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1 Johdanto

Yhteiskunta ja tyon suorittamisen tavat ovat muuttuneet hurjaa vauhtia ja haas-
taneet luonnollisesti my6s organisaatioiden sisaisen viestinnan muutoksen
tielle. Globalisaatio, viestintdteknologian tarjoamat mahdollisuudet seka erilaiset
sahkoiset tyoskentelyalustat kenties “eristavat” tyontekijat fyysisesti kauemmas
toisistaan, mutta tieto sen sijaan likkuu varmaan nopeammin ja laajemmalle
kuin koskaan aikaisemmin. Viestintdosaamisesta on tullut yksi organisaatioiden
tarkeimmista taidoista, siksi sisaisen viestinnan kehittdminen on kiinnostava ja
tarkea kehittamiskohde. Taman opinnaytetyon tavoitteena oli Honkalampi-
konsernin viestinnan nykytilan kartoittaminen ja kehittamissuunnitelman laati-

minen.

Organisaatioviestinnalla tai sisaisella viestinnalla kasitetdan usein vajavaisesti
vain viestin valittamista tai tiedottamista. Viestinta ei kuitenkaan ole mikaan ir-
rallinen, viestintahenkildn tai -osaston hoitama tehtava vaan se liittyy yhteison
kaikkiin toimintoihin. Yrityksen, jarjeston tai minkaan ryhman toiminta tuskin on-

nistuisi ilman viestintaa. (Kuntaliitto 2013, 3.)

Juholinin (2017, 64—-65) mukaan organisaatio ei valttamatta tarvitse erillista
viestintastrategiaa, mutta viestinnan tulee olla suunnitelmallista. Hyvin hoidettu
viestintd tukee organisaation perustehtavaa, strategisia tavoitteita seka tule-
vaisuuden nakymia, visioita. Hyvilla suunnitelmillakaan ei kaikkeen voida varau-
tua, mutta viestintansa hyvin suunnitellut yritys tai yhteisdé osaa toimia kriisin
kohdatessa. Toimintaympariston muutoksissa tai muissa akillisissa tapah-

tumissa palvelee riittdvan joustavaksi laadittu viestinnan ohjeistus.

Pohdittaessa tdméan paivan organisaatioiden ja tydyhteisdviestinnan tapoja,
toimintaymparistta ja haasteita, tormaéa usein megatrendeihin: kulttuuri muuttuu
ekologisemman ajattelutavan myota, verkostoilla ja vuorovaikutusosaamisella
on entistd enemman merkitysta, teknologia tunkeutuu joka paikkaan ja on hu-
omioitava ikaantyvan & entistd monimuotoisemman yhteiskunnan tarpeita
toiminnoissa. Viimeinenkin megatrendi eli talousjarjestelman uudet tuulet voi-

daan kytkea tyoyhteison ja sen viestintdosaamisen kehittdmisen tarpeisiin:



vauraus kenties keskittyy yha harvemmalle, mutta samalla tyon rakenteet
muuttuvat ja jatkuva osaamisen kehittdminen korostuu. (Sitra 2020, 1, 45.)

2 Kehittamistehtavan esittely

2.1 Toimeksiantajan esittely

Honkalampi-konsernin nettisivuilla toimeksiantajaa kuvataan nain:

Honkalammen tarina alkoi vuonna 1991, kun Honkalampi-s&éatio
perustettiin. S&&tion tavoitteena oli tuolloin ja on edelleen tarjota ih-
misten hyvinvointia edistavia palveluita. Ydinaluettamme ovat
vammaispalvelut ja esteettomyyden edistdminen. Nykyaan
Honkalammen alaisuudessa toimii lukuisia tytaryhtiota seka ala-
konserni Evantia. Meilla on yli 500 tyontekijaa valtakunnallisesti.
(Honkalampi-saéatio 2020c.)

Honkalampi-s&étio SR on yksityinen saatio, jonka sdannodissa maaritelladn sen
tarkoitukseksi "edistda vammaisten asumis- ja toimintamahdollisuuksia, tukea ja
jarjestad vammaisten, vajaakuntoisten ja heidan omaistensa kuntoutumista
seka edistaa sosiaalipalvelujen laadullista kehittymista”. Tata tarkoitusta voi-
daan toteuttaa joko tuottamalla palveluita itse, tytaryhtididen kautta tai
yhteistybkumppaneiden kanssa yhteistydssa. (Honkalampi-séétio SR 2018.)

S&aéatio organisaatiomuotona poikkeaa jonkin verran muista liike-elaméan toimi-
joista ja palveluntuottajista, niin sanotuista tavanomaisista yritysmuodoista
kuten toiminimi, osakeyhtio, kommandiittiyhtio tai osuuskunta. Saati6 pe-
rustetaan tiettya tarkoitusta varten, mika ei voi olla liiketoiminnan harjoittaminen.
Tavoitteena ei ole mydskaan tuottaa voittoa eika saatiélla ole varsinaisia omis-
tajia. Perustamisvaiheessa laadituissa sadnnoissd maaritellaan saation tarkoi-
tus, se miten tarkoitusta voidaan toteuttaa ja minkalainen hallinnollinen raken-
ne silla on. Toimintaa ja valvontaa saadellaan tarkoin saatiolailla. (Saatiot ja ra-
hastot Ry 2020.)

Yleisin tapa luokitella saatioitd on jakaa ne kahteen eri kategoriaan eli apu-
rahoja jakaviin saatidihin (apuraha- ja paaomasaatiot) seka toiminnallisiin

saatioihin, jollainen myds Honkalampi-séétio SR on. Sosiaali- ja terveysalan



lisaksi naita palveluita tuottavia saatidita on usein sivistys-, koulutus-, liikkunta-,
urheilu- ja nuorisotydn parissa toimivilla aloilla. (Saatididen ja rahastojen neu-
vottelukunta 2015, 9.)

Honkalampi-s&éation toimintaa ja siihen tarvittavia resursseja yllapidetddn oman
toiminnan tuotoilla. Liiketoiminnan omaisesta toiminnasta maksetaan yritysten
tapaan yhteistveroa. Verohelpotuksia on mahdollista saada vain puhtaasti
yleishyddylliseksi katsottavasta toiminnasta. Merkittédva ero esimerkiksi voittoa
tavoittelevan osakeyhtion toimintaan on siina, ettd mahdolliset taloudelliset voit-
tovarat kaytetaan asiakkaiden palveluiden kehittdmiseen ja yhteiskunnallisten
haasteiden ratkaisemiseen.

Honkalampi-s&étion toiminta on laajentunut strategisten tavoitteiden mukaisesti
viime vuosina seka toiminnallisesti, taloudellisesti ettd maantieteellisesti.
Konserni-rakenne on laajentunut viimeisen 10 vuoden aikana yhtigittamalla
saation omia lilketoiminnallisia osioita ja tekemalla yritysostoja. Vuonna 2020

Honkalampi-s&éatio toimii emona kolmitasoisessa konsernissa (kuva 1).

Honkalampi-
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Kuva 1. Honkalampi-konsernin kuvaus (Honkalampi-sdatio SR 2020b)

Sosiaali- ja terveysalalla toimivia tytaryhtidita on seitseman (7), niita hallinnoi
alakonsernin emoyhtioné toimiva holding-yhtido Honkalampi Palvelut Oy. Lisaksi
saatié omistaa nelja kiinteistbosakeyhtiota. Yhtiot toimivat laajalla maantieteel-

lisella alueella Pohjois-Karjalassa, Pohjois-Savossa, paakaupunkiseudulla,



lansirannikolla ja Pohjois-Suomessa. Henkiloston tehtavanimikkeet, toimen-
kuvat seka tybn suorittamisen tavat eroavat toisistaan hyvinkin paljon yhtiosta ja

toiminnasta riippuen.

Saatididen ulkoista valvontaa hoitavat muiden muassa tilintarkastajat ja Pa-
tentti- ja rekisterihallitus. S&&tion ulkoista viestintaa, tiedottamista ja raportointia
maaritelladn esimerkiksi saatiolaissa, kirjanpitoon liittyvissa maarayksissa seka
eri sidosryhmien vaatimuksissa. Tilinpaatos, toimintakertomus ja lahipiirirapor-
tointi oikein hoidettuna sisaltavat paljon eksaktia tietoa saation toiminnasta.
Saatidviestinnan kulmakivina voidaan pitd& avoimuutta, selkeytta seka eri
kohderyhmien huomioon ottamista. (S&éatididen ja rahastojen neuvottelukunta,
2015, 26-29.)

Honkalampi-konsernin kohderyhmat ja "asema” julkisten palveluiden tuottajana
ik&&n kuin velvoittaa huomioimaan ulkoisessa viestinnassaan liséksi riittavan
selkokielisyyden seka saavutettavuuden vaatimukset. Saavutettavuusdirektiivi
koskee suoraan vain julkishallinnon verkko- ja mobiilipalveluita, mutta valillisesti
my0Os noita palveluita tuottavien toimijoiden olisi hyva huomioida vaatimukset

omassa toiminnassaan. (Valtiovarainministerio 2020)

Ulkoiseen viestintaan saatidille 16ytyy paljon velvoitteita, ohjeita ja maarayksia.
Sisaisen viestinndn pelisaannot rakentuvat enemman organisaation itsensa

maarittelemina.

2.2 Kehittdmistehtava ja tavoitteet

Toiminnan laajennuttua Honkalampi-konsernissa on térmatty konkreettisiin
viestinnan ja tiedon jakamisen kehittdmistarpeisiin. Erilaisissa
toimintaympaéristoissa, eri jarjestelmissa, heterogeenisissa tydtehtavissa ja
laajalla maantieteellisella alueella toimivalle henkiléstolle asioista viestittaminen
on osoittautunut haastavaksi. Honkalammen yksikoissé tyoskentelee muun
muassa hitsareita, keittiotyontekijoitd, palvelukotiohjaajia, henkilokohtaisia

avustajia, terapeutteja, talousalan ammattilaisia seka ICT-henkildstdéa. Tyon
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tekemisen tavat, kaytettavissa oleva tyovalineet ja henkildiden tietotekniset tai-
dot ovat hyvin erilaisia ja tAma vaikuttaa viestinndn onnistumiseen. Samaan ai-
kaan konsernin organisoituminen on hakenut muotoaan eika viestintavastuita

ole maaritelty riittavan tarkasti.

Tyoskentelen itse konsernin talousjohtajana ja kuulun sen johtoryhmaan.
Tehtaviini kuuluu myos HR- ja viestintatehtavid. Tutkimusaineistoa on kertynyt
my0s jokapaivaisessa tyossani, silla olen tehnyt huomioita arjen toiminnoista.
Olen ollut mukana kohdeorganisaation strategiatytssa ja toteuttamassa sovit-
tuja toimenpiteita kaytannossa. Tekstin osiot, jotka viittaavat johtoryhméan
tekemiin havaintoihin tai toimiin, sisaltavat omassa tyossa kertynytta tietoa.

Konsernin johtoryhmassa havahduttiin pohtimaan puutteellisen tai toimimatto-
man sisaisen viestinnan ja tiedon jakamisen aiheuttamia mahdollisia kat-
vealueita, tietokatkoksia tai jopa toiminnan tehon laskua, mikali henkilosto ei
saa riittavasti tarvitsemaansa informaatiota oikea-aikaisesti. Johtoryhmén ja esi-
miesten huomioita on tukenut laadunhallintajarjestelméan kautta saatu palaute
(DNV 2020).

Viestintaa tulee kehittdd myos vastaamaan paremmin ISO 9001:2015 laadun-
hallintajarjestelméan tarpeita. Honkalampi-saatiolla on ollut sertifioitu laatujarjest-
elma vuodesta 2007 lahtien. Aiempi standardin versio ISO 9001:2008 edellytti
sitd, ettd organisaation viestintdakanavat oli maaritelty ja ne huomioitiin laadun-
hallintajarjestelméssa. 1ISO 9001:2015 vaatimuksena on, ettd viestinté ja sen
kanavat on maariteltdva vastaamaan kyseisen johtamisjarjestelmén tarpeisiin.
(9001Quality 2020.)

Vastatakseen sertifikaatin edellyttdmiin vaatimuksiin organisaation on
maariteltava mitd, milloin, miten ja kenelle viestitdan. Viestinndn suunnittelussa
tulee huolehtia siita, etta oikea informaatio on oikeassa paikassa suunniteltuna
aikana ja etta tiedon laatu vastaa sille asetettuja tavoitteita. Viestinnan on oltava
luotettavaa ja johdonmukaista. Sisaisen ja ulkoisen viestinnan kohderyhmat,
tarpeet ja tavoitteet tulee tunnistaa. Naiden lisdksi viestintaa tulee seurata ja

saavutukset dokumentoida. (Iso9001help.co.uk 2020.)
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Toukokuussa 2020 allekirjoitin toimeksiantosopimuksen tyonantajani
Honkalampi-s&étion kanssa opinnaytetyosta, jonka aiheena on Honkalampi-
konsernin sisdisen viestinnan kehittaminen. Tarkoituksena oli tarkastella Kriitti-
sesti kohdeorganisaation nykyisia viestinnan tapoja eli viestintakulttuuria ja
konsernin eri osien sekéd henkildstéryhmien kokemuksia siséisen viestinnan
nykytilasta ja tiedon saannista. Selvitettiin myds sitd, mista kanavista ja
minkalaista tietoa nykyisin saadaan. Kyselylla pyrittiin selvittiméaan myos se,
miten toimivaksi nykyinen paaasiallinen viestintdkanava on koettu ja miten
viestintaa voitaisiin kehittda. Tutkimustulosten pohjalta laadittiin esitys sisaisen

viestinnan suunnitelman pohjaksi.

Taman kehittdmis- ja tutkimustydn tekeminen palvelee erinomaisesti paitsi or-

ganisaation, myos omien henkilokohtaisten oppimistavoitteitteni saavuttamista.
Opinnaytetydssani pystyn hyodyntamé&én YAMK-opintoihin siséltyvia johtajana
kehittymisen, strategisen suunnittelun ja johtamisen, henkiléstoresurssien tai

moninaisuuden johtamisen osa-alueita kaytannoéssa (Opintopolku 2020).

Kehittamistehtavassa on hyddynnetty teoreettisen viitekehyksen muodostavia
viestinnén, sisdisen viestinnan, johtamisviestinnan ja yrityskulttuurin teorioita.
Naiden reflektoiminen organisaation nykyisiin toimintatapoihin tassa viestinnan

kehittamistytssa parantaa myds organisaation viestintdosaamista.

Taman opinnaytetydn tutkimusmenetelmia, tuloksia ja tuotoksia voidaan
hyddyntaa organisaation viestinnan parantamisessa, henkiloston osallistamis-
essa seka yrityskulttuurin kehittdmisessa. Toimivalla viestinnalla voidaan
vaikuttaa myonteisesti myds organisaatio- ja tydnantajamielikuvaan, henkilostén
tyytyvaisyyteen, toiminnan tehokkuuteen sekd muihin organisaatiolle olennaisiin
asioihin. Etatyo ja erilaiset viestintdalustat ja/tai virtuaaliset ty6tilat antavat mah-
dollisuuksia, mutta myos edellyttdvat aikaansa seuraavalta organisaatiolta
uudenlaista, vuorovaikutteisempaa viestintatapaa. Osallistuminen, vaikutta-
minen ja osaamisen jakaminen tulisi olla mahdollista jokaiselle. (Tydturval-
lisuuskeskus 2016, 4.)
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3 Viestinta

3.1 Viestinta kasitteena

Viestinta on ihmisille ominainen toimintatapa. Viestintaa ja vuorovaikutusta
tarvitaan suunnitelmallisen, jarjestelmallisen ja ylipdénsa sosiaalisen toiminnan
mahdollistamiseksi. Viestinnalla, asioiden ja tiedon jakamisella, pystytaan
vaikuttamaan ihmisten tekemisiin, tunteisiin, mielipiteisiin tai koko ajatusmaail-
maan. Puhuminen ja kieli ovat olennainen osa ihmisten ja yhteisojen elamaa.
Taitavat viestijat osaavat hyodyntaa kehon kieltda, sanatonta ja visuaalista

viestintaa vahintaan yhta hyvin kuin sanallista ilmaisua. (Juholin 2017, 22.)

Nykyaan joudutaan elaméaén viestinnan ja median tayttamassa yhteiskunnassa.
Jokaisella on mahdollisuus ja oikeus viestia hyvin erilaisilla tavoilla, todellisissa
tai virtuaalisissa ymparistoissa. Seka yksilot etta yhteisot joutuvat taiteilemaan
sen tosiasian kanssa, etta aikaansaannokset ja teot leviavat ymparodivan maail-
man tietoisuuteen nykyaikana hyvinkin nopeasti. Julkisuuteen levinnyt viesti
vaikuttaa ihmisten mielikuviin ja arviointeihin valitt6-masti. Itse tekoja ja niiden
vaikutuksia paastaan arvioimaan vasta pidemman ajan paasta. Mediaa kukaan
ei pysty hallitsemaan, mutta suunnitelmallisuudella ja taitavalla viestinnalla voi
pyrkid ilmaisemaan oman ndkemyksensé oikeaan aikaan. Jalkikateen vaarien

tietojen oikaisu voi olla jopa mahdotonta. (Juholin 2017, 15.)

Ihmisten vélinen vuorovaikutus on prosessi, mihin liittyy useita tekijoita.
Viestintatilanteen onnistumiseen vaikuttavat sanoman lahettajan ja vastaanotta-
jan tiedot, taidot ja asenne. Merkitysta on luonnollisesti valitulla viestintaka-
navalla seka tilanteeseen liittyvilla mahdollisilla hairidtekijoilla. Ympariston melu-
isuus, huonosti muotoiltu sanoma tai vaikkapa vastaanottajan keskittymisen
herpaantuminen voivat héairita viestin perillemenoa tai estaa sen sisaistamista.
Ihmiset voivat lahettaa toisilleen tahallisia tai tahattomia viesteja verbaalisesti tai
nonverbaalisesti eli sanallisesti tai sanattomasti. Sanojen ja lauseiden lisaksi il-
meet, eleet ja muu kehonkieli kertovat aina vastaanottajalle jotain. Itse viestinta
tavallisesti luokitellaan tietoiseksi lahetetyksi sanomaksi tai viestiksi. (Jyvasky-

lan yliopiston kielikeskus 2020.)
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Sama viesti toimitettuna eri kulttuuritaustaisille inmisille tai eri kontekstissa voi
tarkoittaa eri asioita. Sanallisen viestin sisallén ohella merkitysta on kulttuuriin
sidotuilla viestinnan tavoilla. Viestintatilanteissa ei-kielellisilla viesteilla kuten il-
meilld, tauotuksilla, kosketusten tai katsekontaktin kaytolla on merkitysta. On-
nistuakseen viestinnassa kannattaa tutustua vastapuolen kulttuuriin, mutta
ymmartaa my6s oman taustan ja kasvuympariston vaikutukset. Omissa
viestintatavoissa voi olla suomalaisiin kasityksiin tai vaikka oman maakunnan
tapoihin liittyvid asioita, joita ei toisenlaisesta kulttuurista kotoisin oleva viestin

vastaanottaja ymmarra. (Isotalus 2013, 23-24.)

Kulttuurintutkija Edward T. Hall on jaotellut viestintd& asiakeskeisiin ja konteks-
tikeskeisiin tyyleihin. Suomalainen kulttuuri voidaan luokitella naista en-
simmaiseen kuuluvaksi. Asiakeskeisessa tyylissa sanoilla ilmaistaan viestin
merkityksellinen sisaltd tasmallisesti ja suoraviivaisesti. Kehonkielella tai tilan-
teen kontekstilla vain vahvistetaan sanallista ilmaisua. Suomea yhteisokes-
keisemmat kulttuurit kayttavat enemman kontekstikeskeista kommunikointita-
paa eli sanoilla kerrotaan vain osa tarinasta. Kontekstilla, kuten ymparistolla,
taustalla ja tilanteen osallistujilla on merkitysta kommunikoinnin lopputulokseen.
Suomalaistyylinen suorapuheisuus voi olla jopa loukkaavaa tai henkilon ase-
man huomioimatta jattAminen hammentavaa. (Isotalus 2013, 23-24.) Asia- tai
kontekstikeskeisyys ei ole kuitenkaan itsestaanselvyys millekaan viestijalle tai
ryhmaélle vaan viestintatyylit sekoittuvat tilanteista riippuen: virallisissa palaver-
eissa ja sukujuhlissa kayte-tddn varmasti erilaista tapaa viestia.

Yksityishenkildiden, tyontekijoiden ja tydyhteiséjen tulee oppia tulemaan
toimeen yha monimuotoisemman viestinta- ja kulttuuriympariston kanssa. Glo-
balisaatio ja digitalisaatio tuovat kaytannossa koko maailman katemme ja
viestintdmme ulottuville. Kulttuurien tunteminen helpottaa viestinnan onnis-
tumista, mutta vahintdan yhta paljon on merkitysta uudenlaisella viestinta- ja

kirjoittamisosaamisella. (Kallionp&da 2014, 61.)

Kallionpaéa (2014) kasittelee artikkelissaan Mita on uusi kirjoittaminen? Uusien
mediakirjoitustaitojen merkitys kouluopetuksen muutoksen tarpeita. Digitalisoi-
tuminen, uudet tekniikat ja viestintdalustat sek& sosiaalisen median vaikutukset

ovat muuttaneet ja tulevat muuttamaan kommunikoinnin ja viestinnan tapoja.
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Kouluopetuksessa tulisi entista enemman panostaa uudenlaisten, entistd moni-
muotoisempien kirjoitustaitojen opetukseen. (Kallionpda 2014) Sama tarve hei-
jastuu omankin nédkemykseni mukaan koko ymparoivan yhteiskunnan

viestintdosaamisen muu-tostarpeisiin.

Kallionp&éan (2014, 67) mukaan uuden Kirjoittamisen ja viestintdosaamisen
tarpeet voi tiivistaa taulukon 1 mukaisesti

Tekniset taidot: Tekstien tuottaminen vaatii jatkuvasti kehittyvien laitteistoiden,
muuttuvien sovellusten ja erilaisten verkkotoimintaymparistojen hallintaa.

Multimodaaliset taidot: Tekstit koostuvat kirjoituksen lisaksi aanista, kuvista, videoista
tai muista merkityksia valittavista elementeistd. Luova suunnittelu ja esteettisyys koros-
tuvat. Tahan liittyvat myds uusien tekstilajien tuottamistaidot.

Sosiaaliset taidot: Kirjoittaminen ei ole enaa vain yksilotaito vaan ennen kaikkea
sosiaalinen taito. Kirjoittaminen on usein aktiivista toimimista internetin osallisuuden kult-
tuurissa erilaisten yhteisdiden jasenena. Tekstid tuotetaan valilla myos yhteisollisend
prosessina.

Julkisuustaidot: Kirjoittaminen tapahtuu julkisesti internetissa. Tama edellyttaa
kommunikointitaitoja, sosiaalisten kaytantdjen hallintaa, tekstien markkinointitaitoja ja
erilaisten saannosten tuntemista.

Monisuorittamis- ja tietoisuustaidot: Tilannekeskeisen monisuorittamisen ja tietoi-
suustaitojen vuorottelun hallinta liittyy erilaisten uusien tekstilajien taitamiseen seka verk-
koymparistossa tydskentelyyn.

Luovuustaidot: Luovuus on uuden Kirjoittamisen keskeinen ominaisuus. Se tulee ilmi
alati muuttuvien tekstilajien luovana tuottamisena ja yhdistelyna, sisdisesti motivoitu-
neina luovina toimintatapoina seké alati uutta etsivana, leikkivana ja uteliaana asen-
teena.

Taulukko 1. Uuden kirjoittamisen kasitteet lainattuna artikkelista Mita on uusi kir-

joittaminen (Kallionpaé 2014, 67).

Kallionpdan (2014) artikkelissa puhutaan kirjoittamistaidoista, mutta sisaltd on
sovellettavissa viestinndn kehittymiseen ja osaamistarpeisiin yleisesti.

Nykypaivana ja tulevaisuudessa ei siis riitd, etta osaa kirjoittaa tai puhua vaan
menestyakseen viestijana pitda pystya olemaan luova, sosiaalisesti taitava ja

"multitaskaaja”. (Kallionpaa 2014, 67.)
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Viestintda on kommunikointia. Latinankielinen kantasana communicare tarkoittaa
tehda yhteiseksi, yhdessa (Pikkarainen, 2020). Tama kuvaa hyvin sita, etta
viestintd on yhdessa toimimiseen liittyvaa vuorovaikutusta, jolla luodaan
yhteishenkeé ja mahdollistetaan strategisten tavoitteiden saavuttaminen. Onnis-
tuneella viestinnalla pystytddn saavuttamaan parhaat tulokset henkildston si-
touttamisessa ja motivoimaan yksiloitéa seké yhteis6a parempiin suorituksiin.
Viestinnalla luodaan my6s mielikuvia seka organisaatiosta itsestéaan, sen hen-

kilostosta ja johdosta. (Kekéaldainen 2016.)

3.2 Viestinta ja lainsaadanto

Organisaatioviestinta sinallaan ei perustu mihinkaan yksittaiseen lakiin, mutta
viestinnédsséa on huomioitava useisiin eri lakeihin, asetuksiin, suosituksiin tai yh-
teisiin sitoumuksiin liittyvia seikkoja. Esimerkiksi Suomen perustuslaki ja siihen
liittyva sananvapaus sisaltavat oikeuksia itsensé ja mielipiteidensa ilmaisuun ja
tietojen vastaanottamiseen. Viranomaisten toiminnan julkisuusperiaate ja tiedot-
tamisvelvollisuus asettavat vaatimuksia viranomaisille tiedon jakamisen suhteen
ja toisaalta antavat yksildille ja yhteisoille oikeuden ko. tietojen saamiseen. (Ju-
holin 2017, 40.)

Lainsaadanto antaa yksildille oikeuksia, mutta myo6s velvollisuuksia tai rajoit-
teita. Suomen perustuslain mukaan jokaisella yksil6lla on sananvapaus (Suo-
men perustuslaki 731/1999, § 12). Se ei kuitenkaan kumoa tyontekijan lojali-
teetti- ja salassapitovelvollisuutta tyonantajaa kohtaan (Tydsopimuslaki
55/2001, 8 1, § 4). Tyontekijan on muistettava nama seikat myos vapaa-ajallaan
ja tydsuhteen paatyttya.

Valtion, kuntien seka muiden julkisten toimijoiden viestintaan vaikuttavat hallin-
tolaki, kuntalaki, muut erityislait sekéa valtionhallinnon viestintasuositus. Yritys-
maailman puolella merkitysta viestinnan kannalta on osakeyhtio- ja arvopaperi-
lailla ja tekijanoikeuksia seka kuluttajansuojaa saatelevilla laeilla. Listattuja
yhti6ita sdatelevat erinaiset viestintaohjeet ja corporate governance -suositus.
Yksinkertaistettuna corporate governance tarkoittaa hyvaa hallintotapaa eli or-
ganisaation johtamis- ja hallinnointijarjestelmaa vastuineen, velvollisuuksineen

ja omavalvointoineen. Yhteistoimintalaki on yksi saanndstoisté, joka velvoittaa



16

yrityksen tiedottamaan ja neuvottelemaan tietyssa jarjestyksessa asioista, jotka
olennaisesti vaikuttavat henkiloston tehtaviin ja tyéoloihin. (Juholin 2017, 41.)

Tietojen kasittelya ja samalla viestintaa rajoittavat tietosuojalaki, tydelaman tie-
tosuojalaki, EU:n tietosuoja-asetus seka muut henkilttietojen kasittelyyn liittyvat
erityislait ja -sdadokset. Edella mainitut maaraykset pakottavat organisaatiot
suojaamaan erityisia henkildtietoja huolellisesti. (Tietosuojavaltuutetun toimisto
2020)

Lakien ja asetusten lisaksi viestinndssa on huomioitava hyvat tavat ja etiikka.
Vastuullinen organisaatio ottaa huomioon sopivuuden rajat viestintaa suunnitel-
taessa ja toteuttaessa. Viestinnan alalla on aikojen saatossa sovittu omia eetti-
sia periaatteita. Vuonna 2015 perustettu Viestinn&n eettinen neuvottelukunta
VEN on maaritellyt suomalaiset Viestinnan eettiset ohjeet. Niiden mukaan tér-
keimmat viestinnan periaatteet ovat: vuorovaikutus ja avoimuus, luotettavuus,
rehellisyys seka arvostus. Viestinnassa, kuten muillakin elaman alueilla, oma
roolinsa on myos kirjoittamattomilla saannailld, kulttuuri- ja toimintaymparistélla

ja jopa viestin valittamisen ajankohdalla. (Juholin 2017, 41-42.)

3.3 Organisaatioviestinta

Yritysmaailmassa ja tydyhteisdissa viestintaa on perinteisesti pidetty organisaa-
tion tukitoimintona, mita hoitaa johto tai viestintdhenkilosto ylhaalta pain. Taman
koulukunnan ajattelun mukaan viestinnén tehtavana on ollut I1&hinné tiedon ja
ohjeistusten valittaminen. TAman paivan organisaatioissa ei enaa toimi taméa
vanhakantainen ajatusmalli, ettd henkilostba pidetddn pelkéstaan tiedottamisen
objektina. Parempaan lopputulokseen paastaan, kun viestintd on vuorovaikutuk-
sellista toimintaa: hyodynnetaan dialogia, kuunnellaan vastapuolta, arvioidaan

ja tulkitaan asioita yhdessa. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 16-17.)

Suomalaista organisaatiokulttuuria on verrattu esimerkiksi ruotsalaiseen kulttuu-
riin. Karrikoidusti sanottuna edelleen suomalainen organisaatioviestinta on
enemman sitd, etta johto tekee suunnitelmat ja paatokset itsekseen. Paatok-
sista tiedotetaan sen jalkeen henkiléstolle. Ruotsalaisessa johtamismallissa

tyontekijat otetaan keskusteluun mukaan jo paljon varhaisemmassa vaiheessa.
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Keskusteleva ruotsalainen kulttuuri ei kuitenkaan tarkoita sita, etteiko johto te-
kisi edelleen tarkeimmat strategiset linjaukset tai luovuttaisi paatantavallan toi-
minnan painopisteista tai kehityskohteista henkilostélle. Paatoksia pohditaan ja
muutoksia voidaan vieda eteenpéin esimiehen johtamana, systemaattisena pro-
sessina. (Salminen 2020, 248-251.)

Uudessa johtamismallissa viestintaasiantuntijat toimivat yhteisdissa viestinnan
ja kommunikoinnin organisaattoreina ja kehittdjinda, mutta osaavat huomioida
sen, ettd organisaation jokaisella jAsenella on oma tehtavansa viestinnéssa.
Viestinta pitaisikin luokitella yhteisdssa ydinprosessiksi, silla se on olennainen
osa organisaation johtamista ja menestymista. Erityisesti muutoksen johtami-

sessa viestinnalla on merkittava rooli. (Heiskanen & Lehikoinen, 2010, 16-17.)

