199; Juholin 2013,195-196; Isotalus & Rajalahti
2017, 53.) Strategia tulee kertoa niin, etta se todella ymmarretaan. Strategian ilmaisemi-
nen ymmarrettavasti tarkoittaa, etta se viestitdan inmisten ymmartamalla kielella ja kay-
tetdan niitd sanoja, jotka ymmarretaan organisaatiossa laajasti. (Furu 2013; Piha 2015,
69.)

Sisainen viestintd voi onnistua vain, jos johto sitoutuu siihen ja tukee sitd. Johdon rooli
on nayttaa esimerkkia. On parempi kertoa yksi tai pari asiaa kerralla, jolloin ihmisten on
helpompi keskittya asioihin. Joistakin asioista kannattaa olla selva suunnitelma ja aika-
taulu tiedottamiselle. (Farrant 2003, 13, 19, 48; Korhonen & Rajala 2011, 50; Whitworth
2011, 199.) Johtoryhman tehtadvana on tiedottaa paatoksista, niiden valmistelusta ja
kayda aktiivista vuoropuhelua organisaation ja sidosryhmien kanssa. Erityisesti henki-
I6ston kanssa keskustelu, kuunteleminen ja palautteen vastaanottaminen seka sen ka-

sittely ovat tarkeassa asemassa. (Juholin 2013, 195-197.)

Strategian viestinta ja paivittaisviestinta ovat siis olennainen osa johdon viestintaa. Tar-
koituksena on luoda yhteisia merkityksia, joiden avulla jokainen organisaation jasen ym-
martamaan oman roolinsa ja vastuunsa seka tydssaan etta viestinnassaan. Johtamis-
viestinta on vuorovaikutteista toimintaa. Keskusteluiden ja yhteisten pohdintojen kautta
johdolla on mahdollisuus saada tydyhteisolta aineksia johtamiseen. (Whitworth 2011,
197-198; Juholin 2013, 197-199; Isotalus & Rajalahti 2017 92-93, 165.) Vastaukset voi
esittda henkildstolle tarinoiden muodossa, jolloin niistd pystyy tekemaan mielenkiintoi-
sempia ja elavampia. Tarinan avulla on helpompi sitoa todellisuuteen esimerkiksi strate-
giamuutos, mitd se henkilén tydnkuvassa kaytdnndssa tarkoittaa. (Farrant 2003, 69;
Huuhka 2010, 131-132; Whitworth 2011, 199.) Kaikessa johdon viestinnassa ratkaiseva
tekija on luotettavuus. Johdon kertoessa tarinaa tulee sen olla uskottava. Johdon aset-
taman suunnan tulee olla selkea ja johtajan tekeman paatdksen tulee olla linjassa hanen

sanomistensa kanssa. (Whitworth 2011, 199.)

Johtajien viestintatapa vaikuttaa moniin asioihin, kuten ihmisten motivaatioon ja sitoutu-
miseen, luovuuteen ja mielikuviin omasta tydyhteisdsta. Silla voi vahvistaa mainetta, joka
auttaa luomaan tyytyvaisyyttd oman henkil6ston keskuuteen. (Juholin 2013, 197-198.)
Tarkeinta johdon omissa viestintatilanteissa on lasnaolo. Yksi tehokas tapa lasnaoloon

on johdon nakyminen organisaation arkipaivassa. Se voi olla vapaamuotoisia keskuste-
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lutilaisuuksia, valitonta viestittelya, epavirallisia tapaamisia, yhteisia lounaita tai kuljes-
kelua ihmisten joukossa ja kohtaamalla heita. (Farrant 2003, 17, 48; Huuhka 2010, 119-
120, 138-139, 185; Whitworth 2011, 199; Groysberg & Slind 2012; Juholin 2013 199-
200.) Johdon viestinta nayttaytyy pienissa yksityiskohdissa, kuten istuuko huoneessa
suljetun oven takana vai onko vapaa paasy ja ovet avoinna (Juholin 2013, 201). Sosiaa-
lisen median yleistymisen johdosta johtajan vuorovaikutusmahdollisuudet ovat muuttu-
neet huomattavasti. Johtajan tulisi olla lasna teknologiapohjaisissa keskusteluissa ja lait-
taa itseaan peliin. (Isotalus & Rajalahti 2017, 55-56.)

2.4.2 Lahiesimies tiedon valittajana

Esimiehen tavalla kommunikoida on vaikutusta tydyhteison henkeen ja yhteistyéhon. La-
hiesimiehen tehtava on olla rooliinsa nahden sopivan lahella ja ideaalitilanteessa aidosti
yhteistydssa henkildston kanssa. Esimieheltd odotetaan enemman kasvokkaisviestintaa
kuin valitettya viestintad. Hyva esimies on sitoutunut viestimaan aktiivisesti tiimilleen,
varmistaa ensin oman ymmarryksen ennen kuin kertoo asiasta muille ja kayttaa aikaa
viestinnan suunnitteluun seka toteutukseen. (Korhonen & Rajala 2011, 21-23; Whitworth
2011, 197-198; Juholin 2013, 202-203; Kuusela 2013, 27, 128-129.) Inmiset omaksuvat
tietoa eri tavalla, visuaalisesti, auditiivisesti tai kokeilemalla. TAma on syyta ottaa huomi-

oon esimiehen viestinnassa. (Moisalo 2010, 106.)

Esimieheltd odotetaan avointa vuorovaikutusta kuuntelemalla, kyselemalla ja olemalla
kiinnostunut tyontekijoiden asioista. Esimies osoittaa luottamusta ja arvostusta anta-
malla arvostavaa palautetta, ohjeita, neuvoja ja sparrausta. (Moisalo 2010, 17, 34-35,
68; Leppanen & Rauhala 2012, 192-196; Kuusela 2013, 27, 35-36, 199.) Kysymalla esi-
mies voi vaikuttaa tehokkaasti ja tutkia asioita uusien mahdollisuuksien kautta. Kysy-
mistd ei kannata saastella, mutta sitd kannatta kayttaa viisaasti. (Leppanen & Rauhala
2012, 192.) Antamalla aikaa ja kohtaamalla ihmisia kertovat esimiehen tavasta suhtau-
tua ihmisiin. Yhteistyolla, keskusteluilla ja viesteihin vastaamisella esimies osoittaa ar-
vostustaan ja kiinnostustaan ihmisia kohtaan. (Kuusela 2013, 36-38, 81, 83.) Korhonen
jaRajala (2011, 21-22) toteavat, ettd organisaatioissa on nykyaan jatkuva Kiire ja kaikkea
ei ehdi tekemaan, joten on valittava, mita jattaa tekematta. Usein esimiehet tinkivat vies-
tinnasta, mika osoittaa sen, ettei arvosteta viestintaa. Viestinndssd menestyvassa orga-
nisaatiossa jokainen esimies ymmartaa viestintdvastuunsa ja oman viestintansa tarkey-

den. Hyvaa esimiesviestintaa ei rakenneta hetkessa.
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Esimies kohtaa alaisiaan muun muassa tyosuhteen elinkaaren eri vaiheissa, rekrytoin-
nissa, perehdyttamisessa, kehitys- ja tuloskeskusteluissa, tiimipalavereissa, paivittai-
sessa tydviestinndssa ja yhteisissa tilaisuuksissa. Naissa kaikissa tilanteissa yhdistyy
viestinta ja johtaminen. (Juholin 2013, 202-203.) Ensiarvoisen tarkeaa on, etta perehdy-
tyksessa henkild sisdan ajetaan organisaatioon ja sita kautta kiinnitetaan ty6paikkaan.
Hyva perehdytysjarjestelma, jossa on ammattitaitoinen ja motivoitunut perehdyttaja, yh-
teistyd perehdytyksessa tydyhteisdssa ja ennen kaikkea ensimmaisena paivana esimies
on ottamassa vastaan, auttavat perehdytyksen onnistumisessa. Vaikkei esimies valtta-
matta hoida koko perehdytysta, on han siitd vastuussa ja prosessin lopuksi kay palaute-

keskustelun kaikkien osapuolten kanssa. (Moisalo 2010, 102-105.)

Esimies on henkildston tarkein tiedonlahde ja tasta syysta siihen on syyta panostaa. Ei
riita, etta lisda viestinndn maaraa, vaan taytyy myos kehittda esimiesten viestintataitoja
kuten tiedottamista, esiintymista, kuuntelemista ja palautteen antamista seka vastaanot-
tamista. (Farrant 2003, 51-52; Huuhka 2010, 119.) Esimiesviestinndssa kannattaa Juho-
linin (2013, 204) mukaan edelld mainittujen asioiden lisaksi keskittya kehittdmaan kykya
tulkita monimutkaisia asioita yksinkertaiseen ja ymmarrettdvadn muotoon, antaa aikaa
ihmisille ja keskustelumahdollisuuksia sekd myonteistd asennetta oman ryhman kehitta-

misideoille.

2.4.3 Palautteen voima

Vuorovaikutteiseen tydyhteisédn kuuluvat palautteen antaminen ja saaminen (Osterberg
2015). Jokainen organisaation jdsen haluaa saada palautetta tydstaan ja toiminnastaan,
vaikkei sen antaminen ole aina helppoa. Palautteella on mahdollisuus vaikuttaa johtami-
sen laatuun valittdomasti, silla suora ja saanndllinen palaute esimiehelle auttaa hanta
muuttamaan toimintaa ja vastaamaan ihmisten tarpeisiin niin kuin he haluavat. (Juholin
2013, 205; Kuusela 2013, 86-87; Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 24-25, 37.) Palautetta
on helppo antaa, kun tyépaikan kulttuuri kannustaa kehittymista ja kehittamista, ymmar-
retdan mita palautteella tarkoitetaan ja millaista on hyvin annettu palaute, tiedetdan mista
annetaan palautetta ja palautekaytanndista on sovittu yhdessa (Ahonen & Lohtaja-Aho-
nen 2014, 37-38).

Palaute on myds olennainen osa organisaation toimintaa ja oppimista, silla palautteen
avulla saadaan jatkuvaa tietoa organisaation onnistumisista ja epaonnistumisista. Tyon-

tekijat ovat avainasemassa palautteen annossa, silld he tietavat esimiehid paremmin
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mita paivittain tapahtuu tyépaikalla. (Moisalo 2010, 151-159; Ahonen & Lohtaja-Ahonen
2014, 32.) Palautteen antamista ei kannata pidatella kerran vuodessa kaytaviin kehitys-
keskusteluihin, silla ihmiset kaipaavat tietoa, ovatko he tehneet asioita oikein vai vaarin.
Hyvassa palautekulttuurissa saadaan palautetta ty6tovereilta, alaisilta ja esimiehilta, jol-
loin varmistetaan se, etta kuljetaan samaan suuntaan. Palautteen annossa on syyta kes-
kittyd enemman myonteisiin asioihin, kuten onnistumisiin ja vahvuuksien l6ytamiseen.
(Juholin 2013, 206; Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 33, 39.) Myonteisella palautteella
on motivoivampi vaikutus kuin esimerkiksi rahalla (Kupias ym. 2011, 173-174; Rauhala
ym. 2013, 106). Myonteinen palaute on huomioimista, huomaamista ja kannustamista.
Toiselta saatu myonteinen palaute voi auttaa muuttamaan hetkelliset epailyksen tunteet
itseluottamukseksi. Voimaannuttava palaute on sellainen, etta joku toinen nakee jotakin
sellaista, mita itse ei nde tai mita muut eivat vield nde. Katsotaan asiaa uudesta nako-

kulmasta ja annetaan sille arvoa. (Rauhala ym. 2013, 106.)

Palautetta annetaan kahdesta syysta, joista ensimmainen on palautteen vastaanottajan
kehittyminen ja toinen on tunteiden ja ajatusten ilmaiseminen, joita palautteen vastaan-
ottajan kaytos herattda palautteen antajassa. Palaute on hyvin annettuna kaksiosainen:
havainto ja sen vaikutus. Havainto on neutraali ilmaisu ilman mielipiteitd ja tulkintoja.
Havainnon vaikutuksessa kerrotaan, miten havainto vaikutti palautteen antajaan. Se an-
netaan rauhallisesti ja asiallisesti seka jaadaan hiljaa odottamaan ja kuuntelemaan pa-
lautteen vastaanottajan reaktiota. (Kupias ym. 2011, 42-43, 51, 120, 129-132, 188-190;
Kuusela 2013, 87-88; Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 63-68, 157, 169, 171.) Palaut-
teen tulee olla realistista ja oikea-aikaista (Rauhala ym. 2013, 107). Palautetta voi antaa
yhdelle henkil6lle tai koko ryhmalle. Jos kehittdmiskohde, kiitos tai haaste on kaikkia
koskeva, tulee palaute antaa yhdessa kaikille osapuolille. (Kupias ym. 2011, 119., 180-
181) Palautteen vastaanottajan osaaminen vaikuttaa siihen, miten palautteeseen suh-
taudutaan. Kun osaaminen lisdantyy ja asiantuntijuus kehittyy, ulkoisen palautteen tarve
vahenee. (Kupias ym. 2011, 176-179.)

2.4.4 Kehityskeskustelu — molemminpuolinen mahdollisuus

Organisaatioita johdetaan keskusteluiden avulla, joten on syyta ottaa huomioon niiden
laatu. Kehityskeskustelut ovat olennainen osa johtamista ja viestintafoorumeita. Esimies-
ten tehtavana on kdyda innostavia, rohkaisevia ja kannustavia kehityskeskusteluita tyon-

tekijoiden kanssa. Naiden avulla voidaan vahvistaa ihmisten sisaista voimantunnetta ja
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antaa innostusta, energiaa seka tyoniloa, jota tdman paivan tyéelamassa tarvitaan. Kun
tyéhyvinvointi ja jaksaminen paranee, rakentavat ne tyéilmapiiria ja lisdavat tuottavuutta.
Kehityskeskusteluilla on suuri merkitys yksilGille ja organisaatiolle, joten on tarkeaa poh-
tia, miten ne liittyvat organisaation tavoitteiden asettamiseen ja seurantaan, suorituksen
johtamiseen ja palkitsemiseen, mahdolliseen urajarjestelmaan seka henkiloston kehitta-
miseen. (Autio ym. 2011, 56-57, 155.) Yksil6iden ja organisaation tavoitteet taytyy pystya
yhdistdmaan. Tavoitteiden asettamisen avulla voidaan luoda suuntaa ja sitoutumista toi-
minnalle. Tavoitteiden tulee olla innostavia, merkityksellisia, sopivan saanndllisia itsensa
johtamista ja organisaation sisaista viestintda varten. Esimiehen tehtava on auttaa l0y-
tamaan jokaista itsedan motivoivia tavoitteita. (Huuhka 2010, 144-145; Leppanen & Rau-
hala 2012, 248-254.)

Kehityskeskustelu kdydaan saanndllisesti kerran tai kaksi kertaa vuodessa esimiehen ja
alaisen valilla ennalta sovittuun aikaan. Se etenee suunnitelmallisesti ja on luonteeltaan
ammatillinen keskustelu, jolla tietty paamaara. Kehityskeskustelussa arvioidaan mennyt
kausi ja suunnitellaan yhdessa tuleva kausi. (Autio ym. 2011, 29; Juholin 2013, 468.)
Kehityskeskustelussa tyontekijalla mahdollisuus keskustella esimiehensa kanssa tyon
littymisesta kokonaisuuteen, tyonsa sisallosta ja saada tietoa, miten on suoriutunut teh-
tavastaan. Se on oiva foorumi palautteen antamiseen ja saamiseen. (Autio ym. 2011,
40-42, 155; Juholin 2013, 205-206; Osterberg 2015.)

