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Kehittamistyon aiheena oli sisdisen viestinndn kehittdminen esimiestyon tueksi. Ke-
hittdmistyon kohdeorganisaatio oli julkinen organisaatio, joka tuottaa ateria-. puhtaus
ja kiinteistonhoitopalveluita Porin kaupungille. Kehittdmistyon kohderyhmaé oli koh-
deorganisaation ateria- ja puhtauspalvelun tulosyksikon esimiestaso. Kehittdmistyon
tavoitteena oli luoda kohderyhman tyoyhteiséon sisédisen viestinnan huoneentaulu ja
kehittdd kohderyhmén kaytossé olevia viestintdkanavia.

Teoreettinen viitekehys muodostui kirjallisuudesta ké&sittden aiheita viestintdosaami-
sesta, esimiestyota tukevasta viestinnéstd, vuorovaikutteisesta viestinnastd, oikeaksi
koetusta tiedosta ja toimivista viestintdkanavista. Kehittamistyon teoriaosuudessa ké-
siteltiin teoreettisen viitekehyksen osa-alueita ja erityishuomiota kiinnitettiin esimies-
ty6té tukevaan viestintddn. Siséinen viestinta rajattiin kasittdmaan esimiestyota tuke-
vaan viestintaan, koska kaikki kohderyhmaan kuuluvat tyontekijét olivat esimiesase-
massa.

Tutkimus toteutettiin laadullisin menetelmin ja l&hestymistavaksi valittiin tapaustutki-
mus. Tiedonkeruumenetelmind kaytettiin kyselyd, teemahaastattelua ja osallistuvaa
havainnointia. Kysely jarjestettiin kohderyhman esimiehille ja osa esimiehista haasta-
teltiin. Tutkimuksen tekija kuului itse kohderyhman henkilostoon. Tiedonkeruumene-
telmien avulla tutkittiin kohderyhmaén siséisen viestinnén nykytilaa ja tulosten avulla
selvitettiin kohderyhmaén sisaisen viestinnan tarkeimmat kehittamiskohteet.

Tutkimuksen tulosten mukaan toimiva ja tehokas sisainen viestinté vaatii jarjestelmal-
listd ja ajantasaista, keskustelevaa ja avointa viestintdd. Tyoilmapiirin pitaa olla luot-
tamuksellinen ja tyoté tulee saada tehda omana itsenaan. Viestintakanavien kayton pi-
taa olla helppoa ja kaikkien sitoutua niiden kayttéon. Tutkimustulosten perusteella
kohderyhmaélle tehtiin viestinndn huoneentaulu ja kohderyhmén viestintdkanavia ke-
hitettiin. N&illd muutoksilla saatiin kohderyhmaén sisdinen viestinta tukemaan esimies-
tyota.
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The purpose of this thesis was to develop internal communication so that it supports
supervisory. The organization of the research was the a public and an internal organi-
zation that produces meals, cleanliness and cares for buildings and courtyards of the
city of Pori. The target group of the research was the organization”s meal and cleanli-
ness department’s people who lead their employees and care of their customers. The
aim of the research was to produce communication rules for the target group's work
community and to develop existing communication channels for the target group.

The theoretical framework was based on literature. The literature included topics such
as communication skills, leadership in communication, interaction, authentic
knowledge and communication channels. The theoretical part of the thesis covered
areas of theoretical framework and special attention was paid to internal communica-
tion which can support the management of work. Internal communication was limited
to the supervisor and boss team because the employees in the target group were in the
lead position.

The study was carried out by qualitative methods and the selected approach was a case
study. The data collection methods used were query theme interview as well as partic-
ipatory observation. The guestionnaire was provided to the target organization's su-
pervisors and some of the supervisors were interviewed. The researcher was a part of
the target group's staff. Data collection methods were used to investigate the current
situation of the internal communication of the target audience and to find out the main
development targets of internal communication within this person group.

According to the research of the study, effective and efficient internal communication
requires systematic and up-to-date, conversational and open communication. The at-
mosphere of the work community must be confidential, and you must be able to work
as yourself in there. The use of communication channels should be easy, and everyone
should commit themselves to using them. Based on the results of the research a com-
munication rules were created for the target group and communication channels were
developed. These changes enabled the target group's internal communication to sup-
port supervisory work.
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1 JOHDANTO

Viestinnélla rakennetaan ja vahvistetaan tydpaikkojen yhteisollisyytta. Yhteisollisyys
on yksi tydyhteison merkittdvimmista voimavaroista. Viestintdosaamisen tarkeys on
rinnastettavissa yhté tarkeédksi tyoyhteisotaidoksi, mité tyontekijan ammattiosaami-
nenkin on. (Juholin 2009, 13.)

Nykyisin kasite siséisesta viestinnasta on laajentunut tydyhteisoviestinta -késitteeseen.
Tyo6yhteisoviestintdan kuuluvat kaikki tyoyhteisdssa ja sen viestintdkanavissa tapah-
tuva vuorovaikutus. Tydyhteisoviestinta ei ole vain tiedon siirtdmista paikasta toiseen,
vaan viestintaa tapahtuu erilaisilla fyysisilla ja virtuaalisilla foorumeilla henkil6ston
kesken. Puhutaan vuorovaikutteisesta dialogista, johon kaikki organisaation jasenet
osallistuvat itseohjautuvasti. Viestinnan tarkoituksena on tyéyhteison yllapidon vah-
vistaminen ja kehittdminen, tyon ilo ja yhteinen oppiminen seka uuden tiedon tuotta-
minen. Hyvinvoiva tydyhteisd on tuottava ja hyvinvointia saadaan rakennettua vies-
tinndlla. (Juholin 2013, 85-86.)

Tassa kehittamistydssa kdytetadn kasitettd siséinen viestintd, ei tydyhteisoviestinta.
Kaésitettd sisainen viestinta kaytetaan, koska kehittamistyd kohdistuu organisaatiossa
tiettyyn ryhmaéan, ei koko tyoyhteiséon. Kehittamistydssa kiinnitetaan erityisesti huo-
miota esimiesnakokulmaan. S&hkdiset viestintdkanavat kaipaavat uudistamista. Kehit-
tdmisty0ssé tutkitaan tyOyhteisén tdmén péivan sisdista viestintdd, sen kehittdmista

vuorovaikutteiseksi ja avoimeksi seka etsitdadan esimiestydssa oikeaksi koettua tietoa.

Kehittamistyon aihe on ajankohtainen tdmén ajan kiireisen tytelaman tietotulvassa.
Esimiestydssad esimiehiltd vaaditaan yha vain nopeampaa ja itsendisempad kykya paa-
toksentekoon. Paatokset pitaé useasti tehda, silla tiedolla, miké asiasta on silla hetkelld
saatavilla. Oikea tieto pitéé olla silloin ké&ytettavissd. Taman kehittdmistyon tuloksia
voidaan hy6dyntad kohderyhman sisdisen viestinnan tarkoituksenmukaisessa kehitta-
misessé. Syntyvé kohderyhmén esimiesten viestintdmalli tukee esimiehid toimimaan

yhtendisesti ja vuorovaikutteisesti.



2 KEHITTAMISTYON TAUSTA

Tydyhteisossa viestintd vaikuttaa koko organisaatioon, sen kaikkeen toimintaan ja on
yksi sen tarkeimmistd menestystekijoista. Tydyhteison yhteisollisyytta rakennetaan ja
vahvistetaan avoimella keskustelukulttuurilla ja silld, ettd tyoyhteison jasenillda on
mahdollisuus ilmaista itsedén. He my0s uskaltavat olla oma itsensa ja tuntevat hyvak-
syntdd. Hyvaksytyksi ja kuulluksi tulemisen tunne lisda vapauden tunnetta ja tdma
puolestaan kasvattaa vahvaa yhteisollisyyden kokemusta. Yhteiset kokemukset ja ta-
voitteet ovat vahvasti sidoksissa yhdessa olemiseen ja yhteiseen keskusteluun eli siis
keskindisen yhteyden kokemukseen. Tydyhteisd on néin ollen sama, kuin mita kasite

viestintd on. Tyoyhteiso elda viestinnalla ja viestinnasta. (Juholin 2009, 48, 55.)

Elisa Juholinin mukaan ilman ihmisten vélisid keskusteluja ei synny uusia ajatuksia.
Ihmisten valinen vuorovaikutus energisoi, koska siind tapahtuu vastavuoroisuutta.
Vastavuoroisuudessa tunnistetaan keskindinen riippuvuus ja havaitaan sen hyodyt.
Kun antaa toiselle jotain, niin vastavuoroisesti voi saada toiselta jotain itselleen. (Ju-
holin 2009, 61.)

Kehittamistyossa kasitellddn myds johtamisviestintad, koska taméan kehittamistyon te-
kija kuuluu kohdeorganisaation paallikkona kehittamistyon kohderyhméan. Kohde-
ryhmén esimiehet johtavat ja vastaavat toimintayksikdiden toiminnasta yhdessa tyon-
tekijoidensd kanssa.

2.1 Kohdeorganisaation esittely

Porin Palveluliikelaitos tuottaa ateria-, puhtaus- ja kiinteisténhoitopalveluita Porin
kaupunkikonsernille. Palveluliikelaitos on aloittanut toimintansa 1.1.2010 ja se toimii
tilaaja — tuottaja mallilla. Palveluliikelaitoksen tuottamat palvelut ovat palveluita tilaa-
vien kaupunkikonserniin kuuluvien hallintokuntien ydintyota tukevia tukipalveluita.
Palveluita tilaavia hallintokuntia eli asiakkaita ovat muun muassa koulut, paivakodit,
sairaalat, asuntolat, kirjastot, virastot ja vapaa-ajan toimipaikat kuten uimahallit ja ur-

heilutalot. Asiakkaita ovat myos palveluiden loppukéyttajat eli kuntalaiset.



Palveluliikelaitoksessa on kaksi tulosyksikkod, ateria- ja puhtauspalvelut seka kiinteis-
tonhoitopalvelut. Palveluliikelaitos valmistaa noin 4 500 000 ateriaa vuodessa, puh-
distettavia neli6ita on noin 320 000 ja kiinteistonhoitopalveluissa on hoidettavana noin
542 000 neliota. Liikevaihto on noin 29 miljoonaa euroa vuodessa. Tyontekijoita Pal-

veluliikelaitoksessa on noin 650 henkil6a.

Palveluliikelaitoksen organisaatio on kuvattuna kuviossa 1. Kehittamistyén kohde-
ryhma on kuviossa 1 kuvattuna keltaisella varilla (kuvion vasen sarake). Kohderyh-
méaan kuuluvat ateria- ja puhtaustulosyksikén palvelupaallikké ja kymmenen palvelu-
esimiestd. Palvelupéallikkd on palveluesimiesten lahiesimies. Palveluesimiehet johta-
vat kukin omaa toimintayksikkddan. Toimintayksikon palveluesimies vastaa yksik-
koonsa kuuluvien kohteiden ateria- ja puhtauspalveluista ja on l&hiesimies toimintayk-

sikkonsa kohteiden tyontekijoille.

Taman kehittdmistyon tekijan nimike organisaatiossa on palvelupéallikko. Palvelu-

paallikkd on kohderyhmaén palveluesimiesten l&hiesimies.

JOHTAJA

ATERIA- JA PUHTAUS KIINTEISTONHOIDON SUUNNITTE

HALLINTO

TULOSYKSIKKO e LA
TULOSYKSIKKO JATALOUS

KEHITTAMI

THMI
PALVELUPAALLIKKO KIINTEISTONHOITOPAALLIKKO NEN TIIMI

PALVELUESIMIES TYONJOHTAJA

TOIMINTAYKSIKOT
RIIHIKETO: ETELA-PORI

KESKUSTA POHJOIS-PORI
HERRALAHTI LANSI-PORI

NOORMARKKU TEKNINEN HUOLTO

YTA-ALUEET;

Kuvio 1. Palveluliikelaitoksen organisaatio



Palveluliikelaitoksen tavoitteena on tuottaa laadukkaita palveluita kustannustehok-
kaasti. Liikelaitokselle on tarke&a suunnitella palveluidensa toimivuutta yhdessé asi-
akkaan kanssa. Organisaatiossa panostetaan kehittdmistyohon. Kehittdmistydssé orga-
nisaatiolla on tukena oma suunnittelu- ja kehittdmistiimi. Sahkoisié jarjestelmia halu-
taan hyodyntaa parhaalla mahdollisella tavalla. Palveluliikelaitos kehittdd, muun mu-

assa hyvén esimiestyon kautta, koko henkildsténsa tyéhyvinvointia.

2.2 Kehittdmistyon lahtokohdat

Elisa Juholinin mukaan puhuttaessa tydyhteisosta tarkoitetaan joukkoa ihmisid, joilla
on keskindista yhteytta ja jotka kokevat sen kautta yhteenkuuluvuuden tunnetta. Yh-
teenkuuluvuuden tunne edelt&a yhteisollisyyden tunnetta. Tydyhteisossa tietyn joukon
yhteinen asia tai jopa missio luo yhteisollisyyttd, jolloin joukko ihmisié tekee yhdessa

jonkin asian puolesta toita ja heilld on yhteinen tavoite. (Juholin 2009, 47.)

Viestintd on aina sidoksissa tydyhteisdon. Viestintd perustuu tydyhteison omaan kult-
tuuriin ja sen arvoihin ja paamadariin. Viestinnan kehittdjan tulee tuntea tydyhteiso,
jotta han osaa kehittaa viestintada palvelemaan tydyhteison tavoitteita. (Juholin 1999,
43.) Viestinnén avulla pystytdén kertomaan tydyhteison tapahtumista omalla véelle
seka tyoyhteison ulkopuolisille tahoille. Tat4 kutsutaan informoinniksi ja sen paino-
pisteend on uutisointi siitd, mitd tyoyhteisdssa tapahtuu. Ulkoinen viestintd kohdistuu
tydyhteisdstd ulospdin ja sisdinen viestintd kohdistuu omaan henkil6stoon. (Aberg
2006, 102.)

Viestinta koskettaa kaikkia tyoyhteison tyontekijoita, koska tydyhteisdn kaikkeen toi-
mintaan liittyy viestintdd. Viestintd on tydyhteison voimavara. Viestinnan kautta ih-
miset muodostavat tuntemuksiaan omaa tydyhteis6dan kohtaan. Tyontekijan tyytyvai-
syys ty6honsa ja tydyhteisdonsa on riippuvainen siitd, miten han kokee viestinnan eli
tiedonkulun toimivan ja miten vuorovaikutteisena han sitd pitda. Viestintaa on siell,
missa ihmiset ovat ty6tdan tekeméssa. Ihmiset ovat sama kuin viestinta, silla juuri ih-

miset tuottavat ja vaihtavat tietoa ja kokemuksiaan kesken&én ja oppivat toisiltaan.
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(Juholin 1999, 17-18, 62.) Tana paivana viestinta voidaan méaéritell4 organisaation ve-
renkierroksi ja hengitykseksi, silla se on elimellinen osa tydyhteison kaikkea tekemista
jasielld olemista (Juholin 2009, 64). Viestintaa tulee suunnitella, ohjata ja valvoa. Toi-
mivat viestintdkanavat ovat edellytys sille, ettd tydyhteisd saavuttaa tavoitteensa.
(Aberg 2006, 96.)

Pentti Syddnmaanlakan mukaan tyoyhteisdssa tiimit ovat tiedon jakamisen perusyksi-
koitd. Kun on onnistuttu luontevaan tiedon jakamiseen tiimin siséllg, niin useasti on-
nistutaan myos koko organisaation viestinndssé. Tiimin hyva toiminta on perusedel-
Iytys tiedon johtamiseen. (Sydanmaanlakkka 2012, 177.)

Taman kehittamistyon kohdeorganisaatiossa on ollut vuosien ajan paljon muutostilan-
teita ja esimiehilld lahiesimiesmuutoksia. Organisaatiossa on ollut jo pitka&n tarve yh-
tendistaa paallikon ja esimiesten keskindisié viestintatapoja ja viestintdkanavia. Toi-
mintavuosien aikana on ilman suunnitelmaa alettu tallentamaan tietoa verkkoasemien
eri kansioihin ja tasta johtuen tyontekijoilla ei ole tarkkaa tietoa siitd, mistd l0ytavat
tiedon heti, vaan tietoa pitad etsid. Tdma turhauttaa tyontekijoité ja moni heista kokee,
ettd tyoaikaa kuluu liikaa pelkéstaan tiedon hakemiseen. Useasti ei mydskaan voi olla
taysin varma siitd, ettd 10ydetty tieto on asiasta se viimeisin ja voimassa oleva tieto.

Tama on tullut useasti esiin palavereissa ja kehityskeskusteluissa.

Esimiehet ovat toisinaan kokeneet eri aikaan ja eri tavoin tulevan tiedon heité kohtaan
eriarvoisena kohteluna. Kohdeorganisaation esimiehet johtavat kukin omia tiimejéén
jandin ollen he ovat organisaatiossa avainasemassa myos siing, etta tyontekijat saavat
tasapuolista kohtelua. Kaikkien esimiesten tulee tarkkaan tietdd, mista l0ytavat sen

oikean tiedon, jolla voivat tehda p&&toksié tiimiensa tyo- ja henkildstoasioissa.

Tamaén kehittdmistyon tekijad kuuluu kohdeorganisaation pééallikkonad kehittdmistyon
kohderyhmaéan, joten tassa kehittdmistyossa kasitellddn myos johtamisviestintd. Joh-
tamis- ja esimiestytssa vaaditaan koko ajan nopeampaa reagointia tapahtuviin asioihin
ja ongelmien ratkaisemiseen. Tyontekijoill& ei ole endd aikaa odottaa vastauksia ja
asiakkaat haluavat saada vastauksia kysymyksiinsa nopeasti. Enéé ei ole aikaa odottaa,
ettd ndhdaan kasvokkain, vaan asioiden hoitaminen ja keskustelu siirtyy nykyisin yha

vain enemman sahkoisten kanavien kautta tapahtuvaan yhteydenpitoon. Vuonna 2016
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Porin kaupunki antoi tyontekijoilleen luvan etatyon tekemiseen. Palveluliikelaitoksen
esimiestydssa etatydn mahdollisuus on otettu hyvin vastaan.

2.3 Kohderyhman siséisen viestinnan nykytila

Palveluliikelaitoksen ateria- ja puhtaustulosyksikon paallikon ja esimiesten vélinen si-
séinen viestinta tapahtuu padosin kasvokkain tapaamisista, sahkoposteista, puheluista
ja yhteisen verkkoaseman kaytosta. Sahkopostikaytossa on niin yksityis- kuin ryh-
masahkopostiviesteja. Kerran kuukaudessa pidetédan kuukausi- ja esimiespalavereja.
Vaikka palavereissa on mahdollisuus kaikkien osallistujien kertoa mielipiteité ja esit-
taa kysymyksia, ovat palaverit todellisuudessa kovin yksisuuntaista viestintaa johdolta
esimiehille. Sahkdpostiviestien ongelma on, ettd kaikkia ihmisig, joiden pitdisi tietoa
saada, ei sdhkopostiviestien avulla tavoiteta. Aina jonkun nimi puuttuu sahkdpostin
lahetyslistalta. Nimi&d my®s tipahtaa pois lahetyslistasta viestiketjujen kulkiessa ihmi-
selté toiselle. Tietokatkoja syntyy helposti. Toisinaan viestejé lahetadan tyontekijoille,
joita asia ei mitenkaan koske ja ndin syntyy ylimaardista sekaannusta asioiden hoi-

dossa ja monen tyfaikaa kuluu aivan turhaan.

Tassa kehittamistydssa esimiestason sisdisen viestinnan toimivuus ja oikeaksi koetun
tiedon viestintd ovat avainasemassa. Kehittdmisty6lld halutaan saada kohderyhma
tyoskentelem&én tehokkaasti, toimimaan yhdenmukaisesti ja ymmartdmaan oma vas-
tuu viestinnassa. Oikeaksi koettu ja suunnitelmallinen viestintd tukevat esimiesten
tyossa selviytymista. Sisdisen viestinnan toimivuus vaikuttaa myos kohderyhman tyo-
ilmapiiriin ja tydhyvinvointiin. Etdtydmahdollisuus ja tdiméan ajan tehokas viestintayh-
teiskunta lisdavat haasteita viestinnan hallinnalle ja yhteiselle viestintatavalle. Kohde-
ryhmaén viestintdkulttuuria tulee kehittaa yksisuuntaisesta viestinnésta vuorovaikuttei-
semmaksi ja osallistuvammaksi viestinnaksi. Kohderyhméan tdman hetkinen viestinta-

osaaminen pitdd myos saada nakyvéksi.
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3 KEHITTAMISTYON TAVOITTEET

Taman kehittdmistydn tavoitteena on selvittdd, minkélaista viestitettavan tiedon pitaa
olla, jotta viestinnan avulla saadaan tuettua esimiehié heidéan esimiestydssaéan. Tarkoi-
tuksena on myos I0ytéé uusia tapoja viestia muun muassa ottamalla kayttoon erilaisia
viestintdkanavia kohderyhman kesken. Kehittdmistyon kautta pyritdan 16ytamééan esi-
miestyotd tukevaksi koettu tieto ja karsimaan turhaksi koettua tietoa. Toiveena on
saada tyon tehokkuutta parannettua, tyon mielekkyytta lisattya ja turhautuneisuuden

tunnetta vahennettya.

Taman kehittdmistyon lopputuloksena syntyy kohderyhman esimiehille viestinnan
huoneentaulu. Toiveena on, ettd tdman huoneentaulun avulla saadaan luotua pelisaéan-
not kohderyhman siséiseen viestintdén ja ndiden pelisadnttjen kautta kohderyhman
tyontekijat sitoutumaan yhdenmukaiseen toimintatapaan.

Tassa kehittamistydssa sisdisen viestinnan kehittdminen rajataan késittdmaan vain Pal-
veluliikelaitoksen ateria- ja puhtaustulosyksikon kohderyhméé eli esimiehié ja paal-
likkod. Viestinnan nakdkulma on tdmén kohderyhman eli esimiesten ja p&éllikon kes-

Kindisessa, esimiestyota tukevassa sisaisessa viestinnassa ja viestintdkanavissa.

3.1 Tutkimusongelma ja tukikysymykset

Kehittamistyon tutkimusongelmana eli tutkimustehtdvana on selvittdd, minkalaisen
tiedon esimiehet kokevat esimiesty6ta tukevaksi tiedoksi. Minkélaisilla viestintakana-
villa tieto on helposti saatavilla? Miten viestintd saadaan vuorovaikutteiseksi viestin-

néksi? Millainen on hyvé viesti ja viestija?

Kehittamistyossé tarkastellaan siséisen viestinnén kasitteitd oikeaksi koetusta tiedosta,
vuorovaikutteisesta viestinnéstd, viestintdkanavista ja viestintdosaamisesta seké selvi-
tetd&n, miten ndita tulisi kehittdd kehittamistyon kohderyhmaéssa. Kehittdmistyon tut-

kimusongelman tavoitteiden selvittdmiseen tahdatdan myos tukikysymysten avulla.
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Tutkimusongelma:

Millaisilla sisdisen viestinndn muutoksilla saadaan parhaiten tuettua

Palveluliikelaitoksen ateria- ja puhtausyksion esimiestason tyota?

Tukikysymykset ovat:

Millaista on hyvé esimiestason viestintdosaaminen?

Miten voidaan hyddyntaa eri viestintdkanavia viestinnén kehittdmisessa?

3.2 Teoreettinen viitekehys

Kehittdmistyon suunnittelu ja toteutuminen nojautuvat aiheen tietoperustaan. Tietope-
rustasta kdytetddn myaos termeja teoreettinen tausta tai viitekehys. Se on késitejérjes-
telma, josta selviaa kehittamistyon keskeiset késiteet ja ndiden kasitteiden véliset suh-
teet. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 25.) Kehittamistydn viitekehys eli rajaus

antaa ty0lle kehykset (kuvio 2) ja toimii tyén etenemisen punaisena lankana.

Kehittamistyon teoreettinen viitekehys on kuvattuna kuviossa 2. Viitekehyksen koko-
naisuus liittyy kehittdmistyon kohderyhmaan eli ateria- ja puhtauspalvelut tulosyksik-
koon. Kohderyhmaan kuuluvat esimiesty6ta tekevét tyontekijat eli palvelupaallikko ja

palveluesimiehet.
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ATERIA — JA PUATAUSPALYELUT TULOSYKSIKKO

ESIMIESTYO = KOHDERYHMA >

palvelupaallikko ja palveluesimiehet

|

TUTKIA ja PARANTAA

]
VAR S SR YN

esimies- vuorovai- toimivat

oikeaksi viestinta- tyoté tukeva kutteinen viestinti-

koettu tieto osaaminen viestinta s Kanavat

Kuvio 2. Kehittdmistyon viitekehys

Kehittamistyon tavoitteena on (kuvio 2) tutkia ja tutkimustulosten avulla parantaa koh-
deryhmén sisdisen viestinnan toimivuutta esimiestason tyota tukevaksi. Viitekehyk-
send tydssa on sisdisen viestinndn kanssa jatkuvassa vuorovaikutussuhteessa olevat
seuraavat kasitteet: oikeaksi koettu tieto, viestintdosaaminen, esimiestyotd tukeva

viestintd, vuorovaikutteinen viestinta ja toimivat viestintdkanavat.
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimusmenetelmat jaetaan maarallisiin eli kvantitatiivisiin ja laadullisiin eli kvali-
tatiivisiin tutkimuksiin (Ojasalo 2015, 104). Néiden kahden eri tutkimusmenetelmén
peruserot pitada ndhda, jotta pystyy ymmartamaan menetelmien erilaiset lahtokohdat ja
osaa valita ja kayttadd kutakin tutkimusmenetelmaé oikein. Ndma menetelmét ovat ny-

kyisin aika lahelld toisiaan eli niiden rajapinnat ovat hdmartyneet. (Ojasalo 2015, 105.)

Maaréllisen tutkimuksen tavallisin tiedonkeruumenetelma on lomakekysely tai struk-
turoitu lomakehaastattelu, jossa kysytddn samoja asioista samassa muodossa isolta
vastaajajoukolta. Maarallinen menetelma sopii hyvin tutkimukseen, jossa halutaan tes-
tata jonkun teorian paikkansapitavyyttd. Kyselylomakkeen valinta tutkimusmenetel-
mana tuottaa materiaalia, jolla pystytdan analysoimaan tutkimuskohdetta tilastollisin
menetelmin. Tutkija ei vaikuta tutkimuksen kohteeseen, vaan han on tutkimuksen koh-

teesta erilldan, useasti han ei edes tapaa tutkittavia. (Ojasalo ym. 2015, 104-105.)

Laadullisen tutkimuksen ldhtokohtana on todellisen el&mén kuvaaminen. Tutkimuk-
sen avulla yritetddn ymmartaa tilanteita ja ilmigita. Tutkimuksen kohde on tarkoin har-
Kittu ja siitd on tarve saada lisaa tietoa. Laadullisen tutkimuksen yleisempia menetel-
mié ovat teema-, avoin ja ryhmahaastattelut seka osallistuva havainnointi. Tutkija on
usein lahelld tutkittavia ja saattaa olla itse my6s osana tutkimuksen kohdetta. (Ojasalo
ym. 2015, 105.) Useasti laadullisessa tutkimuksessa keskitytddn hyvin pieneen méaa-
raan tapauksia ja pyritddn analysoimaan niité perusteellisesti. Aineisto on harkinnan-
varaista tai tarkoituksenmukaisesti poimittua. Aineiston maaré riippuu taysin tutki-
muskohteesta. Tutkimukseen tarvitaan aineistoa juuri se maara, kuin se on tutkittavan
aiheen kannalta tarpeellista. (Eskola & Suoranta 2001, 18,61-63.) Laadullisen tutki-
muksen aineisto on &aretdn, joten tutkimus vaatii keskeisen aineiston hyvin tarkkaa
rajaamista (Eskola & Suoranta 2001, 64).
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Tassa kehittamistyossa kaytettdva tutkimusmenetelmé on laadullinen eli kvalitatiivi-
nen tutkimus. Kehittdmistyon kohderyhma on tarkkaan rajattu Porin Palveluliikelai-
toksen ateria- ja puhtaustulosyksikén esimiesten ja paéllikén keskindiseen sisdiseen
viestintddn. Kehittamistyon aihe on rajattu esimiestyota tukevaan nakékulmaan, koska
kaikki kohderyhman tyontekijat ovat esimiesasemassa ja tekevét esimies- ja johtamis-
ty6té. Kehittamistyon tekijé on kohderyhmén tydntekijoiden lahiesimies ja ndin ollen

itse osallisena tutkimuksen kohderyhmaéssa.

Tiedonkeruumenetelming kaytetadan laadulliselle tutkimukselle tyypillisi& menetelmia
eli haastattelua ja osallistuvaa havainnointia. Tehtdvan kyselyn osalta tassé kehittdmis-
tydssa on maaréllisen tutkimuksen piirteitd. Tama kehittdmisty6 on kuitenkin laadul-
linen tutkimus, koska kysely tehdaan hyvin pienelle joukolle tarkkaan valittuja ihmisié
eikd sen avulla yritetd 10yt&4 teorioiden paikkansapitavyyttd, vaan sen avulla pyritdén
ymmartamaan sisdisen viestinnan oikeanlaista sisaltod ja 10ytamaan oikea tapa vies-

tinnén tuottamiseen kohderyhmélle.

4.1 L&hestymistapa

Taman kehittamistydn ldhestymistapana on tapaustutkimus. Tapaustutkimus sopii hy-
vin kehittdmistyohon, kun halutaan ymmartaa syvallisesti jonkin organisaation tilanne
ja ratkaista tilanteesta syntynyt ongelma tai tuottaa tutkimuksen keinoin kehittamiseh-
dotuksia. Tutkimus tutkii syvallisesti jotain kohdetta kohteen omassa ymparistossa.
Tutkimuksessa kdytetddn useita erilaisia tiedonkeruumenetelmia ja kohteita on vahan,
esimerkiksi ihmisryhm4, toiminto, tapahtuma tai prosessi. Tutkimus voi olla tyoela-
massa tyypillinen tai se voi olla ainutkertainen ja poikkeava. Tutkimuksen kohde va-

litaan aina tyoelamén kaytannon tarpeisiin. (Ojasalo ym. 2015, 37,53.)

Tassa kehittamistyossa halutaan ymmartéd, millainen sisdinen viestintd koetaan koh-
deryhmén esimiesty6té tukevaksi esimiestason viestinnaksi. Kehittdmistyon tutkimuk-
sellisessa osuudessa halutaan selvittdd kohderyhman omia kokemuksia, kehittdmiseh-

dotuksia ja ndkemyksia.
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Tassa kehittamistydssa on myods konstruktiivisen tutkimuksen piirteitd silta osin, etta
kehittdmistyo tuottaa esimiehille huoneentaulun kohderyhmén keskinéiseen sisaiseen
viestintddn. Konstruktiivisen tutkimuksen tavoitteena on luoda jokin konkreettinen
tuotos kéytdannon ongelmien ratkaisuun, esim. tuote, tietojarjestelma, ohje, malli, me-

netelmé, suunnitelma tai kasikirja. (Ojasalo ym. 2015, 37.)

4.2 Tiedonkeruumenetelmét

Tiedonkeruumenetelmat valitaan yleensé siltd pohjalta, minkalaista tietoa etsitaan ja
kenelté tietoa halutaan saada tai misté tietoa halutaan etsid (Hirsijarvi ym. 2009, 184).
Taman kehittdmistyon tiedonkeruumenetelmiksi valitaan kysely, puolistrukturoitu- eli

teemahaastattelu ja osallistuva havainnointi.