3.4 Tyoyhteisoviestinta

TyoOyhteisdviestinta on olennainen osa organisaatioviestintad. Tiedon jakamisen
ja valittamisen liséksi sita tarvitaan yhteistydn onnistumiseen ja organisaation

menestymiseen.

Organisaatio- tai yritysviestintd, kumpaa termia haluaakaan kayttaa, voidaan
jaotella karkeasti ulkoiseen ja sisdiseen eli tydyhteisoviestintdén. Ulkoinen
viestintd on organisaation ulkopuolelle suuntautuvaa esiintymista, tiedottamista
ja vuorovaikutusta. Ulkoisella viestinnalla rakennetaan yrityskuvaa ja pyritaan
vaikuttamaan sidosryhmiin. Sisdinen viestinta on organisaation henkiloston,
luottamushenkildiden seka muiden sisdisessa toiminnassa mukana olevien hen-
kildiden ja ryhmien keskinaistéa tiedon valittamista, kommunikointia ja
johtamista. (Soste 2020)

ProCom — Viestinnan ammattilaiset Ry on laatinut yhteisoviestinnésta seuraa-
van maaritelman: Yhteisott ja yritykset eivat voi toimia ilman viestintaa, se on
valttaméatonta sidosryhmayhteistydon kannalta. Hyvalla viestinnalla pystytaéan
vaikuttamaan tydssa viihtymiseen ja organisaation uudistumiskykyyn. Sill& voi-
daan osallistaa henkilostéa suunnitelmiin ja paatéksentekoon tai vahvistaa yht-

eenkuuluvuuden tunnetta tydyhteisoissa. (Juholin, 2017, 33; Procom 2019.)
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ProComin mukaan vuorovaikutteisen yhteisoéviestinnan tehtavia ovat

. strategiatyon tekeminen

. havainnointi, tulkintojen tekeminen ja ndiden pohjalta
johtopaatdsten tekeminen seka kehittaminen

. organisaation olennaisten asioiden tunnetuksi tekeminen ja
avaaminen sidosryhmille

. verkostojen hankkiminen ja yllapitaminen seka yhteydenpito

. yhteisdn innostaminen, kannustaminen seka opastaminen.
(Juholin 2017, 33; Procom 2019.)

3.5 Tydyhteisdviestinnan muutos

Viestinndn periaatteet voivat olla pysyvia, mutta organisaatioiden ja viestinnan
on pystyttava reagoimaan nopeastikin toimintaymparistoén muutoksiin. Korona
Covid-19 -pandemia on muuttanut rajusti ihmisten kayttaytymista ympari maail-
maa, yritysten toimintaympaéristoa ja tapoja toimia. Kriisi on lisannyt viestinnén
tarvetta. Samalla yritysten tavat toimia ovat vaatineet uudenlaista viestinnan or-
ganisointia: hajaantunut henkildsto ja eristaytyneet sidosryhmat on tavoitettava
entisen kasvokkaisviestinnan sijaan aiempaa enemman etayhteyksilla ja

sahkaisilla kommunikaatiovalineilla.

2020-luvulla yritykset ovat aivan uusien haasteiden edessa. Viestinnassa on en-
nakoitava entista enemman megatrendeja ja niiden vaikutusta. On seurattava ja
ymmarrettava, miten vaikkapa globalisaatio, ilmaston muutos, viestintamuotojen
monimuotoistuminen ja viestinnan kohderyhmien hajaantuminen vaikuttavat
viestinnan tarpeisiin. Entista edistyneempi teknologia tuo lisd& mahdollisuuksia,
mutta samalla uhkia. Viestinnalla vaikuttamisen keinot ja vaylat lisd&ntyvat.
Tietomurrot yleistyvét, kyberrikollisten ja aktivistien méaara lisdantyy. Tietoa on
entistd enemman saatavilla. Turvallisen ja vastuullisen viestijan on entista hu-
olellisemmin ehkaistava riskeja ja varmistuttava tietolahteiden luotettavuudesta.
(Procom 2019.)
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Vuosi 2020 on ollut poikkeuksellinen maailmanlaajuisesti korona Covid 19 -pan-
demian takia. Toimintaympariston raju muutos on saanut myos viestinnan teo-
reetikot muokkaamaan kasityksiaan viestinnan malleista. Yksi hyva esimerkki
on emeritusprofessori Leif Abergin tulosviestinnan malli, jota on kutsuttu myds

"pizza-malliksi”.

Tuote, palvelu

Ulkoinen Sisainen
Henkilé- Puska
|ahiverkot radio

Koko tyoyhteiso

Kuva 2. Tulosviestinnan malli. (Aberg 1998, 146). Alkuperaiseen kuvaan lisatty
sinisell& tekstilla funktiomallin ulottuvuudet Abergin esityksen (2004, 19) muk-

aan.

Alkuperéisessa pizzamallissa Aberg maaritteli yritysviestinnélle nelja funktiota,
joita yritys voi kontrolloida:
e perustoimintojen tukeminen eli viestintd, joka toimii operatiivisen toimin-
nan tukena ja markkinoinnissa

¢ informointia tarvitaan tiedon vélittdmiseen ja suhdetoimintaan siséisten ja
ulkoisten sidosryhmien kanssa

e profilointi on pitkajanteista ty6ta yrityksen strategisen kuvan luomiseen,
perusviestien ja imagon tutuksi tekemista

e sosiaalistaminen tai kiinnittdminen on siséista viestintaa, joilla perehdyte-
taan organisaation tavat, toimintamallit sek& tydtehtavat.
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¢ Viestinndssa on kuitenkin huomioitava myds viides ulottuvuus eli ihmisten
sosiaalinen vuorovaikutus. Yritys voi vain epasuorasti vaikuttaa toiminta-
tavoillaan ja esimerkiksi hyvalla maineellaan siihen, mitéa puskaradiossa
tai epavirallisissa verkostoissa yrityksesté viestitadn. (Aberg 2020, 4-5.)

Lokakuussa 2020 Aberg esiintyi ProCom-péivéssa ja esitteli uuden mallinsa
(Procom 2019). Kyseessa oli muuttuneeseen toimintaymparistoon kehitetty
”Abergin uusi pizza”, jonka paaviesti on se, ettd jos organisaatio muuttuu, on
viestinnankin muututtava. Mallin mukaan viestinnalla on erittdin merkittava
vaikutus organisaation menestymiseen ja asioista on viestittava entista en-
emman seka sisaisesti etta ulkoisesti. Alkuperaisessa yritys- tai pizzamallissa
ulottuvuudet olivat sisalto eli tuote/palvelu versus koko tydyhteiso ja suunnat el
kahtiajako sisdiseen ja ulkoiseen viestintdan. Uuden mallin ulottuvuudet liittyvét

organisaatioon itseensa ja toimintaymparistoon. (Aberg 2020, 9, 11-12.)

Lyhyesti sanottuna organisaation on paatettava tarvittavista muutoksista ja
suunnattava transformaatioprosessinsa oikeaan suuntaan. Yhteisollistamalla
saadaan henkilosto likkumaan uusien mahdollisuuksien kanssa samaa
paamaaraa kohti. (Aberg 2020, 11.)

Luotaava viestintd |Strateginen
» Sidosryhmaét, maineen viestinta

rakennus, ey
tiedottaminen, * Missio, visio ja

asioiden ja haastavien tarkoitus
tilanteiden viestinta
Yhteisollistava Operatiivinen
viestinta viestinta
« Sitouttaminen, me- + Prosessien ohjaus,
henki, arvot, tiimityo, management
yhteisollisyys ja ja empowerment

leadership

Kuva 3. Merkityksellistavan yhteisoviestinnan malli. (mukaillen Aberg 2020, 12.)

Merkityksellistavan yhteiséviestinnan mallin mukaan uudenlainen viestinta on

tavoitteellista ja aiempaa enemman vuorovaikutteista ja sen voi jakaa neljaéan
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kategoriaan: strategiseen, operatiiviseen, yhteisollistavaén ja luotaavaan
viestintdan (kuva 3). Viestinnan tehtadvana on seka antaa etta luoda asioille
merkityksia, Abergin sanojen mukaan tuoda asioihin tolkkua. Viestinnasséa
vaikuttavat faktojen lisdksi tunteet. Kovien kriisien menestyijia ovat olleet tuo-
tekehittajat ja muuttuneisiin asiakastarpeisiin vastanneet yrittajat. Korona-
kriisissé parjasivat siis ne, jotka pystyivat muuttamaan nopeasti omaa toimin-
tamalliaan, kuuntelivat toimintaymparistoaan ja ehka siirtyivat kokonaan uudelle
alalle. Yhteydenpito, myynti- ja valitystoiminta siirtyivat nopeasti verkkoon.
(Aberg 2020, 7-8 ja 13.)

Abergin sanomaa voisi tulkita niin, etta viestinnan oli muututtava muun
yhteiskunnan mukana ja pystyttava luotaavalla viestinnalla vakuuttamaan asiak-
kaat uusista, uudistetuista tai uudella tavalla myytavista tuotteista. Sitd ennen
operatiivisella ja yhteisollistavalla viestinnalla oli saatava organisaation proses-
sit sekad henkilosto ohjattua kulkemaan haluttuun suuntaan. Strategisella
viestinnalla todennakoéisesti informoitiin kaikkia sidosryhmia organisaation
muuntumiskyvysta seka mahdollisesti kirkastetuista toimintamalleista, missio-

sta, visiosta ja niin edelleen.

Tyoyhteisoviestinta kaiken kaikkiaan on muuttunut merkittavasti viime aikoina.
Ylhaalta alaspain tiedottamisen sijaan voidaan puhua vuorovaikutuksesta,
keskustelevasta kulttuurista ja yhdessa sopimisesta. Viestintaa tarvitaan toimin-
nan muun muassa resurssien yllapitoon, suunnitteluun, tydyhteison oppimiseen
ja kehittamiseen. Viestinta on oleellinen osa strategista johtamista ja se on
yrityskulttuurin keskigssa. Vastuu viestinnasta voi olla johdolla, mutta
tyoyhteisdviestinndn onnistuminen on koko tyéyhteison vastuulla. Kaikilta
tyoyhteison jaseniltéa vaaditaan viestintataitoja. Viestinnan siséltojen lisaksi tulisi
hallita monenlaisia viestinnan tapoja ja foorumeita. Yhteison keskinaista
viestintaa ei voi ulkoistaa ja jokainen pystyy osaltaan vaikuttamaan sen onnis-
tumiseen. Viestintdprosessin olennainen osa on my6s vaikuttavuuden seuranta

ja arviointi. (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 4-5.)
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4 Sjsainen viestinta

4.1 Sisainen viestinté ja sen tavoitteet

Sisadinen viestinta on kasitteena vakiintunut, kenties jo vanhakin, mutta senkin
on kehityttava paitsi organisaation oman, myds ympardivan maailman kehityk-
sen ja trendienkin mukana. Viestintdosaamista ja -kulttuuria organisaatiossa voi
kehittad, kuten mitd tahansa muuta toiminnan osa-aluetta: analysoidaan nyky-
tila, valitaan kehityskohteet ja laaditaan toimintasuunnitelma. Sisainen viestinta
ei ole maaraaikainen projekti vaan jatkuvaa parantamista vaativa prosessi. (Ke-
kalainen 2016.)

Constantin ja Constantin Baiasin (2014) mukaan ei riitd, etté organisaatio on
osannut maaritella hyvin tehtavansa, ohjeensa, arvonsa ja strategiansa. Sen pi-
t&& onnistua viestinnallaan saattamaan ne henkilostonsa tietoisuuteen ja ym-
martamaan ne haluamallaan tavalla. Tehokkaalla siséisella viestinnalla voidaan
rakentaa toimiva yrityskulttuuri, missa kaikki organisaation jasenet tydskentele-

vat yhteisen tavoitteen puolesta, toinen toistaan tukien.

Perinteinen merkitys siséiselle viestinnélle lienee asioista tiedottaminen organi-
saation sisalla. Laajemmin ja modernimmalla tavalla tarkasteltuna silla on paljon
muitakin tehtavia ja tavoitteita. Hyvin hoidetulla viestinnalla motivoidaan, sitou-
tetaan ja kehitetdan henkilostdoa seka yhteista. Opinnaytetydhon liittyvaa tutki-
mustyota tehtdessa havaittiin puhuttavan sisaisen viestinnan lisdksi esimerkiksi
hyvinvointiviestinnastd, mika kertoo viestinnan vaikutuksesta sen kohteena ja
vuorovaikutteisena osapuolena olevaan henkil6dn. Termi on kohtalaisen uusi ja

sen sisaltoa selvitettiin hieman tarkemmin sisdisen viestinnan lajien yhteydessa.

Sisainen viestintd on organisaation tai ryhman sisaista vuorovaikutusta. Sita ta-
pahtuu suullisesti, kirjallisesti ja sdhkdisesti, jopa kehon kielella. Ihmiset ovat
yhteyksissa kokouksissa, koulutuksissa, tauoilla, sahkdposteissa ja lukuisilla
muilla tavoilla. Kun kommunikointi toimii ja tieto kulkee organisaatiossa riittavan
avoimesti ja saavuttaa kohteensa oikeaan aikaan, on henkiléstdlla mahdollisuus
keskittyd ydintehtavaansa. Toimiva siséinen viestinta toimii motivaattorina ja

kannustaa henkilostdd antamaan parhaansa. Tama luonnollisesti auttaa yritysta
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saavuttamaan strategisia tavoitteitaan ja vaikuttaa asiakastyytyvaisyyteen. (Ke-
kalainen 2016.)

Jokainen organisaatio asettaa tavoitteet omalle sisdiselle viestinnalleen, mutta
esimerkiksi jo aiemmin mainitusta Abergin tulosviestintdmallista on luettavissa
hyvin selkeat ja maanlaheiset tavoitteet: sisdinen markkinointi, tyéhon ja tyoyh-
teis6on perehdytys, sisdinen tiedottaminen, yhteistoiminnan mahdollistaminen
ja luotaus (Aberg 2020, 4-5). Vahintaan nama tavoitteet olisi hyva asettaa orga-

nisaation sisaisen viestinnan ohjaaviksi tekijoiksi.

Tiedottaminen tai informointi on yksi viestinnan perustehtavista. Sen tiivistetty
tarkoitus on tiedon tuottamista ja toimittamista oikeisiin paikkoihin organisaation
sisélla ja ulkopuolella. Suunnitelmalliseen tiedon valittamisen prosessiin kuulu-
vat sisallot, periaatteet, kaytannot, henkilot ja kanavat. Tana paivana kanavat
voivat olla hyvinkin monipuolisia séhkdisia alustoja. Informaation jakaminen voi
olla yksisuuntaista ja neutraaliakin, mutta sita tekevan tahon tulee olla tietoinen
kohderyhmansa tarpeista ja odotuksista. Tama edellyttda ajankohtaisten asioi-
den, toimintaymparistdn ja sidosryhmien tutkimista ja kuuntelemista. (Juholin,
2017, 48.) TyoOpaikkaan ja tyotehtaviin liittyvien sekd muiden organisaatiolle tar-
keiden asioiden tiedottaminen henkilostélle on merkittava ja haasteellinenkin

tehtava, joka ei saisi jddda muiden ns. ylevampien viestinnan tehtavien varjoon.

Muita viestinnan strategisia tehtavia ovat johtamisen ja esimiestyon hoitaminen,
organisaation tavoitteista ja strategiasta viestiminen, tydyhteiso- ja paivittais-
viestinndn hoitaminen, yhteisollisyyden ja organisaatiokulttuurin kehittaminen,
maineen ja imagon rakentaminen, myynnin ja markkinoinnin tukeminen seka
vaikuttamistyd. (Juholin 2017, 47-50.)

4.1.1 Johtamisviestinta

Organisaatioiden viestinndsta puhuttaessa vilahtelee paljon erilaisia termeja ja
yksi niisté on johtamisviestinta. Kasitteena johtamisviestinta ei ole aivan yksi-
selitteinen ja siina voi nahda yhtymakohtia seka periaatteita useista eri tutki-
musnakokulmista. Johtamisviestintaa tarkasteltaessa siihen voidaan liittda

kasitteita yritysviestintd, organisaatioiden viestintd, diskurssien tutkiminen ja
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johtamistutkimus. Yritysviestinnan tutkimuksessa painopiste on ollut siin&, miten
viestintda on organisaatiossa suunniteltu, jarjestetty ja toimeenpantu. Tutkitta-
essa organisaatioiden viestintaa ja diskursseja kyse on siitd, mika vaikutus itse
viestinnalla on organisaation toimintaan tai johtamiseen. (Ashcraft, Kuhn &
Cooren 2009; Cooren 2015; Hirsto & Porttikivi 2019, 68—69.)

Johtamisviestintad on keskeinen osa johtamista. Hirsto ja Porttikivi (2019, 70)
ovat artikkelissaan Johtamisviestinta digitaloudessa tiivistaneet johtamis-
viestinnan 1) viestinnén teoiksi, joilla on pyrkimys vaikuttaa ihmisten ajatuksiin
tai tekoihin, 2) johtajan asemassa olevan henkilon vaikuttavuutta, tehokkuutta
tai esimerkiksi suhteiden luomista tavoittelevaksi viestinnéksi ja 3)

maaratietoiseksi ja tavoitteelliseksi johtajuuskuvan luomiseksi.

lIman viestintda ja kommunikointia on mahdotonta johtaa. Johtamisviestinndssa
tietoa tuotetaan, jaetaan, analysoidaan ja vastaanotetaan kaksisuuntaisesti,
yhdessa ryhmén kanssa. Viestintaa kaytetddn management-tyylisesti toiminnan
johtamiseen, suunnan nayttdmiseen, delegointiin, asioiden ja ihmisten teke-
misten koordinointiin ja toisaalta leadership-nakokulmasta ihmisten johdat-
teluun, motivointiin, sitouttamiseen, kannustamiseen ja ymmarryksen
lisddmiseen. (Niinikoski 2010, 6, 10-13.)

Johdolla ja ennen kaikkea johtoryhmilla on erittédin merkittava rooli organisaation
tiedon hallinnassa ja sen luovuttamisessa. Johtoryhmassa ja -tasolla on eniten
tietoa seka yrityksen nykytilasta etté tulevaisuuden suunnitelmista. Johto-
ryhmien ratkaisut ja paatokset vaikuttavat sekd organisaation sisaisiin etta
ulkoisiin sidosryhmiin. Johtoryhmétason viestinnalle paineita ja osaamis-
vaatimuksia luo muun muassa se, etta viestintaa tulee osata hoitaa yksilo-,
yksikko- ja jopa konsernitasolla. Strategisista asioista viestiminen on ylimman
johdon vaativa tehtava. Tulevaisuuden ennakointi, talouden ja toiminnan suun-
nittelu seka naista asioista tiedottaminen ovat osa johtoryhman
viestintatehtavaa. Muita tehtavia voivat olla ajankohtaisiin asioihin reagoiminen
ja esitettyihin kysymyksiin vastaaminen, vuorovaikutus tydyhteison jasenten
kanssa seké palautteen antaminen yksil6ille tai yhteisty6tahoille. Tiedon

valittamista seka vuorovaikutusta organisaation jasenten kanssa helpottaa
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viestintdperiaatteiden laatiminen ja julkistaminen. Periaatteissa voidaan linjata
julkiset ja salaiset asiat, miten niista viestitdan ja mitka ylipddnsa ovat johtory-
hman paasaantoiset toimintaperiaatteet. Viestintaperiaatteet selventavét hen-
kilostolle esimerkiksi sen, misté asioista voi odottaa tietoa ja mitka asiat kasitel-

l&&n muissa foorumeissa. (Juholin 2017, 133-134.)

4.1.2 Esimiesviestinta

Esimiesviestinta tdssa tapauksessa tarkoittaa l&ahiesimiehen viestintaa. Yksit-
taisen tyontekijan kannalta lahiesimiehen viestintdosaaminen on erittain
tarkeaa. Yleisimpia syita tydpaikan vaihtamiseen tana paivanéa on esimiehen
johtamis- ja viestintdosaaminen, tai sen puute. (Juholin 2017, 135.) Kokenut ja
fiksu esimies osaa huomioida johtamisessa ja viestinnassa viestin vastaanotta-
jan ominaisuudet. Inmiset ovat erilaisia ja luonnollisesti myos asioiden ja in-
formaation vastaanottamisessa ja kasittelytavoissa on eroja. Kaikille ei kannata

viestid asioista samalla tavalla. (Salminen 2020, 252.)

Esimiehen tehtavana on toimia yhdyslinkkind oman tyéyhteisonsa ja sen
toimintaympariston seka sidosryhmien valilla. Esimiehen kommunikointi- ja
viestintatavalla on merkittava vaikutus yksikdn ilmapiiriin, yhteistyokykyyn ja
tavoitteiden saavuttamiseen. Osaava ja innostava pomo muistaa esimiesrool-
insa joka tilanteessa ja saa henkiléstonsa puhaltamaan yhteiseen hiileen. Esi-
miehen tulee osata olla lasna ja viestia kasvokkain, mutta viestintaa tulee
pystyd hoitamaan myds useilla eri foorumeilla ja kanavilla samaan aikaan. Es-
imiesviestintd alkaa rekrytoinnista ja tydkaaren aikana siihen sisaltyy paivittais-
viestinnan lisaksi esimerkiksi perehdyttamiseen, tavoitteisiin & tuloksiin,
tyouraan tai koulutukseen, strategisiin asioihin tai kehittamistoimintaan liittyvia
viestintatilanteita. Tilanteet voivat olla fyysisia tai sahkdisia kokouksia, koh-
taamisia, tiedottamisia, ohjeistuksia, maarayksia tai vaikkapa tyohyvin-
vointipaivid. Kehittavan palautteen antaminen ja vastaanottaminen on yksi esi-
miehen vastuullisista tehtavista. (Juholin 2017, 134-136.)
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4.1.3 Muutosviestinta

Taman paivan yritysten ja organisaatioiden on oltava valmiita sopeutumaan ja
muuttumaan jatkuvassa myllerryksessa olevan toimintaympariston mukana.
Muutosviestintaa tarvitaan johtamaan henkiléstdéa vanhasta uuteen malliin tai
toimintatapaan. Strategioiden tai uusien toimintatapojen jalkauttaminen ei on-

nistu ilman hyvin suunniteltua viestintaa. (Myllymaki 2018, 67.)

Muutosprosessi tuskin koskaan etenee ilman jonkinasteista muutosvastarintaa.
Sita syytetddn usein muutoksen epaonnistuessa, mutta itse muutosvastarinta-
han ei pysty mitaan pilaamaan. Epaonnistumisien takaa l6ytyy yllattavan usein
valiportaan johdosta kumpuava oman aseman menettamisen pelko. Toinen
vastahakoinen ryhma usein on perustyota suorittava henkilosto, joka on paassyt
vahiten osallistumaan muutosprosessin suunnitteluun. (Heiskanen & Lehi-
koinen, 2010, 56-57.) Tyypillista on, etta positiivinen tai negatiivinen ajattelu
sekd muutoshalu tarttuvat ja leviavat tydyhteistssa. Johdon tulisikin panostaa
avoimeen viestintdan ja pyrkid herattdmaan positiivisella seka konkreettisiin
tavoitteisiin tukeutuvalla vuorovaikutuksella henkiloston kiinnostus. Avainhen-
kiloiden saaminen muutoksen puolestapuhujiksi helpottaa muutoksen eteenpain
viemista, kun he voivat valaa muulle ryhmaélle uskoa tulevaisuuteen. (Heiskanen
& Lehikoinen 2010, 59-60.)

Myllymaen (2018, 67) mukaan tarkeimmaét ohjeet muutosviestijélle ovat:

1. viesti riittavan ajoissa

2. muutosviestinndn on oltava selke&aa

3. perustele, taustoita ja kerro faktat muutoksen tarpeellisuudesta
4. kerro my6s riskienhallinnan toimista muutoksessa

5. anna tilaa ja aikaa vuorovaikutukselle, osallistumiselle ja

luopumisen tuskalle

6. viesti ytimekk&aasti, totuudenmukaisesti ja kohderyhman kielella,
valta jargonia tai kliseita

7. kerro mitd muutoksella tavoitellaan ja minkélaiseen tule-
vaisuuteen sill& on tarkoitus paéasta. Innosta muutokseen, mutta

ala liioittele.



27

Muutosviestinnén tarkoituksena on kertoa henkilostdlle mik& muuttuu ja miksi
muutosta tarvitaan. Yhta tarkea tavoite on henkildston osallistaminen, sitoutta-
minen seka heiddn ammattiosaamisensa hyddyntaminen muutoksessa. Onnis-
tunut muutosviestintéd on ennakoivaa, kehittavaa seka inhimilliset tunteet huo-
mioivaa. Taitavalla muutosviestinnalla pystytaan sailyttamaan tyémotivaatio,
luottamus seka hyva tyoilmapiiri haastavissakin muutostilanteissa. (Heiskanen
& Lehikoinen 2010, 20-21.)

4.1.4 Kriisiviestinta

Vaikea, mutta toisinaan valttamaton organisaatioviestinnan laji on kriisiviestinta.
Yritys voi joutua kriisitilanteeseen esimerkiksi toimintaympariston tai sidosry-
hmien yllattavien muutosten takia. Kriisiin voi johtaa myos organisaation omat
huonot paattkset tai epaonnistuneet muutosprosessit. Kriisi ei valttamatta
tapahdu yhtakkia vaan siihen paadytaan tilanteen kehityttya jonkin aikaa.
Kyseinen kehityskulku tai tapahtuma hankaloittaa organisaation toimintaa ja
laatua merkittavasti. Pahimmillaan se voi johtaa jopa toiminnan lopettamiseen.
Kriisijohtamisessa voidaan erottaa kolme eri vaihetta: kriisiin varautuminen (esi-
merkiksi riskien arvioinnilla ja laatimalla kriisiviestinnan ohjeet), kriisin aikana
toimiminen seka jalkihoito. (Juholin 2017, 251-252.)

Myllymaki (2018, 27) painottaa muutosviestinnan oppaassaan, etta “kriisi-
viestinta ja -johtaminen ovat viestinnan ja johtamisen alalajeja, joihin kondi-
tionaali ei kuulu”. Tama tarkoittaa sita, ettéd informaation ja tarvittaessa kaskyjen

tulee olla selkeitéa eivatkéd ne saa jattaa vaihtoehtoja vastaanottajalle.

Haitalliset tapahtumat eivat valttamatta paase kriisiytymaan, mikali yrityksesséa
on varauduttu, analysoitu riskeja ja laadittu toipumissuunnitelmat
vaihtoehtoisten skenaarioiden varalle. Johdon ja viestinndn asiantuntijoiden
tulisikin koko ajan skannata toimintaympariston muutoksia ja huolehtia organ-
isaation brandista seké yrityskuvasta. Kriisi voi eskaloitua jonkin &killisen tapah-
tuman tai ulkoisen sysayksen myodtavaikutuksesta ja siihen on voinut vaikuttaa
pidemman aikaa esimerkiksi huono johtaminen tai huono ilmapiiri. Kriisi-
viestinn&n keinoilla pyritdéan minimoimaan kriisin kielteiset vaikutukset. Vaikka

riskienhallinnasta ja kriisiviestinnasta puhutaankin usein samassa yhteydessa,
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eivat riski ja kriisi ole sama asia. Riskin toteutuminen, kuten onnettomuus tai
vahingonteko ei valttamatta ole viela kriisi. Vahingosta seuranneet tapahtumat
ja sen mukanaan tuoma negatiivinen julkisuus voivat johtaa organisaation
kriisiin. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 154-156.)

Kriisiviestintdd ohjaavat organisaation arvot, eettiset sek& muut ohjeet, kuten
muutakin viestintdd. Hyvin laadittu kriisiviestintasuunnitelma helpottaa toimintaa

ja toipumista kriisin kohdatessa. (Juholin 2017, 258.)

4.15 Talousviestinta

Talousviestinta on myos yksi olennainen viestinnan laji yrityksessa, sillakin on
seka sisaisia etta ulkoisia funktioita. Sisdisen talousviestinnan tavoitteena on
tuottaa tarvittavaa informaatiota johdolle, tukea liiketoimintoja ja henkiloston
talousosaamista, tuottaa ajantasaista tietoa yrityksen taloudellisesta tilasta seka
vahvistaa omalta osaltaan yrityskulttuuria. Ulkoisella talousviestinnalla
vastataan viranomaisten tai rahoittajien vaatimuksiin ja rakennetaan yrityksen
profiilia, mainetta, yritys- sekéa tydnantajakuvaa. Silla voidaan myos heratella si-
joittajien kiinnostusta ja kasvattaa uskottavuutta tietyissa sidosryhmissa. (Harsu
2020, 8.)

Talousviestinnan tehtavana on esittaa lukujen ja kuvaajien muodossa orga-
nisaation onnistumiset ja kehittdmiskohteet takautuvasti. Toisaalta talouden
viestinnalla pyritd&n arvioimaan ja ennustamaan tulevaisuuden nakymia seka
tarjoamaan faktoja paatoksen teon tueksi. (Harsu 2020, 8.) Talousviestinnan
haasteena voi olla laajan numeerisen tietomaaran tiivistaminen ja saattaminen
vastaanottajaansa kiinnostavaan ja puhuttelevaan muotoon (Juholin 2017, 212).
Talousviestinnén siséltéa ja valineita on valikoitava kohderyhmé&n mukaan. Kun
viestinnan kohteena olevia sidosryhmia ovat esimerkiksi organisaation hen-
kilosto, johto ja hallitus, omistetut yhtiot tai omistajat/sijoittajat, rahoittajat, me-
dia, asiakkaat, viranomaiset ja muu yhteistyoverkosto, on selvaa, etta kaikille

ole tarpeellista tai mahdollistakaan viestia samalla aineistolla. (Harsu 2020, 14.)
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4.1.6 Vastuullisuusviestinta

Tana paivana vastuullisuus taitaa olla yksi yritysmaailman kuumimmista trende-
ista tai ainakin siitd tunnutaan puhuttavan joka puolella. Ymparistoystavallisyys,
ekologisuus, taloudellisuus, eettisyys, turvallisuus ja monet muut ns. pehmeiksi
luokitellut arvot ovat vallanneet tilaa mediasta ja yritysviestinnan palstoilta.
Vastuullisuusviestinta ei saisi kuitenkaan olla pelkkaa sanahelinda vaan sen
tulisi kertoa organisaation aidoista arvoista, teoista ja valinnoista. Vastuullisuus
on myos toimimista tai kantaa ottamista organisaation mielesta arvokkaiden asi-
oiden puolesta. Organisaation hyvista teoista tai panostuksista kannattaa viestia
rohkeasti, selkeéasti ja systemaattisesti. Aidosti vastuullinen toiminta nakyy
yrityskulttuurissa ja silloin siitd on koko henkildston helppo viestia, muidenkin
kuin viestinnan ammattilaisten. (Kurittu 2019.)

