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Sisaisen viestinnan merkitys yrityksissa ja tyoyhteisoissa on tana paivana korostunut tiedonva-
lityksen ja hankinnan nopeutuessa. Sisaisen viestinnan merkitys tulisi tiedostaa yrityksissa ja
yhteisoissa paremmin, silla sen avulla pystytaan vaikuttamaan niin tyontekijoiden tyomotivaa-
tioon kuin tyon tehokkuuteenkin.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa toimeksiantajana toimivan yrityksen sisaisen vies-
tinnan tamanhetkinen tila, kartoittaa tyoyhteisossa kaytetyt viestintakanavat seka tutkimus-
tulosten perusteelta tehda toimeksiantajalle kehitysehdotuksia sisaisen viestinnan kehittami-
seksi. Toimeksiantajana toimi kotimainen logistiikka-alan yritys ja tutkimus kohdistui yrityk-
sen Etela-Suomessa sijaitsevaan toimipisteeseen. Toimeksiantajan pyynnosta yrityksesta kay-
tetaan nimea Yritys X.

Empiirisessa osuudessa kasiteltiin aiheelle ominaisia osa-alueita rajaten teoreettinen viiteke-
hys kasittelemaan ainoastaan sisaista viestintaa tyoyhteisossa. Teoreettisessa viitekehyksessa
tuodaan esille kasitteet tyoyhteisoviestinta, tyoyhteisoviestinnan uusi agenda, viestintakana-
vat seka erilaiset viestintafoorumit.

Opinnaytetyon empiirinen osuus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena. Kvalitatiivinen eli
laadullinen tutkimus tehtiin haastattelemalla toimeksiantajana toimivan yrityksen tyonteki-
joita. Haastatteluissa noudatettiin etukateen maariteltya kysymysrunkoa antaen kuitenkin
tilaa tutkijan ja tutkittavan valiselle avoimelle keskustelulle. Tutkimustulosten analysoimisen
jalkeen kaytiin ne yhdessa toimeksiantajan kanssa lapi ja pohdittiin kehitysehdotusten toi-
meenpanemista.

Tutkimustulosten perusteelta voidaan todeta, etta toimeksiantajan sisaista viestintaa tulisi
kehittaa pienilla toimenpiteilla. Haastatteluista saatujen vastausten perusteella erityisesti
viestinnan ajankohtaisuuteen seka avoimuuteen tulisi kiinnittaa huomiota. Tutkimustulokset
kaytiin tyoyhteisonjasenten kanssa lapi, jonka jalkeen osastopaallikon kanssa kaydyssa pala-
verissa paatettiin kehitysehdotusten toimeenpanemisesta. Osastopaallikko koki kehitysehdo-
tukset kaytannollisiksi seka uskoi niiden auttavan sisaisen viestinnan kehittamista.

Asiasanat: sisainen viestinta, tyoyhteisoviestinta, tyoyhteisoviestinnan uusi agenda, viestinta-
kanavat
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The significance of internal communication in companies and in work communities has be-
come increasingly emphasized due to the acceleration in communication and the acquisition
process. Nevertheless, the significance of internal communication should be emphasized
more, since this can greatly affect the ability of companies and organizations to influence
their workers' work motivation, as well as the effectiveness of the work.

The aim of this thesis was to examine the present state of the internal communication of the
company for whom this thesis was commissioned. At the company’s request the name of the
company was kept anonymous and the name Organization X is used. The most general com-
munication channels that are used in the working community were clarified in the thesis.
Based on the research results, development proposals are suggested to address the company’s
needs for internal communication. The company is a domestic logistics company and the re-
search was done for an office which is located in Southern Finland.

In the theoretical section of this thesis the internal communication of the work communities
were discussed and the theoretical framework was limited to examining the communication
at the workplace. The theoretical framework provides an overview of such topics as work-
place communication, communication channels, various communication forums, and a new
agenda for workplace communication.

The empirical section contains the results of a qualitative research study. The research was
conducted by interviewing employees at Organization X. The interviews followed a predefined
outline of questions, and allowed for open comments. After analysis the results were dis-
cussed with the client and development proposals were made.

According to the results, which were based on the responses given during the interviews, Or-
ganization X’s internal communications should be developed further and preferably through
small measures. In particular, Organization X should pay attention to communication timing
and openness. The results were followed up with a meeting with the Head of Department,
where it was decided to make changes according to the proposals from the outcome of this
thesis.

Keywords: internal communication, workplace communication, a new agenda for workplace

communications, communicational channels
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia toimeksiantajana toimivan yrityksen sisaista
viestintaa, sen merkitysta yritykselle seka tuoda esille eri viestintakeinoja, jotka tukevat toi-
meksiantajan sisaista viestintaa. Sisaista viestintaa pidetaan usein itsestaanselvyytena, silla
jokainen yrityksessa tai yhteisossa tyoskenteleva henkilo kohtaa sita paivittain omien toimien-
sa ohella. Monissa yrityksissa sisaiseen viestintaan ei kuitenkaan kiinniteta tarpeeksi huomioi-
ta, jolloin syntyy helposti vaarinkasityksia ja epavarmuutta tyoyhteison sisalla. Toimiva sisai-
nen viestinta parantaa tyohyvinvointia, mahdollistaa yritykselle kannustavan ja motivoivan

tyoilmapiirin seka sitouttaa tyontekijoita.

2000-luvulla sisaisessa viestinnassa on korostunut strategialahtoisyys, uuden teknologian hyo-
dyntaminen seka henkiloston sitoutumisen turvaaminen. Sisaisen viestinnan suunnittelussa on
keskitytty myos yha enemman viestien ymmarrettavyyteen, joka on oleellinen osa-alue sisai-
sen viestinnan onnistumisessa. Sisaisen viestinnan toimivuus nakyy suoraan asiakaskontaktien

laadussa. (Viestintatoimisto Pohjoisranta Oy 2012.)

Viestinta ei aina ole niin yksinkertaista kuin toivoisimme, silla vaikka lahettaisimme samaa
viestia useita eri kanavia kayttaen, emme aina saavuta haluamaamme vaikutusta. Viestinnan
epaonnistumiseen voi olla useita eri syita, kuten vastaanottajien haluttomuus ymmartaa vies-
tia, viestin epaselvyys tai tekniset ongelmat oikeiden vastaanottajien saavuttamiseksi. Vies-
tinnan epaonnistuessa ei syy ole aina lahettajassa tai yrityksessa. Talloin on tarkeaa ymmar-
taa asioiden kyseenalaistamisen ja perustelemisen vaikutus, jolloin niiden eteenpain vieminen
helpottuu. Oleellista on myos tietaa eri tilanteet ja yhteydet joissa eri viestintamuotoja kay-
tetaan, jolloin voidaan varmistaa halutun tiedon menevan oikeille vastaanottajille. (Juholin
2006, 31.) Tassa opinnaytetyossa pyritaan tuomaan esille eri seikat, jotka sisaisessa viestin-
nassa tulisi huomioida ja joita pienilla muutoksilla voitaisiin parantaa. Nykypaivana on sisai-
sen viestinnan merkitys kasvanut jatkuvasti tiedon lisaantyessa eri kanavien kautta. Niinpa
kaytossa olevaa sanontaa ”henkilosto on tarkein voimavaramme”, yritys voikin osoittaa todel-

la tarkoittavansa, muun muassa kehittamalla omaa sisaista viestintaansa.

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii tutkijan tyonantaja, logistiikka-alalla toimiva yritys,
jossa tutkija on tyoskennellyt 2,5 vuotta. Aiheen valintaan vaikuttivat tutkijan omat koke-
mukset toimeksiantajalla, halu parantaa sisaista viestintaa, joka ei ole ollut toimipisteessa
kovin organisoitua. Toimeksiantaja koki myos itse aiheen olevan ajankohtainen, silla sisaiselle
viestinnalle ei yrityksessa ole maaritelty yhteisia pelisaantoja. Tyoyhteison jasenien vastaan-
otto tutkimukselle oli my0s positiivinen heidan saadessaan vapaasti puhua meita jokaista kos-

kettavasta sisaisesta viestinnasta.



Tyon tutkimuksellinen osuus toteutettiin laadullisena tutkimuksena haastatellen toimeksian-
taja yrityksen tyoyhteison jasenia. Haastatteluista saatujen vastausten perusteelta tehtiin

johtopaatoksia yrityksen sisaisen viestinnan tilasta ja niiden pohjalta kehitysehdotuksia tyon
toimeksiantajalle. Tavoitteena oli luoda konkreettista tietoa yritykselle sen sisaisen viestin-
nan toimivuudesta seka kehittaa yrityksen sisaista viestintaa, jotta tyohyvinvointi ja sisaisen

viestinnan taso yrityksessa paranisi.

1.1 Tutkimusongelma

Opinnaytetyon tutkimusongelma maaraytyy valitun aiheen perusteella ja sen pohjalta maari-
tellaan koko opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet. Tutkimusongelmaa maariteltaessa tulee
huomioida aiheen laajuus, usein tutkimusongelmaa joudutaankin rajaamaan, jotta sita pystyt-
taisiin kasittelemaan. Tutkimusongelman maaritteleminen ja rajaaminen on tarkea osa opin-
naytetyota, jotta syntyisi ehea ja johdonmukainen kokonaisuus. ( Kananen 2008, 51.) Taman
opinnaytetyon tutkimusongelma perustuu tyoyhteisoon, jossa tekija itsekin tyoskentelee. Tut-
kimusongelma on hyva jakaa yhteen tai useampaan tutkimuskysymykseen. Vastaamalla opin-
naytetyossa maariteltyihin tutkimuskysymyksiin, tulee myos samalla vastattua itse tutkimus-
ongelmaan. Tutkimuskysymykset luovat myos rungon opinnaytetyolle, joten tyon kannalta
niiden maaritteleminen on kriittista. ( Kananen 2008, 51.) Tassa opinnaytetyossa on maaritel-
ty tutkimusongelman rinnalle kolme tutkimuskysymysta, jotka ovat esitetty alla olevassa kap-

paleessa.

Opinnaytetyon paatutkimusongelma on: kuinka yritys X:n sisaista viestintaa voitaisiin kehit-
taa? Tutkimusongelmaan pyritaan loytamaan vastaus teoreettisen viitekehyksen ja haastatte-
lujen perusteelta. Paatutkimusongelman ratkaisemista helpottamaan on maaritelty kolme
tutkimuskysymysta joiden vastaukset tukevat lopullisia johtopaatoksia. Tutkimuskysymykset
ovat: Mita viestintakanavia kohderyhma kayttaa? Kokeeko kohderyhma saavansa tarvitseman-

sa tiedon helposti? Kuinka tyoyhteison sisaista viestintaa voitaisiin kehittaa?

1.2  Toimeksiantaja

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii logistiikka-alalla toimiva yritys, joka kuuluu kotimai-
seen logistiikkakonserniin. Toimeksiantaja vastaa konsernin kansainvalisista kuljetuksista tar-
joten kuljetuspalveluiden lisaksi lisaarvologistiikan palveluja, kuten kylma- ja erikoiskuljetuk-
sia, vaarallisten aineiden kuljetuksia seka tullauksia. Silla on tytaryhtiot Virossa, Liettuassa,
Latviassa ja Venajalla seka yhteistyokumppaneita muun muassa Puolassa, Unkarissa ja
TSekeissa. Laajan yhteistyoverkoston avulla sen pystyy tarjoamaan kuljetuksia niin suurille

teollisuuden alan toimijoille kuin pienemmillekin toimijoille ympari Suomea.



Opinnaytetyo tehtiin Etela-Suomessa sijaitsevaan toimipisteeseen, jonka liiketoiminta suun-
tautuu Baltian maihin seka Keskiseen Ita- Eurooppaan. Toimipisteessa tyoskentelee 18 henki-
03, joista seitseman tyoskentelee operatiivisella puolella liikenteenhoitajina, kolme lasku-
tuksen ja ostolaskujen parissa, kolme myynnissa vastaten sopimusten paivityksista ja uusasia-
kashankinnasta seka viisi esimiestehtavissa toimitusjohtajana, osastopaallikkona, hallintopaal-
likkona, liikenteenpaallikkona seka myyntijohtajana. Tyonyhteisossa tyoskentelee naisia seka

miehia ja tyourien kesto yrityksessa vaihtelee suureesti.

Viimeisen vuoden sisalla yritys on kokenut monia muutoksia, joissa viestinnan merkitys on ko-
rostunut. Muutoksiin liittyvan viestinnan merkitys on korostunut niin sisaisessa viestinnassa
kuin informoinnissa. Tassa opinnaytetyossa keskitytaan yrityksen sisaiseen viestintaan rajaten
pois informointi seka viestinta kansainvalisiin partnereihin. Yrityksessa talla hetkella ei ole
maaritelty yhteista toimintamallia sisaiselle viestinnalle, joten viestinta toimipisteen sisalla

on monimuotoista.

2  Tyoyhteisoviestinta

Tana paivana suurten muutosten myota on tyoyhteisoviestinnan merkitys korostunut yhteis-
kunnassa ja tyoelamassa. Tyota tehdaan tiimeissa, projekteissa ja eri verkostoissa, jolloin
tyoyhteisot ovat moniulotteisia ja ylittavat organisaatiorajoja. Ihmisten tiedonjano ja halu
jakaa tietoa tyoyhteisonsa ja toimialansa asioista on myos lisaantynyt, talloin tiedonvaihdan-
nan tarve kasvaa. (Juholin 2009, 140.) Suhde omaan tyohonsa seka tyoyhteisoonsa on muuttu-
nut, silla tyontekijat kokevat toisinaan olonsa epavarmoiksi. Suhtautuminen omaan tyohonsa
muuttuu, tyopaikkojen muuttuessa pelipaikoiksi, joissa pyritaan rakentamaan mahdollisim-
man hyvaa uraa, entisaikojen koko elamansa tyolleen omistautuvien tyontekijoiden vahenty-
essa. Tana paivana myos vuorovaikutus ja kommunikointi ihmisten valilla ovat muuttuneet,
joidenka johdosta tyoyhteiso kohtaa uusia haasteita. Keskustelu- ja neuvottelutapojen muut-
tumisen myota on rinnalle tullut myos erilasia verkossa toimivia viestimia. (Juholin 2008, 22-
23.)

