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Tiivistelma

Viestinta korostaa yhteisollisyyttd, ja tydyhteistviestinta prosessina vaikuttaa organisaatiossa kaikkialle. Sisdises-
sa viestinnassé lahtdkohta on se, etté yhteisélla on tarve kertoa itsestdan ymparistélle, mutta myos tarve kuun-
nella, mitéd ymparistd haluaa sille kertoa. Opinnaytety® toteutettiin anonyymina pysyttelevalle toimeksiantajalle,
joka omassa toiminnassaan keskittyy muun muassa tarjoamaan strategisia markkinointi- ja asiakaspalvelu-
kanavia yrityksille. Toimeksiantajayrityksessa viestinndn osalta selkeita viestintavastuita ei ole maaritelty seka
palautteen kulun osalta uusia vaylia on kaivattu. Tydn tarkoituksena oli selvittad viestinnan nykytilaa eri nako-
kulmista ja sita kautta tukea siséisen viestinnan suunnittelua seka kehitysté jatkossa.

Opinnadytetydn pohjana on aiheeseen perehtymisté ja keskusteluja toimeksiantajan luona. Myds suurin osa
omasta havainnoinnista on tapahtunut tyéntekijan roolista kasin. Sisdiseen viestintaan liittyen tydssa tuodaan
esiin teoriaa viestinnan vaikutuksista ja merkityksesta seka sen roolista kiinnittymisen tukena. Empiirisen tyon
pohjaksi perehdyttiin toimeksiantajan tutkittavaan aiheeseen liittyviin materiaaleihin. Empiirisessé osiossa vertail-
tiin organisaation eri tasojen kokemuksia viestinnan eri osa-alueilta. Suurin osa aineistosta kerattiiin struktu-
roidulla kyselylla sahkopostitse. Tutkimustulokset on esitetty Exel taulukoin ja kuvioin. Tulosten analyysi pohjau-
tuu teoriaan seka havainnointiin. Kyselytutkimuksen tueksi yhdella toimipisteelld toteutettiin myds satunnaisotan-
taa hyodyntamalla haastattelututkimus, josta selkedsti esiin nousseet asiat tuotiin esille tutkimustuloksi.

Kyselytutkimuksessa selkeita eroja ilmeni viestinnan kokemisen osalta odotetusti eri tasojen vélilla. Viestinta-
vaylien osalta séhkoposti osoittautui viestitulvan takia varsinkin tuotantotasolla ongelmaksi. Tulosten perusteella
suurimmaksi ongelmaksi koko organisaatiossa koettiin palautteen kulku eri tasojen valilla. Tama heijastui myos
tuotantotason haastatteluun, joka toi ilmi, ettei annetulla palautteella koeta olevan vaikutusta.

Tutkimuksen ja haastatteluiden tulosten pohjalta organisaation on toivottavasti helpompi tunnistaa kehityskoh-
dat, joita tulevaisuudessa viestinnan suunnittelussa ottaa huomioon. Viestinnan kehitykseen opinnaytetydssa
esitetddn myods konkreettisia toimenpiteita suurimpiin tutkimuksessa esiin nousseisiin ongelmiin.
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Viestinta, viestintavaylat, viestintévastuut, sitoutuminen, sisdinen viestinta
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Abstract

Communication reflects social relations and work community communications have an effect on every process in
the organization. The basis of internal communication is that the community has needs to tell about itseft to the
environment, but also it has needs to listen what the environment tells. This thesis was executed for an anony-
mous company which concentrates on offering strategic marketing and customer service channels for customer
companies. The assignment organization hasn"t defined clear communication responsibilities and also new chan-
nels have been desired for internal communication. The purpose of this thesis was to investigate the present state
of internal communication from different perspectives and with that knowledge support the internal communica-
tion planning and development in the future.

The base for this thesis contains exploration and conversatios based on the material within client company. Also
most of the author™s own observation has taken place from the role of an employee. Related to internal communi-
cation this thesis introduces theory concerning the influence and meaning of communication, but also its role sup-
porting the commitment of the employees. Also the thesis backround material related to the client company
proved to be a ground base for the empirical part. The empirical part itself concentrates on comparing three dif-
ferent levels within the client company and how these levels experience different sectors in internal communica-
tion. The majority of the empirical material was collected with a structured inquiry via email. Results of the inquiry
are presented with Excel tables and figures. Analysis of the results is based on theory and observation. To support
the inquiry also interview research was made in one office and the main results of the interview were brought up.
The interwiewees were chosen with random sampling.

The inquiry showed some differences in experiencing communication at different levels in the company. Email
turned out to be a problem in the production level because of its message flood. Based on the results bigger prob-
lem in the whole organization was feedback and its journey between different levels. This was also reflected in the
interviews in production level which revealed that the employees don't think that the given feedback has any im-
pact.

Hopefully based on the inquiry and the interview results it”s easier for the organization to recognize development
points which to consider in future communication planning. Thesis will also present concrete actions to developing
communication concerning the biggest problems that were brought up in the research.
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1 JOHDANTO

Opinnaytety® on toteutettu tydntekijan nakdkulmasta anonyymina pysyttelevélle toimeksiantajayri-
tykselle. Tyon aiheen taustalla on oma kiinnostus sisdisté viestintda kohtaan sekd omaan havain-
nointiin pohjautuvan tarpeen tunnistaminen tydyhteisossa. Myds toimeksiantajan taholta aihetta ka-
sittelevalle opinnaytetyélle oli paljon kiinnostusta. Sisdisen viestinndn osalta ei vastaavassa mitta-
kaavassa ole aiemmin eri tasojen eroavaisuuksia tarkasteltukaan kyseisessa yrityksessa. Yrityksesséa
henkilostdn kiinnittymistéd halutaan parantaa sekéa |6ytaa ratkaisuja viestintavaylien osalta koettuihin
ongelmiin. Opinnaytetydraportti toivottavasti tukee siséisen viestinnan kehitysta nykytilan hahmot-
tamisella ja sen pohjalta tehtyjen kehitysehdotusten osalta. Tyén pohjalla on paljon omaa havain-
nointia, keskusteluja ja aiheen ymparille liitettdvaa materiaalia, jota toimeksiantajayrityksessa toteu-
tettiin ja kaytiin lavitse tyon aloitusvaiheessa. Myds haastattelut ja kyselytutkimus toteutettiin toi-
meksiantajan tiloissa tydajalla. Opinndytetyén nimi pohjautuu toimeksiantajan toteuttamasta johto-
ryhman ja keskijohdon tydhyvinvointia kasittelevéan kokoontumisen teemanimesta Mina yrityksen

peilina.

Opinnaytetytraportti alkaa toimeksiantajayrityksen esittelylla seké avaa hieman taustoja ja syita tut-
kittavien osa-alueiden pohjalle. Teoriaosuus keskittyy melko laajasti kasittelemaan viestinnan pe-
ruskasitteistéa seka viestinnan piirteitd ja sen vaikutuksia. Empiirisessa osiossa esitellaan kyselytut-
kimuksen siséltéa ja avataan tutkimuksen tuloksia taulukoiden ja kuvioiden tukemana seka analysoi-
daan tuloksia omaan havainnointiin ja teoriaan pohjautuen. Lopuksi tutkimuksista on kiteytetty yh-

teevetona eri tasojen tutkimustuloksia seka haastattelussa esiin nousseita paallimmaisia huomioita.

Opinnaytetyt toteutetaan toimeksiantajayritykselle, jonka nimea tai yrityksen materiaalia ei tuoda
esiin opinnaytetydssa. Tyon tarkoituksena on saada kuvaa yrityksen sisdisen viestinnén nykytilasta
ja empiirisen tutkimuksen tulosten perusteella tarjota ideoita ja kehitysehdotuksia sisdisen viestin-

nan kehittdmiseen.
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2 TAUSTATIETOA TOIMEKSIANTAJASTA

Toimeksiantajayritys tarjoaa strategisia asiakaspalvelu-, markkinointi- ja myyntikanavia yrityksille
sekd tuottaa asiantuntijapalveluita asiakaskohtaamisten kehittdmisessé ja toteuttamisessa. Yritys on
perustettu 2000-luvun alkupuolella ja nykyaan yritys toimii usealla paikkakunnalla ty6llistaen reilun

satakunta henkil6ad, henkilostd kasvaa toiminnan laajentumisen myo6té jatkuvasti.

Yrityksen johtoryhma toimii paasaantoisesti yhdella toimipaikoista seké jokaisella eri toimipaikalla on
tuotannon liséksi paikalliset esimiehet tai vastaavasti palvelusta vastaavat esimiehet. Johtoryhma
koostuu toimitusjohtajasta, talouspaallikosta, henkilostopaallikosta, teknologiapaallikosta seka asia-
kaspalvelupéallikdsta. Opinnaytetydssa laajennettu johtoryhma edellamainittujen liséksi pitaa sisal-
[adn myos myynnin ja kehityksen vastuuhenkilot. Myynti/markkinointi-osaston tyd on paasaantdises-
ti asiakkaalle ulospain tapahtuvaa, kuten esimerkiksi myynti- tai ajanvarauspalvelut, seka tyopaivat
ovat paasaantoisesti normaali virka-ajan mukaiset. Asiakaspalvelu-osasto hoitaa paasaantoisesti asi-
akkailta sisdanpain tulevat kontaktit ja tydrytmi voi olla vaihtelevaa vuorokauden ympari, koska osa
palveluista, kuten asiakaspalvelu toimii ja paivystda kellon ympari. Osa palveluista edellyttaa siis
asiakaspalveluosastolla vuorotydtéd. Opinndytetydssa eri osastoista kaytetéan kiteytetysti termeja

in/digi seka out, missé in/digi-osasto viittaa asiakaspalveluun ja out-osasto myyntiin/markkinointiin.

2.1  Tutustuminen tutkittavaan aiheeseen yrityksessa

Yritin [6ytaa yrityksen sisdisen viestinnan punaista lankaa ja taustatyon osalta kdytin apuna paljon
omaa havainnointia tydntekijan nakdkulmasta, saatavilla olevaa materiaalia sek& aiheesta kaytyja
vapaamuotoisia keskusteluja yrityksen henkildstén kanssa. Sisdisen viestinnan nykytilan hahmotta-
miseen paatin valita kyselytutkimuksen, joka alusta asti oli selke&a ja helpointa toteuttaa séhkdpos-
titse, johtuen erilaisista tydvuoroista tuotantotasolla seké yrityksen eri toimipaikkojen etaisyyksista.

Myds kustannuksia ajatellen, séhkdposti oli vaihtoehdoista vahiten kustannuksia sitova.

Viestintavaylat

Yrityksen sisdista intranettia ja sielta 10ytyvia ohjeistuksia, kasikirjoja ja materiaaleja kaytiin lavitse
tyon aloitusvaiheessa ja laitoin merkille, kuinka hankalaa tietyn tiedon I6ytdminen voi olla tai minka
ylaotsikon alta mikakin 16ytyy. Varsinkin jos paivittain ei kyseisia materiaaleja tarvitse kayttaa tyo-
tehtavien osalta. Varsinaisesti uusille tyontekijoille intran kayttd kaydaan hyvin pintapuolisesti lavitse
ja vaikka ajankohtaiset ilmoitukset nakyvat intran etusivulla, voi sen kaytto olla hankalaa. Toki viela
tarkeampaa tiedon I6ytyminen on niille, joiden tulisi tietoa I6ytaa hyvinkin nopeasti esimerkiksi
in/digi-osaston asiakaspalvelutilanteessa kun asiakas on linjan toisessa paassa. Intrassa on paljon
myds tyontekijoita yleisesti koskevia kasikirjoja sekd muun muassa johtoryhman julkaisemaa materi-
aalia organisaatioon/henkildstdon liittyen. Tasté syysta halusin sisallyttédd tutkimukseen intran kayt-

toa ja sita, kuinka helpoksi se koetaan laajemmin.
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Tutkimukseen sisallytettiin viestintavaylien kayttéd myos yleisemmin, silla havainnoinnin pohjalta on
jo kaynyt esille, etta eri osastoilla jo tyon kiireellisyyden ja luonteen vuoksi suositaan erilaisia viestin-
téavaylia. Myos informaatiota haetaan/saadaan eri kanavista osastokohtaisesti. Tutkimuksen osalta
halusin saada hieman tarkennusta, kuinka erot nékyvat eri osastojen ja tasojen osalta sekéa onko
mahdollisesti jopa jokin vayla koettu tarpeettomaksi. Tarkoitus oli saada selville myds voisiko infor-
maatiovaylia esimerkiksi yhteisdon/tydtehtaviin liittyen ohjata kayttajaystavallisemmin. Havainnoin-
nin perusteella esimerkiksi erityisesti in-osastolla sdhkdpostien tulva useiden eri palveluiden osalta
on suuri, koska kuuluu in-postituslistaan. Toki kaikki eivat kuitenkaan hoida kaikkia palveluita, jolloin
turhia viesteja tulee vaistamatta. Lahettajalle taas on toki kayttajaystavallisempéaa lahettaa viesti ko-
ko listalle, kuin manuaalisesti nappailla kymmenia ihmisia erikseen. Viestintéavaylien osalta haluttiin
myds selvittdd, onko selkeésti jotakin tiettya vaylaa, jota jopa kaivattaisiin nykyisten liséksi tai kayt-

toon laajemmin.

Esimerkkina viestintavaylien osalta kdvin vapaamuotoisen keskustelun aiheesta myds toimeksianta-
jayrityksen palkanlaskijan kanssa (2012-06-08), joka kertoi, etté hanelle tydssaan henkiléston siséi-
nen chatti on vélilla ongelma. Han tytssaan laskee paljon ja tyd vaatii keskittymisté, joten han ei voi
pitaa chattia aina paalla, koska chat keskustelun ponnahtaminen hairitsee ja ajatus tai laskutoimitus
katkeaa. Keskustelussa kavi ilmi, etta aika ajoin paivittdinen kysymystulva voi olla suuri ja tyénteko
silloin chatin paalla ollessa selkeésti karsii. Joskus myds asiasisélto voi olla sen luontoista, ettei cha-
tin kautta asiaa voi hoitaa/kommentoida. Toisaalta taas chatin kautta voi tulla kuitenkin nopeaa vas-
tausta vaativia kysymyksia esimerkiksi johtoryhmalta, joten chatin paallaolo olisi toisaalta tarkeaa.
Keskustelussa hén toi esiin myds sen, etté kaipaisi enemman ilmoituksia esimerkiksi vierailijoista
yleisesti intraan hallinnon ja keskijohdon osalta. Talléin hmiset osaisivat varautua paremmin mm.
kaytavakeskusteluiden osalta siihen, etta ulkopuolisia korvia voi talossa liikkua. Talla voidaan ehkais-
t& myos sité ettei vahingossa ryntaa keskeyttdméaan esimerkiksi jotakin kokousta hallinnon puolelle,

silla monen muun tavoin han tekee tiivista yhteisty6ta hallinnon kanssa.

Viestintavastuut

Keskustelin toimeksiantajayrityksesséa viestintévastuista/rooleista teknisen tiimin valmentajan kanssa
(2012-06-01), joka myds vastaa yrityksen roolipohjaisista kayttooikeuksista (role). Roolituksien avul-
la on maaritelty kuka henkilkunnasta paasee mihinkin tiedostoon/kansioon tai materiaaliin. Esimer-
kiksi roolituksien avulla on maaritelty koko henkiléston paasy yhteisiin kaikkia koskettaviin kansioi-
hin/intraan ym., kun taas role-asiakkuus voi maarittaa pelkastaan kyseiseen projektiin osallistuvien
henkildiden paasyn asiakkuuden materiaaleihin ja kansioihin. Paasaantoisesti kuitenkin asiakkuuden
raportointiin on paasy ainoastaan tiimin valmentajalla/valmentajilla. Hallinnolle on my®és oma rolensa
sek& hallinnolla on paasy kaikkiin muihin roleihin. Muita vastaavia roolituksia on mm. role-myynti,
role-markkinointi, role-talousjohto ja role-kehitys. Kuitenkaan viestinnallisesti siséisesti ei erikseen
rooleja tai vastuita ole maaritelty, vaan pikemminkin havainnoinnin ja keskusteluiden pohjalta vies-
tintavastuut yrityksessé selkeésti ohjautuvat pohjautuen tydtehtéviin ja toimintoihin. Toisinsanoen

oletetaan, etté jokainen hoitaa omiin tydtehtaviinséd/vastuualueisiin liittyvan viestinnan.
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Viestintavastuisiin liittyen kavin myds keskustelun yrityksen henkildstépaallikon kanssa (2012-08-
10), joka kertoi esimerkin eréasta rekrytointitilanteesta, mika toteutettiin toisen paikkakunnan toimi-
pisteella. Ha&n oli rekrytointivastaavan roolissa antanut ohjeistuksen toisella paikkakunnalla olevalle
out-palveluista vastaavalle. Kuitenkaan rekrytointi ei vastannut alunperin annettuja ohjeita, silla
kolmannella paikkakunnalla rekrytoinnin konkreettisesti hoitanut henkil® ei alkuperaista ohjeistus-
ta/kriteereja ollutkaan saanut. Tassa tilanteessa henkilostopaallikké oli olettanut, etté palveluista
vastaava viestii hanen ohjeistuksensa edelleen alaspéin kolmannella henkildlle, mutta tilanne osoitti
ettei viesti kulkenutkaan loogisesti ylhaalta alaspain aivan saumattomasti. Tilanteessa oli myds vaa-
rana se, etté rekrytoinnit joudutaan aloittamaan alusta jos rekrytoitavat eivat vastaa toimeksiantaja-
asiakkaan vaatimuksia. Tallaisessa tilanteessa viestintavastuilla ja niiden selkeilla maarityksilla voi-
daan estaa turha tyo seka saastéa resursseja. Toki tilanne on myos yritykselle itselleen nolo kém-
mahdys, mutta antaa ulkoisestikin huonon kuvan jo rekrytoiduille henkiléille, mikéli heita ei voida-
kaan hyddyntaa yrityksen palveluksessa. Erilaisessa tilanteessa kyseinen "viestintakatkos” voisi pa-

himmillaan olla jopa kohtalokas, vaikka kyseisessa tilanteessa suuremmilta vahingoilta valtyttiinkin.

Yrityksessa toteutettiin vuonna 2009 Tykes-projekti, jonka tarkoituksena oli parantaa muun muassa
yhteenkuuluvuutta yrityksessa seka pienentda johdon ja tyontekijoiden valista kuilua. Projektia oli
toteuttamassa mukana ulkopuolinen taho seka koko henkildkunta osallistui projektin toteutukseen.
Projektin pohjalta johtoryhméa sai ndkemyksia ja ehdotuksia toiminnan eri osa-aueiden kehitykseen.
Mydskin yhteishengen kehitys seké palautteen anto ja vastaanotto oli esilla projektin osalta. Viestin-
nallisesti projektin lopputulemana koettiin muun muassa, etta palautteen antoa ja vastaanottamista
tulisi kehittda. Kuitenkaan havainnoinnin ja keskusteluiden osalta ei kdynyt selvéksi, mita toimenpi-
teita tai viestinnallisia mittareita on projektin jalkeen konkreettisesti kehitetty tai otettu kayttoon.
Mydskin séhkopostijohtamista haluttiin selkedsti véhentdd, mutta itse jain miettimaan, kuinka johto-
ryhma seuraa tata esimerkiksi tuotannontason osalta, vai onko keskijohto ainut vayla, joka onnistu-
misesta/toteutumisesta raportoi. Projektin osalta myos kéavi ilmi, etta johto haluaa kehittaa viestinta-
ketjuja ja seurata niiden perillemenoa. Havainnoinnin pohjalta edelleenkin tdman onnistumisen ra-
portoinnissa tuotannontasolta suuressa roolissa on keskijohto. Ongelma kuitenkin on se, etta viesti
helposti muuttuu matkalla tai se voidaan halutessa jopa muotoilla itselleen edullisimmaksi. Myéskin
arjen Kiireen ja tyotehtavien keskella téllaiset asiat jaavat helposti taka-alalle kiireellisimpien tyéteh-
tavien jalkoihin, jos erikseen ei ole maaritelty selkeda saannéllistéa mittaria tai aikataulua tulosten
seurantaan. Tutkimuksessa halusin kasitelld viestintéavastuiden kokemista mydskin tasté syystéa hie-
man laajemmin, koska viestintdvastuiden osalta pelkka oletus ei aina valttamétta tuo haluttua tai

tarkoitettua lopputulosta.

Kehityskeskustelut

Toimeksiantajayrityksessa otettiin kayttoon kokeilu ryhméakehityskeskusteluista ja vuosi 2012 oli en-
simmainen vuosi, jolloin tata kaytantoa toteutettiin kaikilla toimipaikoilla. Itse tydntekijan roolissa
osallistuin my6s ryhmakehityskeskusteluun ja omakohtaisen kokemuksen pohjalta keskustelussa
oman tiimin ja esimiehen kanssa kasiteltiin pitkalti ryhmaa koskevia yhteisia asioita. Kehityskeskus-

telussa oli mahdotonta tuoda esiin omaan henkilékohtaiseen tyénkuvaan, kehitykseen ja etenemi-
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seen liittyvaa asiaa, palkkauksesta puhumattakaan. Mitk& yleensa mielletdan kehityskeskustelun
padaiheiksi. Mydskin tydnantajan palaute henkildkohtaisesta onnistumisesta ryhmakehityskekuste-
lussa jaa uupumaan, mité henkildkohtaisesti kehityskeskusteluilta odotin. Toki oman mielipiteen jo-
kainen ryhmékehyssa saa ja pitdakin tuoda esiin, mutta nakdkanta on ryhman hyvinvointia, tulosta,

jaksamista ja kehitysta painottava.

Ryhmakehityskeskusteluiden kayttddnotosta keskustelin myds kehityspaallikén kanssa ja han arvioi,
etta henkiloston maara ja toimipisteiden hajanaisuus on ollut osasyy ryhmakaytannon kayttdéonotol-
le. Myoskin aiheesta kayty keskustelu henkilstdpaallikon kanssa toi esiin saman ongelman. Henki-
I6st6 on niin hajalla, joten uusi kdytéantd on myds resurssikysymys seka helpommin jarjestettavissa.
Projektikohtaiset tiimit pitavat toki omien esimiestensa kanssa palavereja, osa aamuisin "aamustart-
teja” osa viikoittain, missa moni toki havainnoinnin pohjalta tuo esiin toiveita tai palautetta palkka-
ukseen, ty6tehtaviin ja tydnkuvaankin liittyen. Valilla palautetta annetaan negatiivisemmassa mieles-
sa ja valilla innokkaita kehitysedostuksia. Tiedustelin myos henkilostopaallikolta kehityskeskustelui-
hin kuin palautteeseenkin liittyen, saako han keskijohdolta palavereiden kautta téllaista palautetta.
Kuitenkin keskustelussa kavi ilmi, ettei juurikaan saa, ellei se ole HR:&a koskevaa eteenpdin vietavaa
tietoa. Kehityskeskustelut ovat yksilén kannalta tarkeitd, mutta myos yritykselle vayla saada palau-
tetta ja nakemysté henkilékunnan tilasta. Tasta syysta myos tutkimuksessa halusin saada laajem-
man kuvan, kuinka nykyinen kehityskeskustelumenetelméa on koettu eri tasoilla. Myds palautteen

kulkua ja sen kokemista tutkimuksen avulla halusin laajemmin selvittaa.

Tapahtumakirjausjarjestelma (Event register)

Paivittaisessa tapahtumakirjausjérjestelmassa on niin sanottu fiilismittari, joka paivan lopuksi tieto-
konetta suljettaessa kysyy paivan fiiliksen. Vastausvaihtoehdot ovat vélilla erinomainen-huono ja yk-
si vaihtoehto tulisi valita. Liséksi avoimeen kenttddn on mahdollisuus kirjoittaa avoin kommentti pai-
vasta. Nykyisen menetelman tarkoituksena on pyrkia mittaamaan yleista tunnetilaa henkiléston osal-
ta ja pyrkia selvittdmaan nain missé olisi parannettavaa. Tyotyytyvaisyyttd mitataan ndin paiva- ja
vuositasolla seka kaikki vastaukset raportoidaan kuukausi- ja vuositasolla. Vastausten kehityssuun-

taa seurataan johtoryhmén toimesta aktiivisesti.

Keskusteluissa henkildstopaallikon kanssa kavi ilmi, ettd hanen keinonsa saada henkildstdpaallikén
roolissa tietoa keskijohdosta tai suoraan tuotannontasolta rajoittuu pitkalti sahkdpostiin tai fiillismitta-
rista saatuun tietoon. Han totesi myds keskustelussa, etta fiilismittarilla olisi tarkoitus seurata yleisfii-
listd, mutta harvapa sinne esimerkiksi kirjoittaa, jos esimies on ollut tyly tai henkilokemiat ty6ryh-
massa eivat toimi. Selkeasti siis tiedostetaan mittarin puutteet kokemuksen pohjalta. Oman koke-
muksen ja havainnoinnin perusteella mydskin tydpaivan lopuksi monella on kiire jo kotiin ja vastauk-
set valitaan kiireessa, joten jain pohtimaan kuinka todenmukaisen kuvan mittari senkin vuoksi antaa.
Mydskin eri osastoilla mittari voidaan ymmartaa eri tavalla ja paivan fiilis voi kuvastaa eri asioita.
Keskustelin aiheesta myynti/markkinointi-osaston tiimivalmentajan kanssa (2012-07-20) ja han tote-
si, ettd todennakodisemmin heilld fiilista heijastaa, onko ollut hyva tuloksekas paiva tyon puolesta.

Keskustelin my®s samaisesta aiheesta asiakapalvelu-osaston valmentajan kanssa (2012-07-20) ja
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héanen mielestéan heilla taas fiilismittari kuvastaa sitd, onko péaivan aikana ollut iloisia vai ei niin iloi-
sia asiakkaita linjan toisessa paassa. Kumpikin valmentaja koki siis, etta fiilismittari enemmankin hei-
jastaa tyon siséltoa heidan kokemansa perusteella. Tasta syysta myos fiilismittarin kokemista halusin
tutkimuksessa selvittda hieman laajemmin. Kyseinen tyokalu on kuitenkin johdolle yksi hyvinvoinnin
seurannan mittari, mutta mitd se todellisuudessa viestii tai viestiikd se oikeista sille tarkotetuista asi-

oista.

Callbook

Yrityksessa kevaalla 2012 yrityksen johtoryhma ja vélijohto kokoontui yhteen tydhyvinvointia kéasitte-
lemaan. Kokoontumisen tarkoituksena oli ryhmissa keraté ajatuksia yhteen siitd, kuinka tydhyvin-
vointia ja yhteenkuuluvuutta ryhmana (varsinkin eri puolen osastoiden valilla) voitaisiin parantaa.
Viikonlopun tapaamisessa eri osa-alueilta tuotiin esiin koettuja ongelmia. Myds ajatuksia siitd, mita
tulisi parantaa ja mika olisi tahtotila jatkossa kerattiin mind mappiin. Viestinnan osalta selkeésti
avoimempaa viestintda haluttiin kehittaa sekd ymmarrysta, etté viesti kantautuu myds ulospain, mi-
k& tulisi arkiviestinnassa muistaa. Yleisen yhteenkuuluvuuden osalta peraankuulutettiin tasapuoli-
suutta ja yhteisia peliséantoja eri osastojen valilla. Lapinédkyvyyden lisddminen toiminnassa myds ko-
rostui materiaalin pohjalta, mita taas mielesténi viestinnélla voidaan ohjata ja tuoda keinoja sen pa-
rantamiseen. My0s yhteista ohjeistusta viestinnén osalta ja keinoja selkedsti johtoryhma ja keskijoh-
to materiaalin pohjalta kaipasi. Kyseisen kokoontumisen ja ideoiden seka ajatusten pohjalta yrityk-
sessa otettiin kayttdon Callbook, joka toimii yhteisind pelisaantdind yrityksessa. Callbook pitéa sisal-

laén ohjeistuksia asioita kuten henkildkohtaisten puhelimien kayttd tybaikana, tyéhon kuulumattomi

en nettisivujen kayttd seka yhteiset kaytostavat tydpaikalla. Callbookissa korostetaan my6s toimek-
siantajayrityksen arvoja, visiota ja missiota toiminnassa. Callbook esiteltiin tuotantotasolla in-

osastolle, joilla vastaavat peliséannot olivat jo olemassa. Tarkoituksena oli myos hakea ideoita Call-
bookin jalostukseen. Lopullista Callbookkia oli kasaamassa keskijohdon henkildiden lisaksi myos va-

raluottamusmies tuotantotason edustajana.