Kehityskeskustelussa kayda lapi yleensa tavoitteet ja tydnkuva, henkilokohtainen kehit-
tamissuunnitelma ja palautteen antaminen molemmin puolin. Kehityskeskustelu antaa
molemmille siis mahdollisuuden yhteisesti arvioida tyétuloksia ja analysoida tekijoita,
jotka haittasivat tai edistivat sitda sekd mahdollisuuden jokapaivaiseen kanssakaymisen,
ilmapiirin ja yhteisymmarryksen kehittamiseen. Hyvan kehityskeskustelun perustana on,
ettd esimiehen tulee tuntea tydntekijan tydkentta ja seurata riittavasti hanen tyotaan ar-
jessa ja toisaalta tydyhteison jasenien tulee olla valmiita keskusteluihin. (Autio ym. 2011,
41-42; Juholin 2013, 206-208.) Huolellinen valmistautuminen molempien osapuolien
osalta edistaa sita, etta keskustelu koetaan reiluksi ja arvostavaksi seka lopputulos on

todennakoisesti suotuisampi (Autio ym. 2011, 155).

Kehityskeskustelussa on hyva soveltaa 80/20 sdantda, joka tarkoittaa sita, ettad esimies
puhuu 20 % ajasta ja toinen osapuoli 80% (Juholin 2013, 208). Esimiehen tehtavana on
pyrkid luomaan vapaa ja valiton ilmapiiri keskustelulle niin, etta se kdydaan jossain muu-
alla kuin esimiehen huoneessa, mieluiten tyopaikan ulkopuolella rauhassa. Esimies

kuuntelee ja aktivoi tydntekijaa puhumaan tavoitteistaan ja toiveistaan. Lasna olemalla
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ja osoittamalla kiinnostusta tydntekijan asioihin, esimies luo keskustelulle hyvat onnistu-
misen edellytykset. Lopuksi tehdaan yhteenveto sovituista ja selvitettavista asioista. (Au-
tio ym. 2011, 39-41; Juholin 2013, 208-209.) Yhteisten sopimusten I6ytaminen luo poh-
jaa jatkoon. Kun molemmat osapuolet kokevat aidosti voineensa vaikuttaa asioihin, saa-
daan aikaan motivaatiota ja sitoutumista tydskentelyyn. Hyvin hoidetun kehityskeskus-
telun jalkeen molemmat oppivat tuntemaan toisensa vielakin paremmin kuin aiemmin.
(Autio ym. 2011, 155, 157.)

Keskusteleva organisaatiokulttuuri on organisaation voimaa, joka elaa omaa elamaansa
organisaatiossa tydskentelevien ihmisten vaihtuessa. Hyvin toimiva kehityskeskustelu-
jarjestelma antaa voimavaroja jokaiselle organisaation jasenelle ja itse organisaatiolle.
(Autio ym. 2011, 153-155.) Jokaisen organisaation tulee miettia, mika on sille sopiva
tapa henkilokohtaiseen kehityskeskusteluun. Tapoja on monia, kuten yhdistetty kehitys-
ja tavoitekeskustelu, jatkuva prosessi kolmen kuukauden valitavoitteiden tarkistuksella,
kuukausittaiset lyhyet keskustelut ajankohtaisista asioista, pelkka tavoitekeskustelu tai
kerran vuodessa kaytava pitkd keskustelu. Uusi nakdkulma kehityskeskusteluun voisi
olla fiiliskeskustelu onnistumisista. (Rdmd 2013, 132-134.) Suorituksen arviointia pitaa
lahtea kehittamaan osana johtamista ja omaan yrityskulttuuriin sopivaksi, jotta kaytannot
ovat mielekkaita esimiehille ja tyontekijdille. Jokaisen organisaation kannattaa etsia it-

selleen sopiva rytmitys ja toteutus voi vaihdella yksikéiden valilla. (Virtanen 2016.)
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3 SISAISEN VIESTINNAN KEHITTAMINEN
TOIMEKSIANTAJAYRITYKSESSA

Toimeksiantajayrityksessa on viimeisten vuosien aikana tehty aktiivisesti kehittamistoi-
menpiteita yrityksen liiketoimintaan liittyen. Syy, miksi naita toimenpiteita on lahdetty te-
kemaan toimeksiantajayrityksessa, on toimialalla tapahtunut murros, halutaan varautua
tulevaisuuteen ja yrityksen kasvuun. Toimeksiantajayrityksessa on ollut tavoitteena hoi-
taa tietyt asiat kuntoon, jotta ne eivat tule vaikuttamaan yrityksen kasvumahdollisuuksiin.
Ensimmaisena kehittdmisvuorossa ovat olleet myynnin seurannan ja raportoinnin kehit-
taminen. Taman jalkeen on panostettu ja kehitetty projektihallintaa. Samaan aikaan on
tehty projektiviestintaan ohjeistus. Naiden jalkeen toimeksiantajayrityksessa oli luonte-

vaa lahtea kehittamaan sisaista viestintaa.

Toimeksiantajayrityksessa toimitusjohtajan mielesta sisainen viestinta on toiminut silloin,
kun tyontekijoita oli vahemman ja tydtilana oli avokonttori. Ty6tila mahdollisti tiedon kul-
kemisen helpommin ja luontevammin kuin talla hetkella. Aiemmin tiedon kulkuun ei tar-
vinnut erikseen kiinnittdd huomiota, kun asioista juteltiin tdiden teon ohella ja oltiin vuo-
rovaikutuksessa lahes koko ajan. Tiedonkulku on toimitusjohtajan mielesta heikentynyt,
mihin on osaltaan vaikuttanut ty6tilan muutos avokonttorista tydhuoneisiin seka yrityksen

henkilostomaaran kasvu.

Kuten Huuhka (2010, 117) toteaa, on luovalle asiantuntijaorganisaatiolle elinehto, etta
siella vallitsee avoin ja yli reviirirajojen vaikuttava, jatkuva dialogi ja kommunikaatio. Sen
avulla voidaan tuoda lisaarvoa toimintaan mahdollistamalla vapaiden ja ennakoimatto-
mien ideoiden syntymisen, jos se saadaan leviamaan ja ymmarretaan kaikilla tasoilla.
Viestintaa tulee kehittaa jatkuvasti, jotta se pystyy tukemaan liiketoimintaa (Korhonen &
Rajala 2011, 48). Toimeksiantajayrityksessa sisdisen viestinnan tavoitteena auttaa toi-

den sujumista ja tiedonkulkua tydyhteisdssa.

3.1 Viestinnan suunnittelu ja prosessointi

Perusteellinen viestinnan suunnittelu takaa onnistuneen lopputuloksen. Kun viestinnan
suunnittelu otetaan osaksi yrityksen liiketoiminnan kokonaissuunnittelua, tulee siita olen-

nainen osa jokapaivaista toimintaa ja koko yritys sitoutuu viestinnan suunnitelmaan seka
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viestinnan merkittavat asiat ovat hyvissa ajoin tiedossa tulevan vuoden ajalle. Kun ihmi-
set ovat tietoisia viestinnan suunnitelmista, ovat he tyytyvaisempia viestintaan, silla he
tietavat, mita on tulossa. (Korhonen & Rajala 2011, 28-29, 60.) Viestinnasta toimeksian-
tajayrityksessa ei ole dokumentoitua suunnitelmaa. Markkinointiviestintdan on tehty sel-

vat suunnitelmat ja niitd paivitetddn yhdessa koko henkiléston kanssa.

Vaikka pienissa yrityksissa ei ole tarvetta varsinaiselle viestintastrategialle, on silti hyva
luoda viestinnalle linjauksia, yhteisia pelisdantoja ja tavoitteita. (Juholin 2013, 86-87.)
Sisaiselle viestinnalle voi tehda suunnitelman, jossa on perusperiaatteet ja raamit. Al-
kuun kannattaa olla vain pari suurpiirteista linjausta, joiden avulla voi lahtea rakentamaan
ihmisten luottamusta sisdiseen viestintdan. Olennainen osa muutoksen toteuttamista on
ihmisten mukaan ottaminen ja heidan osallistaminen. (Farrant 2003, 13; Korhonen &
Rajala 2011, 60.) Toimeksiantajayrityksessad on sisaisessa viestinnassa otettu uusia
viestintdkanavia kayttoon, kuten Slack ja Trello, joiden tavoitteena on ollut sujuvoittaa
viestintaa tydyhteisdssa. Kuitenkin yhteiset pelisdanndt ja linjaukset ovat olleet niiden

osalta alkuvaiheessa valjat, jotta on voitu yhdessa etsia toimivia viestintamuotoja.

On hyva ottaa huomioon, ettad yrityksen koko, yli tai ali 30 henkil6a, vaikuttaa siihen,
kasitellaanko yrityksen sisaisen tiedottamisen periaatteet ja kaytannét ensin yhteistoi-
mintamenettelyssa (Pesonen 2012, 77, 80, 145; Laki yhteistoiminnasta yrityksissa
334/2007). Tdma on hyva ottaa huomioon toimeksiantajayrityksessa, kun kasvu on ta-

voitteena, mutta tahan tutkimukseen sita ei sisallytetty.

Tehokas viestiminen on tarkeaa yrityksen menestykselle. Prosessiajattelua voidaan hy6-
dyntaa viestinnassa tehostamalla toimintaa ja parantamalla viestinnan laatua. Prosessi
voi olla viestintatoiminto kokonaisuudessaan tai vain yksi operatiivinen aktiviteetti vies-
tinnan sisalla. Viestinnan prosessointi on toistuvien viestintatoimintojen dokumentointia
prosesseiksi. Dokumentointi kannattaa toteuttaa yritykselle sopivalla tavalla ja niita tulee
paivittaa tarpeeksi usein. Prosesseissa mukana olijat kannattaa ottaa aktiivisesti mukaan
jo kehitysvaiheessa. (Korhonen & Rajala 2011, 53-56, 60-64.) Toimeksiantajayrityk-
sessa on hyva miettia tassa vaiheessa, mitka sisaisen viestinnan prosessit ovat sellaisia,
ettd ne voidaan prosessoida ja dokumentoida. Kaikella talla voidaan varautua tulevai-

suuteen ja kasvuun, kun on selvat toimintaprosessit valmiina.

Viestinnan kaytannoén suunnittelussa on syyta kiinnittda huomiota paivittaisviestinnan lin-

jauksiin, toistuviin, velvoittaviin tai tiedossa oleviin tehtaviin, projekteihin seka ohjeisiin ja
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prosessikuvauksiin. Osa naista voi kehittya rutiineiksi, jolloin voi tehda tarkempia pro-
sessimaarityksia ja -kuvauksia. (Korhonen & Rajala 2011, 66, 75,84; Juholin 2013, 143.)

Kuviossa 3 on Juholinin (2013) kuvaus viestinnan kaytannén suunnittelun viitekehyk-

sesta:
- Paivittaisviestinta 1 Mita? (asiat)
- Toistuvat, tiedossa olevat Keille, keiden kanssa
tehtavat (osapuolet, toimijat)
S;g?g: Viestin- - Ainutkertaiset tapahtumat Miten usein? (rytmitys)
; tastrate-
strategia gia - Projektit Milloin?
e - Kampanjat Missa ja miten? (fooru-
mit, kanavat)
- Ohjeet ja politiikat
Kuka vastaa ja jarjestaa?
_]  (organisointi ja vastuut)

Yhtékkiset muu-
tokset organi-
saatiossa, toi-
mintaymparis-
tdssa tai viestin-
tdymparistossa

Kuvio 3. Kaytannon suunnittelun viitekehys (Juholin 2013, 143).

3.2 Tydyhteison sisadisen viestinnan linjaukset

Paivittaisviestintd on olennainen tekija tydyhteisdssa. Siina on jokaisella tydyhteison ja-
senella oma vastuunsa. Hyvan paivittaisviestinnan ansiosta ty6t sujuvat ja tieto kulkee.
Se on normaalia, jatkuvaa ja tosiaikaista toimintaa. (Korhonen & Rajala 2011, 18-19;
Juholin 2013, 143-146, 162-163.) Hyvin maaritelty kanavarakenne auttaa jokapaivaista
operatiivista viestintaa, yksittaisissa toimenpiteissa ja antaa suuntaviivat sille, mita kana-
via kaytetaan missakin tilanteessa. Jokainen voi vaikuttaa jokapaivaiseen toimintaan te-
hostamalla omaa viestintdansa pienilla kehitysaskelilla, esimerkiksi parantamalla sahko-
postinsa otsikointia niin, etta vastaanottaja ymmartaa asian hieman nopeammin. (Kor-
honen & Rajala 2011, 17-18, 27; Juholin 2013, 144-146.) Toimeksiantajayrityksessa on
tarpeellista miettia viestintakanavien kayttéa tarkemmin ja linjata ne selvasti, jotta tyoyh-

teison viestintada voidaan sujuvoittaa. Kun naita ei ole viela tehtyna, voi viestinta tuntua
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epaselvalta ja jokaisella on oma tulkintansa viestintdkanavien kaytosta. Toimeksianta-
jayrityksessa on tullut esille, ettd miksi uusia viestintdkanavia otetaan kayttéon, eiko niita
ole riittavasti jo nyt. Kun toimeksiantajayrityksessa tullaan tekemaan selva linjaus vies-
tintdkanavien kaytosta, paranee ja selkeytyy paivittaisviestinta tydasioissa. Paivittais-
viestinnan osalta on mahdollista tehda esimerkiksi suunnitelma, kuten Juholin (2013,

149) on esittanyt.

Taulukko 1. Hahmottelua paivittaisviestinnasta tyéyhteison nakékulmasta. (Juholin
2013, 149.)

Tyotila- | Viikko- Perjantai- Tiimi- tai Tulos-
viestinta | palaveri kahvit Projekti- foorumi
palaverit
Tavoite Pysya Paivittaa Koota asioita Kayda Arvioida ja
ajan tilanne ja yhteen ja yhteisollisesti keskustella
tasalla ennakoida valottaa [&vitse tiimin tilanteesta
tulevaa asioiden asioita
taustoja alustusten ja
keskustelujen
kautta
Luonne Vapaa- Maaramuotoi- | Vuorovaikut- Virallinen ja Virallinen ja
muotoi- nen ja tiivis teinen ja va- vapaamuotoi- | vapaamuo-
nen ja paamuotoi- nen toinen
spontaani nen; esityksia
ja keskustelua
Asiat Ty6hon Ty6hon, Ajankohtaiset | Kootaan Strategiaan
liittyvat organisaatioon | ja kaikkia asialista liittyvat
ja toimialaan kiinnostavat yhdessa
liittyvat
Osallistujat | Kaikki Yksikko, tiimi, Kaikki Tiimin jasenet, | Henkil0st6
keita projekti tmv. lisaksi ja
koskee vierailijoita harkinnan
mukaan
muita
Kuinka Paivittain | 1 x viikossa ja | 1 x kk tai 4-6 viikon 4 x
usein tarvittaessa tarvittaessa valein vuodessa
Ketka Jokainen | Esimies ja Vastuu Tiiminvetaja ja | Johto
vastuussa substanssi- vaihtuu tiimin
vastaavat kuukausittain | valtuuttamat

Toistuvat, velvoittavat ja tiedossa olevat tehtavat, kuten kehityskeskustelut tai tuloksen
julkistus, voidaan sijoittaa vuosikelloon, jolloin ne ovat selkeasti esilla ja niihin voidaan
valmistautua hyvissa ajoin. (Juholin 2013, 149-150.) Vuosikelloa ei toimeksiantajayrityk-

sessa ole kaytdssa, kun tutkimusta on aloitettu tekemaan.
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Projektiviestinnassa on tarkea vastata kysymyksiin keita kaikkia asia koskettaa ja keiden
tietoon se tulee saattaa sekd mita eli mik& on projektin perusviesti. (Juholin 2013, 153-
154.) Toimeksiantajayrityksessa tama asia on jo hoidettu kuntoon projektihallinnan ke-

hittamisen yhteydessa.

