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THVISTELMA

Tama opinnaytetyd késittelee tydyhteisoviestintda ja sen kehittdmistd Lammin
Betoni -konsernissa. Konsernissa ei ole aiempaa yhteista sisdisen viestinnan suun-
nitelmaa tai pelisdadntdjd. Opinndytetydna tehdyn tutkimuksen tarkoituksena on
sekd selvittdd tyoyhteisGviestinnan nykytilaa ettd esittdd toimenpide-ehdotukset
tydyhteisoviestinnén kehittdmiseksi konsernissa.

Tutkimuksessa késitelldén ainoastaan organisaation sisdista tyoyhteisdviestintaa.
Tutkimuksen teoriaosuus muodostuu organisaation viestintakulttuurista sekd sen
ympadrille rakentuvista oleellisimmista sisdisen tydyhteisoviestinnén osa-alueista:
johtamis- ja esimiesviestinnasta sekd arkiviestinnéstd. Tutkimus on toteutettu ky-
selytutkimuksena koko Lammin Betoni -konsernin henkilostélle toukokuussa
2013.

Johtopdatokset ja kehittdmisehdotukset on esitetty teoriaosuudessa tarkastellun
tydyhteisoviestinndn kokonaisuuden ja tutkimuksen kautta saatujen tulosten va-
lossa. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ett4 avoimen ja vuorovaikutteisen
viestintdkulttuurin luomiseksi tarvitaan sek& toimintatapojen muuttamista ettd
aktiivisuutta ja sitoutumista koko henkilostolta. Keskeisimmiksi kehittdmiskoh-
teiksi Lammin Betoni -konsernin tydyhteisdviestinndsséd nousivat selkeiden yh-
teisten pelisdantojen luominen sekd johtamisviestinndn kehittdminen. Tutkimuk-
sen perusteella konsernin tydntekijoiden keskiméarin hyva sitoutuneisuus seka
tyohon ettd tyonantajaan luovat kuitenkin hyvét edellytykset vuorovaikutteisen
tydyhteison kehittamiseen.

Avainsanat: tydyhteisoviestintd, viestintédkulttuuri, johtamisviestintd, esimiesvies-
tintd, arkiviestintd, viestinnén suunnittelu



Lahti University of Applied Sciences
Master's Degree Programme in Entrepreneurship and Business Management

NIKKOLA, JONNA: Development of Organizational
Communication
Case: Lammin Betoni Group

Master’s Thesis in Entrepreneurship and Business Management,
89 pages, 11 appendices

Autumn 2013

ABSTRACT

This master’s thesis focuses on organizational communication and its develop-
ment in Lammin Betoni Group. They have a need for a common organizational
communication plan and rules, which have not been previously established. The
aim of the thesis was to investigate the current status of their organizational com-
munication and to produce a common development plan for them.

The study focuses only on internal communication. The theoretical part of the
study presents the basics of communication culture in organizations. Furthermore,
the management communication is discussed among the main elements of organi-
zational communication. The empirical part was carried out as a questionnaire
survey for Lammin Betoni Group employees in May 2013.

The thesis presents conclusions and an action plan based on the discussion in the
theoretical part as well as the results of the empirical part. The results revealed
that actions and commitment were needed from all employee sectors, in order to
create an open and honest communication culture. In particular, it was found that
there was an urgent need for common rules in organizational communication as
well as development of management communication. The results also showed that
the employees were committed to their work and to the employer, which is ex-
pected to serve as a basis for the successful development of organizational com-
munication in the future.

Key words: organizational communication, communication culture, management
communication, everyday communication, communication planning
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytety6 késittelee tydyhteisdviestintdd Lammin Betoni -konsernissa.
Opinnaytetyona tehdyn tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa tydyhteisoviestin-
nan nykytilaa seka esittaa toimintaehdotukset tydyhteisoviestintdan ja sen kehit-

tamiseen konsernissa.

Tyo6ssa viihtymisen ja avoimen ilmapiirin merkitys on kasvanut entisestaan, kun
tyoeldma vaatii ihmisten eldméstd yhd suurempaa osaa. Lisdksi organisaatioissa
liikkuu nykydén enemman tietoa kuin mitd kukaan ehtii sisaistamaan. Omiin tyo-
tehtaviin seka organisaation yleiseen toimintaan liittyvien olennaisten tietojen
I6ytdminen ja omaksuminen on tydntekijoille entista vaikeampaa. Tama luo entis-
t4& enemman haasteita my6s organisaatioille siséisen viestinnan suunnitteluun ja
siind onnistumiseen. Tydyhteison siséinen viestintd ja sen sujuvuus ovatkin aihei-
ta, jotka tuntuvat synnyttavan keskustelua tydeldméssa vuodesta toiseen. Organi-
saation toimivuuden kannalta sisdinen viestintd on erittdin merkittdvassé roolissa
ja on jopa véitetty, ettd ilman viestintdd mik&an tyoyhteiso ei voi toimia tehok-
kaasti (Aberg 2006, 96). Parhaimmillaan toimiva sisdinen viestinté tukee kaikkia
organisaation toimintoja ja helpottaa jokaisen organisaatiossa tyoskentelevén ar-
kea. Jokaisella tydyhteison jésenelld onkin merkittdva rooli tydyhteiséviestinnan
onnistumisessa. Tiedonkulku ja avoimuus lisdévét tyéhyvinvointia, kun taas vies-
tinnén toimimattomuus voi pahimmillaan heijastua tydntekijoiden epétietoisuute-
na ja epdvarmuutena, ja samalla vaikuttaa tydhyvinvointiin laskevasti. (Kokko
2009, 12.)

1.1 Tutkimuksen tausta ja tarkoitus

Taman opinndytetyon toimeksiantajana toimii Lammin Betoni -konserni. Konser-
ni muodostuu kolmesta yhtiéstd: Lammin Betonista, Lammi-Kivitaloista ja Lam-

mi-Perustuksesta.



Lammin Betoni -konsernissa ei ole aiempaa yhteista sisaisen viestinnadn suunni-
telmaa tai pelisaantdja. Konsernin tyotyytyvaisyystutkimuksissa on kdynyt jo use-
ampana vuonna ilmi, ettd henkilostd kokee siséisen viestinnén ja tiedonkulun toi-
minnan suurimpana heikkoutena seka yhtioittdin ettd konsernitasolla. Konsernin
henkilostomaaran kasvettua on yhteisten sisdisen viestinnén saantdjen luominen ja
systemaattinen kehittdminen jaényt kuitenkin muiden kehittamishankkeiden jal-
koihin.

Taman opinndytetyond tehdyn tutkimuksen tavoitteena on selvittdd henkildston
nédkemys organisaation sisdisen viestinnan nykytilasta ja toiveista tulevaisuuden
suhteen. Tarkoituksena on tutkia kuinka (olemassa olevaa) sisdista viestintaa ja
viestintédkulttuuria voidaan kehittdd vuorovaikutteisuuden ja avoimen tiedonkulun
parantamiseksi? Liséksi pyritadn selvittdmadn mik& on johtamis- ja esimiesvies-
tinnan rooli sisdisen viestinnan kehittdmisessé sekd kuinka sisdinen viestint4 saa-

daan osaksi koko tydyhteisén toimintaa?

Nykytilan kartoituksen lisaksi tutkimusraportissa esitetddn toimenpide-ehdotukset
tydyhteisoviestinnan pelisaantdjen ja kaytantdjen luomiseen konsernissa. Tutki-
mus on toteutettu Kkyselytutkimuksena koko konsernin henkil6stolle kevaalla

2013, ja rajattu koskemaan ainoastaan ty0yhteison sisaisté viestintaa.

1.2 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostuu tydyhteisdviestinnan eri osa-
alueista: johtamis- ja esimiesviestinnastd, arkiviestinnasta seka kaiken tdman yti-

messé olevasta organisaation viestintakulttuurista (kuvio 1).
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Kuvio 1. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Teoreettisen osuuden tydyhteisdviestintéé tarkastellaan tydssé kolmesta eri tasos-
ta: strategisesta, taktisesta ja operatiivisesta. Viestinnan strateginen taso pitaa si-
sélla&n johtamis- ja esimiesviestinnan, johon kuuluvat myos strategiaviestinté ja
muutosviestintd. Taktinen taso keskittyy viestinndn organisointiin, suunnitteluun
ja seurantaan. Operatiivisella tasolla perehdytdan niin sanottuun arkiviestintdan
tyOyhteisOssé ja kasitellddn muun muassa tyoyhteisOviestinnadn foorumeita seké
sisaltoja.

1.3 Tutkimusraportin rakenne

Tutkimusraportti muodostuu kaikkiaan kuudesta luvusta. Johdanto-osuuden jal-
keinen luku 2 on teorialuku, joka luo tutkimukselle teoreettisen viitekehyksen.

Tutkimuksessa saatuja tuloksia peilataan tdman luvun sisaltoon.

Teorialuvun ensimmadisessa alaluvussa kasitelladn vuorovaikutteisuutta ja organi-
saatio- ja viestintakulttuurin kasitteita. Toisessa alaluvussa pureudutaan johtamis-
ja esimiesviestintddn sekd strategia- ja muutosviestinnan rooliin tydyhteisossa.

Kolmas alaluku pit&& sisallddn muun muassa siséisen viestinnan organisoinnin ja



suunnittelun seka viestinnan seurannan. Alaluvuista viimeinen kasittelee tydyhtei-

son arkiviestintaa, sisaisen viestinnan foorumeita ja siséltoja.

Tutkimusraportin kolmannessa luvussa lukijalle esitellddn tarkemmin tutkimuk-
sessa kaytetyt tutkimusmenetelmat sekd tutkimuksen kohteena ollut Lammin

Betoni -konserni.

Neljannessé luvussa paneudutaan tutkimuksessa saatuihin tuloksiin, niiden ana-
lysointiin ja johtop&&toksiin. Tulosten tulkintaa tehd&an sek& konsernitasolla etta

yhtigittdin ja henkildstoryhmittain.

Tutkimusraportin viidennessa luvussa esitetddn tutkimuksen myota syntyneet ke-
hittdmisehdotukset. Tutkimuskysymyksiin pyritddn loytdmaan ja perustelemaan
vastauksia niin teoreettisen viitekehyksen, tutkimustulosten kuin tutkijan oman

asiantuntijuudenkin pohjalta.

Viimeinen luku pita4 sisallaan tutkimuksen yhteenvedon seka luotettavuuden ar-

vioinnin. Viimeisessa luvussa esitelladn myds mahdolliset jatkotutkimuskohteet.



2 VUOROVAIKUTTEINEN TYOYHTEISO JA VIESTINTA

Vuorovaikutus on osa ihmisten peruskayttaytymista, ja termid vuorovaikutus kéy-
tetddnkin useissa eri asiayhteyksissd. Tassa opinnaytetydssa vuorovaikutuksesta
kirjoittaessani lahestyn sitd ennen kaikkea tydyhteisoviestinndn n&kokulmasta
tarkoittaen silla ihmisten tai yhteisdjen valisid suhteita ja vastavuoroista kommu-
nikaatiota organisaation sisélla. Aina, kun ihmiset toimivat keskendén, rakentuu
heidéan vélilleen jonkinlainen suhde. Suhde on vuorovaikutusta ja muodostuu koh-
taamisista. Hyvassa suhteessa osapuolten valilla on tasa-arvoista kiinnostusta ja

toimivaa vuoropuhelua. (Forsgard & Frey 2010, 13-20.)

TyoOyhteisdviestinnalla ja sisdisella viestinnélld tarkoitetaan kaikkea sita viestin-
ta4, tietoa ja vuorovaikutusta mika tapahtuu organisaation sisalla ja sen tyonteki-
joiden vélilla&. Toimiva, vuorovaikutteinen ja avoin ty0yhteisoviestintd motivoi,
innostaa ja sitouttaa tyontekijoitd. (Korhonen & Rajala 2011, 83.) Yhdessé vuoro-
vaikutus, vastavuoroisuus ja arvostus muodostavat dialogin késitteen (Juholin
2009b, 61). Tydyhteison sisdistd vuorovaikutusta kehittaméalld voidaan kehittéda

mya0s tyoyhteison koko muuta toimintaa (Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 83).

Perinteisen tiedonkulun sijaan termi tiedonvaihdanta kuvaa paremmin tiedon liik-
kumista tydyhteison sisélla. Tiedonvaihdannan on verrattu olevan kuin tyoyhtei-
son verenkierto. TyOyhteison on mahdotonta toimia menestyksekkaasti ilman
toimivaa tiedonvaihdantaa. Tiedonvaihdannassa ei ole kyse vain yksittdisesta ta-
pahtumasta, jossa tieto siirtyy paikasta A paikkaan B tai henkil6ltd X henkil6lle
Y. Tiedonvaihdannalla tarkoitetaan jatkumoa, jossa tieto jalostuu ja tarkentuu ko-
ko vaihdantaprosessin aikana. Tietoa ja osaamista ei voi siirtdd ainoastaan mekaa-
nisesti, vaan se tarvitsee liikkuakseen ihmisten ajattelua ja keskustelua, eli vuoro-
vaikutteista viestintdd. Nykyaan kun tietoa on enemman kuin mitd pystymme ot-
tamaan sitd vastaan, ei 16ydy aukottomia jérjestelmié tiedonkulun varmistamisek-
si. Suunnitelmallisuus viestinndssa auttaa oikeaan suuntaan, mutta tydyhteisossa
jokaisen on otettava oma vastuunsa tiedonvaihdannasta. Tama vaatii henkilostolta
asennemuutosta passiivisesta seuraamisesta aktiiviseen reagointiin.  (Juholin
2009b, 85-86, 175.)
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2.1 Organisaatio- ja viestintakulttuuri

Organisaatiotutkimuksessa kulttuuriparadigmaa on kaésitelty 1970- ja 1980-
lukujen vaihteesta asti. Eri teorioissa esitetdan, ettd jokaisessa organisaatiossa on
oma kulttuurinsa, jonka perusteella sielld toimitaan, ja jonka perusteella organi-
saation jasenet ymmartavét eri tapahtumia tai tekoja. Organisaatiokulttuuri perus-
tuu sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja yhteisymmarrykseen siitd, mika on hyvék-
syttyd ja toivottua kaytosta. Mitd pidempi historia yhteisolla on, sitd vahvempi
organisaatiokulttuuri siella vallitsee. Jatkuvassa sosiaalisessa kanssakdymisessa
yhteinen kulttuuri vahvistuu ja sitd aletaan pitad itsestdan selvané. (Seeck 2012,
207-220.)

Viime vuosina myds organisaatiorakenteissa on kuitenkin tapahtunut paljon muu-
toksia. Hierarkioita on purettu ja puhutaan litteista tai matalista organisaatioista.
Organisaatioiden madalluttua my6s organisaatiokulttuurin tulisi muuttua aiempaa
avoimemmaksi ja joustavammaksi. Organisaation ja sen toimintatapojen tulisi olla
valmiita kokeilemaan uutta. Esimerkiksi osallistavalla johtamisella henkildstd
saadaan sitoutettua organisaatioon aivan uudella tavalla. (Piha & Poussa 2012,
177-179.) My06s ryhma- ja tiimitydskentely ovat lisdantyneet entisestdéan. Erityi-
sesti naissa tilanteissa hyvé ja toimiva vuorovaikutus on tarkead - seka ryhmien

sisdisesti ettd eri ryhmien valilla. (Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 11, 83.)

Jokainen tyontekija on omalta osaltaan vastuussa tyOyhteison kulttuurista ja sen
luomisesta. Hyva tyoilmapiiri muodostuu perusasioista - hyvista kdytostavoista,
avoimesta keskustelusta ja tiedonkulusta, erilaisuuden ymmartdmisestd, muiden
tyon kunnioittamisesta ja rehellisyydestd. (Kokko 2009, 11-14.) Oikeanlainen
kulttuuri antaa mahdollisuuden avoimuudelle. Hyvéhenkisessa tydyhteisossa tyon
tekeminen on mielekkaampaa kaikille. Jokainen tietdd oman roolinsa kokonaisuu-
dessa, kunnioittaa toisen tydpanosta ja tyon yhteinen tavoite nahdadn selkeana.
Ongelmiin puututaan ennen kuin ne kasvavat liian suuriksi ja tyokaveria kiitetdan
silloin, kun siihen on aihetta. (Aalto 2012, 11, 102.) Uskon, ett& jos organisaatios-
sa voidaan keskustella vaikeistakin asioista, lisaa se luottamuksen ja avoimuuden

ilmapiiria tydyhteison jasenten kesken. Samalla kuitenkin jokaisen organisaation
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jasenen oma asenne ja sitd myota teot vaikuttavat organisaatiossa vallitsevaan
organisaatiokulttuuriin. Usein organisaation jasenten toiminta ja asenteet paljasta-
vatkin organisaatiossa vallitsevan kulttuurin. Vaikka kulttuurista ja toiminta-
tavoista olisi sovittu jotain, mutta jos kaytantd - ihmisten teot ja asioiden

priorisointi - osoittaa muuta, ei kulttuuri ole todellinen.

Organisaatiokulttuurin tutkimuksessa on esitetty myds, ettd organisaatio itsessaan
on jo kulttuuri. Silloin sit4 ei voisi muuttaa tai hallita kenenk&an tahdon mukaises-
ti. Tastd ndkokulmasta tarkasteltuna organisaatiokulttuurin muuttaminen on siis
erittdin suuri haaste ja lahestulkoon mahdottomuus. Mikali organisaatiokulttuuri
nahdaan kuitenkin vain yhtena organisaation ominaisuutena, voidaan puhua myds
sen muuttumisesta tai tietoisesta muuttamisesta haluttuun suuntaan oikeanlaisen
johtamisen avulla. Organisaatiokulttuurin muuttaminen on kuitenkin aina iso pro-
sessi. Muutoksessa koko organisaatiolle on luotava uusi eldméntapa. (Seeck 2012,
215-218.) Tietoiseen organisaatiokulttuurin muutokseen on lahdettava mielestéani
perusasioista. On mietittdvd mitd halutaan saada aikaan ja mitd toimenpiteitd se
kaytannossé vaatii. Tavoitetila ja haluttu ilmapiiri on hyvé sanallistaa, jotta jokai-

nen ymmartad, mita kohti pyritaan.

Erittdin olennainen osa toimivaa organisaatioita on viestintd. llman tehokasta ja
toimivaa viestintdd ei ole mahdollista jakaa tietoa. (Huotari, Hurme & Valkonen
2005, 75.) Viestintd on myos tarkein keino kehittad ja yllapitda organisaatiokult-
tuuria, ja organisaatioviestinnan voidaankin ndhda syntyneen organisaatio- ja joh-
tamisoppien kehityksen myo6ta. Organisaatiokulttuuri vaikuttaa organisaatiossa
vallitseviin viestintdkaytantoihin yhtélailla kun organisaatiossa tapahtuva viestinta
muokkaa organisaatiokulttuuria. Perinteisen ajatuksen mukaan organisaatiovies-
tinndn paatehtavana on tiedon vélittdminen organisaation jasenille seké tyonteki-
joiden sosiaalistaminen organisaation jaseniksi. Se on nahty ldhinn& rakenteena,
joka koostuu viestintasuhteista, sanomien sisalldistd sek& viestintdd koskevista
sédénnoista ja resursseista. Myds organisaation identiteetin rakentamisessa ja ylla-
pitdmisessa viestinnélld on tarkeé rooli. (Seeck 2012, 363-373; Aula 1999, 22).

Viestintd ei kuitenkaan ole pelkkaa tietojen siirtdmistd, vaan myds merkitysten

luomista, jakamista ja tulkintaa sekéd yhteisollisyyden rakentumista vuorovaiku-
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tuksessa (Aberg 2006, 207; Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 40). Jos yritykses-
sé vallitsee avoin ja luotettava viestintailmapiiri, ei viestinta ole pelkkaa tulipalo-
jen sammuttamista silloin, kun on jo lilan myohéistd. Avoimen viestinnan ilmapii-
ri luodaan silloin, kun yritykselld menee hyvin. Liiketoiminnan tulosten avoin
lapikdyminen ja ennakoiva viestintd auttavat tyontekijoitd ymmartdmaéan organi-
saation toimintaa kokonaisuutena, ja talldin tyontekijoilla on paremmat valmiudet
ottaa vastaan my0ds huonoja uutisia. (Tervola 2008.) Aika ajoin ilmenevissa vaike-
ammissa taloustilanteissa organisaatioiden tulisikin erityisesti panostaa toimivaan
sisdiseen viestintaan, sen kehittdmiseen ja arvioida siséisen viestinnan toimivuutta
(Ruck & Weilch 2011, 294).

Yhtend& suurena siséisen viestinnan haasteena organisaatioissa on tunne avoimuu-
den puuttumisesta. Avoimuuden lisaédminen kasvattaa henkildston luottamusta
sekd johtoon etté toisiinsa, ja tarjoaa lisaksi asiasta kiinnostuneille mahdollisuutta
osallistua paatoksentekoon. Sisainen aktiivinen avoimuus on kuitenkin haasteellis-
ta, se vaatii paljon ty0ta ja tiedon kuljettaminen on jokaisen organisaation jasenen
vastuulla. N&in ollen viestintd- ja vuorovaikutustaitoja tulee kehittdad l&pi koko
henkiloston. Tarkasti maaritellyt toimenkuvat ovat historiaa ja erilaiset siséisen
viestinnan foorumit rohkaisevat aktiiviseen avoimuuteen. Paallekkéisen tyon te-
keminen véltetadn, kun tieto kulkee ja toisen osaaminen tiedetddn. Tallainen tyo-
kulttuurin muutos edellyttdd uusien valineiden ja uudenlaisten ajattelutapojen op-
pimista. (Aalto 2012, 91-104.)

Nykydén organisaatiokulttuuria halutaankin usein muuttaa vuorovaikutteisempaan
ja avoimempaan suuntaan. Monesti muutoksen esteend on se, ettd henkildsto ko-
kee, ettei se tule kuulluksi. Yleensd kuuntelemattomuudesta syytetddn johtoa,
vaikka jokaisen organisaation jasenen pitdisi tiedostaa ja arvioida myds oma tai-
tonsa kuunnella muita. Johdolla on silti p4d&vastuu huolehtia organisaation itsensa
kuuntelemisesta. Se tarkoittaa, ettd johdon tulisi kuunnella ja pyrkid ymmarta-
maan eri puolelta organisaatiota tulevia viesteja, myds eridvid mielipiteita seka
osata tulkita viesteja oikealla tavalla. Lisaksi johdon tulee luoda vuorovaikutuk-
selle otollisia tilanteita ja antaa aikaa viestinnélle. (Puro 2010, 14-17.) Keskuste-
leva, lapinékyva ja avoin organisaatiokulttuuri lisad tyohyvinvointia ja erilaisuu-

den sietokykya tyoyhteison sisélld. Yhteisen tavoitteen ymmartdminen motivoi
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henkilostéd. Toimiva tiedonkulku on daarimmaéisen térkedd jokaisessa organisaati-
ossa. Koska tydyhteisdssa asiat ovat yhteisid, kiinnostavat ne kaikkia, ja kun niista

on saatavilla tietoa avoimesti, valtytaan turhilta huhuilta. (Kokko 2009, 12.)

Aidosti vuorovaikutteisesta organisaatiosta kaytetdan termid kuunteleva organi-
saatio. Se on tavoitetila, jossa pyritddn kohti organisaatiota, jonka viestintatoi-
menpiteiden tarkoituksena on lisatad koko henkildston parempaa ymmarrysta, si-
séistd yhteenkuuluvuutta, arvostusta ja luottamusta. Hyvéa kuunteleminen hy6dyt-
ta& jokaista organisaation jasentd. Kuuntelevassa organisaatiossa viestinnélle an-
netaan aikaa ja luodaan keskustelulle otollisia olosuhteita, joissa jokainen padsee
puhumaan avoimesti. Ndin voidaan valttdad vaarinkasityksid, vahentdd epéavar-
muutta sek& parantaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tuottavuutta. Johto tai muu-
kaan yksittainen taho ei kuitenkaan ole yksin syyllinen huonoon kuuntelemiseen,
vaan kuuntelemisen kehittdminen vaatii osallistumista ja lasndoloa koko henkilds-
tolta. (Puro 2010, 36, 95-100.)

Kuuntelevan organisaation kehittdmiseen vaaditaan sek& strategisia etta operatii-
visia paatoksia. Mikali halutaan pyrkid kohti kuuntelevaa organisaatiota, tulee
kuunteleminen kirjata jo organisaation strategiaan, jolloin se ennemmin tai myo-
hemmin siirtynee my0s organisaation arkeen. My@s viestinnan siirtyminen yha
vahvemmin sdhkagisiin kanaviin, kuten sahkopostiin, luo kuuntelevalle organisaa-
tiolle uudenlaisia haasteita. Kuunteleva organisaatio onkin usein suuri henkinen
muutos Kkaikille organisaation jasenille. Se vaatii sitoutumista jokaiselta johdosta
tyontekijatasolle. Téarkeintd ei ole enda puhujan rooli, vaan kuulijan. Ajatuksen
tulisi ké&antya pois siitd, mitd mind sanon, kohti sitd, mitd minulle sanotaan. (Puro
2010, 106-109, 119-120.) Toisten kuuntelemisen lisdksi myos silld, ettd kuulee
itse itsedan, on merkitystd. On hyva miettia, mita merkitystd on silld, mita itse
sanoo muille - mitd omat sanat saavat aikaan muissa henkil6issa tai tyGyhteisossa.
(Puro 2003, 19.)