Yksi vastuullisuuden ja vastuullisuusviestinnan puolestapuhuja ja edistgja on
Suomalaisen tyon liitto, joka on myodntanyt myds Honkalampi-saatiolle oikeuden
kayttaa yhteiskunnallisen yrityksen merkkid. Yhteiskunnallisten yritysten on
kriteerien tayttamiseksi oltava vastuullisia, yhteiskuntavastuuta kantavia, kes-
tavaa kehitysta edistavia ja toimintansa tuottoja yhteiseen hyvaan kayttavia
toimijoita. (Suomalaisen tyon liitto, 2020) Vastuullisesta toiminnasta kannattaa
viestia. Varsinkin tallaisena epavarmuuden aikana, koronakriisissa, vastuul-
lisuusviestinnalla voidaan paitsi parantaa yrityskuvaa tai imagoa, myos luoda

uskoa tulevaan henkildston ja sidosryhmien keskuudessa.

4.1.7 Hyvinvointiviestinta

Hyvinvointiviestintéa on kasitteena viel& uusi ja vahan tunnettu. Pekkola, Pedak
& Aula ovat julkaisseet hyvinvointiviestinnastéa tehdyn tutkimuksen vuonna
2013. Tutkimuksen mukaan viestintd on yksi tydhyvinvoinnin peruspilareista:
hyvin hoidettuna siséinen viestinté tukee henkiléston hyvinvointia ja hor-
juessaan viestinta voi vaikuttaa tyohyvinvointiin haitallisesti. (Pekkola, Pedak &
Aula 2013, 7.)
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Tassa kuntaorganisaation tyohyvinvointia kasittelevassa tutkimuksessa on
johdettu hyvinvointiviestinnan malli (kuva 4), jossa kuvataan tychyvinvoinnin
kannalta merkityksellisia viestinnan asioita. Mallin mukaan nuo osa-alueet ovat
yhteisdllisyys, luottamus, kannustaminen ja osallistuminen. Hyvinvoin-
tiviestinnan malli ei miss&déan nimessa kata koko tyohyvinvoinnin sisaltéd vaan
keskittyy nimenomaan viestinnan vaikutuksiin tydhyvinvoinnin kehittymisessa.
Tyobhyvinvointia voi tdssa tapauksessa kuvata viestinnan kehana, minka kaikki
osa-alueet vaikuttavat kokonaisuutena henkildston hyvinvointiin. (Pekkola ym.
2013, 50-51.)

Luottamus tyotovereihin
Yhteishenki

limapiini

Henkiloston kuunteleminen Solidaarisuus
Vaikuttamismahdollisuudet
Henkiloston osallistuminen
paatoksissa

Tiedon jakaminen
Tiedon hankkiminen

Hyvinvointi-
viestinta

Luottamus tietoihin
Luottamus esimieheen
Luottamus kaupungin
johtoon

Henkilos¥nohkaisu
Palaute

Kannustus
vuorovaikutukseen
Ongelmatilanteiden
ratkaiseminen

Kuva 4: Hyvinvointiviestinnan malli. (Pekkola ym. 2013, 50.)
Tyoyhteisoviestinta 2010 —hankkeessa tutkittiin viestintéda 2000-luvun orga-
nisaatioissa, tietoperaisissa tydyhteisoissa. Tutkimuksen mukaan viestintaa ei
tulisi kasitella enaa erillisena funktiona vaan osana tydyhteison kaikkea
tekemista ja olemista. Pekkolan ym. 2013 tutkimuksen tapaan tassakin
todetaan viestinnalla olevan vaikutusta henkiléston hyvinvointiin ja toisin pain.
Tyontekijat muokkaavat koko ajan omalla viestinnallaan ja tekemisillaén paitsi
tyota, myos organisaation viestintad, imagoa ja mainetta. Tutkimuksessa
syntyneen tyoyhteisdviestinndn uuden agendan mukaan isojen asioiden jaka-
misella, oikea-aikaisella tiedon valittamisella, tunnelmalla, osallistumis- ja
vaikuttamismahdollisuuksilla, yhdessa tekemisella ja viestintdfoorumien
hyodyntamisella eli tydyhteisdviestinnalla on merkittava vaikutus tydhyvin-

vointiin. Naissa asioissa onnistumisen seurauksina on nahty muun muassa
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ymmarryksen, arvostuksen tunteen, sitoutumisen seké yksildiden ja yhteison
osaamisen lisdantymista. (Juholin, 2007, 89-90.) Hyvinvointiviestintd on

Tyoyhteisoviestinta 2010-hankkeen tuloksien yhteydesséa varsin kuvaava kasite.

4.1.8 Sisaisen viestinnan kanavat

Sisaisen viestinnén hoitamiseen on tana paivana paljon erilaisia kanavia ja véli-
neitd. Vahvoja, valittémia viestinnan valineitd ovat kasvokkaisviestinta, esimies-
alaiskeskustelut, tiimi- ja ryhmaty6t, kokoukset, koulutukset, palaverit, kollega-
viestinta seké palautekaytannot. Valillisiksi, edella mainittuja valineita tukeviksi
voisi luokitella erilaiset sahkoiset kanavat, kuten esimerkiksi sahkopostin, intra-
netin, some-kanavat ja sahkoiset tydskentely- tai keskustelualustat. Sahkdisten
valineiden lisaksi voidaan hyddyntaa esimerkiksi tiedotteita, henkildstolehtia, il-
moitustauluja ja tiedotustilaisuuksia. (Kuntaliitto 2013, 41.)

Viestinnan kokonaisuus muodostuu siis useista eri kanavista ja valineista. Erilai-
silla viestinnan keinoilla ja kanavilla voidaan vaikuttaa siihen, ettéa kaikille tydyh-
teisobn jasenilla on mahdollisuus saada tarvitsemansa tieto ja osallistua vuoro-
vaikutukseen. Kasvokkaisviestinta ja dialoginen lahestymistapa sopii parhaiten
tilanteisiin, missa halutaan ottaa huomioon useita eri nakdkantoja. (Kuntaliitto
2013, 42.)

Digiaika on siirtéanyt perinteiset ilmoitustaulut sahkaoisille alustoille, kuten intra-
netiin. Samoin johtamisviestintda on siirretty etayhteyksien avulla tai videoilla
hoidettavaksi. Johto ja asiantuntijat chattaavat ja bloggaavat. S&hkopostilla saa-
daan tietoa siirrettyd nopeasti paikasta paikkaan. Perinteiset viestinnan keinot
siis vaistyvat pikkuhiljaa digitaalisten valineiden myota, mutta edelleen esimer-
kiksi henkilokohtaisilla kohtaamisilla on paikkansa vuorovaikutuksen ja luotta-
muksenkin luomisessa. Uusilla jarjestelmilla ja sovelluksilla voidaan tehostaa ja
helpottaa tiedon kasittelya, mutta kaikkea ei voi ottaa kayttoon eika valineita voi
olla kaytodssa lilan paljon. Hyvin suunniteltu viestintainfrastruktuuri pelastaa or-
ganisaation tietotulvalta, tiedon pirstaloitumiselta seka varmistaa sen, etta tieto

on oikeassa paikassa oikeaan aikaan. Uudenlaisten medioiden ja tekniikoiden
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kayttd vaatii organisaatiolta niiden kaytén osaamisen lisaksi myds lainsaadan-
non, tietoturvan ja tietosuojan huomioonottamista. (Juholin 2017, 129-130.)

Uudet séhkdiset kanavat ja valineet antavat uudenlaisia osallistumisen mahdol-
lisuuksia. Tyon tekeminen ja yhteisollisyys ei ole enaa niin paljon aikaan tai
paikkaan sidottua kuin aiemmin. Uusien systeemien tai tydntekemisen tapojen
oppiminen ei kuitenkaan ole itsestaanselvyys kaikille. Organisaation on panos-
tettava koulutuksiin ja ohjeistuksiin varmistaakseen tietotaidon kaikille jasenil-
leen. (Kuntaliitto 2013, 49.) Hyva esimerkki digitalisoitumisen vaikutuksista on
puhelinlaitteen ja sen kayton muutos. Puhelin on muuttunut puheviestinnan me-
kanismista alylaitteeksi, minka avulla voi helposti kayttaa sahkopostia ja erilaisia

viestintdalustoja seka sovelluksia paikasta riippumatta.

European Communication monitor 2020 —kyselyyn vastasi 2 342 viestinn&n am-
mattilaista 44 eri maasta. Kyselyssa selvitettiin muun muassa yritysten viestin-
taan liittyvia eettisia haasteita, kyberturvallisuutta, strategisia kysymyksia, vies-
tintdkanavia seka osaamiseen liittyvia tarpeita ja vaatimuksia. Kysyttaessa, mita
valineita pidettiin tdrkeimpana sidosryhmille ja yleisélle viestittdessa nyt ja
vuonna 2023, yli 87 % vastaajista piti sosiaalista mediaa tarkeimpana viestinta-
valineena nyt ja arvioi sen samalle tasolle myds vuonna 2023. Muut online-vali-
neet, kuten nettisivut, sdhkoposti ja intranet ylsivat lahes samalle tasolle, mutta
niiden merkitys nayttaisi hieman laskevan tulevina vuosina. Kasvokkaisviestin-
nan osuus nahtiin viela vuonna 2020 kolmanneksi tarkeimpéana kanavana (yli 82
% vastanneista). Vuoteen 2023 kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen mer-
kityksen uskotaan vahenevan huomattavasti, samoin nayttaa kayvan media-
viestinnélle (radio, tv ja lehdet). Mobiililaitteilla tapahtuva viestinta nahtiin voi-
makkaasti kasvavana alueena. (European Communication monitor 2020, 77.)
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EUROPEAN COMMUNICATION MONITOR 2020

Importance of communication channels and instruments today and in the future:
Mobile communication is advancing fast; media relations is on the downturn
Perceived importance for addressing stakeholders, gatekeepers and audiences in 2020 and in 2023
R A
Social media and social networks (e.g., Blogs, Twitter, Facebook) I_ g;-g: -0.2%
Online communication via websites, e-mail, intranets |_?§_§£" -2.4%
ication N =2.1% r
Face-to-face communication I 75 79, 6.4%
Press and media relations with online newspapers/magazines ﬂ 80.0% -11.8%
Mobile communication (phone/tablet apps, mobile websites) I_ 75.3% 85.7% +10.4%
Press and media relations with TV and radio stations ﬂ 65.4% -14.3%
_________________________________N¥E:H
Events | 50.4% -34%
Press and media relations with print newspapers/magazines ﬁ 55.2% T
Non-verbal communication (appearance, architecture) I_ 49532%3% +3.59%
Corporate publishing/owned media (customer/employee magazines) —53?9;% -3.8%
M Importance today (scale 4-5)  Importance in 2023 (scale 4-5)

www.communicationmonitor.eu / Zerfass et al. 2020 / n = 2,286 communication professionals. . 16: How important are the following methods in addressing

stakeholders, gatekeepers and audiences today? In your opinion, how important will they be in three years? Scale 1 (Not important) - 5 (Very important).
Frequency based on scale points 4-5.

Kuva 5. Viestintdkanavien merkityksen muutos tandan ja tulevaisuudessa (Eu-

ropean Communication Monitor 2020, 77).

Tutkimuksen tulos vahvistaa sen mika nakyy myds omassa ty6ssa ja suoma-
laisessa viestintakulttuurissa ylipaansa: digitaalisuuden ja online-toiminnan
maara ja vaikutus kasvaa koko ajan (kuva 5). Alylaitteiden kaytto lisaantyy ja
monipuolistuu. Staattisemman median, kuten lehtien ja tiedotteiden kaytto
vahenee, kun osallisuuden ja ajantasaisemman tiedon mahdollisuudet

lisdantyvat.
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4.2 Viestinnan toimintaedellytyksia ja haasteita

Viestintd, samoin kuin yritysmaailman koko toimintaymparistd on ollut hurjassa
muutoskierteessa koko 2000-luvun ajan. Kuten aiemmin jo tassakin tydssa on
mainittu, viestintdammattilaisten osaamisvaatimukset ovat laajentuneet ja kas-
vavat koko ajan. Viestinndn monikanavaisuus ja yleison monikulttuurisuus edel-
lyttavat yha laajemman osaamisen hallintaa. Rutiininomaisen kirjoitus- ja tiedot-
tamistyon sijaan viestinnalla on tana paivana tarkea strateginen asema.
Viestinndn ammattilaisia tarvitaan edelleen, mutta toisaalta tAméan paivan vies-
tintd on koko organisaation kattava osaamisalue. Organisaatioviestintaa pitaa
my0s aktiivisesti kehittaa. (Juholin 2017, 59-60.)

Paavastuu viestinnasta kuuluu johdolle. Esimiehilla on vastuu ja velvollisuus
huolehtia omien yksikdidensa ja vastuualueidensa tiedonkulusta ja vuorovaiku-
tuksesta. Johdon ja esimiesten tehtavana on esimerkillaén ja viestintiosaami-
sellaan pystyttava luomaan henkilostélle luottamusta, sitoutumista ja luovuutta
yllapitava ilmapiiri. Viestin sisallon tulee olla niin hyvin muotoiltu ja jalkautettu,
ettd informaatio muuttuu toimiviksi prosesseiksi ja tehokkaaksi toiminnaksi. Or-
ganisaation arvot, tavoitteet ja strategia on saatettava henkiloston tietoisuuteen

puhumalla samaa kieltad vastaanottajien kanssa. (Kuntaliitto 2013, 11-12, 15.)

Johdon ja esimiesten rinnalle viestinnan nakokannalta tarkedan rooliin ovat
nousseet asiantuntijatyota tekevat ammattilaiset. Asiantuntijoiden rooliin usein
kuuluu etsia ja tuottaa uutta tietoa itseohjautuvasti. Viestinnan digitalisaation
myota tekstin, kuvan, &anen ja muiden elementtien tuottaminen ja muokkaami-
nen ei ole enéa sidottu vain tiettyihin jarjestelmiin, aikaan tai paikkaan. Asian-
tuntijoiden ja tietoperustaista tyoté tekevien tiedon ja osaamisen jakaminen eri-
laisilla viestintdfoorumeilla on tana paivana helppoa ja arkipaivaista. Tieto-
tyontekijat ja asiantuntijat ovat useimmiten aktiivisessa roolissa tiedon jakami-
sessa, samalla he joko valittomasti tai valillisesti toimivat organisaation "kas-
voina” ja maineen rakentajina. Hyvin tai huonosti hoidettu viestinta tassakin ta-
pauksessa heijastuu seka sisdiseen toimintaan etta ulkoiseen asiakas- tai

sidosryhmakokemukseen. (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 10-11.)



35

Organisaation tiedon jakaminen, vuorovaikutus ja viestinta ei voi olla pelkastaan
viestintdhenkildstén vastuulla. Johdon, esimiesten ja asiantuntijoiden lisdksi jo-
kaisen henkildston jasenen on tiedostettava oma roolinsa viestinndssa. Oman
vastuualueen asioista tai vaikkapa havaituista epakohdista on jokaisen pystyt-
tava viestimaan organisaation ohjeiden mukaisesti eteenpain. Puheeksi ottami-
nen on kaikkien velvollisuus tietyissé asioissa. Tiedon panttaaminen voi olla val-

lan kaytt6a, siind missé sen omistaminenkin. (Kuntaliitto 2013, 20.)

Vanhan sanonnan mukaan tieto voi lisata tuskaa, mutta luultavasti yritysmaail-
massa vahingollisempaa on se, ettei tietoa ole tarvittaessa saatavilla tai kaytet-
tavissa oleva tieto on vanhentunutta tai virheellista. Kaikkien tulee pystya viesti-
maan oman tehtavansa edellyttamalla tavalla. Tarkeinta viestinnassa, kuten
muissakin organisaation osa-alueissa on suunnitelmallisuus, selkeat pelisaan-

not ja vastuunjako.

Procomin (2019) visiotybéryhma on arvioinut, ettd 2020-luvulla viestinnan onnis-
tuminen vaatii muun muassa seuraavia asioita:
. viestinnasta vastaavan henkilén tulee olla mukana johtoryhman

toiminnassa, etta viestinnassa pysyy mukana strateginen nako-

kulma

. yhteisén tunnusomaiset piirteet on otettava huomioon

. viestinnan tavoitteet ja siihen varatut resurssit tulee olla tasapai-
nossa

. viestintdammattilaisten ja organisaation viestintdosaamista on

jatkuvasti kehitettava.

Procomin luettelossa mainittujen toimintaedellytyksien tayttyessa voidaan tak-
lata jo monia viestinnan haasteita. Megatrendien, yhteiskunnan muutoksen ja
sen taustalla olevien tekijoiden ymmartadminen edellyttda jatkuvaa osaamisen
kehittamista. Saatu tieto pitaa pystya jalostamaan kohdeyleisolle sopivaan muo-
toon ja palvelemaan strategisia tavoitteita. Tietoa on saatavilla entista enem-
man ja helpommin. Viestintdan, validin tiedon l6ytdmiseen ja tiedon suojaami-
seen on kaytettava resursseja. Viestinnan muutos antaa paljon

mahdollisuuksia, mutta edessa on myo6s uudenlaisia haasteita.
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Abergin (1998) mukaan viestinnassa on eroteltavissa nelja laajaa hairion kasi-
tetta. Este nimensa mukaisesti estaa viestin perille menemisen kokonaan. Ko-
hina aiheuttaa sen, ettd sanoma sekoittuu jonkin hairién tai muun sisallén toi-
mesta epaselvaksi. Kato tarkoittaa sita, etta viesti tulee perille, mutta osa
siséllosta katoaa jonkin sisaisen hairion takia. Viesti voidaan myods kasittaa vaa-

rin, tata hairiota sanotaan vaaristymaksi.

Esa Lehtinen on blogissaan (2015) esitellyt useita maanléheisia esimerkkeja
tyopaikan viestinnan sudenkuopista, joista loytyy yhtymékohtia Abergin edella-
mainittuihin hairidihin. Lehtinen muistuttaa mya@s siitd, ettéa vuorovaikutuksessa
vastuuta on lahettgjan lisdksi myos viestin vastaanottajalla. Tyypillisesti viestin-
nan epaonnistumiseen voi vaikuttaa esimerkiksi se, etta oletetaan vastaanotta-
jan tietdvan asiasta enemman kuin tdma itse asiassa tietadkaan. Tietoa voi kul-
kea organisaatiossa lilan vahan tai henkildsté hukutetaan tarpeettoman laajaan
tietotulvaan. Varmistamatta voi jadda myads tiedon oikeellisuus tai oikea-aikai-
suus. Viesti voi lahtea vaaralla viestintatavalla tai jopa vaaralle vastaanottajalle.
Seka lahettgjan etté vastaanottajan ennakkoluulot tai asenteet voivat vaikuttaa
viestinnan onnistumiseen. Ty®paikan sisaiset ristiriidat tai viestinndn osapuolten
henkilokohtaiset ongelmat eivat voi olla vaikuttamatta asiaan. Luottamus voi
menna epamaaraisend, vaillinaisena tai jopa valheellisena saadun sanoman
myo6ta. Yksi suurimmista esteista voi olla myos se, etté organisaatiossa ei osata
antaa ja ottaa palautetta. T&alloin ei voida olla varmoja menevéatko tiedot perille
ja onko ne ymmarretty oikein. Viestintaa ei myoskaan voida kehittaa seuraa-

matta sen vaikuttavuutta tai kuuntelematta vastaanottajia. (Lehtinen 2015.)

4.3 Yrityskulttuurin ja viestinnén yhteys

"Yrityskulttuuri tarkoittaa sita, mita tapahtuu, kun kukaan ei ole katsomassa.”
Nain organisaatiokulttuuria kuvataan Leidenschaftin (2020) nettisivuilla. Kaytan-
ndssa tama tarkoittaa sita, etté yrityskulttuuri kuvaa organisaation ja sen henki-
|6ston toimintatapoja. Yrityskulttuuri nékyy organisaation arjessa ja se perustuu
organisaation ihmiskasitykseen, arvoihin, toiminnan tarkoitukseen ja padamaa-
riin. Jokaisen yrityksen kulttuuri on omanlaisensa eikd kukaan voi méaaritella ab-

soluuttisesti oikeaa tai parasta yrityskulttuuria. Yrityksen toimintakulttuuria on
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johdettava ja tarpeen mukaan pyrittdva muuttamaan. Hyvin toimivaan yrityskult-
tuuriin ja sité kautta haluttuun tydntekijakokemukseen tarvitaan luonnollisesti
viestintda. Toisaalta yrityskulttuuri sinallaén vaikuttaa viestinnan avoimuuteen,
toimivuuteen ja vaikuttavuuteen. Usein organisaation kulttuuri on johtajansa pei-

likuva, hyvine ja huonoine puolineen.

Tekniikan tohtori Jani Roman on vaitéstutkimuksessaan A study of organizati-
onal dialogue vuonna 2005 tiivistanyt onnistuneesti yhteen kuvaan yrityskulttuu-
rin ja kommunikaation keskinaiset riippuvuudet ja vaikutukset (kuva 6). Yksin-
kertainen keh& kuvaa hyvin sitd, mitd Romankin tekstissdan korostaa:
keskinaisen riippuvuuden kehassa voidaan pydria siten, ettd siina vain pidetaan
ylla nykyisia normeja tai rutiineja. Toinen vaihtoehto on se, ettéd tama iteraatio
johtaa uuden tiedon syntymiseen, osaamisen ja yrityskulttuurin kehittymiseen.
(Roman 2005, 26.) Keha kuvaa myds sitd, etta hyva yrityskulttuuri jakaa tietoa,

kommunikoi taitavasti ja menestyy sen myota.

Sharing
intelligence -
i.e.
communication

recreating the
culture of
thecollective

insights in an
individual

Interdependence of culture and communication

Kuva 6. Kulttuurin ja viestinnan keskinainen riippuvuus (Roman 2005, 26).

Romanin sanoman voi ymmartaa niin, etta viestinnassa onnistuakseen on tun-
nettava ko. yrityksen kulttuuria riittavasti. Yrityskulttuuri voi kehittya haluttuun
suuntaan onnistuneen viestinnan ja kommunikaation avulla. Aitoa vuoropuhelua
syntyy vasta, kun seka yrityskulttuuria etta viestinn&n eri muotoja ymmarretaan

ja osataan kayttaa hyodyksi.
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5 Kehittamistyo ja menetelmat

5.1 Tutkimusstrategia ja menetelmat

Tutkimuksen kohderyhma oli Honkalampi-konsernin henkilosto ja johto (pl.
Evantia-alakonserni).

Opinnaytetyon tutkimuksessa hyddynnettiin useita eri toteutustapoja: tapaus- ja
toimintatutkimusta. Tausta- ja aloitustietoina hyddynnettiin dataa nykyisesta jar-
jestelmasta seka tydssa tehtyja havaintoja. Tutkimusmenetelminé kaytettiin ha-
vainnointia seka kahta erilaista kyselytutkimusta. Tietoja kerattiin myos tilas-
toista esimerkiksi kirjautumisten osalta.

Tata kehittamistyodta voidaan luonnehtia tapaustutkimukseksi, jossa on kaytetty
osallistavaa toimintatutkimusta yhtena tutkimustapana. Aineistonkeruumenetel-
min& kaytettiin kyselytutkimuksia, joissa selvitettiin organisaation johdon ja hen-
kiloston nakemyksia organisaation kulttuurista ja viestinnasta. Sahkodinen kyse-
lytutkimus kohdistettiin laajasti organisaation henkildstélle ja ndin saatiin tietoa
nykyisen viestinnan heikkouksista ja vahvuuksista. Samalla saatiin osallistettua
henkilostéd uuden mallin kehittdmiseen. Toisessa suppeassa kyselytutkimuk-
sessa kysyttiin konsernin kolmen toimitusjohtajan ndkemyksia konsernien vali-
sen tiedon jakamisesta ja viestinnan kehittamisesta. Lisaksi tutkittiin nykyisen,
paaasiallisen viestintakanavan toimivuutta, edella mainittujen tutkimusten ja

kayttajatilastojen kautta.

Kehittamistyon kanssa samaan aikaan organisaatiossa aloitettiin sisaisen vies-
tinn&n kanavan, intranetin, uudistamisprojekti (kuva 7). Tutkimuksen tuloksia on
hy6dynnetty taman alustan muokkaamisessa ja sisallon laatimisessa. Tutkimuk-
sen jalkeen voidaan viela todentaa kayttajatilastojen avulla, saatiinko uudella
viestintatavalla ja -kanavalla kayttgjia aktivoitua lahtotilannetta enemman tiedon

hakemiseen ja jakamiseen.
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Kehittamistyon prosessi

Tapaustutkimus J Toiminnallinen osuus P

Sahkdisen alustan
suunnitelman Kevat 2020 suunnittelu ja Kevat 2020
laatiminen neuvottelut

Opinnaytetyon

Sopimus alustan
Toukokuu toimittajan kanssa. Toukokuu
2020 Projektiryhman 2020
kokoaminen

Toimeksiantosopimus
ja tutkimuslupa
Honkalampi-s&atio

Intranetin rakenteen

Teorian tutkimista ja Toukokuu suunnittelu ja

Touko -

tutkimusaihion D Sk ; elokuu 2020
Kokoamesta 2020-> loxmlr;rgll;(s:lzksmn
Intranetin alustan Elo - joulukuu
Kyselyn toteuttaminen Mazn“)azs:)(uu muokkausta ja 2%320
sisallon laatimista
Tutkimustulosten Marraskuu Tutkimustulosten
analysointi ja 2020 - hysdyntaminen Joulukuu 2020
opinndytetydn helmikuu intranetin sisallon ->

kirjoittaminen 2021 suhteen

Kuva 7. Kehittamistyon kulku opinnaytetyén tekemisen aikana

Kaksi eri kehittamistydn haaraa kulkivat jouhevasti rinta rinnan. Molemmat osiot

taydensivét toisiaan ja myo6tavaikuttivat toistensa kehittymiseen.

5.1.1 Tapaustutkimus

Tapaustutkimuksessa kohde voi olla organisaatio tai sen osasto. Voidaan tutkia
esimerkiksi yrityksen tiettya tuotetta, palvelua tai toimintamallia. Tapaus-
tutkimuksella pyritdan tuottamaan uudenlaista tietoa esimerkiksi toiminnan ke-
hittdmisen tueksi. Silla vastataan usein kysymyksiin, miksi ja miten jossain tie-
tyssa kohteessa tai asiassa toimitaan. Tapaustutkimuksen tarkoitus ei ole pyrkia
yleisiin huomioihin vaan pikemminkin pyrkid ymmartamaan tutkimuksen
kohdetta sen todellisessa toimintaymparistdssa ja ottamaan huomioon paik-
kaan, aikaan ja sosiaalisiin yhteyksiin liittyvat tekijat. Oleellista on, etta asiaa
tutkitaan aina tiettyna tapauksena, kohteena. Tapaustutkimuksessa on mahdol-
lista muodostaa monipuolinen ja hyvinkin tarkka kuva tutkittavasta tapauksesta
kayttamalla monenlaisia menetelmia. Tyypillisen laadullisen tutkimuksen lisaksi

voidaan kayttaa esimerkiksi kyselyja maarallisen tiedon kerdamiseen. Lisaksi
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haastattelut, havainnointi tai vaikkapa benchmarking toimivat aineistonkeruuta-
poina tapaustutkimuksessa. (Ojasalo, Moilainen & Ritalahti 2018, 52-55.)

Laitisen (1998) mukaan tapaustutkimusta voi hyédyntaa tutkimuksissa, joissa
kohde voidaan rajata kategorisesti eli jokin tosielaméan joukko tai yksikko vali-
taan tutkimuksen kohteeksi. Tassa opinnaytetytssa kohdejoukko on rajattu
konsernin henkilostosta. Tutkimuskohde voidaan rajata myds funktionaalisesti,
jolloin kohteeksi valikoidaan esimerkiksi jokin tietty tilanne, tapahtumaketju tai
jokin muu kokonaisuus, jolle on yhteista esimerkiksi tietty toiminnallisuus. Tassa
tapauksessa funktionaalinen rajaus kohdistuu organisaatioviestintaan ja tarkem-
min sanottuna sisaiseen viestintaan. Lisaksi rajauksena voidaan kayttaa tiettya
tilannetta, kuten tassa tutkimuksessa: siséisen viestinnén havaittu muutostarve

konsernin laajentumisen jalkeen. (Laitinen 1998, 20.)

Tutkimuksen edetessé huomattiin melko pian sama mink& Eriksson ja Koistinen
(2014) toteavat julkaisussaan Monenlainen tapaustutkimus, etta tapaustutki-
musprosessi ei ole yksinkertainen ja lineaarinen prosessi, jolla on selkeé alku,
loppu ja aikajana. (Eriksson & Koistinen 2014, 22.) Tutkimuksen edetessa oli
todellakin valilla palattava askel taaksepain, tarkennettava asioita, pyrittava
yhdistamaan teoriaa ja tutkimuksessa kerattya tietoa. Yksi tutkimuksen yksi
vaikeimmista asioista oli tutkimuskohteen ja aiheen rajaaminen sekd ymmar-
ryksen luominen sille, etta vaikka kehitettavaa riittaa loputtomiin on tallakin ke-
hittamistydlla oltava yksiselitteinen, rajattu lahtékohta ja lopputulos, johon on
paastava kohtuullisessa ajassa ja arvioitua tydmaaraé kovin paljon ylittAmatta.
Joitain mielenkiintoisia tutkimuksen aikana Ioytyneita lisatutkimuksen aiheita ol

osattava karsia pois tai valittava jatkotutkimuksen aiheeksi.

Tapaustutkimuksessa, kuten muissakin tutkimustoissé raportoinnin kannalta on
merkityksellista keiden oletetaan olevan juuri kyseisen tutkimuksen oletettuja
lukijoita. T&m&n opinnaytetyon tavoitteena ei ole saavuttaa laajaa akateemista
lukijakuntaa vaan sen perimmainen tarkoitus on selvittd&d kohdeorganisaation
siséisen viestinnan tilanne, laatia ehdotus viestinnan kehittamisesta ja samaan
aikaan parantaa viestinnan kaytéssa olevaa sahkoista kanavaa. Tapaus-
tutkimuksen raportista on mahdollista laatia kaytanndnlaheinen, ilmaisu-

tavaltaan oikeanlainen julkaisu. Tapaustutkimusraportin rakennetta ei ole
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maaritelty lilan tiukoilla kriteereilla vaan kirjoittajan tehtavaksi jaa ratkaista se,
miten tutkimuksen sisaltd ja sanoma parhaalla tavalla ilmaistaan. (Eriksson ym.
2014, 40-41.)

