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Taman tutkimuksen tarkoitus oli selvittad, millaiseksi usealla paikkakunnalla toimivan
taloushallinnon alan yrityksen henkildsto kokee yrityksen sisaisen viestinnén seké tyo-
javiestintailmapiirin. Tutkimusten tulosten oli tarkoitus olla avuksi yrityksen johdolle,
joka halusi saada tarkempaa tietoa sisdisen viestinnan toimivuudesta seké tyo- ja vies-
tintailmapiirin laadusta. Tutkimusten tulosten perusteella myods tehtiin ehdotuksia
siit4, miten kohdeorganisaation sisdista viestintaa voitaisiin kehittaa.

Teoriaosassa tarkasteltiin siséisen viestinndn merkitysta tyo- ja viestintailmapiirin
muodostumisessa, eri viestintdkanavia ja -foorumeita, sisaisen viestinnén haasteita ha-
jautetussa organisaatiossa seké sitd, millaista on toimiva sisainen viestinta.

Tutkimus on luonteeltaan kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen yhdistelma.
Tutkimusmetodina kaytettiin sahkoista kyselya, joka sisélsi seka monivalintakysy-
myksid ettd avoimia kysymyksia.

Tutkimustulosten mukaan kohdeorganisaation tydntekijat kokevat yrityksen ilmapiirin
paasaantoisesti hyvaksi. Tydpaikan tunnelmaa pidetddn rentona ja kannustavana.
Oman esimiehen toimintaan ollaan tyytyvéisid. Oma esimies o0saa vastaajien mielesta
viestia hyvin ja suhde omaan esimieheen koetaan luottamukselliseksi. Organisaation
hajautuneisuus vaikuttaa kuitenkin siihen, etté tydyhteisoa ei koeta kovin yhtendiseksi.

Organisaation siséisessd viestinndssé koetaan olevan kehittdmisen varaa. Tietoa toi-
vottaisiin saatavan enemman erityisesti muiden toimipisteiden asioista. Myos tiedon-
kulkuun eri toimipisteiden valilla tulee kiinnittdd huomiota hajautetussa organisaa-
tiossa.

Nykyiset kanavat koetaan toimiviksi. Sdhkdposti on eniten kaytetty viestintdkanava.
Tiedonkulkua eri toimipisteiden valilla voitaisiin kehittdd muun muassa kuukausittain
lahetettavalla sisaisella tiedotteella, jossa kerrottaisiin eri toimipisteiden asioista.

Viestinta toimii organisaatiossa suhteellisen hyvin ylh&alta alaspdin ja alhaalta ylos-
péin. Esimiehet hallitsevat arkipdivan viestintatilanteet hyvin. Koetaan, ettd esimie-
heen voi aina ottaa yhteyttd ja palautteenantomahdollisuuksia on melko riittavasti. Osa
toivoisi omalta esimieheltddn enemman palautetta ja osa haluaisi kehityskeskusteluja
pidettavan nykyistd useammin.
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The purpose of this thesis was to find out how employees experience work community
communications in case organization. The case organization is a decentralized organ-
ization and a financial administration company. The aim of this study was also to find
out how employees see the work atmosphere in case organization.

Data for this study were collected via a structured opinion survey. In the opinion sur-
vey employees were asked about the functioning of the communications in different
areas and how they feel about the work atmosphere in case organization. The purpose
of thesis was also to develop work community communications in a decentralized or-
ganization.

The theoretical framework was formed from work community communication, how
the work atmosphere forms and tools for work community. In the theoretical part of
the thesis attention was paid to working community communication when the case
organization is a decentralized organization. Work community communication was
limited to internal communication within the company.

The survey revealed that the communications of the organization have been quite suc-
cessful: many answers were positive. However, there are things that need developing.
The issue that needs the most attention in the future is the flow of communication
between departments. The employees feel that the company is not very coherent. The
communication between foremen and subordinates is working well. The relationship
between foremen and subordinates is good and trustful.

Resent tools for work community are functional. The most used tool is email. One
suggestion of this thesis was that a useful tool would be a monthly published newslet-
ter.
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1 JOHDANTO

Monet yritykset toimivat usealla paikkakunnalla eli niilla on useita eri toimipisteitéa.
Tieto- ja viestintatekniikka mahdollistaa eri toimipisteiden henkildiden keskindisen
vuorovaikutuksen myds reaaliaikaisesti. Vaikka mahdollisuudet viestinnalliseen vuo-
rovaikutukseen ovat nykyteknologialla erinomaiset, eri paikoissa tydskenteleminen

yhteisen tavoitteen eteen siséltda haasteensa.

Hajautetun organisaation kuusi ulottuvuutta niiden synnyttdmien haasteiden kannalta
ovat eripaikkaisuus, eriaikaisuus, liikkuvuus, méaraaikaisuus, jasenten moninaisuus ja
séhkdisen vuorovaikutuksen maara. Mita hajautuneempaa tyo on, sitd vaativampaa se
myos on. (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004, 37.)

Haaste tyoelamassa on myos se, ettd muutos on jatkuvaa. Muutos koskettaa tydyhtei-
sOja, tyota ja tyontekijoita. Vain viestimélla voimme toimia parhaalla mahdollisella

tavalla ja ymmartaa toisiamme (Juholin 2008, 11-12).

Juholinin (2008, 13, 25) mukaan yhteisollisyys on nykyéaén yksi merkittavimmista tyo-
yhteison voimavaroista. Parhaiten menestyvat sellaiset tydyhteisot, joissa ilmapiiri on
sellainen, ettd uskalletaan kysya ja kyseenalaistaa ja olla eri mielté asioista. Yhdessa
tekeminen, yhdessa oppiminen, osaamisen ja kokemusten jakaminen ovat tyon sosiaa-
lisia ulottuvuuksia, jotka vaikuttavat myos tyon laatuun ja tulokseen. Tydyhteison j&-
senet haluavat kokea yhteenkuuluvuutta, nauttia kollegojen arvostusta, tulla kuulluiksi
ja vaikuttaa yhteisiin asioihin. Yhteisollisyys rakentuu ja vahvistuu viestinnéllg, joten
viestintdosaaminen voidaan nahda yhta tarkedna tydyhteisotaitona kuin ammattiosaa-

minen.

TyoOyhteison kehittdmisessa voidaan kayttdd apuna tydyhteison sisdisen viestinnan ja
organisaatioilmapiirin kartoituksia. Kartoituksen voi tehda yksilita tai ryhmié haas-
tattelemalla, kyselymenetelmélld tai havainnoinnin avulla. Tulosten pohjalta tehd&dén

tarvittavia toimenpiteitd. (Virolainen 2012, 190.)



Taman opinnaytetyon kohdeyritys on taloushallinnon alan hajautettu organisaatio,
jossa tyoskentelee 37 henkil6a viidella eri paikkakunnalla ympéri Suomea viidessé eri
toimipisteessé. Yksi toimipisteistd on ns. paatoimipiste, jossa tydskentelee eniten hen-

kilgita. Pienemmissa toimipisteissd on vain muutamia henkil6ité toissa.

Opinndytetydssani selvitettdva ongelma on, millaiseksi kohdeyrityksen henkildsto ko-
kee yrityksen sisdisen viestinnan seké ty6- ja viestintailmapiirin. Tutkimusten tulosten
on tarkoitus olla avuksi yrityksen johdolle, joka haluaa saada tarkempaa tietoa siséisen
viestinnan toimivuudesta sek& tyo- ja viestintdilmapiirin laadusta. Tutkimusten tulos-
ten perusteella myos tehd&an ehdotuksia siita, miten kohdeorganisaation sisdista vies-

tintaa voitaisiin kehittaa.

Tutkimuskysymykset ovat siis seuraavat:

Miten kohdeorganisaation tyontekijat kokevat tyo- ja viestintailmapiirin?
Alakysymys: Miten organisaation hajautuneisuus vaikuttaa tyo- ja viestintailmapii-

riin?

Miten kohdeorganisaation siséista viestintad voidaan kehittaa?
Alakysymykset: Mika kohdeorganisaation sisdisessa viestinndssé on toimivaa?
Mité kehitettdvad kohdeorganisaation sisdisessé viestinnéssa on?

Miten viestinté toimii ylh&alt4 alaspéin ja alhaalta ylospain?

Tutkimuksessa on sekd madarallinen ettd laadullisen tutkimuksen piirteitd. Aineiston
keruu toteutettiin lomakekyselynd, lomake sisélsi seka suljettuja ettd avoimia kysy-
myksié. Tassa tutkimuksessa kaytetadn ensisijaisesti maarallista tutkimusta ja tdyden-
tavana tapana laadullista tutkimusta. Kyselyn lopussa oli useita avoimia kysymyksig,

joita ei voi tulkita tilastollisesti.

Luvussa 2 kayn lapi tutkimuksen keskeiset késitteet ja teoreettisen viitekehyksen. Lu-
vussa 3 kasitelladn sisdista viestintaa ja sen merkitysta tyoyhteiséssa. Luvussa 4 kerron

kohdeyritykseen tekemastani sisaisen viestinndn kyselysta ja tutkimustuloksista. Lu-



vussa 5 esitén johtopaatoksia tutkimustulosten pohjalta ja teen kehitysehdotuksia koh-
deyrityksen sisaisen viestinnan kehittamisestéd. Lopuksi-luvussa pyrin vastaamaan tii-

vistetysti tutkimusongelmiin ja esitén tydnantajan kommentit opinnaytetydsta.

2 TUTKIMUKSEN KESKEISET KASITTEET JA TEOREETTINEN
VIITEKEHYS

Tutkimuksen keskeiset kasitteet ovat hajautettu organisaatio, sisainen viestinta, tyoil-
mapiiri ja viestintailmapiiri. Naista kasitteistd muodostuu myds tutkimuksen teoreetti-

nen viitekehys.

Tyo- ja
viestintdilmapiiri

Hajautettu
organisaatio

Sisdinen viestinta

Kuvio 1. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Hajautetulla organisaatiolla tarkoitetaan joukkoa ihmisid, jotka tydskentelevét ko-
konaan tai osittain eri paikoissa, mutta heill& on yhteinen tavoite. Hajautetusta organi-
saatiosta kaytetddn joskus myos kasitteitd virtuaality6 ja virtuaalitiimi, silld nykyai-
kana séhkoiset viestinta- ja yhteistydvalineet tukevat tydskentelya vahvasti. Hajautet-



tua tyota voidaan tehda niin, ettd osa tyoskentelee samoissa toimipisteissé ja osa hajal-
laan eri toimipisteissé tai niin, ettd kaikki ovat eri paikoissa. (Vartiainen ym. 2004,
24; Vilkman 2016, 13-14.)

Organisaation hajautuneisuus vaihtelee neljan seuraavan padulottuvuuden suhteen eri-
laisina yhdistelmina:
1. paikka
- Organisaation jasenet tydskentelevat joko samassa tai eri paikassa; paikka
voi olla kiinted tai vaihtuva.
2. aika
- Tyosuoritukset tapahtuvat joko samanaikaisesti tai eri aikaan eri aika-
vyohykkeilla tai perakkéin niin, ettd tyosuoritukset seuraavat toisiaan.
3. moninaisuus
- Hajautetussa organisaatiossa toimivien tausta voi vaihdella kulttuurisesti,
koulutuksellisesti ja organisatorisesti samankaltaisesta hyvinkin erilaiseen.
4. vuorovaikutuksen tapa
- Vuorovaikutus voi tapahtua suoraan kasvokkain tai eri kanavien ja tekno-

logisten jarjestelmien avulla.

(\Vartiainen ym. 2004, 20.)

Perinteisesti yhteisoviestintd on jaettu siséiseen ja ulkoiseen viestintdan (ks. esim.
Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 14), mutta jako ei ole aina yksiselitteinen: tarkeat
sidosryhmaét, kuten yhteistydkumppanit tai osakkaat voivat olla osa organisaation si-
sépiirid (Juholin 2013, 51). Sisaisesta viestinnasta kaytetddn nykyaan usein termia
tyoyhteisOviestintd, mutta koska tydyhteisoviestintéd siséltdd myos tietyille sidosryh-
mille viestimisen, kdytan tdssa opinnaytetydssa termid sisdinen viestintd, joka kuvaa

paremmin opinndytetyon tutkimuksen kohdetta.

Siséisell& viestinnan tehtdviéd ovat seuraavat: 1) tiedottaa henkildstolle kaikista orga-
nisaatioon liittyvisti “virallisista asioista” kuten esim. organisaation arvoista, visiosta,
strategiasta, markkinoinnista ja taloudesta, 2) edistaa henkil6ston ja johdon yhteistoi-
mintaa, mika on siséiseen viestintdan liittyva lakisaateinen velvoite ja 3) edesauttaa

organisaation toiminnan sujuvuutta ja sen kautta parantaa sen toiminnan tehokkuutta



ja tuottavuutta. Hyvin suunniteltu ja toteutettu siséinen viestinta vaikuttaa suoraan or-
ganisaation menestymiseen, koska silla on tarke& merkitys hyvén tydilmapiirin luomi-
sessa. TyOilmapiiri vaikuttaa puolestaan tyontekijéiden motivaatioon ja asenteisiin,
joilla taas on vaikutus asiakastyytyvaisyyteen. (Kauhanen 2009, 174-175.)

Tyo6ilmapiirin késite voidaan méaéritelld tyoyhteisossa vallitsevaksi tunnetilaksi, jo-
hon vaikuttavat monet tydymparistoon liittyvat tekijat (Finto 2017). Ilmapiiri ilmenee
yksilon (esimerkiksi yksittéisen tyontekijan) havaintojen kautta ja ilmapiiri muuttuu ja
muodostuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa (Nakari 2003, 41). limapiirilla tarkoite-
taan tyoyhteisoon kuuluvien kollektiivisia havaintoja organisaation eri osa-alueista,
kuten luottamuksesta, johtamisesta ja yhteistyostad. Kun yksildiden havainnot yhdiste-

taan, saadaan kokonaiskasitys yhteison ilmapiirista. (Virolainen 2012, 184.)

Viestintailmapiiri voidaan ndhda tydilmapiirin osa-alueena. Muita ty6ilmapiirin osa-
alueita ovat rooliodotukset, vastuullisuus ja autonomian aste, sosiaalinen vuorovaiku-
tus, esimiestoiminta, organisaatiokulttuuri ja -ilmapiiri, tasa-arvo, identiteetti, palkit-
seminen ja luottamus. Viestintdilmapiiri voidaan jakaa vield kolmeen osa-alueeseen:
palautteenantoon, avoimuuteen ja yleiseen viestinnan sujumiseen. (Virolainen 2010,
124-125; Virolainen 2012, 186.)

3 SISAINEN VIESTINTA JA SEN MERKITYS TYOYHTEISOSSA

TyOyhteison viestintdjarjestelmé koostuu viestinnén jarjestelyistd, viestinnan saan-
noista ja kayttoon otetuista viestintakanavista (Aberg 2006, 108). Viestint ei ole eril-
linen toiminto, vaan elimellinen osa kaikkea tekemista tyoyhteisossa. Se on tydyhtei-
son jasenten keskindisviestintdd ja tiedonvaihdantaa, jota tdydentda organisaatiotason
kaikille yhteinen tieto. Organisaation siséinen viestintd on siis vain osittain viestin-
tdammattilaisen vastuulla. Viestinté tapahtuu sielld, missa tehddén tyota ja kaikki or-
ganisaation jasenet ovat vastuussa tyoyhteisossé tapahtuvasta viestinnasta. (Juholin
2013, 178-179, 188.)
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3.1 Sisaisen viestinnan merkitys ty6- ja viestintdilmapiirin muodostumisessa

Abergin mukaan henkildston ty6tyytyvaisyyden ja viestintityytyvaisyyden vélilla on
selvé yhteys. Viestintaan tyytyvaiset ovat tyytyvaisempid tyohonsa kuin viestintaan
tyytymattomat. Esimiehen merkitys yleisten, taustaa antavien tietojen valittdjana koe-
taan tarkednd, vaikka alaisella on velvollisuus itsekin hankkia aktiivisesti tietoa.
(Aberg 2006, 110.)

Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi pitaa sisallaan fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja
henkisen hyvinvoinnin osa-alueet, jotka liittyvat ja vaikuttavat toisiinsa (Virolainen
2012, 11). Viestintd on yhteydessa ndistd kolmeen osa-alueeseen: psyykkiseen, sosi-
aaliseen ja henkiseen hyvinvointiin. Olennaista on, ettd organisaation johto ymmartaa

tyéhyvinvoinnin tarkeyden (Tarkkonen 2012, 11).

OSVI-tutkimuksessa (Osallistava sisainen viestintd muutoksen tukena) selvitettiin
viestinnén ja tyohyvinvoinnin valista suhdetta. Tutkimuksen johtop&atoksena on, etté
viestinnalla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden kokemaan tyohyvinvointiin. Talldin or-
ganisaatiossa taytyy kuitenkin tunnistaa se, millaisilla viestintatavoilla on merkitysta

tydhyvinvoinnin kokonaisuuden kannalta. (Pekkola, Pedak & Aula 2013, 111.)

OSVI-tutkimus mééritteleekin ns. hyvinvointiviestinnédn kisitteen: "Hyvinvointivies-
tinnélla tarkoitetaan niita viestinnallisia ratkaisuja, joilla tuetaan tydyhteison hyvin-
voinnin rakentumista. Viestinndn nidkokulmasta tydyhteisdjen hyvinvointi rakentuu
viestinnan neljan eri osa-alueen — osallistumisen, yhteisollisyyden, kannustamisen ja
luottamuksen — kautta”. Kyseisessd mallissa tydhyvinvointiin vaikuttava viestintd ndh-
daan kokonaisuutena, joka sisaltad toisiinsa yhteydessa olevia osa-alueita. (Pekkola
ym. 2013, 111.)

Juholin (2007, 21-22) on tutkinut tietoperustaisia organisaatioita eli asiantuntijaorgani-
saatiota ja kartoittanut niit4 viestinnallisia ulottuvuuksia, joilla on merkitysta tyoyhtei-
son hyvinvointiin. Juholinin mukaan nelja eniten tyéhyvinvointiin vaikuttavaa viestin-
nan ulottuvuutta ovat

1) luottamus vs. epdluottamus

2) avoin tiedonkulku vs. tiedon panttaaminen
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3) hyva ilmapiiri vs. huono ilmapiiri

4) motivaatio ja sitoutuminen vs. motivaation puute.

Luottamus

Motivaatio ja Avoin
sitoutuminen tiedonkulku

Hyva ilmapiiri

Kuvio 2. Ty6hyvinvoinnin ja viestinnan keha (Juholin 2007a)

Viestinnalla on keskeinen rooli luottamuksen rakentumisessa. Toimiva viestintd vai-
kuttaa positiivisesti henkiloston sitoutumiseen. Avoin tiedonkulku on olennainen te-

kija hyvinvoivan ja tehokkaan tydyhteison kannalta. (Pekkola ym. 2010, 14-15).

Modernin liiketoiminnan kolme tukijalkaa ovat viestintd, luottamus ja johtajuus. Kun
yrityksen johto viestii tehokkaasti, se vaikuttaa vahvasti luottamukseen ja ilmapiiriin.
Jos viestintdkanavat eivat toimi tehokkaasti, vaarinymmarrykset lisdantyvéat, mika li-
sé&a epéluottamusta. Johtajien kyky kuunnella, johtaa ja viestia selvésti ovat vahvim-
min tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Rakentaakseen
positiivista luottamussuhdetta johdon tulee viestia mahdollisimman rehellisesti ja suo-

raan alaisilleen. (Cummings 2013.)
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Vaikka organisaatio madrittelisi arvoikseen avoimuuden ja rehellisyyden, kdytannossa
on vaikeaa pit&é huolta siité, ett4 ihmiset puhuvat toisilleen avoimesti ja rehellisesti.
Strategia saattaa toteutua vain paperilla. Tyoyhteisossa pitéisikin keskustella yhdessa
siitd, millaista avoimuuden pitéisi eri tilanteissa olla ja voitaisiinko tyoyhteisolle antaa
konkreettisia pelisdantdja. (Puro 2003, 65-66.)

Elisa Juholin (2013, 178) on koonnut tydyhteisoviestinndn uuden agendan seitseman
osatekijad, jotka ovat ajantasainen tieto, isojen ja merkityksellisten asioiden kasittele-
minen vuorovaikutuksellisesti, hyva tunnelma, mahdollisuus osallisuuteen ja vaikut-
tamiseen, yhdessd oppiminen ja osaamisen jakaminen, positiivisen tyfantajamaineen
yllapitdminen ja siita viestiminen sekéd avoimet ja vuoropuheluun kannustavat fooru-

mit.

Aiemmin ajateltiin, ett4 organisaation johto tietad, mité tietoa ja milloin henkil4sto
tarvitsee - ja mita tietoa ei. Asioita saatettiin jattaa kertomatta. Nykyaan ajatellaan, etta
ajantasaistiedon vaihdanta on koko organisaation asia. Kun tarvittava tieto on saa-
tavilla, on jokaisen omalla vastuulla etsid tarvitsemansa tieto. Ei ole mahdollista vali-
koida ja muokata tietoa jokaiselle sopivaan muotoon, vaan tyontekijoiden on oltava
itse aktiivisia. (Juholin 2013, 180-182.)

Isot ja merkittévat asiat ovat sellaisia, joilla on vaikutusta seké& yksittédisen ihmisen
ettd koko organisaation eldm&én ja toimintaan, kuten organisaatio- ja henkildmuutok-
set, toimintatapa- tai tietojarjestelmamuutokset ja kriisit. Merkityksellisia asioita tulee
kasitella vuorovaikutteisesti niin kauan, etta jokainen tyontekija kokee ymmartaneensa
asian. (Juholin 2013, 182.)

Tyobyhteisoviestinnan uusi agenda -tutkimuksessa Juholin tuo esiin mygs tydyhteison
tunnelman merkityksen. Tutkimuksen mukaan tilajarjestelyjen koettiin vaikuttavan
tunnelmaan merkittavésti: esimerkiksi avokonttorissa tydyhteison jasenet voivat olla
helposti yhteydessé toisiinsa. Tilajarjestelyt voivat myos sulkea tydntekijén yhteison
ulkopuolelle. (Juholin 2007hb, 28.)
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Hyva tunnelma syntyy muun muassa avoimen keskustelun ja vapaamuotoisen yhdessa
olemisen, kuten yhdessa kahvittelun ja lounastamisen, kautta. Huonon tunnelman osa-
tekijoitd puolestaan ovat muun muassa puhumattomuus ja kuppikuntaistuminen. (Ju-
holin 2007b, 29-31.)

Juholin esittdd tyoyhteisoiden kaksi daripaata: energisoiva tyoyhteiso ja lamauttava
tydyhteisd. Energisoivassa tyoyhteisossa keskeisid arvoja ovat yhdessa tekeminen ja
oppiminen, vastuullinen ja vuorovaikutteinen johtaminen, yhteisollisyys seké vastuul-
linen ja itseohjautuva yksilOviestintd. Lamauttavan tyoyhteison arvot taas ovat keski-
nainen kilpailu, hierarkkinen johtaminen, yksil6llisyys ja erillisyys, seké tiedolla kil-
paileminen. (Juholin 2007b, 38.)

Juholinin (2007b) mukaan monet viestinnélliset tekijat, kuten esimiesten tapa keskus-
tella ja toimia, vaikuttamismahdollisuudet, avoin keskustelu ja palautteen saaminen,

vaikuttavat merkitsevasti tydyhteison ilmapiirin rakentumiseen.

Tyontekijoille on tarkead, ettd he voivat myos osallistua ratkaisujen tekemiseen ja
vaikuttaa asioihin tyopaikallaan. Osallistumista ja vaikuttamista ei pitéisi estaa tur-
halla byrokratialla, vaan niihin tulisi kannustaa palkitsemalla ja rohkaisemalla. Kun
tyontekijat saavat osallistua ja vaikuttaa, he kokevat itsensa tarkeiksi, kehittyvat ja voi-

vat hyvin, mika edistaa tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista. (Juholin 2013, 184.)

Osaamisen ja kokemusten jakaminen on nykyisessa tyoelamassa tarkeaa, silla tutkin-
tojen kautta saatava tieto vanhenee nopeasti. Hyva, rento tunnelma ja avoin, luottava
tydyhteisd innostavat kommunikointiin, yhdessa oppimiseen ja osaamisen jakami-
seen. (Juholin 2013, 186-187.)

Jokainen tyontekijé tuottaa ja heijastaa ymparistoonsa tyonantajamainetta. Hyvan
tydnantajamaineen viestiminen on osa jokaisen ty6ta. Organisaation maine myos hei-

jastuu jokaiseen tyontekijaan. (Juholin 2013, 178,188.)

Myonteisen ilmapiirin piirteitd ovat muun muassa seuraavat:
- yhteiset tavoitteet

- varmuus tulevaisuudesta
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- vastuualueiden ja tyotehtavien selvyys

- kunnossa olevat toimintatavat ja pelisadnnot

- kehittyva ja oppiva tydyhteiso

- henkil6ston aktiivisuutta korostava yhteiso

- henkil6ston taitojen, kykyjen ja luovuuden hyddyntaminen
- sujuva yhteistyo

- aikaa sosiaaliselle kanssakaymiselle

- usko ongelmien ratkaisuun.

(Virolainen 2012, 189.)

Kielteisen ilmapiirin piirteitd ovat muun muassa seuraavat:

- huhuja litkkuu paljon, eika tieto kulje

- klikkiytynyt tyoyhteiso

- ”ei kuulu meille” -asenne on yleinen

- sisdiset sadnnot ovat epéselvat ja sdantdja noudatetaan jaykasti
- avoimia riitoja, yleista valitusta, syyttelya

- henkil6ston vaihtuvuus suuri

- paljon poissaoloja

- kielteisyytta, toivottomuutta

- puhutaan paljon, mutta ymmartdminen vaikeaa

- johtajuus hdmartynyt.

(Virolainen 2012, 189.)

Viestinté on tyypillinen organisaatioiden ilmapiirin kehittdmiskohde. Usein kaivataan
lisad avoimuutta, lisda palautetta esimiehilta ja kollegoilta seka sitd, etta asioista tie-
dotettaisiin ajoissa. Sisdisen viestinnan toimivuuteen voidaan vaikuttaa varsin paljon
erilaisilla toimenpiteilla. (Virolainen 2012, 188.) Yksi téllainen toimenpide on viestin-
tékanavien oikeanlainen kéytto.

Viestintdkanavia voidaan kutsua myos viestintdéfoorumeiksi. Foorumit ndhdaan vuo-
rovaikutteisina, joissa aktiiviset toimijat kdyvét dialogia. (Juholin 2013, 212.) Kasitte-

len viestintdkanavia ja -foorumeita luvussa 3.2.
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3.2 Viestintdkanavat ja -foorumit

Esimies-alainen -viestinta on kaiken sisdisen viestinnén perusta. Esimies ja alainen
viestivat keskendén seka kasvokkain etta verkon vélityksella. Vaikka osa esimies-alai-
nen —viestinnasta tapahtuukin verkossa, kasvokkain kdydyt keskustelutilanteet ovat
esimiesviestinndn ydin. Esimies tapaa alaisiaan eri tilanteissa, kuten rekrytoinnissa,
perehdyttamistilanteessa, tavoite- ja tuloskeskusteluissa, kehityskeskusteluissa, paivit-
téisissa tyotilanteissa, palavereissa, kokouksissa ja muissa tilaisuuksissa. Oman esi-
miehen viestinnaltd odotetaan paljon ja hdnen tapansa viestid vaikuttaa tyoyhteison
henkeen. (Puro 2004, 14; Aberg 2006, 108; Juholin 2013, 202-203.)

Suuri osa operatiivisesta viestinnasta tapahtuu tyotoverilta toiselle. Tyotovereiden kes-
ken toimii myos puskaradio eli epdvirallinen viestintd, koska sosiaalinen vuorovai-
kutus on ihmisten hyvinvoinnille tarkeda. Epavirallista viestintdd ei pystyta ohjaile-
maan tyOyhteisdssé, mutta se voidaan kuitenkin ottaa huomioon tavoitteellisessa vies-
tinnassa. Puskaradion viestit ovat ymmarrettavia ja kulkevat nopeasti, usein nopeam-
min kuin virallinen viestintd. Puskaradio onkin mainettaan parempi viestintdkanava,
eiké se Kilpaile virallisen tai puolivirallisen viestinnan kanssa, vaan taydentaa niita.
(Aberg 2000, 100; Aberg 2006, 108; Juholin 2013, 211.)

Tydyhteison viestintafoorumit ovat paikkoja, jossa kaydaan dialogia. Oleellista on siis
vuorovaikutteisuus ja aktiivinen kommunikointi. Vuorovaikutus voi olla virallista tai
spontaania tai jotain silta valilta. Viestintafoorumeita voidaan ryhmitell& sen mukaan,
ovatko ne painottuneet viralliseen vai vapaamuotoiseen kommunikointiin. (Juholin
2013, 212-213))

Viralliset foorumit eli séannolliset viikko- tai kuukausipalaverit tai vastaavat toimivat
tilaisuuksina, joissa kaikille jaettava tieto on sama. Koska joku voi olla estynyt paése-
maan paikalle, on tiedon oltava aina saatavana my6s muualla, esimerkiksi intranetissa.
Asiantuntijaverkostot ovat valttdmattomid, jotta asiantuntijat ovat perilla siita, ketka
ovat oman organisaation osaajia eri alueilla. Epavirallisempi foorumi on kahvittelu-
foorumi. Tyon lomassa taukoa viettavat ihmiset kokoontuvat sovittuun paikkaan ja

sovittuun aikaan ja vaihtavat kuulumisia, tuntemuksia ja tietoa. Kéytavakeskustelut
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ovat yksi spontaanin foorumin muoto. Kohdatessaan tyopaikalla ihmiset pysahtyvat
keskustelemaan jostakin ajankohtaisesta asiasta. (Juholin 2013, 218-221.)

Fyysinen tyoskentelytila on keskeinen foorumi, jossa tapahtuu suuri osa kommuni-
kaatiosta. Fyysinen ymparist0 voi myos olla verkkoympaéristo tai yhdistelmé fyysisté
tilaa ja verkkoympaéristod. Kyseisessa ympéristdssa kommunikoidaan kollegojen ja si-
dosryhmien edustajien kanssa: palaveerataan, tehddén tyota, vietetaan taukoja. (Juho-
lin 2013, 214.)

Tyédtilan sijainnilla ja muodolla on merkitysta. Jos tila koetaan toimivaksi, se tehostaa
vuorovaikutusta ja antaa tilaa luovuudelle. Avoimessa tyotilassa tarve palavereihin ja
séhkdpostien vaihtoon vahenee, kun tieto kulkee ilman rajoituksia. Toisaalta avoin
tyotila voi heikentdd keskittymisté ja kuormittaa henkilod. Tyotilan tulisi tarjota mah-
dollisuuksia monenlaiseen tydskentelyyn. (Juholin 2013, 214-215.)