Ohjeet, politikat ja prosessikuvaukset ovat yksityiskohtaisia kuvauksia ja apuvalineita
siihen, miten asiat tulee tehda. Ne takaavat yhtenaisen laadun ja tyylin tekijasta riippu-
matta. Niitd voi tehda prosessoimalla ja tekemalla prosessikuvauksia, joiden toimivuutta
henkildsto testaa. Varsinkin uudet tulokkaat organisaatiossa hyotyvat ohjeista ja niita voi
kayda lapi perehdytyksessa seka tallentaa intranetiin. (Juholin 2013, 160-162.) Intranet
on otettu kayttédn toimeksiantajayrityksessa Trello —ohjelmassa. Kun tdma tutkimus on

aloitettu, ei intraa ole ehditty kayttamaan kauaa.

3.3 Yhteisilla pelisdanndilla sisaisen viestinnan periaatteet konkreettisiksi

Viestintd voidaan nahda ennen kaikkea ihmisten valisena vuorovaikutuksena, johon ei
tarvita erityisempia jarjestelyja. Pelisdant6ja voi olla tarpeen mukaan, mutta yleisesti ot-
taen ihmiset toimivat harkintansa mukaan. Varsinaisia linjauksia ei ole, mutta jos tarve
tulee, ostetaan palveluita ulkoa. Nain voidaan toimia asiantuntijaorganisaatiossa tai pie-
nissa organisaatioissa. Tarkeda on, etta on yhteinen kokonaisnakemys, silla jokaisen tyd
sisaltaa silloin viestintaa. Kasvun seurauksena voi tulla tilanne, ettd tarvitaan linjauksia,
jotta saastytddn monilta hankaluuksilta. (Juholin 2013, 98-99.) Toimeksiantajayrityk-
sessa on todettu, etta sisaisen viestinnan tutkimuksella ja kehittamiselld voidaan nyt oi-
kealla hetkella laittaa asiat taltd osin kuntoon. Ja nain ollen, kun yritys tulee kasvamaan,

on jo linjaukset olemassa.

Yhdessa luotujen sisdisen viestinnan periaatteiden tarkoituksena on tehda yhteiset peli-
saannot viestinnalle ja nain ehkaista turhat huhut ja hAmmennykset. Yleisia viestinnan
periaatteita, kuten avoimuus, luotettavuus, tosiaikaisuus, nopeus, vuorovaikutteisuus ja
ymmarrettavyys, voidaan soveltaa sisdisessa viestinnassa, kun niita tarkennetaan ja so-
velletaan kaytanndssa toimiviksi. Esimerkiksi vuorovaikutus on noussut keskeiseksi pe-
riaatteeksi, kun panostetaan tyéhyvinvointiin ja uusiutumiseen. Periaatteissa sovitaan
yhdessa, mista kaikista asioista tyoyhteiséssa informoidaan ja miten niistd keskustel-

laan. On hyva huomata ja tunnistaa, etta valimatka, esimerkiksi etatyd, voi hidastaa pe-
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riaatteiden toteutumista, mutta se ei saa olla esteena periaatteiden toteutumiselle. Ym-
paristdn tulee tukea viestintatilanteita niin, etta periaatteiden noudattaminen on mahdol-
lista ja ihmiset uskaltavat kommunikoida. (Juholin 2013, 101-102, 192-194.)

Toimeksiantajayrityksessa on havaittu, ettd sisdisessa viestinndssa on ollut puutteita,
mutta tyokalut tai ratkaisumallit tdman korjaamiseksi ovat puuttuneet. Taman tutkimuk-
sen tavoitteena on antaa toimeksiantajayritykselle kaytannon laheisia kehittdmisehdo-
tuksia, joiden avulla sisaista viestintaa voi kehittdd vastaamaan henkiléston ja yrityksen

tarpeisiin.

3.4 Sisaisen viestinnan tutkimisessa kaytetyt tutkimusmenetelmat

Tapaustutkimukselle on tyypillista, etta valitaan tietylla tarkoituksella tapaus tai ilmio, jota
tutkitaan. Usein tapaus voi olla toiminnallinen osa yrityksesta, kuten prosessi. Tapaus-
tutkimus ei ole puhtaasti menetelma, vaan enemmankin tutkimusote, jonka lahtékohtana
on keratd mahdollisimman monipuolinen aineisto tutkittavasta tapauksesta eri menetel-
milla ja lisata ymmarrysta siitd. (Koskinen ym. 2005, 155, 157; Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006; Laine ym. 2007, 9-10.) Tassa tutkimuksessa valittiin lahestymista-
vaksi tapaustutkimus juuri naista syista, etta tavoitteena oli saada tietoa ja ymmarrysta
sisaisen viestinndn prosessista. Tulokset eivat ole suoraan yleistettavissa muualle,
koska tutkimuskohteena oli vain toimeksiantajayritys, mutta niitd on mahdollista hyédyn-

tda samankaltaisissa tapauksissa.

Tutkimuksessa yhdistettiin kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimusmenetelma, joka on
yleistynyt tapaustutkimuksissa (Laine ym. 2007, 12; Hirsjarvi & Hurme 2010, 26, 28;
Saunders ym. 2016, 152-153). Erilaisia menetelmia voidaan kayttaa eri tarkoituksiin tut-
kimuksessa. Ne voivat toimia toisensa taydentajina, jolloin ensin kvantitatiivisella tutki-
muksella voidaan 16ytaa mielenkiintoisia tapauksia, joita kvalitatiivisilla menetelmilla tut-
kitaan tarkemmin. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 30, 38-39; Saunders ym. 2016, 153.)

3.4.1 Kyselylla nykytilanteen kartoitus

Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa sisaisen viestinnan nykytila toimeksiantajayrityk-

sessa ja miten sitd voidaan kehittdd paremmin vastaavaan henkil6ston ja johdon tar-
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peita. Tavoitteeseen paastiin parhaiten ensin keraamalla tietoa koko henkildstolta kyse-
lylla. Kysely oli parempi tiedonkeruumuoto alkuvaiheessa, silla tavoitteena oli saada tie-
toa yleisella tasolla koko henkildstolta (Vehkalahti 2014, 13). Kehittdmiskohteet nousivat

kyselyn tulosten perusteella esille.

Kysely toteutettiin ennen haastatteluita ja se toimi tiedon ja mielipiteiden kartoittajana,
koska tasta ei ollut valmista aineistoa toimeksiantajayrityksessa. Kyselylla voidaan no-
peasti kysya monia asioita ja saada pinnallisesti tietoa. (Hirsjarvi ym. 2014, 138, 195.)
Kyselyn etuna on se, etta kaikilta kyselyyn vastaaijilta kysytaan samat asiat tdsmalleen
samalla tavalla. Kyselylla saadaan kerattya tietoa muun muassa henkilén mielipiteista,
asenteista, toiminnasta ja tiedoista. (Vilkka 2007, 28; Hirsjarvi ym. 2014, 193, 197.) Ky-
selylla saatiin paljon arvokasta tietoa henkilostéon nakemyksista sisdisen viestinnan ny-

kytilanteesta ja millaisia ajatuksia heilla on kehittamiskohteista tai -tarpeista.

Kyselylomakkeen laatiminen voi vieda aikaa. Toisaalta etuna on se, etta kyselylla voi
saada nopeasti ja laajasti tuloksia analysoitavaksi. (Hirsjarvi ym. 2014, 195.) Onnistunut
kyselylomake on perusta laadukkaalle ja luotettavalle kvantitatiiviselle tutkimukselle. Tar-
keimmat vaiheet kyselylomakkeen teossa ovat lomakkeen suunnittelu, kysymysten muo-
toilu ja testaus. Lomakkeen suunnitteluun ja kysymysten muotoiluun kaytettiin aikaa,
jotta se olisi mahdollisimman selkea ja helposti taytettava. (Vilkka 2007, 78; Hirsjarvi ym.
2014, 204.)

Kyselylomakkeen ja kysymysten teossa apuna olivat aiemmat samantyyliset tutkimuk-
set, joista saatiin ideoita aihealueisiin, ja tutkimuksen teoreettinen viitekehys, jonka pe-
rusteella muodostui kyselyn runko. Lisaksi toimeksiantajayrityksesta saatiin tietoa kay-
tossa olevista viestintdkanavista. Kyselylomake tarkistettin monta kertaa ja testattiin
koekayttajilla ennen sen lahettamista henkildstolle. Kysely toteutettiin sdhkdisessad muo-
dossa Webropol —kyselylomakkeella. Kohderyhmana kyselylle oli koko henkildsto, pois
lukien toimitusjohtaja. Kokonaistutkimus tehtiin siitd syysta, ettd haluttiin saada koko
henkiléston mielipiteet sisaisesta viestinnasta, koska tutkimuksen aihe koskettaa kaikkia

henkilbita toimeksiantajayrityksessa.

Kyselyn ajoittaminen kannattaa suunnitella hyvin, jotta vastausprosentti ei sen takia jaa
liian alhaiseksi (Vilkka 2007, 28). Kysely haluttiin lahettda syyslomakauden jalkeen ja
ennen joulukuuta, jotta kaikilla olisi mahdollisuus vastata kyselyyn. Sahkdinen linkki 1a-
hetettiin sahkoépostilla 7.11.2016 ja vastausaikaa oli 17.11.2016 asti. Sahkopostin saa-

tekirjeessa kerrottiin kyselyn tavoitteista ja ohjeistettiin miettimaan etukateen sisaista
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viestintaa ja kehittamiskohteita. Nain varsinainen vastaamisaika lyheni, kun asioita oli jo
etukateen mietitty. Tama auttoi vastaajia jarjestdmaan aikaa vastaamiselle tydén ohessa.
Kysely lahetettiin 12 henkildlle ja kaikki heista olivat lasna tydpaikalla kyselyn vastaus-
ajan aikana. Anonyymisti vastaaminen oli mahdollista, koska kaytettiin sdhkdista aineis-
tokeruumenetelmaa ja linkki oli anonyymi, jottei vastaajaa ja vastauksia voida yhdistaa

toisiinsa.

Kyselylomakkeeseen (Liite 1) sisallytettiin kvalitatiivisia osioita avointen kysymysten
muodossa. Kyselyn alkupuolella vastaajien ajatuksia haluttiin suunnata sisaiseen vies-
tintdan kysymykselld 6 ja nain aktivoida vastaajia tutkimuksen aiheeseen. Kyselyn lo-
puksi kerattiin vastaajien ajatuksia kehittamistoimenpiteistda kysymyksella 14. Lomak-
keen alussa oli taustakysymykset 1-5, joiden tehtavana oli toimia helppoina peruskysy-
myksina vastaajille ja ohjata kyselyssa eteenpain. Koska anonyymius haluttiin sailyttaa,
ei tuloksia naiden kysymysten osalta hyddynnetty tilastollisesti. Taustakysymysten jal-
keen oli kysymys 7 sisaisen viestinnan nykytilasta, jossa pyydettiin arvioimaan sita as-
teikolla 1-5 (1 huono — 5 hyva). Kysymykset 9-12 sisalsivat erilaisia vaittamia sisaisen
viestinnan alueista ja niiden tarkoituksena oli kartoittaa vastaajien mielipiteitd tarkemmin
aiheesta. Asteikkona kaytettiin Likertin asteikkoa 1-5, jossa 5 oli tdysin samaa mielta, 4
osittain samaa mieltd, 3 en osaa sanoa, 2 osittain eri mielta ja 1 taysin eri mielta. Yleensa
"en osaa sanoa” —vastausvaihtoehto sijoitetaan omaksi kohdakseen asteikon ulkopuo-
lelle, mutta tassa kyselyssa se sijoitettiin keskelle asteikkoa. Kysymyksella 13 selvitettiin
viestinnan valineiden ja tapojen toimivuutta toimeksiantajayrityksessa, asteikolla 1-5,
jossa 5 oli erittain tarkea, 4 tarked, 3 en osaa sanoa, 2 osittain merkitykseton ja 1 taysin

merkitykseton.

Valitsin taman kyselyn keskeisimpia tuloksia kuvaamaan graafiset kuviot, prosenttiosuu-
det seka lukumaarat. Tama siita syysta, etta tapauksessa tutkittavien maara oli suhteel-
lisen pieni (n=12). Keskiarvo on tunnusluku, joka sopii moniin tilanteisiin, mutta on myés
nahtava mita sen ymparilla tapahtuu, eli millaista vaihtelua ja paljonko sitd on. Tama on
helppo toteuttaa keskihajonnan avulla. (Vehkalahti 2014, 54.) Kuitenkin tassa tutkimuk-
sessa keskiarvoa laskettaessa yhden tapauksen merkitys oli kokonaisuuteen nahden
merkittava (8,33%), joten tasta syysta keskiarvoa on kaytetty vain kaytdssa olevien vies-
tintavalineiden ja tapojen kohdalla, jossa se antaa oikeansuuntaista tietoa vastauksista.
(KvantiMOTV 2003; Vilkka 2007 123, 135.) Muissa kohdissa keskiarvo olisi vinouttanut
havaintoja ja toisaalta se ei olisi kertonut oikeaa tietoa, kuten esimerkiksi keskiarvon ol-

lessa 3, se olisi tarkoittanut en osaa sanoa”. Vastauksilla "En osaa sanoa” oli tassa
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tapauksessa oleellinen merkitys tulosten tulkinnassa, silla ne saattoivat kertoa tarkeita
asioita, kuten sita, ettei henkiléstolla ollut jostakin asiasta kokemusta joko tyéuran pituu-
den takia tai jostain muusta syysta. Tasta syysta nama vastaukset eivat olleet automaat-
tisesti neutraali vaihtoehto, vaan jokainen vastaus tuli tulkita tapauskohtaisesti (Vehka-
lahti 214, 83). Tulokset esitetdan Likertin asteikon arvot 1-2 eli kielteisesti vaitteeseen
suhtautuneet ja arvot 4-5 eli mydnteisesti vaitteeseen suhtautuneet yhteen laskettuina
lukumaarina. Tama siita syysta, etta oli helpompi tutustua aineistoon, tulkita sita ja vas-

tauksissa sailyisi anonymiteetti.

Kyselysta lahetettiin kaksi muistutusviestia. Kyselyyn vastasi lopulta 12 henkil6a eli vas-
tausprosentti oli 100 %. Vastaukset tarkistettiin ja todettiin, ettd vastauksista ei puuttunut
yhtaan arvoa. Samalla tarkistettiin, ettd vastaukset olivat loogisia ja kukaan ei ollut vas-

tannut pelkastaan "en osaa sanoa” —vaihtoehtoja.

3.4.2 Teemahaastattelulla syvyytta ja kehittdmisideoita

Tutkimuksen tavoitteena oli myds sitouttaa henkiléstda tutkimukseen ja aiheeseen, ku-
ten kuulemalla heidan mielipiteitdan kehittamiskohteista tarkemmin, joten tasta syysta
oli jarkevaa haastatella henkiléstda. Koska viestinta koetaan subijektiivisesti, kuten kyse-
lyn seka haastatteluiden tulokset osoittivat, suoritettiin haastattelut koko henkiléstolle.
Myos aikataulullisesti ja resurssillisesti se oli mahdollista, silla otos oli suhteellisen pieni.
Tutkimuksen tavoitteena oli asettaa koko henkilostdé samanarvoiseen asemaan ja jokai-

sen mielipiteelle samanlainen painoarvo.

Haastatteluilla haluttiin syventda saatavia tietoja henkiléstolta. Haastattelun etuna on,
etta vastaajiksi suunnitellut henkilét saadaan mukaan tutkimukseen. (Hirsjarvi ym. 2014,
205-206.) Haastattelu on joustava menetelma, jossa aiheita seka kysymyksien jarjes-
tystd on mahdollista muuttaa haastattelun aikana ja myds mahdollisuus esittda tarken-
tavia kysymyksia tarpeen mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75; Hirsjarvi & Hurme 2010,
34-36).