Tutkimusraportin pitda kuitenkin tayttaa tieteellisen kirjoittamisen kriteerit ja sille
tulee valita jonkinlainen jasennystapa. Yin (1987, 121-145) on maatritellyt tutki-
musraportin jaottelutavoiksi kuusi erilaista tapaa: lineaaris-analyyttisen, ver-
tailevan, kronologisen, teorian luonnin, kdannetyn seka jarjestamattoman ra-
kenteen. Naista lineaaris-analyyttinen malli, joka lienee opinnayteraporteissa
useimmin kaytetty, vastaa lahinna taman raportin lahestymistapaa. Raportissa
kuvataan kehittdmisongelma, valitut menetelmét, saadut tulokset ja

johtopaatokset jatkoa varten.

5.1.2 Toimintatutkimus

Toimintatutkimuksessa tavoitteena on ymmarryksen vahvistamisen ja uuden tie-
don luomisen liséksi ratkaista kohdeyhteisdssa tai organisaatiossa havaittu
ongelma. Tassa kaytannonlaheisessa lahestymistavassa kiinnostuksen
kohteena on se, miten asioiden tulisi olla, sen sijaan, etta vain kartoitettaisiin ja
tilastoitaisiin nykytilannetta. Tallaisen tutkimuksen toimintamallissa osallistetaan
toimijoita ongelmien ratkaisuun ja muutoksen aikaansaamiseen. Osallistavan
kehittdmisen avulla voidaan saavuttaa toimivampi ratkaisu, kuin taysin
ulkopuolisen tekeména. Samalla lopputuloksen hyvaksyminen, ikaan kuin itse
tehtynd, voi olla helpompi hyvéksya kuin valmiina tarjoiltu toimintamalli. (Ojasalo
ym. 2018, 58-61.)

Toiminnallinen osuus tassa opinnaytetydéssa muodostui uuden sahkoisen ka-

navan suunnittelusta ja toteuttamisesta. Kohdeorganisaation henkilostéa osal-
listettiin kehittamistydhon kyselytutkimuksella. S&hkdisen kanavan projektityo-
ryhméssa oli mukana useita henkil6itd seka osallistumassa suunnitteluun etté
testaamassa ja kommentoimassa sisalttd. Nain yhteistydssa toteutettuna uusi

intranetymparist6 pyrittiin saamaan juurrutettua paremmin henkiloston kayttoon.
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Samalla sen sisélto ja tekniset ominaisuudet tulivat jo varhaisessa vaiheessa tu-
tuiksi projektirynmalle. Sama ryhma toimii jatkossa muutoksen jalkauttajana

sekad ympariston yllapitajina.

Toimintatutkimuksen haasteeksi voi muodostua teorian ja kaytannon
yhdistaminen. Tutkimuksen aikana etsitaan vastauksia muutokseen liittyviin ky-
symyksiin ja tutkijan on huomioitava se, etta tutkimuksen aikana voi ilmeta, etta
muutosta ei voikaan tapahtua tai se voi olla ihan muuta kuin alussa ennakoitiin.
Lopputuloksena syntyy joka tapauksessa tutkimusaineistoa. Toimintatutkimusta
voidaan hyddyntaa erinomaisesti vaikkapa tydmenetelmien tai sosiaalisten tilan-
teiden kehittdmiseen, silla se pyrkii tuottamaan uudenlaisia toimintamalleja.
Tassa tutkimusmallissa tutkimus- ja kehittamisprosessi on syklinen eli samoja
vaiheita voidaan toistaa useaan kertaan, kun taas tapaustutkimuksessa se on
suoraviivaisempi. Usein laadulliseksi kuvatussa toimintatutkimuksessa voidaan
kayttad myos maaréllisia menetelmia. Osallistavalla toimintamallilla saadaan
hyodynnettya piileva tietotaito seka henkiléiden kokemus eika aineisto jaa
pelkaksi teoriaksi. Kyselyt, keskustelut, ryhmatytdskentely ja vaikkapa
havainnointi voivat toimia tutkimuksen tyoskentelytapoina. (Ojasalo ym. 2018,
58-61.)

Toiminnalliseen opinnaytetydhon kuuluu kirjallisen raportin liséksi tuotos, jota
kutsutaan myos produktiksi. Produkti voi olla esimerkiksi ohjekirja henkildstélle
tai kuten tassa tapauksessa sahkoinen viestintdkanava ja sen sisalto. Lisaksi
lopputuotoksena laaditaan lyhyt runko organisaation viestintdsuunnitelman
pohjaksi. Naiden lopputulosten kirjoitustyyli ja esitystapa poikkeavat selkeasti

itse opinnaytetyodraportista. (Vilkka & Airaksinen 2003, 65)

Toiminnallisen osuuden tavoitteena tassa tydssa oli tuottaa kohdeorga-
nisaatiolle hyodyllista tietoa sen viestinnan tilasta ja kehittymisen mah-
dollisuuksista. Tutkimustydn aikana seka tutkijan etta kohdeorganisaation
viestintdosaaminen kehittyivat seké teoriaan tutustumisen ettéd kaytannon to-

teutusten myota.
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Aineistoa on keratty tilastoista, havainnoimalla seka kahdella eri kyse-

lytutkimuksella. Ennen varsinaisia kyselytutkimuksia Honkalampi-saation ICT-
tuen toimesta ajettiin nykyisesta intranetista kirjautumistilasto lahtotilanteen kar-

toittamiseksi. (Taulukko 2)

Intranetin kayttajatilasto
7 pv 30 pv 90 pv 180 pv
Kayttgjien kokonaismaara 359 359 359 359
Ei-relevantit tunnukset 25 25 25 25
Henkilokayttajien maara 334 334 334 334
Kirjautuneiden maara 168 215 240 268
50 % 64 % 72 % 80 %

Taulukko 2. Sharepoint-kayttajatilasto (Honkalampi-saation helpdesk 2020).

Sharepoint-kayttajatilasto vahvisti kasityksen, joka on muodostunut tyéssa huo-
mioimalla. Intranetiin oli kirjautunut viimeisen viikon aikana vain 50 % hen-
kilGistd, joilla sinne on kayttajatunnus. Tilastossa huomioitiin helpdeskin ilmoitta-
mat 25 kpl ns. ei-relevanttia tunnusta. Niitd ovat esimerkiksi erilaiset ryhmé&pos-
tilaatikkotunnukset. Nain ollen 334 kayttajasta vain noin 170 on saanut
mahdolliset tiedotteet tai muun informaation tilastoaikana. Pidemmalla ai-
kavalilla suhteellinen osuus kasvoi, mutta edelleen 20 % kayttgjista ei ollut tar-
kasteluajanjaksolla kirjautunut lainkaan organisaation paaasialliseen
viestintdkanavaan. Tuloksesta pystyi vetamaan sen johtopaatdksen, etta osa
henkilostosta voi jaada vaille tybssaan tai tydyhteisdossaan tarvittavaa tietoa ja
sisdisen viestinnan kehittamiselle ja suunnitelmalle oli todellinen tarve. Tilas-
tosta ei tutkittu kayttajien tai eri organisaatioiden tietoja tai kayttaytymista intra-
netin kayttgjina vaan pelkéastaan kokonaislukumaéaaria kayttajatunnusten ja kir-

jautumisien osalta.

Toinen aineistonhankintamenetelma oli laaja kvantitatiivinen kysely, joka to-
teutettiin Webropol-tytkalulla kyseisen alustan kehittyneiden ominaisuuksien
takia. Sahkoisen kyselyn avulla suuren tietomaaran kasittely oli mahdollista
melko vaivattomasti, nopeasti ja edullisesti. Sahkoisten kyselyjen hyvat puolet
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ja saavutettavuus ovat tosin voineet johtaa siihen, etté vastaanottajat voivat olla
vasyneita jatkuviin eri puolilta tuleviin kyselyihin eik& vastauksia haluta antaa.
Myds palomuurit tai roskapostisuodattimet voivat vaikeuttaa kyselyn vastaanot-
tajien tavoittamista. (Ojasalo ym. 2018, 128-129.) Naiden haasteiden lisaksi
kyselyissa ei pystyta varmistamaan vastaajien huolellisuutta tai sité, miten pa-
tevid he esitettyihin asioihin kommentteja tai vastauksia antamaan. Hyvan kyse-
lysisallon laatiminen ja tulosten tulkinta voi olla kokemattomalle tutkijalle myés

haasteellista. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 195.)

Kyselyn onnistumiseen vaikuttaa vastaajajoukon rajaaminen. Kaikkien
havaintoyksikdiden joukkoa sanotaan perusjoukoksi (Ojasalo ym. 2018, 122.)
Tassa tapauksessa koko konsernin henkilosto olisi voinut olla perusjoukko.
Tutkimus paatettiin kohdistaa kuitenkin valittuun otokseen. Otoksella tar-

koitetaan tiettya, valittua havaintoyksikkojen joukkoa (Ojasalo ym. 2018, 123).

Tassa tapauksessa Evantia-alakonserni jatettiin kyselyn ulkopuolelle ja
otokseksi valittiin kaikkien muiden organisaatioiden henkilostd. Kyseinen kol-
men yrityksen muodostama Evantia-konserni toimii hyvin itsenaisesti eika jat-
kuvaa yhteisté informaation jakamisen tarvetta. Viestinta tapahtuu lahinna
johdon ja hallitusten valisena tai konsernin yhteisilla tiedotteilla. Evantialla on

oma sahkoinen viestintdkanava kaytossaan.

Kyselylomakkeen sisalléon suunnittelu aloitettin kehittamiskohteen maarittelemi-
sen jalkeen tutkimalla aiempaa tutkimusaineistoa aiheesta. Tassa vaiheessa tu-
tustuttiin myos lukuisiin sisdiseen viestintaan ja yrityskulttuuriin liittyviin
opinnaytetoihin. Katja Kamaraisen opinnaytetydssa (2012) Sisdinen viestinta
yrityksen henkiloston nakokulmasta oli kaytetty sen kaltaista kysymyspatter-
istoa, mika vaikutti siséll6ltd&n vastaavan pitkalti kohdeorganisaation kehit-
tamistyon tarpeita. Py6raa ei niin sanotusti kannattanut lahted keksimaan ko-
konaan uudestaan ja kyselyn laadinnassa onkin hyddynnetty osittain ko.

kyselylomakkeen kysymysten asetteluja ja sisaltoja.
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Tutkimuskyselyn 33 kysymysta oli jaettu kolmeen osioon: vastaajan
taustatietoihin, sisdisen viestinnan ja tiedon saannin nykytilan arviointiin seka
nykyisen sahkoisen viestintdkanavan, intranetin kaytén arviointiin ja kehittdmis-
tarpeisiin. Kysymykset olivat monivalintoihin, asteikkoihin ja kouluarvosanoihin
perustuvia. Perusteluille ja kehittAmisehdotuksille jatettiin tilaa avoimemmilla
tekstikenttavastauksilla.

Kyselya testattiin omassa organisaatiossa intranetin kehitykseen valitun projek-
tiryhman henkildiden toimesta, useilla eri valineilla: tietokoneella, tabletilla ja pu-
helimella. Testaukseen osallistuivat myds opinnaytety6ta ohjaava opettaja seka
opinnaytetyéryhman muutamat jasenet. Testausvaiheessa havaittiin monia ke-
hittdmiskohteita ja korjattiin useita toiminnallisuuksia, joita kokematon Webro-

polin kayttaja ei ollut osannut huomioida kyselyé laatiessaan.

Kyselyn toteutusvaiheessa osoittautui todeksi Vilkan (2007, 28) toteamus siit&,
ettd yksi olennaisimmista asioista kyselyn onnistumisessa on ajoitus. Korona
Covid 19 -pandemia vaikutti siihen, ettd kyselya ei toteutettu alun perin suun-
niteltuna ajankohtana kevaalla 2020 vaan se siirtyi olosuhteiden pakosta loppu-
vuoteen. Poikkeustilalla oli viela syksyllakin vaikutusta henkiléston tyosken-

telytapoihin ja tavoitettavuuteen, mikd saattoi vaikuttaa vastausmaariin.

Liséksi séahkopostilla lahetettiin lyhyt viisi kysymysta sisaltanyt kvalitatiivinen
kysely konsernin kaikille kolmelle toimitusjohtajalle. Laadullinen teemahaastat-
telun kaltainen kysely sopi tahan tarkoitukseen hyvin, koska tutkittavia vastauk-
sia on niin vahan. Lisaksi nailla avoimemmilla kysymyksilla tavoiteltiin laajem-
pia, yksil6llisempia ja kokonaisvaltaisempia vastauksia kuin aiemmassa
kvalitatiivisessa kyselyssa. Tama laadullinen kysely kohdistettiin harkinnan-
varaiseen naytteeseen otoksen sijaan. Tutkittava kohde on naytteessa yleensa
sellainen tarkoin valittu asia, mista halutaan tarkempaa tietoa. (Ojasalo ym.
2018, 105.)
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6 Tutkimustulokset ja analysointi

6.1 Kyselyn taustatiedot

Sahkopostikyselylinkki lahetettiin yhteensa 300 henkil6lle (taulukko 3)
9.11.2020. Vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa, 24.11.2020 klo 23.59 saakka.
Liséksi esimiesten kayttoon avattiin julkinen nettilinkki silta varalta, etta yksi-
kossa tyoskentelisi joku pitkaaikainen sijainen tai muu vastaava henkilo, jolla ei
ole kaytdssaan henkilokohtaista séhkopostiosoitetta. Sahkopostilinkin kautta
vastauksia tuli 85 kappaletta ja nettilinkin kautta 11 kappaletta. Vastausyksi %
oli siis noin 33 %, silla ei ole tayttd varmuutta tuliko nettilinkin kautta myos séh-
kopostilinkin saaneilta vastauksia. Ainakin yksi henkild ilmoitti vastanneensa

nettilinkin kautta sahkopostilinkin toimimattomuuden vuoksi.

Kyselyn kysymykset on esitetty liitteessa yksi (1). Henkilostolle Webropolin
kautta lahetetty kysely oli visuaalisesti paremmin muotoiltu kuin opinnaytetyén
litteend oleva kysymyslistaus. Useita vaihtoehtoja siséltavat kysymykset olivat
helposti kaytettavia "rasti ruutuun” -toimintoja. Taulukoissa ja analyyseissa N
tarkoittaa vastaajien (perusjoukon) maaraa ja n havaintojen maaraa (Kvanti-
moTV 2021).

Konsernin toimitusjohtajille tehdyn laadullisen kyselyn tuloksia ei eritella rapor-
tilla pienen vastaajajoukon tietosuojan sailyttdmiseksi. Viestinnan kehittamisen
suunnitelmassa seka johtopéatoksissa niita kuitenkin kasitellaan yleisella ta-
solla. Saatua tietoa hy6édynnetddn varsinaisen viestintdsuunnitelman laadin-

nassa organisaation sisalla.

Yhteensa
Seurantatilasto (N) %
YKksittaiset vastaajat 300]-
Sahkopostikyselylinkin kautta
vastattu 85| 28 %
Julkisen nettilinkin kautta vastattu 11}]-
Lahetetyt vastaukset 96|-

Taulukko 3. Vastauksien jakautuminen linkkien kesken.
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Lahetetyt VastaukH %org.
Organisaatio kyselyt % |set % |hldista
Honkalampi-s&éatio 212] 71 % 59 60 % 28 %
Fondo 48| 16 % 14| 14 % 29 %
Spesio 16| 5% 7 7% 44 %
Kostamokoti 14| 5% 6] 6% 43 %
Juhta ja Honkalampi Palvelut 10| 3% 12| 12% | 120 %
Yhteensa 300{ 100 % 98] 100 % 33 %

Taulukko 4. Lahetettyjen kyselyiden ja vastauksien maara yhtidittain.

Maaréllisesti eniten vastauksia tuli Honkalampi-saation henkiléstolta, 59 kpl,
mutta suhteellisesti ahkerimmin vastasi Juhta Oy:n ja Honkalampi Palvelut Oy:n
yhdistetty joukko. Vastausprosentti 120 selittyy sill&, etta kyseisessé orga-
nisaatiossa tyoskentelee kaksi henkilda 50 % tyoajalla. Nama henkil6t lienevat
valinneet vastatessaan tyoskentelevansa kahdessa eri organisaatiossa. Talla
selittyy myds ero saapuneitten vastausten (96 kpl) ja organisaatioiden vastaus-
ten valilla (98 kpl).

6.2 Kyselyyn vastanneiden tiedot

Vastaajista oli naisia 87 kpl (90,63 %) ja miehia 9 kpl (9,38 %). Tama vastaa jo-
takuinkin seka alan ettd Honkalampi-konsernin sukupuolijakaumaa. Vuoden
2019 henkilostotilinpaatoksen mukaan naisten maara koko henkildstosta oli 88
%. (Honkalampi-saatio SR 2020a)

Vastaajista perati 64 % oli yli 40-vuotiaita eika vastaajissa ollut yhtaan alle 20-
vuotiasta (kuvio 1). Tamakin on tyypillinen piirre kohdeorganisaatiolle, henkils-
ton keski-ika painottuu reilusti yli 40 vuoteen talla hetkella.
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alle 20 vuotta

20 - 29 vuotta

30 — 39 vuotta

40 — 49 vuotta

yli 50 vuotta

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Kuvio 1. Vastaajien ikdjakauma (N = 96).

Selvitettaessa vastaajien tytkaaren ikaa Honkalampi-konsernissa vastaajat
puolestaan sijoittuivat suurelta osin ns. alempiin ikaluokkiin: 54 % vastaajista oli
tyoskennellyt konsernissa vasta alle 4 vuotta. Yli 10 palvelusvuotta oli kertynyt

reilulle 30 % vastaajista. (Kuvio 2.)

alle vuoden

1- 4 vuotta

5 — 9 vuotta

10 — 19 vuotta

yli 20 vuotta

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuvio 2. Vastaajien ty6ika konsernissa (N = 96).

Tyossa tehtyjen havaintojen perusteella lyhyet tydiat selittyvat osittain konser-
niin hankituilla uusilla tytaryhtidilla. Osittain taas silla, etté joillain toimialoilla

henkiloston vaihtuvuus on ollut suurta viime aikoina.

Vastaajista 82 % ilmoitti tydskentelevansa Pohjois-Karjalan alueella, 3 % Poh-
jois-Savossa, 2 % paakaupunkiseudulla ja loput noin 13 % muun Suomen alu-
eella. Muu Suomi tdssé tapauksessa tarkoittaa Lansi- ja Pohjois-Suomen toimi-

pisteita.
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Kysyttdessé vastaajan asemaa organisaatiossa kyselyyn vastanneista valtaosa
67 henkila ilmoitti olevansa tyontekijoitd. Esimiehia vastaajista oli 21,
asiantuntijoita kahdeksan ja johdon edustajia nelja henkil6a. Merkille pantavaa
tassa oli se, ettd useampi henkild oli luokitellut itsensa kahteen tai useampaan

rooliin.

Yhdessa kysymyksista vastaajia pyydettiin maarittelemaan tyétehtavansa luon-
ne. Vastaukset jakautuivat seuraavasti: ohjaus/asiakaspalvelutyd 70 %, hallin-
nollinen toimisto ty6 25 %, asiantuntijarooli 19 % ja tuotannollinen ty6 2 %.
Tassakin kohdassa oli mahdollisuus valita useita eri vaihtoehtoja ja vastauksia
tuli yhteensa 111. (Taulukko 5.)

Asema organisaatiossa Tehtavan luonne
n Prosentti n Prosentti
tyontekija 67 69,79 % |ohjaus/asiakaspalvelutyd 67 69,79 %
asiantuntija 8 8,33 % |tuotannollinen tyd 2 2,08 %
esimies 21 21,88 % |hallinnollinen toimistotyo 24 25,00 %
johto (johtoryhméd) 4 4,17 % |asiantuntijarooli 18 18,75 %

Taulukko 5. Vastaajien asema ja tehtavan luonne (N = 96).

Honkalampi-konsernin kaltaisessa sosiaalialan palveluorganisaatiossa suurin
osa tyoskentelee ohjaus-, asiakaspalvelu- ja asiantuntijatehtavissa. Tuotan-
nollinen toiminta ja toimistotyot toimivat tukifunktioina edella mainitulle palve-

lutuotannolle.

Vastaajista 83 % ilmoitti tydskentelevansa kiinteasti yhdessa toimipisteessa, 18
% useissa toimipisteissé ja 31 % etdnd. Vastauksia oli annettu yhteensa 127
kpl, mika kertoo siita, etta koronapande-mian vuoksi henkil6sto tyéskentelee

mahdollisuuksien mukaan seké toimipisteissa etta etdna. (Taulukko 6.)

Seuraava kysymys kasitteli vastaajien esimiesten tyéskentelytapoja. Valtaosa
vastauksista (67 %) kertoi esimiehen tydskentelevan samassa toimipisteessa
vastaajan kanssa. Mutta samaan aikaan yli 57 % kertoi esimiehensé tydskentel-
evan joko eri toimipisteessa, toisella paikkakunnalla tai etdna. (kuvio 5) Lahiesi-

miehet eivét siis ole aina saavutettavissa kaytavakeskusteluissa tai kasvokkain.
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Kollegoiden kanssa kasvokkaiset kohtaamiset vaikuttavat onnistuvan melko
suurella osalla vastaajista, silla 86 % vastaajista ilmoitti, etta yli puolet hanen
tiimistdan tyoskentee samassa toimipisteessa. Eri toimipisteessa tai toisella
paikkakunnalla ty6skenneltiin reilun 10 prosentin vastaajan mukaan.
Etatydskentelyn maara nakyy tassakin vastauksessa. Lahes 20 % ilmoitti

tiimistaan yli 50 prosentin tekevan etatytta. (Taulukko 6.)

Vastaajan tyon suorittamisen tavat
n Prosentti
Kiintedsti yhdessa toimipisteessa 80 83,33 %
useissa eri toimipisteissa 17 17,71 %
etana 30 31,25 %
Esimiehen tydn suorittamisen tavat
n Prosentti
samassa toimipisteessa 64 66,67 %
eri toimipisteessé samalla paikkak 11 11,46 %
toisella paikkakunnalla 24 25,00 %
eténa 20 20,83 %
Tiimin tydn suorittamisen tavat
n Prosentti
samassa toimipisteessa 83 86,46 %
eri toimipisteessa samalla paikkak 4 4,17 %
toisella paikkakunnalla 7 7,29 %
etana 17 17,71 %

Taulukko 6. Tydn suorittamisen tavat vastaajien tyoyksikoissa (N = 96).

Liikkuva ty®, useat toimipisteet seké tutkimushetkell& voimassa olevat
etatydsuositukset ovat hajauttaneet henkiléstéa ja samalla vaativat etaisyyden
huomioimista viestinndssa. Viestinta ja yhteydenpito ovat siirtyneet lahipalaver-
eista merkittavissd maarin erilaisille sahkaisille alustoille, kuten sahkdpostiin,

Teamsiin ja erilaisiin mobiilisovelluksiin.

Vastaajien taustatietoihin liittyvissd vastauksissa ei tullut esiin mitdan erityisen
yllattavaa. Viestintddn vaikuttavina havaintoina voi kirjata sen, etta vastauksien
mukaan henkiloston valtaosa edustaa keski-ikaista vaestoa eika kovin nuoria
ole joukossa merkittdvan paljon. Vastanneista melko iso osa oli tydskennellyt
konsernissa vield varsin vahan aikaa. Vastauksia tuli kaikilta maantieteellisilta
alueilta, mutta valtaosa tyoskentelee edelleen Pohjois-Karjalan alueella. Vas-

taukset vahvistivat sen kokemusperaisen tiedon, etta yksikdissa tehtiin kysely-
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hetkella seka lahi- ettd etatyotd eivatka esimiehet |aheskaan aina olleet saavu-
tettavissa saman katon alla. My6s kollegat tydskentelivat saman toimipisteen li-

saksi ainakin osittain muualla tai tekivat etatoita.

Vastauksia analysoitiin Webropolin analysointitydkaluilla ja niista haettiin tilas-
tollisesti erottuvia mielenkiintoisia havaintoja. Vastaajien taustakysymyksissa
selvitettiin esimerkiksi sukupuoli, ikdan ja tydskentelypaikkakuntaan liittyvia tie-
toja. Analyysia tehtdessa tultiin silhen johtopaatokseen, ettéa yritysten valilla esi-
merkiksi ikajakaumat ovat kovin erilaisia. Tarkoituksena on laatia yhteinen vies-
tintasuunnitelma ja siksi olennaisempaa oli keskittya t&dssa raportissa yritysten
valisiin eroihin ja kaytantoihin kuin esimerkiksi ikaan, sukupuoleen tai toimipis-
teiden sijaintiin. Naitd muuttujia voidaan hyédyntadd myéhemmin viestintasuunni-

telmia laadittaessa.

Lukujen 6.3—6.6 keltaisella korostetuissa taulukoissa esitetyt tulokset on saatu
kayttamalla Webropolin Professional Analytics -tyokalua ja sielta ristiintaulukoin-
tia (Compare Groups => Crosstabs). Taustamuuttujaksi valittiin organisaatio ja
selittaviksi muuttujiksi aineiston kaikki kysymykset, jotka ovat selittavia. Naista
on merkattu keltaisella varilla ne solut, joiden vastaukset ovat tilastollisesti kiin-

nostavia.

6.3 Vastaajat viestijoina

Kyselyssa haluttiin selvittdd, miten aktiivisesti ja mita kautta henkilosto jakaa ja
saa tietoa. Yleisena johtopaatoksena voitiin melko pikaisella analysoinnilla to-
deta, etta viestintdkanavista selked ykkdnen paivittaiskaytossa oli sdhkoposti.
Toiseksi eniten kaytettiin ryhmatydtiloja, kuten yhteisia levyalueita, OneDrivea

tai Teamsia ja kolmantena erottui etadyhteyksien kayttod. (Taulukko 7)

Merkittdva havainto oli se, etta vaikka noin 70 % vastaajista ilmoitti hakevansa
tietoa intrasta paivittain, yli 5 % ei kaynyt siella lainkaan. Henkilosto ei ole jaka-
nut tietoa aktiivisesti intran kautta, silla lahes 70 % ei tuottanut sinne sisalt6a
lainkaan. Liséksi 27 % ilmoitti tallentavansa tietoa intraan korkeintaan kerran

kuussa. Kyseinen viestintdalusta ei siis ole toiminut vuorovaikutuksellisena vali-



52

neend. Sen sijaan sahkopostia ja etayhteyksia kaytettiin hyvin paljon: vastaa-

jista yli 86 % kaytti sahkopostia joka paiva ja 75 % ilmoitti kayttavansa etayh-

teyksiakin viikoittain tai useammin.

Mika on oma aktiivisuutesi 2 (kork. .
e e . . 1 (en 3 (joka 4 . .
sisdisena viestijana? Kuinka usein| _. kerran . . s [Keskiarvo | Mediaani
ek e . lainkaan) viikkko) | (paivittain)
kaytat sisaisia viestintakanavia kuussa)
Haen tietoa intrasta 5,21 % 25 % 42,71 % | 27,08 % 2,92 3
Tuotan sisaltéa intraan 68,75 % | 27,08 % | 4,17 % 0 % 1,35 1
Kaytan sahkopostia 0% 3,12% | 10,42 % | 86,46 % 3,83 4
Haen tietoa ryhmatydtilasta
(timin tai organisaation | 5510, | 13540 |20,83% | 6042% | 3,36 4
levyalue, OneDrive, Teams tai
vastaava)
Tallennan tietoa ryhmatyaétilaan
(imin tai organisaation | 49299, | 1979 % |31,25% | 2017 % | 2,7 3
levyalue, OneDrive, Teams tai
vastaava)
Kaytan etayhteyksia (Teams, | 44 1 o, | 1458 % | 29,17 % | 45,83 % | 3.1 3

Skype, WebRTC tai vastaava)

Taulukko 7. Vastaajat viestijoina (N = 96).

Yhtiokohtaisina havaintoina erottui se, ettd Honkalampi-saation henkilostd kaytti

intranettia ahkerimmin. Jopa 37 % s&ation vastaajista ilmoitti hakevansa tietoa

intrasta paivittain ja taman lisdksi 47 % viikoittain. Muiden organisaatioiden vas-

tausprosentit paivittdiseen kayttéon olivat 0 — 14,29 %. Kostamokodin vastaa-

jista 67 % ei ole kayttényt intraa lainkaan. Honkalampi-saation aktiivisuuteen to-

dennakdisesti vaikuttaa se, etté siella intranet on ollut pisimpaan kaytossa.

Intranetin paivitys (viralliset asiakirjat, tiedotteet ja vastaavat julkaisut) tapahtuu

kaytdnndssa paaasiassa saation hallintohenkildston toimesta.
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Mielenkiintoinen havainto oli myo6s se, etta kysyttaessa Syntyyko tydssasi tie-
toa, josta voisi olla hydtya organisaation muille jasenille (osaamisen jakaminen),
jopa 57 % vastasi kylla. Jopa 76 % vastasi tietoa jaettavan vain omassa yksi-

kossa.

Syntyyko
tietoa?
Kylla, kerro min- 0 Omassa yksikossa | 51 | 76,12%
kalaista 55 57,29% y
Ei 4 4,17% Muissa yksikoissa | 19 | 28,36%

n Prosentti | Jaetaanko tietoa? | n | Prosentti

En osaa sanoa 38 39,58% | En osaa sanoa 16 | 23,88%

Taulukko 8. Osaamisen jakaminen (N = 96).

Vaikuttaa silta, etta yksikdiden sisalla tietoa ja osaamista jaetaan, mutta konser-
nin eri yhtididen ja yksikdiden valinen vuorovaikutus ja tiedon jakaminen naissa
asioissa voisi olla kehitettava asia. Yhteisen intran kehittdmisessa osaamisen

jakaminen otettiin huomioon yhtena tarkeana nakokulmana.

Text mining -tydkalulla analysoitiin vapaa teksti -kenttd&n annettuja vastauksia

siitd, minkalaista jaettavaa tietoa tydssa syntyy.

Tieto: 13%
Muut: 24%

Toimintamallit:
17%

Kokemukset: |
9%

Asiakastyd: K&ytannét:
11% 20%

Tyénartaja:
6%

Kuvio 3. TyOtehtavissa syntyvan jaettavan tiedon analyysi.