Osastonkokoukset ovat palavereja, joita pidetdan sédanndllisesti. Hyvin toteutettuna
ne ovat toimiva sisdisen viestinnan muoto. (Aberg 2006, 108.) Vaikka tyéelima on
muuttunut viime vuosikymmenind huomattavasti, kasvokkain pidettavéat kokoukset
ovat muuttuneet vain vahan. Perinteisesti johdetuissa yrityksissa voidaan edelleen pi-
tdd 1950- ja 1960-luvulle tyypillisia autoritaarisia kokouksia, jossa edetdén tiukasti
kokouksen vetajan mukaan, eika eri mielipiteitd juurikaan kuulla. My6hempiné vuo-
sikymmenind vallalle tulivat kokoukset, joissa toimittiin demokraattisesti ja kaikki
osallistujat saivat vuorollaan sanoa ndkemyksensa ja jokaista myos kuunneltiin. Ko-
kouksista tuli tasa-arvoisempia, mutta myds enemmaén aikaa vievia ja joskus myos te-
hottomampia. (Ravn 2007, 2).

Hajautetuissa organisaatioissa verkkokokoukset ja -palaverit ovat korvanneet perin-
teisia kasvokkaispalavereita. Verkkopalaverit mahdollistavat hajallaan toimivien yk-
sikdiden tyontekijoiden kokoontumisen samanaikaisesti paikasta riippumatta. Saastyy
aikaa ja rahaa — lisaksi véhennetaan ymparistokuormitusta. Verkkokokoukset mahdol-
listavat monipuoliset ty6tavat: voidaan kayttaa videokuvaa, chattia, sovellusten jakoa
ja yhteismuokattavia dokumentteja. Tarke&éd on tehdd verkkokokouksen alussa sel-

vaksi viestinnan pelisddnnot, miten toimitaan. (Juholin 2013, 215.)
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Sahkdoposti on yksi kaytetyimmista sisdisen viestinnén kanavista. Se on erittdin teho-
kas viestinndn valine. S&hkopostitse voi katevasti ldhettdd dokumentteja ja sopia ta-
paamisia — sen avulla hoidetaan jopa paivittdista esimiesviestintdd. Monissa yrityk-
sissa lahetetéan paljon turhiakin sahkoposteja. Jokaisen yrityksen kannattaisikin tehda
jonkinlainen sahkopostietiketti, jolloin valtyttaisiin turhilta séhkopostiviesteilta. (Pou-
tanen 2011.)

Sahkopostietiketti voisi ndyttad Poutasen (2011) mukaan seuraavalta:

e Pohdi, voisitko hoitaa asian tehokkaammin kéyttéen jotakin toista viestinndn
kanavaa.

e Voisiko asian hoitaminen odottaa, kunnes asia voidaan kertoa kasvokkain?

e Mieti oikea aika lahettad viesti, jos olet saamassa lisatietoa asiasta.

e Otsikoi sdhkdpostisi informatiivisesti.

o Esitd asiat selkeasti, lyhyesti, jasennellysti ja oikeakielisesti.

e Kerro mielellddn vain yksi asia viestissa.

e Siivoa yliméaéardiset vanhat viestit pois ketjuviesteistd, jos ne eivét ole véaltta-
mattomid liittaa viestiin.

e Ala vastaa turhaan kaikille, vaikka saamasi viesti olisikin lahetetty monelle.

e Jos on vilttdmatontd liittdd joku vastaanottaja viestiin “varmuuden vuoksi”,
laita hdnen nimensa cc-kenttaan.

e Jos valitat toisen henkilon viestin eteenpéin, muista ilmoittaa siité hanelle.

e Kauvittele kirjoittavasi uutista ja vastaa viestissd kysymyksiin kuka, mité,
missd, miksi ja milloin.

e Vastaa vuorokauden sisalld saamaasi viestiin.

Sahkopostiviestinnan ongelma on myos se, ettd alypuhelimien oletetaan olevan aina
paalla ja séhkoposteihin odotetaan nopeaa vastausta ajankohtana miné hyvansa. Jos
muistetaan, ettd seka tietokoneessa ettd &lypuhelimessa on sulje-nappi ja ollaan tietoi-
sia laitteiden sudenkuopista, voidaan sahkopostiviestintdd hyddyntaa toimivana re-
surssina. (Derks & Bakker 2010.)
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Intranet oli ennen 1&hinna tietovarasto, josta tiedon saattoi 16ytaa tai tietoa joutui et-
sim&an kuin neulaa heindsuovasta. Nyt myds intranetissa ollaan siirtymassa vuorovai-
kutteiseen intranetiin, joka mahdollistaa kommentoinnin ja keskustelun ajasta ja pai-
kasta riippumatta. (Juholin 2013, 216.) Organisaatioon voidaan suunnitella moderni
intranetratkaisu, jossa viestinnallinen intranet korvaa muita viestintavalineitd. Se voi
siséltad esimerkiksi keskustelualustan (esim. Yammer), videotiedotteita ja aiemmin
intranetin sisaltosivuina olleet tiedot voidaan jakaa Office-dokumenttimuodossa.
(Kankkunen n.d.)

Sosiaalisessa mediassa korostuu osallistuminen ja keskustelu. Sosiaalisen median
palveluita ovat sisallon tuottamisen ja julkaisemisen alustat (kuten blogit, vlogit eli
videoblogit ja wikit), sisallon jakaminen esimerkiksi kuvin ja videoin (esimerkiksi
YouTube), verkostoitumis- ja yhteisdpalvelut (kuten Facebook ja LinkedIn), yhteis-
tuotanto (esimerkiksi Wikipedia) seka virtuaalimaailmat ja liitdnnéiset (kuten Google),
jolloin palvelua voidaan hyodyntéé toisessa palvelussa. Sosiaalisen median sovelluk-
sia ja tyokaluja voidaan kayttaa myds sisaisen viestinnan foorumeina. Esimerkiksi pi-
kaviestiohjelmat ja wikit véhentévat sdhkdpostin ja sen mukana lahetettavien liitteiden
tarvetta. (Juholin 2013, 217-218.) Sosiaalisen verkostoitumisen sovelluksilla ndyttaisi
olevan paljon annettavaa organisaatioille. Se kuitenkin vaatii olemassa olevan organi-
saatiokulttuurin ja viestintakéytantdjen huolellisen huomioimisen ja harkinnan. (Bal-
tatzis, Ormrod & Grainger 2008, 83.) Parhaimmillaan organisaation kayttoon peruste-
tun sosiaalisen median keskustelukanavan ké&ytté tuo monia etuja: hiljainen tieto vélit-
tyy henkildlté toiselle, ihmiset alkavat auttamaan myaos niita, joita eivat tunne, eriar-
voisuus tiedon saannissa poistuu, avoin kiittdminen ja kehuminen lisdantyvét, opitaan
tuntemaan toiset organisaation jasenet yli toimipaikkarajojen, séhkdpostien maara véa-

henee ja kokouksia tarvitaan vahemman (Selkdinaho 2017).

Eri kanavia ja foorumeita kéytettdessd kannattaa kiinnittdd huomiota viestimien “’rik-
kauteen”. Rikkaimmat viestintimuodot ovat sellaisia, jotka perustuvat henkildkohtai-
seen, reaaliaikaiseen ja valittdmaan vuorovaikutukseen. Téllaisia ovat muun muassa
henkilokohtainen viestintd kahden kesken ja kahvipoytakeskustelut. Lahes yht4 rik-
kaita viestimia ovat erilaiset virtuaalisen viestinndn muodot kuten videoneuvottelut.
”Koyhid” viestinndn muotoja ovat esitteet, tiedotteet ja raportit. Sahkdposti, chat ja

tekstiviestit sijoittuvat rikkaiden ja kdyhien viestinnan muotojen vélimaastoon. (Aberg
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2006, 158.) Mit& kdyhempi viestin on, sitd vahemmaén se kykenee valittdimaan tunteita
valittdvaa viestintd (Poutanen 2011).

Rikkaita viestimia kannattaa kayttaa silloin, kun kyseessa on moniselitteinen asia,
ikavé asia tai sitouttaminen. Rikkaita viestinndn muotoja kannattaa kayttdd myos sil-
loin, kun kyseessé on asia, josta ollaan aidosti eri mielta. (Aberg 2006, 159.)

3.3 Hajautetun organisaation sisdisen viestinnan haasteet

Aberg esittaa nelja sisdisen viestinnan haastetta. Ensimmaéinen on se, etta tietoja liik-
kuu organisaatiossa liian vahan. Uutistyhjio syntyy, kun tyontekijat tietavét, etta jotain
on tapahtunut, mutta heille ei ole kerrottu tapahtuneesta. Talloin puskaradio pyrkii
tayttamaan tyhjiotd ja huhut ja spekulaatiot lahtevit liikkeelle. (Aberg 2006, 111-112.)

Toinen haaste on se, ettd tyontekijat eivat paase késiksi johonkin tietovarastoon tai
tietoverkkoon, jossa olisi heidan tyGtehtavéssa tarvitsemiaan tietoja. Kolmas haaste on
se, ettd esimiehet eivat aina toimi parhaimmalla mahdollisella tavalla: eivat tulkitse
tietoja oman yksikkdnsa nakokulmasta alaisilleen tai vie alaisten nakemyksia eteen-
pain ylimmaélle johdolle. Neljas haaste on sellaisen fyysisen tilan saaminen organisaa-
tiolle, jossa tyontekijat voivat tyopéivéan aikana tavata toisiaan ja vaihtaa ajatuksia ja
keksi4 villej ideoita. (Aberg 2006, 112.)

Hajautettu ymparistd tuo vielda oman lisansé haasteisiin. Keskeinen kysymys hajaute-
tun organisaation viestinndssé on se, pystytaanko tieto- ja viestintatekniikan avulla
luomaan sellaisia kanavia, joiden avulla voidaan korvata kasvokkaisviestinta vai tuli-
siko hajallaan tydskentelevien oppia viestimaén ja tydskentelemaan sellaisilla uusilla

tavoilla ja malleilla, jotka korvaavat puutteelliset kanavat (Vartiainen ym. 2004, 48).

Saannollinen ja usein toistuva vuorovaikutus on tarkeéé silloin, kun halutaan, etté tek-
nologisvélitteinen vuorovaikutus on toimivaa. Haasteena on se, etté vaikka viestinta-
teknologia mahdollistaa yhteistyon ja yhteydenpidon vélimatkoista huolimatta, se ei

takaa aktiivista yhteydenpitoa. Tyontekijat saattavat olla passiivisia viestintateknolo-
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gian hyodyntdmisessé esimerkiksi siksi, ettd heilld ei ole kykya tai motivaatiota kayt-
t&& viestintateknologiaa. Yhteistyohalukkuuden ja yhteistyokyvyn tulee 10ytya tyonte-
kijélta itseltddn. Oma tyoarki on jarjestettava niin, ettd teknologisvélitteiseen yhtey-
denpitoon jérjestetadn aikaa. Yhteistyo vaatii aina aikaa valimatkan pituudesta riippu-
matta. (Aira 2012, 143-144.)

Nykyaan siis viestintateknologia mahdollistaa sen, etta tarkeiksi koettuja vuorovaiku-
tussuhteita voidaan yllapitdd maantieteellisestd valimatkasta huolimatta. Olisi 16ydet-
tava tehokkaat ja jarkevét toimintatavat. Teknologisvélitteista vuorovaikutusta ja kas-
vokkaisvuorovaikutusta ei tule pita4 toistensa korvaajina, vaan molempia tarvitaan.
Kasvokkaistapaamiset ovat tarkeité erityisesti siind vaiheessa, kun yhteisty® on raken-
tumassa. Se muun muassa nopeuttaa luottamuksen syntymistd. Kasvokkaiskokouksia
kannattaa suosia myos silloin, kun késitellaan sellaisia laajoja ja tarkeité asioita, joiden
oletetaan vievan aikaa niin paljon, etta teknologisvélitteiseen vuorovaikutukseen kes-
Kittyminen voisi muodostua haasteelliseksi. Tehokkaan kasvokkaiskokouksen edelly-
tys on se, ettd kokouksiin on valmistauduttu kunnolla ja mahdollisesti on jo oltu asian

tiimoilta alustavasti yhteydessé teknologian keinoin. (Aira 2012, 144-145.)

Teknologian valityksella pidettavat kokoukset voivat aluksi tuntua haasteellisilta,
koska ne vaativat osallistujilta erilaisia taitoja ja toimintatapoja kuin mihin kasvok-
kaiskokouksissa on totuttu. Puheenvuoron ottaminen, vaikuttaminen ja argumentointi
ovat taitoja, jotka saatetaan hallita erinomaisesti kasvokkaiskokouksissa, mutta joiden
omaksuminen verkkokokouksissa vaatii uudenlaista vuorovaikutusosaamista (Aira
2012, 145))

Kasvokkain tapahtuvan viestinnén etuja ovat nopeus, spontaanius ja sen kyky vélittda
suuria madria tietoa. Kuulon ja ndon kautta valittyvat herkkavivahteisetkin viestit.
Kasvokkaistilannetta luonnehtii voimakas ldsnédolo ja tilannetietoisuus. (Vartiainen

ym. 2004, 48). Nama seikat eivat valttamatta vality verkkokokouksessa.

Hajautettu organisaatio asettaa vuorovaikutusosaamiselle lisdvaatimuksia. Teknolo-
giavélitteisessd ymparistossa toimiminen noudattaa periaatteessa kasvokkaisymparis-

ton kanssa samoja vuorovaikutuksen lainalaisuuksia muun muassa tiimien ja vuoro-
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vaikutussuhteiden muodostamisessa, luottamuksen rakentamisessa ja tuloksellisuu-
dessa. Hajautetussa ymparistdssé toimiminen edellyttdd kuitenkin uudenlaista osaa-
mista. Monissa tapauksissa teknologiavélitteinen ymparisto edellyttad yhteistyon osa-
puolilta suurempaa aktiivisuutta ja huomion kiinnittdmista olennaisiin asioihin. Kun
my®0nteisen ilmapiirin luominen epdmuodollisen ja vapaamuotoisen vuorovaikutuksen
kautta tapahtuu ik&an kuin huomaamatta kasvokkaisymparistossa, se voi turhaan tun-
tua tydajan tuhlaamiselta teknologiavilitteisessa yhteistyéssa. Talloin myonteisen il-
mapiirin muodostumista ja toimivaa yhteisty6ta voi edesauttaa se, etta yhteistyon osa-
puolet ymmaértavat epamuodollisen vuorovaikutuksen merkityksen ja kayttavat ai-
kaansa monipuoliseen vuorovaikutukseen yhteistyokumppaninsa kanssa erilaisten

viestintavalineiden avulla. (Aira 2012, 147.)

Hajautunut ympadrist0 tuo johtamiseen oman haasteensa, jota voidaan kutsua ndkymaét-
tdmyyden haasteeksi. Jos johtaja tai esimies viestii teknologiavalitteisesséd ympaéris-
tOssé passiivisesti, han vaikuttaa poissaolevalta. Hiljaisuus teknologiavalitteisessa ym-
paristdssa antaa vaikutelman, etté johtaja ei ole aktiivinen organisaation toiminnassa.
Johtajan passiivisuus voi herattéa alaisissa vahvaa tyytymattomyytta. Vahvaa ja yh-
teistydhon sitoutunutta johtajuutta voi hajautuneessa organisaatiossa tuoda esiin vain
aktiivisella vuorovaikutuksella. Aktiivinen hajautetun organisaation johtaja pitda oma-
aloitteisesti yhteytta alaisiinsa ja antaa palautetta. Yhta lailla aktiivinen johtaja pitaa
huolen siitd, ettd hén vastaa alaistensa viesteihin, kysymyksiin ja toiveisiin. Alaiset
odottavat esimieheltd tavoitettavuutta. Hyva esimies huomioi alaisensa seké yksildina
ettd ryhména tai tiimina ja pitaa yhteytta alaisiinsa seké henkilokohtaisesti ettd henki-
I6st6én kokonaisuutena. Johtajan aktiivisuuden odotus korostuu silloin, kun tulee on-
gelmia. (Aira 2012, 148-149.)