Kyselya kaytetdan tilanteissa, joissa tutkittava aihealue tunnetaan, mutta halutaan var-
mistua tiedon oikeellisuudesta. Kehittamistydssa kyselyn avulla saadaan selvitettyé
olemassa oleva laht6tilanne ja kehittdmistyon loppuvaiheessa selvitettyd saavutettuja
tuloksia. (Ojasalo ym. 2015, 40.) Kysely on tehokas menetelma varsinkin, kun halu-

taan saada tietoa suurelta maaralta inmisia (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 195).

Tassa kehittdmistyossd kaytetadn kyselyd. Kohderyhmaélle tehty kysely antaa hyvan
kuvan ryhman nykytilanteesta ja kehittdmistoiveista. Kyselyn vastaukset auttavat
haastattelun kysymysrungon teema-alueiden rakentamiseen. Kysely toimii myds poh-
justuksena varsinaiseen haastatteluun. Néain haastatteluun valikoituneet henkil6t tieta-

vét haastatteluun tullessaan, misté asioista haastattelussa on kyse.

Haastattelu sopii joustavana menetelméand hyvin moniin erilaisiin tutkimusmenetel-
miin. Haastattelu on vuorovaikutteista, siind molemmat osapuolet vaikuttavat toi-
siinsa. (Eskola & Suoranta 2001, 85.) Haastatteluissa haastattelukysymykset ovat en-
nalta suunniteltu ja niiden avulla pyritdan kerddmaan tietoa. Teemahaastattelu on puo-
listrukturoitu menetelmd, koska haastattelun aihepiirit, teema-alueet, ovat kaikille
haastateltaville samat. Yksilohaastattelu on yleinen haastattelun muoto ja se on aloit-
televalle tutkijalle helpoin toteuttaa. Haastattelut tallentamalla haastattelija pystyy ole-

maan haastattelutilanteessa ilman kynaa ja paperia. Nain tilanne saadaan tuntuman
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luontevalta ja haastattelu etenee ilman katkoja ja sujuu nopeammin. (Hirsijarvi &
Hurme 2009, 42, 48,61, 92.)

Tassa kehittamistydssa haastattelun muotona kéytetdén teemahaastattelua. Haastatte-
lija laatii kysymykset valmiiksi teema-alueittain. Aiemmin kohderyhmalle tehdyn ky-
selyn vastauksia hyodynnetddn teema-alueiden laadinnassa. Haastatteluja kaytetdan
tiedonkeruuseen, teorian syventamiseen, uusien nakokulmien tarkkailuun ja ajatusten
herdttdmiseen. Haastattelut ovat yksil6haastatteluja ja ne nauhoitetaan haastateltavien

luvalla.

Kyselyyn ja haastattelukysymyksiin vastatessaan ihmisella on aikaa miettia vastaus-
taan ja ndin mahdollisuus vastauksensa korjaamiseen. Kyselyn ja haastattelujen avulla
saadaan selvitettyd, mitd henkilot tuntevat, uskovat sek& ajattelevat, mutta niiden
avulla ei saada selville sitd, mitd todellisuudessa tapahtuu. Havainnoinnin avulla saa-
daan selvitettyd toimivatko ihmiset kuten he kertovat toimivansa luonnollisessa toi-
mintaymparistossa. Havainnointi sopii hyvin esimerkiksi vuorovaikutuksen tutkimi-
seen. Havainnointimenetelmén kayt6ssa haasteena on pitéa tutkijan omat tulkinnat
poissa tilanteista ja pystya keskittymadn vain havainnointiin. (Hirsijarvi ym. 2009,
207-208, 212-213; Ojasalo ym. 2015, 114.) Osallistuvassa havainnoinnissa aineiston
keruuta suoritetaan tavalla, jossa tutkija osallistuu tutkimuksessa yhteisén toimintaan.
Havainnoinnissa tehd&éan havaintoja valikoivasti eiké kaikkea edes huomata tai nahda.
(Eskola & Suoranta 2001, 98, 102.)

Tassa kehittdmistyossd kyselyn ja haastattelun liséksi tiedonkeruumenetelména on
osallistuva havainnointi. Osallistuvaa havainnointia kaytetaan selvittdamaan kohderyh-
man keskindistd vuorovaikutusta ja todellista kdyttaytymista arjen toimintaympaéris-
t0ssa ja viestintdkanavien kaytossa. Kehittdmistyon tekija kuuluu kohderyhmaéan.
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5 SISAINEN VIESTINTA

Siséisella viestinnélla tarkoitetaan tydyhteison tai minka tahansa organisaation sisalla
tapahtuvaa tiedon kulkua ja ihmisten kesken tapahtuvaa vuorovaikutusta. Kyseessa
on tiedon ja informaation vaihto, kokemusten jakaminen ja yhteisollisyys. Sisdinen
viestintd on johtamis- ja esimiestyon hallinnan térked osa-alue ja sen kautta saadaan
sitoutettua ja motivoitua tyontekijoitéd tyotehtaviin ja tydyhteisoon. Sisdinen viestinta
vaikuttaa myos yhteison ulkoiseen kuvaan eli imagoon ja tdmé puolestaan vaikuttaa
yhteison olemassaoloon ja sen menestymiseen. (Juholin 1999, 13.) Siséisen viestinndn
tulisi aina olla osana tyon arkea: ei saisi ajatella, ettd se on muun ammattiosaamisen

paalle pinottavaa lisaosaamista (Juholin 2013, 147).

Sisaisen viestinndn historia ja kehittyminen liittyvéat Juholinin (2013, 23) mukaan
1900-luvun teollisuusyhteiskuntaan, jossa organisaatiot nahtiin koneina ja ihmiset nii-
den osina. Tarkeimpana asiana oli tiedon hairiéton kulku. Tyontekijoiden ndkemys oli
merkitykseton. Taltd 1900-luvulta on periytynyt vielakin kaytossé oleva késite, tiedon-
kulku. Aiemmin ajateltiin, ettd tyontekija toimii odotetulla tavalla eli tieto pit&é vain
saada tavalla tai toisella organisaatiossa eteenpdin. 1970-luvulla siséisen viestinnén
tyytyvaisyysmittareita kehitettiin runsaasti. 2000-luvulla sisdisen viestinnan késite laa-
jeni tyoyhteisoviestintd -kasitteeksi. “TyOyhteisoviestind korvaa sisdisen viestinndn
kasitteen” (Juholin 2013, 19). Digitalisoituminen on vaikuttanut myds viestintdédn ja

painetusta tiedottamisesta on siirrytty digitaaliseen viestintaan (Juhlolin 2013, 25).

Siséista viestintad on kaikki tydyhteisossa tapahtuva viestinta, tiedonkulku ja vuoro-
vaikutus tyontekijoiden vélilla (Korhonen & Rajala 2011, 83). Viestintatapahtuman
osapuolet ovat viestin l&hettdja ja viestin vastaanottaja. Viestin lahettdjalla on tarve
saada haluamansa tieto vélitettyd viestin vastaanottajalle. Kohdeviestinnéssa viestin
vastaanottaja on tiedossa ja viestintdkanava on valittu viestintdtapa, jota pitkin viesti
kulkee lahettgjalta vastaanottajalle. Viestintatapahtumaan liittyy kiintedsti palautteen
antaminen viestin saajalta viestin lahettdjalle. Palautteen avulla viestintdtapahtuma
muuttuu vuorovaikutteiseksi keskusteluksi eli puhutaan kaksisuuntaisesta viestin-
néstd. (Kerénen, Lamberg & Penttinen 2003, 20-21.)
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Viestinnan tarkeimpina tarkoituksina ovat parhaiden edellytyksien luominen tyon te-
kemiseen, ty6hyvinvoinnin vahvistamiseen, uuden tiedon luomiseen ja yhteiseen op-
pimiseen. Keskenadn kommunikoiva ja hyvinvoiva tydyhteiso on tuottavin. (Juholin
2013, 18-19.) Juholinin (2013, 23) mukaan viestinnan pitaa tukea organisaation paa-
semistd tavoitteisiinsa. Siin& onnistuminen saadaan mitattua henkildston hyvinvoin-
tina, innovatiivisuuden lisadntymisend seké tiedon ja osaamisen kasvuna. Viestinnalla

on iso merkitys yhteisollisyyden tuottajana.

5.1 Viestinndn suunnittelu

Viestittavia asioita suunnitellessaan organisaation on hyva miettia, mik& on juuri
omassa organisaatiossa viestinnan péatarkoitus ja mitka ovat ne viestinnén keskeiset
tehtdvat, joihin viestinndn kautta halutaan vaikuttaa. Viestintdé suunniteltaessa mieti-
tdén organisaation perustehtavat, tavoitteet ja tulevaisuuden suunta. Organisaation ar-
vot vaikuttavat viestinnan suunnitteluun, koska arvot tulevat nékyviksi tavassa, jolla
organisaatio viestii. Suunnitelmallinen organisaation viestintitapa luo tietyn “’selké-
rangan” tyontekijoille heiddn péivittidiseen tyohonsd. Hyvédt suunnitelmatkaan eivit
esta sitd, ettd arjen ty0ssa tapahtuu asioita, joita ei ole osattu ennakoida, joten organi-
saation on hyva sailyttdd toiminnassaan tietynlaista ketteryyttd ja avoimuutta. Talla
varaudutaan siihen, ettd tyontekijat osaavat itsendisesti eri tilanteissa toimia parhaan
harkintansa ja olemassa olevan tiedon pohjalta. (Juholin 2013, 86-87, 100, 141.)

Viestinndn suunnittelussa pitéisi pystya liittdmaan maltti rohkeuteen. Viestintastrate-
giaa olisi hyva suunnitella kerralla aina muutamiksi vuosiksi eteenpdin ja péatettaessa
uudistaa tehda se yhdell& kertaa, ei pienind palasina. Jos uudistuksen jakaa osiin voi
eteen tulla tilanne, jossa henkildstolld on kdytdssadn eri sukupolvien viestintdkanavia-
ja laitteita. Viestinnén perustavoitteet haavoittuvat herkasti, jos tydyhteisssé on kovin
paljon erilaisia tapoja viestid. Monimutkainen viestiminen aiheuttaa viestinnan hidas-
tumista ja huonoimmassa tapauksessa viesti ei ehka tavoita vastaanottajaansa, joten
organisaation on hyva suunnitella viestintatapojaan ja saada henkildstonsé toimimaan
yhteisten kdytantdjen mukaisesti. (Puro 2004, 86, 103.)
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Mik&&an organisaatio ei voi toimia, ellei sill4 ole Kirjoitettuna yhtenéisia pelisdantoja
kaytossa olevista viestintatavoista. Jos viestinnan pelisdannot eivét ole kaikkien tie-
dossa tai kaikki eivat niitd noudata, tulee viestintdkatkoja ja syntyy epétietoisuutta.
Viestinnédn hairidita saadaan estetyksi, kun pelisdéntéjen kautta tyontekijat saavat tie-
toonsa asiat, joista he itse vastaavat sekd ne asiat, joita heiltd itseltddn odotetaan. Peli-
séantoihin on myos Kirjattu ne asiat, joista muut tyontekijét vastaavat ja joita itse voi
muilta tyontekijoiltd odottaa. (Juholin 2009, 88.) Pelisédantdjen noudattamista tulee

valvoa ja ohjeita pitda sdannollisesti myos péaivittaa (Metsdaho 2013, 12).

Suunniteltu viestintd tukee tyon hallinnan tunnetta. Kuviossa 3 on esitettyna organi-

saation viestinnan suunnittelua viestinnan eri osa-alueiden kautta.

Mita? (asiat)
Paivittaisviestinta Kenelle, keiden kanssa

Toistuvat, tiedossa olevat (osapuolet, toimijat)

Organisaa- Vies- . . .
tehtavat Miten usein? (rytmitys)

tion strate- tinté . . L
Ainutkertaiset tapahtumat Milloin?

Projektit Missd ja Milloin?
Kampanjat

gia strategia

(foorumit ja kanavat)
Ohjeet ja politiikka Kuka vastaa, jarjestaa

(organisointi ja vastuut)

Yhtékkiset muutokset or-
ganisaatiossa, toiminta tai

viestintdymparistossa

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

Paivittaisviestintd on tyopdivan arjessa jokaiselle tydntekijélle kuuluvaa viestintaa. Se
on jatkuvaa ja niin rutiininomaista, ettei sitd aina edes koeta viestinnaksi, vaan sita
pidetddn normaalina tyontekijoiden vélisend toimintana. Pdivittdisviestintda tapahtuu
eniten tyodpaikalla tai tiloissa, jotka voivat olla fyysisia paikkoja, virtuaalisia paikkoja
tai ndiden yhdistelmid. (Juholin 2013, 143, 148.)
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Saanndllisesti toistuvien ja ennalta tiedossa olevien asioiden, kuten esimerkiksi ko-
kouksien, tulosinfojen ja kehityskeskusteluiden, tiedoksi saattamiseen auttaa niiden
suunnittelu ja kirjaaminen vuosikalenteriin tai -kelloon. Né&in vuosikalenterin tai -kel-
loon merkityt tapahtumat saadaan organisaation tietoon. Ennalta tiedossa olevat tapah-
tumat auttavat ihmisia hahmottamaan tulossa olevia tilanteita. Ainutkertaisia tapahtu-
mia ei kannata liittdd vuosikelloon, vaan niille on hyvé laatia oma suunnitelma. Nain
vuosikello ei tayty liiaksi, vaan kello saadaan pidettya helposti hahmotettavana ku-
viona. (Juholin 2013, 149-151.)

Tyo6yhteisossa voi syntya erilaisia projekteja esimerkiksi yksittaisten patosten tai iso-
jen muutosten seurauksina. Projektiviestintda suunniteltaessa tulee selvittaa, keita asia
koskee ja keiden kaikkien kanssa projektista pitdé ja on hyvé keskustella. Projektin
perusviesti eli projektin tarkoitus on hyvé saada viestitettdvédan muotoon. Pitad myos
paattad, ettd misté asioista projektin aikana halutaan ja pitaa viestia. Tydyhteison pro-
jektit liittyvat aina organisaation muuhun viestintdén. (Juholin 2013, 153-154.)

Kampanjat ovat laajoja ja pidempikestoisia tehtavdkokonaisuuksia. Kampanjaviestin-
nalld tarkoitetaan ajallisesti rajattua ja ennalta suunniteltua toimenpidettd, jolle asetetut
tavoitteet, ohjeet ja prosessikuvaukset helpottavat viestinnan sujuvuutta. Yhtendiset
tavoitteet ja ohjeet ovat edellytys asioiden samalla tavalla tekemiselle. Toiset tydnte-
kijat kokevat yhteiset toimintatavat elaméé kahlitsevana kauhistuksena, kun taas toi-
sille tyontekijoille ohjeistettu tapa toimia tuntuu hyvalta, silla he kokevat ohjeiden hel-
pottavan heidan arjen tydntekoaan. Ohjeistusten tarkoituksena on toimia tyon apuva-

lineend, ei itseisarvoisena tapana suorittaa ty6td. (Juholin 2013, 156-157, 160-161.)

Metsdahon mukaan organisaation on hyva sopia yhteisista viestintatavoista ja myds
pitéa niisté kiinni. Nain viestinnan kautta pystytdan tukemaan organisaation toimintaa.
Tyontekijoiden hyvét viestintataidot ovat osa organisaation mainetta, joten jokaisen

tyontekijan tulee ymmartad, miten tyopaikalla pitéé viestia. (Metsédaho 2013, 11-12.)
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5.2 Viestinnén hairiot ja esteet

Tyontekijoiden keskindinen luottamus on onnistuneen vuorovaikutuksen ja yhteistyon
edellytys. Keskindisen luottamuksen saavuttamiseen vaaditaan vuorovaikutustaitoja,
viestintdosaamista ja ennen kaikkea halua osallistua yhteistydhon. Luottamuksen
puute lisaa riskié tiedon piilottamiseen muilta ryhman tai tiimin jasenilta ja eteen tulee
tilanteita, joissa omaa osaamista salataan ja tyoté ei endd tehdékdan yhteisen pdamaa-
ran hyvéksi. (Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 106.) Luottamuksen puute voi syn-
nyttdd epaluottamuksen kierteen tydyhteison sisélla. Syntynyt luottamuspula nakyy
tyGpaikan arjessa muun muassa siing, ettd tyontekijat alkavat epaileméaan kollegoiden
rehellisyytta ja heidén tarkoitusperiéd. Epaluottamuksen tunteen kasvu nékyy tyoyhtei-
sOn keskinaisen viestinnan vahenemisend ja tdmé heijastuu tyoyhteison keskinéiseen

ty6ilmapiiriin ja tydmotivaatioon. (Laine, 2010, 90-91.)

Todennékaisesti tydyhteisoon kuuluu myos tyontekijoitd, joiden suhde organisaatioon
voi olla hyvinkin vélinpitdmaton. N&itd, niin sanottuja postmoderneja, tyontekijoita
kuvataan siten, ettd he eivat halua osallistua organisaation kehittdmiseen eivatké he
halua olla vaikuttamassa tydyhteison yhteisiin asioihin. He voivat myos suhtautua tyo-
yhteisoonsa hyvin laskelmoivasti. Kaikki tyontekijat eivat myodskaan suhtaudu tiedon
ja osaamisensa jakamiseen, esimerkiksi kollegoilleen, myonteisesti. Nama tyontekijat
panttaavat tai jopa salaavat tietoa tietoisesti. Yhteistyota ei haluta tehdd, koska tiedosta
voi olla itselle hydtya, esimerkiksi jonkin oman tydasian edistamisessa. Pelko oman
aseman horjumiseen tyopaikalla voi johtaa haluttomuuteen tiedon jakamisessa muille
tyontekijoille. Esimerkiksi tydurallaan vanhempi tyontekijé saattaa pel&td nuoremman
kollegansa vievan hénen tydpaikkansa. Yhteistyon puuttuessa uusia asioita keksitaan,
vaikka ne ovat jo aikaa olleet tydyhteison tiedossa. Haluttomuus tiedon ja osaamisen
jakamisessa lisaa riskia tyontekijoiden paallekkaisten tdiden tekemiseen ja nain tyo-
yhteisO hukkaa arvokasta resurssiaan. (Juholin 2009, 49, 178-179.)

TyOyhteisossd voi olla tyontekijoitd, joilla on erinomaiset henkilokohtaiset viestinta-
taidot. He osaavat viestid asioita taitavasti muun muassa kokouksissa ja neuvotteluissa,
mutta tyoyhteison sisélld ndmé samat tyontekijat voivat kayttaytya taysin eri tavalla.
Kyse ei kuitenkaan aina ole halusta tai asenteesta, vaan kaikki tyontekijat eivat osaa

soveltaa osaamistaan siséiseen viestintddn. Tydyhteisossd on hyvé olla tyontekijoita,
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jotka hyvan henkilékohtaisen viestintdosaamisen liséksi osaavat ja haluavat soveltaa
viestintataitojaan koko tydyhteison hyvéksi. Paras ty0yhteison viestija ei valttamétta
ole tyontekija, jolla on loistavat sanavalmiudet vaan henkil®, joka osaa monipuolisesti

hyodyntéé viestintataitojaan omassa tydssaan. (Puro 2004, 115.)

Viestintd voi epdonnistua, jos esimiehen ja alaisen suhde on jannittynyt tai heill& ei ole
riittdvaa keskindista luottamusta. Talléin ei synny avointa eika vuorovaikutteista kes-
kustelua ja alainen jattaa kertomatta esimiehelleen ajatuksiaan ja suunnitelmiaan. Ha-
lusi tai ei, esimies on aina esimiesroolissa ja toiset tyontekijat voivat kokea tdman ase-
telman jannitteisend. Toisinaan myos liian kaverilliset vélit saattavat mutkistaa esimie-

hen ja alaisen vélista viestintaa. (Isotalus & Rajalahti 2017, 34-35.)

Viestien erilainen tulkinta aiheuttaa useasti vaarinymmarrysta viestien perillemenossa.
Ihmisill& on erilaisia odotuksia ja ajatuksia eri asioista, joten he tulkitsevat tietoa eri
tavoin. Ihmisilla on useasti tapana myods muuttaa tietoa vélittdessdéan sita eteenpain.
Monesti Kiinnitetddn huomiota epéoleellisuuksiin seka takerrutaan yksittdiseen, itsed
hairitsevaan tekijaan. (Piili 2006, 74.) Ihmisten erilaisuus nékyy erilaisissa tavoissa
viestid. Erilaiset viestintatavat ja vuorovaikutustyylit ovat tyypillisia tekijoita ihmisten
valisten ristiriitojen syntyyn tydyhteisossd. Monipuolisten viestintakanavien kayttd
auttaa erilaisia ihmisia kasittelemaan informaatiota ja samalla tarjoaa heille vaihtoeh-
toja sopivimpiin tyoskentelytapoihin. (Vilkman 2016, 66, 69; Humala 2007, 107.)

Jos tietoa vélitetadan tyontekijoille enemman, kuin he pystyvat sité vastaanottamaan ja
omaksumaan, syntyy tilanne, jossa tietotulva vasyttdd vastaanottajansa. Talléin jaa
taysin tyontekijan omalle vastuulle miettiminen siitd, minka tiedon han valitsee luet-
tavakseen ja minka tiedon han siirtad sivuun. Téné paivana irtotiedon maara on kasva-
nut rgjahdysmaisesti. Puhutaan informaatioahdistuksesta, tietoahdistuksesta, infor-
maatiouupumuksesta ja infodhkysta. (Juholin 2009, 85; Aberg 2006, 185, 187.) Vies-

tintdmadrén sijasta on parempi keskittya viestien laatuun (Metsdaho 2013, 11).

Yleisid viestinnén esteitd ovat tyokiireet ja tyopaineet. Tyontekijoilla ei vain ole tyo-
paivan aikana aikaa kayda esimerkiksi intranetissa katsomassa, onko kollega jo tehnyt
sielld tai tekemé&ssd samaa asiaa, kuin mité itse parhaillaan on tekemdassé. (Juholin

2009, 179.) Myos verkon ja tietokoneiden kanssa syntyy ongelmatilanteita. Laitteiden
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integrointi toisiinsa voi olla monimutkikasta, etatyon tekeminen katvealueilla haittaa
tyoskentelyd, tulostaminen voi olla ongelmallista ja akut saattavat loppua huomaa-
matta kesken. Haittaohjelmat, kuten virukset, madot ja vakoiluohjelmat, voivat tulla
tietokoneelle esimerkiksi oman sahkopostin kautta. Téana péivana tietoturva-asioita pi-
t&4 jatkuvasti valvoa ja tyontekijoita pitaa sdannollisesti muistuttaa turvallisten toimin-
tatapojen noudattamisesta. (Humala 2007, 123 — 124; Aberg 2006, 116.)

Kaikki viestintd on monitulkintaista, mutta erityisesti verkkoviestinnassé asia koros-
tuu. Viestin lahettamistd vaaralle henkilolle tapahtuu helposti. Viestiketju saattaa si-
séltaa jossain viestittelyn vaiheessa arkaluontoisia asioita ja ndma viestit voivat jadda
vahingossa huomaamatta, kun viestiketjua lahetetddn eteenpéin. Verkossa tapahtu-
vassa viestinndssa viestin sanoman on tultava toimeen omillaan. Esimerkiksi viestin
epadmuodollinen esitystapa voi muuttaa koko viestin siséllon, jolloin siséllon tarkein
asia jJ&&4 huomaamatta. Myos vaarinymmarrykset ovat yleisia ja ne johtavat useasti mo-
nen uuden viestin Kirjoittamiseen. Kuluu paljon tydaikaa niin viestin lahettajalta kuin
viestin vastaanottajaltakin. Vaarinymmarryksia paasee syntyméaan viestin puutteelli-
sesta otsikoinnista tai huolimattomasti kirjoitetun viestin sisallosta. Myo6s tydyhteison
eri-ikaiset tyontekijat ovat oppinet oman sukupolvensa tavan viestien kirjoittamisessa
ja ymmartamisessa. (Humala 2007, 105; Aberg 2006, 117; Puro 2004, 58-59.)

Uudet yhteisolliset viestintdkanavat voivat myos kohdata tyontekijoiden vastustuksen.
Esimerkiksi sisdinen some voidaan kokea yhdeksi turhaksi valineeksi lisad, johon pitaa
muistaa kirjautua sisalle. Asioita ideoidessa on muistettava, ettd mikaan viestintéka-
nava itsessaan ei tee ketddn paremmaksi viestijaksi. Uusien viestintdkanavien kayt-

toonotto on aina hyva hoitaa suunnitellusti. (Vilkman 2016, 167.)

5.3 Horisontaalinen ja vertikaalinen viestinta

TyOyhteison sisdisessd viestinndssé viestitddn moneen eri suunaan. Viestit kulkevat
erilaisten viestintdkanavien kautta tyontekijélté toiselle. Tama viestint4 voidaan jakaa
viestin l&hettdjan ja vastaanottajan organisaatiossa olevan aseman mukaan, mutta
myds viestin suunnan mukaan joko horisontaaliseen tai vertikaaliseen viestintaan.
(Peltonen 2000, 22.)
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Horisontaalisesta viestinndsta puhutaan, kun tarkoitetaan tiedon kulkemisesta samalla
hierarkiatasolla olevien tydntekijoiden vélilla. Organisaation johto ei vélttdmétta aina
arvosta horisontaalista viestintad, vaan pitaa ajanhukkana tyontekijoiden vélisia epa-
virallisia keskusteluja. Vaikka tyontekijoiden keskustelut eivat aina téysin liity tyohon,
niin n&illa keskusteluilla on iso vaikutus tyoyhteison ilmapiirille ja tydssa viihtymi-
selle. (Peltonen 2000, 22.)

Vertikaalisesta viestinnasta puhutaan, kun puhutaan tiedon kulkemisesta organisaation
eri hierarkiatasoilla olevien tyontekijoiden valilla. Tyontekijat voivat antaa palautetta
esimiehelleen tai johdolle esimerkiksi heidan tychonsa liittyvisté asioista. Johto ja esi-
miehet vélittdvét organisaatiosta tietoa tyontekijoille. Vertikaalinen viestinta vélittda
tietoa organisaation sisalla hierarkiatasoisesti niin alhaalta ylospdin kuin ylh&alta alas-
péin. (Peltonen 2000, 23.)

5.4 Organisaation viestintakulttuuri

Peltosen mukaan organisaatiossa myos viestinté perustuu tietylle kulttuurille tai se voi
olla monen eri tydkulttuurin sekoitus. Organisaation tavalla viestia on iso vaikutus or-
ganisaatiokulttuurin muodostumiseen. Viestinnan avulla tydyhteison kulttuuria siirre-
tadan uusille tyontekijoille. (Peltonen 2000, 31.) Viestintdosaamista on usein tutkittu ja
arvioitu yksilon nakokulmasta. Tatd voidaan kuitenkin arvioida myds ryhmien ja/tai
koko organisaation tasolla. Arvioinnin nakokulma laajenee, kun viestintdosaaminen
ymmarretddn tyoyhteisdn, tydryhmien ja tiimien yhteisend osaamisena. VVoidaan esi-
merkiksi arvioida sitd, miten tiimi on sitoutunut yhteiseen ty6hon ja miten hyvin tiimin

oma vuorovaikutus toimii. (Juholin 2013, 148.)

Toimivan organisaatioviestinnén katsotaan koostuvan 6 + 1 osatekijastd. Kaikki osa-
tekijat ovat tyoyhteison sisdisen keskustelun ja yhteisollisyyden peruspilareita. N&ita

ovat:
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1. Isoja ja tdrkeitd asioita ké&sitelld&n vuorovaikutteisesti. Kaikki osallistuvat ja
kaikkia kuunnellaan. Erilaisille mielipiteille annetaan arvoa.

2. Ajantasainen tieto on koko ajan saatavilla. Jokainen jasen ymmartaa roolinsa
ja vastuunsa tiedon tuottamisessa, jalostamisessa ja vaihdannassa.

3. Tunnelma on rento ja valiton. Yhteison jasenet arvostat toisiaan.

4. Osallistaminen ja vaikuttaminen. Jokaisella tyoyhteison jasenelld on mahdol-
lisuus vaikuttaa pieniin ja isoihinkin l&hipiirin ja koko organisaaton asioihin.

5. Yhdessé oppiminen ja osaamisen jakaminen. Yhteison jasenilla on mahdolli-
suus mutkattoman viestinndn kautta oppia toinen toisiltaan. Tahan kuuluu mo-
nisuuntainen ja jatkuva palaute.

6. TyOnantajamaine. Jokainen tydsséan tuottaa tydnantajamainetta omalla toi-
minnallaan seka heijastaa sita ymparistoonsa. Myos organisaation maine hei-

jastuu takaisin tyontekijan identiteettiin eli hanen minékuvaansa.

Néita kaikkia kuutta edella esitettya kohtaa edellyttaa ja yhdistéa toimiva ja avoin tie-
donvaihdon ja vuoropuhelun paikka eli foorumi seka toimivat viestintdkanavat. (Juho-
lin 2013, 178-179; Osterberg 2014, 195.) Organisaatiot itse paittavit, miten avointa
paatosten suunnittelu- ja valmisteluvaiheen halutaan olevan. Monet organisaatiot ovat
ottaneet tydskentelytavakseen eri kokousryhmien ja tydryhmien poytakirjojen ja muis-
tioiden saattamisen esimerkiksi intranettiin kaikkien tiedoksi tai rajattuna tydryhmien
jasenten tiedoksi. En&é& niitd ei lahetetd sahkopostin liitetiedostoina tyontekijoille ja
kokouksien osallistujille jakoon. (Juholin 2009, 190.)

Organisaation sisélla viestit vain eivat mene itsestdan perille, vaikka kayttoon olisi
otettu uusia viestintdkanavia. Organisaatio ei voi ajatella, ettd hankkimalla nykyaikai-
sia viestintdkanavia sisdinen tiedonkulku on kunnossa, vaan asioiden lapivienti vaatii
aina organisaatiolta asioiden seuraamista. Aina sitd enemman, mit4 isommasta orga-
nisaatiosta on kyse. (Alahuhta, 2015. 38.)

Tyontekijatkaan eivét voi vain ja&da luottamaan organisaation viestintdkanavien toi-
mivuuteen, vaan myos heilld itselld&n on vastuu olla aktiivisessa vuorovaikutuksessa
tosiin tyontekijoihin (Korhonen & Rajala 2011, 19). Organisaation jokainen tyonte-
kija pystyy vaikuttamaan viestinndn onnistumiseen. Jokaisen tyontekijan tulee muistaa

oma viestintarooli ja -vastuu jokapdivaisessd tyossadn. Tyontekijoiden tulee jakaa
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oman alueensa asioista tietoa muille seké etsié itse tietoa eri viestintdkanavista. Kai-
killa on mahdollisuus omalla asenteellaan pyrki& parempaan kommunikointiin tytka-
vereidensa kanssa ja olemaan aktiivisempi osallistuja tyépaikan kokouksissa ja ndin
olla mukana rakentamassa organisaation omaa viestintakulttuuria. (Korhonen & Ra-
jala 2011, 17,20.)