Haastattelumuotona kaytettiin teemahaastattelua (Liite 2), silla tarkoituksena oli edeta
valittujen aihealueiden parissa, jotka olivat kaikille samat. Samalla myo6s haluttiin pitaa
haastattelu enemman keskusteluna, jotta haastateltavilla syntysi tunne luotettavasta ja
avoimesta tunnelmasta, joka edesauttoi kertomaan asioista. Sitd kautta heidan anta-

mansa merkitykset seka tulkinnat nousivat keskeiseen rooliin. (Hirsjarvi & Hurme 2010,
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47-48; Hirsjarvi ym. 2014, 208.) Aihealueet ja kysymykset lahetettiin etukateen haasta-
teltaville tutustuttaviksi, jotta aiheista syntyisi mahdollisimman paljon keskustelua itse
haastattelutilanteessa (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75). Nain haastateltavien oli helpompi
valmistautua haastatteluun ja tunnelmasta saatiin talla tavalla rennompi. Kysymyksiin
etukateen tutustuminen auttoi heita jo etukateen miettimaan aihealueiden asioita ja kir-
jaamaan itselleen tarkeita asioita ylos, jotta haastattelutilanteessa he muistaisivat kertoa
asioista enemman. Teemahaastattelun aiheet: kehityskeskustelut, palaute ja yhteisolli-
syys, valittiin kyselytutkimuksen perusteella siten, ettd ne nousivat esille kyselyn tulok-
sissa ja toisaalta haluttiin valita haastatteluun kaikkia haastateltavia koskettavia asioita,
joista oli sita kautta helpompi keskustella. Haastattelut haluttiin pitda sopivan pituisina ja
siita syysta keskusteluaiheiksi valittiin vain kolme aihetta. Samalla todettiin, etta on tar-
keampi keskittya pariin kunnolla kuin valita liian monta kerralla ja toteutus jaa sita kautta

puolitiehen.

Haastattelut toteutettiin tammikuussa 2017 viikoilla 3 ja 4. Kohdejoukkona oli koko hen-
kilosto eli haastatteluja toteutettiin yhteensa 11 henkildlle. Haastattelut olivat yksildhaas-
tatteluja, jotta jokaisella oli mahdollisuus puhua asioista luottamuksellisesti. Haastattelut
pidettiin toimeksiantajayrityksen tiloissa. Mahdollisten esteiden takia, kuten akilliset tyo-
kiireet, haastatteluaikoja oli mahdollista muuttaa, jotta kaikilla oli mahdollisuus osallistua
ja sitd kautta vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin, joka oli toimeksiantajayrityksen tavoitteena.
Haastattelujen edetessa tutkija piti mielessaan, etta haastateltiin vain niin monta kuin on
tarpeellista, eli jos asiat olisivat alkaneet toistua ja aineisto kyllaantya, olisi otanta jaanyt
pienemmaksi (Tuomi & Sarajarvi 2009, 89-90; Hirsjarvi & Hurme 2010, 58). Aikataulut ja
resurssit mahdollistivat sen, ettd koko henkilostd haastateltiin. Tutkimuksen alkuvai-
heessa suunniteltiin, etta olisi haastateltu vain avainhenkilot viestinnan osalta, mutta hei-
dan valitsemistaan nain pienessa yrityksessa ei koettu jarkevaksi. Tyotehtavat ja toimen-
kuvat vaihtelivat paljon tyontekijéiden kesken ja sitd kautta jokainen on avainasemassa

toimeksiantajayrityksen viestinnassa.

Haastattelut kestivat vaihtelevasti 15 minuutista yhteen tuntiin, mika johtui osittain haas-
tateltavien kokemuksista toimeksiantajayrityksessad sekd aiemmista tyourista. Osittain
vaihtelu selittyi myos silla, oliko haastateltava niukkasanainen tai runsassanainen. Kaikki

haastattelut nauhoitettiin.

Haastattelut litteroitiin 2.-15.2. valisena aikana. Valittu analyysitapa vaikutti litteroinnin

tarkkuuteen. Tassa tutkimuksessa kieli ja kielen kaytt6 tai hienosyinen vuorovaikutus ei-
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vat olleet analyysin kohteena, minka seurauksena litterointia ei tarvinnut suorittaa eri-
koismerkkeja kayttaen, vaan sanasta sanaan editoiden. Tarkeinta oli, etta kaikki puhutut
lauseet ja virkkeet saatiin kirjoitettua ylos. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
Aineistoa analysaoitiin litteroinnin jalkeen ylivivaamalla kohdat, joissa oli haastattelukysy-
myksen kannalta olennaista tietoa. Nama tiedot koottiin erikseen omiin tiedostoihin, jotta
aineistoa saatiin tiivistettya. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 137.) Apuna kaytettiin Excelia,
jossa haastatteluiden osat koottiin omiin taulukoihin. Valitut haastattelun osat luokiteltiin.
Nain taulukoissa oli seka alkuperainen lainaus haastattelusta seka luokittelu sen vierei-
sessa sarakkeessa. Tama tehtiin siitd syysta, etta jokainen haastateltava puhui omalla
tyylilldan ja sanoillaan, joten suoria yhtenevaisyyksia haastatteluiden valilla olisi ollut to-

della vaikea l6ytaa.
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4 SISAISEN VIESTINNAN TUTKIMUKSEN TULOKSET
JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

4.1 Henkil6ston vastaukset sisdisen viestinnan kyselyyn

Kyselyyn vastasi koko henkilésto eli 12 henkil6d. Kyselyn tarkoituksena oli kerata henki-
I6ston nakemyksia sisdinen viestinnan nykytilanteesta erilaisten vaittamien avulla. Kyse-
lyssa oli kaksi avointa kysymysta, joista ensimmaisessa vastaajia pyydettiin kertomaan
mita heidan mielestaan kuuluu sisaiseen viestintaan. Toisen avoimen kysymyksen vas-

tausten tuloksia esitellaan kohdassa 4.2.

Avointen vastausten perusteella vastaajien kasitys sisaisesta viestinnasta oli hyvin sa-
mankaltainen teoriaosuudessa olevia maaritelmien kanssa. Kuten muun muassa Juholin
(2013), Farrant (2003) ja Korhonen sekd Rajala (2011) toteavat, sisdinen viestintad on
sulautunut kaikkeen toimintaan tydyhteiséssa ja silla tarkoitetaan kaikkea sita tiedonkul-
kua ja vuorovaikutusta yrityksen sisalla. Vastaajat olivat luetelleet paljon erilaisia sisai-
sen viestinnan kanavia seka viestintatapoja, jotka olivat kaytdssa toimeksiantajayrityk-
sessa, kuten palaverit, Skype —keskustelut, keskustelut tyotilanteesta, kaikki yritykseen

liittyvat asiat, tiskivuorolistat ja vapaamuotoisemmat keskustelut kollegoiden kanssa.
Kaikki suullinen tai kirjallinen tiedonvalitys ty6tehtaviin tai tydymparistdon liittyen.

Sisainen viestinta tarkoittaa mielestani yrityksen sisalla tapahtuvan tiedottamisen
osallisille, sekd myds tybtehtavien ohjeistamisen tyontekijoille. Sisdiseen viestin-
tédan kuuluu mielestani kaikki kasvokkain kaydysta keskustelusta sdhkdpostilla tai
kirjeelld toimitettuun tiedottamiseen.

4.1.1 Esimiehen ja tyontekijan valinen viestinta

Esimiehen ja tydntekijan valisen viestinnan vaittamilla pyrin selvittimaan, millaisena
henkilosto sen kokee. Kuten teoriaosuudessa mainittiin, esimiehella on viestinnassa rat-
kaiseva rooli tiedon valityksessa. Esimiehen kanssa ollaan tiiviissa yhteistydssa tyouran

eri vaiheissa, joten sen toimivuudella on iso merkitys tyontekijalle.

Enemmistd vastanneista 66,7 % oli sitd mielta, ettd heidan on helppo kysya esimiehelta
asiasta kuin asiasta. Samoin enemmistd vastanneista 66,7 % koki vapaapaivien pyyta-

misen esimieheltad helpoksi. Suurin osa vastaajista 75% oli sitd mielta, ettd he uskalsivat
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sanoa esimiehelleen mielipiteensa suoraan seka tiesivat kenelle osoittaa palautteensa
hallinnon toiminnasta. Tama selittyy osittain silla, etta yritys on pieni ja henkilésto tuntee

toisensa seka tyotehtavat.

Palautteesta enemmistd vastaajista 66,7 % toivoi, ettd esimies antaisi enemman pa-
lautetta. Rakentavan palautteen vastaukset hajosivat tasaisesti vastaajien kesken. 33,3
% vastaajista halusi enemman, 33,3 % vastaajista ei halunnut ja yhta suuri osa eli 33,3,
% ei osannut sanoa. Positiivista palautetta koki puolet vastaajista saavansa riittavasti.
Niukka enemmistd vastaajista 58,3 % oli sitd mieltd, ettd esimies osaa ottaa vastaan
palautetta omasta ty6staan. Vastaajien oli vaikea sanoa, muokkaako esimies toimin-
taansa saamansa palautteen perusteella, silla vastaukset jakautuivat tasaisesti vastaus-
vaihtoehtojen kesken. Palavereissa puolet vastaajista koki saavansa esimiehelta pa-
lautetta yrityksen toiminnasta. Toisaalta puolet vastaajista ei osannut sanoa, voivatko he

antaa avoimesti palautetta palavereissa.

Ty6suhdeasioista lahes puolet vastaajista eli 41,7 % koki saavansa lilan vahan tietoa ja
25 % vastaajista ei osannut sanoa saavatko he riittdvasti tietoa. Vastaajista puolet koki

saavansa tyon opastuksessa esimieheltd tukea.

Taulukossa 2 on esitelty tarkemmin vastausten jakautuminen prosentuaalisesti ja nume-

raalisesti. Taulukosta 16ytyy myos keskiarvot.
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Taulukko 2. Esimiehen ja tydntekijan valinen viestinta.

N ka 1-2 4-5 EOS
Esimieheni osaa antaa rakentavaa palautetta 12 3 33,3 % (f=4) 33,3 % (f=4) 33,3 % (f=4)
esimerkiksi tekemastani virheesta.
Haluaisin saada esimieheltdni enemmaéan pa- 12 3,58 16,7 % (f=2) 66,7 % (f=8) 16,7 % (f=2)
lautetta tekemastani tydsta.
Esimieheni antaa minulle riittdvasti positiivista 12 3 41,7 % (f=5) 50 % (f=6) 8,3 % (f=1)
palautetta ja kiitosta hyvin tehdysté ty6sta.
Saan riittdvasti tydsuhdeasioihin liittyvaa tietoa 12 2,75 41,7 % (f=5) 33,3 % (f=4) 25 % (f=3)
esimieheltani.
Koen, ettd voin kysya esimieheltdni asiasta 12 3,67 25 % (f=3) 66,7 % (f=8) 8,3 % (f=1)
kuin asiasta.
Saan tarvittaessa opastusta esimiehelténi 12 3,17 33,3 % (f=4) 50 % (f=6) 16,7 % (f=2)
tyoni tekemiseen liittyvissa asioissa.
Minun on helppo pyytda vapaapaivia esimie- 12 4,17 0 % (f=0) 75 % (f=9) 25 % (f=3)
heltani.
Uskallan sanoa mielipiteeni suoraan esimie- 12 3,75 8,3 % (f=1) 75 % (f=9) 16,7 % (f=2)
helleni.
Esimieheni osaa ottaa vastaan palautetta 12 3,25 25 % (f=3) 58,3 % (f=7) 16,7 % (f=2)
omasta tydstaan.
Esimieheni muokkaa toimintaansa saamansa 12 3 33,3 % (f=4) 33,3 % (f=4) 33,3 % (f=4)
palautteen perusteella.
Palavereissa esimiehemme antaa palautetta 12 3,25 33,3 % (f=4) 50 % (f=6) 16,7 % (f=2)
yrityksen toiminnasta.
Palavereissa voimme antaa avoimesti pa- 12 3,33 16,7 % (f=2) 33,3 % (f=4) 50 % (f=6)
lautetta esimiehellemme.
Tiedan, kenelle voin osoittaa palautteeni hallin- 12 3,92 16,7 % (f=2) 75 % (f=9) 8,3 % (f=1)
non toiminnasta.

4.1.2 Kollegoiden valinen viestinta

Kollegoiden valinen viestintd on tarkea, jotta tieto kulkee tydyhteiséssa. Juholin (2013)
toteaa, etta tydymparistdét ovat muuttuneet enemman verkostoiksi, joissa vaihdetaan ja
jaetaan tietoa. Siksi oli tarkea tutkia, mita mielta henkilostd on kollegoiden valisesta vies-
tinnasta. Tiedonkulun sujumisesta kertoi se, etta suurin osa (75 %) vastaajista koki saa-

vansa lahimmilta kollegoilta tydnsa tekemiseen liittyvia tietoja.

Suurin osa vastaajista (66,7 %) koki saavansa lahimmilta kollegoiltaan kehuja hyvin teh-
dysta tydsta. Myos positiivisen palautteen antaminen kollegalle koettiin helpoksi suurim-

man osan vastaajien (75 %) mielesta.

Yllattdvan suuri osaa vastaajista (41,7 %) ei osannut sanoa, oliko rakentavan palautteen
antaminen kollegalle helppoa vai vaikeaa. Vain 25 % vastaajista koki sen helpoksi. Toi-
saalta puolet vastaajista koki, etta kollegat osaavat antaa rakentavasti palautetta silloin,
kun on tehnyt virheen. Taulukossa 3 on kerrottu tarkemmin vastausten jakautumisesta

prosentuaalisesti ja numeraalisesti seka keskiarvot.
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Taulukko 3. Kollegoiden vélinen viestinta.

N ka 1-2 4-5 EOS

Lahimmat kollegani antavat kehuja hyvinteh- 12 3,5 16,7 % (f=2) 66,7 % (f=8) 16,7 % (f=2)
dysta tyosta.

Kollegani osaavat antaa rakentavasti pa- 12 3,42 33,3 % (f=4) 50 % (f=6) 16,7 % (f=2)
lautetta silloin, kun olen tehnyt virheen.

Tarvittaessa saan tyéni tekemiseen liittyvaa 12 3,83 16,7 % (f=2) 75 % (f=9) 8,3 % (f=1)
tietoa Iahimmilta kollegoiltani.

Minusta on helppoa antaa positiivista pa- 12 417 0% (f=0) 75 % (f=9) 25 % (f=3)
lautetta kollegoilleni.

Minusta on helppo kertoa kollegalle hanente- 12 3,25 25 % (f=3) 33,3 % (f=4) 41,7 % (f=5)
kemastaan virheesta.

4.1.3 Strateginen viestinta

Kuten teoriaosuudessa todettiin, johdon tehtdvana on viestia yrityksen tulevaisuudesta
ja tavoitteista. Niiden selkeys auttaa henkildstda sitoutumaan yritykseen. Erityisesti muu-
tostilanteissa ajantasaisen tiedon tarkeys korostuu. Siksi oli tarkea selvittaa, millaisia

ajatuksia henkilostolla on yrityksen strategisesta viestinnasta.

Yrityksen saavuttamista tuloksista puolet vastaajista oli sitéd mielta, etta niista tiedotetaan
rittavasti. Kun kysyttiin yrityksen tavoitteista, vastauksissa esiintyi selvasti hajontaa.
Vain pieni osa 25 % vastaajista oli samaa mielta, etta yrityksen tavoitteet olivat selkeasti
tiedotettu. Yrityksen tulevasta toiminnasta enemmisté vastaajista 58,3 % koki saavansa
tietoa sopivasti. Puolet vastaajista koki saavansa yrityksen tulevaa toimintaa koskevan

tiedon ajoissa.

Vaikka puolet vastaaijista oli sita mielta, ettd yrityksessa kaydaan riittavasti yhteisiin toi-
mintatapoihin liittyvaa keskustelua, niin silti lahes yhta suuri osa vastaajista eli 41,7 % oli
eri mieltd tasta asiasta. Puolet vastaajista koki, etta yrityksen sisaiset ristiriidat ratkais-
taan avoimesti keskustellen. Enemmistd vastaajista 66,7 % oli sitd mieltd, ettéd he pysty-

vat ilmaisemaan epamieluisatkin asiat yrityksen sisalla.