Tyontekijoille ei saisi tulla sellaista tunnetta, ettd heidat unohdetaan tai jatetaan infor-
maatiopimentoon. Hajautettujen tyontekijéiden huomiointi, sitouttaminen, motivointi
ja osallistaminen ovat hajautetun organisaation johtamisen erityishaasteita. (Vartiai-
nen ym. 2004, 84.)

Hajautuneessa organisaatiossa yhteistyon tekijoille kannattaa tarjota harkittuja, val-
miiksi valikoituja ja testattuja viestintavélineitd, jolloin yhteistybkumppaneiden ei tar-

vitse itse kéayttada aikaa sopivien viestintamahdollisuuksien valintaan. Luonnollisesti
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yhteistyon tekijét lopulta itse valitsevat, mitd viestintavalineitd he yhteistygssaan kayt-
tavat missakin maarin ja erityisesti sen, miten he valineitd kayttavat. Mikali ndhdaan,
etta tarvitaan uusia viestintavalineitd, yhteistyon koordinoijan on syyté tukea yhteis-
tyon tekijoita viestintavélineiden kayttdonotossa ja tarjota koulutusta yhteistyon edis-
tdmisesta teknologiavélitteisesti pelkan viestintavélineen kéyttokoulutuksen sijaan.
(Aira 2012, 151.)

3.4 Toimivan sisdisen viestinndn ominaisuudet

Hyvén siséisen viestinndn ominaisuuksia ovat Juholinin (2007b, 43) mukaan seuraa-
vat:

sisélt6jen laatu ja mielekkyys

viestintaroolien selkeys ja hallinta

tiedon saatavuus, paasy tiedon lahteille

sisdinen keskustelu eli mahdollisuus kysya, kommentoida ja vaikuttaa

o B~ w0 D

viestinnén hyvat seuraukset.

Mielekés tieto on muotoiltu valmiiksi tilanteeseen ja vastaanottajille sopivaksi ja silla
on merKkitysta vastaanottajalle. Viestien sisallot ovat ymmarrettavia ja selkeitd. Ajan-
tasaisen tiedon vaihdanta on olennaista organisaation tuloksen tekemiselle, silla ilman
ajan tasalla olevaa tietoa tehdaan virheitd, laatu kérsii, turhaudutaan ja myodhastytaan.
Tiedon on kuljettava ja jokaisen on otettava vastuu omalta osaltaan tiedonvaihdan-
nasta. ((Juholin 2007b, 43-44; Juholin 2008, 85.)

Tietoperustaisissa organisaatiossa ei aina ole selvad, mitka ovat eri asiantuntijoiden,
esimiesten ja johdon viestintaroolit ja -vastuut. Usein oletetaan, ettd tyontekijat pysty-
vat spontaanisti arvioimaan saamaansa tietoa ja valittavét sita edelleen kollegoilleen.
Heiltd myods edellytetddn tietojen péivittamistd ja vastuun ottamista siitd, ettd myos
kollegoilla on relevantit tiedot. (Juholin 2007hb, 44.)

Tieto ei liiku itsestéan, vaikka organisaatiossa olisi kéytdssa paljon viestintateknolo-
giaa. Tyontekijan on tiedon saadessaan arvioitava sen merkitys tai arvo: kenelle tieto
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on merkityksellista. Sen jalkeen on oltava kasitys ja sovitut kaytannot siitd, mita tie-
dolle pita4 tai kannattaa tehda: kenelle se pitaa valittad, kuinka nopeasti ja miten viestia
kannattaa muotoilla. Jos itsell& taas ei ole tietoa, jota tyonsa tekemiseksi tarvitsee, pitéa

miettid, misté tai kenelta tiedon voisi saada. (Juholin 2008, 91.)

Esimiehell& on tyontekijoitd enemman vastuuta tiedon vaihdannassa silloin, kun tyon-
tekijat eivét tiedd, mitd han tietad. Esimiehen on tiedostettava oma nékyva ja hiljainen
tietonsa ja kommunikoitava oikeiden henkildiden ja ryhmien kanssa. Esimies on
avainasemassa ajantasaistiedon vaihdannassa silloin, kun hénella on tietoa, jota muilla
ei varmasti ole tai jota muut eivat osaa kysya tai etsié tai hanelld on sellaista tietoa,
jota on mahdotonta tai hankalaa saada muualta kuin héneltd. Moni esimies koetaan

tiedon panttaajana tai rajoittajana. (Juholin 2008, 92-93.)

Johtamisviestinnén osa-alueita ovat strateginen viestinté, delegoiva viestinta, koordi-
noiva viestintd, tulosviestintd, kehitysviestintd sekd motivoiva ja sitouttava viestinta.
Kun organisaatiossa otetaan kayttdon uusi strategia, se pitda kuvata, tulkita ja jalkaut-
taa henkilostolle. Delegointi on esimiestyon tarkein tyokalu. Onnistunut tyonjako edel-
Iyttad, ettd alainen tai tiimi ja esimies yhdessa sopivat, mika on tyon sisélto ja kuinka
paljon tyontekijat tarvitsevat toimivaltaa, resursseja ja aikaa. Alaisten on hyvaksyttava
luovutettu tehtdva. Esimies on velvollinen kannustamaan, tukemaan ja valvomaan
alaistensa ty6ta. (Aberg 2006, 94, 121-123, 142-143))

Delegoivalla viestinnéllad on useita haasteita. Ensinnakin tehtéavia ei vélttdmatta téas-
menneta riittdvan selkedsti. Esimies saattaa olettaa, etta alainen tietdd puolesta sanasta,
mité tehtavid hdnelle kuuluu. Téasté voi olla seurauksena vaarinymmarryksia, tyot voi-
vat jaadé tekemattd tai ne tehd&an huonosti, kun ei saada riittdvésti taustatietoja tyon
suorittamiseen. Toiseksi esimies saattaa antaa liian vahan toimivaltaa tehtdvan suorit-
tamiseksi, esimerkiksi tyontekijalla ei ole valtuuksia pyytaa toisen tyontekijan tyopa-

nosta osatehtdvan suorittamiseen. (Aberg 2006, 143-144.)

Kolmas haaste on se, ettéd esimies valvoo alaisiaan liikaa tai ei valvo riittavasti. Liika
valvonta aiheuttaa sen, ettd alainen ei koe olevansa esimiehen luottamuksen arvoinen.

Alainen saattaa myos tulkita delegoidun tehtévan toisin kuin esimies on tarkoittanut.
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Alainen saattaa my6s delegoida tehtédvan edelleen, vaikka hénelld ei olisi siihen val-
tuuksia. Esimiehen tulisi valvoa, ettei nain kay. (Aberg 2006, 144.)

Hyvé delegointi edellyttda siis paljon viestinnéltad. Delegoitava tehtéva on esitettdva
selkeésti, tasmallisesti ja motivoivasti, niin ettd alainen ottaa tehtavén henkilokohtai-
sena haasteena ja sitoutuu sen tekemiseen. Delegoinnin yhteydessé esimiehen tulee
antaa riittavéat valtuudet tehtévén suorittamiseen ja tulee myés varmistaa, etta tyonte-
kija hyvéksyy tehtavén kaikilta osin. Tehtdvan suorittamista on motivoitava, kannus-
tettava ja valvottava sopivasti — ei liian tarkoin, mutta ei liian vahankaan. (Aberg 2006,
145.)

Esimiehen nakdkulmasta kehityskeskustelu on yksi delegoinnin muoto. Kehityskes-
kustelu on ennalta sovittu ja suunniteltu esimiehen ja alaisen valinen keskustelu. Kes-
kustelusta voidaan kayttdd myos termeja tuloskeskustelu, palautekeskustelu tai arvi-
ointikeskustelu. Keskustelussa alainen saa palautetta esimieheltdaan tyostaan ja hanen

tyénkuvansa ja tyonsa tavoitteet paivitetaan. (Aberg 2006, 146-147.)

Koordinoiva viestinta on viestintad eri yksikoiden valilla. Erityistd huomiota on kiin-
nitettava sahkoisten ja Kirjallisten koordinointiaineistojen selkeyteen ja koordinointi-
kokousten sujuvuuteen. Koordinoinnin puute johtaa siihen, etté asioita tehdaan paal-
lekkéin tai jokin asia ja& hoitamatta. N&aihin ongelmiin auttaa koordinoivan viestinnan
tehostaminen. Kaikkien osapuolien tulee tietdd, mitd sovittiin. Koordinoiva aineisto
talletetaan verkkoon kaikkien saataville. Kannattaa kayttaa tarkistuspisteitd, tehtavén
alussa ja lopussa tiiviisti, keskellda harvemmin. On my®ds viestittdva motivoivasti ja
jamakasti. (Aberg 2006, 153-154.)

Johtamisviestintd on yksilon nakdkulmasta vuorovaikutusta, kanavien kayttod, palaut-
teen antamista ja saamista sekd motivoivaa ja sitoutumista aikaansaavaa viestintéa.
Isot ja merkitykselliset asiat, kuten organisaatiomuutokset, organisaation missio (pe-
rustehtévd) ja visio (tavoite) ja tulevaisuudensuunnitelmat, tulisi viestid kaikille sa-
malla tavalla ja samassa muodossa (Aberg 2006, 157; Juholin 2007b, 46).

Keskustelu on tarkedd, koska sen avulla tyontekija voi varmistaa, ettd on ymmartanyt

asiat oikein. Keskustelun kautta saa myds mahdollisuuden tuoda oman ndkemyksensa
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esiin ja vaikuttaa asioihin. My0s palautteen antamien ja vastaanottaminen on tarke&a,
mutta monelle vaikeaa. (Juholin 2007b, 47-48.)

Organisaatioiden sisdinen viestintd on muuttunut ylhaaltapain lahetetyista viesteista
nopeasti etenevéan keskustelukulttuuriin. Sosiaalisen median kanavat yrityksen sisai-
sessé viestinnassa mahdollistavat tehokkaan tiedonvélityksen ja nopean ajatusten vaih-
tamisen. Nykyaikaisessa sisdisessé viestinnassé viestijoina toimivat kaikki. Nopea ja
matalan kynnyksen mahdollisuus vuorovaikutukseen ja viestintdan luo yhteenkuulu-

vuuden tunnetta. (Seppénen 2017.)

Hyvén ja toimivan viestinnan seurauksia ovat motivaatio ja sitoutuminen, luottamus,
arvostuksen kokemus, varmuuden ja kuulumisen kokemus seké se, ettd ihmiset tunte-
vat toisensa (Juholin 2007b, 49-50). Kun tyontekija tuntee olevansa selvilld organisaa-
tionsa asioista, voi hén keskittya ydintehtavaansa. Kun organisaation siséinen viestinta
toimii, asioista kuullaan ensin sisaisesti, ja tiedonkulku koetaan luotettavana. Nain yh-
teishenki vahvistuu ja henkildston vaihtuvuus vahenee. Toimiva siséinen viestinta na-
kyy myos parempana asiakaskokemuksena ja ndin mahdollistaa liiketoiminnallisten ja
mielikuvallisten tavoitteiden saavuttamisen. (Kekaldinen 2016.)

4 SISAISEN VIESTINNAN KYSELY KOHDEYRITYKSESSA

4.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus toteutettiin kayttaméallad sekd kvantitatiivista ettd kvalitatiivista tutkimus-
otetta toisiaan tdydentéen. Sahkdoisella kyselylomakkeella toteutettu kysely ja sen vaih-
toehtokysymysten kautta saatu numeraalinen tieto edustavat kvantitatiivista tutkimus-
otetta. Kvalitatiivista tutkimusotetta edustavat suljettujen kysymysten avulla saatu laa-
dullinen, sanallinen tieto seka kyselyn avoimet kysymykset, niiden vastaukset ja tul-

kinta.

Maaréllinen ja laadullinen tutkimus eivét ole toisensa poissulkevia vaan toisiaan tay-

dentdvia l&hestymistapoja. N&itad tutkimusmenetelmid voidaan k&yttda rinnakkain.
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Mittaaminen siséltdd kaikilla tasoilla aina sek& laadullisen ettd maarallisen puolen.
(Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2003, 125-126.)

Maaréllisissa eli kvantitatiitivissa tutkimuksissa tyypillisia aineistonkeruumenetelmia
ovat lomakekyselyt, internetkyselyt, puhelinhaastattelut ja strukturoidut haastattelut.
Kvantitatiivinen tutkimus vastaa esimerkiksi kysymyksiin mikd, paljonko ja kuinka
usein. Kvalitatiivinen tutkimus taas vastaa kysymyksiin miksi, miten, millainen.
(Heikkila 2014.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeistd on paatelmien tekeminen havaintoaineiston
tilastolliseen analyysiin perustuen, kuten tulosten kuvailu prosenttitaulukoiden avulla.
Otoksen tulee olla riittdvan kattava. Aineiston keradmisessa kaytetaan yleensa stan-
dardoituja tutkimuslomakkeita, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa tavoitteena on asian ymmartaminen, ei maarien selvittdminen. Kvalita-
tiivisen tutkimuksen avulla pyritdan esimerkiksi toiminnan kehittdmiseen. (Hirsjarvi
ym. 2003, 129; Heikkila 2014.)

4.2 Tutkimuksen suorittaminen ja sen validiteetti ja reabiliteetti

Tutkimus toteutettiin verkkokyselynd SAMKIin e-lomaketta kayttden. Kysely lahetet-
tiin 37 vastaanottajalle eli koko organisaatiolle. Vastauksia saatiin 32 kpl. VVastauspro-
sentti oli siis 86 %. Vastaajien anonymiteetin turvaamiseksi taustakysymyksia oli vain
yksi eli tydskenteletkd kohdeyrityksen p&atoimipisteessa vai jossakin muussa toimi-

pisteessa”.

Opinnaytetdissa, kuten kaikissa tutkimuksissa, pyritdan arvioimaan tehdyn tutkimuk-
sen luotettavuutta. Tutkimuksen validiteetti eli validius tarkoittaa tutkimuksen pate-
vyyttd eli tutkimusmenetelman tai mittarin kykya mitata juuri sitd, mita on tarkoituskin
mitata. Tama tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd vastaajat kasittavat kysymykset tutkijan
tarkoittamalla tavalla. (Hirsjarvi ym. 2003, 213-214.) Téssa tutkimuksessa kyselyn ky-

symykset yksinkertaistettiin mahdollisimman selkeiksi, ei esimerkiksi kysytty kahta
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asiaa samassa kysymyksessd, vaan ne eroteltiin omiksi kysymyksiksi. Nain tulosten

luotettavuutta parannettiin.

Ennen kyselyn lahettdmistd lomaketta testasi viisi testihenkil6a. Testihenkil6ista
kolme ei kuulunut tutkimuksen kohderyhmaéan ja kaksi kuului. Testauksella varmis-
tettiin se, ettd vastaajat ymmarsivat kysymykset oikein. Tamé lisési tutkimuksen vali-
diteettia.

Tutkimuksen validiteettia esimiesten toimintaa ja viestintdd koskevissa kysymyksissa
heikentdd kuitenkin se, ettd vastaajista kolme oli esimiehid, eik& voida olla varmoja,
miten he tulkitsivat esimiestd koskevat kysymykset. Taustakysymyksissé ei kuiten-
kaan haluttu esittdd kysymysti “oletko esimiesasemassa vai ei”, koska tutkimukseen
vastanneiden anonymiteetti olisi vaarantunut. Esimiesasemassa olevien maaré on kui-
tenkin suhteellisen pieni, joten myds esimiehiin liittyvid tutkimustuloksia voidaan pi-

taa suhteellisen patevina.