Kuviossa 4 on kuvattuna sisdisen viestinnan ulottuvuuksien kolme olennaisempaa
osaa. Ulottuvuudet ovat: johdon viestintd koko organisaatiossa; keskindinen vuorovai-
kutus ja oman yksikon tai tiimin ilmapiiri sekd vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon
ja kehittymiseen. (Juholin 1999, 78-81.)

ORGANISAATIOKULTTUURI

Johdon viestinta SIDOSRYHMAT

Vaikuttaminen . .

. Vuorovaikutus ja
omaan tydhon ja .
L koettu ilmasto
kehittymiseen

Oman yksikon Mind itse ja mi-
tai tiimin asiat nua koskevat

asiat

Koko yhteison asiat

VIESTINTAKULTTUURI

Kuvio 4. Yhteison sisdisen viestinnan ulottuvuudet ja sisallét. (Juholin 1999, 80.)
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Vilkmanin mukaan tyoyhteison avoimuus lisdd organisaation viestivaa kulttuuria ja
yhteisOllisyyttd. Viestintd on yksipuolista, jos organisaatiossa ei ole avointa ty6ilma-
piirid. Avoimuuden puute laskee myds tydssa viihtymisen tunnetta. Tyéssa viihtymi-
selld on véliton vaikutus tyontekijan tyomotivaatioon ja néin yksilon tyontehokkuu-
teen. TyOyhteison avoimuus tarkoittaa toiminnan, padtoksenteon ja viestinndn la-
pindkyvyytta. Tiedon tulee kulkea organisaatiossa mahdollisimman muuttumattomana

ja vuorovaikutteisena niin ylhaalté alas kuin alhaalta ylos. (Vilkman 2016, 33-34.)

Alahuhdan mukaan avoimuuden ja suoruuden avulla on kaiken kokoisissa organisaa-
tioissa mahdollista katkaista yhteisen edun kustannuksella tapahtuva, oman edun ta-
voitteluun tahtadva toimita. Organisaation jokaisen tyontekijan pitaa keskittya yhteis-
ten tavoitteiden saavuttamiseen. (Alahuhta 2015, 122.) Avoimuuden Kkulttuuri tyoyh-
teis0ssé saavutetaan, kun johto ja esimiehet vilpittdmaésti, oman esimerkkinsé kautta,
tekevat tyota avoimuuden puolesta niin sanoillaan kuin teoillaankin (Osterberg 2014,
195).

Vilkmanin mukaan organisaatiossa yhteisollisten viestintdkanavien kayton on koettu
hyodyntévan erityisesti viestinnén ja yhteistyon tehostumista. Naiden kanavien kéyttd
on vaikuttanut myoénteisesti myds tyéhyvinvointiin, koska sisdinen some on lisannyt
organisaation avoimutta ja lapindkyvyyttd, yhteenkuuluvuuden tunteen lisdantymista
ja yksinpuurtamisen tunteen vahentymistd seka sisdisen viestinndn tehostumista.
(Vilkman 2016, 162.)
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6 ESIMIEHEN VIESTINTAOSAAMINEN

Viestintdosaaminen on yksi tarkeimmisté tyoyhteisotaidoista 2000-luvulla. Viestinta-
osaamiseen kuuluvat tiedot, taidot, arvot seka asenteet, joten pelkét tiedot ja taidot
eivat enda riitd, vaan tyontekijoilla pitad olla myos halu ja kyky kéyttdd osaamistaan.
Esimiehell& tulee olla omaan tyohonsa néhden tarvittava viestintdosaaminen. Hénen
tulee saada koulutusta naiden taitojen kehittdmiseen. Jos esimieheltd puuttuu tarvittava
osaaminen, voi tdmé olla esteend viestinndn tavoitteiden saavuttamiselle. (Juholin
2013, 98,146.) Tapa puhua ja ilmaista asioita paljastavat esimiehen johtamistyylin ja
hanen tapansa olla johtaja (Laine 2010, 46-47). Olennaista esimiesviestinnén uskotta-
vuuden kannalta on kokonaisviestinnén ristiriidattomuus eli kirjoitusten, lausuttujen
sanojen ja kehon kielen tulee olla keskendan yhdenmukainen kokonaisuus. Viestintaa

ovat myos esimiehen teot sekd ne teot, mita han jattaa tekematta. (Piili 2006, 71-72.)

Viestintdosaamisen peruskriteerit ovat tehokkuus eli miten hyvin viestit tavoittavat
vastaanottajansa ja tarkoituksenmukaisuus eli miten tilanteisiin sopivat viestintakana-
vat on onnistuttu valitsemaan. Viestintd on aina sosiaalinen tapahtuma. (Huotari ym.
2005, 77-78.) Viestit, jotka aiheuttavat vastaanottajilleen enemman pééanvaivaa ja tul-
kintaa kuin selkeyttavét toimintaa, ovat turhia (Puro 2004, 61). Viestinnan osaamisen
rooli on iso osa organisaation toimintaa. Tydyhteison tydntekijoiden pitaa osata viestia
vuorovaikutteisesti, jotta sosiaalisten suhteiden yllapito, ryhmien ja tiimien tyosken-
tely, tydssdoppiminen ja tiedon jakaminen onnistuvat. (Huotari ym. 2005, 75.)

Esimiestyota ei pystytd tekemadn, ellei esimies saa viestinndn kautta muun muassa
tietoa siitd mitd tehdaan, miten tehdéén ja koska tehdaén. Esimiehen pitdd myos itse
osata viestid, jotta onnistuu omassa esimiestydssadn yhdessa tyontekijoidensé kanssa.
Viestintdosaaminen voidaan jakaa neljaan osa-alueeseen. Néitd ovat kyky ilmaista aja-
tuksiaan puhuen ja kirjoittaen seké taito keskustella ja kuunnella toisia ihmisia. Toi-
sena viestintdosaamisen osa-alueena on taito olla vuorovaikutuksessa toisten ihmisten
kanssa. Kolmantena viestintdosaamisen osa-alueena on kyky kéayttéa erilaisia viestin-

tdkanavia kuten puhelinta, séhkopostia, digitaalisia tydskentelyalustoja ja ryhmatyoti-



31

loja. Neljas osa-alue on strategia eli se, miten kayttaa edellisten osaamista eri tilan-
teissa ja erilaisten ihmisten kesken. Kuviossa 5 on ndma neljé viestintdosaamisen osa-
aluetta tiivistettyna. (Juholin 2009, 31.)

Kuvio 5. Viestintdosaamisen osatekijat (Juholin 2009, 31.)

Esimiehell& on muita enemman vastuuta viestinndssa. Han kuulee erilaisissa palave-
reissa ja tapaamisissa asioista, joista muilla ei ole viel& tietoa. Hanella voi olla sellaista
tietoa, jota organisaation jasenet eivat osaa edes kysya tai etsid. Esimiehen viestinta-
vastuu vaatii kykya ymmartaa itselladn olevan nakyvan ja hiljaisen tiedon jakamisen
merkityksen myos silta kannalta, ettd mika tiedon merkitys on muille ihmisille heidan
toidensa kannalta. Saadessa viestin esimiehen tulee osata arvioida viestin merkitys ja
tehd& johtop&éatos, kenelle viestissé ollut tieto on oleellista tietoa: vain hénelle itsel-
leen, kollegoille vai myds oman tiimin tyontekijoille. Ta&man jélkeen hénen tulee tie-
taa, mita tiedolle pitdd ja kannattaa tehda. Kaikkea tietoa ei automaattisesti jaeta kai-
Kille eli esimiehella tulee olla viestintdjamakkyyttd. Hanen pitdd osata paattaa, milla
viestintdkanavilla tiedon saa parhaiten lahetettyd seké tarvittaessa muotoilla viestin si-
séltd ymmarrettdvampaan muotoon. (Juholin 2009, 91-9, 96; Siukosaari, 2002, 92-93,;
Surakka & Laine 2011, 145; Vilkman 62,113; Aberg 2006, 207.)



32

TyOyhteisOn viestindssd onnistuminen vaatii esimieheltd sita, ettd han on kiinnostunut
tyontekijoistadn ja ettd han haluaa keskustella heidan kanssaan. Liikkuessaan esimie-
hen on hyva kuunnella tarkasti, mita tyontekijat keskendan puhuvat ja valmistautua
avoimena ottamaan palautetta vastaan. Esimies voi esimerkinomaisesti antaa itse tyon-
tekijoOilleen palautetta ja kannustaa heité tekem&én samoin. Hyvia esimiesominaisuuk-
sia on kyky olla empaattinen ja pyrkimys rehelliseen vuorovaikutukseen. (Siukosaari
2002, 95-96.) Esimiestydssd onnistumista tukee muun muassa se, ettd tiedottaa tyon-
tekijoilleen, milloin on tavoitettavissa. Tata tietoa voi esimerkiksi yllapitada sahkoisen
kalenterin avulla. Arjen viestintatilanteiden ja kayttaytymisen pohjalta tyontekijat
muodostavat omia mielipiteitdan siit4, miten esimies jokapdaivaisissa arjen tilanteissa
haluaa heitd tukea. (Surakka & Laine 2011, 198.)

Viestiessdan eri viestintdkanavien kautta esimiehen tulee sisallyttaa viesteihinsa vain
olennainen tieto. Ihmiset ymmartévéat parhaiten sisalloltadn selkeét ja yksinkertaiset
viestit. Vasta, kun viestin vastaanottaja ymmartad lukemansa asian, han pystyy otta-
maan siihen kantaa. Innostava esimies uskaltaa laittaa itsensa likoon yhteisten tavoit-
teiden eteen ja ndin h&n saa myos ryhmansa innostumaan ja osallistumaan. (Juholin
2103, 202; Alahuhta 2015, 47.) Viestittdvan asian oikein ymmartdminen vaatii, etta
esimies ottaa aina viestiessaan huomioon viestin vastaanottajan viestintdosaamisen ja

siihen tyonkuvaan liittyvén viestintdvastuun (Surakka & Laine 2011, 145).

Osaavalla viestijalla tulee olla hallussaan taito puhua, kirjoittaa ja olla vuorovaikuttei-
nen muiden kanssa. Henkilon on osattava esittda asiansa selkedsti, ymmarrettavasti ja
kohderyhmén tiedontarpeet huomioiden. Viestiessa tulee kéayttaa lyhyita sanoja, vies-
tin vastaanottajille tuttuja sanoja ja kotoperéisia sanoja. Kéytettéessa lyhyita lauseita
viestin teho lauseessa sailyy. Ymmarrettdvén lauseen tulisi olla noin 15 sanan mittai-
nen ja rakenteeltaan yksinkertainen. Luettavaa tekstid tulee pystya tuottamaan niin pa-
perille kuin verkkoonkin. Lauseen ymmarrettavyys kasvaa tehosteilla, joita ovat muun
muassa kursivointi, lihavointi, alleviivaukset ja erilaiset asiaan liittyvat kuvat. (Juholin
2013, 147; Aberg 2006, 87-88.)

Esimiehen puhe tulee parhaiten ymmarretyksi, kun se on muotoiltu kuulijoitaan aja-
tellen. Puheessa on etukéteen mietitty sanat, viestintatyyli, puheen rakenne ja mahdol-

liset esimerkit ja perustelut. (Isotalus & Rajalahti 2017, 32) Puhumalla viestiessé on
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hyva tiivistad asiat niin, ettd tyontekijat muistavat, mit& on puhuttu. Pitdessaan puhetta,
esimerkiksi omissa tyopaikkakokouksissaan, esimiehen on hyvd muistaa, ett4 puheen
ollessa yli 15 minuutin pituinen ei kuulijakunta endé tdna paivana jaksa keskittya kuun-
telemaan puhujaa. Nykyisin ihmiset odottavat, ettd puhuja menee suoraan asiaan. Pie-
net virheet puheessa tekevét puhujasta inhimillisemmén ja aidomman. Onnistuak-
semme ihmisten kanssa meidén on tehtdva virheité. Pitad kuitenkin itse olla tietoinen

tekemist&an virheita ja siitd, miten niita tulkitaan. (Puro 2004, 15, 17, 21.)

Viestejé laatiessaan esimiehen on hyvéa miettid, miten viestien siséltd on yksinkertai-
semmillaan esitettynd monelle ihmiselle, vaikka totuus on, etté arjen todellisessa tyo-
elaméssa ei ole aikaa laatia viesteja niin, etta viestin tieto olisi jokaiselle viestin saa-
jalle sopivaan muotoon muotoiltu. Tana paivana yksilolle itselleen on siirtynyt vastuu
tiedon omaksumisesta ja hankinnasta seké vastuu vinkata tiedosta kollegoilleen. Jos
viestin saaja ei ymmarra tai tieda viestitettdvaa asiaa, niin hanen itsensé vastuulla on
selvittad ja kysya asiaa niin kauan, ettd han sen ymmartda. Kukaan ei voi enaa olla

passiivinen tiedon vastaanottaja. (Juholin 2009, 68.)

Sosiaalisen median viestintdkanaviin ei voi Kirjoittaa samalla tavalla, kuin on totuttu
Kirjoittamaan kaytettdessa perinteisid viestintakanavia. Sosiaalisen median kirjotusta
luetaan yleensé aina tietokoneruudulta, vain harvoin teksti tulostetaan paperille luetta-
vaksi. Tietokoneruudulta luettavan tekstin pitéa olla silmailtavaa, tiivistettya ja help-
polukuista. Ruudulta lukemista helpottaa, kun tekstissé on kéytetty luettelointia, nu-
merointia, ydinasioiden lihavointia, pidemmassé tekstissa kaytetty valiotsikointia seké
yksinkertaisia sanoja. Teksti on helppolukuisempaa, kun tekstikappaleet on aina aloi-
tettu ydinvirkkeella. (Kerdnen ym. 2003, 52-53; Kortesuo 214, 27, 33-34.)

Varsinkin esimiestason tyontekijan tulee jatkuvasti oppia uusia viestintdkanavia ja
osata hyddyntaa niitd omassa tydssaan. Tama voi olla osalle ihmisisté vaativaa ja ras-
kastakin sek& synnyttaa pelkoja siité, pysyyko itse kehityksen mukana. Tydyhteis0ssé
voi olla perusteettomia oletuksia yksikdiden itseohjautuvuudesta. Kaikkien pitdisi
spontaanisesti osata arvioida ja hyodynt&é heille tullut tieto ja jakaa tarkeét tiedot jat-

kuvasti eteenpéin kollegoilleen. Pitdisi osata ottaa kantaa asioihin ja kertoa selkeéasti



34

mielipiteitd&n. Tahan p&d&seminen vaatii tydyhteisdssa opettelua ja yhdessa ponniste-
lua, virheiden kautta oppimista, heikkouksien ja keskeneréisyyden sietdmisté seka kai-

ken tdmén hyvaksymista. (Juholin 2009, 80.)

6.1 Oikeaksi koettu tieto

Peltosen mukaan sisdisessa viestinndssa on onnistuttu silloin, kun sen avulla saadaan
tyontekijalle tyon suorittamista varten valttdméton tieto (Peltonen 2000, 20). Viestin-
nan tehtavat olisi hyva maéritella yhdessé. Kun on yhteinen ndkemys siitd, mihin or-
ganisaatiossa viestintaa tarvitaan, niin on helppoa kulkea eteenpdin. Véltytaan silt,
ettd jouduttaisin palaamaan miettimaan, mité viestinta kenellekin tarkoittaa. Kehitta-
minen tarkoittaa myos tyontekijoiden asenteiden ja kaytantdjen muuttumista, ei vain
viestintdkanavien uudistamista. Toimiva ja oikeasisaltoinen viestintd vaatii tyonteki-
joiden sitoutumista pelisdantéihin. (Juholin 2013, 51; Puro 2004, 110.)

Osterbergin (2014, 199) mukaan oikeanlainen viestintatapa on aina kiinni halutusta
lopputuloksesta eli erilaisin viestein halutaan vaikuttaa kuulijoihin eri tavoin. Toisi-
naan viestittdvaan asiaan riittda yhden viestintdkanavan kautta tiedottaminen ja vélilla
tiedon jakaminen vaatii monien eri viestintakanavien kayttéa samanaikaisesti. Aina ei
kerralla sanottu tai tydpaikan intranettiin kirjoitettu tieto tavoita kuulijoitaan odotetulla
tavalla, vaan useasti joudutaan samaa asiaa tiedottamaan monella eri tavalla. Sama asia
kerrotaan niin palaverissa kuin tekstin muodossa kirjoitettunakin, jotta se todella ym-

marretadn ja sisaistetaan toivotulla tavalla.

Usein organisaation johdolla on erilainen kasitys kuin tyontekijoilla siit4, minkéalai-
sista asioista tyontekijat ovat kiinnostuneita saamaan tietoa. Yleisena oletuksena on,
ettéd tyontekijat olisivat kiinnostuneita tietimaan vain omasta tyostaan tai korkeintaan
oman yksikkonsa tyosta. Tyontekijoilta asiaa kysyttadessa he ovat kertoneet, ettd halua-

vat saada tietoa myds omasta tyoyhteisostaan. (Juholin, 1999, 35.)

Elisa Juholinin mukaan viestin oikea ajoitus on Kkriittinen asia, varsinkin ajantasaistie-

dossa. Viesti ei ole ajantasaistietoa, jos se tulee tietoon lilan myoh&an. Eri tarkeysas-
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teen asioille esimiehell pitd4 olla ennalta mietittyn& ajoitus ja viestintdkanavat. (Ju-
holin 2009, 97.) Toimivassa viestinndssé tyoyhteison jasenilld on tydssaan tarvitsema
tieto saatavilla tassa ja nyt. Heidén tulee voida vaikuttaa riittavésti omaan tyohonsa ja
tydyhteisdonsa. Viestinnan tulee olla niin vuorovaikutteista, ettd sen kautta on mah-
dollista edistdd yhdessé oppimista ja saamaan osaamistaan jaetuksi kollegoilleen. (Ju-
lolin 2013, 89.)

Verkossa tieto liikkuu lahes valonnopeudella, joten tiedon oikea-aikaista ajoitusta tu-
lee tarkoin miettia. Paras vaikutusmahdollisuus on tiedolla, jonka tyontekijat ensim-
maiseksi kohtaavat. Tadma tarkoittaa myos sitg, ettd mahdollisten asiaa korjaavien seu-
raavien viestien painoarvo on hyvin heikko eli viestin pitdisi olla lahtiessadn tarkoin
mietitty ja siséltda oikeaa tietoa. Jos tyontekijoilla kaytdssaan oleva tieto on vanhen-
tunut, niin se voi johtaa vaarin perustein tehtyihin paatoksiin ja aikatauluissa myohés-
tymisiin. Nama4 tilanteet saavat aikaan tyontekijoissa suuttumista. (Juholin 2009, 67-
68, 85.) Esimies saavuttaa parhaan tyon tuloksen ja tyotyytyvéisyyden, kun hén itse ja

ensimmadisend kertoo tydyhteisdlleen missd mennéan (Juholin 2009, 67).

Tyonteon ja tyonkuvien muuttuessa myds tyopaikan siséinen viestintd kohtaa uusia
vaatimuksia ja odotuksia. TyOyhteison jasenet tekevat toita organisaation eturinta-
massa kohtaamassa ja keskustelemassa tyontekijoiden ja asiakkaiden kanssa. Tyoyh-
teisO ei en&a ole tietty fyysinen rakennus tai tila, vaan tydyhteiso voi olla kokonaan tai
osittain verkossa. (Juholin 2013, 26.) Ty0n ja vapaa-ajan ero on hélventynyt muun
muassa etatyomahdollisuudella, jolloin tydyhteiso voi toimia muuallakin kuin ennalta
maaratyssa paikassa (Juholin 2009, 45). Sill&, mistd kanavasta tieto on ollut saatavilla
tai mitd kautta se on tullut, ei ole merkitysta. Merkitystd on silla, ettd saatu tieto on
oikeaa eli siihen pit&a voida luottaa seké tieto on sovellettavissa kéytantoon ja helposti
saatavilla. Oikea tieto arjen kysymyksiin 16ytyy aina lahelt4 toimintaa. (Sydanmaan-
lakka, P. 2012, 182.)

6.2 Vuorovaikutteinen viestinta

Juholinin (2013, 24) mukaan vuosituhannen vaihteessa viestinnan yksisuuntaisesta tie-

don siirtamisesta on siirrytty dialogiin eli vuoropuheluun. Né&in tapahtuva viestinta
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odottaa tyoyhteisolta aitoa vastavuoroisuutta ja vastuullisuutta. Tyoyhteison jokaisen
jasenen viestintdosaaminen on tané paivana noussut yhdeksi tarkeimmisté tyoyhteison
osaamisalueista. Vuoropuheluun liitetdan toisinaan kasite tiedottaminen, mutta juuri
tiedottamisesta puuttuu vuorovaikutteisuus. Tiedottaminen on luonteeltaan yksisuun-
taista tiedon jakamista ja tiedon siirtdmisté henkil6lté toiselle, ei vuorovaikutteista kes-
kustelua. (Juholin 2013, 20, 26.)

Vuorovaikutusta on niin kasvokkaisviestinnéssé kuin eri viestintdkanavien kautta ta-
pahtuneessa viestinnassa. Vuorovaikutus voi olla kahden kesken tapahtuvaa viestintaa
tai ryhmadviestintadd. Vuorovaikutus on aina havaittavissa, se nakyy ja kuuluu. Vuoro-
vaikutusta tapahtuu niin kirjoitettuna, luettuna, puhuttuna kuin kuunneltuna viestin-
tdnd. Viestinté voi olla myos visuaalisesti ilmaistua tai nédhtya viestintad. Viestinnassa
luodaan ja tulkitaan viesteja ja niihin reagoidaan. Vuorovaikutuksen kautta tyontekijat
paasevat keskustelemaan yhdessa asioista ja tiedoista. He padsevat paattamaan, mitka
asiat ja tiedot ovat heidén tyohonsa kayttokelpoisia seké karsimaan pois epéluotetta-
valta vaikuttavan tiedon. Vuorovaikutuksen avulla tiimit ja ryhmat pystyvat suunnit-
telemaan toimintaansa ja korjaamaan tekemidan virhetulkintoja. (Huotari ym. 2005,
82, 87; Isotalus & Rajalahti 2017, 16-18.)

Vuoropuhelulla eli dialogilla on kaksi ulottuvuutta. Ensiksi se, tehdaankd ne asiat, mita
on sovittu tai suunniteltu. Toiseksi se, toimiiko vuoropuhelu kaytdnnossa eli keskus-
tellaanko asioista yhdessé, kysellaanko, kyseenalaistetaanko, syntyyko kehityskelpoi-
sia ideoita ja ndkemyksia. Keskusteluissa pyritaan vastavuoroiseen toimintaan eli vaa-
ditaan itseltd samaa, kuin mitd itse vaatii ryhman muilta osallistujilta. Dialogisessa
kuuntelemisessa pyritdan luomaan ihmisten valille ilmapiiri, jossa tavoitellaan luotta-
musta ja avoimuutta. Osallistuminen keskusteluihin on vapaaehtoista, mutta aktiivista.
(Juholin 2013, 90-91; Huotari ym. 2005, 91.)

Vuorovaikutteisen viestinnan onnistumisen perusedellytys on kuunteleminen. VVuoro-
vaikutusta ei voi olla ilman kuuntelemista. Tyontekijélle on aina tarkeda, ettd han tulee
ty6paikallaan kuulluksi. Viestinnéssa viestin vastaanottajan kuuntelun taitoihin kuuluu
Ioytdd ydinsanoma puheesta, pystya arvioimaan kuultuaan, osata hahmottaa toisen
esiin tuoma nékdkulma asiasta, huomioida sanatonta viestintad, osata antaa palautetta

puhujalle ja pystya arvioimaan oman kuuntelemisensa osaamista. Esteeksi tdhan voi
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muodostua oma Kiire tai ennakkoasenne puhujaa tai puhuttua asiaa kohtaan. Sen li-
séksi, ettd kuuntelulla on vaikutus yksilon hyvinvointiin, silla on vaikutusta koko tyo-
yhteison hyvinvointiin. (Isotalus & Rajalahti 2017, 20-21.)

Kuviossa 6 nékyy viestinndn eroja viestintakésityksen nakékulmasta. Kuviossa tulee
esiin jokaisen tyoyhteison jasenen merkitys ja rooli viestinndn onnistumisessa. Tie-
donkulussa on tydntekijan helppo, niin halutessaan, piilotella omaa vastuutaan ja roo-
liaan ja néin vetaytya pois asiasta ajattelemalla, etta jollei tieto minulle tullut, niin en-
han min& voi asialle mydskadn mitddn tehdd, kun taas tiedon vaihdanta on tiedon kat-

keamaton jatkumo, ei yksittdinen tiedonsiirtotapahtuma.

A) Tiedonkulku yhdelt4 toiselle tai monelle

®e— /~
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B) Tiedonkulku monelta yhdelle

d
<

C) Tiedonkulku monelta monelle
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D) Tiedon vaihdanta

Kuvio 6. Tiedon kulku ja tiedon vaihdanta (Juholin 2009, 86.)
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Kaésite tiedon vaihdanta sisaltaa todella paljon vuorovaikutusta ja vastavuoroisuutta.
Jotta tdhan paastaan, tarvitaan ihmisen lasndoloa ja ajatuksia. Kun tietoa ké&sitell&én ja
vaihdetaan ihmisten kesken, niin tiedosta tulee paljon jalostuneempaa ja moni asia tar-
kentuu. (Juholin 2009, 85-87, 98.) Nykypaivéana viestinnan painopiste on muuttunut
”ylhaélta alas” viestinndstd “kaikki kaikille” -viestintddn (Vilkman 2016, 165).

6.3 Johtamisviestinta

Organisaation johtamisen liittyvad viestintdd kutsutaan johtamisviestinnéksi, silla il-
man viestintda ei voi johtaa. Johtamisviestintad on tiedon vastaanottaminen, tiedon
tuottaminen ja tiedon jakaminen. Johtaja ei saa asioita aikaiseksi yksin, vaan yhteis-
ty6ssd ryhmansé kanssa. Johtamisviestinnassa korostuvat asioiden tulkinta, toimintaan
tarvittavan tiedon tuottaminen ja jakaminen, yksildiden ja ryhmén tyon sujuvuus, or-
ganisointi, valvonta, motivointi, kannustaminen, vuorovaikutus seka yhteisollisyys.
Hyvin viestiva johtaja osaa tulkita nopeasti tilanteen asettamat viestinnan vaatimukset
seké osaa kayttad joustavasti eri viestintdkanavia. Han osaa tarvittaessa muuttaa vies-

tintétilanteen vuorovaikutukselle paremmaksi. (Aberg 2006, 204.)

Johdon viestinta heijastuu tydyhteisdén myods monien pienien yksityiskohtien kautta:
istuuko johto tydhuoneessaan kiinni olevan oven takana vai onko johtoa helppo l&hes-
tyd avoinna olevan oven johdosta. Keskustelun kayminen yleiskielen eli kaikkien ym-
marrettavan puhekielen kautta viestii lasndolosta. Liian suppea tai teoreettisella tasolla
pidetty puhe tai esitys saa kuulijansa hammentymaan, artymaén tai jopa suuttumaan.
Kuulijat arvostavat puhetta, joka on pidetty ilman papereita tai PowerPoint-esitysta.
(Juholin 2013, 201.) Viestinn&ssa tulee aina muistaa eettisten periaatteiden tarkeys
(Isotalus & Rajalahti 2017, 24).

Tyoryhmaén tai tiimin ryhméhenked voidaan parantaa hyvélla johtamisviestinnalla.
Tyo6hyvinvoinnin kannalta on iso merkitys silld, painottaako johto viestinndssaan
myonteisid vai Kielteisid asioita: antaako johto myonteistd palautetta ryhmalle aina,
kun ryhmé olisi sen ty6ll1&&n ansainnut; toteutuuko kielteisen palautteen antaminen ra-

kentavasti. Vaikeita asioita ei tarvitse kasitelld synkasti ja syyllistden, vaan ne voidaan
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kaant&a voimavaroiksi seka niiden kautta on mahdollisuus oppia, miten vaikeudet voi-
daan yhdessa voittaa. (Aberg 2006, 193; Alahuhta 2015, 145.)

Onnistuneessa esimiesty6ssd esimies ei vain saa alaisiaan toimimaan haluamallaan ta-
valla, vaan han saa heidat myos ajattelemaan omilla aivoillaan (Aberg 2006, 89). Esi-
miestyon perusasiat eivat ole vuosisatojen aikana muuttuneet, mutta tdmén paivéan li-
séantyneen digitalisaation myota siihen liittyy paljon tekniikkaa. Tésta huolimatta kas-
vokkain kohtaamista ei esimiestydssa voi korvata millédan tekniikalla. Esimerkiksi vi-
deoneuvotteluissa ei synny sité lasndolon tunteen voimaa, kuin mika syntyy, kun koh-
taaminen tapahtuu kasvokkain samassa tilassa. Vasta, kun tiimin tyontekijat oppivat
tuntemaan toisensa ja esimiehensd, on mahdollista saavuttaa iskukykyinen tiimi, joka

toimii yhteisen padmaaran hyvéksi kaikissa tilanteissa. (Alahuhta 2015, 24-25.)
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7 SISAISEN VIESTINNAN FOORUMEITA JA KANAVIA

Viestintafoorumeista puhuttaessa tarkoittaan kaiken tekemisen ja kommunikaation
ydintd. Foorumi on tila, jossa tietyn yhteison jasenet keskustelevat vuorovaikutteisesti
ja aloitteellisesti. Foorumit yhdistavat tyoyhteisot ja organisaatiot ulkomaailmaan.
Foorumeilla voidaan toimia spontaanisesti, puolivirallisesti tai virallisesti. Fooru-
meilla tapahtuu tyoyhteisdssa kaikki oleellinen vuorovaikutus ja aktiivinen toiminta.
Foorumi tarjoaa alustan tydyhteisoviestinnén toimivuudelle. Foorumeiden paaluokat
ovat: tydfoorumit, hybridifoorumit, siséiset ja ulkoiset verkostot ja viralliset foorumit.
(Juholin 2009, 72-73.)

Tydyhteison sisdista viestintaa tapahtuu erilaisilla foorumeilla. Ndma foorumit voivat
olla joko virallisia foorumeita tai puolivirallisia foorumeita, mutta niité ei ole helppo
erottaa toisistaan. Taysin virallinen foorumi on kyseessd, kun tydyhteisossa pidetaan
esimerkiksi yt-neuvottelu, suunnittelupaivé tai kuukausipalaveri. Puolivirallisten foo-
rumeiden vapaamuotoisemmalla otteella tdydennetéén néita virallisia foorumeita. Va-
paamuotoiset palaverit ja esimerkiksi kahvitteluhetket ovat tyoyhteison vapaamuotoi-
sia foorumeita. Perinteiset henkildstolehdet ja muut vastaavat typaikan julkaisut ja
tiedotteet ovat edelleen yksi viestintakanava, mutta l&hinna tdna pdivana vain muita

foorumeita tdydentavéana kanavana. (Juholin 2009, 79.)