Tyoyhteisoviestinnasta puhuttaessa tulee ymmartaa muutama eri kasite, joiden avulla aihe
avautuu lukijalle paremmin. Maariteltavat kasitteet ovat tyoyhteiso ja tyoyhteisoviestinta,
jotka toistuvat tassa opinnaytetyossa useasti. Seuraavissa kappaleissa kyseiset kasitteet ovat

maaritelty lukemisen helpottamiseksi.

Tyovhteisostd puhuttaessa tarkoitetaan ihmisryhmittymaa, joka pyrkii jarjestelmallisesti tiet-
tyihin tavoitteisiin kaytossaan olevien voimavarojen puitteissa. Sen toimintaan vaikuttaa kult-
tuurinen perima, joka muotoutuu vuorovaikutusten kautta ja jonka perustana ovat yhteiset

kasitykset asioiden tilasta. (Aberg 2000, 56.) Tydyhteison ominaispiirteitd ovat yhteinen ta-



voitteellisuus, ihmisryhmittyma, voimavarat, tyon ja vallan jako seka viestinnan rakenteelli-
suus. Tyoyhteisolla on tavoitteita, joita sen jasenet pyrkivat saavuttamaan yhdistamalla tyo-
panoksiaan ja voimavarojaan. Silla on kaytossa eri resursseja, jotka auttavat tavoitteiden
saavuttamisessa. Tavoitteisiin paaseminen edellyttaa tyon ja vallan jakoa, jotka ilmenevat

muun muassa eri osastoina ja organisaatiotasoina. (Aberg 2000, 49.)

Tyoyhteisoviestinndlld tarkoitetaan vuorovaikutusta ja sanomien vaihdantaa tyoyhteisossa
tyoskentelevien valilla. Viestinta toimii tyoyhteisossa tyokaluna, joka liittaa tyoyhteison eri
osat toisiinsa ja koko tyoyhteison ymparistoonsa. Sen paaominaisuuksia ovat organisoidut
puitteet, tavoitteellisuus ja eri teknisten viestimien kaytto. Voidaan myos puhua tyoyhteison
viestintajarjestelmasta, joka muodostuu kaytossa olevista viestintakanavista, viestinnan jar-

jestelysta seka viestinnan saannoista. (Aberg 2000, 63-64.)

Tyoyhteisoviestinnalla tai toisella nimella sisaisella viestinnalla tarkoitetaan siis kaikkea tie-
donkulkua ja vuorovaikutusta, joka tapahtuu organisaatiossa. Se on laajempi kasite kuin sisai-
nen tiedottaminen ja se voidaan eritella viralliseen ja epaviralliseen viestintaan. Virallisella
ja epavirallisella viestinnalla on molemmilla oma tehtavansa organisaation viestintailmapiirin
luomisessa. Virallista viestintaa ovat esimerkiksi organisaation sisaiset tiedotteet, intranetin
tiedotteet ja koulutukset. Epavirrallista viestintaa ovat taas kahvitauoilla tai vapaa- ajalla
kaydyt keskustelut seka kirjoittelu keskustelupalstoilla tai muualla sosiaalisessa mediassa.
Sisaisessa viestinnassa onnistuminen ja epaonnistuminen nakyvat nopeasti organisaation ilma-
piirissa ja toiminnassa. Onnistuneen viestinnan avulla pystytaan myos sitouttamaan ja moti-
voida henkilokuntaa, jolloin myos tyon tehokkuus paranee.( Sateri & Hosionkoski 2008, 4.)
Tyontekijan viihtyessa yrityksessa ja pitaen tyontehtaviaan mielekkaina, han on usein tyyty-
vainen tyopaikkaansa. Tyotyytyvaisyyden on myos todettu parantavan tyosuoritusta, jolloin
avainasemaan nousevat tyotehtavat seka tyoymparisto. (Eskola, Hakala, Liljestrom & Raati-
kainen 2005, 124-125.) Sisaisella viestinnalla on vaikutusta tyoymparistoon ja tyopaikan sosi-
aalisiin suhteisiin. Voidaankin todeta, etta toimivalla sisaisella viestinnalla voidaan parantaa
yrityksen henkiloston tyotyytyvaisyytta ja kuten edella mainittiin, tata kautta parantamaan

tyon tehokkuutta.

Tyohyvinvointia ja etenkin tyon tehokkuutta voidaan parantaa yrityksen sisaisella markkinoin-
nilla. Christian Gronroosin kirjassa Palvelujen johtaminen ja markkinointi tuodaan esille kasi-
te sisainen markkinointi. Sisdisessd markkinoinnissa on ajatuksena se, etta tyontekijat muo-
dostavat organisaation ensimmaiset markkinat eli sisaiset markkinat. Tuotteet ja palvelut tu-
lisi markkinoida ensimmaiseksi yrityksen tyontekijoille, silla mikali tassa ei onnistuta voi ul-
koisille asiakkaille markkinoiminen olla haasteellista. Sisaista markkinointia voidaankin kutsua
johtamisfilosofiaksi jonka tarkoituksena on kohdella tyontekijoita asiakkaina. Sen onnistumi-

sen taustalla on tyontekijoiden tyytyvaisyys niin ty0ymparistoonsa ja suhteisiinsa tyotoverei-
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hin kuin tyytyvaisyyteen tyoantajaan organisaationa. (Gronroos 2010, 447-448.) Tuomalla
esiin Gronroosin ajatusmallin sisaisesta markkinoinnista haluttiin vahvistaa sisaisen viestinnan
tarkeytta tyoyhteisossa. Sisainen markkinointi ja sisainen viestinta parantavat onnistuessaan

tyon tehokkuutta ja antavat yritykselle sisaisen kilpailuedun.

Sisaisen markkinoinnin lisaksi kasitellaan viela lyhyesti kahta eri johtamismallia, jotka vaikut-
tavat sisaiseen markkinointiin. Johtamismallit haluttiin tuoda lyhyesti esille opinnaytetyossa,
silla niiden merkitys koettiin tarkeaksi kasiteltaessa sisaista markkinointia. Sisaisessa mark-
kinoinnissa merkittavat johtamisprosessit ovat asennejohtaminen ja viestintajohtaminen.
Asennejohtamisen tarkoituksena on johtaa tyontekijoiden asenteita ja motivoida heita toimi-
maan asiakaskeskeiseksi ja palvelukeskeisiksi. Viestintajohtamisessa tavoitteena on tarjota
tarvittavaa tietoa henkilostolle, jotta tyotehtavista suoriutuminen ja palvelujen tarjoaminen
asiakkaille olisi sujuvaa. Molempia johtamismalleja tarvitaan paastaakseen hyviin tuloksiin.
Johtamismalleissa on tarkeaa olla kiinnostunut alaisista, antaa palautetta, muistaa kaksisuun-
tainen viestinta seka rohkaista tyontekijoita. (Gronroos 2010, 447-448.) Viestintaa parantaes-
sa olisi edella mainituista johtamismalleista hyva ottaa kayttoon eri osa-alueita. Soveltamalla
asennejohtamista ja viestintajohtamista nykyisessa johtamismallissa, voidaan tyoyhteison

asenteisiin vaikuttaa positiivisesti.

Viestinnan avulla organisaation tapahtumista kerrotaan niin ulkopuolisille sidosryhmille kuin
omalle henkilostolle. Onnistunut viestinta tarkoittaa kaytannossa sita, etta organisaation oma
henkilosto saa ensin tai ainakin samanaikaisesti tiedon ulkopuolisten sidosryhmien kanssa heil-
le oleellisista asioista. Poikkeustapauksia on myos, esimerkiksi porssiyhtigilla on omat saan-
tonsa tiedottamisen suhteen, sisainen tiedottaminen voidaan kuitenkin hoitaa samanaikaisesti
ulkoisten kanssa. Henkilostolle on nimittain aina ikavinta kuulla omaa tyoyhteisoa koskevia

asioista joukkotiedotusvalineista. (Kauhanen 2006, 168.)

2.1 TyOyhteisoviestinnan uusi agenda

Perinteinen viestinnan malli on perustunut kahdelle uskomukselle, joista toisen mukaan tieto
on neutraali asia ja toisen mukaan viestinta on tiedon siirtamista paikasta toiseen, lahettajal-
ta vastaanottajalle. Aikaisemmin ajateltiin, etta kyse on ainoastaan oikean tiedon siirtamises-
ta sita tarvitseville eli tyoorganisaatiossa tiedon siirtamista johdolta tyontekijoille. Mikali tie-
don siirrossa epaonnistuttiin syntyi erilaisia vajeita, jotka tarkoittavat halutun ja saadun tie-
don valista erotusta. Esimerkiksi jos ihminen haluaa erittain paljon tietoa muutoksiin liittyvis-
ta asioista, mutta saa vain vahan syntyy vaje, joka kuvaa puuttuvaa tietoa. Ihmisten saadessa
tarvitsemansa ja haluamansa tieto, tekee se heidat tyytyvaisiksi ja saa heidat toimimaan toi-
votulla tavalla. Taman oletuksen taustalla on ajatus siita, etta tiedetaan ennalta mita tietoa

ihmiset tarvitsevat. Voidaan kayttaa myos termia lddkeruiskumalli, jossa kohteet laakitaan
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oikealla tiedolla, jolloin saavutetaan tyytyvaisyyden tila. Voidaan siis todeta, etta vanha malli
perustuu varsin suoraviivaiselle ajattelulle ja voidaankin ymmartaa sen toimiminen teollistu-

misen varhaisvaiheissa ja kehittymattoman organisaatiokulttuurin aikana. (Juholin 2008, 58.)

Tyoyhteison uuden agendan mukaan viestinta tapahtuu siella, missa ihmiset ovat ja tyosken-
televat ja missa he itse tuottavat ja vaihtavat tietoa seka kokemuksia. Sen mukaan tyoyhtei-
son jasenet ovat tasavertaisia keskenaan eika tietoa tuoda organisaatioon hierarkioiden tai
ihmisen asemavallan mukaan. Alainen saa myos kysya ja kyseenalaista esimiehen ratkaisuja ja
vastaavasti esimies voi tehda saman alaiselleen. Tyoyhteisoviestinnan uusi agenda syntyy 6+1
osatekijasta, jotka ovat peruspilareita tyoyhteison sisaisessa keskustelussa ja yhteisollisyydes-
sa. Ensimmainen osatekija on isojen ja tdrkeiden asioiden kasitteleminen vuorovaikutteises-
ti, niista keskusteleminen ja ymmarryksen varmistaminen. Asioista ei kuitenkaan tarvitse aina
olla samaa mielta, vaan erilaisille mielipiteille on annettava arvoa. Toinen osatekija on ajan-
tasainen tieto jonka tulisi olla kokoajan sita tarvitsevien saatavilla, jokaisen tulee myos ym-
martaa oma roolinsa ja vastuunsa tiedon tuottamisessa ja vaihtamisessa. Kolmas osatekija on
rento ja vapaamuotoinen tunnelma, jolloin uskalletaan helpommin puhua, esittaa omia na-

kemyksiaan ja kokemuksiaan seka kysya ja kyseenalaistaa asioita. (Juholin 2008, 62-63.)

Osallistuminen ja vaikuttaminen ovat neljas osatekija, tarkoituksena on, etta jokaisen olisi
mahdollista vaikuttaa niin pieniin kuin isoihin asioihin tyoyhteison sisalla. Viides osatekija on
yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen, jotka tukevat niin yksilgita kuin koko tyoyhtei-
soa. Se on mahdollista suoran ja avoimen viestinnan kautta, sisaltaen myos monisuuntaisen ja
jatkuvan palautteen antamisen. Tydnantajan maine on kuudes osatekija ja se osa jokaisen
tyota. Jokainen yksilo tuottaa mainetta omalla toiminnallaan ja heijastaa sita ymparistoonsa,
organisaation maine heijastuu myos takaisin yksiloiden identiteetteihin. Edellisia yhdistava
tekija on foorumit, joilla toiminta ja viestinta tapahtuu. Foorumit ovat avoimia tiedon vaih-
dannan ja vuoropuhelun paikkoja, jotka yhdistavat organisaation verkostoihin ja toimintaym-
paristoon. (Juholin 2008, 62-63.)

Kuviossa 1 kuvataan tyoyhteisoviestinnan uusi agenda ja sen 6+1 osatekijaa. Kuvion keskella
olevassa pyoreassa alustassa tuodaan esille foorumit, joissa toiminta ja viestinta tapahtuu.
Pyorean alustan ymparilla olevissa kohdissa on esitetty tyoyhteisoviestinnan uuden agendan

kuusi eri osa-aluetta.
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Tyonantajan
maine

Ajantasaistiedon
saatavuus ja
vaihdanta

Yhdessa Isojen asioiden
oppiminen ja kasittely
osaamiisen vuorovaikuttei-
jakaminen sesti

Osallistuminen
ja vaikuttaminen
tyoyhteisossa

Kuvio 1: Tyoyhteisoviestinnan uusi agenda (Juholin 2009, 144.)