Eniten jaettavaa tietoa vaikutti syntyvan erilaisiin kaytantoihin ja toimintamallei-
hin liittyen (kuvio 3). Muita vastauksissa toistuvia asioita olivat tiedon ja koke-

musten jakaminen, asiakastydohon tai esimerkiksi tydnantajamielikuvaan liittyvét
seikat. Kaiken kaikkiaan tydnantajalle arvokasta tietoa antavia vastauksia jatet-

tiin tdhan kysymykseen 44 kappaletta.
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Organisaatiossa jaetaan kokemusperaista

tietoa (osaamisen jakaminen) riittavasti:

Valitse vastauksesi asteikolla 1 -5 Kaikki

. 1 taysin er mielta 13,68
: 2 jokseenkin eri mielta 37,89
: 3 en osaa sanoa 12,63
: 4 jokseenkin samaa mielta 28,42
: 5 samaa mielta 7,37

Taulukko 9. Vastaajien kokemukset siitd jaetaanko kokemusperaista tietoa or-

ganisaatiossa riittavasti (N = 96).

Yli puolet vastaajista oli sitéd mieltd, ettda osaamisen jakamista ei hyddynneta
konsernissa riittavasti (taulukko 9). Kostamokodin vaki oli tassa asiassa poik-
keus, siella kaikki vastaajat olivat jokseenkin samaa tai tdysin samaa mielta
siitd, etta osaamista jaetaan tarpeeksi. Kostamokoti on konserniin viimeisena lii-
tetty yhtio, jonka toimintakulttuuri ja -tavat ovat muotoutuneet muista poikkea-
valla tavalla. Jatkoa ajatellen kannattaisi selvittdd johtuuko kokemus siita, etta
yhtibéssa jaetaan kokemusperaista tietoa muita enemman vai pidetaanko siella
vahaistakin tiedon jakamista riittavana. Kummassakin tapauksessa tietoa voi
hyodyntaa konsernin yhteisen viestinnan kehittamisessa.

6.4 Viestintakanavien kaytto eri tilanteissa

Kyselyn seuraavissa kysymyksissa selvitettiin tiedon saannin nykytilaa organi-
saatiossa. Tarkoituksena oli saada selville mita viestintakanavia pitkin henki-
|6st6 on saanut omaan tyéhon, strategiaan, organisaation toimintaan ja HR-asi-

oihin liittyvia tietoja.
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Ensimmaisena kysyttiin kanavia, joiden kautta omaan tyohon liittyva tieto saa-
vuttaa henkiloston. Vastausten perusteella merkittavin viestintdkanava omaan
tyohon ja tyotehtaviin liittyen on ollut séhkdposti, kakkossijalle sijoittui Teams ja
kolmanneksi eniten tietoa jaettiin tydyhteiso- tai timipalavereissa. Lahes saman

verran koettiin tietoa saatavan kollegoiden kautta. (Taulukko 10)

Mitka ovat kolme tarkeinta viestintakanavaa,

joiden kautta saat nykyisin eniten omaan

tyohdsi liittyvaa tietoa? Kaikki

: puhelin 23,16
: sédhkoposti 74,74
: intranet/Sharepoint 9,47
: organisaation nettisiwt tai some 2,11
: Teams tai vastaava verkkotyodskentelyvéline 67,37
: epavirallinen keskustelu esimieheni kanssa 9,47
: kehityskeskustelu 2,11
: tydyhteiso- tai tiimipalaverit 51,58
: yhteiset tiedotustilaisuudet 3,16
: kollegat 49,47
: puskaradio/kuulen sattumalta 3,16
: jokin muu, mika 4,21

Taulukko10. Omaan tyohon liittyvan tiedon saaminen organisaatiossa (N = 96).

Yksikkokohtaisia eroja tarkasteltaessa erottui seuraavat tilastolliset eroavaisuu-
det: Honkalampi-s&éation vastaajista vain 63 % ilmoitti sahkopostin paaasial-
liseksi tiedonvalityskanavaksi omiin tyétehtaviin liittyen. Muilla organisaatioilla
vastausprosentit olivat 83—100%. Toinen silmiinpistava eroavaisuus oli Juhta
Oy:n ja Honkalampi Palvelut Oy:n vastauksissa. Tasta ryhmasta jopa 17 % il-
moitti saavansa omaan tyohonsa liittyvaa tietoa eniten puskaradion kautta tai

kuulevansa sattumalta.
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Organisaation strategisiin asioihin liittyvaa tietoa saatiin eniten intranetin kautta.
Seuraavaksi tarkeimmat kanavat olivat sdhkoposti ja yhteiset palaverit. (Tau-
lukko 11)

Mitka ovat kolme térkeinta kanavaa, joiden

kautta saat nykyisin organisaation strategiaan

littyvaa tietoa? Kaikki

. puhelin 4,21
: séhkoposti 58,95
. intranet/Sharepoint 65,26
. organisaation nettisivut tai some 14,74
. Teams tai vastaava verkkotydskentelyvaline 34,74
. epavirallinen keskustelu esimieheni kanssa 21,05
. kehityskeskustelu 2,11
. tyOyhteis6- tai tiimipalaverit 48,42
. yhteiset tiedotustilaisuudet 13,68
. kollegat 26,32
. puskaradio/kuulen sattumalta 5,26
. jokin muu, mika 5,26

Taulukko 11. Strategiaan liittyvan tiedon saaminen organisaatiossa (N = 96).

Organisaatioiden valisina eroina korostui se, ettd Honkalampi-s&étion puolella
jopa 78 % ilmoitti saavansa strategiset tiedot intranetin kautta, kun muilla luvut
olivat 50-60 % valilla. Spesiolla korostui Teamsin osuus (86 %). Juhdan & Hon-
kalampi Palveluitten vastaajista jopa 33 % sai strategiset tietonsa sattumalta tai

puskaradiosta.

Organisaation toimintaan liittyvan tiedon saamisen merkittavimmat vaylat olivat

jalleen sahkoposti, intranet seka tydyhteisopalaverit (Taulukko 12).

Mitka ovat kolme tarkeinta kanavaa, joiden

kautta saat nykyisin organisaation toimintaan

liittyvaa tietoa? Kaikki

. puhelin 4,21
. sahkoposti 68,42
. intranet/Sharepoint 65,26
. organisaation nettisiwt tai some 14,74
. Teams tai vastaava verkkotydskentelyvéline 38,95
. epévirallinen keskustelu esimieheni kanssa 10,53
. kehityskeskustelu 0
. tyOyhteiso- tai tiimipalaverit 48,42
. yhteiset tiedotustilaisuudet 12,63
. kollegat 25,26
. puskaradio/kuulen sattumalta 9,47
. jokin muu, mika 2,11

Taulukko 12. Organisaation toimintaan liittyvan tiedon saaminen (N = 96).
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Mielenkiintoisia havaintoja organisaation toimintaan liittyvien tietojen osalta |0y-
tyi siita, ettd Honkalampi-saation puolella tAmé&nkaltaista tietoa jaettiin s&hko-
postin valityksella muita vahemman. Saation vastausprosentti sahkopostin koh-
dalla oli vain 56, kun muiden yksikoiden vastaukset olivat valilla 75—-100 %.
Sattuman ja puskaradion osuus korostui tassakin kysymyksessa Juhdan ja
Honkalampi Palvelut henkiléston kohdalla: jopa 42 % vastaajista oli sitd mielta,
ettd organisaation toimintaan liittyva tieto saavutti heidat sattumalta tai muita

kuin virallisia reitteja pitkin.

Viimeinen viestintdkanavien kayttoon liittyva kysymys oli: Mitk& ovat kolme tar-
keinta viestintdkanavaa, joiden kautta saat nykyisin eniten HR-asioihin liittyvaa
tietoa? Kysymyksen tarkenteessa ilmoitettiin, ettda HR-asiat tdssa yhteydessa
ovat esimerkiksi yleiset toimintaohjeet (tytaika, lomat, matkustaminen), etuudet,
osaaminen/koulutukset, tyoterveys ja tydhyvinvointi. Henkildstbasioihinkin liitty-
van tiedon jakamisessa sahkodposti oli merkittavimmassa roolissa, samoin hen-
kilostopalavereissa jaettiin tata tietoa. Kollegaviestinté nousi tassa yhteydessa

kolmannelle sijalle. (taulukko 13)

Mitk& ovat kolme tarkeinta viestintdkanavaa,

joiden kautta saat nykyisin eniten HR-asioihin

littyvaa tietoa? Kaikki

. puhelin 3,16
. sahkoposti 67,37
. intranet/Sharepoint 60
: organisaation nettisivut tai some 7,37
: Teams tai vastaava verkkotydskentelyvaline 31,58
. epavirallinen keskustelu esimieheni kanssa 29,47
. kehityskeskustelu 1,05
. tydyhteiso- tai tiimipalaverit 41,05
. yhteiset tiedotustilaisuudet 8,42
: kollegat 34,74
. puskaradio/kuulen sattumalta 8,42
. jokin muu, mika 7,37

Taulukko 13. HR-asioihin liittyvan tiedon saaminen organisaatiossa (N = 96).

Muista yhtidista poiketen Kostamokodin vastaajat ilmoittivat saavansa HR-asioi-
hin liittyvaa tietoa toiseksi eniten yhteisissa tiedotustilaisuuksissa. Juhta ja Hon-

kalampi Palvelut -yhdistelman kohdalla puskaradion osuus oli jalleen hieman
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muita suurempi (16,67 %), mutta tdssa kategoriassa myos muilla oli lahes sa-
manlaisia kokemuksia tiedon kulkemisesta sattumalta omiin korviin (esim. Fon-
dolla osuus oli 15,38 %). Juhdan ja Honkalampi Palveluitten vastauksien koh-
dalla tilastollinen eroavaisuus I6ytyi myos siitd, etta siella saatiin tietoa
huomattavasti muita yksikoita vahemman epéavirallisissa keskusteluissa esimie-

hen kanssa.

Analysoinnin aikana todettiin, etta viestinnan suunnittelussa ja kehittdmisessa
on syyta huomioida yhtidkohtaiset eroavaisuudet viestintakanavien kayton suh-
teen. Suunnitelmassa kannattaa maaritella kullekin informaatiolle ja kohderyh-
malle sopivat viestintdkanavat ja -tavat. (kuva 8) Monikanavaisuus viestinnassa
on toisaalta hyva asia, koska se antaa vapauk-sia ja vaihtoehtoja. Toisaalta liian
monen kanavan seuraaminen tai niiden kautta tiedon jakaminen voi aiheuttaa

sen, etta tieto hajautuu liilkaa eikéd saavuta kohdettaan tai toteuta tavoitettaan.

With whom

to communicate

When
to communicate to communicate

How

What to include
What inan ISO 9001

to communicate Communication

Plan?

Who
does the
communication

Kuva 8. Viestintdsuunnitelman ldhtdkohdat 1ISO 9001 —standardin mukaan.
(DNV 2020).
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Kysymyksessa 19 selvitettiin vastaajien tyytyvaisyytta tiedon saannin nykytilaan

aihealueittain. Vastauksia analysoitiin kokonaisuutena ja organisaatioittain. Ana-

lysointitydkalun kautta koottiin myo6s vertailu ikaryhmittain.

Vastauksista tehtiin johtopaatoksia siitd, miten tyytyvaisia viestintaan ja tiedotta-

miseen konsernissa ollaan ylipdansa. Tarkasteltin myds sitd, nouseeko eri or-

ganisaatioiden valilla eroavaisuuksia tiedon saannissa.

oman muiden strategia,

Mink& verran saat nykyisin |oma tyd ja yksikon yksikoiden [organisaation |visio ja
tietoa seuraavista asioista: [ty6dtehtavat toiminta toiminta  |asiakkaat tawoitteet
: 1 ei lainkaan 0 1,05 8,42 3,16 5,26
: 2 liilan vahan 12,63 10,53 58,95 32,63 38,95
: 3 riittAvasti 83,16 85,26 31,58 63,16 54,74
: 4 Liian paljon 4,21 3,16 1,05 1,05 1,05
Taulukko 12. Tiedon saannin nykytila, osa 1 (N = 96)

organisaation toimiala ja
Mink& verran saat nykyisin | taloudellinen [organisaatio- [henkildstd |henkildstd-  |toiminta-
tietoa seuraavista asioista: tilanne muutokset [muutokset |asiat ymparisto
: 1 ei lainkaan 15,79 8,42 9,47 2,11 5,26
: 2 liilan vahan 41,05 40 35,79 42,11 34,74
. 3 riittavasti 43,16 51,58 53,68 55,79 58,95
: 4 Liian paljon 0 0 1,05 0 1,05

Taulukko 14. Tiedon saannin nykytila, osa 2 (N = 96).

Kaikkien saatujen vastausten perusteella saadun tiedon maaraan oltiin suhteel-

lisen tyytyvaisia. Kysymyksissa (taulukko 14) arvioidut osa-alueet olivat oma

tyd, oman yksikon ja muiden yksikoiden toiminta, asiakkaat seka strategiset

asiat. Naista aihepiireista vain muiden yksikdiden toiminnasta koettiin saatavan

lilan vahan tietoa..

Tilastollisia merkittavid havaintoja yhtididen valilla I6ytyi jonkin verran. Kostamo-
kodin vastaajista jopa 33 % ilmoitti, ettei saa muiden yksikoiden toimintaan liitty-
vaa tietoa lainkaan. Fondo oli yhtidistéa ainoa, jonka vastaajat kokivat saavansa

riittavasti tietoa muista yksikoista. Kokonaisuutena tyytyvaisimpia tiedon saan-
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tiin olivat Kostamokoti ja Spesio. Juhta ja Honkalampi Palvelut puolestaan vas-
tasivat saavansa riittvasti tietoa vain omaan tyohoénsa ja omaan yksikkdonsa

liittyen.

Vastaajat kokivat saavansa riittavasti tietoa myos organisaatio- ja henkilosto-
muutoksista, HR-asioista seka toimialasta ja toimintaymparistostéa. Organisaa-
tion taloudellisen informaation suhteen vastaukset jakaantuivat lahes tasan tyy-
tyvaisten ja tyytymattomien valilla. Merkille pantavaa on se, etté yli 40 %
vastaajista koki saavansa lilan vahan tietoa talouden realiteeteista ja yli 15 %
vastasi jaavansa taysin ilman kyseista informaatiota (taulukko 13).

Ikaryhmavertailussa merkittdvaksi havainnoksi nousi se, etta nuorimmista vas-
taajista (20—29 vuotiaat) yli 35 % ei saanut lainkaan taloudellista informaatiota.
Saman ikaluokan vastaajista lisaksi 50 % ilmoitti saavansa taloustietoa liian va-
han. Syyta tdhan ei analyysin aikana keksitty ja tassa voisikin olla pienen liséa-

selvityksen tarvetta myéhemmin.

Seuraavassa kysymyksessa (nro 20) pyydettiin méaarittelemaan kolme asiaa,
joista olisi tarpeen saada enemman tietoa. Kaikkien vastanneiden eniten aania
saanut vaihtoehto oli muiden yksikéiden toiminta ja toiseksi eniten toivottiin lisa-
tietoa strategisista asioita ja tavoitteista. Henkilostbasiat nousivat sijalle kolme.
(taulukko 15)

Valitse alla olevista vaihtoehdoista kolme

tarkeinta asiaa, joista haluaisit saada nykyista

enemman tietoa? Kaikki

: oma ty0 ja tyotehtavat 18,95
: oman yksikon toiminta 29,47
- muiden yksikdiden toiminta 43,16
. organisaation asiakkaat 13,68
. organisaation strategia, visio ja tawoitteet 41,05
. organisaation taloudellinen tilanne 26,32
. organisaatiomuutokset 33,68
. henkildstémuutokset 30,53
. henkildstbasiat 35,79
: toimiala ja toimintaymparisto 24,21
. jokin muu, mika 3,16

Taulukko 15. Aihealueet, joista haluttaisiin enemman tietoa (N = 96).
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Yhtididen valilla erottui muutamia mielenkiintoisia havaintoja. Fondon vastaa-
jista noin 85 % vastasi edellisessa kysymyksessa saavansa riittavasti tietoa
oman yksikon toiminnasta, mutta silti yli 53 % toivoi tassa kysymyksessa lisda
tietoa omasta yksikostaan. Vastausten perusteella Spesiolla kaivattaisiin muihin
verrattuna selkeasti enemman lisatietoa muiden yksikodiden toiminnasta ja orga-
nisaatiomuutoksista. Juhta ja Honkalampi Palvelut yksikbn vastaajista jopa 75

% kaipaisi enemman informaatiota henkiléstomuutoksista.

Kysymys 21 kuului seuraavasti: Kenelta saat eniten tietoa seuraavista asioista?

Valitse jokaisen vaihtoehdon kohdalla taho, jolta saat eniten tietoa kyseisesta

asiasta.
5 muu/
Kenelta saat eniten tietoa 1 [&hi- 4 tyo6- en osaa
seuraavista asioista? esimies 2 HR 3 johto k averit sanoa

oma ty0 ja tyotehtavat 82,56 % 1,16 % | 1,16 % [ 11,63 % [ 3,49 %
oman yksikon toiminta 61,63 % 1,16 % | 465% | 29,07% | 3,49 %
muiden yksikéiden toiminta 39,54 % 4,65% | 15,12% | 18,60 % | 22,09 %
organisaation asiakkaat 23,26 % 1,16 % | 11,63 % | 37,21 % | 26,74 %
organisaation strategia, \Visio ja
tawitteet 39,53 % 465% | 40,70% | 3,49% | 11,63 %
organisaation taloudellinen
tilanne 36,05 % 0 % 39,53% | 1,16 % | 23,26 %
organisaatiomuutokset 36,05 % 465% | 36,05% | 581% | 17,44 %
henkildstomuutokset 53,49 % 6,98% | 18,60 % | 11,63 % | 9,30 %
henkildstbasiat 62,79% | 10,46% | 9,30% | 6,98% | 10,47 %
toimiala ja toimintaymparisto 45,35 % 232% | 17,44 % [ 6,98 % | 27,91 %

Taulukko 16: Tietoa valittavien tahojen vertailu (N = 96).

Vastausten perusteella lahiesimiehet toimivat yksikdidensa paaasiallisina viestin
viejina (taulukko 16). Selkeasti eniten esimiehiltd saatiin tietoa omaan tyéhon,
omaan yksikkdon ja henkildstbasioihin liittyen. Johdon merkitys tiedon valitta-
jana korostui organisaation strategisiin asioihin, talouteen ja organisaatiomuu-
toksiin liittyvassa informaatiossa. Asiakkaisiin liittyvaa tietoa saatiin eniten kolle-
goilta. Mielenkiintoinen yksityiskohta vastauksissa oli se, etté jopa 23 %
vastaajista valitsi organisaation taloustiedon toimittajaksi vaihtoehdon "muu / en

osaa sanoa’.
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Organisaatioiden vélisessa vertailussa nousi esille muutamia tilastollisia eroa-
vaisuuksia: Honkalampi-saation henkildsto vastasi saavansa asiakkaisiin liitty-
vaa tietoa eniten lahiesimieheltaan, kun taas kaikissa muissa yksikoissa tarkein
tiedon valittaja oli tydkaverit. Juhta ja Honkalampi Palvelut -yksikén vastausten
perusteella tydkaverit toimivat viestin tuojina muita yksikoitd enemman esimer-
kiksi strategisissa asioissa, organisaatiomuutoksissa, henkiléstomuutoksissa ja
yleensa henkilostoasioissa. Taman yksikon vastauksissa korostui myos se, ettéa
asiakkaista, taloudellisesta tilanteesta, organisaatiomuutoksista ja henkilostoon

liittyvissa asioissa tietoa saatiin "muuta” kautta.

6.6 Organisaation viestintakulttuuri

Organisaation paaasialliset ja tarkeimmat viestintdkanavat ovat olleet sahko-
posti, Teams (tai vastaava), intranet seka tydyhteiso- tai tiimipalaverit. Kehitys-
keskustelut tai epaviralliset keskustelut esimiehen kanssa eivét nayta olleen
merkittavassa roolissa organisaation viestinnassa. Tietyissa asioissa kollegat
koettiin merkittavaksi viestintdkanavaksi.

Tietoa valittavista tahoista merkittavin rooli oli lahiesimiehella. Kyselyn perus-

teella esimiehet osaavat hoitaa roolinsa tiedon valityksen linkkind oman tiiminsa
ja sen toimintaympariston valillla (Juholin 2017, 134-136). Organisaation strate-
giaan, talouteen tai rakenteeseen liittyvissa asioissa tietoa saatiin johdolta. Asi-
akkaisiin liittyvissa asioissa eniten tietoa saatiin tyokavereilta. HR:n roolia ei ko-

ettu merkittavaksi edes henkilostoon liittyvissé asiakokonaisuuksissa.

Kokemusta viestintékulttuurista ja tiedottamisesta selvitettiin viel& tarkemmin ky-
symyksessé 23, missa vastaajat saivat kertoa mielipiteensa siséisen tiedottami-

sen toimivuudesta ja hyodyllisyydesta.
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2 4 jokseenkin| 5 taysin
Mita mieltd olet seuraavista vaittamista 1taysin |jokseenkin |3 en osaa| samaa samaa
liittyen sisaiseen tiedottamiseen eri mieltéd | eri mieltd | sanoa mielta mielta
tiedottaminen on aktiivista 5,81 % 32,56 % | 12,79% | 37,21 % 11,63 %
tiedottaminen on oikea-aikaista 9,30 % 36,05% | 15,11 % 32,56 % 6,98 %
tiedottaminen on awinta 8,14 % 31,40 % | 20,93% | 30,23 % 9,30 %
saatu tieto on luotettavaa 1,16 % 5,82 % 17,44% | 45,35% | 30,23 %
saatu tieto on riittavan selkeaa ja
yksityiskohtaista 4,65 % 16,28% | 17,44% | 46,51 % 15,12 %
saatu tieto on tyoni kannalta hyodyllista 0 % 11,63% | 17,44 % 54,65 % 16,28 %
tiedotteet tavoittavat minut 0% 10,47 % | 16,28% | 46,51 % | 26,74 %
viestintdkanavat ovat toimivat 4,65 % 23,25 % | 24,42 % 32,56 % 15,12 %
saan tietoa riittavasti 5,81 % 27,91% | 19,77 % | 34,88 % 11,63 %

Taulukko 17: Kokemukset siséisen tiedottamisen toimivuudesta (N = 96).

Vastausten perustella tiedottamisen aktiivisuus jakoi vastaajat kahteen eri kate-
goriaan: lahes 49 % oli jokseenkin samaa tai samaa mielta siita, etta tiedottami-
nen on aktiivista, mutta samaan aikaan asiasta oli eri mielta lahes 40 % vastaa-
jista. Tiedottamisen oikea-aikaisuudesta ja avoimuudesta enemmisto oli eri
mielta. Saatua tietoa arvioitiin luotettavaksi, riittdvan selkeaksi ja oman tyon
kannalta hyoddylliseksi. Samoin viestintdkanavien toimivuuteen ja riittavaan tie-
don saantiin oltiin enemman tyytyvaisia kuin tyytymattomia. Vastauksissa koros-
tuivat kuitenkin melko suurina prosenttilukuina "en osaa sanoa”-vastaukset.
(Taulukko 17.)

Organisaatioiden valilla tilastollisina havaintoina merkittiin tiedoksi se, etta tie-
dottamisen aktiivisuuteen liittyvaan kysymykseen Fondon ja Kostamokodin hen-
kilostosta yli 30 % vastasi "en osaa sanoa”. Samoin noin 8 % Fondon vastaa-
jista ei pitAnyt saamaansa tietoa lainkaan luotettavana. Juhta ja Honkalampi
Palvelut poikkesivat tdssakin kysymyskokonaisuudessa jonkin verran muiden
linjasta: jopa 75 % heisté oli tiedottamisen oikea-aikaisuudesta jokseenkin eri
mieltd, liséksi 17 % piti tiedottamisen aikataulutusta taysin vaaranlaisena. Sa-
moin tiedottamisen avoimuudesta, luotettavuudesta, hyddyllisyydesta ja riitta-
vyydesta taman yksikon vastaajat eivat olleet yhta vakuuttuneita kuin muut yksi-
kot. Tiedottamisen avoimuudesta myos Honkalampi-saation vastaajista lahes

puolet oli jokseenkin eri mieltd tai eri mieltd. Kostamokodin vastaajista suuri osa
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ei osannut sanoa saavuttavatko tiedotteet heidat tai toimivatko viestintdkanavat.
Organisaatioiden eri yksikdiden valilla viestinnan ja tiedottamisen kokemukset

olivat kovin heterogeenisia. Yhtendista viestintakulttuuria ei ole viela konserniin

syntynyt.

Organisaation viestintakulttuurista l0ydettiin monia hyvia asioita. Paasaantoi-
sesti tieto saavutti henkiléston suhteellisen hyvin ja oikeaan aikaan. Sahkoisia
viestintavalineita kaytettiin paljon ja ne koettiin tdrkeimmiksi viestintavalineiksi.
Tama on tarkea nakokulma maantieteellisesti hajallaan toimivassa organisaa-
tiossa tiedonkulun kannalta. Toisaalta myds tydyhteisdpalaverit ovat olleet olen-
nainen osa yksikéiden toimintaa. Tietojen jakaminen kollegoiden kesken vaikut-
taa myos olevan yhteinen kaytanto. Lahiesimiehet huolehtivat yksikdissaan

tiedon valittamisesta ilmeisen hyvin.

Kehitettavaakin konsernin viestinnasta loytyy: tiedottamisen avoimuuteen kan-
nattaa panostaa. Johdon viestintaa strategisista asioista ja organisaation suun-
nitelmista tai muutoksista kaivattaisiin nykyistd enemman. Talouteen tai henki-
|6stoon liittyvien asioiden informointi koettiin liian vahaiseksi tai tieto ei
saavuttanut kaikkia. Muiden yksikdiden toiminnasta tiedettiin viela kovin vahan,
mutta niista oltiin kiinnostuneita. Viestinnan suunnittelun ja kehittdmistyén yh-
deksi tavoitteeksi asetettiin se, ettéa kaikkien yhtididen ja yksikoiden viestinta
seka tiedottaminen saataisiin nykyista tasalaatuisemmaksi. Kaikkiin edell& mai-
nittuihin asioihin voidaan vaikuttaa aiempaa tarkemmalla viestinnan suunnitte-

lulla ja seurannalla.

Avoimien kysymysten vastauksia ei julkaista, mutta niissa esille nostettuja asi-
oita pyrittiin ottamaan huomioon seké viestintasuunnitelman laadinnassa etta
uuden intran kehittdmistydssa. Muutamia huomionarvioisia mainintoja olivat
muun muassa viestintdkanavien suuri maara (ja tiedon hajautuminen) ja koulu-
tustarpeet niihin liittyen, henkildst6- ja organisaatiomuutoksista tiedottaminen
nykyista varhaisemmassa vaiheessa seka se, ettd yhteisen tiedon tulisi saavut-

taa kaikki organisaation jAsenet samaan aikaan ja samansisaltbisena.



65

6.7 Kokemukset nykyisesta intranetista

Kyselyssa selvitettiin myds nykyisen intran kayttda ja toimivuutta. Noin puolet
vastaajista vastasi kayttavansa Honkalammen intraa paivittain ja 29 % viikoit-
tain. Vastanneista 11 % ilmoitti kayvansa intrassa harvemmin kuin kerran

kuussa tai ei lainkaan. (kuvio 4)

paivittain

kerran viikossa

kerran kuussa

harvemmin kuin kerran kuussa

en kayta intraa, kerro miksi

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuvio 4. Honkalammen intran kayttétineys (N = 96).

Sharepoint-intranetin on ollut tarkoitus toimia konsernin p&&aasiallisena viestinta-
kanavana, mutta kuten kyselyn tuloskin kertoo, siind ei ole onnistuttu. Intranetin
kautta ei tavoiteta koko henkildstta ja sahkdpostista on muodostunut tarkeim-

maksi koettu ja eniten kaytetty viestintavaline.

kylla

ei, kerro miksi 10%

€n 0saa sanoa 8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuvio 5. Vastaukset kysymykseen "Onko sinulla aikaa/mahdollisuutta kayda in-

trassa tyopaivasi aikana” (N = 96).

Vastauksien perusteella pddasiallinen syy intran kayttamattomyyteen ei ole ajan
tai mahdollisuuksien puute vaan yli 80 % pystyisi kAymaan siella tydpaivan ai-
kana (kuvio 5). Intran kayttoa ei ole sidottu myoskaan tiettyyn koneeseen tai
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laitteeseen vaan sinne on voinut kirjautua tietokoneen lisaksi tabletilla ja alypu-
helimella, kuitenkin vain 1 % vastaajista ilmoitti kayttavansa intraa muilla lait-
teilla kuin tietokoneella. Osasyy tahan voi olla osaamisen tai informaation puute.
Vain vajaa puolet vastaajista oli sitd mielta, etta intrassa tiedotetaan riittavasti
ajankohtaisista asioista (kuvio 6). Yhta suurella osalla ei ollut mitaan mielipi-

detta asiasta.

kylla

ei, kerro mista haluaisit lisaa tietoa

€n 0saa sanoa

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Kuvio 6. Vastaukset kysymykseen "Tiedotetaanko intrassa riittavasti ajankohtai-

sista asioista”. (N = 96).

Intran rakenteen selkeys jakoi mielipiteet lahes kahtia (kuvio 7). Noin puolet oli
sitd mieltd, etté nykyisen intran rakenne oli melko selkea. Yli 40 % vastaajista
piti intraa melko sekavana tai sekavana. Vastauksen perusteella uuden sahkai-

sen alustan tuli olla nykyista selkeampi ja tiedon hakemisen helpompaa.

erittdin sekava

melko sekava

melko selkea

erittain selkea

en 0saa sanoa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 7. Vastaukset kysymykseen "Onko Honkalammen intra mielestasi selkea”
(N = 96).



67

Intran tarkeimpina ominaisuuksia pidettiin ajankohtaisia asioita ja tiedotteita, lo-
makkeita, pikalinkkeja, talous- ja henkilostohallinnon ohjeita. Kolmasosa vastaa-
jista arvosti myds henkiloston yhteystietoja, ICT-ohjeistuksia seka vuorovaiku-

tusmahdollisuuksia uutissyéteosiossa. (taulukko 18)

Mitk& ominaisuudet ovat sinulle tarkeité

Honkalammen intrassa? Kaikki

. ajankohtaiset asiat/tiedotteet 81,25
. uutissyote, keskustelumahdollisuus 27,08
: talous- ja henkil6stohallinnon ohjeet 40,62
: ohjelmistoihin, jarjestelmiin tai tietoturvaan

liittyvat kayttbohjeet 30,21
: lomakkeet 64,58
. organisaation tiedot, sdannét jne. 40,62
. henkildstén yhteystiedot 31,25
. aloite/palaute -mahdollisuus 13,54
. pikalinkit jarjestelmiin 41,67
: jokin muu, mika 5,21

Taulukko 18. Vastaukset kysymykseen "Mitka ominaisuudet ovat sinulle tarkeita

Honkalammen intrassa” (N = 96).

