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1 JOHDANTO

Toimiva intranet on jokaisen tyonantajan yksi parhaimmista sisdisen viestinnén kana-
vista. Intranet saadaan saavutettavaksi organisaation jokaiselle tyontekijélle esimer-
kiksi tyotietokoneen tai -puhelimen avulla. Se voi olla apuna saamaan tyontekijoille
tunteen yhteenkuuluvuudesta seké olla tukena kaikkien tyontekijoiden vuorovaikutuk-

sessa fyysisestd sijainnista sekd alasta ja asemasta riippumatta.

Tamai opinndytetyo tarkastelee Porin kaupungin kulttuuriyksikon tyontekijoiden intra-
netin kdyttdd ja sisdisen viestinndn tilaa. Toimeksiantajalla oli tarve selvittda, kaytta-
vitko organisaation tyOntekijét intranetid, ja jos eivit, miksi ndin on, ja mitd kautta he
saavat tietoa toimeksiantajan asioista. Myds esihenkilon ja alaisen vilisen viestinndn
tilaa haluttiin havainnollistaa. Ndihin kysymyksiin haettiin vastauksia kulttuuriyksi-
kon esihenkildiden haastatteluilla ja kulttuuriyksikon tyontekijoiden kyselylld. Opin-
ndytetyon tuloksia hyddynnetddn kehittdmdan intranetid sekd parantamaan tyOnteki-

joiden ja esihenkildiden vélistd tiedonkulkua.

Opinndytetyd koostuu viestinnén, erityisesti sisdisen viestinnén ja sen kanavien ja kei-
nojen teoriasta sekéd toimeksiantajan esihenkildiden haastatteluista ja tyontekijoiden
kyselystd. Haastattelukysymyksien vastaukset ovat kirjoitettu tekstimuotoon, ja kyse-
lyn tulokset on avattu sanallisesti tai ovat selkeind kuvioina selityksien kera. Kaikki
vastaukset ovat analysoitu tarkkaan ja niiden avulla toimeksiantaja saa intranetin ke-

hittdmisehdotuksia ja -ideoita.

Toimeksiantajana toimii Porin kaupunki, jossa tydskentelee noin 3 471 henkil6a ja-
kautuen neljdédn toimialaan: konsernipalvelut, tekninen toimiala, elinvoima- ja ympé-
ristotoimiala seka sivistystoimiala (Porin kaupunginhallitus, 2022). Tyontekijdmaériin
ei ole laskettu mukaan Perusturvaa ja Satakunnan pelastuslaitosta, jotka siirtyivit

1.1.2023 hyvinvointialueille.



Sivistystoimialan palveluihin kuuluvat varhaiskasvatus, opetus, liikunta- ja nuorisotyo
sekd kulttuuri. Toimialaan sisdltyy viisi yksikkdd, joista yksi on opinnéytetyon tutkit-

tava kohde kulttuuriyksikkd. (Pori, n.d.)

Kulttuuriyksikko vastaa kunnan kulttuuritoiminnasta, johon kuuluu taiteen harjoitus ja
harrastus, taidepalvelujen tarjonta ja kéytto, kotiseututy seka paikallisen kulttuuripe-
rinteen arvossa pitdminen ja hyddyntdminen. Kulttuuriyksikon vastuulla on myos kir-
jasto- ja tietopalvelut, museopalvelut ja kulttuurivarallisuuden sdilyttdminen, orkes-
teri- ja musiikkipalvelut, yksikon tapahtumatuotannot, lasten ja nuorten kulttuuripal-
velut ja taitelijoiden, opiskelijoiden ja kolmannen sektorin kulttuuritoiminnan vahvis-

taminen. (Pori, n.d.)

2 TAVOITE

2.1 Tavoite

Opinndytetyon tutkimusongelmana oli toimeksiantajan intranetin vahéinen kaytto joi-
denkin tyontekijoiden keskuudessa. Tavoitteena oli saada selville kulttuuriyksikon esi-
henkil6iden ja tyontekijoiden mielipiteitd sekd kdytidntdja intranetin kdytosté ja sisdl-
16sté. Esihenkil6iltd myds tiedusteltiin esihenkildviestinnén toimivuutta ja sen kanavia
jatapoja. Nédiden kysymysten ja tutkimusmenetelmien avulla Porin kaupungille saatiin

raportti parannettavista ja kehitettdvistd kohdista.

Opinndytetyon tutkimuskysymykset ovat:
- Kayttivitko tyontekijat intranetid?
- Mité uudistusta intranet kaipaa?

- Miten ja minka viestintdkanavien kautta esihenkild viestii alaisilleen?

Opinndytetyohon liittyvéssa haastattelussa haastateltiin kulttuuriyksikon esihenkildita
muun muassa heiddn omasta viestimisestddn alaisilleen seké intranetistd ja sen kay-

tosti omassa tyOssddn sekd tyontekijoiden keskuudessa. Esihenkiloiden



haastatteluiden lisdksi kulttuuriyksikon tyontekijoille tehtiin lyhyt kysely toimeksian-
tajaa askarruttavista asioista intranetin siséllostd ja kéytostd, jotta saatiin ensikdden

tietoa mahdollisista intranetin ongelmakohdista.

2.2 Tapaustutkimus

Tapaustutkimus on muun muassa liiketaloustieteiden luonteenomainen tutkimusstra-
tegia. Tapaustutkimuksessa saadaan tarkkaa ja syvéllistd tietoa tapauksen tilanteesta
kokonaisvaltaisesti useita tutkimusmenetelmid kdyttden ja yhdistellen. Tdmain tiedon
avulla voidaan ymmértia kehittdmisen kohdetta kokonaisuudessaan todenmukaisessa
toimintaymparistossi. On tairkedmpéé saada tietoonsa pienestd kohteesta paljon tietoa
kuin kattavasta méérastd vihan. Tapaustutkimus sopii hyvin kehittimistyohon tuotta-
maan kehittimisehdotuksia ja -ideoita. (Hirsjarvi ym., 2000, s. 123; Ojasalo ym., 2015,
s. 52.)

Tapaustutkimuksen kohteita voivat olla yritys tai sen osa, yrityksen tuote, palvelu, toi-
minta tai prosessi. Tyypillisesti kohteena on vain yksi tutkittava tapaus, mutta tutki-
muksen voi suunnata koskemaan my0s useampaa tapausta. Téarkedd on kuitenkin ym-
martdd tutkimuksen kohde méérattyni kokonaisuutena. Tutkimuksen kohde péatetidén
tyoeldmin kehittdmistydssd kdytdnnon tarpeen ja tydlle laitettujen tavoitteiden mu-

kaan. (Ojasalo ym., 2015, s.52-53.)

Ensimmadisend vaiheena tapaustutkimuksessa on itse tutkittava tapaus. [Imiosti taytyy
olla jotain aikaisempaa tietoa, miki auttaa alustavan kehittdmistehtdvan méadrittelyssa.
Tyypillisesti atheeseen on ensin perehdyttidvd, ennen kuin tietdd, mitd tapauksesta voi
kysyé tai mikd oikea kehittimistehtévi on. Kuviosta 1 nikee tapaustutkimuksen kaikki

vaiheet. (Ojasalo ym., 2015, s.54.)
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Kuvio 1. Tapaustutkimuksessa on neljd vaihetta. (Ojasalo ym., 2015, s. 54.)

Tapaustutkimuksen tunnusomaisiin piirteisiin kuuluvat monet erilaiset menetelmat,
joita hyodyntamalla tutkittavasta tapauksesta saadaan perinpohjainen, monipuolinen
ja kaikenkattava otos. Yleisesti tapaustutkimus yhdistetdédn etenkin laadulliseen tutki-
mukseen ja menetelmiin, mutta seké laadullisissa ettd maarillisissdkin tutkimuksissa
on mahdollista kdyttia tapaustutkimusta. Tapaustutkimuksessa maarallisend tiedonke-

ruumenetelmind voi muun muassa olla kysely. (Ojasalo ym., 2015, s.55.)

Tapaustutkimuksen tiedonkeruumenetelminé kaytetddn useimmiten erilaisia haastat-
teluja. Haastattelu on taipuisa tutkimusmenetelma, jota voidaan sopeuttaa eri tavoilla.
Lisdksi aivoriihityoskentely, benchmarking ja erilaiset ennakoinnin menetelmaét sopi-

vat tapaustutkimukseen. (Ojasalo ym., 2015, s.55.)

Tama opinndytetyd toimii tapaustutkimuksena, silld siind halutaan saada syvillista tie-
toa toimeksiantajan tyontekijoiden intranetin kiytostd ja esihenkildviestinndn toimi-
vuudesta haastattelujen ja kyselyn avulla. Tuloksien perusteella toimeksiantaja saa ke-

hittdmis- ja ratkaisuehdotuksia. Tutkimuksen kohteena on yksi tutkittava tapaus.

3 TUTKIMUSMENETELMAT JA TIEDONKERUUMENETELMAT

Tutkimusmenetelmat voidaan eritelld médrallisiin eli kvantitatiivisiin ja laadullisiin eli
kvalitatiivisiin menetelmiin. Menetelmien peruserot on hyvé tietdd, jotta on selvilld

niiden erilaisista ldhtokohdista ja osaa kayttdd niitd oikeissa kohdissa.



Tutkimuksellisessa kehittdmistydssd menetelmid voidaan kuitenkin kéyttdd yhdessa.
Niin ne voivat auttaa tyotd saamaan parhaat mahdolliset tydkalut. (Ojasalo ym., 2015,

s. 104-105.)

Maiirdllisessd menetelmdssd on lomakekysely tai strukturoitu lomakehaastattelu,
joissa vastaajilta tiedustellaan samoja asioita samassa muodossa. Médréllisissd mene-
telmissé saadaan selville pitddko jokin teoria paikkansa. Teoriasta laaditaan useimmi-
ten hypoteeseja eli vditteitd ja olettamuksia, joita kyselyll4 tai haastattelulla kokeillaan.
Tédmin jélkeen huomataan, patevitkd ndma vditteet ja olettamukset. Hypoteesien ol-
lessa paikkansa pitévid, ne verifioidaan ja jos ne eivit pidd paikkaansa, ne falsifioi-
daan. Keritty data tarkastellaan tilastollisin menetelmin ja tiedot laitetaan koskemaan
kaikkia vastaajia. Maarallisissd menetelmissa tutkija ei ole tekemisissad tutkimuksen
kohteen kanssa. Reliabiliteetti ja validiteetti auttavat tarkastelemaan tutkimuksen luo-

tettavuutta. (Ojasalo ym., 2015, s. 104-105.)

Madrillisesséd tutkimuksessa voidaan tehdd pédédtelmid aiemmista tutkimuksista. Siind
hyddynnetddn jo olemassa olevaa teoriaa ja niiden avulla todennetaan kisitteitd. Siind
on suunnitelmia koejérjestelyisté ja aineiston keruusta, joissa on oleellista havaintoai-
neisto kdyminen numeeriseen mittaukseen. Tutkimuksessa my0s mairitellddn tarkasti
perusjoukko, josta otetaan otos. Saatu aineisto muunnetaan tilastollisesti kdsiteltdvaan

muotoon ja aineisto analysoidaan tilastollisesti. (Hirsjdrvi ym., 2000, s. 129.)

Laadullisessa menetelmissa kéytetddn tiedonkeruumenetelmind esimerkiksi avoimia,
teema- ja ryhméhaastatteluja seké osallistuvaa havainnointia. Tieteellisessa tutkimuk-
sessa laadullisia menetelmid on kdytetty, kun on haluttu ymmaértda jokseenkin tunte-
matonta aihetta paremmin. Laadullisen menetelmén tavoitteena onkin saada pienestd
kohteesta paljon tietoa, jotta ilmidta voisi késittdd kaikenkattavasti. Tutkimuksen koh-
teena on tarkasti suunniteltu asia, josta kaivataan lisda tietoa. Tutkija on hyvin paljon
tekemisissé tutkittavien kanssa joskus myds ottaen osaa heidén toimintaansa. Tutkija
tekee ilmiostd perustellusti omia padtelmiddn, jotka ovat tirkeitd tutkimuksen luotet-
tavuuden kannalta. My0s tutkimusprosessin yksityiskohtainen kuvaus auttaa tutki-
muksen luotettavuutta. Lisdksi tutkimalla ilmi6td monesta eri ndkokannasta, muun
muassa soveltamalla monia eri aineistoja, tiedonkeruumenetelmii seka tutkijoita, voi-

daan edistii tulosten uskottavuutta. (Ojasalo ym., 2015, s. 105.)
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Laadullinen tutkimus on kokonaista tiedonkeruuta, ja aineisto kerdtién todellisissa ti-
lanteissa. Tutkija kdyttd4d mieluummin omia havaintojaan ja keskustelujaan kuin mit-
tausvélineitd. Tutkimuksessa kéytetdén aineistoldhtoistd analyysia ja laadullista meto-
dia aineiston hankinnassa, muun muassa erilaisia haastatteluja ja osallistuvaa havain-
nointia. Kohdejoukko poimitaan asianmukaisesti. Tutkimuksessa ei ole tarkkaa tutki-
mussuunnitelmaa vaan se muodostuu tutkimuksen edetessa seka joustaa olosuhteiden

mukaan. Tapaukset tarkastellaan ainutkertaisina. (Hirsjarvi ym., 2000, s. 155.)