Viestintakulttuuri voidaan ndéhdd myds organisaation Kilpailuetuna. Siséisen vies-
tinnan toimivuus tai toimimattomuus heijastuu usein myds organisaation ulkopuo-
lelle ja vaikuttaa yrityksesta syntyviin mielikuviin. (Isohookana 2007, 222.) Vah-

va ja toimiva viestintakulttuuri edistdd yhteenkuuluvuuden tunnetta ja vahvistaa
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henkildston sitoutuneisuutta ja motivaatiota. Toimiva sisdinen viestintd heijastuu
parhaimmillaan myds organisaation ulkopuolelle, ja sen avulla voidaan saada ai-
kaan esimerkiksi asiakaskokemus, joka erottaa organisaation sen kilpailijoista.
(Meade 2010, 5-9.)

Viime vuosisadan alun klassinen ndkemys organisaatiosta kokee viestinnalle omi-
naisena hierarkkiset komentoketjut. Myohemmin esitetty siirtomalli puolestaan
nékee viestinndn lahettdjakeskeisend johtamisen vélineend, jolloin tiedonkulkua
ajatellaan voivan hallittavan. (Seeck 2012, 363-367.) Perinteiset viestinnan mallit
nékivat tiedon neutraalina asiana ja oleellisinta oli se, kuinka oikea tieto kuljete-
taan sité tarvitsevalle. Organisaatioissa tdma tarkoitti usein sitd, etta tieto valuu
ylh&alta alas, johdolta esimiehille ja alaisille. (Juholin 2009b, 58.) Viestinnén tut-
kimuksessa ihmissuhdekoulukunta painottaa niin sanottua horisontaalista viestin-
ta4, joka edistédd yhteistoimintaa organisaation sisélla. Siind korostuu tydntekijoi-
den kanssa kommunikointi ja yksilon tarpeiden huomioiminen organisaation vies-
tinn&ssd. Johtajan, esimiesten ja alaisen keskindinen vuorovaikutus on tarkeaa,
jolloin sekd ylos- ettd alaspain kulkevien viestintdkanavien tulee olla toimivia.
(Seeck 2012, 369.)

Kuviossa 3 on verrattu keskenddn erilaisia viestintad- ja organisaatiokulttuureja.
Lamaannuttava tyoyhteiso on hierarkkinen ja johtajakeskeinen ja sinne sopii yksi-
aaninen, loitontava viestinta. Luonteva keskusteluyhteys puuttuu, ihmiset etdanty-
vat toisistaan ja tarkeét tiedot jadvat saamatta. Energisoiva tydyhteisé puolestaan
tuottaa energiaa ja voimaantumisen tunnetta. Henkilostd kokee tekevansa tarkedé
tyOté ja voivansa vaikuttaa asioihin. Lahentdva viestintd, jolle on ominaista tie-
donvaihdanta ja mahdollisuus tulla kuulluksi, luo energisoivan tydyhteison. (Juho-
lin 2009b, 59-60.)
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VIESTINTA Loitontavaa Lahentavaa
TYOYHTEISO
Hierarkkinen organisaatio Hierarkkinen organisaatio
Lamaannuttava
Monologinen viestinté Yhteisollisyyttd vahvistava
viestint4
Energisoiva Osallistava tydyhteiso Osallistava tydyhteiso
Monologinen viestinté Yhteisollisyytté vahvistava
viestinta

Kuvio 2. Tydyhteisdn ja tydyhteisdviestinnan ajatusmallien vertailu (Juholin 2009b, 59)

Viestinndn uuden ajattelumallin mukaan tydyhteisoviestinté ei ole oma erillinen
toimintonsa - tietoa ei siirretd organisaatiossa hierarkioita pitkin vaan kaikki tyo-
yhteison jasenet ovat tasavertaisia keskendan. Tydyhteisoviestinndn uusi agenda
perustuu yhteisollisyyteen ja kaikkien arvostukseen sekd osallisuuteen - siséinen
viestintd kuuluu kaikille. Viestintd tapahtuu foorumeilla, jotka ovat avoimia tie-
don vaihdannan ja vuoropuhelun paikkoja. (Juholin 2009b, 61-63.) Suurin toimin-
tatapoihin liittyva muutos ja haaste uudessa ajattelumallissa saattaa olla jokaisen
organisaation jasenen uskallus avoimuuteen. Johdonmukainen ja avoin tyoyhtei-
son kehittdminen ja johtaminen mahdollistavat innovoinnin ja uskalluksen esittada
vaihtoehtoisia toimintatapoja ilman pelkoa omien kasvojensa menettamisesta.
TyOyhteison jasenié ei saa tasapaistaa vaan erilaisuutta tulee arvostaa organisaati-
on voimavarana. Johdolta tdimad vaatii rohkeutta l&hted mukaan avoimeen ja rehel-

liseen dialogiin henkiltston kanssa. (Kontu 2012, 10-11.)
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2.2 Johtamis- ja esimiesviestinta

Johtaminen ja viestinta ovat asioita, joita ei koskaan tulisi erottaa toisistaan, sill&
johtaminen ilman viestintdd ei ole mahdollista. Kasitteilla johtamisviestintd ja
viestinnan johtaminen on kuitenkin eroa. Viestinndn johtamisella tarkoitetaan ope-
ratiivista tyotd, jolla kehitetddn ja suunnitellaan organisaation viestintad seké tue-
taan esimerkiksi johtajia ja esimiehid heidan ty6honsa liittyvéassa viestinnéssa.
Johtamisviestintd on puolestaan strategista organisaation johtamisty6td, jossa eri-
tyisen tarkedd on organisointi, motivointi ja vuorovaikutus. Se pitaa sisallaan tie-
don vastaanottamista, tuottamista ja jakamista. Johtamisen ja johtamisviestinnan
kannalta on térkedd tiedostaa, mitka yksilotekijat ohjaavat seké esimiehid etté alai-
sia. (Aberg 2006, 204.)

Johtamisviestintadé on perinteisesti tarkasteltu kahdella eri tavalla, management- ja
leadership-nédkokulmista. Management-ndkokulma keskittyy asioiden johtamiseen
ja nékee viestinnan jarjestelména, joka koostuu eri kanavista ja menettelytavoista.
Se korostaa luotaamisen merkitysta ja siind johtaja on osa tydyhteison viestintajar-
jestelm&a. Leadership-nakokulmassa korostuu asioiden sijaan ihmisten johtami-
nen. Viestintgjarjestelman sijaan siind korostuvat vuorovaikutteisuus sekd moti-

voiva ja sitoutumista aikaansaavaa viestinta. (Aberg 2006, 94, 206.)

Johdon ja johtoryhman térkein tehtdva on tuoda strategisesti tdrkeat asiat koko
tyoyhteison tietoon seké keskustella henkildston kanssa niistd. Keskeisimpié joh-

don viestintasiséltoja ovat Juholinin (2009a, 157) mukaan:

v" koko organisaation tasolla visio, strategiat, suunnitelmat, tuloskehitys,
odotukset ja muutostarpeet

yksikkotasolla samat kuin edella

toimialan tapahtumat, muutokset, tulevaisuuden nakymat

toimintaympariston muutokset ja ndkymat

AR NEENEEN

yhteishengen luominen, organisaatiokulttuurin rakentaminen ja

vahvistaminen.
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Isoissa organisaatioissa johto jad usein etdiseksi henkilostolle. Pienemmissa yri-
tyksissa johtajat puolestaan ovat mahdollisesti myds esimiesasemassa ja tuntevat
kaikki tyontekijat vahintaankin nimeltd. Se, millaisen kuvan johto haluaa itsestaan
ja kiinnostuksestaan henkilostéd kohtaan antaa, vaikuttaa suuresti henkiloston
kokemukseen johdon avoimuudesta ja arvostuksesta. Jos johtoa ei koskaan tavata
eikd heidan kanssaan paase keskustelemaan, on johto helppoa mieltaa etaiseksi ja
kosketuksensa organisaation arkityohon kadottaneeksi. Lasnéd oleva ja avoimeen
keskusteluun kannustava johto puolestaan herattdd henkilostossé luottamusta ja
saa heidat tuntemaan itsensé arvostetuksi. (Juholin 2009b, 187-188.) Henkildston
kokemus koko tydyhteistn sisdisestd viestinnasta ja sen toimivuudesta perustuu-
kin pitkélti heidan suhteestaan johtoon ja esimiehiin (Juholin 2009a, 158). Mieles-
tdni on hyva muistaa myos se, ettd henkilostd muodostaa suhteensa johtoon ja
esimiehiin sekd heidan virallisen ettd epavirallisen viestinnan kautta. Sen vuoksi
molemmat tilanteet ovat yhtd tarkeitd toimivan suhteen muodostumisen kannalta.
Johdon ja esimiesten kanssa toimiminen seké keskustelut eri tilanteissa vaikutta-

vat henkildston asenteisiin.

Valitettavan usein yrityksen johto nakee viestinndn vain tiedon siirtdmisend ja
viestinndn muusta toiminnasta kokonaan erillisend. Pelké&n viestin I&hettdmisen
sijaan myos johtamisviestinnan tulisi olla vuorovaikutteista ja antaa mahdollisuus
asioiden pohtimiseen yhdessa. (Aberg 2006, 85.) Yksi suurimmista virheista tyo-
yhteisojen siséisessa viestinndssé on se, ettd johto ei ota vastuuta viestinnasta tai
ole valmis sitoutumaan siihen, koska mieltda viestinndn omasta tydstaan taysin
erillisend toimintona. Johdon tulisi ymmarta4, ettd viestintd on erittdin tehokas
johtamisen tyokalu, eikd viestintdpaallikké tai tiedottaja voi korvata esimiesté.
Esimiehelté tai johtajalta saatu tieto motivoi ja sitouttaa alaisia sekd saa aikaan

tuloksekkaan ilmapiirin. (Tervola 2008.)

Mielesténi johto- ja esimiestehtavissé toimivien olisi hyvé tiedostaa, ettd toimiva
sisdinen viestintd on myds tarked tulokseen ja henkiloston tehokkuuteen vaikutta-
va tekija. Kun henkildsté huomaa, ettd heitd kuunnellaan, heidan mielipiteillaan
on merkitysté ja heitd ndin ollen arvostetaan tyontekijoing, sitoutuvat he tyohonsa
entistd paremmin ja toimivat tuotteliaammin. Stoneham (2013) on kuitenkin to-

dennut, ettd nykytydeldmén hektisyys, viestintaresurssien ja -osaamisen vahyys
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sekd esimiesviestinndn laiminlyonti helposti laskevat sisaisen viestinndn mahdol-

lisuuksia lisaté liiketoiminnan arvoa.

Esimiesviestintd muodostuu sen perusteella, kuinka sitoutunut esimies on tyoyh-
teis6onsd, ja minkalaisen pohjan han luo aidolle vuorovaikutukselle siella (Juholin
2009a, 163). Esimies on organisaation vahvin viestinnan kanava ja avainasemassa
siséisen viestinnan toimivuudessa. Valitettavan usein esimiehet kuitenkin tinkivat
viestinnastd tai vahattelevat sen merkitysta, vaikka juuri viestintd ja ajantasaistie-

don vaihdanta on yksi esimiestyon oleellisimpia osia. (Juholin 2009b, 96.)

Mité ylemmasta esimiehesta on kyse, sita tarkeampéaa on hénen viestintdkykynsa,
-asenteensa seka oman viestintdroolin ymmartadminen. Hyv& esimies kuuntelee
alaisiaan, ymmartéa heidén tiedontarpeensa ja on sitoutunut viestimaan tiimilleen
aktiivisesti. Hyvaa esimiesta arvostetaan, ja esimiesviestinnan henkil6kohtaisuu-
den vuoksi viesti tavoittaa vastaanottajan ja mahdollisuus vuorovaikutukseen on
parempi kuin esimerkiksi suurissa tiedotustilaisuuksissa. (Korhonen & Rajala
2011, 22.) Esimiehen tulisi ymmartaa itsellddn olevan, myds hiljaisen, tiedon
merkitys alaisilleen ja muulle henkildstélle (Juholin 2009b, 92). Mielestani yksi
esimiesviestinndn tarkeimpia osia on myds palautteen antaminen ja vastaanotta-
minen. Uskon, ettd avoimella ja vuorovaikutteisella palautekulttuurilla saadaan
luotua esimiehen ja alaisen vélille parhaimmillaan molemmin puoleinen luottamus

ja arvostus toisen mielipiteille.

Kaiken kaikkiaan viestintdosaaminen ja tarkeé&n tiedon tunnistaminen ovat yksi
esimiestehtévissa tyoskentelevien tarkeimmistd ominaisuuksista, johon organisaa-
tion johdon olisi mielestani hyvéa kiinnittdd huomiota jo esimiesvalintaa tehtéessa.
Seké johtamis- etta esimiesviestinnan kehittdminen organisaatiossa vaatii johtajil-
ta ja esimiehilta erityisesti motivaatiota ja sitoutumista seka tietyin valiajoin myos
itsearviointia omasta viestintdosaamisestaan. Esimiehilla on usein ajallisesti, laa-
dullisesti ja maaréllisesti enemman tietoa kuin muulla tydyhteisolla. Sen vuoksi
esimiehen tulisi osata jasentéaé itsellaén olevat tiedot, jotta kaikki tarked ja oleelli-
nen valittyisi alaisille riittdvan nopeasti ja vdhemman tarkeét asiat eivat turhaan
kuormittaisi heitd. Esimiehid ei tule kuitenkaan jatta4 asioiden kanssa yksin, vaan

esimerkiksi kokouksissa tulisi keskustella ja sopia yhteisesti se, miten laajasti ja
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mill& aikataululla asioista kommunikoidaan muulle tydyhteisélle. Jokaisen koko-
uksen asialistalla tulisi olla kohta, jossa sovitaan viestintdkdytannét. (Juholin
2009b, 96-97.)

Esimiestehtdvissd olevat ovat osittain hankalassa asemassa oman esimiehensa ja
omien alaistensa valissd. Heilla on tiettyjad odotuksia molempiin suuntiin, ja toi-
saalta myos seké alaiset ettd oma esimies odottavat heiltd tietynlaista toimintaa.
Onnistuakseen omassa viestintatehtavassaan tulisi esimiesten mekaanisen tiedon
valuttamisen sijaan pystyé keskustelemaan organisaation asioista alaistensa kans-
sa. Jotta se olisi mahdollista, tarvitaan samanlainen avoin ja selked keskusteluyh-
teys myds esimiehend toimivan seké hanen esimiehensd, kaytdnndssa usein johto-
tehtdvassé olevan henkilon, valille. (Juholin 2009b, 211-212.) Jos johdon ja esi-
miesten valiltd puuttuu vuorovaikutusyhteys seké luottamus, vaikuttaa se mieles-
tani vahingollisesti esimiehend toimivan tyohon. Mikéli he eivat saa tukea omilta
esimiehiltdan tai eivat voi keskustella tydyhteison asioista avoimesti heidan kans-
saan, ei heilld ole silloin tarvittavia valmiuksia luoda vuorovaikutteista ilmapiirié

my0dsk&an omien alaistensa kanssa.

Esimiehelle kuuluvat viestinnan sisallot voidaan jakaa Juholinin (2009a, 162) mu-

kaan seuraavasti:

v’ organisaation strategia, tulos, suunnitelmat ja muutokset sekd niiden
vaikutukset omaan yksikkdon/tiimiin

oma yksikon/tiimin tulos, suunnitelmat ja muutokset

paivittainen arkiviestinté yksikossa/tiimissa

yksiléiden tydhon, uraan ja kehittymiseen liittyvat asiat

AR NEENEEN

vaikeiden asioiden lapikdyminen yksilo- ja tiimitasolla

Leif Aberg on esittanyt kirjassaan johtamisviestinnan huoneentaulun (kuvio 3),
jossa Kiteytyvat mielestani hyvin ne asiat, joihin johtajat ja esimiehet voivat omal-
la tekemiselldan vaikuttaa ja joilla tydyhteison sisédisen viestinnan tilaa saadaan

helposti parannettua.



Johtamisviestinnan huoneentaulu
= Viestint4 on vuorovaikutusta!
= Viesti ymmaérrettdvasti ja kiinnostavasti!
= Muutostilanne vaatii jatkuvaa viestintaa ja lasnaoloa!
= Hybdynné ryhmadsi osaaminen ja synergia.

»  Kiinnita erityistd huomiota tydyhteisén
vision, mission ja strategian viestimiseen.

»  Kiinnita erityistd huomiota motivoivaan
ja sitoutumista synnyttavaan viestintaan.

= Hallitse vaikuttamisen muodot.
= Delegoi tehokkaasti.
Viestinté ei ole pelkk&a tietojen siirtdmista,

vaan myds merkityksen luomista, jakamista
ja tulkintaa seké yhteisyyden luomista.

Kuvio 3. Johtamisviestinnan huoneentaulu (mukaellen Aberg 2006, 207).

20
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2.2.1 Strategiaviestinta

Strategiaty0 ja strategian laatiminen ovat keskeisid asioita organisaation toimin-
nassa. Strategia on yleensa yhteinen koko organisaatiolle ja siita tulee selvitd, mi-
ten organisaatio saavuttaa visionsa ja toteuttaa missiotaan (visiolla tarkoitetaan
haluttua tulevaisuuden tilaa ja missiolla organisaation olemassaolon tarkoitusta).
Hyvallakaan strategialla ei kuitenkaan ole merkitystd, mikéali se j&a vain ylimman
johdon sanoiksi paperille. Strategiaty®d voi onnistua vain silloin, jos organisaation
jasenet sisdistavat strategian ja tietavat, kuinka toimia sen toteuttamiseksi. (Hama-
ldinen & Maula 2004, 13-16.) Monesti k&y niin, ett4 johdon viestima strategia ei
ohjaa kéytannon toimintaa vain siksi, ettd henkildstd ei ymmartanyt strategian
sisaltéa (Helsila 2008, 186-187). Strategian sisallon tulisi puhutella henkildstoé ja
antaa heille tyokalut sen toteuttamiseen. Ydinviestin tulisi olla jokaisen tyonteki-
jan helppo muistaa ja ymmartaa. (Juholin 2009b, 117.) Mielestani organisaation
strategian ytimen pitdisi olla niin tiiviiseen puristettu, ettd sen voi ilmaista yhdella
lauseella. Talloin kaikki henkildston jasenet voivat sisdistad sen helpommin ja
nain ollen myos sitoutua sen noudattamiseen. Strategiatydssa on mielesténi &a-
rimmaisen tarkedd myos se, ettd siind huomioidaan viestinndn nadkokulma ja sen
kokonaisvaltainen tuki liiketoiminnalle. Yhtdlailla kuin liiketoimintastrategiaa
my06s henkilostostrategiaa luotaessa tulisi huomioida viestintd. Yhdessd ndiden
kolmen; liiketoimintastrategian, henkilOstOstrategian ja viestintastrategian tulisi
muodostaa tiivis kokonaisuus, jotka tukevat toinen toistaan ja nékyvéat konkreetti-
sesti seka organisaation jokapaivéisessa arkitoiminnassa etté taustatyossa.

Jotta strategia voisi toimia myds organisaation arjessa, tarvitaan tehokasta viestin-
t44. Strategian toteutuminen edellyttdd, ettd organisaation jasenilla on yhteinen
ymmaérrys organisaation padmaaristd sekd keinoista, joilla ne saavutetaan. Par-
haimmillaan se auttaa organisaation jasenia heidan jokapaivéisessa tydssaan. Yksi
strategiaviestinnan paamaarista onkin perustella strategiset valinnat seké tarjota
henkil6stolle mahdollisuus keskustella strategiasta. Avoin viestintd antaa myos
mahdollisuuden jakaa strategiaan liittyvia tunteita. (Haméléinen & Maula 2004,
28-41.) Strategiaviestintd olisi hyvé toteuttaa aina kasvokkaisviestintand, silla

pelkét viralliset asiakirjat tai esitykset eivat tavoita tai sitouta henkildstoa strategi-
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aan. Strategian lapikdyminen henkiléston kanssa vaatii aina avointa vuorovaiku-
tusta ja pohdintaa. (Juholin 2009b, 113.) Tyontekijoiden mielipiteita ja kokemuk-
sia kuuntelemalla organisaation johto saa paremman kasityksen siit4, kuinka hy-
vin henkilsto on strategian siséistanyt ja siihen omassa tydsséén sitoutunut. Stra-
tegian ymmartamisen lisdksi avoin ja vuorovaikutteinen ilmapiiri lisaa tyonteki-
joiden sitoutuneisuutta ja parantaa sitd kautta myos heidan tyttehoaan. (Ruck
2013, 10.)

Strategiaviestinnan voi jakaa kolmeen osa-alueeseen (kuvio 4). Ensimmainen osa-
alue on strategian sisallosta viestiminen. Sen avulla luodaan ja toimeenpannaan
strategiaa. Toinen osa-alue on strategian toteuttamista tukeva viestintd. Sen avulla
kehitetd&n jokapéivaista toimintaa strategiaa tukevaksi, ja se pitaa sisalladn myos
vuorovaikutteisuuden henkildston kanssa. Kolmantena osa-alueena strategiavies-
tintd kasittdd organisaation strategiaprosessista viestimisen, eli varsinaisen strate-
gian laatimisen ja toimeenpanemisen kéytannot seka niihin liittyvien vastuiden ja

aikataulujen viestinnan. (Haméldainen & Maula 2004, 28-38.)

Strategiaprosessista Strategian
eeprt toteutumista tukeva
viestiminen Imista t

viestinta

Strategian sisallosta
viestiminen

Kuvio 4. Strategiaviestinnan osa-alueet (Hamaléinen & Maula 2004, 28)
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Organisaation koko ja rakenne vaikuttavat siihen, kuinka tarkkaan suunniteltua
strategiaviestinnan tulee olla. Helposti ajatellaan, ettd pienissa ja keskisuurissa
yrityksissé organisaatiorakenne on niin matala, ettd strategiatyOnkaan ei tarvitse
olla niin muodollista. T&ll6in suurille viestintdpanostuksillekaan ei ndhda tarvetta.
Pienen organisaation kompastuskiveksi saattaa kuitenkin muodostua harhaluulo
siitd, etta tieto kulkisi itsestaan. Talloin syntyy epatietoisuutta strategiasta ja tieto
ei saavuta tasapuolisesti kaikkia tyontekijoitd. Jokaisessa organisaatiossa tulisi
kuitenkin varmistaa, ettd strategia on aina kaikkien saatavilla. (Haméléinen &
Maula 2004, 50.) Strategiaviestinté ei saa silti olla yksisuuntaista viestintad, jossa
henkildstd on vain vastaanottajan roolissa. Strategian lapikaynti ja saatavilla olo
eivét takaa sitd, ettd strategia tunnettaisiin tai ymmarrettaisiin. Henkilostolle pitaa
luoda tilaisuus, jossa voi avoimesti kysya, keskustella ja kyseenalaistaakin strate-
gia. (Aaltonen, Ikavalko, Mantere, Teikari, Ventd & Wéhrn 2001, 6-7.)

Onnistunut strategiaviestinta edellyttaa tiivista yhteistyota organisaation siséllg, ja
oleellista onkin sopia roolit ja vastuut selkedsti etukéteen. Strategiaviestintd epé-
onnistuu, jos se j&a irralliseksi muusta strategiatydsta ja yksin viestintayksikon
vastuulle. Pa&vastuu strategiaviestinnasta on aina seka ylimmalla johdolla, viestin-
tayksikolla etta esimiehilla. (Hamaldinen & Maula 2004, 29, 61.) Viestintayksik-
ko4 tarvitaan strategian toimeenpanon onnistumisessa. Johdon ja esimiesten tulee
puolestaan sitoutua strategian viestimiseen ja toteuttamiseen sek& toimia esimerk-
keind muulle organisaatiolle. Esimiehiltd alaisten suuntaan tapahtuva strate-
giaviestintd on strategian soveltamista jokapaivéiseen tyéhon. Johto puolestaan
vaatii esimiehiltd tavoitteiden seurantaa ja raportointia. Jos esimies saa tarvittavan
tuen ja vélineet, mahdollistaa esimieslahtoinen strategiaviestintd parhaimmillaan
keskustelun organisaation eri tasoilla ja auttaa strategian liittamista alaisten tyo-
hon ja tavoitteisiin. (Hamalainen & Maula 2004, 107-108.)

Onnistunut strategiaviestinta auttaa tyontekijoitd hahmottamaan oman organisaa-
tion strategiaty6tad sekd omaa roolia osana laajempaa kokonaisuutta. Yksittdinen
tyontekija voi toteuttaa strategiaa vain silloin, jos han tuntee ja ymmartaa sen,
osaa soveltaa sitd omassa tydsséan ja ndkee oman roolinsa sen toteuttamisessa.
Parhaimmillaan koko henkildston hyvd ymmarrys organisaation kokonaistoimin-

noista, tavoitteista ja kehityksesta lisaa sen tehokkuutta. Kokonaiskuvan ymmér-
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tdminen antaa tyontekijoille mahdollisuuden ideoida, soveltaa ja kehittdd uutta.
(Hamaélainen & Maula 2004, 34, 161-162.)