Itse osallistuin out-osaston kokoukseen, jossa yhteiset pelisaédnnot (Callbook) esiteltiin tuotantota-
solle ja vastaanotto oli oman havainnoinnin pohjalta hieman negatiivinen. Selke&sti kommenttien pe-
rusteella ohjeistus koettiin hieman holhoavaksi ja eréds tuotantotason henkilé6 kommentoi ohjeistusta
ilmaisulla "suitset tiukemmalle”. Ohjeistuksen tarkoitus oli parantaa yhteenkuuluvuuden tunnetta,
mutta selkeasti kyseisen kokouksen perusteella viestia ei oltu halukkaita vastaanottamaan. Ajatus oli
hyva, mutta kokouksen pohjalta ei alkuun ainakaan tuottanut haluttua reaktiota. Syy téhan toden-
nakoisesti voi olla se, etté tuotantotaso out-osastolla ei itse asiaan/ohjeistukseen paassyt vaikutta-
maan, jolloin viestid ei haluta vastaanottaa. Kyseinen reaktio kertoo siita, ettei se valttamatta tue
heidan tarpeitaan, jolloin asiaakaan ei koeta tarkeaksi tai siihen ei haluta/ymmarreté sitoutua. Tasta
syysta tutkimuksessa halusin selvittdd kuinka ohjeistus yhteisista pelisdanndista oli muilla osastoilla
ja paikkakunnilla koettu laajemmin. Sisdisen viestinnan avoimmuuden parantamiseen seka viestin-
nan keinojen ja vaylien huomioiminen jai kuitenkin lopputuotoksesta uupumaan, miké kuitenkin oli

yhteisessa ideoinnissa alun perin tuotu esiin vahvasti.
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Esmikko

Toimeksiantajayrityksesséa otettiin vuonna 2012 kaytt6on myds uusi kulkuseurantajarjestelma (Es-
mikko), joka toimii my6s palkanmaksun perusteena. Uusi kdyttéonotettu jarjestelmd myos korvasi
muutaman aiemman manuaalisen jarjestelman ja nain poisti myods tyontekijoilta turhia tydvaiheita
seka paallekkain kirjaamista. Esmikon kayttdonoton osalta toteutettiin "harjoittelukausi”, jolloin jar-
jestelmaa tuli harjoitella kayttdmaan vaikka muutkin kirjausmenetelmat olivat viela paallekkain var-
mistuksena. Nain kaytto ja kirjaukset opittaisiin tekeméaan siihen mennessé, kun muut poistuvat lo-
pullisesti. Havainnoinnin pohjalta kuitenkaan oma ryhméni ei saanut varsinaista koulutusta uuden
jarjestelman kaytosta, silla keskijohtoakaan ei ollut koulutettu kayttddnoton yhteydessa riittavasti.
Suurin osa ohjeistuksesta jai siis viestintavaylien, kuten sahkopostin ja intran varaan. Muutosviestin-
té on hankalaa jo itsesséan, mutta havainnoinnin perusteella viestia ja ohjeistusta tuli monelta tahol-
ta ja ihmiset olivat hieman hakoteilla uuden jarjestelman kanssa. Uuden jarjestelmén oppiminen vei
mielesténi aika kauan alussa ja moni henkiléstostd kommentoi, ettei tieda kenelle pitéisi ongelmati-
lanteissa viestia valittaa, silla alussa useampi henkild valitti ohjeistusta. Valilla viesti oli myds vaikea-
selkoista monelle, silla viestin lahettgjalle asia ja jarjestelma oli jo ehké& tullut tutuksi, mutta viestin
vastaanottajalle asia oli uusi. Myoskin henkilostopaallikko toi keskusteluissa esiin, ettei Esmikon osal-
ta ollut kéytdssa selkeda ohjeistusta, kuinka tilanne hoidetaan. Mydskaan ei ollut nimettyna yhta
vastuuhenkil6d, joka viestinndsté vastaa. Han toi esiin, ettei niin sanottuun muutosviestintddn mui-
denkaan projektien tai muutosten osalta ole vastuuhenkilda selkeasti yrityksessa nimetty viestinnan
osalta. Han olikin halukas selvittdmaan, kuinka viestinnéllisesti suhteellisen tuore muutostilanne yri-
tyksessé koettiin, joten Esmikon kayttéonottoa viestinnédn nakdkulmasta siséllytettin myoés tutkimuk-

seen.

Viestinnan vaikutus laajemmin

Toimeksiantajayrityksessa johtoryhma kokee selkeasti rekrytoinnin haasteelliseksi ja asiaa on kasitel-
ty yrityksen useassa materiaalissa seké keskustelussa myos viestinnankin osalta. Rekrytointihaaste
on paljolti alakohtainen laajemminkin, eika pelkastaan toimeksiantajayrityksen ongelma. Materiaali-
en ja kaytyjen keskusteluiden osalta on paljon korostunut ulkoisen viestinnan merkitys kehityskoh-
teena ja kuinka sité kautta parantaa mielikuvaa yrityksesta ja alasta. Kuitenkin siséisen viestinnan
merkitys on jaanyt tassé kehitystydssa havainnoinnin, materiaalin ja keskusteluiden osalta vahaisek-
si. Ulkoisen viestinnan vaylia ja keinoja on tuotu esiin ja sitd kautta haluttu parantaa mielikuvaa rek-
rytointimielessa. Kuitenkin yksikin siséltéd kantautuva eriava mielipide voi vesittda ulkoisen viestinnan
ponnistelut. Ongelmakohdat toimeksiantajayrityksesséa viestinnén ja sitoutumisenkin osalta tunniste-
taan pitkalti, mutta konkreettisia muutoksia ei kehityshankkeiden osalta liemmin ole kehitetty siséi-
sen viestinnan osalta kayttoon. Mydskin vastuiden ja seurannan merkitys viestinnan nakokulmasta
on jaanyt taka-alalle. Jos jatkuvaa auditointia ei ole, on lipsumisiinkin ja ohjeistuksen noudattami-
seen vaikea puuttua, vaikka ohjeistus olisikin kaytossa. Tutkimuksen pohjalta tarkoitus on saada tie-
toa laajemmin eri osa-alueista ja koetuista eroista seké sitdkautta tarjota ideoita toiminnan kehityk-
sen pohjaksi. Siséisen viestinnan kehityksessa voidaan vaikuttaa paljonkin henkildstén palautteen

antoon ja saantiin seka sita kautta sitoutumiseen ja ty6tyytyvaisyyteen. Myos palaute- ja viestita-



12 (88)

vaylien kehityksessa henkiléston kokemuksilla ja toiveilla tulisi olla suurempi rooli kehityksenkin oh-
jaajana. Taman lopputulemana mydskin asenteisiin ja mielikuviin voidaan vaikuttaa mielesténi pa-

remmin, silla positiivinen viesti monesti otetaan helpommin vastaan tai todenmukaisempana kun se
tulee suoraan henkilokunnan kautta. Talla voidaan tukea mydskin paremmin ulkoista viestintaa, mi-

k& saastaa myos ponnisteluja rekrytoinninkin suhteen.
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3 YHTEISOVIESTINTA

Yhteisoviestinta eli Public Relations (PR) tai Corporate Communications viittaa johdettun ja
tavoitteelliseen vuorovaikutukseen yhteisén tai organisaation sidosryhmien tai —henkiliden valilla.
Se on organisaation arvojen mukaista ja pohjautuu organisaation strategiaan. Yhteisoviestinta tah-
téa organisaation menestykseen ja sita voidaan arvioida aineettomiin ja aineellisiin kriteereihin pe-
rustuen. (Juholin 2010, 19.)

Viestinta

Viestinta viittaa yhteiseen asiaan ja sen latinankielinen muoto communicare tarkoittaa tehda yh-
dessd, mika kuvaa yhteisollisyyttéa seka informaation vaihtoa. Se tarkoittaa sité, ettd kuulumme
muun muassa sukuun, perheeseen, kansakuntaan tai yhteiséon. Viestinta eli toisin sanoen kommu-
nikointi on lajityypillinen ominaisuus ihmiselle ja muista olioista ihminen erottuu kyvylla puhua, vaih-
taa keskendan kokemuksia ja tietoa seka kyvylla jasentda kasitteita. Kaiken inhimillisen vuorovaiku-
tuksen perusta on viestinta, jolloin se on myds valttdmaton ehto ihmisten elaméssé ja sosiaalisen
jarjestyksen yllapidolle. Viestinté koskettaa jokaista, koska kommunikoimme tyOpaikalla, harrastuk-
sissa, vapaa-ajalla ja kotona. Se opitaan jo aivan pienend ja sitd opetetaan muillekin, esimerkiksi mi-
ten tyOtovereille, asiakkaille, lapsille tai vanhuksille viestitdan. Vaikka osaammekin luonnostaan il-
maista itsedmme, se ei kuitenkaan jostain syysta tydyhteyksissa ja tydpaikoilla aina onnistu. (Juholin
2004, 25.)

Viestinndn merkitys

Viestintaa tutkittaessa on erotettu kaksi koulukuntaa: prosessikoulukunta, mika tutkii sanomien
siirtdmisté ja sen vaikutuksia sekd semioottinen (tai merkityskoulukunta), joka taas keskittyy
tutkimaan, miten sanomat eli tekstit toimivat ihmisten kanssa vuorovaikutuksessa tuottaakseen
merkityksid ja rooleja kulttuurissamme. Prosessikoulukunta ei pida viestinnan sisaltda oleellisena,
vaan pelkastaan prosessia, kun merkityskoulukunta taas yhdistaa sisaltoja, tavoitteita ja tarkoituspe-

rid prosessiin. ( Juholin 2004, 25.)

Prosessindkemys sisaltéda ajatuksen, ettd tehokkaalla viestinnalla ennen pitkdén paastaan siihen, etta
viestin sanoma menee perille, jolloin ihmiset toimivat halutulla tavalla. Intressi ja nakékulma on la-
hettajassa, olipa se yksild, yhteiso tai yritys. Kuitenkaan aina ei haluttua muutosta tapahdu, vaikka
samaa viestia olisi pitkaankin lahetetty useiden kanavien kautta. 1lmiéén on monia syité, esimerkiksi
vastaanottaja ei hyvaksy viestid, koska lahettdja ei miellyta tai vastaanottaja on taysin eri mielta asi-
asta. Viesti siis voidaan torjua monista syista, vaikka viestinté olisikin toteutettu oikein. Myds suora-
viivaista vaikuttamista voidaan silloin kyseenalaistaa ja kyseenalaistamalla monesti asioita saadaan
vietya eteenpdin. Viestinnan tehoa voidaan toki myos parantaa kun tunnetaan paremmin organisaa-

tiot, lahestyttavat henkilot seka niiden odotukset ja tarpeet. (Juholin 2004, 25-26.)
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Merkityskoulukunnan saavutuksiin lukeutuu se, ettd viestinta ei ole lahettédjakeskeista tai prosessina
suoraviivainen tai edes hallittavissa. Merkityskoulukunta nakee viestinnan sattumanvaraisena tapah-
tumana, jossa merkityksen viestille antaa vastaanottaja pohjautuen omaan tilanteeseensa ja ela-
mankokemukseensa. Sen mukaan eri ihmiset antavat samalle viestille erilaisia merkityksia.

(Juholin 2004, 26.)

Sisdinen ja ulkoinen viestinta

Perinteinen jako tehdaan sisdisen- ja ulkoisen viestinnén vélilla, jolloin lahtékohta on viestin
vastaanottajat tai vuorovaikutuksen osapuolet. Peruste on, ettd yhteison toimihenkil6t ja tyontekijat
seké heihin verrattavat edustavat sisapiiria, kun taas yhteisty6- ja kohderyhmat seké asiakkaat
edustavat ulkopuolista ryhm&a. Kuitenkaan raja ei aina ole kovin selvd, vaan esimerkiksi potentiaali-
set tyontekijat tai osakkaat voivat olla miltei samassa asemassa kuin henkildstd. Organisaation tai
yhteisdn olemassaololle ulkopuolisten ryhmien suhtautuminen voi olla yhté tarkeda kuin se, miten
tyytyvaisia tyontekijat ovat tydyhteisdonsa ja tydhonsa. Yrityksien ja yhteisojen tavoitteet eivat ole
niiden itsensa asettamia, vaan tavoitteet maarittelee sen eri sidosryhmat. Yrityksen menestyminen

onkin kiinni siitd, mitd paremmin se huomioi sidosryhmiensa tarpeet ja toiveet. (Juholin 2004, 28.)

Sisdisessa ja ulkoisessa viestinnassa lahtokohta on se, etta yhteiso tai organisaatio on vuorovaiku-
tuksessa eri tavoin riippuen kohderyhmasta. Yhteisolla on tarve kertoa itsestaan ymparistélle, mut-
ta silla on my6s tarve kuunnella, mitd ymparisto sille haluaa kertoa. Yhteis6lla ja organisaatiolla on
my0s tarve keskustella seké olla vuorovaikutuksessa, josta voi syntya jotakin sellaista, mita or-
ganisaation sisalla ei olisi muuten keksitty. Ulkoisilta sidosryhmilld, kuten osakkailla voi olla tarve
vaikuttaa organisaation asioihin, mutta vastaavasti yhteiso siséltd haluaa my6s vaikuttaa ympéris-
téonsa. (Juholin 2004, 29.)

Viestintavastuut

Vastuiden maarittely kohdistuu yhteisty®- ja kohderyhmiin, eli kenelle viestitdan ja mité keinoja kay-
tetédan. Vastuut organisaatiossa tai yhteiséssa muodostuvat usein pohjautuen ty6tehtaviin; esimer-
kiksi myynti- ja markkinointihenkildstd suuntautuu asiakkaisiin. Esimiehet viestivat omille tiimeilleen
yksikdissaan, nimetyt henkilét viranomaisille ja oppilaitoksille tai johto hoitaa yhteiskuntasuhteita ja
mediaviestintdd organisaation ulkopuolelle. Kuitenkin nopeasti muuttuvissa tilanteissa informaatio tai
keskustelu keskeisten ryhmien tai henkildiden kanssa voi unohtua. Myds henkilékemiat voivat hel-
posti vaikuttaa ihmisilla siihen, kenen kanssa ollaan mielellaan tekemisissa ja viestitdan. (Juholin
2004, 70.)

Toiminnot voivat myos sisdisessa viestinnassa ohjata viestinnan vastuita, mutta viestintdan kuuluu
paljon sellaisiakin osa-alueita ja tehtavia, jotka luontaisesti eivat kuulu kenellekaan. Téllaisia voivat
esimerkiksi olla yritysvierailut, erilaiset tilaisuudet, esiintymisaineiston laatiminen, yhteisékuvan am-
mattimainen toteutus seka muutosprosessien lapivienti. Vastuita maariteltdessa onkin téarkea eritella,

mita koko yhteis6a koskevaan viestintéan liittyva vastuu on ja miten tydtehtavaan liittyva vastuu
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eroaa siitd. Viestintdvastuun maaritteleminen on téarkeéd, koska se mik& toiselle on automaattisesti
selvad, voi toiselle olla hyvinkin tulkinnanvaraista. Viestinnan johdon seka viestinndn ammattilaisten
rooli onkin auttaa seka ohjata yhteistn jasenia viestinsa muotoilussa ja sen perille paasyssa tarkoi-

tuksen mukaisesti. (Juholin 2004, 71.)

Tybyhteisoviestinta

Tydyhteisoviestintd on kaikkeen organisaation tekemiseen liittyva prosessi, mika luo organisaation
menestykselle edellytykset. Tydyhteisoviestintdan osallistuvat tydyhteison jasenet, mutta myds muut
sidosryhmat, kuten asiakkaat ja yhteistybkumppanit. Tyoyhteisdviestinnan tarkea tarkoitus on dialo-
gisen ja vastuullisen vuorovaikutuksen kautta luoda uutta tietoa, edistaa tydhyvinvointia, luoda edel-
lytyksia tydskentelylle seka vahvistaa yhteisté oppimista organisaatiossa. Myos henkiléstdjohtami-
seen sisdltyva viestintd (HR=Human Resources) katsotaan siséltyvan tydyhteisoviestintdan tai sen
osa-alueisiin, mutta ndkékulma on painottunut enemman henkiléstdjohtamiseen ja henkilostdn

osaamisen kehittdmiseen. (Juholin 2010, 19.)

Integroitu viestinta

Organisaation viestinnan lajeja (yhteiso- ja tydyhteisdviestintd) voidaan yhdessa kutsua kasitteella
integroitu viestinta. Kaikilla nailla viestinndn muodoilla on sama yhteinen paamaara eli vision toteu-
tuminen. (Juholin 2010, 19.)

Dialogi

Vuoropuhelun kéasite dialogi liittyy vahvasti yhteiso- ja tydyhteisdviestintdan. Vuorovaikutteisuuden
korostaminen dialogiin on uusi suunta vanhanaikaisen tiedottamisen késitteen tilalle. Dialogi tarkoit-
taa vuoropuhelua tai kaksinpuhelua, joka tuo nykyhetken tiedon, tuntemukset ja tilanteen keskuste-
luun. Se tarjoaa myds mahdollisuuden tuoda esiin erilaisia ajatuksia ja mielipiteité seka tiedostamat-

tomia asioita organisaatiossa. (Juholin 2010, 20.)

Sidosryhma

Sidosryhma tai henkil6 tulee sanasta stakeholder. Silla tarkoitetaan osapuolia, joilla on kaytdssaan
resursseja, kuten osaamista, tietoa, ammattitaitoa, rahaa tai muuta materiaalia, mité voidaan suun-
nata organisaation kayttoon. Vastavuoroisesti myds vastapuolet odottavat organisaatiolta takaisin
vastinetta omalle panokselleen, joko tuoton, palkan tai vaikuttamisen ja osallistumisen muodossa.
(Juholin 2010, 20.)

Sitoutuminen

Sitoutuminen tarkoittaa sité, etta henkild on hyvaksynyt tehtévéan tai tavoitteen ja panostaa sen saa-

vuttamiseen. Se on térkeda itseohjautuvuuden kannalta, koska henkild joka on sitoutunut tydskente-
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lee itsendisesti ilman tuuppimista eteenpain. Sitouttamisen ja sitoutumisen valilla on selkeé ero: si-
touttaminen on jotain mité joku tekee saadakseen henkilon sitoutumaan, kun taas sitoutuminen on
yksilén tunnetila ja sen synnyssa voi olla vaikuttimena pienikin asia, kuten onnistumisen jalkeinen

mielihyvé tai positiivinen palaute. (Aberg 2006, 30.)

Sitoutuminen voidaan erottaa lyhyen ja pitkan aikavalin sitoutumiseen. Lyhyen aikavélin sitoutumi-
nen on lahella jokapéivéista tydtunnetta; miltd tdnéan tuntuu tai kuinka paljon haluan panostaa. Ly-
hyen aikavalin sitoutumista ei pienetkaan vaikeudet heikenna, vaan se on melko pysyva vire, joka
ohjaa jokapaivaista toimintaa. Pitkan aikavalin sitoutumisen syntymiseen vaikuttavat taas muutamat
selkeét tekijat. Jos esimerkiksi tavoitteet ja visio koetaan tarkeiksi, on niihin ja niiden toteutumiseen
helpompi panostaa. Sitoutuminen myds kasvaa, mikali tydyhteistsséa luotetaan ja uskotaan yksiléon.
Sama kay myds, mikali tydyhteisdssa annetaan omien kykyjen kayttéén mahdollisuus ja siten kas-

vumahdollisuus ihmisené ja osaajana. (Aberg 2006, 30.)

Lyhyen aikavalin sitoutumisessa konkreettisilla tekijoilla on merkitysta: tyd on mielekastd, saa osal-
listua omaa ty6téa koskevaan suunnitteluun, tydviihtyvyys on hyvéa seké saa tydyhteisoélta ja —
jasenilta valitonta palautetta tekeméastaan tyosta. Sitoutuminen on silloin vahaisempaa, jos maara-

taan toita/tehtavia yksilda kuulematta. (Aberg 2006, 30.)

3.1 Viestinnan tehtavat

Viestinnén tehtavat voidaan jakaa kolmeen eri osa-alueeseen: viestintédtehtavaan (profilointi seka si-
saisen- ja ulkoisen viestinnan toimenpiteet), luotautehtavaan seka arviointitehtédvaan. Viestinnan
tehtavia voidaan ryhmitella yksityiskohtaisesti tai karkeasti. Tulosviestinnassa viestinta jaetaan nel-
jaan eri ulottuvuuteen: perustoimintojen tuki, informointi, profilointi seka kiinnittdminen. Viestinnén
tehtava toisinsanoen on yhteisén toiminnan tukeminen seka auttaa tuloksen tuottamisessa. (Juholin

2004, 30.)

Profilointi

Profiloinnilla tarkoitetaan niita toimintoja, joilla yritys, yhteiso, henkilo tai idea tavoittelee tietynlaista
mielikuvaa. Profiloinnissa on kyse siitd, ettd toimija itse pyrkii tavalla tai toisella vaikuttamaan omaan
kuvaansa. Profilointiin k&sitteena rinnastetaan myos kasitteita, kuten: maineen, imagon tai identitee-
tin rakentaminen. Kuitenkin on tarpeen selventaa, mitd kukin nailla kasitteilla tarkoittaa. (Juholin

2004, 33.)

Imago eli yhteiso- tai yrityskuva kertoo yrityksen toiminnasta ja viestinnasta. Maine (reputation)
viestii tekemisen ja puhumisen kokonaisuutta, eli minkalaista juttua organisaatiosta muualla kiertaa

tai mité siitd mainitaan. (Juholin 2004, 33.)
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Profilointi on muutakin kuin valtava julkisuus tai nayttavat mainokset. Yhteist ja sen sisalla toimivat

ihmiset profiloivat yhteis6aan kaiken aikaa ulospéin. Yhteisé luo itsestdan kuvaa koko ajan jo pelkas-
tédan olemalla olemassa, jolloin kaikki nakyvat, kuuluvat tai aistittavissa olevat asiat luovat kuvaa yh-
teiststa. (Juholin 2004, 33.)

Perustoimintojen tuki

Perustoimintojen tuki (arkiviestintd) tarkoittaa sita tiedonvaihtoa ja keskustelua, mité jokapaivaisten
tehtavien suorittamiseen tarvitaan. Se mahdollistaa ja tukee tydskentelyd, jonka vuoksi sita voidaan
pitaa tarkeimpana viestintdmuotona yhteisossa. Se kasittaa esimerkiksi tydohjeita ja tydprosessien
hoitamisen siten, etté tehtévat tulevat hoidetuksi, palvelut ja tuotteet tuotetuiksi seka toimitetuiksi
asiakkaille. Perustoimintojen tuki voi olla seka yhteisesti sovittuja toimintatapoja, etta kirjallisia oh-
jeita. Tyoviestinnan informaatiokatkokset tai vaarinymmarrykset ovat arkipdivaisia ja jopa arsyttavia
tai hairitsevia, mutta sen seuraukset voivat olla myds kohtalokkaita. Arkiviestintdd on monesti vaikea
erottaa tydnjohtamisesta, kun esimies antaa ohjeistuksia, maarayksia tai toimeksiantoja, ne ovat to-
ki johtamista, mutta myds viestintdd. Yhteisoviestintdan tdma nivoutuu siita syysta, etta viestintatyy-

lilla ja —tavalla on vaikutusta tydsuorituksiin ja niiden tuloksiin. (Juholin 2004, 30-31.)

Kiinnittaminen

Kiinnittdminen (tydhon tai organisaatioon sitoutuminen) tarkoittaa tavoitetta saada tydyhteison ja-
senet tai sidosryhméat sitoutumaan organisaatioon. Monella tydyhteisélla siella tyéskentelevien henki-
I6iden paneutuminen, innostuminen tai sitoutuminen tyéhon ja yhteisé6n on asetettu viestinnan yh-
deksi tavoitteeksi. Oletuksena on se, etté olemalla tietoisia organisaation tilasta ja tulevaisuudesta
myds motivoidutaan paremmin. Esimerkiksi taas edut, optiot ja palkka ovat sitouttamisen materiaali-
sia muotoja. (Juholin 2004, 31.)

Kiinnittdmisen ja sitouttamisen alaryhmia ovat esimerkiksi tydyhteiséon perehdyttaminen ja tyo-
hén/tehtavaan perehdyttdminen. Talla tarkoitetaan organisaation sisalla perehdyttamista tavoittei-
siin, arvoihin, toimintatapoihin, ihmisiin, kaytannén rutiineihin seka tiloihin. Viestinnan perusajatus
on, etta perehdytettavalla on oikeus kysya, pohtia itsendisesti seka kyseenalaistaa yhteison kaytan-

toja ja toimintaa. (Juholin 2004, 31.)

Informointi

Informoinnilla (tiedotus/tiedonvalitys) tarkoitetaan kaikkea tiedonvélitystd, mité organisaatio suunni-
telmallisesti hoitaa. Se on nimenomaan neutraalia uutisointia, joka ei myy mitdan. Informoinnin tar-
koituksena on tuoda esiin ajankohtaisia tai tarkeité asioita. Informointiin siséltyy myds sisdinen seka
ulkoinen luotaus, minka tarkoitus on taydent&a informointia seuraamalla yhteison ulkoisia ja siséisia

muutoksia seké havaita heikkoja signaaleja. (Juholin 2004, 32.)
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Informointi latinaksi informatio, tarkoittaa selitysta, tiedotusta tai tiedonantoa. Englanniksi know-
ledge tarkoittaa jarjestettya tai perusteltua tietoa, kun taas information tarkoittaa mita tahansa
tietoa, milta ei vaadita todellisuuspohjaa. Informointi on toimintaa, mink& ansiosta jasenet yhteisos-
sa saavat tarvitsemansa tiedon pysyékseen ajan tasalla. Informoinnin ja tiedottamisen muotoja kut-
sutaan etuliittein, kuten esimerkiksi henkilostétiedottaminen, jasentiedottaminen, lehdistétiedotta-
minen ja tuotetiedottaminen. Informointi koskee siis yhteisolle térkeéda asiaa tai nakékulmana voi ol-

la vastaanottaja ja sen asema yhteisossa. (Juholin 2004, 32.)

Informointi on tulosviestinnan tarked muoto, mutta yksisuuntaisesti tuotettu ja valitetty aineisto voi
johtaa tiedon liikkatarjontaan, miké saattaa johtaa taas viestinnan tehottomuuteen. 1imid, jossa tie-
dosta on ylitarjontaa ja samaan aikaan on tiedon puutetta tuli esiin 2000-luvun alussa. (Juholin
2004, 32-33.)

Viestinnan tavoitteet

Viestinnan tavoitteiden maarittelysta ja sen mittaamisesta on tullut yksi vuosituhannen alun aiheita
alan seminaareissa ja koulutustapahtumissa. Toisistaan on hyva erottaa viestinnan tuotos tai tu-
lema ja vaikutus. Viestinnan tulemia ovat esimerkiksi lehdet, tiedotteet, tilaisuudet sekd muut
suoritteet, joita viestinndn ammattilaiset yhteistydsséa siséisten ja ulkoisten kumppaneiden kanssa
tuottavat. Viestinnan vaikuttavuus voi olla tai on seuraus edellisistd, esimerkiksi (Juholin 2004 36-
37):

o lisdantyvatko tiedot

e paraniko yhteistyo

e muuttuivatko mielikuvat tai asenteet
e muuttuiko laatu

e saatiinko lavitse omia tavoitteita?

Yleinen nékemys on, etta viestinnalle tulisi asettaa samoin tavoitteita, kuin mm. tuotanto- tai myynti
toiminnoillekkin. Viestinnan tavoitteiden maarittely pitéisi lahted jokaisen yhteisdn tavoitteista ja teh-
tavista, eli jokaisesta yhteisosta itsestéaan. Viestinnan tavoitteet voivat lahted tunnettuudesta tai
yhteistkuvasta eli siitd, millaisen maineen organisaatio haluaa itselladn olevan ja mista se muiste-
taan tai tunnistetaan. Viestinnan tavoite on silloin yhteisékuvan saattaminen toimintaa vastaavalle
tasolle. (Juholin 2004, 37.)

Tavoite voi myds koskea tiedonkulkua sidosryhmien vélilla. Yhteisosta ja sen toiminnasta tietoa
tarvitsevat asiakkaat, yhteistybkumppanit, sijoittajat, henkildsto ja jasenet, jolloin viestinnan tavoite
on saavuttaa tilanne, missa tiedon kysynta ja tarjonta ovat tasapainossa keskenaén. Kuitenkaan ta-
sapainon saavuttaminen ei ole helppoa. Aluksi 1900-luvun lopulla valitus kohdistui tiedon puuttee-
seen, mutta nykyisin kritiikki kohdistuu ylitarjontaan. Kyse on niin laadusta kuin maarastakin, koska
kohde- ja yhteistyoryhmille pitéisi pystya tarjoamaan juuri sita tietoa, mitd he haluavat ja tarvitsevat

siind laajudessa kuin on tarpeellista. (Juholin 2004, 37.)
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Yksi tavoitteiden maarittelyn nékdkulma on vaikuttaminen jasenten, henkil6ston ja muiden sidos-
ryhmien tyytyvéisyyteen ja sitoutumiseen organisaatiota kohtaan. Vuorovaikutuksen ja tiedon-
kulun laadun ja maéaran on todettu vaikuttavan tdhén useissa tutkimuksissa. Kyse on osallisuudesta
paasté vaikuttamaan ja kehittamaan yhteista ja mitd enemmaéan mahdollisuuksia paasta vaikutta-
maan on, sen todenndkdisemmin organisaatioon tai tehtavaan kiinnitytdan seka toimitaan sen puo-

lesta. My0s tyOtyytyvaisyyden ja viestintatyytyvaisyyden valilla on yhteys. (Juholin 2004, 37-38.)

Viestinnan tavoitteiden ja tulosten osa-alueita Juholinin (2004, 38-39) mukaan:

e Organisaation arvojen ja kulttuurin sisdistdminen. Miksi ja miten toimimme nain? Lapiko-
taisen keskustelun ja pohdinnan avulla ihmiset ymmartavat kulttuurien ja arvojen sisallét ja
osaavat niitd soveltaa omassa tydssaan. Ylhaalta valmiina annettuja asenteita ei yleensa omak-
suta. Arvot eivat kaskysta siirry kaytannon tekemisiin.

e Oman tyén ja organisaation tehtdvan ndkeminen osana laajempaa kokonaisuutta.
Sen vaikeampi ihmisten on hahmottaa oman tydnsa suhdetta kokonaisuuteen eli koko yhteison
tavoitteisiin ja tehtaviin, mitd pidemmalle erikoistunutta ty6ta ihmiset tekevat. Pelkkd perehdyt-
tdminen tyduran alussa organisaatioon tai tehtavaan ei riita.

o Vision kirkastaminen. Tarkeimpia tehtdvid viestinnalla on ilmaista visio niin vastustamatto-
maksi, etta yhteistssa jokainen innostuu siitd ja haluaa sitoutua siihen. Kuitenkaan visioviestinta
ei ole kertaprojekti, jossa visio esitelladn, vaan jatkuva teoin ja sanoin tapahtuva vahvistus.

e Kuunteleminen ja vuoropuhelu. Voidaan puhua kuuntelujarjestelméstd yhteisdviestinnan
termein, ja se tarkoittaa sitd, ettd kuunteleminen on arvostettu asia, jolle varataan aikaa, eika
vain naennaistd. Osa molemminpuolista kuunteluhjarjestelméaa ovat kehityskeskustelut, mutta
kerran vuodessa tapahtuva muutaman tunnin palaveri ei tietenkdan tayta tatd vaatimusta.
Kuuntelun tarkoituksena on myds havaita merkitsevia sekd merkityksettémaksi osoittautuvat
signaalit, jotka auttavat yhteisfa ennakoimaan ilmi6té ja asioita, sovittamalla toimintaansa ym-
paristdn vaatimuksiin ja selviytymaan tehtavistaan.

e Integroitu, vastaanottajaldhtéinen viestinta. Yhteisojen jakautuminen tiimeiksi seka pro-
sesseiksi on tuottanut positiivisia tuloksia, mutta niillda on my6s varjopuolensa, mik& néakyy sirpa-
letiedon lisdantymisend sekd kokonaiskuvan heikentymisena. Téllaisissa tilanteissa tarvetta on
uudenlaiselle viestinnalliselle kyvykkyydelle muokata seka yhdistaa tietoa sellaiseen muotoon,

jotta se palvelee jokaista vastaanottajaryhmaa juuri sen tarpeisiin perustuen.