Vastaajien mielipiteet jakautuivat paatdoksentekoon osallistumisessa siten, ettd 41,7 %
koki, ettei yrityksen tyontekijoilla ole mahdollisuutta osallistua paatdksentekoon, kun taas
33,3 % koki mahdollisuuden osallistua ja 25 % vastaajista ei osannut sanoa, onko siihen

mahdollisuutta. Omasta tydajasta enemmistd vastaajista 66,7 % oli sitd mielta, etta se

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Heli Lindroos



43

on selkeasti tiedotettu. Omasta tydsta puolet vastaajista koki saavansa riittavasti tietoa
tulevista muutoksista, jotka koskivat heidan omaa tyétansa. Taulukkoon 4 on koottu stra-
tegiseen viestintaan liittyneiden vaittamien vastausten jakautuminen prosentuaalisesti ja

numeraalisesti seka keskiarvot.

Taulukko 4. Strateginen viestinta.

N ka 1-2 4-5 EOS
Saan riittévasti tietoa tulevista tydtani koske- 12 3,25 25 % (f=3) 50 % (f=6) 25 % (f=3)
vista muutoksista.
Yrityksen tavoitteet on selkeésti tiedotettu. 12 2,92 33,3 % (f=4) 25 % (f=3) 41,7 % (f=5)
Yrityksen saavuttamista tuloksista tiedotetaan 12 3,08 33,3 % (f=4) 50 % (f=6) 16,7 % (f=2)
riittavasti.
Omat tybaikani on selkeésti tiedotettu. 12 3,92 83%(f=1) 66,7 % (f=8) 25 % (f=3)
Saan yrityksen tulevaa toimintaa koskevaa 12 3,42 16,7 % (f=2) 58,3 % (f=7) 25 % (f=3)
tietoa sopivasti.
Saan yrityksen tulevaa toimintaa koskevan 12 3,42 16,7 % (f=2) 50 % (f=6) 33,3 % (f=4)
tiedon ajoissa.
Yrityksessa kdydaan riittavasti yhteisiin toi- 12 3,33 41,7 % (f=5) 50 % (f=6) 8,3 % (f=1)
mintatapoihin liittyvaa keskustelua.
Yrityksen siséiset ristiriidat ratkaistaan avoi- 12 3,42 33,3 % (f=4) 50 % (f=6) 16,7 % (f=2)
mesti keskustellen.
Voin ilmaista epamieluisatkin asiat yrityksen 12 3,75 83 % (f=1) 66,7 % (f=8) 25 % (f=3)
sisalla.
Kaikilla yrityksen tydntekijéilld on mahdolli- 12 2,67 41,7 % (f=5) 33,3 % (f=4) 25 % (f=3)

suus osallistua paatdksentekoon.

4.1.4 Epavirallinen viestinta

Tiedonkulussa tarkeassa osassa ovat epaviralliset viestintdkanavat ja verkostot, kuten
teoriaosuudessa mainittiin sosiaaliset verkostot ja kahvipdytakeskustelut. Tasta syysta
tutkimuksessa selvitettiin, miten tieto kulkee yrityksen sisaisia verkostoja pitkin seka mi-
ten henkilostd kokee saamansa tiedon. Tarkemmin vastaukset ovat esitetty taulukossa
5.

Suurin osa vastaajista 66,7 % koki saavansa paljon ty6hon liittyvaa tietoa epavirallisten
keskusteluiden kautta. Kysyttdessa kahvipoytakeskusteluista vastaukset hajosivat siten,
ettd vastaajista 41,7 % koki saavansa liilkaa epavarmoja tietoja, kun taas 33,3 % vastaa-
jista ei kokenut saavansa lilkkaa epavarmoja tietoja ja 25 % ei osannut sanoa kantaansa.

Toisaalta vastaajista suurin osa eli 83,3 % koki, ettd yrityksessa ei liiku liilkaa huhuja.
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Enemmistd vastaajista 58,3 % koki, ettei yrityksessa huolehdittu siita, ettd sama tieto
kulkee kaikille. Enemmist6 vastaajista 66,7 % koki kuulevansa organisaatiota koskevia
uutisia ajoissa. Vastaajista 41,7 % osasi mielestaan kertoa lyhyesti taloudellisesta me-
nestyksesta ja tulevaisuuden nakymista. Toisaalta puolet vastaajista ei osannut mieles-

taan kertoa toiminnan tavoitteita ja arvoja.

Enemmistolla eli 58,3 % vastaaijista oli riittdvasti tietoa siita, miten hallinto toimii. Puolet
vastaajista koki saavansa riittavasti koko yritystéd koskevaa tietoa. Samoin tyollisyysti-

lanne ja tulevat henkiléstonakymat olivat puolelle vastaajista tiedossa.

Koko yrityksen henkildstdn yhteisissa tiedotustilaisuuksissa suurin osa vastaajista 83,3
% koki saavansa tarkeaa tietoa. Henkildstdn virkistystapahtumista koko henkildstd koki

saavansa riittavasti tietoa.

Oman kaytannon tyon tekemiseen liittyen enemmistd vastaajista 58,3 % oli sitd mielta,
ettd he saavat riittavasti tarvittavaa tietoa. Huomattavaa oli kuitenkin se, etta puolet vas-
taajista oli sita mielta, ettd he eivat tieda, mista he 16ytavat kulloinkin tarvitsemansa oh-
jeet tydn tekemista varten. Toisaalta enemmist6 vastaajista 75 % oli sita mielta, etta he
tietdvat kenen puoleen kannattaa kaantya erilaisissa tyon tekemiseen liittyvissa ongel-

matilanteissa.
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N ka 1-2 4-5 EOS

Koen, ettd saan paljon tychon liittyvaa tietoa 12 3,92 83% (f=1) 66,7 % (f=8) 25 % (f=3)
epavirallisten keskusteluiden kautta.
Osaan kertoa lyhyesti, mitké ovat toimin- 12 2,58 50 % (f=6) 16,7 % (f=2) 33,3 % (f=4)
tamme tavoitteet ja arvot.
Osaan kertoa lyhyesti taloudellisesta menes- 12 3,25 25 % (f=3) 41,7 % (f=5) 33,3 % (f=4)
tyksestdmme ja tulevaisuuden nakymista.
KahvipOytékeskusteluissa ei kasitella liikaa 12 2,92 41,7 % (f=5) 33,3 % (f=4) 25 % (f=3)
epavarmoja tietoja.
Tyodllisyystilanteemme ja tulevat henkilds- 12 3,25 25 % (f=3) 50 % (f=6) 25 % (f=3)
ténakymat ovat minulla tiedossa.
Minulla on riittavasti tietoa siitd, miten hallinto 12 3,42 25 % (f=3) 58,3 % (f=7) 16,7 % (f=2)
toimii.
Saan riittdvasti koko yritysta koskevaa tietoa. 12 3,42 25 % (f=3) 50 % (f=6) 25 % (f=3)
Yrityksessdmme huolehditaan siita, etta 12 2,33 583 % (f=7) 16,7 % (f=2) 25 % (f=3)
sama tieto kulkee kaikille.
Kuulen mielestani organisaatiota koskevia 12 3,67 16,7 % (f=2) 66,7 % (f=8) 16,7 % (f=2)
uutisia ajoissa.
Talossamme ei liikku mielestani liikaa huhuja. 12 4,08 83% (f=1) 833% 8,3 % (f=1)

(f=10)
Koen saavani tarkeaa tietoa koko yrityksen 12 3,83 83%(f=1) 833% 8,3 % (f=1)
henkildston tiedotustilaisuuksissa. (f=10)
Saan riittavasti tietoa henkiléston virkistysta- 12 417 0% (f=0) 100 % 0% (f=0)
pahtumista. (f=12)
Saan riittavasti kaytannon tydni tekemiseen 12 3,25 333 % (f=4) 58,3 % (f=7) 8,3 % (f=1)
tarvittavaa tietoa.
Tiedan, mista 16ydan kulloinkin tarvitsemani 12 2,83 50 % (f=6) 41,7 % (f=5) 8,3 % (f=1)
ohjeet tydni tekemista varten.
Tiedan kenen puoleen kannattaa kdantya eri- 12 3,75 25 % (f=3) 75 % (f=9) 0% (f=0)

laisissa tyoni tekemista koskevissa ongelma-
tilanteissa.

4.1.5 Kaytdssa olevien viestintdkanavien ja foorumeiden toimivuus

Toimeksiantajayrityksessa on kaytdssa useita erilaisia viestintakanavia. Tutkimuksessa

kartoitettiin henkildstolta mielipiteita, miten toimiviksi he kokevat eri viestintdkanavat ja

foorumit. Kuten teoriaosuudessa todettiin, on tarked miettia mita kanavia kaytetaan mil-

loinkin ja ettei samaa viestid toisteta samassa muodossa eri kanavissa. Vastausten ar-
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viointiasteikkona kaytettiin 1 — 5, jossa 1 oli tdysin merkityksetdn, 2 osittain merkitykse-
ton, 3 en osaa sanoa, 4 tarkea ja 5 erittain tarkea. Vastausten keskiarvot ovat kuvattuna

kuviossa 4 ja 5.

Parhaiten toimiviksi viestintdkanaviksi henkilosté koki Skypen (ka 4,08) ja Trellon (ka 4).
Sahkdposti sai lahes yhta hyvan arvion toimivuudesta (ka 3,92) kuin kaksi edella mainit-
tua. Selvasti huonommin toimiviksi kanaviksi koettiin henkiléston keskuudessa Corporal
(ka 2,92) ja viikkokalenteri (ka 2,58).

0 1 2 3 4 5
Sahkoposti 3,92 |
Skype 4,08 |
Trello 4 |
Viikkokalenteri 2,58 |
Corporal 2,92 |

Kuvio 4. Kaytdssa olevien viestintdkanavien keskiarvot.

Henkil6std arvosti lahimpien kollegoiden kanssa kaytavia keskusteluita toimivimmiksi
viestintatavoiksi (ka 4,58). Myos satunnaiset keskustelut esimiehen kanssa (ka 4,5) ko-
ettiin erittain tarkeiksi ja toimiviksi. Palaverit ja johdon kanssa kaytavat keskustelut koet-
tiin tarkeiksi (ka 4,17) viestintdmuodoksi, kuten myds epaviralliset tapaamiset kollegoi-
den kanssa ja kahvipoytakeskustelut (ka 4). Henkiloston virkistystapahtumat saivat hen-
kilostolta keskiarvoksi 3,75 ja kuukausipalaveri 3,67, joten suurimman osan mielesta ne-
kin olivat toimivia ja tarkeita viestintafoorumeita. Kehityskeskustelut ja henkil6ston kou-
lutustilaisuudet (ka 3,58) koettiin henkiléstdon mielestd vahemman tarkeina kuin muut
viestinnan foorumit, vaikkakin nekin saivat suhteellisen korkean arvion. Henkil6ston kou-
lutustilaisuuksista puolet vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan. Tama selittyi silla,

ettei yrityksessa ollut juurikaan jarjestetty henkildston koulutustilaisuuksia.
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Palaverit 4,17 |

Kuukausipalaveri 3,67 |

Satunnaiset keskustelut 4.5 |

Kehityskeskustelut 3,58 |

Keskustelut johdon kanssa 4,17 |

Keskustelut lahimpien kollegoiden kanssa 4,58 |

Epéaviralliset tapaamiset kollegoiden kanssa ja
kahvipdytakeskustelut

Koulutustilaisuudet 3,58 |

Virkistystapahtumat 3,75 |

Kuvio 5. Kaytdssa olevien viestintadfoorumeiden keskiarvot.

4.2 Henkil6ston nakemykset sisdisen viestinnan kehittamisalueista

Kyselyssa pyydettiin henkilostéa kertomaan omia ajatuksiaan siita, miten heidan mieles-
tdan voitaisiin sisadistad viestintaan kehittaa toimeksiantajayrityksessa. Moni vastaajista
koki, ettéa uudet jarjestelmat, Slack ja Trello, olivat helpottaneet sisaisen viestinnan suju-
vuutta projekteissa ja toissa. Kuitenkin vastaajat toivoivat, ettd uusien viestintajarjestel-
mien kayttdéonottoon perehdytettaisiin enemman ja mietittaisiin, mitka olivat tarpeellisia
jarjestelmia. Vastaajat toivat esille, etta tyohon ja projekteihin tarvittavan tiedon keskitta-
minen yhteen paikkaan auttaisi tdiden sujumisessa. Vastaajat toivoivat avoimempaa ja
saanndllisempaa viestintda toimeksiantajayrityksen asioista yhteisissa palavereissa.
Osa vastaajista koki, etta viestien perille menemisen varmistaminen kuittaamalla asian
lahettajalle, voisi auttaa tiedon kulkemiseen. Osa vastaajista oli sitd mielta, etta jos olisi
enemman vapaamuotoisempaa ja epavirallista yhdessa tekeminen, se edesauttaisi ty6-

paikalla kommunikointia.

Haastatteluissa tavoitteena oli kerata tietoa henkiléstolta tarkemmin siita, mita ajatuksia
ja kehittamisehdotuksia heillda on kehityskeskusteluista, palautteesta ja yhteisollisyy-
desta. Teemahaastattelun aihealueet valittiin kyselyn tulosten perusteella, silld ne nou-

sivat esille tulosten perusteella. Toisaalta haastatteluiden teemoiksi valittiin aiheet sen
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perusteella, etta aiheet koskettivat jokaista henkiloston jasenta ja niista olisi sitd kautta
helpompi puhua ja kertoa nakemyksiaan. Haastatteluihin osallistui silla hetkelld oleva

toimeksiantajayrityksen henkildsto eli 11 henkilda.

4.2.1 Kehityskeskustelut

Haastatteluissa selvisi, ettd kaikki henkil6t olivat kdyneet kehityskeskustelun toimeksian-
tajayrityksessa. Osa haastateltavista oli juuri kaynyt sen ensimmaista kertaa ja toiset
olivat kdyneet sen useampaan kertaan. Tama selittyi silla, etta osa oli ollut tdissa toimek-
siantajayrityksessa vajaan vuoden, kun pisimmilldan tydvuosia yrityksessa oli jo yli viisi.
Haastatteluissa havaittiin se, etta vaikka tyduraa voi olla muissa yrityksissa ennen toi-
meksiantajayritysta, ei kehityskeskusteluita ollut valttamatta kayty ollenkaan. Kehitys-
keskusteluista oli jaanyt suurimmalle osalle positiivinen mielikuva ja usea haastatelta-

vista totesi, etta kehityskeskusteluilla oli merkitysta ja niita tuli kdyda tulevaisuudessakin.
Se on hyva, etta niitd pidetdan. Sekin kuitenkin kehittaa.

Haastateltavat olivat kokeneet kehityskeskustelun vapaamuotoisena keskustelutilaisuu-
tena, jossa oli helppo keskustella asioista rennosti ja avoimesti. Keskustelut oli kayty
tyopaikan ulkopuolella, mika oli auttanut haastateltavia puhumaan asioista avoimemmin.
Kehityskeskusteluista haastateltavat olivat Iahes yksimielisia siita, etta oli tarkeaa pystya
saamaan ja antamaan palautetta keskustelun aikana. Kuitenkin osa ei ollut osannut an-
taa palautetta tai kertoa omista ajatuksistaan kehityskeskustelussa, koska se ei sopinut

omaan luonteeseen.