2.2.2 Muutosviestinta

Organisaatiomuutos n&hd&an prosessina, jolla on harvoin selke&é loppua (lha-
muotila & Vare 2012, 3). Vaikka murrosvaihe rikkoo vanhoja rakenteita, tuottaa
se my0s uutta. Siirtymévaiheet ovat kuitenkin hitaita ja usein organisaatioissa ele-
tddn kahta mallia tai toimintatapaa rinnakkain. (Juholin 2009b, 80.) Onnistuneen
muutoksen takana on aina tehokas ja toimiva viestinta (Proctor & Doukakis 2003,
268). Muutosviestinnalla tuetaan organisaatiossa tapahtuvien muutosten toteutu-
mista, ja se on osa strategista viestintaa ja johtamista (Juholin 2009a, 320).

Nykyaikana johtaminen on oikeastaan aina muutoksen johtamista. Jos mikéén ei
muutu, niin eih&n silloin tarvita johtamistakaan. Johtajan toimintaan muutostilan-
teessa vaikuttaa tulossa olevan muutoksen luonne. Téarke&4 on tehokas tiedonkul-
ku seka se, ettd muutokselle luodaan ymmarrettava ja selked visio. Muutoksen
aikana tietoja on melko helppo muuttaa, mutta asenteiden, organisaation perusar-
vojen ja syville juurtuneiden toimintatapojen muuttaminen on huomattavasti vai-
keampaa. Usein muutoksen keskelld moni oleellinenkin tieto saattaa hukkua kaik-
kien uusien tietojen kokonaisuuteen. Muutostilanteessa olisikin hyvé luoda henki-
lostolle foorumeita, joissa he voivat keskustella ja saada vastauksia kysymyksiinséa
suoraan muutostyéryhmalta tai organisaation johdolta. (Helsild 2008, 172, 181-
186)

Mielestéani muutoksen ei tarvitse aina olla iso, vaan johdon ja esimiesten olisi hy-
va ymmartaa, ettd henkilostd voi kokea myds uudet asiat tai vanhojen asioiden
kehittamisen uuteen suuntaan merkittdvanakin muutoksena. Vaikka muutos, oli se
sitten iso tai pieni, on useimmiten koko organisaation yhteinen, kokee jokainen
henkildston jasen sen omalla tavallaan siitd ndkokulmasta, miten asia vaikuttaa
juuri hénen tyohonsa. Ehk& sen vuoksi muutosviestintdd usein mielletdan vaike-

ampana kuin tavallinen arkipéivén viestintd. Muutostilanteet vaativatkin paljon
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enemman kuin perinteisia tiedotteita, silla tarve keskusteluille ja vuorovaikutuk-
selle kasvaa muutostilanteissa entisestaan. (Juholin 2009b, 126.) Muutoksen joh-
taminen vaatii johtajilta kuuntelemista ja lasndoloa. Avoimen ja vuorovaikutteisen
viestinnan tuki muutoksessa antaa tyontekijoille mahdollisuuden keskustella ja
vaikuttaa. (Ihamuotila & Vére 2012, 2.)

Vuorovaikutteisella muutosviestinnalla pyritaan siihen, ettd henkilostolla on seké
kokonaiskuva etta tarkennettu kuva muutoksen vaikutuksista tydyhteisoonsa ja
omaan tychon. Muutosten késittelyd vuorovaikutteisesti voidaan ajatella myos
oppimisprosessina: kerrataan ja kysytdan niin monta kertaa, ettd jokainen on asian
ymmartényt ja omin sanoin kertoa, mitd muutos kaytannossa tarkoittaa. (Juholin
2009a, 147-148.) Mikali muutosviestintda ei ole avointa, kokee henkil9std helposti,
ettei johdolla ole selke&& visiota muutoksesta tai ettd heill4 on jotain salattavaa
henkilostoltd. Heikko muutosviestintd on usein syyna tydyhteisossé vallitseviin

negatiivisiin tunteisiin muutoksen aikana. (Proctor & Doukakis 2003, 270.)

Vuorovaikutuksen ja avoimuuden lisdksi myods ajoituksella on suuri merkitys
muutosviestinndn onnistumisessa. Erityyppisten muutosten kohdalla tulee miettia
tarkkaan, missa vaiheessa on sopiva hetki tuoda muutos yhteiseen keskusteluun
organisaatiossa. (Juholin 2009a, 336.) Hyvin laaditut toiminta- ja viestintdsuunni-
telmat helpottavat vaikeaakin muutosprosessia. Vaikka muutos on nykyisessa yri-
tysmaailmassa enemman saantd kuin poikkeus, paljastaa vasta suurempi muutos-
prosessi sen, milla tasolla organisaation johtaminen, osaaminen ja ty6ilmapiiri
ovat. (Ihamuotila & Vére 2012, 2.) Parhaimmillaan vuorovaikutteisen muutos-
viestinn&n avulla organisaatiolle ja sen henkildstolle saadaan luotua valmius el&a

ldhes jatkuvassa muutoksessa (Juholin 2009a, 322).

Varsinkin suurempien muutosten yhteydessa puhutaan muutosvastarinnasta, joka
on useimmiten melko inhimillinen ja luonnollinen reaktio henkildstossa. Eniten
muutosvastarintaa esiintyy tyypillisesti niilla henkil6illg, jotka kokevat muutoksen
myo6ta menettdvansa eniten. (Proctor & Doukaris 2003, 268.) Uskon, ettd monesti
myos pelko astua pois omalta mukavuusalueelta saa ihmisen nousemaan muutos-
vastarintaan. lhminen reagoi muutokseen, jos han kokee sen itselleen henkilokoh-

taisena tai merkittdvana. Muutoksen alussa ihminen saattaa menna sokkiin eika
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pysty vastaanottamaan uutta tietoa muutoksesta tai paalla olevasta tilanteesta.
Seuraavassa reagointivaiheessa ihminen kay lapi negatiivisia surun ja pettymyk-
sen tunteita. Adritapauksissa ihminen saattaa irtisanoutua tai juuttua katkeruuteen.
Viimeisend vaiheena muutosvastarinnassa on suostumisvaihe, jossa ihminen joko
hieman passiivisesti alistuu tilanteeseen tai vaihtoehtoisesti kiinnostuksen ja in-
nostuksen kautta alkaa osoittaa sitoutumista muutokseen. (Aro 2002, 54-59.) Toki
voi olla niinkin, ettd muutos on organisaatiossa odotettu ja toivottu, jolloin muu-
tosvastarintaa ei vélttdmatta synny. Silloin on mielestani oleellista, ettd johto ja
esimiehet osaavat kanavoida henkilostossa vallitsevan muutoksen synnyttdmén

innostuksen oikein.

Muutoksen aikana on tarkedd, ettd henkildstd saa tuoda esiin oman nakemyksensé
ja vaikuttaa muutoksen toteutumiseen. liman yhteista keskustelua henkilsto saat-
taa tuntea itsensa ulkopuolisiksi pelinappuloiksi, jolloin sitoutuminen muutokseen
on mahdotonta. (Juholin 2009a, 325.) Muutosta toteuttavan johtajan ja esimiehen
tulisi itse aina toimia itse esimerkkind muutokselle - antaa entistd enemmaén aikaa
henkildstolle, ja olla valmiina keskustelemaan muutoksesta ja sen heréttamisté
kysymyksistd heidan kanssaan. Johtaja ei voi vaatia henkilostoltd sellaista muu-
tosta tai kdyttaytymistd, johon han ei ole itse valmis sitoutumaan. Koska viestin-
nan séannollisyys ja jatkuvuus ovat muutostilanteessa adrimmaisen tarkeitd, aset-
taa muutosviestinta johtajille ja esimiehille monia haasteita. Joskus huhujen vélt-
tdmiseksi kannattaa viestid myos se, ettei ole mitdén uutta viestittdvaa. Muutosta
tulee johtaa niin kauan, kunnes se on vakiintunut organisaation arkeen jokapéivai-
seksi toimintatavaksi. (Helsila 2008, 185-187.)

Myos keskijohdossa olevat esimiehet ovat erittdin tarkedssa roolissa muutosvies-
tinndssa. Johdon tulisi siis huolehtia, ettd esimiehet ovat aina perilla asioista ja
heilld on seka riittava viestintdosaaminen etta tarvittavat valtuudet asioiden eteen-
pain viemiseksi omille alaisilleen. Muutostilanteissa organisaatiossa kannattaa
hyodyntéé tyontekijoistd kaikkein vastaanottavaisimmat. Heidan toimiessa innos-
tuneina muutosagentteina, saadaan muukin henkil6std suhtautumaan muutokseen

positiivisemmin. (Tervola 2008.)
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2.3 Tydyhteisdviestinnan suunnittelu ja prosessointi

Kiristyvén kilpailun myoté ja tydeldman vaatimusten kasvaessa yrityksilla on jat-
kuva tarve tehostaa toimintojaan, myos viestintdad. Hyvan ja toimivan viestinnén
merkitys organisaation menestykselle onkin vuosi vuodelta suurempi. Tulevai-
suudessa menestyville yrityksille viestinté ei voi olla enad irrallinen toiminto, jos-
sa tuotetaan tiedotteita, vaan viestinnan tulee olla oleellinen osa organisaation
liiketoimintaa, johtoryhmétyoskentelyd ja operatiivista toimintaa. (Korhonen &
Rajala 2011, 11, 23.)

Prosessointia on kéytetty jo pitkdan toiminnan tehostamisen tytkaluna ja hiljal-
leen on alettu puhua my0s viestinnan prosessoinnista. Kun viestinnan prosessit on
tunnistettu ja kaytanndt kehitetty seka kirjattu, eivat rutiinit vie endd kaikkia voi-
mavaroja ja viestintddn saadaan enemman suunnitelmallisuutta. Viestinnén suun-
nitelmallisuudella ja ennustettavuudella on suuri merkitys viestinndn onnistumi-
sessa ja silla sadstetddn myos organisaation resursseja. Kun viestintd on osa koko
organisaation strategiaa, tulee siitd automaattisesti myos osa johtoryhmaén ty6ta ja
silloin organisaation viestinndlla on paremmat mahdollisuudet onnistua. Myds
viestinnan perustyon tulee olla tehokasta ja prosessoitua, jotta viestintayksikolla
on mahdollisuus olla ajan tasalla organisaation tapahtumista. Viestintayksikdssa
tulee olla organisaation parhaat verkottujat, jotka ymmartavat organisaation koko-

naiskuvan ja ovat osa operatiivisia tiimeja. (Korhonen & Rajala 2011, 11, 24-27.)

Viestinta tulee aikatauluttaa ja suunnitella aivan kuten kaikki muukin yrityksen
liiketoiminta. Aluksi on térkeda luoda tavoitteet viestinnalle. Maarittely tulisi
aloittaa strategisista tavoitteista, joista jatketaan edelleen vuosisuunnitelmiin yms.
Konkreettisista kaytdnnon tavoitteista tulisi myos selvita se, mita strategista tavoi-
tetta ne edustavat. (Juholin 2010, 58.) Kun tavoitteet, vastuut ja roolit on ennalta
madritelty, on kdytannon viestintd toimivampaa ja turhat epéselvyydet jaavét pois
(Sateri & Hosiokoski 2008, 10). Suunnittelun liséksi hyva sisdinen viestinta vaatii
my06s organisointia ja sitoutumista. Viestinnan suunnittelun tulisikin aina olla ko-
konaisvaltaista, systemaattista ja mééaratietoista toimintaa. (Meade 2010, 5.) Vies-

tintdstrategiasta ja viestintdsuunnitelmasta tulee selvitd mita kerrotaan, koska,
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miten ja kenelle. Jos vasta isojen péaatosten tekemisen jalkeen mietitddn, kuinka

asiasta kerrotaan henkil6stolle, on se jo lilan myohéista. (Tervola 2008.)

Tehokkaan viestinnan suunnittelun avuksi on olemassa useita erilaisia tarkistuslis-
toja. Mielesténi oheinen listaus kattaa hyvin kaikki ne asiat, jotka tulisi olla orga-

nisaatiossa mietittyind, mikéli tavoitellaan tehokasta viestintaa:

viestinnan roolit on mééritelty myos viestintayksikon ulkopuolella
viestintayksikkd on tunnustettu tarkeéksi osaksi liiketoimintaa

viestintéstrategia on maaritelty, dokumentoitu ja jokapéivaisessa kaytossa

AR NEENEEN

viestinnan suunnittelu on osa liiketoiminnan suunnittelua yhté lailla kuin
jokapdivaista toimintaakin
v' viestinndn perusasiat (foorumit, viestien laatu, sidosryhméaanalyysit, mah-

dollisuus vuorovaikutukseen) ovat kunnossa.

(Korhonen & Rajala 2011, 15-16.)

Vaikka viestinnédssa tulee olla selkeat vastuunjaot ja roolit, on sisdinen viestinta
silti lopulta kaikkien organisaatiossa tydskentelevien yhteinen asia. Nykyajan ty6-
elaméssa viestintdosaaminen onkin tydyhteisotaito, joka tulisi olla jokaisella or-
ganisaation jasenelld. Viestintdosaamisen voidaan ajatella muodostuvan kolmesta
osasta: tiedosta, taidosta ja asenteesta. Eri tehtdvissa tarvitaan erilaista viestinté-
osaamista ja mitd vaativammasta tyotehtavasta on kyse, sitd oleellisemmaksi yksi-
I6n monipuolinen viestintdosaaminen muodostuu. Viestintdosaamista kannattaa
kuitenkin ajatella myds koko organisaation tasolla. Jos organisaatiossa vallitsee
viestinndlle otollinen ilmapiiri, on viestintdosaamisen kehittdminen myds yksil6-
tasolla helpompaa. (Lemminkéinen 2010, 146-148.) Viestintdosaston ja johdon
rooli on suunnitella ja toteuttaa toimivat jarjestelmat viestintdd varten, mutta jo-
kainen organisaation jasen johtoportaasta tyontekijéihin on viestijd, joka toteuttaa

organisaation viestintdsuunnitelmaa. (Séteri & Hosiokoski 2008, 9.)

Oman viestintdosaamisen varmistaminen ja kehittdminen on osa viestintdvastuuta.
Sen lisdksi, ettd olemme vastuussa lahettdmistdmme viesteistd, kuuluu viestinté-

vastuuseen myos se, ettd olemme valmiit vastaanottamaan ja hakemaan tietoa.
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Oleellisin viestintdvalmiuden osa-alue on motivaatio. Jos ei ole motivaatiota vies-
tid, ei viestintd voi olla hyvaa, vaikka laitteet ja osaaminen olisivatkin kunnossa.
Laitteita ja osaamista voidaan aina kehittdd, mutta motivaatio tulee 10ytya henki-
|0stOsta itsestaan. (Viherd 2002, 566.) Kukaan henkilOstosta ei voi ajatella olevan-
sa pelkastadan passiivinen viestin vastaanottaja. Mita laajemmin viestinta mielle-
tddn organisaatiossa jokaisen vastuuksi ja osaksi omaa tydnkuvaa, sitd paremmin
viestinndssé yleensa onnistutaan. Kun jokainen tiedostaa vastuunsa seka aktiivise-
na viestijand ettd viestin vastaanottajana, saadaan rakennettua organisaatio- ja
viestintdkulttuuri, joka on aidosti vuorovaikutteinen. (Korhonen & Rajala 2011,
15-17.)

2.3.1 Viestintastrategia

Viestintastrategia auttaa luomaan organisaatiolle viestintakulttuurin ja tavan toi-
mia (Puro 2004, 103). Strategian sijaan voidaan puhua myos viestinnén pelisaan-
noista tai tavoitteista. Oleellisinta on, ettd luodaan selked pohja ja suunta organi-
saation kdytannon viestinnalle siind muodossa, ettd jokainen viestintdén osallistu-
va ymmartaa sen. (Juholin 2009a, 69.) Viestintdstrategian padhuomio on tulevai-
suudessa, yleensa parin vuoden aikajénteelld. Se ei kuitenkaan saa olla intranetin
uumeniin unohtuva asiakirja, joka paivitetddn parin vuoden vélein, vaan sen on
oltava paivittéisessa kaytossa niin viestintayksikossé kuin koko muussakin organi-
saatiossa. (Korhonen & Rajala 2011, 27.)

Viestintastrategian tulisi perustua yrityksen liiketoimintastrategiaan ja muodostua
niistd méaarittelyista, valinnoista ja tavoitteista, joita soveltamalla ja toteuttamalla
yritys menestyy nyt ja tulevaisuudessa. Se hyodyntéa viestintdd koko organisaati-
on voimavarana. Strategia tulisi esittaa siten, ettd jokainen henkildston jasen ym-
martdd sen. Viestintastrategiasta voidaan laatia kayttotarkoitusta ajatellen seka
laajempi ettd tiivistetympi versio. Huolellisella strategisella suunnittelulla luodaan
hyva pohja viestinnan operatiiviselle suunnittelulle ja toiminnalle. Strategiseen
suunnitteluun siséltyy usein myos viestinnén nykytilan kartoitus ja sitd myota ha-
vaitut kehittdmiskohteet. (Juholin 2009a, 69-73.)
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Aluksi on hyva luoda organisaatiolle siséisen viestinnan perusteet tai arvot, jotka
madrittelevat viestinndn suunnittelua. Usein perusteet sisaltdvat termejd kuten
avoimuus, luotettavuus, saannollisyys. (Sateri & Hosiokoski 2008, 10.) Liséksi
viestintastrategiassa tulisi maaritell& organisaation viestinnan nykytila, resurssit ja
tahtotila seké keinot, joilla tavoitteisiin paastdan. Sen on tarkoitus toimia organi-
saation yhtendisen viestinndn perustana ja kaytdnnon tyokaluna. Huolellisesti
suunniteltu strategia auttaa viestinndn suunnittelussa ja jokapéivaisessa tyossa.
(Ylenius & Kerénen 2007, 3-12.) Olen koonnut oheiseen kuvioon (kuvio 5) ne
vaiheet, jotka olisi hyvé ottaa huomioon organisaation sisdisen viestinnén strategi-

sessa suunnittelussa.

Paatos viestinnan
suunnittelun
aloittamisesta

Varmista johdon
sitoutuneisuus ja

osaaminen
suunnitteluprosessiin

Selvita
viestintakulttuurin
nykytila

Kuvio 5. Tydyhteiséviestinnén strateginen suunnittelu

Maarittele
kohderyhmat ja
viestintafoorumit

Maarittele
tavoitteet ja haluttu
viestintakulttuuri

Tarkastele
toimintatavat ja
resurssit verrattuna
nykytilaan

Hahmottele
viestintataktiikat ja
viestintatavat

Tarkennna
tavoitteet, tee
viimeiset
parannukset

Tarkkaile, arvioi ja
paivita saannollisesti

(mukaellen Tukiainen 2000, 61; Meade 2010, 6-9; European Commission 2012).
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2.3.2 Viestintasuunnitelma

Viestintasuunnitelma selkiyttdd organisaation tiedottamista ja viestintad. Kaytan-
non viestintdsuunnitelmaa laadittaessa puhutaan viestinndn operatiivisesta, eli
konkreettisten toimenpiteiden suunnittelusta. Yksi osa suunnittelua on mygs vies-
tinn&n seurannan suunnittelu. Suunnittelun aikajanne voi olla esimerkiksi puoli
vuotta tai vuosineljannes kerrallaan. (Juholin 2009a, 72-73.) Padpiirteissédén vies-
tintdsuunnitelma on eri viestintdtoimenpiteiden organisointia. Suunnitelma pitéé
sisallddn muun muassa organisaation arkipaivan saannot, ohjeistukset ja viestin-
nén teemat. Oleellista on madritelld viestinndlle myos selkeéat tekijat, vastuut ja
seurantatavat. (Ylenius & Kerénen 2007, 13-14.)

Strategisen ja operatiivisen suunnittelutason valilla voidaan tehda myos viestinnan
taktista suunnittelua. Taktisella suunnittelulla viestintastrategiaa viedd&n operatii-
viselle tasolle ja se pitad sisalladn muun muassa viestinnan resursoinnin, toiminta-
ohjeet, luotauksen seka kriisiviestintasuunnitelman. Taktinen suunnittelu on stra-
tegista suunnittelua lyhyemmalld aikavalilla, noin vuoden tahtaimelld, tehtavaa
suunnittelua. Kaytannossa operatiivinen ja taktinen suunnittelu menevét hieman
padllekkain, yhtalailla kuin taktinen ja strateginen suunnittelukin. (Aberg 2000,
226-227; Juholin 20093, 73).

Koko organisaation sitouttaminen viestintdsuunnitelmaan on myds tarkead vies-
tinnan onnistumisen kannalta. Vaikka viestintdyksikko vastaakin yksityiskohtai-
sesta viestinndn suunnittelusta, on varsinaisen viestintdsuunnitelman oltava mah-
dollisimman selked, jatkuvassa kaytdssa ja aina koko henkildston saatavilla. Kun
organisaation j&senet tuntevat suunnitelman, ovat he tyytyvéisempia viestintdan
tietdessadn mit4 odottaa milloinkin ja mink& viestintd&foorumin kautta. (Korhonen
& Rajala 2011, 28-29).

Siséisen viestinnan suunnitelmasta olisi hyva selvité ainakin seuraavat asiat:
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Arkiviestinnan kaytannot/ohjeistukset - mista asioista tiedotetaan siséisesti
Mika viestintdkanava/foorumi sopii mihinkin tilanteeseen
Viestintdvastuut ja -oikeudet

Viestinnén ajoitus/aikataulut

NN

Suunnitelman toimivuuden tarkistus sadnnollisesti

(Sateri & Hosiokoski 2008, 11; Ylenius & Kerénen 2007, 14).

2.3.3 Tydyhteisoviestinndn luotaus ja seuranta

Yhté térkedd kuin viestinnan huolellinen suunnittelu, on myés viestintatoiminto-
jen jatkuva arviointi ja kehittdminen. Termia luotaus kéaytetdan yleisesti heikkojen
signaalien etsimisesta ja selvittdmisestd. Viestinndn sisdiselld luotauksella tarkoi-
tetaan oman organisaation ja henkiloston kuuntelua - silmien ja korvien avoinna
pitdmista ja hiljaista tarkkailua. Luotauksesta saatu tieto on kuitenkin hyvé keréata,
dokumentoida ja analysoida. Viestinnan seuranta on puolestaan saannollisempaa
ja sen tarkoitus on selvittdd, onko aiotut viestintdtoimenpiteet tehty ja tavoitteet
saavutettu. (Juholin 2009a, 341-345.)

Monessa yrityksessa viestintad mitataan ja arvioidaan jollain tavoin, mutta se ei
silti takaa sit4, ettd viestinté olisi kytkoksissa organisaation tavoitteisiin tai strate-
giaan. Henkilosto- ja palautekyselyt jaavat helposti irrallisiksi muusta toiminnasta
eivatka valttamétta kerro sité, ovatko viestinnan tavoitteet yhtenevét organisaation
muiden tavoitteiden kanssa. (Juholin 2010, 15-29.) Mielestani ei voi liikaa koros-
taa sitd, ettd onnistuakseen organisaation siséinen viestinta tulee nahda yhta olen-
naisena osana liiketoimintastrategiaa ja tavoitteita kuin mik& tahansa muukin or-
ganisaation sisainen toiminto. Tdma tuntuu unohtuvaan helposti ja monesti vies-
tintd ajatellaan vain omana erillisend toimintonaan. Yksi sen tehtévista on kuiten-
kin sitoa koko organisaation liiketoiminta- ja henkilOstostrategia yhteen sillg ta-
voin, ettd jokainen organisaation jasen ymmartdd oman roolinsa ja vastuunsa or-

ganisaation kokonaistoiminnassa. Juholinin (2010, 89) mukaan tydyhteisoviestin-
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nan seurannan tulisikin keskittya siihen, miten hyvin viestinté ja henkildstddialogi
toimivat, onko tyontekijoilla tyossaédn tarvitsemansa tiedot, voivatko he vaikuttaa
oman tydyhteisonsa ja tyonsa asioihin, ja onko viestinta riittdvan vuovaikutteista

oppimisen ja osaamisen jakamista.

Viestinnédn jatkumosta puhuttaessa tarkoitetaan kokonaisuutta, joka lahtee viestin-
nan perusmaarittelyista toteutuksen ja seurannan kautta viestinnan kehittamiseen
(Juholin 2009a, 340). Viestinnan arviointi ja mittaaminen eivat saisi siis olla eril-
lisid toimintoja, vaan osa tatd jatkumoa, johon siséltyy seuranta ja luotaus s&én-
nollisesti. Viestinndn suunnittelun tulisi kytkeytya viestinnan arviointeihin ja olla
osa koko organisaation toimintaa ja perusvuosisyklid. Ihannetilanteessa viestinnan
kehittdmisprosessi on yhteisollinen ja vuorovaikutuksellinen, jotta mahdollisim-
man moni paasisi tuomaan omat kokemuksensa ja ndkemyksensa esille. (Juholin
2010, 37-41.)

2.4  Arkiviestinta tydyhteisdssa

TyOyhteisdn arjessa tapahtuva sisdinen viestintd tuntuu synnyttavan jatkuvasti
keskustelua tyteldmassad. Monesti organisaatiot tunnistavat ulkoisen viestinnan
tarkeyden ja panostavat siihen sekd sen kehittdmiseen, mutta sisdinen viestinta
unohdetaan (Meade 2010, 5). Tutkimusten mukaan etenkin pienissé ja keskisuu-
rissa yrityksissa yrityksen johto usein aliarvioi sisdisen viestinndn merkitysta ja

pitaa ulkoista viestintaa tarkeampana (Hola 2012, 37).