Sari Kuuselan mukaan suurin osa tyontekijoiden tyodajasta kuluu erilaisissa palave-

reissa ja tydryhmissa eli erilaisissa foorumeissa olemiseen. Tapaamisien ilmapiiri ker-

too, miten tydntekijat viihtyvat néissa eri tilaisuuksissa eli eri foorumeissa. Erilaisilla

foorumeilla eli eri tavoin tapahtuvalla kanssakédymisell& on erilaisia tavoitteita, kuten:

« palavereiden tavoitteena on tiedottaa ja tehda paatoksia

« tyoryhmat valmistelevat asioita ja kerddvat tietoja

« séhkopostikanssakdymisen tavoitteena on koota mielipiteitd, informoida asioita ja
synnyttaé pohdintaa seka keskustelua

« ihmisten vélisten keskustelujen tavoitteena on motivoida ja sitouttaa heité paikasta
eli viestintdfoorumista riippumatta

* pikaviestien keskustelupaikat tavoittelevat nopeaa kanssakaymista
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Riippumatta siitd, missa foorumissa esimies tapaa tyontekijoitdén, hanen tulee muistaa
tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu eli esimiehen tulee antaa omaa aikaansa tyonteki-

joiden tasapuoliseen kohtaamiseen néissa eri foorumeissa. (Kuusela 2013, 33,37.)

Siséisié ja ulkoisia verkostoja sanotaan vapaamuotoisiksi foorumeiksi. Namé foorumit
muodostuvat samojen asioiden &arella olevista ja yhteisiin tavoitteisiin pyrkivista ih-
misistd. Sisdisia verkostoja rakennetaan tietoisesti, saattamalla yhteen saman alan
tyontekijoitd. Nain verkostoon kuuluvilla tydntekijoilla on mahdollisuus hyotya tois-
tensa osaamisesta. TyOyhteisdssa on useasti myos viestintdfoorumi, jota kutsutaan si-
sapiiriksi. Sisépiiriin valikoituu tietty ryhma tyontekijoité ja toisinaan niihin kutsutaan,
valikoiden kyllakin, tydntekijoitda mukaan. Piiri eldd itsendisesti tyoyhteison sisélla.
Sisépiiri vaihtaa keskenaan tietojaan niin tydpaikalla kuin vapaa-ajallakin. Aiemmin
epéavirallisen tiedon levittamista tydyhteison sisalla kutsuttiin kasitteella puskaradio tai
viidakkorumpu. Nykyisin tdma tytpaikan sisapiiri kommunikoi toistensa kanssa séh-
koisesti, esimerkiksi heilld on oma WhatsApp-ryhma matkapuhelimissaan. (Juholin
2009, 75; Juholin 2013, 211.)

Hybridifoorumeissa on oleellista digitaalisen viestinnan kuuluminen kaikkeen tekemi-
seen. Ne ovat yhdistelmia erilaisia foorumeita, joita yksilt luovat ja yhdistelevit ti-
lanteiden mukaan. Niissa on luova sekoitus erilaisia kommunikaatiomuotoja. Hybri-
difoorumeissa ei ole k&ytossa erillisid sdéntoja ja ohjeita, vaan niiden toiminta perus-
tuu tydyhteison jasenten itseohjautuvuuteen ja kommunikatiivisuuteen. (Juholin 2009,
74.) Hybridiratkaisu on yhdistelma pilviratkaisun ja organisaation omien laiteympa-
ristdjen kayttdd. Tama on turvallinen vaihtoehto, jos organisaation tietojarjestelmélla
on sisdisten kayttéjien liséksi sellaisia ulkopuolisia kayttdjia, joiden ei haluta paasevén

organisaation sisdisiin verkkoihin. (Linden 2015, 113.)

7.1 Sisaisen viestinnan viestintdkanavat

Viestintdkanavat ja viestintdan kaytettavat valineet luovat siséiselle viestinnélle sen
perustan, joiden avulla haluttu viesti saadaan kulkemaan vastaanottajille (Peltonen

2000, 20). Viestintdkanava kasitteena maaritelld&n viestinnan sisélloksi, kanavaksi ja
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s&annoksi. Viestintdsdannot ovat tyoyhteison jasenten yhteisia pelisaantdja ja sopi-
muksia siitd, mita kanavia kaytetadn eri asioiden kommunikointiin ja viestintadn.
Saannot ja sopimukset estavat spontaanin, tydyhteisostd nousevan viestinnan, mutta
sovitut sdannot antavat tyoyhteis6on turvallisuudentunnetta, ennustettavuutta ja syste-
maattisuutta. (Juholin 2009, 72.)

Viestintdkanavien kehittdminen tehddén yhteistydssa tyoyhteison kanssa. Kehittami-
sessd on hyva kuunnella tyontekijoiden toiveita ja odotuksia viestinnan suhteen. On
hyva muistaa, ettd tyoyhteisdssé on aina henkil0itd, jotka kokevat viestintdkanavien
kehittamisen riskiksi itselleen tai tydyhteisélleen. Muutoksen tekeminen, vain muu-
toksen takia, on turhaa. Jos henkil6ston yhteinen kokemus on, ettd kaytossé olevat
viestintdkanavat toimivat, niin niiden muuttaminen voi muuttaa toimivan vain huo-
nommaksi. Toisaalta tydyhteiso ei saisi jadda paikalleen ja tuudittautua olotilaansa,
vaan sen pitéisi pyrkié jatkuvaan kehittymiseen. (Puro 2004, 108, 121.)

Euroopan Communication Monitor -selvityksen mukaan (2014) lahivuosien merkitta-
vimmat asiat ovat teknologisen kehityksen ja sosiaalisen median haltuunotto. Tar-
keimpéné osa-alueena tyOyhteisdviestinndssé on viestinnan kytkeminen organisaation
toiminnan tavoitteisiin. (Juholin 2013, 16.) Painetusta viestinnasta siirryttiin 2000-lu-
vun alussa organisaatioissa internetsivujen ja sahkopostiviestien kéyttoon. Naiden jal-
keen kayttoon otettiin suljetut intra- ja ekstranetit. Sitten tuli internetin niin sanottu
toinen vaihe eli Web 2.0. Tdma toi jokaiselle mahdollisuuden tuottaa sisaltod ja jakaa
tietoa vapaasti. Tydvalineitd ovat muun muassa blogit, wikit ja keskustelupalstat.
N&ma ovat tuoneet tullessaan tydyhteiséon haasteeksi sen, ettd miten ylipaataan pysyy

jaetussa tiedossa perilla ja pystyy sitd seuraamaan. (Juholin 2013, 25.)

Juholin mukaan (2013, 23-24) organisaation on hyva miettid tiedottamisensa toimi-
vuutta ja siirtymisté rationaalisesta, tietoa siirtavasta lahestymistavasta vuorovaikut-
teiseen viestintddn. Viestintdvajeiden etsimisen sijaan pitda kiinnittd4d huomiota kay-
tossa olevien viestintdkanavien toimivaan kayttdon ja onnistuneeseen roolitukseen,
pyrkiéd hyodyntdmaén kaytossa olevia viestintdkanavia parhaalla mahdollisella tavalla.
TyoOyhteisossa tuskin kukaan pystyy tarjoamaan sellaista tietopakettia, joka taysin tyy-
dyttéisi kaikkia tiedon vastaanottajia. Uusien viestintatapojen tarkoituksena on tukea

viestin perillemenoa (Puro 2004, 23).
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Kesken&én kilpailevat viestintdkanavat synnyttavét tyoyhteisossé tiedon ylikuormi-
tusta. Tyontekijoilla menee tiedon etsimiseen kohtuuttoman iso tyoaika, kun kaytdssa
on monia erilaisia seka paallekkaisia, viestintakanavia. (Juhoin 1999, 159.) Kaiken si-
séisen viestinnan perusta on esimies — alainen -viestinnan toimivuus. Esimies — alainen
-viestintad tapahtuu niin kasvokkain kuin viestintdkanavienkin valityksella. Henkilo-
kohtaiseen kanssakdymiseen liittyvét viestintakanavat koetaan tarkeiksi sisdisessa
viestinndssa. Tama patee etenkin, kun halutaan saada omaan tyéhon tai tydyksikkoon
liittyvié asioita tietoon omalta esimieheltd. Esimiehen puoleen kdénnytaan lahes kai-
kissa asioissa. (Aberg 2006, 110.)

Kéytettéessa eri viestintdkanavia (kuvio 7) erilaisten asioiden tiedottamiseen, saadaan

kanavien avulla luotua erilainen painoarvo eri viesteihin (Aberg 2006, 158).

RICH

henkil6kohtainen viestinta

pienryhmékokoukset

kaytava — ja kahvipdytékeskustelut
videoneuvottelut
puhelinkeskustelut

aaniposti

sahkoposti

isot ryhmékokoukset

Tehokkaat johtajat kayttavat

henkilékohtainen kirje

Kopioidut asiakirjat oikeita viestintdkanavia oikean-

faksit laisissa tilanteissa:

toimistojen valiset muistiot

viralliset puheet * moniselitteiset asiat
kirjeet « sitouttaminen, sitoutuminen,
tiedotteet aikaansaaminen
raportit

LEAN

Kuvio 7. Johtamisen tehon ja kéytettyjen viestimien suhde (Aberg 2006, 159.)

Puhutaan rikkaista viestintdkanavista, joilla tarkoitetaan valitonté palautteen saamista.
Rikkaissa viestintakanavissa oheisasiat, kuten teksti ja kuvat, tukevat toisiaan ja vies-
tintatilanne mahdollistaa henkil6kohtaisen vuorovaikutuksen. Myos tekstiviestit, cha-
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tit ja webcasting-keskustelut sijoittuvat viestimien rikkaimpaan p&ahén, videoneuvot-
telujen tasolle. Puhuttaessa vahemman rikkaista viestintdkanavista tarkoitetaan vies-
tintatilanteita, joissa kéytetddn ohjelmointikielta tai matematiikan ja logiikan kaavoja.
(Aberg 2006, 158.)

7.2 Viestintakanavien valinta

Viestintdkanavien valinnalla pystyy vaikuttamaan tiedon merkitykseen. Valitsemalla
sujuvasti erilaisia viestintdkanavia saa asioihin syvyytta ja sitouttamista. Rikkaiden
viestimien valitseminen kaikkeen viestintadn on ajanhukkaa ja voimavarojen vaarin-
kayttda. Kun viestinndssa haluaa valttaa epdvarmuutta- ja tarkkuutta, on hyva kayttaa
rikkaita viestimid. Vain tiedoksi tarkoitettaviin asioihin on turha kayttaa paljon tyoai-
kaa, vaan ne on hyva viestittdd vahemman rikkaiden viestimien kautta. Arjessa viestin
vastaanottajat oppivat ymmartamaan eri kanavien kautta tulleiden viestien tarkeyden.
He oppivat myo6s tiedostamaan ndiden eri viestintdkanavien kautta tulleista viesteisté
sen, ettd miten heidan odotetaan reagoimaan erilaisiin asioihin. Oikein valittujen vies-
tintdkanavien kautta pystyy tukemaan esimiestyota. Viestinnan avulla toivotun tiedon
tarkoitus on paremmin saavutettavissa, kun tiedostettuna ovat ne viestintdkanavat,
joilla parhaiten pystyy vahentamaan viestitettaviin asioihin liittyvaa epatietoisuutta.
(Aberg 2006, 160; Humala 2007, 94-95; Puro 2004, 47; Hyppanen 2013, 39.)

Aina, kun ihmiset ovat vuorovaikutuksessa keskenaan, niin vaarinymmarrysten mah-
dollisuus on olemassa, riippumatta valitsemastaan viestintdkanavasta. Viestintapro-
sessi sisaltdd monia eri hairiotekijoita, kuullaan véarin ja ymmarretddn vaarin, useasta
eri syystd. Onnistuneen viestintdkanavan valitsemisella pystytdan kuitenkin hairiote-

kijoiden maaraa vahentdmaan. Kuviossa 8 on kuvattuna viestiprosessin kulku.

VIESTI HAIRIOITA VIESTI

VIESTIN VIESTINT VIESTIN

LAHETTAJA KANAVAT VASTAANOTTAJA

Kuvio 8. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 13.)
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Viestintdkanavan valinnalla on iso vaikutus onnistuneeseen viestin perillemenoon ja
viestin oikeaan ymmartamiseen. Jos viestintdkanavaksi on valittu kanava, joka ei koh-
deryhméa kiinnosta tai he eivat osaa sita kéyttaa tai se ei ole heidan valittémassa 1a-
heisyydessaan, niin viesti tuskin tavoittaa lukijaansa. Viestintdkanavan valintaa miet-
tiessé on hyvé pohtia muun muassa miten viesti séilyisi muuttumattomana, saavatko
tyontekijat viestin sopivaan aikaan ja voidaanko viestissé hyddyntaa eri esitystapoja,
esimerkiksi tekstid, kuvia ja danitteita. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012,
13,50.)

Viestintdkanavien valitsemisen lisdksi niiden ylldpidossa on haastetta organisaatiolle.
Useasti eri jarjestelmilla on eri toimittajat, jolloin niilla on my®os eri tukipalvelut. Eri
viestintdkanavilla on eroavaisuuksia paivitysten tavoissa ja aikatauluissa. Kaikkia eri
kanavia ei varmastikaan pysty synkronoimaan keskendan. Jokainen kanava vaatii
oman koulutuksen tai ké&y helposti niin, etta vain tietyt tyontekijat tai tyontekijaryhmat
osaavat niitd kayttda. Tyontekijat, jotka kayttavat eri viestintdkanavia alkavat puhu-
maan keskenddn eri kieltd”. Kaiken timan lisdksi monen erilaisen viestintdkanavan

kokonaisuuden hallitseminen on kallista. (Linden 2015, 136.)

Viestintaa kehittdessa on hyva pitda mieless, ettd uusilla viestintdkanavilla ei voi kor-
vata kaikkea tyoyhteisdssa tapahtuvaa viestintad. Tydyhteisossd on edelleen tydnku-
via, joissa sahkoisten viestintdkanavien kaytto ei onnistu. S&hkdinen viestinta ja perin-
teinen eli ei sahkdinen viestintd voivat myos kulkea vierekkain. Viestintatapojen ke-
hittyessa on hyvé kayda arvokeskustelua siitd, mika on tulevaisuuden tahtotila: halu-
aako organisaatio siirtda tyoyhteison keskustelut sahkoiseen ymparistoon vai haluaako

se sailyttdd myos perinteista kasvokkain keskustelua. (Puro 2004, 125.)

7.3 Rikkaat viestintdkanavat tydyhteison sisdisessa viestinnassa

Vaikka tyOpaikoilla on tdn& paivéna valittavana iso méaaré erilaisia viestintdkanavia
(kuvio 7), niin tyontekijat kokevat kasvokkain kaydyn keskustelun edelleen arvok-
kaaksi ja toimivaksi tavaksi tiedon jakamisessa (Osterberg 2014, 199). Kun tyonteki-
joilla on aikaa kasvokkain nédkemiseen, niin he kéayttavat tdamén ajan hyvékseen kes-

kustelemalla asioita tehokkaasti, edeten nopeasti asiasta toiseen (Puro 2004, 29-30).
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Erinomaisia oman tydyksikon sisaisen tiedotuksen tilaisuuksia ovat sdannalliset tiimi-
palaverit ja kokoukset. Tiimin tai ryhmén omissa kokouksissa pitda muistaa, ettd koko
tydyhteisod koskevia asioita ei niissa tiedoteta, vaan puhutaan vain niistd asioista, jotka
kuuluvat sen tiimin tai ryhman jasenille. (Siukosaari 2002, 98-99.) Saanndélliset ja en-
nalta tiedossa olevat palaverit ja kokoukset helpottavat tiedon kulkua. Namé yhteiset
tapaamiset mahdollistavat asioista kysymisen, keskustelun ja pé&atoksenteonkin sa-
maan aikaan, kuin asioista tiedotetaan. Tama valittémasti tapahtuva asioista keskustelu
vahentéa vaarinkasitysten syntymisté ja nain estaa tydyhteison sisalla syntyvien huhu-
jen maaraa. (Osterberg 2014, 199-200.)

Tydyhteison palavereilta odotetaan suoraviivaista tehokkuutta. Toimiva palaverikay-
tantd on kuvattuna kuviossa 9 salmiakin muodolla. Pelisaantdihin kuuluu, etta palave-
reihin ei tulla valmistautumattomana. Palavereihin valmistaudutaan ennen varsinaista
tapaamista puhelimen, sdhkopostin tai intran kautta keskustellen. Palaverit eivat val-
mistele asioita, vaan niissé paatetaan asioista. Lasnéolijat eivat ole tulleet tapaamisiin
rupattelemaan, vaan he odottavat niiden etenevan nopeasti ja paamaaréatietoisesti. Odo-
tetaan, ettd kaikki palavereihin osallistujat ottavat osaa keskusteluun. Tapaamisista tu-
lee tehottomia, jos osallistujilla ei ole mitd&n puhuttavaa. Passiiviset osallistujat eivéat
hyodyta ryhmaa. Naita niin sanottuja vapaamatkustajia ei palavereihin kaivata, koska
muut ryhmassa kokevat, ettd he puhumattomuudellaan vievat vain heidan aikaansa.
(Puro 2004, 27; Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Repo 2012, 128; Surakka & Laine
2011, 168.)

Tavoite Keskustelu tuo esiin Paatos
yhdenmukaistaa erilaisia ajatuksia yhdenmukaistaa

ajattelua ajattelua

Kuvio 9. Yhdenmukaistava ja erilaisia ajatuksia kirvoittava viestinta palavereissa
(Surakka 2006, 40.)
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Ennen kokouksen alkua osallistujilla on jo yhteinen ndkemys siitd, mit4 kokoukselta
odotetaan. Palaverissa kerrotaan ja keskustellaan yhdessé erilaisista mielipiteista. Lo-
puksi kootaan kasiteltavéat asiat yhteen ja muodostetaan nakemys siitd, mihin asioissa
paadyttiin ja mité niista paatettiin. (Surakka & Laine 2011, 168-169.)

Anssi Siukosaaren mukaan jokaisella tyopaikalla on aina ollut ja on edelleen sisdainen
viestintdkanava nimeltaan puskaradio. Tydpaikan tietotyhjion korvaa joidenkin tyon-
tekijoiden omat ndkemykset ja spekuloinnit asioista. Tietotyhjio syntyy, kun tyonteki-
joille ei ole annettu tietoa, tietoa on annettu liian v&han tai tiedon saaminen kestaa liian
kauan. Tyopaikan puskaradion tarvetta pystytdén vahentdamaan, kun tydpaikan sisai-

nen viestintd on avointa ja nopeaa. (Siukosaari 2002, 100.)

7.4 Sahkdiset viestintdkanavat tyoyhteison siséisessa viestinnassé

Erilaisiin sédhkdisiin viestintakanaviin siirtyminen vaatii tydyhteisoltd hallittua suun-
nitelmaa. Viestintdkanavien eri vaihtoehtoihin on hyva tutustua perusteellisesti ja nii-
den kayttod kannattaa harjoitella rauhassa. S&hkoisié viestintdkanavia on hyva kayttaa
mahdollisimman monipuolisesti. Kédytettdessa vain muutamaa kanavaa vaarana on,
etta jarjestelma kahlitsee ihmiset tiettyyn toimintatapaan. TyOyhteison viestintaka-
navia kehitettdessd ihanteellista on, jos tiimi saa itse maéaritella viestintatarpeensa.
Néin tiimi padsee valitsemaan juuri ne viestintatavat ja -kanavat, jotka parhaiten tuke-
vat juuri sen tiimin tarpeita. (Humala 2007, 101.) Tyén muuttuminen liikkuvammaksi
ja itsendisemmaksi vaikuttaa siihen, ettd tyonteko ohjautuu aina vain enemman sah-

koisten viestintakanavien kéyttoon (Puro 2004, 49).

7.4.1 Sahkoposti

Sahkoposti on ollut monelle tydntekijalle ensimmainen kosketus sahkdiseen viestinta-
kanavaan. Sahkdposti mahdollisti reaaliaikaisen viestimisen tydyhteisossa tyontekijoi-
den kesken. Sahkopostin kéayttd kasvoi rajahdysmaisesti ja toi tullessaan viestitulvan,
jota viestin saajat eivat pysty endd hallitsemaan. Sdhkopostien joukkoon alkoi nopeasti
levitd my0os roskaposteja ja tyontekijoiden sahkopostit saattoivat tukkiutua, jolloin mi-
kaan sahkoposti ei heitd enéda tavoittanut. Tydyhteison tavoitteena on ollut séhkdpostin
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kautta osallistuttaa keskusteluun monia tyontekijoita ja ndin saada yhteisesti ratkottua
my0s ongelmia ja ristiriitatilanteita. Ehk& sdhkdpostin tarkoitus ei ole koskaan ollut-
kaan taipua monen keskustelijan foorumiksi. (Juholin 2009, 77.) Tydyhteison séhko-
postiviestinta ei valttaméattd aina ole viestintdkanavanakaan tehokas tapa viestittdmi-
seen ja keskusteluun, koska se voi my0s aiheuttaa sotkuja ja vaarinymmarrysté vies-
titt4jien keskuudessa (Juholin 2009, 33).

Sahkopostin hallinnasta on tullut vastaanottajan ongelma. Vaikka vastaanottajan séh-
koposti ilmoittaa hdnen lomailunsa, niin viestin kirjoittajalla on oikeus viestin l&hetta-
miseen. N&in saadaan lomalla olevan tyontekijan séhkoposti tayteen viestejd, vaikka
han ei ole tydssd. Tydyhteisd on katsonut oikeudekseen saada asiat pois itseltaén,
vaikka tiedostaa, ettéd kollega ei olekaan tydssé viestia edes vastaanottamassa. Tydyh-
teisGssa olisi hyvé kayda keskustelua siitd, etté voisiko viestien l&hettdminen odottaa
henkil6n toihin paluuta. (Puro 2004, 67.)

7.4.2 Intranet ja pikaviestisovellus

Tydyhteisoissd on otettu viestinnan kéyttoon intranet. Intranet on organisaation sisai-
nen verkko eika sinne ole ulkopuolisilla mahdollisuutta paasta. Intranetin avulla on
yritetty poistaa sahkopostiongelmaa tyonteon hidastajana. Intranetin kéyttd tyopai-
koilla on siirtyméssa vuorovaikutteiseen intranettiin, jossa asioista pystytaan keskus-
teleman. Myds uusia pikaviestiohjelmia ja puhelimien uusia toimintoja hyddyntamalla
on yritetty korvata sahkdpostin kéayttoa. Erillisten pilviohjelmien kaytolla pystytaan
parantamaan organisaation tiedonhallintaa. (Juholin 2013, 216-217.)

Yammer on esimerkki sisdisesta sosiaalisen mediasta, jonka kautta voidaan kdyda ne
sahkopostikeskustelut, joihin osallistuu useampi henkild. Yammerissa sahkopostikes-
kustelujen silmaily on helppoa ja hakusanan avulla on mahdollisuus I6ytda kaikki
aiemmin aiheeseen liittyvat keskustelut. (Vilkman 2016, 62.) Pikaviestisovelluksista
my06s WhatsApp ja Lync ovat tydyhteisdjen kaytdssa. Nykyisin niiden kéytolla on kor-
vattu esimerkiksi tydryhmien ja johtoryhmien valista sahkdpostin ldhettamistd. Mat-
kapuhelimeen tulevat pikaviestit ovat nopea tapa viestia muun muassa aikatauluista ja

vastuiden jaosta ryhmien jésenten kesken. (Isotalus & Rajalahti 2017, 178.)
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7.4.3 Verkkokokoukset ja -palaverit

Verkkokokoukset ja -palaverit (web-meeting) mahdollistavat ryhman kokoontumisen,
vaikka tyontekijat olisivat fyysisesti eri paikoissa. N&ihin kokouksiin on hyva laatia
pelisdanndt, jotta kaikki saavat aanenséa kuuluviin. (Juholin 2013, 25.) Puron mukaan
kokoontumiset on hyva pitdd enemman keskustelevina tilanteina kuin jonkun tyonte-

kijan henkilokohtaisena esiintymistilanteena (Puro 2004, 75).

Webneuvottelut mahdollistavat osallistujien ndkemisen neuvottelun ajasta ja paikasta
riippumatta. Webneuvottelu on erinomainen valine silloin, kun halutaan lujittaa tyo-
yhteison keskindisia suhteita. Puhelin ja s&éhkdposti ovat nopeita viestintdkanavia asi-
oiden tiedottamiseen, mutta henkilokohtaista sidosta ihmisten valille ei niita kaytetta-
essé paase syntymaan, koska hoidettaessa asioita puhelimen ja sahkopostin valityk-
selld nakoyhteys keskustelukumppaniin puuttuu. (Puro 2004, 81-82.) Tana paivana
verkossa tapahtuvissa neuvotteluissa on mahdollista yhdist&a lomittain niin puhe, aani,
video, kuva kuin tekstikin (Isotalus & Rajalahti 2017, 55).

7.4.4 Virtuaalinen ilmoitustaulu

Tydpaikan ilmoitustaulut ovat muuttuneet sahkdiseen muotoon. Virtuaalinen ilmoitus-
taulu on yksi viestintdkanava. Verkkoviestinnan myota ilmoitustauluja pidetaan intra-
netissa. Pit&a kuitenkin muistaa, ettd kaikissa tyopaikoissa ja kaikilla tyontekijoilla ei
ole mahdollisuutta paastd sahkoiseen verkkoon. Virtuaalisena ilmoitustaulu voi olla
uutisikkunan muodossa ja siina voi olla yleisia asioita, tarkeita asioita tai niin sanottuja
“kiva tietdd” - asioita, tai otsikoiden mukaan esimerkiksi lomat, henkildstfasiat ja kon-
sernitiedotteet. Ilmoitustaulun rakennetta suunnitellessa on hyva pyrkia mahdollisim-
man selkedén tiedottamiseen, sill4 sekavasta lippu lappu ilmoitustaulusta ei kukaan
erota mitdan. Kannattaa myos olla yhteisesti sovittuna, kauanko tiedotteita pidetaan
esilld ilmoitustaululla. (Juholin 2013, 223.)
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7.4.5 Teknologinen kahvipoyté

Ihmisten verkostoituminen tyOpaikan sisalla voi tapahtua esimerkiksi teknologisen
kahvipOydan daressé. Teknologisen kahvipdydan ympérille on helppo kenen vain liit-
tya valimatkoista huolimatta ja ndin kahvipdydéssa on paljon seuraa. (Juhlolin 200,
184.) Kahvitaukojen siirtdaminen séahkdiseen keskusteluymparistoon voi vahentad kah-
vitaukojen vapaamuotoista keskustelua ja huumoria. Vaikka s&hkoisen ympariston
keskustelun luonne olisi vapaamuotoisempaakin, niin tyontekijat ovat silti etaalla toi-
sistaan. Sahkdinen keskustelu ei synnyta ihmisten valille sellaista sidetté ja laheisyytta
kuin kasvokkain tapahtuvassa keskustelussa syntyy. Kirjoitetusta keskustelusta puut-
tuvat kasvonilmeiden ja &anenpainon merkitys, jolloin keskustelun luonteesta tulee
usein tylsa ja kuiva. Toki erilaisten hymididen ké&yt6ll& on mahdollisuus ilmasta Kir-
joitetun tekstin tunnetta. (Puro 2004, 128 -129.)
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8 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen kohteena oli Porin kaupungin siséisen liikelaitoksen, Palveluliikelaitok-
sen ateria- ja puhtauspalvelut toimintayksikon esimiestaso. Palveluliikelaitos on aloit-
tanut toimintansa vuonna 2010, jolloin sinne siirtyi ateria- ja puhtausalojen tyontekijat
kaupungin kaikista hallintokunnista. Kaikki tamén kehittamistyon kohderyhmaan kuu-
luvat henkil6t ovat aloittaneet tyénsa esimiehena vuonna 2010. Palveluliikelaitoksen
aloittaessa toimintaansa vuonna 2010 paallikéita oli nelj, vuodesta 2015 paallikoita
on ollut vain yksi muiden p&éllikdiden jaddessa elékkeelle. Tama on tarkoittanut sita,
etta johtamis- ja viestintatavat kohderyhman sisalla ovat olleet kirjavia ja muuttuvia.
Monella kohderyhméén kuuluvalla henkildlla on nédiden kuluneiden vuosien aikana
oma lahiesimies vaihtunut. Tutkimuksen kohderyhmén kymmenen esimiehen ikéja-
kauma on 40 ikdvuodesta 61 ik&vuoteen ja heilla kaikilla on toistaiseksi voimassa
oleva tyosuhde. Kohderyhmélla ei ole kdytdssa viestintaohjeita eikd malleja.

Esimiestasoon eli tutkimuksen kohderyhmaan kuuluivat kymmenen esimiesté ja paal-
likkd. Kehittdmistyon tekija on kohderyhman paallikkd. Tutkimuksen tarkoituksena
oli selvittd4 kohderyhman sisdisen viestinnan nykytila ja saada esimiesten toiveet si-
séisen viestinndn kehittdmiselle heidan esimiestyotaan tukevaan suuntaan. Tavoitteena
oli selvittad, miten viestintakanavien kayttoa tulee uudistaa ja millainen on kohderyh-
man esimiesten kayttoon toimiva viestinnén huoneentaulu. Tutkimuksessa kaytettava

aineisto on tarkoitettu vain kohderyhman esimiehille, ei koko organisaatiolle.

8.1 Kysely

Kohderyhmaén sisdisen viestinndn nykytilaa ja kehittdmistoiveita kartoittava kyselytut-
kimus toteutettiin vuoden 2017 lokakuussa ja kaikki kohderyhmén esimiehet valikoi-
tuvat kyselyyn vastaajiksi. Kysely tehtiin sdéhkoisen ZEF — arviointikone Solutions
Oy:n avulla. Kyselyn vastausajaksi ilmoitettiin kaksi viikkoa, koska ajanjakson aikana
esimiehilld oli my6s vuosilomia. Kohderyhmalle l&hetettiin sahkdposti, joka sisélsi

kyselyn saatesanat (liite 1) seké itse kyselyyn ohjaavan séhkopostilinkin. Esimiespa-
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laverissa oli aiemmin kerrottu tulevasta kyselylomakkeesta ja pyydetty kaikkia esimie-
hi& siihen vastaamaan. Toimistosihteeri seurasi kyselyyn vastaajien lukumaaréa ja vas-

tausajan paatyttya kokosi kyselyn vastaukset.

Sisaisen viestinnan kysely sisélsi strukturoituja kysymyksia seka avoimia kysymyksia.
Kysely koostui aihepiireistd mina viestijana (22 kysymysta), tyotiimi (13 kysymysta)
ja viestintdkanavat (11 kysymystd). Aihepiirikysymysten jalkeen oli kaksi kartoitus-
kysymystéd nykyisesta tiedonsaannista ja toiveista seka viimeisena nelja avointa kysy-
mystd. Kyselyssé ei selvitetty vastaajien taustatieoja, koska vastaajien méaara oli pieni
ja kaikki tunsivat toisensa. Nain yritettiin saada mahdollisimman rehellisia vastauksia.
Kyselyn tarkoituksena oli myds kartoittaa tarkeat ja tarkentavat teemat tuleviin haas-
tatteluihin. Toki kysely toimi myods pohjustutuksensa haastatteluun kutsutuille henki-

16ille.

Kysely lahettiin kohderyhman kymmenelle esimiehelle. Kyselyn mina viestijana ai-
hepiirin kaikkiin, paitsi kahteen kysymykseen (kysymykset 13 ja 22), vastasivat kaikKi
esimiehet. Kysymyksiin 13 ja 22 vastasi yhdeksan esimiestd. Aihepiirien tyotiimi ja
viestintakanavat kysymyksiin vastasivat kymmenesta esimiehestd yhdeksan, joten ky-
selyn 46 kysymyksestd 20 kysymykseen vastasi 100% ja 26 kysymykseen vastasi
90%.