Yhtidittain arvostuksissa loytyi joitain eroja. Spesion vaelle muita enemman

merkitsivat ajankohtaiset asiat, henkildston yhteystiedot ja aloite/palaute —mah-
dollisuus. Fondon vastauksissa ohjelmistoihin ja jarjestelmiin liittyvat ohjeistuk-
set koettiin tarkeiksi. Honkalampi-saation puolella arvostettiin lomakkeiden 16y-
tymista. Kostamokodin vastaajat eivat antaneet paljonkaan arvoa ohjeistuksille,

lomakkeille ja organisaation tiedoille & saannadille.

Vapaa sana -vastauksissa intranetiin toivottiin enemman selkeytta, tietoa muista
yksikoista, ajan tasalle paivitettyja lomakkeita ja ohjeita seka "vahemman laadu-
kaampaa” tietoa. Useita vastauksia oli annettu myds sen puolesta, etta nykyi-
nen sisaltdé on ok. Kehityskohteina mainittiin muun muassa toimimattomat linkit,
osittain vanhentuneet lomakkeet ja ohjeistukset, puuttuvat tiedot ja epaselvét ot-

sikoinnit.
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7 Toiminnallisen osion produkti: uusi intranet

7.1 Intranetin suunnittelu ja aikataulu

Kevaalla 2020 aloitettiin uuden sahkdisen viestintaalustan suunnittelu. Alustaksi
valittiin O365-jarjestelman Sharepoint, nykyisen jarjestelman kehittyneempi ver-
sio. Valintaan vaikutti se, ettd organisaation olemassa olevat lisenssit mahdollis-
tivat alustan hyddyntamisen ja se, ettd Sharepoint-intranet on yhteen sopiva
muiden tyokalujen (esimerkiksi Outlook ja Teams) kanssa. Yhteistydkumppa-
niksi intranet-projektiin valittiin Digikuu Oy, jonka asiantuntijat ovat erikoistuneet
nimenomaan O365-tuoteperheen tuotteisiin (Digikuu 2020).

Kaikki kyseiset tyokalut ja Sharepoint-alustan perustoiminnot ovat henkilostolle
entuudestaan tuttuja. Taman oletettiin osittain helpottavan kayttbonottoa, mutta
toisaalta huomioitiin myo6s se, ettd vanhoista tavoista pois oppiminen voi hanka-
loittaa asiaa. Intranet ei tana paivana ole pelkastaan tiedon valittamisen kanava
vaan voidaan puhua digitaalisesta tydymparistosta (North Patrol 2018). Taman
oivaltaminen heratti huomaamaan sen, etta henkilostoa tulee perehdyttaa intran

kayttoon, siind missad muidenkin tyovalineiden.

Projektin aikataulu:

e Sahkoisen alustan suunnittelu, neuvottelut kumppaniehdokkaiden
kanssa tammi-huhtikuu 2020.

e Sopimuksen solmiminen Digikuun kanssa toukokuun alussa 2020. Sopi-
mus sisalsi sahkdisen alustan rakentamisen tilaajan toiveiden mukaisesti
ja projektihenkiloston kouluttamisen jarjestelman kayttoon ja yllapitoon.

e Touko- ja elokuun aikana kokoonnuttiin yhteensa viisi kertaa suunnitte-
lun, koulutuksen ja tilanneakatsausten merkeissa.

e Heindkuussa 2020 intran alusta luovutettiin Digikuun toimesta Honkalam-
men projektinenkiloston kayttoon siséllon syottoa varten.

e Elokuusta joulukuun loppuun syotettiin sisaltoja, paivitettiin dokument-

teja, konsultoitiin asiantuntijoita ja hiottiin ulkoasua.
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¢ Projektin aikana intran toimivuutta ja sisaltda testasivat muutamat henki-
|6t saation hallinnosta, tydsuojelusta ja tytaryhtididen johdosta. Lisaksi
tietosuojavastaava, kehittdmispaallikké seka muutamat muut oman
alansa spesialistit tuottivat asiasisaltdja ja/tai dokumentteja intraan liitet-
tavaksi.

e Intra julkaistiin henkildston kayttoon 11.1.2021.

7.2 Intran sisalto

Sisaltda suunniteltaessa oli huomioitava konsernin tarpeet ja erityispiirteet. Hon-
kalampi-konsernissa on paljon yhteisia kaytantoja ja tarvitaan yhteinen viestin-
tékanava ja —malli organisaation perustietojen seka yhteisten asioiden jakami-
seen. Intran sisallosta piti kuitenkin pystya laatimaan riittdvan yleisella tasolla
likkuva, etta yhtididen omat erityispiirteet tai ohjeistukset eivat jaisi yhteisen
viestinnan tai materiaalin jalkoihin. Paadyttiin seuraavaan ratkaisuun: intranetiin
kootaan vain kaikille yhteinen organisaatioon, yhteisiin palveluihin ja tydsuhtei-
siin liittyva tieto. Yhtiokohtaisten lomakkeiden, ohjeiden ja tiedostojen viestinta-
tai tallennusvaline on jatkossa Teams tai kunkin omat tallennustilat. Varsinaiset
tyon tekemiseen liittyvat ohjeistukset kuuluvat yhtiéiden omiin dokumentteihin,

eivat konsernin yhteiseen intraan.

Sisallon suunnittelussa pyrittiin siihen, ettéa intranetista saataisiin laadittua mah-
dollisimman viestinnallinen, sisalléltaan etté visuaalisesti kiinnostava koko-
naisuus. Intranetin tulee toimia organisaation perustietojen, strategian, toiminta-
tapojen ja ohjeiden valittajana henkilostélle. Se toimii myods esimiesten
ohjekirjana, perehdyttamisen apuvalineena seka virallisen tiedottamisen seka

ajankohtaisen uutisoinnin kanavana. (North Patrol 2018.)

Tehtyjen kyselytutkimusten ja tyotehtavissa tapahtuneen havainnoinnin tuloksia
hyodynnettiin seka intranetin toiminnallisuuksien etté asiasisallon laatimisessa.
Kehittamistydssa pyrittiin huomioimaan henkiloston nakemyksié kulttuurista ja
viestinnasta seka organisaation heikkouksista ja vahvuuksista. Aiemman intra-
netin hyvista ja huonoista puolista otettiin opiksi uutta suunniteltaessa. Seké
opinnaytetyon tekija ettda Honkalampi Palvelut Oy:n kehittdmispaallikkd informoli-
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vat viestinnan kehittamistyosta organisaation kaikkien osien henkilostoa. Yksi-
koiden esimiehet toimivat lisdksi viestin viejina omilla vastuualueillaan. Kyse-
lyilla, keskusteluilla, projektiryhmén ja esimiesten osallistamisella seka henkil6s-
ton tietotaidon ja kokemusten hyddyntamiselld sitoutettiin henkilostéa jo

etukateen intranetin sisallon hyvaksymiseen ja aktiiviseen kayttoon.

Kyselyn vastauksissa tarkeimmiksi sisalloiksi valitut ajankohtaiset asiat, pikalin-
kit jarjestelmiin, organisaation perustiedot, ohjeistukset ja saannot kuuluvat sah-
kdisen viestintdkanavan sisaltoon. Lomakkeet koettiin myds tarkedksi osaksi si-
saltéa, mutta uuteen intranetiin niité tulee merkittavasti vdhemman kuin ennen,
kun henkiléstéhallinnon lomakkeet ovat siirtyneet sahkoisen HR-jarjestelman
kautta hoidettavaksi. Laatujarjestelman havainnot seka riskienhallinnan arvioin-
nit niin ik&an siirtyvat intran julkaisun aikaan vakuutusyhtion sahkoiseen riskien-
hallintajarjestelmééan. Helpdesk-palvelut ulkoistettiin joulukuussa 2020 ja ulkois-
tuksen myotd myds muun muuassa kayttajatunnuslomakkeiden kasittely siirtyi

ulkoisen palveluntarjoajan sahkoiseen jarjestelmaan.

Intranetin sivukartta paapiirteissaan:

1. Etusivu
2. Honkalampi (organisaation perustiedot)
a. Hallinto ja johtaminen
b. Honkalampi-saatio
c. Honkalampi Palvelut Oy (alakonsernin yhtididen esittelyt)
3. HR-kéasikirja
a. Henkilostopolitiikkka
b. Tydsuhde
c. Tyohyvinvointi
d. Osaamisen jakaminen
4. Tukitoiminnot
a. Taloushallinto
b. ICT
c. Tietosuoja ja tietoturva
d. Laatutyo
e. Viestinta
(Honkalampi-saatio 2021)

Kaikkien kakkostason sivujen alta I6ytyy yksi tai useampi alasivu / asiakokonai-

suus naiden otsikkotasojen lisaksi.
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7.3 Etusivu

Intranet suunniteltiin ulkoasultaan visuaalisesti houkuttelevaksi Honkalammen
brandiohjeistuksen mukaan (Kuva 9). Ajankohtaiset asiat |0ytyvat suoraan etu-
sivulta. Henkildston tyon helpottamiseksi etusivulta 10ytyy myos "Tydkalupakki”,
josta l6ytyy linkit tarkeimpiin jarjestelmiin, ohjeisiin ja ulkopuolisiin sivustoihin.

Ajankohtaista oy ke Tyokalupakki

-r £ s

Honkalampi A ionk < 8
[ e P @  Honkalampi-ssatio 30v. G Sympa Rt

HONKGIOMPI oy xonthanen 4 piveis wrten g

- Maestro roNG
Vastaa ja vaikuta ostolastit
Ot Korthanen 6 plid srten

Al .d +

S Nawita HR-kasikinya

Valokuvaniyttely

henkildkohtaisesta avusta

Outiotianan 2 bebmbasts b :
Aameherta Viestinta ja vaikuttaminen

Arvuuttelut jatkuvat

Outi Konthane 1. heimdsats

Kuva 9. Honkalammen intranetin etusivu.

Navigaatio ja otsikointi pyrittiin laatimaan selkeéksi ja helppokayttdiseksi. Esi-
merkkin& HR-kasikirja, josta 10ytyy kaikki yleinen tieto ja ohjeistukset, mita hen-
kilostd tydsuhteensa aikana tarvitsee. Sisaltd toimii myos esimiesten ja pereh-

dytyksen tukena. (Kuva 10)

SharePoint O Hae sivustoista

Etusivu Honkalampi HR-kasikija Tukitoiminnot Edit

[{_ Intranet

Henkildstépolitiikka

Tydsuhde > Rekrytointi ja perehdytys
. Tyshyvinvointi > Tyosuhde
+ Uusi v £ Sivun tiedot
Osaamisen jakaminen Matkustaminen
Tyolomat . .
v Ajankohtaista
Vakuutukset ja eldkeasiat + Lisaa ~
Tydsuhteen paattyesss Intrane
= 2 "‘.: Honl
Tana

Honkalampi gk

Kuva 10. Intranetin ylavalikko ja navigaatio.
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7.4 Honkalampi

Honkalampi -otsikon alta 16ytyy organisaation perustiedot, hallintoon ja johtami-
seen liittyvat asiat, konsernin emona toimivan Honkalampi-sééation seka Honka-
lampi Palvelut -alakonsernin tytaryhtididen ja palveluliiketoiminnan esittelyt. Na-
vigointi alasivuille tapahtuu ylareunan valikosta tai sivuilla olevien kuvalinkkien
kautta. Kaikilta sivuilta 16ytyy myos "Kysy lisaa!” yhteystieto. Linkin avulla on
helppo lahestya asiaan liittyvaa yhteyshenkiloa tai tiimia sahkopostin tai Team-
sin kautta. (Kuva 11)

I

I Honkalampi

Honkalammen tarina alkoi vuonna 1991, kun

Honkalampi-sdétié perustettiin. S3ation

tavoitteena oli tuolloin ja on edelleen tarjota
Projektit o kehittBmishonkkeet ihmisten hyvinvointia edistavia palveluita.

Ydinaluettamme ovat vammaispalvelut ja
esteettémyyden edistdminen. Nykyaan
Honkalammen alaisuudessa toimii alakonserni

Al e o anan Honkalampi Palvelut ja useita kiinteistdosakeyhtidits.
Meills on yli 500 tysntekijaa valtakunnallisesti.

Nelson Mandelan sanoin: “kaikki vaikuttaa
mahdottomalta, kunnes se on tehty”. Tahdomme
muuttaa toiminnallamme maailmaa, emme
pelkédstaan tayttas lain vaatimuksia. Pidimme
heikompien puolta ja kuuntelemme heidan
tarpeitaan. Honkalampi-séétién arvot ovat

i i 'ys ja sujuva

arki.

Kysy lisaa!

° Jouko Liukkonen

Honkalampi-saatio

Kuva 11. Honkalampi-alasivuston sisalto.

7.5 HR-kasikirja

Henkildston tietopankiksi tarkoitettu HR-késikirja sisaltdé henkildstéasioihin, tyo-
suhteisiin, tydhyvinvointiin seka osaamiseen liittyvaa tietoutta, ohjeita ja lomak-

keita.

HR-kiisikirja on tehty Honkalampi-konsernin

5lle oppaaksi henkildstdasioihin. Kasikirja
on tehty yhteistydssa henkildston edustajien kanssa
ja sita paivitetasn jatkuvasti. Mahdollisissa

tulkintatilanteissa sovelletaan tyéehtosopimuksen
teksteja.

[ \&,
‘E A ’J Henkilostolld pitad olla tiedossa heidan tydlleen
B e asetetut tavoitteet. Jokaisen toiminnalla on
Henkiléstopolitiikka 8§ merkitysts laatutavoitteiden saavuttamiseen,
organisaation tehokkuuteen ja suorituskykyyn.
Viestinnan keinoilla ja oikeanlaisella
perehdytysohjelmalla varmistetaan tamén

vaatimuksen tdyttyminen.

Henkiléstéviestinnalle 1ISO 9001 -standardi ei maarita
tiettyjs, tarkkoja ohjeita ja sit4 voidaankin hoitaa
hyvin monin eri tavoin. Honkalammella néitd keinoja

ovat mm. palaverit, infotaulut, siséiset julkaisut,

. »
— T

Osaamisen jakaminen mys omatoimisesti esimiehen perehdytyksen
liséksi.

henkiléstén koulutuspaivét, intranet, séhképosti jne.

Tutustuthan HR-kasikirjan ohjeisiin ja linkkeihin

Sattuiko tapaturma t3issé tai tydmatkalla? Lue
toimintaohjeet taalta: Tydtapaturmaprosessi

Kuva 12. HR-kéasikirjan aloitusnakyma.
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Kaikille alasivuille on koottu aiheeseen liittyva olennainen tieto, tassa tapauk-
sessa tyosuhteen olennaiset asiat rekrytoinnista tydsuhteen paattymiseen. Ku-
valinkeista paasee porautumaan tarkempiin tietoihin ja sivun oikeasta laidasta
l0ytyy linkit ohje- ja lomakekansioihin. Helppokayttoisyyden lisaamiseksi kaik-
kien sivujen toimintalogiikka ja elementtien sijoittelu on pyritty pitaméaan mahdol-

lisimman homogeenisena. (Kuva 13)
| Tyésuhde

Tyéntekijénd Honkalammella

Kaikissa tydsuhteissa on monia eri

Dikea tekii‘ﬁ

vaiheita rekrytoinnista tydsuhteen paattymiseen.

oikeaan tyhdn !

Téman sivun osioista I6ydat vastauksia useimpiin

kysymyksiin. Esimies auttaa tarvittaessa tiedon

hakemisessa ja tarkentamisessa.
Rekrytointi ja perehdytys Tyésuhde Ty6lomat J

|

Matkustaminen ty6ssa Vakuutukset ja elakeasiat TyGsuhteen paattyess

Kysy lisaa

& Satu Turunen
ustaminen.as} o

Kuva 13. Esimerkki alasivusta Tydsuhde.

7.6 Tukitoiminnot

Ydintoimintojen lisdksi organisaatio tarvitsee tukitoimintoja. Honkalammen tuki-
toimintoina intranetissa on esitelty talous, ICT, tietosuoja ja tietoturva, laatutyo,
viestinta ja APPR & riskienhallinta. APPR on organisaatiolle tuttu lyhenne sa-
noista aloite-palaute-poikkeama-reklamaatio. Kyseiselta alasivulta 16ytyy linkit
Pohjolan riskienhallintajarjestelmaan sek& mahdollisuus aloitteen seka palaut-

teen jattdmiseen. (Kuva 14)

ISO 9001 -toimintajarjestelma edellyttaa toiminnan jatkuvaa parantamista. Kai-
kessa toiminnassa on otettava riskeja ja tehdaan virheita. Tarkeinté on, etta or-
ganisaatiossa pystytddn saadun tiedon pohjalta tunnistamaan parantamiskoh-

teet ja tekemaan korjaavat toimenpiteet. Tiedon jakamisella varmistetaan, ettei
samoja virheita toisteta. (Honkalampi 2021) Intran sisallolla pyritaan aktivoi-

maan henkiléstéd myos aloitteiden ja havaintojen tekemiseen seka palautteen
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antamiseen, siksi niille on varattu oma alasivu intranetisté. Linkit jarjestelmiin

l6ytyvat myos etusivun tydkalupakista.

Tee havaintoilmoitus - klikkaa suoraan jarjestelmaéan

A Honkalampi-s3&tic (Q\'j Honkalampi Palvelut
;D& Fondo A Juhta
A Kostamokoti Q' Spesio Tee zloite tai anna palautetta

Kuva 14. Yhtiokohtaiset linkin havaintojen ilmoittamiseen tai kasittelyyn riskien-

hallintajarjestelmassa. Aloite ja palaute —jarjestelma on kaikkien yhteinen.

7.7 Osaamisen jakaminen

Honkalampi -konsernin kaltaisessa asiantuntijaorganisaatiossa henkiléstolla on
valtavasti tietoa omilta osaamisalueiltaan. Koulutuksia ja lisdtietoa haetaan jat-
kuvasti organisaation ulkopuolelta ja saation perusajatukseen kuuluu kehitta-
mishankkeiden ja projektien yllapito. Opinnaytetyon tekijan omien huomioiden ja
kyselyn perusteella osaamista ja tietotaitoa voitaisiin hyédyntaan organisaation
sisélla ja ennen kaikkea yksikoiden valilla paljon nykyistd enemman. Intrassa
osaamisen jakamiselle perustettiin oma osio, jonka tarkoituksena on edistaa si-

saisen osaamisen jakamista ja kehittymista (Kuva 15).

Osaamisen jakaminen

Jaetann osaamista, menestytilin yhdesss!

Kysy lisaa ja vinkkaa osaamisesta tai
hyvista kaytanteista!
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Kuva 15. Osaamisen jakaminen osana intranettia

7.8 Intran tiedostokirjasto

Honkalammen aiempi intranet oli rakennettu vanhalle Sharepoint —alustalle,
jonka kaytettavyys oli uuteen verrattuna hankalaa. Sivupohjien muokkaamisen
mahdollisuudet olivat rajalliset eika kaikkia toivottuja muutoksia voitu teknisista
syista toteuttaa. Tiedostojen muokkaaminen tai vaihtaminen oli monimutkaista.
Intraan oli tehty paljon linkkeja suoraan dokumentteihin, mik& aiheutti sen, etta
kun asiakirja poistettiin tai sen nimi vaihtui, linkki lakkasi toimimasta. Linkkeja
samaan dokumenttiin saattoi olla useista eri paikoista. Uutta intraa rakennetta-
essa tiedostojen ja dokumenttien jako tehtiin eri tavoin. Linkeissa viitataan kan-
sioihin, joiden sisaltt6a voidaan muokata vapaasti rikkomatta linkkien toimintaa
(Kuva 15). Tiedostojen tallentamiseen ja muokkaamiseen maariteltiin nimetyt

kayttajat, jotka huolehtivat siséltéjen paivittdmisesta.

{_ Intranet

5 Muokkaa ruudukkonakymassa Kl Avaa = Jaa Kopici linkki 4 Latas [i] Poista -= Kiinnita alkuun =2 Nir

Tiedostot

Nimi Muokattu Muokkaaja
ICT -ohjeita

Kuvat

Laatu

Osazmisen jakaminen

Riskienhallinta chjeet

Talous- ja henkil&stchallinto

Tapaturmaprosessit

Kuva 15. Nakyma tiedostorakenteeseen.

Tiedostojen ja linkkien jakaminen seka niihin viittaaminen O365 —perheen ohjel-
mien kesken on helppoa ja toimivaa. Tama ominaisuus helpottaa yhtenéisen

tiedon jakamista eri kanavissa.

Intranetin paivittdminen on yksinkertaista ja WYSIWYG (what you see is what

you get) —toimintaperiaate on kayttajaystavallinen, kun sisalt6a tehdessa on
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helppo testata ja kokeilla milta eri vaihtoehdot nayttavat julkaistuina. Intran yll&-
pitdjan ei tarvitse olla ICT-alan ammattilainen tai koodari.

8 Ehdotus sisaisen viestinnan kehittamiseksi

8.1 Organisaation sisaisen viestinnan nykytila

Tutkimuksen tulosten ja tydssa tehtyjen havaintojenkin perusteella konsernin
viestinn&ssé on viela kehitettdvaa, mutta monet asiat ovat jo hyvalla mallilla. Or-
ganisaatioilla on kaytdssaan varsin kattava valikoima sahkoisia viestintavaline-
itd, joiden kautta viestinta paaosin talla hetkella kulkeekin. Sahkoéposti, intranet,
Teams ja tydyhteisOpalaverit ovat kanavia, joita pitkin tieto saavuttaa henkilos-
ton. Nait& jo suhteellisen tuttuja viestintavalineita kayteta&n paljon ja niiden
kayttoa kannattaa jatkossa hyédyntad nykyista suunnitelmallisemmin.

Lahiesimies ja johto seké joissain tilanteissa kollegat olivat tahoja, jotka tietoa
valittavat. Puskaradion tai sattuman osuus nousi myds vastauksissa jonkin ver-
ran esille. Konsernin eri yritysten valilla oli eroavaisuuksia seka tietoa valittavien

kanavien, tahojen etta tyytyvaisyyskokemusten osalta.

Viestinndn suunnittelussa ja toteuttamisessa tulisi pyrkia nykyista tasalaatuis-
empaan tiedon saavuttamiseen seka viestintakokemukseen l&api koko
konsernin. Tama palvelisi myds yhdenvertaisuuden toteutumista esimerkiksi si-
in&, ettd kaikilla tulisi olla samanlaiset toimintaohjeet, joita noudatetaan
tyoyksikosta tai esimiehesta riippumatta. Yhdenvertaisuuden ei kuitenkaan
tarvitse tarkoittaa kaiken tasapaistamista vaan ohjeet kannattaa laatia riittavan
joustaviksi, etta voidaan huomioida kokonaistilanne seka yksikdiden erityispiir-
teet. (Nikkola & Salminen 2012, 92-93.)

Vastauksien perusteella viestintakulttuuri ei viela ole kovin vuorovaikutteista,
vaan henkilosto lahinn& hakee tietoa eri kanavista tuottamatta sita itse.

Viestintdd kannattaisikin kehittaa entista enemman keskustelevaan ja yhdessa



1

tekemisen suuntaan. Tydyhteisdviestinnan onnistumiseen tarvitaan koko hen-
kiloston osallistumista ja taitoja. Viestinnan tapoja, valineita ja vaikuttavuutta

tulisi jatkuvasti myos seurata ja kehittaa. (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 4-5.)

Enemman tietoa kaivattiin johdolta strategisiin asioihin, organisaation suun-
nitelmiin ja muutoksiin liittyen. Avoimuutta ja lisainformaatiota kaivattiin lisaksi
talouteen, henkildstbasioihin seka muiden yksikodiden toimintaan liittyen. Hyvalla
viestinnan suunnittelulla voidaan varmistua siita, ettd kommunikaatio toimii ja
oikea tieto kulkee oikeaan aikaan kohteisiinsa. Tiedottamisen liséksi riittavan
avoin viestinta toimii sisaisen markkinoinnin, perehdyttamisen ja yhteistoimin-
nan valineena. (Aberg 2020, 4-5.)

8.2 Organisaation viestinnan perusta kuntoon

Kehittamistydn suunnitelma- ja aloitusvaiheessa tavoitteena oli kehittaa ja kir-
kastaa konsernin sisaisen viestinnan suunnitelmaa. Tutkimuksen edessa ja tie-
don lisdantyessa todettiin, etta viestinnan kehittdmissuunnitelmaa kannattaa
laajentaa hieman. Paatettiin esittaa laadittavaksi ensin viestinnan yleiset peri-
aatteet (taulukko 19), minka jalkeen voidaan jalostaa siséisen viestinnan suun-
nitelmaa. Konsernilla ei nimittdin ole dokumentoitua 1ISO 9001:2015 -standardin
edellyttamaa viestinnan prosessia. Sisainen viestinta ei ole irrallinen elementti,
joka voidaan suunnitella tai laadukkaasti toteuttaa ilman laajempaa viitekehysta.
Liséksi esitetadn yhteistoiminnassa sovittavaksi viestintdkanavien kaytdsta or-
ganisaatiossa (taulukko 20) ja koko konsernin viestinnan ohjenuoraksi

viestinnan vuosikello (kuva 16).

Ohjeistukset ja viestinnan periaatteet tulisi laatia riittdvan yksityiskohtaisiksi, etta
niista kay selkeasti esille tavoitteet, keinot ja vastuuhenkilot. Samalla niiden
tulisi jattaa tilaa konsernin eri yritysten tarpeille, toimialojen erityispiirteille sekéa
mm. henkilostén ndkemykselle. Esitys viestintaprosessista perustuu 1ISO 9001 —
standardin vaatimuksiin (DNV 2020). Viestintdkanavat kannattaa valita siten,
ettd kaikilla on tiedossa paasaantoiset valineet erilaisia viestintatilanteita varten,
mutta eri valineista voi myds joustavasti valita tilanteeseen sopivan keinon kom-

munikoinnin varmistamiseksi.
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Esimerkki viestintaprosessin kuvaamisesta kohdeorganisaatiossa

Kohderyhméa | Mita Milloin Miten Kuka
Henkildsto - laatupolitiikka - perehdytys- ja ker- | - koulutukset - lahiesimies
- lainsdadanto taustilanteet - tiimipalaverit -HR
- asiakasvaatimukset - kaytantdihin tai pro- | - intranet - talousjohtaja
- ohjeet ja prosessit sesseihin tehtyjen - Teams —ryhmat | - kehittdmispaal-
- talous- ja toiminta muutosten jalkeen likkd
- yhteistoiminnan mu- - tarvittaessa - tydsuojelu
kaiset asiat
Asiakkaat - laatupolitiikka - sopimuksen tekemi- | - sopimus - palvelujohtaja
- sopimusasiat nen, uusiminen tai - katselmukset - yksikon vas-
- toimitukset muuttaminen - nettisivut taava
- auditoinnit - kaytantoihin tai pro- | - asiakasviestinta | -kehittamispaal-
- kehittaminen sesseihin tehtyjen kasvokkain tai likk®
- riskienhallinta muutosten jalkeen sahkoisilla vali-
neilla
Toimittajat - laatupolitiikka - sopimuksen tekemi- | - sopimus - ko. hankin-
- sopimusasiat nen, uusiminen tai - katselmukset nasta vastaava
- toimitukset muuttaminen - viestintéa kasvok- | - taloushallinto
- palautteet - kaytantdihin tai pro- | kain tai sahkoisilla
sesseihin tehtyjen vélineilla
muutosten jalkeen
Omistajat / - hallintoon ja toimin- - vuosikellon mukai- - tiedotteet - toimitusjohtajat
hallitus taan liittyvéat olennaiset | sesti - kokousasiakirjat | - talousjohtaja

asiat
- tulokset

- olennaisten muu-
tosten jalkeen

- talouden ja toi-
minnan raportit
- intranet

- sdhkdposti

Viranomaiset,
rahoittajat,

- sovellettavan lainsaa-
danndén ja vaatimusten

- sopimuksen tekemi-
nen, uusiminen tai

- vaatimuksen
mukaiset rapor-

- kirjanpitaja
- talousjohtaja

tarkastajat mukaiset asiat muuttaminen toinnit - toimitusjohtajat
ym. sidosryh- | - sopimusten mukaiset | - kaytantdihin tai pro- | - vaatimukset - palvelujohtaja
mat asiat sesseihin tehtyjen tayttavilla jarjes- - hankekoordi-
muutosten jalkeen telmilla ja tavoilla | naattori
- uuden palvelun tai - vuosikertomuk- - yksikon vas-
toiminnan aloittami- set taava
nen - nettisivut
- vaatimusten mu-
kaan
Konsernien - strategiset asiat - vuosikellon mukai- - toimitusjohtajien | - toimitusjohtajat

valinen vies-
tinta

- hallitusten asiat

- talouden ja toiminnan
suunnitelmat & seu-
rannat

- olennaiset henkilds-
toasiat

- muut yhteiset asiat

- poikkeustilanteet

sesti

- olennaisten muu-
tosten jalkeen

- tarvittaessa

katsaukset

- tiedotteet

- kokousasiakirjat
- talouden ja toi-
minnan raportit

- sahkoposti,
Teams

- intranet, pl.
Evantia

- talousjohtajat

- kehittdmispaal-
likko
-viestintavastaa-
vat

- suunnitelmien
koostajat

Taulukko 19. Esitys Honkalampi-konsernin viestintédprosessin kuvaukseksi.
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Esimerkki viestintdkanavien valinnasta kohdeorganisaatiossa

Viestintakanava

Kayttotarkoitus

Kohderyhméa

Nettisivut ja some-kana-
vat

Organisaation ulkoisen viestinnan
paékanava on nettisivut, joita tay-
dentévéat somekanavat

- yleinen informaatio ja yhteystiedot
- ndkyvyys ja |0ydettavyys

- rekrytointi

- tydnantajamielikuva

- ulkoiset kohderyhmét

Honkalammen intranet

- konsernin ohjeiden, prosessien ja
tukipalveluiden perustietojen tallen-
nuspaikka

- ajankohtaiset asiat

- konsernin "ilmoitustaulu”

- koko konsernin henkildsto (pl.
Evantia)
- kaikki esimiehet

Séahkoposti ja Teams

- arkiviestinnan valine yksildille tai
tietylle ryhmalle

- voidaan kayttaa myos kiireellisen
viestinnan vélineena

- kalenteritoiminto kokousjarjestely-
jen vélineena

- koko konsernin henkildsto
- ulkoiset kohderyhmat

Tiimi- tai tydyhteisdpala-
verit (lahi- tai etd)

Hallinnon tai muiden asi-
antuntijatiimien tasmatie-
dotukset

- tietylle kohderyhmalle face-to-face
tiedottaminen

- ajankohtaiset ja akuutit asiat

- koulutukset, opastukset

- vuorovaikutusta vaativat tilanteet

- yhtion tai yksikbn omaan vies-
tinté

- esimiesviestinta

- hallinnon viestinta

(- tarvittaessa konsernin vies-
tinta)

Puhelin, mobiiliapplikaa-
tiot

- paivittdinen, nopea viestinta

- kahdenkeskinen viestinta
- siséiset ja ulkoiset kohderyh-
mat

Taulukko 20. Esitys Honkalampi-konsernin viestintékanavien valinnaksi.