Téssd opinndytetydssd hyddynnetddn sekd madrillisen ettd laadullisen tutkimuksen
piirteitd. Laadulliseen tutkimukseen liittyvissd esihenkildiden haastatteluissa kysy-
mykset olivat avoimia, haastateltavia oli vain muutama ja saatu aineisto on sanallisessa
muodossa. Médrillisen tutkimuksen henkiloston kysely toteutettiin kyselylomakkeella
ja lomake ldhetettiin tietylle ihmisjoukolle. Kyselyn monivalintakysymysten tulokset

esitetddn taulukoina, mutta avointen kysymysten vastaukset ovat tekstimuodossa.

3.1 Haastattelu

Kuten kaikkien tiedonkeruumenetelmien kohdalla, myds haastattelun kohdalla tiytyy
miettid sen sopivuutta kyseisen ongelman ratkaisuun. Haastattelu on pddmenetelma

laadullisissa tutkimuksissa. (Hirsjarvi ym., 2000, s. 192.)

Haastattelu on noussut yhdeksi tarkeimmisté tiedonkeruumenetelmisti. Haastattelu ra-
kentuu haastattelijan ja haastateltavan vilisestd kanssakdymisestd ja sen merkitys tulee
pitdd mielessd aina haastattelutilanteesta tulosten raportointiin. (Ruusuvuori & Tiit-

tula, 2005, luku 1.)

Hirsjarven ym. (2000, s. 192—193) mukaan haastattelu valitaan menetelméksi tyypil-

lisesti seuraavista syista:
- Halutaan painottaa ihmisen olevan tutkimustilanteessa subjektina. Hénelle an-
netaan tilaisuus nostaa esiin itseensd liittyvid asioita niin vapaasti kuin suinkin.

Tutkimuksessa ihminen on merkityksien laatija ja aktiivinen osapuoli.
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- Tutkimuksen kohteena on tuntematon alue. Tutkija ei vélttdmatti tiedd ennalta
vastausten suuntia.

- Halutaan asettaa tulos kattavampaan kontekstiin. Haastattelussa ndhddin vas-
taajan ilmeet ja eleet. Haastateltava kykenee kertomaan itsestdén mittavammin
kuin tutkija voi ennakoida.

- On etukiteen tiedossa, ettd tutkimuksen aihe luo vastauksia moniselitteisesti ja
moniin suuntiin.

- Halutaan selkiyttdd saatavia vastauksia.

- Halutaan paneutua laajemmin saataviin tietoihin, muun muassa kysymall pe-
rusteluja ilmaistuille mielipiteille sekéd kysymaélld lisdkysymyksié.

- Halutaan tarkastella herkkid tai hankalia aiheita. Tdmé on kyseenalainen asia
tutkijoiden kesken. Joidenkin mielestd kyselylomakkein poimittava aineisto
olisi soveliaampi tutkittavan jaddessd tidlloin nimettomiksi ja suunnitellusti

etaiseksi.

Haastattelun etulydntiasemana on sen joustava aineiston kerddmisen hallinta tilanteen
vaatimalla tavalla ja vastaajia myoétdillen. Haastatteluaiheiden jérjestystd pystyy
muokkaamaan ja vastauksia voi tulkita monimuotoisemmin kuin esimerkiksi kyse-
lyssd. My0s vastaajiksi kaavaillut henkil6t saadaan tavallisesti mukaan tutkimukseen,
ja haastateltaviin pystyy tarvittaessa jalkeenpiin ottaa yhteyttd aineiston tdydentamisti

tai seurantatutkimusta varten. (Hirsjarvi ym., 2000, s. 192—-193.)

Haastattelut sisdltdvat kuitenkin my0s haittoja. Haastattelutilanteet ja niiden suunnit-
telut vaativat aikaa. Haastattelijalta edellytetdén taitoa ja kokemusta, joten hénen tdy-
tyy kouluttaa itsensa rooliin ja tehtdviin. Haastattelu voi myds sisdltdd monia virheldh-
teitd, jotka ovat perdisin sekd haastattelijasta ettd haastateltavasta. Lisdksi vapaamuo-
toisen aineiston analysointi, tulkinta ja raportointi voi osoittautua hankalaksi, koska

valmista mallia ei ole olemassa. (Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku 3.1.)

Hirsjarven ym. (2000, s. 193) mukaan puolen tunnin kestdvaa, tutkimustarkoituksia
varten jarjestettyd haastattelua ei ole jarkeva pitdd, jos ongelma on noin vaivattomasti

kasiteltidvissd. Silloin kyselyn kdyttd voisi olla perustellumpaa.
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Eri kdyttotarkoituksiin 16ytyy erilaisia haastattelutyyppeji. Strukturoidussa haastatte-
lussa haastattelijalla on ennalta suunniteltu haastattelurunko kaikkiin haastatteluihin
kyselyn tavoin. Teemahaastattelussa ei kokonaan tiedetd tutkimuksen kohdetta ennak-
koon eiké vastaajia haluta ohjailla litkaa. Siind kéytetddn etukdteen suunniteltuja haas-
tatteluteemoja, mutta sanamuodot ja kysymysten jdrjestys voivat muuttua haastattelun
mukaan. Avoimessa haastattelussa haastattelu on keskustelunomaista ja joustavaa ja
ndin saadaan tietoa ihmisten todellisista ajatuksista ja kayttdytymisistd. (Ojasalo ym.,

2015, s. 41.)

Yleisesti tutkimushaastattelut nauhoitetaan, jotta tutkija voisi palata takaisin haastat-
telutilanteeseen tulkintojen tutkimiseen ja muistin apuvélineeksi. Kuuntelujen toisto
voi nostaa esille uusia vivahteita, joita ei haastattelussa tullut huomattua. Nauhoituk-
sen seurauksena haastattelun raportointi voi olla tarkempaa. Nauhoittamiseen kannat-
taa varautua hyvin, silld menestyksekéds nauhoitus on merkittidvi haastatteluaineiston

kdyton kannalta. (Ruusuvuori & Tiittula, 2005, luku 1.)

Naubhoitetut haastattelut saadaan kirjoitettuun muotoon litteroimalla. Se on hyodylli-
nen véline muistin ja tirkeiden yksityiskohtien vuoksi. Litterointi on sitd tarkempaa,
mitd enemman aineistoa tdytyy analysoida. Sanojen liséksi ylos voidaan ottaa haasta-

teltavan dénenvaihtelu, painotus, tauot ja rytmi. (Ruusuvuori & Tiittula, 2005, luku 1.)

3.2 Lomake- ja teemahaastattelu

Lomakehaastattelu kdyddian nimensd mukaisesti lomakkeen avulla, jossa kysymysten
ja véitteiden muoto ja esittimisjdrjestys on ennalta madritelty. Se sopii silloin, kun
tarkoituksena on poimia faktatietoa ja kysyd samat kysymykset isolta ryhmaltd. Lo-
makehaastattelu soveltuu kéytettdviksi my0s tdydentdmdin aikaisemmin tehtyd laa-

dullista aineistonkeruuta. (Hirsjarvi ym., 2000, s. 195; Ojasalo ym., 2015, s. 107.)

Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu sijoittuu lomake- ja avoimen haas-
tattelun viliin. Siind haastattelun aspekti ja teema ovat kaikille samanlaiset ja etuké-
teen madritelty, mutta kysymyksilld ei ole tarkkaa muotoa tai jirjestystd. (Hirsjarvi

ym., 2000, s. 195; Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku 4.2.3.)
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Teemahaastattelua kéytetddin usein kasvatus- ja yhteiskuntatieteellisessd tutkimuk-
sessa sen vastatessa hyvin kvalitatiivisen tutkimuksen ldhtokohtia. Sitd voi kuitenkin
hyvin kayttdd myds kvantitatiivissa tutkimuksissa kvalitatiivisen tutkimuksen lisdksi.
Aineistoista saadaan frekvenssejd, sitd voidaan muotoilla sopimaan tilastolliseen ana-
lyysiin, tuloksia pystytdén analysoimaan ja tulkitsemaan monipuolisesti. (Hirsjérvi

ym., 2000, s. 195.)

3.3 Kysely

Kysely on haastattelun liséksi yksi pddasiallisista tiedonkeruumenetelmisti yhteiskun-
tatieteellisessd tutkimuksessa. Sen avulla voi kerita tutkimusaineistoa ja se sopii hyvin
kehittamistyohon. Kyselyn kautta saadut aineistot késitelldén yleensd kvantitatiivi-
sesti. Kyselyn etuna on laaja tutkimusaineisto, silli tutkimuksessa voi olla paljon vas-
taajia ja kysymyksid. Hyvdnd puolena on myds menetelmin tehokkuus ja aineiston
mahdollinen nopea kisittely tietokoneen avulla. Ennen kyselyd on hyvd miettié tark-
kaan miti tietoa tarvitaan ja suunnitella vastauksien analysointia. Kysymykset eivit
saa olla monitulkintaisia tai vaikeasti vastattavia. (Hirsjarvi ym., 2000, s. 182; Ojasalo

ym., 2015, s. 4041, 121.)

Hirsjarvi ym. (2000, s. 182) toteaa, ettd kyselytutkimuksessakin on huonot puolensa.
Yleisesti ajatellaan, ettd aineisto on pinnallista ja tutkimus on teoreettisesti vaatima-

tonta. Muita ongelmia ovat

epdvarmuus vastaajien vakavasta suhtautumisesta tutkimukseen

- episelvyys annettujen vastausvaihtoehtojen onnistumisesta vastaajien nako-
kulmasta

- epdtietoisuus vastaajien tietoisuudesta ja perehtyneisyydestd kysytysté asiasta

- onnistuneen lomakkeen tekeminen vie aikaa ja edellyttdi tutkijalta monenlaista

osaamista

- vastaamattomuus joissakin tapauksissa.

On olemassa erilaisia kyselyjd. Yleisimpid ovat postitse ldhetettdvét kyselylomakkeet,

vastaajan itse tdytettivit internetkyselyt ja puhelimitse tai kasvokkain tehtévét kyselyt,
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joissa haastattelija tiyttdd lomakkeen vastaajan vastauksien perusteella. (Ojasalo ym.,

2015, s. 121.)

Tiedonkeruumenetelmélld on merkitysté siithen, minkélaisia kysymyksié kyselyssa voi
olla ja minkalaiset tekijdt vaikuttavat vastauksiin ja tulosten uskottavuuteen. Henkilo-
kohtaisesti toteutettavissa kyselyissd haastattelijan ja haastateltavan vuorovaikutuk-
sesta on hyotyd tietopohjaisia kysymyksié kysyttdessd, mutta timé yhteys voi muuttaa
haastateltavan vastauksia esimerkiksi aroista asioista kysyttdessd. Puolestaan posti- ja
nettikyselyissd haittapuolena voi olla juuri aikaisemmin mainittu vuorovaikutuksen

puute. (Ojasalo ym., 2015, s. 121.)

Hirsjarven ym. (2000, s. 185) mukaan kyselyn kysymyksid voidaan muodostaa monin
tavoin. Tavallisesti kysymyksissd on kolme muotoa:
1. avoimet kysymykset, joissa kysytdin kysymys ja vastaus on vapaa
2. monivalintakysymykset, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot ja vastaaja valit-
see yhden tai useamman sopivan vaihtoehdon
3. asteikkoihin pohjautuva kysymystyyppi, jossa vastaaja valitsee, miten voimak-

kaasti hdn on samaa tai eri mieltd lomakkeen viittiméan kanssa.