2.1  Sisaisen viestinnan tehtavat ja tavoitteet

Sisaisella viestinnalla on useita eri tarkoituksia ja tehtavia joista paallimmaisia ovat henkilos-
ton tiedottaminen eri aihealueista, yhteistoiminnan edistaminen, toiminnan sujuvuuden seka
tuottavuuden ja tehokkuuden parantaminen. Henkilostoa on tarkea tiedottaa muun muassa
organisaation liiketoiminnasta ja strategiasta seka arvoista ja visiosta, toiminnan muutoksista,
yhteistyokumppaneista seka organisaation taloudellisesta tilasta.( Kauhanen 2006, 170.) Voi-
daan todeta, etta sisaisen viestinnan paallimmainen tarkoitus on saada operatiivinen taso
ymmartamaan yrityksen strategia, oman toiminnan merkitys yrityksen liiketoiminnalle seka
mahdollisuus kehittaa omaa toimintaansa yrityksen liiketoiminta strategian mukaisesti. ( Vilk-
kumaa 2007, 269.) Yrityksen viestiessa ja etenkin sisaisessa viestinnassa on otettava huomioon
viestinnan avoimuus. Avoimuus ei tarkoita sita, etta kaikesta kerrotaan, mutta on tarkeaa
luoda ilmapiiri avoimuudelle. Uskomus avoimeen ilmapiiriin toteutuu ajan myota, kun viestina
on avointa niin johdon kuin tyontekijoiden puolesta. ( Vilkkumaa 2007, 32.) Sisaisella viestin-
nalla on nimittain suuri vaikutus henkiloston tyomotivaatioon, tyotyytyvaisyyteen seka tyoyh-

teison sisaiseen ilmapiiriin. Edella mainitut osa-alueet vaikuttavat myos oleellisesti tyon tuot-
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tavuuteen, silla tyontekijoiden ollessa motivoituneita ja tyytyvaisia, on tyon jalki parempaa.
(Kauhanen 2006, 174.)

kappaleessa keskitytaan pdivittdisviestintddn, joka tarkoittaa jokapaivaista tiedonvaihdantaa
ja keskustelua, joka auttaa tyotehtavista selviytymisessa. Paivittaisviestinta ilmenee eri vuo-
rovaikutustapoina joita ovat muun muassa; esimiehen ja osaston valinen viestinta, tiimin ja-
senten keskinainen viestinta, tiimien valinen viestinta, tiimien ja asiakkaiden valinen viestinta
seka asiantuntijoiden ja saman alan edustajien valinen viestinta. Paivittaisviestinnan toimies-
sa hyvin tulevat tyotehtavat hoidetuksi seka palvelut tuotetuksi ja toimitetuksi asiakkaille.
Sen toimiessa hyvin on henkilokunta ja muut sidosryhmat perilla asioista, tietaen missa men-
naan ja mita on tulossa. (Juholin 2009, 42-43.) Organisaation taloudelliseen tilaan liittyva tie-
to nahdaan tana paivana myos osana paivittaisviestintaa, taloudellisesta tilanteesta viestimi-
nen korostuu erityisesti muutostilanteissa joissa tiedon tarve on suuri. Paivittaisviestinta on
riippuvaista johtamiskaytannosta, mutta myos tyoyhteison ilmapiiri ja yhteishenki vaikuttaa
sithen kuinka avointa tiedon kulku on. (Juholin 2006, 37.) Avoimuus ja yhteishenki tukevat sen
sujuvuutta, kun taas kilpailuhenkisyys ja salaperaisyys vaikeuttavat sujuvuutta. (Juholin 2009,
42-43.)

Paivittaisviestinnan sisallolle ei ole asetettu yleisia tavoitteita vaan sen tarkoituksena on, etta
yrityksen sisalla keskustellaan asioista jotka ovat valttamattomia tietaa. Keskusteltavilla asi-
oilla oma painoarvonsa jolloin ne voivat olla niin isoja kuin pienia. Tavoitteita voidaan lahtea
purkamaan seuraavien kolmen kysymyksen kautta joita ovat: mitd pitdd ehdottomasti tehdd,
mitd pitdisi tehdd ja mitd haluaisimme tehdd. Tyypillisia paivittaisviestinnan sisaltoja ovat
tehtavien ja tyoprosessien suunnitteluun liittyvat asiat, joissa kay ilmi mita tehdaan tanaan ja
talla viikolla seka miten valmistaudutaan seuraaviin viikkoihin. Paivittaisviestintaan liittyy
myos koko organisaation toimintasuunnitelmat, uudet tuotteet ja palvelut seka henkilosto- ja
organisaatiomuutokset, vaikkakin niiden lapi kayminen tapahtuukin usein viiveella verrattain
paivittaiseen tyotekoon liittyviin kysymyksiin. Itse organisaatiota tai sen osa-alueita koskevat
muutokset liittyvat myos paivittaisviestintaan, silla niilla on suuri vaikutus tyontekijoiden ar-

keen ja oman tulevaisuuden pohdintaan. (Juholin 2006, 116-117.)

3 Tiedonkulku tyoyhteisossa

Toimiva tiedonkulku on valttamatonta tehokkaasti toimivalle yritykselle. On tarkeaa ymmar-
taa tiedonkulun merkitys yritykselle, jolloin sita on helpompi hoitaa, kehittaa ja pitaa ajan
tasalla. ( Heinonen & Jarvinen 1997, 118.) Ajan tasalla oleva tieto on yksi edellytys hyvin teh-
dylle tyolle, silla ilman sita tyon laatu, sisalto ja tehokkuus voivat karsia. Ajantasainen tieto

edesauttaa myos organisaation menestymista markkinoilla, sen avulla laatu pysyy parempana,
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koska virheet vahenevat ja pysytaan paremmin ajan tasalla. Sen avulla saastytaan myos paal-
lekkaisyyksilta, kun tiedetaan mita esimies suunnittelee tai mita toinen tiimi tekee. Tana pai-
vana voi liiallinen tiedon maara koitua ongelmalliseksi, silla taydellisia jarjestelmia jotka tur-
vaavat tiedonkulun ei ole. Tallaisessa tilanteessa periaatteista ja yhteisista suunnitelmista on
apua, mutta usein joudutaan turvautumaan ihmisten omaan paattelykyykyn ja terveeseen
jarkeen. Tyoyhteisolta vaaditaan avoimuutta ja oma-aloitteisuutta, jotta osapuolten tietoi-
suus siita missa mennaan sailyisi, jolloin ratkaisuja pystytaan loytamaan yhdessa. (Juholin
2008, 85.)

Tiedon kulkemisessa ja siina onnistumisessa, tulee huomioida erityisesti vastuu. Jokaisella on
oma vastuunsa tiedonvaihdannassa, silla siina osallisena olevat ihmiset voivat edesauttaa tie-
don kulkemista. Tieto ei kulje automaattisesti vaikka onkin eri mekaanisia keinoja viestien
valittamisessa, tieto lahtee aina ihmisesta joka sen tuottaa ja joka vaihdannan kautta jalos-
taa ja tarkentaa sita. Voidaankin sanoa tiedon vaihdannan olevan katkeamaton jatkumo, jossa
tieto jalostuu ja tarkentuu. Tyoyhteisossa syntyy tiedon vaihdannan suhteita jatkuvasti ja
naissa suhteissa ihmisten roolit vaihtelevat. Roolien suhteen on tarkeaa tietdaa mika oma rooli
on, mista mina vastaan ja mita minulta odotetaan. Taman lisaksi on oleellista tietaa muiden
tyoyhteison jasenten roolit ja mita heilta odotetaan, jotta vastuunjako olisi jokaiselle selke-
aa. Vastuunjaon onnistumisen kannalta on tarkeaa sopia asioista niin yksilollisesti kuin yhtei-
sollisesti. Yhteisollisesti sovitaan yhteiset kaytanteet ja yksilollisesti kaydaan lapi, etta jokai-

nen on tietoinen kaytanteista ja noudattaa niita. (Juholin 2008, 85-87.)

3.1 Sisaisen viestinnan kanavat

Tana paivana jokaisessa tyoyhteisossa on kaytossaan laaja ja kasvava valikoima erilaisia vies-

tinnan muotoja ja kanavia. Etenkin sahkoiset kanavat kuten sahkoposti, Internet ja organisaa-
tion oma intranet ovat yleistyneet tyoyhteisoissa, jotka paaosin tyoskentelevat tietokoneiden
laheisyydessa. Matkapuhelimien palveluominaisuuksien kehittyessa nopeasti tarjoavat ne

myos oivallisen valineen sisaiseen viestintaan (Kauhanen 2006, 171.)

Viestintakanavat voidaan luokitella neljaan ryhmaan: lahikanavat, kaukokanavat, suora keski-
nainen viestinta ja valitetty pienjoukko viestinta. Ldhikanavat palvelevat tyoyksikkoa tai yksi-
lollisesti yksittaista tyoyhteison jasenta, kun taas kaukokanavat valittavat viesteja koko tyo-
yhteisolle. (Kauhanen 2006, 171.) Lahikanavia ovat muun muassa osastopalaverit, neuvottelut
ja tyotoverit ja kaukokanavia ovat muun muassa tiedotustilaisuudet, luottamushenkilot seka
ylimman johdon suora yhteydenpito. ( Aberg 2002, 174-175.) Suora keskindisviestintéd perus-
tuu henkilokohtaiseen kanssakaymiseen ja vilitetty pienjoukkoviestintd kohdistuu rajatulle
joukolle ja siina kaytetaan joukkoviestinnan menetelmia. Kanavien valintaan ja viestinnan

muotoon vaikuttaa usea eri asia. Oikeaa kanavaa valitessa tulee ottaa huomioon muun muassa
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kohderyhma, tyopisteiden fyysinen hajonta, perillemenon nopeus ja varmuus, viestin sisallon
sailyminen muuttumattomana, ymmarrettavyys ja palautteen antamisen mahdollisuus. Tana
paivana yha useampi organisaatio tyoskentelee monikulttuurisessa ymparistossa, jolloin vies-
tinnan kieleen ja vastaanottajien kulttuuriin tulee kiinnittaa huomiota, sanoman ymmarretta-
vyyden ja perille menon varmistamiseksi. Toistamalla viestintaa eri keinoin ja menetelmin
pystytaan usein parantamaan sen ymmarrettavyytta, tavoitettavuutta ja perillemenoa. (Kau-
hanen 2006, 171.)

Taulukossa 1 kay ilmi eri viestintamuodot ja siihen on eritelty eri kanavia, joita muodot pita-
vat sisallaan. Taulukon avulla on helpompi hahmottaa esimerkiksi mita lahikanavissa tapahtu-

va suoraviestinta pitaa tarkalleen sisallaan.

Lahikanavat Kaukokanavat
Suora viestinta Lahin esimies Tiedotustilaisuudet
Muut esimiehet Yhteistyoelimet
Osastokokous
Tiimikokous
Projektikokous
Neuvottelut
Luottamushenkilo
Tyotoverit
Ylimman johdon suora yh-
teydenpito
Valitetty viestinta Yksikon ilmoitustaulu Ilmoitustaulu
Yksikon kiertokirjeet Kiertokirjeet
Intranet Pikatiedote
Sahkoposti Tiedotuslehti
Tyoyhteisolehti Henkilostolehti
Tekstiviestit Asiakaslehti

Toimitusjohtajan katsaus
Toimintakertomus
Joukkoviestimet

Internet

Taulukko 1: Sisaisen viestinnan kanavat. Muutettu (Kauhanen 2006, 172.)
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Yrityksen valitessaan sisaisen viestinnan kanavia ja muotoja, tulee erityisesti huomioida orga-
nisaation rakenne. Tana paivana organisaatiot voivat tyoskennella tiimien tai projektien poh-
jalta, myos virtuaaliorganisaatiot ovat yksi organisaatiomuoto jotka ovat yleistymassa. Eri
organisaatiomuotojen johdosta on sisdainen viestinta entista haasteellisempaa ja vaativampaa,
jolloin yrityksilta vaaditaan entista suurempia panostuksia sen kehittamiseksi. Sisaisen vies-
tinnan kehittamisessa ja kanavia valitessa on tarkea myos tiedostaa jokaisen tyoyhteisossa
tyoskentelevan vastuu. Vastuuta on jokaisella tyontekijalla, silla tana paivana viestinta tapah-

tuu niin horisontaalisesti kuin vertikaalisesti. (Kauhanen 2006, 173.)

Tassa opinnaytetyossa kasitellaan toimeksiantajan sisaista viestintaa, jolloin opinnaytetyossa
korostuvat erityisesti lahikanavien suora- seka valitettyviestinta. Toimeksiantajan yleisimmat
kaytossa olevat viestinmuodot ovat lahin esimies, muut esimiehet, osastokokous seka tyotove-
rit. Eri viestintakanaviin palataan myohemmin kappaleessa 3.2 Tyofoorumit seka tutkimusosi-

0ssa, jonka kautta kartoitetaan yleisimmat seka toimivimmat viestintamuodot.

Tyoymparisto vaikuttaa eri viestintamuotojen valintaan ja kayttoon suuresti, joten seuraavak-
si kuvaillaan lyhyesti Yritys X:n toimitilat. Toimeksiantajan tyoymparisto koostuu kahdesta
avokonttorista seka erillisista tyohuoneista. Avokonttorit ovat jaettu liikennesuuntien mukai-
sesti, jolloin toisessa avokonttorissa tyoskentelevat Baltian liikenteenhoitajat ja toisessa Puo-
lan ja CEE- maiden liikenteenhoitajat. Erillisissa tyohuoneissa tyoskentelevat paallikot, las-
kuttaja seka ostoreskontranhoitajat. Useissa tyopaikoissa on ryhmat usein jaettu tiimeihin,
jolloin osaaminen monipuolistuu, tyontekijoiden omien kokemusten ja tiedon myota. Tiimit
tyoskentelevat yhdessa jakaen omaa osaamistaan ja pyrkien yhdessa yhteisia paamaaria koh-
ti. ( Reid & Hammarsley 2000, 163. ) Voidaankin maaritella kaksi eri tiimia toimipisteelle, jot-

ka liikenteenhoitajat muodostavat liikennesuuntien mukaan.