Kehityskeskusteluissa on ollut aiemmin kaytdssa etukateen lahetetty asiarunko, mutta
siitd on luovuttu. Osa koki, ettd lomake tai etukateen lahetetty mietintalista oli auttanut
haastateltavia keskittymaan asioihin ennen keskustelua ja varsinkin ensikertalaisille sen
koettiin auttavan ymmartamaan, mista on kyse. Haastateltavat mainitsivat, etta asiarun-
koon voisi tehda paivityksia.
Itse ajattelisi, ettd nyt se on tosi vapaamuotoinen, ettad voisi olla jollain tavalla...
Sita olisi halunnut, etta tietty struktuuri, jonka voisi |ahettaa, vaikka sahkdpostilla.
Sitten osaisi varautua tydntekijat. Helpottaisi, kun olisi valmiiksi, etta olisi asiat
miettinyt.
Haastateltavat olivat lahes yksimielisia siita, etta yrityksen asiat, kuten strategia ja talou-

dellinen tilanne, kaytaisiin yhdessa lapi erillisena tilanteena. Tama mahdollistaa sen, etta
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asioista voidaan yhdessa keskustella, kysella ja syntyy vuorovaikutteista keskustelua
helpommin kuin jos asiat kaytaisiin yksin henkilokohtaisessa kehityskeskustelussa. Moni
otti esille my6s sen, ettd samalla saastetdan aikaa sekd esimiehelta etta tyéntekijalta,

kun asiat esitetdan kaikille kootusti.

Se on hyva, et koska ei se tavallaan vaadi sitd kehityskeskustelua ja sit se on
saman toistoa. Ja sit kun se kdydaan yhdessa, niin se herattdd enemman keskus-
telua. Jostain asioista on henkil6ita, ketka on siind kehityskeskusteluissa ei osaa
ottaa siina kantaa, mut kun sit ollaan taas porukalla, niin uskaltaa avata enemman
suuta. Toimii paremmin niin ehdottomasti.

Suurin osa haastateltavista oli sitd mielta, etta kehityskeskusteluita on hyva kayda kaksi
kertaa vuodessa. Myds kerran vuodessa kaytava kehityskeskustelu sai kannatusta, var-
sinkin niissa tilanteissa, jos ei ole ollut mitaan suuria muutoksia tapahtunut. Osa koki,
etta kehityskeskustelut tuli pitda usein, jopa pari kertaa kuussa, jotta asiat oli mahdollista
kayda heti tuoreeltaan lapi. Haastateltavat itse kiinnittivat huomiota siihen, etta osa saat-
taa tarvita kehityskeskusteluita useammin kuin toiset. Jos kehityskeskusteluita pidettai-
siin vain kerran vuodessa, haastateltavat toivat esille, etta tarpeen mukaan olisi mahdol-

lisuus kevennettyyn valikeskusteluun, jos henkild itse kokee sita tarvitsevansa.

Kiire oli yksi suuri tekija siihen, etta kehityskeskusteluiden koettiin epaonnistuvan. Kay-
tanndssa haastateltavat kokivat kiireen niin, ettéa asioihin ei ehtinyt paneutua etukateen
ja haastateltavat eivat olisi ehtineet kayttamaan tydaikaansa keskusteluun. My6és omalla
ennakkoasenteella kehityskeskusteluun oli vaikutusta. Jos edelliseen kehityskeskuste-
luun kaytetty aika ei ollut vastannut henkilon odotuksia, oli todenndkéista, ettd seuraa-

vaankaan kehityskeskusteluun ei jaksettu panostaa.

Moni haastateltava kaipasi omalta kohdaltaan tavoitteiden asettamista selvemmin ja
konkreettisemmin. Osa toivoi, ettd kehityskeskustelussa keskityttaisiin enemman tule-

vaisuuteen ja osaamisen kehittamiseen.
Nykyinen keskustelu on ollut liian menneisyys painotteinen, puhutaan mita men-
neisyys on mennyt, mikd on nykyhetken tilanne. Mutta sitten niin kuin tulevaisuu-

teen tavoitteet ne on vahan jaanyt vahan semmoinen hamaraksi. Ei laiteta tavoit-
teita.

Toisaalta osa haastateltavista ymmarsi toimeksiantajayrityksen rajallisuuden ja tyéteh-
tavien kehittamisen rajallisuuden. Osa haastateltavista toi esille, etta tyontekijoille avat-
taisiin enemman kokonaisuutta ja mitd kaytannéssa oman tyon merkitys yrityksen koko-
naiskuvassa tarkoitti eli esimerkiksi kuinka paljon voi kayttda aikaa tyontekoon, etta se

on kannattavaa.
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4.2.2 Palaute

Haastatteluissa havaittiin jo kehityskeskusteluosiossa, ettd haastateltavat haluavat
saada palautetta ja my6s antaa sita tarpeen mukaan. Kuitenkin usea haastateltavista
totesi saavansa palautetta vahan tai ei juuri lainkaan. Monet haastateltavista halusivat
saada enemman palautetta. Haastateltavista osa totesi, etta palautteeksi riittaa jokin pie-
nikin asia tai kommentti, jolloin tyén tekeminen ja tunnelma omalla kohdallaan saattaa
muuttua merkittdvasti paremmaksi. Osa haastateltavista totesi, etta palautteen antami-
nen oli kuitenkin parantunut aiemmasta.
Ehka ma toivoisin, etta annettaisiin pienta palautetta, mieluummin useammin. lhan
vaan pienista osista, kun sa toimitat jotain pienta, niin jos sa tykkaat, niin sa voit
kertoa, ettd sa tykkasit sun ndkemasta, eikd vaan tule kuittaus, ettd ok ja laitat
eteenpain.
Palaute koettiin tarkedksi omassa tydssa ja osaamisen kehittymisessa. Haastateltavat
eivat halunneet saada lisda vain positiivista palautetta, silla he kokivat, etta kehittymista
syntyi juuri rakentavan palautteen kautta. Osa haastateltavista totesi, etta jos tydstaan

ei saa palautetta, toistetaan helposti samat ty6t samalla tavalla kuin ennenkin.

Sita sais olla ehkd enemman, silla kyllahan se ruokkii. Sit huono palaute kehittaa
aina. Sita sais olla kylla enemman.

Palaute kivaa aina on. Periaatteessa negatiivinen palaute on jopa tarkedmpa3,
koska jos sita ei taas anneta ikinda, ei hommat kehity mihinkaan. Tulee joka kerralla
samanlaista.

Haastateltavat itse antoivat harvemmin palautetta esimiehelle tai kollegoille, vaikka moni
sitd kaipasi varsinkin kollegoilta. Palautteen antaminen ja sen vastaanottaminen koettiin
hankalaksi. Osa haastateltavista ei halunnut antaa palautetta, koska heilta puuttuivat

keinot, miten asiat esitettaisiin rakentavasti eika liilan suoraan.

Haastateltavat kokivat, ettda omasta tydsta ja onnistumisista oltiin vaatimattomia. Ty6t ja
projektit vietiin loppuun asti ja seuraavaan tyéhon uppouduttiin saman tien. Yrityksessa

ei ole ollut erityisemmin tapana juhlia onnistumisia tai hehkuttaa niitd daneen.
Tyyli on semmoinen, etta ei hirveasti hehkuteta.

Ehkd enemman suorittamisen kulttuuria, et tyd suoritetaan ja oli se sit hyva tai
huono.

Niihin suhtaudutaan aika maltillisesti, ndin sen kuuluu tapahtua ja néin pitaa
menna... taalla ollaan kauhean vaatimattomia.
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Asiakkailta pain palautetta haastateltavat saivat joskus, mutta padasiassa sita tuli asia-
kasrajapinnassa tydskenteleville henkildille. Toisaalta suurin osa haastateltavista totesi,
etta osattiin lukea rivien valista asiakkaita ja hiljaisuus tarkoitti sita, etta tyot olivat men-

neet hyvin.

Kehittdmiskohteeksi palautteessa moni nosti esiin, etta isojen projektien lapikayminen
yhdessa projektin paatteeksi olisi hyva asia. Talloin kaikki projektissa mukana olleet kuu-
lisivat koko projektin sujumisesta ja missa onnistuttiin sekd missa oli haasteita. Samalla
tilanne toimisi oppimisen paikkana ja yhdessa voitaisiin pohtia, miten asioita olisi mah-
dollista parantaa. Haastateltavat toivat esille, ettei jokaisen projektin jalkeen tama olisi
jarkevaa eika mahdollistakaan jarjestaa, koska projektien koko ja pituus vaihtelevat pal-
jon. Osa haastateltavista ehdotti, etta kerran kuukaudessa voisi jarjestaa erillisen pala-
verin, jossa naita kaytaisiin lapi. Osa haastateltavista totesi, etta naita voisi kayda lapi
myo6s kuukausipalaverissa.

Siina vois olla jotain asiakkaan kommenttia, onko se mennyt kaikkien mielesta niin
kuin sen on ajateltu menevan vai onko siina ollut jotain ongelmaa.

Just isommat, missa on ollut paljon, siind kdyda lapi, mika onnistu ja mikd meni
modnkaan ja tollaista. Se olis ihan jees.

4.2.3 Yhteisollisyys

Haastatteluiden aineistossa havaittiin, etta toimeksiantajayrityksessa tunnelma on rento
ja avoin seka tyoyhteisdssa on hyva yhteishenki. Haastatteluissa mainittiin, ettd hyvan
yhteishengen ja ainutlaatuisuuden yllapitdminen on jokaisen tehtava. Haastateltavat ko-
kivat, etta asioista voitiin puhua ja yhdessa tehtiin asioita, kun aikataulut antoivat siihen
mahdollisuutta. Haastateltavat tunsivat toisensa suhteellisen hyvin ja tiesivat, etta tyoti-

lassa voi lahestya ja keskustella tydpdydan aaressa, jos siihen oli tarvetta.

Moni haastateltavista totesi, ettd osa keskusteluista sujui helposti pikaviestipalvelu
Slackin kautta. Osa haastateltavista koki Slackin kautta kaytavan keskustelun mahdol-
listavan osallistumisen keskusteluun, silloin kuin se itselleen sopi parhaiten eli kiireen
keskella oli helpompi keskittya téihin.

Muuten Slack on ihan loistava. Vaikka oli ensin olo, et taalla ei kukaan puhu mi-

tédan, kun kaikki kirjoitetaan. Mut se nopeus, milld se toimii, ettd kolmen minuutin
paasta kaikki on odottanut sua kolme minuuttia.... Se on todella loistava.
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Ja ihan tuohon yleiseen sisdiseen viestintdan se on ihan hyva, etta sielld on sel-
laista kahvihuonekeskustelua... Se on ollut kylla tosi loistava.

Projektien viestinnassa keskustelu on siirtynyt enemman sahkoépostista Trelloon, johon
on sisallytetty intranakyma eli yhdella vilkaisulla naet kaikki projektien tiedot. Molemmat
ohjelmat koettiin paasaantoisesti positiivisina ja ne auttoivat tydn sujumista seka tyénoh-

jeistusta. Osa haastateltavista toivoi enemman opastusta ohjelmien kayttoon.

Useimmat olivat sitd mielta, etta yhteisollisyytta ei voi tehda vakisin, vaan se syntyy it-
sestdan ajan kanssa. Talla hetkella kaikilla halukkailla oli mahdollisuus pelata verkkope-
lia tydpaivan aikana yhdessa kollegoiden kanssa. Pelilla ei ollut tiettya aikaa varattuna,
vaan spontaanisti Slackissa joku voi kysaista, etta pelattaisiinko hetki yhdessa. Muutama
haastateltavista kdvi yhdessa lounaalla tai kaupassa ostamassa ruokaa, jotka koettiin
hyvin positiivisiksi yhdessa tekemisiksi ja yhteisid puheenaiheita syntyi tata kautta hel-
posti. Osa haastateltavista totesi, etta yhteiset ruokailut olivat kuitenkin vahentyneet

aiemmasta yrityksen sijainnin vuoksi.
Yhteinen ruokailu, se on kadonnut. Se on itseasiassa mita alkuun, se on tietty on-
gelma, ettei ole ruokapaikkaa lahelld, et jos olisi kdvelymatkan paassa ruokapaikka

Iahella, niin sinne 1ahdetdan yhdessa samaan aikaan. Mutta se on semmonen, et
se vahan ehka vie sita yhteisollisyytta pois, ettei sydda yhdessa.

Lounaalla ma olen huomannut, et on iso merkitys, ketka tykkaa kayda lounaalla
ulkona, et paasee vahan taalta pois ja eika tarttee tehda itse sita ruokaa.

Yhteisia kahvitaukoja haastateltavat kaipasivat, silla nyt niitd ei ollut. Ehdotuksena oli,
ettd kerran kahdessa viikossa voisi olla yhteinen kahvihetki, jolloin se ei olisi liilan usein
ja kaikilla olisi mahdollisuus tyétilanteen mukaan osallistua siihen. Yrityksessa jarjestet-
tiin vuosittain kesapaiva ja pikkujoulut, jotka suurin osa haastateltavista kokivat positiivi-

sina asioina.

Tyo6ajan ulkopuolella suurin osa haastateltavista ei kaivannut saanndllisia kokoontumi-
sia. Koettiin, etta vapaa-ajan ja ty6ajan erilladn pitdminen on ihan hyva asia. Toisaalta
osa haastateltavista ehdotti, ettd kerran kuukaudessa voisi olla jonkinlainen kokoontu-
minen esimerkiksi after work —tyylinen, mutta siihen osallistumisen tulisi olla vapaaeh-

toista.
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4.3 Kehittamisehdotukset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda henkiléston nakemys sisaisen viestinnan nykytilan-
teesta toimeksiantajayrityksessa ja miten sita voidaan kehittdd vastaamaan organisaa-
tion ja tulevaisuuden tarpeita. Kyselyn vastausten perusteella henkilostd arvioi sisdisen
viestinnan toimivan kohtalaisesti (ka 2,92). Arviointiasteikkona kaytettiin 1-5, jossa 1 oli
huonosti ja 5 oli hyvin. Suurin osa vastaajista antoi sisaiselle viestinnalle arvoksi 3. Joh-
topaatoksena voidaan todeta, ettd sisdisessa viestinnassa on viela kehitettdvaa, kuten

henkildstolle tehdyn kyselyn ja haastatteluiden tulokset sen osoittivat.

Tutkimuksen perusteella toimeksiantajayrityksessa on tarkea luoda yhteiset linjaukset ja
pelisdanndt sisaiselle viestinnalle. Niiden luominen kannattaa tehda yhteistydssa henki-
I6ston kanssa, silla henkiléstd haluaa osallistua ja vaikuttaa tydyhteison hankkeisiin, ku-
ten Farrant (2003, 15), Juholin (2013, 183-184), Grady (2011, 239) ja Pesonen (2012,
207-209) ovat sen todenneet. Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta viestintdkanavia toi-
meksiantajayrityksessa on riittavasti. Nyt on siis erityisen tarkea saada kaytossa olevat
kanavat toimimaan hyvin. Taman takia toimeksiantajayrityksessa on tarkea tehda sel-
keat linjaukset ja maaritella mita kanavaa kaytetaan milloinkin. Yhteisten selkeiden oh-
jeiden tekeminen helpottavat tydasioiden sujumista ja sisaista viestintaa. Varsinkin uu-
sien viestintdkanavien, Slackin ja Trellon, ohjeistuksen tekeminen selkeaksi on suota-
vaa, jotta turhilta ongelmilta valtytaan tydyhteison viestinnassa. Uusien viestintdkanavien
kayttoonotto ei ole ollut kaikille tyontekijoille yhtd helppoa, joten toimeksiantajayrityk-
sessa kannattaa huolehtia siita, etta siihen on mahdollista saada apua ja tukea. Toimek-
siantajayrityksessa olisi hyva maaritella ohjelmille tukihenkild, joka auttaa ja opastaa

kaytossa tarvittaessa.