Vuosien ajan tutkijat ovat valinneet kaksi eri kysymysmuotoa sen perusteella, kdytta-
vitko he avoimia vai strukturoituja kysymyksid. Molemmissa on hyvét ja huonot puo-
lensa. Mitdén kdytdntdja kysymysten laadinnasta ei voi antaa, ja molempia kysy-
mysmuotoja hyddynnetddn myds joissakin tutkimuksissa. Onnistunut lomake nayttda
perustuvan moniin tietoihin ja persoonalliseen kokemukseen. Yleisid ohjeita 16ytyy

kuitenkin kirjallisuudesta. (Hirsjdrvi ym., 2000, s. 187—-189.)

4 VIESTINTA

Viestintd on ihmisten viélistéd, kaksisuuntaista tapahtumaa. Sitd ei tule sekoittaa tiedot-
tamiseen, joka on yksisuuntaista viestintdd. Keskinen kanssakdyminen voi tapahtua

sanallisesti eli sanoista muodostuvaa keskustelua tai kirjoitusta kayttden tai
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sanattomasti eli ilmauksia, litkkehdinti4, ilmeiti, katseita, asentoja, tilankdytto4 ja etéi-
syyttd kdyttden. Nédiden liséksi sanattomaan viestintdén kuuluu &éni, jota tarvitaan pu-
heen muodostamiseen. Sanallisen ja sanattoman viestinnin avulla ihminen viestii toi-

sille tietoisesti ja tiedottomasti. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo, 2012, s. 11, 13.)

Asianmukaisin keino viestimiseen valikoituu viestin syyn ja vastaanottajan mukaan.
Viestin sanomaan ja tapaan esittdd vaikuttaa viestin kohderyhma ja tarkoitus. Viesti
litkkkuu viestijiltad saajalle viestintdkanavan kautta. Kasvokkain tapahtuva viestiminen
on parhain keino vuorovaikutukseen. Siind viestijd antaa ja vastaanottaja saa viestin
sekd sanallisesti ettd sanattomasti. Vaarinymmaérryksié voi tissa tilanteessa syntyd vi-
hemman, vaikka yleensa kaikissa viestintdprosesseissa on erilaisia hairiditad (Kuvio 2).
Naitd hiirioitd ovat vadrinymmarrysten lisdksi muun muassa ulkoiset tekijit tai vir-
heellisesti valittu viestintdkanava. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo, 2012, s. 12—

13.) Liséé viestinnédn kanavia késitelldan luvussa 4.1.2.

LTS I

ViestintAkanava Viestin
vastaanottaja

Viestin
lahettaja

Kuvio 2. Viestimisessd voi olla monenlaisia hiiri6itd riippuen kéytettdvasta kana-
vasta. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo, 2012, s. 13.)

Viestiminen on valttimatdnta suhteiden luomiselle (Vierula, 2014, osa 1). Kaikki vies-
tintd vahvistaa yrityksen liiketoimintaa, oli kyseessd sitten tuotteita tai palveluja
myyva yritys. Johtaminenhan on valtaosaksi viestintdd. Lisdksi viestintd joustaa yri-
tyksen litketoiminnan tai tavoitteiden muuttuessa. Esimerkiksi aloitteleva yrittdja ottaa
viestinndstd ensiksi kdyttoonsd markkinointiviestinndn tunnettuuden saamiseksi.

(Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo, 2012, s. 13, 16, 18.)

Viestinndn laadun analysointiin on olemassa useita nikokantoja. Kuitenkin viestinnin
padasiallinen kiyttd on kasvattaa bréndin arvoa. Onnistuneen viestinnin osa-alueita
ovat

- oikea sanoma
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- oikea aika

- oikea paikka

- oikea kohderyhmi

- oikeanlainen vaikutus

(Vierula, 2014, osa 1.)

Menestyksekkddsséd viestinndssd rajataan ja ymmarretddn syviéllisesti kohderyhmad, ja
viedddn eteenpdin brindin arvoa edistivdd sanomaa. Monikanavaymparisté on mah-
dollistanut sanoman viemisen kohderyhmélle oikeaan ajankohtaan. T&td moni-
kanavaympéristdod hyddynnetdéin myos oikeassa paikassa kdytettdvddn viestintddn.

(Vierula, 2014, osa 1.)

Halutun sanoman tavoite tdytyy maarittdd. Onko aikomuksena saada uusia asiakkaita?
Parannetaanko nykyisid asiakkuuksia? Halutaanko kasvattaa lojaliteettia? Kun tavoite

on madritelty, sithen valitaan sopiva ratkaisu. (Vierula, 2014, osa 1.)

My®os viestinndn oikeanlaista vaikutusta voidaan ohjailla. Niitd vaikutuksia ovat tieto
ja tunnettuus, mielipiteet ja asenteet sekd toiminta. Toimivassa viestinndssé niillekin

asetetaan saavutettavat tavoitteet. (Vierula, 2014, osa 1.)

Me kaikki viestimme. [lmaisemme viestejamme olemuksemme, tilanteen, tietojen ja
taitojen mukaisesti. Taidokas viestijd osaa viestid toimivasti ja asianmukaisesti eri ti-
lanteissa hydodyntden mydnteisid ja vihentéden kielteisié tuloksia. Kéyttdytymisti ja ta-
voitteita tdytyy osata muokata sopimaan eri olosuhteisiin. Taidokas viestijd tiedostaa
myo6s muut ihmiset, tilanteet ja hdnen sddtdmét viestinnin sddnnot. Kanssakdymiseen
toisten ihmisten kanssa tdytyy olla motivaatiota. Osaava viestiji hallitsee kaikki kolme
tilanteisiin sidoksissa olevaa osatekijdé: tieto ja taito tulevat esille kdytoksessd, ja mo-
tivaatiota vaaditaan tietojen ja taitojen mukauttamiseen. (Lohtaja-Ahonen & Kaiho-

virta-Rapo, 2012, s. 21.)
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4.1 Sisiinen viestinta

Sisdinen viestintd on organisaation sisdistéd tiedonkulkua ja kanssakdymistd. Se on kat-
tava 1lmi0, joka vaikuttaa kokonaisvaltaisesti yhteison sisdiseen toimintaan sekéd yh-
teison ulkoiseen kuvaan eli imagoon. Toimiva sisdinen viestintd pitdd tyontekijat ajan
tasalla litketoiminnan tavoitteista ja strategioista, saapuvista muutoksista, yrityksen ta-
loudesta ja sidosryhmistd. Sen avulla henkildsto saa tietoa yrityksestd ja sen tuotteista
sekd palveluista, silld jokaisen tyontekijdn on tirked tietdd ja tuntea tyOnantajansa

ydinosaaminen. (Juholin, 1999, s. 13; Joki, 2018, s. 189.)

Sisdinen viestintd on yrityksen apuvéline tiedon jakamiseen, hyvén yrityskuvan raken-
tamiseen, sisdiseen markkinointiin, henkildston viestintéén ja sitouttamiseen. Sen ta-
voitteena on tiedottaa henkildstod muutoksista, paddmadristd, strategioista ja taloudesta.
Sisdiselld viestinnélld helpotetaan tyon sujuvuutta ja tehokkuutta sekd vahvistetaan
myonteistd yrityskuvaa, joka taas edistdd tyontekijoiden ylpeyttd olla osa organisaa-

tiota. (Joki, 2018, s. 189.)

TyOyhteiso tarvitsee hyvaa sisdistd viestintdd toimiakseen. TyOyhteisolle asioista tay-
tyy kertoa ennen tai viimeistdédn yhté aikaa kuin yhteison ulkopuolelle. On hyva viestiad
vain silloin kun on viestittdvad, eli turha tieto kannattaa jattda vilistd. Huonovointi-
sessa tyOyhteisossd tieto ei liiku, asioita ei selvitetd tai selitetd ja huhut lisdéntyvit.
Siksi tyopaikalla tdytyy olla oleelliset tydkalut tiedon kulkemiseen. Suurissa yrityk-
sissd on yleensd viestinndn asiantuntija tai asiantuntijat, jotka ovat vastuussa ulkoisesta
viestinndsti, ja henkildstdasiantuntija on vastuussa sisdisestd viestinnéstd. Jos viestin-
nén asiantuntija tekee yrityksessd tyokseen sisdistd viestintdd, tdytyy sen tapahtua yh-

dessa henkildstdasiantuntijan kanssa. (Joki, 2018, s. 189-190.)

Sisdinen viestintd kuuluu kuitenkin kaikille tyontekijoille, ei vain viestinnin asiantun-
tijoille ja henkilostoasiantuntijoille. Tiedon kulkemiseen tarvitaan kaikkien osallistu-

mista ja panostusta. Sisdinen viestintd on kaksipuolista toimintaa. (Joki, 2018, s. 190.)

Yrityksen sisdistd viestintdd tukevat vapaat keskusteluyhteydet. Peitteleméton ja avo-
nainen viestintd esimiesten ja alaisten valilla luo positiivisen tydyhteisén, jonka avulla

tyontekijoiden viihtyvyys seké liiketoiminta paranee. Avainasemassa on tydyhteiso,
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jonka jdsenet haluavat tehdd t6itd yhdessd, osallistua keskusteluihin, olla vastuussa
molemminpuolisesta keskustelusta, tavoitella tyolle yhteisid merkityksid, kunnioittaa
eri mielipiteitd ja thmisid sekd luoda itse hyvaa sisdistd viestintdd. Syyllisten etsintd
jétetddn ja sen sijaan ratkotaan ongelma tai virhe yhdesséd luoden me-henked”. (Joki,

2018, s. 190-192.)

4.1.1 Misté asioista viestitdan

Laissa on médritelty, ettd tyOnantajan ja henkiloston vélilld on oltava riittdva ja ajan
tasalla oleva tiedonkulku. Yhteistoimintalain avulla edistetddn toimintakulttuuria,
jossa tyonantaja ja henkilosto kayttiytyvit yhdessd kunnioittaen toistensa oikeuksia ja
velvollisuuksia muistaen samalla toistensa edut. Lain voimin kehitetdédn myos yrityk-
sen toimintaa ja tyOyhteisod sekid tehostetaan toimintaa ja parannetaan ty0hyvinvoin-
tia. Yhteistoimintalaki koskee kaikkia yli 20 henked tyollistdvid organisaatioita. (Yh-
teistoimintalaki 1333/2021, 1 luku 1 § 1 & 2 mom.)

Lisédksi yhteistoimintalaissa lukee, ettd henkilostdlle on varmistettava vaikutusmah-
dollisuudet yrityksen paidtoksenteossa silloin kun asia liittyy heididn tyohonsi, tyo-
oloihinsa tai asemaansa yrityksessé. Tavoitteena on vahvistaa tydnantajan, henkiloston
ja tydvoimaviranomaisten yhteistyota, jotta tyontekijéiden asemaa voidaan parantaa ja
heidén tyollistymistinsd voidaan muutoksissa tukea. (Yhteistoimintalaki 1333/2021, 1
luku 1 § 2 mom.)

Henkiloston tulee tietdd syyt tapahtuneelle tai tapahtumassa olevalle asialle. Tyonte-
kijoitd kiinnostaa miten niméd muutokset koskettavat itsed ja tyontekoa. Taloudellisen
tilanteen muutoksien ja uudistuksien lisdksi muutkin asiat edellyttévét viestimista, esi-
merkiksi positiivisilla asiakaspalvelutilanteilla tai onnistuneilla tyotehtivilla on mer-

kitysta henkildstolle. (Joki, 2018, s. 192.)

Myos tyontekijoiden kehittimismahdollisuuksista ja koulutuksista tulisi viestid yrityk-
sessd kattavasti. Onhan yrityksien yhtend etuna henkiloston korkea tietotaito. Aktiivi-
nen viestintd ajankohtaisista ja tulevista henkildston kehittimisprojekteista ei vain li-

sdd tyontekijoiden arvostusta oman itsensd ja tyon kehittimiseen vaan auttaa
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tyontekijoitd ymmartamédn kehityksen olevan tirkeda ja organisaationkin kunnioitta-
maa. Tyontekijdt voivat 16ytdéd sopivia mahdollisuuksia kehittyd, mitd helpommin tie-

toa kehityksestd on saatavilla. (Joki, 2018, s. 192.)