3.2 Tyofoorumit

Keskeinen viestintafoorumi on fyysinen tyétila, siella tehdaan toita, vietetaan taukoja ja
keskustellaan kollegojen ja muiden sidosryhmien kanssa. Tyotila on kasitteena laaja, silla ta-
na paivana se voi sijaita melkeinpa missa vain ja siella voidaan tyoskentelemisen lisaksi viet-
taa aikaa niin aterioiden kuin keskustellen, toisinaan jopa juhlienkin. Nykyaan avokonttori on
tyypillinen tyotila, siella tieto kulkee nopeasti ilman rajoituksia, jolloin ajan tasalla oleminen
on helpompaa. Toinen viestinta foorumi koskee viestintdteknologiaa, joka pitaa sisallaan esi-
merkiksi Internetin, sahkopostin, intranetin, blogit seka mobiilit viestintaverkot. Verkkopoh-
jaiset yhteistyoalustat yleistyvat yritysmaailmassa ja ne saattavat jopa toimia fyysisten tilo-
jen korvikkeena tai taydentajana. Opiskelijoille verkkopohjaiset yhteistyoalustat ovat tuttuja
jo yliopisto- ja korkeakoulumaailmasta, joissa niita on kaytetty opiskelufoorumina ja lahiope-

tuksen taydentajana jo pidemman aikaa. Viestintateknologiaan liittyy vahvasti myos virtuaali-
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set eli verkkokokoukset, etenkin kansainvalisissa yrityksissa ne ovat yleistyneet, korvaten pe-
rinteisia kokouksia. Niiden voidaan ajatella toteuttavan uudenlaista toiminta- ja viestintakult-
tuuria, jossa korostuu keskusteleminen ja kaikkien mukaan ottaminen asioista paattamiseen.
Kolmas viestintafoorumi on hybridifoorumit, jotka ovat sekoitus eri viestinta- ja kommuni-
kointimuotoja. Viestintamuotoja kehitellaan tyofoorumeilla ja ne toimivat parhaiten avoimes-
sa tyotilassa, oleellista on myos digitaalisen viestinnan liittyminen kaikkeen tekemiseen. (Ju-
holin 2008, 73-74.)

3.2.1 Vapaamuotoiset foorumit

Tyoyhteisonviestintaan vaikuttaa moni osatekija, joten organisaation viestintaa suunniteltaes-
sa tulee tiedostaa niin ulkopuoliset kuin sisapuoliset tekijat. Ulkopuolisia tekijoita ovat muuan
muassa kilpailijat, asiakkaat, alihankkijat ja kollegat muissa yhtidissa seka sosiaalinen media,
jotka omalla toiminnallaan pystyvat vaikuttamaan viestintaan eivatka seuraukset ole aina
mieluisia. Negatiivisia vaikutuksia kohdataan etenkin silloin, jos organisaation oma viestinta
ei toimi tai on salailevaa. ( Juholin 2009, 169.) Ulkopuolisten tekijoiden kanssa ollaan tekemi-
sissa eri tilanteissa ja heihin muodostetaan kontakteja verkostoitumisen kautta. Verkostoitu-
minen kuuluu taman paivan asiantuntijatyohon, tarkoittaen tutustumista oman tyoyhteison
ulkopuolisiin henkiloihin seka omalla alalla toimijoihin. Verkostoitumisen ideana on osapuo-
lien yhteinen hyoty, jota yhdistaa heidan yhteiset intressit omaa alaansa kohtaan. Verkostoi-
tumista voidaan nahda jokaisen elamassa, silla meilla jokaisella on erilaisia verkostoja liittyen

esimerkiksi ammattiin, harrastuksiin ja koulutukseen. (Juholin 2008, 75.)

Organisaation sisapuolisia tekijoita ovat taas sen henkilosto ja johto, jotka tyoskentelevat itse
yrityksessa. Organisaatioihin muodostuu luonnostaan sisaisia verkostoja yhdessa tyoskentele-
misen johdosta. Ihmiset tyoskentelevat samojen asioiden aarella ja heilla on yhteisia tavoit-
teita ja intresseja, jotka yhdistavat heita. Sisapiireja voi muodostua myos tarkoituksen mu-
kaisesti, jolloin valikoidut ihmiset saavat kutsun tiettyyn ryhmaan. Ryhma on vuorovaikutuk-
sessa toistensa kanssa tyon ohessa ja sen ulkopuolella vaihtaen tietoa keskenaan. He eivat
myoskaan eristaydy muista vaan elavat tyoyhteison sisalla. Nykyisin tyoyhteison asiat ovat
usein ennen kuin ne tulevat julkisiksi tai vaikka ne eivat tulisi julkisiksi ollenkaan. Tallaisissa
tilanteissa kaytetaan usein sanaa puskaradio tai viidakkorumpu. (Juholin 2008, 75.) Puskara-
dio tai viidakkorumpu mielletaan usein negatiiviseksi asiaksi, vaikka erilaisissa verkostoissa
tapahtuva tiedonvaihdanta on tarkeaa organisaation toimivuuden kannalta. Verkostoviestinta
ei myoskaan kilpaile virallisen tai puolivirallisen viestinnan kanssa, vaan taydentaa niita. (
Juholin 2009, 169.)
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3.2.2 Puoliviralliset foorumit

Puoliviralliset ja viralliset foorumit on vaikea erottaa toisistaan, voidaan kuitenkin ajatella
etta puoliviralliset foorumit taydentavat virallisia foorumeita hieman vapaamuotoisemmalla
otteella. Virallisia foorumeita ovat esimerkiksi kuukausipalaverit, yt- neuvottelut ja suunnit-

telupaivat, puolivirallisia foorumeita tyoyhteisoista loytyy monenlaisia. (Juholin 2008, 78.)

Asiantuntijoiden vidlinen yhteisty6 on asiantuntijalta asiantuntijalle ja tiimilta tiimille valista
vuorovaikutusta. Se nakyy parhaiten tyoyhteisoissa, joissa asiantuntijat tekevat samantyyppis-
ta tyota samojen organisaatioiden kanssa itsenaisesti. Asiantuntijoiden valisella viestinnalla
on kolme tarkeaa osa-aluetta: toisiltaan oppiminen, ajan tasalla pysyminen ja paallekkaisyyk-
sien ja turhan tyon karsiminen. Voidaan siis huomata, etta asiantuntijoiden valinen yhteistyo

vaikuttaa tyon tehokkuuteen ja laatuun. (Juholin 2008, 78.)

Kahvittelu on yksi puolivirallinen viestinnan muoto, jossa on yhteisesti sovittu paikasta ja
ajasta jolloin tavataan. Ympariston ollessa tyoymparisto luetaan kahvittelu puolivirallisten
foorumien piiriin. Kahvittelu hetkella tietoa, kuulumisia tuntemuksia vaihdetaan ilman asialis-
taa ja ihmiset ovat myonteisemmassa mielessa paremmin perilla asioista. Kahvitteluun voi
myos liittya kielteisia tuntemuksia, mikali niissa kasitellaan huhuihin ja spekulaatioihin perus-
tuvia asioita, jotka saattavat nostaa esiin epavarmuutta ja huolen tunnetta. (Juholin 2008,
78.)

Asian ja viihteen yhdistelmdt ovat tilaisuuksia ja tapahtumia, joissa organisaation asioita ka-
sitellaan virallisesti, puolivirallisesti ja vapaamuotoisesti. Tavoitteena on usein ihmisten tu-
tustuminen toisiinsa, jolloin yhdessa tyoskentelemine on sujuvampaa ja luovuuskin voi lisaan-
tya. Asiaviihdetilaisuuksien nimet voivat vaihdella, esimerkkeja ovat strategiapaivat, leirit,

suunnittelupaivat ja seminaarit. (Juholin 2008, 79.)

3.2.3 Viralliset foorumit

Virallisia foorumeita ovat saannolliset viikko-, kuukausi-, ja kvartaalipalaverit, tuloksenjulkis-
tamistilaisuudet ja johdon infotilaisuudet. Virallisilla foorumeilla jaettava tieto on virallista

ja se on myos kaikille samaa. Aiheet voivat vaihdella, mutta paasaantoisesti ne voidaan jakaa
kolmeen ryhmaan: mita on tapahtunut, mita tapahtuu nyt ja mita tulee tapahtumaan tulevai-
suudessa. Virallisilla foorumeilla jaettava tieto on myos saatavilla intranetissa tai ilmoitustau-

luilla tai se voidaan jakaa esimerkiksi sahkopostitse. (Juholin 2009, 176-177.)

Kokoukset ja palaverit ovat myos virallisia foorumeita, joissa tulokset kirjataan poytakirjaan

tai muistioon. Palaverit ovat hieman vapaamuotoisempia tyokokouksia, mutta ne mielletaan
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virallisiksi foorumeiksi, silla niissa valitetty tieto on virallista ja mietittya. Kokouksissa ja pa-

lavereissa ollaan samassa paikassa samaan aikaan kasvokkain, vaikkakin verkkokokoukset ovat
yleistyneet kansainvalisissa yrityksissa tana paivana. Kokouksista saadun hyodyn maksimoimi-

seksi, tulee puheenjohtajan pitaa huoli siita, etta sovitut asiat tulevat kasitellyiksi ja aikatau-
lussa pysytaan. Talloin myos osallistujat ovat useimmiten tyytyvaisempia, koettuaan kaytetyn
ajan olleen hyodyllista. (Juholin 2009, 177.)

3.2.4 Sahkoiset viestimet

Yksi sahkoinen viestintakanava ja foorumi on sahkoposti, joka on kirjeen sahkoinen versio (e-
mail), ja se lahetetaan Internetissa. Se mahdollistaa keskustelun ja ajatustenvaihdon reaaliai-
kaisesti eri henkiloiden ja ryhmien valilla. (Juholin 2008, 77.) Yksi sisaisen viestinnan tavoite
on, etta vastaanottajat saavat samansisaltoisen viestin samaan aikaan. Sahkoposti onkin oiva
valine valittaa tietoa eri ihmisille samanaikaisesti, mutta kuitenkin henkilokohtaisesti. ( Siu-
kosaari 1999, 119. )

Sahkopostiviestit voidaan jakaa kolmeen luokkaan joita ovat ilmoitustyyppiset viestit, dialo-
gityyppiset viestit ja postinkantajaviestit joilla tarkoitetaan vanhojen tietojen tai liitetiedos-
tojen liittamista viestiin. Sahkopostiviesteissa kaytettava kieli vaihtelee suuresti sen mukaan,
minkalaista viestityyppia kaytetaan. Voidaan huomata esimerkiksi, etta dialogityyppisissa
viesteissa kielenkayttd on vapaampaa kuin muissa viestityypeissa. Sahkopostia haittaava teki-
ja on roskapostin lisaantynyt maaraa, joka heikentaa viestinnan tehoa. Mikali sahkopostiin
tulee kymmenia tai jopa satoja sahkoposteja paivassa, eivat ihmiset pysty lukemaan niita
kaikkia, jolloin tarpeellinen viesti saattaa hukkua muiden viestien joukkoon. (Juholin 2008,
77.)

Ongelmalliseksi ovat muodostuneet myos jakelulistat joiden kautta viesteja lahetetaan yh-
della kertaa eri ihmisille. Ongelma muodostuu silloin, kun viesteja lahetetaan sellaisille hen-
kiloille, joita kyseinen tieto ei koske. Talloin voi kehittya tiedon ylitarjontaa, joka tarkoittaa
liiallista tiedon maaraa. ( Juholin 1999, 155.) Oikein kohdistettuina jakelulistat kuitenkin hel-
pottavat ja nopeuttavat sahkoista viestintaa. Kaytettaessa sahkopostia viestintavalineena tu-
lee lahettajan erityisesti huomioida viestissa otsikko, viestin sisalto seka liitteiden kaytto.
Otsikon on hyva olla konkreettinen ja informatiivinen, jotta vastaanottaja ymmartaa heti mis-
ta asiasta on kyse. Sisaltoon liittyen hyva muistaa, ettei sahkopostissa tarvita esipuheita ja
asiat olisi hyva esittaa pelkistetysti. Liitteiden kayttoon on myos hyva kiinnittaa huomiota:
haluttu asia olisi hyva esittaa viestissa ja sita tukemaan voidaan lisata tarvittava liite. (Juho-
lin 1999, 156.)
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Toinen sahkoisen viestinnan kanava on intranet, joka on useimmissa tyoyhteisoissa yleistynyt
seka samalla vahentanyt sahkopostin kayttoa sisaisessa viestinnassa. Viimeisten vuosien var-
rella intranetin yleistyessa, on se noussut yhdeksi tarkeimmaksi sisaisen viestinnan foorumiksi.
Intranet on organisaation sisdainen verkko, johon paasee ainoastaan organisaation tyontekijat.
Intranetin kohdalla on hyva muistaa, ettei se aina tavoita kaikkia organisaation tyontekijoita,
esimerkiksi jos tyontekijalla ei ole paasya tietokoneelle paivittain. Viime vuosien aikana in-
tranet on yrityksissa yleistynyt ja korvannut osittain sahkopostin kayttoa rutiininomaisten asi-
oiden tarkistamiseen. (Juholin 2008, 77.)

Kuviossa 2 on kuvattu eri tyofoorumit joita kappaleessa on kasitelty. Sen tarkoituksena on
helpottaa lukijaa hahmottamaan edella kasitelty asia paremmin. Kuten jo aikaisemmin mai-
nittiin, ovat tyofoorumit paikkoja joissa viestinta tapahtuu. Kuviota ymparoivat osa-alueet
kuvastavat eri foorumi muotoja. Kuvion osa-alueet ovat: vapaamuotoiset foorumit, puolivi-

ralliset foorumit, viralliset foorumit ja sahkoiset viestimet.

Puoliviralli-
set foorumit

Vapaamuo-
toiset Tyofoorumit
foorumit

Viralliset
foorumit

Sahkoiset

viestimet

Kuvio 2: Tyofoorumit
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4 Tutkimus

Tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella toimeksiantajan Yritys X:n sisaista viestintaa ja sen
toimivuutta tyontekijoiden nakokulmasta. Tutkimuksen avulla selvitettiin myos henkiloston
tyytyvaisyytta sisaiseen viestintaan ja sen toimivuuteen. Pyrkimyksena oli selvittaa onko yri-
tyksen sisaisessa viestinnassa kehitettavaa ja mikali kehitettavaa ilmenee, kuinka sita voitai-
siin parantaa. Tutkimustulosten ja johtopaatosten perusteella tehtiin kehitysehdotuksia, jot-
ka tukevat yrityksen sisaisen viestinnan kehittamista ja joista olisi toimeksiantajalle konkreet-
tista hyotya. Tutkimustulokset ja kehitysehdotukset kaytiin yrityksessa yhdessa lapi erilirises-
sa tilaisuudessa, johon kutsuttiin toimipisteen tyontekijat. Kyseisesta tilaisuudesta kerrotaan

yksityiskohtaisemmin kappaleessa 4.2 Tutkimustulokset.