Kyselytutkimukseen vastattiin anonyymisti. Kyselyn vastaukset jaivét tutkimuksen te-
kijélle, viela tdssa kohtaa niité ei kasitelty yhteisesti kohderyhman kanssa. Kyselytut-
kimuksen vastaukset ryhmiteltiin kysymysten mukaan niin, ettd samaa asiaa koskevat
kysymykset ja vastaukset I0ytyivat kunkin aiemmassa kappaleessa esitellyn teema-
alueen alta. Taman jalkeen vastaukset analysointiin. Analysoinnin tuloksena suunni-
teltiin yksilohaastattelujen kysymysrunko. Kyselytutkimuksen vastausten analysoin-
nin johtopaatokset auttoivat viestinnan huoneentaulun tekemiseen ja oikeiden viestin-

tédkanavien valitsemiseen.
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8.2 Teemahaastattelut

Teemahaastattelussa kysymykset olivat listattu teemojen mukaan. Varsinaiset haastat-
telukysymykset oli laadittu ndiden teemojen alle. Teemarunko oli jaettu viiteen eri tee-
maan, joita olivat: kohderyhman tyétiimin ilmapiiri, oikeaksi koettu tieto, mina viesti-
jana, viestintakanavat ja kehittaminen. Haastattelurunko (liite 4) oli rakennettu kyse-

Iytutkimuksen vastausanalysoinnin johtopaatoksia apuna kayttéen.

Teemahaastattelut suoritettiin yksilohaastatteluina pienen henkiléstoémaaran vuoksi.
Yksilohaastattelujen avulla yritettiin myos saada monipuolisempaa aineistoa haastat-
telutilanteen henkil6kohtaisuuden ja vuorovaikutteisuuden vuoksi. Tamén tutkimuk-
sen tekijana eli haastattelija oli yksi kohderyhmén tydntekijoistd, joten hanella oli hyva
kasitys organisaation menneisyydestd ja nykyisistd toimintatavoista. Haastattelija
mya0s tunsi haastateltavat henkil6t henkilokohtaisesti. Haastateltaviksi valikoitui puo-
let kohderyhm@an kuuluvista esimiehista eli viisi esimiestd. Haastattelun otantaan kuu-
lui ik&vuosiltaan nuorin ja vanhin esimies, esimies joka tekee eniten etaty6té ja kaksi

esimiesta valikoituivat haastateltaviksi harkinnanvaraisena otantana.

Haastatteluun valikoituneille esimiehille l&hetettiin haastattelukutsu sahkopostilla
(liite 3). Kutsu antoi samalla mahdollisuuden, esimiehen niin halutessaan, kieltaytya
haastattelusta. Kaikki haastattelukutsun saaneet esimiehet suostuivat haastateltaviksi.
Varsinainen haastatteluajankohta sovittiin tamén jalkeen puhelimessa ja haastattelun
ajaksi valittiin hetki, jonka tiedettiin olevan sopiva arjen tyon ohessa. Haastattelut teh-
tiin suuremmaksi osaksi eri pdivind, mutta kuitenkin kahden viikon aikana. Kaikki
haastattelut tapahtuivat ennen joulua ja joulun ja uuden vuoden valipéiving, jolloin

tyossa oli rauhallisempaa.

Haastattelurunko kaytiin haastateltavien kanssa l&pi ennen haastattelua ja runko oli
haastateltavien ndhtdvissa koko haastattelun ajan. Haastattelut kéytiin ennalta sovit-
tuna ajankohtana niin, ettd kuhunkin haastatteluun oli varattuna aikaa 1,5 tuntia. Haas-
tattelut tapahtuivat haastattelijan tyéhuoneessa. Haastattelija oli varannut itselleen ai-
kaa kuhunkin haastatteluun kaksi tuntia, joten hénelle ei tullut haastattelutilanteissa

kiireen tuntua.



54

Haastattelutilanteissa oli paikalla vain haastattelija ja yksi haastateltava. Haastatteluti-
lanteet olivat keskustelevia ja tehdyn haastattelurungon avulla keskustelut saatiin py-
symaan hyvin aiheessa. Haastattelurungon esilla olo haastattelun ajan auttoi myos sii-
hen, ettd jokaisen haastateltavan kanssa kaikki teema-alueet tulivat késiteltya. KaikKki
haastateltavat suostuivat haastatteluiden tallentamiseen matkapuhelimen &&ninauhurin
avulla. Haastattelut sujuivat hyvassé hengessa ja haastatteluissa puhuttiin avoimesti

omista kokemuksista ja mielipiteista.

Haastatteluissa nauhoitettu aineisto litteroitiin eli auki kirjoitettiin kokonaisuudessaan
puhekielell&, mutta litteroinnissa ei huomioitu taukoja tai muita ilmaisullisia seikkoja.
Litteroidusta aineistoista poimittiin havaintoja ja toimintoja, joilla oli samankaltai-
suuksia teoreettisen viitekehyksen ja tutkimuskysymysten ja kyselyn mukaisesti. Ai-
neisto auki kirjoitettiin jokaisen haastateltavan osalta teemarungon mukaisesti tietoko-
neen Word-tiedostoon. Tamaén jalkeen Kirjoitettu aineisto jasenneltiin niin, ettd kaik-
kien haastateltavien vastaukset koottiin samojen teemarungon kysymysten alle. N&in
saatiin kaikkien haastateltavien vastaukset niitd koskevien kysymysten ja teemojen

alle analysoitavaksi.

Kirjoitetut haastattelut tulostettiin ja niita kaytiin uudelleen l&pi. Nain l16ydettiin yhte-
nevaisyyksia haastateltavien vélill ja saatiin esiin samojen asioiden toistuvuutta. Tar-
kastelun jalkeen haastattelut jasennettiin Word-tiedostoon vield kerran niin, etta kaikki
haastatteluaineisto oli jasennetty kunkin kasitellyn teeman alle. N&in saatiin yksi do-
kumentti, johon oli teemarungon (liite 4) mukaan jasenneltyna kaikkien haastatelta-

vien kertomukset.

8.3 Osallistuva havainnointi

Osallistuva havainnointi perustuu kehittdmistyon tekijdn omiin havaintoihin ty6ssaan
kohderyhmaén siséisessé viestinndssa ja keskindisessa vuorovaikutuksessa koko kehit-
tdmistyon tekemisen ajalta. Havainnoinnin avulla kerattiin tietoa myos sisdisessé vies-

tinndssé kaytossé olevien viestintdkanavien kayttotavoista.
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9 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa perehdytadn kehittdmistyon tutkimustuloksiin, joista ensimmaisena esi-
telladn kyselytutkimuksen tulokset, sitten teemahaastatteluiden tutkimustulokset ja sa-

massa yhteydessa osallistuvan havainnoinnin tutkimustulokset.

Kyselytutkimus antoi perustan koko kehittdmistyon tutkimukselle. Kyselytutkimuk-
sen avulla saatiin jokaisen kohderyhméaan kuuluvan tyéntekijén henkilékohtainen mie-
lipide kohderyhman siséisen viestinnén nykytilasta, omasta vuorovaikutuksesta vies-
tinnassa, tyotiimin keskindisestd toimivuudesta, tyGilmapiiristd ja kdytdssé olevien

viestintdkanavien toimivuudesta seké ajatuksista asioiden kehittdmisen suhteen.

Teemahaastattelujen kautta paastiin syvallisemmin tutkimaan kyselytutkimuksessa
esiin nousseita asioita seké I6ytdamaan sujumattomuuden kannalta kohderyhman siséi-
sen viestinnan kriittisempid asioita. Haastattelut syvensivat tutkimuksen viitekehyksen
kasitteitd: oikeaksi koettu tieto, viestintdosaaminen, viestinnan vuorovaikutus, toimi-
vat viestintdkanavat nakokulmana kohderyhmén esimiestyon tukeminen sisaisen vies-

tinnan avulla.

Haastattelut rakennettiin ndiden teemojen ympérille teemarungon (liite 4) mukaisesti.
Haastattelujen avulla saatiin laajempi kuva kohderyhman siséisen viestinnan nykyti-
lasta ja esimiesten toivomista kehityskohdista oikeiden viestintdasioiden paranta-
miseksi, jotta sisdinen viestinta tukisi esimiestydtéd ja olisi sisalléltd oikeaa, ajanta-

saista ja helposti saatavilla toimivien viestintdkanavien avulla.

Osallistuvan havainnoinnin avulla paastiin ndkemaan, toimivatko ihmiset myos kay-
tdnnossa niin, kuin he sanovat toimivansa. Esimerkin omaisesti ihminen voi vastata
lajittelevansa jatteitd tarkasti, mutta kun asiaa kdytdnndssé seuraa, niin huomaa, etta

han laittaakin kaikki jatteet sekajateastiaan.
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9.1 Kyselytutkimuksen tulokset

Kysely (liite 2) oli jaettuna kolmeen eri aihealueeseen. Ainealueet olivat mind itse koh-
deryhmaén viestijané&, kohderyhman ty6tiimin toimivuus ja viimeisen aihealueen kysy-

mykset liittyivat viestintdkanaviin.

9.1.1 Mina viestijana kohderyhmassa

Kyselyn ensimmaisessé osiossa, kysymykset 1 — 22 avulla selvitettiin aihepiirin mina

viestijan, viestintatapoja. Aihepiirin paédkysymykset olivat:

e tied&dn oman tyoni merkityksen koko organisaation toiminnan kannalta
(kuvio 1, kysymys 1)

e minulla on tarvittavat tiedot saatavilla tyotehtévieni tekemiseen
(kuvio 2, kysymykset 2,9 ja 10)

e pystynko vaikuttamaan tarpeeksi omaan tyohoni (kuvio 3, kysymykset 3, 7 ja 8)

e saanko riittavasti palautetta (kuvio 4, kysymykset 4 ja 5)

e saanko esimieheltani riittavasti tukea tydssa suoriutumiseen (kuvio 5,
kysymykset 6 ja 11),

e tunnenko itseni vuorovaikutteiseksi viestijaksi kohderyhmassa (kuvio 6,
kysymykset 12, 13, 14, 15 ja 16)

e oma viestintdosaamiseeni (kuvio 7, kysymykset 17 ja 21)

e osaanko kayttaa ja hyodyntaa nykyisid kéytossa olevia viestintdkanavia (kuvio 8,
kysymykset 18, 19, 20 ja 22)

Kaikissa kysymyksissé vastausvaihtoehdot olivat:
1. Olen taysin samaa mielta
2. Olen jokseenkin samaa mielt4
3. Olen jokseenkin eri mielt4
4

. Olen taysin eri mielt4



57

Mina viestijana -aihepiirissa ensimmaisend kysyttiin miten hyvin henkil6st0 tietaa
tyonsa merkityksen koko organisaation toiminnassa (kuvio 1). Vastuksista voidaan
paatelld, ettd henkilostd on hyvin tietoinen siitd, mitd heiltd odotetaan ja mika heidén

tyonsa tarkoitus on koko organisaation toiminnassa.

1. Tiedan oman ty ani merkity ksen koko organisaation
toiminnan kannalta

T e R <o
2 1 | RLES

= | o

4 | o

Kuvio 1. Mina viestijana -aihepiirin vastaukset kysymykseen tiedank6 oman tyoni

merkityksen koko organisaation toiminnan kannalta

Seuraavat kysymykset (kuvio 2) kasittelivéat henkildston tunnetta omassa tydsséan sel-
viytymiseen sen tiedon pohjalta, mité heilla on saatavilla. Kyselyn perusteella kaikki
vastaajat olivat taysin tai jokseenkin sitd mieltd, etta heilld on se tieto olemassa tai he
tarvittaessa tietdvat, mista tiedon l6ytavat, jolla pystyvét tekeméan tyotaan ja joka aut-
taa heitd tekemé&an tyosséén oikeita paatoksia ja antamaan oikeita vastauksia.

2 Minula ontanitavatfiedot yctehtavien 10, Pyatyntakeméan raikeisujplpdatakaid sen tieon

sunitiamiseen varassa, mikd on sadtavila 8 un o sttt misaly rece
&y &N 1 [
1o 1. o
Lo lm o bolm

Kuvio 2. Miné viestijana -aihepiirin vastaukset kysymykseen, minulla itsellani on tar-

vittavat tiedot tyoni tekemiseen.
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Kyselyn perusteella suuri osa vastaajista (kuvio 3) kokee, ettd heilld on vaikutusmah-
dollisuus omaan tyohonsa. 60% vastaajista oli sitd mieltd, ettd voi itse taysin vaikuttaa
omiin tyotehtaviinsa ja 40% oli sitd mieltd, ettd voi jokseenkin vaikuttaa. Kysymyksiin
mahdollisuus itsella palautteen antoon ja omia kehitysehdotuksia kuunnellaan, vastat-
tiin samansuuntaisesti eli 80% oli sitd mielt4, etté heill4 on jokseenkin naihin mahdol-

lisuus ja 20% oli sita mieltd, ettd nama asiat ovat taysin mahdollisia.

3 vabutan sty et 7. Minal3 cn matsus ances e B fitysehichsenl aetaan hucoon

£ _% 12 -m ¥ -m%

Kuvio 3. Mina viestijana -aihepiiriin vastaukset kysymykseen, pystynko vaikuttamaan

tarpeeksi omaan ty6honi

Kysymyksissé 4 ja 5 (kuvio 4) selvitettiin omaa tunnetta palautteen saamiseen. Kysy-
mykseen 4, saan riittdvasti palautetta, 60% vastaajista oli jokseenkin samaa mielt,
20% oli taysin samaa mieltd, 10% vastasi olevansa jokseenkin eri mieltd ja 10% oli
taysin eri mieltd. Samaa aihetta kysyttiin kysymyksella 5 viitaten vain positiivisen pa-
lautteen saamiseen ja edelleen 20% vastasi olevansa taysin samaa mieltd, yksi vastaa-
jista vahemman eli 50% oli jokseenkin samaa mielt& positiivisen palauteen saamisesta,
kun taas 20% oli jokseenkin eri mieltd ja 10% vastaajista oli taysin eri mielt4 positii-

visen palautteen saamisesta eli hdanen mielestdan néin ei koskaan tapahdu.
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4. Saan ty dstani riittavasti palautetta 5. Saan onnisturnisesta kitosta ja tunnustusta
11 [ 12 [ 2
1 41 [ 0%

Kuvio 4. Mind viestijand -aihepiirin vastaukset kysymykseen saanko riittavasti
palautetta

Kysymyksissé 6 ja 11 (kuvio 5) selvitettiin esimiehen tuen riittavyytta ja vuorovaiku-
tuksen laatua. 20% vastasi, ettd on jokseenkin sitd mieltd, ettd ei saa tukea riittavasti.
Yli puolet vastaajista vastasivat olevansa jokseenkin sitd mielté tai taysin sitd mielt,
ettd saavat riittavasti tukea. Kysymyksessé 11 kysyttiin vuorovaikutuksen riittavyy-
desta ja tassékin kysymyksessa yli puolet vastaajista olivat taysin sitd mieltd tai jok-
seenkin sita mieltd, ettd vuorovaikutus toimii, mutta yksi vastaaja véhemman, kuin
edellisessa kysymyksessd numero 6, oli sitd mieltd, ettd vuorovaikutus on jokseenkin

riittdmatonta ja epasaannollisista.

11. Viestin esimisheni kanssa saanndllisestija
6. Saan tukea ja ohjausta tarvittaessa riittdvasti

32 [ N [
T d |

Kuvio 5. Mind viestijana -aihepiirin vastaukset kysymykseen saanko esimieheltani
tukea ty6honi
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Seuraavat kysymykset (kuvio 6) kasittelivat henkiloston ndkemyksid omaan viestinta-
tapaan. Omasta vuorovaikutteisesta viestintatavasta kysyttiin kysymyksissa 12 ja 13.
Kysymykseen 12 saatiin kaikilta vastastaus ja selvisi, etta tiedon valittdminen kolle-
goille jakaantui niin, ettd puolet vastaajista vastasivat laittavansa tietoa aina kollegoille
ja puolet vastaajista vastasivat laittavat jokseenkin aina tai harvoin. Kysymykseen 13
vastasi vain yhdeksan kymmenesté vastaajasta ja kaikki kysymykseen vastanneet ker-

toivat laittavansa esimiehelleen kuulemistaan asioista tietoa aina tai jokseenkin aina.

Omaa aktiivista otetta kohderyhmén yhteisissa palavereissa selvitettiin kysymysten
14, 15 ja 16 avulla. Kaikki vastasivat, ettd valmistautuvat etukateen palavereihin, 70%
jokseenkin hyvin ja 30% hyvin. Tarkentavasti asiaa kysyttiin kysymyksessa 15, jossa
selvitettiin asioiden valmistelemista palavereihin, edelleen 70% oli sita mielta, etté pa-
laveriin tullessaan ovat valmistelleet asioita keskusteltaviksi, 20% vastasi tuovansa
aina asioista keskusteltaviksi palavereihin ja 10% eli yksi vastaajista oli sitd mieltg,
ettd tulee harvoin palavereihin osallistuakseen niissé itse aktiivisesti keskusteluun. Pa-
lavereissa vuorovaikutteiseksi keskustelijaksi (kysymys 16) itsensa mielsi vain kaksi
kymmenesta vastaajasta, silloin tall6in osallistujaksi neljd kymmenesté ja harvoin itse
osallistujaksi samoin eli nelja kymmenestd vastaajasta. Kukaan ei sanonut, etta ei kos-

kaan osallistuisi palavereiden keskusteluihin.

12 Litan saanastan asfastatilea mys Klegole 3. Fanton kuulemistan asioista esimieheleni 4 Valmstaudun tktesn palavain

5 -m% 15 _55.5% 3 -31%
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15, Tuan palavereihin asiolta keskustetavaksi 16. Osallistun aktiivisesti palaverin keskusteluihin
b | b |

Kuvio 6. Mina viestijana -aihepiirin vastaukset kysymykseen tunnenko itseni vuoro-
vaikutteiseksi viestijaksi

Kysymykset 17 ja 21 (kuvio 7) selvittivét vastaajien mielipiteitd omaan viestintdosaa-
miseen. Oma viestintdosaaminen koettiin olevan aika hyvin hallussa, vain yksi kym-
menesta vastaajasta oli sitd mieltd, ettd hanelld on riittdmaton viestintdosaaminen. On
kuitenkin kiinnostavaa huomata, etta vaikka suurin osa oli sitd mieltd, ettd heill4 on
viestintdosaaminen hallussa, niin tasta huolimatta he kokivat tarpeelliseksi viestinta-
koulutuksen. Yli puolet vastaajista olivat sita mieltd, etta viestintdkoulutus on tarpeel-
linen, nelja kymmenesté vastaajasta koki, etta lisakoulutus on jokseenkin tarpeellinen.

Kukaan ei vastannut, etta viestintdkoulutus olisi taysin tarpeeton.

17. Minulla itellani on riitdva viestintosaaminen 21, Kaipaan lisdkoulutusta itee viestinnan tekemiseen

12 -m% 11 .10%

11 .10% 14 _m{,
¢ TR

Kuvio 7. Mind viestijana -aihepiirin vastaukset kysymykseen omasta viestintdosaami-
sesta
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Viimeisen ming -aihepiirin kysymykset (kuvio 8) késittelivat henkiloston ndkemysta
kayt0ssé olevien viestintdkanavien kayttoon ja niistd tiedon l6ytdmiseen. Kysymykset
18 ja 20 selvittivat viestintakanavien kayttda. Suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, etta
he osaavat kéyttaa eri viestintdkanavia, vain yksi Kymmenesta vastaajasta vastasi, etta
on eri kanavien kaytGssa epavarma. Positiivista oli, etta kaikki vastaajat osasivat etsié
tietoa eri viestintakanavista, kuusi kymmenesta jokseenkin hyvin ja nelja kymmenesta
hyvin. Koulutuskysymykseen viestintdkanavien kaytosta (kysymys 22) vastasi yhdek-
sdn kymmenesta. Vastaajista kukaan ei ehdottomasti kaivannut lisdkoulutusta, mutta
jopa 2/3 osa piti lisakoulutusta hyvané ajatuksena ja 1/3 osa koki, ettd koulutus ei olisi

kovin tarpeellinen, mutta kukaan vastaajista ei pitdnyt ajatusta taysin turhana.

18. Tiedan, miten viestid eri viestintdjarjestelmien
kautta 19, 0'saan etsia tietoa erf viestintajariestemista

13 [ = 14 R

11 [ 1 |m

T b |
20, Osaan kayttaa erilaisia sihkdisia 22, Kaipaan lisdkoulutusta eri viestintajarje stelmien
viestint&jarjestelmia féyttacn
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Kuvio 8. Mina viestijana -aihepiirin vastaukset kysymykseen osaanko kayttaa ja hyo-

dyntad nykyisiad k&ytdssé olevia viestintdkanavia.
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9.1.2 Kohderyhman ty6tiimin toimivuus

Kyselyn toisessa osiossa kysymykset 1 -13, kasiteltiin aihepiirind kohderyhmén tyo-
tiimid. Tahan aihepiiriin vastasi 90% eli yhdeksdn kymmenesté vastaajasta. Aihepiirin
paakysymykset olivat ty6tiimin

e tyGilmapiiri (kuvio 1, kysymykset 2, 7 ja 9)

e vuorovaikutus (kuvio 2, kysymykset 1,3, 6, 8 ja 12)

e palaverikdyténtdjen toimivuus (kuvio 3, kysymykset 4,5 ja 11)

e tasapuolisuuden tunne (kuvio 4, kysymykset 10 ja 13)

Kaikissa kysymyksissa vastausvaihtoehdot olivat samat eli kuten edellisessa osiossa-
kin oli: 1) Olen taysin samaa mieltd. 2) Olen jokseenkin samaa mieltd. 3) Olen jok-

seenkin eri mielta. 4) Olen taysin eri mielta.

Seuraavat kysymykset (kuvio 1) selvittivat ty6tiimin ty6ilmapiirid. Yli puolet vastaa-
jista kokivat taysin tai jokseenkin taysin tyoilmapiirin avoimeksi ja aktiivista vuoro-
vaikutusta tukevaksi seké kokivat, ettd voivat olla lasnd omana itsenaan. Kolme yh-
deksasta vastaajasta koki, ettd avoimutta ei juurikaan ole ja yksi vastaajista koki, etta
ty6ilmapiiri ei juurikaan tue aktiiviseen vuorovaikutukseen. Kukaan vastaajista ei ko-

kenut, ettd ei mitenkaén voi olla tydssa omana itsenaan.

o 7. Tiimissd pystyn tekemaan by it ja olemaan o ‘
1 Tyiimissd an avoin mapir sellaisena, kuin olen 8 Tydtimin imapiii ukes akfivista vuorov alutusta

Kuvio 1. Ty6tiimi -aihepiirin vastaukset kysymyksiin tyétiimin ty6ilmapiirista
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Seuraavat kysymykset (kuvio 2) selvittivat tyotiimin henkildston keskindistd vuoro-
vaikutusta. Kysymyksien 1 ja 3 avulla selvitettiin avointa ja vuorovaikutuksellista kes-
kustelua ja yli puolet vastasivat tyotiimissa kdytavén toimivaa ja vuorovaikutteista
keskustelua. Kaksi yhdeksasta vastaajasta vastasi, ettd kaytava keskustelu ei ole ko-
vinkaan avointa ja yhden vastaajan mielipide oli, ettd ty6tiimi pitéa vain véhan kes-
kustellen toisiaan ajan tasalla tapahtuvista tyoasioista. Yli puolet vastasivat, ettd tyo-
tiimin henkiléston yhteinen keskustelu tukee taysin tai jokseenkin taysin tyota ja omaa
osaamista. Yksi yhdeksasta vastaajasta vastasi, ettd tyotiimin keskustelut tukevat hy-

vin harvoin hdnen osaamistaan.

1, Tyitimissa kaydaan tomiraa keshustelua 3 Tyckimiss? pidamne boisiamme dantasala B, Tyitimim yunrovaiinhus edctas osaamita

8 Tydtiimin keskindinen yhteistyd tukes tyissa

s 12, Tyétiimin viestinta on vuorovaikLteista
13 R o 12 [ 22
o o R
3 | 31 [
|, T

Kuvio 2. Ty6tiimi -aihepiirin vastaukset kysymyksiin ty6tiimin vuorovaikutuksesta
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Seuraavat kysymykset (kuvio3) etsivat vastauksia tyotiimin toimivuuteen. Kysymyk-
siin 4 (palaverikéytdnnot tukevat hyvin tyétdmme) ja 5 (palavereja on riittavésti). Yli
puolet vastaajista kokivat palaverien riittavyyden juuri hyvéna tai jokseenkin hyvéna,
kaksi yhdeksasta vastaajasta koki palaverit jokseenkin huonoiksi niin laadullisesti kuin
maaréllisestikin. Kukaan ei kokenut niitd taysin huonoiksi. Tyohon tarvittavaa tiedon
saatavuudesta (kysymys 11) yksi yhdekséstd vastaajasta vastasi, ettd tietoa on hyvin
saatavilla, suurin osa vastasi, etté tietoa on jokseenkin hyvin saatavilla ja kaksi yhdek-
séstd vastaajasta vastasi, ettd tyohon tarvittavaa tietoa on jokseenkin huonosti saata-

villa. Kukaan ei vastannut, etta tarvittavaa tietoa ei ole mitenkaan saatavilla.

1. Tieho o saatavila niln, ett sen avula pystyy
A, Pt ks i st e 5 Titimssh on ity plvesia fekemaan ratkaisua | pacioksia

N [ e N [
12 -m% 32 -22.2% 12 -zz.z%

Lo Low ilm

Kuvio 3. Tyotiimi -aihepiirin vastaukset kysymyksiin ty6tiimin toimivuudesta

Viimeisessé tyotiimi -aihepiirin kysymyksissé 10 ja 13 (kuvio 4) selvitettiin henkil6-
kohtaista tasapuolisuuden tunnetta tyotiimin jasenend. Henkilokohtainen tunne tasa-
vertaisena tyotiimin jasenesta vaihteli hyvin paljon silla 1/3 osa vastaajista tunsi it-
sensé taysin tasavertaiseksi, 1/3 osa tunsi jokseenkin tasavertaiskesi ja 1/3 osa tunsi
olevansa vain véhan tasavertainen tyotiimin jaseneksi. Henkilston kokemukset tiedon
avoimeen jakamiseen tyotiimin kesken aiheutti myds vastauksissa hajontaa eli yksi
yhdeksasta vastaajasta koki tiedon jakamisen taysin avoimeksi, loput vastaajista koki-

vat tiedon jakamisen olevan jokseenkin avointa tai se ei ole kovinkaan avointa.
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10. Tunnen olevani tasav ertainen tydtiimin jasen 13. Tydtiimissa tietoa jaetaan avoimesti
4 | b o

Kuvio 4. Ty6tiimi -aihepiirin vastaukset kysymyksiin tasapuolisuuden tunteen koke-
muksesta tyotiimissa

9.1.3 Tydtiimin viestintakanavat

Kyselyn kolmannessa osiossa, kysymykset 1 - 11, kasiteltiin mielipiteita viestintaka-
navista. Tahan aihepiiriin vastasi 90% eli yhdeksan kymmenesté vastaajasta. Aihe-
piirin padkysymykset olivat ty6tiimin:

e toimivuus (kuvio 1, kysymykset 1, 2, 6 ja 10)

e sidhkopostin kaytto (kuvio 2, kysymykset 7 ja 9)

e viestinndn suunnitelman tarpeellisuus (kuvio 3, kysymykset 3, 4 ja 5)

e uusien viestintdkanavien kayttoonoton tarpeellisuus (kuvio 4, kysymykset 8 ja 11)

Kaikissa kysymyksissa vastausvaihtoehdot olivat samat eli kuten aiemmassakin osi-
ossa on ollut: 1) Olen téysin samaa mielta. 2) Olen jokseenkin samaa mieltd. 3) Olen

jokseenkin eri mieltd. 4) Olen taysin eri mielta.

Kysymyksissd (kuvio 1) selvitettiin kaytettdvissa olevien viestintdkanavien toimi-
vuutta. Kaytdssa olevien viestintdkanavien toimivuuteen vastaajista 1/3 osa oli tdysin
tyytyvaisid, 1/3 osa oli jokseenkin tyytyvéisia ja 1/3 osa ei niihin ollut erityisen tyyty-
vaisid. Samoin vastausprosentein vastattiin kysymykseen Patarummussa olevan tiedon
riittavyydestd. Kysymyksissa 1 ja 6 vastaukset hajaantuivat tasapuolisesti. Paéllekkéi-
sid viestintdkanavia koki olevan kaytdssa yksi yhdeksésté vastaajasta ja suurin osa ta-

han kysymykseen vastaajista oli sitd mieltd, ettd kaytossa on jokseenkin péaéllekkaisia
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viestintdkanavia. Yksi yhdeksasté vastaajasta vastasi, ettd paallekkaisyytta ei ole. Rei-
lusti yli puolet vastaajista olivat sitd mieltd, ettd tieto on jokseenkin hyvin saatavilla,
yksi yhdeksasta vastaajasta oli sitd mieltd, etta tieto on hyvin saatavilla ja yksi vastaaja

oli sitd mieltd, ettd tieto on jokseenkin huonosti saatavilla.

1. Olen tyytyvainen viestinnan kanaviin 2. P4allekkaisid viestintakanavia on kiytosss

¢ | 41 [
6. Patarummussa on riittvast tietoa 10. Tietoa on hyvin saatavilla

B 11 - 1%

3.3%

BI% 31 - 1%
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Kuvio 1. Viestintdkanavat -aihepiirin vastaukset kysymyksiin kaytdssa olevien vies-

tintdkanavien toimivuudesta

Seuraavassa kysymyksessa (kuvio 2) selvitettiin henkilston mielipiteitd séhkdpostin
kayttoon. Kolme yhdeksésté vastaajasta oli sitd mieltd, ettd sahkoposteja tulee liikaa,
yli puolet vastaajista olisi sitd mieltg, ettd sahkdposteja tulee jokseenkin liikaa ja yksi
vastaaja oli jokseenkin eri mieltd siitg, ettd séhkoposteja tulisi liikaa. S&hkopostivies-

tein tulleen tiedon tarpeellisuudesta enemmistd vastasi, etté tullut tieto on tarpeellista.
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Yhdeksésté vastaajasta kaksi vastasi, ettd saatu tieto oli jokseenkin tarpeetonta tietoa.
Kukaan ei vastannut, ettd saamansa tieto olisi taysin tarpeetonta.