Yrityksen eri osastojen vilinen tiedon kulkeminen tiytyy pitdd mielessd sisdisessd
viestinndssd. Avoin viestintd edellyttdd tietojen jakamisen koko organisaation hyddyn-
nettdviksi, mutta tirkedd on miettid kaiken tiedon jakamisen kaytdnnéllisyys ja valt-
tdméattomyys. Viestijdn tulee arvioida, mika tieto on muille osastoille hyodyllistd ja
mikd ei. Muun muassa intranetiin voi ladata kaikki tdiméanhetkiset projektit suunnitel-
mineen, vastuuhenkildineen ja aikatauluineen. Néin halukkaat voivat kiydé lukemassa
projektista ja mahdollisesti kysyé lisétietoa seka kayttad projektin tuotoksia. Yrityksen
saamat palautteet, toiveet ja tarpeet voi my0s laittaa intranetiin, josta jokainen kiinnos-
tunut voi lukea omaan ty6hon ja tekemiseen vaikuttavat asiat ilman informaatiotulvaa.

(Joki, 2018, s. 193-194.)

Moniin asioihin vaaditaan kommunikaatiota, lukemista, kysymiseen ja vastaamiseen
sallimista ja epdselvyyksien hdlventdmisti. Osaan riittdd vain ytimekas tiedottaminen.
Miten mistékin asioista viestitddn paittdd henkilostdasiantuntija yhdessé johdon ja esi-

henkildiden kanssa. (Joki, 2018, s. 194.)

4.1.2 Sisaisen viestinndn kanavat

Erilaiset sisdisen viestinndn kanavat valitaan viestintétilanteen mukaan ja esitystapa
paédtetdédn viestin sisdllon, kiireellisyyden ja kohderyhmén perusteella. Yritykselld tdy-
tyy olla menettelytavat nopeaan, reaaliaikaiseen ja ytimekkédseen informointiin, no-
peaan ja timénhetkisten asioiden yksityiskohtaisemmin kertovaan informointiin seka
perusteelliseen ja asioiden ja tapahtumien taustoista kertovaan informointiin. Organi-
saatioiden viestinnén toimivuus riippuu siitd, kuinka hyvin yritys on valinnut viestin-
tdkanavansa viestin ja kohderyhmin perusteella. Véérdn viestintdkanavan valittaessa
kohderyhmaa ei tavoiteta. (Kortetjarvi-Nurmi ym., 2009, s. 109; Lohtaja-Ahonen &
Kaihovirta-Rapo, 2012, s. 49.)
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Kuten aikaisemmin on mainittu, tirkein viestintd on kasvokkaista tyontekijoiden va-
lilla, varsinkin esihenkildiden kdymé keskustelu alaistensa kanssa. Vuorovaikutteisia
viestintétilanteita ovat kokoukset ja tiedotustilaisuudet seka vakituiset palaverit ja kah-
denkeskiset keskustelut. Jokaisessa tyOyhteisdssa pitdisi olla esihenkildiden pitdmid
sadnnollisid palavereita, jotka parantavat tiedon kulkemista ja joissa jokainen voi kes-
kustella ajankohtaisista asioista. Palaverin aiheet on hyva olla ennalta kaikkien tie-

dossa, jotta jokainen voisi valmistautua etukiteen. (Joki, 2018, s. 195.)

Yksi sisdisen viestinndn kanavista on tiedotustilaisuus, joita jirjestetddn asian kos-
kiessa koko henkil9st6d tai useaa yksikkod. Onnistuneessa tiedotustilaisuudessa on pé-
tevd aihe, hyvé ajoitus, asianmukaiset osallistujat ja viestin tuojat sekd hyva viestin
esilletuonti. On mietittdva tarkkaan, onko tiedotustilaisuus oikea viestintdkanava, silld
sen jérjestdiminen vie kaikilta aikaa ja resursseja. HenkilOstdasiantuntija auttaa tiedo-
tustilaisuuden jérjestdmisessd, silld hdn tietdd parhaiten ndkdkulman henkiloston 18-

hestymiseen. (Joki, 2018, s. 195; Kortetjdrvi-Nurmi ym., 2009, s. 111.)

My®és toimitusjohtaja voi jarjestdd tilaisuuksia. Toimitusjohtajan tilaisuudessa tavoit-
teena on saada ylin johto tyontekijoiden tavattavaksi epévirallisesti. Tilaisuudet ovat
keskustelunomaisia, joissa voi myds késitelld yritystd koskevia asioita. Yhteistoimin-
talaki mééarittdd, ettd toimitusjohtajan tiytyy pitdd tiedotuksia. Ndma tiedotukset hoi-
detaan joskus toimitusjohtajan katsauksen, osavuosikatsauksen ja vuosikertomuksen

keinoin. (Kortetjarvi-Nurmi ym., 2009, s. 111.)

Muita tilaisuuksia ovat muun muassa koulutustilaisuudet, juhlat, litkkuntapéivét, retket
ja niin sanotut kick-off-tapahtumat. Koulutustilaisuuksissa tieto saadaan paremmin
isommalle joukolle, ja ne ovatkin monesti osa uusien tyontekijoiden perehdyttdmisoh-
jelmaa. Epévirallisemmissa tapahtumissa tavoitteena on rakentaa yhteishenked, innos-

taa, palkita ja sitouttaa. (Kortetjarvi-Nurmi ym., 2009, s. 111.)

Viestinndn muuttuminen yha vain digitaalisemmaksi tuo mukanaan uusia mahdolli-
suuksia, jolloin eroavaisuuksien tekeminen kasvokkain tapahtuvan ja digitaalisen vies-
tinndn valilla ei ole aina merkitystéd. Digitaalisista vélineistd intranet ja sdhkdposti ovat
oleellisimmat. Intranetista viestinnén aiheet taytyy 10ytdé selkedsti, jotta ne tavoittavat

koko tyOyhteison paikkakunnasta riippumatta. S&hkoposti on erinomainen kanava,
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kunhan sen kéytto on oleellista. Sahkopostin ideana ei ole tiedottaa kaikkia varmuuden
vuoksi, silld tarpeettomien viestinen lukemiseen kuluu aikaa. (Joki, 2018, s. 196; Ju-

holin, 2022, s. 113.)

Viestin on hyvé olla ytimekés ja otsikon pitiisi kertoa heti, mistd on kyse. Viestien
vastaanottajat tulkitsevat asiat eri tavoin, joten kirjoitus kannattaa pohtia tarkasti. Joh-
don onkin oleellista tarkistaa, ettd suullisten ja varsinkin kirjallisten viestien sisalté on
ymmarretty oikein ja samalla tavalla. Vaarinymmarryksid voi syntyd pienistikin asi-
oista. Esihenkildiden tdytyy myds lukea sisdisen viestinnén aihetta, silli tulenarat asiat
on hyva jittidd vain asianosaisille eikd puhua asiasta kaytavilld kaikkien kuullen. Sih-
kopostiviestintdd ei kannata harjoittaa kyseen ollessa suurehkosta asiasta, silld ndissi
tapauksissa henkildstd kaipaa tukea ja mahdollisuutta kysya johdolta. (Joki, 2018, s.
196; Kankainen, 2019.)

Viestintdkanavista tdnd pdivand vahdiselld kdytolla ovat keskusradio, televisio, ilmoi-
tustaulu ja useat paperitiedotteet ja -lehdet. Moni néista on siirtynyt digitaaliseen maa-
ilmaan. On olemassa kuitenkin yrityksid, joiden tyontekijit eivdt tydskentele tietoko-
neen ddrelld. Naissé yrityksissd voi olla kdytdssé viestintdkanavien verkko- ja paperi-

versioita. (Kortetjarvi-Nurmi ym., 2009, s. 111-113.)

4.1.3 Intranet

Yrityksen oma tietoverkko on intranet, joka on noussut kirjallisten tiedotteiden tilalle
joko osittain tai kokonaan. Sen olemassaolo vahvistaa yrityksen sisdistd viestintdd ja
auttaa tiedonhaussa. Intranetin hy6tyné on sen helposti péivitettdvét ja ajantasaiset tie-
dot, jotka saadaan kaikkien néhtdville. Onnistuneella intranetilld voi virkistaa yrityk-
sen kulttuuria, tuottaa positiivista ilmapiirid ja sulkea pois useiden viestintdkanavien

kayttod. (Karhu Helsinki, 2022; Kortetjarvi-Nurmi ym., 2009, s. 113.)

Hyvin suunnitellussa intranetissd henkilostd 10ytdd tarvitsemansa tiedot ongelmitta.
Sen suunnitteluvaiheissa voi olla mukana henkildstoasiantuntija, joka tydskentelee
vastuullisesti tietojen ylldpitdjand ainakin henkildstollisten puolien osalta. Intranetid

rakentaessa tdytyy pitdd mielessd sen selked rakenne sekd palvelevuus kaikkia
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kéyttdjid kohtaan. Ulkoasun on hyvd mydtdilld yrityksen bridndin vérejd ja kirjoitus-

tyyleja. (Karhu Helsinki, 2022; Joki, 2018, s. 195-196.)

Karhu Helsingin (2022) mukaan intranetin kaikki tieto pitdisi 10ytya enintdén kolmen
klikkauksen pééstd. Intranetin yksi kdytetyimmistd palveluista onkin hakutoiminto,
jonka kautta kayttdjat 10ytavat tarvittavat tiedot nopeasti ilman ylimaérdistd navigoin-

tia.

Intranetin sisdlto voi koostua seki asiasisélldistd ettd rennommasta sisillostd. Sieltd
taytyy l0ytya kuitenkin kaikki henkildstoon vaikuttavat ja sen tarvitsemat asiat, kuten
tarkeimmat tyokalut, koulutukset ja tiedostot. Rennompaa siséltdd voi olla esimerkiksi
tyontekijdesittelyt ja yrityksen tapahtumakalenteri. Tuorein sisdltd on hyva olla etusi-
vulla, jotta henkildsto nékee asiat ajantasaisesti. (Karhu Helsinki, 2022; Joki, 2018, s.
195.)

4.2 Johtamisviestinta

Kuten luvussa 4 mainittiin, johtaminen ja viestinté liittyvét toisiinsa. Johtaminen on
jokapdivdistd vuorovaikutusta ja kaikenkattavaa viestintdd. Se perustuu organisaation
missiosta, pddmaarista ja strategioista sekéd toimintaympériston uudistuksista ja sidos-
ryhmien toimista ja odotuksista. Johtamisessa koordinoidaan, delegoidaan, tarkiste-
taan, kysytédn, ohjataan ja keskustellaan eri asianosaisten kanssa. (Juholin, 2022, s.

56.)

Johtamisviestinndn yhtend tehtdvand on selkiyttdd tavoitteet ja saada kokemaan tyo
merkityksellisend kaikille. Johtajuus edellyttdad erityistaitoja kommunikointiin, vuoro-
vaikutukseen, neuvottelutilanteisiin ja haastavissa tilanteissa olemiseen. Yrityksen
menestykseen vaikuttaa johtajien onnistuminen strategisessa viestinndssd henkiloston
ja sidosryhmien kanssa ja millaisena tdimanhetkinen viestintdympaéristo tulee esille joh-

tajien ja esihenkildiden viestinndssa. (Juholin, 2022, s. 57.)

Johtajilla ja etenkin johtoryhmilld on yleisesti kaikkein perusteellisin ja ajantasaisin

tieto. Johtoryhmén viestinnilld on suurimpia odotuksia, silld sielld hoidettavat asiat ja
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paitokset koskettavat jossain kohtaa kaikkia ty0yhteison jasenié ja muita sidosryhmia.
Johtoryhmin viestinté vaikuttaa koko organisaation tai konsernitasoon, yksikkdtasoon
ja toisinaan yksil6tasoon. Haasteena onkin vastattava kysyntdéan kaikilla tasoilla. Joh-
toryhmén viestinnén tulee olla yhtendistd ja koordinoitua, jolloin jokaisen johtoryh-
mén jisenen tdytyy sitoutua yhdessd sovittuihin linjauksiin ja sisdltoihin. (Juholin,

2022, 5.150.)