Siséinen viestinta ei ole pelkkaa tiedottamista, vaan sisaltaa kaiken tiedonkulun ja
vuorovaikutuksen, mita tydyhteison eri henkildiden ja yksikoiden valilla tapahtuu.
Sen pééatehtava on huolehtia yrityksen sisdisen vuorovaikutuksen sujuvuudesta ja
tehd& yrityksestd toimiva kokonaisuus. Hyva siséinen viestintd lisd4 yhtendisyy-
den tunnetta. Henkilosto tydskentelee tuottavammin, kun se ymmartad oman roo-

linsa ja tydpanoksensa yrityksen toiminnassa. (Meade 2010, 5.)
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Organisaation siséiselld arkiviestinnalla tarkoitetaan kaikkea sitd keskustelua ja
tiedonvaihtoa, mita tydpaikalla tarvitaan paivittdisten tyotehtavien suorittamiseksi.
Arkiviestinnan kaytannot ja ohjeistukset on hyva olla olemassa organisaation
viestintdsuunnitelmassa. Tdma helpottaa koko henkiloston paivittéista tyotd, kun
yhteisista pelisdannoistd on sovittu. (Ylenius & Keranen 2007, 15.) Ihannetilan-
teessa viestintd toimii joka suuntaan ja kaikki organisaation jasenet ymmartévat,
etta voivat omalla asenteellaan ja toiminnallaan sekd parantaa ettd heikentad yh-

teisossé vallitsevaa viestintdilmastoa ja tyGilmapiirié. (Isohookana 2007, 16.)

Siséisen viestinnén tulisi olla siis kaikkien organisaation jasenten yhteinen asia.
Jokaisen tyontekijan tulisi arvioida oman tyon ja vastuualueen osalta ne asiat, jot-
ka tulisi jakaa muille organisaation jésenille. Nditd asioita on viestittava aktiivises-
ti jokapaivaisessa tydssa ja suuremmissa asioissa yhdessa viestintayksikon kanssa.
Tarvittaessa viestintdyksikolta saa apua myos viestien luomisessa ja sopivimpien
foorumeiden l6ytdmisessd. Tarkeiden ja suurien hankkeiden osalta on oleellista
ottaa viestintayksikkd mukaan tarpeeksi ajoissa. Jokaisen tyontekijan vastuulla on
tuoda tarkeét asiat viestintayksikon tietoon, jotta se on tietoinen siitd, mita organi-
saatiossa tapahtuu. (Korhonen & Rajala 2011, 18-19.)

Viestintd on merkittdva osa tyorutiineja. Tyoyhteisdsséd vuorovaikutus voi olla
kasvokkain tapahtuvaa viestintdd tai nykyadn entistd useammin myds teknolo-
giavalitteista viestintdd. (Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 82.) Perinteisesti
sisdisen viestinnan kanavat on jaettu lahi- ja kaukokanaviin, joiden avulla toteute-
taan sekd suoraa ettd vélitettyd viestintdd. Suoran viestinnan l&hikanavia ovat
kaikki henkilokohtainen kasvoikkaisviestintd, kuten esimies, tydyhteison vapaa-
muotoiset kohtaamis- ja kokoontumispaikat seka tydtoverit. Suoria kaukokanavia
ovat muun muassa tiedotustilaisuudet, kokoukset sekd ylemman johdon suora
yhteydenpito. Valitetyn l&hiviestinndnkanavia ovat ilmoitustaulut ja tiedotteet
seké séhkoposti. Valilliset kaukokanavat voivat osittain olla néit4d samoja, mutta
koskevat asioita organisaatiotasolla. Liséksi esimerkiksi toimintakertomukset kat-
sotaan kuuluvan erillisiin kaukokanaviin. (Aberg 2000, 174.) Teknologian kehit-
tyminen ja reaaliaikainen tiedon jakaminen muuttavat kuitenkin sisaisen viestin-

nan kaytantoja jatkuvasti (Juholin 2009a, 170).



35

Organisaatioiden viestinnasta puhuttaessa on perinteisesti korostettu sitd, etta jo-
kaisen organisaation tulisi ottaa kayttéon ne viestintdkanavat, jotka parhaiten vas-
taavat sen tarpeisiin. Valintaan vaikuttavat esimerkiksi se mité viestitdan, kenelle
viestitadn ja milla aikataululla viestitdan. (Isohookana 2007, 226.) Valittaessa so-
pivia kanavia tydyhteisoviestintdan, tulee muistaa ottaa huomioon myds se, onko
kaikilla tyontekijoilla mahdollisuus tietokoneen ja internetin kéyttéon tydssaéan
(Sateri & Hosiokoski 2008, 9).

Vaikka digitaalinen viestinté ja sosiaalinen media ovat nopeuttaneet maailmaa, ei
niista saatavaa hyotyé ole kuitenkaan otettu kovinkaan kattavasti kéyttéon organi-
saatioiden sisdisessd toiminnassa. Esimerkiksi yrityksen oma siséinen foorumi,
jolla etsitd&n koko ajan uusia tapoja tehdd toita paremmin ja tehokkaammin, on
hyva tapa osallistaa ihmisid. (Piha & Poussa 2012, 176-177.) Kanava-ajattelun
rinnalle on noussut myds foorumiajattelu. Foorumit ovat useimmiten virtuaalisia,
ja niilla tehdaén tyota sekd kommunikoidaan muiden kanssa. Olennaisinta niissa
on vuorovaikutus ja ihmiset. (Juholin 2009a, 170-171.) Viestintgjarjestelmaa ei
nahda enéé pelkking viestin sisaltoing, kanavina ja sdantoiné. Perinteisille viestin-
tdkanaville tyypillisen viestin yhdensuuntaisen etenemisen sijasta foorumit ovat
vuorovaikutteisia tiloja, johon kaikki organisaation jasenet voivat tulla kasittele-
maan asioita. Vuorovaikutteisuuden lisaksi oleellista on yhteison jasenten aloit-
teellisuus. Parhaimmillaan viestinnén uusi agenda luo l&hentdvén viestinnén kaut-

ta energisoivan tydyhteison. (Juholin 2009b, 72-80.)

Tyoyhteisoviestinnan uusi agenda (kuvio 6) syntyy 6+1 osatekijastd, jotka ovat
tyoyhteison sisaisen vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden peruspilarit (Juholin
2009h, 64).
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Ajantasaistiedon
saatavuus ja
vaihdanta

Tybnantaja-
maine

/ Tyofoorumit >
: Hybridifoorumit %,
Sisdiset verkostot
- Ulkoiset verkostot  1-
Sosiaalinen media |
s, Puoliviralliset foorumit ,’
: v, Viralliset foorumit

Isojen asioiden
jakaminen ja
késittely

------

Yhdessa oppinen
ja osaamisen
jakaminen

Osallistuminen ja
vaikuttaminen
tybyhteisdssa

Kuvio 6. Tydyhteisdviestinnan uusi agenda (Juholin 2009b, 64)

Uuden agendan mukaan isoja ja tarkeitd asioita kasitelladn vuorovaikutteisesti
henkiloston kanssa keskustellen ja varmistaen kaikkien ymmarrys. Ajantasainen
tieto on aina jokaisen saatavilla ja kaikki ymmartavat oman osuutensa sen tuotta-
misessa ja vaihdannassa. Tunnelma foorumeilla on avoin ja kysymyksia tai omia
nakemyksia ei tarvitse pelatéd esittda. Osallistumisen ja vaikuttamisen on oltava
jossain mittakaavassa mahdollista jokaiselle organisaation jasenelle. Yhdessé op-
piminen ja osaamisen jakaminen on mahdollista mutkattoman ja avoimen viestin-
nén avulla. Tadhan sisaltyy myos palautteen antaminen ja saaminen. Tyodnantaja-
maineesta huolehtiminen kuuluu niin ik&&n jokaisen tydnkuvaan. Kaikki heijasta-
vat omalla toiminnallaan sitd tydyhteis6on. (Juholin 2009b, 63.) Osallistaminen
vaatii avoimuutta lapi koko organisaation - kaikkien tulee tietdd mita tehdaan ja
miksi. Tarked osa osallistamista on kuitenkin se, ettd paatetyt asiat todella siirtyvat
myo6s kaytantdon. Henkilostda on turha pyytdd ideoimaan uutta, jos organisaa-
tiokulttuuri on sellainen, ettd kaikki pysahtyy aina esimerkiksi johtotasolle eiké
muutoksia ikina toteuteta. (Piha & Poussa 2012, 176-177.)
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3 TUTKIMUSMENETELMAT JA TUTKIMUSKONTEKSTI

3.1 Tutkimuksen tavoitteet, rajaukset ja tutkimusongelma

Opinndytetyon tavoitteena on selvittdd henkiléston ndkemys siséisen viestinnéan
nykytilasta ja toiveista tulevaisuuden suhteen. Nykytilan kartoituksen liséksi esi-
tan raportissa toimenpide-ehdotukset tydyhteisoviestinnén pelisaantdjen ja kaytén-
tdjen luomiseksi konsernissa. Johtopéatdsten ja kehittdmisehdotusten pohjana
kaytin opinndytetyon teoriaosuudessa tarkastelemaani kokonaisuutta organisaation
sisdisesta viestinnésté seka yleisesti ettd kolmella eri tasolla: strategisella, taktisel-
la ja operatiivisella tasolla. Strategisella tasolla maaritellaan viestinnén peruslinjat,
ja taktisella tasolla muun muassa viestinnan resurssit ja foorumit. Operatiivisen
tason ehdotukset koskevat viestinndn kaytannon toimintaa, kuten arkiviestintaa.
Opinndytetyossa kasittelen ainoastaan organisaation sisdisté viestintad, eli ulkoi-

sen viestinnan ndkokulmat ja teoriat olen rajannut sen ulkopuolelle.

Tutkimusongelmana opinnéytetydssa on:
Kuinka (olemassa olevaa) sisaista viestintaa ja viestintakulttuuria voidaan kehit-

taa vuorovaikutteisuuden ja avoimen tiedonkulun parantamiseksi?

Alakysymykset ovat:
Mika on johtamis- ja esimiesviestinnan rooli sisaisen viestinnan kehittdmisessa?

Miten sisdinen viestintd saadaan osaksi koko tydyhteisén toimintaa?

3.2 Lammin Betoni -konserni

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimi Lammin Betoni -konserni. Konserni muo-
dostuu kolmesta yhtiosta: Lammin Betonista, Lammi-Kivitaloista ja Lammi-
Perustuksesta. Konsernin emoyhtid, Lammin Betoni, on tiilikatteista 1950-luvulla
aloittanut perheyritys. Se on Suomen vanhin ja suurin betonisten rakennuskivien

valmistaja, ja toimii edelleen Lammilla. Viimeisen kymmenen vuoden aikana
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Lammin Betoni on kasvanut konserniksi, joka tarjoaa tdman pdivan kivitaloraken-
tajalle innovatiivisia ja yksilollisia ratkaisuja. Ensimméinen Lammi-kivitalo on
rakennettu jo 1960-luvulla, mutta varsinainen kivitalotoiminta kdynnistyi 1980-
luvulla ja vuonna 2004 konsernin ensimmainen tytaryhtio, Lammi-Kivitalot aloitti
toimintansa. Neljan oman toimipaikan lisaksi Lammi-Kivitaloilla on 11 yrittajave-
toista edustajatoimipistetta suurimmissa kaupungeissa ja kasvukeskuksissa. Edus-
tajatoimipisteet kasitellddn tutkimuksessa omana yhtiénaan. Lammin Betonin toi-
nen varsinainen tytaryhtio on Lammi-Perustus, joka perustettiin vuonna 2006

Vantaalle.

Tutkimuksen suorittamisen aikaan konsernissa tydskenteli kaikkiaan 84 henkil6a,
joista 43 Lammin Betonin palveluksessa, 37 Lammi-Kivitaloilla (mukaan lukien
edustajatoimipisteet) ja 4 Lammi-Perustuksella. Maantieteellisesti konsernin toi-

minta jakautuu Suomessa kaikkiaan 17 eri toimipisteeseen.

3.3 Aineiston hankinta

Toteutin tutkimuksen kyselylomakkeella (liite 1) koko konsernin henkildstélle
kevéallad 2013. Kyselylomakkeen tekemisessd kaytin apuna Management Institute
of Finlandin (MIF Oy) ComBaro-tutkimusta. Yksi osa MIF Oy:n osaamista on
sisdisen viestinnan kehittdminen, ja arvostan heidan kokemustaan ja ndkemystaan
silla saralla. Perinteisissa sisdisen viestinnan selvityksissa mitattavien kanavien ja
tietovajeiden sijaan ComBaro-tutkimus mittaa muun muassa viestintivastuuta,
tyoyhteison tunnelmaa ja viestinnén dialogisuutta. (MIF Oy, 2013.) Yleisesti ky-
selytutkimus on suosittu ja usein kaytetty tutkimusmuoto, silla sen avulla on mah-
dollista saada kerattyé laajakin tutkimusaineisto tehokkaasti ja vaivattomasti. Ky-
selytutkimuksen etuna on mydés hallittavissa oleva aikataulu. Ongelmaksi voi kui-
tenkin myds muodostua kato, eli aina vastauksia ei saadakaan riittavasti tai se, etta
vastaaja ymmartaa kysymykset eri tavalla mita tutkija on tarkoittanut. (Hirsjérvi,
Remes & Sajavaara 2009, 190-191.)
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Tasséa tutkimuksessa valtaosa kyselyista suoritettiin sdéhkoisellda lomakkeella. Osal-
la henkildstosta ei kuitenkaan ole tydssaan mahdollista kéyttaa tietokonetta, joten
heille jarjestin erillisen tilaisuuden, jossa olin itse kertomassa kyselystd, ja jossa
he padsivat vastaamaan kyselyyn perinteisella paperilomakkeella. Riittdva vasta-
usmaara pyrittiin varmistamaan ilmoittamalla kyselyn siséllosta ja ajankohdasta
koko henkilostolle ennakkoon sekd varaamalla siihen tydpdivastd selked 30

minuutin vastausaika heti kyselyn julkaisun yhteydessa.

Lammin Betoni -konsernissa toteutettu kysely sisélsi sek& laadullisia ettd mééaral-
lisia kysymyksia tyoyhteisdviestinnan nykyisista kaytdnndista sekd henkiloston
toiveista tulevaisuuden suhteen. Maaréllisten arvioiden liséksi avoimilla kysy-
myksill& pyrin saamaan kattavamman katsauksen henkilston odotuksista siséisen
viestinnan kehittdmisestd tulevaisuudessa. Kysely jakautui neljdédn pééosioon:
strategiaviestintadan, esimiesviestintdan, oman tyoyhteison sisdiseen viestintaan ja
koko konsernin siséiseen viestintddn. Kyselylomake oli samansisaltdinen kaikille

konsernin tyontekijdille.

Jossain vaiheessa tutkimusta suunnittelin suorittavani myos haastatteluja osalla
organisaation jasenid, jotta olisin paassyt entistd syvemmin ja kattavammin kiinni
henkiloston ndkemyksiin konsernin sisdisen viestinnan nykytilanteesta seka toi-
veista tulevaisuuden suhteen. Aikataulullisesti tama ei valitettavasti ollut kuiten-

kaan tassa tutkimuksessa mahdollista.

3.4 Aineiston analysointi

Kaésittelen kyselyn kautta saamaani informaatiota tassé raportissa paéosin erilais-
ten asteikkojen ja luokittelujen keinoin. Niiden avulla pyrin I0ytdmaén tarkeimmét
kehittdmiskohteet tydyhteisoviestinndssa niin tiedonkulun parantamisen kuin hen-
kiloston tyotyytyvéisyyden ja tydtehtavien paremman sujuvuuden kannalta. Kehit-
tdmisehdotukset esitén tutkimustulosten lisdksi opinndytetyon teoreettiseen viite-

kehykseen sek& omaan asiantuntijuuteeni perustuen.
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3.5 Tutkimuksen vaiheet

Tutkimusprosessi alkoi omalta osaltani syksylld 2012, kun keskustelin tutkimuk-
sen aihealueesta seka tavoitteista opinndytetydn toimeksiantajan kanssa. Tarve
tyoyhteisoviestinnan kehittdmiselle on ollut Lammin Betoni -konsernissa jo pit-
k&an. Tartuin mielellani haasteeseen paastd tutkimaan asiaa, sill&4 olen kiinnostu-

nut erityisesti sisaisesta viestinnésta ja sen haasteista monine mahdollisuuksineen.

Ensimmaisten keskustelujen jalkeen pohdin tyon teoreettisen viitekehyksen ra-
kennetta ja sisaltod. Késitteind tydyhteisoviestintd ja organisaation sisdinen vies-
tintd pitavat sisalladédn uskomattoman paljon erilaista teoriaa vuosien varrelta. Ai-
heen rajaaminen olikin alussa hieman hankalaa, silla resursseja tyén tekemiseen
oli kéytossa vain tietty maard. Loysin kuitenkin nopeasti kolmen tason l&hesty-
miskulman ty6hon, ja pééatin rakentaa teoreettisen viitekehyksen mielesténi tér-
keimmista siséisen ty0yhteisOviestinndn osa-alueista: johtamis- ja esimiesviestin-
nan sek& arkiviestinndn toimivuudesta organisaatiossa. Nékemykseni mukaan
nama kolme vaikuttavat eniten organisaatiossa vallitsevaan vuorovaikutukseen ja
sitd myota organisaation viestintakulttuuriin. Koin oheisen sisallon olevan miele-
kés seka tutkimuksen tekemisen ettd raportoinnin kannalta, silla onnistuakseen
hyvin tydyhteisdviestinnan on lahdettdva aina strategiselta tasolta eteenpéin kohti

operatiivista tasoa.

Tutkimusongelman ja -kysymysten tarkennuttua kevéalla 2013 perehdyin tar-
kemmin aihealueen kirjallisuuteen seka erilaisiin artikkeleihin. Teoreettisen viite-
kehyksen kokosin péaéosin talven ja kevaan 2013 aikana. Taydennyksié siihen olen
tehnyt vield kesalla ja syksyllad 2013, kun tulosten késittelyn ja analysoinnin my6-

t& on noussut esiin uusia, talle tutkimukselle oleellisia teemoja.

Teoreettisen viitekehyksen ollessa suurimmalta osin valmis kevaalla 2013, suori-
tin kyselytutkimuksen konsernin henkilostolle. Kaikki kyselyt toteutettiin touko-
kuun 2013 aikana. Informoin koko henkildstod tutkimuksesta ja tulossa olevasta
kyselystd noin viikkoa ennen kyselyn ajankohtaa. Valtaosa henkilOstosta suoritti

kyselyyn vastaamisen séhkdisesti, mutta koska koko henkilostolla ei ole mahdolli-
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suutta kayttaa tyossadn tietokonetta, jarjestin myds yhteisen tilaisuuden, jossa ky-

selyyn paasi vastaamaan perinteisella paperilomakkeella.

Kysely on tehty Questbackin ohjelmalla, jonka avulla my6s pé&éosin tarkastelin
tuloksia. Kun olin sydéttanyt paperilomakkeillakin tulleet vastaukset ohjelmaan,
aloin analysoimaan tuloksia ja jaottelemaan niita eri tavoin. Maaréllisten tulosten
arviointi ja analysointi oli luonnollisestikin nopeampaa, muun aineiston kanssa sai
tehda hieman enemman toita. Etsin samankaltaisuuksia seka eroavaisuuksia hen-
kiloston nakemyksissa ja tein niisté erilaisia yhteenvetoja ja johtopaatoksia. Koin
erittdin mielenkiintoiseksi sen, ettd paasin kyselyn kautta tutustumaan kattavasti

koko konsernin henkildston nakemyksiin sisdisesta viestinnasta.
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4 TULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

Tassé luvussa esittelen kyselyn kautta saadut tulokset Lammin Betoni -konsernin
sisdisen viestinnan nykytilasta ja henkiloston toiveista tulevaisuuden suhteen seka

analysoin tulosten kautta tekemiéni havaintoja.

4.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn tuli kaikkiaan 70 vastausta. Konsernin koko henkilostémaara on 84
henked, joten vastausprosentti oli 83,3 %. Otanta on erittdin kattava, ja tuloksia
voidaan tulkita luotettavasti koko henkiloston nakemyksina.

Kuviossa 7 esitetadn kootusti kaikkien kyselyyn vastanneiden taustatiedot. Vas-
taajia on henkilgstojakauman mukaisesti jokaisesta konsernin yhtiostd. Myos eri
asemissa tyoskentelevien vastausméard vastaa hyvin todellista henkilostoja-
kaumaa. Valtaosa (68,5 %) vastaajista on tydskennellyt konsernissa yli viiden

vuoden ajan.

Yhtio b . .
® Lammin Betoni /

Johto /
alle 2 vuotta

Esimies /

Asema 2-5 vuotta

57,1

B Lammi-Kivitalot /

Lammi-Perustus /

Toimihenkild /
5-10 vuotta

® Edustajatoimipiste /

Ty6suhteen kesto 37,1 Tyontekija /
Yli 10 vuotta

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuvio 7. Vastaajien taustatiedot
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4.2 Viestintdkulttuuri Lammin Betoni -konsernissa

4.2.1 Oma tydyhteiso

Kyselyssa pyrittiin selvittdméén henkiloston ndkemyksid oman tydyhteison siséi-
sesté viestinnastd tyoyhteisossa vallitsevan ilmapiirin ja vastaajan omien viestin-
tdasenteiden kautta. Arviointi suoritettiin asteikolla 1-4, jossa 1 = téysin eri mieltd
ja 4 = taysin samaa mieltd. Seuraavassa kuviossa (kuvio 8) esitetdén vastaajien
nakemykset oman yhtion ja tydyhteison siséisesta viestinnasta seké kaikkien vas-

taajien osalta etté yhtioittain jaoteltuna.

Tuloksia tarkasteltaessa nousee esiin, etta keskimaarin vastaajat ovat kiinnostunei-
ta siitd, mitd heidan tydyhteistssdan tapahtuu (arvo 3,63 = osittain samaa mieltd).
Vastaajista monet haluavat vaikuttaa oman tydyhteison asioihin (3,49 = osittain
samaa mieltd), ovat sitoutuneita tydhonsa (3,69 = osittain samaa mieltd) ja koke-
vat yhteenkuuluvuutta muun tydyhteison kanssa (3,43 = osittain samaa mieltd).
Voidaan paatelld, ettd tyontekijat ovat keskimaarin melko sitoutuneita seka tyo-
honsé ettd tyOyhteisoonsd. Oman tydyhteison avoimuus arvioitiin kaikkien vas-
tanneiden osalta hieman heikommin (2,89 = osittain eri mieltd), samoin kuin mo-

tivoituneisuus (2,72 = osittain eri mieltd).

Keskimaarin henkiltsté ndkee oman vastuunsa tiedon valittdamisessd muille (3,46
= osittain samaa mieltd) sekd vastuun hankkia tietoa oma-aloitteisesti (3,35 =
osittain samaa mieltd) kuuluvan osaksi omaa tyotaan. Kuitenkin suora vaittdma
”Sisainen viestintd on osa tyotani” sai kaikkien vastanneiden osalta keskiarvoksi
vain 2,94 (= osittain eri mieltd). Vaikuttaa siis silta, ettd henkilosto ei miellg tie-
don vélittdmista eteenpdin tai tiedon hankkimista osaksi siséista viestintaa.

Tarkasteltaessa samoja vaittamia yhtigittain, voidaan todeta, ettd omaan tydyhtei-
soon ollaan tyytyvaisimpid Lammi-Perustuksella. Sielld tydyhteiso arvioitiin erit-
tain avoimeksi (3,75) ja motivoituneeksi (3,75). Kaikki Lammi-Perustuksella

tydskentelevét ovat myods hyvin sitoutuneita tyéhonsa (4,00) ja kokevat olevansa
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vahvasti osa omaa tyoyhteisoa (3,75). Néen, ettd hyva tulos téssa johtuu siita, etta
Lammi-Perustus on konsernin yhtioista henkiléstomaaraltaan pienin ja siten tyo-
yhteisoltddn kenties tiivein. Matala hierarkia ja pieni tydyhteis0 edesauttavat
avoimuutta ja parempaa motivaatiotasoa, ja sitd myota lisdavat henkildston sitou-

tuneisuutta.

Muiden yhtididen osalta omaa tyoyhteiséd ei koeta aina kovinkaan avoimena.
Edustajatoimipisteissé tydskentelevét kokevat véhiten yhteenkuuluvuutta (2,89) ja
avoimuutta (2,60) tydyhteisoonsa. Tama selittyy mielestani silla, ettd edustajatoi-
mipisteissé tydskentelevét ovat usein toimipisteensd ainoita tyontekijoitd, joiden
ainoa saannéllinen yhteys Lammin Betoni -konserniin on edustajapalveluiden
myyntipaallikko. Sisdisen viestinnén ja aidon vuorovaikutuksen kehittdminen sii-
hen suuntaan, ettd joka paikkakunta ja toimipiste huomioidaan samanvertaisina,

on varmasti yksi Lammin Betoni -konsernin haasteista.

Heikoin motivaatio omassa tydyhteisosséd on kyselyn mukaan Lammin Betonin
henkilostolla (2,48). Heikkoon motivaatiotasoon saattaa vaikuttaa vallalla oleva
yleisen taloustilanteen heikompi jakso seka sen mydtd Lammin Betonilla vuoden

2013 alussa kéydyt yhteistoimintaneuvottelut.

Lammi-Kivitaloilla tydskentelevat mieltdvat siséisen viestinnan muita yhtioita
selkedmmin osaksi omaa ty6tédan (3,24). Muissa konsernin yhtidissa mielipiteet
jakautuivat hieman enemman, kun osa henkildstostd koki sisdisen viestinnan sel-
kedsti kuuluvan ty6honsé ja osa ei nédhnyt sen olevan lainkaan osa omaa toimen-

kuvaa.



45

Haluan tietas,
mita tyoyhteiséssani tapahtuu

Haluan vaikuttaa tydyhteisoni
asioihin

Koen kuuluvani tyoyhteisooni

Olen sitoutunut tyéhoni

Tyoyhteisomme on avoin

Tyoyhteisomme on motivoitunut

Minulla on vastuu
valittaa tietoa muille

Minulla on vastuu
etsid/kysya tietoa

Sisdinen viestinta on osa tyodtani

2,72

3,46

3,00

Kaikki vastaajat

B Lammin Betoni

= Lammi-Kivitalot

B Lammi-Perustus

M Edustajat

Kuvio 8. Oman tyoyhteison sisainen viestinta (kaikki vastaajat / vastaajat yhtigittain)
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Kun samoja véittdmia tarkastellaan henkildstéryhmittdin (kuvio 9), voidaan havai-
ta, ettd tiedontarve ja sisdisen viestinnan mieltdminen osaksi omaa tyonkuvaa
vahvistuu sitd myotd, mitd vastuullisemmassa tehtdvéssa vastaaja tydskentelee.
Johtotasolla tydskentelevat nékevat sisdisen viestinnan melko selkeésti osana ty6-
taén (3,63), kun taas tyontekijatasolla tydskentelevét eivat miella sitd niin vahvasti

omaan ty6honsa kuuluvaksi (2,40).

Oman tydyhteisén avoimuus ja motivaatiotaso nahtiin eri henkildstéryhmissa
hieman eri tavoin. Johtotehtdvissa tyoskentelevét kokivat tydyhteisonsd olevan
sekd avoin (3,25) ettd motivoitunut (3,25). Vahiten avoimeksi tydyhteisonsa ar-
vioivat esimiesasemassa tyoskentelevét (2,60) ja véahiten motivoituneeksi tydyh-

teison koki tyontekijataso (2,12).

Myos tassa tyontekijoiden kokemaan heikkoon motivaatiotasoon vaikuttanee osit-
tain Lammin Betonilla vuoden 2013 alussa kédydyt yhteistoimintaneuvottelut.
Neuvottelujen vaikutukset tuntuivat eniten juuri tydntekijatasolla tyoskenteleville

Lammin Betonin tuotannon tydntekijoille.

Esimiestasolla tydskentelevien kokema tydyhteisdssa vallitseva lieva avoimuuden
ja motivaation puute voi osittain olla my6s heijastusta tyontekijoiden reaktiosta.
Luonnollisesti esimiehet ovat ldhempéna suorittavan tason tyontekijoita kuin joh-
totehtévissa olevat. Tdman vuoksi esimiehet nakevéat tydyhteison tilanteen usein
eri tavalla kuin johtotaso, jonka kokemuksen mukaan tydyhteisd on avoin ja moti-

voitunut.
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Haluan tietas,
mita tydyhteisdssani tapahtuu

Haluan vaikuttaa tyoyhteisoni
asioihin

Koen kuuluvani tyoyhteis6oni

Olen sitoutunut tyéhoni

Tyoyhteisomme on avoin

Tyoyhteisomme on motivoitunut

Minulla on vastuu
valittaa tietoa muille

Minulla on vastuu
etsia/kysya tietoa

Sisdinen viestinta on osa tyotani

1,00

2,00

3,00

4,00

Kaikki vastaajat

H Johto

W Esimies

B Toimihenkilo

B Tyontekija

Kuvio 9. Oman ty6yhteison sisdinen viestinté (kaikki vastaajat / vastaajat henkildstéryhmit-

téin)
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Kyselyssa vastaajia pyydettiin arvioimaan kouluarvosanalla (4-10) oman yhtion
siséisen viestinnan nykytilaa. Oheisessa kuviossa (kuvio 10) esitetadn saadut kes-
kiarvot yhtigittain.

10

Lammin Betoni Lammi-Kivitalot Lammi-Perustus Edustajatoimipiste

Kuvio 10. Keskiarvo (4-10) oman yhtion sisdisesta viestinnasta

Tassé ainoan selkeésti hyvan keskiarvon (8,5) sai Lammi-Perustus, muissa yhti-
Oissd sisaisen viestinndn kokonaisarvosana jai tyydyttavan tasolle. Lammi-
Perustus on henkilostémaaraltaan konsernin pienin yhtio, mika varmasti edesaut-
taa sielld koettua hyvéaa sisdista viestintdd. Kokonaiskeskiarvojen mukaan konser-
nissa koettu siséisen viestinnan laatu oman yhtion osalta heikkeneekin sitd mukaa,
mit& suuremmaksi yhtion henkilostomaara kasvaa. Kun henkilostod on enemman,
on myos yhtiossa liikkuvaa tietoa seka tiedontarvetta enemman. Samalla on entis-

t& haastavampaa saada siséista viestintaa toimimaan kaikkia tyydyttavalla tavalla.

4.2.2 Koko konserni

Koko konsernin siséistd viestintdd ja sen nykytilaa kysyttdessa saatiin kaikkien
vastaajien antamien kouluarvosanojen (4-10) perusteella keskiarvoksi kohtalainen
6,8. Tama oli selkeasti heikompi kuin mitd oman yhtion sisdinen viestintd missaan

konsernin yhtidista yksittain arvioituna.
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Jaoteltaessa vastaajat sekd yhtidittdin ettd henkilostéryhmittéin sai koko konsernin

sisainen viestintd kuvion 11 mukaiset keskiarvot.

10
9
8
7
6 .
5 _ I
4 T T T T T T T T
Q & RY @ <9 & NS @
& “\@} & \@6 © & & \?\P
. °Q7 @ QQ} . \(Q (é') .\\QQ’ .'OQ
& & & & & <
\”b@ ’b@ <& @ <
N N2 60%
%

Kuvio 11. Keskiarvo (4-10) koko konsernin siséisesta viestinnasté (yhtioittéain / henkilosto-

ryhmittéin)

Kuvion perusteella voidaan todeta, ettd tyytymattomimpid konsernin sisdisen vies-
tinndn nykytilaan ollaan henkil6stomaariltddn suurimmissa konsernin yhtioissa,
Lammin Betonilla (6,8) ja Lammi-Kivitaloilla (6,5), joissa keskiarvo jadi vain koh-
talaiselle tasolle. Lammi-Perustuksella (7,3) ja edustajatoimipisteissa (7,5) koko
konsernin siséisen viestinndn koettiin olevan tyydyttavalla tasolla, mika ei sek&an
viela ole mielesténi sellainen taso, jolla voi ajatella olevansa onnistunut ja tyyty-

vainen sisdisen viestinnan toimivuuteen.

Kuviosta ndhd&an mydos, ettd henkildstoryhmista mikaan ei arvioi koko konsernin
sisdista viestintaa tyydyttavaa paremmalle tasolle, mutta erityisesti esimiestehté-
vissé tydskentelevat kokevat sen melko selkeésti muita henkiléstoryhmia heikom-

pana ja heilta se sai arvosanaksi vain kohtalaisen 6,0.
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Vaikka Lammin Betoni -konserni on henkilostoméaéaraltadn melko pieni, luo toi-
minnan hajautuminen usealle paikkakunnalle ja useisiin erilaisiin tyotehtaviin
jatkuvasti enemman vaatimuksia sisdiseen viestintadn ja haasteita sen onnistumi-

seen.

Koko konsernin osalta sisdista viestintad lahestyttiin myds vastaajan oman tiedon-
tarpeen ja tiedon saannin merkityksen kautta. Naissa vaittamissa arviointi suoritet-
tiin asteikolla 1-4, josta 1 = tdysin eri mielt4 ja 4 = tdysin samaa mieltd. Tulokset
on esitelty kuviossa 12 sekd kaikkien vastaajien osalta ettd yhtioittéin jaoteltuina.

Kaikkien vastanneiden osalta tuloksia tarkasteltaessa voidaan todeta, ettd valtaosa
vastaajista haluaisi enemmaén tietoa muiden konsernin yhtididen toiminnasta
(3,24). Muista yhtioista saatavan tiedon merkitys omassa ty0ssé onnistumisessa
on myos melko oleellista vastaajille (3,06). Arvojen tarkastelu yhtidittdin paljas-
taa, ettd selkedasti eniten konsernin muista yhtidista tietoa kaipaavat Lammi-
Kivitaloilla tyoskentelevat (3,64) sek& Lammin Betonin henkilostd (3,18).
Lammi-Kivitalojen henkilokunta kokee my0s jakavansa tietoa eniten konsernin
muille yhtidille (3,50) ja tuntevat muiden yhtididen henkil6stéd vahvemmin, ettd
tieto muiden yhtididen toiminnasta on oleellista heidan oman tyénsa onnistumisen
kannalta (3,26).

Lammi-Perustuksella mielletddn muiden yhtiéiden toiminnasta tietdmisen vaikut-
tavan vahiten oman tydn onnistumiseen (2,50). Kuitenkin Lammi-Perustuksen
tyontekijat ndkevat hieman muita konsernin yhtiitd enemman tarvetta erilliselle
viestintatoiminnolle tai -henkil6lle (2,67). Myos Lammin Betonilla tydskentelevat
kokevat hieman keskimé&éaraistd vahvemmin tarvetta erilliselle, konsernin siséiselle

viestintatoiminnolle tai -henkildlle (2,53).
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Haluaisi enemman tietoa muiden
konsernin yhitdiden toiminnasta

Kaikki vastaajat

B Lammin Betoni

Tieto muista yhtidistd on oleellista
oman tydn onnistumisessa

= Lammi-Kivitalot

B Lammi-

Jakaa tietoa muille konsernin Perustus

yhtidille, mikali kokee etta siitd on

hyotya heidan toiminnalleen B Edustajat

Kokee tarvetta erilliselle
viestintatoiminnolle/-henkildlle

1,00 2,00 3,00 4,00

Kuvio 12. Tiedontarve ja -merkitys (kaikki vastaajat / vastaajat yhtidittain)

Seuraavassa kuviossa (kuvio 13) samojen vaittamien tuloksia tarkastellaan kaikki-
en vastaajien liséksi my0ds henkildstoryhmittéin. Kaikkien vastaajien osalta suuri
osa kertoo jakavansa itselld&n olevat tiedot eteenpdin muille konsernin yhtioille,
mikali tuntee, etta siitd on hyotyd heidan toiminnalleen (arvo 3,28). Eniten tietoa
kokevat jakavansa johtotehtavissa olevat (3,50) seka toimihenkil6t (3,40). Vahiten
tietoa muille jakavat omasta mielestddn tyOntekijoind tyoskentelevét vastaajat
(2,94).

Huolimatta siitd, ettd tietoa omasta mielesta jaetaankin eteenpdin, kokivat vastaa-

jat kuitenkin haluavansa nykyistd enemman tietoa konsernin muiden yhtididen
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toiminnasta (3,24). Keskiméaarin he kokevat sen myds oleellisena osana sitd, kuin-
ka hyvin voivat onnistua omassa tyossaan (3,06). Tama tarkoittaa mielestani sitd,
ettd vaikka tietoa jaetaankin eteenpdin, ei se tavoita oikeita henkil6ité ja osa hen-
kilostosta kokee edelleen jaavénsa ilman tietoa. Halu tiedon jakamiseen on henki-
Iostolla olemassa, mutta oikeanlaiset foorumit ja késitys siitd, kuka tarvitsee mita-

Kin tietoa, on viela epaselvéa.

Tulosten mukaan eniten tietoa konsernin muiden yhtididen toiminnasta kaipaavat
esimiesasemassa tydskentelevat (3,40). Johtotehtavissd tydskentelevét kokevat
puolestaan muita henkilostéryhmid vahvemmin, ettd parempi tiedonsaanti on
oleellista heidan tydnsa onnistumisen kannalta (3,38). Erillisen viestintatoiminnon
tai -henkilon kokivat tarpeellisimmaksi tyontekijatasolla tydskentelevét (2,80).
Johdon (2,29) osalta tarvetta erilliselle viestintatoiminnolle tai -henkil6lle ei nd&hda

yhté suurena.

Haluaisi enemman tietoa muiden
konsernin yhitdiden toiminnasta

Kaikki vastaajat

Tieto muista yhtidistd on oleellista W Johto

oman tydn onnistumisessa

Esimies

Jakaa tietoa muille konsernin M Toimihenkild

yhtidille, mikali kokee etta siitd on

hyotya heiddn toiminnalleen m Tysntekijs

Kokee tarvetta erilliselle
viestintatoiminnolle/-henkilélle

1,00 2,00 3,00 4,00

Kuvio 13. Tiedontarve ja -merkitys (kaikki vastaajat / vastaajat yhtidittain)
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Avoimissa palautteissa koko konsernin siséisen viestinnén yleisen kehittdmistar-
peen lisaksi esiin nousi vahvasti se, ettd henkildstd kaipaa konsernin organisaa-
tiokulttuuriin lisd4 avoimuutta sekd keskindistd vuorovaikutusta ja arvostusta eri
yhtididen vélill4&. Ohessa on muutama suora lainaus kyselyn kautta saaduista vas-

tauksista:

Olisi hienoa, jos koko konsernissa jaettaisiin avoimesti tietoa toisille. Niin esi-
miehilta alaisille kuin toisinkin p&in. Taman lisaksi olisi erinomaista, jos jossakin
kohtaa saavutettaisiin keskinainen arvostus kaikkien kolmen konsernin toimijan
valilla ja pidettaisiin jokaista oleellisena osana konsernia. Mielestani tata ei voi-

da saavuttaa, jollei meilla ole tdysin avointa viestintaa toistemme kanssa.”

’Koko konsernin valinen kommunikointi ja tiedon valittdminen on todella
vahaista. Joku konsernin sisdinen kokoontuminen edes kerran vuodessa olisi kiva.
Mieluummin ilman esiintyjia ja aiheet olisi etuk&teen tiedossa ja voisi miettia nii-

hin kysymyksi& seka selvitettavia asioita. Olisi sellainen juttelutuokio.”

’Arvostusta seka johdon ettd toimihenkildiden/tyontekijoiden taholta jokaiselle
konsernin yhtidlle ja jokaiselle konsernissa tytskentelevéalle ihmiselle. Kaikkia

tarvitaan, jotta tdma kokonaisuus toimii hyvin.”

”Jaettaisiin myos sita hiljaista tietoa eika aina oleteta, etta kylla kaikki tdman
tietdd. Tal etta jokin asia on omasta mielestaan itsestadn selvaa eikd huomioida,
ettei se kaikkien mielesta ole niin.”

Mielesténi ndissé vastauksissa kiteytyy se, kuinka tarkead avoimuus seké saannol-
linen ja rehti kanssakdyminen eri yhtididen ja henkilostoryhmien valilla on, jotta
toiminta konsernissa voisi olla saumatonta ja tieto liikkuisi tehokkaasti ihmiseltd
toiselle. Uskon, ettd toisten ihmisten ja heidén tyopanoksensa arvostaminen seké
kokonaisuuden ymmartdminen antavat mahdollisuuden sisaisen viestinnan kehit-
tdmiseen seka aidon vuorovaikutuksen luomiseen konsernissa. Kun siséinen vies-
tintd toimii hyvin, on helpompaa kehittdd myds muita sisdisia toimintoja entista

paremmiksi.
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4.3 Johtamis- ja esimiesviestintd Lammin Betoni -konsernissa

Kyselyssa pyrittiin selvittdaméaéan henkiloston ndkemyksia myés oman yhtion joh-
tamis- ja strategiaviestinnastd seka kokemuksia oman l&hiesimiehen kanssa toi-

mimisesta ja viestinnasta.

4.3.1 Johtamisviestinta

Kysyttdessa kokonaiskouluarvosanaa oman yhtion strategiaviestinndstd saivat
kaikki asteikon arvosanat (4-10) kannatusta, joten konsernin henkiloston siséalla
strategiaviestintd néhdaan hyvinkin eritasoisena (kuvio 14). Yhtidittdin strate-
giaviestintd arvioitiin keskiarvoltaan joka yhtiossé tyydyttavalle tasolle (7,0-7,9).
Vastaajan aseman mukaan jaoteltuna hajontaa keskiarvoissa oli hieman enemman.
Tyydyttavalle tasolle strategiaviestinnan arvioivat johtavassa asemassa (7,8) ja
toimihenkil6inad (7,4) tyoskentelevat. Kohtalaisen arvosanan strategiaviestintd sai
esimiestehtévissa (6,8) ja tyontekijoina (6,6) toimivilta. Ero johtoportaan ja esi-
miesten kokemassa strategiaviestinnén tasossa on mielestdni huomionarvoinen.
Johto kokee onnistuneensa strategiaviestinndssd melko hyvin, mutta esimiestaso

ei koe samoin.
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Kuvio 14. Keskiarvo oman yhtion strategiaviestinnésta (yhtidittain / henkilgstoryhmittain)
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Strategia- ja johtamisviestintdd lahestyttiin kyselyssa henkiloston nakdkulmasta,
eli miten he ndkevat oman roolinsa yhtion toiminnassa ja tavoitteissa. Lisaksi ha-
luttiin selvittdd henkildston kokemuksia muutosviestinnésta ja johdon avoimuu-
desta. Arviointia pyydettiin asteikolla 1-4, jossa 1 = tdysin eri mieltd ja 4 = tdysin
samaa mieltd. Seuraavassa kuviossa (kuvio 15) esitetddn ndiden vaittamien vasta-

ukset seka kaikkien vastaajien osalta etté jaoteltuna vastaajat yhtigittain.

Kaikkien vastaajien osalta strategiaviestinndn heikoimmiksi osa-alueiksi jaivét:
johdon tuominen asioita yhteiseen keskusteluun jo valmisteluvaiheessa (2,14),
muutoksista saatavilla olevat ajankohtaiset tiedot (2,26) seka isojen asioiden kasit-
tely organisaatiossa (2,41). Konsernin yhtidista erityisesti Lammi-Kivitalojen
henkilokunta kokee heikkona sen, kuinka johto tuo asioita yhteiseen keskusteluun
jo valmisteluvaiheessa (1,87) ja kuinka yhtigssa kasitellddn isoja asioita (2,24).
Muutosviestintd koettiin heikoimpana sek& Lammin Betonin (2,15) ettd Lammi-

Kivitalojen (2,17) henkildston keskuudessa.

Myos tydyhteison kokonaistilanteesta ajan tasalla oleminen sai kaikkien vastan-
neiden osalta hieman heikon arvion (2,69). Ainoastaan Lammi-Perustuksen henki-
10st6 koki olevansa selkeasti perilla tydyhteisonsa asioista (3,25). Tahan vaikuttaa
mielesténi jalleen se, ettd Lammi-Perustus on konsernin yhtitista pienin ja tyoyh-
teisOltaén tiivein. Erityisen heikkona tydyhteison asioista perilla oleminen koettiin
edustajatoimipisteissa (2,50). Tdma johtunee suurilta osin jélleen siitd, ettd edusta-
jatoimipisteissa tyoskentelevat ovat usein toimipisteensa ja paikkakuntansa ainoita
tyontekijoitd, ja ajankohtaisen tiedon kulkeutuminen tasapuolisesti ja kattavasti
my0s naihin toimipisteisiin on kaytdnnossa yksin edustajapalveluiden myyntipaal-

likon harteilla.

Vastaajien tietdmys oman yhtion visiosta ja toiminnan tavoitteesta (3,31) oli paa-
asiassa hyvd, samoin kuin oman roolin ymmartdminen tavoitteeseen paésemisessé
(3,34). Naissé arvoissa ei ollut suuria eroja myoskaan tarkasteltaessa tuloksia yh-
tidittain, joten strategiaviestinnan ydin on melko hyvalla tolalla Lammin Betoni -

konsernissa.
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Tiedan, mikd on yhtiomme visio
ja toiminnan tavoite

Tieddn, mita tavoitteeseen
padsy tarkoittaa oman tyoni
kannalta

Olen tyytyvadinen siihen, miten
yhtiossamme kasitelldan isoja
asioita

Johto tuo asioita yhteiseen
keskusteluun jo
valmisteluvaiheessa

Muutoksista on saatavilla
ajantasaista tietoa

Olen perilla siita, missa
tydyhteisdssimme mennaan

Kaikki vastaajat

B Lammin Betoni

= Lammi-Kivitalot

B Lammi-Perustus

M Edustajat

1,00 2,00 3,00 4,00

Kuvio 15. Tyytyvaisyys strategiaviestintaan (kaikki vastaajat / vastaajat yhtigittain)
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Samoja johtamis- ja strategiaviestinnan vaittamia henkilostoryhmittain tarkastel-
taessa (kuvio 16) huomionarvoista on mielesténi se, ettd johtotasolla tydskentele-
vien mielestd muutoksista on saatavilla pééasiassa hyvin tietoa (3,13). Kaikki
muut henkilostoryhmat kuitenkin kokivat muutosviestinndn huomattavasti hei-
kompana (1,80-2,31). My®s isojen asioiden késitteleminen yhtidssa on johtotehta-
vissé tyoskentelevien mielestad (3,00) selkeasti eri tasolla kuin muiden henkilosto-
ryhmien mielesté (2,20-2,36).

Mielesténi tulosten perusteella vaikuttaa siltd, ettd johto oman kasityksensd mu-
kaan tiedottaa faktat isoista asioista ja muutoksista henkilostolle, mutta eivat ole
riittdvasti lasna keskustelemassa henkildston kanssa néista asioista. Erityisen huo-
lestuttavaa on mielestani se, ettd esimiestasolla tyoskentelevat kokivat viela muita
henkildstoryhmia heikompina ndma osa-alueet. Esimiesten kokemuksen mukaan
muutoksista ei ole saatavilla ajantasaista tietoa (1,80) eiké johto ei tuo asioita yh-

teiseen keskusteluun vield valmisteluvaiheessa (1,60).

Kokonaisuutena vahiten oman ty0yhteisonsa asioista tunsivat olevansa perill&
tyontekijatasolla tydskentelevat (2,25) ja parhaiten johtotason henkildstd (3,00).
Tulosten perusteella vaikuttaa siltd, ettd tieto koko tydyhteison asioista vahenee
ldhestulkoon sitd myota kun siirrytddn strategisen tason tehtavista operatiiviselle

tasolle.

Oman yhti6én vision ja toiminnan tavoitteen tunteminen seka oman roolin ymmar-
tdminen yhteiseen tavoitteeseen padsemisessa oli muuten melko tasaista eri henki-
l6storyhmien kesken, mutta hieman huolestuttavaa on mielesténi se, kuinka esi-
miestehtdvissd tydskentelevat ovat arvioineet ndma kohdat selkedsti muita henki-
[6stéryhmia heikommin (2,80). Jos toiminnan tavoite ja visio sekd oman roolin
suhteuttaminen kokonaiskuvaan on esimiehille epéselvad, kuinka he voivat onnis-

tua esimiestehtévissa riittdvan hyvin?
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Tiedan, mikd on yhtiomme visio
ja toiminnan tavoite

Tiedan, mita tavoitteeseen paasy
tarkoittaa oman tyoni kannalta

Olen tyytyvainen siihen, miten
yhtiossamme kasitelldan isoja
asioita

Johto tuo asioita yhteiseen
keskusteluun jo
valmisteluvaiheessa

Muutoksista on saatavilla
ajantasaista tietoa

Olen perilla siita, missa
tyoyhteisdssadmme mennadn

Kaikki vastaajat

H Johto

= Esimies

B Toimihenkilo

B Tyontekija

1,00 2,00 3,00 4,00

Kuvio 16. Tyytyvaisyys strategiaviestintaan (kaikki vastaajat / vastaajat henkilostoryhmit-

téin)
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Kyselyn lopussa vastaajat saivat jattdd avointa palautetta yleisesti siséisté viestin-
tdd koskien. Sielld useammassa vastauksessa nousi johtamisviestintaan liittyen
esiin se, ettd henkilostd kaipaa johdolta ennen kaikkea enemmén lasnéoloa ja
kuuntelua kaytannon tyosté seka siihen liittyvistd haasteista. Koetaan, etta paivit-
tainen toiminta ei saa tukea ainoastaan tulevaisuuteen varautuvasta johdosta ja
konsernin eri yhtiot ovat ajautumassa erilleen jokaisen johtajan yksikdineen tavoi-
tellessa vain omaa etuaan. Myds johtoryhmén toiminnasta seka péaatoksista halut-
taisiin sdannollisempad ja avoimempaa tiedotusta koko konsernissa, jotta kaikilla

olisi parempi kokonaiskuva siitd, missa mennaan.

Ohessa on vield muutama suora lainaus avoimien kysymysten kautta tulleista na-

kemyksista johtamis- ja muutosviestintd koskien:

’Suurista linjavedoista ja muutoksista olisi kiva tietaa. Valilla jotkut paatokset

tai muutokset on jo niin pitkall&, ettei niihin ole endd mahdollista vaikuttaa.”

>Johdon on tarkea kuunnella henkilokuntaa ja ottaa heidan mielipiteet
kaytannontydsta huomioon. Valilla tuntuu, ettéd paivittdinen ty6 ja ensisijainen
tarkoitus unohtuu, kun katseet suunnataan pelkastaan tulevaisuuteen.

Ei pid& unohtaa sitéa ydint&, mista rahat tulee talla viikolla.”

”Tulevaisuuden kehitysajatuksia jo suunniteltaessa eika vasta kun on jo paatetty.”

Kaikilla pitéisi olla jonkinasteinen tieto esim. tulevista muutoksista,

projekteista yms.”

Mielestani kyselyn kautta saadut tulokset johtamis- ja muutosviestintdd koskien
kertovat siitd, kuinka tarkeda johtotason avoimuus on I&pi koko yhtion. Tuloksista
ilmenee, ettd johto itse on tyytyvéinen sekd muutosviestintddn etta siihen, kuinka
asioita tuodaan yhteiseen keskusteluun. Muu henkildsté ei kuitenkaan koe samoin,
vaan heistd johto ei ole saatavilla ja l&sna silloin, kun olisi tarvetta kuunteluun ja
kommunikointiin. Henkilosto kaipaa enemman tietoa sekd muutoksista ettd muista

yhtidita koskevista isoista asioista, jotta heilld olisi parempi tietdmys siitd, mihin
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suuntaan tydyhteisé on menossa. Johdon sulkeutuminen omaan ympyraansa kas-

vattaa muun henkildsté epavarmuutta ja turvattomuuden tunnetta.

Koska organisaatiossa méériteltyjen strategioiden ja siséisen viestinnan tulisi nou-
dattaa yhtenaisté linjaa, halusin selvittaa kyselyssd myos sen, kuinka hyvin yrityk-
sessa madritellyt arvot nakyvét vastaajien mielesta sisaisessa viestinnassa. Kysely-
lomakkeella vastaajilta tiedusteltiin, kuinka he kokevat konsernin historiassa ja
arvoissa pitkadn korostetun ”Oman tien kulkija” -ajatuksen nékyvén tydyhteiso-
viestinndssé. Suurin osa vastaajista (33 vastaajaa) ei ndhnyt minkaanlaista yhteytta
tdman arvon ja tydyhteisoviestinnan vélilla, vaan koki sen liittyvan lahinna muu-
hun toimintaan konsernissa. N&din on varmasti alun perin tarkoitettukin, mutta jotta
eri strategioiden vélill4 olisi yhteys, tulisi yrityksen arvojen nékyéa kaikessa siséi-
sessa toiminnassa, my0s viestinndssé. Vastaajista 13 oli sitd mieltd, ettd kyseinen
arvo nakyykin siséisessa toiminnassa jollain tapaa - l&hinnéd yhteishengen kohot-
tamisena ja toimintatapojen jatkuvana kehittdmisend. Samat vastaajat kritisoivat
kuitenkin sit4, ettd teoriassa pééatetyt asiat ja uudet kehitysajatukset eivét silti valt-
tdmatta tule koskaan kaytannon toimintaan asti, vaikka niin olisikin sovittu. Vas-
taajista 9 Kkertoi, ettd oman tien kulkijuus nékyy konsernin sisalla lahinna surku-

hupaisasti ”’jokainen sulkeutuu tekemaan omia juttujaan” -ilmiona.

4.3.2 Esimiesviestinta

Kyselyssa selvityksen alla olleista sisdisen viestinndn eri osa-alueista oman |&-
hiesimiehen viestintd sai kaikkien vastaajien osalta kokonaisuudessaan parhaan

arvosanan (hyva 8,1) kouluarvosanoin 4-10 arvioituna.

Kuviossa 17 on esitetty oman esimiehen viestinnést4 annetut arvosanat sek& yhti-
Oittain ettd henkilostoryhmittéin. Yhtioittdin tarkasteltuna esimiehen viestintétai-
doissa oli jonkin verran eroja. Edustajatoimipisteiden osalta keskiarvo nousi Kii-
tettavalle tasolle (9,0). Lammin Betonin esimiesviestintd sai hyvan arvosanan
(8,1), mutta Lammi-Kivitalojen (7,9) sekd Lammi-Perustuksen (7,5) esimiesvies-
tintd jai niukasti tyydyttavalle tasolle.
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Henkilostoryhmittéin tarkasteltaessa seka johto (8,8), toimihenkilét (8,3) kuin
tyontekijatkin (8,1) arvioivat oman esimiehen viestinnan hyvélle tasolle. Todella
huolestuttavana pidén kuitenkin esimiestehtévissa tydskentelevien arviota oman
esimiehen viestinnasta. Heilld keskiarvo jai vain vélttavalle tasolle (5,6) ja oli
huomattavasti heikompi kuin milladn muulla henkiléstoryhmalla. Esimiestehta-
vissé tydskentelevét kokevat olevansa omien esimiestenséd kanssa pahassa viestin-

tdkuopassa ja kaipaavat selkedsti muutosta tilanteeseen.

10
9
8 .
7 .
6 .
5 .
4 .
) <© & o Q
é‘o \'\{@ \)°’ \@‘9 \O\Q \6\\ é&\ \9\'9
$ N \Q \'0\ & )
& N Q 3 <&
2 tbé\ N 8}%
N 2 N3
&

Kuvio 17. Keskiarvo (4-10) oman esimiehen viestinnasta (yhtidittain / henkildstdryhmittain)

Esimiesviestintdd arvioitiin my6s muutaman vaittdman avulla. Arvosteluasteikko
vaittamille oli 1-4, jossa 1 = taysin eri mieltd ja 4 = tdysin samaa mieltd. Kuviossa
18 esitetddn ndiden vaittdmien saamat arvot sekd kaikkien vastaajien osalta etté

yhtioittéin jaoteltuna.

Kokonaisuutena kaikkien vastaajien osalta parhaimmat arviot saivat keskusteluyh-
teys esimiehen kanssa (3,65), luottamus esimieheen (3,44) sekd uskallus antaa
esimiehelle palautetta (3,49). Vastausten perusteella heikoimmat osa-alueet esi-
miesten ja alaisten valisessd viestinndssa olivat tavoitteen asettaminen omalle
tydlle yhdesséd esimiehen kanssa (2,94) seka palautteen saaminen omasta tyosta
(2,99). Myds oman tydn kannalta tarkeiden tietojen saamisessa (3,06) on paranta-

misen varaa.
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Kokonaisuudessaan selkeésti tyytyvaisimpia esimiehen viestintdén ollaan edusta-
jatoimipisteissa. Niissa jokaisen esimiesviestintdad koskevan vaittaman arvo oli

huomattavasti yli keskimé&araisista arvoista.

Lammi-Perustuksella tavoitteen méaritteleminen (2,50) ja palautteen saaminen
esimiehelta (2,75) koettiin hieman muita yhti6ita heikompana. Myds tahan saattaa
vaikuttaa yhtion pieni koko ja matala hierarkia. Tydyhteison ollessa tiivis ei esi-

miesty6té ehkd ndhdd samanlaisena isommassa tydyhteisossé.

Saan esimieheltani tietoa
tyoni kannalta oleellisista
asioista yhtiossamme

Voin menné esimieheni
puheille koska tahansa

Kaikki vastaajat

Luotan esimieheeni
B Lammin Betoni

= Lammi-Kivitalot

Maarittelemme tavoitteeni
vhdessa esimieheni kanssa
B Lammi-Perustus

M Edustajat
Saan esimieheltani

palautetta tyostani

Uskallan antaa
palautetta esimiehelleni

1,00 2,00 3,00 4,00

Kuvio 18. Tyytyvaisyys esimiesviestintdan (kaikki vastaajat / vastaajat yhtidittain)
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Henkilostoryhmittdin vaittdmia tarkastellessa (kuvio 19) nousee esiin se, kuinka
eri tavoin eri asemassa tydskentelevat kokevat viestinnan ja yhteistydon oman esi-
miehensa kanssa. Yleisesti tyytyvaisimpid yhteisty6hon oman esimiehen kanssa
ovat tdmén tutkimuksen perusteella johto- ja toimihenkilttasolla tyoskentelevét.
Esimiestasolla tydskentelevien antamat arvosanat poikkeavat kaikkien vastannei-
den keskiarvoista mielesténi jopa huolestuttavan paljon. Esimiesasemassa tyos-
kentelevat kokevat tavoitteiden maarittelyn (1,80), riittdvén tiedonsaannin (2,00)
sekd esimieheltd palautteen saamisen (2,00) huomattavasti muita henkildstoryh-
mid heikompana. Liséksi heilld on myo6s selkeésti heikompi luottamus omaan
esimieheen (2,00) kuin muilla henkilostoryhmilld. Luottamus omaan esimieheen
on keskeisimpia tydssa viihtyvyyden edellytyksia ja keino vahvistaa henkildston

motivaatiota ja tuottavuutta (Niinikoski 2010).

Kyselyn perusteella vaikuttaa siltd, ettd johtotehtdvissa tydskentelevét eivét ole
onnistuneet hoitamaan omaa esimiestehtavaansa yhta hyvin kuin muissa esimies-
tehtdvissd toimivat. Toimihenkil6- ja tyOntekijatasolla ollaan kaikkiaan melko
tyytyvéisid omien esimiestensa viestintddn ja vuorovaikutukseen heidan kanssaan.
Sen sijaan esimiestehtdvissa olevat kokevat jadneensé lahestulkoon kokonaan il-
man oman esimiehen tukea. He kokevat kylla voivansa mennéa esimiehen puheille
melko hyvin (3,00) ja uskaltavat antaa palautetta esimiehilleen (3,00). Tulosten
perusteella vaikuttaa kuitenkin silta, ettd heidan kohdallaan kommunikointi toimii
vain yhteen suuntaan eikd vuorovaikutteisesti, kuten esimiehen ja alaisen valisessé

suhteessa pitdisi toimia.



Saan esimieheltani tietoa
tyoni kannalta oleellisista
asioista yhtiossamme

Voin menné esimieheni
puheille koska tahansa

Luotan esimieheeni

Madrittelemme tavoitteeni
yhdessa esimieheni kanssa

Saan esimieheltani
palautetta tyostani

Uskallan antaa
palautetta esimiehelleni

Kaikki
vastaajat
M Johto
= Esimies

M Toimihenkilo

M Tyontekija

1,00

2,00 3,00 4,00
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Kuvio 19. Tyytyvaisyys esimiesviestintaan (kaikki vastaajat / vastaajat henkilostéryhmittéin)

4.4  Arkiviestintd Lammin Betoni -konsernissa

Kyselyn loppuosan avoimet kysymykset késittelivat pé&&asiassa arkiviestinnan

nykykaytantja sekd niiden toimivuutta konsernissa. Ndiden avoimien vastausten

osalta tarkastelen tuloksia ainoastaan koko konsernin ja kaikkien vastaajien osalta,

eli vastauksia ei ole jaettu yhtigittain tai henkilostoryhmittéin.
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Kuvion 20 mukaisesti vastauksissa péaasiallisiksi parantamistarpeiksi nousivat
henkildston nakemyksen mukaan: tiedonkulku yleisesti (21 vastaajaa), avoimuus
ja aktiivisuus (12 vastaajaa), tietojen ajantasaisuus (11 vastaajaa) seka tiedon oi-
kea kohdentaminen ja sisdisen viestinndn parempi organisointi ja suunnitelmalli-
suus (11 vastaajaa). Vastaajista 15 ei osannut nimetd mitddn tiettyd parantamis-

kohdetta tai oli tyytyvadinen nykytilanteeseen.
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O i T 1
Kaikki Avoimuus ja Tiedon Sisdisen EOS / Tyytyvdinen

tiedonkulku aktiivisuus ajantasaisuus viestinnan nykytilaan
organisointi

Kuvio 20. Mihin asioihin kaipaa parannusta sisaisessa viestinnassa (x vastaajaa)

Ohessa on muutama suora lainaus vastauksista kysymykseen ”Mitka asiat vaativat
mielestési parannusta tydyhteisosi/koko konsernin viestinnassa”:

’Tieto nopeammin eteenpdin, useimmiten vain muutama henkil

tietdd asiasta, vaikka olisi tarkedd muidenkin tietaa.”

’Konsernin yritysten tyontekijoiden pitaisi tuntea toisensa paremmin,
etta viestinta voisi kehittya.”

’Avoimuutta voi aina lisatd, pitaisi voida puhua kaikesta avoimesti.”
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’Tiedon pitdisi tavoittaa kaikki, jotka sita tarvitsevat ainakin omien tehtéavien
hoitamiseksi. Nyt lilan moni j&& paitsioon ja tehdaan turhaa ty6ta ja tuskaillaan.
Kaikki pitaa erikseen kysya ja rukoilla, ettd voisiko joku ystavallisesti kertoa...”

Henkilostoltd kysyttiin myos sitd, kuinka he mielestaan voisivat itse omalla toi-
minnallaan tukea siséisen viestinnan kehittdmistd paremmaksi (kuvio 21). Vastaa-
jista 5 ei kaivannut parannusta vaan oli tyytyvéisia sisdisen viestinnan nykytilan-
teeseen. 14 vastaajaa ei osannut sanoa kuinka voisi itse vaikuttaa asiaan. Vastaa-
jista 8 totesi, ettei voi tehdd mitdan tai ei halua muuttaa omaa rooliaan siséisessa
viestinndssd. 23 vastaajaa totesi voivansa olla avoimempi, aktiivisempi ja oma-
aloitteisempi omassa viestinnassaan. Lisaksi 13 vastaajaa on valmis kehittdmaan
omaa toimintaansa, mutta he kaipaisivat sisaiseen viestintdén lisaa suunnitelmalli-
suutta tai ohjeita, jonka mukaan voisi toimia. Tdman perusteella konsernin henki-
lostolla on mielestani melko hyva viestintdasenne, mutta vaikuttaa silta, ettd heilta
puuttuvat selkeat ohjeistukset ja vélineet, jotta heista jokainen voisi toteuttaa pa-

rempaa tydyhteisoviestintaa paivittaisessa tydssaan.

25
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Lisata avoimuutta Haluaisi ohjeet, Olen tyytyvdinen En halua muuttaa EOS
ja aktiivisuutta  joiden mukaan nykytilanteeseen omaa rooliani
toimia

Kuvio 21. Mita voisi/haluaisi itse tehda sisdisen viestinnan parantamiseksi (x vastaajaa)
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4.4.1 Tyodyhteisoviestinnan foorumit

Vastaajia pyydettiin arvioimaan, minka kanavan kautta he talla hetkella paé&sééan-
toisesti saavat tietoa omaa tydyhteisdd ja koko konsernia koskevista asioista
(kuvio 22). Aktiivisimmat kayt0ssé olevat viestintdkanavat ja -foorumit ovat:
sdhkoposti (45 vastaajaa), kuukausi- ja viikkopalaverit sekd muut viralliset ko-
koontumiset (42 vastaajaa), kahvipoytadkeskustelut ja muut epéviralliset tapaami-
set (40 vastaajaa) seka lahin esimies (35 vastaajaa). Osa tiedoista saadaan myds
konsernin ulkopuolisista lahteistd kuten esimerkiksi asiakkailta tai yhteistyo-
kumppaneilta (13 vastaajaa) seka ilmoitustaululta (5 vastaajaa) tai itse selvittdmal-
l& (2 vastaajaa). Kaksi vastaajaa oli my0s sitd mieltd, ettd ei saa tyoyhteisod tai

konsernia koskevia tietoja talla hetkella mistaan.
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Kuvio 22. Nykyiset tiedonsaantikanavat (x vastaajaa)

Talla hetkella kéytosséa olevien viestintdkanavien toimivuutta kysyttaessé vastaa-
jista 28 arvioi ne toimiviksi ja 8 vastaajaa ei-toimiviksi. Vastaajista 17 oli sita
mieltd, ettd kyseiset kanavat kylla toimisivat, jos niitd kdytettdisiin aktiivisemmin,
avoimemmin ja suunnitelmallisemmin. 12 vastaajan mielestd konsernissa olisi
hyva ottaa kayttoon intranet tai muu kokonaan uusi viestintdkanava, jotta sisainen

viestintd olisi hallitumpaa. Myo6s tdma tulos tukee sitd ajatusta, ettd konsernin
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henkilostd kokee suunnitelmallisuuden ja ohjeistusten puutteen suurimpana haas-

teena tdmén hetkisessa tydyhteisoviestinnéssa.

Myds kyselyn viimeisend kohtana olleessa avoimessa palautteessa vastauksista
nousi esiin tarve paremmalle siséisen viestinnan suunnittelulle ja konkreettiselle
organisoinnille. Vastauksissa ehdotettiin intranetin lisaksi saannollisia tiedotteita
tai uutiskirjeitd konsernin eri yhtididen valilla sekéd selkeén vastuuhenkilén ni-
medamista, joka hoitaisi tiedottamisen eri yhtididen valilla seka tydyhteison sisalla.
My0s tarvetta yhteiselle konsernin siséiselle kalenterille korostettiin, silla tarkeana
pidetd&dn my0s tietoa ainakin avainhenkildiden tavoitettavuudesta. Alla muutama

suora lainaus avoimen palautteen vastauksista:

”Jotkut asiat toimii, mutta tydyhteison ja koko konsernin viestintédan taytyy olla
jokin parempi/helpompi toimintatapa. Esim. intranetti tai muu tiedotus-

jarjestelma, joka ohjaa viestit oikeille henkildille.”

’Olisiko syytéa nimeta tiedotuksesta vastaava henkild. Olisi yksi henkild,

joka hoitaa tiedotuksen aina eteenpdin.”

”Konsernin tytaryhtididen valiset sdannolliset tiedotteet voisi tehda aluksi.
Sovittaisiin esim. 2-3 asiaa, josta tiedotettaisiin automaattisesti ja tieto tulisi
yhdelta vaylalta. Jollain lailla ei tunne tai tieda toisen toimintatavoista, vaikka

periaatteessa ne pitaisi olla samat koko konsernilla.”

”Selkeat pelisaannot mita viestitadn ja mitka jaavat kysyjan vastuulle.”

Tulisi osoittaa henkild, joka hoitaa infoamisia
konsernitasolla ja tydyhteison sisalla.”

”Tiedonkululle tulisi olla koko konsernilla avoimempi, yhtenevaisempi seka
organisoidumpi viestintdkanava, joka olisi kaikilla kaytdssa ja sielta laitettaisiin
oikeasti aktiivisesti infoa eteenpain. Tarpeellista olisi olla selked ohjeistus siita,

ettd mitd kanavaa kaytetaan tietyn tasoisen tiedon levittdmisessa.”
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’Voisiko askel avoimuuteen olla vaikka johtoryhman tiedotustilaisuus tai kootusti
joku ajankohtaisia asioita eri osa-alueilta ja ne voisi koota ja lyhentaa koko
konsernille tiedotuskirjeeksi kerran kuussa. Hirvean vaikea aihe. Pitaisi olla

avoimuutta, mutta se lahtee ihan pienista asioista liikkeelle eikéa

aina vaan vedettaisi suuria linjoja.”

4.4.2 Tydyhteisoviestinnén sisallot

Henkilostolta kysyttiin myos, ettd minkélaista tietoa he kaipaisivat lisad joko
oman organisaation tai koko konsernin osalta (kuvio 23). Vastaajista 11 oli sita
mieltd, ettd saavat nykytilanteessa kaiken tarvitsemansa tiedon. 10 vastaajaa puo-
lestaan kertol, etté heille kelpaisi mik4 tieto tahansa. Yleisimmaét lisatiedon tarpeet
muilla vastaajilla olivat muutokset ja projektit (16 vastaajaa), ns. “missd men-
naan” -tieto, eli konsernin ja oman yhtion nykytilanne yleisesti (11 vastaajaa) seka
tuotteiden saatavuus ja tekniset tuotetiedot (6 vastaajaa). Lisaksi 3 vastaajaa mai-
nitsi kaipaavansa parempaa tietoa konsernin yleisistd toimintatavoista seka eri

henkildiden vastuualueista.
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Kuvio 23. Mistd asioista kaipaa lisaa tietoa (x vastaajaa)
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Ohessa on muutama suora lainaus vastauksista kysymykseen ”Minkélaista tietoa

kaipaisit oman tydyhteisosi/koko konsernin osalta?”:

’Kaytannon asiat, mita tapahtuu ja mitéd on meneillaan.

Esimerkiksi jos on suunnitteilla muutoksia.”

”’Olennaista on, etta kaikista tarkeimmista asioista tiedotetaan totuudenmukaises-

ti ja riittavan ajoissa kaikille niille, joita kyseinen asia jollain tavalla koskettaa.”

’Paljon joutuu ihmettelemaan, ettd sita ja tata on luvattu, mutta koskakohan
ne on tulossa. Olisi kiva my0s joskus saada kyselld johdon kantaa asioihin, kun
valilla tuntuu, etté on aika ristiriidassa asiat eivatka kaikki ole samalla linjalla.”

“Taloudelliset tilanteet tulisi viestia jokaisessa konsernin

osassa entista realistisemmin.”

>Jokaisen tulisi tietad yrityksen tilanne ja mihin ollaan menossa ja myds se kuin-
ka tavoitteita kohti ollaan menossa. Olisi myds kohtuullista jakaa kaikille tietoa
siitd, jos jossakin konsernin toimijoista tapahtuu muutoksia, jotka

voivat vaikuttaa edes jonkun tydhon toisessa toimijassa.”

’Kaikkien pitéisi muistaa, ettd pelaamme kuitenkin yhteen maaliin, joten
konsernin siséisen viestinnan tulisi tukea tata. Tyoyhteisoviestinnassa pitaisi
korostaa yhteenkuuluvuutta; tydyhteison sisaisista asioistakin pitéisi muistaa

tiedottaa konsernin muiden yhtiéiden tyontekijoita.”
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5 KEHITTAMISEHDOTUKSET

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd henkildston nakemys sisdisen viestinnan
nykytilasta sekd toiveista tulevaisuuden suhteen, ja lisdksi esittdad toimenpide-
ehdotukset tydyhteisdviestinnan peliséantdjen ja kéytantdjen luomiseen konser-

nissa.

Tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella mielestani tarkeimmiksi kehittamis-
kohteiksi Lammin Betoni -konsernin sisdisessé viestinndssa nousivat tarve sisai-
sen viestinnan suunnitelmallisuudelle, selkeiden yhteisten pelisdéntdjen luominen

ja johtamisviestintddn panostaminen.

5.1 Kehittamisehdotukset

Olen koonnut kaikista pian esittelemisténi kehittdmisehdotuksista erillisen yh-
teenvedon (kuvio 24). Kuviosta selvidvat tutkimuksen kehittamisehdotukset tiivis-
tetysti ja nopeasti. Avaan kuitenkin jokaisen kuviossa esiintyvan kohdan viel&
erikseen t&ssd luvussa, jotta perusteet eri kehittdmisehdotusten taustalla selviavét

paremmin.
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Sisdisen viestinnan
tiimin perustaminen

* Muodostuu eri henkilostoryhmien edustajista sekad konsernin
viestintavastaavasta

¢ Toimii ennalta maaritellyn vuosikellon mukaan
e Laatii sisdisen viestinnan pelisdannot:

e viestintastrategia

e viestintdsuunnitelma

o Madrittelee selkedt vastuut ja ohjeistukset sisdiseen viestintaan,
my6s koko henkildston vastuu ja rooli sisdisessa viestinndssa /

Johto- ja esimies-
viestinnan kehittaminen

Sisaisen viestinnan
foorumin luominen

~

¢ Johdon ja esimiesten sitouttaminen sisdiseen viestintaan,
kokonaisuuden ymmartaminen

* Johdon ja esimiesten viestintdavalmiuksien ja vuorovaikutustaitojen
kehittdaminen

¢ Yleisten kokouskaytantdjen kehittdminen: sddanndllisyys, asialistat,
poytdkirjat, keskustelu, seuranta

¢ Johtoryhmatydskentelyn ja johtoryhméan avoimuuden lisédminen

J

~

e Sosiaalinen intranet:
¢ vuorovaikutteinen foorumi koko henkil6stélle sisdiseen viestintaan
yli yhtio- ja toimipisterajojen

eMietittava:
eHenkil6ston oma vastuu ja rooli --> ohjeistaminen, sitouttaminen ja
rohkaiseminen avoimuuteen joka henkildstoryhmassa ja yhtiossa
esdhkoinen jarjestelma myos tuotannon tyontekijoiden saataville /

AVOIN, KESKUSTELEVA JA

KUUNTELEVA ORGANISAATIO

Kuvio 24. Yhteenveto kehittdmisehdotuksista Lammin Betoni -konsernin tydyhteisoviestin-

nan kehittamiseen
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1. Sisaisen viestinnan pelisaannot - konsernin sisdisen viestinnan tiimi

Tutkimuksessa selkedsti paallimmaiseksi tarpeeksi koko konsernin siséisen vies-
tinn&n parantamisessa nousi yhteisten pelisdéntéjen laatiminen, siséisen viestinnan
organisointi ja selkedt vastuiden maarittelyt. Koska Lammin Betoni -konsernissa
ei ole erillista viestintdyksikkoa tai muuta vastaavaa, ehdotan tutkimuksessa esiin
nousseiden tarpeiden perusteella, ettd konserniin luodaan siséisen viestinnan tiimi,

joka vastaa sisdisen viestinnén suunnittelusta (kuvio 25).

Viestintatiimin tulee kokoontua saannéllisesti ja toimia ennalta mééaritellyn vuosi-
kellon mukaan. Tiimin koosta johtuen tapaamiset tulee sopia asianosaisten kalen-
tereihin koko toimintavuodeksi kerralla. Jotta tiimin toiminta ja tavoitteet eivat jaa
irralliseksi muusta liiketoiminnasta, tulee tiimiin mielestani kuulua jokaisen kon-
serniyrityksen toimitusjohtaja, vahintdén yksi operatiivisen tason esimies seké

yksi toimihenkildiden/tyontekijoiden edustaja jokaisesta konserniyhtigista.

Tutkimuksessa saatujen tulosten mukaan valtaosa henkildstosta koki tarvitsevansa
lisaa tietoa muiden konsernin yhtididen toiminnasta. Lisaksi henkilostd koki, ettd
muista yhtidista saatavalla tiedolla on oleellista merkitystd heiddn oman tyonsa
onnistumisessa. Sekd ndiden seikkojen etté siséisen viestinnan tehokkaan organi-
soinnin kannalta on mielestani ehdottoman térkeaé, ettd viestintatiimiin kuuluvista
henkil6ista nimetéan selkedasti yksi koko konsernin sisdisesta viestinnasté vastaava
henkild. Han toimii viestintatiimin pééavastuullisena vetdjana seka sisdisen vies-
tinn&n danend konsernin eri yhtidille. Viestintdvastaava on padvastuullinen kon-
sernin sisdisen viestinndn kehittdmisessa, yll&pitdmisessa ja seurannassa. Viestin-
tavastaava tulee olla koko konsernin tiedossa ja tehtévéssa voi toimia kuka vain
viestintatiimin jasenistd, kunhan hénella on tarvittava osaaminen ja aikaresurssit

viestintdvastaavan tehtavaan.
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Oikeat
henkilot

Selkeat Saannolliset
vastuut tapaamiset

SISAISEN

VIESTINNAN
THMI

Viestinta- Viestinta-
suunnitelma strategia

Kuvio 25. Sisdisen viestinnan tiimi

- Viestintastrategia

Kéytannossa viestintatiimin vastuulle kuuluu luoda siséiseen viestintaan tarvitta-
vat sdannot ja ohjeistukset koko konsernille. Viestinnan suunnittelu on hyvé aloit-
taa viestintastrategian luomisella. Vaikka viestintdvastaava on pdadvastuullinen
strategian laatimisessa, ei sen tekeminen saa jaada yksin hanen tytkseen, vaan
koko viestintatiimin tulee laatia viestintastrategia yhdessa. Viestintastrategia ei saa
olla muusta toiminnasta irrallinen, vaan sen tulee linkittya konsernin yleiseen toi-
mintastrategiaan (Mantere, Aaltonen, Ikdvalko, Hamél&ainen, Suominen & Teikari
2006). Myds Korhonen ja Rajala (2011, 26) ovat todenneet, etta huolellisesti tehty
viestintastrategia on yksi edellytys toimivaan viestintdan. Viestintastrategian tulee
olla samassa linjassa organisaation muiden strategioiden kanssa. Jos halutaan ta-
voitella onnistunutta viestintédd viela vahvemmin, tulee viestinndn olla kirjattuna

sisadn koko organisaation strategiaan, jolloin myds johto on sitoutunut siihen.

Viestintéstrategiassa madaritelldén sisdisen viestinnan arvot ja mitattavissa olevat

tavoitteet sekd keskeisimmat ydinviestit esimerkiksi organisaation strategiavies-
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tintda koskien. Lisaksi viestintastrategian laatimista varten tulee kartoittaa sisaisen
viestinnan nykytila, resurssit ja tavoitetila. Myos toimenpiteet ja keinot asetettujen

tavoitteiden saavuttamiseksi tulee kirjata yl6s. (Ylenius & Kerénen 2007, 3-5.)

Esitan liitteessd 2 ehdotelman, jonka mukaan sisédisen viestinnén strategiaa voisi
mielestdni Lammin Betoni -konsernissa lahted laatimaan. Ehdotelman pohjana
olen kayttanyt oman kokemukseni liséksi tdmén raportin teoriaosuuden luvussa
2.3 esiintyneitd n&kemyksid viestintastrategian laatimisesta. Viestintéstrategia
voidaan tehd& esimerkiksi kolmeksi vuodeksi kerrallaan, mutta se tulee tarkistaa

viestintatiimin taholta vuosittain.

Tekemani opinndytetyén myota siséisen viestinnan nykytila on jo kartoitettu kat-
tavasti. Kdaytdnnossa Lammin Betoni -konsernin sisdisen viestinndn tiimin en-
simmaéinen tehtéva viestintastrategian laatimisessa on maaritell& arvot ja tavoitteet
sisdiselle viestinnélle. Tekemani tutkimuksen perusteella ehdotan arvoiksi avoi-

meen viestintakulttuuriin kolmea A:ta:

v" ARVOSTUS
v' AKTIIVISUUS
v" AJANTASAISUUS

Siséisen viestinnan tiimin tulee kuitenkin strategiaa luodessaan varmistaa, ettei
viestintastrategia jaa muista organisaation strategioista irralliseksi, vaan etté stra-
tegiat tukevat toinen toistansa. Viestintastrategiassa madriteltyjen arvojen tulee
nékya myaos liiketoiminta- ja henkildstostrategiassa seka padinvastoin.

Tavoitteeksi siséiselle viestinnélle voi mielestani asettaa aluksi sen, ettd viestinta
organisoidaan konsernin sisélld ja ndma arvot nékyvét ja toteutuvat kaikessa kon-
sernin sisaisessa toiminnassa. Tavoitteiden toteutumisen véliarviointia voidaan
tehda henkil6stolle suoritettavilla kyselyilla sen jalkeen, kun uusi viestintastrate-
gia on ollut k&ytossa esimerkiksi vuoden. Viestintéstrategiaan tulisi kirjata myos
se, mité toimenpiteitd tavoitteiden saavuttamisessa tullaan péépiirteissaan kaytta-
maan. Tarkemmin eri toimenpiteet ja viestintdvastuut kdydaan lapi viela viestinta-

suunnitelmassa.
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Siséisen viestinnan kehittdmisen Lammin Betoni -konsernissa tulisi lopulta tahda-
t4 mielestani kohti tavoitetilaa, jossa henkildst6 ymmartéisi koko konsernin yhtei-
sen padmadran ja ne toimenpiteet, joita tarvitaan avoimuuden ja aidon siséisen
vuorovaikutuksen saavuttamiseksi. Tavoitetila voi olla esimerkiksi aiemmassa
yhteenvetokuviossa esitetty ”Avoin, keskusteleva ja kuunteleva organisaatio”.
Viestintatiimin luodessa talle kehitykselle otollisen maaperdn ja toimiessa itse
esimerkkind muulle henkildstolle sen toteuttamisessa, voidaan mielestani saada

aikaan se Lammi-henki, joka konsernissa on vallinnut aikaisempina vuosina.

- Viestintasuunnitelma

Siséisen viestinnan strategian laatimisen jélkeen viestintatiimin tulee luoda myds
sisdisen viestinnan suunnitelma. Viestintdsuunnitelma auttaa organisaation sisaista
viestintdd vuositasolla, luo pelisdadnnét arkiviestintddn ja helpottaa ndin koko hen-
kiloston jokapdivéista tyotd. Arkiviestinnan pelisdéntéjen ja ohjeistusten liséksi
suunnitelmaan Kirjataan ylos selkedt viestintdvastuut sekd tarkemmat aikataulut

viestinnan toteuttamiseen. (Ylenius & Kerdnen 2007, 13.)

Liitteessa 3 esitdn ehdotelman, jonka mukaan sisdisen viestinndn suunnitelma olisi
mielestdni Lammin Betoni -konsernissa hyvé tehdd. Myds tdmén ehdotelman laa-
timiseen olen kéyttanyt oman kokemukseni lisaksi tutkimusraportin teoriaosuuden
luvussa 2.3 esiintyneitd nakemyksiéd viestintdsuunnitelman ty6stdmiseen. Kuten
viestintastrategian myos viestintdsuunnitelman teko on koko viestintatiimin vas-
tuulla eikd se saa jaada yksin viestintdvastaavan harteille. Viestintdsuunnitelma
tulee laatia joka vuosi ennen vuodenvaihdetta. Kéytannossa viestintasuunnitel-
maan ei vélttdmatta tule kovinkaan suuria muutoksia vuosittain, mutta sen tarkis-

taminen ja kehittdminen uudelle toimintakaudelle on aina tarpeen.

Koko henkildston sitouttaminen viestintddn on aarimmaisen tarkeda. Jokaisen
henkil6ston jasenen tulee ymmartdd oma roolinsa ja vastuunsa sisdisen viestinnan
onnistumisessa. Vaikka viestintatiimi vastaakin viestinnan suunnittelusta, on seké

viestintastrategian ettd -suunnitelman oltava aina koko henkil6ston saatavilla ja
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jatkuvassa kéytossa. Siten henkilostod tietdd, mitd odottaa siséiseltd viestinnéltg,
kenen vastuulla mikékin asia on ja mitd foorumeita sisdisessa viestinnéssa tullaan
eri asioissa kayttdmaan. (Korhonen & Rajala 2011, 28-29). Téllin henkilostolla
on paremmat edellytykset sisaistad myods oma roolinsa ja vastuunsa vuorovaiku-

tuksen kehittdmisessa konsernin sisalla.

2. Johdon ja esimiesten viestintavalmiuksien kehittdminen

Koko henkiloston viestintdvalmiuksien ja vuorovaikutustaitojen kehittdminen on
tarkeda avoimen, aktiivisen ja arvostavan sisdisen viestintakulttuurin luomisessa.
Erityisen tarke&a tdma on kuitenkin johto- ja esimiestehtavissé tydskenteleville,
silld heidan esimerkistaan ldhtee koko organisaatio- ja viestintakulttuurin kehitty-
minen tiettyyn suuntaan. Toinen tutkimuksen myota selkedsti esille nousseista
kehittdmiskohteista olikin tarve johtotasolla toimivien henkildiden viestintdosaa-

miseen panostaminen.

Ennen kuin konsernin sisdinen viestintd saadaan toimivaksi sekd horisontaalisella
ettd vertikaalisella tasolla, tulee johto- ja esimiestehtévisséd toimivien sitoutua si-
séiseen viestintaan, sen kehittdmiseen ja yhdessa sovittujen kaytantéjen noudatta-
miseen. Heiddn tulee ymmarta4 asian merkitys seka omassa ettd koko muun hen-
kiloston arkipaivéan tyossa. Liséksi heidén tulisi ndhda toimivasta sisédisesta vies-
tinnésta saatava hyoty henkildston tehokkuudessa ja sitda myota yrityksen liike-
toiminnassa. Mikali henkil0sto nékee, ettd johto toimii avoimesti ja sitoutuu nou-
dattamaan yhteisia sdént6ja ja paatoksia, lisdé se siséista vuorovaikutusta ja henki-
|0st0 saadaan osallistumaan organisaation toimintaan entistd avoimemmin ja tuot-
tavammin (Smythe 1996, 43). Ja vaikka lopullinen jokapdivainen vastuu sisaisen
viestinnan toimivuudesta onkin vuorovaikutuksen myo6té koko henkil6stolla, niin
kuten Stoneham (2013) on todennut, tulee organisaation johtoryhmén olla aina
sitoutunut sisdisen viestinndn strategiseen merkitykseen. Eli oleellista ei ole se,

mika funktio tai kuka henkil® ottaa operatiivisen paavastuun, vaan se, etta koko-
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- Yleiset kokouskaytannot

Tutkimuksen perusteella konsernin sisdiset kokoukset sekd eri henkildstoryhmien
kesken etté eri yhtidissa ovat tarked osa jo kaytdssd olevaa tydyhteisoviestintaa
Lammin Betoni -konsernissa. Kyselyn kautta saaduissa palautteissa kavi ilmi, etta
henkildstd kaipaa kokouskaytantdihin kuitenkin selkedsti lisaa suunnitelmallisuut-

ta ja vuorovaikutusta, jotta tapaamisilla olisi enemméan merkitysta.

Jotta tyOyhteison viralliset tapaamiset olisivat tehokkaita ja hyodyllisig, tulisi nii-
hin luoda selkeét rungot ja perusmallit, joiden mukaan asiat kokouksissa kasitel-
l4&n. Oleellista ja tarkeda tehokkaissa tapaamisissa on suunnitelmallisuus ja sdan-
nollisyys. Tapaamisia tulisi olla tasaisin véliajoin ja tarpeeksi usein, jotta kéasitel-
tavat asiat ovat oikeasti ajankohtaisia. Lisaksi kokousten tulisi perustua aina en-
nalta laadittuun esityslistaan, joka on jaettu ajoissa kaikille kokoukseen osallistu-
jille. Tallgin jokainen osallistuja voi valmistautua tapaamiseen kunnolla. Tapaa-
misissa tulisi olla myds aina puheenjohtaja, joka huolehtii, ettd ennalta sovitut
asiat kasitelladn sek& sihteeri, joka kirjaa kokouksessa tehdyt p&atokset ylos.
Myos yhteiselle keskustelulle tulee jaada aikaa. (Sariola 2012, 78.) Oleellista on
myos se, ettd kokouksessa péaatetyille asioille ja toimenpiteille sovitaan selkeét
vastuuhenkil6t ja aikataulut, mihin mennessa asia on hoidettu. Kokouksen koolle-

kutsujan muistilista voi esimerkiksi kuvion 26 mukainen.
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Sovi tapaamiset
ajoissa ja sitoudu
sovittuihin
aikoihin

Kokoa ja toimita
asialista ajoissa
kaikille
osallistujille

Valmistaudu
keskustelemaan
asialistalla
olevista aiheista

Huolehdi, etta
kokouksesta
tehdaan
poytakirja

Huolehdi, etta
toimenpiteille
nimetdan
vastuuhenkilot ja
aikataulut

Varmista, etta
poytakirja on

henkiloston
saatavilla sovitusti

Kuvio 26. Tehtavalista kokouksen koollekutsujalle

Suunnitelmallisuuden liséksi Lammin Betoni -konsernin henkildsto kaipaa tutki-
muksessa saatujen vastausten perusteella vuorovaikutteista kanssakéymista eri
yhtididen ja henkiléstoryhmien valilla seka tilaisuuksia, joissa yhteisid asioita
kasitellaan ja viedadn eteenpdin. Tutkimustuloksia esittelevassa luvussa toin esiin
eraan vastaajan nakemyksen, jossa mielesténi kiteytyy hyvin ajatus siitd, kuinka
henkil6sto toivoisi yhteisié asioita konsernissa késiteltavan:

?Joku koko konsernin sisainen kokoontuminen edes kerran vuodessa
olisi kiva. llman esiintyjia ja aiheet olisi etukateen tiedossa.

Olisi sellainen juttelutuokio.”
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- Johdon avoimuus

Tutkimuksen perusteella Lammin Betoni -konsernin henkil6sté kaipaa aiempaa
paremmin tietoa myds johtoryhman kokouksissa kasitellyista asioista ja paatoksis-
ta. Erityisesti henkildstd toivoisi saavansa enemman ja entista ajantasaisemmin
tietoa suurista linjavedoista ja muutoksista. Talla hetkelld henkilostd kokee, ettd
muutoksista ja isoista asioista kerrotaan heille vasta sen jalkeen, kun paatokset on

jo tehty.

Johdon tavoitettavuus ja lasndolo tydyhteison arjessa on &arimmaéisen tarke&a
organisaatio- ja viestintakulttuurin luomisessa. Vuorovaikutustilanteiden mahdol-
listaminen, tyGpaikan arjessa ndkyminen ja henkiloston nakemysten kuuntelemi-
nen kertoo siitg, ettd johto on kiinnostunut organisaatiosta ja arvostaa henkiloston
mielipiteitd. Henkil0std odottaa johtajilta myds palautetta ja tietoa siitd, kuinka
heidan ndkemyksensa on huomioitu ja mita johto aikoo asioille tehda. Mikéli mi-
tdan ei tapahdu tai vastausta ei saada, alkavat ihmiset epdilla onko johto edes otta-
nut heitd vakavasti. Sen vuoksi on tarkedd madarittdd selked palautekaytant6 joh-
dolta muulle henkildstélle: mité vastataan, kuka vastaa ja missd muodossa. (Juho-
lin 2009b, 197-198.)

Mikéli yrityksen johto ja johtoryhma haluavat luoda konserniin avointa viestin-
tailmapiirid, auttaa sen kehittdmisessa saannollinen ja rehellinen viestintd muulle
henkilostolle. Kaytdnndssa tdma tarkoittaa sitd, ettd johtoryhma viestii selkokieli-
sesti aina heti kokoontumisensa jalkeen koko tydyhteisolle sen, mité asioita johto-
ryhmassa kullakin hetkelld kasitelld&n ja mill& aikataululla asioista ollaan péatta-
massd. Myods johdonmukaisuus on tdrke&é johtajien viestinndssa - viestien tulee

olla johtajasta riippumatta samansisaltoisia. (Juholin 2009b, 193-196.)

Liite 4 esittelee johtoryhméviestinndn suunnitelman avuksi tarkoitetun kysymys-
patteriston, joka mielesténi on hyva kaydé lapi myds Lammin Betoni -konsernin
johtoryhmaéssa sen viestinnan kehittamiseksi. Kysymykset on laatinut viestinnén
tutkija, professori Elisa Juholin (2009b, 202-203). Kysymysten avulla johtoryhma

saa jasenneltyd omaa viestintaansa ja tapaansa toimia parempaan suuntaan.
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3. Muut ajatukset sisaisen viestinnan parantamiseksi konsernitasolla

- Sosiaalinen intranet

Tutkimuksessa Lammin Betoni -konsernin henkildstd kaipasi sisdiseen viestintaan
erityisesti lisdd avoimuutta, aktiivisuutta, tietojen ajantasaisuutta ja keskindista
arvostusta. Konsernin laajentuessa eri paikkakunnille monet vastaajista ehdottivat
siséisen viestinndn avuksi siséisen intranetin tai vastaavan sahkoisen portaalin
kayttoonottoa, joka helpottaisi viestintaa eri toimipisteiden ja henkildstéryhmien
valilla. Myds muiden tutkimustulosten mukaan tarve intranet-tyyppiselle jarjes-
telmélle kasvaa sitd mukaa kuin organisaation henkilostoméarékin (Hold 2012,
38).

Perinteisen intranetin nahdaan olevan kuitenkin jo hieman vanhanaikainen, ja sen
tilalle on tullut enemmaén sosiaalisesta mediasta vaikutteita saaneita sisdisen vies-
tinnén foorumeita. Foorumeilla korostuvat vuorovaikutus seké avoin kanssakéy-
minen ja ihmiset. Mikéli Lammin Betoni -konsernissa péatetadn ottaa kayttoon
uusi siséisen viestinnan tyodkalu, sopii mielesténi tallainen vuorovaikutusta kasvat-
tava sisaisen viestinnan foorumi siihen hyvin. Alalla on useita osaavia sovellus- ja
palveluntarjoajia. Esimerkkina kaytan tamperelaisen Gemilon luomaa sosiaalista
intranetia (Gemilo 2013).

Gemilon tarjoaman jérjestelmén tavoitteena on lisatd vuorovaikutusta ja kannustaa
yhteisolliseen tyontekoon. Palvelu pitdd siséllaan esimerkiksi tehtdvahallinnan,
hankelistaukset, dokumenttipankin, kuva- ja videogalleriat, tapahtumakalenterin
seka sisdiset blogit, tilapéivitykset ja muut sosiaalisen median elementit. Usein
sosiaalisen intranetin k&yttoonotto poistaa sisdisen sahkdpostiviestinnédn koko-
naan, jolloin sdhkoposti vapautuu vain ulkoisten tyoasioiden hoitamiseen. Jokai-
selle henkiloston jasenelle luotavan henkilokohtaisen tydpdydan kautta kulkevat
viestit ja tiedot niin omista palavereistakin kuin koko konsernin uutisista. Sosiaa-
lisella alustalla toimiessa on hyva, ettd viestit sdilyvat aina oikeassa asiayhteydes-
sé ja tieto on kaikilla asianosaisilla samanlainen. Erilaisilla kayttajaryhmilla ja
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-oikeuksilla tietoja saadaan ohjattua oikeiden henkil6sto- tai tydryhmien saatavil-
le. (Lietsala 2012.)

Taysin uuden jarjestelmén suunnittelussa ja kayttoonotossa ei saa mielesténi kui-
tenkaan kiirehtid. Etenkin sosiaalisen intranetin réataléinnissa tulee ottaa huomi-
oon ne asiat ja toiminnot, joista on todellista hydtya juuri Lammin Betoni
-konsernille ja sen tydyhteisoviestinndn kehittamiselle. Lisaksi johdon ja esimies-
ten sitoutuminen ja esimerkkind toimiminen uuden jarjestelmén jalkauttamisessa
ja aidon vuorovaikutuksen kasvattamisessa on aarimmaisen tarkedd. Johto- tai
esimiestaso ei voi vaatia muuta henkilostéa toimimaan tietylla tavalla, mikali he
eivét ole itse valmiita toimimaan samoin (Helsila 2008, 187). Myds henkildston
ohjeistaminen ja rohkaiseminen omien tarpeiden esittdmiseen, tiedon hakemiseen
ja kysymiseen on térkedd. Ndin saadaan jatkuvaa arkipaivén palautetta siitd, min-

kéalaista tietoa henkildstd tydyhteisosta ja sen toiminnasta kaipaa.

Koska konsernissa tydskentelee myds henkil6ita, joilla ei ole tydssdédn mahdollista
padsta kayttdmaan tietokonetta, on tdrkedd miettid viestintddn sopivia tapoja hei-
dén kannaltaan. Tuotannon tyontekijoilta saaduissa vastauksissa talla hetkella kay-
tossé olevista viestintafoorumeista saannéllisimpié olivat ilmoitustaulu, kuukausi-
info sek& esimiesviestintd. Nama kaikki ovat varmasti toimivia ja tarkeita myos
tulevaisuudessa. Ehdotan kuitenkin, ettd tuotannon tyontekijoiden saataville tulisi
lisdksi jonkinlainen sahkdinen infojarjestelmd, josta he nékisivét ajankohtaiset
asiat koko konsernissa. Kdytannossa tdma voisi olla taulutelevisio tai taulutieto-
kone tuotannon tiloissa, joihin he saavat saman tiedon mitd muu henkil6st6 esi-
merkiksi sisdisten tiedotteiden tai uutiskirjeiden muodossa saavat. Mikéli konser-
nissa otetaan kayttoon sosiaalinen intranet tai muu vastaava foorumi, olisi se tal-

I6in saatavilla tuotannon tyodntekijoille saman infojérjestelmén kautta.
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6 YHTEENVETO

Taman opinnédytetyon péaatavoite oli selvittdd Lammin Betoni -konsernissa tyos-
kentelevien ndkemys tydyhteisoviestinndn nykytilasta seka toiveista tulevaisuuden
suhteen. Tulosten perusteella esitin omat toimenpide-ehdotukseni tydyhteisovies-

tinnan kehittamiseksi konsernissa.

6.1 Yhteenveto

Opinnaytetyon tavoitteeseen perustuen tutkimusongelmana opinnéytetydssa oli se,
kuinka (olemassa olevaa) sisaistd viestintda ja viestintakulttuuria voidaan

kehittdd vuorovaikutteisuuden ja avoimen tiedonkulun parantamiseksi?

Tutkimuksesta saamieni tulosten perusteella voin todeta vastaukseksi, ettd avoi-
men ja aidosti vuorovaikutteisen viestintakulttuurin luomiseksi tarvitaan aktiivi-
suutta ja sitoutumista kaikilta henkildstéryhmiltd. Toimivan vuorovaikutuksen ja
avoimuuden kehittdminen vaatii konkreettisia tekoja ja toimintatapojen muutta-
mista erityisesti johtotasolta. Heidan esimerkistddn my6s muun henkildston on
helpompi sitoutua avoimempaan viestintakulttuuriin ja vuorovaikutukseen kon-
sernin eri yhtididen ja henkiléstoryhmien valilla. Kuten Gill (2003, 307) on to-
dennut, ei muutoksella ole mahdollisuutta toteutua, miké&li organisaation ylin johto
ei sitoudu muutokseen tdysin. Johdon sitouttamisessa viestintddn auttaa myds
Korhosen ja Rajalan (2011, 27) korostama strategiatyon painotus — viestinta tulee
olla olennainen osa organisaation strategiaa, jotta siind voidaan onnistua. Kun
viestintd on strategiaan kirjattu ja taten luonteva osa myds johtoryhmén tyotd,
nékyy se aikanaan myds organisaation operatiivisessa arjessa.

Lammin Betoni -konsernin suhteellisen pieni koko ja tutkimuksesta saadun tulok-
sen mukaan tyOntekijoiden keskim&arin hyva sitoutuneisuus sekd tyohon etta
tyonantajaan luovat mielestani hyvat edellytykset vuorovaikutteisen tydyhteison

luomiseen. Henkildstolle tulee kuitenkin luoda tilaisuuksia keskusteluun ja vuoro-
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vaikutukseen johdon sek& esimiesten kanssa, samoin kuin eri konserniyhtididen
valilla. Kun vuorovaikutustilanteet ovat luonnollinen osa organisaation arkea,
lisddntyy henkiloston kokemus avoimesta ja luottamuksellisesta tyoyhteisosta.
Tarkedd on myos, ettd tulevaisuudessa koko henkildsto nakisi itsensd osana koko
konsernia ja ymmartéisi konsernin yhteisen padmaaran seka ne toimenpiteet ja
oman roolinsa siind, mité tarvitaan avoimuuden ja aidon vuorovaikutuksen saavut-

tamiseksi.

Huolellinen sisdisen viestinndn suunnittelu aikatauluineen ja vastuineen seka sel-
kedt sadnnot siihen, mink& foorumin kautta mik&kin asia viestitéan, auttavat vies-
tinndn kaytannon toteuttamisessa. Viestinnan suunnittelun tulee kuitenkin linkit-
tyd tiukasti organisaation muuhun strategiatyohon, joten sysdys suunnitelmalli-
seen viestintdan tulee lahted johtotasolta. Kuten Juholin (2009a, 100) on todennut,
tulee viestintastrategia laatia yhdessd, ja erityisesti avainasemassa on johdon si-

toutuminen viestintatavoitteiden méaarittelyyn.

Luvussa 5 esittdmani ehdotelmat auttavat sisdisen viestinnan operatiivisten toimi-
en suunnittelussa ja tuovat mielestani Lammin Betoni -konsernin viestintdan kai-
vattua suunnitelmallisuutta. Kun sisdisesta viestinndsta on olemassa selked suun-
nitelma, joka on koko henkiltston saatavilla, voi jokainen omalta osaltaan miettia
omaa rooliaan konsernin sisdisessa viestinnassa. Uskon myds, ettd saannollisem-
mill& ja suunnitelmallisemmilla kokouskaytanndilla ja muiden yhteisten tapaamis-
ten organisoinnilla saadaan kurottua umpeen sita kuilua, jonka koetaan muodostu-
neen eri yhtididen ja henkilostoryhmien valille. Kun aito vuorovaikutus lisdantyy,
uskaltautuu henkilosté aiempaa avoimemmin esittdmaan my6s omia tarpeitaan ja

esittdmaan kysymyksia itselle oleellisista asioista tydyhteisosta ja sen toiminnasta.

Ensimmaisend alakysymyksend tutkimuksessa esitettiin: Mika on johtamis- ja

esimiesviestinnan rooli sisdisen viestinnan kehittdmisessa?

Tutkimuksen kautta saadut tulokset seka tutkimusraportissa esitetty teoriaosa to-
distivat mielesténi sen, ettd johtajilla ja esimiehilld on tarkein rooli sisdisen vies-
tinn&n kehittdmisessa. llman heidan esimerkkidan ei sisainen viestinta voi kehittya

haluttuun, avoimempaan suuntaan.
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Johdon ja esimiesten viestintdosaamista voidaan tarvittaessa kehittda erilaisten
viestintdkoulutusten avulla. Tutkimuksesta saadut tulokset kuitenkin paljastivat,
ettd henkil6std kaipaa johdolta ja esimiehiltd erityisesti vuorovaikutustilanteita:
lasndoloa, keskustelua ja kuuntelua. Ne ovat mielesténi ensimmaéiset askeleet koh-
ti aidosti vuorovaikutteista organisaatiota. Johdon ja esimiesten tydssa tama tar-
koittaa usein asioiden priorisointia ja uskallusta kohdata henkildst6. Vaitan, etta
vasta sen jalkeen kun nama asiat ovat kunnossa, kannattaa johdon ja esimiesten
viestintdosaamista lisata viestintakoulutuksen avulla, mikali se vield silloin katso-

taan tarpeelliseksi.

Erastd kyselyyn vastaajaa lainatakseni: ’Pitéisi olla avoimuutta, mutta se lahtee
ihan pienista asioista liikkeelle eik& aina vaan vedettaisi suuria linjoja.” Kaiken
hektisyyden keskell& saattaa kdyda helposti niin, ettd johtotasolla tydskentelevét
unohtavat muun tydyhteison arjen seké sielld vastaantulevat tilanteet seké haasteet
(Stoneham, 2013). Avointa ja vuorovaikutteista viestintakulttuuria tavoiteltaessa
on darimmaisen tarkedd, ettd jokainen henkil0ston jasen johtajasta tyontekijoihin
sitoutuu muutokseen ja on valmis konkreettisiin tekoihin vuorovaikutteisuuden
lisdédmiseksi. Johto- ja esimiestasolla tydskentelevilta tdma vaatii erityisesti lasna-
oloa ja kuuntelua henkiloston keskuudessa. Kun johtajat ja esimiehet ovat lasna
organisaation arjessa ja vuorovaikutustilanteita syntyy luonnollisesti, on myds

alaisten paljon luontevampaa ladhestya heitd aiempaa avoimemmin.

Toisena alakysymyksend tutkimuksessa haluttiin selvittaa: Miten viestintéa saa-

daan osaksi koko tyoyhteison toimintaa?

Kuten aiemminkin on jo todettu, tulee viestintd olla kirjattuna my6s organisaation
strategiaan, jotta siita voi tulla aito ja toimiva osa organisaation arkea. Uusia tyo-
yhteisdviestinnan s&éntdja ja rakenteita luodessa sek& mahdollisesti uuden viestin-
tdkanavan kayttoonotossa koko henkildstd johtajista tyontekijoihin on yhtélailla
uuden asian edessa. Toki tassakin vaikuttaa se, minkalaisen esimerkin johto ja
esimiehet omalla toiminnallaan muulle henkil6stélle antavat, joten osittain kysy-

mys linkittyy myds johtamis- ja esimiesviestinnén kehittdmiseen.
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Uskon kuitenkin, ettd koko henkildstd on mahdollista saada sitoutumaan uusiin
viestintakaytantoihin selkeilla ohjeistuksilla, koko henkiléston aidolla osallistami-
sella ja heidan mielipiteensd huomioimalla. Kun siséinen viestinta jatkossa vies-
tintatiimin toimiessa ja uusien saantdjen seka toimintamallien ollessa kaytossé
kehittyy toivottavasti parempaan suuntaan, kasvaa myos henkildstén arvostus toi-
nen toista kohtaan ja samalla ymmarrys oman roolin merkityksesta siséisen vies-
tinndn onnistumisessa lisaantyy. Henkildston viestintdosaamisen kasvaessa ja
oman roolin sek&d vastuun sisdistamisen jalkeen siséinen viestintd mielletaan ai-
empaa paremmin osaksi omaa tyonkuvaa, jolloin siitd tulee luonteva osa paivit-

taista toimintaa.

6.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi olen tehnyt tdmén tutkimuksen ja
raportin oman nédkemykseni mukaan kaikkia hyvia tieteellisia k&ytant6ja noudat-
taen. Olen pyrkinyt objektiivisuuteen l&pi koko tutkimusprosessin. Teoriaosuuden
tekstiin olen merkinnyt l&hdeviittaukset niihin teoksiin, joita olen tdman tyon tu-

eksi tarvinnut.

Kyselytutkimuksen tavoitteena on saada totuudenmukaista ja mahdollisimman
virheetontd tietoa tutkittavasta asiasta tai ilmidsta. Tutkimuksen ja mittaamisen
luotettavuutta voidaan pitdéd hyvana, mikali niiden validiteetti on hyva. Tama tar-
koittaa, ettd tutkimuksessa on keskitytty siihen, mita sen avulla on ollut tarkoitus-
kin tutkia. (Taanila 2012.) Lammin Betoni -konsernin tyGyhteisdviestinnén tutki-
muksen validiteetti on hyva. Kyselylomaketta laatiessani pyrin muodostamaan
kaikki kysymykset mahdollisimman selkeiksi, jotta jokainen vastaaja ymmartéaisi
ne samalla tavoin. Tulosten I&pik&ynnissa olen ollut rehellinen ja huolellinen, ja
pyrkinyt analysoimaan tutkimusaineistoa mahdollisimman objektiivisesti. Suoria
lainauksia vastaajien nakemyksista kéaytin, koska koin, etta silla tavoin nakemyk-
set on esitetty lukijalle mahdollisimman puolueettomasti ja silloin mydés lukijalla

itsell&&n on mahdollisuus arvioida saatuja tuloksia paremmin.
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Kysely toteutettiin kokonaistutkimuksena, jolloin tutkimuksen kohteena oli tasa-
arvoisesti koko tutkimuksen perusjoukko, eli kaikki Lammi-konsernin henkil®s-
toon kuuluvat. Koko henkilgstolle (84 henked) annettiin yhtaldinen mahdollisuus
osallistua tutkimukseen konsernin sisdisesté viestinnasta. Vastaajia oli kaikkiaan
70 henked, eli vastausprosentiksi muodostui noin 83 %. Tama on erittdin kattava

otanta, joten tuloksia voidaan tulkita luotettavasti koko henkiloston ndkemyksina.

Koska kyseessa on yksittdinen tapaustutkimus, jossa tutkitaan ja tuotetaan tietoa
yhdesta tietystd tydyhteisosté ja sen viestintdkdytannoistd, voidaan tutkimustulok-
sia varmasti pitdd merkittavana juuri talle tydyhteisolle. Tutkimuksen kehittamis-
ehdotuksia voitaneen hyodyntdd myds muissa saman kokoluokan organisaatioissa,
joissa on yhtaldiset tydyhteisdviestinnan lahtokohdat kuin tutkimuksen kohteena

olleessa Lammin Betoni -konsernissa.

6.3 Jatkotutkimuskohteet

Tutkimuksen kautta saadut tulokset osoittavat sen, ettd sisaisessa viestinnéssa on
haasteita myds Lammin Betoni -konsernissa. Mikéli tutkimustuloksia halutaan
verrata jonkun toisen, esimerkiksi samankokoisen organisaation tydyhteisovies-
tinn&n nykytilaan, tulisi tutkimus toteuttaa samansiséaltdisend myds tuossa toisessa
organisaatiossa. Mielesténi tutkimus antaa kuitenkin hyvat lahtokohdat konsernin

tydyhteisoviestinnén kehittdmiseen ja tutkimiseen myds jatkossa.

Mahdollisia siséisen viestinnan jatkotutkimuskohteita on mielesténi esimerkiksi
johto- ja esimiestasolla tydskentelevien arvio omasta viestintd- ja vuorovaiku-
tusosaamisesta. VVuorovaikutusosaamiseen vaikuttaa johtajan oma motivaatio ja
halu viestia seka asenne johtamisviestintda kohtaan myds haastavissa tilanteissa
(Rouhiainen-Neunh&userer 2009, 123). Mielenkiintoista olisi selvittdd syvemmin
se, miten he itse mieltdvat oman roolinsa konsernin sisdisen vuorovaikutuksen ja
viestinnan osana, kuinka he kokevat sen osana omaa esimiesty6taan ja milla ta-

voin he arvioivat omaa osaamistaan silla saralla.
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Mielenkiintoista olisi my6s tutkia henkiloston kokemuksia siséisen viestinnédn ja
viestintakulttuurin kehittymisesta esimerkiksi vuoden paasta siitd, kun uudet vies-
tinnén pelisddnnot on luotu ja otettu kayttoon. Tutkimuksen avulla voitaisiin sel-
vittdd syvemmin myos sitd, kuinka henkil6std kokee oman roolinsa muuttuneen

uusien viestintakaytantdjen myota.

Mikali konsernissa padadytadn ottamaan kayttoon sisaisessa viestinnassa jokin uusi
viestintdkanava, esimerkiksi sosiaalinen intranet, luo myds sen kehittdminen hen-
kilostolahtoisesti ja arjen tarpeita vastaavaksi useitakin uusia mahdollisuuksia

jatkotutkimuskohteiksi.

Sisdisen viestinnén liséksi tutkimuksen kautta saatiin keréttya suhteellisen paljon
tietoa my0s tyohyvinvointiin liittyen. Jatkotutkimuskohteena voi taten olla my6s

jokin tyéhyvinvointildhtéinen tutkimus.

6.4 Lopuksi

Koska sisédinen viestintd on jatkuvasti keskustelua synnyttava aihe tydyhteisoissa,
suhtaudutaan siihen joskus my6s hieman sarkastisesti. Yksi tunnetuimmista suo-
malaisista organisaatioviestinnan tutkijoista, professori Osmo A. Wiio (1973) esit-
ti jo 40 vuotta sitten seuraavat viestinnan lait, jotka voi etenkin viestintatehtévissa

toimiessa olla hyva pitaa mielessa edelleen:

v Viestinté yleensa epdonnistuu, paitsi sattumalta.

v"Jos viestinta voi epaonnistua, niin se epaonnistuu.

v"Jos viestinté ei voi epdonnistua, niin se kuitenkin tavallisimmin
epaonnistuu.

v Jos viestinta nayttaa onnistuvan toivotulla tavalla, niin kyseessa on
vaarinkasitys.

v Jos olet itse sanomaasi tyytyvainen, niin viestinta epdonnistuu varmasti.

v"Jos sanoma voidaan tulkita eri tavoin, niin se tulkitaan tavalla, josta on

eniten vahinkoa.
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On olemassa aina joku, joka tietdd sinua itsedsi paremmin, mité olet
sanomallasi tarkoittanut.

Mit& enemman viestitdan, sitd huonommin viestinta onnistuu

Mit& enemman viestitdan, sitd nopeammin vaarinkasitykset lisdantyvat.
Uutisen tarkeys on k&éntden verrannollinen sen tapahtumisen etaisyyteen.
Mité tarkedmmaésta tilanteesta on kysymys, sitd todennékdisemmin unoh-

dat olennaisen asian, jonka muistit hetki sitten.
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LIITE1 Kyselylomake: Tydyhteisdviestintd Lammin Betoni -konsernissa

Tyoyhteisoviestintd Lammin Betoni -konsernissa

Taman kyselyn tarkoituksena on selvittad tydyhteiséviestinnan nykytilaa
Lammin Betoni -konsernissa seka henkildston toiveita tydyhteiséviestinnéan
tulevista kaytannadista.

Tyoyhteisoviestinnalla/Sisaisella viestinnalla tarkoitetaan kaikkea
virallista ja epéavirallista tiedonkulkua seka vuorovaikutusta, joka
tapahtuu organisaation jasenten tai ryhmien valilla.

Tassa kyselyssa tyoyhteistviestintda tutkitaan sekd oman lahitydyhteisosi etta
koko konsernin osalta.

Vastaamalla avoimesti ja ajatuksella tuet konsernin tydyhteisoviestinnédn ke-
hittamistéd haluamaasi suuntaan.

Kyselyyn vastataan nimettéméné, ja vastaukset kasitelldan ehdottoman luot-
tamuksellisesti. Vastaaminen vie n. 10-15 minuuttia.

1. Yhtio, jossa tydskentelen

() Lammin Betoni
() Lammi-Kivitalot
() Lammi-Perustus
() Edustajatoimipiste

2. Asema organisaatiossa

() johto (yrityksen/myynnin/tuotannon johto)

() muut esimiehet

() toimihenkildé (esim. hallinto, myynti, laskenta, toimitus)
() tyontekija (esim. tuotanto)

3. Tybsuhteen kesto organisaatiossa

alle 2 vuotta
yli 2, mutta alle 5 vuotta
yli 5, mutta alle 10 vuotta

O
O
O
() yli 10 vuotta
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4. Seuraavat vaittamat koskevat organisaation kannalta merkittavien
asioiden kasittelya omassa yhtidssasi.

Tiedan, mik& on yhtiém-
me visio ja toiminnan
tavoite

Tiedan, mitd tavoittee-
seen paaseminen tarkoit-
taa oman ty6ni kannalta

Olen tyytyvainen siihen,
miten yhtiéssamme kéasi-
telldaén isoja asioita

Johto tuo asioita yhtei-
seen keskusteluun jo
valmisteluvaiheessa

Muutoksista on saatavilla
ajantasaista tietoa

Olen perilla siitd, missa
tyodyhteisssdmme men-
naan

5. Kouluarvosana (4-10) yhtionne strategiaviestinnasta:

4
Strategiaviestinta ()

Taysin
samaa
mielta

O

@)

O

@)

O

O

5
O

Osittain
samaa
mielta

O

O

O

O

O

O

6
@)

Taysin En osaa
eri miel- ottaa

Osittain
eri mielta o
ta
O) O)
@) O)
O) O)
O) O)
O) O)
@) O)

.
@)

8
@)

kantaa

O

@)

O

O

O

@)

@) O
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6. Seuraavat vaittamat kasittelevat yhteistyota lahimman esimiehesi
kanssa.

Taysin Osittain Osittain  Taysin eri En osaa

samaa samaa A . ... ottaa kan-
L ... erimielta mieltd

mielta mielta taa
Saan esimieheltani
tietoa tyoni kannalta
oleellisista asioista
yhtibssamme O O @) @) @)
Voin menna esimie-
heni puheille koska
tahansa ) @) @) @) @)
Luotan esimieheeni

@) @) @) @) @)
Maarittelemme ta-
voitteeni yhdessa
esimieheni kanssa ) () ) ) ()
Saan esimieheltani
palautetta tyostani @) O O) O) O)
Uskallan antaa pa-
lautetta esimiehel- O) ) O) O) O)
leni
7. Kouluarvosana (4-10) esimiehesi viestinnasta:
4 5 6 7 8 9 10

Esimiesviestinta () @) O) ) O O @)
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8. Seuraavat vaittamat liittyvat tyoyhteisdsi ilmapiiriin ja omaan ta-
paasi toimia tyoyhteisdssa.

Haluan tietdd, mita
tyoyhteisdssani ta-
pahtuu

Haluan vaikuttaa tyo-
yhteisoni asioihin

Koen kuuluvani tyo-
yhteis6oni

Olen sitoutunut tyo-
honi

Ty6yhteisomme on
avoin

Tydyhteisomme on
motivoitunut

Minulla on vastuu va-
littaa tietoa muille

Minulla on vastuu et-
sia/kysya tietoa tyo6-
yhteisdoni liittyvista

asioista

Sisainen viestinta on
osa tyotani

Taysin
samaa
mielta

O

@)

O

@)

O

@)

O

O

O

Osittain
samaa
mielta

O

O

O

O

O

O

O

O

O

Osittain  Taysin eri
mielta

eri mielta

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O

En osaa
ottaa kan-
taa

O

O

O

O

O

O

O

O

O

9. Kouluarvosana (4-10) tydyhteis0Osi sisaisesta viestinnasta:

Tyoyhteisoviestinta

4
O

5
@)

6
@)

-
O

8
@)

9
@)

10
@)
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10. Seuraavat vaittamat pohtivat sitda, miksi tydyhteison asioista pe-

rilla oleminen on tarkeéaa.

Taysin Osittain o a . En osaa
samaa samaa O_S|tt_a|n Tay_sm M ottaa kan-
L A eri mielta  mielta
mielta mielta taa
Saan nykytilanteessa
riittavasti tietoa oman
tyoyhteisoni asioista O O O O
Kun olen perilla oman
tyoyhteisoni asioista,
koen ettd minua ar-
vostetaan tyontekija- O O O) O
na
Oman tydyhteison
asioista perilla olemi-
nen on oleellista sen
kannalta, miten voin
onnistua omassa O O @) O

tyossani

11. Seuraavat vaittamat koskevat sisaista viestintda ja tiedonkulkua

koko konsernin tasolla.

Taysin
samaa
mielta
Haluaisin enemman tietoa
muiden Lammi-konsernin
yhtididen toiminnasta (esim.
henkildstomuutokset, pro- O

jektit, tuotantomuutokset
jne.)

Muiden konsernin yhtididen
toiminnasta tietaminen on
oleellista sen kannalta, mi- )
ten voin onnistua omassa

tyossani

Osittain s Taysin En osaa
Osittain R
samaa . ... eri miel- ottaa
.~ eri mielta ..
mielta ta kantaa
) O) O) O)
O) O) O) O)
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Jaan tietoa eteenpain kon-
sernin muille yhtidille, jos
koen, etta siita on hyodtya
heidan toiminnalleen

O @) O O O

Koen, etta konsernissa olisi
tarve erilliselle viestintatoi- () ) ) ) ()
minnolle tai -henkilolle

12. Kouluarvosana (4-10) koko konsernin sisdisesta viestinnasta:

4 5 6 7 8 9 10
Konsernin
sisainen O) @) @) @) O) O) O)
viestinta

13. Minka kanavien kautta saat talla hetkella paasaantoisesti tietoa
tyoyhteisdasi tai koko konsernia koskevista asioista (esim. sahkopos-
ti, esimies, kahvipoyta, ilmoitustaulu, viikkopalaverit, kuukausi-infot,
internet-sivut, asiakkaat jne.)?

14. Ovatko kyseiset kanavat mielestési toimivia vai toivoisitko saavasi
tietoa jotain muuta kautta?

15. Mitk&a asiat vaativat mielestasi parannusta tydyhteisosi tai koko
konsernin sisaisessa viestinnassa?

16. Minkalaista tietoa kaipaisit oman tydyhteisosi tai koko konsernin
osalta?
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17. Mit& voisit ja haluaisit itse tehda tydyhteisosi tai koko konsernin
sisaisen viestinnan parantamiseksi?

18. Miten Lammin Betoni -konsernin historiassa ja arvoissa korostettu
”oman tien kulkija” -ajatus nakyy mielestasi tydyhteisdviestinnassa?

19. Avoin palaute / jotain muuta mita haluat sanoa?




103

LIITE 2 Ehdotelma siséisen viestintéstrategian luomiseen

Lammin Betoni -konsernissa

1 SISAISEN VIESTINNAN STRATEGIA
LAMMIN BETONI -KONSERNI

1.1 SISAISEN VIESTINNAN NYKYTILA

1.1.1 Siséisen viestinnan nykytilan kartoitus

1.2 SISAISEN VIESTINNAN PERUSTEET

121 Sisdisen viestinnan arvot
1.2.2 Keskeisimmat siséiset ydinviestit
1.2.3 Sisdisen viestinnan tavoitteet

1.3 SISAISEN VIESTINNAN PAINOPISTEET

1.3.1 Siséisen viestinnan painopistealueet
strategiakauden aikana

1.4 SISAISEN VIESTINNAN RESURSSIT

1.4.1 Siséisen viestinnan paavastuu

1.4.2 Viestintatiimin rooli konsernin sisaisessa viestinnassa
1.4.3 Siséisen viestinnan sidosryhmat

1.4.4 Sisaisen viestinnan foorumit

1.4.5 Siséisen viestinnan budjetti

1.5 SISAISEN VIESTINNAN SEURANTA

1.3.1 Siséisen viestinnan seuranta strategiakauden aikana



LITE 3 Ehdotelma sisdisen viestintasuunnitelman luomiseen

Lammin Betoni -konsernissa

1 SISAISEN VIESTINNAN SUUNNITELMA
LAMMIN BETONI -KONSERNI

1.1 ARKIVIESTINNAN KAYTANNOT JA OHJEISTUKSET

111
1.1.2
1.13
114
1.15
1.1.6
1.1.7
1.1.8
1.1.9
1.1.10
1.1.11
1.1.12

Sahkdpostietiketti
Palaverikaytannot
Henkilostdmuutokset
Organisaatiomuutokset
Tilinp&atostiedot
Hankkeet ja projektit
Tuotetiedot

Henkil6ston koulutus
Ty06hon perehdytys
Kehityskeskustelut
Siséiset tiedotteet/uutiskirjeet
Y hteistyékumppanitiedot

1.2 SIDOSRYHMAKOHTAISET TOIMENPITEET

1.2.1
1.2.2
1.2.3
1.2.4

Lammin Betoni Oy henkil6sto
Lammi-Kivitalot Oy henkil0sto
Lammi-Perustus Oy henkilsto
Edustajatoimipisteiden henkil6sto

1.3 SISAISEN VIESTINNAN VASTUUT

151
1.5.2
153

Kéytettavat foorumit
Viestittavat sisallot
Viestintatiimin organisointikaavio

1.4 SISAISEN VIESTINNAN VUOSIKELLO

16.1
1.6.2
1.6.3
1.6.4
1.6.5
1.6.6
1.6.7

Tammikuu
Helmikuu
Maaliskuu
Huhtikuu
Toukokuu
Kesékuu
Heindkuu
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1.6.8
1.6.9
1.6.10
1.6.11
1.6.12

Elokuu
Syyskuu
Lokakuu
Marraskuu
Joulukuu
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LIITE 4 Kysymykset johtoryhmaéviestinnan suunnittelun avuksi

(Juholin 2009b, 202-203).

1. Mitka ovat johtoryhmén viestinnan tehtavat?

2. Mitka ovat johtoryhman viestinnén ensisijaiset tavoitteet? Maarittelyssa kannat-

taa tarkastella myos sitd, miten tavoitteiden toteutumista arvioidaan.

3. Mitk& periaatteet tai arvot ohjaavat johtoryhmén viestintad? Miten hyvin ne

toteutuvat ja missé on parantamisen varaa?

4. Miten johtoryhmaviestinta toimii kaytdnnossa? Kuka tekee mita ja milloin?

5. Mitka ovat johtoryhmaéviestinnan keskeisimmat foorumit?

6. Millaisia poikkeustilanteita johtoryhmaviestinndssa on odotettavissa, ja kuinka

niissa toimitaan?

7. Miten henkildston ndkemykset, ehdotukset ja palaute valittyvat jontoryhmalle?
Miten johtoryhma antaa palautetta takaisin tydyhteisoon?
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