Tutkimuksen reliabiliteetti eli reliaabelius tarkoittaa tutkimusmittauksen toistetta-
vuutta eli tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia (Hirsjarvi ym. 2003,
213). Tassa opinnaytetydssa tehty kysely on taysin toistettavissa: kysely voidaan la-
hettdd uudelleen e-lomakkeelle kohdeyrityksen henkilostdlle. Ndin voidaan tehda esi-
merkiksi vuoden péasta edellisestd kyselysta ja jos kysymyksiéd ei muuteta, niiden tu-

lokset ovat verrattavissa toisiinsa.

4.3 Tutkimustulosten tarkastelu

4.3.1 Viestinnan kanavat ja viestittavéat asiat

Aluksi vastaajilta kysyttiin heidan kokemuksiaan yrityksen kayttamista viestinnan ka-
navista ja viestittavistd asioista. Ensimmaisend kysymyksessé vastaajilta pyydettiin
antamaan kolme vastausta kaytetyimmisté kanavista véitteen ” Saan tietoa omaan tyo-
honi liittyvista ja yrityksen siséisisté asioista eniten seuraavien kanavien kautta” koh-

dalla.
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” Saan tietoa omaan tyohoni liittyvista ja
yrityksen sisaisista asioista eniten seuraavien
kanavien kautta"
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Kuvio 3. ” Saan tietoa omaan ty6honi liittyvistd ja yrityksen sisdisistd asioista eniten

seuraavien kanavien kautta” (kaikki vastaajat)

Kuviosta 3 on selkeésti huomattavissa eniten kéytettyjen kanavien nelikko. VVastaajien
mukaan séhkoposti (31 mainintaa) on ylivoimaisesti kaytetyin viestintdkanava yrityk-
sessd. Toisena kaytetyimmista kanavista esiin nousee tyétoverilta saatu tieto (21 mai-
nintaa). Kolmantena eniten mainituissa viestintdkanavissa on kokoukset ja palaverit
(17 mainintaa). Neljanneksi yleisin vastaus on ”suoraan esimiehelti kasvokkain”, joka
puolestaan kerési 13 mainintaa. Tietoa saadaan myos intranetistd, uutiskirjeista, Tax-
faxista, puhelimitse, tekstiviestien, Valueframen ja Skypen chatin kautta. Ainoastaan

Skype-puheluita ei mainittu paljon tietoa valittdvana kanavana kertaakaan.

”Mika on mielestasi tarkein sisaisen
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Kuvio 4. ”Miké on mielestési tarkein sisdisen viestinndn kanava” (kaikki vastaajat)
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Tarkeimmaéksi viestinnan kanavaksi (kuvio 4) kyselyssa nousi s&éhkdposti, joka sai 21
mainintaa (66 %). Kysymyksessa sai valita vain yhden vaihtoehdon. Toiseksi yleisin
vastaus oli kokoukset ja palaverit (16 %). Kolmanneksi ylsi ”suoraan esimiehelté kas-

vokkain” (12 %).

Kysymykselld ” Minka kanavien kautta haluaisit saada tietoa omaan tyohdsi liittyvistd
ja yrityksen sisdisistd asioista?” (kuvio 5) selvitettiin sitd, eroavatko kéytetyimmat ja

tarkeimpind viestintdkanavina pidetyt kanavat siitd, mita kanavia toivottaisiin kaytet-

tavan.
”Minka kanavien kautta haluaisit saada tietoa
omaan tyohaosi liittyvista ja yrityksen sisaisista
kpl asioista?"
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Kuvio 5. Minka kanavien kautta haluaisit saada tietoa omaan tyohosi liittyvista ja yri-

tyksen sisdisisté asioista? (kaikki vastaajat)

Kuviosta 5 ndhdaan, ettd vastaajat kokevat toimivaksi viestintdkanavaksi sahkdpostin
ja ovat halukkaita saamaan tietoa sen kautta myos tulevaisuudessa. Esille nousevat
selkeésti myos kokoukset ja palaverit seka suoraan esimieheltd saatu palaute. Naista
voidaan paatelld, ettd tyontekijat arvostavat kasvokkain annettua informaatiota, erityi-

sesti kun kyse on omaan tyohon liittyvisté ja yrityksen siséisisté asioista.
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4.3.2 Tiedonkulku yrityksessa

Seuraavaksi vastaajia pyydettiin arvioimaan sitd, saavatko he mielestaan riittavasti tie-
toa yrityksen sisdisisté asioista (kuvio 6). Samaa mielt4 tai osittain samaa mielta kai-

Kista vastaajista oli 75 %. Osittain eri mielta tai eri mieltd oli 25 % vastaajista.

Saan riittavasti tietoa yrityksen sisaisista

kel asioista (kaikki vastanneet)
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Kuvio 6. Saan riittavésti tietoa yrityksen sisdisisté asioista

Taman kysymyksen vastaukset on jaettu myos taustamuuttujan mukaan (taulukko 1).

Taulukko 1. Saan riittavasti tietoa yrityksen sisdisista asioista (jakauma toimipisteiden
vélilla)

Paatoimipiste Muu toimipiste
samaa mielta 15,8% 0%
osittain samaa mielt 63% 69%
osittain eri mielta 10,5% 23%

Taulukosta 1 nédkee, ettd vaikka jakauma on molempien kohdalla suhteellisen saman-
lainen, ei muissa toimipisteissa paatoimipisteen ulkopuolella ole yhtédkaan henkil6g,
joka kokisi tdysin saavansa tarpeeksi tietoa yrityksen siséisistd asioista. Kuitenkin tay-

sin toisen &aripaan vastauksia l0ytyi paatoimipisteestd suhteessa hieman enemman.
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Seuraavaksi kysyttiin, saavatko vastaajat riittavésti tietoa oman toimipisteensa asioista
(kuvio 7) ja muiden toimipisteiden asioista (kuvio 8).

Saan riittavasti tietoa oman toimipisteeni

ol asioista (kaikki vastanneet)
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Kuvio 7. Saan riittavésti tietoa oman toimipisteeni asioista (kaikki vastanneet)

Saan riittavasti tietoa muiden toimipisteiden

kol asioista (kaikki vastanneet)
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Kuvio 8. Saan riittavasti tietoa muiden toimipisteiden asioista (kaikki vastanneet)

Oman toimipisteen asioista riittdvasti tietoa koki saavansa 25 % vastaajista ja osittain
samaa mielté oli 53 %. Muiden toimipisteiden asioista ei kyselyn mukaan saada riitté-
vasti tietoa. Eri mielta tai osittain eri mieltd oli 69 % kaikista vastaajista.
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Taulukossa 2 havainnollistetaan padtoimipisteestd saatujen vastausten ja muiden toi-
mipisteiden vastausten ero. Huomioitavaa on, ettd muissa toimipisteissé tyoskentele-
vista noin 85 % koki saavansa liian vahén tietoa muiden toimipisteiden asioista ja paa-
toimipisteessékin tydskentelevista lahes 60 %. Toimipisteiden asioiden tiedottamista

muihin toimipisteisiin tulisi siis tehostaa.

Taulukko 2. Saan riittavésti tietoa muiden toimipisteiden asioista

Paatoimipiste Muu toimipiste
samaa mielta 10 % 0%
osittain samaa mielté 32% 15,5%
osittain eri mielta 37% 69%

Kaikki tarkeét tiedot ajoissa kokee saavansa vain 9 % vastaajista. Osittain samaa

mieltd on 63 %. Eri mielta tai osittain eri mieltd on 28 % (kuvio 9).

kpl Saan tarkeat tiedot ajoissa (kaikki vastanneet)
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Kuvio 9. Saan térkeat tiedot ajoissa

Tiedon saatavuutta selvitettiin seuraavalla kysymyksell&. 72 % vastaajista koki 16yta-
vansé tarvitsemansa tiedon helposti tai melko helposti. 28 % oli eri mielta tai osittain
eri mielta vaittaman kanssa (kuvio 10).
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Tarvitsemani tieto on helposti saatavilla

kpl (kaikki vastanneet)
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Kuvio 10. Tarvitsemani tieto on helposti saatavilla (kaikki vastanneet)

Tiedonkulun katkosten koki selkeésti vaikeuttavan tyotansé yhteensa 19 % vastaajista.
Osittain samaa mielté asiasta oli puolestaan 34 % vastaajista. 38 % vastaajista ei ko-
kenut tiedonkulun katkosten merkittavésti vaikeuttavan heidén tyontekoaan ja 9 %

vastaajista on sita mielt4, ettd katkokset eivét vaikuta heidan tychonsé (kuvio 11).

Tiedonkulun katkokset vaikeuttavat tyotani
kpl (kaikki vastanneet)
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Kuvio 11. Tiedonkulun katkokset vaikeuttavat tydtani (kaikki vastanneet)

Seuraava kysymys kaésitteli tiedonkulkua eri toimipisteiden valilla. Vastaajista kukaan
ei ollut sitd mieltd, ettd tieto kulkisi hyvin eri toimipisteiden valilla. 25 % vastaajista

oli sitd mieltd, ettd tieto osittain kulkee hyvin toimipisteiden valill4. Kuitenkin 75 %
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vastaajista oli joko téysin tai osittain sita mielt&, ettd tieto ei kulje hyvin toimipisteiden
vélilla (kuvio 12).

Tieto kulkee hyvin eri toimipisteiden valilla
kpl (kaikki vastanneet)
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Kuvio 12. Tieto kulkee hyvin eri toimipisteiden valilla (kaikki vastanneet)

Seuraava kysymys kaésitteli siséisen tiedottamisen selkeyttd kohdeorganisaatiossa. 63
% vastaajista koki siséisen viestinnan olevan joko taysin tai suhteellisen selkeda koh-
deorganisaatiossa. Loput 37 % oli puolestaan sitd mieltd, etta tiedottamisen selkey-

dessa olisi kehitettavaa (kuvio 13).

Sisdinen tiedottaminen tyoyhteisdssa on

kpl mielestani riittavan selkeaa (kaikki vastanneet)
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Kuvio 13. Siséinen tiedottaminen tydyhteisossé on mielestani riittdvan selkeéa (kaikki

vastanneet)
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Tiedon aktiivista etsimistd tyotekijoiden puolelta selvitettiin seuraavaksi. Tuloksista
kay ilmi, ettd 88 % vastaajista etsii omasta mielestdan aktiivisesti tietoa omaan tyo-
honsé liittyen. Vain 12 % vastaajista ei ole kovin aktiivisia tiedon etsimisessa. (Kuvio

14

Etsin aktiivisesti tietoa omaan tyohoni liittyen
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Kuvio 14. Etsin aktiivisesti tietoa omaan tyohoni liittyen (kaikki vastanneet)

Seuraava kysymys kasitteli viestinnan selkeyttd kohdeorganisaatiossa. 75 % vastaa-
jista on sitd mieltd, etta viestintd kohdeorganisaatiossa on selkedd. Loput 25 % puoles-

taan ovat sitd mieltd, ettd viestinndn selkeydessa olisi kehitettavaa. (Kuvio 15.)

kel Viestinta on selkeaa (kaikki vastanneet)
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Kuvio 15. Viestintéd on selkeaa (kaikki vastanneet)

Viestinnédn selkeyden lisdksi haluttiin myos selvittadd, kokevatko kohdeorganisaation

tyontekijat viestinnan avoimeksi. Vastaajista valtaosa (69 %) oli joko taysin tai osittain
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sitd mieltd, ettd kohdeorganisaation viestintd on avointa. 31 % vastaajista taas on asi-
asta joko osittain tai taysin eri mielta. (Kuvio 16.)

kel Viestinta on avointa (kaikki vastanneet)
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Kuvio 16. Viestint4 on avointa (kaikki vastanneet)

Seuraava kysymys selvitti, kokevatko kohdeorganisaation jasenet sisaisen viestinndn
yksisuuntaiseksi. Vastausjakauma oli suhteellisen tasainen. 59 % vastaajista on joko
osittain tai tdysin sitd mielta, ettd viestintd kohdeorganisaatiossa on yksisuuntaista. 41
% vastaajista on asiasta joko osittain tai taysin eri mieltd (Kuvio 17).

ol Viestinta on yksisuuntaista (kaikki vastanneet)
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Kuvio 17. Viestintd on yksisuuntaista (kaikki vastanneet)

Kyselyssa selvitettiin myods, kokevatko vastaajat sisdisen viestinnan vuorovaikut-
teiseksi. 69 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd viestint4 on vuorovaikutteista. Loput 31%
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puolestaan on asiasta eri mieltd. Kuitenkin selke& valtaosa on asiasta positiivisella mie-
lella. (Kuvio 18.)

Viestintd on vuorovaikutteista (kaikki

kpl vastanneet)
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Kuvio 18. Viestint4 on vuorovaikutteista (kaikki vastanneet)

Seuraavassa kysymyksessa kysyttiin vastaajilta, ovatko vaarinymmarrykset tavallisia
kohdeyrityksessa. Kaikkien vastaajien kesken vastaukset jakautuivat melko tasaisesti.
Yhteensa 60 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd vaarinymmarrykset ovat tavallisia koh-
deyrityksessa. Loput 40 % puolestaan oli asiasta joko osittain tai tdysin eri mielta (Ku-
vio 19).

Vaarinymmarrykset ovat tavallisia (kaikki

kpl vastanneet)
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Kuvio 19. Vaarinymmarrykset ovat tavallisia (kaikki vastanneet)
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Taulukossa 3 puolestaan havainnollistetaan vastausten jakautumista pagtoimipisteen
ja muiden toimipisteiden valilla. Huomioitavia asioita ovat ne, ettd muiden toimipis-
teiden vastaajista 54% oli joko taysin tai osittain eri mielta vaarinymmarrysten taval-
lisuudesta, kun vastaava osuus paatoimipisteen vastauksissa on vain 32%. Paatoimi-
pisteen vastaajat ovat siis selkedsti enemman sitd mieltg, etta vaarinymmarrykset ovat

tavallisia yrityksessé (taulukko 3).

Taulukko 3. Vaarinymmarrykset ovat tavallisia (jako toimipisteittain)

Paatoimipiste Muu toimipiste

osittain samaa mielta 47% 31%
osittain eri mielta 21% 46%

Seuraavaksi kyselyssa selvitettiin sitd, kerrotaanko muutoksista ajoissa (kuvio 20) ja

avoimesti (kuvio 21).

kpl Muutoksista kerrotaan ajoissa (kaikki vastanneet)
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Kuvio 20. Muutoksista kerrotaan ajoissa (kaikki vastanneet)
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Vaittdman “Muutoksista kerrotaan ajoissa” kanssa samaa mielta oli vain 13 % vastaa-
jista. Osittain samaa mieltd oli 47%. Eri mielta tai osittain eri mielta oli 41 % vastaa-

jista. Muutoksista toivotaan siis tietoa nykyista aiemmin.

Muutoksista kerrotaan avoimesti (kaikki

kpl vastanneet)
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Kuvio 21. Muutoksista kerrotaan avoimesti (kaikki vastanneet)

Véittdman “Muutoksista kerrotaan avoimesti” kanssa samaa mielté oli vain 13 % vas-
taajista. Osittain samaa mieltd oli puolet. Eri mielta tai osittain eri mieltd oli 12 %

vastaajista. Muutoksista kaivattaisiin kyselyn perusteella lisaa tietoa.

Vastaajilta kysyttiin myds, minka arvosanan he antaisivat sisdisen viestinnan taméan
hetkisesta tilasta asteikolla 1-5 (1=todella heikko, 2=heikko, 3=kohtuullinen, 4=hyva,
5=todella hyva). Vastaajien antamien arvioiden keskiarvoksi muodostui 3,25. Siséisen
viestinnan tilaa pidetaan siis kohtuullisena, eli sisdisessé viestinndssé on siis kehitté-

misen varaa.