Esitykset eivat ole valmiita sapluunoita vaan esimerkinomaisia tytkaluja orga-

nisaation viestinnan kehittdmistyon tekemiseen. Viestintda kannattaa suun-

nitella henkildston kanssa yhteistoiminnassa, jolloin siita tulee organisaation ja

henkildoston nakoista.

Viestinnan vuosikello on laadittu intranetiin Plandisc-tyokalulla Honkalampi

Palvelut Oy:n kehittdmispaallikon kanssa (kuva 16). Vuosikello pohjautuu

pitkalti toimintaa ohjaaviin talouden ja toiminnan lakisaateisiin asioihin, mutta si-

ihen on sisallytetty my6s olennaisia henkilosto-, tiedotus- ja sidosryhmaasioita.
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Vuosikelloa paivitetdan tarpeen mukaan. Eri sidosryhmille voidaan laatia omat
vuosikellot ja esimerkiksi tydsuojelutoimikunnalla on koekaytbéssa omansa.
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Kuva 16. Viestinnédn vuosikelloluonnos vuodelle 2021

Kehittamistyon jatkamisen tydkaluksi koottiin "THonkalammen viestinta pahkinan-
kuoressa” -esitys (Liite 1). Dokumenttiin on tiivistetty Honkalammen visio, tavoi-

tekulttuuri sek@ niiden saavuttamisen kannalta oleelliset viestinnén roolit ja ka-

navat.
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8.3 Organisaation viestinnan vastuut ja seuranta

Honkalampi-konsernin viestinndn (mukaan lukien sisainen viestintd) kehit-
taminen on aloitettu jo aiemmin palkkaamalla Honkalampi Palvelut Oy:lle
viestintapaallikkd vuoden 2020 alussa. Sittemmin tehtavaa on jalostettu kehit-
tamispaallikon tehtavaksi. Kehittamispaallikon tehtaviin kuuluu nykydan myads
emo-saation viestintaprosessin vastuulliset tehtavat yhdessa Honkalampi-
saation talousjohtajan kanssa. Kehittamispaallikon koulutus ja kokemus palvele-
vat hienosti organisaation tavoitteita viestinnan ja kehittamistyon saralla.

Viestinta ei voi olla vain viestintdhenkiloston vastuulla vaan siihen vaaditaan
koko organisaation sitoutumista. Johdolle, esimiehille ja asiantuntijoille on kulle-
kin m&ariteltdva omat vastuunsa viestinnassa. Vaikka viime kadessé vastuu on
aina johdolla, on esimiehilla merkittava rooli kommunikaation onnistumisesta
omilla alueillaan. Organisaation arvot ja strategia muuttuvat onnistuneiksi
tavoitteiksi vasta, kun ne on ymmarrettavasti saatettu henkiloston tietoisuuteen
(Kuntaliitto 2013, 15-20). ICT-henkildsto ja asiantuntijat toimivat lisaksi paitsi
viestin viejin&, myos jarjestelmien kayttdamisen sek& osaamisen edistéjind orga-

nisaatiossa.

Viestinnan kehittdmisen jatkotoimista vastaa kehittamispaallikkd yhteistydossa
Honkalampi-s&éation talousjohtajan kanssa. Kehittamistyohon osallistuvat toimi-
tusjohtajien lisaksi johtoryhmét sek& henkildstén edustajia riittavassa maarin.
Konsernissa on alkamassa liséksi esimiesten osaamiskartoitukset seka esi-
miestyon kehittdmisen ohjelma. Naissa yhtend merkittavana osaamisalueena

tulee olemaan viestinta ja vuorovaikutus.

Viestinnan kehittymista, onnistumista ja sen vaikuttavuutta tulee seurata ja arvi-
oida. Arviointia voidaan tehda kerddmalla palautetta ja tekemalla tyytyvaisyys-
kyselyitd sidosryhmille. Siséiset ja ulkoiset auditoinnit toimivat myds viestinnan,
kuten muunkin toiminnan kehittdmisen tytkaluina. Viestinta- ja vuorovaikutus-
osaamisen paaomaan organisaatiossa voidaan vaikuttaa jo henkildston rekry-
tointi- ja perehdytysvaiheessa. Tydsuhteen aikana kehityskeskusteluissa, pa-

lautteenantotilanteissa seké ldhtokeskusteluissa voidaan kerata arvokasta
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tietoa viestinnan onnistumisesta ja vaikuttavuudesta. Tulokselliseen arviointiin
tarvitaan kuitenkin ensin konkreettiset tavoitteet ja mittarit. Naiden suunnittelu

jaéd myds taman kehittamistehtavan jatkotoimiksi organisaatiossa.

Sen verran seurantaa kuitenkin jo tehtiin, etta tarkistettiin intranetin kayttajatilas-
tot 26.2.2021 eli noin puolitoista kuukautta kayttdonoton jalkeen. Kayttajamaa-
rien voidaan todeta jonkin verran kasvaneen aiempaan intranetiin verrattuna.
Kayttajatunnuksia oli kaytdssa yhteensa 223 henkil6lla, naista 149 henkil6a (67
%) oli kirjautunut intraan viimeisen seitseméan vuorokauden aikana ja 189 henki-
I6& (85 %) viimeisen 30 vuorokauden aikana. Ennen kehittdmistehtavaa vastaa-

vat kirjautumisprosentit olivat 50 % ja 64 %.

Henkilostba ei edelleenkaan tavoiteta taydellisesti intranetin kautta, mutta kehi-
tysta on tapahtunut positiiviseen suuntaan. Henkilostba pyritddn aktivoimaan
sahkoisen viestintdalustan kayttéon mahdollisimman kiinnostavalla, vaihtuvalla
ja vuorovaikutteisella sisallolla. Esimiehia sitoutetaan mukaan viestintaan seka
oman henkildsténsa aktivoimiseen esimerkiksi oman Teams-ryhman kautta

seka yhteisilla virtuaaliaamukahveilla.

9 Pohdinta

9.1 Tavoitteen toteutuminen ja ammatillinen kasvu

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia teorioita, aiempaa tutkimusaineis-
toa seka alan asiantuntijoiden ndkemyksia tydyhteiséviestinnasta, yrityskulttuu-
ristd ja ennen kaikkea sisaisesta viestinnasta. Naiden tietojen reflektoiminen ja
yhdisteleminen kohdeorganisaatiossa tehtyihin havaintoihin ja kyselytutkimus-
ten tuloksiin oli erittdin mielenkiintoinen tehtava. Kehittamistydn tavoitteena oli
selvittdd toimeksiantajan sisaisen viestinnan nykytilaa ja tuottaa kehitysideoita
konsernin viestinnan kehittdmiseen. Opinnaytetyon tekeminen oli haastava ja

aikaa vieva prosessi, mutta lopputuloksena syntyi tavoitteeksi asetettu kehitys-
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ehdotus. Teoreettisen tutkimuksen ohessa konsernin kayttdon rakennettiin toi-
minnallisena produktina uusi O365-alustalle rakennettu sahkodinen viestinta-

alusta, intranet.

Omaa osaamistani kehittamistehtava kasvatti valtavasti. Tutkimus- ja kehittdmis-
tyon prosessia ajatellen pohjatyon tekemiseen, tutkimusmenetelmien opiskeluun
ja tyon tavoitteiden sekd menetelmien suunnitteluun olisi pitanyt kayttdd enem-
man aikaa. Kysely oli jalkikateen arvioituna hieman liian pitka ja siind kysyttiin
myo0s lopputuloksen kannalta tarpeetonta tietoa. Toki aineistoa olisi voinut analy-
soida useampienkin n&kdkantojen pohjalta kuin lopulta tehtiin, mutta silloin kay-
tettavan ajan ja tydon maara olisi kasvanut lilan suureksi. Vertailu eri yritysten va-
lilla osoittautui hyvaksi ratkaisuksi, silla selkeitd eroja oli havaittavissa seka
viestinnén tavoissa etta kaytetyissa kanavissa. Nama ovat merkittavia havaintoja
konsernin yhteisen viestinnan suunnittelussa. Tutkimuksen edetessa vahvistui
kasitys siitékin, etta yhteiset linjat pitda olla olemassa, mutta suunnitelmissa ja

ohjeistuksissa pitaa jattaa tilaa eri yritysten omille tarpeille ja toiveille.

Kehittamistehtavan tekeminen lisdsi ymmarrystani siitd, miten merkittava rooli
sisdisella viestinnalla ja vuorovaikutusosaamisella on organisaation menestyk-
selle. Uskon opinnaytetyon lopputuloksen ja jatkokehityksena tehtavan viestin-
tasuunnitelman lisdavan myds organisaation kiinnostusta ja osaamista aiheen
suhteen. Laajan teoriapohjan l&pikdyminen ja aiheeseen tutustuminen antoi
evaitd myds omaan esimiestyohoni jatkossa. Johtamisen nakokulmasta koko
opinnaytetydprosessi ikdan kuin antoi mahdollisuuden yhdistelld ja hyodyntaa

kaytdnndssa ylemman korkeakouluopintojeni aikana opiskeltuja tietoja.

9.2 Tutkimuksen eettisyys

Hyva tutkimus tehddan aina eettisia perusperiaatteita noudattaen. Periaatteita
tulee noudattaa aina tutkimusidean syntymisesta raportin julkaisemiseen ja jal-
kihoitoon saakka. Eurooppalaisten tutkimuseettisten ohjeiden mukaan laadukas
ja eettinen tutkimus perustuu rehellisyyteen, luotettavuuteen, arvostukseen ja
vastuullisuuteen (Allea 2020, 4). Taman tutkimuksen kaikissa vaiheissa on py-
ritty noudattamaan Allean periaatteita seka seuraamaan Ojasalo ym. (2018, 49)

muistilistaa kehittamistyon etiikasta. On pyritty selvittamaan tarvittavat
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sopimukset, vastuut, velvollisuudet ja oikeudet. Huolellisuus, rehellisyys ja tark-
kuus ovat olleet ohjenuorana alusta loppuun saakka. Tiedonhankinnassa seka
tulosten kasitelyssa seka raportoinnissa on otettu huomioon tietosuoja,

tekijanoikeudet sekd muut toisten tutkijoiden tai henkildiden kunnioittaminen.

Suoranaisen plagioinnin liséksi tyypillisia tutkimuseettisia ongelmia ovat huo-
lellisuuteen tai l&ahteiden epamaaraisiin viittauksiin liittyvat virheet, joilla syyllisty-
taan tieteelliseen vilppiin (Hirsjarvi ym. 2009, 122). Tassa tutkimuksessa on
kunnioitettu kollegoiden seka tieteen asiantuntijoiden tyota ja pyritty mer-
kitsemé&an lahteet seka viitemerkinnét huolellisesti. Tutkimuksessa ja rapor-
toinnissa on kaytetty asiallista, kielteisyytta tai vahattelya valttavaa kirjoitustyylia
seka tutkimuskohteiden, oman tydn etté toisten tuottaman tiedon suhteen
(Vilkka 2007, 164—-166).

Tyon eettisyytta tukee lisdksi toimeksiantajan kanssa tehty yhteistydsopimus.
Toimeksiantajan edustajille annettiin myds mahdollisuus tutustua ty6hon ennen
sen julkaisua. Opinnaytetydssa on noudatettu Arene Ry:n (2019) laatimia am-
mattikorkeakoulujen opinnaytettiden eettisia suosituksia sek& Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan (TENK 2020) hyvan tieteellisen kaytannon ohjeistuksia.

9.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida useilla eri tavoilla. Tutkimuksen re-
liabiliteetti tarkoittaa tasmallisyytta, tarkkuutta ja asioiden toistettavuutta sekéa
sitd ettd on pystytty valttamaan satunnaisvirheita. (Vilkka 2007, 149; Hirsjarvi
ym. 2009, 231.) Reliabiliteetin kohdalla voidaan puhua yksinkertaisesti mit-
tauksen luotettavuudesta (Ojasalo ym. 2018, 105.).

Validiteetti puolestaan tarkoittaa mittarin tarkkuutta (Ojasalo ym. 2018, 105).
Validiteetti vastaa reliabiliteettia paremmin arkikielen luotettavuutta.
Tutkimus on validi silloin, kun mittari eli kysymyspatteristo mittaa juuri niita

ilmién ominaisuuksia, joita oli tarkoitus mitata. (Vilkka 2007, 150.)

Reliabiliteetti ja validiteetti ovat alun perin olleet kaytdssa kvantitatiivisissa

tutkimuksissa. Kvalitatiivisissa eli laadullisissa tutkimuksissa niiden maarittely
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voi ollakin hieman haastavampaa. Tutkimuksen luotettavuutta tulee kuitenkin
aina arvioida ja laadullisen tutkimuksen kohdalla luotettavuutta voidaan lisaksi
vakuuttaa kuvailemalla tarkoin tutkimuksen toteutustapa. (Hirsjarvi ym. 2009,
232.)

Tutkimuksen kokonaisluotettavuus voidaan maaritella arvioimalla seka reliaabe-
liutta etta validiutta. Tutkimusprosessin aikana kokonaisluotettavuuteen voidaan
vaikuttaa maarittelemalla tutkimusongelma tarkoin ja valitsemalla tutkimusme-
ntelmat seka niiden sisaltd huolellisesti. Kollegoiden ja muiden asiantuntijoiden
apua kannattaa hyodyntaa esimerkiksi kyselyiden ja lomakkeiden testaamis-
essa. Ajatusten vaihtoa kannattaa kayda koko prosessin ajan. Keskustelut ja
kriittinen arviointi ovat tarpeen koko prosessin ajan tutkimusaiheen valinnasta
tutkimuksen tuloksiin ja tulkintaan. (Vilkka 2007, 152.)

Taman opinnaytetydn prosessissa tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin varmis-
tamaan useilla eri tavoilla. Ensinnékin kehittdmiskohteesta kaytiin
etukateiskeskusteluja organisaatiossa ja jo alkuvaiheessa koottiin projektiryhma
kehittamistarpeen seka toiminnallisen osuuden suunnittelua ja toteuttamista
varten. Monipuolisella suunnittelulla tavoiteltiin mahdollisimman oikeaa sisaltoa
tutkimukselle. Kyselya testattiin sekd oman vaen etta muutaman ulkopuolisen
henkilon toimesta. Kohderyhmaksi valittiin sopiva otanta konsernin ko-
konaisuudesta. Sahkopostiosoitteisiin perustuvalla kyselylla pyrittiin varmistu-
maan siita, etta kyselyyn vastasivat oikeat henkilot eli konsernin tydntekijat.
Kysely jarjestettiin niin, etta kaikkien yhtididen ja yksikdiden henkil6illa oli mah-
dollisuus kyselyyn vastata tydsuhteen kestosta tai laadusta riippumatta. Talla
pyrittiin saamaan mahdollisimman monipuolinen ja realistinen nakemys

viestinnan tilasta ja tarpeista.

Luotettavuutta arvioitaessa on huomioitava se, ettd seka kyselyn toteuttamiseen
ettd vastauksiin saattoi jonkin verran vaikuttaa Covid-19 -pandemian aiheutta-
mat muutokset tydssa ja viestinnédssa. Organisaatiossa jouduttiin toteuttamaan
kevaalla 2020 laajamittaiset lomautukset seka siirtymaan pikaisella aikataululla

etatodihin. Muutoksilla saattoi olla vaikutuksia esimerkiksi vastausten maariin ja
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kokemuksiin viestinnasta ylipaansa, jos vastauksia peilattiin juuri

muuttuneeseen, kaikille uuteen tilanteeseen.

Toisekseen toiminnalliseen osuuteen varattiin riittavasti aikaa ja henkiléresurs-
seja. Tutkimuksen tekijan lisaksi varsinaiseen siséallon laatimiseen ja syot-
tamiseen osallistui vain yksi henkild, mutta ryhmassa oli mukana useita hen-
kiloita, joilla oli mahdollisuus lukea, testata ja kommentoida jarjestelman sisaltéa
seka toiminnallisuuksia. Asiantuntijat paivittivat dokumentaatiota esimerkiksi tie-
tosuojan, toimintajarjestelman, tyésuojelun seka muiden spesifien aihealueiden

osalta intran tiedostokirjastoon tallennettavaksi.

9.4 Lopuksi

Tyonantajalleni kuuluu kiitos luottamuksesta ja mahdollisuudesta paasta kehit-
tamaan yhta merkittdvaa organisaation menestystekijaa, viestintaa. Hetken le-
potauon jalkeen on jatkokehitysty6n aika ja voidaan aloittaa varsinaisen viestin-
tdsuunnitelman laatiminen ja jalkauttaminen. On mielenkiintoista
tulevaisuudessa seurata ja arvioida, miten tehty ty6 vaikutti viestinnan kehittymi-
seen organisaatiossa. Kiinnostavaa olisi selvittda myos sitéa, miten laajamittai-
sesti ja pysyvasti koronaepidemian aikaan saamat muutokset lopulta jaivat

osaksi organisaation toimintaa ja viestintaa.

Itsed kiinnostavia jatkotutkimuksen aiheita voisivat olla myo6s yrityskulttuurin
muokkaaminen, HR-toimintojen kehittaminen tai henkildston sitouttaminen.
Kaikkiin naihin liittyy viestinnan lisaksi tyon sujuvuus, tehokkuus ja turvallisuus.
Lukiessani YAMK-opintojen aikana Torkkolan teosta Lean asiantuntijatyén joh-
tamisessa kiinnitin huomiota ndkdkulmaan, jota ennen en ollut huomannut yh-
distda Lean-ajatteluun. Kirja avasi silmani sille, ettd Leanin metodeilla pystytaan
vaikuttamaan tuotantoprosessien lisaksi esimerkiksi henkiseen tyoturvallisuu-
teen. Asiantuntijoiden tai esimerkiksi tietotyolaisten keskuudessa tama tarkoit-

taa uupumisen ja loppuun palamisten valttamista. (Torkkola 2018, 21 - 22.)

Leanin avulla pyritdan vaikuttamaan tyon sujumiseen ja samalla henkiloston hy-

vinvointiin minimoimalla virtauksen kolmea pahinta haittatekijaa: vaihtelua, yli-
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kuormitusta ja hukkaa. Asiantuntijatydssa vaihtelu tai epatasapaino voi olla esi-
merkiksi osaamiseroja, kausivaihteluja tydkuormassa, prosessien epatasai-
suutta tai virheiden selvittelyja. (Torkkola 2018, 23 - 25.) Kun tehtévat ja proses-
sit ovat selkeita, hairiét on minimoitu ja tyontekija pystyy keskittymaan

ydintehtavaansa, ylikuormittumisen ja uupumisen vaara ilman muuta pienenee.

Tutkimustulosten mukaan muun muassa talous- ja HR-viestinta ei tavoittanut
henkilostoa riittdvassa maarin. Tiedon saannin kokemuksissa oli merkittavia
eroavaisuuksia yksikoiden valilla. Syita I6ytyy informaation sisallosta, viestinta-
tavoista ja jakelukanavista. Tasalaatuisuuden varmistamiseksi ja tavoitetason
saavuttamiseksi Lean-ajattelun hyédyntaminen henkiléstohallinnon ja viestinnan
tehtavissa voisi olla lahitulevaisuuden kehittdmiskohteita. Muutoksia tai kehitta-
mista ei kannata kuitenkaan lahtea tekemaan suinpdain vaan ensin pitaa tunnis-
taa henkilostolle ja yritykselle olennaiset prosessit, joita voidaan ruveta yhteis-
toiminnassa kehittamaan. Tata opinnaytetyota tehdessani olen oppinut
kaytannossa ja teoriassa sen, etta parhaita asiantuntijoita tyon tai tydympéariston
kehittdmisessa ovat tyon suorittajat oikeassa toimintaymparistossaan. Seuraa-
van tutkimustyon voisi aloittaa tutustumalla organisaation aitoihin tydskentely-
olotuhteisiin ja kehittamistarpeisiin Jim Womackin periaatteilla: "Mene katso-

maan, kysy miksi, osoita kunnioitusta” (Torkkola 2018, 125).
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Honkalammen
viestinta
pahkinankuoressa

Honkalampi

ST 30.3.2021

Honkalammen visio: Pykalaa parempi maailma

Toiminta-ajatuksemme on mahdollistaa
erityistd tukea tarvitsevien henkiléiden sujuva
arki.

S&ation oman toiminnan lisdksi tarkoitusta
toteutetaan oman konsernin yhticiden kautta ja

Ensi- yhteistyssa toisten yhteiséjen kanssa.

luokkainen
asiakas-
kokemus

Osaavien ja motivoituneiden ammattilaistemme
avulla teemme tanaankin palvelumme
kayttdjan maailmasta pykalaa paremman
paikan

Sdation
tarkoitus

Kaikessa toiminnassamme pyrimme edistdmaan

Omistaja-
politiikka

Honkalampi

Vastuullinen
toiminta ja
johtaminen

Honkalampi on ollut olemassa jo vuodesta 1991 Iéhtien pitétmassé huok

arvojemme: yhteiskuntavastuullisuus,
esteettomyys ja sujuva arki, toteutumista.

@, ettd jokaisella on mahdollisuus antaa parhaansa. Meité

yhteiskunnallisia yrityksid ei vie eteenpdin padomien tavoittelu vaan vahva tahto rakentaa kaikkein heikoimmillekin sopivaa yhteiskuntaa

Missio
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Kohti Honkalammen tavoitekulttuuna

ONNISTUMISEN ASKELEET

'

'

'

1 Onnistuminen
V| Kilpailutuksissa ja
'

'

)

)

' ' yritysostoissa
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' Viestinta ja '
: tunnettuuden : J
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P w tydnantajakuvan | 1
' ST '
5 i kehittdminen ‘ :
, Palveluiden L 4 - o !
' kehittaminen S s s .
' asiakas- '
: tarpeeseen :
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1 1
R S .
Ihmisten : h a ityskul i koko
ja oman H ja kaikissa yksikdissa
akyvaksi tekemi . Paatokset siita "miten” toteutamme
kayttéon. H tarinaamme.
1. P2, :

Tybnantajakuva.
Rekrytointien onnistuminen kaikissa

Johtamisen
kehittaminen

Kuva:
Leidenschaft
2021.

Honkalammen
tavoitekulttuuri-
tybpaja
4.3.2021

Viestinta
avainasemassa

yhtidissa.

Rekrytointien maara.
Sitouttaminen koko talossa.

Honkalampi

Honkalampi on ollut olemassa jo vuodesta 1991 Idhtien pitdmassa huolta siitd, ett

jokaisella on mahdo

suus antaa parhaansa. Meitt

yhteiskunnallisia yrityksida ei vie eteenpain padomien tavoittelu vaan vahva tahto rakentaa kaikkein heikoimmillekin sopivaa yhteiskuntaa.

ST 30.3.2021

Honkalammen viestinnan roolit

Johto

Esimies, yksikén vastaava

Henkilosto

Henkiloston edustaja, luottamushlo,
tydsuojelu

HR

Viestinnasta vastaava

Hallitus tai muu luottamushenkilé

Honkalampi

Suunnan nayttédja, organisaation kasvot. Lasna oleva
yhteishengen ja kulttuurin luoja. Huolehtii
vuorovaikutuksellisesta kulttuurista. Omalla
esimerkilld mallia esimiehille ja henkilostélle.

Tyontekijan ensisijainen kontakti. Huolehtii
vuorovaikutuksellisesta kulttuurista,
tydyhteisoviestinnasta ja jalkauttaa johdon
viestintda omassa yksikossaan.

Ottaa selvaa ja viestii oman vastuualueensa asioista
seka tyostaan vastuullisesti. Yrityksen kayntikortti
kentalla.

Toimii tiedon vélittdjana ja neuvottelijana johdon ja
henkiloston valilla.

Tavoitekulttuurin ja sisdisen viestinndn tyomyyra.
Tukee, valmentaa, ohjeistaa ja kouluttaa johtoa &
esimiehia.

Tavoitekulttuurin ja tydyhteisviestinnan suunnan
nayttaja. Kehittda, suunnittelee, ohjaa, tukee, tekee
ja seuraa tavoitteiden toteutumista.

Johdon arviointi, sparraaminen ja palkitseminen.
Omalla esimerkilld mallia johdolle.

Honkalampi on ollut olemassa jo vuodesta 1991 Idhtien pitdmassd huolta siitd, ettd jokaisella on mahdollisuus antad parhaansa. Meité
yhteiskunnallisia yrityksid ei vie eteenpdin pacomien tavoittelu vaan vahva tahto rakentaa kaikkein heikoimmillekin sopivaa yhteiskuntaa

Suunnitelmat, strategia, paatokset ja niden
vaikutukset. Toimintaympariston nakymat.

Koko organisaation asioiden vaikutukset omaan
tiimiin. Oman tiimin ja henkiliden
paivittdisjohtaminen: tyshon, kehittymiseen
rekrytointiin ja tydsuhteisiin littyvat asiat. Antaa
palautetta.

Proaktiivinen viestintd kollegoiden ja verkoston
kanssa. Jakaa osaamistaan, sparraa, kannustaa
ja antaa palautetta.

Proaktiivinen viestinta yhteistoimintaan littyvista
asioista.

Viestii johdolle ja esimiehille henkiléstohallintoon
littyvista asioista. Keraa palautetta, tukee,
kehittaa ja laatii ohjeistuksia.

Viestinnan kokonaisuuden ja sisaltéjen
luotsaaminen. Tukee, kouluttaa ja valmentaa.
Hoitaa seurantaa, raportoi johdolle. Opastaa
jarjestelmien, kanavien, keinojen ja siséltéjen
suhteen.

Missio
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Honkalammen viestintakanavat

dhkoiset valineet Face-to-face

Verkossa / puhelin /

mobiiliapplikaatiot (lahi tai Teams)

. X (Sahkoposti ja Teams ( Tiimi- ja

Nettisivut ja some Sisainen ja ulkoinen tydyhteisopalaverit
Ulkoinen, yleinen info, arkiviestinta. Myds Sisdinen ja ulkoinen

1 yhteystiedot, nakyvyys, 1 kiireellisen viestinndn M= tietylle ryhmalle
rekrytointi ja véline. Yksiloiden tai kasvokkain viestinta.

tyonantajamielikuva. ryhmien valinen. Ajankohtaiset ja

Kalenteritoiminnot. vuorovaikutusta

\ vaativat asiat. )

| Puhelin,
_ Intranet mobiiliapplikaatiot - N
Sisdiset ohjeet, Hallinnon tai muiden

Sisdinen ja ulkoinen

— prosessit ja — R asiantuntijoiden
ajankohtaiset asiat. D\ig/siiitr?;ger;(an}?d'-:;a tasmatiedotukset
TImoitustaulu. keskinen viestinta. Koulutukset,
/ g - s opastukset,
tiedotustilaisuudet.
e

htel

3032021 6

Kiitos!

LUOTTAMUKSELLINEN Honkalampi
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Kyselylomake 1, henkilostolle

KYSELYN SISALTO:

VASTAAJIEN/HENKILOSTON OMINAISUUDET

1. Yhtio
a. Honkalampi-saatio
b. Juhta
c. Fondo
d. Spesio
e. Kostamokoti
2. Sijainti

a. Pohjois-Karjala

b. Pohjois-Savo

c. Paakaupunkiseutu
d. Muu Suomi

3. Asema organisaatiossa
a. tyontekija
b. asiantuntija
c. esimies
d. johto (johtoryhm@)

4. Tehtavan luonne
a. ohjaus/asiakaspalveluty®
b. tuotannollinen ty6
c. hallinnollinen toimistoty®
d. asiantuntijarooli

5. Tehtéavien suorittamisen tavat. Tyoskenteletkd
a. Kkiinteasti yhdessa toimipisteessa
b. useissa eri toimipisteissa
c. etana

6. Esimiehesi tydskentelee
a. samassa toimipisteessa
b. eritoimipisteessa samalla paikkakunnalla
c. toisella paikkakunnalla
d. etdna

7. Tiimistasi yli 50 % tydskentelee
a. samassa toimipisteessa
b. eri toimipisteessa samalla paikkakunnalla
c. toisella paikkakunnalla
d. etana

8. Kuinka kauan olet tydskennellyt konsernissa?
alle vuoden

1- 4 vuotta

5 — 9 vuotta

10 — 19 vuotta

yli 20 vuotta

P20 T

9. lka

alle 20 vuotta
20 — 29 vuotta
30 — 39 vuotta
40 — 49 vuotta
yli 50 vuotta

PO T

10. Sukupuoli
a. nainen
b. mies

1(5)
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11. Syntyyko tydssasi tietoa, josta voisi olla hy6tya organisaation muille jasenille (osaami-
sen jakaminen)
a. kylla, kerro minkalaista:
b. ei
C. enosaa sanoa

12. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kyll&, niin jaetaanko ko. tietoa
a. omassa yksikdssa
b. muissa yksikbissa
C. enosaa sanoa

13. Mik& on oma aktiivisuutesi sisdisena viestijAna? Kuinka usein kaytat sisaisia viestinta-
kanavia (1 en lainkaan, 2 korkeintaan kerran kuussa, 3 joka viikko, 4 paivittéin)

a. Haen tietoa intrasta

b. Tuotan siséltda intraan

c. Kaytan sahkopostia

d. Haen tietoa ryhmatydtilasta (tiimin tai organisaation levyalue, OneDrive, Teams
tai vastaava)

e. Tallennan tietoa ryhmatydtilaan (tiimin tai organisaation levyalue, OneDrive,
Teams tai vastaava)

f. Kaytan etayhteyksia (Teams, Skype, WebRTC tai vastaava)

SISAISEN VIESTINNAN / TIEDON SAANNIN NYKYTILA ORGANISAATIOSSA

Seuraavat kysymykset koskevat sisaista tiedottamista ja laajemmin sisdista viestintaa yleisella
tasolla.