Organisaation viestinnan tehtévien maarittely

Jokaisen yhteistn itse on madariteltava, miksi viestintatoiminto on olemassa, mité tehtavia ja tavoit-
teita se viestinnalleen asettaa seka mihin kaikkeen viestintaé tarvitaan. Pelkistetysti viestinnan teh-

tévat voidaan jakaa kuuteen paakategoriaan (Juholin 2004, 39, 41.)

1. Yhteis6én maine tai yhteisokuva (profilointi).
2. Tiedonkulku, eli ihmiset saavat tarvitsemansa tiedon tai se on helposti etsittavissé ja saatavilla.

3. Kuuntelu ja vuoropuhelu sidosryhmien ja henkildstéryhmien kesken.
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4. Vaikuttaminen kumpaankin suuntaan: ymparistd vaikuttaa yhteisdon ja yhteisd vaikuttaa ympa-
ristéonsa.

5. Tuotteiden ja palveluiden kiinnostavuus (markkinointiviestintd).

6. Toimintaympéristdn seuranta seké sisainen ja ulkoinen luotaus.

4

N

KUVIO 1. Yhteistviestinnan tehtavéat (Juholin, 2004, 40.)

Viestinnén eri tehtévien painotus ja rooli vaihtelee ajankohdan ja tilanteiden mukaan. On térkea
tdsmentdd mydos viestinnén tulosten arvioinnin ja sunnittelun kannalta, miten yhteisod viestinnan

ymmartaa ja mita tehtévia seka tavoitteita se sille asettaa. (Juholin 2004, 39,41.)

3.2 Viestinnan suunnittelu

Yhteison, liiton tai jarjeston viestinnén suunnittelu perustuu yhteison tavoitteisiin, tehtdvaan seka
viestinnalle asetettuihin tehtaviin. Viestinnan kokonaisvaltaista suunnitelmaa kutsutaan usein strate-

giaksi erottamaan sen kaytanndn toimenpiteiden suunnittelusta.

Viestintastrategia

Strategia (kreikaksi strategos) tarkoittaa sodan johtamisen taitoa. Strategian avulla pyritaan toisin-
sanoen parjamaan kilpailussa, ja strategia on yhteison tietoinen keskeisten toimintojen ja tavoittei-
den suuntaviivojen valinta. Kyse on valinnoista monien vaihtoehtojen joukosta. Viestintastrategia
voidaan siten méaaritell& niin, ettd se muodostuu niista valinnoista, méaérittelyista ja tavoitteista, joita
toteuttamalla ja soveltamalla yhteis6 menestyy nyt ja tulevaisuudessa hyddyntamalla viestinta-
resurssejaan mahdollisimman hyvin. Kuitenkin strategiassa padhuomio kohdistuu tulevaisuuteen.
(Juholin 2004, 52.)

Strategia sisaltaa tavoitteet sekd toiminnan keskeiset toimintalinjat. Niiden vuoksi tarvitaan erinlaisia

madrittelyjd, joita on mietittdva yhteisdssa tarkoin ja tdydennettéva tarvittaessa. Viestintastrategia
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voidaan korvata myds arkisilla kasitteilla, kuten linjaukset, suuntaviivat, tavoitteet, pelisdédnnot ja
niin edelleen. Kuitenkin kaytettavasta kasitteesta tarkedmpaéa on tehda peruslinjaus ja se on olen-
nainen asia jokaiselle, joka viestinnan kanssa on tekemisissa. Jokainen tilanteesta riippuen on viestin
luoja, vastaanottaja, muokkaaja tai tulkitsija. Viestintastrategia tai strateginen viestinnan suunnitel-
ma toimii johtotédhtend, mik& luo pohjan ja antaa suunnan kaytannon viestinnalle. Strategia pitéa
myds esittaa sellaisessa muodossa, ettd jokainen viestintdan tavalla tai toisella osallistuva myos

ymmartaa sen. Strategiasta yleensa kirjoitetaankin lyhyt seké pitkd muoto. (Juholin 2004, 53.)

Viestinnan suunnittelun tasot

Viestintaa suunnitellaan monella tasolla ja tavalla. Operatiivisella suunnittelulla tarkoitetaan
erinlaisten toimenpiteiden jarjestelya ja ideointia, silloin kun kohderyhmat ja niiden tarpeet on selvil-
I&. Usein kyse on silloin erinlaisten viestinnan tuotosten, tilaisuuksien, tapahtumien, julkaisujen tai
tapahtumien kehittelysta. Kyse voi olla myds asiakastilaisuuden jarjestamisesta tai mm. henkildsto-
lehden julkaisusta. Suunnittelu on silloin sitd, ettd maaritelladn kohde- tai yhteistyéryhma, valitaan
sopivat toimenpiteet, maaritellddn budjetti, luodaan aikataulu ja maaritelladn muut resurssit seka
vastuuhenkil6t. (Juholin 2004, 54.)

Strateginen suunnittelu on sita, ettd maaritellddn se, mihin operatiivisilla toimilla tahdataan. Kat-
se suunnataan kauemmas tulevaisuuteen ja sinne kohdistuviin muutoksiin tai tuloksiin, jotka tukevat
koko yhteisdn tavoitteita. Tavoitteisiin voidaan lukea mm. tietynlainen maine/yhteisdkuva, tydilma-
piiri tai toimivuus tiedonkulussa. Viestinnalla ei toki voida pelastaa yrityksia konkurssilta, mutta vies-
tinnan keinoin voidaan lisaté ihmisten tietoisuutta tilanteesta sek& vaikutusmahdollisuuksista. Stra-
tegiseen suunnitteluun kuuluu myds erilaiset selvitykset ja tutkimukset, joiden tarkoitus on selvittéa

nykytilannetta viestinnan nakodkulmasta. (Juholin 2004, 54.)

Taktinen suunnittelu sisaltdd mm. budjetoinnin, viestinndn voimavarojen kartoituksen, yhteistyo-
ja kohderyhmien erittelyn, luotauksen, toimintaohjeet ja kriisiviestinnén ohjeistuksen. Taktisella
suunnittelulla strategia viedaan operatiiviseen toimintaan ja se on tilanteen ja resurssien arviointia
lyhyemmalla aikavalilla kuin strategisessa suunnittelussa. Kaytanndssa operatiivinen ja taktinen
suunnittelu menevat monesti paallekkain, samoin kuin taktinen ja strateginen, mutta se ei ole oleel-
lista mita suunnittelua milloinkin tehdaén, vaan tietoisuus pitkan tahtdimen tavoitteista ja niihin paa-

systa kaytannon ja hankkeiden avulla. (Juholin 2004, 55.)

Jokainen viestintateko ilmentéa kokonaistavoitteita ja strategiset tavoitteet vaativat kaytannon toi-
menpiteitd, kuten resursseja eli aikaa, ihmisia, rahaa ja tietoa. Suunnittelun tarkoitus ei ole tarkoitus
olla byrokraattista prosessia, mutta oleelliset asiat on tarked maaritella sdénndllisesti. Kyse on myos
siitd, ettd kirjoittamattomat saannot kirjoitetaan auki. Perusmaarittelyyn kuuluu myds viestintavas-

tuiden maarittely, sidosryhmien maérittely seka viestintdoikeudet. (Juholin 2004, 56.)
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YHTEISON VISIO
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KUVIO 2. Viestinnan suunnittelun tasot (Juholin, 2004, 57.)

Viestinndn suunnittelussa monissa organisaatioissa pidetaan johtoajatuksena lapaisyperiaatetta, mi-
ka tarkoittaa, ettd yleisella tasolla sovitut viestinnan tavoitteet ja periaatteet toteutuvat seka vaikut-
tavat yhteison toiminnan kaikissa prosesseissa ja vaiheissa. Lapaisyperiaatteen toteutumisen edelly-
tys on, ettd koko organisaatio on jollain tavalla tietoinen tavoitteista yhteison viestinnassa. Jos esi-
merkiksi periaatteeksi on maaritelty avoimuus, on kaikkien johdon ja esimiesten lisdksi noudatettava
sita, eli annettava palautetta ja kysyttava ollessaan epatietoisia seka kerrottava havainnoistaan ja
nakemyksistaan. (Juholin 2004, 57.)

3.3 Viestinnan kanavat

Tydyhteison viestintajarjestelméa koostuu kaytdssa olevista viestintékanavista, viestinnan saannoista
ja viestinndan jarjestelyistd. Esimies-alainen-verkko on perusverkko sisdisessa viestinnassa. Esi-
mies-alainen-viestintéd tapahtuu kasvokkain sekd verkon valitykselld, tAndpaivana paaosin sahko-
postitse. Osastokokoukset ovat séanndllisia palavereja ja hyvin toteutettuina ne voivat olla yksi
toimivimmista muodoista siséisesséa viestinndssa. Kuitenkin suuri osa operatiivisista tiedoista kulkee
vaakasuoraan, eli tydtoverilta toiselle. Tybtovereiden kautta virittyy ”puskaradio”, joka on mai-
nettaan parempi, koska se on nopea ja sita kautta viestit ovat ymmarrettavassa muodossa. Luot-
tamusmiesverkko taas toimii suorana yhteytena johdon ja alempien tasojen valilla. Yhteis-
tydelimid ovat esimerkiksi yhteistydtoimikunta ja viestintatoimikunta, mutta ne eivéat ole osoittau-

tuneet viestinnallisesti kovin tehokkaiksi. (Aberg 2006, 108.)
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Hyvin toteutettuna toimiva sisdisen viestinndn muoto on tiedotustilaisuus, joita pidetdan kun asia
koskee suurempaa yksikkda ja kyse on suurista asioista. Toimitusjohtajan haastattelutunti on
viestinndn muoto, jossa toimitusjohtaja maardajoin kiertda yksikdisséa ja on talléin tavoitettavissa.
Toimivaksi viestinnan muodoksi on osoittautunut myos verkkopéivékirja eli blogi. Intrassa toimiva
blogi antaa mahdollisuuden epavirallisempaan viestintdan. Ilmoitustaulujen, pikatiedotteiden
ja kiertokirjeiden etu on se, etta viesti tavoittaa kohteensa samassa muodossa, mutta ndiden
merkitys valineena on huomattavasti véahentynyt verkkoviestinnan kehityksen myoté. Yksi yhteison
sisdisen viestinndn muoto on tiedotus- tai henkildstélehti, joka ilmestyy harvoin ja siina kasitel-
laén koko yhteisoa koskevia yleisempia asioita. Toimitusjohtajan katsaus oli aluksi keino viestia
yhteison taloudellista tilannetta ulkoisille kohderyhmille, mutta nykyisin sen on yleistynyt sisdiseen
kayttdoon ja sen sekd vuosikertomuksen ja vélitilinpdédtdksen avulla yritykset tayttavat yhteis-
toimintalain tiedotusvelvoitteen. Perinteiset kirjalliset pikatiedotteet tai video- ja puhelinuutiset on

nykyisin korvannut miltei taysin verkon uutissivut. (Aberg 2006, 108-109.)

Kanavien kaytto sisdisessa viestinnassa

Omaa tulosyksikkoa ja tyoyksikkoa koskevia tietoja saadaan osastokokouksista ja omalta esimiehel-
t&, kuitenkin tarkein tietolahde omaa ty6ta koskevissa tiedoissa on lahin esimies. Tietoa muista yksi-
koista saadaan tiedotuslehdesta tai sanomalehdista. Koko tydyhteisda koskevat tiedot valittyvat
henkilostélehden, tiedotustilaisuuden, oman esimiehen tai toimitusjohtajan katsauksen kautta. Vies-
tinnén areenoissa viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana on tapahtunut paljon muutoksiakin.
Verkko on miltei kokonaan korvannut tiettyja viestinndn muotoja, kuten ilmoitustaulut, pikatiedot-
teet, video- tai puhelinuutiset. Joissain viestinnan muodoissa verkko ei ole kuitenkaan kokonaan syr-

jayttanyt kanavia, vaan lahinna tullut rinnalle taydentamaan. (Aberg 2006, 109.)

Verkkoviestinta

Virtuaalisen viestinnan nousua on luonnehdittu kahden kilpailevan paradigman kisana. Vihjeetto-
myys —paradigma (cuelessnes) perustuu vanhoihin viestinndn muotoihin ja se vertailee uuden
verkkoviestinnén eroa perinteiseen. Sen mukaan verkkoviestinndssa on vihemman vihjeita verrattu-
na valittomaan viestintdan. Kybertila —paradigma (cyberspace) nékee verkkoviestinndn aivan
uutena viestinndn muotona, missa verkko toimii yhteisollisen vuorovaikutuksen tilana, eik& niinkaan

vajavaisena viestinnan muotona. (Aberg 2006, 113.)

Vihjeettdmyys paradigma vaittaa, etta reaalisen ja virtuaalisen viestinnan ero on vihjeettomyys, jol-
loin verkkoviestinta ja perinteiset viestinndn muodot tdydentavét toisiaan, mutta ei voi olla itse niin
rikasta kuin reaalinen viestinta. Vihjeettdmyys koetaan niin suureksi haitaksi, ettei sen hyvat ominai-
suudet, kuten nopeus tai riippumattomuus paikasta ja ajasta voi korvata sitd. Vastaavasti ajatellaan
niinkin, etta vihjeettémyydestéa voi olla myos etua, koska silloin keskustelukumppaniin samaistumi-
nen on helpompaa, koska vastaanottajasta muodostetaan idealisoituva kasitys ja itsensa voi esitella
optimaalisella tavalla. Verkkoviestintd on myds asynkronista (ei tapahdu tassa ja nyt, kuten esimer-

kiksi keskustelu), jolloin tulevien ja lahtevien viestien kontrolli on parempaa. Kybertila —paradigma
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tuo verkon omana viestinndn muotonaan, joka voi synnyttaa aitoa, kuitenkin erilaista yhteisollisyyt-
té. Tata tukee se, etta yhteisollisyyteen liitettdvaa sosiaalista toimintaa 16ytyy verkosta, kuten tietyn-
laiset viestinndn muodot ja keskusteluprosessit, verkkoroolit, sosiaaliset rakenteet, normit ja verk-
koidentiteetti. (Aberg 2006, 113-114.)

Virtuaalisessa organisaatiossa verkkoyhteistja voi muodostaa, vaikkakin yhteisollisyys on erilaista.
Virtuaaliset verkostot ovat tiheitd, kultturisesti monimuotoisia, avoimia ja vahemman kontrolloituja.
Myds tiivis verkkoviestinta johtaa ryhmépolarisaatioon. Anonyymi verkkokeskustelu helpottaa inno-
vatiivista ajattelua ja ideointia seka organisaation toiminnan kritisointia. Hyvin toimivan viestinnan
perusedellytys on luottamus, mika verkossa luodaan viestintatavoilla, esimerkiksi viestitdan sosiaali-
sesti ja valitetdan innostuneisuuden tunnetta. Luottamuksessa my®s ennakoivalla viestinnalla on
suuri merkitys, jolloin vastataan nopeasti tai annetaan palautetta seka viestitdan verkossa tehtava-

lahtdisyytta, ratkaisusuuntautuneisuutta ja johtajuutta. (Aberg 2006, 114-115.)

Hyva verkkoviestinta

Viestittaessa verkossa tulee miettia kaytettévia keinoja tarkoin. Sahkdpostijohtaminen soveltuu tar-
kan ja yksiselitteisen viestin valittdmiseen, mutta vaikka sahkdpostiviestinta on vaivatonta, se ei aina
ole tehokkain muoto. Sahkdpostiviestinta ei sovellu hyvin motivointiin, sitoutumisen aikaansaami-
seen, pohdintaan tai ikdvien asioiden viestimiseen. Kuitenkin naissa tilanteissa verkko toimii toki
muun viestinnan tukena, esimerkiksi maaraajoista muistuttamisen tai muistion ja lisdaineiston lahe-
tykseen. Verkkoa voi kayttéd myos kokousten korvaavana muotona, jolloin aineistot on ryhman ja-
senien luettavissa verkossa ja kommentointi hoidetaan séhkoisesti. Verkossa myds vuorovaikuttei-
suus on tarkedad, eli vastataan lahettgjélle, mita asialle tehdaan tai milloin se tehdaan, ellei saman-
tien ehditd. Verkkoviestinnassa esitystapa on mietittava huolella, jolloin otsikoinnin tulee olla jamak-
ka ja houkutteleva, mutta tekstin on oltava selkea ja lyhyt seké jarjestyksen on oltava looginen.
Verkkoviestinnassa myos turhaa jakelua on valtettava ja jakelulistojen on oltava tarkoituksenmukai-

sia. My®s viestinnan sévyyn on kiinnitettava huomiota. (Aberg 2006, 118-119.)

Johtamisviestinta

Esimies liikuttaa kaytdssa olevia voimavarojaan. Esimiehen tehtavana on valittaa strategiset perus-
viestit alaisilleen, kuitenkin eri organisaatioissa on kaytssa erinlaisia strategisen johtamisen tydkalu-
ja, jossa vision esillepano on tarkeda, jotta ihmiset organisaatiossa voivat sen sisaistaa. Missio on
organisaation tehtava, jolla se kertoo kuinka visioon aiotaan paasta. Myos toimenkuvat suunnitellaan
sisalloltaan sellaisiksi, ettéd ne tukevat missiota ja visiota. Kdytannossa tehtavia priorisoidaan esimer-
kiksi kehityskeskusteluissa. (Aberg 2006, 120-121.)

Strateginen viestinta esimiehen naktkulmasta

Tydyhteison strategia rakentuu monella tavalla, kuitenkin rakentumiselle on maaritelty kolme pe-

rusmuotoa: Top down —mallissa ylin johto maarittelee strategisen sisallon ja jalkauttaa sen. Bot-
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tom up —mallissa strategian laadintaan osallistuvat kaikki, jolloin tehtysta tydsté koostetaan stra-
tegia. Edellamainittujen valimuoto on Interaktiivinen malli, jossa strategiaa laaditaan strategisilla
areenoilla. Kaytetddmpéa mité tahansa edellisistd malleista, tulee eteen tilanne, jossa uutta strategiaa
lahdetaén toteuttamaan. Tama kyseinen vaihe nojautuu yleensa viestinnan prosessimalliin. Mallissa
on nelja vaihetta: strategian kuvaus, strategian tulkinta, tulkinnan tarkistus ja strategian jalkautus
muille. (Aberg 2006, 121.)

Luotaus

Luotausta hyddyntamalla yhteis6 havaitsee ajoissa toimintaa koskevat olennaiset ulkoiset seka siséi-
set muutokset sekd huomioi ne paatoksenteossa. Luotauksen jarjestelyssa erinlaisia viestinnan rat-
kaisuja on pohdittava, jotta organisaation ja yksikdiden valista tiedonkulkua voidaan tehostaa. Luo-

taus voidaan jakaa kuuteen eri vaiheeseen (Aberg 2006, 126):

On tunnistettava olennaiset ulkoiset ja sisdiset tekijat.

Naiden tekijéiden tunnistamisen jalkeen niiden seurantamenetelmia on kehitettava.
Tarpeen vaatiessa heikkoja signaaleja on tulkittava.

On tehtéva toimenpidesuositukset, jotka johtavat

toimenpiteisiin.

o gk~ o NP

Toimenpiteita valvotaan ja seurataan.

Jatkuva muutosviestinta

Jos muutos on prosessina jatkuva, on muutoksesta viestittdva myos jatkuvasti. Jokaisessa muutos-
prosessissa on vaiheita, jotka nayttavat silta, ettei mitdan tapahtuisikaan, vaikka itse tydssa saattaa-
kin olla monta tydryhmaa. Jatkuvaa muutosviestintaa puoltaa se, ettd yleensa muutokset eivat to-
teudu alkuperéisen suunnitelman mukaan. Silloin on térke&a luoda kokonaiskuva muutoksesta. Muu-
tostilanne koetaan usein myds epavarmana, koska tuntematon koetaan uhkana. Jatkuva muutos-
viestinta on prosessi, jota on kuvattava ja seurattava jatkuvasti, jolloin verkko toimii oivallisena
areenana. Myos jatkuva tiedottaminen on osa muutosviestintdd. Tiedotusta taytyy pitaa ylla, vaikkei
olisikaan varsinaista uutista, muuten uutistyhjio tayttyy huhuilla. Uutinen on kyettava kytkemaan
muutosprosessiin ja on kerrottava mita tapahtuu nyt, mita on tapahtunut ja mita on tulevaisuudessa
tapahtumassa. On tiedotettava my6s mista asioista ei voida juuri nyt kertoa ja miksi. (Aberg 2006,
131-132)

Arvot ja kulttuuri muutosviestinnassa

Tydyhteisossa kulttuurisilla tekijoilla seka tydyhteison arvoilla on suuri rooli muutosprosesseissa.
Yleensa liian nopeaksi koettua muutosta jarrutetaan, paitsi jos yhteison kulttuuri vahvasti suosii
muutosta. Arvojohtaminen on sitd, ettd aidosti johtaja tunnistaa tydyhteison arvot, jolloin niita voi-

daan hyddyntéa johtamisessa. Arvojohtaminen ei siis ole sita, etta johto keksii sopivat/oikeat arvot
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johtamisen kannalta ja vasta sitten jalkauttaa ne eteenpain. Arvojohtamisen kannalta arvoja tulisi pi-

taa jatkuvasti esilld sekd uusia asioita pitéisi tulkita arvojen kautta. (Aberg 2006, 132.)

Delegointi

Haastavimpana motivoivana viestintatilanteena esimiehen ja alaisen valilla nahdaan delegointi eli
tyonjako ja se on esimiestyon térkein tydkalu. Perusmallin delegoinnissa esimies luovuttaa osan teh-
tévistaan ja sen hoitamiseen tarvittavasta toimivallastaan alaiselleen. Tydyhteison kasvaessa tyo-
taakka lisdéntyy, jolloin alaisen hoidettavaksi luovutetaan osa siité. Kuitenkaan esimiehen tyot eivét
véhene, vaan delegoitujen tehtavien sijalle tulee uusia tehtavia liittyen alaisten motivointiin, téiden
koordinointiin, suunnitteluun, tavoite- ja kehityskeskusteluihin ja palautteen antamiseen. Kun alaisia
on enemman edelldmainitut johtamistehtévat korostuvat ja pienemmaksi jaa niin sanottu suoritta-
van tyon osuus. Myds tdiden uudelleen jarjestely edellyttaéd delegointia, mutta perusmalli pysyy sa-
mana. Tyonjaon onnistuminen edellyttad, ettd alainen ja esimies tiimeineen sopivat tyon sisallosta,
toimivallan laajuudesta seka kaytettavasta ajasta. Kun voimavarat ja sisaltd on sovittu seka tehtava
hyvaksytty syntyy vakavasti otettava suoritusvelvollisuus. Kun tehtavaa suoritetaan esimies on vel-

vollinen kannustamaan, tukemaan ja valvomaan alaistensa tydtd. (Aberg 2006, 143.)

Tulos ja kehityskeskustelut

Tulosjohtamismalleissa tuloksen tekemiseen liittyvia virallisia keskusteluja alaisen ja esimiehen valilla
korostetaan. Johtamisjérjestelman kaytosta riippuen puhutaan tuloskeskustelusta, palautekes-
kustelusta ja kehityskeskustelusta. Kyseessa on esimiehen ja alaisen vélinen keskustelu, mika
on ennalta suunniteltu ja sovittu, seka sité leimaa jonkinasteinen systematiikka ja sdanndéllisyys to-
teutuksessa. Keskustelulla on tietty paamaara. Monessa organisaatiossa ajatellaan, etta kun keskus-
telut on kayty ja dokumentoitu, voidaan siirtyd taas normaaliin johtamiseen. Talléin unohdetaan, et-

t4 kehitys- ja tavoitekeskustelut ovat yksi delegoinnin muoto. (Aberg 2006, 145-146.)

Kehityskeskustelut tarkastelevat sitd, mitd on tehty ja mihin yleisiin kehittdmisté vaativiin asioihin
tulisi panostaa. Keskustelussa usein myds tehdaén alaisen patevyyden ja tydn vaativuuden arviointi
palkkatason maéarittelemiseksi. Kehityskeskustelut painottuvat alaisen ja esimiehen henkil6kohtaisiin
kehittamistarpeisiin, yleisiin suhteisiin ja tydnteon puitteisiin. Tulos- ja tavoitekeskustelut keskit-
tyvét siihen, mille tasolle tulevan vuoden tavoitteet asetetaan ja mitd tulosta alaisilta edellytetaan.
Tuloskeskustelut katsovat konkreettisemmin ja selkedmmin tulevaisuuteen ja niiden sisalté maaray-
tyy suoraan tydyhteisdn strategisista pohdinnoista. Edellamainitut keskustelut ovat hyvin tarkeé joh-
tamisen valine, koska tydyhteison tai ylimman johdon nakdkulmasta ne ovat strategisen paattksen-
teon ja arkisen johtamisen vélinen suora linkki. Niissa strategiset painopisteet, visio ja missio seka
tavoitteet konkretisoituvat arjen tasolla. Ymmarrys tydyhteison toiminnasta ja siihen vaikuttavista
tekijoista lisdéntyy seka johto saa palautetta, kuinka organisaation eri tasoilla tydyhteisdn tavoitteita
ja toimintaa hahmotetaan. Alaisen nakokulmasta taas kehitys- ja tuloskeskustelut ovat vuosittainen

mahdollisuus vaikuttaa oman tyon puitteisiin sekd@ saada palautetta tydstaan ja onnistumisestaan.
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Keskustelussa my06s péaivitetdén tyon tavoitteita ja tydkuvaa. TyGyhteison jasenten tulisi olla valmiita

kaymaan keskusteluja kehittamisen ja kehittymisen nakokulmasta. (Aberg 2006, 146-148.)

Painopistealueet

Viestinndn lahtdtilanne ja viestinnan strategiset tavoitteet antavat suuntaa sille, mihin pitaisi viestin-
nassa keskittyd. Tarkeys- tai painopistealueet voivat nousta esiin muutoksista organisaatiossa tai tu-
levasta tapahtumasta, eli asioista, jotka strategian laadintahetkella eivat valttamatta olleet tiedossa.
Tyypillisia painopistealueita nykysin ovat olleet mm. muutosviestinta, verkkoviestintaratkaisut tai
esimiesviestintd. Kuitenkin painopisteiden valinta voi lahted sidosryhmista, joiden kanssa kommuni-
kointia pyritdan vahvistamaan. Painopistealueet kulkevat arkiviestinnén rinnalla kokonaisuuksina,
joihin liittyy useitakin osahankkeita ja joihin voimavaroja suunnataan tavallista enemman. Nailla alu-
eilla tuloksia myds odotetaan nopeammin ja suurempina kuin muilla osa-alueilla. (Juholin 2004, 84-
85.)

3.4  Viestinnan piirteita

Vuorovaikutuksen vaikutus informaation arvoon

Ongelmanratkaisun tai paatoksenteon onnistumiseen vaikuttaa se, miten paljon jotakin mielipidetta
tai ehdotusta tukevia argumentteja esitetdan ja miten uusina tai vaikuttavina argumentteja pide-
tédan. Vuorovaikutus ryhman jasenten keskuudessa voi muuttaa arvoa, mita informaatiolle annetaan.
Sité todennakoisemmin informaatiota kaytetaan, mita yhtendisempi ryhméan mielipide on informaati-
on tarkeydestd. Tama ilmenee esimerkiksi siind, miten tiettya informaatiota ryhmassa tulisi arvioida,

ja viestinta on siina valine, jolla méaarittely voidaan tehda. (Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 86.)

Vuorovaikutus ryhman tuloksellisuudessa

Ryhmaviestinnén tutkimuksessa on todettu, etta tehokkaat ja tehottomat ryhmét eroavat silta osin,
miten tarkasti erilaiset ndkemykset otetaan huomioon ja kuinka niita arvioidaan. Tehokkaassa ryh-
massa arviointi on huolellista ja hyvaksytadn vain ne ndkemykset, jotka kriittisen tarkastelun jalkeen

ovat kaikkien mielesta péatevida. (Huotari ym. 2005, 87.)

Tieto ja informaatio ovat perusedellytykset kaikkien ryhmien toiminnassa. Organisaation, ryhmien ja
tiimien toiminnan onnistuminen edellyttaa siis sita, etta yksilot jakavat osaamistaan. Toistensa tie-
don arvioiminen, arvostaminen ja hyddyntaminen seké asiantuntemuksen yhdistaminen jalostaa uut-
ta tietoa, jota toiminta vaatii. Kuitenkaan tieto sindansa ei riitd, vaan se on kyettava myos viesti-
maan. (Huotari ym. 2005, 87.)

Vuorovaikutuksen avulla ryhman jasenet voivat maaritella sen, mika on patevaa, luotettavaa, rele-
vanttia ja kayttokelpoista tietoa seka mit& uutta tietoa on tarve hankkia. Yksildiden on nédin mahdol-

lista vaikuttaa toisiinsa seka vakuuttaa toisensa jonkin informaation tarkeydesta. Vuorovaikutus
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myds auttaa siing, etté epaluotettavasta tai tarpeettomasta informaatiosta voidaan luopua. (Huotari
ym. 2005, 87.)

Ryhman tuloksellisuus ei kuitenkaan tarkoita vain tehtavien ratkaisua onnistuneesti, vaan sité voi-
daan arvioida vuorovaikutussuhteiden nakokulmasta. Silloin arviointi kohdistuu siihen, kuinka vuoro-
vaikutus edistéaa tarkoituksenmukaisen ja tehokkaan viestintailmapiirin muodostumista, kehittyvatko
yhteenkuuluvuuden tunne ryhmén jasenilla tai normit ja toimintatavat suotuisasti. Pelkka tehtévien
ratkaisu ei siis riita, mikali se johtaa naiden suhteiden heikentymiseen, koska lopulta se vaikuttaa

koko tydyhteison toimintaan. (Huotari ym. 2005, 88-89.)

Viestintdosaaminen ryhmassa

Edellytys ryhman- tai tydyhteison tavoitteiden saavuttamiselle on vuorovaikutus. Tyotehtavia koske-
van informaation valitys, paatdksenteko, ongelmanratkaisu, tydssa oppiminen seka luovien ja inno-
vatiivisten ratkaisujen seka uuden tiedon luominen vaativat vuorovaikutusta. Vuorovaikutussuhteisiin
kohdistuva viestinta (relational communication) on tydyhteisélle valttamatontd, koska se mah-
dollistaa riittdvan avoimen ilmapiirin, luottamuksen rakentumisen ja sdilymisen sekd muodostaa yh-

teison tai ryhman sidoksisuuden (koheesion). (Huotari ym. 2005, 89.)

Useimmat hallitsevat luontaisesti kuuntelemisen ja puhumisen perusvalmiudet, mutta viestintataidot
eivat ole aina riittavan hyvat. Vuorovaikutustaitoja voidaan oppia ja harjoitella seké niissa voidaan
kouluttautua. Erityisesti ryhmétydssa tietyt tehtévat ja toiminnot vaativat erityisen hyvaa viestinta-

osaamista. (Huotari ym. 2005, 89.)

Asenteet ryhmaéssa

Viestintdosaaminen ryhmassa vaatii, etta jasenet ryhmassa ovat motivoituneita viestintdan seka suh-
tautuvat siihen myonteisesti. Ryhmassa tydskentelyn arvoa ei aina haluta néhda. Kokoukset, palave-
rit ja neuvottelut usein ajatellaan ajan haaskaukseksi tai pakolliseksi pahaksi, joka vie aikaa oikealta
tyolta. Asenteilla viestintédd kohtaan kuitenkin vaikutetaan siihen, miten aktiivisesti ryhma osallistuu

ja kuinka tyytyvaisid ryhmén osapuolet ovat toimintaan. (Huotari ym. 2005, 90.)

Tieto ja metakognitiiviset ryhmataidot viestinnasséa

Ryhma tarvitsee viestintaan liittyvda monenlaista tietoa, kuten millaisia vaikuttamis- ja neuvottelu-
keinoja ryhmaéssa voi kayttad, millaiset tekniikat tai menettelytavat soveltuvat kaytettéaviksi tai miten
ryhmatydteknologiaa voidaan hyédyntaa uusien luovien ideoiden tuottamisessa tai paatdksenteossa.
(Huotari ym. 2005, 90.)

Tarkoituksenmukainen ja tehokas toiminta vaatii metakognitiivisia ryhmétaitoja. Metakognitio
tarkoittaa kykya reflektoida, saadelld ja ymmartdd omaa toimintaa. Ryhméatydskentelyn tehokkuuden

edellytys on, ettéd sen jasenet osaavat asettaa tavoitteita toiminnalleen, kontrolloida ja séadella
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omaa toimintaansa, osaavat pohtia erilaisten toimintatapojen vaikutuksia seka arvioida, miten vies-
tintakayttaytyminen vaikuttaa tuloksiin ja toimintaan. Metakognitiiviset taidot auttavat ryhman jase-

nia oppimaan kokemuksista, joita on saatu. (Huotari ym. 2005, 90.)

Yksil® viestinnassa

Jokainen viestintatilanne on moniarsykkeinen, kaikkiin aisteinimme tulee monenlaisia arsykkeité.
Tulkitsemme niitd sekd haemme niille merkityksid. Tulkinnassa painotamme kolmea tekijaa: omiin
aikaisempiin kokemuksiin ja tietoihin, viestista itsestaan irtisaatavaan tulkintaan seka ulkopuolisiin
tulkinnan lahteisiin, kuten erilaisiin tautatietoihin (verkko, tietosanakirja) tai muista ihmisista saatui-
hin tulkintoihin. Kuitenkin yksilén omat aikaisemmat mielikuvat ovat tulkinnassa aina mukana, koska

naita arsykkeet aktivoivat. (Aberg 2006, 20.)

Yksilddynaamiset tekijat

Yksilodynaamisia tekijoita ovat ne tekijat, jotka kayttaytymiseemme vaikuttavat. Naihin tekijoihin lu-
keutuvat arvomme, tietomme, asenteemme seka mielipiteemme. Myds dlyyn, luovuuteen, viisau-
teen, viettiimme, motiivimme seka sitoutuneisuuteemme liittyvat tekijat toimivat vaikuttimina.
(Aberg 2006, 22.)

Arvot

Arvot ovat pysyvia uskomuksia tietyn kayttaytymisen tai tavoitteiden paremmuuteen. Kaikessa kéayt-
tédytymisessamme nama tekijat ohjaavat kayttaytymistamme. Arvoja voivat olla esimerkiksi uskon-
nollisuus, isanmaallisuus, materialismi, poliitinen tai kansainvélinen perusarvo. Arvoja on vaikea
muuttaa tai ainakin se on hyvin hidasta, ja meille oudoissa tilanteissa me tukeudumme arvoihimme.
(Aberg 2006, 22.)

Asenne

Asenne on johdonmukainen ja jatkuvasti esiin tuleva tapa suhtautua johonkin kohteeseen ymparis-
tossa. Asenteelle ominaista on sen pysyvyys. Asenne tulee esiin mm. kirjoituksena, eleend, puheena,
ilmeina tai kayttaytymisestimme. Asenne myds usein on tunteenomainen, eli se vaihtelee daripaasta
toiseen; aarimmaisen kielteisesté neurtaalin kautta aarimmaisen myonteiseen. Asenteilla on myds
vaikutusta siihen, miten tietoja kerataan. Se, miten asennoidumme johonkin vaikuttaa siihen, kuinka

naemme, punnitsemme ja muistamme asioita. (Aberg 2006, 22.)
Mielipiteet
Mielipiteet liittyvat vahvasti asenteisiin, mutta mielipiteet ovat ilmi tulevia kannanottoja. Mielipiteet

tuovat myos esille, miten asioita arvotetaan. Mielipiteet tuodaan ilmi kirjoittaen tai puhuttuna, mutta

joskus mielipide tulee esille myos eleiden ja ilmeiden kautta. Mielipide on kuitenkin helpommin muu-
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tettavissa kuin asenteet tai arvot, mikali asia ei ole henkil6lle tarkeé tai periaatteellinen. Jos asia tai
aihe on henkildlle yhdentekeva, mielipide voi hel[pommin muuttua muiden mukaiseksi. Myos keskus-
telun osapuolilla on vaikutusta mielipiteiden muodostumiseen. Mielipide voi olla erilainen seurasta

riippuen. Tilanne, keskusteltava aihe, keskustelun osapuolet ja mielipiteen taustalla olevat asenteet

ja arvot vaikuttavat siitd syysta herkkyyteen muuttaa mielipiteita. (Aberg 2006, 22-23.)

Mielipiteet ovat tarkeita siité syystd, etté niiden kautta muut muodostavat mielikuvia henkildsta. Yk-
sild vertaa toisen mielipidettd omaan mielipiteeseensa sekd ryhman mielipiteeseen. Siten yksittaisen
henkildon mielipide vaikuttaa ryhmatasolla. Myds aaneen ilmaistu mielipide toimii sosiaalisen kontrol-
lin valineena. Niihin voidaan aina myéhemmin vedota, ellei asiat suju toivotulla tavalla. (Aberg 2006,
23))

Vietit, motiivit ja tarpeet

Tietoisia paatoksia voidaan tehda alyllisen ajattelun pohjalta, mutta kayttaytymistamme ohjaavat
myds tekijoiden joukko, joita on vaikea todentaa, ja ne eivat avaudu alyllisen pohdinnan kautta. Nai-

té tekijoita ovat vietit, motiivit ja tarpeet. (Aberg 2006, 27.)

Vietit toimivat taysin tiedostamattomasti. Freudilaisen psykoanalyysin mukaan primitiivisia vietteja
sisdltava viettipohja on alitajuisella Sen (1d) alueella, jossa vietti toimii mielihyvaperiaatteen pohjal-
ta. Abergin (2006, 28) mukaan William McDougall koki taas vietilla yksildllisen luontaisen ja myo-
tésyntyisen psykofyysisen taipumuksen havaita tietynlaisia kohteita seka toimia maaratylla tavalla

naiden kohteiden suhteen tai tuntea vetoa ainakin téllaiseen toimintaan.

Tarve on sosiaaliseen tai fyysiseen ymparistoon tai itsensa kehittymiseen rinnastettava puutostila,
mita pyrimme tyydyttdmaan. Aberg (2006, 28) esittelee, etta Abraham Maslowin teorian mukaan py-
rimme ensin tyydyttaméaan biologiset perustarpeet, kuten fyysiset ja turvallusuuden tarpeet. Biologi-
set tarpeet luovat myds voimakkaampia tunteita ja ovat siksi voimakkaampia kuin toissijaiset tar-
peet. Kun perustarpeet on tyydytetty, haluamme tyydyttda korkeampia henkisia ja sosiaalisia tarpei-
tamme. Sosiaalisiin tarpeisiin luetaan arvonannon ja yhteenkuuluvuuden tarve. Henkisisté tarpeista

korkeimpana pidetdén itsensa toteuttamisen tarpeita. (Aberg 2006, 28.)

Motiivi on vaikutin, jokin asia mikd saa pyrkimaan tiettyihin pddmaariin. Henkilé on motivoitunut sil-
loin, kun jokin vaikutin saa henkilén toimimaan. Tyomotivaatiossa motiivi voi olla aineellinen, kuten
palkka tai se voi olla aineeton, kuten esimerkiksi tunnustus. Kuitenkin eri vaikuttimet vaikuttavat eri
tavalla eri ihmisiin. Ne voivat myds yksilon kohdalla vaihdella eri aikoina. Tyydytetty tarve ei kuiten-
kaan toimi, vaan tydhén voidaan motivoida, kun tarjotaan mahdollisuus jonkin tarpeen tyydytyk-
seen. Motiivit voivat olla my6s piilevia. Kuitenkin jos itse tyd koetaan epamielekkaaksi ja merkityk-

settdméksi, on vaikea motivoida henkila tydskentelemaan. (Aberg 2006, 28-29.)

Suorassa motiivaatiossa tyydytetdan tarve toiminnalla, kun taas epédsuorassa motivaatiossa

itse toiminta tyydyttéa jonkin vélivaiheen tavoitteen, joka johtaa lopulta tarpeen tyydyttamiseen.
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Tydympéaristossa késitetaan raha tyypillisend epasuorana motivaatiokeinona, kun taas miellyttava
sosiaalinen ymparisto ja tyotyytyvaisyys ovat suorempia motivaattoreita. Motivoinnin ja motivoitu-
neisuuden valilla on selva ero. Motivoituneisuus kertoo yksilén piirteesta; olen motivoitunut, kun jo-
kin asia saa minut toimimaan. Motivointi on taas jotain, jota joku tekee saadakseen minut toimi-

maan. Se on pyrkimys seikkoihin vetoamalla, joiden arvioidaan olevan vaikuttimina ja saada siten
toisen kéaytds muuttumaan. (Aberg 2006, 29.)
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4 KAYTETYT TUTKIMUSMENETELMAT

Empiirinen tutkimus perustuu menetelmiin, jotka on kehitetty perustuen teoreettiseen tutkimukseen.
Tieteellinen tutkimus on toisin sanoen ongelmanratkaisua, joka pyrkii selvittdméaan toimintaperiaat-
teita ja lainalaisuuksia tutkimuskohteesta. Tutkimus voi olla teoreettista kirjoituspdytatutkimusta, jo-
ka hyddyntéa jo valmiina olevaa tietomateriaalia tai empiirista eli havainnoivaa tutkimusta. Empiiri-
sen tutkimuksen avulla voidaan testata teoriasta johdetun hypoteesin (olettamuksen) toteutumista
kaytannossa tai vastaavasti selvittda jonkin kayttaytymisen tai ilmion syita ja ratkaisuja. (Heikkila
2008, 13.)

Kvantitatiivinen tutkimus

Maarallisesta eli kvantitatiivisesta tutkimuksesta kaytetdadn myos nimitysta tilastollinen tutki-
mus. Se auttaa selvittdmaan prosenttiosuuksiin ja lukumaariin liittyvia kysymyksia, mutta vaatii
my®ds riittdvan suurta otosta. Maarallinen tutkimus keskittyy kysymyksiin: Mika? Missa? Paljonko?
Kuinka usein? Aineiston keruu suoritetaan yleensa standardoitujen tutkimuslomakkeiden avulla, jos-
sa vastausvaihtoehdot siséltyvat lomakkeelle. Tutkimuksen tuloksia voidaan kuvata numeerisia suu-
reita kayttamalla seka havainnoillistaa tuloksia kuvioin ja taulukoin. Tutkimusmuoto sopii opinnayte-
tyon tavoitteisiin, silla tarkoitus on tarkastella suurempaa joukkoa ja vertailla tuloksia keskenaan. Ti-
lastollisen paattelyn keinoin aineistosta saatuja tuloksia pyritaan yleistamaéan tutkituista havaintoyk-
sikdista laajempaan joukkoon. Kvantitatiivinen tutkimus voi olla myds havainnointitutkimusta, jossa
tiedot kerataan tekemalla tutkimuskohteesta havaintoja tarkkailijan roolissa. Havainnoinnin avulla
voidaan joskus tdydentaa tai jopa korvata kysely- ja haastattelututkimuksia. Kvantitatiivinen tutki-
mus on oiva keino kartoittamaan olemassa olevaa tilannetta, mutta se ei kuitenkaan anna riittavia
vastauksia ongelmien syihin. Tutkimusongelman perusteella on paatettava aineiston kerayksen suh-
teen kohderyhmalle kyseiseen tilanteeseen parhaiten sopiva tiedonkeruumenetelma. Kysely voidaan
suorittaa esimerkiksi postikyselynd, internetin kautta, puhelin- tai kdyntihaastatteluna tai informoitu-
na kyselyna. (Heikkila 2008, 16-18.)

Kvalitatiivinen tutkimus

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus taas pyrkii ymmartamaén tutkimuskohdetta (esim. yritys)
ja selittamaan syita kaytokselle tai paatoksille. Laadullisessa tutkimuksessa ei pyritakkaan tilastolli-
siin yleistyksiin, joten tutkittavat valitaan usein harkinnanvaraisesti. Kvalitatiivinen tutkimus sopii hy-
vin muun muassa toiminnan kehittamiseen ja sosiaalisten ongelmien tutkimiseen, silla se keskittyy
selvittamaan kohderyhman arvoja, asenteita, odotuksia ja tarpeita. Tasta syysté kyseista tutkimus-
muotoa on myds hyddynnetty opinnaytetydssa maarallisen tutkimuksen liséksi tuomaan syvallisem-
paa nakemysta. Laadullinen tutkimus pyrkii vastaamaan kysymyksiin kuten: Miksi? Miten? Millainen?
Laadullisen aineiston keruu ei ole yhta strukturoitua kun maarallisen aineiston seké aineisto on usein
tekstimuodossa. Tyypillisté laadullisen tutkimuksen aineistonkeruu muotoja ovat muun muassa lo-
makehaastattelut, avoimet keskustelunomaiset haastattelut, tiettyyn aiheeseen keskittyvat teema-
haastattelut tai ryhmékeskustelut. (Heikkila 2008, 16-17.)



33 (88)

Otantamenetelmat

Kokonaistutkimus keskittyy tutkimaan jokaisen populaation eli perusjoukon jasenista (alkioista).
Perusjoukko on se kohdejoukko, josta tietoa tutkimuksen avulla halutaan saada. Perusjoukko on
myds madriteltava tarkasti, ennenkuin siitd voidaan valita mahdollisimman edustava otos. Kohde-
perusjoukko koostuu kaikista kiinnostuksen kohteena olevista yksil6ista, kun taas kehikkoperus-
joukko muodostuu niistd, jotka voidaan kéytdnndssa tavoittaa. Kokonaistutkimus on kannattava
tehda silloin, kun perusjoukko on pieni. Varsinkin kvantitatiivisessa tutkimuksessa aina, mikali yksi-
kdiden lukumaara jaa alle sadan tai kyselytutkimuksessa perusjoukko on 200-300 henkilén suurui-
nen. Otantatutkimus on vaihtoehtona silloin, jos perusjoukko on hyvin suuri, tiedot halutaan nopeas-
ti tai esimerkiksi koko perusjoukon tutkiminen nostaisi kustannuksia liilan suureksi. (Heikkila 2008,
33-34.)

Otos on edustava pienoiskuva (otos) koko perusjoukosta, joten siiné tulee olla samoja ominaisuuk-
sia samassa suhteessa kuin koko perusjoukossa. Otoksen on vastattava perusjoukkoa nimenomaan
tutkittavien ominaisuuksien suhteen, jotta otoksesta saadut tunnusluvut olisivat arvioitaessa mahdol-
lisimman lahelld perusjoukon arvoja. Kuitenkaan otos ei voi koskaan téysin tarkasti kuvata perus-
joukkoa, silla otoksesta saadut tulokset ovat voimassa vain tietylla todennakdisyydelld perusjoukos-
sa. Otannassa satunnaisuus on olennaista, eli otokseen tulevien henkildiden tulee maaraytya satun-
naisesti. Ryvasotannassa perusjoukko koostuu luonnollisista ryhmisté, esimerkiksi yrityksista tai
osastoista. Naista ryppdista arvotaan joko systemaattisesti tai satunnaisesti tutkimukseen mukaan
tulevat ja niista tehdéan otos. Ryvasotantaa kayttamalla esimerkiksi haastattelututkimuksissa, voi-
daan keskittya esimerkiksi tiettyyn kaupunkiin tai kaupunginosaan. Karkeiden erojen selvittdmiseen
riittda pienikin aineisto, mutta mité varmempia halutaan olla otoskoon péatevyyteen verrattaessa pe-
rusjoukkoon, sita suurempi otos on poimittava. Otokseen perustuva tutkimus ei anna tasmallista tu-
losta, vaan estimaatin eli arvion.

(Heikkila 2008, 33-42.)

Validiteetti ja reliabiliteetti

Validiteetti kuvaa sitd, missa maarin on onnistuttu mittaamaan juuri sité asiaa mita pitikin alunpe-
rin mitata. Kysely- tai haastattelututkimuksissa ensisijaisesti tdhan vaikuttaa se, miten kysymyksissa
ollaan onnistuttu ja voidaanko niiden avulla saada ratkaisu tutkimusongelmaan. Sisdinen validi-
teetti kertoo siitd, vastaavatko mittaukset tutkimuksen teoriassa esitettyja kasitteitd. Ulkoinen va-
lidieetti taas puolestaan sitd, ettd myds muut tutkijat tulkitsevat kyseiset tutkimuksesta saadut tu-
lokset samalla tavalla. Jalkikateen validiutta on hankala tarkastella, silla kasitteiden rajaus tutkimusta
tehdessé on avainasemassa. Toki selkeissakin asioissa voi systemaattisia virheita esiintyd, mika on
satunnaisvirheeseen nahden paljon vaarallisempaa. Systemaattinen virhe yleensa aiheutuu jostakin
aineiston keraamiseen liittyvasté tekijastéd, joka pyrkii vaikuttamaan koko aineistoon samansuuntai-
sesti. Mahdollisia reliabiliteettia alentavia virhel@hteitéa voi satunnaisesti aiheuttaa esimerkiksi valeh-

telu tai muistivirheet, mutta valehtelu voi olla myds systemaattista asioiden vahattelemista tai kau-
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nistelua. Talldin tutkimustulokset voivat heijastaa sitd, miké olisi toivottu asenne/tilanne tai vaikkapa

suhtautuminen, eika kerro kuitenkaan todenmukaista tilannetta. (Heikkila 2008, 186-187.)

Mittauksen reliabiliteetti maaritelladn kyvyksi tuottaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Sisainen re-
liabiliteetti voidaan tutkimuksessa todeta mittaamalla sama tilastoyksikké usemman kerran ja mi-
kéli tulokset ovat samat, on mittaus reliaabeli. Ulkoinen reliabiliteetti taas viittaa siihen, etté mit-
taukset ovat toistettavissa myds muissa tilanteissa ja tutkimuksissa. Mittarin validiteettiin alhainen
reliabiliteetti vaikuttaa alentavasti, mutta reliabiliteetti on riippumaton validiudesta. Yleensa puutteel-
lisen reliabiliteetin aiheuttaa satunnaisvirheet, mitka voivat johtua otanta- tai kasittelyvirheista. Re-
liabiliteettia voidaan tarkastella mittauksen suorittamisen jalkeen ja se voidaan maaritella esimerkiksi

kahden riippumattoman mittauksen korrelaatioksi. (Heikkila 2008, 187.)
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5 SISAINEN VIESTINTA TOIMEKSIANTAJAYRITYKSESSA

5.1 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena koko henkilokunnalle. Tutkittavan aiheen osalta aineisto
kerattiin kyselytutkimuksena, jossa toimeksiantajan henkilokunta jaettiin kolmeen kyselyryhmaan.
Yksi ryhma edusti yhté toimeksiantajaorganisaation tasoa. Jokaiselle ryhmaélle kysymyslomake oli
muotoiltu niin, etté se tarkastelee kysymysté kunkin ryhman nakokulmasta. Ensimmainen ryhma oli
johtoryhma laajennettuna, eli se piti sisélladn toimeksiantajan johtoryhmaan lukeutuvat henkilét se-
k& myynnin ja kehityksen vastuuhenkildt. Toinen ryhma oli keskijohto, joka koostui tuotannon ryh-
mien ja tiimien vastuuvetdjistd. Kolmas ryhma kasitti koko tuotantotason, siséltden palkanlaskijan,

eli toisinsanoen kaikki muut, ketka eivat kuuluu keskijohtoon tai johtoryhmaan.

Itse tutkimus toteutettiin sdhkdpostitse ja kaikille yrityksen tyontekijdille lahetettiin tutkimuksen saa-
teteksti seka linkki séhkdoiselle tutkimuslomakkeelle (liitteet 1-4). Itse lomake toteutettiin Webropol —
palvelua hyddyntamalla ja kaikki tutkimuksen tulokset kasiteltiin Webropolin liséksi Microsoft Exelis-
sa. Kysely toteutettiin 13.2.- 28.2.2013 vélisena aikana, joten kyselyyn oli aikaa vastata kaksi viik-
koa. Kyselysta lahetettiin myds muistutus uudelleen kaikille 25.2.2013. Kyselysté julkaistiin myos il-
moitus seka uudelleen muistutus henkildstoélle intrassa. Kyselytutkimukseen haluttiin sisallyttaa kaik-
ki henkilbkunnasta, ja tuotantotasolle kyselyité lahti 109 kappaletta, keskijohdolle 12 kpl ja laajen-
nettu johtoryhma koostui yhdeksasta henkildsta. Lahetettyjen kyselyjen méara pohjautui sisdiseen
sahkopostituslistaan. Kyselytutkimuksen osalta ennakkoon oli jo tiedossa, etté osa henkilékunnasta
on dityislomalla, pidemmalla sairaslomalla tai muuten pitkaaikaisesti poissa, joten todellisten vastaa-

jien maara tulisi olemaan kuitenkin hieman pienempi, mita kyselyja lahetettiin.

Kyselytutkimuksen paatyttya kavi ilmi, etté kaikista kolmesta tasosta (johtoryhma, keskijohto, tuo-
tantotaso) selkeasti kyselyyn véhiten oli osallistunut tuotantotaso, josta noin puolet tuotantotasosta
oli ottanut osaa kyselyyn. Vaikka pidemmat poissaolot, kuten sairaslomat ym. kohdistuivat paaosin
tuotantotasoon, oli vastaajien maara silti yllattavan pieni. Varsinkin kun kyselyn tarkoituksena oli
saada lisatietoa tamanhetkisesta tilanteesta ja sita kautta auttaa tulevaisuudessa kehittdmaan sisais-
ta viestintaa, mika mainittiin myos kyselytutkimuksen saatteessa. Vahéisesta vastaajamaarasté joh-
tuen suoritin viela laadullisen tutkimuksen lisatueksi, mika kohdistui nimenomaan tuotantotasoon, ja
haastattelu kasitteli vahaistéd vastaajamaérad. Laadullinen osuus koostui strukturoidusta haastatte-
lusta, joka toteutettiin 13.-17.5.2013 valisena aikana. Rypasotantaa hyddyntéen viikon aikana haas-
tateltiin 33 tuotannon henkil6a (in/digi + out), ja kdytanndn syista haastattelut toteutettiin yhden
paikkakunnan henkiléstolle. Haastattelut kaytiin henkilékohtaisesti ja haastateltavilta kysyin yhden
kysymyksen, johon heilla oli mahdollisuus antaa avoin vastaus. Haastattelusta ei etukateen ilmoitet-
tu haastateltaville, jottei vastauksia voinut etukateen miettia tai muokata. Tarkoituksena oli saada
selville paallimmainen ajatus asian tiimoilta ja ehka sité kautta myés mahdollisimman rehellinen vas-

taus kysymykseen.
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Taustatietona kyselytutkimuksessa kysyttiin vastaajien osastoa, jolla he tydskentelevat. Tarkoitukse-

na on vertailla kahden eri osaston ndkemyksié ja mahdollisia eroavaisuuksia, silla tyén toteutuksessa

ja tyon rytmityksessé on eroja eri osastojen valilla. Tutkimuksen tulokset kdydaan lavitse kysymys

kerrallaan ja joidenkin kysymysten kohdalla tuodaan my6s esiin aiemmin esitettyd aiheeseen liitty-

vaa teoriaa sekd omaan havainnointiin/taustatydhdn pohjautuvaa tietoa. Kaikkien ryhmien osalta

kasittelen myds vastauksia yhteenvetona kohdassa 5.4.

Vastaajien osasto

Kuten taulukko 1 osoittaa, tutkimukseen vastanneista suurin osa (54 %) tyoskentelee in/digi tehta-

vissa ja 46% vastaajista out —osaston tehtavissa.

Osasto

Lukumaara %
In/digi 33 54 %
Out 28 46 %
Kaikki 61 100 %

TAULUKKO 1. Vastaajien osastojakauma (n=61)

Tydsséa eniten kaytetyt viestintdkanavat

Kyselyssa tuotantotasolta tiedusteltiin, mité viestintdkanavia he kayttavat tydssaan eniten. Vastaus-

lomakkeella oli viisi valittavaa vaihtoehtoa, joista yhteen oli mahdollisuus kirjoittaa avoin vastaus.

Vaihtoehdoista oli mahdollista valita useampi vaihtoehto.

71 %
73 %

64 %

Sahkdposti

Chat

Kasvotusten

Intra (callnet)

Jokin muu

0% 20 % 40 % 60 % 80 %

Out
(N=28)

m |n/Digi
(N=33)

KUVIO 3. Eniten tytssa kaytetyt viestintdkanavat (n=61)
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Kuten kuviosta 3 nédhdéén, eniten kaytetty viestintdkanava molemmilla osastoilla on séhkoposti, jon-
ka 73% in/digi-osastolta vastanneista valitsi ja 71% out-osastolta. Mydskin chattid pidettiin molem-
pien osastojen osalta toiseksi eniten kaytettyna viestintdkanavana. Suurin eroavaisuus osastojen va-
lilla tulosten valossa on intran kaytdssd, jossa in/digi-osastolta 39 % vastanneista kayttaa intraa
viestintdkanavana kun taas out-osastolta vastanneista vain 18% kertoi kdyttavansa sitd. Kyseinen
ero osastojen valilla intran kaytdssa johtunee pitkalti nimenomaan tydrytmin erilaisuudesta, silla
in/digi-osastolla tehtavien valilla ja aikana on mahdollista ja tarpeellistakin kayttaa intraa, kun taas
out-osastolla tyétehtévien aikana kaytté on miltei mahdotonta/hankalaa. In/digi-osastolta 6 % kertoi
kayttavansa muita vaylia ja avoimissa vastauksissa yksi kertoi kirjoittavansa paperille ja yksi kaytta-

vansa puhelinta.

Tydyhteisoon/tydtehtaviin liittyvan informaation saanti

Vastanneilta kysyttiin edelliseen liittyen myds, minka viestintdkanavan kautta he saavat informaatio-
ta eniten tyOyhteiséon/tydtehtaviin liittyvissa asioissa. Vastauslomakkeella oli viisi valittavaa vaihto-
ehtoa, joista yhteen oli mahdollista kirjoittaa avoin vastaus. Vaihtoehdoista oli mahdollista valita

tarvittaessa useampi kuin yksi vaihtoehto.