4.3.3 Palaute ja kehityskeskustelut

Seuraava kyselyn aihepiiri kasitteli palautteen antoa ja kehityskeskusteluja. Osion en-

simmainen kysymys selvitti palautteenannon mahdollisuuksia.
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Palautteenantoon on mahdollisuuksia riittavasti

kpl (kaikki vastanneet)
16
14
12
10
8
6
4
2 aE
0
samaa mielta osittain samaa mielta osittain eri mieltd eri mielta

Kuvio 22. Palautteenantoon on mahdollisuuksia riittdvasti (kaikki vastanneet)
Palautteenantoon kokee olevan riittdvésti mahdollisuuksia 47 % vastaajista. Osittain

samaa mielta on 28 %. Eri mielta tai osittain eri mieltd on neljasosa vastaajista (kuvio
22).

Esimieheni antaa riittavasti palautetta (kaikki

kpl vastanneet)
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Kuvio 23. Esimieheni antaa riittavasti palautetta (kaikki vastanneet)

Omalta esimieheltddn kokee saavan riittdvasti palautetta suurin osa. Taysin samaa
mieltd vaittdmén kanssa on 34 % ja osittain samaa mieltd 44 %. Eri mielta tai osittain
eri mielta on 22 % vastaajista (kuvio 23). Jakauma paatoimipisteen ja muiden toimi-
pisteiden vastausten kohdalla poikkeaa jonkin verran toisistaan (taulukko 4). Paatoi-
mipisteessa 21 % kokee saavansa liian vahan palautetta esimieheltdén, kun muissa toi-

mipisteissd luku on 32 %.
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Taulukko 4. Esimieheni antaa riittavasti palautetta (jako toimipisteiden vélilla)

Paatoimipiste Muu toimipiste

osittain samaa mielta 47% 38%

osittain eri mielta 10,5% 15%

Koen, etta antamani palaute otetaan huomioon
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Kuvio 24. Koen, ettd antamani palaute otetaan huomioon (kaikki vastanneet)

81 % vastaajista kokee, ettd hanen antamansa palaute otetaan huomioon. Eri mielta tai

osittain eri mieltd on 19 % (kuvio 24).
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Koen, etta voin esittda omia ideoitani avoimesti

kel (kaikki vastanneet)
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Kuvio 25. Koen, ettd voin esittdd omia ideoitani avoimesti (kaikki vastanneet)

84 % vastaajista kokee voivansa avoimesti esittdd omia ideoitaan. Eri mielta tai osittain

eri mieltd on 16 % vastaajista (kuvio 25).

Kehityskeskusteluja kaydaan riittavan usein
kpl (kaikki vastanneet)
12

10

0 I . I .

samaa mielta osittain samaa mielta osittain eri mielta eri mielta

(o]

[e)]

N

N

Kuvio 26. Kehityskeskusteluja kdydaén riittdvan usein (kaikki vastanneet)

Padtoimipisteessa kehityskeskusteluja on kayty kerran vuodessa, muissa toimipisteisséa
harvemmin, yleensa noin 2-3 vuoden valein. Yli puolet vastaajista on sitd mielta, ettd
kehityskeskusteluja tulisi kdyd& useammin kuin nyt (kuvio 26). Viittimén “Kehitys-
keskusteluja kdyddén riittdvin usein” kanssa samaa mieltd on 28 % ja osittain samaa

mieltd on 19 % vastaajista. Eri mieltd tai osittain eri mieltd on 53 %. Tdméan véittdméan
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kohdalla vastaukset erosivat jonkin verran sen mukaan, olivatko vastaajat paatoimi-
pisteestd vai muusta toimipisteestd (taulukko 5). Muissa toimipisteissd 38 % vastaa-
jista oli sitd mieltd, etta kehityskeskusteluja kaydaan riittavan usein, kun paatoimipis-
teessd samaa mielta oli vain 21 %, vaikka paatoimipisteessa niita kaydaan useammin
kuin muissa toimipisteissa. Toisaalta eri mielt4 tai osittain eri mielta vaittaman kanssa

oli paatoimipisteessa 58 % ja muissa toimipisteissa 47 %.

Taulukko 5. Kehityskeskusteluja kdydaan riittavan usein (jako toimipisteittain)

Paatoimipiste Muu toimipiste
samaa mielta 21% 38%
osittain samaa mielt 21% 15%
osittain eri mielta 42% 15%

Kehityskeskusteluissa koen tulevani kuulluksi
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Kuvio 27. Kehityskeskusteluissa koen tulevani kuulluksi (kaikki vastanneet)

Kehityskeskustelussa kokee tulleensa kuulluksi suurin osa (kuvio 27). 78 % vastaajista
on samaa mieltd tai osittain samaa mielta vaittdman kanssa. Taysin eri mieltd on 16 %

vastaajista.
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Kehityskeskusteluista on ollut hyotya tyoni

kpl kannalta (kaikki vastanneet)
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Kuvio 28. Kehityskeskusteluista on ollut hyotya tyoni kannalta (kaikki vastanneet)
Kehityskeskusteluista kokee hydtyneensa 72 % vastaajista. Eri mielté tai osittain eri

mieltd on 28 % vastaajista (kuvio 28).

4.3.4 Esimiesten ja johdon toiminta

Seuraavaksi kyselyssé pyydettiin arvioimaan esimiesten ja johdon toimintaa.

Luotan johdon paatdksentekoon (kaikki

kpl vastanneet)
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Kuvio 29. Luotan johdon paatoksen tekoon (kaikki vastannet)
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Kuviosta 29 nékyy, ettd valtaosa tyontekijoistad (86 %) luottaa johdon pé&&toksente-
koon. Vastauksissa on yhtendinen linja luottavaisuuden suuntaan, mutta muutaman

Kielteisen &aripaan vastaus 16ytyy myos.

Esimies on kiinnostunut tyostani (kaikki

kel vastanneet)
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Kuvio 30. Esimies on kiinnostunut tydstani (kaikki vastanneet)

78 % vastaajista kokee oman esimiehensa olevan kiinnostunut alaisensa tyosta (kuvio
30). Osittain tai taysin eri mielt4 asiasta on 22 %. Taméan kysymyksen kohdalla vas-
taukset paatoimipisteen ja muiden toimipisteiden valilla erosivat toisistaan. Paatoimi-
pisteessa taysin samaa mielta vaittamén kanssa oli 58 % vastaajista ja muissa toimi-

pisteissa vain 23 %.

Taulukko 6. Esimies on kiinnostunut tyosténi (jako toimipisteittdin)

Paatoimipiste Muu toimipiste
samaa mielta 58% 23%
osittain samaa mielta 26% 46%
osittain eri mielta 5% 23%
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Esimiehen ja henkildston valilla on
kpl luottamuksellinen suhde (kaikki vastanneet)
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Kuvio 31. Esimiehen ja henkiloston vélilla on luottamuksellinen suhde (kaikki vastan-

neet)

Esimiehen ja henkiloston valilla vallitsee vastaajien mukaan luottamuksellinen suhde,

silla eri mielta tai osittain eri mieltd on vain 9 % vastaajista (kuvio 31).

Voin ottaa yhteytta esimieheeni aina
kel tarvittaessa (kaikki vastanneet)
30
25
20
15

10

0 _ I I

samaa mielta osittain samaa mielta osittain eri mielta eri mielta

Kuvio 32. Voin ottaa yhteyttd esimieheeni aina tarvittaessa (kaikki vastanneet)

Esimieheen kokee voivansa ottaa yhteyttd aina tarvittaessa lahes kaikki (kuvio 32).

Taysin samaa mieltd vaittdman kanssa on 84 % vastaajista.
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Voin tavata esimieheni kasvokkain riittavan

kpl usein (kaikki vastanneet)
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Kuvio 33. Voin tavata esimieheni kasvokkain riittdvan usein (kaikki vastanneet)
Esimiehen koetaan myos olevan hyvin lasnd omassa toimipisteessd, silla 72 % vastaa-

jista oli sitd mieltd, ettd esimiehen voi tavata kasvokkain riittdvan usein. Osittain eri

mielta tai eri mieltd asiasta oli 16 % vastaajista (kuvio 33).

Isoja ja tarkeita asioita kasitellaan

kpl vuorovaikutteisesti (kaikki vastanneet)
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Kuvio 34. Isoja ja tarkeita asioita kasitelladn vuorovaikutteisesti (kaikki vastanneet)

Isoja ja tarkeité asioita k&sitelld&n vastaajien mielestda melko hyvin vuorovaikutteisesti.
Tdysin samaa mieltd vaittdmén kanssa oli 31% vastaajista ja osittain samaa mielta 47
% (kuvio 34).
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Esimiehet hallitsevat arkipaivan

kel viestintatilanteet (kaikki vastanneet)
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Kuvio 35. Esimiehet hallitsevat arkipaivén viestintétilanteet (kaikki vastanneet)

Esimiesten arkipéaivéisten tilanteiden viestintataidot arvioitiin kyselyssé hyviksi. Vain

neljé vastaajaa oli eri mielta vaittdman kanssa (kuvio 35).

Yrityksen johto on kiinnostunut henkiloston
mielipiteista tyohon liittyvissa asioissa (kaikki

kel vastanneet)
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Kuvio 36. Yrityksen johto on kiinnostunut henkiléston mielipiteista tyohon liittyvissa
asioissa (kaikki vastanneet)

Yrityksen johdon koettiin olevan melko kiinnostunut henkiléston mielipiteista tyéhon
liittyvissa asioissa (kuvio 36). Samaa mieltd vaittdmén kanssa oli 31 %, osittain samaa
mieltd 38 % vastaajista. Osittain tai taysin eri mieltd oli 31 % vastaajista.



49

Tyot jakautuvat tasaisesti tyoyhteisossamme
kpl (kaikki vastanneet)
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Kuvio 37. Tyot jakautuvat tasaisesti tydyhteisdssamme (kaikki vastanneet)

To6iden epétasainen jakautuminen on yksi ty6ilmapiiriin Kriittisesti vaikuttavista teki-
joista (kuvio 37). Kyselyyn vastanneista vain 6 % oli sitd mieltd, ettd tyot jakautuvat
tasaisesti tyoyhteisdssa. Osittain samaa mieltd oli 38 %. Osittain eri mielta tai eri
mieltd oli yli puolet, 56 % vastaajista (kuvio 34). Taulukosta 7 ilmenee, ettd paatoimi-
pisteessa samaa mieltd tai osittain samaa mieltd on 37 % vastaajista, kun muissa toi-

mipisteissd 53 % kokee tdiden jakautuvan suhteellisen tasaisesti.

Taulukko 7. Tyot jakautuvat tasaisesti tydyhteiséssamme (jako toimipisteiden valillg)

Paatoimipiste Muu toimipiste

osittain samaa mielta 26% 53%

osittain eri mielta 47% 31%
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Tulen hyvin toimeen esimieheni (kaikki
kel vastanneet)
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Kuvio 38. Tulen hyvin toimeen esimieheni kanssa (kaikki vastanneet)

Vastanneet kokevat tulevansa hyvin toimeen oman esimiehensa kanssa, sill& eri mielta

vaittdméan kanssa on vain 6 % vastaajista (kuvio 38).

Esimies tuntee hyvin henkildston

kel toimenkuvat (kaikki vastanneet)
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Kuvio 39. Esimies tuntee hyvin henkildston toimenkuvat (kaikki vastanneet)

Vastaajista 44 % on sitd mieltd, ettd esimies tuntee hyvin henkildston toimenkuvat.
Osittain samaa mieltd on 38 %. Eri mieltd tai osittain eri mieltd on 19 % (kuvio 39).
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Esimies jakaa riittavasti tietoa (kaikki

kpl vastanneet)
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Kuvio 40. Esimies jakaa riittdvasti tietoa (kaikki vastanneet)

Oman esimiehen koetaan jakavan tietoa melko riittdvasti. Osittain eri mielta tai eri

mieltd on 16 % vastaajista (kuvio 40).

4.3.5 Tydyhteison ilmapiiri

Seuraavaksi tarkasteltiin tydyhteison ilmapiiria.

Tyoyhteisoni ilmapiiri on kannustava (kaikki

kpl vastanneet)
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Kuvio 41. Tydyhteisoni ilmapiiri on kannustava (kaikki vastanneet)
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Tyo6yhteison ilmapiirin kokee kannustavaksi suurin 0sa, silld eri mielta tai osittain eri
mieltd on vain 13 % vastaajista (kuvio 41).

Saan tarvittaessa apua tyoyhteisoni

kel jasenilta (kaikki vastanneet)
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Kuvio 42. Saan tarvittaessa apua tydyhteisoni jasenilta (kaikki vastanneet)

Tyodyhteisonsa jéseniltd saa apua tarvittaessa suurin osa. Osittain eri mielta tai eri
mielta asiasta on 13 % vastaajista (kuvio 39). Tyodyhteisdssa myods koetaan, etta tyoto-
verit osoittavat arvostusta toisten tyotd kohtaan. Viittdiméan “TyGtoverit osoittavat ar-
vostusta tekeméani tyotd kohtaan” kanssa samaa mielté tai osittain samaa mielté oli 81

% vastaajista (kuvio 43).

TyoOtoverit osoittavat arvostusta tekemaani

kel tyota kohtaan (kaikki vastanneet)
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Kuvio 43. Tyotoverit osoittavat arvostusta tekemaani tyota kohtaan (kaikki vastan-

neet)
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TyOpaikan tunnelma on rento (kaikki

kpl
vastanneet)

20
15
10

5 .

. N R—

samaa mielta osittain samaa mielta osittain eri mielta eri mielta

Kuvio 44. Ty6paikan tunnelma on rento (kaikki vastanneet)

Tydpaikan tunnelmaa pidetaan rentona, vain 16 % on eri mielta tai osittain eri mielta

vaittdman kanssa.

Tunnen tyon aiheuttamaa stressia (kaikki
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Kuvio 45. Tunnen tyon aiheuttamaa stressia (kaikki vastanneet)

Tyon aiheuttamaa stressid tuntee puolet vastaajista (kuvio 45). Téysin samaa mieltd on
19 % ja osittain samaa mieltd 44 %. Taysin eri mieltd on vain 6 % vastaajista.
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Uskallan ilmaista mielipiteeni tyopaikalla
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Kuvio 46. Uskallan ilmaista mielipiteeni tydpaikalla (kaikki vastanneet)

Viitteen ”Uskallan ilmaista mielipiteeni tyOpaikalla” kanssa tdysin samaa mieltd on
38 % vastaajista ja osittain samaa mielta 31 % vastaajista. Vain 6 % vastaajista oli

taysin eri mielta vaittaman kanssa.

Hajautuneisuudesta huolimatta
tyoyhteisomme on yhtenainen (kaikki

kel vastanneet)
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Kuvio 47. Hajautuneisuudesta huolimatta tydyhteisomme on yhtendinen (kaikki vas-

tanneet)

Kun esitettiin véittama “Hajautuneisuudesta huolimatta tyoyhteisomme on yhtenéi-
nen”, vain 9 % vastaajista oli samaa mieltd. Osittain samaa mieltd oli 34 %. Eri mieltd
oli 16 % vastaajista ja osittain eri mieltd 34 % vastaajista. Tamén vaittdman kohdalla
vastaukset erosivat toisistaan (taulukko 8) jonkin verran sen mukaan, oliko vastaaja

paatoimipisteesta vai muusta toimipisteestd. Padatoimipisteessa samaa mielta vaittdmén
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vaittdman kanssa oli 5 % ja muissa toimipisteissd 15 %. Jos yhdistetd&dn samaa mielta
ja osittain samaa mieltd olevien vastaukset, ei merkittdvaa eroa kuitenkaan synny (paa-
toimipiste 52 % ja muu toimipiste 47%). Kokonaisuudessaan eri toimipisteiden ei

koeta muodostavan kovin yhtendista tydyhteiséa (kuvio 47).