8. Saan lilkaa minullz tarpectonta tistoa, esimerkiksl

sahkapostiini 7. Sahkpostiviestej tulee likaa
e Vs
o1 [ b |m

O Saan liikaa minulle tarpestonta tietoa, esimearkiksi
sahkdpostiini

1 | oo

> 2 N >
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Kuvio 2. Viestintdkanavat -aihepiirin vastaukset kysymyksiin tyytyvéisyydesta
séhkopostin kayttoon

Seuraavassa kysymyksessa (kuvio 3) selvitettiin mielipiteita viestinnan uudistamisesta
ja viestinndn suunnitelman tarpeellisuudesta. Suurin osa vastaajista kertoi olevansa
taysin tai jokseenkin sitd mieltd, ettd viestinta kaipaa uudistamista. Yhdeksasta vastaa-
jasta kaksi ei pitanyt kovin tarpeellisena viestinnan uudistamista. Viestintdohjeen eli
viestinndn suunnitteleman tarpeellisuudesta (kysymys 4) oltiin taysin ja jokseenkin sa-
maa mielt4. Vain kaksi yhdeksésté vastaajasta oli sitd mieltd, ettd viestinnan suunnit-
teleminen ja ohjeistaminen ei ole niin tarpeellista. Kukaan ei vastannut, etta viestinnan
suunnittelu ja ohjeistaminen olisi taysin tarpeetonta. Nykyisten k&ytdssa olevien vies-
tintdkanavien kayton suhteen 10% vastasi, ettd tietdd mitd asiaa, mitenkin viestii.
66,7% vastasi, etta jokseenkin tietdd ja 22,2% vastasi, etté ei niin tiedd, mité tietoa eri

viestintdkanavan kautta olisi hyvé viestia.
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3 Viestintd kapaisi uudistusta 4. Viestintd kaipaisi oman viestintasuunnitelman

S Tiedan, mita asioita viestitadan minkakin
wiestintajiariestelman kautta

101 [ LR L

> 6 I <7
5 2 N -2

4 | oea

Kuvio 3. Viestintakanavat -aihepiirin vastaukset kysymyksiin viestintdsuunnitelman

tarpeellisuudesta

Viimeisessa viestintdkanavat -aihepiirin kysymyksessa (kuvio 4) kysyttiin mielipiteita
viestintdkanavien muutoksiin. Kysymyksesséd 8 kysyttiin mielipidetta sisdisen some-
viestintdkanavan kayttdonottoon tydtiimin kesken. Vastaajista yli puolet olivat taysin
tai jokseenkin samaa mieltd siséisen somekanavan kayttdonoton tarpeellisuudesta, kun
taas yksi yhdekséstd vastaajasta oli taysin erimieltd sisdisen someviestintakanavan
kayttoonoton hyddyllisyydesta. Kysymyksessa 11 kysyttiin, kaipaako oman esimiehen
kanssa enemmaén kasvokkain viestintdd, kuin mita sita nyt on. Yksi yhdeksasté vastaa-
jasta oli taysin sitd mieltd, ettd kylla. Kolme yhdeksésté vastaajasta kaipasi jokseenkin
enemman, kuin mit4 nyt on ja viiden vastaus oli, ettd kasvokkain viestintda ei enempaa
tarvitse olla, kuin mité nyt on. Vastaajista kukaan ei ehdottomasti ollut sitd mieltd, etta

ei halua yhtaan lisaa kasvokkain viestintaa.
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8. Tydtiimin keskindiseen viestintadn voisi ottaa
k&yttidn esimerkiksi sisdisen somen, nopean tiedon
valittamiseen
1. Kaipaan lisad kasvokkain keskustelua esimigheni kanssa
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Kuvio 4. Viestintdkanavat -aihepiirin vastaukset kysymyksiin viestintdkanavien kehit-

tamiseen.

Kyselyn perusteella selvisi, ettd vastauksissa oli eniten hajontaa viestintdkanavat -ai-
hepiirin kysymyksissa. Tassa aihepiirissa oli myds eniten vastauksia, joissa kaivattiin
muutosta ja koettiin osaamattomuutta. Viestintdkanavien aihepiirissa oltiin myds avoi-
mia uusien asioiden, kuten viestinnan suunnitelman ja sisdisen somekanavan kaytta-
miseen. Mind viestijana -aihepiirissa vastaukset olivat samansuuntaisia paria vastaajaa
lukuun ottamatta. Palavereja ei koettu kovinkaan vuorovaikutteisiksi. Viestintaosaa-
minen -kysymyksissa tuli ristiriitaiset vastaukset saman aihepiirin kahdessa eri kysy-
myksessa (17 ja 21). Viestintakoulutuksen tarpeellisuuden osa koki tarpeellisena ja osa
ei. Ty6ilmapiiri aihepiirin vastaukset olivat paasaantoisesti jokseenkin kunnossa tai
niiden ei koettu olevan ihan kunnossa. Tasavertaisuuden kokemus tyytyvéiseen ei niin
tyytyvaiseen olotilaan hajaantui tasaisesti, samoin tasaisesti hajaantui kokemus tyotii-

min avoimuudesta.

Kahdessa kyselyn viimeisessa kysymyksessa (kuvio 5) selvitettiin yleisempia viestin-
nén kanavia ty0asioiden hoidossa. Kysymykseen vastattiin valitsemalla kolme tyypil-
lisintd k&ytossa olevaa viestintdkanavaa sekda kolme viestintdkanavaa, joiden kautta
toivoo saavansa tietoa. Vastausten mukaan tyotehtavista saadaan eniten tietoa sahko-
postilla ja seuraavina viestintdkanavina olivat palaverit ja puhelin. Kysymykseen,
jossa kysyttiin niité viestintdkanavia, joiden kautta toivottiin tiedon tulevan, nousi suo-
sitummaksi kanavaksi palaverit, sitten séhkoposti ja kolmantena esimies, eli viestinta-

kanavat, jossa ollaan lasné ja kasvokkain koettiin tarkeimmiksi viestinnan kanaviksi.
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1. Myt saan tietoa tydtehtaviini liitty en

<+
sahkdposti 10 100%
palaverit I
intranet / patarumpu 2
puhelimen kautta 4

talous- ja hallintotiimilta 1
esimieheta 1
tydlkavereita 3
"puskaradion” kautta
tekstiviestein

muufta, misti

2. Haluaisin saada tietoa ty 6tehtaviini liittyen

A""

sahkdposti

palaverit

intranet / patarumpu

-

puhelimean kautta
talous- ja hallintotiimilta

esimiehelta

N @ W W

tySkavereita
"puskaradion" kautta
tekstiviestein

muulta, mista

Kuvio 5. Viestintdkanavien nykytilanne ja toiveet viestintdkanavien kayttoon

9.1.4 Avoimet kysymykset

Avoimia kysymyksia oli neljd. Ensimmaéisessé kysymyksessé kysyttiin mielipidetté
tdmén hetken viestintakulttuuriin. Kysymykseen vastausprosentti oli 100%. Yksi kym-
menesta vastaajasta vastasi, ettd ei 0saa sanoa. Suurin osa vastaajista toivoi, etta uuden
asian tullessa asia kéytaisiin yhdessa kasvotusten l&pi, eli sit4 ei vain tiedotettasi séh-

kopostilla: ”Aina kun tulee jotain uutta, uusi asia olisi hyva kéydé yhdessé lapi. Ei
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riitd, ettd siitd tulee vain tietoa sahkopostiin, koska jokainen ymmartaa sen omalla
tavallaan”. Vuorovaikutteiseen, ty6tiimiin keskindiseen viestintddn liittyen yksi vas-
taajista kirjoitti ndin: ” Koen, etté esimiehet toimivat kaikki aika erillaan ja omillaan.
Keskindinen viestintd melko vahaista. Voisi saada paremmin tietoa yhteiseen kayt-
toon”. Esimiespalaverien muistiota pidettiin tirkednd, jotta palavereissa késiteltyihin

ja niissé péatettyihin asioihin pystyy tarvittaessa palaamaan myéhemmin.

Toisessa avoimessa kKysymyksessé Kysyttiin vastaajien ajatuksia siitd, mitka asiat he
kokevat olevan ty6tiimin viestinnan pahimmat ongelmakohdat. Vastauksia saatiin
kymmenelta eli kaikilta vastaajalta. Kahden vastaus oli, ettd eivét osaa sanoa. Myos
tdhan toiseen avoimeen kysymykseen vastattiin, ettd ongelmakohtana on se, kun sah-
kopostilla 1dhettyja ohjeita ja muutoksia ei avata kasvotusten palavereissa: ”Mielestani
pahoja ongelmia ei ole, mutta kaipaan pidettavaksi uusien asioiden lapiviemisen jal-
keen seurantapalaverit, jolloin samalla voidaan varmistua, etta kaikki tiimit ovat esim.
ottaneet uuden tavan toimia kdytintéon”. Sekd ”Asiaa ei avata ja aina pitéisi puhua
yhtendisesti, jos jotakin on tarkoitus tehdd/tapa toimia, etté kaikilla olisi sama kasitys
Jja linjaus asioista.” Vastaajat kokivat, ettd joskus jotakin asiaa on puhuttu kahvihuo-
neessa ja tietoa jaa sinne ja vain siind lasné olleet henkil6t ovat tietoisia puhutusta
asiasta eli arjessa tulee tilanteita, joissa kaikki eivat saa samansisaltoista tietoa. Toisi-
naan myos annettu tieto muuttuu nopeasti ” Saatu ohjeistus muuttuu muutaman pdivin
pddstd”, Kirjoitti yksi vastaajista. Vastauksissa ongelmaksi nousi myos tyétiimin yh-

teisen viestintdkulttuurin puuttuminen.

Kolmannessa avoimessa kysymyksessa Kysyttiin mielipiteita siihen, millainen vies-
tintd tukee parhaiten vastaajia heidan tydssaan. Kaikki kymmenen vastaajaa olivat vas-
tanneet tdhan avoimeen kysymykseen, mutta kaksi heisté oli vastannut, ettd eivat osaa
sanoa. Suurin osa vastaajista vastasi, etta viestinnan pitaa olla selke&dd, mahdollista to-
teuttaa, muuttumatonta, oikeaan aikaan ajoitettua, samansisaltoista kaikille. "Viestin-
nan pitaisi olla oikeanaikaista, saman sisaltoista kaikille, selkedn yksinkertaista, ei
saisi jdddd mitddn tulkinnan varaan”, Kirjoitti yksi vastaajista. Myos tdman kysymyk-
sen vastauksiin oli vastattu, ettéd viestinnan pitaa olla sellaista, etta tieto ei huku viesti-

tulvaan, vaan tieto avataan myos yhteisessa palaverissa.
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Viimeisen avoimen kysymyksen kysymys koski mielipidetta tyotiimin keskinéisen
viestinnan viestintdkanavien uudistamiseen, mika ja millaiset viestintdkanavat tukisi-
vat parhaiten esimiestyon tekemistd. Tahén kysymykseen vastasi yhdeksan kymme-
nesté vastaajasta ja kaksi vastaajista oli vastannut, ettd ei osaa sanoa. Vastaajista osa
vastasi, ettd heitd kiinnostaa tyotiimin keskindinen oma viestintakanava. “Ajatus jos-
tain ryhmdviestinndstd herdtti mielenkiintoa”, ja “sisdinen some kuulostaa myds toi-
mivalta”, oli Kirjoitettu vastauksiin. Tahan kysymykseen toisaalta myds vastattiin, etta
nykyiset viestintdkanavat kuten séhkdposti, puhelin ja palaverit riittavat. ~” Mielestdni
S-posti ja puhelin ovat riittdvdt ", Kirjoitti yksi vastaajista. Myos tdhan neljanteen avoi-
meen kysymykseen vastattiin, ettd palaverit riittdvat, kunhan niissé esimiehille oleel-

liset asiat avataan.

9.2 Teemahaastattelujen tulokset

Haastattelutilanteet rakennettiin viiden teeman ymparille. Nama teemat jasenneltiin
teemarungon (liite 4) paateemoihin ja ndiden alle liitettiin kuhunkin teemaan liittyvia
tukikysymyksié. Lopuksi kaikkien vastaukset koottiin teemoittain yhteen ja kunkin

teeman kohtien vastauksia analysoitiin.

9.2.1 Tydtiimin ilmapiiri ja esimiespalaverien avoimuus

Kaikki vastaajat kokivat kohderyhman yleisen ilmapiirin hyvaksi ja turvalliseksi.

Heill& oli tunne, ettd heihin luotetaan ja he saavat tehda ty6ta omana persoonanaan.

" Tiedetddn toisemme, ei viaheksytd toisi eikd myoskddn loukkaannuta. Voisi helposti
loukkaantua toisen sanomisista, mutta kun on tosi hyvin opittu tuntemaan toisemme,
niin tiedetddn, ettd ei ole tarvetta loukkaantua ja suuttua.”

” Tyotiimissa hyva ilmapiiri, kaikki hyvéaksyy toisensa ja on opittu tuntemaan tois-
temme tavat ja persoonat”’.

Esimiespalavereiden tarkeydesta kaikki haastateltavat olivat samaa mieltd. Heisté kai-

kista oli hyva, ettd kokoonnutaan yhteen, kdydaan asioita yhdessa lapi ja samalla on
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mahdollisuus keskustelulle ja kysymyksille. Kokoontuminen kerran kuukaudessa ko-
ettiin hyvané taajuutena. Kaikki kertoivat, ettd sellainen kaytantd on hyva, ettd ensin
kaydaan lapi asialistan asiat ja sitten on mahdollisuus vapaaseen keskusteluun.

” Niin kuin ensin asiat ja sitten sellasta vapaata keskustelua. Jos jollakin on siina koh-
taa se tiukka aikataulu ja taytyy lahted, niin saa olla sen aikaa, mik& koskee asioita,
ettd ei jdd mikddn tdrked asia kuulematta”.

Esimiespalavereiden avoimuudesta ja vuorovaikutuksellisesta keskustelusta naytti
olevan melko samansuuntainen ndkemys. Haastateltavat kertoivat, etta pystyvét sano-

maan, keskustelemaan ja kysyméaan palavereissa asioista.

” Saa ddnensd kuuluviin ja voi sanoa, jos on jokin ongelma ja voi puhua. 1tsesta se on
kiinni, onko aktiivinen, kylld siiti saa keskustelun aikaiseksi, kun vaan puhuu”.

” Saan suuni auki ja pystyn puhumaan. Ei tarvii miettid, ettd mitd muut minusta ajat-
telee”. “Kaikki varmasti pystyy puhumaan ja sanomaan, jos siltd tuntuu”.

” Keskustelut palavereissa on sillai turvallista kuitenkin, ettei tarvii miettia ennenko
uskaltaisi sanoa jotakin. Ja, ettd jos on jotakin sellaista, niin ne jaa sinne, ettéa en kuule
niitd sitten tuolta mistaan ulkopuolelta. Uskaltaa puhua, eika tarvii ajatella, ettéa mita
ne muut sanoo, kun md tdlldistd pddstdn suustani’.

” Enempi viel& taytyisi yhdessa uskaltaa kokeilla uusia juttuja ja puhua niista positii-
visesti yhdessd, pienidkin ongelmia yrittdd vaan puhua’.

” Esimiespalavereissa voisi olla rohkeampaa puhetta ja yhteisté keskustelua. Ehka
vain muutamat puhuu, kaikilla varmasti asioita. Mut tdd voi olla vain omakin tunne”.

Positiivista oli, ettd kaikkien viiden haastateltavan kokemuksena oli, etta esimiespala-
verit ovat tarpeellisia. Haastattelutilanteissa nousi esiin haastateltavien erilaiset per-
soonat. Kaikki esimiehet ovat vahvoja persoonia ja kukin tekee toitd omalla persoo-
nallaan. Toiset haastateltavista toivat esiin, ettd heille riittad vahemméan analysoiva
keskustelu asioista. Heilla on tapana valittomasti selvittaa itselleen epatietoiset asiat.
He kokivat, etté heiltd kuluu jo paljon ty6aikaa oman tiiminsé johtamiseen. Muutama
haastateltavista kaipasi, ettd asioista puhuttaisiin avoimemmin ja syvallisemmin sek&
yhdessé keskustellen pohdittaisiin enemman erilaisia tapoja asioiden ratkaisemiseen.
Né&in aaneen keskustelemalla myos voisi oppia toisilta enemman. Yhden esimiehen
huoli oli, ettd yhteisen keskustelun jd&dessa véahemmalle toisilta oppiminen j&& hyo-

dyntdmatta.
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” Tosi tarkeaa asioita peilataan toisten esimiesten kanssa, toiset voi kertoa, etta kun
teet noin, niin oletko ajatellut, etta siitd voi seurata jotain, mita itse ei tosiaankaan ole
tullut yhtaan ajatelleeksi. Térkedd olis, etti kaikki ottaisi osaa keskusteluihin”.

Tarkeédna koettiin, ettd esimiespalavereista kirjoitetaan muistio ja se on tallennettuna

helposti 10ytyvaan paikkaan. Muistiosta on sitten hyva jalkeenpdin itsendisesti kdyda

lukemassa esimerkiksi se, mité asioista sovittiin seka tarkastaa sovitut paivamaarét.

9.2.2 Oikean tiedonsaannin tarkeys

Kaikki esimiehet olivat taysin samaa mieltd siitg, etta tiedonsaanti on heidan tytssaan
kaiken perusta. Kaikki haastateltavat kertoivat myds, ettd toimiva, ajantasainen ja ta-
sapuolinen tiedonkulku on oleellista, jotta esimiehilla on mahdollisuus tehda omissa
tiimeissdan toita yhtenevaisesti tyontekijoihin ndhden. Esimiehet toivat esiin myos tie-
donkulussa oman aktiivisuuden, eli etta pitdisi vield enemmaén l&hted itse selvittdmaén
niitd asioita, mitéd ei ole ymmartanyt, eika vain jaada odottamaan, etta niistd puhutaan
viela my6hemmin esimerkiksi jossain palaverissa tai etta niista tulisi myohemmin liséa

tietoa esimerkiksi sahkopostilla.

” Tiedonkulku on tyon perusedellytys, onhan se hirmu tdrkedd, vilttamdtontd” .

” Adrimmdisen tirked asia saada tietoa ja se on ainoa tapa, jolla esimiehet voivat
toimia samalla tavalla. Jos ei ole tietoa, tekee asioista omalla tavallaan, mutta se ei
ole samoin, mitd muut tekevat .

Jokainen haastateltava sanoi, ettei saa turhaa tietoa. Se tieto, mita heille tulee, myos
koetaan tarkeéksi. Toisinaan tulee tietoa, joka ei niin koske oman tiimin asioita, vaan
enemman naapurihuoneen tiimin asioita, mutta tatakéaan tietoa kukaan haastateltavista
ei kokenut turhaksi tiedoksi, vaan he kaikki kokivat, etta sillé tiedolla he pysyvat hyvin
ajan tasalla siitd, mité kaikkea tyopaikalla on tekeilld. Vaikka tieto ei tdysin ole omaa
ty6taan koskevaa tietoa, niin se koettiin yleisell tasolla myds hyvéna tietona, ei mis-
s&an nimessé turhana. Kaikilla haastateltavilla oli tapana silmailla séhkopostilla tullut,
vahemman tarkedltd tuntuva tieto ja poistaa se sitten tietokoneeltaan tdmén jalkeen.

He eivat kokeneet tata tyoladksi tehdd eivatka saatua tietoa séhkopostia tukkivaksi.

” Turhaa tietoa on sellainen, mikd ei koske omaa aluetta, mutta toisaalta ei sekddn
ole turhaa tietoa, kun kuitenkin liittyy yleisesti tihdn tyohon”.
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” Koska tiimit on erilaisia, niin ymmdrtdd, ettd erilaisista asioista tulee tietoa”.

” Ei turhaa tietoa. Saa itse poistettua, jos timd viesti ei kosketa mua. Hyvd tietdd, mitd
yleisesti menossa”.

Yhtend ndkemyksend tuotiin esille, ettd samasta asiasta useasti tulevan tiedon kokee

toisinaan turhana tietona.

" Vililld posteja lukiessa tulee ajatelleeksi, ettd eiko tamdkin asia pitdisi jo olla itses-
taan selvad, kun taas on taytynyt laittaa viestii. Tan tiedon kokee turhaksi, kun ite tekee
toita sovitun mukaisesti, niin silti valilla tulee sovitun mukaisista asioista yha uudel-
leen muistutusta ja samaa uudelleen”.

Tiedon ajantasaisuus koettiin tarkedaksi, etté varsinkin tarkkoja aikatauluja vaativa tieto
tulisi hyvissa ajoin, jotta pystyy toimimaan asia huomioon ottaen. Oheinen kommentti

kertoo hyvin juuri tasta aikaongelmasta.

” Valilla tiedonkulku tulee ehka liiankin tiukalla aikataululla. Joskus tulee liian lyhyt
aika reagoida isoihinkin asioihin”.

Hankalaksi koettiin, ettd tullut tieto voi nopeasti muuttua. Asia harmitti tosi paljon,
kun oli jo ehtinyt toimimaan tyontekijoidensa kanssa tulleen tiedon mukaisesti ja sitten
tulikin asiaa korjaava tieto. Ty0 meni uusiksi. Haastateltavien ndkemyksissa huokui
vahvasti, ettd arki on opettanut odottamaan omaa asioista tiedottamisen aikataulutusta.

” Musta tuntuu, ettd aika moni meista on oppinut elaméaan niin, etta tiedon tullessa ei
turhaan hétkyile, vaan odottaa rauhassa, ettd onko asia ndin, vaan muuttuuko vield”.

Kaikkien haastateltavien mielesté tiedon pitéa olla siten tullutta ja toteutettavissa, etté
kentélla eri tyokohteissa toissa oleville tyontekijoille tieto saadaan vietya samanaikai-
sesti. Hyvin tarkeédna pidettiin sitd, ettd tyontekijat saavat tiedon samaan aikaan riip-
pumatta siitd, missa tiimissa tyotaan tekevat ja kuka on heidan esimiehensé. Toisaalta
taas ymmarrettiin selkedn tiedottamisen haaste, koska tekeilla olevasta asiasta myos
haluttiin saada tietoa, mutta sitten toisaalta toivottiin, etté tullut tieto ei enda muuttuisi.

Erés haastateltava toi ndkemyksen esille:

” Olisi vain varmaa tietoa, mutta toisaalta vililld keskenerdistdkin tietoa pitdd olla
tiedossa”.
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Kysyttdessa millainen on hyvé ja toimiva viesti kaikki haastateltavat kertoivat, ettd
hyva viesti on sellainen, josta tulee selkeasti esille, mité on haluttu viestittaa, siind on
lyhyesti padakohdat ja se on jasennelty seka siita tietdd heti lukiessaan, misté on kysy-
mys, mité odotetaan tehtdvan ja mika on aikataulu. Viesti antaa ymmartaa, etta jos ei
ole jotain asiaa siind ymmartanyt, niin voi ottaa yhteyttd asian yhdessa selvittdmiseen.

Positiivinen ja kannustava, ei lyttadva viesti.

Kysyttédessd montako asiaa yhdessé séhkodpostissa haastateltavien mielestaan voi olla,
jotta viesti tuntuu vield hyvélta ja selkedltd viestiltd, saatiin vastaukseksi, ettd kolme,
maksimissaan nelja, asiaa. Jos on tehtavélistoja, niin silloin on parempi esimerkiksi

liittad asia sahkopostiin liitetiedostona tai Kirjoittaa asia muistion muotoon.

Viestinndn padvastuu oli kaikkien haastateltavien mielesta aina omalla esimiehell&.
Haastateltavat sanoivat, ettd heidén esimiehelldan (paallikolla) on heidédn tyétiiminsa
isoin viestintavastuu. Haastateltavien nakemys oli, etta heilla itselld&n on péaviestin-

tévastuu omiin tiimeihinsa.

9.2.3 Oma viestintdosaaminen

Kaikki haastateltavat toivat esille, ettd todennékdisesti valittavat liian vahan tietoa toi-
nen toisilleen. Kaytdnnon asioiden selvittamisen jélkeen asian laittaminen tiedoksi
myo6s muille esimiehille vain jaa tekemattd. Enemman tulee vélitettya tietoa toisilleen
asioista, jotka tulevat KuntaPron palkkahallinnosta itselle tiedoksi sek& uusista tyon-
hakijoista. Kaikkien ndkemyksen mukaan omaa roolia viestin valittdjand ja tiedon ja-

kajana voisi lisata. Yhtena nakemyksena asiasta tuotiin esille seuraavasti:

” Jalkeenpain usein huomaa ja tulee mieleen, ettd miksi en laittanut tietoa kaikille,
kun kuulee kaytavilta ja kahvihuoneessa puhetta, etta sita ei sitten voitu samaan ai-
kaan kaikille laittaa tiedoksi”.

Haastateltavilla oli yhtenédinen ndkemys siihen, ettd sdéhkoposti koettiin toimivimmaksi
viestintdkanavaksi niin viestin saamiseen kuin viestin lahettamiseenkin. Koska kaikilla

tyontekijoilld ei ole vield &lymatkapuhelimia kdytdssaan, niin esimiehet laittavat myds
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jonkin verran tekstiviesteja tiimiensa tyontekijoille. Yksi esimies kéytti tekstiviestin
sijasta tyontekijoidensa kanssa Whatsappia. Esimiehet toivoivat, ettd jos kaikilla tyon-
tekijoilla olisi alymatkapuhelin kaytdssaan, niin tiedon jakaminen olisi sahkpostin
avulla helpompaa ja tiedotettava tieto kattavampaa. Viestinté tyontekijoilta esimiehille

voisi sahkopostilla olla helpompaa ja viestinnasta tulisi ndin vuorovaikutteisempaa.

Palautteen saaminen omilta tyontekijoiltd koettiin kaikkein tarkedmmaéksi, sen ansiota
saa tietoonsa, miten omien tydntekijoiden kanssa tyo ja asioiden hoito sujuvat. Omilta
tyontekijoilta kaivattiin varsinkin rakentavaa eli sitd negatiivistakin palautetta, jotta
tietdd, mihin suuntaa omaa tyotaan ja kehittad itsedan.

“Haluaisin saada suoraan tietoa omilta tyontekijoiltd. Varsinkin negatiivista. Olisi
hyva tietda kokeeko ite samat asiat tarkeiksi, kun tyontekijit kokee”.

” Palaute on hirvedn tirkedd, ett tietdd miten menee. Negatiivistakin palautetta on
hyvdd, ettd osaa sitten korjata oikeita asioita. Palaute suoraan ja dkkid ja itselle”.

Asiakkailta saatu palaute koettiin tarkeand, jotta on tietoinen, miten palvelussa on on-
nistunut. Néiden jalkeen seuraavaksi eniten palautetta kaivattiin omalta esimiehelta.
Johtajan koettiin olevan sen verran etddmpéna omasta tyoarjesta, etté arjessa johtajan

suunnalta palautetta ei niin kaivattu. Tyokavereilta ei palautetta odotettu.

Varsinaista viestintdkoulutusta ei kukaan haastateltavista kaivannut. Keskusteluissa
tuotiin kyll& esiin, ettd kaikkea hyodyllisté voisi olla opittavana, mutta kun niisté ei
tiedd, niin niit4 ei osaa kaivata. Muutama erillinen viestintdkoulutuksen aihe tuli kes-
kusteltaessa esiin, kuten yksi haastateltavista kaipasi enemman tietoa mahdollisuuk-
sista, joiden avulla omaa sahkopostia pystyisi viela paremmin hallitsemaan. YKksi haas-

tateltavista kaipasi sdhkoisen kalenterin kayttoon lisaperehdytysta.

9.2.4 Kéaytossa olevien viestintakavinen kaytto

Haastateltavien mielestd séhkdposti on tand péivana kaytetyin ja myos toimivin vies-
tintakanava. Alymatkapuhelimien ja kannettavan tietokoneen avulla sahkoposti kulkee
mukana sielld, missa toita sitten tekeekin. S&hkopostin kautta tieto tulee nopeasti ja

sen saa valitettyd ja levitettya isoillekin joukoille nopeasti. Sahkopostin avulla tiedon
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saa suoraan itselleen ja samoin itseltd suoraan tyontekijoille. Tieto on myd6s helposti
jalkikateen luettavissa. Saa itse péattad, miten kauan tietoa séilyttdd ja tarvittaessa

séastéda sen oman tyotietokoneen M: asemalle.

Patarummusta I0ytyy paljon kaupunkitason tiedotusasioita. Haastattelutilanteissa tuli
esille, ettd aina ei huomaa tai ei ole aikaa lukea ja etsia sielté tietoa. Tyopaikan oma
tietopaikka P: asema koettiin hankalaksi tiedon etsimisen paikaksi. Haastateltavat
kylla totesivat, ettd siell& varmasti on kaikki mahdollinen tieto 16ydettavissa, hakemi-
seen vaan kuluu paljon aikaa ja aina ei ole varma, onko esimerkiksi merkkipaivamuis-
tamisen ohje se viimeisin péivitetty ohje, joten jaa helposti epdvarma olo ja asia pitaa
vield varmistaa. Yhden haastateltavan nakemys P: aseman toimivuudesta kokosi yh-

teen myos muidenkin haastateltavien ajatukset asiasta.

” P: asema on itse itsensd tuhonnut. On niin paljon vanhaa ja uutta tietoa sekaisin,
ettd menee hurjasti aikaa selvitd sen kanssa”.

Sahkadpostin rinnalle nostettiin puhelimessa puhumisen térkeys asioissa, jotka koettiin
monimutkaisiksi kertoa ja selvittaa kirjoittaen. Kahvitauoilla néhdessa tulee myos pu-
huttua paljon tytasiaa. Nyt, kun kahvia ei itse keitetd, vaan kaytossa on kahviauto-
maatti, josta kahvia saa aina halutessaan ottaa, niin yhteiset kahvihetket ovat vahenty-
neet. Kahviautomaatti antaa mahdollisuuden liukuviin kahvitaukoihin ja kasvokkain

kohtaamiset tyokavereiden kanssa ovat tasta syysta huomattavasti vahentyneet.

Kasvokkain kohtaaminen koettiin hyvin tarkeéksi. Haastateltavien mielestd on paljon
asioita, joista pitaa kertoa ja joista myos itse haluaa kuulla kasvokkain. Vaikkakin sah-
kdposti on hyva viestintdkanava nopeissa ja yksinkertaisissa ilmoitusluonteisissa asi-
o0issa, haastateltavien nakemyksissa huokui vahvasti kasvokkain kohtaamisen tarkeys
varsinkin silloin, kun tiedotettavana on henkildkohtaista asiaa tai kyse on negatiivista

palautteesta.

” Henkilokohtaiset aina kahden kesken, ei muiden kuullen koskaan. Jokapaivaiset, ar-
jen asiat, sahkopostilla”.

“Negatiivinen palaute aina kasvokkain, ndkee, miten toinen reagoi siihen ja pystyy
sitten itse tsemppaamaan toista, etta ei se maailma tahan kaadu. Jos haluaisi olla il-
ked, niin sitten vaan antaa negatiivista palautetta ilman kasvokontaktia”.
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” Hankalat asiat ja mihin liittyy tulkintaa ja tunteita, niin aina kasvokkain. Asiat sdh-
kopostilla, se sddstdd aikaa ja tieto ja aikataulut siitd selkedsti luettavissa .

"Kun ndkee kasvokkain, niin tulee puhuttua enemmdn ja ldhennyttd, Syntyy se tunne,
kun ollaan yhdessa samassa tilassa. Tulee myds itselle ain hyva mieli ”.

” Positiivinen myés kivempi kuulla kasvokkain, siind on sillo mukana se ldmmin tunne.
Kun nédkee sen ihmisen, kun se sanoo sulle sen hyvan palautteen, niin siita tulee just
se lammin tunne. Toi tunne ei vality tekstin muodossa, vaikka toki paperista jaa se
paperi muistoksi, mitd voi sitten myohemminkin kattella”.

9.2.5 Oma kehittamishalukkuus

Positiivista oli, etta jokainen haastateltava kertoi, ettd oli kiinnostunut ja halukas ko-
keilemaan sisdisen somen kayttoa tyotiimin keskindiseen viestintaan.

” Ei se varmaan huono ole ™.

" Olen valmis kokeilemaan, jos siihen ryhdytddn”.

” Varmaan ihan hyvd juttu”.

” Ei yhtddn huonompi idea, vois toimia niinku porinaryhmdndkin”.