Tyotilakeskustelusta suurin osa on siirtynyt toimeksiantajayrityksessa Slackiin eli verk-
koon. Vaikka keskustelua kaydaan helposti verkossa, ei se korvaa kuitenkaan kasvok-
kaisviestintaa. lhmiset kayvat edelleen toistensa luona, kuten Farrant (2003, 9, 50) on
todennut. Kuten haastatteluissa henkil6t totesivat, yhteiséllisyys syntyy yhdessa tehden
seka ollen, eika sita ei voi luoda keinotekoisesti. Henkilosto toi tutkimuksessa esille, etta
yhteisille hetkille, kuten esimerkiksi kahvitauoille, koettiin olevan tarvetta. Kun luodaan
mahdollisuus kayda kollegoiden kanssa kasvotusten keskusteluita vapaasti tyon ohella,

lisda se positiivisuutta tydyhteiséssa ja yhteenkuuluvuuden tunnetta.
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Viestinnan prosessointiajattelua, kuten Korhonen ja Kuusela (2011, 53-56, 60-64) ovat
esittineet, kannattaa hyddyntaa toimeksiantajayrityksen sisdisessa viestinnassa. Sisai-
sessa viestinnassa on selkeita prosesseja, jotka on mahdollista kuvata ja dokumentoida.
Haastatteluissa tuli esille, ettd kehityskeskusteluiden ohjeistusta toivottiin selvemmaksi.
Kehityskeskusteluiden prosessi kannattaa kayda toimeksiantajayrityksessa lapi ja ohjeet
on hyva paivittaa vastaamaan nykyista tilannetta. Yhteiset ohjeet voi sijoittaa esimerkiksi
intranetiin, joista jokainen 16ytaa tiedon esimerkiksi siihen, kuinka valmistaudutaan kehi-

tyskeskusteluun ja mita asioita kannattaa miettia jo etukateen.

Tutkimuksessa selvisi, etta kehityskeskusteluissa on jo hyvaa muun muassa rentous ja
keskustelun sujuvuus, mutta kehitettavaa loytyy tavoitteiden maarittelyssa. Tavoitteiden
avulla voidaan luoda suuntaa ja sitoutumista toimintaan, kuten Huuhka (2010, 144-145)
ja Leppanen sekd Rauhala (2012, 248-254) ovat todenneet. Tasta syysta on tarkea kiin-
nittdad huomiota kehityskeskusteluissa tavoitteiden asettamiseen. Pienellakin konkreetti-

silla tavoitteilla on mahdollisuus motivoida henkilostoa.

Toimeksiantajayrityksessa oli tutkimuksen perusteella puutteita yhteisista ohjeista tyon-
tekoon ja yleisiin asioihin liittyen. Ohjeita on suositeltavaa tallentaa intranetiin, jotta ne
ovat kaikkien I6ydettavissa. Muutenkin intranetin kayttoon kannattaa panostaa aiempaa
enemman, silla se on yhteinen tietokanava koko yritykselle. On tarkea rakentaa intranet
yrityksen tarpeita vastaavaksi, kuten Farrant (2003, 83), Crescenzo 2011, (222-223),
Pesonen (2012, 150-153), Juholin (2013, 325) ja Osterberg (2015) ovat tdméan toden-
neet, varsinkin tassa tapauksessa, kun se on suhteellisen uusi asia toimeksiantajayrityk-
sessa. Toimeksiantajayrityksessa voi tehda esimerkiksi intranetiin vuosikellon, josta |0y-
tyy selkeasti aikataulutettuna yrityksen yleisia asioita, kuten kuukausipalaverit, kehitys-
keskustelut, virkistyspaivat ja lomat. Talla tavalla on mahdollista saada yleisten asioiden
viestiminen ja avoin tiedotus yrityksen asioista vastaamaan paremmin henkiloston tar-
peisiin. Tulevaisuudessa vuosikellosta on mahdollista tehda erilaisia versioita yrityksen

kasvaessa esimerkiksi johtamiseen, viestintaan ja henkiléstéhallintoon.

Strategisesta viestinnasta havaittiin tutkimuksessa, etta yrityksen asioista tiedottamista
toivottiin enemman. Tama tukee ajatusta siitd, mitd Korhonen ja Rajala (2011, 84), Ju-
holin (2013, 181-182, 410) ja Osterberg (2015) ovat todenneet, ettd organisaation tulee
tuottaa ajantasaista tietoa, jotta sitd on saatavilla. Tastd syysta toimeksiantajayrityk-
sessa on suositeltavaa tehda kuukausipalavereista saanndllisia. Intranettiin voi etuka-
teen laittaa palavereiden asialistan kaikkien nahtaville. Kuukausipalavereiden asiasisal-

téon on suositeltavaa ottaa mukaan yleistd tiedotusta asiakkuuksista ja projekteista.
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Nailla tavoilla voidaan lisata tiedotusta yrityksen asioista ja tehda tiedonkulusta avoi-

mempaa.

Strategiseen viestintaan liittyen havaittiin, etta toimeksiantajayrityksen strategian kokoa-
minen ja sen esille tuominen avoimemmin ovat asioita, joihin toimitusjohtajan kannattaa
panostaa, koska strategian viestinta ja paivittaisviestintd ovat olennainen osa johdon
viestintaa (Whitworth 2011, 197-198; Juholin 2013, 197-199; Isotalus & Rajalahti 2017
92-93, 165). Toimeksiantajayrityksen paivittaisviestinnasta on tehty suunnitelma (Liite
3). Yrityksen kasvaessa on syyta pohtia, kuinka paljon esimiehen on mahdollista siirtaa

omista téistaan asiantuntijoille, jotta hanelle jaa aikaa panostaa strategisiin asioihin.

Toimeksiantajayrityksessa koettiin olevan hyva yhteishenki tydyhteisén keskuudessa.
Tunnelma on avoin ja rento. Naihin on osittain vaikuttanut toimitusjohtajan luoma kult-
tuuri omalla tyylilldan ja tavoillaan, kuten muun muassa Farrant (2003, 48), Huuhka
(2010, 140) ja Kuusela (2015, 17, 49-50) toteavat organisaatiokulttuurin muodostumi-
sesta. Toimeksiantajayrityksessa koettiin myos olevan paljon joustavuutta tytasioissa
kuten etatydmahdollisuus ja tydaikajoustot. Nama merkitsevat tyontekijoille paljon, silla
joustoilla toimeksiantajayritys voi osoittaa arvostustaan ja luottamustaan tydntekijoita

kohtaan.

Esimiehen ja tydntekijdiden valisesta viestinnasta 16ytyi asioita, jotka ovat hyvin. Esimie-
hen eli tassa tapauksessa toimitusjohtajan kanssa kaytavien keskusteluiden helppous ja
hanen lahestyttavyytensa koettiin positiivisiksi asioiksi. Yhteistyon esimiehen kanssa to-
dettiin sujuvan hyvin. Esimiehen ja tydntekijdiden valisesta viestinnasta I6ytyi myos ke-
hitettavia asioita. Esimies ei voi koskaan antaa liikaa palautetta, kuten kavi ilmi vastauk-
sista. Palautteen antamiseen kannattaa panostaa ja huomata, etta pienillakin eleilla ja
teoilla on merkitysta. Kiitos ja kannustaminen kantavat eteenpain ja saa tyontekijat tun-
temaan itsensa seka tyonsa arvokkaaksi. Koska palautteen antaminen, esimiehelle tai
kollegalle, koettiin vaikeaksi, esimies voi nayttda mallia tydntekijoille toiminnallaan. Tyo6-
paikan kulttuurilla on merkitysta palautteen annossa (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014,
37-38). Palautteen antamista voi harjoitella yhdessa, jolloin madalletaan kynnysta pa-
lautteen antamiseen ja tehdaan siita tavallisempaa. Samalla saadaan luotua yritykseen

kulttuuria, jossa palaute on arkinen asia ja kaikki voivat sitd antaa seka saada.

Projektihallintaa on toimeksiantajayrityksessa kehitetty jo aiemmin. Tassa tutkimuksessa
havaittiin, etta palautteeseen liittyen projektien jalkeinen yhteinen keskustelutilaisuus

voisi olla kehittdmisajatus, josta koko henkilostd saisi hydtya. Purkupalaverissa voitaisiin
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koota yhteen ajatukset projektista ja kayda lapi palautteita seka juhlistaa onnistumisia.
Samalla voitaisiin yhdessa oppia mahdollisesti hyvia tydtapoja toisilta ja vertailla esimer-
kiksi samankaltaisia projekteja toisiinsa. Kaikkien projektien kohdalla tdma ei ole toimiva
malli, koska projektien koko vaihtelee hyvin paljon, mutta esimerkiksi isoimmissa projek-
teissa tasta voisi olla hy6tya. Yhdessa oppiminen ja kokemusten jakaminen vuorovaikut-
teisesti lisdavat yhteenkuuluvuutta tyoyhteiséssa (Huuhka 2010, 117; Heinonen 2012,
72, 77; Kuusela 2013, 133-138; Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 35).

Yhdessa oppimista ja osaamisen jakamista kannattaa toimeksiantajayrityksessa lisata,
koska tutkimuksessa tuli esille, etta sita on lilan vahan. Ryhman luottamusta voi talla
tavalla kasvattaa ja yhteisty6ta tiivistdad Heinosen ym. (2012, 72) mukaan. Juholin (2013,
186) esittaa, etta toisilta voi oppia vieresta seuraamalla tydskentelya. Toimeksiantajayri-
tyksessa voisi olla mahdollista toteuttaa osaamisen jakamista esimerkiksi tydnkierrolla
ja kollegan téiden seuraamisella vieresta. Taman voi vieda kaytannon tasolle niin, ettd
henkild seuraa puoli paivaa kollegan toita aktiivisesti vieresta kyselemalla ja katsele-
malla. Samalla tarjoutuu mahdollisuus lisata kollegoiden valistd vuorovaikutusta ja luo-
daan uusia tapoja palautteen antamiselle sekd saamiselle, kun naita haluttiin lisaa tutki-

muksen tulosten perusteella.
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5 POHDINTA

Tassa tutkimuksessa etsittiin vastauksia toimeksiantajayrityksen henkilostén nakemyk-
seen sisaisen viestinnan nykytilanteesta ja miten sitd voidaan kehittdd vastaamaan yri-
tyksen tarpeita ja tulevaisuutta. Kuten aiemmin on jo todettu, siséinen viestinta on kaiken
toiminnan ytimessa ja yrityksen tulee sopeutua vastaamaan henkilostén seka ymparis-
ton tarpeisiin. Kun tavoitteena on, etta tiedonkulku olisi mahdollisimman sujuvaa, taytyy
johdon ja esimiesten nayttaa aktiivisen viestijan mallia. Tata kautta on mahdollista luoda
avoimen ja vuorovaikutteisen viestinnan kulttuuri tydyhteis6on. Kuitenkin on tarkea muis-
taa, ettad vastuu sisadisesta viestinnasta kuuluu kaikille ja jokaisella on tarkea rooli sisai-

sen viestinnan onnistumisessa. Sisainen viestinta on ennen kaikkea siis yhteispelia.

Tutkimuksessa tehdyista havainnoista ja kehittamistoimenpiteista on keskusteltu aktiivi-
sesti toimitusjohtajan kanssa tutkimuksen aikana, jotta kaytéssa olevaa tutkimustietoa
on ollut mahdollisuus soveltaa kaytantéén mahdollisimman pian. Toimeksiantajayrityk-
selle oli tarkeaa, etta tutkimus tuo heille kaytannollisia tydkaluja sisaisen viestinnan ke-
hittamiseen ja naita tutkimuksessa onnistuttiin I6ytamaan. Tutkimuksen perusteella eh-
dotetut kehittAmistoimenpiteet sisdiseen viestintdan on otettu osittain kayttdon toimeksi-
antajayrityksessa. Tutkija esitteli kehittamiskohteet ja tutkimuksen tulokset koko toimek-

siantajayrityksen henkilostolle yhteisessa tilaisuudessa.

5.1 Tutkimuksen luotettavuus ja arviointi

Kaikissa tutkimuksissa pyritaan arvioimaan tehdyn tutkimuksen luotettavuutta monilla eri
tavoilla. Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvarai-
sia tuloksia eli mittaustulosten toistettavuutta. Tutkimuksen reliabiliteetissa tarkastellaan
erityisesti mittaukseen liittyvia asioita ja tarkkuutta, jolla tutkimus on toteutettu. (Vilkka
2007, 149; Hirsjarvi ym. 2014, 231.) Taman tutkimuksen kulku on raportoitu yksityiskoh-

taisesti, jotta toistettavuus samankaltaisena olisi mahdollista.

Tutkimuksen tulokset ovat patevat toimeksiantajayrityksessa tutkimusajankohtana. Mit-
taustuloksia ei tule yleistaa tutkimuskohteen ulkopuolelle, silld ne ovat patevat vain teh-
dyn tutkimuksen ajassa ja paikassa. Kvantitatiivisen tutkimuksen reliabiliteetista tarkas-

tellaan mittaukseen liittyvia asioita ja tarkkuutta tutkimuksen toteutuksessa. Arvioinnin

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Heli Lindroos



58

kohteena ovat otoskoko ja laatu, vastausprosentti, huolellisuus tietojen syotéssa ja mit-
tarin kykya mitata tutkittavia asioita. (Vilkka 2007, 149-150.) Tutkimuksen otos edustaa
hyvin tutkimuskohteen perusjoukkoa, silla kyselyn vastausprosentti oli 100 %. Talta osin
tutkimuksen tulokset ovat luotettavia. Kysely toteutettiin sdhkdisesti ja tulokset siirrettiin
suoraan taulukko-ohjelmaan, joten manuaalista tallennusta ei ole tehty ja nain ollen ai-
neistossa ei ole tallennusvirheitd. Myos vastausten loogisuutta tarkasteltiin siltd osin,
ettei kukaan ollut vastannut kaikkiin kysymyksiin samaa vastausvaihtoehtoa. Kyselyn ky-

symykset perustuivat tutkimuksen teoriaan.

Kvantitatiivisen tutkimuksen validius tarkoittaa tutkimuksen kykya mitata tutkittavia asi-
oita ja miten tutkija on onnistunut kyennyt siitdmaan tutkimuksessa kaytetyn teorian ka-
sitteet seka ajatuskokonaisuuden lomakkeeseen eli mittariin. Lisaksi tulee arvioida,
ovatko tutkija ja tutkittava ymmartaneet kysymykset samalla tavalla, asteikon toimivuus
ja mahdolliset epatarkkuudet mittarissa. (Vilkka 2007, 150.) Tutkimuksessa kaytetyt ka-
sitteet olivat tuttuja toimeksiantajayrityksen henkilostolle. Kyselyn saatekirjeessa on oh-
jeistettu henkilostda miettimaan sisdiseen viestintaan liittyvia asioita etukateen, jottei ke-
nellekaan olisi epaselvaa, mita asioita kysely kasittelee. Kysymykset tarkistettiin, jotta
voitiin varmistaa, ettd ne mittaavat sitd mitad on tarkoitus mitata. Kysymykset pyrittiin te-
kemaan mahdollisimman selkeiksi, jotta erilaisilta tulkinnoilta valtyttaisiin. Kyselyssa oli
taustakysymysten lisaksi kaksi avointa kysymysta, joiden tarkoituksena oli suunnata tut-
kittavien ajatuksia sisdiseen viestintdan ja sen kehittamiseen. Muissa kysymyksissa vas-
tausvaihtoehdot oli rajoitettu 5-portaiseen Likertin asteikkoon. Tama koettiin riittavaksi
vastausvaihtoehtomaaraksi. Tassa tutkimuksessa vastaajien taustatietoja ei hyddyn-

netty tuloksissa. Tasta tutkimuksesta ne olisi voinut jattaa pois.

Aineiston laatua arvioidessa reliaabelius koskee tutkijan toimintaa ja sita, kuinka luotet-
tavaa tutkijan analyysi materiaalista on. Tall6in kiinnitetdan huomio, onko kaikki kaytet-
tavissa oleva aineisto otettu huomioon, onko tiedot litteroitu oikein ja heijastavatko tulok-
set niin pitkalle kuin mahdollista tutkittavien ajatusmaailmaa. Haastatteluiden laaduk-
kuutta voi tavoitella etukateen tekemalla hyva haastattelurunko ja miettimalla mahdollisia
lisdkysymyksia aiheiden syventamiseksi. Haastatteluiden aikana laadukkuuteen voi pa-
rantaa huomioimalla teknisen véalineiston toimivuus, esimerkiksi tallennusvalineiden toi-
mivuus, tallennustilan riittavyys ja tutkijalla on haastattelurunko mukana. Haastatteluiden
laatua parantaa myoés, ettd ne litteroidaan mahdollisimman nopeasti haastattelun jal-
keen. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 184-185, 189.) Tutkimuksen haastatteluista saatiin laa-

dukkaita, kun panostettiin haastattelurunkoon ja tekniseen toimivuuteen. Aédnenlaatu ja
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kuuluvuus tarkistettiin, jotta laatu sailyi samana haastatteluissa. Tutkija itse litteroi kaikki

haastattelut samalla tarkkuudella ja mahdollisimman pian haastatteluajankohdasta.