Taulukko 8. Hajautuneisuudesta huolimatta tydyhteisomme on yhtendinen (jako toi-

mipisteittain)

Paatoimipiste Muu toimipiste
samaa mielta 5% 15%
osittain samaa mielt 47% 32%
osittain eri mielta 31% 38%

Vastaajia pyydettiin myds jarjestaméaan tyoilmapiiriin vaikuttavista tekijoista kolme
tarkeintd tekijaa tarkeysjarjestykseen ennalta annetuista vaihtoehdoista. Selked kol-
men karki oli seuraava:

- tyokaverit (26 mainintaa, ykkdsena 8 kertaa)

- hyva yhteishenki (24 mainintaa, ykkdsena 10 kertaa)

- esimiehen toiminta (22 mainintaa, ykkosena 9 kertaa).

Vastauksia kerasivat myds
- esimiehen ja alaisen vélinen luottamus (14 mainintaa, ykkosena 6 kertaa)

- tyontekijoiden vélinen avoimuus (8 mainintaa, ykkosena 3 kertaa).

Kun pyydettiin ilman ennalta annettuja vaihtoehtoja mainitsemaan kolme asiaa, jotka
vaikuttavat tydyhteison ilmapiiriin positiivisesti, vastaajat mainitsivat seuraavia asi-
oita: hyva yhteishenki, avoimuus, yhteisollisyys, tasa-arvoisuus, tyokaverit ja heilta
saatu apu ja tuki, esimiehen tuki, luottamus ja positiivinen asenne, yhteiset kahvi-,
lounas- ja litkuntahetket, huumori ja rento meininki, joustavuus sek& avoin viestinta ja

tiedotus.
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Vastaajia pyydettiin mainitsemaan ilman ennalta annettuja vaihtoehtoja myos kolme
sellaista asiaa, jotka vaikuttavat tydyhteison ilmapiiriin negatiivisesti. Naité olivat eri-
tyisesti tydyhteison hajautuneisuus eri paikkakunnille, Kiire, negatiivinen asenne,
eriarvoisuus, asiakasmenetykset, asioiden kertomatta jattdminen, tieto ei kulje toimi-
pisteiden vélill&, puutteellinen ohjeistus, seldn takana puhuminen, tyGtaakka, toiden

jakautuminen epatasaisesti, ongelmat henkildiden valilla ja epavarmuus.

4.3.6 Avoimet kysymykset

Kyselyn varsinaiset avoimet kysymykset otsikon “’vapaa sana” alla koskivat tydyhtei-
sOn viestintad, viestinnan ongelmia ja kehittdmista seka tydilmapiirié ja ilmapiirin ja
tyéhyvinvoinnin kehittdmistd. Naihin avoimiin kysymyksiin tuli vastauksia keskimaa-

rin vain 6-9 kappaletta.

TyOyhteison viestinnadssa oltiin tyytyvéisia avoimuuteen, tiedotuskanaviin, taxfaxien
nopeaan valittdmiseen, tarvittaessa pidettaviin palavereihin ja siihen, ettd epaselviin

asioihin saa yleensa hyvin vastauksen.

Enemman tietoa haluttaisiin saada ajankohtaisista muutoksista, yrityksen menestyk-
sestd ja tavoitteista, tydhon vaikuttavista asioista, oman tydyksikon tilanteesta, henki-
Iomuutoksista, henkildiden poissaoloista ja niistd koulutuksista, joissa vain osa henki-

I6kunnasta on ollut.

Tydyhteison eri osastojen kerrottiin viestivan sdhkdpostitse, puhelimitse, Skypellé,
ruokatuntikeskusteluissa ja esimiesten keskindisissd kasvokkaispalavereissa. Kaksi

vastaajaa oli sitd mieltd, ettei osastojen vélilla viestita ollenkaan.

Viestinndn ongelmat vaikuttavat tyontekoon vastaajien mukaan monella eri tavalla.
Tulee vaarinkasityksia ja epaselvyyksia. Erityisesti se, ettd viestitddn séhkopostitse,
aiheuttaa vaarinkasityksia, kun danensavyt ja muu oheisviestintd puuttuvat. Vaarinkéa-

sitykset aiheuttavat turhaa kiukkua ja motivaatio-ongelmia. Viestinndn ongelmien
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koetaan myos hidastavan tyontekoa silloin, kun ohjeen muuttumisesta ei ole tiedotettu
ja henkild joutuu tekemdan tyon uudestaan. Ty0aikaa tuhlaantuu, kun jokainen kéyttaa

aikaa samaan asiaan tai ongelmaan.

Siséisen viestinnan kehittdmiseksi annettiin useita endotuksia. Voitaisiin pitéa viikoit-
taisia palavereja, myos Skypen valityksella koko yrityksen kesken. Intranetin kayttoa
voitaisiin lisatd. Positiivista palautetta tulisi antaa silloin, kun siihen on aihetta. Tiedot
toista tulisi kertoa ajoissa tyontekijoille ja toiden ohjeet olisi hyva koota yhdeksi oh-
jeistukseksi, eik& hajottaa niita useisiin sdéhkdposteihin. Tulisi perustaa sisainen foo-
rumi, jossa voisi keskustella kirjanpidollisista tai ohjelmien ongelmista ja ratkaisuista.
Tallaiseen foorumiin voisi tallentaa myods ohjeita ohjelmien kaytosta ja kirjanpidon
ongelmatilanteista, ja ndita tietoja voisi hakea jalkikateenkin hakusanalla. Ehdotettiin
myos joka kuukausi lahetettdvad tiedotetta tai uutiskirjettd koko yrityksen tapahtu-

mista.

Tyon, tydyhteison ilmapiirin ja ihmisten hyvinvoinnin parantamiseksi annettiin useita
ehdotuksia. Toivottiin enemman avoimuutta, tasapuolisuutta ja tasa-arvoisuutta kaik-
kien kesken. Tiedotuksen pitéisi olla avoimempaa ja tasapuolisempaa. Johtajien toi-
vottiin kuuntelevan aidosti, mita asiaa tyontekijalla on. Kehityskeskusteluja saisi olla

useammin. Yhtion taloudellisia lukuja voitaisiin kdyda yhdessa lapi.

Tyopaikalle toivottiin hierojaa esimerkiksi kerran kuussa. Virkistystapahtumien toi-
vottiin sijoittuvan tasapuolisemmin eli muuallekin kuin paatoimipisteen paikkakun-
nalle. Pikkujoulujen liséksi vuodessa voisi olla toinen koko henkilékunnan kokoava

tapahtumapaiva, tyky-péiva.

Liséksi toivottiin viikkopalavereja, joissa kasiteltdisiin ajankohtaisia ammatillisia asi-
oita ja kaytaisiin 1api koulutuksessa olleiden palautteet. Tulisi myods kiinnittd4 huo-

miota tiedon kulkuun tilanteissa, joissa ty0 siirtyy tekijélle toiselle.
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5 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Sisaisen viestinnan kehittdminen on prosessi, ei projekti. Se on pitkajanteista toimin-
taa. Ensin on kartoitettava siséisen viestinnan nykytila, sen jalkeen méaéritellaan kehi-
tysteemat, esimerkiksi vuorovaikutus, viestinnan savy, viestintdkanavat ja osallistami-
nen. Sen jalkeen tehd&an uudistuksia ja niisté tiedotetaan hyvissé ajoin kaikille, joita
uudistukset koskevat. Seurataan muutosten vaikutuksia sisdiseen viestintaan ja pyri-

tdan kehittaméaan niitd edelleen. (Kekaldinen 2016.)

Tassa luvussa esittelen tiiviisti kyselyn tulokset ja kehitysehdotukset. Kehitysehdotuk-

set on esitetty myos listana liitteessa 2.

5.1 Viestinnan kanavat ja viestittavat asiat seka tiedonkulku yrityksessa

Sisdinen viestinta sai kyselyssé arvosanaksi 3,25 eli kohtuullinen. Kohdeorganisaation

sisaisessa viestinnassa on siis kehittdmisen varaa.

Kyselyn perusteella séhkdposti on kohdeorganisaation tarkein sisdisen viestinnan ka-
nava. Vastaajat myos haluavat saada tietoa sahkopostin valitykselld, mutta sen lisaksi
tietoa haluttiin saada my6s suoraan esimieheltd, kokouksista ja palavereista. Nykyisiin
tiedotuskanaviin ollaan tyytyvéisia, mutta sahkopostiviestintd aiheuttaa vaarinkéasityk-
sid, koska siitd puuttuu oheisviestintd. Ratkaisuna tahan voisi olla sdéhkdpostiviestin-
nan ohjeistus. Kasvokkaisviestintaa, kuten viikkopalavereja voisi myds mahdollisuuk-
sien mukaan olla enemmaén. Kasvokkaisviestinndssa tulee vahemman vaarinymmar-

ryksié kuin sdhkopostiviestinnéssa.

Yrityksen siséisisté asioista koetaan paasééantoisesti saatavan riittavasti tietoa. Muissa
toimipisteissa kuin paatoimipisteessa ei kuitenkaan kukaan ollut vaittimén “’saan riit-
tidvésti tietoa yrityksen sisdisistd asioista” eikd vdittdimén “saan riittdvisti tietoa mui-
den toimipisteiden asioista” kanssa tdysin samaa mieltd, joten néistd asioista tiedotta-

mista muihin toimipisteisiin tulisi tehostaa. Kukaan vastaajista ei myoskaan ollut sit4



59

mieltd, ettd tieto kulkisi hyvin eri toimipisteiden vélill&. Yksi ratkaisu voisi olla s&an-
nollisin véliajoin l&hetettdva yrityksen siséinen uutiskirje tai tiedote, joka siséltaisi
ajankohtaisia asioita yrityksen siséisista ja eri toimipisteiden asioista. Lisaksi avoi-
missa vastauksissa ehdotettiin viikoittaisia palavereja Skypen vélityksellad koko orga-

nisaation jasenten kesken.

Ajantasaiseen ja oikeille henkil6ille tiedottamiseen tulee Kiinnittdd huomiota, silla nel-
jasosa vastaajista koki, ettei saa tarkeitd tietoja ajoissa. Noin puolet vastaajista koki,
etta tiedonkulun katkokset vaikeuttavat heidan ty6tdan. Myos viestien muotoon tulee
kiinnittd4 huomiota, silla yli kolmasosa vastaajista oli sitd mielt4, etté tiedottamisen
selkeydessd on kehitettavaa ja 60 % vastaajista sitd mieltd, ettd vaarinymmarrykset

ovat tavallisia.

Nykyaikaisessa tyoyhteisssa ei endd odoteta, ettd joku antaa sinulle tarvitsemasi tie-
don, vaan jokainen on aktiivinen tiedon etsija ja jakaja. Suurin osa vastaajista kokee
etsivansa aktiivisesti tietoa omaan tydhonsa liittyen. Yksi kanava, josta tata tietoa voisi
I0ytéd, olisi perustettava sisainen foorumi, jossa voisi keskustella ongelmista ja ratkai-

suista.

Avoin viestinta liittyy luottamukseen. Organisaation sisdisen viestinnan koki avoi-
meksi suuri osa, mutta l&hes kolmasosa oli asiasta eri mielta tai osittain eri mielta.
Lahes 60 % vastaajista koki viestinnan yksisuuntaiseksi tai osittain yksisuuntaiseksi.
Vuorovaikutteiseksi tai osittain vuorovaikutteiseksi viestinnan koki lahes 70 % vas-
taajista. Tulokset ovat keskendan hieman ristiriitaiset, mutta tulosta selittda osittain
samaa mielta olevien suuri maara. Viestinta on siis osittain vuorovaikutteista ja osittain

yksisuuntaista.

Kyselyn mukaan muutoksista toivotaan saatavan tietoa aiemmin ja avoimemmin. Ju-
holinin (2013, 391) mukaan muutosviestinté on osa strategista viestinta4 ja johtamista.
Muutosten yhteydessa pitad kertoa, miksi muutosta tarvitaan. Muutoksista tulee kertoa
vuorovaikutteisesti. Muutosviestintdén tulee siis kiinnittd4 huomiota, silla myd6s avoi-
missa vastauksissa tuli esiin se, ettd muun muassa ajankohtaisista muutoksista ja hen-

kildmuutoksista haluttaisiin lisaa tietoa.
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5.2 Palaute ja kehityskeskustelut

Neljésosa vastaajista on sitd mieltd, ettd palautteen antoon ei ole riittdvasti mahdolli-
suuksia. Kun palautetta annetaan, suurin osa kokee, ettd palaute otetaan huomioon.
Myos omia ideoita koetaan voivan esittad avoimesti. Suurin osa kokee saavansa omalta
esimieheltddn riittavasti palautetta. Paatoimipisteessd ollaan esimieheltd saadun pa-

lautteen maaraan tyytyvaisempia kuin muissa toimipisteissa.

Kehityskeskusteluja on kéyty paatoimipisteessa noin kerran vuodessa ja muissa toimi-
pisteissa harvemmin, 2-3 vuoden vélein. Muissa toimipisteissa noin puolet oli sita
mieltd, ettd kehityskeskusteluja kaydaan riittdvan usein ja puolet sitd mieltd, ettd ei
kayda. Paatoimipisteessa noin 60 % toivoi, ettd kehityskeskusteluja kaytaisiin useam-
min, vaikka sielld kehityskeskustelut on toteutettu useammin kuin muualla. Kehitys-
keskustelussa koetaan, ettd tullaan kuulluiksi ja keskusteluista koetaan paasaantoisesti

olevan hyotya tyon kannalta.

Kehityskeskusteluja voisi kdyda kaikissa toimipisteissa yhté usein, jotta organisaation
kaytannot olisivat yhtendiset. Palautteen annon mahdollisuuksia organisaatiossa voi-

taisiin myos lisata.

5.3 Esimiesten ja johdon toiminta sek& tydyhteison ilmapiiri

Padtoimipisteessd suurempi osa kuin muiden toimipisteiden vastaajista on sitd mielt,
ettd esimies on Kiinnostunut hanen tydstaan. Suurin osa kokee esimiesten ja henkil6s-
ton suhteen luottamukselliseksi ja ldhes kaikki vastaajat kokevat voivansa ottaa yh-
teyttd esimieheensé aina tarvittaessa. Kyselyn mukaan oman esimiehen kanssa tullaan
hyvin toimeen. Oman esimiehen myo6s koetaan olevan hyvin 1&snd toimipisteessa ja
heidan ndhdaan myos hallitsevan hyvin arkipdivén viestintétilanteet. Oman esimiehen
koetaan jakavan tietoa melko riittdvasti. Suurin osa vastaajista on sitd mieltd, ett4d oma

esimies tuntee hyvin henkildstonsa toimenkuvat.
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Valtaosa vastaajista luottaa johdon toimintaan. Isoja ja tarkeité asioista kasitell4&n vas-
taajien mielestd melko vuorovaikutteisesti. Kaksi kolmasosaa vastaajista on sitd
mieltd, ettd yrityksen johto on kiinnostunut henkiléston mielipiteista tyohon liittyvissé

asioissa.

Tyon aiheuttamaa stressié tuntee puolet vastaajista. Kyselyyn vastanneista suuri osa
oli sitd mieltd, etta tyot eivat jakaudu aivan tasaisesti tydyhteisossa. TOiden epéatasai-
nen jakautuminen on yksi tyéilmapiiriin Kriittisesti vaikuttavista tekijoistd. Huomioi-
tavaa on, etta kysely ei paljasta, miten tyot jakautuvat, vaan sen, miten vastaajat kasit-

tavat asian olevan. Asiaan kannattaa kiinnittda huomiota.