14. Mitkéa ovat kolme tarkeinta viestintdkanavaa, joiden kautta saat nykyisin eniten omaan
ty6hdsi liittyvad tietoa.

puhelin

sahkoposti

intranet/Sharepoint

organisaation nettisivut tai some

Teams tai vastaava verkkotydskentelyvéline

epavirallinen keskustelu esimieheni kanssa

kehityskeskustelu

tydyhteiso- tai tiimipalaverit

yhteiset tiedotustilaisuudet

kollegat

puskaradio/kuulen sattumalta

Jokin muu, mika:

T T Se@mooooTe

15. Mitk& ovat kolme térkeinté viestintdkanavaa, joiden kautta saat nykyisin eniten organi-
saation strategiaan liittyvaa tietoa.

puhelin

sahkdposti

intranet/Sharepoint

organisaation nettisivut tai some

Teams tai vastaava verkkotydskentelyvéline

henkilokohtainen keskustelu esimieheni kanssa

kehityskeskustelu

tydyhteiso- tai tiimipalaverit

yhteiset tiedotustilaisuudet

kollegat

puskaradio/kuulen sattumalta

Jokin muu, mika:

AT T SQ@Tm0 Q0T
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16. Mitk& ovat kolme tarkeinté viestintékanavaa, joiden kautta saat nykyisin eniten organi-
saation toimintaan liittyvaa tietoa.

T T SQ@Tmoa0oTy

puhelin
séhkoposti
intranet/Sharepoint

organisaation nettisivut tai some

Teams tai vastaava verkkotydskentelyvaline
henkil6kohtainen keskustelu esimieheni kanssa
kehityskeskustelu

tydyhteis6- tai tiimipalaverit

yhteiset tiedotustilaisuudet

kollegat

puskaradio/kuulen sattumalta

Jokin muu, mika:

17. Mitk& ovat kolme tarkeinta viestintdkanavaa, joiden kautta saat nykyisin eniten HR-asi-
oihin liittyvaa tietoa. HR-asiat tassa yhteydessé ovat esimerkiksi yleiset toimintaohjeet

(tybaika, lomat, matkustaminen), etuudet, osaaminen/koulutukset, tyéterveys, tyéhyvin-
vointi jne., liittyvaa viestintaa.

Q

~PooTPOROT

puhelin
sahkoposti
intranet/Sharepoint

organisaation nettisivut tai some

Teams tai vastaava verkkotydskentelyvéline
henkilokohtainen keskustelu esimieheni kanssa
kehityskeskustelu

tyoyhteis6- tai tiimipalaverit

yhteiset tiedotustilaisuudet

kollegat

puskaradio/kuulen sattumalta

Jokin muu, mika:

18. Mink& verran saat nykyisin tietoa seuraavista asioista (1 ei lainkaan 2 lilan véahan 3 riit-
tavasti 4 liian paljon)

TTSe@moo0T

oma tyo ja tyotehtavat

oman yksikén toiminta

muiden yksikéiden toiminta
organisaation asiakkaat

organisaation strategia, visio ja tavoitteet
organisaation taloudellinen tilanne
organisaatiomuutokset
henkiléstomuutokset

henkildstdasiat

toimiala ja toimintaympéaristo

19. Valitse alla olevista vaihtoehdoista kolme tarkeinta asiaa, joista haluaisit saada nykyista
enemman tietoa.

T T Se@TmoooTe

oma tyo ja tyotehtavat

oman yksikén toiminta

muiden yksikoiden toiminta
organisaation asiakkaat

organisaation strategia, visio ja tavoitteet
organisaation taloudellinen tilanne
organisaatiomuutokset
henkil6stomuutokset

henkilostdasiat

toimiala ja toimintaymparisto

Jokin muu, mika
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20. Keneltd saat eniten tietoa seuraavista asioista? Valitse jokaisen vaihtoehdon kohdalla
taho, jolta saat eniten tietoa kyseisesta asiasta. (1 lahiesimies, 2 HR, 3 Johto, 4 tydka-
verit, 5 muu/en osaa sanoa)

oma tyo ja tyotehtavéat

oman yksikon toiminta

muiden yksikdiden toiminta

organisaation asiakkaat

organisaation strategia, visio ja tavoitteet

organisaation taloudellinen tilanne

organisaatiomuutokset

henkiléstomuutokset

henkildstdasiat

toimiala ja toimintaympéaristo

Jokin muu, mik&a

T T SQ@Tm0a0oTy

21. Organisaatiossa jaetaan kokemusperdaista tietoa (osaamisen jakaminen) riittavasti
(1 taysin eri mieltd, 2 jokseenkin eri mielta, 3 ei osaa sanoa, 4 jokseenkin samaa mielta,
5 taysin samaa mieltd)

22. Mita mieltd olet seuraavista vaittamista liittyen sisdiseen tiedottamiseen (1 taysin eri
mieltd, 2 jokseenkin eri mieltd, 3 ei osaa sanoa, 4 jokseenkin samaa mielta, 5 taysin sa-
maa mieltd)

tiedottaminen on aktiivista
. tiedottaminen on oikea-aikaista
tiedottaminen on avointa
saatu tieto on luotettavaa
saatu tieto on riittdvan selkeda ja yksityiskohtaista
saatu tieto on tyoni kannalta hyodyllista
tiedotteet tavoittavat minut
viestintdkanavat ovat toimivat
saan tietoa riittavasti

"0 SeT oS3

23. Mink& kouluarvosanan antaisit yrityksen sisaiselle viestinnélle kouluarvosanalla 4 — 10

24. Mitka asiat toimivat talla hetkellda hyvin organisaation sisdisessa viestinnassa:

25. Miten kehittaisit organisaation sisaista viestintaa:

INTRAN KAYTTO JA ARVIOINTI

Honkalampi-konsernin p&&asiallinen viestintdkanava télla hetkellda on intra/sharepoint. Viimeiset
kysymykset liittyvat sen kayttéon.

26. Kuinka usein kaytat Honkalammen intraa?
paivittain

kerran viikossa

kerran kuussa

harvemmin kuin kerran kuussa
en kéayta intraa, miksi

P20 T o

27. Onko sinulla aikaa/mahdollisuutta kdyda Honkalammen intrassa tyépaivasi aikana?
a. kylla
b. ei
C. enosaa sanoa
Jos vastasit kysymykseen ei, kerro miksi:
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28. Milla laitteilla kaytat Honkalammen intraa?

a

b.
C.
d

tietokoneella
tabletilla
alypuhelimella
en kayta

29. Mitkd ominaisuudet ovat sinulle tarkeitd Honkalammen intrassa

30.

31.

32.

33.

T TSe@ToaooTe

ajankohtaiset asiat/tiedotteet

uutissyote, keskustelumahdollisuus

talous- ja henkiléstdhallinnon ohjeet

ohjelmistoihin, jarjestelmiin tai tietoturvaan liittyvat kayttéohjeet
lomakkeet

organisaation tiedot, sdannot jne.

henkiloston yhteystiedot

aloite/palaute -mahdollisuus

pikalinkit jarjestelmiin

joku muu, mika

Tiedotetaanko Honkalammen intrassa riittavasti ajankohtaisista asioista

a.
b.
c.

kylla

ei

en osaa sanoa

Jos vastasit kysymykseen ei, kertoisitko mista haluaisit enemman tietoa:

Honkalammen intran rakenne on mielestasi (I6ydatké helposti etsimasi tiedon)

P20 T o

erittain sekava
melko sekava
melko selkea
erittain selkea
en osaa sanoa

Jos vastasit edelliseen kysymykseen kokevasi intran rakenteen sekavaksi, kertoisitko
miksi koet ndin?

Mit& asioita toivoisit Honkalammen intranetiin nykyisen sisallon lisaksi

Lammin kiitos vastauksestasi ja osallistumisestasi
Honkalammen sisaisen viestinnan kehittamiseen!
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Kyselylomake 2, toimitusjohtajille

1 )
e

KYSELY 1
Sisdinen

3122020

Toimitusjohtajien nakemys konsernin viestinnasta

Hei hyvat toimitusjohtajat,

Olemme tehneet t33ll3 tydta viestinndn kehittdmisen eteen ja
henkildstdd on osallistettu webropol —kyselylld muutama viikko sitten.
Toivoisin myds teidan vastaavan muutamiin kysymyksiin konsernien
vilisen viestinndn kehittamiseksi. Vastauksia hyddynnet3an
viestintdsuunnitelman laatimisessa ja osana opinndytetydni
tutkimusta.

Pyytadisin palauttamaan nikemyksenne minulle 13.12.2020 menness3
sdhkopostilla, kiitos.

Honkalammen viestintakulttuuri?

1. Mitkd ovat mielestinne konsernien vialisen viestinnan haasteet t3lla
hetkell3 ja miten niitd voisi seldttda?

2. Mitk3 asiat toimivat mielestdnne erityisen hyvin konsernin
viestinndssa talla hetkelld?

3. ISO 9001:2015 communication procedure edellyttdd organisaatiota
madrittelem3dn viestinndn periaatteet kaikilla tasoilla vahint3an ao.
tavoilla ja kaikkien sidosryhmien suhteen.

Miten maarittelisitte seuraavat asiat konsernien vilisessa
viestinndssa:

Mitd viestitdadn? Milloin ja milla valineilla
* Asial viestitaan?
* Asial + Asial
* Asia 3 » Asia ?
* Asia 4 » Asia 3
+ Asia s s  fAsia 4
 Asias
Kenelle viestitadn? Kuka viestii?
» Asial * Asial
+ Asia 2 » fAsia 2
* Asia 3 * Asia 3
» Aszia 4 * Asia 4
¢ Asias * Asia s

4, Minkalaisena haluaisitte ndhd3d Honkalammen viestintdakulttuurin
tulevaisuudessa?

5. Muita terveisid viestinnan osalta?
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Kyselyn analysoinnissa havaitut mielenkiintoiset poikkeamat

1(5)

Liitteeseen nelja on koottu tilastollisesti mielenkiintoisiksi havaittuja poikkeamia kon-

sernin eri osien valilla. Kaikista kyselyn kysymyksista ei merkittavia havaintoja tehty

eika niiden vastaustaulukoita ole liitteeseen liitetty.

Viestintdkanavien kaytto eri tilanteissa

Mitkd ovat kolme térkeinté viestintdkanavaa, Honka- Juhta tai

joiden kautta saat nykyisin eniten omaan lampi- HL Kostamo-
tydhosi liittyvaa tietoa? Kaikki saatio Palvelut Fondo Spesio koti

: puhelin 23,16 25,42 0 15,38 42,86 33,33
: s@hkdposti 74,74 62,71 83,33 100 100 83,33
. intranet/Sharepoint 9,47 11,86 8,33 0 14,29 0
: organisaation nettisiwt tai some 2,11 3,39 0 0 0 0
: Teams tai vastaava verkkotydskentelyvéline 67,37 69,49 83,33 46,15 85,71 50
. epévirallinen keskustelu esimieheni kanssa 9,47 10,17 16,67 0 14,29 0
- kehityskeskustelu 2,11 3,39 0 0 0 0
: tydyhteis6- tai tiimipalaverit 51,58 52,54 41,67 69,23 0 83,33
. yhteiset tiedotustilaisuudet 3,16 1,69 0 7,69 0 16,67
: kollegat 49 47 50,85 50 61,54 28,57 33,33
- puskaradio/kuulen sattumalta 3,16 3,39 16,67 0 0 0
: jokin muu, miké 4,21 5,08 0 0 14,29 0
Mitk& ovat kolme tarkeintd kanavaa, joiden Honka- Juhta tai

kautta saat nykyisin organisaation strategiaan lampi- HL Kostamo-
littyvaa tietoa? Kaikki saatio Palvelut Fondo Spesio koti

: puhelin 4,21 5,08 0 0 0 16,67
: sahkoposti 58,95 50,85 50 84,62 71,43 83,33
: intranet/Sharepoint 65,26 77,97 50 53,85 57,14 0
. organisaation nettisivut tai some 14,74 18,64 8,33 7,69 14,29 0
. Teams tai vastaava verkkotydskentelyvaline 34,74 32,2 50 15,38 85,71 16,67
. epévirallinen keskustelu esimieheni kanssa 21,05 18,64 25 23,08 28,57 33,33
: kehityskeskustelu 2,11 3,39 0 0 0 0
: tyOyhteiso- tai tiimipalaverit 48,42 47,46 33,33 76,92 28,57 33,33
: yhteiset tiedotustilaisuudet 13,68 11,86 0 23,08 0 50
: kollegat 26,32 23,73 41,67 15,38 14,29 66,67
: puskaradio/kuulen sattumalta 5,26 3,39 33,33 0 0 0
: jokin muu, mika 5,26 6,78 8,33 0 0 0
Mitka ovat kolme térkeinta kanavaa, joiden Honka- Juhta tai

kautta saat nykyisin organisaation toimintaan lampi- HL Kostamo-
liittyvaa tietoa? Kaikki saatio Palvelut Fondo Spesio koti

: puhelin 4,21 6,78 0 0 0 0
: s8hkdposti 68,42 55,93 75 92,31 100 100
. intranet/Sharepoint 65,26 76,27 41,67 46,15 85,71 16,67
. organisaation nettisivut tai some 14,74 20,34 0 7,69 14,29 0
: Teams tai vastaava verkkotydskentelyvaline 38,95 38,98 58,33 30,77 71,43 0
: epévirallinen keskustelu esimieheni kanssa 10,53 8,47 16,67 15,38 0 16,67
. kehityskeskustelu 0 0 0 0 0 0
: tydyhteis®- tai tiimipalaverit 48,42 45,76 25 69,23 28,57 83,33
. yhteiset tiedotustilaisuudet 12,63 13,56 0 15,38 0 33,33
: kollegat 25,26 23,73 41,67 15,38 0 50
: puskaradio/kuulen sattumalta 9,47 6,78 41,67 7,69 0 0
: jokin muu, mika 2,11 3,39 0 0 0 0
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Mitka ovat kolme tarkeinta viestintdkanavaa, Honka- Juhta tai

joiden kautta saat nykyisin eniten HR-asioihin lampi- HL Kostamo-
liittyvaa tietoa? Kaikki saatio Palvelut Fondo Spesio koti

: puhelin 3,16 3,39 0 7,69 0 0
: s8hkdposti 67,37 57,63 83,33 69,23 85,71 100
. intranet/Sharepoint 60 67,8 58,33 30,77 71,43 33,33
. organisaation nettisiwt tai some 7,37 10,17 8,33 0 0 0
: Teams tai vastaava verkkotyoskentelyvédline 31,58 35,59 33,33 15,38 57,14 0
: epavirallinen keskustelu esimieheni kanssa 29,47 33,9 8,33 38,46 14,29 16,67
. kehityskeskustelu 1,05 1,69 0 0 0 0
: tyyhteis- tai timipalaverit 41,05 38,98 33,33 53,85 28,57 50
: yhteiset tiedotustilaisuudet 8,42 5,08 0 15,38 0 50
: kollegat 34,74 30,51 50 46,15 28,57 50
. puskaradio/kuulen sattumalta 8,42 6,78 16,67 15,38 14,29 0
: jokin muu, mika 7,37 8,47 8,33 7,69 0 0

Tiedon saanti eri aihepiireittain

Honka- Juhta tai
Mink& verran saat nykyisin tietoa seuraavista lampi- HL Kostamo-
asioista: oma tyo ja tyotehtéavat Kaikki saatio Palvelut Fondo Spesio koti
: 1 ei lainkaan 0 0 0 0 0 0
: 2 liilan véhéan 12,63 13,56 25 15,38 0 0
: 3riittavasti 83,16 79,66 75 84,62 100 100
: 4 Liian paljon 4,21 6,78 0 0 0 0
Honka- Juhta tai
Minka verran saat nykyisin tietoa seuraavista lampi- HL Kostamo-
asioista: oman yksikdn toiminta Kaikki saatio Palvelut Fondo Spesio koti
. 1 ei lainkaan 1,05 1,69 0 0 0 0
: 2 liian v@hén 10,53 11,86 25 15,38 0 0
: 3riittavasti 85,26 81,36 75 84,62 100 100
: 4 Liian paljon 3,16 5,08 0 0 0 0
Minka verran saat nykyisin tietoa seuraavista Honka- Juhta tai Kostamo-
asioista: muiden yksikoiden toiminta Kaikki lampi- HL Fondo Spesio koti
: 1 ei lainkaan 8,42 6,78 16,67 0 0 33,33
: 2 liian v@hén 58,95 66,1 66,67 30,77 71,43 33,33
: 3riittavasti 31,58 25,42 16,67 69,23 28,57 33,33
: 4 Liian paljon 1,05 1,69 0 0 0 0
Minka verran saat nykyisin tietoa seuraavista Honka- Juhta tai Kostamo-
asioista: organisaation asiakkaat Kaikki lampi- HL Fondo Spesio koti
: 1 ei lainkaan 3,16 5,08 0 0 0 0
: 2 lilan v@han 32,63 38,98 58,33 23,08 0 0
: 3 riittavasti 63,16 54,24 41,67 76,92 100 100
: 4 Liian paljon 1,05 1,69 0 0 0 0
Mink& verran saat nykyisin tietoa seuraavista Honka- Juhta tai
asioista: organisaation strategia, isio ja lampi- HL Kostamo-
tawoitteet Kaikki saatio Palvelut Fondo Spesio koti
: 1 ei lainkaan 5,26 6,78 8,33 0 0 0
: 2 liian v@hén 38,95 45,76 58,33 23,08 28,57 0
: 3 riittavasti 54,74 45,76 33,33 76,92 71,43 100
: 4 Liian paljon 1,05 1,69 0 0 0 0
Mink& verran saat nykyisin tietoa seuraavista Honka- Juhta tai Kostamo-
asioista: organisaation taloudellinen tilanne Kaikki lampi- HL Fondo Spesio koti
: 1 ei lainkaan 15,79 20,34 16,67 0 0 16,67
: 2 liian v@han 41,05 42,37 66,67 46,15 28,57 0
: 3 riittavasti 43,16 37,29 16,67 53,85 71,43 83,33
. 4 Liian paljon 0 0 0 0 0 0




Liite 4 3(5)

Minka verran saat nykyisin tietoa seuraavista Honka- Juhta tai Kostamo-
asioista: organisaatiomuutokset Kaikki lampi- HL Fondo Spesio koti

: 1 ei lainkaan 8,42 10,17 16,67 0 0 0
: 2 liian vahan 40 44,07 66,67 38,46 14,29 0
: 3 riittavasti 51,58 45,76 16,67 61,54 85,71 100
: 4 Liian paljon 0 0 0 0 0 0
Mink& verran saat nykyisin tietoa seuraavista Honka- Juhta tai Kostamo-
asioista: henkildstdmuutokset Kaikki lampi- HL Fondo Spesio koti

: 1 ei lainkaan 9,47 10,17 25 0 14,29 0
: 2 liian v@han 35,79 42,37 66,67 15,38 0 0
: 3 riittavasti 53,68 45,76 8,33 84,62 85,71 100
: 4 Liian paljon 1,05 1,69 0 0 0 0
Minka verran saat nykyisin tietoa seuraavista Honka- Juhta tai Kostamo-
asioista: henkildstoasiat Kaikki lampi- HL Fondo Spesio koti

1 1 ei lainkaan 2,11 1,69 8,33 0 0 0
: 2 liian v@han 42,11 44,07 83,33 38,46 14,29 0
: 3 riittavasti 55,79 54,24 8,33 61,54 85,71 100
: 4 Liian paljon 0 0 0 0 0 0
Mink& verran saat nykyisin tietoa seuraavista Honka- Juhta tai Kostamo-
asioista: toimiala ja toimintaympéristo Kaikki lampi- HL Fondo Spesio koti

: 1 ei lainkaan 5,26 3,39 8,33 15,38 0 0
: 2 liian v@han 34,74 40,68 58,33 15,38 28,57 0
: 3 riittévasti 58,95 54,24 33,33 69,23 71,43 100
: 4 Liian paljon 1,05 1,69 0 0 0 0
Valitse alla olevista vaihtoehdoista kolme Honka- Juhta tai

térkeintd asiaa, joista haluaisit saada nykyista lampi- HL Kostamo-
enemman tietoa? Kaikki saatio Palvelut Fondo Spesio koti

: oma ty0 ja tyétehtavat 18,95 15,25 8,33 30,77 14,29 50
: oman yksikén toiminta 29,47 27,12 16,67 53,85 14,29 50
: muiden yksikdiden toiminta 43,16 42,37 50 30,77 71,43 33,33
: organisaation asiakkaat 13,68 13,56 8,33 15,38 0 33,33
. organisaation strategia, Visio ja tawitteet 41,05 45,76 25 38,46 28,57 33,33
. organisaation taloudellinen tilanne 26,32 27,12 16,67 30,77 28,57 16,67
: organisaatiomuutokset 33,68 37,29 33,33 15,38 57,14 16,67
. henkiléstdmuutokset 30,53 28,81 75 23,08 14,29 0
. henkilostoasiat 35,79 33,9 50 30,77 42,86 33,33
: toimiala ja toimintaympaéristd 24,21 25,42 8,33 30,77 28,57 33,33
: jokin muu, miké 3,16 3,39 8,33 0 0 0




Keneltd saadaan eniten tietoa asioista?
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Kenelté saat eniten tietoa seuraavista
asioista? Valitse jokaisen vaihtoehdon

kohdalla taho, jolta saat eniten tietoa Honka- Juhta tai

kyseisestéa asiasta.: muiden yksikoiden lampi- HL Kostamo-
toiminta Kaikki saatio Palvelut Fondo Spesio koti

: 1 lghiesimies 38,95 40,68 8,33 53,85 28,57 50
:2HR 6,32 5,08 0 7,69 14,29 16,67
: 3 johto 15,79 16,95 8,33 15,38 28,57 16,67
: 4 tydkaverit 17,89 15,25 50 7,69 14,29 0
5 muu / en osaa sanoa 21,05 22,03 33,33 15,38 14,29 16,67
Kenelta saat eniten tietoa seuraavista

asioista? Valitse jokaisen vaihtoehdon Honka- Juhta tai

kohdalla taho, jolta saat eniten tietoa lampi- HL Kostamo-
kyseisestéd asiasta.: organisaation asiakkaat |Kaikki saatio Palvelut Fondo Spesio koti

: 1 lahiesimies 24,21 27,12 8,33 15,38 42,86 16,67
:2HR 1,05 1,69 0 0 0 0
: 3 johto 11,58 15,25 8,33 15,38 0 0
: 4 tyokaverit 34,74 22,03 50 53,85 57,14 66,67
5 muu / en osaa sanoa 28,42 33,9 33,33 15,38 0 16,67
Keneltd saat eniten tietoa seuraavista

asioista? Valitse jokaisen vaihtoehdon

kohdalla taho, jolta saat eniten tietoa Honka- Juhta tai

kyseisesta asiasta.: organisaation strategia, lampi- HL Kostamo-
\Visio ja tawoitteet Kaikki saatio Palvelut Fondo Spesio koti

: 1 lahiesimies 37,89 33,9 33,33 46,15 28,57 66,67
:2HR 4,21 6,78 0 0 0 0
: 3 johto 42,11 42,37 33,33 53,85 57,14 16,67
: 4 tydkaverit 4,21 3,39 16,67 0 14,29 0
5 muu / en osaa sanoa 11,58 13,56 16,67 0 0 16,67
Kenelta saat eniten tietoa seuraavista

asioista? Valitse jokaisen vaihtoehdon Honka- Juhta tai

kohdalla taho, jolta saat eniten tietoa lampi- HL Kostamo-
kyseisesta asiasta.: organisaatiomuutokset  [KaikKi saatio Palvelut Fondo Spesio koti

: 1 l&hiesimies 34,74 33,9 25 30,77 28,57 66,67
:2HR 4,21 6,78 0 0 0 0
: 3 johto 36,84 35,59 16,67 61,54 42,86 16,67
: 4 tydkaverit 6,32 8,47 16,67 0 0 0
5 muu / en osaa sanoa 17,89 15,25 41,67 7,69 28,57 16,67
Keneltd saat eniten tietoa seuraavista

asioista? Valitse jokaisen vaihtoehdon Honka- Juhta tai

kohdalla taho, jolta saat eniten tietoa lampi- HL Kostamo-
kyseisesté asiasta.: henkildstémuutokset Kaikki saatio Palvelut Fondo Spesio koti

: 1 lahiesimies 50,53 44,07 33,33 61,54 71,43 83,33
:2HR 6,32 8,47 0 0 14,29 0
: 3 johto 20 23,73 0 23,08 14,29 16,67
: 4 tyokaverit 11,58 11,86 33,33 15,38 0 0
5 muu / en osaa sanoa 11,58 11,86 33,33 0 0 0
Keneltd saat eniten tietoa seuraavista

asioista? Valitse jokaisen vaihtoehdon Honka- Juhta tai

kohdalla taho, jolta saat eniten tietoa lampi- HL Kostamo-
kyseisesta asiasta.: henkildstbasiat Kaikki saatio Palvelut Fondo Spesio koti

: 1 lghiesimies 61,05 61,02 33,33 61,54 71,43 83,33
12 HR 10,53 11,86 8,33 7,69 14,29 0
: 3 johto 8,42 8,47 0 15,38 14,29 0
: 4 tydkawverit 7,37 6,78 25 15,38 0 0
5 muu / en osaa sanoa 12,63 11,86 33,33 0 0 16,67
Kenelté saat eniten tietoa seuraavista

asioista? Valitse jokaisen vaihtoehdon

kohdalla taho, jolta saat eniten tietoa Honka- Juhta tai

kyseisesta asiasta.: toimiala ja lampi- HL Kostamo-
toimintaymparist® Kaikki saatio Palvelut Fondo Spesio koti

: 1 léhiesimies 45,26 45,76 25 30,77 71,43 66,67
: 2 HR 3,16 5,08 0 0 0 0
: 3 johto 17,89 15,25 25 15,38 14,29 33,33
: 4 tyokaverit 7,37 3,39 25 15,38 14,29 0
5 muu / en osaa sanoa 26,32 30,51 25 38,46 0 0
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Sisaisen tiedottamisen toimivuus
Mitéa mielta olet seuraavista vaittamista liittyen Honka- Juhta tai
siséiseen tiedottamiseen: tiedottaminen on lampi- HL Kostamo-
aktiivista Kaikki saatio Palvelut Fondo Spesio koti
: 1 taysin eri mielta 5,26 6,78 16,67 0 0 0
: 2 jokseenkin eri mieltd 30,53 32,2 50 23,08 14,29 16,67
: 3 en osaa sanoa 11,58 8,47 0 30,77 0 33,33
: 4 jokseenkin samaa mielté 40 40,68 33,33 30,77 57,14 33,33
: 5 samaa mielta 12,63 11,86 0 15,38 28,57 16,67
Mit& mieltd olet seuraavista vaittamista liittyen Honka- Juhta tai
sisdiseen tiedottamiseen: tiedottaminen on lampi- HL Kostamo-
oikea-aikaista Kaikki saatio Palvelut Fondo Spesio koti
: 1 taysin eri mieltéa 8,42 8,47 16,67 7,69 14,29 0
. 2 jokseenkin eri mielta 35,79 38,98 75 23,08 0 0
: 3 en osaa sanoa 13,68 13,56 0 7,69 14,29 50
. 4 jokseenkin samaa mielté 33,68 30,51 8,33 53,85 57,14 33,33
: 5 samaa mielta 8,42 8,47 0 7,69 14,29 16,67
Mitéa mielta olet seuraavista vaittamista liittyen Honka- Juhta tai
siséiseen tiedottamiseen: tiedottaminen on lampi- HL Kostamo-
awinta Kaikki saatio Palvelut Fondo Spesio koti
: 1 taysin eri mielta 8,42 5,08 50 0 14,29 0
: 2 jokseenkin eri mieltd 30,53 42,37 33,33 0 0 0
: 3 en osaa sanoa 21,05 20,34 16,67 23,08 0 50
: 4 jokseenkin samaa mielté 29,47 23,73 0 53,85 71,43 33,33
: 5 samaa mielta 10,53 8,47 0 23,08 14,29 16,67
Mit& mieltd olet seuraavista vaittamista liittyen Honka- Juhta tai
sisdiseen tiedottamiseen: saatu tieto on lampi- HL Kostamo-
luotettavaa Kaikki saatio Palvelut Fondo Spesio koti
: 1 taysin eri mieltéa 1,05 0 0 7,69 0 0
. 2 jokseenkin eri mielta 8,42 8,47 25 0 0 0
: 3 en osaa sanoa 15,79 16,95 25 0 0 33,33
. 4 jokseenkin samaa mielté 43,16 47,46 33,33 46,15 57,14 16,67
: 5 samaa mielta 31,58 27,12 16,67 46,15 42,86 50
Mitéa mielta olet seuraavista vaittamista liittyen Honka- Juhta tai
siséiseen tiedottamiseen: saatu tieto on tyoni lampi- HL Kostamo-
kannalta hyddyllista Kaikki saatio Palvelut Fondo Spesio koti
: 1 taysin eri mielta 0 0 0 0 0 0
: 2 jokseenkin eri mieltd 12,63 15,25 33,33 0 0 0
: 3 en osaa sanoa 15,79 11,86 8,33 15,38 42,86 33,33
: 4 jokseenkin samaa mielté 53,68 54,24 50 61,54 57,14 33,33
: 5 samaa mielta 17,89 18,64 8,33 23,08 0 33,33
Mit& mieltd olet seuraavista vaittamista liittyen Honka- Juhta tai
sisdiseen tiedottamiseen: tiedotteet tawittavat lampi- HL Kostamo-
minut Kaikki saéatio Palvelut Fondo Spesio koti
: 1 taysin eri mieltéa 0 0 0 0 0 0
. 2 jokseenkin eri mielta 9,47 11,86 8,33 15,38 0 0
: 3 en osaa sanoa 15,79 15,25 0 7,69 28,57 50
. 4 jokseenkin samaa mielté 49,47 49,15 75 30,77 57,14 33,33
: 5 samaa mielta 25,26 23,73 16,67 46,15 14,29 16,67
Mitéa mielta olet seuraavista vaittamista liittyen Honka- Juhta tai
siséiseen tiedottamiseen: viestintdkanavat lampi- HL Kostamo-
ovat toimivat Kaikki saatio Palvelut Fondo Spesio koti
: 1 taysin eri mielta 4,21 6,78 8,33 0 0 0
: 2 jokseenkin eri mieltd 21,05 18,64 33,33 30,77 14,29 0
: 3 en osaa sanoa 24,21 22,03 16,67 7,69 42,86 66,67
: 4 jokseenkin samaa mielté 35,79 37,29 41,67 30,77 42,86 16,67
: 5 samaa mielta 14,74 15,25 0 30,77 0 16,67
Mit& mieltd olet seuraavista vaittamista liittyen Honka- Juhta tai
sisdiseen tiedottamiseen: saan tietoa lampi- HL Kostamo-
riittavasti Kaikki saatio Palvelut Fondo Spesio koti
: 1 taysin eri mieltéa 6,32 6,78 25 0 0 0
. 2 jokseenkin eri mielta 25,26 30,51 25 23,08 0 16,67
: 3 en osaa sanoa 20 20,34 25 0 42,86 16,67
. 4 jokseenkin samaa mielté 35,79 30,51 25 53,85 42,86 50
: 5 samaa mielta 12,63 11,86 0 23,08 14,29 16,67