” Oikein hyvd, ihmettelen, et miksi meilld ei oo sellaisa jo nytten kdytossd”.
Haastatteluissa keskusteltiin myds Patarummun omasta ty6tilasta ja niistd aiheista,
joista esimiehet kokevat, ettd ajantasaista tietoa pitéisi olla saatavana. Aiheiksi nousi
ainakin tiedot henkil6stfasioista, arjen juoksevat aikataulut, muun muassa palkka-ai-
kataulut ja laskutusaikataulut, hankittavien asioiden hankintasopimustiedot, tyoter-

veyshuollon sopimukset ja useasti kéytdssé olevat lomakkeet.

9.3 Osallistuvan havainnoinnin tulokset

Oma havainnointi tuki tiedonkeruumenetelmien monipuolisuutta. Havainnoinnin
avulla kerattiin tietoa muun muassa siséisessé viestinnasséa kaytdssa olevista kanavista
ja niiden kayttotavoista, miten vuorovaikutteisesti osallistuttiin kohderyhman keski-
naiseen viestintaan, palavereihin valmistautumisesta ja keskustelevuudesta seka sah-

kopostin kaytosta.



81

Havainnoinnin avulla tuli esiin, ettd tyotiimin palaverit olivat enemman asioiden ker-
tomista ja mielipiteiden sanomista kuin varsinaista dialogista keskustelua. Palaverei-
hin osallistuttiin hyvin, mutta naytti siltd, ettd etukdteen valmistautumista oli tehty
vain, jos kyseessa oli jokin oma asia, josta halusi kysyéa. llmapiiri palaverissa oli rento
ja avoin. Kaikkien puheita kuunneltiin ja kunnioitettiin, vaikka niihin ei itselld ollut
mitadn sen enempaé sanottavaa. Ty6tiimi odotti, ettd paallikko tuo tiedotettavat asiat

palaveriin ja kdy asiat lapi esityslistan mukaisesti.

Havainnoinnin aikana kohderyhméssa ei kertaakaan kuulunut, ettd esimiehista joku
olisi tuskastelut liiaksi saamallaan tiedolla. V&lilla kuului puhuttavan, ettd miksi kaikki
eivét ole saaneet samaa tietoa. Tadma johtui usein siita, ettd kaytavélla tai kahvihuo-
neessa oli jollain kokoonpanolla puhuttu asiasta enemmaén ja toiset esimiehet olivat
jadneet vain sen tiedon varaan, mita sahkopostilla oli aiemmin asiasta tiedotettu. Esi-
miehille oli tarkedd, ettd he kaikki kertovat asioita samaan aikaan ja samalla tavalla
omien tiimiensa tyontekijoille. Tassé kuitenkin eniten nékyi esimiesten erilaiset per-
soonallisuudet ja heidan omat henkilokohtaiset tapansa toimia. Asioita nopeasti hoita-
vat esimiehet ehtivét tiedottamaan koko henkilostdd4n ennen, kuin asioita pidempéan
punnitsevat esimiehet paasivat alkuun omien tiimiensé tiedottamisessa, tosin tdssa
myaos nékyi hyvin sahképostin tehokkuus. Esimiehet, joiden tyontekijoilla oli vain yk-
sinkertainen Doro-matkapuhelin kaytdssaan, joutuivat soittamaan tai lahettdméén
tekstiviestin tyontekijoilleen, kun taas esimiehet, joilla oli mahdollisuus tiedottaa tyon-
tekijoitdan séhkopostilla, saivat viestin vélitettyd isolle joukolle hyvin nopeasti.

Havainnoinnin avulla huomasi saman, kuin mitd esimiehet haastatteluissa kertoivat eli
esimiesten valilla oli vahan keskindista viestintdad. Tyotiimissa ei ollut totuttu jaka-
maan tietoa kaikkien esimiesten kesken. T&hdn varmasti on vaikuttanut se, ettd jokai-
sella esimiehelld on oma tiimi, monine tyéntekijoineen, jota he johtavat ja jolle ovat
itse viestintdvastuussa. N&in esimiesten keskindinen, horisontaalinen viestinté jaa hel-
posti vahemmalle huomiolle varsinkin, kun ty6tiimin keskindinen viestintdvastuu ko-

ettiin kuuluvaksi tiimin esimiehille eli paallikolle.

Séhkdoposti oli arjessa eniten kaytossd. Havainnoinnin avulla tuli selkedsti esille, etté
kasvokkain viestint&é tapahtui my6s. Kohderyhman asioiden joukossa oli paljon sel-

laisia asioita, joista haluttiin ja pitikin puhua kasvokkain, moni asia liittyi henkil6ihin
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ja joukossa oli hyvin monimutkaisia asioita, jotka sahkdpostiviestinnalla olisi varmasti
johtanut vadriin tulkintoihin. Kasvokkain viestinnén toteutumista helpotti myos se, etté
ty6tiimin tapana oli pitad toimistohuoneiden ovet avoimena, nain huoneisiin oli vaiva-

tonta menna juttelemaan.

Kohderyhmén esimiehet olivat valmiita kokeilemaan uutta pikaviestintavélinetta.
Heill& oli myos avoin asenne kokeilemaan ja kehittdméan kaupungin viestinnan, Pata-
rummun, ty6tilaa toimivaksi kohderyhman yhteiseksi viestintétilaksi. Havainnoinnin
yhteydessé aisti, ettd kaikilla esimiehilld oli aito kiinnostus olla mukana kehittamis-
ty6ssd. Havainnoinnin avulla huomasi, ettd kehittdmisen aloitus vaati, ettd joku ottaa

vetovastuuta, tdssa tapauksessa se tulisi olemaan kohderyhman paallikko.

9.4 Aineiston riittavyys ja tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Taman kehittdmistyon tapaustutkimuksessa on kéytetty niin laadullista kuin maaral-
listakin aineistoa. Laadullinen tutkimusaineisto koostui haastatteluista ja osallistuvasta
havainnoinnista. Maarallinen tutkimusaineisto koostui kyselystd. Ndamé& tutkimusai-

neistot olivat toisiaan tukevia ja taydentavié.

Maaréllisen tutkimusaineiston tavoitteena on olla kooltaan koko tutkimuksen perus-
joukko, téssa tutkimuksessa kaikki kohderyhmaan kuuluvat esimiehet vastasivat kyse-
lyyn ja ndin saatiin kattavasti henkildston vastauksia tutkimusongelmaan. Arviointia
tehdaan maarittaméalla tutkimuksen patevyytta eli validiteettia ja luotettavuutta eli re-
liabiliteettia. Jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa tapahtuu pétevyyden tarkastelua,
koska silloin pohditaan vastausta kysymykseen, mittaako tutkimusmenetelma sita,
mité sen tulee mitata, kuten onko kysymykset tehty niin, etta vastaaja ajattelee ne sa-
malla tavalla, kuten kyselyn tekija on ajatellut. Luotettavuutta arvioidaan tarkastamalla
tulosten tarkkuutta eli kysyjasta riippumatta henkil6 vastaa kyselyn toistuessa kysy-
myksiin samalla tavalla. Tuloksen tarkkuus tarkoittaa mittauksen kykyéa antaa ei-sat-
tumanvaraisia tuloksia ja toistettavuutta mittaustuloksissa. Luotettavuutta voi heiken-
t44 esimerkiksi, jos vastaushetkelld vastaaja muistaa tai ymmartaa asian vaarin seka

tilanteissa, joissa tutkija tekee tallennustilanteessa virheitd. (Vilkka 2015, 193-194.)
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Taman kehittdmistyon kyselytutkimus kattoi koko tutkimuksen kohderyhman eli jos
mittarina kaytetdan vastaajien lukumaarad, niin tutkimuksen tutkimustuloksia voidaan
pitéd luotettavina. Suljettujen kysymysten ja avoimien kysymysten vastaukset tukivat
toisiaan ja vahvistivat luottamusta tutkimukseen. Eri kysymyksilla kysyttiin myos sa-
maa asiaa kyselyteemassa ja ndin varmistettiin kysymysten oikea ymmartdminen ky-
syttyd asiaa kohtaan. Né&iden perusteella uskon kyselytutkimuksen antaneen hyvén ja
luotettavan kokonaiskuvan kohderyhmdan kuulevien esimiesten koetusta sisaisesté

viestinnastd, sen tilasta seka kehityskohdista etté -toiveista.

Laadullisen tutkimuksen toteuttamista ja luotettavuutta ei voi pitaa toisistaan erillisina
asioina. Tarkeampéaa on tutkittavien tieto asiasta, kuin tutkittavien maéara eli tutkimus-
aineiston laatu on tutkimusaineiston maaraa merkittdvampi asia. Eniten tutkimuksen
luotettavuuden arviointiin vaikuttaa kuitenkin tutkija itse sek& hanen rehellisyytensa,
silld han tekee tutkimuksen valinnat ja ratkaisut. Siksi tutkijan tulee itse arvioida jo-
kaisen tekemansa valinnan kohdalla valintansa luotettavuutta ja tarvittaessa osata pe-
rustella tekeminéén ratkaisuja. (Vilkka 2015, 196- 197.)

Vilkan mukaan (2015, 197-198) laadullinen tutkimus on luotettava, kun tutkimuksen
tutkimuskohde ja tutkittu aineisto ovat yhteensopivia. Laadullinen tutkimus on aina
ainutkertainen tutkimus eli se ei ole toistettavissa, joten tutkimusprosessi pitaa olla
lukijalle tarkasti kuvattuna ja ndin tutkimuksen luottavuutta voidaan siis mygs arvioida

sen perusteella, paatyyko lukija samaan lopputulokseen kuin tutkimuksen tekijé.

Teemahaastattelu syvensi ja tarkensi ymmarrysta kyselystd saatuun aineistoon ja sen
tulkintaan. My0s osallistuva havainnointi tuki kattavasti aineistoa ja vastasi kehitta-
mistyon tutkimuskysymyksiin, tutkimuksen odotuksiin ja tuki teoriaa. Joten aineiston
voidaan todeta olevan riittdva tuottamaan tdhan tutkimustapaukseen yleistavia tulkin-
toja. Tutkimuksen luotettavuutta lisdd osaltaan myds aiheen tarkastelu monesta eri né-

kokulmasta ja erilaisten tiedonkeruumenetelmien avulla.
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10 TUTKIMUKSEN TULOSTEN ANALYSOINTI

Tdssa kehittamistydssé tutkittiin, miten kohdeorganisaation esimiestason siséisté vies-
tintda tulee kehittdd, jotta viestintd on mahdollisimman paljon esimiestyotad tukevaa
viestintdd. Tutkittiin kohderyhmaén siséisen viestinnan ja viestintdosaamisen nykytila
sekd miten kohderyhmén esimiesten mielestd siséisté viestintad ja kaytossd olevia
viestintdkanavia tulee kehittdd. Tassa luvussa analysoidaan tutkimuksen tuloksia tar-

kemmin.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan kokoavasti todeta, ettd sisdisen viestinnén
perusasiat ovat kunnossa, henkilostolla on hallussaan viestintdosaamista ja tahtoa vies-
tinnén kehittamiseen. Kaytdssa olevista viestintdkanavista ja tavoista eri viestintéka-
navien kayttoon ei ole tehtyna kirjallista ohjetta eli taysin yhtendista tapaa viestia ei
kohderyhméll& ollut ja tdmd né&kyi tutkimuksen vastausten hajonnassa. Esimiehet toi-
vat tutkimuksessa esille, ettda heiddn oma aktiivisuutensa voisi olla esimerkiksi pala-
verissa ja tiedon jakamisessa tydkavereille tehokkaampaa eli nykyista viestintaa ei ko-
ettu kovin vuorovaikutteiseksi. Tiedon 16ytyminen eri tallennuspaikoista oli ongelmal-
lista ja vei paljon tybaikaa. Tutkimus nosti esiin, ettd onnistuessaan sisainen viestinta

vaatii hyvad suunnittelua ja suunnitelman jalkauttamista tyontekijoille.

Viestintaan liittyy niin tiedon kulkeminen lahettdjalta vastaanottajalle, kuin myos ih-
misten kohtaamista, vuorovaikutusta ja tunnetiloja. Viestinnan rooli on iso mygs tyon-
tekijoiden motivaation yllapitdmisessd. Téarkedssa osassa ovat viestinndn avoimuus ja
ajantasaisuus. Viestinnan avulla néissa parhaiten onnistutaan kasvotusten viestinnassa

tai vuorovaikutteisessa verkkokeskustelussa. (Kuntatyonantajat, 2017,19.)

10.1 Esimiehen viestintdosaaminen

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd esimiehet kokevat osaavansa
paasaantoisesti viestid. Tutkimuksessa oli kommentoitu viestin esittdmistapaa ja sita
savya, mika lukijalle viestista vélittyy. Tana paivana, kun viestinndssa kaytetaan pal-

jon verkkoviestintad, niin viestien tulkitseminen johtaa helposti vaarinymmarryksiin.
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Esimiehen kyky ilmaista ajatuksia kirjoittamalla on verkkoviestinnissa avainase-
massa. Esimiestydssa kohdataan myos paljon ihmisia eli tdnakin paivana esimiehelle
on tarkeéa taito osata keskustella erilaisten ihmisten kanssa seké halu kuunnella toisia

ihmisia ja olla heista kiinnostunut.

Esimiehet kokivat, ettd kohderyhmén siséinen viestintd on paljolti vertikaalista vies-
tintd4. Toki viestintdvastuunkin koettiin kuuluvan lahiesimielle. Tutkimuksessa nousi
esille, ettd koko ty6tiimin yhteistd avointa ja aktiivista keskustelua ei ole riittavasti.
Esimiehet kuitenkin kertoivat, ettd kaipaavat enemman keskinéisté vuorovaikutteista
viestintdd. Ehka juuri tasta syysta tutkimus nosti esiin, ettd kaikki kohderyhméan kuu-
luvat esimiehet eivat tunteneet oloaan tasavertaiseksi tyétiimin jaseneksi. Kohderyh-
man viestinnan tulevaisuus pitéa olla horisontaalisen viestinnén lisaédmisessa eli tieto
pitad saada kulkemaan myos kohderyhman tyontekijoiden kesken. Esimiehille pitaa
saada vahvistettua ajatus, ettd heidén tyéhoénsa kuuluu vuorovaikutteisen viestinnén
viestintavastuu ja heilta esimiehina pitaa 16ytyé halu ja kyky osallistua tiedon keski-
naiseen jakamiseen. Viestinta kehittyy tané péivana koko ajan enemman siihen suun-
taan, ettd kaikkien pitdisi viestittdd “’kaikki kaikille” ja nédin perinteinen ylhéalta alas

viestintatapa on poistumassa kaytosté (Vilkman 2016, 165).

Esimiehet osallistuvat erilaisiin tilaisuuksiin, koulutuksiin ja palavereihin, joissa he
saavat tietoa erilaisista asioista. Taman paivan tietotulvassa esimiehen pitad osata poi-
mia omaan ty6hon liittyva tieto. Hanen tulee my0ds osasta muokata tieto omille tyon-
tekijoilleen ymmarrettdvaan muotoon ja osasta tehda johtopaatos siitd, kenelle tieto
pitaa valittaa ja millaista viestintdkanavaa kéayttaen. Esimiehen tulee osasta hahmottaa
viesteista se olennainen tieto, minkéa he valittavat eteenpdin. Esimies pitaa useasti pa-
lavereita tyontekijoilleen, palavereissa tiedotetaan ja keskusteluun niistd asioista,
joista esimiehen mielestd tyontekijéiden on hyva saada tietoa kasvokkain. Esimiehet
toimivat naissa palavereissa puheenjohtajina. Tulevaisuudessa on hyva koulutuksen
avulla lisaté esimiesten viestintdosaamista esimerkiksi esiintymiskoulutuksen avulla,
nain esimiehet saavat harjoitella puhetaitojaan sekd saavat varmuutta muun muassa

naiden tyopaikkapalaverien pitdmiseen.

Yhtendinen ja ajantasainen tiedonsaanti antaa esimiehille mahdollisuuden tasavertai-

seen ja samanaikaiseen tyon tekemiseen omien tiimiensa tyontekijoiden kanssa. Vain
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silla, ettd esimiehilld on saatavilla ajantasaista ja samansisaltoista tietoa samaan aikaan
taataan, ettd kaikki tyontekijat tyokohteissa saavat tasavertaista ja yndenmukaista koh-
telua. Esimiesten yhtendiset toimintatavat tai vastaavasti erilaiset tavat toimia heijas-
tuvat henkiloston kokemuksiin organisaation toimintatavasta ja ndin vaikuttavat tyon-
tekijoiden tasapuolisen kohtelun tunteeseen. Vastaavasti ndilla tyontekijoiden koke-
muksilla on vaikutus esimiestyohon. (Kuntatyonantajat, 2017, 20.) Ehka on niin, ettéd
tdman hetken resursseilla ei pystyta kehittdmaan ja toteuttamaan viestintaa niin avoi-

meksi ja lapinakyvaksi, kuin sen pitaisi tdné paivéana olla.

Siséinen viestintd vaatii onnistuakseen suunnittelua ja kohderyhman kesken yhteisen,
kaikkien tiedossa olevan tavan toimia. Tulevaisuudessa kehittamistydssa nyt raken-
nettu esimiesten viestinnan huoneentaulu (liite 5) tulee toiminaan pelisdédnténa kohde-
ryhmaén keskindisessa sisdisessé viestinnassd. Kohderyhmén yhteinen tapa viestié eli
huoneentaulu tulee varmasti lisdédmaan esimiesten tyon hallinnan tunnetta. Vaikka
viestintatavat ovat nyt suunniteltu ja paatetty, niin on hyvéa muistaa, etta kaikkia tulevia
tapahtumia ei voi ennakoida ja siksi toimintatapoihin pitaa jattaa myos tiettya valjyytta
ja ketteryyttd. Jatkossa kohderyhman esimiesten tulee yhdessa miettid, miké on oikeaa
tietoa ja mitka ovat toimivat viestintdkanavat omaan sisdiseen viestintaan. Yhteistyo
t&ssé tulee varmasti onnistumaan, silla tutkimustulosten mukaan kaikilla esimiehilla
on halu olla mukana kehittdmassa sisdista viestintaa ja heista jokainen on valmis si-

toutumaan yhteisesti sovittuihin pelisaantoihin.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd esimiehet kokevat nykyisen tyo-
ilmapiirin rentona ja turvallisena ja heilla on tunne, ettd he saavat tehdé téitddn omana
itsenddn. Teoriatiedon mukaan hyvana koettu tydilmapiiri tukee vuorovaikutusta ja
tuen saamista tyOkavereilta ja néin lisdd kohderyhman keskinéistd luottamusta. Toi-
vottavasti tatd olemassa olevaa voimavaraa pystytaan tulevaisuudessa hyodyntdamaén
tehokkaammin ja tdmén avulla saada osaamista jakoon ja kohderyhman esimiehet op-
pimaan yhdess4, toinen toisiltaan. Jos keskinéista luottamusta ei saada sdilymaan koh-
deryhmén kesken, niin vaarana on, ettd joku esimiehistd alkaa piilottamaan tietoa

muilta ja keskindisen vuorovaikutuksen lisddminen tyrehtyy taysin.

Tutkimuksessa esimiehet kertoivat, ettd eivat saa palautetta riittavasti. Palautetta toi-

vottiin saavan enemman omilta tyontekijoilta ja omalta esimieheltd. Kukaan ei pysty
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kehittymé&éan eik& kehittdméan omaa tyotaan ilman palautteen saamista, joten tdhén on
jatkossa kiinnitettavé huomiota. Kohderyhmaén pitéisi saada rakennettua viestinté-
kulttuuri, jossa tapahtuu mutkatonta viestintaa ja monisuuntaista palautetta. Olisi hyvéa
jarjestéa koulutustilaisuus, jossa opitaan luonnollisen palautteen antamiseen ja samalla
opittaisiin vastaanottomaan paremmin myds positiivista palautetta. VVliton kanssakay-
minen heijastuu ympéristoon ja liséa hyvié asioita koko organisaatiossa.

Viestinnén rooli on iso myds tyontekijoiden tydmotivaation yllapitdmisessa. Tarkedssa
0sassa ovat viestinnan avoimuus ja ajantasaisuus. Viestinnan avulla néissa parhaiten
onnistutaan kasvotusten viestinndssa tai vuorovaikutteisessa verkkokeskustelussa.
(Kuntatyonantajat, 2017,19.) Tutkimus osoitti yksiselitteisesti, ettd kun oli kyse hen-
kilokohtaisista tai vahank&an monimutkaisista asioista, niin kasvokkain viestinta on
ainoa tapa taménkaltaisten asioiden hoitamiseen. Ja aina, kun haluaa vélittda viestin
mukana tunteita, asia pitdd kertoa kasvokkain. Ilman toisen ihmisen kohtaamista ei
synny eika vélity tunteita. Negatiivinen palaute tulee aina antaa kasvokkain ja positii-
visen palautteen vaikutuksen saa isommaksi, kun palautteen antaa kasvotusten. Koh-
deryhmén sisdisessa viestinnassé tulee tulevaisuudessa muistaa kasvokkain viestinnén
tarkeys, vaikka tyopéivat olisivat miten kiireisid. Viestintaa tulee jatkossa tehdd myon-
teisen palautteen kautta ja, jos tulee tarve Kielteisen palautteen antamiseen, niin pa-

lautetta pitdd antaa rakentavasti.

10.2 Oikeaksi koettu tieto ja toimiva viesti

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd esimiehet kokivat kaiken saamansa tiedon hyo-
dylliseksi. Vaikka saatu tieto ei ole itselle oman tyon kannalta tarke&, niin sen luke-
misella koettiin olevan iso informatiivinen painoarvo. Saadun tiedon kautta sai koko-

naisnédkemysta siitd, mitd koko organisaatiossa yleisella tasoalla tapahtuu.

Tutkimuksen tuloksista voidaan pééatelld, ettd nykyiseen tiedonsaantiin oltiin suhteel-
lisen tyytyvéisid. Viestinnan huolellisella suunnittelulla parannetaan lahtevan tiedon
oikea-aikaisuutta ja tarkoituksenmukaista sisaltod. Tavoitteena on saada se viimeisin,
muuttumaton tieto, valitettya eteenpdin. Tutkimuksen mukaan tuli esille, etté tieto, mi-

hin esimies pystyy luottamaan, koetaan hyvané ja esimiehen ty6té tukevana tietona.
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Tyon tekeminen on mielekkddmpad, kun esimiestyon viestinta on ennalta suunniteltu
niin, ettd esimiehilld on k&ytdsséd&n oikeaan aikaan ja yhtendisesti ymmarrettavassa
muodossa olevaa tietoa (Surakka & Laine, 2011, 144).

Vasta viesti, minka vastaanottaja ymmartéa viestin lahettdjan toivomalla tavalla, on
toimiva viesti. Viestin oikeaan ajoitukseen on kiinnitettdva tulevaisuudessa paljon
enemman huomiota, silla moni esimiestyon henkiléstfasia on aikataulutettu ja tdmén
paivan mahdollisuus etétydn tekemiseen tarkoittaa sitd, ettd esimiestyota ei endé tehda
vain fyysisesti tyopaikalla, joten tieto pitad olla saatavilla reaaliajassa my6s verkon
kautta. VVaaraan aikaan saatu tieto ei tue esimiehid heidan paatoksentekotilanteissaan
arjen tydssd, vaan voi saada aikaan turhautuneisuutta. Esimiehille suunnatulla saman-
sisaltoiselld ja samanaikaisesti saadulla tiedolla on hyvin tarked merkitys myds heidén

henkilokohtaisen tasapuolisuuden kokemuksen tuntemisessa.

Tutkimuksessa selvisi, ettd toimivan viestin pitaa olla selked, lyhyt ja sisallon tarkoitus
helposti ymmarrettavissa eli ei pitkia tehtdvalistoja. Toimivaksi sdhkopostiviestiksi
maadriteltiin viesti, miké siséltad noin kolme eri asiaa. Pitkien viestien ongelmaksi ker-
rottiin, ettd ne jadavat helposti lukematta. Varsinkin nykyisessd verkkoviestinndssa
viestin kirjoitustavalla on iso merkitys lukijalle, joten viestin sdvyn olisi hyva olla po-
sitiivinen ja kannustava. Séhkdpostiviestit luetaan nykyisin tietokoneruudulta, joten
viestin Kirjoittamiseen tulee kiinnittaa entistd enemman huomiota. Nykyisin séhkopos-
tiviestien lukeminen on tiedon niin sanottua silmailyd, joten viesteissé kéytettyjen sa-
nojen tulee olla lyhyita ja helposti ymmarrettavia. Viestin saajaa helpottaa sisallon tii-

vistaminen hyédyntéen esimerkiksi luettelointia, véreja ja ydinsanojen lihavointia.

10.3 Viestintdkanavien toimivuuden merkitys esimiestyon tukena

Tutkimuksen tuloksista voidaan péatelld, ettd nykyiseen tiedonsaantiin oltiin suhteel-
lisen tyytyvaisid. Tutkimuksen mukaan péallekkéisia viestintdkanavia koettiin olevan
kaytossd, mutta tiedon kerrottiin kuitenkin olevan suhteellisen hyvin saatavilla. Eniten
tietoa tuli sahkopostin valityksell& ja seuraavaksi eniten palavereista. Tutkimus osoitti,

etté tietoa toivottiin eniten saavan palavereissa ja tdman jalkeen sdhkopostilla. Tiedon
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saaminen omalta esimieheltd koettiin tarkeéksi ja toivottiinkin, etté tietoa saisi omalta

esimieheltd nykyista enemman.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd kohderyhmén palaverikaytanto on toimiva ja pa-
lavereja pidettiin tiedonsaannin kannalta tarkeind. Palaverimuistio koettiin tarkeaksi,
jotta my6hemmin on mahdollisuus palata lukemaan palavereissa puhuttuja ja paatet-
tyja asioista. Tutkimus osoitti, etta esimiehistd osa oli tyytyvéisia nykyisiin palaverei-
hin ja osa esimiehista toivoi palavereista enemmaén keskustelevimpia ja asiallisempia.
Ihmisten persoonalliset eroavaisuudet tulivat ndissé vastauksissa hyvin esille. Tutki-
muksen mukaan kaikki esimiehet kuitenkin toivoivat, ettd palavereissa aina ensin kéy-
téisiin asialistan asiat suhteellisen tehokkaasti ja asiallisesti lapi ja palaverin lopuksi

olisi mahdollisuus vapaamuotoisempaan ja lennokkaampaankin keskusteluun.

Tulevaisuudessakin pidetddn kiinni nykyisestd palaverikéytdnnostd, koska kohde-
ryhma koki palaverit toimivana viestintdkanavana. Jatkossa puheenjohtajan tulee ja-
makasti pitaa kiinni asialistassa pysymisesté ja palaverin loppupuolella palata asialis-
tan kohtiin, joista oli syntynyt enemman vapaampaa keskustelua. Palaverin muistioi-
den nopeaan valmiiksi saamiseen pitad panostaa, koska tutkimuskin toi esiin, etté esi-

miehet kaipaavat muistioita.

Tutkimuksen mukaan séhkopostia kaytetddn eniten kohderyhmén sisdisessa viestin-
nasséd. Sahkopostin kayttdon oltiin tyytyvaisié silloin, kun selvid ja selkeitd asioita tie-
dotetaan. Sahkoposti koettiin nopeaksi viestintakanavaksi tiedon samansiséltoiseen ja
samanaikaiseen valittamiseen. Vahankin epaselvemmista asioista ei haluttu saada tie-
toa sédhkdpostilla, koska silloin oman virhetulkinnan mahdollisuus koettiin liian isona.
Esille nousi huoli tiedon vaarin ymmartamisen mahdollisuudesta ja etté siitd syysta
tekee vaaria paatoksia. Tulevaisuudessa pitdd useammin koota esimiehet fyysisesti sa-
maan tilaan ja yhdessé keskustellen kdyda lapi uusia toimintatapoja ja saatujen ohjei-

den sisaltoa.

Kehittamistyon teoriaosuudessa nousi esiin kasvokkain viestinnan eli niin kutsuttujen
rikkauden viestintdkanavien tarkeys ihmisten vélisessé viestinndssa. Kasvokkain koh-

taamista ihmisten vélilla ei voi mitenkaan korvata (Alahuhta 2015, 24). Tutkimuksen-
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kin mukaan kasvokkain kohtaaminen koetaan myos tané paivéana tarkeaksi. Tulevai-
suudessakin taytyy pitadd kiinni tilanteista, joissa tapahtuu ihmisten vélistd kohtaa-
mista. Tilanteisiin pitda varata aikaa seké olla niissa aidosti lasné ja kuunnella, mita

toisella on kerrottavana.

Viestinnén avulla tieto siirtyy ihmiselta toiselle. Tutkimuksen mukaan nyt kohderyh-
man kaytdssa oleva tiedon tallennuspaikka P: asema koettiin toimimattomaksi. Tutki-
mustulosten perusteella rakennettiin kohderyhmalle uusi tiedon tallennuspaikka. Pata-
rummun tyotilaan rakennettiin Palveluliikelaitoksen esimiehille oma tyétila (liite 6),
johon jatkossa tallennetaan uusin tieto ja tyossa tarpeelliset nettilinkit. Toivotaan, ettd

talla viestintdkanavan muutoksella uusin tieto saadaan lahelle esimiesta.

Tutkimuksen mukaan esimiehet kaipasivat enemmén keskindistd vuorovaikutusta.
Vaikka paras vuorovaikutus on teoriatiedon ja tutkimuksen pohjalta tilanteissa, joissa
ollaan fyysisesti lasnd, niin esimiesten vélista viestintddn paatettiin lisatd ottamalla
kayttoon sosiaalinen mediapalvelu eli pikaviestisovellutus Yammer (liite7). Uutena
viestintdkanavana Yammerin kayton toivotaan tuovan enemméan vuorovaikutusta ja
tasapuolisuuden kokemusta esimiesten kesken. Yammeria kaytettdessa kaikki ryh-
maan kuuluvat saavat saman tiedon ja kuvan samanaikaisesti. Tulevaisuus nayttaa li-
séako pikaviestisovellutuksen kayttd vuorovaikutusta ja avoimuutta esimiesten valilla

vai koetaanko sen kaytto rasitteena ja tyaikaa vievana viestintdkanavana.

Yhteenvetona tiedonkulkuun, ihmisten valiseen vuorovaikutukseen ja luottamukselli-
seen tydilmapiiriin voidaan todeta, niin aiheen teoriatiedon, kuin tutkimuksessa esiin
nousseiden asioiden pohjalta, etté viestintakanavien kayttoa kehitettdessa ei saa unoh-
taa viestintdkanavia, joissa ihmiset fyysisesti tapaavat toisiaan. Koska tyotehtavat vain
lisdadntyvat kaikilla, on siirrytty etatyohon ja tyontekijoiltd odotetaan aina vain nope-
ampaa reagointia viesteihin ja asioihin, niin tyoyhteisdssa pitda olla kdytdssa myos
nopeita viestintdkanavia ja viestintdkanavia, joissa ei aina tarvitse olla 1&sna. Paallek-
kaisill4 viestintdkanavilla voidaan estda tiedon sujuva kulkeminen, mutta muutamat
toimivat viestintdkanavat antavat mahdollisuuden eri painoarvoisten viestien l&hetta-
miseen. Eri viestintdkanavien kayttd sujuu viestintdd tukien, kun kaikki noudattavat ja

arvostavat viestinnan huoneentaulussa kuvattuja viestinnan pelisaantoja.