Johtoryhmén keskeisid tehtdvid ovat ldhestyvien asioiden ennakointi ja valmistelu, tie-
dottaminen tehdyistéd pdétoksisti ja niiden vaikutuksista, vastata keskusteluun organi-
saatiossa tai julkisuudessa, tyOyhteison kuunteleminen ja kuuleminen, palautteen tar-
kastelu, muodollinen sekd vapaamuotoinen keskustelu tyOyhteison ja sidosryhmien
kanssa, positiivisen ilmapiirin kehittdminen ja sdilyttiminen sekd oman viestintdosaa-

misen parannus ja sparraaminen asiantuntijoiden kanssa. (Juholin, 2022, s. 150-151.)

Johdon viestintdd koskevat monet odotukset ja ristiriidat. Milloin joku tieto ei ole tar-
peeksi avointa tai milloin avoimuus on litkaa. My06s avoimuuden asteen méérittiminen
voi tuottaa vaikeuksia. Lisdksi ajoitus voi olla hankalaa. Néihin kaikkiin voivat vai-
kuttaa lakisdddokset tai muut tilannetekijdt, joihin johto ei voi vaikuttaa. (Juholin,

2022,s.151-152.)

Léhelld alaisia ja kollegoita ovat 14dhijohtajat ja esihenkilot. Ndméa nimikkeet ovat ny-
kyisin korvanneet vanhan esimies-termin. Ihannetilanteessa asioista voisi keskustella
suoraan ilman vélivaiheita ja hidasteita. Esihenkilon johtajuus ja viestintd on usein syy

tyOpaikanvaihtoon tai tyopaikkaan jidmiseen. (Juholin, 2022, s. 152.)

Esihenkil6lld on erilainen toimenkuva kuin muilla tydyhteison jisenilld. Hén ei ole
ystdvd vaan symboloi tyonantajaa. Hin on yhteys ja tulkki yksikkonsd, muun organi-
saation sekd oman esihenkilonsé ja toimintaympariston kesken. Energisoiva esihenkil
kasittdd ja selittdd asiat niin, ettd hidnen alaisensa ja omat esihenkilonsd ymmartavit ja

sisdistdvat asiat. (Juholin, 2022, s. 152.)

Esihenkil6ltd odotetaan eniten paikan péélld tapahtuvaa kasvokkaisviestintdd, jota voi
ja tdytyy tdydentdd muillakin keinoilla. Hinen odotetaan ndkyvén tyOpaikalla eikd hian

varo tapaamisia hankalinakaan aikoina. Kaikkensa antava ja yhteisiin tavoitteisiin
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luottava esihenkild saa ryhménséd mukaan paremmin kuin perdéntyva henkil6. Lahei-
syys voi olla my®s haitaksi, jos esihenkild samastuu liikaa alaisiinsa ja menettéé joh-
tajuusroolinsa. Hénen tiytyy pitda tietty etdisyys ihmissuhteissa, jotta saa pidettyd ko-

konaisuuden hallinnassa ja alaistensa luottamuksen. (Juholin, 2022, s. 152.)

Henkilston hajautuneisuus ja mahdollisesti eri aikavyohykkeilld tydskentely voi olla
yhtené esihenkilon haasteena. Nédissd tapauksissa on vélttimitontd jérjestdd yhteisia

videotapaamisia, joissa viralliset ja epdmuodolliset keskustelut vaihtelevat. (Juholin,

2022,s. 152.)

Esihenkild viestii yhtdaikaisesti monissa keskustelukanavissa aiheiden vaihtuessa ri-
pedsti. Samalla pohdittaessa isoja asioita kasitellddn pienié asioita. Esihenkiloltd vaa-
ditaan mukautumista ja tilanteiden haltuun ottamista tissé ja nyt. Taulukosta 1 nikee

esimerkkeji esihenkilon viestintdtehtivisti. (Juholin, 2022, s. 152.)

Taulukko 1. Viestimisen aiheet ja ajat vaihtelevat paljonkin. (Juholin, 2022, s. 153.)

Paivittain = Juoksevat ja akuutit tyBhon liittyvat asiat, tiimissa tai
henkildkohtaisesti

w Tuki, sparraus

® Esiin nousevat kysymykset ja puheenaiheet

= Yhteistyd muiden yksikdiden ja tahojen kanssa

Viikoittain = Oman tiimin edellisen viikon tapahtumat, tulevan viikon
suunnitelmat seka akuutit asiat

= Koko organisaation sisilla tai toimintaymparistdssa/
yhteiskunnassa tapahtuvat asiat

= Varhainen puuttuminen

= Tuki ja sparraus

1 x kuukau- » Esihenkilo-alaispalaveri
dessa = Tulosyhteenveto
s Nakymat

= Koko organisaation asiat ja vaikutukset omaan tiimiin

Kvartaaleittain | = Edellisen jakson tulosten yhteenveto ja seuraavan suunnitelmat
= Henkilostoasiat

= Palaute

= Tydn kehittaminen, koulutus

» Odotukset, toiveet, huolenaiheet

1-2 xvuodessa | = Koko organisaation tulos, suunnitelmat ja muutokset
= Vaikutukset omaan tiimiin

= Koulutus, kehittaminen, urapolut

= Kehityskeskustelut
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Juholinin (2022, s. 297) mukaan viestivilld ja eettiselld johtajalla on taitoinaan itsensi
tunteminen, l4sné oleminen, kuuntelu, kulttuurin ruokkiminen, pelkddméattomyys kon-
flikteja kohtaan, dialogin johtaminen, asiantuntijoiden késittdminen ymparillaan seka

teknologian hyddyntdminen.

Eettisyyden merkittdvé osatekijd on dialogi eli vuoropuhelu. Aito dialogi on eettisti,
kun toista osapuolta pidetddn arvossa, voidaan kertoa oma tietdmittomyys ja kyseen-
alaistetaan omatkin nikemykset. Ajatusten arvo ei riipu asemasta. (Juholin, 2022, s.

297.)

Vastuu viestimisistd hajaantuu asiasisdllon mukaan. Vastuu kertoa muun muassa kurs-
seista ja koulutuksista on yleensd henkilostoyksikolld ja HR-ammattilaisilla tapahtuen
ainakin yleiselld tasolla intranetissd. Kahdenkeskisessd keskustelussa puhutaan ura- ja

koulutussuunnittelusta. (Juholin, 2022, s. 152.)

Kaikki haluavat saada palautetta ty0stdén, oli kyseessé sitten padjohtaja, padllikko tai
harjoittelija. Esihenkilokin tarvitsee palautetta, vaikka sitd voi olla vaikea antaa. Pa-
lautteessa on aina minimissién kaksi asianosaista: palautteen antaja ja palautteen saaja.
Jos keskustelussa vain toinen kertoo palautetta toiselle, on kyseessé ohjauskeskustelu
eikd palautekeskustelu. Oma esihenkild ei kuitenkaan valttamattd aina ole paras vaih-
toehto antamaan palautetta. Esimerkiksi asiantuntijaorganisaatiossa omat tyokaverit
tai kollegat voivat olla luotettavampia antamaan palautetta kuin esihenkil6t. Palaute

muuttuu johtamiseksi liittdmaélla sithen ohje. (Juholin, 2022, s. 152—153.)

Palautteen kertomatta jattdminen voi saada tyontekijan epavarmaksi siitd, tekeeko han
asioita oikein. TyOntekijd voi myos ajatella, ettd hdnen tyollddn ei ole arvoa. Se taas
voi vaikuttaa negatiivisesti tydmoraaliin ja hyvinvointiin. Palautetta kaivataan juuri
epdvarmuuden ja kiireen keskelld. Tydkaverin tai esihenkilon yksikin kommentti voi
auttaa. Palautteen antaminenhan kertoo siitd, ettd tyontekijan tyé huomataan. Positii-
vinen palaute tukee tyontekijaa tekeméén tulevaisuudessakin hyvéi. Se antaa energiaa
sekd saa aikaan tyon imua ja iloisia tunteita. Toistuva ja motivoiva palaute vahvistaa
henkilon ymmarrysta siitd, millainen hin on tyontekijéna ja liséksi lisdd intoa oppia ja
kehittyd. Myonteinen palaute voi jaddd tyontekijan mieleen koko tyduran ajaksi.

(Sarkkinen, 2017.)
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Kehityskeskustelu on yksi palautteen muodoista. Suunnilleen pari kertaa vuodessa jér-
jestettdvissd kehityskeskustelussa tarkastellaan menneisyytté ja tihdatdédn tulevaisuu-
teen. Pari vuosikymmenta sitten kehityskeskusteluja pidettiin suuressa arvossa, mutta
nykypéivind ne ovat usein korvattu tyon lomassa pitkin vuotta kdytévien epévirallisten
keskustelujen avulla esihenkilon ja alaisen tai esihenkildn ja tiimin kesken. (Juholin,

2022,s. 153.)

Joidenkin mielestd vuorovaikutuksen taitavaksi johtajaksi synnytdén. Paremmaksi
viestijaksi voi kuitenkin tulla. Jos johtaja laittaa itsensd oman tiimin, asiakkaan tai yh-
teistydbkumppanin asemaan, voi hén kysyé, mitd odotetaan, halutaan tai tarvitaan. Mo-
net johtajathan ovat olleet joskus alaisia, asiakkaita ja mukana eri verkostoissa, joten

tieto voi tulla ldhelta. (Juholin, 2022, s. 296.)

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

5.1 Haastattelut

Opinndytetyohon liittyvét haastattelut sovin kulttuuriyksikon eri yksikoiden esihenki-
16iden kanssa itse sdhkopostitse. Valitsin yhdesséd toimeksiantajan kanssa kulttuuriyk-
sikdn useiden esihenkildiden joukosta kuusi esihenkildd, joille ldhetin haastattelu-
pyynnon. Viisi lupautui tulla haastatteluun tehden vastausprosentiksi 83,33 %. Kaikki
viisi haastattelua kéytiin Teamsissa maaliskuun ja huhtikuun 2023 aikana, ja ne kesti-
vit alle puoli tuntia. Haastattelut tallennettiin Teamsin nauhoitus-toiminnolla. Haas-
tattelumuotona kaytettiin strukturoitua haastattelua, jonka kaikki kysymykset olivat
avoimia kysymyksid (LIITE 1). Yhdessé haastattelussa jdi epdhuomiossa kolme haas-

tattelukysymysta kysymattd, ja ndihin pyysin jélkikateen sahkopostitse vastaukset.

Ensimmaisessa sdhkopostissa kerroin haastateltaville tietoa itsesténi, tutkimuksen ta-

voitteista, haastateltavien  valintaperusteista, haastattelun yleisaiheista ja
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nauhoituksesta sekd vastauksien tunnistamattomuudesta. Kun haastatteluaika oli va-

rattu, haastateltavat saivat kysymykset etukéteen luettavaksi.

Omasta mielestdni haastatteluiden ilmapiiri oli rento ja vapaa. Vastauksista tuli esille
haastateltavien hyvid varautuminen kysymyksiin ennakkoon, ja sen takia keskustelut

sujuivat huolettomasti.

5.2 Haastattelun tulokset

5.2.1 Johtamisviestinti

Kaikkien haastateltavien mielestd esihenkiloviestintd esihenkilon itsensd ja omien
alaistensa valilld toimii ainakin padsdéntdisesti. Esille nostettiin, ettd vélilla kuitenkin
viestinnén kanssa on ollut pienid kompastuksia esimerkiksi oikea-aikaisuuden ja ta-
voitettavuuden kanssa. Yksi esihenkilo ei vélttdméttd aina saa itse mydskéén tietoa
muilta tyontekijoiltd ja kollegoilta. Osa esihenkildistd mainitsi, ettd pyrkivit kehitté-
madn viestintdd ja kiinnittdmiin sithen paljon huomiota. Yksi painotti, ettd koronan
aikaan ja etityOssd viestinndn huomioiminen korostui entisestddn. Yksi esihenkil ker-
toi jo tdssd kohtaa kdyttdvéinsd nopeaan viestimiseen Teamsia, ja sihkdpostia kéyte-

tdén, jos on joku isompi asia tai pitdisi laittaa liitteita.

"Puhelinta kdytin mahdollisimman harvoin, jos silloinkaan, koska se on hyvinkin epd-
mddrdistd. Tykkddn, ettd ohjeistuksista ja sovituista asioista jdd aina joku kirjallinen

jalki.”

"Vihemmdn on tullut sellaisia tilanteita, ettd henkilot olisivat tietdmdttomid asioista,
Jjoista heiddn pitdisi tietdd. Jos he eivit tiedd, se liittyy enemmdn siihen, ettd he eivdt

Jjoko ole lainkaan kuunnellut tai reagoinut johonkin viestiin.”