Kvalitatiivisessa tutkimusosassa luotettavuutta parantaa tutkijan tarkka selostus kaikista
eri vaiheista tutkimuksen toteuttamisessa. Aineiston tuottamisen olosuhteet kerrotaan
selvasti ja totuudenmukaisesti, kuten haastattelupaikat, kaytetyt ajat, mahdolliset hairi6-
tekijat, virhetulkinnat ja myos tutkijan oma itsearviointi tilanteista. Aineiston analyysissa
keskeista on luokittelujen tekeminen perusteluineen. Tulkinnoissa kerrotaan milla perus-
teella tutkija esittaa tulkintojaan ja mihin han paatelmansa perustaa. (Hirsjarvi ym. 2014,
232-233.) Haastatteluiden toteutuksesta on tarkempi selostus esitelty aineistonkeruun ja

tutkimuksen toteuttamisen yhteydessa.

Tutkimuksen toimeksiantajayritys oli tutkijalle entuudestaan joiltain osin tuttu, mutta tut-
kija ei ole itse siella tydskennellyt. Nain ollen tutkijan omat kokemukset tai taustatiedot
olivat vahaiset etukateen ja siltd osin niiden vaikutus tutkimuksen tekemiseen tai tulkin-
toihin on vahainen. Tutkija on pyrkinyt olemaan mahdollisimman objektiivinen tutkimusta
tehdessaan ja koettanut parhaansa mukaan toimia siten, ettei tutkian oma asenne tai
uskomukset vaikuttaisi tutkimukseen. Tutkimusta tehdessaan tutkija on ollut mahdolli-
simman avoin tutkimuksen tarkoituksesta ja tutkimustavoista tutkittaville, jotta luottamus

tutkimusta kohtaan syntyisi ja anonymiteetti tutkimuksessa sailyisi.

5.2 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Myo6hemmin olisi kiinnostavaa tehda tutkimus toimeksiantajayrityksessa, millainen vai-
kutus kehittamistoimenpiteilla on ollut sisdisen viestinnan sujuvuuteen. Kun taustalla on
tama tutkimus, tuloksia olisi mahdollista vertailla. Toisaalta olisi mielenkiintoista tehda
tutkimus pk-sektorin yrityksista, jotka ovat suurin piirtein saman kokoisia kuin toimeksi-
antajayritys, selvittdd mika on niiden sisaisen viestinnan tilanne ja millaisia suunnitelmia
niilla on tulevaisuuden varalle. Uuden sukupolven tulo tydmarkkinoille nakyy jo nyt ja sen
vaikutus sisaiseen viestintdan olisi mielenkiintoista selvittdd. Teknologian muutokset ja
uudet viestintdkanavat ovat jo yrityksissa kaytdéssa, mutta kuinka niitd oikeasti hyédyn-
netdan vai kaytetddnkd vain tuttua ja turvallisia tapoja viestia? Sisaisessa viestinnassa
on monenlaisia tutkimusmahdollisuuksia ja jokainen tapaus on omanlaisensa. Viestinta

on aina subjektiivinen kokemus.
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Saatekirje ja kyselylomake

Aihe: Kysely siséisen viestinnan kehittdmisesta

Hei,

Olen tekemassa kyselya siséisen viestinnan kehittdmisesta yrityksessa. Toteutan kyselyn
osana ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytety6ta.

Kysely on suunnattu koko yrityksen henkildstolle ja toivon, etta teilla kaikilla on hetki aikaa
vastata siihen (n. 15 min.), jotta tutkimukseen saadaan mahdollisimman kattava nakemys
sisdisesta viestinnasta ja miten sita voitaisiin kehittaa yrityksessa.

Kyselyssa on kaksi avointa kysymysta, joita voit pohtia ennakkoon vastaamisen
nopeuttamiseksi. Kysymykset ovat:

e Mita mielestasi kuuluu sisaiseen viestintaan?
¢ Miten mielestasi sisaista viestintaa kannattaisi kehittda Kanavassa?

Kyselyn tuloksia ei voi yhdistaa tiettyyn vastaajaan, se tehdaan anonyymina.
Tutkimusaineistoa ei luovuteta eteenpain ja tietoja kasitelldan luottamuksellisesti.

Pyydéan vastaamaan sahkoisen kyselyyn 17.11.2016 mennessa. Viestin alalaidasta 16ytyy
linkki, josta paaset kyselyyn.

Yhteistyosta etukateen kiittéen,

Heli Lindroos

Tésté linkista kyselyyn:
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Sukupuoli *
O Mies
O Nainen

Mihin ikdryhmiddn kuulut? *
O Alle 25

0 26-30

03135

O 3640

O YI1i40

Miké on koulutustasosi? *

QO Perustaso/Peruskoulu

O Lukio/Ammatillinen tutkinto
O Alempi korkeakoulututkinto

O Ylempi korkeakoulututkinto

O Muu, mika?

Tyotehtavisi toimeksiantajayrityksessd? *
Valitse alla olevista vaihtoehdoista se, mika kuvaa paremmin tyotehtaviesi tasoa.

O Asiakasvastuutehtivit

O Tuotannolliset tehtivit

Kuinka kauan olet tydskennellyt toimeksiantajayrityksessa? *
O alle 1 vuoden

O 1-3 vuotta
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O 3-5 vuotta
O Yli 5 vuotta

Mitd mielestasi kuuluu sisdiseen viestintian? *

Miten arvioit asteikolla 1-5 sisédisen viestinnidn toimivan toimeksiantajayrityksessa? *
12345
HuonostiO O O O O Hyvin

Kenet koet esimicheksesi tyopaikalla? *
[ Projektipadllikkd
[] Toimitusjohtaja
] Joku muu

Esimiehen ja tyontekijan valinen viestinta

Seuraavaksi on tarkoitus kartoittaa mielipiteitdsi esimichen ja tyontekijan vilisestd viestinnéstd
toimeksiantajayrityksessd. Asteikkona kdytetddn 1-5, jossa

Taysin eri mieltd
Osittain eri mieltd
En osaa sanoa

Osittain samaa mieltd

® o o 0 0
L T

Taysin samaa mieltd

12345
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Esimicheni osaa antaa rakentavaa palautetta esimerkiksi tekemistiini virheesté. 00000
Haluaisin saada esimicheltéini enemmiin palautetta tekemésténi tydsti. 00000
Esimicheni antaa minulle riittdvisti positiivista palautetta ja kiitosta hyvintehdysti ~ O OOOQO
tyOsta.

Saan riittdvisti tydsuhdeasioihin liittyvid tietoa esimicheltini. O0000
Koen, etté voin kysyi esimicheltini asiasta kuin asiasta. 00000
Saan tarvittaessa opastusta esimicheltini tyoni tekemiseen liittyvissi asioissa. 00000
Minun on helppo pyytéd vapaapdivid esimicheltéini. 00000
Uskallan sanoa mielipiteeni suoraan esimichelleni. 00000
Esimicheni osaa ottaa vastaan palautetta omasta tydstidn. 00000
Esimicheni muokkaa toimintaansa saamansa palautteen perusteella. 00000
Palavereissa esimichemme antaa palautetta yrityksen toiminnasta. 00000
Palavereissa voimme antaa avoimesti palautetta esimichellemme. 00000
Tiedin, kenelle voin osoittaa palautteeni hallinnon toiminnasta. 0000

Kollegoiden vilinen viestinta
Seuraavaksi on tarkoitus kartoittaa mielipiteitési kollegoiden vilisestd viestinndsta
toimeksiantajayrityksessd. Asteikkona kdytetddn 1-5, jossa

Taysin eri mieltd

Osittain eri mieltd

Osittain samaa mieltd

1
2
3 = En osaa sanoa
4
5

Taysin samaa mieltd

12345
Lahimmiit kollegani antavat kehuja hyvin tehdysta tyosti. O0000

Kollegani osaavat antaa rakentavasti palautetta silloin, kun olen tehnyt vitheen. OO O QO
Tarvittaessa saan tyoni tekemiseen liittyvii tictoa ldhimmiltd kollegoiltani. OO OOO
Minusta on helppoa antaa positiivista palautetta kollegoilleni. 00000
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Minusta on helppo kertoa kollegalle héinen tekemistééin virheesta. 00000

Strateginen viestinta

Seuraavaksi on tarkoitus kartoittaa mielipiteitdsi strategisesta viestinndstd toimeksiantajayrityksessa.
Asteikkona kiytetddn 1-5, jossa

® | = Tiysin eri mieltd

®  2=Osittain eri micltd

®  3=En osaa sanoa

®  4=Osittain samaa mielti

® 5= Tiysin samaa mielti

*
12345

Saan riittévisti tictoa tulevista tydtini koskevista muutoksista. 00000
Yrityksen tavoitteet on selkeisti tiedotettu. 00000
Yrityksen saavuttamista tuloksista tiedotetaan riittivisti. 00000
Omat tydaikani on selkeisti tiedotettu. O0000
Saan yrityksen tulevaa toimintaa koskevaa tictoa sopivasti. 00000
Saan yrityksen tulevaa toimintaa koskevan tiedon ajoissa. 00000

Yrityksessd kdydédn riittdvisti yhteisiin toimintatapoihin liittyvii keskustelua. OO O OO
Yrityksen sisiiset ristiriidat ratkaistaan avoimesti keskustellen. 00000
Voin ilmaista epimieluisatkin asiat yrityksen sisélla. O0000

Kaikilla yrityksen tyontekijoilld on mahdollisuus osallistua paitoksentekoon. OO O OO

Epavirallinen viestinta

Seuraavaksi on tarkoitus kartoittaa mielipiteitdsi epévirallisesta viestinnéstd
toimeksiantajayrityksessi. Asteikkona kiytetddn 1-5, jossa

® | =Tiysin eri mielti

®  2=Qsittain eri miclti
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®  3=En osaa sanoa
®  4=Qsittain samaa miclti

® 5= Tiysin samaa mielti

*
12345

Koen, ettd saan paljon tydhon liittyvid tictoa epévirallisten keskusteluiden kautta. 00000
Osaan kertoa lyhyesti, mitkd ovat toimintamme tavoitteet ja arvot. 00000
Osaan kertoa lyhyesti taloudellisesta menestyksestimme ja tulevaisuuden nikymisti. OOOOO
Kahvipoytikeskusteluissa ei kisitelli liikaa epivarmoja tietoja. 00000
Tyéllisyystilanteemme ja tulevat henkildstonikymit ovat minulla tiedossa. 00000
Minulla on riittdvisti tictoa siitd, miten hallinto toimii. 00000
Saan riittévisti koko yritystd koskevaa tietoa. 00000
Yrityksessimme huolehditaan siitd, etti sama tieto kulkee kaikille. 00000
Kuulen mielestini organisaatiota koskevia uutisia ajoissa. 00000
Talossamme ei litku mielestéini liikkaa huhuja. O0000
Koen saavani tirkeii tictoa koko yrityksen henkildston tiedotustilaisuuksissa. 00000
Saan riittévisti tietoa henkildston virkistystapahtumista. 00000
Saan riittévisti kiytinndn tydni tekemiseen tarvittavaa tietoa. 00000
Tiedén, misti 16ydin kulloinkin tarvitsemani ohjeet tydni tekemisti varten. 00000
Tiedén kenen puoleen kannattaa kiintyd erilaisissa tydni tekemistd koskevissa 00000
ongelmatilanteissa.

Kaytossa olevat viestinnan vilineet ja tavat

Lopuksi kartoitetaan mielipiteitdsi eri viestinndn vilineiden ja tapojen toimivuudesta
toimeksiantajayrityksessd. Vastaa kiyttien asteikkoa 1-5, jossa

1 = Taysin merkityksetén
2 = Osittain merkityksetin

3 =En osaa sanoa

4 = Tarked
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® 5= Erittiin tirked

12345

Palaverit ovat tirkei tiedon lihde. 00000
Koko henkildston kuukausipalaverit ovat tirked viestinndn muoto. O0000
Satunnaiset keskustelut esimicheni kanssa ovat tirked viestinnin muoto. 00000
Kehityskeskustelut ovat térked viestinnin muoto. 00000
Keskustelut johdon kanssa ovat tirkei viestinnin muoto. 00000
Keskustelut lihimpien kollegojen kanssa ovat tirked viestinnin muoto. 00000
Epiviralliset tapaamiset kollegoiden kanssa ja kahvipdytikeskustelut ovat tirked O0000
viestinnidn muoto.

Henkilokunnan koulutustilaisuudet ovat tirkei viestinnin muoto. 00000
Séhkdposti on tirked viestinndn muoto. 00000
Skype on tirked viestinnin muoto. 00000
Trello on tirked viestinnin muoto. 00000
Viikkokalenteri aulassa on tirked viestinndn muoto. O0000
Tuntikirjanpito (Corporal) on tirked viestinnin muoto. 00000
Henkilokunnan virkistystapahtumat ovat tirked muoto sisdisessd viestinnissi. 00000

Miten mielestisi sisdistd viestintdd kannattaisi kehittid toimeksiantajayrityksessa? *
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Haastattelurunko

Kehityskeskustelut

Millainen on mielestasi ideaalinen kehityskeskustelu?

Miten usein haluaisit kdyda kehityskeskustelun?

Mita hyvaa koet nykyisessa kehityskeskusteluissa?

Mita huonoa koet nykyisessa kehityskeskusteluissa?
Palaute

Miten usein haluaisit saada palautetta?

Milla tavoin haluaisit saada palautetta?

Annatko itse palautetta?

Miten palautekulttuuria voi mielestési kehittaa?
Yhteisollisyys

Kaipaatko enemman yhteisollisyytta tyopaikalla?

Miten tata voisi mielestdsi kehittaa?
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Paivittaisviestinnan suunnitelma

Ympa-
risto

Tavoite

Luonne

Asiat

Osallis-
tujat

Kuinka
usein
Ketka
vas-
tuussa

Tyétila-
viestinta
Slack ja
toimistolla

Pysya
ajan
tasalla

Vapaa-
muotoinen
ja
spontaani

Ty6hon
liittyvat

Kaikki
keita
koskee
Paivittain

Jokainen

Kuukausi-
palaveri

Toimistolla

Paivittaa
tilanne ja
ennakoida
tulevaa

Maara-
muotoinen,
tiivis

Ty6hon,
organisaatioon
ja toimialaan
liittyvat

Kaikki

1 x kk ja
tarvittaessa
Esimies/
Johto

Yhteinen
kahvihetki

Toimistolla
aulassa

Koota asioita
yhteen ja
valottaa
asioiden
taustoja

Vuoro-
vaikutteinen
ja vapaa-
muotoinen;
esityksia ja
keskustelua
Ajankohtaiset
ja kaikkia
kiinnostavat

Kaikki

1-2 x kk

Vastuu
vaihtuu
kuukausittain
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Projekti-
palaverit
Tilanteen
mukaan valitaan
paikka

Kayda
yhteisollisesti
[&vitse tiimin
asioita
alustusten ja
keskustelujen
kautta

Virallinen ja
vapaamuotoinen

Kootaan
asialista
yhdessa

Tiimin jasenet,
projektissa
mukana olevat
tarpeen mukaan
Tarpeen mukaan

Esimies/
Projektipaallikkd/
Johto
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Tulosinfo

Kk-palaverin
yhteydessa
toimistolla
Arvioida ja
keskustella
tilanteesta

Virallinen ja
vapaamuotoinen

Strategiaan
liittyvat

Henkil6sto ja
harkinnan
mukaan muita
2 x vuodessa

Johto