91

11 KOHDERYHMAN SISAISEN VIESTINNAN KEHITTAMINEN

Tutkimus antoi vastauksia kehittdmistyon tutkimusongelmaan. Tutkimuksen tiedon-
keruumenetelmien avulla saatiin vastauksia siihen, millaisilla sisdisen viestinndn muu-
toksilla saadaan viestinnén avulla tuettua esimiehia heidan tygssaan. Kehittamistyon
teoriatieto tuki kohderyhman viestinnan kehittdmista. Tutkimuksen tulosten ja teo-
riatiedon avulla kehittdmistyon tavoitteet saavutettiin ja kohderyhmaén sisdista viestin-
taa saatiin kehitettya tutkimuksessa esiin nousseiden asioiden ja toiveiden suuntaan.
Tutkimuksen tulokset nostivat esiin kohderyhman siséisen viestinnin ongelmia ja epé-
kohtia, mutta my0s asioita, joihin oltiin tyytyvaisia. Naiden kaikkien asioiden esiintulo
auttoi 16ytdmaan sisaisen viestinnan Kkriittisimmat kehittamiskohdat ja ne kohdat, joita

on tulevaisuudessa hyvé yll&pitaa ja vahvistaa.

Tutkimuksen tuloksista ei noussut esiin viitekehyksen (kuvio 2) ulkopuolisia sisdisen
viestinnan tekijoita, vaan tutkimuksen tulokset liikkuivat teoreettisen viitekehyksen
sisélld. Tutkimuksen tuloksista nousi esiin, ettd suurimmalla osalla esimiehista oli tie-
taméattomyytté eri viestintdkanavien kaytttavoissa. Viestinta tapahtui myos ilman yh-
teisid pelisdantoja. Teoriatiedon pohjalta tydyhteison avoimeen tydilmapiiriin voidaan
vaikuttaa silla, etta tyontekijalla on saatavilla ajantasaista tietoa ja han tietad, mista
painoarvoltaan erilaista tietoa l0ytaa ilman, ettd sen hakeminen vie haneltd kohtuutto-
masti tybaikaa. Toivotun tiedon perillemeno onnistuu my6s paremmin, kun esimiehilla
on sama tieto viestintakanavien kéyttotavoista. Yhteinen tapa toimia vahentaa viestin-

taan liittyvaa epatietoisuutta ja vaarinymmarrysta.

Tutkimuksen tulosten avulla rakennettiin kehittdmistyon lopputuotos, kohderyhmaén
esimiesten valisen sisédisen viestinndn huoneentaulu. Samalla kehitettiin huoneentau-
luun vahvasti liittyvien viestintdkanavien kayttoa. Viestinnan huoneentaulu vastaa ke-
hittdmistydn tekijan ndkemysta siitd, mit& ja miten kohderyhmén esimiehet odottavat
siséisen viestinndn tapahtuvan, jotta he viestinnén avulla saavat enemman tukea omaan
esimiesty6hon. Tdmén toivotaan vaikuttavan hyvélla tavalla kohderyhman tydilmapii-

rin avoimuuteen, vuorovaikutukseen ja tasapuolisuuden tunteen kokemiseen.
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11.1 Viestinnan huoneentaulu

Tyon hallinnan tunnetta ja tydyhteison yhtendisté tapaa tehda asioita pystytéan paran-
tamaan viestinnan huolellisella suunnittelulla. Esimiestydssé eteen tulee monia erilai-
sia tilanteita, joita pitad ratkaista ja joihin odotetaan vastauksia. Paivittdisviestinta vaa-
tii nopeiden viestintakanavien kayttamista. Virallisemmista asioista keskustellaan pi-
dempaé4 ja viestintdkanavat harkitaan huolella. Suunnitellun viestinnan avulla saadaan
esimiehid tuettua heiddn omassa tydssdén sekéd tuomaan tyéhon tyon hallinnan tun-
netta. Kun Kaikilla esimiehill&d on sama tieto siitd, mitd viestintdkanavaa erilaisissa
viestintatilanteissa on tarkoitus kayttaa, lisaa se myos keskindisita yhdenvertaisuuden
tunnetta. Yhteisollisyyden kokeminen edesauttaa tytkavereilta avun ja tuen saamista.
Taman toivotaan lisadvan esimiehilld tunnetta, etta tyosté ei tarvitse selviytya yksin.

Tassa kehittamistydssa rakennettiin viestinndn huoneentaulu (liite 5) selkeyttdmaén
kohderyhmén esimiesten sisdista viestintdd. Huoneentauluun on laitettu ne viestinta-
kanavat, jotka esimiehille tehdyssa kyselyssa sekd teemahaastattelussa nousivat esiin
toivottuina viestinnan kanavina. Huoneentaulu ohjeistaa ja nayttda kohderyhman kes-
ken sovitut pelisdannot siitd, mita eri painoarvon asioita eri foorumeissa eli eri keskus-
teluissa ja tapaamisissa kasitellaan. Yhtendisen ja ennakkoon kaikkien tiedossa olevan
huoneentaulun avulla saadaan yksittéisen esimiehen asiat ohjattua kahdenkeskiseen
keskusteluun ja néin yhteiset palaverit saadaan toimivimmiksi ja vuorovaikutteisem-
miksi. Kehittamistydn teoriatiedon pohjalta huoneentauluun on sisallytetty asiakoko-
naisuuksia, joihin kaytetdan rikkaita viestintakanavia eli viestintdkanavia, joissa tapah-
tuu henkilokohtaista kohtaamista seka viestintdkanavia, joita k&ytetadn, kun on tarkoi-
tus jakaa selkeita ohjeita ja tiedotteita. Huoneentaulun avulla kohderyhman esimiehet
pystyvat toteuttamaan yhtendisia viestintatapoja ja heilla kaikilla on sama tieto siita,
mité viestintdkanavaa ensisijaisesti kaytetadn painoarvoltaan erilaisten asioiden vies-
tinndssa. Huoneentaulun pelisdannot rakennettiin avoimuuden, luottamuksen, vuoro-

vaikutuksen ja ajantasaisen tiedon ympadrille.

Tama nyt tehty esimiesten viestinnan huoneentaulu toimii aloituksena kohderyhmén
sisdisen viestinnan kehittamisessa. Sen liséksi, ettd tdmé huoneentaulu ohjaa viestitta-

madn asioita kayttden yhtendisié viestintdkanavia, niin se auttaa tiedon nopeampaan
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I0ytdmiseen. Huoneentaulua voidaan kayttad myos uuden tyontekijan perehdytystilan-
teessa. Tulevaisuudessa kohderyhman sisasta viestintaa pystytaan, nyt tehtyé huoneen-
taulua hyddyntéen laajentamaan ja ndin rakentamaan kohderyhmalle ja koko organi-

saatiolle kokonainen viestintamalli.

11.2 Viestintakanavat

Toimivat ja vuorovaikutusta lisadvat viestintakanavat helpottavat esimiesten valista
keskindistd yhteydenpitoa. Kun organisaatio tarjoaa toimivia ja selkeitd tyokaluja tie-
don jakamiseen ja keskusteluun, lisaa se tyontekijoiden valista keskindista, horison-
taalista viestintaa ja néin tyontekijoiden valilla yhteisollisyyden tunne lisdéntyy ja ver-

taistuen kokemus ja mahdollisuus toisilta oppimiseen kasvaa.

Tassa kehittdmistyossd kohderyhman kaytdssa olevia viestintdkanavia uudistettiin ot-
tamalla huomioon esimiehille tehdyssa kyselyssa seka teemahaastattelussa kerrotut
kayttokokemukset ja esiin nostetut toiveet. Teoriatieto antoi ajatuksia eri viestintdka-
navien kayttomahdollisuuksista eri viestintatilanteissa. Viestintdkanavien valintaa teh-
dessa otettiin huomioon myo6s tdman paivan mahdollisuus tehda etéty6td. Osa vali-
tuista viestintakanavista ovat intranetissa, jolloin organisaation sisaiseen verkkoon pi-
t&& olla mahdollista péasté liittymaan ja osa valituista viestintdkanavista ovat pilvioh-
jelmassa, jolloin kayttoon riittdd toimiva nettiyhteys.

Tutkimuksen mukaan organisaation P: asema todettiin toimimattomaksi tiedon tallen-
nuspaikaksi. Tutkimus nosti esiin, ettd esimiehiltd kuluu kohtuuttomasti tytaikaa tie-
toa sieltd hakiessaan. P: asemalta 16ytyy varmasti kaikki mahdollinen tieto, mutta ase-
man hakuominaisuudet ovat heikot ja tiedon kansiorakenne ei ole enéé kenenkaan hal-
linnassa. Joten t&ssd kehittdmistydssa rakennettiin Porin kaupungin It-palveluiden
kanssa yhteisty6ssa kaupungin Patarumpuun kohderyhmén kéyttoon suljettu, oma tyo-
tila (liite 6). Patarumpu on Porin kaupungin Intranetissa oleva kaupungin tyontekijoi-
den siséisen tiedotuksen kayton sivusto eli Intranet ja se loytyy osoitteesta pata-

rumpu.pori.fi (www.patarumpu.pori.fi viitattu 13.1.2018).
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Patarummun tydtilaan (liite 6) rakennettiin omat kansiot tutkimuksessa esiin nousseille
tarkeille aihealueille. Aihealueiden yhteyteen linkitettiin kyseiseen aiheeseen liittyvia
www.sivuja esimerkiksi lakipykélié. Jotta Patarummun ty6tilan kansiorakenne pysyisi
yhtendisend, vain yhdella kohderyhméaan kuuluvalla henkil6lld on oikeudet ty6tilan
paivittamiseen, muilla kohderyhméan kuuluvilla on tyé6tilan katseluoikeus. Ty6tilaan
lisataan vain esimiestyon kannalta tarvittava ja ajankohtainen tieto. Ty6tilan toimivuus
otetaan saannéllisin véliajoin esimiespalavereiden asialistalle ja tyotilaa péivitetdan

harkiten esimiehiltd saadun palautteen pohjalta.

Tutkimustulosten mukaan kohderyhméan kokemukset avoimesta viestittdmisesta ja ta-
sapuolisuuden kokemuksesta tyétiimin sisalla vaihtelivat. Tutkimustulokset kertoivat
my0s sen, ettd esimiesten oma aktiivinen ote vuorovaikutukseen ja tiedon tyokave-
reille jakamiseen, voisi olla aktiivisempaa. Téssd kehittamistydssé kohderyhman yh-
teisOllisyyttd, avoimuutta, tasapuolisuuden tunnetta ja vuorovaikutusta péaatettiin lisata
pikaviestisovellutus, Yammerin kayttdonoton avulla (liite 7). Tahan asti kohderyhman
esimiehet ovat soittamisen ja tekstiviestien lahettdmisen lisaksi kéayttaneet alymatka-
puhelintaan séhkopostiviestittelyyn. Tulevaisuudessa Yammer pikaviestisovellutus
mahdollistaa tasapuolisen keskustelun ja tiedon liikkumisen nopeasti, seka niin, etta
kaikki kohderyhméaan kuuluvat nakeviat keskustelut samanaikaisesti ja jokaisella on

yhtalaiset mahdollisuudet osallistua ja aloittaa uusi keskustelu.

Yammer on Microsofin omistama sosiaalisen median palvelu, joka mahdollistaa inter-
aktiivisen pikaviestimisen alymatkapuhelimen avulla. Yammer mahdollistaa ryhmé-
keskustelujen, ryhmatyotilojen seka kuvien ja tiedostojen lisddmisen. Yammeria voi
kayttaa niin alymatkapuhelimella kuin selaimellakin. Yammerin kayttoliittyma toimii
samalla tavalla kuin esimerkiksi suosittu Facebook. Yammerissa on kattava hakutoi-
minto, joka mahdollistaa sanoilla asioiden ja keskustelujen hakemisen. Chat-toimin-
non kautta pystyy keskustelemaan joko yhden tai useamman henkilén kanssa. Jos hen-
kilot eivét ole onlinetilassa eli paikalla, niin heidén inbox-kansioon menee yksityis-
viesti. (Juutinen 2015, 39,44-45.)


http://www.sivuja/

95

12 LOPPUSANAT

Taman kehittdmistyon tarkoituksena oli selvittaa oikeat kehittdmiskohteet kohderyh-
man sisdiseen viestintadn niin, ettd viestinnan avulla saadaan tuettua esimiehi heidan
esimiestydssaan. Tutkimuksen tarkoituksena oli 16yta4 tapoja hyodyntaé kaytossé ole-
via viestintakanavia monipuolisemmin. Odotuksena oli my6s saada viestintad vuoro-

vaikutteiseksi seka tydilmapiiria avoimeksi ja tasapuoliseksi.

Paatutkimuskysymyksen tueksi oli asetettu kaksi alakysymysta. Tutkimuksen avulla
I6ydettiin hyodyllisia ja toteuttamiskelpoisia tapoja muuttaa ja kehittdd kohderyhman
sisdista viestintaan. Kehittamistyon teoreettinen osuus tuki tutkimuksessa esiin nous-
seita kokemuksia ja asioita. Teoreettisen viitekehyksen ja tutkimuksen tiedonkeruu-
menetelmien tulosten pohjalta syntyi kohderyhmalle viestinndn huoneentaulu siita,
mill& viestintdkanavilla ja miten viestintdkanavia kayttden eri panoarvoisen tiedon

viestintd kohderyhman sisélla tapahtuu.

Kokemus avoimesta ja tasapuolisesta kohderyhman siséisesté viestinnésté vaatii kaik-
kien esimiesten tiedossa olevan yhteisen huoneentaulun. Jokaisen esimiehen pitaa si-
toutua huoneentauluun ja ndin omalla toiminnallaan kunnioittaa kohderyhman omia,
sovittuja, viestinnan pelisaantdja. Huoneentaulun pitaa tukea viestintaa niin, etta jo-
kainen esimies kokee sen hyodylliseksi, ei taakaksi. Jotta néita asioita saadaan kehi-
tettyd, vaatii se kohderyhman sisélld yhteista keskustelua ja asioiden, myds epékoh-
tien, rehellisté esiin tuomista. Kohderyhman esimiesten huoneentaulun toivotaan vai-
kuttavan positiivisella tavalla tydyhteison ilmapiiriin ja ndin tyontekijoiden tyhyvin-

vointiin, tyon iloon ja tehokkuuteen.

Tulevaisuudessa esimiesten yhteisen huoneentaulun toimivuutta pitd4 muistaa tarkas-
tella ja paivittdd. NyKkyisin viestintdkanavat uudistuvat nopeasti, joten toimiakseen si-
séinen viestinta kaipaa jatkuvaa arviointia ja parantamista. Nyt laadittu esimiesten si-
séisen viestinnan huoneentaulu on hyva pohja kohderyhmaén viestinnan jatkuvaan ke-
hittdmiseen tdssd muuttuvassa tyémaailmassa. Huoneentaulun visuaalinen selkeys on

mainitsemisen arvoinen asia. Tulevaisuudessa tata huoneentaulua voidaan laajentaa



96

koko organisaation k&yttoon ja néin rakentaa sen avulla koko organisaation yhteisolli-
syytta.

Tama kehittdmistyodn sivutuotteena syntyi kehittdmisajatus. Kehittdmisajatuksena or-
ganisaatiolle esitetddn tiimien tyontekijoiden matkapuhelimien vaihtamista Doro- mat-
kapuhelimista dlymatkapuhelimiin. Alymatkapuhelimien avulla esimiehet saavat no-
peammin laajalle joukolla tyontekijoitaan vélitettya tietoa. Tdma myds mahdollistaa
tyontekijoille helpomman ja nopeamman tiedon vélittamisen omille esimiehilleen seka

toivottavasti myos lisdé tyontekijoiden keskindistd, horisontaalista, viestintaa.

Vaikka tdma kehittdmisehdotus ei kohdistu paallikon ja esimiesten keskindiseen vies-
tintdan, niin se kehittamistyon tutkimuksessa esiin tultuaan oli niin tarkeaa tietoa, etta
sen Kkatsottiin liittyvan kehittdmistyon tarkoitukseen. Kuten se, ettd esimiehille on oi-
kean ja ajantasaisen tiedon saanti valttamattomyys, jotta he pystyvét tekeméén tyotaan
yhdenmukaisesti, niin myds toimivien viestintdkanavien kehittdminen tiedon vélitta-
miseksi tyontekijoille on vélttdmattémyys. Tama esiin tulleen kehittdmisehdotuksen
muuttaminen kaytantoon tukee esimiehid heidén esimiestygssadn seka tukee organi-
saatiota yhdenmukaiseen ja tasapuoliseen tiedon jakamiseen.

Kehittamistyon tekija oppi paljon uutta siséisesta viestinnasta lukiessaan teoriatietoa.
Kohderyhmén esimiesten viestinndn huoneentaulun tekeminen opetti viemaan teo-
riatiedon asioita kdytantoon. Haastattelutilanteet antoivat paljon uutta tietoa esimies-
ten omista kokemuksista ja toiveista kohderyhman viestinnén suhteen. Huoneentaulun
tekeminen tapahtui yhteistydssa esimiesten kanssa, sen tekeminen ei olisi onnistunut
ilman heilta saatua tietoa. Taméa koko kokonaisuus antoi kehittamistydn tekijalle uusia
nakokulmia toimivaan sisdiseen viestintddn ja tehokkaan viestin sisaltéon. Toimivassa

tyoyhteisdssa on voima saavuttaa huipputuloksia ja tuntea tyon iloa, yhdessa.

Lopputuloksena voidaan todeta, ettd tutkimuksen tuloksissa oli paljon yhtélaisyyksia
aiheen teoriatiedon kanssa. Kohderyhméén kohdistunut kysely ja teemahaastattelut
olivat hyvin tarkeéssa roolissa esimiesten viestinnan huoneentaulun rakentamisessa.
Kehittdmistydssa tdssa onnistuttiin erinomaisesti. Kehittdmistyon avulla tapahtui muu-
toksia kohdeorganisaation kohderyhmaén sisédisessa viestinnassé. Kehittamistyo toteu-

tui aikataulussa.
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Tulevaisuudessa huoneentaulun pohjaa voidaan laajentaa koko organisaation kayt-
toon. Patarummun tyotilaan tehtyéa tiedontallennustilaan voidaan laajentaa niin, etté se
on myo6s muiden Palveluliikelaitoksen tulosyksikdiden kaytdssa. Viestinnan huoneen-
taulu on hyodyllinen myods tyontekijoiden perehdytystilanteissa, koska visuaalisen
suunnitelman avulla pystyy selkeésti kertomaan kohderyhmén toimintatavat heidan
keskindisessa sisdisessa viestinndssa ja huoneentaulua katsomalla on viestinnan peli-

séantoihin helppoa myoés myéhemmin palata.

On kuitenkin otettava huomioon ja pohdittavaksi nyt huoneentauluun valittujen vies-
tintdkanavien tarkoituksenmukaisuutta tulevaisuudessa. Viestinnall4 on tarkeé olla ni-
mettyna asiaan sitoutunut vastuuhenkild. Myds jatkossa pitaa haastatella kohderyhman
esimiehid siitd, vastaako huoneentaulu ja viestintdkanavat tyon tarpeisiin. Asiat muut-
tuvat ja vanhentuvat nykyisin niin nopeasti. Vanhempia tyontekijoité jaa elakkeelle ja
nuoria tulee tyéelaméan. Tyoyhteisdssa on siis koko ajan eri ikdryhmié tekeméssa

viestintaa.

Tasta kehittdmistyosta voivat hyotyd myds muut organisaatiot, silla viitekehyksessa
olleita siséisen viestinnadn teorioita voidaan hyddyntamaan minka tahansa organisaa-
tion sisdisen viestinnan kehittamisessa. Lopputuloksena on kuitenkin mainittava, etta
kehittdessddn ja uudistaessaan sisaista viestintdd on jokaisen organisaation ensin sel-
vitettdva omien tyontekijoidensa tarpeet tyon ja yhteisollisyyden kannalta ja naiden
omien tarpeidensa pohjalta mietittdva juuri sen organisaation onnistumisen kannalta

parhaimmat viestintdkanavat ja viestinnan huoneentaulun malli.
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Hyuvdit esimiehet!

Opiskelen tdlld hetkelldi Satakunnan Ammattikorkeakoulun Johtamisen- ja
palveluiden tuottamisen ylemmdissd koulutusohjelmassa.

Kehittdmistyoni aiheena on tybéyhteison sisdisen viestinndn kehittdminen.
Kohderyhmdind on palveluesimiesten ja palvelupdidllikén tydtiimin keskindii-
nen viestintd. Kehittéimisen ndkdkulma on esimiestyétd tukevassa, tarkoituk-

senmukaisessa viestinndssd.

Tdlld kyselylomakkeella on tarkoitus kartoittaa sisdisen viestinndn nykyti-
lanne sekd jokaisen palveluesimiehen ajatukset ja odotukset sen kehittdmi-

seen parempaa ja omaa esimiestyétd tukevampaan suuntaan.

Pyytdisin jokaista palveluesimiestd vastaamaan alla oleviin kysymyksiin
20.10.2017 mennessd. Vastaukset kdsitellcidéin luottamuksellisesti ja niitd
kdytetddn apuna vain kohderyhmdn sisdisen viestinndn kehittdmistydhoén.
Myéhemmin ldhetdin muutamille palveluesimiehille pyynnén henkilékohtai-
seen haastattelutilaisuuteen, jolloin samoja teemoja kdyddcdin vield lédpi kah-

denkeskisessd keskustelussa.

Suuret kiitokset ajastasi jo etukdteen.
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Vastaa kysymyksiin valitsemalla paras / 1ahell& olevin vaihtoehto.
1 = olen téysin samaa mielta

2 = olen jokseenkin samaa mielta

3= olen jokseenkin eri mielta

4 = olen taysin eri mielta

MINA VIESTIJANA:

Tiedan mitd tyotehtaviini kuuluu

Minulla on tarvittavat tiedot tydtehtavieni suorittamiseen
Tiedan oman tyoni merkityksen koko organisaation toiminnan kannalta
Voin vaikuttaa riittdvasti tyotehtaviini

Saan tyostani riittavasti palautetta

Saan onnistumisesta kiitosta ja tunnustusta

Saan tukea ja ohjausta tarvittaessa

Minulla on mahdollisuus antaa palautetta
Kehitysehdotukseni otetaan huomioon

Kun jokin askarruttaa, tiedan misté kysyn neuvoa
Viestin esimieheni kanssa sdanndllisesti ja riittavasti
Laitan saamastani asiasta tietoa myos kollegoille
Kerron kuulemistani asioista esimiehelleni
Valmistaudun etukéteen palavereihin

Tuon palavereihin asioita keskusteltaviksi
Osallistun aktiivisesti palaverin keskusteluihin
Minulla itsellani on riittava viestintdosaaminen
Tiedan, miten viesti& eri viestintdkanavien kautta
Osaan etsid tietoa eri viestintakanavista

Osaan kayttaa erilaisia sdhkoisia viestintdkanavia
Kaipaan lisdkoulutusta itse viestinnén tekemiseen

Kaipaan lisdkoulutusta eri viestintdkanavien kayttoon



TYOTIIMI (palveluesimiehet + palvelupaallikko)
123 4

Tyo6tiimissa kdydaan toimivaa keskustelua
Ty06tiimissa on avoin ilmapiiri
Ty6tiimissa pidamme toisiamme ajantasalla
Palaverikdaytantomme tukee hyvin tyéskentelydamme
Ty06tiimissa on riittavasti yhteisia palavereja
Tyd6tiimin vuorovaikutus edistad osaamista
Tiimissa pystyn tekemadn ty6ta ja olemaan sellaisena, kuin olen
Tyo6tiimin keskindinen yhteisty6 tukee ty6ssa onnistumista
Tieto kulkee tiimin sisélla
Tydtiimin ilmapiiri tukee aktiivista vuorovaikutusta
Tunnen olevani tasavertainen ty6tiimin jasen
Henkilostolle tiedotetaan riittavasti
Henkil6stolle tieto tulee oikeaan aikaan, jotta sen avulla pystyy

tekemaan ratkaisuja/paatoksia
Ty06tiimin viestind on vuorovaikutteista

Tyo6tiimissa tietoa jaetaan avoimesti

VIESTINTAKANAVAT
1 2 34
Olen tyytyvdinen viestinnan kanaviin
Paallekkaisia viestintakanavia on kaytdssa
Viestinta kaipaisi uudistusta
Viestinté kaipaisi oman viestintdsuunnitelman
Tiedan, mit4 asioita viestitddn minkakin viestintdkanavan kautta
Patarummussa on riittavasti tietoa
Séahkopostiviestejé tulee liikaa
Tydtiimin keskindinen viestidén voisi ottaa kayttoon esimerkiksi sisdisen somen
nopean tiedon valittdmiseen
Saan liikaa minulle tarpeetonta tietoa, esimerkiksi séhkdpostiini?
Tietoa on hyvin saatavilla

Kaipaan lisa4 kasvokkain keskustelua esimieheni kanssa



Nyt saan tietoa tyotehtaviini liittyen (valitse kolme eniten kédytettyd)

___séhkdposti ____esimieheltd
___palaverit ___ tyokavereilta
___intranet /Patarumpu ___puskaradion” kautta
____puhelimen kautta ___ tekstiviestein
___talous- ja hallintotoimilta ____muualta; mista

Haluaisin saada tietoa ty6tehtaviini liittyen (valitse kolme eniten toimivaa viestintajar-

jestelméaa)

___sé&hkoposti ____esimiehelta
___palaverit ___ tyokavereilta
___intranet /Patarumpu ___puskaradion” kautta
____puhelimen kautta ____ tekstiviestein
___talous- ja hallintotiimi _____muualta, mista

AVOIMET KYSYMYKSET:

Mité mieltéd olen tydtiimin tdman hetken viestinnan laadusta ja viestinnan kulttuurista

(tavasta toimia)?

Pidan ty6tiimin viestinndn pahimpana ongelmakohtina?

Millaista viestinnan pitéisi mielesténi olevan, jotta se tukisi parhaiten omaa esimies-

tyotani?

Millaisten viestintdkanavien kaytto, tyotiimin kesken, tukisi parhaiten omaa esimies-

tyotani?

Kiitos vastauksistasi.



LIITE 3
HAASTATTELUKUTSU

Hei,

haluaisin haastatella sinua ateria- ja puhtauspalvelut tiimimme
sisdiseen viestintaan liittyviin asioihin. Haastattelussa késitelld&dn samoja teemoja
kuin aiemmin saamassasi sahkoisessé kyselyssa, mutta ei niin laajasti vaan kyseisia

teema-alueita tarkentaen (mina-tyotiimi - viestintdkanavat).

Vastaukset késitellaan luottamuksellisesti ja haastateltavien nimid ei tuoda kehitta-
mistydssa esille. Tutkimuksessa tullaan kuitenkin kuvaamaan jollain tavalla se, keita
on haastateltu. Ehka ndin joku voi esimerkiksi organisaation sisélla paatella keité on
haastateltu, joten tayttd anonymiteettid organisaation sisalla en pysty takaamaan,
vaikka nimia ei tuodakaan esiin. Eli on mahdollista, etta joku voi tunnistaa henkilén
vastauksen perusteella. Pyrin kuitenkin késittelemaén haastatteluista saamani aineis-
ton kokonaisuutena, mutta mikali mielipiteet ovat eridvid, niin tuloksia pitaa kasitella

sen mukaisesti.

Valmis kehittdmistyo on julkinen

(ty6 loytyy sahkoisend osoitteesta www.theseus.fi .)

Toivoin, ettd sinulle sopii haastattelu, koska muun muassa sen tiedon avulla tulen tii-
mille suunnitelmaan oman viestintdsuunnitelman ja pohtimaan tiimin kayttoén toimi-
via viestintdkanavia. Jotta tdmé suunnitteluty® antaisi parhaan mahdollisen lopputu-
loksen ja sitd kautta parempaa tukea esimiesten tyontekoon ja tiimin toimivuuteen,

niin tarvitsen apuasi.

Palaan asiaan lahipdivind ja sovitaan haastattelusta tarkemmin.
Aikaa olisi hyva varata noin 1,5 tuntia.
Lopullinen kéytetty aika riippuu siitd, kuinka paljon aiheeseen syntyy keskustelua.

Kiitos avustasi jo nain etukateen.
Outi


http://www.theseus.fi/
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TEEMAHAASTATTELUN JA HAVAINNOININ TEEMARUNKO

TEEMA 1. TYOTIHMI

- Nykyinen tiedonkulusta
- Tyotiimin ilmapiiriin
* avoimuus
* positiivisesti vaikuttavat asiat
* negatiivisesti vaikuttavat asiat
- Ty6tiimin toimivuuden parantaminen
- Kenell on vastuu tydtiimin viestinnasté

TEEMA 2. OIKEA TIETO

- Viestinnan tarkeys oman tydn onnistumisen kannalta

- Saako itselle omaan tydhon tarvittavaa, hyodyllista, tietoa tarpeeksi
- Saako itselle omaan tyéhon tuntuvaa turhaa tietoa

- Tyo0ssé tarvittavien tietojen aihealueet

- Hyvé/tarpeellinen tieto

- Hyvé/toimiva viesti

TEEMA 3. MINA VIESTIJANA

- Aktiivisuus viestijana

- Kenelle viestii

- Millaisista asioista viestii eniten

- Viestintakanavat, joilla viestii useammin

- Koulutuksen tarve viestintdan

- Toimivin viestintakanava

- Toive saada eniten palautetta (tyontekijat, asiakkaat, oma esimies, kollegat,
johtaja)

TEEMA 4. VIESTINTAKANAVAT

- Toimivin viestintdkanava

- Viestintakanava, jolla viestii eniten

- Viestintdkanava, jonka kautta haluaisi saada itselleen eniten tietoa
- Kasvokkain viestitettavat asiat

- Séhkopostilla viestittavat asiat

- Puhelimella viestitettavat asiat

TEEMA 5. KEHITTAMINEN

- Aiheita, mita pitéisi olla viestintdmallissa
- Siséisen some- kanavan kayttoonotto
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Kunnas Quti

B Palveluliikelaitos YKSITYINEN
Jos haluat liséta ryhmén kuvauksen, napsauta tasta.

Al t UUDETKESKUSTELUT  KAKKIKESKUSTELUT  TIEDOSTOT  MUTINPANOT ~ HAKU
Palveluliikelaitos
Koko yritys 2 )

Paivita Kysel Kehu limoitus Lue vinkkej& JASENET (3)
+ Luo ryhma ey ?
¢ Tutustu muihin ryhmiin o @ @

Jaa jotain talle ryhmalle..

YKSITYISVIESTIT + TETOA

Luo ensimmainen yksityisviestisi

_ o Muokkaa osaa napsauttamalla tata.
napsauttamalla taman vihjeen vieressa olevaa

+-painiketta, X
+ Luo viest % RYHMAN TOIMINNOT
Nayta ryhman tarkat tiedot
Kirjoita viesti.
Sinulla idea jaettavaksi, uutta tietoa kerrottavaksi tai KINNITETTY b
midraalka téytettavana - miksi et julkaisisi nita?
Lisaa talle ryhmalle
tarkeit tiedostoja tai
linkkeja.
LIMTYVAT RYHMAT

+ Lisaa samankaltainen ryhma

KAYTTORSETUKSET

Tilaa tam3 ryhma sahkapostitse

Julkaise t3ssd ryhmassa
sahkapostitse

Liité tama syGte sivustoosi