Tydyhteison ilmapiirin kokee kannustavaksi suurin osa. Tydyhteison jasenilta apua
saa kyselyn mukaan tarvittaessa suurin osa. Tydyhteisossd myos koetaan, etté tyoto-
verit osoittavat arvostusta toisten tyota kohtaan. Tydyhteison tunnelmaa pidetéén ren-

tona. Suurin osa uskaltaa ilmaista mielipiteensa tytpaikalla ainakin ajoittain.

Tarkeimpid tekijoita, jotka vaikuttavat kyselyn mukaan ilmapiiriin positiivisesti ovat
tyokaverit, hyvéa yhteishenki ja esimiehen toiminta. Negatiivisesti ilmapiiriin taas vai-
kuttavat vastaajien mukaan muun muassa tydyhteisén hajautuneisuus eri paikkakun-
nille, kiire, toiden jakautuminen epétasaisesti ja se, etta tieto ei kulje toimipisteiden
vélill4. Organisaation eri toimipisteiden ei koeta muodostavan kovin yhtendista tyoyh-
teisOa.

Avoimissa vastauksissa ilmapiirin parantamiseksi ehdotettiin tasa-arvoisuuden lisaa-

mistd, avoimempaa tiedotusta, yhteisia tilaisuuksia, tyky-péivia ja hierojaa.

Kehitysehdotukset on esitetty listana liitteessa 2.
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6 LOPUKSI

Siséisen viestinnan haasteita ovat usein liian vahdinen tietojen saanti, tietoon késiksi
paaseminen, esimiesten puutteellinen viestintd ja puoliviralliseen viestintdan sopivan
kohtauspaikan puuttuminen. Hajautettu organisaatio tuo sisaiseen viestintaan viela li-
séhaasteita. Vuorovaikutusosaaminen korostuu. Eri paikkakunnilla toimivat tyonteki-
jat tavoittavat toisensa uuden viestintatekniikan avulla, mutta sen kéyttéon pitéisi
my®0s olla motivaatiota ja yhdessa sovitut toimivat tavat. Luottamuksen rakentaminen

verkon valityksell& on haasteellisempaa kuin kasvokkain.

Tydilmapiiriin vaikuttavat muun muassa johtaminen, luottamus, yhteistyo ja viestinta.
Viestintailmapiiri voidaan nahdé tyoilmapiirin osana. Viestinnall4 voidaan vaikuttaa

tyontekijoiden kokemaan tyéhyvinvointiin.

Kohdeorganisaation tyontekijat kokevat yrityksen ilmapiirin paasaantoisesti hyvéksi.
Ty6paikan tunnelmaa pidetadn rentona ja kannustavana. Oman esimiehen toimintaan
ollaan tyytyvaisid. Oma esimies 0saa vastaajien mielestd viestia hyvin ja suhde omaan
esimieheen koetaan luottamukselliseksi. Organisaation hajautuneisuus vaikuttaa kui-
tenkin siihen, etta tyoyhteisdd ei koeta kovin yhtendiseksi. Toiden toivotaan myds ja-

kautuvan nykyista tasaisemmin.

Organisaation siséisessd viestinndssé koetaan olevan kehittdmisen varaa. Tietoa toi-
vottaisiin saatavan enemman erityisesti muiden toimipisteiden asioista. Myos tiedon-
kulkuun eri toimipisteiden vélilla tulee kiinnittdd huomiota hajautetussa organisaa-

tiossa.

NyKyiset kanavat koetaan toimiviksi; séhkoposti on eniten kéytetty viestintdkanava.
Tiedonkulkua eri toimipisteiden valilla voitaisiin kehittdd muun muassa kuukausittain
lahettavalla siséiselld tiedotteella, jossa kerrottaisiin eri toimipisteiden asioista. Kaikki
kehitysehdotukset on esitetty liitteessa 2.
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Viestintd toimii organisaatiossa suhteellisen hyvin ylhaalta alaspéin ja alhaalta ylos-
pain. Esimiehet hallitsevat arkipéivén viestintétilanteet hyvin. Koetaan, etta esimie-
heen voi aina ottaa yhteytta ja palautteenantomahdollisuuksia on melko riittavasti. Osa
toivoisi omalta esimieheltddn enemman palautetta ja osa haluaisi kehityskeskusteluja

pidettavan nykyistd useammin.

Tallainen kyselytutkimus tehtiin organisaatiossa ensimmaisté kertaa. Tuloksia tullaan
hyddyntdmaédn organisaation sisdisen viestinnan kehittdmisessé. Jatkossa vastaavan
kyselyn voisi tehdd organisaatiossa muutaman vuoden valein, jolloin tuloksia voisi

vertailla aiempien kyselyjen tuloksiin.

Yrityksen toimitusjohtajan mielesta kehitysehdotukset ovat kayttokelpoisia ja ne tul-
laan jakamaan koko johdolle muistiona. Lisdksi koko henkilokunnalle jaetaan tiivis-
telma tdman opinnadytetyon tuloksista.
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LIITE1

Sisaisen viestinnan tutkimus kohdeyrityksessé

Perustiedot

Toimipisteeni, jossa paaasiallisesti tydskentelen
L C Ppaastoimipiste
“ Muu toimipiste

Viestinnan kanavat ja viestittavat asiat

2. Saan tietoa omaan tyéhoni liittyvista ja yrityksen siséisista asioista eniten seuraavien kanavien kautta
(Valitse kolme eniten kaytettya)

-

sahkoposti

kokoukset ja palaverit

suoraan esimiehelta kasvokkain
tybtoverilta

intranet

Skypen chat

Skype-puhelut

puhelin

tekstiviesti

uutiskirjeet

(L A O R I N BN RN B

Taxfax

.

Valueframe

Muu, mika?

3. Mik& on mielestéasi tarkein siséisen viestinnan kanava (valitse yksi)

sahkoposti

kokoukset ja palaverit

suoraan esimiehelta kasvokkain
tyotoverilta saatu tieto

intranet

Skypen chat

Skype-puhelut

puhelin

tekstiviesti

I I O R U R BN BN AR

uutiskirjeet



-
-

Taxfax

Valueframe

Muu, mika?

4. Minké& kanavien kautta haluaisit saada tietoa omaan ty6hdosi liittyvista ja yrityksen siséisista asioista?
(voit valita useamman vaihtoehdon)

-

séhkoposti

kokoukset ja palaverit

suoraan esimiehelta kasvokkain
ty6toverilta

intranet

Skypen chat

Skype-puhelut

puhelin

tekstiviesti

uutiskirjeet

(I R I N N RN RN A

Taxfax

Valueframe

Muu, mika?

Tiedonkulku yrityksessa

Seuraavaksi arvioidaan tydyhteison viestinnén ja ilmapiirin tilannetta sek& johdon ja esimiesten toimin-
taa.

Asteikkona toimii 4 vaihtoehtoa: samaa mielta, osittain samaa mielta, osittain eri mieltd, eri mielta
Saan riittavasti tietoa yrityksen sisaisista asioista

5. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta

B I T

eri mieltd

Saan riittavasti tietoa oman toimipisteeni asioista

6. samaa mielta

© osittain samaa mieltd

osittain eri mielta



“ eri mielta

Saan riittavasti tietoa muiden toimipisteiden asioista

7. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta

B T T

eri mielta

Saan tarkeat tiedot ajoissa

8. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta

B I T

eri mielta

Tarvitsemani tieto on helposti saatavilla

9. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta

B I T

eri mielta

Tiedonkulun katkokset vaikeuttavat ty6tani

10. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta
eri mielta

I I T T

Tieto kulkee hyvin eri toimipisteiden valilla

11. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta
eri mielta

i I T T

Sisdinen tiedottaminen tydyhteistssa on mielestani riittavan selkeaé

12. C samaa mielta



~

osittain samaa mielta
osittain eri mielta
eri mielta

Etsin aktiivisesti tietoa omaan tydhoni liittyen

13.

B I T

samaa mielta
osittain samaa mielta
osittain eri mielta

eri mielta

Viestinta on selkeaa

14.

N TR T

samaa mielta
osittain samaa mieltd
osittain eri mielta

eri mielta

Viestinta on avointa

15.

B T T B

samaa mielta
osittain samaa mielt4
osittain eri mielta

eri mielta

Viestinta on yksisuuntaista

16.

B I T

samaa mielta
osittain samaa mielta
osittain eri mielta

eri mielta

Viestinta on vuorovaikutteista

17.

i I T

samaa mielta
osittain samaa mielta
osittain eri mielta

eri mielta

Vaarinymmarrykset ovat tavallisia



18. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta

B I T

eri mielta

Muutoksista kerrotaan ajoissa

19. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta

B T T

eri mielta

Muutoksista kerrotaan avoimesti

20. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta

B I T

eri mielta

Kokonaisarvosana sisaiselle viestinnalle

21. Mink& arvosanan antaisit sisdisen viestinnan tdman hetkisesta tilasta asteikolla 1-5? (1=todella
heikko, 2=heikko, 3=kohtuullinen, 4=hyva, 5=todella hyva)

1 2 3 4 5

Kokonaisarvosana ¢ ¢ ¢ ©

Palaute ja kehityskeskustelut

Palautteenantoon on mahdollisuuksia riittavasti

22. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta
eri mielta

i I T T

Esimieheni antaa riittavasti palautetta

23. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta
eri mielta

B I T



Koen, ettéd antamani palaute otetaan huomioon

24. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta
eri mieltd

i I T T

Koen, etta voin esittdd omia ideoitani avoimesti

25. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta
eri mielta

B I T

Kehityskeskusteluja kaydaan riittdvan usein

26. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta
eri mielta

B I T

Kehityskeskusteluissa koen tulevani kuulluksi

21. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta
eri mielta

B T T B

Kehityskeskustelusta on ollut hydtya tydni kannalta

28. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta

B I T

eri mieltd

Esimiesten ja johdon toiminta

Luotan johdon paatdksentekoon

29. C samaa mielta

osittain samaa mielta

© osittain eri mielta



“ eri mielta

Esimies on kiinnostunut tydstani

30. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta
eri mieltd

i I T T

Esimiehen ja henkildstdn valilla on luottamuksellinen suhde

31. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta
eri mielta

B I T

Voin ottaa yhteyttd esimieheeni aina tarvittaessa

32. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta
eri mielta

B I T

Voin tavata esimieheni kasvokkain riittdvan usein

33. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta
eri mielta

B I T

Isoja ja téarkeité asioita kasitella&n vuorovaikutteisesti

34. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta

N TR T

eri mieltd

Esimiehet hallitsevat arkipaivan viestintatilanteet (muutosviestintd, palautteenanto jne.)

35.
~

samaa mielta
osittain samaa mielta



osittain eri mielta

“ eri mielta

Yrityksen johto on kiinnostunut henkiléston mielipiteista tyéhon liittyvissa asioissa

36. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta
eri mieltd

B I T

Tyot jakautuvat tasapuolisesti tydyhteisdssamme

37. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta
eri mielta

B T T B

Tulen hyvin toimeen esimieheni kanssa

38. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta
eri mielta

B T T

Esimies tuntee hyvin henkildstdn toimenkuvat

39. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta

B T T

eri mielta

Esimies jakaa riittvasti tietoa

40. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta

B I T

eri mieltd



Tyo6yhteison ilmapiiri

TyOyhteiséni ilmapiiri on kannustava

41. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta
eri mieltd

i I T T

Saan tarvittaessa apua tyoyhteisoni jasenilta

42. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta
eri mielta

B I T

Tyo6toverit osoittavat arvostusta tekemaani tyota kohtaan

43. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta
eri mielta

B I T

TyOpaikan tunnelma on rento

44. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta

B T T

eri mielta

Tunnen tydn aiheuttamaa stressia

45. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta

N TR T

eri mieltd

(Stressilla tarkoitetaan téssa tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensa jannittyneeksi, levottomaksi, her-
mostuneeksi, ahdistuneeksi tai hdnen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mielta.)



Uskallan ilmaista mielipiteeni tydpaikalla

46. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta
eri mieltd

i I T T

Hajautuneisuudesta huolimatta tydyhteisémme on yhtendinen

4r. samaa mielta

osittain samaa mielta
osittain eri mielta
eri mielta

B I T

Tyoilmapiiriin eniten vaikuttavat tekijat

48. Tydilmapiiriin eniten vaikuttavat tekijat. Numeroi vaihtoehdoista kolme tarkeinté siten, etta 1= tar-
kein, 2=toiseksi tarkein 3= kolmanneksi tarkein.

Loput kohdat jata arvoon 0!

Esimiehen toiminta

Tybkaverit

Tydyhteisén hajautuneisuus eri paikkakunnille
Hyva yhteishenki

Tyontekijoiden valinen avoimuus
Tyontekijoiden valinen luottamus

Esimiehen ja alaisen vélinen luottamus

Organisaatiorakenne

bbbl

TyOyhteistviestinta

49. Mainitse kolme asiaa, jotka mielestési vaikuttavat tydyhteison ilmapiiriin positiivisesti:




50. Mainitse kolme asiaa, jotka mielestasi vaikuttavat tydyhteison ilmapiiriin negatiivisesti:

.|

|

3l

Vapaa sana

Mihin asioihin olet tyytyvainen tydyhteisdnne viestinndssa

Mista asioista haluaisit saada enemman tietoa?

Miten tydyhteisdsi eri osastot viestivat keskendan?

Miten viestinnan ongelmat vaikuttavat tyéntekoon?

Kehitysehdotukseni sisdisen viestinnan kehittaémiseksi




Mitéd ehdotuksia Sinulla on tydn, tydyhteison ilmapiirin tai ihmisten hyvinvoinnin parantamiseksi omassa
tydyksikdssasi tai koko organisaatiossa?

5
0 o

Omat terveiset

Mikali jokin tydyhteisoviestintaan liittyva asia ei mielestasi noussut tarpeeksi esille tai muuten haluat il-
maista mielipiteesi aiheeseen liittyen, voit kirjoittaa terveisesi tahan.

&
14 o

Tietojen lahetys

Kiitos vastauksistasi!

www.e-lomake.fi


http://www.e-lomake.fi/

LIITE 2

SISAISEN VIESTINNAN TEHOSTAMISTOIMET JA ILMAPIIRIIN LITTYVAT
TOIMET

1.

© © N o

Sahkoposti on tarkein viestintdkanava organisaatiossa. Sen toimivuuden lis&é-
miseksi tehd&an organisaatiolle séhkodpostiviestinndn ohjeistus. Erityisesti
viestien muotoon, ajantasaisuuteen ja oikeille henkildille kohdentamiseen tulee
Kiinnittd4 huomiota.

Kasvokkaisviestintad, kuten viikkopalavereja, lisatdédn mahdollisuuksien mu-
kaan.

Eri toimipisteiden valista viestintd4 tehostetaan lahettaméalld kuukausittain tie-
dote, joka sisaltdisi ajankohtaisia asioita yrityksen sisdisista ja eri toimipistei-
den asioista. Jokaisen toimipisteen lahiesimies ldhettdd kuukauden alussa oman
toimipisteensa tapahtumatiivistyksen tiedotetta varten.

Tarvittaessa pidetaan palaveri Skypen vélityksell& koko organisaation jasenten
kesken.

Muutosviestintdan tulee Kiinnittdd huomiota, muun muassa ajankohtaisista
muutoksista ja henkildmuutoksista tiedotetaan jatkossa aktiivisemmin.
Palautteen antoon kannustetaan selkeammin.

Kehityskeskustelu tulisi kayda jokaisen kanssa noin kerran vuodessa.

Toiden tasapuoliseen jakautumiseen Kiinnitetddn huomiota.

Tyoviihtyvyyttd parannetaan jarjestamalld koko organisaation yhteisia tilai-

suuksia, kuten tyky-paivia.