Enemmisto esihenkil6istd sanoi varmistavansa, ettd jokainen alainen saa tietoa mainit-
semalla henkilon tai henkilot Teamsissa tai pyytdmailld peukuttamaan, kun alainen on
lukenut asian. Joidenkin yksikdiden Teamsissa on kaikkien tyontekijéiden yleinen ka-

nava, jossa asioista tiedotetaan. Kasvotusten my0s kerrotaan asioita, esimerkiksi
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viikoittaisissa tai kuukausittaisissa palavereissa. Yksi esihenkild mainitsi, ettd alaisten
pitdisi lukea kokouksesta tehty muistio, jos ei padssyt paikalle. Sdhkopostia kdytetddn
esimerkiksi, jos esihenkilo vélittid tietoa eteenpdin, asia on virallisempaa tai halutaan
saada viesti samalla kertaa suurelle joukolle. Osa esihenkildistd kertoi myos laitta-

vansa muistutusviestejé alaisilleen.

Kaytettavistd viestintdkanavista kaikki esihenkilot mainitsivat Teamsin ja sdhkdpos-
tin. Jotkut kertoivat myos kayttdvéinsa tekstiviestejé tai puheluita, kasvokkain viestin-
tad tai Signal-sovellusta. Yksi esihenkilé kommentoi, ettd Signal-sovellusta tai kirje-
postia ei kéytetd heiddn yksikdssddn, mutta joitakin ulkoisen viestinnin kanavia voi-
daan kayttda tiedon ldhteend. Heilld on my0ds perehdytysohjeessa mainittu intran ole-

van yksi sisdisen viestinndn kanavista.

2 )

anavan kdyttiminen riippuu henkiléstd ja viestin sisdllostd.’

“Meilld on toki mainittu perehdytysohjeessa kaupungin intra, ettd se on yksi sisdisen

viestinndn kanavista ja sitd tdytyy seurata.”

Seuraavaksi esihenkildiltd kysyttiin miten tyontekijit saavat tietoa, jos he eivit kéyta
péivittdin intranetid. Tdhdn suurin osa vastasi tiedonldhteeksi Teamsin ja sdhkopostin.
Kolme esihenkil6d mainitsi, ettd suurin osa heiddn tyontekijoistdén ei vilttimatta
kéytd intranetid. Yksi mainitsi timén johtuvan mahdollisesti tyontekijoiden litkkuvasta
tyOstd. Osa esihenkildistd on ohjeistanut, ettd intraa pitdisi lukea. Yksi esihenkilo myos
huomauttaa viestilld intrassa olevasta tyontekijoitd koskevasta asiasta, jakaa uutisen
tyontekijoiden Teams-kanavalle tai ottaa asian esille kokouksissa. Yhdessd yksikossa
intran siséltod katsotaan perehdytyksessa uuden tyontekijan kanssa, mutta miéraaikai-
set, harjoittelijat tai keikkaty0ldiset eivat vilttdmattd 10ydé intranetid tai paédse sinne.
Yhdesséd yksikossd on ollut aikaisemmin kdytossd oma intranet, jota kdytettiin huo-
mattavasti enemman kuin nykyistd. Kaikista Porin kaupungin tyontekijoitd koskevista

asioista tulee usein sdhkopostia ja néisté asioista saa lisdtietoa menemélld intraan.

“Olen pyrkinyt korostamaan tyontekijéiden suuntaan, ettd intranetiin tulee uutisia ja

’

ajankohtaisia tietoja ja jokaisen pitdisi sitd seurata.’
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’

"En koe, ettd intra on oikeastaan missddn se ensisijainen viestintdvdline.’

"Meilld on tosi paljon mddrdaikaista viked ja harjoittelijoita enkd ole varma, ettd
loytdvitko kaikki intraan. Olemme viime vuosina kiinnittineet huomiota perehdytyk-

’

seen, jossa pitdisi tulla se, ettd katsotaan intran avaus ja sisdlto.’

5.2.2 Porin kaupungin intranet

Esihenkilot hakevat intranetisti tietoa yleisesti tyonantajan toimintatapoihin, ohjeisiin
ja linjauksiin liittyen seké henkildsto- ja tydsuhdeasioihin kuten palkkaukseen, tyoai-
kaan ja tydterveyteen. My0Os henkildiden yhteystiedot, erilaiset lomakkeet, kéytetté-
vien ohjelmien linkit ja niiden ohjeet haetaan intrasta. Yksi esihenkild otti esille, ettd
usein hian hakee tietoa ensin Googlesta ennen kuin tajuaa tiedon mahdollisesti I6ytyvén

intrasta.

“"Omat linkit on hyvd juttu siis se, ettd sinne pystyy laittamaan ne omat linkit mitd

pddsddntoisesti kdyttdd. Ndin ne loytyvit nopeasti.”

Seuraavaksi esihenkil6iltd kysyttiin mité tietoa intranetist pitéisi [0ytyd, mité sieltd ei
télla hetkelld 16ydy. Yksi esihenkilo toivoi intrasta 16ytyvéin ajantasainen ja graafinen
organisaatiokaavio kaupunkiorganisaatiosta. Useat mainitsivat, ettd intrasta pitdisi 10y-
tyd jonkinlainen yhteystieto-kohta, jossa kerrottaisiin muutakin kuin henkilén nimi ja
titteli. Ndma eivit kerro, misté asioista henkild vastaa, missd yksikOssd on tdissé ja
missd asioissa hdneen voisi olla yhteydessa. Haku-toiminnon sanottiin olevan hankala
sen tuodessa viimeksi muokatun tiedon ensimmaéiseksi, vaikka viimeksi muokattu ei
vélttdmattd ole ajankohtaisin. Haastatteluissa mainittiin myds intranetistd puuttuvan

joidenkin alan ohjelmia seké uutta ja péivitettyd tietoa asioista.

“Joskus olen kaivannut tietoa myos siitd, mitd vastuualueita kullekin tyontekijdlle loy-
tyy. Ymmdrrdn silti, ettd tdllaista vastuualueluetteloa on hankala ylléipitdd. Kaupungin
puhelinluettelo riittdd yleensd, mutta joskus sen perusteella on vaikea tietdd, kehen

’

kannattaisi olla yhteydessd.’
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Kysymykseen “miké on tirkedd intranetissd” esihenkilGt vastasivat useita asioita, ku-
ten selkeys, helppokiyttdisyys ja ajantasaisuus. Tiedon pitdisi myos olla helposti ym-
marrettdva ja jdsennetty sekd helposti 10ydettivissa. Intrasta pitdisi 16ytya kaupungin
yhteiset linjaukset ja ohjeet. Kaksi henkil6d mainitsi uudelleen haku-toiminnon olevan
huono. Yhden mielestd on hyvé, ettd sielld on kevyempadidkin sisdltod. MyOs omien
linkkien tallennus mainittiin positiivisena asiana. Muutama esihenkild nosti esille, ettid
intra luo yhteishenked ja tuo tunteen, ettd on osa tydyhteisdd sen avautuessa jokaiselle

tyontekijélle. Jos ei olisi intraa, mistd sama tunne tulisi?

"Haku-systeemi on hankala ja kun yleensd haku on se, mistd ihmiset ldhtevdt perkaa-
maan tietoa jostain tietystd asiasta.”

)

VEttd sielld on myos kevyempid uutisia, ei ole vain harmaata faktaa.’

"Tulee sellainen olo, ettd olen osa tdtd tyoyhteisod.”

Padsdantoisesti esihenkilot 10ytavét intranetistd tarvitsemansa tiedot. Osa joutui kayt-
tdmédn tietyn tiedon etsintddn aikaa, ja joskus etsitty tieto oli vanhentunutta. Moni
mainitsi tdssdkin tiedon etsimiseen tarkoitetun haun, joka osoittautui hankalaksi tai
sekavaksi seké yhteystieto-kohdan, josta 10ytyisi kuka vastaa mistékin asiasta. Myos
asioiden otsikointi ja mistd kohdasta tarvitsema tieto 10ytyy, mainittiin olevan joskus
vaikea hahmottaa. Vililld jotkut esihenkildt kysyvit toisilta henkil6ilté tietoa sen ol-
lessa joko helpompaa tai kun ei muisteta tiedon mahdollisesti 10ytyvin intrasta.

’

"Kylld l6ytyy, jos jaksaa etsid ja kdy hyvd tuuri, ettd loytdd ne.’

Kaikki esihenkildt sanoivat pdédosin, ettd intranet on helppo kdyttdd. Yksi mainitsi, ettd
nykyinen intra on parempi kuin aikaisempi. Juttujen kommentointimahdollisuus on
kiva ja helppo toiminto, vaikka sitd ei useat tyontekijit teekddn. Haastatteluissa ker-
rottiin, ettd asiapolut voisivat olla loogisemmat, joidenkin sivustojen kéytto- ja lukuoi-
keudet on rajoitettua ja joskus tieto 10ytyy vasta monen linkin ja pdfin jélkeen. Toivo-

musta oli myds, ettei intra muuttuisi nyt kun sitd on juuri oppinut kayttimaan.
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“Toivon, ettei tamd yks kaks muutu, kun on juuri oppinut sen, ettd mistd mikdkin tieto

loytyy.”

"Uusi intra on huikean paljon parempi kuin entinen. Loytyy mielestdni paljon parem-

’

min juttuja.’

”On ihan kiva, ettd sielld on se kommentointi-mahdollisuus. Voi vaikka kommentoida
uutista ja keskustella. Vaikka sielld ei ehkd ihan hirvedsti keskustellakaan, on se silti

’

ihan kiva ja helppo toiminto.’

Melkein kaikki kertoivat intran kdyton hankaluuden syyksi haku-toiminnon. Yksi esi-
henkil6 mietti, ettd intraa ei varmaankaan voi kéyttdd puhelimella ja kertoi asiapolku-
jen tuottavan hankaluuksia. Toinen esihenkild mainitsi, ettd alasvetovalikon otsikointi
on selked ja kunhan on tottunut kdyttdmaén intraa, tajuaa sen logiikan. Hankaluudeksi
mainittiin joidenkin ohjelmien vaatimus kayttdd muuta selainta kuin Chromea, mutta
se ei vélttamatta liity intranetin kdytettdvyyteen. Yksi esihenkil6 kertoi kiireisen tyo-

kuvan hieman estévin intranetin kiytt6on perehtymisen.

Nelja esihenkilod viidestd haluaisi parantaa intranetin kaytettdvyyttd parantamalla
haku-toimintoa. Yhden mielesta kaytettavyys on riittdvan hyvalla tasolla eikd keksinyt
parannusehdotuksia. Esille nousi taas tieto siitd, mité kukakin tyontekiji tekee ja missé

asioissa voi ottaa kehenkin yhteytta.

Muita toiveita tai ideoita kysyttdessd pari esihenkildd sanoi, ettei ole tai ei osaa sanoa.
Yksi esihenkild mainitsi osan ongelmista johtuvan omasta perehtymattomyydesté in-
tranetin kayttoon liittyen. Kaksi mainitsi olevansa intranetiin paisidintoisesti tyytyvéi-
nen. Haastatteluissa nousi esille, ettd intra vaatisi mahdollisesti ldpikdyntid ja selkedt
vastuut sivujen ja asiasisiltojen ylldpidosta. Niin olisi aina tiedot ajankohtaisia. Yksi
esihenkilo nosti esille, ettd intrasta 16ytyy kylla tarvittavat tiedot, mutta tiedot voisivat
16ytyd helpomminkin. Toinen esihenkild sanoi olennaisinta intrassa olevan se, etté

sieltd 10ytyy tietoa ja jos ei 10ydy, niin tietdd keneltd kysya.

"Varmasti jos ottaisi pari tuntia aikaa ja selvittdisi intran mekaniikan, niin henkilo-

’

kohtainen kdytettivyys olisi ihan eri tasolla.’
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"Pddsddntdisesti olen tyytyviinen. Ehkd se vaatisi sellaista systemaattista ldpikdyn-

2

tid.

5.3 Kysely

Kysely tehtiin kulttuuriyksikon tyontekijoille SAMKin e-lomakkeella (LIITE 2). Po-
rin kaupungin vs. viestintdjohtaja ldhetti kyselyn linkin ja saatteen sdhkdpostin kult-
tuuriyksikon esihenkild-listalla ja pyysi heitd vilittiméén viestin edelleen yksikdil-

leen.