Opinnaytetyon empiirinen osuus laadittiin kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen pohjalta.
Laadullinen tutkimus on tutkimus, jossa pyritaan loytamaan tutkimustulokset ilman tilastolli-
sia menetelmia. Tutkimustuloksia esitettaessa kaytetaan sanoja ja lauseita, kun taas maaral-
linen tutkimus perustuu paaosin lukuihin. Tarkoituksena laadullisessa tutkimuksessa on ilmion
kuvaaminen, ymmartaminen seka mielekkaan tulkinnan antaminen, pyrkimyksena ilmion sy-
vallinen ymmartaminen. Siina ollaan kiinnostuneita asioiden merkityksista, miten ihmiset na-
kevat ja kokevat reaalimaailman. Paainstrumentti laadullisessa tutkimuksessa on tutkija itse,
jonka kautta reaalimaailman vastaukset ja nakemykset suodattuvat tutkimustuloksiksi. Laa-
dullisessa tutkimuksessa tutkijan ja tutkittavan valille syntyy suora kontakti, tutkijan mennes-
sa ilmion pariin haastattelemaan tai havainnoimaan. Se on usein kuvailevaa eli deskriptiivista,
tutkijan ollessa kiinnostunut prosesseista, merkityksista ja ilmion ymmartamisesta sanojen,

tekstien ja kuvien avulla. (Kananen 2008, 24-25.)

Opinnaytetyon laadullinen tutkimus toteutettiin haastattelujen kautta, joissa henkilostolle
esitettiin sisaiseen viestintaan liittyvia kysymyksia. Haastattelut tehtiin yksilokohtaisesti, jot-
ta jokaisen tyontekijan mielipide ja kokemukset sisaisesta viestinnasta huomioitaisiin tasa-
puolisesti. Vaihtoehtona yksilokohtaisille haastatteluille olivat ryhmahaastattelut, joissa tyo-
yhteison jasenista olisi koottu pienryhmat, joissa haastattelut olisi tehty. Tata toimintamallia
ei kuitenkaan toteutettu, koska talloin jokainen ei valttamatta pysty ilmaisemaan itseaan ha-
luamallaan tavalla. Pienryhma haastatteluissa on myos vaarana, etta saadun otoksen reabili-

teetti ei valttamatta ole halutulla tasolla.

Haastatteluista ilmoitettiin henkilokunnalle viikkoa aikaisemmin, jotta jokainen pystyi val-
mistautumaan niihin etukateen seka varamaan niihin tarvittavan ajan. Ilmoituksessa haastat-
teluun (kts. Liite 1) kay ilmi haastattelun aihe, tarkoitus seka paikka ja aika. Se lahetettiin
jokaiselle tyontekijalle sahkopostitse. Ilmoituksessa ajankohdaksi oli maaritelty viikko 40,

silla logistiikka- alan ollessa nopeatempoista on henkiloston hankala sitoutua ennalta maarat-
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tyyn paivaan seka kellonaikaan. Haastattelun tarkoituksesta ja aiheesta kertomisella etuka-

teen pyrittiin luomaan vapautunut ja positiivinen asenne sita kohtaan.

Tutkimuksen kohderyhmaan kuuluivat niin yrityksen operatiivisten osastojen tyontekijat kuin
paallikot, jolloin saatiin mahdollisimman perusteellisesti selvitettya tyontekijoiden nakokulma
ja mielipide sisaisesta viestinnasta. Tutkimuksessa haastateltiin kymmenen tyontekijaa, jol-
loin tutkimuksen ulkopuolelle jaivat kahdeksan henkiloa. Osa tutkimuksen ulkopuolelle jaan-
neista henkiloista on tyoskennellyt Helsingin toimipisteessa melko lyhyen aikaan, jolloin heille
ei ole viela muodostunut tarvittua kasitysta yrityksen sisaisesta viestinnasta. Tutkimuksen
ulkopuolelle jaaneista henkiloista kaksi eivat suoranaisesti osallistu toimipisteen viestintaan
tyoskennellen eri paikassa, jolloin heidan osalta tehtiin paatos rajata heidat tutkimuksen ul-
kopuolelle. Kahden henkilon kanssa haastattelun toteuttaminen kasvokkain tai puhelimitse ei

valitettavasti onnistunut.

Haastatteluissa henkilokunnalta kysyttiin sisaiseen viestintaan liittyvia asioita ja kartoitettiin
sen taman hetkista tilaa. Haastattelukysymyksilla pyrittiin selvittamaan muun muassa kohde-
ryhman kayttamia viestintakanavia seka kanavia joiden kautta heille viestittiin, kysyttiin hei-
dan tyytyvaisyytta yrityksen sisaiseen viestintaan seka pyydettiin pohtimaan kehittavia toi-
menpiteita viestinnan parantamiseen. Haastattelussa esitettiin kymmenen kysymysta, jotka
olivat jokaiselle samat. Paallikon haastattelussa perspektiivia hieman muutettiin ja ulkopuo-
lelle rajattiin hanta ylemman johdon viestiminen hanelle. Haastatteluissa eroteltiin omaan
tyohon kohdistuva viestinta seka tyoyhteisoon kohdistuva viestinta, silla molempien osa-
alueiden tilan kartoittaminen koettiin yhta tarkeaksi. Osassa haastattelukysymyksia oli arvo-
sanoja asteikolla 1-5 helpottamassa haastateltavien vastaamista. Ajatuksena oli, etta arvosa-
nat helpottaisivat oman mielipiteen muodostamista ja sen pohjalta olisi helpompi antaa pe-
rusteluja. Haastattelun ollessa kvalitatiivinen ei arvosanojen perusteella tehda tilastoja, mut-
ta yhteenvetoja ja paatelmia niiden pohjalta on helpompi tehda. Haastattelukysymysten alus-
sa aihetta avattiin jokaisen vastaajan kanssa, jotta ymmarrys siita mihin vastataan olisi mui-

den vastaajien kanssa yhtenainen seka vastaukset keskenaan vertailukelpoisia.

4.1 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimusta toteuttaessa tulee myos tarkastella tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia eli
tutkimuksen luotettavuutta. Kyseisia kasitteita kaytetaan erityisesti maarallisessa eli kvanti-
tatiivisessa tutkimuksessa, mutta niita voidaan kayttaa myos laadullisessa tutkimuksessa vaik-
kakin niiden soveltuvuudesta laadulliseen tutkimukseen ollaan montaa eri mielta. Validiteetti
tarkoittaa sita, etta tutkitaan oikeita asioita eli juuri sita mita on tarkoituskin tutkia. Se tar-
koittaa myos kuvaus, johtopaatosten, selitysten ja tulkintojen luotettavuutta. Reabiliteetti

tarkoittaa kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulosten pysyvyytta eli sita tapahtuuko tuloksissa
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toistoa. Kuten jo aikaisemmin mainittiin, ovat kyseiset kasitteet kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa yleisempia, laadullisessa tutkimuksessa laatu varmistetaankin tutkimusprosessin aikana
tehtyjen valintojen perusteelta. Paamaarana tutkimuksen toteutuksessa on tehda prosessin

aikana oikeita valintoja, jotta tutkimus olisi luotettava. (Kananen 2008, 123.)

Laadullisessa tutkimuksessa ei voida kayttaa kaikkia validiteetin muotoja. Tama johtuu siita,
etta aineistosta voidaan tehda tutkijakohtaisia tulkintoja. Tutkijalla on omia kokemuksia ja
nakemyksia ilmiosta, jota tutkimuksessa tutkitaan ja nama nakemykset ja kokemukset vaikut-
tavat tutkimustuloksiin. Reliabiliteetti voidaan laadullisessa tutkimuksessa ymmartaa tulkin-
nan samankaltaisuutena tulkitsijasta toiseen, voidaan kutsua sita tulkinnan ristiriidattomuu-
deksi. Kvalitatiivisen tutkimuksen arviointiperusteiksi voidaan maaritella aineiston riittavyys,
analyysin kattavuus seka analyysin arvioitavuus ja toistettavuus. Aineiston riittavyydella tar-
koitetaan saturaatiota eli kyllaantymista, jolloin aineistoa ajatellaan olevan tarpeeksi, kun
uudet tapaukset eivat tuo tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. Analyysin kattavuudella
tarkoitetaan sita, ettei tutkija perusta tulkintojaan satunnaisiin osiin aineistossa. Arvioitavuu-
della tarkoitetaan taas tutkimusmateriaalin, tutkimuksen eri vaiheiden seka tulkintojen do-
kumentoimista. (Kananen 2008, 124-125.)

Opinnaytetyon tutkimuksen toteutuksessa haasteellista oli tutkijan omien kokemusten ja na-
kemysten sulkeminen pois tutkimusta toteuttaessa. Tutkijan itse tyoskennellessa toimeksian-
tajalla oli hanelle itselleen muodostunut omien kokemusten kautta melko vahva mielipide
tutkittavasta ilmiosta eli toimeksiantajan sisaisesta viestinnasta. Haastatteluita tehdessa oli
pidettava mielessa se, etta ei johdattele haastateltavaa omien nakemysten pohjalta. Johdat-
telemattomuus oli kuitenkin vahva lasna tutkimusta toteuttaessa, joten sen osalta ei tutki-
muksen luotettavuudesta tullut epailyksia. Toinen haasta tutkimuksen toteuttamisessa oli eri
osa-alueiden selittaminen haastateltavalle niin, etta ymmarrettiin mihin kysymykseen vastat-
tiin. Tahan oli valmistauduttu miettimalla ennakkoon miten eri osa-alueet selitetaan haasta-
teltaville niin, etta selitys olisi jokaiselle haastateltavalle samanlainen. Nain pystyttiin var-
mistamaan se, ettei tullut tulkinta eroja, jolloin saadut tutkimustulokset ovat vertailukelpoi-

sia keskenaan.

Aineiston riittavyys eli saturaatio toteutui myos tutkimuksessa, silla haastateltavien kesken
toistuivat samankaltaiset mielipiteet ja nakemykset. Taman johdosta voidaan paatella, etta
otos 10/18 antoi luotettavat tutkimustulokset joiden perusteelta johtopaatoksia ja kehityseh-
dotuksia pystytaan tekemaan toimeksiantajalle. Ainoastaan paallikdiden osalta otos oli liian

pieni, jotta heidan nakemyksia olisi voitu verrata operatiivisten tyontekijoiden vastauksiin.
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4.2  Tutkimustulokset

Tassa kappaleessa kaydaan lapi haastattelussa saatuja vastauksia seka tyontekijoiden omia
nakemyksia sisaisesta viestinnasta. Jokaisesta haastattelun osa-alueesta on tehty yhteenveto
omassa kappaleessaan. Tavoitteena on tuoda esille niin haastattelukysymysten tavoitteet kun

yleinen mielipide seka nostaa esille yksittaisia ajatuksia aiheiden tiimoilta.

4.2.1  Yleisimmat viestintakanavat

Ensimmaisessa haastattelukysymyksessa selvitettiin mita viestintakanavia kohderyhma eniten
kayttaa tyossaan. Haastattelukysymyksena oli: ” Mita seuraavista viestintakanavista kaytat
sisaisessa viestinnassa?”. Tavoitteena oli selvittaa mita viestintakanavia tyontekijat kayttavat
eniten itse viestiessaan, kysymyksen avulla pystytaan myos hieman paattelemaan mita vies-
tintakanavia he pitavat itselleen toimivina seka kaikista miellyttavimpina. Kysymyksessa oli
esitetty eri vaihtoehtoja, jotta kohderyhman olisi mahdollisimman helppo valita kayttamansa
kanavat. Vaihtoehdoiksi oli maaritelty puhelin, tekstiviesti, sahkoposti, ilmoitustaulu, Skype,
kokoukset, kasvokkainviestinta ja Intranet. Kohderyhman kayttamat viestintakanavat olivat
paasaantoisesti sahkoposti, kasvokkainviestinta seka palaverit. Jokainen vastaaja sanoi kayt-
tavansa paivittain sahkopostia ja kasvokkainviestintaa. Kavi ilmi, etta kyseisia kanavia kaytet-
tiin paivittain viestiessaan niin omaan tyohon liittyvista asioista kuin yrityksenliiketoimintaan
liittyvissa asioissa. Erityisesti sahkopostia pidettiin toimivana viestintakanavana, silla talloin
keskusteluista ja paatoksista jai sahkoinen todiste tai mahdollisesti tulostettu todiste, mikali
asiaan tulisi palata myohemmin. Kasvokkainviestinta oli erittain yleisesti kaytetty viestinta-
kanava erityisesti ongelmatilanteissa, jolloin ongelma on helpompi esittaa suullisesti kuin
esimerkiksi kirjallisesti lahettamalla sahkopostia. Kasvokkain viestinnan kohdalla todettiin
kuitenkin haitalliseksi se, ettei paatoksia tullut kirjallisesti jolloin myohemmin on hankalampi

palata vanhoihin asioihin, jotka eivat ole enaa tarkasti muistissa.

Eri vaihtoehtojen valilla oli myos eroja, kuten esimerkiksi Skypea kaytti tyoasioiden hoitami-
seen vain pieni osa tyontekijoista, haastateltavista 5/9 sanoi kayttavansa Skypea sisaisessa
viestinnassa. Ero johtui paasaantoisesti osastojen valisista viestintakaytannoista, silla Puolan
ja Keskisen Ita-Euroopan partnereihin pidetaan paivittain yhteytta Skypen valityksella, joten
kyseisen osaston tyontekijoille on luontevaa kayttaa sita myos toimiston sisaiseen viestintaan.
Puhelinta ja tekstiviestia ei sisaisessa viestinnassa kaytetty saannollisesti, moni sanoin kaytta-
vansa niita toisinaan, mikali on esimerkiksi sairastunut. Vastaajista kuitenkin 7/9 kertoi kayt-
taneensa puhelinta sisaisen viestinaan valineena. Intranettia ei kayteta itse viestimisessa juu-
ri ollenkaan, silla vastaajat eivat kokeneet sita toimivana viestintakanavana. Monelle ei tullut
myoskaan mieleen tapaa, miten Intranetissa voisi viestia toimiston sisaisesti. Intranetissa

tyontekijat kayvat lukemassa muun muassa konsernia koskevista asioista. Ilmoitustaulu ja si-
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sainen posti olivat ainoat kanavat, joita kukaan ei kayttanyt sisaisessa viestinnassa. Tyoyhtei-
son ollessa melko pieni ei sisainen posti ole toimivin vaihtoehto, silla tehokkaampi vaihtoehto

on esimerkiksi kavella henkilon luokse ja saada vastaus henkilolta heti.