Sl . 5 %
Sahkdposti 91 %
Intra
39 o1 Out
0 N=28
Chat 1F % ( )
26 % H In/Digi
0 N=33
Kasvotusten 10 % ( )
. s
Joki muu, mika? 30
0% 20% 40% 60% 80 % 100 %

KUVIO 4 Eniten informaatiota tydyhteisOsta/tehtavista saadaan (n=61)

Kuvio 4. osoittaa, ettd eniten informaatiota tydyhteisén asioista tuotantotaso saa sahkdpostin vali-
tykselld, in/digi-osastolla vastanneista 91 % ja out-osastolla 75% vastanneista. In/digi- osastolla 12
% sai informaatiota kasvotusten, kun taas out-osastolla 36 % vastanneista. Eroavaisuus kasvotusten
viestimiseen johtunee osittain siitd, ettd in/digipuolella tydvuorot voivat olla vuorotyota ja viestien
saanti tydyhteisoon/tehtéviin liittyen jaa pitkalti sahkdisten viestintavaylien varaan. Mydskin chatin
kaytossa eroavaisuus osastojen valilla tulee selkeasti esiin, silld in/digi-osastolla 12 % vastanneista
saa informaatiota chatin kautta, kun taas out-osastolla chatin kautta jopa 39 % vastanneista. Eroa-
vaisuus johtunee mahdollisesti in/digi-osaston toimenkuvasta, silla ohjelmia ja erilaisia palveluita on
useita koneella auki yhta aikaa ja tietoa taytyy etsia seka kirjata nopeasti, joten chat on helposti héi-

rioksi tydn teon kannalta. Avoimeen osioon (jokin muu) oli yksi vastanneista jattanyt kirjallisen vas-
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tauksen, jonka mukaan on saanut itse kyselemalla tyéyhteis6on/tehtaviin liittyvaé informaatiota. Tu-
losten pohjalta voisi ajatella, ettd intran asema ei valttamatté ole niin vahva valineena viestittédessa
tyOyhteisdon liittyvia asioita, koska selkeasti sdhkdposti on koettu suuremmaksi informaatiota tar-

joavaksi viestintavaylaksi.
Tydyhteist6on/tydtehtaviin liittyvaa informaatiota kaivataan enemman
Kyselylomakkeella tuotantotasolta tiedusteltiin, minka viestintdkanavan kautta he haluaisivat saada

enemman informaatiota tydyhteiséon/tydtehtaviin liittyen. Vastausvaihtoehtoja oli viisi, joista yksi

tarkeimmaéksi koettu tuli valita ja yhteen vaihtoehdoista (jokin muu) oli mahdollisuus kirjoittaa avoin

vastaus.
Kasvotusten ;)/0
Intra
Out
Sahkoposti (N=28)
E In/Digi
Jonkin muu, mika? (N=33)
Chat
0% 10% 20% 30% 40% 50 % 60 %

KUVIO 5. Kaivattuja viestintévaylia informaation saantiin (n=61)

Kuviosta 5 kay ilmi, etté eniten informaatiota tydyhteiséon/tyétehtaviin halutaan saada selkeasti ny-
kyiseen verrattuna enemman kasvotusten, mika korostui molempien osastojen vastauksista, in/digi-
osastolta 52% ja out-osastolta 54%. Vaikka verkko on nykypaivana korvannut tiettyja viestinnan
muotoja se ei kuitenkaan saisi syrjayttaa perinteisia kanavia, vaan toimia taydentavana kanavana
perinteiselle kasvokkain viestinnélle, mutta vastausten perusteella kasvokkain viestintaa kaivataan
enemman nykyiseen verrattuna. Vaikka chat tarjoaa nopean viestintavaylan, ei sitd vastanneista ku-
kaan kaivannut lisaé. Intran (callnet) kautta in/digi-osastolta 24% kaipaisi lisatietoa enemman kun
taas out-osastolta 14% vastanneista. Kuitenkin taas out-osastolta kaivataan enemmén informaatiota
sahkopostitse in/digi osastoon verrattuna, mika johtunee siité, etta osastojen vélinen tyoryt-
mi/tehtavat mahdollistavat ja ohjaavat in/digi-osastoa kayttamaan helpommin intraa kun out-
osastolla. Intra on tyévalineena myds in/digi-osastolla miltei paivittédinen vayla tyéhon/tehtéviin liit-
tyvassa tiedonhaussa. Yksi vastanneista oli avoimeen vaihtoehtoon (jokin muu) jattédnyt avoimen
vastauksen, jossa toivottiin rakentavaa palautetta kasvotusten ja useammin, avoin vastaus kohdistui

in/digi-osastoon.
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Intran keskustelufoorumin tunnettuus

Tuotantotasolta kysyttiin kehitysehdotuksien vélittdmiseen liittyen, onko heille tuttu intran keskuste-
lufoorumi, jonne kehitysideoita/ehdotuksia voi esittaa tydyhteisdssa. Vastausvaihtoehtoina oli kylla

tai ei.

Vastausten perusteella (TAULUKKO 2. liitteend) out-osastolta vastanneista 78 %:lle kyseinen fooru-
mi ei ollut tuttu ja in/digipuolelta mydskaan 72% vastanneista ei kyseista foorumia tiennyt. Luku on
yllattavan suuri siihen nahden, etta kyseinen foorumi on perustettu intraan useampi vuosi sitten
vaylaksi, jossa jokainen voi esimerkiksi kehitysehdotuksia/ideoita tuoda esiin yhteisdssa. Yrityksessa
on nahty vaivaa kyseisen foorumin perustamiselle, mutta sen viestinnassa eteenpdain ei ole mahdolli-
sesti onnistuttu parhaalla mahdollisella tavalla. Kyseinen tyokalu ei siis palvele sité tarkoitusta, mihin
se on perustettu. Tyontekijalle on tarkeaa tarjota mahdollisuus ja vaylat paasta vaikuttamaan tyoyh-
teisdon, silla ne lisddvat sitoutumista ja kiinnittymista yhteiséon niin yksilétasolla kuin ryhmésséakin,

mutta suuri osa tuotantosasosta ei kyseista vaylaa tunne.
Uuden yleisohjeistuksen/toimintamallin (Callbookin) kokeminen
Kyselyssa vastaajilta kysyttiin, kokevatko he uuden yleisohjeistuksen (kasittaa tydajalla sallittuja

toimintoja seka yhteisia pelisdantja) positiivisena asiana. Vaihtoehtoja oli kolme, mista vastaaja voi

valita.
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KUVIO 6. Uuden yleisohjeistuksen kokeminen positiivisena (n=61)

Yllattavad tulosten kannalta oli se, etté suurin osa molemmilta osastoilta vastanneista ei osannut sa-
noa kokeeko ohjeistuksen positiivisena asiana. Kuvio 6 tuo esiin, ettd in/digi-osastolta 61% vastaa-
jista ja out-osastolta 64% vastaajista oli tata mieltd. Negatiivisena asiana uutta yleisohjeistusta piti
jopa 14% out-osaston vastaajista. Yleisohjeistuksen perimmainen tarkoitus on ollut parantaa osasto-
jen valista yhteenkuuluvuuden tunnetta yhteisten toimintatapojen/peliséantdjen avulla. Tassa kui-
tenkaan ohjeistus ei ole vastausten pohjalta selkeasti kovin hyvin onnistunut. Vastauksiin ja kysei-

seen ohjeistukseen suhtautuminen tuo esiin sen, ettéd ohjeistuksen sisaltda ei ole koettu samalla ta-
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valla kuin sen tehtévéksi on asetettu. Téama johtunee mahdollisesti myos siitd, etta ohjeistuksen teko
on toteutettu paaosin keskijohdon toimesta, eikd tuotantotasosta out-osasto ole paéssyt ohjeistuk-
seen vaikuttamaan. Viestia, tai tassa tapauksessa ohjeistusta ei myoskaan toisin sanoen hyvéaksyta,
silla se ei mahdollisesti vastaa kyseisen ryhman odotuksia ja tarpeita tarpeeksi. Toinen vaihtoehto
on myds, ettei ohjeistusta tunneta hyvin, mika taas viittaa siihen, ettei siita viestimiseen ole panos-

tettu tarpeeksi tai kaytetty oikeita vaylia siihen.

Kehitysehdotusten/palautteen valittdminen johtoryhmalle

Palautteen kulkuun liittyen vastaajilta kysyttiin, mink& kanavan kautta he valittavat palautet-

ta/kehitysehdotuksia johtoryhmalle. Vastausvaihtoehtoja oli nelja, joista yhteen oli mahdollista vas-

tava avoimella vastauksella ja vaihtoehdoista pystyi valitsemaan useamman kuin yhden.
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KUVIO 7. Kehitysehdotusten/palautteen vélitys vaylat johtoryhmalle (n=60)

Kuvio 7 osoittaa, etta niin out-osastolta (74 %) kuin in/digi-osastolta (70 %) suurin osa vastanneista
valittda palautetta [ahimman esimiehen valityksellda. Myoskin sahkdposti oli suorana kontaktimuotona
valittu toiseksi eniten kaytetyksi molemmilla osastoilla. Kuitenkin vain in/digi-osasto kaytti myoés in-
traa palautteen/ideoiden valitysmuotona, missé taas korostuu in/digi puolen intran suurempi hyo-
dyntadminen out-osastoon verrattuna. Avoimiin vastauksiin (jokin muu) kaksi vastanneista kertoi
avoimella vastauksella valittdvansa ehdotuksia kasvotusten, yksi vastanneista ilmoitti aamupalaverit

vaylakseen ja kaksi vastanneista ei ole antanut ehdotuksia/palautetta lainkaan.

Palautteen saanti annetuista ehdotuksista takaisin

Kyselyssa kysyttiin jatkokysymys edelliseen, eli ovatko vastanneet saaneet palautetta takaisin ja

kuinka heidan antamansa ehdotukset/palaute on kasitelty. Vastausvaihtoehtoja oli kaksi, kylla tai ei.

Vastanneista 59% in/digi-osastolta kertoi saaneensa palautetta takaisin ja out-osastolta 57%. Kui-
tenkin out-osastolta 43% ja in/digi-osastolta 41% vastanneista kertoi, ettei ole takaisin palautetta

saanut (TAULUKKO 3. liitteend). Vaikkakin suurin osa vastanneista on saanut takaisin palautetta, on
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liian moni jéanyt vaille vastapalautetta. Tdma voi johtaa helposti siihen, ettei palautetta enda anne-
ta, koska ajatellaan, ettei silla ole merkitysta tai ehdotusta ei oteta tosissaan. Toki on mahdollista,
etta palaute on johtoryhmalta annettu takaisinpdin, mutta se ei ole palautunut palautteen antajalle
asti. Viestin viennissa keskijohto on suuressa roolissa, silla suuri osa vastanneista kuitenkin kertoi

kyselyssa valittavansa ehdotukset/palautteen lahimman esimiehensa kautta.

Intran (callnet) tiedon hankinnan helppous

Intran osalta kyselyssa kysyttiin, 16ytyykd tieto/informaatio helposti intrasta. Vaihtoehtoja oli kolme,

joista piti valita vain yksi.
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KUVIO 8. Tiedonhankinta on helppoa intrasta (n=59)

Kuten kuvio 8 osoittaa, suurin osa vastanneista molemmilta osastoilta piti tietoa helposti I6ydettava-
na. Mielenkiintoista vastauksissa oli toki se, etta out-osastolta jopa 67% vastanneista piti tietoa hel-
posti I6ydettavand, kun vastaava luku in/digi puolella oli 59% vastanneista, vaikka out-osasto selke-
asti hyddyntad intraa in/digi-osastoa vahemman. Ero ei siis johdu siita, etteikd out- osastolla osattai-
si kayttad/etsia tietoa, vaan lahinna tydpaivan/tehtavien lomassa se ei ole edes valttamatdnta
in/digi-osastosta poiketen. Toki hieman halyttavaa siind valossa on kuitenkin se, etta in/digi-
osastolla jopa 28% vastanneista ei mielestaan l6yda informaatiota helposti intrasta, mika taas voi
vaikuttaa paivittaisiin tyotehtaviin hidastavana tekijana tai aiheuttaa jopa tiedon puuttumista koko-
naan tyotehtavien hoidossa. Talldin reklamaatiot ja virheet ovat todennakdisia, mikali kyse on olen-

naisesta tiedosta.
Ryhmakehityskeskusteluissa henkilokohtaisten toiveiden/tarpeiden esiintuominen
Tuotantotasolta kysyttiin uuteen kaytantoon liittyen, voivatko he tuoda henkil6kohtaisia tarpei-

ta/toiveita esiin ryhmakehityskeskusteluissa. Vastausvaihtoehtoja oli kaikkiaan kolme, joista yksi

vaihtoehto piti valita.
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KUVIO 9. Ryhmakehityskeskusteluiden kautta henkilokohtaisten tarpeiden/toiveiden esiintuomisen

onnistuminen (n=60)

Vastausten pohjalta, kuten kuvio 9 esittda, in/digi-osastolta 56% ja out-osastolta 54% vastanneista
pystyy tuomaan omat henkilokohtaiset tarpeet/toiveet esiin. Kuitenkin hieman alle puolet vastan-
neista molemmilta osastoilta koki, ettei joko saa tuotua omia toiveitaan esiin lainkaan tai ei osaa sa-
noa. Ryhmakehityskeskusteluissa vaarana mielestani on se, ettéd aanekkaimmat saavat omat néake-
myksensé/tarpeensa esille kun taas hiljaisemmat jaavat helposti syrjadn. Tama luo valtavan vastuun
kehityskeskusteluja ohjaavalle/pitévalle taholla, jotta han saa kaikkien nakékannan/mielipiteen esille.
Mydskin ryhmakehityskeskustelussa henkilokohtaisten asioiden seké tarpeiden ja toiveiden esiintuo-
minen on hankalaa, silla voi olla asioita, joita ei halua koko ryhman kuulevan. Kehityskeskustelun
tarkoitus on kuitenkin myds arvioida alaisen patevyytta ja tydn vaativuutta palkkatason maarittele-
miseksi seka alaisen nakokulmasta toimia vuosittaisena sdanndllisena vaylana saada palautetta
omasta tydstéd ja onnistumisista. Tama toki ryhmakehityskeskusteluissa on miltei mahdotonta alaisen
nakokulmasta, mutta myds johdon nakdkulmasta kehityskeskustelu on myds vayla saada palautetta.
Tulosten pohjalta suuri osa vastanneista ei kuitenkaan koe saavansa tuotua omia ndkemyksiaan tai
tarpeita/toiveita esille kovinkaan onnistuneesti. Kehityskeskusteluilla on suuri merkitys yhteiséon si-
toutumisen kannalta, kiinnittamisen kannalta seka siing, kuinka yksilé kokee saavansa arvostusta tai
palautetta antamalleen panokselle yhteisossa. Myods motivoinnin nakdkulmasta kehityskeskusteluilla

voi olla merkittédva vaikutus yksil6lle tulevaisuutta peilatessaan.
Paivittaisen fiiliskyselyn (Event Register) merkitys
Vastaajilta haluttiin selvittda kyselyn avulla, mité paivittainen fiiliskysely kertoo vastaajan péivasta.

Vastausvaihtoehtoja oli kolme, joista vastaajan tuli valita yksi vaihtoehto, joka kuvaa hanen omaa

nakemystaan parhaiten.
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KUVIO 10. Paivittainen fiiliskysely kertoo (n=60)

Kuviosta 10 kay ilmi, etta suurin osa in/digi-osatolta (81%) seka out-osastolta (64%) vastanneista
koki, etta fiiliskyselyn tulos heijastaa heidan paivittaista tunnetilaa eli toisin sanoen juurikin paivan
yleisfiilisté. Kuitenkin selkeé& ero osastojen valilla nakyy siina, ettd 21% out-osastolta vastanneista
kokee, etté fiiliskysely heijastaa paivan onnistunutta tulosta/tehtavéan sisaltdéa kun vastaavasti in/digi
puolella samaa ajatteli 3%. Vastanneista kummallakin osastolla mydskaan moni ei osannut sanoa,
mité paivittainen fiiliskyselyn vastaus heilld tuo esiin. Kyseessa on yrityksessa kaytetty ja kuukausita-
solla seurattu mittari, jolla perimmainen tarkoitus on mitata/seurata henkilékunnan viihtyvyyt-
té&/paivan tunnetiloja eli kiteytetysti fiilista. Kuitenkin ihmiset heijastavat mittarilla eri asioita, ja jos
osalla kyselyn vastaus pohjautuu pelkastéaan paivan tulokseen, ei se suoranaisesti kerro paivan fiilik-
sestd mitéan. Toki fiilis on korkea kun on onnistumisiakin, mutta mittarin tulosten pohjalta ei kovin
suuria paatelmia voi tehda tai paatostenteossa niihin kovin vahvasti nojata, koska hajontaa sen ym-
martamisessa tai siind, mita se heijastaa on kuitenkin havaittavissa. Toki hieman suuntaa antavana

tyOkaluna/mittarina kyseinen mittari toimii.
Lahimman esimiehen kannustus palautteen antoon
Monivalintaosiossa tuotiin esiin vaittdamia, joista ensimmainen oli, etta lahin esimies kannustaa an-

tamaan palautetta tydyhteisdstd. Monivalinnassa vaihtoehtoja oli viisi erilaista, joista piti valita yksi

vaittdmaan sopiva vaihtoehto.
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KUVIO 11. Esimies kannustaa palautteen antoon (n=60)

Vastauksien osalta kuvio 11 kuvastaa, ettd in/digi-osastolla 61% vastanneista oli melko samaa miel-
té vaittdman kanssa ja out-osastolla 44% vastanneista oli samaa mielta. Kuitenkin melko eri mielta
vaittaman kanssa oli jopa 33% out-osaston vastanneista ja in/digi-osastolta 24% vastanneista.
Osastojen valinen ero kertoo vastausten perusteella, ettéd in/digi-osastolla yli puolet vastanneista oli
sitd mieltd, ettd esimies kannustaa palautteen antoon, kun taas out-osastolla samaa mielté oli alle
puolet vastanneista. Kuitenkin keskijohdon tarkea tehtavéa on toimia linkkin& ja suorana kontaktina-
kin johtoryhman ja tuotantotason valilla, jolloin palautteen saanti on térkea tydkalu myés johtopor-

taalle paattéstenteon tueksi.

Tydyhteison tarjoamat palautevaylat

Monivalinnan toinen vaittama oli, etta tydyhteist tarjoaa selkeéat valineet/vaylat antaa palautetta

(myds anonyymisti). Vaihtoehdot olivat samat kaikissa monivalinnoissa (viisi vaihtoehtoa).
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KUVIO 12. Tydyhteiso tarjoaa palautteelle riittavat vaylat (n=60)

Kuviosta 12 kay esille, ettd suurin osa in/digi-osaston vastanneista (50%) oli vaittdméan kanssa mel-

ko eri mieltad kun taas out-osaston vastanneista suurin osa (36%) oli melko samaa mieltd. Hajonta
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vastausten valilla on kummallakin osastolla suuri, mutta merkittavaa on se, etté taysin samaa mielta
on kummaltakin osastolta vahemmisto vastaajista . Vastausten pohjalta voi havaita, ettei suuri osa
vastanneista koe, ettd yhteis0 tarjoaa riittavéat vaylat antaa palautetta (my®s anonyymisti). Tama
helposti kohdistuu puskaradioiden ja yleisen tyytyméattdmyyden lisdantymiseen yhteisdssé, mika taas
valittyy ulkoisena viestintdné/olemuksena myos ulospéin. Mydskin johdon kannalta valitettava tilan-
ne, jos palautetta ei saada tarpeeksi paatdsten tueksi eika olla tietoisia tuotannossa esiin nousseista
tarpeista tai arkaluontoisistakin asioista. Myds palautteen antaminen omilla kasvoilla voi jaada mo-
nesti tekematté tai ei anneta rehellisté palautetta, koska pelataéan leimautumista. Kaunisteltu palaute
miellyttdmisen halussa ei kuitenkaan edesauta kehitysté tai tarttumista todellisiin ongelmiin ja kehi-

tyskohteisiin.

Johtoryhma tietoinen ty6hon liittyvistd haasteista/toiveista

Monivalinnan kolmannessa vaittamassa kasiteltiin tiedonkulkua tasojen valilla ja todettiin, etta johto-

ryhma on tietoinen tydhon liittyvista haasteista/toiveista, joita yksild tydssaan kokee. Vastausvaihto-

ehdot olivat samat kuin edellisissa vaittamissa.
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KUVIO 13. Johtoryhma on tietoinen tyon haasteista/toiveista (n=60)

Kuvio 13 osoittaa, ettd vastausten perusteella suurin osa vastaajista koki molemmilla osastoilla, ettei
johtoryhma ole tietoinen tyohon liittyvisté haasteista/toiveista. Melko eri mielta vaittaméan kanssa oli
52% in/digi-osaston vastaajista ja samaa mielta oli 44% out-osaston vastanneista. Melko samaa
mielta oli 15% in/digi-osaston vastaajista vaittaméan kanssa seké out osastolta 19% vastaajista. Kui-
tenkin taysin samaa mielta vaittdman kanssa oli vain hieman 4% vastanneista. Tulos tuo selkeasti
esiin, etté suuri osa tuotantotasosta kokee, ettei johtoryhma ole tietoinen heidan toiveis-
taan/haasteistaan jota he tydhon liittyen kokevat. Tama selkedsti heijastuu myos edelliseen vaitta-
maan, jossa iso o0sa vastaajista ei koe nykyisia palautevaylia riittavina. Mydskin ryhmakehityskeskus-
teluiden osalta iso osa vastanneista koki, ettei saa omia nakemyksiaan/toiveita esille. Talla on toki
suuri merkitys isommassa mittakaavassa siihen, kuinka ylhaalta tuleva informaatio koetaan ja kuinka
viesti otetaan vastaan tai sitoudutaanko siihen, jos tuotantotaso kokee, ettei se tue heidan tarpei-

taan riittavasti.
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Viestintavastuiden selkeys yhteisdssa

Neljas monivalinta esitti vaitteen, jossa todetaan, etta viestintdvastuut (mita viestit ja kenelle) ovat

selkeét yrityksessa. Monivalinnassa kaytettiin samoja vaihtoehtoja kuin edellisissa.
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KUVIO 14. Viestintavastuut ovat selkeat yhteistssa (n=60)

Suurin osa in/digi-osastolta vastanneista (42%) oli vaittaman kanssa melko eri mieltd, kuten kuvio
14 esittad. Myoskin out-osastolta suurin osa vastanneista (30%) oli myds melko eri mielta vaittdman
kanssa. Kuitenkin in/digi-osastolta 30% vastanneista koki, etta viestintdvastuut ovat suhteellisen
selkeét yrityksessa ja out-osastolta 22% vastanneista. Taysin samaa mielta oli vaittdman kanssa
vain 3% in/digi-osastolta ja 15% out-osastolta vastanneista. Kuitenkin hajonnasta huolimatta suuri
o0sa vastanneista on jossain maarin eri mielta vaittiman kanssa, out-osastolla jopa 26% vastanneista
taysin eri mieltd. Viestintavastuiden maarittaminen tulisi olla ja onkin suuri osa arkiviestintaa, jolloin
oikeat henkilot ovat tietoisia oikeista asioista. Joissain tapauksissa viestin saamatta jaaminen voi ai-
heuttaa huomattavaakin taloudellista menetysta puhumattakaan ajallisista resursseista. Tydntekijan
kannalta tilanne voi aiheuttaa my6s turhautumista, mika voi heijastua valinpitamattémyytena esi-
merkiksi palautteen annossa ja ongelma on myds se, etté turhautuneisuus pyritdan yleensa jonnek-

kin purkamaan. Jos se ei tapahdu yhteison sisélle, niin sitten ulkopuolelle.

Uuden kulku/tuntiseurantajarjestelman kayttéonoton viestinta

Viidennessa monivalinnassa kasiteltiin Esmikon kayttéonottoa ja todettiin, ettd uuden kul-

ku/tuntiseurantajarjestelman (Esmikko) kayttéonotosta viestittiin selkeasti.
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KUVIO 15. Uuden jarjestelméan kayttdonoton viestinta oli selkeda (n=61)

Kuvion 15 osoittamalla tavalla suurin osa vastanneista molemmilta osastoilta koki olevansa véitta-
man kanssa melko samaa mielta, out-osastolla 46% ja in/digi-osastolla 52,% vastanneista. Kuitenkin
toiseksi eniten vaittdman kanssa melko eri mielté oli 32% out-osastolta ja 21% in/digi- osastolta.
Positiivista on se, ettd muutosviestintd on toteutettava huolella ja monesti vaikeaakin, mutta kuiten-
kin suuri osa vastanneista piti uuden jarjestelman viestintaa suhteellisen selkeana. Kuitenkaan iso
o0sa vastanneista ei toki viestintaa silti kovin selkedna kokenut, joten tasté voisi todeta, ettd mahdol-
lisesti osa tuotantotasosta on viestin sisallon ymmartanyt/sisaistanyt niin kuin sen lahettaja on tar-
koittanut. Mutta koskaan ei pida olettaa, etta vastaanottavalle osapuolelle asia/siséltd on yhta itses-
téaan selva kuin lahettajalle itselleen, varsinkin kun puhutaan myos tassa yhteydessa jarjestelman
kayttda osittain koskevasta viestinnasta ja ohjeistuksesta. Oletan, ettd paljon vaittiman kanssa eri
mielta olleiden vastaukset heijastavat sitd, etta viestintdvastuut olivat oman havainnoinnin pohjalta
hieman epaselvat tai Iahinn& ohjeistusta tuli monelta eri taholta. Eli selkeiden viestintavastuiden
maarittamiselld ja muutosviestinnan suunnittelulla etukateen, voidaan vaikuttaa viestin sisallén peril-

le menemiseen tarkoituksenmukaisten vaylien kautta ja tiedon syventédmiseen tarvittaessa.
Uuden tunti/kulkuseurantajarjestelman yhteydesséa koulutuksen riittavyys
Kuudes monivalinta esitti lisavaittdméan uuteen tunti/kulkuseurantajarjestelmaan liittyen, ettd uuden

jarjestelman kayttéonoton yhteydessa koulutus/ohjeistus oli riittava. Vastaajilla oli viisi vaihtoehtoa

valittavanaan, kuten edellisissakin monivalinnoissa.
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Taysin samaa mielta

Melko samaa mielta
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Melko eri mielta o (N=28)
5 %
o B In/Digi
Téaysin eri mielta (N=33)

En osaa sanoa

0% 10% 20% 30% 40%

KUVIO 16. Uuden tunti/seurantajarjestelman ohjeistus oli riittdvaa (n=61)

Vastanneiden kesken hajontaa oli melkoisesti, mutta in/digi-osastolta hieman alle puolet (48%) koki
olevansa véittaméan kanssa samaa mielta jollain tasolla kun taas out-osastolta hieman yli puolet vas-
tanneista koki olevansa vaittdman kanssa samaa mielta jossain maarin. Kuviosta 16 kay myds ilmi,
etta kuitenkin out-osastolta jopa 25% vastanneista oli tdysin eri mieltd myoés vaittaman kanssa ja
in/digi-osastolta 15%. Tassakin vaittamassa vastausten pohjalta iso osa vastanneista ei ole kokenut
ohjeistusta/koulutusta riittavana, karkeasti noin puolet kummaltakin osastolta. Kun otetaan huomi-
oon jarjestelman merkitys paivittdisessa toiminnassa ja se, etté se on niin palkanmaksun perusteena
tyontekijoille kuin seurantajarjestelma tyénantajallekin pitéisi ohjeistukseen myds panostaa. Oman
havainnoinnin pohjalta jarjestelméan ohjeistuksesta toki viestittiin paljon, mutta viestinta oli hajanais-

ta ja tuli usealta taholta tai viestin sisaltoa ei yksinkertaisesti ymmarretty.

Vaikeista asioista viestiminen

Seitsemas monivalinta esitti vaittdman, etta vaikeista asioista viestiminen on tehty tydyhteisdssa

helpoksi. Vastausvaihtoehdot noudattivat edellisten kanssa samaa linjaa.

Taysin samaa mielta

Melko samaa mielta

30 %
39 % out
i mielts 6 N=28
Melko eri mielta 29 %% ( )
329 m In/Digi
Taysin eri mielta 0 (N=33)

En osaa sanoa
9 %

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

KUVIO 17. Vaikeiden asioista viestiminen on helppoa tydyhteisdssa (n=61)
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Suurin osa vastaajista out-osastolta (39%) oli vaittdman kanssa melko eri mielta, kuten kuviosta 17
voi todeta. Mydskin in/digi-osastolta suurin osa vastaajista (39%) oli melko eri mieltd. Taysin eri
mielta oli jopa 32% out-osaston vastaajista ja 18% in/digi-osaston vastanneista. Kuitenkin melko
samaa mielta vaittdman kanssa oli out-osastolta neljannes vastaajista ja in/digi-osastolta hieman al-
le kolmannes vastaajista. Kuitenkin yli puolet molemmilta osastoilta olivat eri mieltd vaittaman kans-
sa, eli koetaan, etta vaikeista asioista viestiminen ei ole helppoa tydyhteisdssé. Vastaus johtunee
pitkalti siitd, ettd aiemmin esiin tulleen kysymyksen osalta yli puolet vastanneista koki, ettei yritys
tarjoa riittavia vaylia palautteen antoon (myds anonyymisti). T&ma helposti aiheuttaa turhautunei-
suutta yksilon tasolla tai joissakin tapauksissa jopa avuttomuutta. Tilanteen vakavuudesta riippuen
tilanne voi johtaa jopa irtisanoutumisiin, eika johtotasolla talléin edes tiedeta, mika tilanteessa voi

olla taustavaikuttajana.

Esimiehen kannustus tehtavien/toimenkuvien vaihteluun

Kahdeksas monivalinta toi esiin vaittaman, etta lahin esimies kannustaa moniosaamiseen eri toimen-

kuvien/tehtavien osalta. Vasutausvaihtoehdot olivat samat kuin edellisissa monivalinnoissa.

Taysin samaa mielta

Melko samaa mielté 48 %

Out
Melko eri mielta 0 (N=27)
® In/Digi
Taysin eri mielta (N=33)

En osaa sanoa

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

KUVIO 18. Esimiehen kannustaa tehtévien monipuolisuuteen (n=60)

Kuten kuvio 18 osoittaa, in/gidi-osaston vastanneista suurin osa (48%) oli melko samaa mielta vait-
tdman kanssa, mutta out-osastolla vastanneista suurin osa (41%) oli melko eri mielté vaittdman
kanssa. Ero kahden osaston vélilla on huomattava, sillé yli puolet vastaajista in/digi-osastolta koki
jollain tavalla, etté esimies kannustaa moniosaamiseen ja vaihteluun kun taas yli puolet out- osastol-
ta oli painvastaista mieltd. Vastauksista heijastuu osittain jo tydtehtédvien monimuotoisuus, mika
paivittaisessa tydssé in/digi-osastolla on mahdollista, jopa vaadittavaa, kun taas out-osastolla tyo-
tehtavat eivat juurikaan vaihdu. Kuitenkin yrityksen johdon taholta moniosaamiseen pyritédan kan-
nustamaan, mutta kdytdnndssa out-osastolta suurin osa vastanneista ei tata koe omalla kohdallaan.
Tassakin heijastuu mielesténi se asia, etta keskijohto toimii suorana linkkin& johdon ja tuotannonta-
son vélilla, jolloin johdon viestin jalkauttaminen kaytanndssa ei mahdollisesti ole toteutunut tai tyo-
tehtavien puitteissa edes toki mahdollista. Kuitenkin vaihtelu on ensiarvoisen tarkeaa tyén mielek-

kyyden kokemisen kannalta seké yksiloén kehityksen kannalta.
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5.3 Keskijohdon ja johtoryhméan kyselytukimuksen tulokset

Keskijohdolta ja johtoryhmaélta ei kysytty taustatietoja, mutta kyseisten ryhmien osalta vertaillaan
my0s vastauksia kesken&ddn ja mahdollisia eroavaisuuksia tasojen valilla. Tutkimuksen tulokset kay-
daan lavitse kysymys kerrallaan ja joidenkin kysymysten kohdalla tuodaan myds esiin aiemmin esi-

tettya aiheeseen liittyvaa teoriaa sekd omaan havainnointiin/taustatyéhon pohjautuvaa tietoa.

Tydsséa eniten kaytetyt viestintdkanavat (keskijohto + johtoryhma)

Kyselyssa myds keskijohdolta ja johtoryhmalta kysyttiin, mita viestintdkanavia he kayttavat tydssaan
eniten. Vastauslomakkeella oli viisi valittavaa vaihtoehtoa, joista yhteen oli mahdollisuus kirjoittaa

avoin vastaus. Vaihtoehdoista oli myds mahdollista valita useampi vaihtoehto.

Vastausten pohjalta kumpikin taso kayttaa tydssadn eniten sahkopostia viestintdkanavana, mika kay
ilmi kuviosta 19. Toiseksi eniten johtoryhma kayttaa viestinnassa kasvotusten viestintda seka myds-
kin keskijohto koki kasvotusten viestinnan toiseksi eniten kaytetyimmaksi vaylaksi. Suurin ero nailla
tasoilla tulee esiin chatin kaytdssa valineena, silla keskijohdosta jopa seitseméan yhdestatoistavas-
tanneesta kayttaa chattia, kun johtoryhmasté vain yksi. Tama toki selittyy pitkalti keskijohdon tar-
peesta kommunikoida tuotantotason ja tiimien jasenten kanssa pikaisestikin kesken ty6tehtavien ja
osa tiimin jasenistéa voi olla jopa toisella paikkakunnalla. My6skin havainnoinnin ja omien kokemus-
ten pohjalta pikaisissa asioissa tuotantotaso mielellaan viestii paljon chatin kautta esimerkiksi on-
gelmatilanteissa ja nopean avun tarpeessa. Selkedsti myds keskijohto kayttdd vahemman intraa
viestintavaylana johtoryhmaén verrattuna. Avoimia vastauksia muista kaytetyista viestintavaylista tu-
li johtoryhman osalta kolme, joista kaikkiin oli kirjattu puhelin ja yhteen naistéd my6s Docks seké

myynti ja markkinointi.

Sahkdposti 11
Kasvotusten 10
Keskijohto
Chat N=11
m Johtoryhma
Intra (Callnet) N=7
Jokin muu
10 15

KUVIO 19. Tydsséa eniten kaytetyt viestintdkanavat (n= 18)

Tydyhteisoon/tydtehtaviin liittyvan informaation saanti (johtoryhma + keskijohto)

Vastanneilta kysyttiin myds sitd, minka viestintdkanavan kautta he saavat informaatiota eniten tyo-

yhteisdon/ty6tehtéviin liittyvissa asioissa. Vastauslomakkeella oli viisi valittavaa vaihtoehtoa, joista
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yhteen oli mahdollista kirjoittaa avoin vastaus. Vaihtoehdoista oli mahdollista valita tarvittaessa

useampi kuin yksi vaihtoehto.

Kuten kuvio 20 osoittaa, vastausten pohjalta kummatkin tasot saavat eniten informaatiota tydyhtei-
s00n liittyen sahkopostitse, johtoryhmasta kuusi seitsemasta vastanneesta ja keskijohdosta yhdek-
san yhdestatoista vastaajasta. Toiseksi eniten keskijohto saa informaatiota kasvotusten (viisi vas-
tanneista) ja johtoryhma saa toiseksi eniten informaatiota intran kautta (nelja seitsemastd). Chatin
oli valinnut kolme keskijohdon edustajaa, mika johtunee nopeann kommunikointivaylan tarpeesta
tuotantotason kanssa kesken tydtehtavien tai valmennuksen. Kuitenkaan kukaan johtoryhmasta ei
koe saavansa chatin kautta informaatiota tydyhteisdon tai tyétehtaviin liittyen. Tama mielesténi joh-
tuu siitd, ettéd suurin osa johtoryhmasté toimii samalla paikkakunnalla ja tybhuoneet ovat vierekkain,
jolloin nopeankin informaation tarpeen tullen voidaan kdyda kasvotusten naapurihuoneessa keskus-
telemassa. Kuitenkin intran vahainen rooli keskijohdon informaation kanavana yllatti, kun taas johto-

ryhma koki sen suhteellisen suuressa roolissa itselleen informaation valittgjana.

Sahkdposti 9
Kasvotusten
Keskijohto
Intra (Callnet) N=11
m Johtoryhméa
Chat N=7
Jokin muu mik&?
8 10

KUVIO 20. Eniten informaatiota tydyhteisosta/tehtévista saadaan (n=18)

Tydyhteist6on/tydtehtaviin liittyvaa informaatiota kaivataan enemman (johtoryhma + keskijohto)

Kyselyssa vastanneilta kysyttiin, minka viestintdkanavan kautta he haluaisivat saada enemman in-
formaatiota tydyhteisdon/tydtehtaviin liittyen. Vastausvaihtoehtoja oli viisi, joista yksi tarkeimmaksi

koettu tuli valita ja yhteen vaihtoehdoista (jokin muu) oli mahdollisuus kirjoittaa avoin vastaus.

Kuvio 21 korostaa, ettei kumpikaan taho kokenut haluavansa lisda informaatiota chatin kautta, mika
johtunee siita, etta se keskeyttaa ja jopa héiritsee tydntekoa, varsinkin jos kesken on keskittymista
vaativa toimenpide/tehtéva. Suurin osa johtoryhmastd, viisi seitsemésta vastanneesta, kaipaisi in-
formaatiota enemmaén intran kautta, kun taas keskijohdosta suurin osa (kuusi kymmenesta) vastan-
neista kaipaisi enemman kasvotusten viestintdd. Johtoryhman vastauksissa myés jokin muu viestin-
tévayla sai kannatusta, mutta konkreettista vaihtoehtoa ei avoimeen kenttaén ollut kirjattu ylés.
Tasta voisi paatelld, ettd mahdollisesti kaivataan jotakin uutta viestintdmuotoa/vaylaa, jota ei viela

ole yrityksessa kaytossa.
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Johtoryhma ei kaivannut yhtéan lisda informaatiota séhkopostitse, kun taas jopa puolet keskijohdos-
ta kaipaisi sdhkdpostia enemman. Selkeita eroja on nadiden ryhmien vastausten perusteella, mutta
molemmilla melko tasaisen kannatuksen sai kasvotusten viestinnan kaipaus, miké tuo mielestani
esiin, ettei nykypaivan verkossa tapahtuva viestinta korvaa taysin perinteista kasvokkain viestintaa.
Koen, etta dialogi on varmasti monessa mielessa helpompaa ja joskus jopa ymmarrettavampaa kas-
vokkain, koska elekieli ja sanaton viestinta on siind myds isossa roolissa. Ihmiset kaipaavat myos so-
siaalisia kontakteja, mik& ei toki vélity samalla tavalla verkon viestintdkanavien kautta. Intran osalta
taas selkea ero tulee esille tassakin kysymyksessa ndiden kahden ryhman vailla. Kuten edellisessa
kysymyksessé tuli esiin, johtoryhmé kokee intran selkeésti suurempana informaation vaylana kuin
keskijohto, myds johtoryhma kaipaa selkeasti enemman intran kautta lisaa informaatiota nykyiseen
verrattuna kuin keskijohto. Mielestani tama eroavaisuus voisi johtua siitd, etta tyonkuvat ja siina
vaadittava informaatio ovat naiden ryhmien osalta erilaisia, mutta vaikuttimena voi myos olla se, et-

ta johtoryhmaélle intra on tyokaluna selkeampi kuin keskijohdolle.

Kasvotusten 6
Sahkdposti
Keskijohto
Intra (Callnet) N=10
B Johtoryhma
Jokin muu, mika? N=7
Chat
6 8

KUVIO 21. Kaivattuja viestintavaylia informaation saantiin (n=17)

Kannustus intran kehitysfoorumin kayttoon (keskijohto)

Kyselyssa keskijohdosta kysyttiin, kannustavatko he kdyttaméaan tai tuovatko he esille alaisilleen in-
tran keskustelufoorumia, joka on tarkoitettu kehitysideoiden ja —ehdotusten esiintuomiseksi. Vasta-

usvaihtoehtoja oli kolme, joista yksi piti valita.

Vastausten perusteella kukaan keskijohdosta ei kannusta kayttaméaan tai tuo esiin kyseista foorumia
alaisilleen, mika kay ilmi taulukosta 4. Jopa seitseman yhdestatoista vastaajasta toi esiin, ettei kan-

nusta lainkaan kayttaméaan kyseisté foorumia ja nelja vastanneista ei osannut sanoa. Vastausten tu-
los oli mielestani yllattava, silla kyseinen foorumi on perustettu kehittdmaan yhteiséa ja toimii vayla-
na, jossa kaikilla on mahdollisuus yleisesti tuoda esiin uusia ideoita. Myds keskijohto toimii suorana

viestin valittdjana tuotantotasolle ja on mielesténi isossa kannustajan roolissa. Toki mahdollinen var-
teenotettava vaihtoehto on vastausten perusteella, ettei keskijohto ole itsekk&an kovin tietoinen ky-

seistd foorumista.
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Lukumé&ara
Kylla 0
En 7
En osaa sanoa 4
Kaikki 11

TAULUKKO 4. Kannustatko kayttdmaan intran kehitysfoorumia (n=11)

Inran keskustelufoorumin viestiminen tuotannontasolle (johtoryhma)

Kyselyssa vastaavasti johtoryhmalté tiedusteltiin, minka vaylan kautta intran keskustelufoorumista
on viestitty tuotannon tasolle. Vastausvaihtoehtoja oli nelja, joista yhteen oli mahdollisuus kirjoittaa

avoin vastaus (jokin muu). Vaihtoehdoista oli tarpeen tullen mahdollisuus valita useampi vaihtoehto.

Vastausten perusteella suurin kaytetty viestintavayla keskustelufoorumista tiedottamiseen tuotan-
nontasolle oli sdhkdposti seka jokin muu vayld, jotka kolme viidesta vastaajasta oli valinnut. Avoi-
meen kenttaan jonkin muun vaylén osalta kolme vastanneista oli jattanyt avoimen vastauksen; kas-

vokkain, palavereissa ja en tieda.

Taulukko 5 tuo my®os esille, ettd intraa oli myos kaytetty foorumista viestimiseen, mutta yksi vastan-
neista oli viestittanyt foorumista keskijohdon kautta. Kuitenkin edellisen kysymyksen pohjalta keski-
johto ei juurikaan ole tata viestia tuotannontasolle vienyt. Myéskin havainnoinnin perusteella kysei-
seen foorumiin on sen olemassaolon aikana ehdotuksia jattaneet vain muutama henkil6t ja tuotan-
nontason vastausten perusteella yli 70% kummankin osaston henkildisté ei edes tiennyt kyseisen
foorumin olemassaolosta. Kuten aikaisemmin tuotannon tason vastausten pohjalta totesin, on hyva
vayla ja valine otettu kayttdoon, jossa kaikki padsevat vaikuttamaan ja tuomaan ehdotuksiaan esiin,
mika sitoutumisen ja yhteenkuuluvuuden kannalta on yksilGille tarkeda. Kuitenkaan jalkity6té ei ole
hoidettu loppuu tai foorumista viestimiseen on kaytetty vaaria vaylia, mista tieto ei selkeasti ole kan-

tautunut tuotannontasolle tai mahdollisesti keskijohdollekkaan asti.

Lukumaara
Séhkopostitse 3
Jokin muu
Intran kautta 2
Keskijohdon kautta 1

TAULUKKO 5. Intran keskustelufoorumista tiedottamiseen kaytetyt vaylat (n=5)
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Uuden yleisohjeistusmallin kokeminen (keskijohto)
Keskijohdolta tiedusteltiin yleisohjeistukseen liittyen, etté ovatko heidan ryhméansa/tiiminsa kokeneet
uuden ylesiohjeistusmallin (Callbook) positiivisena asiana. Vastausvaihtoehtoja oli kolme vaihtoeh-

toa, joista oli mahdollista valita yksi sopivin vaihtoehto.

Taulukko 6 havainnoillistaa, etta suurin osa vastanneista koki, etta uusi yleisohjeistus on koettu po-

sitiivisesti. Yksi viidesosa vastanneista ei ollut asiasta aivan varma.

Lukumaara
Kylla 8
Ei 0
En osaa sanoa 2
Kaikki 10

TAULUKKO 6. Yleisohjeistus koettu postiivisesti tiimeissa/ryhmissé keskijohdon silmin (n=10)

Uuden yleisohjeistusmallin kokeminen (johtoryhma)

Johtoryhmalta kyselyssa kysyttiin myds sama edellamainittu kysymys, mutta koskien hieman laa-
jemmin kokonaisuutta. Johtoryhmalta kysyttiin, onko yleisohjeistus (Callbook) koettu tydyhteiséssa
positiivisena asiana heidédn mielestaan. Vastausvaihtoehtoja oli my6s kolme, joista vain yksi piti vali-

ta.

Kuten taulukko 7 tuo esiin, puolet vastanneista puolet oli sitd mielta, etta kyseinen yleisohjeistus on
koettu positiivisena asiana, mutta puolet vastanneista ei osannut sanoa. Pédasaantoisesti yleisohjeis-
tuksen osalta niin keskijohto, etta johtoryhmakin on kokenut, ettd uusi yleisohjeistus on koettu posi-

tiilvisessa mielessa tydyhteisossa.

Lukumaara
Kylla 3
Ei 0
En osaa sanoa 3
Kaikki 6

TAULUKKO 7. Yleisohjeistus koettu postiivisesti tiimeissd/ryhmissa johtoryhman silmin (n=6)

Kehitysehdotusten/palautteen valitysvaylat johtoryhmalle (keskijohto)

Keskijohdolta tiedusteltiin palautteen kulkuun liittyen kyselyssa, mita vaylia kayttamalla he valittavat

tuotantotason palautteen/kehitysehdostukset johtoryhmaélle. Vastausvaihtoehtoja oli viisi, joista oli
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tarvittaessa mahdollisuus valita useampi vaihtoehto. Yhteen vaihtoehdoista (jokin muu) oli mahdolli-

suus kirjoittaa myds avoin vastaus.

Vastausten pohjalta kaytetyin vayla taulukon 8 osoittamalla tavalla keskijohdolla on tuotantotason
palautteen/kehitysehdotusten eteenpainviemiseen kasvotusten viestintd, jonka oli valinnut vaylak-
seen kahdeksan yhdestatoista vastaajasta. Toiseksi eniten oli selkedsti kaytetty sahkopostia. Intraa
tai chattia ei kaytetd lainkaan palautteen eteenpdin viemiseen. Kaksi vastaajista oli jattanyt myos

avoimen vastauksen, jossa toinen kertoi kayttavansé puhelinta ja toinen Event Registeria.

Lukumaara
Kasvotusten 8
Séhkdposti 7
Jokin muu 2
Chat 0
Intra 0

TAULUKKO 8. Keskijohdon kayttamat vaylat tuotannon palautteen vélitykseen johdolle (n=11)

Tuotantotason palautteen/kehitysedostusten saanti (johtoryhma)

Myds johtoryhmaélta kyselyssa tiedusteltiin edelliseen keskijohdon kysymykseen liittyen, mita kautta
johtoryhma saa tuotannontason antaman palautteen/kehitysehdotukset keskijohdolta. Vastausvaih-
toehtoja oli nelja erilaista, joista tarvittaessa oli mahdollista valita useampi kuin yksi. Yhteen vaihto-

ehdoista (jokin muu) oli mahdollisuus kirjoittaa avoin vastaus.

Taulukko 9 esittad, etta johtoryhmasta suurin osa koki saavansa tuotantotason palauteen keskijoh-

dolta kasvotusten, jopa viisi seitsemasta vastanneesta. Mydskin séhkdposti oli kéaytetty vayla palaut-
teen saannissa. Avoimeen kenttaan kaksi henkiléa oli kirjoittanut avoimen vastauksen, joista toinen

kiteytetysti kertoi saavansa palautteen keskijohdolta ja toinen vastasi, ettei saa palautetta minkaan

vaylan kautta. Vertaillessa keskijohdon vastauksia samasta aiheesta johtoryhmaén, kokee kumpikin

ryhma, ettéd kéytetyin vayla on selkeasti palaverit ym. muut kasvokkain tapahtuvat keskustelut ja

toiseksi eniten hyddynnettiin séhkdpostia.

Lukumaara
Kasvotusten 5
Séhkdposti 3
Jokin muu 2
Intra 0

TAULUKKO 9. Tuotantotason palauteen kulkeutuminen johtoryhmalle (n=7)
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Palautteen anto takaisin keskijohdolle (johtoryhma)
Kyselyssa johtoryhmalta kysyttiin myds, antavatko he palautetta takaisin keskijohdolle kuinka tuo-
tantotasolta tullut palaute/kehitysehdotus on kasitelty. Vastausvaihtoehtoja oli kaksi, kylla tai ei ja

mahdollisuus oli valita yksi vaihtoehto.

Taulukko 10 tuo esiin, etté kaikki johtoryhmén vastanneista kertoivat antavansa palautetta takaisin-

péain keskijohdolle siita, kuinka palaute/kehitysehdotus on kasitelty.

Lukuméaara

Kylla
En
Kaikki

TAULUKKO 10. Kasitelty palaute annetaan takaisin keskijohdolle eteenpéinvietavaksi (n=6)

Palautteen saanti johtoryhmasta palautteen kasittelyn osalta (keskijohto)

Keskijohdolta vastaavasti kysyttiin, saavatko he palautetta johtoryhmalté, kuinka heidan tuotantota-
son eteenpdinviety palaute/kehitysehdotukset on kasitelty johtoryhmassa. Vastausvaihtoehtoja oli

kaksi, kylla tai ei ja mahdollisuus oli valita yksi vaihtoehdoista.

Taulukosta 11 kay ilmi, ettd suurin osa keskijohdosta koki saavansa palautetta takaisin johtoryhmal-
ta siitd, kuinka heidan eteenpainviemansa tuotantotason palaute on kasitelty. Kuitenkin jopa nelja

yhdestéatoista vastaajasta koki, ettei saa palautetta takaisin johtoryhmalta. Tama on ristiriidassa joh-
toryhman kokeman kanssa, silld johtoryhmasta kaikki kertoi antavansa palautetta takaisin keskijoh-

dolle, mika taas keskijohdon mielesta ei tdssa maarin toteudu.

Lukumaéara
Kylla 7
En 4
Kaikki 11

TAULUKKO 11. Saatu palautetta johtoryhmalta takaisinpain (n=11)

Palautteen kasittelyn viestinta takaisin tuotantotasolle (keskijohto)

Edellisiin kysymyksiin liittyen keskijohdolta kysyttiin, vélittavatkd he takaisin tuotantotasolle, kuinka

tuotantotason palaute/kehitysehdotukset on kasitelty johtoryhmassa. Vastausvaihtoehtoja oli kaksi,

joista oli mahdollista valita yksi.
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Vastanneista suurin osa (seitseman yhdekséastd) toi esiin, ettd he valittavat tuotantotasolle takaisin
heidan antamansa palautteen/kehitysehdotukset ja siihen liittyvan johtoryhmén vastapalaut-
teen/kasittelyn. Kuitenkin taulukosta 12 kay esille, ettd osa osa vastanneista ei valita palautetta lain-

kaan takaisin tuotantotasolle.

Lukumaara
Kylla 7
En 2
Kaikki 9

TAULUKKO 12. Palautetta annetaan takaisin tuotantotasolle johtoryhman kasittelyn jalkeen (n=9)

Palautteen vienti keskijohdolta takaisin tuotantotasolle (johtoryhma)

Johtoryhmalta kyselyssa myos tiedusteltiin, saavatko he itse tietoa takaisin keskijohdolta, kuinka
keskijohto on heidén palautteensa kasiteltyyn asiaan liittyen vienyt takaisin tuotantotasolle. Vastaus-

vaihtoehtoja oli kaksi, joista vain yksi piti valita.

Vastausten perusteella puolet johtoryhmaésta saa tiedon, kuinka keskijohto on heidén antamansa pa-
lautteen vienyt eteenpain tuotantotasolle, jolloin puolet vastaajista ei saa minkaanlaista palautetta
(TAULUKKO 13. liitteend).

Intran helppokayttoisyys (keskijohto + johtoryhm@)

Kyselyssa keskijohdolta seka johtoryhmalta kysyttiin, 16ytavatkd he informaation/tiedon intrasta

(Callnet) helposti. Vastausvaihtoehtoja oli kolme, joista oli mahdolllista valita yksi vaihtoehto.

Vastausten pohjalta kuvio 22 esittad, etta suurin osa keskijohdosta (seitsemén yhdestatoista vastaa-
jasta) kokee loytavansa intrasta informaation helposti, kun taas suurin osa johtoryhmén vastanneis-
ta (nelja seitseméstd) ei koe Idytavansa informaatiota helposti intrasta. Kuitenkin mielenkiintoista on
se, etta aikaisempien kysymysten vastausten perusteella johtoryhma saa selkeasti enemméan infor-
maatiota intran kautta kuin keskijohto. Johtoryhméan vastanneista suurin osa kaipaisi jopa liséa in-
formaatiota tyyhteisdon liittyen nimenomaan intran kautta. Johtoryhman vastausten perusteella
kuitenkaan intrasta yli puolet vastanneista ei koe ldytavansa informaatiota/tietoa helposti, mika

mahdollisesti myos hidastaa tyontekoa tai jopa oleellinen tieto/informaatio saattaa jaada loytamatta.
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KUVIO 22. Intran kayttd koettu helpoksi informaatiovayléksi (n=18)

Ryhmakehityskeskusteluissa yksilon tarpeiden/toiveiden esille tulo (keskijohto)

Ryhmakehityskeskusteluihin liittyen keskijohdolta tiedusteltiin, saavatko he ryhmékehityskeskuste-
luissa mielestaan riittéavat tiedot yksilon tarpeista ja toiveista. Vastausvaihtoehtoja oli kolme, joista

yksi vaihtoehto tuli valita.

Vastausten pohjalta nelja yhdestéatoista vastaajasta oli sitd mieltd, etta saa riittavéat tiedot yksilon
tarpeista ja toiveista ryhmakehityskeskustelussa, mutta saman verran vastanneista ei osannut sa-
noa. Kuten taulukko 14 osoittaa, jopa kolme vastanneista oli sitd mieltd, etteivat he saa riittévia tie-
toja yksilosta. Tama on toki ryhmékehityskeskusteluiden haaste mielesténi, silla yksildiden henkil6-
kohtaiset tarpeet ja toiveet eivat helposti tule esiin. Tuotantotasolta kysyttdessa heidan mielipidet-
tdan samaisesta asiasta, miltei puolet molemmilta osastoilta koki, ettei joko saa omia tarpei-
taan/toiveitaan esille tai ei osannut sanoa. Kiinnittymisen ja yksilén vaikuttamisen kannalta mieles-
téni nykyinen kehityskeskustelumuoto ei siis tue tarpeeksi. Ryhmakehityskeskusteluiden nykyinen
toteutustapa ei tue ryhmakehityskeskustelulle asetettuja tavoitteita yksilén nakdkulmasta, eika
mydskaan keskijohto saa kattavaa kuvaa yksildiden tarpeista/toiveista esimerkiksi tydtehtavien

suunnitteluiden tueksi.

Lukumaara
Kylla
En osaa sanoa
En 3
Kaikki 11

TAULUKKO 14. Saako keskijohto yksilon tarpeista tietoa riittavasti ryhmékehityskeskusteluissa
(n=11)
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Ryhmékehityskeskusteluiden kautta saatu informaatio yksilon tarpeista/toiveista (johtoryhma)

Johtoryhmalta kysyttiin myos, saavatko he tuotantotason ryhmakehityskeskusteluiden kautta mieles-
téan riittavan tiedon yksilon tarpeista/toiveista paatoksenteon tueksi. Vastausvaihtoehtoja oli kolme,

joista yksi piti valita.

Vastausten pohjalta johtoryhman vastaukset heijastavat mielesténi juuri sita, ettei nykyinen kehitys-
keskustelu muoto tue sille asetettuja vaatimuksia yksilén ndkékulmasta tarpeeksi, eikd suuremmas-
sa maarin johtotasonkaan tarpeita. Jopa puolet vastanneista koki, ettei saa ryhmakehityskeskuste-
luiden pohjalta riittavaa tietoa yksildiden tarpeista/toiveista. Kehityskeskustelut voisivat olla oikein
toteutettuina myds valtava tiedonsaanti- ja palautevayléa johtoryhmallekin. Kuten taulukko 15 esit-
téa, vastanneista myos kolmasosa koki, ettei osaa sanoa, saako riittavan tiedon nykyisen kehitys-
keskustelumuodon kautta yksilosta ja hanen tarpeistaan. Vastaus ei itseani mydskaan johtoryhman
osalta hammastyttanyt, silla oman kokemukseni ja osallistumiseni osalta kehityskeskusteluissa naké-
kulma on hyvin ryhmankeskeinen ja ryhman tuloksellisuuteen painottuva. Yksild ndéhdaan paasaan-
toisesti osana ryhmaa, eikd henkilokohtaisia asioita oikein voidakaan kasitella muun ryhmén lasnéol-
lessa. Itse pohdin, ettéd milla perusteella paatoksia, jotka vaikuttavat yksiloon voidaan siis tehdg, jos
suuri osa johtoryhmasté ei koe saavansa riittavasti tietoa yksilosté ja hénen tarpeistaan. Tama aihe-
uttaa helposti turhautuneisuutta yksilétasollakin ja se toki vaikuttaa niin kiinnittymiseen kuin henki-

I6kohtaisten tarpeiden téyttamiseen ja yleiseen tyytymattdmyyteen omaa tydnkuvaa/tehtavia koh-

taan.
Lukumaéara
En 3
En osaa sanoa 2
Kylla 1
Kaikki 6

TAULUKKO 15. Saako johtoryhma tarpeeksi tietoa yksilon tarpeista ryhméakehityskeskusteluiden poh-
jalta (n=6)

Monivalintavaittamat (keskijohto)

Kyselykaavakkeen monivalintaosiossa keskijohdolle esitettiin seitseméan vaittamaa, joissa kaikissa ol
viisi vastausvaihtoehtoa valilla taysin samaa mieltd — téysin eri mieltd. Jokaiseen vaittamaan tuli vali-

ta yksi vastausvaihtoehto, joka parhaiten kuvaa omaa mielipidettd/kokemusta asiasta.

Kuten kuviosta 23 kay esille, ensimmainen vaittama oli, ettd kannustat ryhméaasi antamaan palautet-
ta tyOyhteisostd, jonka kanssa suurin osa vastanneista (kuusi yhdestéatoista) oli tdysin samaa mielta.
Mydskin melko samaa mielta oli viisi vastanneista, eli padsaantoisesti kaikki keskijohdosta kokevat,

ettd kannustavat ryhmaansa antamaan palautetta tyoyhteisosta.



60 (88)

Toinen vaittdma totesi, ettd kannustat ryhmasi jasenid moniosaamiseen eri toimenkuvien/tehtéavien
osalta, jonka kanssa suurin osa vastanneista (kuusi yhdestéatoista) oli melko samaa mielté ja viisi
vastanneista tdysin samaa mielta. Kaikki keskijohdon vastanneista kokivat siis kannustavansa ryh-

mansa jasenia moniosaamiseet eri toimenkuvien/tehtavien osalta.

Kolmas monivalinnan vaittama toi esiin, ettd Esmikon kayttéonoton yhteydessa koulutus/ohjeistus oli
rittdva. Suurin osa keskijohdosta, nelja yhdestatoista vastaajasta oli melko eri mieltd tdman vaitta-
man kanssa, mutta kuitenkin kolme vastanneista oli taysin tyytyvainen koulutuksen riittavyyteen ja

kolme myd6skin miltei tyytyvainen.

Neljas monivalintavaittdma jatkaa edellista vaittdmaa ja toteaa, etté uuden kul-
ku/tuntiseurantajarjestelman (Esmikon) kayttdonotosta viestittiin selkedsti. Vaittdmaan vastanneista
iso osa on kokenut viestinnan selkeand, melko samaa mielta oli kolme yhdestatoista vastaajasta ja
téysin samaa mieltd myds kolme vastanneista. Kuitenkin vaittaman kanssa melko eri mielté oli kolme
vastanneista ja jopa nelja yhdestéatoista vastaajasta oli jossain méaarin erimielté asiasta. Kuviosta 23

kay siis ilmi, ettd Esmikon osalta viestintaa karkeasti puolet ovat keskijohdosta kokeneet selkeédna.

Viides monivalinta esitti, etta tydyhteiso tarjoaa selkeat valineet/vaylat antaa palautetta (myods ano-
nyymisti). Keskijohdosta suurin osa (seitseman yhdestéatoista) oli vaittdméan kanssa melko samaa
mieltd. Myo6s taysin samaa mieltd vaittaméan kanssa oli kaksi vastanneista. Vaikkakin melko eri mielta
ja taysin eri mieltakin vaittaman kanssa oltiin, selkeasti keskijohdosta suurin osa kokee, etta tydyh-

teis® tarjoaa selkeat valineet/vaylat palautteen antoon.

Kuudes vaittdma koski viestintavastuita ja toi esiin, etté viestintdvastuut ovat selkeat yrityksessa (eli
mité viestit ja kenelle), jonka kanssa yli puolet keskijohdosta oli melko samaa mielta (seitseméan
kymmenesté vastaajasta). Melko eri mielta oli kaksi vastanneista ja tysin samaa mielta yksi vastan-

neista, eli keskijohdosta kahdeksan kymmenesté kokee, etta viestintdvastuut ovat melko selkeat.

Monivalinta vaittamista seitsemas esitti, etté vaikeista asioista viestiminen on tydyhteisdssa tehty
helpoksi. Vastausten pohjalta melko samaa mielté oli vain nelja yhdestétoista vastaajasta ja melko
eri mielta oli kolme vastanneista seka téaysin eri mielté jopa kolme. Kuvio 23 osoittaa myds, etta vas-
tanneista yksi ei osannut sanoa mitd mielta vaittdman kanssa on, mutta selkeésti suurin osa keski-

johdosta kokee, ettei vaikeista asioista viestimista ole tehty kovinkaan helpoksi.
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Kannustat ryhméaasi antamaan palautetta
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KUVIO 23. Keskijohdon monivalintavaittamat (n=11)

Monivalintavaittamat (johtoryhma)

Monivalintavaittamissa mydskin johtoryhmalle esitettiin seitsemén vaittdmaa, joihin vastausvaihtoeh-
toja oli viisi; tdysin samaa mieltd — téysin eri mieltd. Vaihtoehdoista tuli valita yksi, joka parhaiten

kuvaa omaa mielipidettéd/kokemusta esitetysta vaittamasta.

Ensimmainen vaittdma totesi, ettd tuotantotasoa kannustetaan antamaan palautetta tyfyhteisosta.
Kuten kuviosta 24 kay ilmi, vaittdman kanssa téysin samaa mielta oli kaksi seitsemasté vastaajasta
ja melko samaa mieltéd kaksi vastanneista. Melko eri mielté oli kaksi vastanneista ja yksi ei osannut
sanoa. Selkeasti kuitenkin yli puolet johtoryhmasta kokee, ettd tuotantotasoa kannustetaan anta-

maan palautetta tydyhteisosta.

Toinen vaittama esitti, etta tydyhteistssa kannustetaan moniosaamiseen eri toimenkuvien/tehtavien
osalta, jonka kanssa puolet vastanneista (kolme kuudesta vastaajasta) oli melko samaa mielta. My6s
taysin samaa mielta oli yksi vastanneista, mutta melko eri mielta jossain maarin oli kaksi kuudesta
vastaajasta. Johtoryhman kesken hajontaa toki on vastausten perusteella, mutta selkeasti yli puolet

koki, ettd tydyhteisdssd moniosaamiseen kannustetaan.

Kyselyn kolmas vaittama kasitteli kulkuseurantajérjestelmaa ja totesi, ettd Esmikon kayttéénoton yh-
teydessa koulutus/ohjeistus oli riittdva. Suurin osa vastausten perusteella oli vaittdman kanssa sa-
maa mieltd, yksi seitsemdsta vastaajasta oli tdysin samaa mielta ja kolme melko samaa mielta. Ku-
ten kuvio 24 tuo esiin, kuitenkin kaksi vastaajista oli asian kanssa jossain maarin eri mielta. Neljas
vaittama oli jatkoa edelliseen ja toi esiin vaittdman, ettd uuden kulku/tuntiseurantajérjestelman
(Esmikon) kayttoonotosta viestittiin selkedasti tydyhteisossa. Melko samaa mielté oli kolme seitsemas-
té vastaajasta ja yksi oli taysin samaa mieltd. Jopa kaksi setsemasté vastaajasta ei osannut sanoa
seka yksi oli melko eri mieltd vaittdméan kanssa. Esmikon osalta karkeasti puolet piti viestintaa sel-

keana.
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Viidennen véittdman kohdalla todettiin, ettd yhteist tarjoaa selkeéat vélineet/vaylat antaa palautetta
(myds anonyymisti), minkd kanssa suurin osa vastanneista oli samaa mielta; taysin samaa mielta
yksi ja melko samaa mielta nelja seitsemasté vastaajasta. Kuitenkin jossain maarin eri mielta oli kak-
si seitsemasta vastaajasta. Kuitenkin suurin osa johtoryhmasté kokee, etta yhteiso tarjoaa selkeéat

vaylat ja vélineet antaa palautetta (myds anonyymisti).

Kuten kuviosta 24 osoittaa, kuudes vaittama oli, etté vaikeista asioista viestiminen tydyhteisdssa on
tehty helpoksi. Taman kanssa suurin osa johtoryhmasta oli eri mieltd, melko eri mielté oli kaksi ja
taysin eri mieltd myos kaksi seitsemasta vastaajasta. Melko samaa mielta oli vaittdméan kanssa hie-
man alle puolet eli kolme vastanneista. Selkeasti johtoryhma kokee, etta vaikeista asioista viestimi-
nen ei ole helppoa talla hetkella tydyhteisdssa, mutta edellisen vaittaman osalta kuitenkin suurin osa
vastanneista koki, ettd yhteiso tarjoaa selkeéat vaylat ja valineet palautteen antoon (my6s anonyy-

misti).

Seitsemas ja viimeinen vaittama esitti, ettd viestintavastuut ovat selkeat yrityksessa (eli mita viestit
ja kenelle). Selkeasti suurin osa johtoryhmasta koki, ettei asia néin ole. Jopa nelja seitsemasta vas-
taajasta oli vaittdman kanssa melko eri mielta ja kaksi jopa taysin eri mieltd. Melko samaa mielta oli
vain yksi vastanneista. Mielestédni on mielenkiintoista, etta johtoryhma kokee ndinkin vahvasti, etta
viestintavastuut eivat ole selkeét, silla johtoryhmalla on yleensa kuitenkin suurin rooli viestintéavas-
tuiden maarittamisesta. Aikaisemman perehtymisen ja vastausten pohjalta aiheesta voisi myés tode-

ta, ettei viestintavastuita selkeasti ole maariteltykaan.

Tuotantotasoa kannustetaan antamaan
palautetta tydyhteisosta.

Tydyhteisdssa kannustetaan
moniosaamiseen eri...

Esmikon kayttéonoton yhteydessi B Taysin samaa mielta
koulutus/ohjeistus oli riittava.
_ o . m Melko samaa mielta
Uuden kulku/tuntiseurantajérjestelman

(Esmikon) kayttddnotosta viestittiin... Melko eri mielta
Yhteiso tarjoaa selkeat valineet/vaylat . L
antaa palautetta (my6s anonyymisti). TayS| eri mielta
Vaikeista asioista viestiminen En osaa sanoa

tydyhteisdssé on tehty helpoksi.

Viestintavastuut ovat selkeét yrityksessa
(mité viestitaan ja kenelle).

KUVIO 24. Johtoryhmé&n monivalintavaittamat (n=7)
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5.4  Yhteenveto kyselytutkimuksesta

Tutkimustulosten vastausten perusteella eroavaisuuksia niin tuotannontason osastojen kuin johto-
ryhmén ja keskijohdonkin valilla on. Yhteenvedossa kokoan kaikkien osastojen vastauksia yhteen

paapiirteittdin eri tasojen vertailun helpottamiseksi.

Viestintakanavat

Selkeasti tuotannontasolla kyselyn vastausten perusteella eniten viestintdkanavana suositaan mo-
lemmilla osastoilla sdhkdpostia, toiseksi eniten tuotantotaso kayttaa chattia. Intran kayttd oli mo-
lempien osastojen osalta vahdisemmalla kaytolla ja selkeasti in/digi-osasto kaytti intraa out-osastoa
enemman, mikd mahdollisesti johtunee tydtehtévien erilaisuudesta. Johtoryhma seka keskijohtokin
kayttad myos selkeésti sahkdpostia eniten viestintdkanavanaan, mutta nailla tasoilla kasvotusten
viestinté oli toiseksi eniten kaytetty viestintavayla, mika eroaa selkedasti tuotannontasosta. Johto-
ryhman osalta chatin kaytto oli vahaista, kun taas keskijohdosta yli puolet kayttaa chattia, mika hei-
jastuu paljon ty6tehtavien erilaisuuteen ja kiirellisyyteenkin mm. tiimin jasenten valmentamiseen se-

k& nopeaan tiedonvaihtoon.

Tuotantotaso myos koki saavansa eniten tydyhteis6on/tydtehtéviin liittyvaa informaatiota sahkopos-
titse, mutta kasvotusten informaatiota out-osasto kokee saavansa enemman in/digi-osastoon verrat-
tuna. Tama johtunee in/digi-osaston vuorotydsta. Intrakin oli selkeasti vayld, jonka koetaan antavan
infromaatiota, mutta in/digi-osastolle sen merkitys informaation tuojana oli selkeasti merkittavampi.
Johtoryhmaélle ja keskijohdolle sdhképosti on mydskin suurin infromaation valittaja, kun taas johto-
ryhmalle kasvotusten viestinta oli toiseksi eniten kaytetty vayla ja keskijohdolle intra. Tama ero joh-
tuu pitkalti siita, ettéd suurin osa johtoryhmasta toimii vierekkaisissa huoneissa ja kasvokkain viestin-

té onkin mahdollisesti jopa nopein tapa kommunikoida ainakin oman tason kesken.

Tuotantotasolla molemmilla osastoilla seka keskijohdon osalta eniten tydyhteisdén/tyétehtaviin liitty-
vaa informaatiota kaivataan selkeésti nykyiseen verrattuna enemman kasvotusten. Johtoryhma ero-
aa muista tasoista silla, ettéd eniten he kaipaavat informaatiota nykyiseen verrattuna intran kautta li-
saa. Toki johtoryhma kertoi kayttavansa kasvotusten viestintda nykyisellaan eniten muihin ryhmiin
verrattuna, joten sen tarve on luonnollisesti jo pienempikin. Chatin kautta informaatiota kuitenkaan
ei mikdan taho kaivannut lisda jatkossa nykyiseen verrattuna, vaikka tuotantotasolla nykyisellaén
kaytetaan chattia toiseksi eniten viestintdkanavana. Tasta voisikin paatella, etta chatin kayttéa mah-
dollisesti jopa haluttaisiin véhentéa nykyisestaan. Kuitenkin in/digi-osasto oli halukas samaan liséa
informaatiota intran kautta, kun taas vastaavasti toiseksi eniten out-osastolla kaivattiin informaatiota
lisdd jatkossa sahkopostitse. Puolet keskijohdosta toivoi myos jatkossa lisda informaatiota sahkdpos-

titse, kun taas eroten muista ryhmista, johtoryhma ei kaivannut sité lainkaan lisaa.
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Intran keskustelufoorumi

Kehitysehdotuksille ja ideoille perustetusta keskustelufoorumista ei suurin osa tuotantotasosta ollut
kyselyn mukaan edes tietoinen, jopa yli 70%:lle molemmista osastoista kyseinen foorumi oli vieras.
Tama ei ollut yllattavaa, silla yli puolet keskijohdosta kertoi, ettei ole kannustanut alaisiaan foorumin
kayttdon ja iso osa ei ollut varma. Johtoryhman mukaan kyseisestéa foorumista oli suurimmassa
maarin informoitu tuotantotasolle sdhkdpostitse, mita selvasti ei juurikaan oltu huomattu tai se oli
hukkunut muiden postien joukkoon. Johtoryhmasta viidennes kertoi kuitenkin informoineensa foo-
rumista myos keskijohdon kautta. Selkasti tdmé osoittaa, ettd suuren sdhkdpostitulvan takia uuden
vaylan informaatio on mennyt harakoille. Mahdollista on myds, ettei keskijohto ole foorumia riittavan
térkedna pitanyt viestidkseen sita tuotantotasolle tarpeeksi. Toisaalta taas johtoryhman toimesta
foorumin eteenpainviestimisen tarkeytta olisi tullut painottaa keskijohdolle seka valvoa viestin kulkua
loppuun. Helposti vastaava tilanne voi antaa myos sellaisen kuvan, ettei henkilokunnalta tulevia eh-
dotuksia/ideoita ole pidetty niinkaan tarpeellisena, koska foorumin informoimisesta ja seurannasta ei

ole huolehdittu loppuun asti kunnolla.

Callbook

Yhteiset pelisddannét on selvasti otettu vastaan ja koettukin toimeksianatajayrityksessa eri tasoilla eri
tavoin. Paasaantoisesti keskijohdosta suurin osa ja johtoryhméstékin puolet kokivat, etté ohjeistus
on koettu tydyhteistssa positiivisena asiana. Kuitenkin suurin osa tuotantotasosta ei osannut sanoa,
kokeeko yhteiset pelisdannét positiivisena ja jopa osa koki ohjeistuksen negatiivisena asiana. Selke-
asti ohjeistus ei tue kaikkien tasojen tarpeita tai se viestittda vaaraa signaalia, vaikka sen tarkoitus
on ollut alunperin painvastainen. Ohjeistukseen reagointi tuotantotasolla on kuitenkin luontevaa, jo-
pa odotettavissa. He eivat itse ole paasseet vaikuttamaan ja osallistumaan pelisdantdjen suunnitte-
luun koko tason osalta, vaikka tuotantotaso on ryhmana suurin, jota pelisddnnét kuitenkin kosketta-

vat.

Palautteen kulku yhteis6ssa

Tutkimuksessa kavi ilmi, etta selvasti enemmistd tuotantotasosta valittaa palautetta lahimman esi-
miehen vélityksella johtoryhmaélle. Myds séahkdpostin rooli korostui jossain maérin palautevaylana
kaytetyksi tuotantotasolla. Keskijohdosta myds selkedsti suurin osa kyselyn mukaan kertoi valitta-
vanséa tuotannon palautteen eteenpéin johtoryhmaélle kasvotusten, myds sahkoposti oli heilla vaylana
paljon kaytetty. Johtoryhma oli pitkalti samoilla linjoilla keskijohdon kanssa, ja kertoi saavansa suu-
rimman osan palautteesta kasvotusten keskijohdolta, jossain maarin myods sahkopostin valityksella.

Selkeésti kaikille tasoille kasvokkain viestinta on palautteen valityksessa ollut kdytetyin muoto.

Palautteen takaisinpdin kulku onkin asia erikseen, silla vain puolet tuotantotasosta kertoi saavansa
palautetta/vastausta takaisinpéin ja vastaavasti miltei puolet jaa kokonaan ilman vastapalautetta.
Tama ei ymmarrettévasti palautteen antoon kuitenkaan jatkossa kovin kannusta. Palautteen osalta

hammastyttavaa kuitenkin oli se, etté kaikki johtoryhmasta kertoivat valittavansa takaisinpain keski-
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johdolle vastapalautetta tuotantotason palautteeseen. Kuitenkin vain reilu puolet keskijohdosta koki
saavansa vastapalautetta takaisin johtoryhmalta. Suurin osa keskijohdosta my6s koki, etta viestittaa
vastapalautteen takaisin tuotantotasolle, vaikka puolet tuotantotasosta ei koe vastapalautetta saa-
vansa. Johtoryhmasté vain puolet kertoikin saavansa tiedon keskijohdolta, kuinka heidén palaut-
teensa on tuotannolle vélitetty takaisin. Jos selkeda ohjeistusta tai vaylaa ei ole kaytdssa, seuran-
nasta puhumattakaan on nédkemyserot melkoiset eikd kukaan ole aivan varma, missa lipsuminen ta-
pahtuu. Esimerkiksi johtoryhmaa tarkasteltaessa ryhmana, kaikki luulevat antavansa palautteen ta-
kaisin, mutta lopulta noin puolet paatyy vain perille. Palaute voi toki inhimillisesti unohtua matkalla
tai sen vastaanottaja ei valttdmatta koe palautetta/ehdotusta kovin térkeéana, vaikka alkuperaisen

palautteen antajalle silla voi olla suurikin merkitys.

Intran kayton helppous

Iso osa tuotantotasosta onneksi koki, etta tieto on intranetissa helposti |6ydettavissd. Hammastytta-
vaa oli kuitenkin, ettd out-osastolla intra koettiin helpommaksi kayttaa kuin in-osastolla, jossa intraa
kaytetaan (tai tulisi ainakin kayttad) tydtehtavien aikana apuna ja tietolahteend paivittain. Selkeasti
myds keskijohdolle intra on helppokéayttéisempi kuin johtoryhmaélle, jopa yli puolet kokee intran vai-
keaselkoiseksi tiedon léytamisessa. Toki nurinkurista tdssa on myos se, etta johtoryhma kertoi kui-
tenkin saavansa enemman informaatiota intran kautta kuin keskijohto seka se myds kaipasi intran

kautta informaatiota enemman tulevaisuudessakin.

Ryhmakehityskeskustelut

Uuden kayttéonotetun ryhmakehityskeskustelukdytanndn osalta vain noin puolet tuotantotasosta
koki, ettd saa tuotua ryhmakeskustelussa myds omat henkilokohtaiset tarpeet ja toiveet esiin. Tama
tarkoittaa sita, etta puolet tuotantotasosta vastaavasti ei saa omia henkilokohtaisia ndkemyk-
sid/tarpeita tuotua esiin, vaikka sen pitaisi olla kehityskeskustelun ensisijainen tavoite. Keskijohdosta
noin kolmannes oli sitd mieltd, ettd he saavat riittavat tiedot yksilon tarpeista/toiveista, mutta miltei
saman verran oli myds asiasta toista mieltd. Samoilla linjoilla oletettavasti oli my®s johtoryhma, silla
vain puolet heista koki, ettei saa nykyisen kehityskeskustelukaytannén kautta yksilon tarpeis-
ta/toiveista tarpeeksi tietoa. Vastaavasti myos tarkea palaute esimiehille ja johtoryhmalle jaa autta-

matta talldin saamatta.

Kannustus palautteen antoon tydyhteisdssa

Tuotannon tasolla nousi esiin eroja osastokohtaisesti, kuinka esimiehen kannustus palautteen an-
toon koettiin. Selkeasti in/digi-osasto koki vahvemmin, etta l&hin esimies kannustaa antamaan pa-
lautetta tydyhteiststa. Kuitenkin kolmannes out-osastosta ja jopa neljannes in-osastosta toi esiin,
ettei lahin esimies kannusta antamaan palautetta tydyhteisdsta. Erot kokemassa ovat melko esiin
nousevat myos tasokohtaisesti, silla keskijohdosta kuitenkin miltei kaikki kokivat kannustavansa alai-
siaan/tiimiaédn antamaan palautetta yhteisostd. Hammastyttavaa on kuitenkin se, etté johtoryhma on

miltei samoilla linjoilla tuotantotason kanssa. Johtoryhméasta jopa neljannes koki, ettei tuotantotasoa
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kannusteta antamaan palautetta tydyhteisosta. Vaikka puolet johtoryhmasta oli sitéd mieltd myds, et-
té palautetta kannustetaan antamaan. Kuitenkin selkeéasti nékemyserot ovat keskijohdolla suurimmat

muihin tasoihin verrattuna, vaikka keskijohto toimii ensisijaisena viestinviejana eri tasojen valilla.

Tydyhteison tarjoamat vaylat palautteelle (myds anonyymisti)

Selkeasti tuotannontasolla in/digi-osastosta suurin osa ei koe nykyisia palautevaylia riittavan selke-
aksi/helpoksi antaa palautetta. Out-osastolla kolmannes vastanneista taas oli jossain maarin sitéa
mieltd, ettd palautevaylat ovat selkeat/helpot nykyiselladn. Keskijohdosta enemmistd oli sitéd mielta,
ettd palautevaylat/valineet ovat selkeéat tydyhteisdssa. Myos johtoryhméan toimesta suurin osa koki,
ettd palautevaylat ja valineet mahdollistavat palautteen annon melko hyvin (myds anonyymisti). Kui-
tenkin johtoryhmasté osa oli vaittdman kanssa taysin eri mieltékin. Selkeésti kuitenkin keskijohto ja
johtoryhma kokee palautevalineet ja -vaylat melko riittéviksi nykyiselldan tydyhteisossa, kun taas

tuotantotaso kallistuu hieman enempi vastakkaiseen nakdkantaan.

Viestintavastuut tydyhteisdssa

Viestintéavastuiden osalta suurin osa molemmilta osastoilta tuotannontasolla koki, ettei viestintavas-
tuut ole kovin selkeat tydyhteisossa. Toki jossain maarin selkeina vastuita pidettiin, mutta selkasti
tuotantotaso paapiirteittan ei siis tiedd, mita viestia ja kenelle missakin asiassa. Myds enemmisto
johtoryhmasté on samoilla linjoilla tuotannon kanssa, ettei viestintavastuut ole selkeat nykyisellaan
tyOyhteisdssa. Keskijohdon nédkemys viestintédvastuiden selkeydesta on vastakkainen muiden tahojen
kanssa, silla enemmistd keskijohdosta kokee viestintéavastuut selkeiksi. Vastuut eivat selvastikaan

kovin selkeat voi olla, koska eroavaisuuksia eri osastojen valilla ylipdatédan on ndin selvasti.

Uuden kulku/tuntiseurantajarjestelman kayttéonoton viestinta

Monivalintavaittamien osalta uuden jarjestelmén kayttddnottoon liittyva viestinta tuotantotasolla ko-
ettiin melko selkeéksi. Noin puolet tuotantotasosta ei néhnyt ongelmia viestinnan suhteen, mutta
vastaavasti miltei jopa kolmannes tuotantotasosta ei kuitenkaan viestintéda selkeana kokenut. Keski-
johdon osalta uuden jarjestelman viestintd myos paasaantoisesti koettiin selkeéksi, vaikkakin reilu
kolmannes oli toista mielta asian kanssa. Johtoryhma oli mydskin samoilla linjoilla muiden tasojen
kanssa ja koki enemmistn osalta, etta viestinta oli selkedd. Kuitenkin miltei kolmannes johtoryh-
masta ei osannut sanoa, oliko viestinta selkeda vai ei. Muutosviestinnan osalta yllattavan selkeana
uuden jarjestelman viestintaa kuitenkin pidettiin havainnoinnista poiketen. Toki noin puolet kullakin

tasolla oli tatd mieltd, joten aivan aukotonta ei muutosviestinta viela talla hetkella ole.
Koulutuksen/ojeistuksen riittavyys uuden jarjestelman kayttéonoton yhteydessa
Tuotantotasolla noin puolet vastanneista koki jossain maarin, ettd koulutusta/ohjeistusta oli uuden

jarjestelman osalta riittévasti. Eri mielta asian kanssa oli neljannes out-osastolta ja reilu kuudesosa

in-osastolta. Myos keskijohdon osalta yli puolet koki ohjeistuksen/koulutuksen riittdvana, mutta vas-
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taavasti noin kolmannes koki, ettd ohjeistus ei ollut riittdvaa. Johtoryhmasta reilu puolet koki myds
ohjeistuksen melko riittdvana, mutta yllattavan suuri osa, miltei kolmannes oli asian kanssa eri miel-
ta. Selkeasti koulutusta/ohjeistusta jaatiin jokaisella tasolla kaipaamaan, mika toki pitkitti todennéa-

koisesti uuden jarjestelman sisaistamista ja oppimista kaytannossa.

Vaikeista asioista viestiminen tydyhteisdssa

Tuotannontasolla selkeasti suurin osa koki, ettei vaikeista asioista viestiminen ole tydyhteistssa
helppoa. Samoilla linjoilla oli my&s suurin osa keskijohdosta. Myds johtoryhmén osalta koettiin, ettei
tyOyhteisdssé vaikeista asioista viestiminen ole helpoimmasta paasta. Kaikki tasot olivat asiasta sa-
maa mieltd, joten talla hetkella nykyiset vaylat/valineet eivat tue selkeasti viestintaa tydyhteisdssa

tarpeeksi téssa asiassa.

Kannustus tehtévien/toimenkuvien vaihteluun tydyhteisdssa

Erot tuotantotason osastoilla tulivat selkeasti esiin, silld suurin osa in/digi-osastolta vastanneista ko-
ki, etté lahin esimies kannustaa moniosaamiseen eri toimenkuvien/tehtévien osalta. Out-osastolla
taas kokemus oli padinvastainen, suurin osa ei kokenut saavansa kannustusta moniosaamiseen. Mie-
lenkiintoista oli se, etta kuitenkin keskijohdosta miltei kaikki kyselyyn vastanneet olivat sita mielta,
ettd kannustavat ryhmansa jasenia moniosaamiseen eri toimenkuvien/tyotehtavien osalta. Johto-
ryhmasta reilu puolet vastanneista koki, etta tydyhteisdssa kannustetaan moniosaamiseen. Kuitenkin
kolmannes johtoryhmasta naki asian toisin ja toi esiin, ettei kannustusta moniosaamiseen tydyhtei-
sdssa olisi riittavasti. Selkeasti eroja ilmeni kannustuksen maaran kokemisessa. Kuitenkin nake-

mysero on kaikista suurin keskijohdon ja muiden tasojen valilla.

5.5 Tuotantotason kokemia syita kyselytutkimuksen véhdiseen osallistujamaaraéan

Haastatteluista (toteutettu 13.-17.5.2013) oli tarkoituksena saada lisatietoa ja henkilékunnan néake-
mysta siitd, miksi tuotantotasosta vain noin puolet osallistui viestinnan nykytilaa selvittavaan kysely-
tutkimukseen. Kahdenkeskisissa haastatteluissa kysyin kaikilta haastateltavilta saman kysymyksen ja
alkuun kerroin kaikille pienen alustuksen varmuuden vuoksi, jos kyselya ei olisi nahnytkaan syysta
tai toisesta. Kaikille haastateltaville kysymyksen asettelin seuraavasti: Kyselytutkimus liittyen yrityk-
sen sisdiseen viestintdan toteutettiin sahkdpostitse henkildkunnalle 13.2.-28.2.2013 vélisena aikana,
jonka tarkoituksena oli saada viestinnan nykytilasta nakemystd ja sité kautta auttaa kehittdmaan sita
tulevaisuudessa. Kuitenkin vain noin puolet tuotantotasosta vastasi kyselyyn. Mista tama sinun mie-

lestasi johtuu, ett& vastanneiden maara jai nain vahaiseksi?

Haastatteluja viikon aikana kerkesin toteuttaa kaikkiaan 33 ja henkilot haastattelin satunnaisotannal-
la, kuitenkin pyrin siihen, ettd haastateltavien joukossa oli kaikkien tuotantotason osastojen edusta-
jia. Haastattelun vastaukset olivat yllattavan rehellisia ja syité vastausten vahaiseen maaraan tuli
muutamia, mutta yksi syy korostui kuitenkin ylivoimaisesti suuremmalla osalla haastateltavista. Kiire

tyOaikana ja suuri séhkopostitulva koettiin yhtena tekijana ja esimerkkeina mainittiin, ettei tyfajalla
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kerkeé keskittymaén tai suuren sdhkopostitulvan alle hukkuu helposti tarkeét viestit. Muutama toi
esiin myds, ettad viesti on mahdollisesti huomattu, mutta tydtehtavien katkaistessa on viesti unohtu-
nut vahingossa. Jokunen toi esiin my®s mielipiteen, etta tarkeisiin kyselyihin tulisi esimiesten kan-
nustaa ja varata pieni hetki tydajalla rauhassa osallistua, jos aihe on kerta tarked. Muutama vastaus

aiheesta:

" Sdhkdpostia tydntda niin paljon, ettei kerked lukemaan kaikkia. Ehké jos esimies vaatisi tietyn

ajan, ettd nyt téytetddn olisi enemmaén vastanneita.”

” Innin puolella viestid tulee niin paljon péivén aikana, ettei tyén lomassa kerked ja helposti sitten

unohtuu. Sdhkdépostin lukuaikaa pitéisi saada enemmaén, ettéd kerkedd viestit sisdistda paremmin.”

” Olisiko vaan unohtunut tai mennyt vahingossa roskapostiin, séhkdpostia tulee paljon ja voi jdddéa

viestefd lukemattakin.”

Sahkdpostitulvan ja kiireen esiintulo vastauksissa oli kuitenkin vahainen kokonaishaastattelumaaraan
néhden, silla ylivoimaisesti suuri osa haastateltavista oli sitd mielta, ettd vahainen vastausmaara ky-
selytutkimuksessa johtuu siitd, ettd ihmiset ovat turhautuneita ja ajattelevat, ettei heidéan mielipi-
teensa ja vastauksensa edesauta mitéan tai niitd ei huomioida. Myéskin muutamat epailivat, etta
vastaukset eivét olisi kuitenkaan anonyymejéa (vaikkakin saatteessakin se mainitaan) ja siksi ei uskal-
leta antaa palautetta, koska pelatédan leimautumista. Muutama vastaus eniten koetuksi syyksi vahai-

seen osallistumiseen:

7 Epéilen, ettd porukka ajattelee, ettei tapahdu mitddn muutosta kumminkaan, ihan sama vastaatko

vai et”

7 Jos se on ollut mielenosoitus. Kaikki tietdd et se on ongelma t4éalld. Musta on tyhmdééa vedota sii-

hen, ettei ehdli, koska vastausaika oli niin pitkd. Ehkd se on aiheena liian koskettava.”

” HenkilGkohtaisesti kuvittelen, ettei se muuksi muutu tai jos viesti menee eteenpdin, se lakaistaan

vaan maton alle.”

” Tulee vaan sellanen mielikuva, ettei uskalleta kommentoida tollasiin. Pelkdé et kostautuu jotenki,
eikd ole anonyymi kumminkaan. Tosi monella on se, ettei uskalla antaa palautetta, pelkda et tulee

silmédtikuks, mikd on tosi sdali.”

” Mind epdilen, ettd ihmiset, jotka on pidempé&én ollut toissd kokee, ettéd vaikka puhutaan ja luva-
taan, mitdan ei tapahdu tai annetaan katteettomia lupauksia ja se arsyttdd ihmisid. Uudet tyénteki-

jat varmaan ajattelee taas, ettei vdlid kun ei pitkdan ole kumminkaan toissé.”

Viestinnan nakdkulmasta siséisen viestinnan lahtékohtana on se, etté yhteiso tai organisaatio on

vuorovaikutuksessa eri sidosryhmiinsa ja sidosryhmillakin on tarve tulla kuulluksi. Myéskin viestinnan
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paatehtavat jokaisen organisaation/yhteison on itse méaariteltava, mutta perusmaaritelman mukaan
kuuntelu ja vuoropuhelu tulisi olla paatehtavien joukossa. Kuitenkin haastatteluiden pohjalta tuotan-
totaso kokee, ettei vuoropuhelu ole onnistunut toivotulla tavalla. Toki otanta on yhden paikkakun-
nan nakékulma, mutta haastatelluista selvasti suurin osa koki, ettei vuoropuhelu toimi tai silla ei ole
mitaan vaikutusta lopputulokseen. Kuten erés haastatelluista kiteytti " vaikutuksen minimaalinen
hyéty”. Tama asenne on mielestani ndhtévissa ja havainnoitavissakin arkikeskusteluissa tydyhteisos-
sa, joten vastaukset eivat niinkaan yllattaneet, mutta se ei tarkoita, etteikd tdma ole vakavasti otet-
tava asia vastaisuudessa viestintaa ja sen keinoja mietittdessa. Jos henkilokunta kokee, ettéa on tur-
hautunut eika edes koe omaa aantéan tarkeéksi saatikka halua vaikuttaa, on se taas yrityksen joh-
dolle suuri haaste keréata tietoa tai rehellisté tietoa henkildkunnalta paatdstensa tueksi tai toiminnan
kehittdmisessa. Tama heijastuu kaikille osa-alueilla, ei pelkastaan kyselytutkimuksiin, vaan myos

henkilokunnan sitouttamisesta tulee entista hankalampaa.
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6 EHDOTUKSIA SISAISEN VIESTINNAN KEHITTAMISEEN

Kyselytutkimuksen ja haastattelun pohjalta tarkoituksena oli antaa toimeksiantajalle kuvaus siita,
millainen viestinnan tila yrityksessa vallitsee. Tamén tilannekatsauksen avulla toivottavasti myds ke-
hityst& on helpompi suunnitella jatkossa. Itse keskityn kuitenkin paallimmaisiin ja selkeésti tutkimuk-

sessa esiinnousseisiin osa-alueisiin kehitysehdotuksien tiimoilta.

Palautevaylat

Selkeésti viestintéavaylien ja palautteen kulun osalta ei nykyisia vaylia koeta kovin aukottomina. Myds
anoonyymiys varsinkin vaikeista asioista viestimiseen tai vaikkapa palautteen antoon tulisi jollain
keinoin mahdollistaa. Tama helpottaisi keskijohdon roolia viestin viejana, mutta myoés takaisi palaut-
teen kulkeutumisen aina eteenpdin. Esimerkiksi ihan perinteinen “risut ja ruusut” -laatikko ajaa tata
asiaa, jolloin jokainen voisi jattda nimettdmanakin tuntemuksiaan, ilman etté luulee joutuvansa sil-
matikuksi. Myds palaute/kehitysehdotukset johtoryhmalle todennakdisesti olisivat rehellisempia tata
kautta. Toki vastaava palauteboxi olisi helpoin luoda henkildkunnan yhteisiin virtuaalisiin tiedosto-
kansioihin, jonne kaikilla on paasy, mutta talléin jaljitettavyys tekijana voi osalle olla siltikin kynnys-

kysymys.

Selkeasti palautteen osalta tuotannontaso on kaéntynyt sisdanpain eika koe palautteella olevan juu-
rikaan merkitysta. Jonkinlainen luottamuspula voisi kuvastaa tilannetta. Tama voi johtua osittain sii-
t&, kuten tutkimuksen tuloksissakin kavi ilmi, ettei vastapalaute aina kulkeudu takaisin asti alkupe-
raisen palautteen antajalle. Joskus taas palaute ei valttamatta kulkeudu loppuun asti oikealle taholle.
Aina ei mydskaan kaikkia kehitysehdotuksiakaan voida toteuttaa, mutta siinakin tapauksessa jonkin-
lainen selitys tai selvennys on paikallaan, jotta palautteen antaja ymmartda miksi ndin. Myos se, etta
palaute on kasitelty ja siihen vastataan, kertoo myo¢s palautteen antajalle, ettéd hant& kuunnellaan ja
hanellda on mahdollisuus kuitenkin vaikuttaa. Nain myos sitoutumista ja kiinnittymista tydyhteisoon ja
yhteisiin asioihin voidaan vahvistaa. Toisinsanoen pelkastaan palautelaatikko toiseen suuntaan ei rii-
td, vaan intran tai vastaavan vaylan kautta voi palautteen/kehitysehdotukset purkaa auki kaikkien
nahtavaksi vastauksen kera, mikali kyseessa on yhteisesti kaikkia koskeva asia/ehdotus. Nain myos
parannetaan viestinnan lapinakyvyytta ja sité kautta henkildkunnan osalta ymmarrys toiminnan eri
osa-alueilla kasvaa. Tama jatkossa kannustaa myds tydyhteista entistd vahvempaan dialogiin toi-
minnan eri osa-alueilla ja tulevaisuudessa toivottavasti kannustaa myo6s kasvokkain palautteen an-

toon ilman silmatikuksi leimautumisen pelkoa.

Palautteen osalta toimeksiantajayrityksessa voisi myds hyédyntaa tiimien kuukau-
si/puolivuotispalavereja palautevaylana/seurantavayland. Havainnoinnin perusteella kasvokkain pa-
lautetta annetaan vahan, vaikka sita kysytaankin. Asioista kuitenkin tytkavereiden keskuudessa pu-
hutaan ja mielipiteita I6ytyy paljon enemman, mité julki tuodaan. Palaverien yhteydessa keskijohto
voisi pyytéa palautetta nimettdmien palautekaavakkeiden avulla ja toimittaa ne kuukausikatsaukse-
na johtoryhmaan. Palautekaaviossa voisi olla muutama valmiiksi strukturoitu kysymys/vaittama seka

avoin kohta omille kommenteille. Kuitenkin niin, etté kaavio on nopea tayttaa ja jatkokasitella. Talla
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voisi osittain korvata Event registerin fiilismittauksen kuukausiseurannan, silla Event registerin tar-
joama tieto téllaisenaan ei kuitenkaan paljasta koettujen ongelmien/tyytymattémyyden todellisia syi-
t&, jotta niihin voisi myds johtoryhma tarttua. Toki Event register voi tukevana muotona toimia tal-
laisenaan hieman syvéllisemmalle palautteelle ja vaylalle. Jatkuva seuranta ja ongelmien tunnista-

minen ajoissa mahdollistaa myds johdon reagoinnin niihin ajoissa.

Viestintéaan ja markkinointiin erikoistuneen konsulttiyrityksen omistaja, Yhdysvaltalainen Lisa Margo-
lin-Feher (2011) korostaa palautevaylien monimuotoisuuden tarkeyttd molempiin suuntiin yritykses-
sa. Heidan konsultoimansa yritysasiakkaat usein myds kokevat taman tarkeimpana prioriteettindan
onnistuneen sisdisen viestinnan osalta. Suuri osa heidan asiakkaistaan luuleekin, ett& heidan viestin-
ténséa on toistuvaa, johdonmukaista ja brandia heijastavaa vaikka todellisuudessa yrityksen kulttuu-
riin tai kaytettyihin viestintavayliin ei sisélly lainkaan/riittavasti palautetta mahdollistavia monimuo-

toisia vaylia. (Margolin-Feher 2011.)

Tydn monipuolisuuden osalta tuotantotaso koki, ettei saa kannustusta monipuolisuuteen eri toimen-
kuvien/tehtavien osalta, vaikka toimeksiantajan materiaalin pohjalta johtoryhma tuo esiin, ettd mo-
niosaamiseen tulisi panostaa. Yrityksessa voisi ottaa kayttéon HR:n tueksi sisdisen jarjestelman, jo-
hon keratéan jokaisen tyontekijan kiinnostuksen kohteet ja halukkuus erilaisia tehtévia kohtaan. Kun
tarvetta eri toimenkuvien osalta ilmenee, voisi tallaisesta jarjestelméasta suoraan kartoittaa kuka on
kiinnostunut/halukas kyseisia tehtavid/toimekuvia tekemaan. Tama helpottaa sisdista rekrya seka
kannustaa henkildkuntaa tasapuolisesti monipuolisuuteen. Mydskaan kaikki tyontekijat eivat isossa
talossa valttamatta edes tiedosta, millaisia eri toimenkuvia/tehtavia tydnantaja tarjoaa, jolloin esi-
merkiksi vuosittaiset henkilokunnnan omat avoimien ovien paivat voisivat esitella eri osastojen ja si-
tékautta tehtévien monipuolisuutta. Taman avulla myds henkilokunnan osalta tyon mielekkyyden

kokemista voidaan tukea.

Kaytetyt viestintavalineet/vaylat

Séhkoisten vaylien osalta sdhkdposti ja intranet koetaan selkedsti ongelmallisiksi yhteistssa. Nyky-
paivan sahkopostitulva on ongelma kaikille, mik& heijastuu myds toimeksiantajayrityksella. Uusien
postituslistojen muokkaus ei valttamatta poista nykyista ongelmaa sahkopostitulvan osalta varsin-
kaan in/digi-osastolla. Kuitenkin eri palveluiden osalta tai vastaavasti osastokohtaisesti voisi intraan
luoda “kiireelliset osion”, jonne ajankohtaiset tiedotteet/muutokset varsinkin in/digi-osastolle paivite-
tédan. Nain jokainen tietda seurata kyseista osiota pdivan mittaan ja tieto on kaikkien saatavilla, jol-
loin oma sahkdposti ei kuormitu liikkaa ja muut tarkeat tydyhteisda/yksiloa koskevat viestit eivat jaa
huomaamatta. Mydskin intran kehityksen kannalta sisaltoa tulisi muokata kayttajaystavallisemmaksi

niin, etta jokainen tydyhteison taso paasee vaikuttamaan sen asetteluun.

Uusia vaylia tdydentamaan

Toimeksiantajayritykselld toiminnot ovat levittdytyneet usealle paikkakunnalle, mik& hankaloittaa

suoraa yhteydenpitoa tarkeimpien sidosryhmien kanssa, kuten henkildston. Nykypéivana teknologian
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hyddyntaminen tulee koko ajan suurempaan rooliin organisaatioiden siséisesséa viestinnassa, mikali
se haluaa ottaa huomioon sidosryhmien odotukset ja tarpeet. Toimeksiantajayrityksella eniten tuo-
tannon ja keskijohdon osalta kaivattiin selkeasti kasvokkain viestintaa lisaa, mité voisi etéisyyksista
huolimatta korvata ottamalla kayttoén videoneuvottelut/palaverit. Toki teknologia on syrjayttanyt
paljon viestinndn muotoja, mutta téssa tapauksessa se voisi jopa tukea perinteista "kasvokkain”
viestintaa. Kyseinen kontaktimuoto antaa kuitenkin mahdollisuuden miltei aitoon kasvokkain viestin-
tédan puhelinneuvotteluita paremmin. Toki uusi investointi tuo aina lisdkustannuksia, mutta videopu-
heluita hyddyntamalla voisi korvata myds matkustuskuluja eri toimipaikkojen valilla esimerkiksi kou-
lutustilanteissa ja palavereissa ilman "kasvokontaktista” luopumista. Videoneuvottelun ohessa myos
muu virtuaalinen materiaali on mahdollista jakaa videokontaktin aikana vastapuolelle. My&s resurssi-
en osalta videoneuvottelut voisivat toimia myds kehityskeskusteluiden apuvalineend, mikali matkus-
tuskulut ja toimipaikkojen hajanaisuus ovat olleet osatekijoind ryhméakaytannon kayttédnotolle.

Viestinnan seuranta

Viestinndn seurannan osalta ei varsinaisia mittareita/ohjeistuksia ole télla hetkella kaytdssa tydyhtei-
sOssa. Tasta syysta on vaikea selvittad, missa viesti jaa matkan varrelle tai havidd kokonaan. Tutki-
muksessa esimerkiksi palautteen kulku toi esiin tdhan liittyvan ongelman. Mydskaan jos viestintavas-
tuita ei ole madritelty ei ole mydskaa selkeda kuka seurannan hoitaa millakin osa-alueella. Tydyhtei-
sOssa viestintédvastuut maaraytyvat selkeasti tyétehtaviin painottuen talla hetkelld, jolloin aukoille ja
oletuksille jaa tilaa. Viestintavastuiden osalta tarkka maarittdminen helpottaisi tiedon kulkua ja saés-
taisi aikaa seka resursseja. Myos henkilostolle selkeiden vastuiden maarittdminen helpottaa arkivies-
tintaa ja viestin kulkua paamaaraén, jolloin myds turhautumisilta valtytdan. Myos kaytetyista vies-
tintavaylista tulisi olla ohjeistus, eli toisinsanoen minka vaylan kautta mikakin asia tulisi viestia. Ai-
emmin viittaamaani palkanlaskijan keskusteluun chat hairitsee/hidastaa tyontekoa ja yrityksessa on-
kin tullut ohjeistus, jossa kehotetaan palkka-asioissa laittamaan séahkopostia palkka-asioille nimet-
tyyn sahkdpostiosoitteeseen. Kuitenkin jokaisella osa-aluella/tilanteella tulisi olla vastaava ohjeistus
ja yhteinen toimintamalli. Yksissa kansissa/tiedostossa oleva manuaali, jossa jokainen viestintatilan-

ne ja siihen nimetty vaylé/osoite/henkild on kirjattu.

Suomalainen viestintatoimisto TiedoteDeski Finland Oy sisdisen viestinnan abc:ssaan tuo esiin, etta
sisdisen viestinnan suunnitelman lahtékohtana organisaatiolla tulisi olla sopivat perusteet. Usein pe-
rusteiden karkipaaté edustavat muun muassa avoimuus, reaaliaikaisuus ja luotettavuus. Kyseiset pe-
rusteet korostuvat myds toimeksiantajayrityksella viestinnén kehityskohteina, mikéli peilataan empii-
risestd osuudesta saatuja tuloksia. Seuraava askel on kehittd& perusteisiin nojaten sisdisen viestin-
nan strategia ja varmistaa, ettd myds johto sitoutuu siihen. Itse suunnitelman rakentamisen voi
aloittaa vasta, kun alustavat suuntaviivat ovat selvilld ja selkeat tavoitteet kirjattu seka aikataulutet-
tu. Olennainen osa viestinnan suunnitelmaa on myds luodata henkilékunnan sitoutuneisuutta seké
hakea ideoita ja kehityskohteita viestintatutkimuksen avulla. Opinnadytetyon osalta kyselytutukimuk-
sen ja haastattelun tulokset toivottavasti tukevat myos tata tarkoitusta ja tarjoavat kehityskohteita
tulevaan. Itse suunnitelman ja strategian toteutusta ja toimivuutta kaytanndssa tulisi aika ajoin tar-
kistaa erilaisten mittareiden avulla seka tarpeen tullen muokata sunnitelmaa edelleen, mikali joillain

osa-alueilla parantamisen varaa I0ytyy. Viestinnan suunnittelu ja kehitys on siis jatkuva prosessi,
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jossa ei voi jaada laakereilleen lepddmaan. Myos dialogi eri ryhmien osalta on tarkeda niin kehitys-
kuin seurantavaiheessakin mita tulee sisdiseen viestintdan ja siind onnistumiseen. Myds luovuuden
kayttd on sallittua sekd mahdollisien uusien kanavien hyédyntaminen viestinnan kehittdamisessa. (Sa-
teri 2008.)

Myds Yhdysvaltalainen yritysviestinnan lehtori/luennoitsija/kirjailija Linda Pophall (2009) korostaa
toimivan ja tuloksekkaan viestinnan sunnittelun lahtékohtana nykytilan selvittamistd, mutta eritoten
han eri osa-alueilla painottaa selkeiden kohderyhmien ja maaréllisten tavoitteiden asettamista suun-
nitelman osalta. Selkeiden méaarallisten tavoitteiden ja tulosten pohjalta pystytaan vasta arvioimaan
todelliset resurssitarpeet ja vastuut toteutuksen osalta. Myds tulosten ja onnistumisen seurannan
kannalta tarkoilla maareilla tilannetta voidaan luotettavasti arvioida yhdenmukaisesti, eikd arvio pe-

rustu kenenkaan henkilékohtaiseen ndkemykseen. (Pophall 2009.)
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POHDINTA

Opinnaytetyt oli kokonaisuutena melko laaja. Laajempi kuin tydn aloitusvaiheessa ajattelin. Tydssa

on tuotu melko paljon esille teoriaa viestinnan eri osa-alueilta, koska itse toki toivon etta tydsta olisi
toimeksiantajalle hyttyé ja tukea laajemminkin jatkossa viestinnan suunnittelussa. Tarkein sille ase-
tettu tarkoitus, eli nykytilan esittdminen mielestani tydsséa toteutuu. Vaikkakin kyselytutkimuksen tu-
lokset on purettu auki ehka liilankin perusteellisesti, uskon, etta siitd on toimeksiantajalle hyotya tar-
kemman tarkastelun/perehtymisen kanssa. Toki itse tutkimusosuus paisui laajaksi, mutta mielestani
tydssa oli tarkeéda tuoda esiin nimenomaan jokainen taso omanaan. Kyselytutkimuksen kysymysten

asettelu olikin tasta syysta yllattavan aikaa vievaa, koska kysymysten tuli olla samankaltaisia vertai-

lun helpottamiseksi, mutta kuitenkin jokaiselle tasolle sopivaksi muotoiltuja.

Kyselytutkimuksen vastaajamaaraan olen hieman pettynyt, silla mahdollisimman laaja kuva olisi ollut
toimeksiantajallekin kuvaavin. Kuitenkin tukevaksi muodoksi toteutetut haastattelut toivat esiin jopa
kriittisimman kehityskohteen, mita tulee sisdiseen viestintaan ja sen kehitykseen. Myo6skaan kysely-
tutkimuksen pohjalta ei alunperink@an ollut tarkoitus johtaa mitdén hypoteeseja tai olettamuksia,
vaan nimenomaan hahmottaa nykytilaa ja pohtia sen mahdollisia syitd. Tutkimus toi esiin mielestani
vastauksia edeltakasin maariteltyihin kysymyksiin ja niiden pohjalta voidaan miettia ratkaisuja koet-
tuihin ongelmakohtiin. N&in ollen mielestani tutkimus on myds validi. Kyselytutkimus toteutettiin
kolmella eri tasolla miltei identtisena ja vastaukset olivat miltei identtiset tai tukivat odotetusti ha-
vainnointiin perustuvia oletuksia, mik& mielestani vahvistaa tutkimuksen reliabiliteettia. Viestinnan
kehityksen tueksi myds alustavia kehitysehdotuksia tydssa pystyin tutkimuksen seurauksena tuo-

maan esiin.

Tyon toteutuksen osalta haastavammaksi tehtavéksi koin aikataulun hallinnan péivatyon ja iltakou-
lun valilla. Kuitenkin itselleni asettamassa suuntaa-antavassa aikataulussa olen miltei opinnaytetyon
osalta pysynyt. Tyon alussa myds teorian kahlaus ja toimeksiantajalla aiheeseen tutustuminen ol
tyon etenemisen kannalta jarkeva paatos. Kuitenkin lopussa alkumateriaalin ja havainnoinnin seka
vuodenkin takaisten muistiinpanojen nivouttamisen yhteen koin yllattavan haasteelliseksi. Haasteelli-
seksi koin myds tyon toteutuksen tyontekijan roolista, silla havainnointiin on miltei mahdotonta suh-

tautua taysin objektiivisesti.

Toimeksiantajalle uskoisin tydn tarjoavan melko rehellisen tilannekatsauksen. Toimeksiantajalla oli
tutkimuksen perusteella melko realistinen ndkemys tilanteesta jo valmiiksi. Kaydyt keskustelut opin-
naytetydprosessin loppuvaiheessa toimeksiantajayrityksen edustajan kanssa toivat esiin, ettéa opin-
naytetyo tuki niita ajatuksia, joita toimeksiantajayrityksessa sisaisen viestinnan osalta on arveltukin.

Nyt viestinnan osa-alueista raportin myotd on myos konkreettisia tuloksia arveluiden tueksi.
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LITE 1: KYSELYTUTKIMUKSEN SAATE

Hei,

opiskelen likketaloutta Savonia-ammattikorkeakoulun Varkauden yksikdssa. Opinndytetyoni kasittelee
yrityksen siséisté viestintaa ja siihen liittyen teen kyselytutkimusta henkilostolle.

Talla tutkimuksella on merkittéava rooli nykytilanteen hahmottamisessa ja edelleen viestinnén kehittami-
sessa. Sen vuoksi on tarke&a kuulla mielipiteenne/kokemuksenne.

Kaikki vastaukset kéasitelladn anonyymisti ja luottamuksellisesti tietosuojalain méarittelemalla tavalla.

Toivon, ettd voitte kayttdd muutaman minuutin ajastanne vastaamalla tutkimukseen. Vastausaikaa kyse-
lyyn on 28.2.2013 asti.

Tutkimukseen paaset kyseisen linkin kautta:

http://www.webropolsurveys.com/S/DC76F5BC4B380AFC.par

Terveisin,

Pia Nevalainen


http://www.webropolsurveys.com/S/DC76F5BC4B380AFC.par

LITE 2: KYSYMYSLOMAKE TUOTANTOTASOLLE 1/4

SISAINEN VIESTINTA -TUOTANTOTASO

1. Merkitse osastosi jossa tydskentelet.

*

O In/Digi

O Out

2. Mité viestintédkanavaa kaytat tydssasi eniten? (voit valita useamman vaihtoehdon)

|:| Séhkoposti

|:| Chat
|:| Intra (callnet)

|:| Kasvotusten

Jokin muu, mikéa?

L]

3. Minka viestintdkanavan kautta saat tydyhteisddn/tehtaviin liittyvaa informaatiota eniten? (voit valita useamman vaihtoeh-
don)

|:| Sahkoposti

|:| Chat
|:| Intra

|:| Kasvotusten

Jokin muu, mikéa?

L]




4. Mita kautta haluaisit saada tydtehtaviin/tydyhteis6on liittyvaa informaatiota enemman? (valitse yksi vaihtoehdoista)

O Sahkdposti

O Chat

5. Onko intran keskustelufoorumi, jonne kehitysideoita/ehdotuksia voi esittda sinulle tuttu?

O Kylla

OEi

6. Koetko uuden yleisohjeistuksen/toimintamallin (Callbookin) positiivisena asiana?

O Kylla
O En
O

En osaa sanoa

7. Mité kanavaa kayttamalla valitat kehitysehdotuksia/palautetta johtoryhmalle? (voit tarvittaessa valita useamman vaihtoeh-
doista)
|:| Oma (l&hin) esimies

|:| Intra (callnet)

|:| Suoraan kontaktoimalla (esim. sahkdposti)

Jokin muu, miké&?

L]

8. Onko palautteeseesi vastattu takaisin, kuinka ehdotus/palaute on kasitel-

ty?

9. Loydatko tietoa/informaatiota helposti intrasta?

O Kylla

OEn



O

En osaa sanoa

10. Pystytkd ryhmakehityskeskustelussa tuomaan esiin henkildkohtaiset tarpeesi/toiveesi?

O Kylla

OEn

O En osaa sanoa

11. Kerrotko paivittaisessa (Event registerin) fiiliskyselyssa paivasi

O

Onnistuneesta tuloksesta/tehtavan sisallosta

O

Paivan tunnetilasta

O

En osaa sanoa

12. Valitse sopiva vaihtoehto.

Taysin  Melko  Melko Taysin  En
samaa Ssamaa eri eri osaa

mielta  mieltd mielta mieltd sanoa

Lahin esimies kannustaa an-

tamaan palautetta tydyhtei- O O O O O

sOsta.

Tydyhteiso tarjoaa selkeat

vélineet/vaylat antaa palau- O O O O O

tetta (my6s anonyymisti).

Johtoryhma on tietoinen

tyohon liittyvista toiveista- O O O O O

si/haasteista.



Johtoryhma on tietoinen
tyohon liittyvista toiveista-

si/haasteista.

Viestintavastuut yrityksessa
(mita viestit ja kenelle) ovat

selkeat.

Uuden kul-
ku/tuntiseurantajarjestelman
(Esmikko) kayttddnotosta

viestittiin selkeasti.

Esmikon kayttéonoton yh-
teydesséa koulutus/ohjeistus

oli riittava.

Vaikeista asioista viestimi-
nen on tydyhteisdssa tehty

helpoksi.

Esimies (l&ahin) kannustaa
moniosaamiseen eri toimen-

kuvien/tehtavien osalta.



LITE 3: KYSYMYSLOMAKE KESKIJOHDOLLE 1/3

Sisainen viestinta -keskijohto

1. Mita viestintdkanavaa kaytat tydssasi eniten? (voit valita useamman vaihtoehdon)

|:| Sahkoposti
|:| Chat

|:| Intra (Callnet)
|:| Kasvotusten

Jokin muu, mikéa?

L]

2. Minka viestintdkanavan kautta saat tydyhteisédn/tehtaviin liittyvaa informaatiota eniten?

(voit valita useamman vaihtoehdon)

|:| Sahkoposti

|:| Chat
|:| Intra (Callnet)
|:| Kasvotusten

Jokin muu, miké&?

L]

3. Mité kautta haluaisit saada tydtehtaviin/yhteisdon liittyvaa informaatiota enemman? (valitse yksi vaihtoehto)

|:| Sahkoposti

|:| Chat
|:| Intra (Callnet)
|:| Kasvotusten

Jokin muu, miké&?

L]

4. Tuotko alaisillesi esille/kannustatko kayttamaan intran keskustelufoorumia kehitysideoiden/ehdotusten

esiintuomiseksi?



O Kylla
O En

O En osaa sanoa

5. Onko uusi yleisohjeistus/toimintamalli (Callbook) koettu tiimissési/ryhmassasi positiivisena asiana?

O Kylla
QeEi

(O En osaa sanoa

6. Mité kanavaa kayttamalla valitat tiimisi/ryhmasi kehitysideat/palautteen johtoryhmalle? (voit valita tarvittaessa useamman

vaihtoehdon)

|:| Séhkoposti

|:| Intra
|:| Chat

|:| Kasvotusten (esim. palaverit)

Jokin muu, miké&?

L]

7. Saatko johtoryhmalta takaisin palautetta kuinka ehdotukset/palaute on kasitelty johtoryhméassa?

O Kylla
O En

8. Valitatko tiimillesi/ryhmallesi tiedon kuinka ehdotukset/palaute on kasitelty johtoryhméssa?

O Kylla
O En

9. Loydatké intrasta (Callnet) tiedon/informaation helposti?

O kylla
O En

O En osaa sanoa



10. Saatko ryhmakehityskeskustelussa riittavét tiedot yksilon tarpeista/toiveista?

O Kylla
O En

(O En osaa sanoa

11. Valitse sopiva vaihtoehto.

Taysin Melko Melko Taysin  En
Samaa samaa eri eri osaa

Mielta mieltd mieltd mieltd sanoa

Kannustat ryhmaasi anta-

maan palautetta tydyhtei- O O O O O

sOsta.

Tybyhteiso tarjoaa selkeat

vélineet/vaylat antaa palau- O O O O O

tetta (my06s anonyymisti).

Viestintavastuut ovat selkeat

yrityksessa (mita viestit ja O O O O O
kenelle).

Uuden kul-

ku/tuntiseurantajarjestelman O O O O O

(Esmikon) kayttéonotosta

viestittiin selkeasti.

Esmikon kayttédnoton yh-
teydesséa koulutus/ohjeistus

oli riittava.

Vaikeista asioista viestimi-

nen on tydyhteisdssa tehty O O O O O
helpoksi.

Kannustat ryhmasi jasenia

moniosaamiseen eri toimen- O O O O O

kuvien/tehtavie osalta.



LIITE 4: KYSYMYSLOMAKE JOHTORYHMALLE 1/3

Sisainen viestinta -johtoryhma

1. Mita viestintdkanavaa kaytat tydssasi eniten? (voit valita useamman vaihtoehdon)

|:| Sahkoposti

|:| Chat
|:| Intra (Callnet)
|:| Kasvotusten

Jokin muu, mikéa?

L]

2. Minka viestintdkanavan kautta saat tydyhteisddn/tehtaviin liittyvaa informaatiota eniten? (voit valita useamman vaihtoeh-
don)

|:| Sahkoposti

|:| Chat
|:| Intra (Callnet)
|:| Kasvotusten

Jokin muu, mikéa?

L]

3. Minka viestintdkanavan kautta haluaisit saada tydtehtaviin/yhteiséon liittyvaa informaatiota enemman? (valitse yksi vaih-

toehto)

|:| Sahkoposti

|:| Chat
|:| Intra (Callnet)
|:| Kasvotusten

Jokin muu, mikéa?

L]




4. Intran keskustelufoorumi (kehitysideoiden/ehdotusten esiintuomiseksi) on tuotannon tasolle viestitty?

|:| Keskijohdon kautta
[ ] Intran kautta

|:| Sahkopostitse

Jokin muu, mikéa?

L]

5. Onko uusi yleisohjeistus/toimintamalli (Callbook) koettu tydyhteisdssa positiivisena asiana?

O Kylla
QEi

(O En osaa sanoa

6. Minka kanavan kautta saat tuotantotason antamat kehitysideat/palautteen keskijohdolta? (tarvittaessa voit valita useam-

man vaihtoehdon)

|:| Sahkoposti

|:| Intra (Callnet)

|:| Kasvotusten (esim. palaverit)

Jokin muu, mikéa?

L]

7. Annatko johtoryhman jasenend takaisin palautetta keskijohdolle kuinka eteenpdin tuotu ehdotus/palaute on kasitelty?

O Kylla
O En

8. Saatko johtoryhman jasenena tiedon kuinka kasitelty palaute/ehdotukset on viety takaisin keskijohdolta tuotantotasolle?

O Kylla
O En

9. Loydatké intrasta (Callnet) tiedon/informaation helposti?

O Kylla
O En

O En osaa sanoa



10. Saatko johtoryhman jasenena ryhmakehityskeskusteluiden kautta riittavéat tiedot paatdksenteon tueksi tuotantotasolta

yksilon tarpeista/toiveista?

O Kylla
QOEn

O En osaa sanoa

11. Valitse sopiva vaihtoehto

Taysin Melko Melko Taysin En

samaa samaa eri eri osaa

mielta mielta mielta mielta sanoa
Tuotantotasoa kannustetaan anta-
maan palautetta tydyhteisosta. O O O o O
Yhteiso tarjoaa selkeat valineet/vaylat
antaa palautetta (my®s anonyymisti). O O O O o
Viestintavastuut ovat selkeéat yrityksessa
(mita viestitaan ja kenelle). O o O o o
Uuden kulku/tuntiseurantajarjestelman
(Esmikon) kayttéonotosta viestittiin sel- O O O O O
keasti tydyhteisossa.
Esmikon kayttéonoton yhteydessa koulu-
tus/ohjeistus oli riittava. O o O O O
Vaikeista asioista viestiminen tydyhtei-
sdssa on tehty helpoksi. O o O O O
Tydyhteisdssa kannustetaan mo-

O O O O O

niosaamiseen eri toimenkuvi-

en/tehtavien osalta.






LITE 5: KYSELYTUTKIMUKSEN TAULUKOT JA KUVIOT

TUOTANTOTASO:
In/digi Out Kaikki yhteensa
Ikm % Ikm % Ikm %
Kylla 9 28 % 6 22% 15 25%
Ei 23 72% 21 78% 44 75%

TAULUKKO 2. Intran keskustelufoorumin tunnettuus (n=59)

In/digi Out Kaikki yhteensa

Ikm % Ikm % Ikm %
Kylla 19 59 % 13 57 % 32 58 %
Ei 13 41 % 10 43 % 23 42 %

TAULUKKO 3. Palautteen saanti annetuista ehdotuksista takaisinpain (n=55)

JOHTORYHMA:
Lukumaara
Kylla 3
En 3
Kaikki 6

TAULUKKO 13. Johtoryhma saanut tiedon keskijohdolta vastapalautteen toimittamisesta tuotantotasolle (n=6)
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