Kysymyksiid oli yhteensd kymmenen mukaan lukien kysymys, jossa tiedusteltiin ha-
lukkuutta osallistua arvontaan. Tétd kysymystd ei ole késitelty tuloksissa, silld siind
kerdttyd dataa hyodynnettiin ainoastaan arvontaa varten. Kuusi kysymystd oli mer-
kattu pakollisiksi. Seitsemdn kysymysté oli avoimia, jotta tyontekijat pystyivét omin
sanoin vapaasti kertomaan omia mielipiteitddn. Kyselyssd oli kolme monivalintakysy-

mystd, joihin oli valmiiksi laadittu vastausvaihtoehdot.

Kysely toteutettiin padsidisen aikaan. Se avautui maanantaina 27.3.2023, ja viimeinen
vastauspdiva oli alun perin 6.4.2023. Torstaina 6.4. vastauksia oli tullut 23 kappaletta
ja ndin ollen kyselyé péétettiin uusien vastauksien toivossa jatkaa vield noin viikolla,
jotta vastauksissa pééstdisiin mahdollisimman ldhelle tavoitetta. Kysely paattyi lopulta

perjantaina 14.4.2023.

Tavoitteena oli saada vastausprosentiksi vahintdan 20 %. Viimeiseen vastauspdivain
mennessd kyselyyn oli tullut vastauksia 30 kappaletta. Opinndytetyon tekija seka toi-
meksiantaja olivat tyytyvdisid tdhidn madridn eikd kyselyd paitetty enéd jatkaa. Kult-

tuuriyksikdssé on tyOntekijoitd 152, joten vastausprosentiksi tuli 19,74 %.

5.4 Kyselyn tulokset

Kyselyn ensimmaéisen ja pakollisen kysymyksen tarkoituksena oli kartoittaa, kuinka

usein intranetid tyOntekijat lukevat. Suurin osa eli 43,3 9% vastaajista luki
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toimeksiantajan intranetid viikoittain. 30 % henkil6d luki paivittdin, 10 % silloin tél-

16in ja 13,3 % harvoin. Vain yksi henkild vastasi, ettei lue koskaan.

Luen Porin kaupungin intranetia:

50,00 %
45,00% 43,3%
40,00 %
35,00 %

30,0%
30,00 %
25,00 %
20,00 %

13,3 %

10,0 %
. 3’3 %

Paivittdin Viikoittain Silloin tall6in Harvoin En koskaan

15,00 %

10,00 %

5,00%

0,00 %

Kuvio 3. Useimmat lukivat intranetii viikoittaistasolla.

Seuraava kysymys oli avoin ja liittyi ensimmaéiseen kysymykseen. Jos ensimmaisessa
kysymyksessa vastasi ’harvoin” tai ’en koskaan”, pyydettiin kertomaan miksi. Tdma
kysymys ei ollut pakollinen. Kaksi henkil6d vastasi, ettd saa tydsdhkopostiinsa samaa
tietoa, mitd intranetissd on. Yksi vastaaja kertoi Teamsin kiinnostavan enemmén,
koska se on kohdistetumpi juuri hédnelle. Kahden henkilon mielesté intranetin luku ei
ole tarpeellista. Yksi vastasi kdyvénsad intranetissé silloin, kun on matkalla muuhun
sivustoon intranetin kautta, ja saattaa silloin lukea jonkun jutun kiinnostavan otsikon

perusteella.

Seuraavana tyontekijoilta kysyttiin, ettd jos ei lue intranetid, mistd saa tiedon sisdisista
asioista. Tdhdn kysymykseen vastasi vapaachtoisesti kuusi henkild4, ja he kaikki mai-
nitsivat sihkdpostin vélineeksi saada tietoa sisdisisté asioista. Esiin nousi useasti my0ds

Teams ja tyokaverit.

Neljantend kysyttiin pakollisena kysymyksend mitid tietoa tyontekijdt hakevat intra-
netistd. Useat vastasivat etsivdnsi sieltd tietoja tyohon tai tydnantajaan liittyvid toi-
mintatapoja, sddntdjd ja ohjeita. Jotkut mainitsivat myos hakevansa tietoa yhteystie-

doista, henkilostoasioista, koulutuksista, uutisista, eduista, tapahtumista, muutoksista,
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tyopaikoista ja ajankohtaisista asioista. Lisdksi intranetid kdytettiin erilaisten lomak-
keiden hakemiseen ja ldhettdmiseen seki siirryttiessd eri ohjelmien palveluportaalei-
hin. Kaksi tyontekijda kertoi, ettei hae yleensé tai juurikaan mitdén tietoa, ja yksi vas-

tasi, ettei hae mitdan.

Seuraavaksi tyontekijoiltd haluttiin tietdd 10ytivatko he intranetisti tarvitsemaansa tie-
toa. Tdma kysymys oli pakollinen. Kukaan ei vastannut 16ytdvénsé aina tarvitsemansa
tiedot intranetistd. Suurin osa vastaajista 10ysi kuitenkin melko usein. 20 % vastasi
16ytavénsa joskus ja 16,7 % ei osannut sanoa. Yksi vastaajista l0ysi tietoa vain harvoin.

Kukaan ei kuitenkaan vastannut, ettei 10ydd koskaan tarvitsemaansa tietoa.

Loydan intranetista tarvitsemaani tietoa:

70,00%

60,0 %

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,0 %

20,00%

16,7 %

10,00%

3,3%
0,0% 0,0%
0,00% 1
Aina Melko usein Joskus Harvoin En koskaan En osaa sanoa

Kuvio 4. Enemmisto 16ysi melko usein tarvitsemansa tiedot.

Kuudentena kysymyksena haluttiin tietdd, onko jotain tietoa, mitd tyontekijét haluai-
sivat intranetissé olevan. Kysymys ei ollut pakollinen, ja siihen vastasi viisi ihmista.
Yhteni toiveena oli saada intranetiin organisaation toiminnan selventdminen eli mita
kukakin tekee, mistd kukakin vastaa ja kehen voi ottaa yhteyttd missikin asiassa. Yksi
halusi intranetid hyddynnettivin enemman tiedotuskanavana, mutta uskoi Teamsin
kuitenkin olevan sithen parempi sen paremman seurattavuuden takia. My0s joskus ai-
kaisemmin tehdyt eri tyotehtévid hoitajien tyontekijoiden haastattelut nostettiin esille.
Lapindkyvyyttd toivottiin paljon enemmaén. Jonkun mielestd nykyinen siséltd oli hyva

ja yksi ei edes tiennyt, mitd sisdlt0d intranetissd nyt on.
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Seuraavana pakollisena kysymyksend kysyttiin mitd ongelmia intranetissi on. Esille
nousi useasti sivuston sekavuus, haku-systeemin toimimattomuus, asioiden 16ytdmi-
nen vasta monen klikkauksen takaa ja alasvetovalikkojen otsikoinnin epdloogisuus.
My0s puutteellinen puhelinluettelo, tietoa varten tehdyt laajat pdf-tiedostot ja sivuston
tylsyys mainittiin. Osa ei kuitenkaan osannut sanoa mitéén tai ei ollut tdrmannyt on-
gelmiin intranetin kdytossd. Yksi nosti esille, ettei ollut saanut tyon alussa intranetiin
perehdytysté. Yksi ei pitdnyt sivuston siséltdd kiinnostavana ja toinen kaipaili linkkejé
usein kayttdmiinsd palveluihin tai saada tietoonsa helpon tavan lisétd linkkejd. Yksi
mainitsi, ettd jos ei 10yda jotain tiettyd tietoa, hin voi aina joko hakea hakukentésti tai

kysya esihenkiloltdén apua.

Ty0ntekijoilta selvitettiin miten tyOntekijé itse kehittdisi intranetid. Taméa kysymys oli
pakollinen ja esiin nostettiin monia erilaisia asioita. Useat vastaajat halusivat parantaa
sivuston ulkoasua ja siséltod selkeammaksi sekd hakuominaisuutta paremmaksi. Jot-
kut toivoivat enemmaén keskustelevuutta ja vuorovaikutteisuutta, toimivampaa puhe-
linluetteloa, yhteystietoja, kohdennetumpaa sisiltod, tapahtumakalenteria, juttujen
asiasanoittamista, termistod ymmarrettavimpaan muotoon tai toimialakohtaisia ilmoi-
tuksia. Yksi vastaaja kertoi intranetin osoitteen olevan vaikea 16ytdd, jos se ei satu

olemaan valmiiksi auki. Osa vastaajista ei osannut sanoa miten kehittdisi intranetid.

Lopuksi vastaaja sai kertoa vapaan sanan intranetistd. Tdhan tuli viisi vastausta, joissa
osassa mainittiin intran olevan kivan monipuolinen ja hyvé sisdisen viestinndn kanava,
jonka sisdltéd voi aina kehittdd seki sen siséltdvén kattavasti pysyvéa ja ajankohtaista
tietoa. Yksi ehdotti intranetin olemista my0s keskustelu- ja ideointikanavana. Joku
mainitsi intran olevan turha tétd nykyd, ja yksi halusi tietdd, miksi ja miten hdn kayt-

taisi sitd.

5.5 Luotettavuustarkastelu

Tutkimuksissa halutaan valttdd virheiden syntymistd. Tulosten luotettavuus ja péte-

vyys vaihtelevat, minka takia jokaisessa tutkimuksessa tavoitteena on tarkastella
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tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen luotettavuuden tarkastelussa on mahdollista
kéayttad useita erilaisia mittaus- ja tutkimustapoja. Tieteellisen tutkimuksen yleisimmat
luotettavuusmittarit ovat reliabiliteetti ja validiteetti. (Hirsjarvi ym., 2000, s. 213; Ka-

nanen, 2014, s. 147.)

Tutkimuksen reliaabeliudella tarkoitetaan mittaustulosten pysyvyytté eli tutkimuksen
uusittaessa saadaan samat tutkimustulokset. Reliaabeliuksen varmistaminen voi tapah-
tua monella tavalla, esimerkiksi kahdelta tutkijalta saadun saman tuloksen avulla tai
yhden tutkittavan henkilon kahdesti saatujen samojen tulosten avulla. (Hirsjérvi ym.,

2000, s. 213; Kananen, 2014, s. 147.)

Tutkimuksessa kaytettava mittari tai menetelma on validi eli pdteva sen mitatessa juuri
sitd, mitd sen on tarkoituskin mitata. Validiteetti on varmistettu, kun tutkimuksessa on
kéytetty asianmukaista tutkimusmenetelméé ja mittaria sekd mitattu oikeita asioita.

(Kananen, 2014, s. 148.)

Akin menetelméblogi (2019) toteaa, ettd kehnosta reliabiliteetista seuraamuksena on
usein myds kehno validiteetti. Tdmé johtuu sattumanvaraisia virheitd sisdltavdn mit-
taamisen kyky mitata sitd mitd oli tarkoitus mitata. Esimerkiksi jonkun kysymyksen
sattumanvarainen vaarinymmarrys laskee reliabiliteettia, mutta samaan aikaan myos
validiteetti laskee. Kuitenkaan mittaamisen kehnosta validiteetista ei aina seurauksena
ole kehno reliabiliteetti. Mittaamisessa ei valttimattd ole sattumanvaraisia virheitd,

vaikka olisi mitattu eri asiaa kuin oli suunnitelmana.

Tavallisesti yksi tai useampi konkreettinen tutkimuskysymys kertoo tutkimuksen tar-
koituksen. Niissd kysymyksissd on keskeisid késitteitd, joita mitataan. Mittarin validi-
teettia ei ole helppo perustella, jos sitd ei perusteta hyvin koetellulle teorialle. Paras
varmuus mittarin validiteetille on hyvin koeteltu olosuhteisiin sovelias teoria. Joissa-
kin tapauksissa kirjallisuudesta voi 10ytdd jo entuudestaan koetellun mittarin, jonka

voi mukauttaa omaan tutkimukseensa. (Akin menetelmiblogi, 2019.)

Itse mittaustilanteessa voi syntyd sattumanvaraisia virheitd, jotka voidaan eliminoida
toivottavasti jo ennakkoon. Néitd virheitd voivat olla seuraavat: vastaaja tajuaa kysy-

myksen toisin kuin oli tarkoitettu, vastaaja vastaa valheellisesti, vastaaja muistaa
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vastauksen véérin, vastaus muuttuu sattumanvaraisten tekijoiden takia sekd vastaus

epdhuomiossa vaarin. (Akin menetelméblogi, 2019.)