4.2.2 Sisaisen viestinnan uuden agendan osa-alueiden taman hetkinen tila

Opinnaytetyon teoriaosuudessa tuotiin esille sisdaisen viestinnan uusi agenda ja siihen liittyvat
osa-alueet. Uusi agenda haluttiin tuoda haastatteluissa esille, silla sen avulla pystytaan teke-
maan johtopaatoksia sisaisen viestinnan tilasta. Sisaisen viestinnan uuden agendan osa-alueet
olivat isojen ja tarkeiden asioiden kasitteleminen vuorovaikutteisesti, ajantasainen tieto, ren-
to ja vapaamuotoinen ilmapiiri, osallistuminen ja vaikuttaminen seka yhdessa oppiminen ja
osaamisen jakaminen. Haastattelukysymyksissa pyydettiin vastaajaa maarittelemaan jokai-
nen eri osa-alue erikseen ja pyydettiin antamaan jokaiselle osa-alueelle oma arvosana, joka
kuvasi osa-alueen taman hetkista tilaa. Vaikka kyseessa on kvalitatiivinen tutkimusmenetel-
ma, jossa vastauksista saatuja arvosanoja ei tilastoida, haluttiin ne kuitenkin ottaa mukaan
haastattelukysymysrunkoon. Arvosanojen paallimmaisena tarkoituksena oli helpottaa haasta-
teltavien vastaamista, heidan antaessaan ensin osa-alueelle arvosanan ja taman jalkeen pe-
rustella valitsemansa arvosana. Toisinaan saattaa tulla tilanne, jolloin haastateltavan on vai-
kea vastata kysymykseen, koska ei ole varma vastauksestaan. Arvosanat helpottivat vastaa-

mista tuntuvasti ja niiden koettiin helpottavan vastauksien perustelemista.

Ensimmainen osa-alue oli isojen ja tarkeiden asioiden kasitteleminen vuorovaikutteisesti, joka
sai keskimaaraisesti tyydyttavan arvosanan. Moni koki, etta ongelma tilanteissa asioiden vuo-
rovaikutteinen kasitteleminen ei toteutunut halutulla tavalla. Tuli myos nakemyksia, sita,
etta isoja ja tarkeita asioita pyrittiin kasittelemaan vuorovaikutteisesti, siina kuitenkaan on-
nistumatta haastateltavien haluamalla tasolla. Annetun arvosanan perusteluna vastaaja F sa-
noi: ” Riippuu henkilosta kuin hyvin osa-alue toimii.” Haastateltavien kesken koettiin, etta
ongelmatilanteissa asioiden vuorovaikutteinen kasitteleminen voisi olla parempaa. Vastaaja D
kuvasi isojen ja tarkeiden asioiden kasittelemista seuraavanlaisesti: ” Erityisesti ongelmati-
lanteissa korostuu se, etta asioita ei kasitella vuorovaikutteisesti.” Vastauksissa toistui myos
nakemys siita, etta kuukausipalaverien saannollisyys voisi helpottaa osa-alueen toimivuutta.
Haastatteluissa kavi ilmi, etta kuukausipalavereissa niin paallikkdjen kuin operatiivisella puo-

lella tyoskentelevien henkiloiden oli helppo kertoa ajankohtaisista asioista.

Toinen uuden agenda osa-alue jota haastatteluissa kasiteltiin oli ajantasainen tieto. Ajan-
tasaisella tiedolla tarkoitetaan asioiden kasittelemista ripeasti seka avoimesti. Paapainona
kysymyksessa oli selvittaa kokivatko haastateltavat saavansa ajankohtaista tietoa helposti ja
nopeasti. Keskiarvoksi se sai tyydyttavan arvosanan, silla suurin osa tyontekijoista koki, etta

tieto ei kulje tyoyhteisossa tarpeeksi hyvin. Monet myos harmittelivat kuulevansa asioista
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muualta kuin esimiehiltaan ja tiedon tulevan liian myohaan. Esimerkeiksi sanottiin muun mu-
assa muutokset sopimuksissa, joista ei tiedoteta tarpeeksi ajoissa. Haastatteluissa sanottuja
mielipiteita olivat: ” Isot asiat eivat lilku, omaan tyohon liittyva tieto paremmin”, "Tieto tu-
lee jalkikateen”, Aika hyvin toimii” seka ”Kuullaan muualta kuin esimiehelta.” Mielipiteiden

perusteella huomataan, etta toimeksiantajalla on parannettavaa taman osa-alueen osalta.

Rento ja vapaamuotoinen tunnelma oli myos yksi uuden agendan osa-alueista. Tama osa-alue
sai parhaimman arvosanan, silla jokainen tyontekija koki, etta tyoyhteisossa on rento ja va-
paamuotoinen tunnelma. Keskiarvoksi sille muodostui 4 eli hyva. Tunnelman sanottiin olevan
hyva paivittain ja haastatteluissa kavi ilmi, etta tyoyhteisossa on aina ollut hyva ilmapiiri.
Haastattelussa ilmenneita mielipiteita olivat: ” Ei tule oloa ettei voisi esittaa omaa mielipi-
dettaan”, ”On ollut aina hyva tunnelma” ja ” Ainakin omalla osastolla on todella hyva tun-
nelma”. Taman osa-alueen nykytilaan voidaan siis olla tyytyvaisia eika toimeksiantajalta edel-

lyteta toimenpiteita.

Osallistuminen ja vaikuttaminen olivat uuden agendan neljas osa-alue ja se sai paaosin jokai-
selta tyydyttavan arvosanan, mutta myos pari valttavaa arvosanaa. Keskiarvoksi osa-alueelle
muodostui 3 joka on tyydyttavaa tasoa. Taman kysymyksen tavoitteena oli selvittaa vastaaji-
en omia nakemyksia omasta mahdollisuudestaan osallistua asioihin ja kokivatko he, etta heilla
oli mahdollisuus vaikuttaa asioihin. Vastaajat kokivat, etta asioihin on vaikea vaikuttaa itse,
osa koki pystyvansa vaikuttamaan omaan tyohonsa liittyviin asioihin, kun taas isompiin asioi-
hin ei koettu olevan vaikuttamismahdollisuuksia. Vastaaja G ilmaisi asian seuraavanlaisesti:
”Yritat vaikuttaa asioihin, mutta tulosta ei tule.” Koettiin myos etta monista asioista puhu-
taan, mutta asioille ei tapahdu mitaan. Muutama haastateltava koki myos pyrkivansa vaikut-
tamaan asioihin, mutta tulosta ei tule ja toisinaan on tunne, ettei tyoyhteison sisalla vastaan-
oteta jaettavaa tietoa tarpeeksi avoimin mielin. Vastaajaa E sanoi:” Pyrin jakamaan tietoa,

mutta asiat eivat muutu.”

Viimeinen osa-alue oli yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen, jossa arvosanat jakaantui-
vat valttavaksi ja hyvaksi. Tahan osa-alueessa ilmeni eri seikkoja, johtuen mielipiteiden suu-
resta jakaantumisesta. Osa-alueen keskiarvo oli 3,3 eli tyydyttavaa tasoa. Hyvan arvosanan
antaneet kokivat, etta aina autetaan kun kysytaan ja on tunne, etta tehdaan toita yhdessa,
positiivisen palautteen antamisesta tyoyhteisossa tuli myos myonteista palautetta. Hyvan
arvosanan antaneiden kommentteja olivat: ” Autetaan kun kysytaan” ja ” Jossain maarin kyl-
la, hyva etta tulee positiivista palautetta.” Toiset vastaajista taas kokivat, etta toiminta tyo-
tovereiden kesken saisi olla avoimempaa ja asioita pitaisi pyrkia ratkaisemaan yhdessa, jolloin
syntyisi moniosaamista. Valttavan arvosanan antaneiden kommentteja olivat: ” Saisi olla
avoimempaa” ja ” Yhdessa ei ratkaista mitaan, ei ole moniosaamista.” Yksilo painotteisen

suorittamisen toivottiin vahenevan ja toisten huomioimisen lisaantyvan. Tietoa tulisi myos
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jakaa avoimemmin tyotovereiden kesken ja ottaa omaan tyohon tai yleisesti tyoyhteisoon liit-

tyvaa tietoa positiivisemmin vastaan.

4.2.3 Omaan tyohon liittyva viestinta

Kolmas tutkimuskysymyksista painottui omaa tyota koskevaan viestintaan, silla sen tilan maa-
ritteleminen oli tarkeaa tutkimusongelman vastauksen saamiseksi. Haastattelukysymys oli
”Koetko saavasi omaan tyohon liittyvaa tietoa helposti” ja jatkokysymyksena oli "Minka vies-
tintakanavien kautta saat omaan tyohon liittyvaa tietoa”. Eroavaisuuksia ilmeni siina, miten
kohderyhma koki saavansa omaan tyohonsa liittyvaa tietoa. Osa ei kokenut saavansa tarpeeksi
tietoa ja toiset kokivat saavansa tietoa vaihtelevasti. Kavi myos ilmi etta omaan tyohon liitty-

vaa tietoa oli hankala saada ajantasaisesti.

Paasaantoisesti omaa tyota koskevaa tietoa saatiin sahkopostitse ja kasvokkainviestimalla.
Vastaajista jokainen mainitsi kyseiset viestintakanavat, kysyttaessa mista omaa tyota koske-
vaa tietoa saadaan. Ilmeni, etta esimiehilta saatu tieto tuli usein kasvokkain ja se sai positii-
vista palautetta vastaajilta. Vastaajat haluavat myos tulevaisuudessa saada omaan tyohon

liittyvan tiedon kasvokkain keskustelemalla.

4.2.4 Tyoyhteisoon liittyva viestinta

Kuten jo aikaisemmin mainittiin, tutkimuksessa eroteltiin omaan tyohon liittyva viestinta seka
tyoyhteisoon liittyva viestinta. Kyseinen erottelu haluttiin tehda, koska molemmilla osa-
alueilla on merkittava vaikutus yrityksen sisaiseen viestintaan. Toisinaan saattaa myos olla
hankala kertoa mielipidetta yleisesti sisaisesta viestinnasta sen ollessa niin laaja -alaista. Tas-

sa kappaleessa kaydaan lapi vastaajien mielipiteita tyoyhteison sisaiseen viestintaan liittyen.

Kysymysrunko oli rakennettu kolmen eri osa-alueen ymparille, joiden tilaa tutkimuksessa ha-
luttiin kasitella. Osa-alueet olivat henkilokuntaan liittyvat asiat, yrityksen liiketoimintaan liit-
tyvat asiat seka tulevaisuuden tavoitteisiin liittyvat asiat. Vastaajilla oli mahdollisuus antaa
jokaiselle osa-alueelle arvosana, jotta vastaaminen helpottuisi seka paatelma tyoyhteiso vies-
tinnan tilasta olisi yksinkertaista muodostaa. Arvosana-asteikkona kaytettiin 1-5, huonosta

erinomaiseen eika vastausvaihtoehtona ollut en osaa sanoa - vastausta.

Haastattelussa kysyttiin ensimmaiseksi kuinka toimivaa sisainen viestinta on henkilokuntaan
liittyvissa asioissa, talla tarkoitettiin muun muassa henkilokuntaa koskevia muutoksia tai hen-
kilokunnan vaihtuvuutta. Henkilokuntaan liittyvissa asioissa vastauksissa havaittiin hajontaa.
Vastaajista 2/9 antoi arvosanaksi hyvan, 2/9 tyydyttavan ja 5/9 valttavan arvosanan. Perus-

teellisia perusteluja hyvan arvosanan antajilla ei ollut, mutta yleinen mielikuva oli, etta tieto
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esimerkiksi muutoksista henkilostoasioista tulee kuitenkin vastaanottajille perille. Paaasiassa
koettiin, etta henkilokuntaan liittyvista asioista kuulee useimmiten puskaradion kautta ja tie-
to tulee useimmiten jalkikateen, jopa vasta silloin kun henkilo itse ilmoittaa tyoskentelevan

viimeista paivaa yrityksen palveluksessa.

Osa-alueen toisena kysymyksen tarkoituksena oli kartoittaa yrityksen liiketoimintaan liittyvien
asioiden viestinnan taman hetkista tasoa. Taman kysymys jakoi myos jonkin verran mielipitei-
ta, 5/9 oli sita mielta, etta viestiminen oli tyydyttavalla tasolla. Loput vastaukset jakaantui-
vat niin hyvan kuin huonon arvosanan puolelle. Vastauksissa korostui kuukausipalaverien tar-
keys, joiden kautta vastaajat kokivat saavansa eniten tietoa yrityksen liiketoimintaan liitty-
vista asioista. Koettiin ettei eri sidosryhmiin liittyva tieto kulje tarpeeksi hyvin, mutta todet-

tiin myos, etta parannusta taman asian kohdalla on tapahtunut.

Kolmas osa-alue josta haastateltavilta kysyttiin, oli tulevaisuuden tavoitteisiin liittyvat asiat.
Tulevaisuuden tavoitteilla tarkoitettiin toimipisteen strategiasia tavoitteita ja nakemyksia
yrityksen tulevaisuuden tilasta. Tahan osa-alueeseen vastaajat olivat kaikista tyytymatto-
mimpia ja jokainen koki, etta parannettavaa talla osa-alueella lOytyisi. Vastaajista vain yksi
antoi talle osa-alueelle hyvan arvosanan, muutoin arvosanat vaihtelivat huonosta tyydytta-
vaan joista 4/5 antoi valttavan arvosanan. Tyoyhteisosta loytyi ymmarrysta sille, etta kaikista
asioista ei voida kertoa ennen kuin asioista on saatu varmuutta, mutta avoimempaa toimin-
tamallia toivottiin. Muistutettiin siita, etta jokaisella tyontekijalla on vaitiolovelvollisuus, jol-
loin tulevaisuuden tavoitteisiinkin liittyvat asiat ovat salassa pidettavia. Koettiin myos, etta
selkeata kuvaa tulevaisuuden tavoitteista ei ole eika ole tietoa siita mita yritys hakee tulevai-

suudessa litketoiminnallaan.

Edella mainituista osa-alueista saatiin paaosin tietoa palavereista, etenkin yrityksen liiketoi-
mintaan liittyvissa asioista. Sahkopostin kautta haastateltavat saivat myos tietoa niin yrityk-
sen liiketoimintaan liittyvissa asioissa kuin henkilokuntaan liittyvissa asioissa. TyOyhteisoa
koskevien asioiden viestinnassa korostui kasvokkainviestinta seka puskaradio, joidenka kautta

vastaajat kokivat saavansa tietoa eri aihepiireihin liittyvissa asioissa.

4.2.5 Kaytannollisimmat viestintakanavat

Haastattelussa on tahan mennessa kartoitettu eri viestintakanavat, joita kohderyhma itse
kayttaa viestiessaan seka kanavat joiden kautta heille viestitaan. Tutkimuksessa haluttiin vie-
la selvittaa minka kanavien kautta vastaajat haluaisivat saada tietoa liittyen omaan tyohon
seka tyoyhteison asioihin. Jo edellisten vastausten perusteelta pystytaan paattelemaan mita
viestintakanavia vastaajat pitavat toimivina ja miellyttavina, mutta aiheeseen haluttiin saada

suora vastaus, jotta tiedettaisiin minka kanavien kayttoa tyoyhteisossa voitaisiin suositella.
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Haastateltaville esitettiin kysymys ” Mita kautta haluaisit saada tyotasi koskevaa tietoa? Enta
tyoyhteisoasi koskevaa tietoa?”. Vastauksissa ei ollut eroavaisuuksia omaan tyohon liittyvien
asioiden ja tyoyhteisoon liittyvien asioiden viestimisessa. Jokainen vastaajista halusi saada
edella mainituista asioista tietoa sahkopostitse, palavereista seka kasvokkainviestinnan kaut-
ta. Vastausten perusteelta voidaan muodostaa selkea kasitys siita, etta tulevaisuudessa ky-

seisten viestintakanavien kayttoa voidaan suositella.

4.2.6 Oma panos tyoyhteisoviestinnan parantamisessa

Haastattelun lopussa kysyttiin uskooko kohderyhma voivansa omaa panostaan parantamalla
vaikuttaa sisaisen viestinnan toimivuuteen. Moni tyontekija koki, etta voisi omaa panostaan
lisaamalla vaikuttaa positiivisesti sisaiseen viestintaan. Useassa vastauksessa tuli ilmi ajatus-
malli, etta aina omaa panosta voi parantaa, joten miksi sisdisen viestinnan kohdalla panostus-
ta ei voisi lisata. Tarkempaa tapaa tai keinoa ei osattu kertoa, mutta asenne oli jokaisella
myonteinen. Haastattelujen myota tuli myos ilmi, etta osa koki osallistuvansa sisaiseen vies-
tintaa niin vahvasti, ettei enaa keksinyt muita keinoja, joiden avulla omaa panostaan olisi
voinut lisata tai parantaa. Vastausten perusteelta pystyy paattelemaan, etta tyoyhteison ja-
senet tulevat suhtautumaan kehitysehdotuksiin myonteisesti ja lisaamaan ehdotusten mukaan

omaa panostaan, jotta sisainen viestinta paranisi.

4.3  Tutkimustulosten analysointi

Haastattelut tehtiin kolmena eri paivana noin kolme haastattelua kerrallaan. Haastattelut

nauhoitettiin, lukuun ottamatta kolmea haastattelua joita vastaajat eivat halunneet nauhoi-
tettavan. Haastattelujen aikana tehtiin kirjallisesti muistiinpanoja paakohdista, helpotta-

maan nauhoitusten kuuntelua. Haastattelujen pitamisen jalkeen kuunneltiin nauhoitteet heti
ja tehtiin tarkat muistiinpanot vastauksista. Kysymysten kohdalla joissa vastausvaihtoehtona
oli arvosana, syotettiin arvosanat Excel- taulukkoon, josta keskiarvot oli helppo laskea. Haas-
tattelujen kuuntelemiseen meni noin 3,5 tuntia aikaa, silla jokainen haastattelu kesti 20 mi-

nuuttia.

5  Yhteenveto

Tassa kappaleessa kaydaan lapi haastatteluista saatuja vastauksia seka tehdaan yhteenveto
niiden pohjalta. Yhteenvedon pohjalta voidaan luontevasti tuoda esille kehitysehdotuksia,

joilla toimeksiantajan sisaista viestintaa voitaisiin parantaa.

Haastatteluiden pohjalta kavi ilmi henkiloiden erilaiset tarpeet liittyen sisaiseen viestintaan,

tiedon saamiseen ja sen jakamiseen. Jokaisella tyotekijalla on oma tiedonhankinnan tarve ja
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taman tarpeen eroavaisuudet korostuivat haastatteluiden edetessa. Toisille henkiloille riitti
rajatumpi tieto kun toiset taas janosivat tietoa enemman. Kuten jo kappaleessa tyoyhteiso-
viestinnan uusi agenda mainittiin, tiedon siirrossa epaonnistuminen synnyttaa erilasia vajeita.
Voidaankin sanoa, etta tyontekijoiden erilaisten tarpeiden johdosta syntyy valttamattomasti
vajeita, joita yrityksessa tulisi mahdollisuuksien mukaan pyrkia tayttaa. Erilaiset tarpeet tie-
don suhteen asettavatkin haasteita niin tyoyhteisolle kuin johdolle, joka monissa tilanteissa
toimii paaviestijana. Saavuttaakseen tyytyvaisyyden viestinnan saralla yrityksen tuleekin loy-

taa kultainen keskitie, joka tyydyttaa kaikkia tyoyhteison osapuolia.

Haastateltavista henkiloista vain yksi tyoskentelee paallikkotasolla, joten vertailua paallikoi-
den ja operatiivisen tason kanssa ei valitettavasti voitu tehda. Kyseinen vertailu olisi ollut
erityisen mielenkiintoinen lisa tutkimustuloksiin ja niiden pohjalta olisi kehitysehdotuksia voi-
tu jatkojalostaa. Vertailun avulla oli myos selvinnyt paallikkotason yleinen mielipide sisaisen
viestinnan tilasta seka olisi voitu kartoittaa heidan nakemyksiaan ja tavoitteitaan sisaista

viestintaa kohtaan.

Tutkimuksesta saatujen vastausten perusteelta voidaan paatella, etta toimeksiantajan sisaista
viestintaa tulisi kehittaa pienilla toimenpiteilla. Yrityksilla voi sisaisen viestinnan suhteen olla
kaksi erilaista ongelmaa, tietoa voidaan jakaa liikaa tai liian vahan. Liiallinen tiedon maara
aiheuttaa tyoyhteisossa helposti tietoahkyn, jolloin viesteihin suhtaudutaan negatiivisesti,
tieto joka ei kosketa omaa tyota turhauttaa ja liiallisen tiedon jakamisen johdosta voi omaa
tyota koskeva tieto menna ohitse. Vahainen tiedon maara aiheuttaa taas tyoyhteisossa tur-
hautumista, mikali henkilosto esimerkiksi kokee, ettei heilla ole tyon tekemiseen vaadittavaa
tietoa tai kasitysta siita mihin he omalla tyopanoksellaan pyrkivat. Tutkimuksen perusteella
voidaan kehottaa toimeksiantajaa kiinnittamaan huomiota monipuolisempaan ja avoimem-
paan viestintaan, jolloin mahdollisuus kehittaa itse tyoyhteisoa seka helpottaa siella tyosken-

televien tyontekijoiden paivittaisia toimia olisi parempi.

Suhtautuminen opinnaytetyon aiheeseen oli tyoyhteisossa positiivinen ja tyontekijat kokivat
aiheen olevan yritykselle ajankohtainen. Tutkimuksen myota tuli esille henkiloston oma kiin-
nostus kehittaa ja parantaa tyoyhteisoon ja omaan tyohon liittyvia asioita. Positiivinen asia
opinnaytetyon myota oli huomata henkiloston halukkuus vaikuttaa omien mielipiteiden kautta
yrityksen toimintaan. Tyontekijoiden kiinnostus yritykseen liittyviin asioihin on suuri ja tama
tieto on toimeksiantajallekin tarkeaa. Vaikkakin tutkimuksen myota sisaiseen viestintaan koh-
distui kritiikkia, sai se myos rakentavaa ja positiivista palautetta. Haastatteluiden kautta saa-
tiin arvokasta tietoa liittyen yrityksen sisaiseen viestintaan, minka lisaksi huomattiin henkilos-
ton motivoitunut asenne kehittaa asioita, kunhan heille annetaan siihen mahdollisuus. Haas-
tatteluiden myota henkiloston mielipiteet eri osa-alueiden toimivuuteen ja taman hetkiseen

tilaan tuli tutkijalle selviksi ja voidaankin sanoa tutkimuksen olleen onnistunut.
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6  Kehitysehdotukset

Tutkimuksen perusteelta ilmeni erilaisia kehitysehdotuksia, niin tutkittavien kuin tutkijan
puolesta. Seuraavaksi tuodaan esille eri kehityskohteita seka ideoita, joiden avulla sisaista
viestintaa voitaisiin parantaa. Kehittamiskohteita ovat erityisesti avoimuuden lisaaminen se-
ka yrityksen tulevaisuuden tavoitteista ja liiketoiminnan muutoksista kertominen seka palave-
rikaytantojen tehostaminen. Sisaisessa viestinnassa tulisi myos muistaa eri kohderyhmat joita
viesti koskee, niin valillisesti kuin suoranaisesti, jotta viesti saataisiin perille oikeille vastaan-
ottajille. Seuraavissa kappaleissa kaydaan yksityiskohtaisemmin lapi kehitysehdotuksia, joiden

kautta sisaista viestintaa saataisiin toimivammaksi seka tehokkaammaksi.

6.1 Palaverikaytannot

Kuukausipalaverien merkitys tyoyhteisossa on suuri ja niita tulisi pitaa saannollisesti joka kuu-
kausi. Niiden merkitys tyontekijoille on erittain tarkea, silla niiden kautta saadaan muun mu-
assa konkreettista tietoa oman tyon tuottavuudesta seka yleisesti lilketoimintaan liittyvista
asioista. Palaverien pohjalta voidaan myos pyrkia kehittamaan tyoyhteisoa ja yhteisia tyota-
poja miettimalla yhdessa mita voitaisiin tehda toisin. Tutkijan omakohtaisesta kokemuksesta
tiedetaan, ettei palaverikutsuihin ole liitetty agendaa. Agendan lisaamista palaverikutsuihin
olisi hyva pohtia, silla talloin palaveriin osallistujat tietaisivat tarkemmin eri aiheet, joita pa-
laverissa on tarkoituksena kayda lapi. Eri aiheiden tiedostaminen etukateen kannustaisi myos
palaveriin osallistujia miettimaan omia mielipiteita ennakkoon, jolloin palaverissa keskuste-
leminen voisi olla osallistujille monipuolisempaa ja antoisampaa. Tyontekijat saisivat etuka-
teen miettia omia tuntemuksiaan asioiden tiimoilta seka pystyisivat paremmin valmistautu-

maan omien nakemyksien esittamiseen.

Tulisi myos miettia kannattaisiko palavereista kirjata ylos lyhyet muistiot koskien palaverei-
den sisaltoa. Palavereiden sisallosta ei valttamatta tarvitse tehda virallista poytakirjaa vaan
voitaisiin kehittaa yritykselle oma sisainen muistiokaytanto, johon kirjattaisiin palaverissa lapi
kaytyjen asioiden paakohdat ylos. Talloin voitaisiin myos myohemmin palata aikaisemmin kay-
tyihin asioihin, mikali siihen tulisi tarve. Muistiot voitaisiin tallentaa esimerkiksi yhteiselle
asemalle Word-asiakirjaan tai Excelin muotoon, joihin palaverien paakohdat voitaisiin merkita
lyhyesti muutamilla lauseilla. Mikali palavereista kirjattaisiin edella esitetyt muistiot, saisivat
eri osastot tietoonsa myos toisten osastojen palavereissa lapi kaydyt asiat. Palavereissa kay-
tyjen asioiden kirjaaminen ylos helpottaisi myos esimerkiksi henkiloa joka ei ole ollut paikal-

la, nain hankin saisi tietaa palavereissa kaydyista asioista.

Ehdotettiin my0s palaveria, joka koskisi koko yritysta. Ehdotetussa palaverissa voitaisiin kayda

lapi tulevaisuuden suunnitelmia seka lilketoiminnan tamanhetkista tilaa. Kyseinen palaveri
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voitaisiin jarjestaa kerran puolessa vuodessa, jolloin pystyttaisiin tekemaan esimerkiksi ylei-
nen yhteenveto yrityksen sen hetkisesta tilasta. Tutkimuksessa kavi myos ilmi toive osastojen
yhteisista kuukausipalavereista, joissa tyontekijat kuulisivat myos toisen osaston asioita. Kay-
tannossa kyseisten kuukausipalaverien pitaminen joka kuukausi voi olla hankalaa, mutta yh-
teishetket voitaisiin pitaa edella mainituissa koko yritysta koskevissa palavereissa joissa kay-
taisiin lilkketoiminnan eri osa-alueita lapi. Vastaavanlaisen toiminnan myota toimipisteen tii-
mihenki voisi myos nousta ja yhdessa tekemisen tunne kasvaa. Haastatteluissa ilmi tulleiden

vastausten perusteelta, tyoyhteison jasenet toivovatkin yhteisen pelihengen lisaantymista.

Haastatteluissa toivottiin myos myynnin lasnaolon muistamista paremmin. Niin operatiiviselta
puolelta kuin myynnilta tuli toivomus ottaa myynti paremmin mukaan ajankohtaisiin asioihin.
Ehdotettiin myos myyntia koskevien kuukausipalaverien saannollistamista, jolloin tietoa voi-
taisiin vaihtaa puolin ja toisin. Talla hetkella myynnin palavereihin osallistuu paasaantoisesti
myyntitiimi, laskuttaja seka paallikot. Tilanteen mukaan olisi hyva kutsua liikenteenhoitajia
myos mukaan palavereihin, silla heilla on vankka asiakastuntemus seka osaaminen kuljetus-
kaytannoista ja asioista joita tulisi ottaa huomioon. Kutsumalla operatiivisen puolen asiantun-
tijoita palavereihin saataisiin jaettua yrityksessa jo olevaa tietamysta ja mahdollisesti paran-

nettua sen kilpailukykya.

6.2  Sahkoposti

Yksi yleinen sisaisen viestinnankanava on sahkoposti, jota moni vastaajista piti toimivana seka
mielekkaana. Haastatteluissa korostettiinkin sahkopostin kayttamista erityisesti muutos tai
sopimusasioissa, jolloin vastaanottajalla sailyisi annettu paatos tai tiedotus mikali myohem-
min asiaan tulisi palata. Sahkopostin avulla vanhempiin asioihin olisi myos helpompi palata,

mikali jokin asia olisi unohtunut tai olisi epaselvyytta siita mita aikaisemmin oli sovittu.

Tutkimuksessa selvisi, etta omaan tyohon liittyva tieto saadaan usein kasvokkainviestimalla
seka sahkopostitse. Haastateltavat korostivat sahkopostin kaytannollisyytta, silla sen avulla
asiat saadaan niin sanotusti "mustaa valkoisella”. Niinpa kasvokakkain sovituista asioista olisi
hyva tehda kirjallinen maininta sahkopostiin. Toimintapa voisi toimia samalla ajatusmallilla
jota kaytetaan myyntityossa eli kuitataan sahkopostiviestilla esimerkiksi asiakkaan kanssa pu-
helimessa kayty keskustelu. Kasvokkain sovituista asioista voitaisiin keskustelun lopuksi lahet-
taa lyhyt yhteenveto koskien sovittua asiaa seka tarpeen mukaan lahettaa viesti myos muille

henkiloille joita asia koskee.

Sahkopostia lahettaessa vastaanottajien maaritteleminen saattaa olla hankalaa kiireen kes-
kella. Talloin jakelulistalta saattaa puuttua oleellinen henkilo, jota tieto myos koskettaa.

Taman johdosta voisi olla kannattavaa perustaa muutama eri jakeluryhma, joiden avulla viesti
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saataisiin menemaan yhdella kertaa useammalle vastaanottajalle. Jakeluryhmat voisi perus-
taa lilkennesuuntien mukaisesti, jolloin Baltian liikenteenhoitajat muodostaisivat oman jake-
luryhman ja Puolan ja CEE- maiden liikenteenhoitajat muodostaisivat oman jakeluryhman.
Ajatus saattaa aluksi tuntua turhamaiselta toimipisteen ollessa pieni, mutta tata kautta voi-
taisiin parantaa viestin perille menoa oikeille vastaanottajille. Yrityksessa myynnilla on jo

kaytossa oma jakeluryhma, joten miksi ei muilla osastoilla olisi sama kaytanto.

6.3 Henkilokuntamuutokset

Tutkimusosiossa tyoyhteisoon liittyva viestinta kartoitettiin henkilokuntamuutoksien yhtey-
tyoyhteison sisalla ajankohtaisesti ja tieto tulee usein muualta kuin esimiehilta. Taman osa-
alueen kehittaminen ei vaadi suuria toimenpiteita, tarkeinta olisi jakaa esimiehille vastuualu-
eet, jolloin jokainen tietaa mista hanen kuuluisi viestia eteenpain. Tyontekijan vaihtaessa
tyopaikkaa on aarimmaisen tarkeaa tiedottaa esimerkiksi myyntia asiasta, jotta he eivat anna
asiakkaalle vaaria yhteystietoja. Uuden tyontekijan rekrytoitua olisi myos hyva ilmoittaa kai-
kille hanesta ennen tyon aloittamista, talloin ajantasainen tietokin pysyisi paremmalla tasol-

la.

6.4 Tulosten esittaminen tyoyhteisolle

Tulosten lapikaymisen jalkeen sovittiin toimeksiantajan kanssa, etta jarjestetaan tilaisuus,
jossa tulokset esitetaan tyoyhteison jasenille. Jokainen tyontekija sai tilaisuuteen sahkopos-
titse kutsun (kts. Liite 3), jossa kerrottiin esityksen ajankohta, aihe seka kannustettiin kaikkia
antamaan palautetta. Esityksessa kerrottiin tutkimustulokset, yhteenveto ja kehitysehdotuk-
set, joiden perusteella haastateltavat saivat tietoonsa yleisen mielipiteen toimipisteen sisai-
sen viestinnan tilasta. Ajatuksena oli myos saada myos palautetta kehitysehdotuksia ja mah-

dollisesti keksia yhdessa viela uusia kehitysehdotuksia.

Ennen tilaisuuden jarjestamista oli aistittavissa suurta kiinnostusta tuloksia kohtaan ja tyon-
tekijat olivat jarjestaneet tyonsa niin, etta suurin osa paikalla olleista paasi kuuntelemaan
esitysta. Tilaisuus kesti noin 45 minuuttia ja siina kaytiin lapi tutkimuksen tausta, tutkimustu-
lokset, yhteenveto seka kehitysehdotukset. Tutkimustulosten kohdalla oli nostettu esille haas-
tattelujen vastauksia, joiden pohjalta tutkimustulosta oli luontevaa avata eri nakokulmista.
Esityksen jalkeen keskusteltiin yleisesti sisaisen viestinnan tilasta, mutta palautetta itse kehi-
tysehdotuksiin ei tyontekijoilta tullut. Keskustelussa kavi kuitenkin ilmi, etta osalla vastaajis-
ta olisi vastaukset ollut hieman erilaisia mikali haastattelut olisivat pidetty myohemmin. Ta-
ma johtui toimipisteessa tapahtuneissa muutoksista, jotka tulivat ilmi vasta haastatteluiden

jalkeen. Tasta voidaankin huomata kuinka muuttuvat tilanteet ja ihmisten eri mielentilat vai-
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kuttavat jonkin verran tutkimustuloksiin. Vaikka vastauksiin olisi tullut hieman muutoksia, ei
kuitenkaan koettu, etta tutkimuksen luotettavuus olisi ollut vaarassa tai etta tutkimus pitaisi

toteuttaa uudestaan.

Toimipisteen osastopaallikon kanssa kaytiin tutkimustulokset, yhteenveto seka kehitysehdo-
tukset lapi erillisessa palaverissa. Tarkoituksena oli selittaa yksityiskohtaisesti tutkimustulok-
set ja kehitysehdotukset seka miettia yhdessa niiden toimeenpanemista. Osastopaallikolle oli
herannyt yksi kysymys koskien tutkimustuloksissa mainittua moni osaamista. Tutkimustuloksis-
sa tuli esille moni osaaminen, jota kaivattiin tyoyhteisossa enemman. Osastopaallikko pyysi
selvennysta sille, mita kyseisella moni osaamisella tarkoitettiin. Osa haastateltavista halusi
moni osaamisen lisaantyvan tyoyhteisossa, jolloin myos yhdessa tekemisen tunne lisaantyisi.
Sita kaivattiin oman tiimin sisalle, jolloin jokainen voisi auttaa kollegaa erilaisissa tyotehta-

vissa.

Esitetyt kehitysehdotukset kaytiin yksitellen lapi ja ne todettiin toimeksiantajan kannalta
hyodyllisiksi. Kehitysehdotuksia pidettiin toteuttamiskelpoisina eika niiden toimeenpanemi-
sen koettu vaativan suuria muutoksia toimipisteen viestintakaytantoihin. Esille ei noussut
yksittaista ehdotusta, joka olisi koettu tarkeimmaksi toimeksiantajalle. Tultiin lopputulok-
seen, etta moni ehdotus vaatii vain uuden toimintatavan omaksumista. Uusien toimintatapo-
jen omaksumisen jalkeen eri osapuolien on luonnollista tehda esimerkiksi sahkopostitse kuit-
taus sovituista asioista. Henkilokuntamuutoksiin koskevan kehitysehdotuksen kayttoon otta-
minen taas vaatii toimeksiantajan puolelta selkeiden ohjeiden tekemista. Ohjeiden myota
paallikot tietavat oman vastuunsa koskien henkilokuntamuutoksista tiedottamista. Vastaanot-
to kehitysehdotuksille ja tutkimustuloksille oli toimeksiantajan puolelta positiivinen ja ne ko-
ettiin hyodyllisiksi. Osastopaallikon antaman palautteen perusteelta, kehitysehdotuksia tul-

laan tulevaisuudessa kayttamaan eri prosessien tukena.
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Liite 1

Liite 1 Ilmoitus haastatteluista

Hei!

Teen opinnaytetyota toimipisteemme sisaisesta viestinnasta ja haluaisin haastatella Teita sii-
hen liittyen.

Sisaisella viestinnalla tarkoitetaan kaikkea tiedonkulkua ja vuorovaikutusta, joka tapahtuu
organisaation sisalla. Sen eri muotoja ovat esimerkiksi palaverit, sahkoposti, puhelin, Skype
seka kasvokkain keskustelu. Toimivan sisaisen viestinnan avulla paivittaisten tyotehtavien te-

keminen helpottuu ja tulee tehokkaammaksi.

Opinnaytetyoni tarkoituksena on selvittaa sisaisen viestintamme tilaa ja toimivuutta seka lo-
puksi tehda johtopaatosten perusteella kehitysehdotuksia, mikali parannettavaa ilmenee.
Haastatteluissa kaymme lapi muun muassa kayttamianne viestintakanavia seka omia koke-

muksianne tyoyhteisomme sisaisesta viestinnasta.

Haastattelut pidetaan viikolla 40 neuvotteluhuoneessa ja niihin tulisi varata aikaa noin 15-20
minuuttia/per haastattelu. Haastattelut nauhoitetaan niiden kasittelyn helpottamiseksi, joten

mainitsethan mikali, et halua haastatteluasi nauhoitettavan.

Olisin kiitollinen, jos jokainen teista ehtisi osallistua haastatteluun, parannetaan yhdessa si-

saista viestintaamme!

Terveisin,

Johanna Laakso
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Liite 2 Haastattelukysymykset

Haastattelukysymykset:

1. Mita seuraavista viestintakanavista kaytat sisaisessa viestinnassa?

e Puhelin

o Tekstiviesti

e Sahkoposti

e Ilmoitustaulu

e Skype

e Sisainen posti

e Kokoukset ja palaverit
e Kasvoikkainviestinta

e Intranet / Verstas

e Jokin muu, mika?

2. Maarittele seuraavien osa-alueiden toimivuus tyoyhteisossanne:

e Isojen ja tarkeiden asioiden kasitteleminen vuorovaikutteisesti
1 Huono 2 Valttava 3 Tyydyttava 4 Hyva 5 Erinomainen

¢ Ajantasainen tieto
1 Huono 2 Valttava 3 Tyydyttava 4 Hyva 5 Erinomainen

e Rento ja vapaamuotoinen tunnelma
1 Huono 2 Valttava 3 Tyydyttava 4 Hyva 5 Erinomainen

e Osallistuminen ja vaikuttaminen
1 Huono 2 Valttava 3 Tyydyttava 4 Hyva 5 Erinomainen

e Yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen
1 Huono 2 Valttava 3 Tyydyttava 4 Hyva 5 Erinomainen

3. Koetko saavasi omaan tyohosi liittyvaa tietoa helposti?
4. Minka kanavien kautta saat omaan tyohosi liittyvaa tietoa?
5. Koetko saavasi tyoyhteisoasi koskevaa tietoa helposti?

e Henkilokuntaan liittyvat asiat
1 Huono 2 Valttava 3 Tyydyttava 4 Hyva 5 Erinomainen

e Yrityksen liiketoimintaan liittyvat asiat
1 Huono 2 Valttava 3 Tyydyttava 4 Hyva 5 Erinomainen

e Tulevaisuuden tavoitteisiin liittyvat asiat
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1 Huono 2 Valttava 3 Tyydyttava 4 Hyva 5 Erinomainen
6. Minka kanavien kautta saat tyoyhteisoasi koskevaa tietoa?

e Henkilokuntaan liittyvat asiat
e Yrityksen liiketoimintaan liittyvat asiat
e Tulevaisuuden tavoitteisiin liittyvat asiat

7. Minka arvosanan antaisit sisaisen viestinnan taman hetkisesta tilasta (1-5)?
1 Huono 2 Valttava 3 Tyydyttava 4 Hyva 5 Erinomainen

8. Mita kautta haluaisit saada tyotasi koskevaa tietoa? Enta tyoyhteisoasi koskevaa tie-
toa?

e Puhelin

o Tekstiviesti

e Sahkoposti

e Skype

e Sisainen posti

e Ilmoitustaulu

e Kokoukset ja palaverit
e Kasvoikkainviestinta

e Verstas

e Jokin muu, mika?

9. Uskotko, etta voisit omaa panostasi lisaamalla vaikuttaa sisaisen viestinnan toimivuu-
teen? Jos uskot niin, miten voisit lisata panostustasi?

10. Tuleeko sinulle mieleen kehitysehdotuksia, jotka voisivat parantaa sisaista viestintaa?
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Liite 3 Kutsu opinnaytetyon esittelyyn

Heil

Kutsun Teidat kuuntelemaan opinnaytetyoni tutkimustuloksia torstaina 1.11.12 klo 14 neuvot-
teluhuoneeseen. Tarkoituksena on kayda lapi haastatteluista saatuja vastauksia seka kehitys-
ehdotuksia, joita opinnaytetyon edetessa on ilmennyt. Tulosten kasittelemisen jalkeen sana
on vapaa ja otan mielellani vastaan palautetta.

Toivottavasti paasette tulemaan paikalle!

Ystavallisin terveisin,

Johanna Laakso