Tdhan opinndytetyohon liittyvissd esihenkiloiden haastattelussa haastattelija pystyi
avaamaan sekd selittdmédn haastattelukysymykset haastateltaville, jos vastaajalla oli
herdnnyt epdilyksid kysymyksen ymmairtdmisestd. Haastattelutilanteissa kysyja pystyi
helposti mukautumaan tilanteen vaativalla tavalla, esimerkiksi kysymélla tarkennusta
vastaukseen. Opinndytetyon tekijé luotti siihen, ettd haastateltavien vastauksissa ei ol-
lut epirehellisyyttd, vaikka yhdessd haastattelussa vastauksia jouduttiinkin l&hetta-

méén sdhkopostitse parin kysymyksen jdddessd epdhuomiossa kysymatta.

Haastattelun lisdksi toisena tiedonkeruumenetelminé kaytettiin lomakekyselyd, joka
lahetettiin sdahkdisend tyontekijoille. Kyselyn vastausprosentiksi tuli 19,74 %, joten
tuloksia voidaan pitdd suuntaa antavina. Kyselyn kysymykset kédytiin 14pi opinndyte-
tyOn kirjoittajan, ohjaajan sekd toimeksiantajan kanssa, jotta kysymyksien vadrinym-
marryksiltd valtyttdisiin. Kyselyssi kerattiin tietoa vastaajista ainoastaan arvontaa var-
ten eikd vastauksia ja vastaajaa voida yhdistdi toisiinsa. Kyselyssd ei myoskdin ky-
sytty vastaajien mink&dnlaisia taustatietoja, joten voidaan toivoa vastaajien vastanneen
rehellisesti jokaiseen kysymykseen. Kyselyssa ei kédytetty esimerkiksi numerokoodeja,
joita voidaan ymmartia ja kirjata vadrin. Muihin satunnaisiin tekijoihin, kuten vastaa-
jan mielentilaan tai annettujen vastauksien vuorokauden aikaan, ei opinnéytetyon te-

kijalla ollut mahdollista vaikuttaa.

6 KEHITTAMISEHDOTUKSET JA POHDINTA

Tutkimukseni tavoitteena oli selvittdd miksi jotkut toimeksiantajan tyontekijit eivit
kaytid intranetid, mitd uudistusta intranet kaipaa sekd miten ja minké viestintdkanavien
kautta esihenkild viestii alaisilleen. Tutkimus teetettiin mielesténi tarpeeseen, silld

esille nousi useita kehittdmisehdotuksia.
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Mahdollisesti tarkein kehittimisehdotus on saada intranet mahdolliseksi kaikille tyon-
tekijoille alasta ja tyonkuvasta riippumatta. Liikkuvassa tydssé ei olla tietokoneen &a-
ressd ja silloin ollaan muiden sédhkoisten viestintdkanavien ja kasvokkain viestimisen
varassa. Intranet olisi hyvi saada tydpuhelimeen ja se voisi siindkin aueta automaatti-
sesti, kun avataan hakukonetta. Intrasta voisi kehittdd myos sovelluksen, joka asennet-
taisiin jokaisen tyOntekijén tydopuhelimeen. Uuden uutisen tai asiasisdllon julkaistaessa
tulisi siitd ilmoitus puhelimeen. Sovelluksesta 10ytyisi asiat mahdollisesti helpommin

ja nopeammin kuin tietokonetta kéytettiessd, silld aina ei olla tietokoneen ldhella.

Jotkut tyontekijit kyseenalaistivat intranetin hyddyllisyyden. Miksi kaikkien pitéisi
kayttdd intranetid, jos tirkeimmét uutiset tulevat jo Teamsissa, sdhkopostitse tai ko-
kouksissa? Tdmé on my0s asennekysymys, silld intranetissd on paljon muutakin tietoa
kuin muista viestintédkanavista tulleet tiedotteet. Jokainen tyontekija varmasti etsii jos-
kus itseddn koskettavia asioita kuten palkkaus, lomat, tydterveys, koulutusmahdolli-
suudet tai tyoedut. Linkit tydssd kdytettdviin ohjelmiin ja lomakkeiden haku tai 1dhetys
16ytyvat my0s intrasta. Miten tyontekijit, jotka eivit kdytd intranetid, ldhettavit esi-
merkiksi muutosverokorttinsa? Voiko sen edelleen ldhettdé postitse, jolloin intranetid
ei tarvita? Nykyaikana lomapyynnotkin menevét padsdantdisesti sdhkdisesti, joten

mité kautta ne laitetaan, jos ei intranetin linkkien kautta?

Seka esihenkildiden haastatteluissa ettd tyontekijoiden kyselyssd nousi todella useasti
esille intranetin haku-toiminnon toimimattomuus. Joko haku ei 16ydé tarkoitettua tie-
toa tai sieltd tulee ensiksi vanhaa tietoa, mitd joku on voinut esimerkiksi vahingossa
muokata. Hakua pitéisi siis muuttaa kdyttokelpoisemmaksi. Viimeksi muokattu tieto
el aina ole parhain tuloksien jérjestys juuri sen takia, ettd joku on voinut esimerkiksi
vahingossa muokata vanhaa tietoa. Voisiko haun tekija itse muuttaa tulosten jirjestysta
esimerkiksi osuvimmasta siséllostéd ei-osuvampaan? Ei ole tiedossa, milld tavoin haku
valitsee haetun sanan tai lauseen hakutulokset, kédyttdédko haku esimerkiksi hakuko-

neoptimointia?

Haastatteluissa ja kyselyn vastauksissa ilmaistiin, ettd olisi hyvid saada jonkinlainen
yhteystieto-kentté tai -luettelo, josta 16ytyisi tyontekijoiden nimen, tittelin ja yhteys-
tietojen lisdksi muutakin tietoa. Niité tietoja voisivat olla, mitd tyontekijé tekee tyok-

seen, mistd asioista hidn on vastuussa ja missd asioissa hdneen voi ottaa yhteytta.
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Tallaista tiedon kokonaisuutta ei tilla hetkelld 16ydy mistién ja jotkut tyontekijit jou-
tuvatkin useasti pohtimaan ja etsimién, kuka tietdisi hantd askarruttavasta asiasta lisdd
tietoa. Asiat voisi ratkoa ja sujua nopeammin, kun saisi heti ottaa yhteyden asiasta
tietdvddn henkiloon. Tassd ongelmaksi kuitenkin tulee se, kuka niitd tietoja yllapitda
ja péivittad muutoksien mukaan. Esihenkil6illd on alaistensa parhaat ajan tasalla olevat
tiedot, mutta heilld on my0s yleensd jo tarpeeksi tyotehtivid, ja timannikodinen ylldpito
kuormittaisi heitd ja lisdisi tyotaakkaa entisestddn. Thanteellisinta olisi, jos jokainen
tyontekija pitisi ylla itsedén koskevia tietoja, mutta tdiméakain ei tosimaailmassa toimi.
Se on varmaa, ettd vain yhden henkilon vastuulla ei voi olla koko ison organisaation
kaikkien tyontekijoiden yhteystietojen ja tydkuvausten pdivitys ja ylldpito. Sivistys-
toimiala on suurin Porin kaupungin toimiala yli 2 000 tyontekijéllddn, ja muissa toi-
mialoissa on alle tuhat tyontekijda (Porin kaupunginhallitus, 2022). Onko parempi, ettd
tyontekijdt kaivavat asiasta tietdvan henkilon itse, vaikka monen klikkauksen ja ajan
paastd kuin ettd tehtdisiin intraan yhteystieto-kenttd, jossa ei kuitenkaan ole ajanta-

saista tietoa?

Lopputuloksena voidaan pidsdéntoisesti ja suuntaa antavasti sanoa, ettd Porin kaupun-
gin kulttuuriyksikon intranetin kdyttdjat ovat ihan tyytyviisid intran siséltoon ja kayt-
toon. Sieltd 16ytyy paljon tarkedd tietoa, kevyitd uutisia sekd painavampia tiedotteita.
Kritiikkidkin annettiin useista asioista, joten parannettavaa l6ytyy. Téarkedd kuitenkin
on, ettd organisaation ollessa néin iso kuin Porin kaupungilla, intra korostaa tydyhtei-

son yhteishenked ja auttaa tyontekijoitd viestimién toisilleen, niillekin, joita ei tunneta.

Opinndytetyon aihetta voisi jatkossa kehittda tutkimalla muidenkin toimialojen ja nii-
den alla toimivien yksikoiden tyontekijoiden suhtautumista intranetiin. Tésséd pééasi-
allisena kohderyhmina voisi olla niiden yksikodiden tyontekijit, jotka eivét ole paivit-
tdin tekemisissé tietokoneen kanssa. Samaten heidén esihenkil6itdén voisi haastatella
ja kysya heiddn mielipidettddn intranetisté, johtamisviestinndsti ja sisdisen viestinndn
kulusta. Isommalta joukolta saadut tulokset antaisivat paremman ja laajemman kasi-
tyksen, mité toimeksiantajan tyOntekijét ovat mieltd intrasta ja sen sisdllostéd sekd kay-

tosta.

Opinndytetyon teoria koostuu viestinndsté, eritoten sisdisestd viestinndsté ja johtamis-

viestinnéstd. Kiinnostukseni sisdiseen viestintdéin ja johtamisviestintddn kasvoi tyon
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aikana entisestéén, kun etsin aiheista kertovia kirjoja ja kirjoittaessani teoriaa. Teoria-
aineistoon perehtyminen vahvisti ja antoi varmuutta sithen, mité opinndytetyohon liit-
tyvissd haastatteluissa ja kyselysséd kannattaa kysya ja mitd pitdd ottaa huomioon nii-

den suunnittelussa ja toteutuksessa.

Osaaminen ja ymmaérrys paranivat oppiessani, mitd kaikkea sisdiseen viestintdéin ja
johtamisviestintddn kuuluu ja mitd ne vaativat toimiakseen. Syvensin tietotaitojani eri-
tyisesti johtamisviestinndsti, jonka kasitin vaativan monia erityistaitoja. Hyvéksi joh-
tamisviestinnén taitajaksi opitaan ja sitd kehitetédn tyotd tehdessd. Thmiset ovat erilai-
sia ja joku asia miké toimii yhden kanssa, ei vilttaméitta toimi toisen kanssa. Taitava
esihenkilo tai johtaja osaa hyddyntd4 omia taitojaan ja valitsee ne huolella viestiessddn

alaisilleen.
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Haastattelun kysymykset:

Toimiiko esihenkildviestinta esihenkilon mielesta?

Miten esihenkild varmistaa, ettd jokainen alainen saa tietoa?

Mita kanavaa esihenkild kayttaa viestiakseen alaisilleen?

Miten tyontekijat saavat tietoa, jos he eivat kdyta pdivittain intranettia?
Mita tietoa esihenkilo hakee intranetista?

Mita tietoa intranetista pitéisi |oytya, mita sieltd ei talld hetkelld 16ydy?
Mika on tarkeaa intranetissa?

Loytyyko intranetista tarvitsemat tiedot?

Onko intranetti helppo kayttaa?

Mika tekee intran kaytdstd hankalaa?

Miten haluaisit parantaa intranetin kdytettavyytta?

Muita toiveita ja ideoita?
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Intranetista

Luen Porin kaupungin intranetis

* Valitse yksi (O Pdivittain

v Miikoittain
2 Silloin tall&in
(7 Harvain
v En koskaan

Jos vastasit harvoin tai en
koskaan, miksi?

o
Jos et lue intranetid, mista
saat tiedon sisaisistd
asioista?
o
Mita tietoa haet
intranetista? *
s
Loydan intranetistd tarvitsemaani tietoa
* \alitse yksi (O Aina
7y Melko usein
+ Joskus
3 Harvain
™ En koskaan
» En osaa sanoa
Onko jotain tietoa, mitd
haluaisit intranetissa
alevan?
-
Mita ongelmia intranetissa
on? *
-
Miten kehitidisit intranetia?
#
s
Vapaa sana intranetistd
o

Haluan csallistua arvontaan

# yalitse toinen (O Kylla
> Ei

Sdhkbpostiosoitieeni:



