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Opinnaytetyon tavoite oli tutkia Yritys X:n sisaista viestintaa toimipaikka Y:ssa.
Tutkimukseen haluttiin erityisesti henkiloston nakokulma, miten sisainen viestinta
koetaan yrityksessa talla hetkella. Lisaksi tavoite oli myods tunnistaa Yritys X:n
sisdisen viestinnan keskeisimmat kehityskohteet.

Opinnaytetyon teoriaosuus koostuu sisaisesta viestinnasta, kasitteen maaritte-
lysta ja sen osa-alueiden kuvaamisesta. Lisaksi kaydaan lapi viestintaa organi-
saatiossa ja viestinnan eri osa-alueiden kaytantoja yrityksessa ja niiden vaikutuk-
sesta tyohyvinvointiin.

Opinnaytety6 toteutettiin maarallisena eli kvantitatiivisena tutkimuksena ja tutki-
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ja tyonjohdon jasenta. Kyselytutkimuksen kysymykset liittyivat Yritys X:n toimi-
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yhtenevaisyyden puute niin toimipaikan kuin organisaation sisalla. Myos viestin-
nan ajoitukseen ja sen nopeuteen toivottiin muutosta. Yleisesti viestintaa toivottiin
lisaa seka muutosta siihen, etta jaettu tieto tavoittaa kaikki tarvittavat henkilot.

Yrityksen sisaisen viestinnan keskeisimmiksi kehityskohteiksi toimeksiantajalle
tarjotaankin vuorojen vaihdon yhteydessa pidettavaa vuoronvaihtopalaveria, vii-
koittaista esihenkilovetoista ja kuukausittaista paallikkovetoista henkilostopalave-
ria. Jatkotutkimusaiheita voisi olla tydnjohdon sisalla sisaisen viestinnan tarkempi
tutkiminen seka eri viestijoiden roolien, niiden vaikutuksen ja merkityksen tar-
kempi tutkiminen.
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The purpose of this thesis was to research the state of internal communication in
Company X unit Y. The focus was on internal communication as experienced by
the staff point. The target was to recognize the most crucial development actions.
The theoretical framework of this thesis consists of internal communication and
defining the concept and its sectors. Also, the literature reviewed the communi-
cation in corporate organization, communications practices in different fields and
how they affect well-being. The study was carried out using quantitative research
methodology. The research method was a survey, where the samples were col-
lected randomly. The survey was executed electronically and a total 35 re-
sponses were received from both workers and supervisors working in Company
XunitY. The questions were related to the current state, employee experiences
and development ideas of internal communication in Company X unit Y.

The survey results were subjected to objective analysis through activity analysis.
Additionally, the author leveraged their personal experiences from within Com-
pany X, specifically from Unit Y's internal communications, to enrich the analytical
framework. The findings suggest that the present state of internal communica-
tions exhibits a degree of commendable effectiveness; however, they also reveal
untapped developmental potential. The major challenges manifest in the form of
ambiguities and inconsistencies in communication practices within both the unit
and the broader organizational context. Furthermore, addressing issues related
to timing and communication speed emerges as a critical priority. In sum, the
study underscores the necessity for enhanced internal communication, charac-
terized by increased comprehensiveness and coverage, to ensure timely dissem-
ination of information to all stakeholders.

Drawing upon the study's findings, the most critical development actions center
on the implementation of novel staff meeting protocols. Among these, the intro-
duction of shift-change meetings among workers emerges as a particularly sali-
ent recommendation, as it would foster increased inter-shift discourse and col-
laboration. To enhance employer-employee internal communication, it is advisa-
ble to institute a weekly meeting led by a supervisor, complemented by monthly
or quarterly gatherings facilitated by unit managers. Future research endeavours
examining supervisory internal communication dynamics and the delineation of
roles could give more information to improve organizational culture.

Key words: communication, internal communication, organizational communi-
cation, development
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa Yritys X:n toimipaikka Y:n sisai-
sen viestinnan nykytila, miten sisadinen viestinta koetaan henkiloston nakokul-
masta seka mitka ovat toimipaikka Y:n sisaisen viestinnan keskeisimmat kehitys-
kohteet. Opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa Yritys X:n toimipaikka Y:n sisaista

viestintaa tuottamalla kehitysehdotuksia, etenkin tyontekijan nakdkulmasta.

Sisainen viestinta on organisaatiossa tapahtuvaa viestinvalitysta, tiedonkulkua ja
vuorovaikutusta. Sen avulla yritys jakaa tietoa, rakentaa omakuvaansa, viestii
henkilostolle erilaisten muutosten ja tehtyjen toimenpiteiden syita ja seurauksia
seka sen avulla sitoutetaan henkilostoa. Tehokas ja toimiva sisdinen viestinta on
kahdensuuntaista vuorovaikutusta ja antaa tyontekijalle mahdollisuuden osallis-
tua yritysta koskevaan paatoksentekoon, mika tehostaa ja motivoi tyontekijaa ja

on siten merkittava osa henkildston tydhyvinvointia. (Joki 2021, 163-166.)

Organisaation viestinnan tulee olla vastuullista niin sisaisen kuin ulkoisenkin vies-
tinnan osalta. Sisainen viestinta onkin toimivan yrityksen perusedellytys. Kehitty-
akseen seka tehostaakseen toimintaa se on ehdottomasti aihealue, mihin orga-

nisaatioissa kannattaa panostaa aikaa ja suunnitelmallisuutta. (Joki 2021, 163.)

Opinnaytetyon aihe valikoitui tutkijan omien kokemusten pohjalta, jossa kokemus
tydskentelysta Yritys X:ssa osoitti sisdisen viestinnan kaipaavan kehitysta, erityi-
sesti toimipaikka Y:ssa. Myos aiempien henkildstokyselyiden pohjalta henkilos-
ton kokemus sisaisen viestinnan tilasta tuki tutkimuksen aiheen valintaa. Opin-
naytetyon tutkimuksen ulkopuolelle rajattiin Yritys X:n ulkoinen viestinta seka
muut toimipaikat. Opinnaytetyd toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutki-

muksena ja tutkimusmenetelmana kaytettiin sahkdista survey-kyselya.

Opinnaytetyd koostuu 1. luvun johdannon jalkeen 2. ja 3. lukujen teoriaosuu-
desta, jossa 2. luku kasittelee muun muassa sisaisen viestinnan kasitetta ja 3.
luku viestinnan eri muotoja organisaatiossa. Luvussa 4 esitelldaan tutkimussuun-
nitelma ja luvussa 5 tutkimustulokset seka johtopaatokset. Luku 6 keskittyy tutki-
muksen pohdintaan.



2 SISAINEN VIESTINTA

2.1 Sisainen viestinta kasitteena

Sisainen viestintd on organisaatiossa tapahtuvaa jokapaivaista tiedonvalitysta,
mika ilmenee puheessa ja tekstissa seka epavirallisissa etta virallisissa kana-
vissa. Nykypaivan viestinta koskettaakin yrityksen jokaista osapuolta ja sen kaik-
kea toimintaa (Juholin ja Rydenfelt 2020). Viestinnan avulla yrityksen tavoitteet
ja visiot ovat helpompi toteuttaa yhtenaistamalla tydntekijat ja eri funktiot yhdeksi

kokonaisuudeksi. (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2008, 7.)

Viestinta on henkildiden valistd vuorovaikutusta, mika muodostuu sanattomasta
ja sanallisesta viestinnasta. Sanallinen viestintd on sanoista muodostuvaa pu-
hetta tai tekstia. Sanatonta viestintda on muun muassa katse, ilmeet, eleet, asen-
not ja liikkeet. Sanaton viestintd voi olla joko tiedostettua tai tiedostamatonta.
(Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta 2012, 11.)

Sisaista viestintaa pidetaan yrityksen kokonaisvaltaisen viestinnan ytimena (Iso-
hookana 2007, 221). Onnistuneen sisaisen viestinnan varmistamiseksi kannattaa
keskittya viestinnan suunnitelmallisuuteen aikataulun, sisallon ja valitun viestin-
takanavan osalta. Nama maarittelevat suuressa osin, miten viestittava asia koe-

taan ja ymmarretaan. (Kesti 2013, 138-139.)

Onnistunut ja toimiva sisdinen viestinta vaatii avointa viestintakulttuuria, viestitta-
vien asioiden tiedostamista ja vastuita seka selkeaa, lasna olevaa seka aktiivista
viestintaa ja sisaisen viestinnan suunnitelmaa. Yrityksen muutos ja kehittyminen
edellyttdd hyvaa kommunikointia ja ilman toimivaa sisaista viestintaa ei yritys
pysty kehittymaan. Toimiva sisainen viestinta onkin yrityksen arjessa avainase-

massa. (Meltwater 2021.)



2.2 Sisaisen viestinnan tehtavat, tavoitteet ja velvollisuudet

Sisainen viestinta vaikuttaa moneen osa-alueeseen, jolloin sen tehtavat ja tavoit-
teetkin ylettyvat laajalle. Sisdisen viestinnan tehtaviin kuuluu tyontekijoiden si-
touttaminen yrityksen kulttuuriin, visioon, arvioihin seka toiminta-ajatukseen (lso-
hookana 2007, 223). Lisaksi sisaisen viestinnan tavoitteena on tiedottaa tulevista
muutoksista seka yrityksen taloudellisesta tilanteesta (Joki 2021, 164). Sisainen
viestintd mahdollistaa yrityksen sisalla tapahtuvien asioiden lisaksi yrityksen tun-
nettavuuden ja maineen kasvattamisen. Yrityksen maine ja tunnettavuus lahtee
yrityksen sisalta ja rakentuu kokemusten kautta henkiloston ja eri sidosryhmien
kohtaamisten kautta. Jo pienella yksittaisella kohtaamisella voi olla suuri vaikutus
yrityksen maineeseen. (Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom & Siira-Jokinen
2020, 102.)

Sisaisen viestinnan tavoitteet voidaan jakaa kolmeen eri osa-alueeseen; tiedon-
kulkuun, vuorovaikutukseen seka sitoutumiseen. Tarkein tehtava sisaisella vies-
tinnalla on tarjota yrityksessa henkildstolle kaikki tarvittava tieto tyotehtavien suo-
rittamiseen. Sisdinen viestintd vaikuttaa myoés tyohyvinvointiin, silld onnistunut
viestinta luo tydmotivaatiota ja tyossa viihtymista seka sitouttaa tyontekijoita
(Honkala ym. 2020, 107). Viestinta auttaa jokaista tydyhteison jasentd hahmotta-
maan oman roolin ja tydn osana yritysta ja sen tavoitteita. (Kortetjarvi-Nurmi, ym.
2008, 106.)

Jotta sisdinen viestintd tayttaa tavoitteensa, tulee viestinnan olla selkeaa ja
avointa myos yrityksen johdon, yhteistyétahojen ja sidosryhmien osalta. Johtami-
sen osalta sisaisen viestinnan tavoite on tukea suullista ja kirjallista viestintaa.
Henkildston tulee tietaa ja tunnistaa omat tyotehtavat, asema, toimintaymparisto
seka yrityksen tavoitteet, jotta tydnteko on tehokasta ja mielekasta. Samalla tulee
myOs varmistaa, etta tyontekijoilla on mahdollisuus viestia avoimesti myods joh-
dolle omista haasteista, tavoitteista ja kehitysehdotuksistaan. (Honkala ym. 2020,
107.)

Yritysten toimintaa ohjaa myos erikseen maaritelty yhteistoimintalaki, jota sovel-
letaan yhteisdihin seka yrityksiin, joissa tydskentelee vahintaan 20 henkiloa (Yh-
teistoimintalaki 1333/2021, 1§). Yhteistoimintalaissa on maaritelty tyénantajan
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velvollisuudet henkilostolle viestittavista erikseen saadetyista asioista. Naita ovat
muun muassa tilinpaatds, yrityksen taloudellisen tilan selvitys seka erinaiset hen-
kilostdasiat kuten yleisperiaatteet ja palkkatilastot (Joki 2021, 164—166). Yhteis-
toimintalaki maarittelee minimimaaran tyonantajan velvollisuuksista viestinnassa,
joten tehokas sisainen viestinta pitaa sisallaan muutakin kuin yhteistoimintalain

velvoittamat pakollisuudet. (Kortetjarvi-Nurmi, ym. 2008, 105.)

2.3 Sisaisen viestinnan kanavat

Sisaiseen viestintdan olemassa runsaasti eri kanavia. Tehokkaimmin viesti me-
nee perille vastaanottajalle, kun viestintdkanava on valittu oikein. Oikean viestin-
takanavan valinnassa tulee huomioida viestin vastaanottajalle sopiva viestinta-
kanava ja viesti lahetetaan riittavalle vastaanottajajoukolle. Liian suuri vastaanot-
tajamaara heikentaa viestia ja pahimmillaan vastaanottaja saa satoja, ellei kym-
menia viesteja, jolloin olennainen viestinta hukkuu helposti muun viestinnan jouk-
koon. Pahimmillaan vaaran viestintdkanavan valinnalla viestin sanoma vaaristyy
tai ei tavoita kohderyhmaa ollenkaan. Oikean kanavan valinta onkin olennainen
osa, jotta viesti valittyy tehokkaasti eteenpain. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta
2012, 20, 49.)

Sisaisen viestinnan kanavat voidaan jaotella eri nakemysten pohjalta eri osiin.
Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta (2012, 51-52) jakavatkin viestintadkanavat kirjallisiin
ja suullisiin seka virallisiin ja epavirallisiin kanaviin. Kirjalliset viestintdkanavat va-
littavat viestit kayttamalla tekstia. Suullisissa viestintakanavoissa viestitaan pu-
heen avulla. Virallisia kanavia ovat esimerkiksi osasto- ja tiimipalaverit, tiedotteet
tai verkkojulkaisut. Epavirallisiin viestintakanaviin lukeutuvat esimerkiksi tyopai-
kalla kaydyt kaytava- tai kahvihuonekeskustelut. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta
2012, 50-52.)

Kesti (2013) jakaa viestintdkanavat vuorovaikutus- ja tiedotuskanaviin. Vuorovai-
kutuskanavissa viestintd on kahdensuuntaista, kun taas tiedotuskanavissa viesti
kulkee ainoastaan yhteen suuntaan viestijalta kuulijalle (Kesti 2013, 140). Joki
(2021) kehottaakin henkildstéhallinnon pohtimaan yhdessa esihenkildiden ja joh-
don kanssa, milloin kaytetaan mitakin viestintdkanavaa (Joki 2021, 169).
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Viestintdkanavia on jatkuvasti valittavissa enenevissa maarin. Lahes jokaisessa
organisaatiossa on kaytdssa sahkdisista kanavista esimerkiksi sosiaalinen me-
dia, sahkoposti ja sisainen intranet. Sahkoisten kanavien kayttéa on helpottanut
matkapuhelinten kehittyminen lahes tietokoneiden tasolle. Muita paljon kaytettyja
viestintdkanavia yrityksissa ovat esimerkiksi tiedotteet, verkkopohjaiset yhteistyo-
alustat, neuvottelut ja kokoukset, videoneuvottelut kuten Microsoft Teams seka

puhelin ja siella erilaiset pikaviestimet kuten WhatsApp (Joki 2021, 169.)

Viimevuosina maailmalla vallinnut koronapandemia on myds tuonut oman haas-
teensa sisaiseen viestintaan. Viestintakanavan valinta on ollut viime aikoina yri-
tyksissa yha tarkeammassa roolissa, silla etatyd on kasvanut eika kasvokkain
tapahtuvia palavereita ole ollut yhta runsaasti. Etatyd ja sahkoisten kanavien

kayttd on kasvanut viestinnan osalta. (Meltwater 2021.)

2.4 Sisaisen viestinnan haasteet

Pelkat viestinnan perusteet eivat riita onnistuneeseen viestintaan. Haasteeksi voi
muodostua eriavat viestintakanavat ja -tavat. Tehokas sisainen viestinta vaatii
selkeat ja ymmarrettavat viestit, viestintdkanavat ja toimintamallit. Jos viestinta-
kanavia on kaytossa liian monta, eika niiden merkitys ole riittdvan selkea voi vies-
tin vastaanottaja kokea turhautuvansa ja tyomotivaatio voi heiketa seka tyotehok-

kuus laskea. (Thornton, Mansi, Carramenha & Cappellano 2019, 188.)

Oikean viestintdkanavan lisaksi haasteena on myos viestinnan oikea maara. Lii-
allinen viestinta aiheuttaa viestitulvan, mika hukuttaa helposti oleellisen viestin.
Talléin voidaan puhua tietoisesti strategisesta epaselvyydesta organisaatiossa.
Liian vahainen viestinta taas vie yritystad kauemmas lapinakyvasta viestinnasta ja
voi herattda henkilostossa epailysta salailusta. Liian vahaisen tiedonsaannin
haasteena tyontekijat hankkivat puuttuvan tiedon tarvittaessa huhujen ja kayta-
vakeskustelujen perusteella, jolloin viesti ei enaa sisalloltaan valttamatta vastaa
totuutta (Kesti 2013, 138). Viestinnan tuleekin olla laajuudeltaan ja maaraltaan

sopivaa ja oikea-aikaista. (Juholin 2017, 19.)
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Yksi haaste sisaisen viestinnan osalta on muutosviestinta. Tehokas muutosvies-
tintd on parhaimmillaan oiva apu yritykselle, mutta heikosti toteutettuna se on
suuri haaste. Muutoksia lapikaydessa viesti toivotaan suoraan johdolta, joka tie-
taa ajantasaisen tiedon. Muutostilanteissa henkiloston tarve keskustella ja saada
tietoa kasvaa normaalitilanteesta. Esihenkil6iltd odotetaan talldin runsasta vuo-
rovaikutusta, kuuntelua ja vastausta henkilostoa mietityttaviin kysymyksiin. Suul-
lisen viestinnan merkitys korostuu muutosten laajuuden kasvaessa. (Kortetjarvi-
Nurmi & Murtola 2016, 67.)

Suullisen viestinnan haasteita on sen vahaisyys tai sen puute kokonaisuudes-
saan. Myos taukotilassa, kaytavissa kaydyt keskustelut herkasti lisaavat epatoi-
vottua viestintaa. Tekstin tuottamisen ja sen valittamisen hitaus seka vuorovai-
kutteisuuden vahyys taas on kirjallisen viestinnan keskeisimpia haasteita (Loh-
taja-Ahonen & Kaihovirta 2012, 16). Kokonaisuudessaan epavirallinen viestinta
niin suullisena kuin kirjallisena on riski yritykselle vaaran tiedon levittamiseen.
(Rantanen, 2020.)

Lisaantynyt etatyd ja kasvava digitalisaatio tuo omat haasteensa fyysisten ko-
kousten ja tydpisteiden siirryttya verkkoon. Tydn muututtua itsendisemmaksi fyy-
sisten kontaktien vahentyessa voi tuoda yksinaisyyden tunnetta ja vahentaa yh-
teisollisyytta (Juholin 2009b, 73). Etenkin vieraiden ihmisten kanssa tyoskennel-
lessa voi herata luottamuksen puutetta. Omien ajatusten esilletuonti tai epasel-

vista asioista kysyminen voi nousta haasteeksi. (Parker, Knight & Keller 2020.)

Digitalisaatio ja nuoren sukupolven kasvu digitaalisten laitteiden parissa on sa-
malla voimavara yritykselle, mutta myos haaste digitaalisiin viestintatottumuksiin
kokemattomien osalta. Kaikilla ei taitoja ole valmiina, vaan naita tulee opetella.
Onkin suuri haaste luoda kulttuuri, mika on turvallinen, luotettava ja ymmartava

my0s digitaitojen osalta. (Juholin 2017, 20.)

2.5 Viestinnan suunnittelu ja kehittaminen

Tehokkaan ja toimivan viestinnan edellytys on viestintasuunnitelma ja -strategia.

Hyvin suunniteltu viestinta auttaa pitamaan yhtenaisen linjan koko viestinnassa,
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mutta se toimii myOs esihenkildiden, asiantuntijoiden ja tyontekijoiden apuna.
Viestintastrategia pohjautuu yrityksen strategiaan ja ohjaa punaista lankaa lapi
viestinnan. Viestintasuunnitelma taas on konkreettisia toimenpiteita, aikataulu-

tuksia ja keinoja kaytannon toteutuksiin. (Juholin 2022, 83.)

Viestintastrategia maarittelee organisaation viestinnan tavoitteet ja suuntaviivat
ja se luo selkeytta ja varmuutta tyoyhteisoon. Yrityksen strategiaan pohjautuvat
tavoitteet viestinnan osalta nakyvat viestintastrategiassa, jolloin se yhdenmukais-
taa ja tasalaatuistaa viestintaa myos ulospain vahvistaen yrityksen mielikuvaa.
Hyvin tehty viestintastrategia auttaa tunnistamaan oleellisimmat asiat viestin-

nassa, jolloin se toimii myo6s viestinnan resursoinnin tukena. (Juholin 2022, 57.)

Viestintasuunnitelma ohjaa yrityksen raamit viestinnan kaytannon toteutukselle.
Hyvalla viestintasuunnitelmalla varmistetaan tarkeiden tietojen olevan jokaisen
saatavilla ja valtetaan tiedonkulun haasteet ja ongelmat (Meltwater 2021). Vies-
tintdsuunnitelma vastaakin kysymyksiin mita, kenelle, kuka, milla keinoin, kuinka

hyvin, milloin ja milla budjetilla (Kortesuo, Patjas & Seppanen 2016).

Viestinnan kehittamisen pohjana on tuoda lisda arvoa toiminnalle. Puro (2004)
jakaakin viestinnan kehittamisen kahteen kulmakiveen. Kehittamisen tulisi ensi-
sijaisesti alkaa yrityksen perustehtavien toteutuksesta. Kehittynyt ja aktiivinen
viestinta auttaa paremmin saavuttamaan annetut tehtavat ja tavoitteet. Toinen
kulmakivi ohjaa viestinnan kehittamisen tavoitteeksi toiminaan tehostamisen tai
kilpailukyvyn parantamisen. Uutta suunnitellessa ja viestintaa kehittdessa tulee-
kin ymmartaa muutoksen ja kehittdmisen syyt seka sen tavoitteet. (Puro 2004,
104-106.)
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3 VIESTINTA ORGANISAATIOSSA

3.1 Vuorovaikutteinen tyoyhteiso

Toimiva tyoyhteisO vaatii avoimen vuorovaikutuksen. Avoin vuorovaikutus ei
synny pelkastaan johtajan tai esihenkilon puheilla, vaan avoimuus on kulttuurin
sisalla oleva toimintatapa. Avoimen kulttuurin rakentaminen on pitkajanteista toi-
mintaa ja siihen tarvitaan jokaisen tyoyhteison jasenen panostusta. Avoin vuoro-
vaikutus on kahdensuuntaista viestintaa ja esihenkildiden lisaksi myos tyonteki-

j6illa tulee olla mahdollisuus ilmaista mielipiteensa. (Joki 2021, 164—-165.)

Avoimen vuorovaikutuksen kulttuuri haastaa esihenkil6t ja henkildstdasiantutijat
tyoskentelemaan jatkuvasti seka sanoissa etta teoissaan omilla esimerkeillaan.
Vilpitdn ja avoin keskustelu auttaa henkiloston viihtyvyyteen seka liiketoiminnan
kannattavuuteen. Avoimen vuorovaikutuksen Kkulttuurissa ristiriidat ratkotaan
kunnioittavasti keskustellen, jolloin edistetdan tydyhteison yhteistda paamaaraa
parhaiten. (Joki 2021, 165.)

3.2 Johtamisviestinta

Yrityksen sisaisessa viestinnassa esihenkilolla on tarkea rooli, silla he ovat suun-
nannayttajia niin sisdisessa kuin ulkoisessakin viestinnassa. Johtamisviestinnalla
tarkoitetaan esihenkildiden kdymaa vuorovaikutusta ja viestintaa alaisten kanssa.
Salmisen (2006) mukaan johtaminen itsessaan on viestintaa. Tyollaan esihenkild
antaa johtamalleen yhteisolle suunnan seka reagoi poikkeamiin ja tarkastelee toi-
mintaa koko yrityksen nakokulmasta. Esihenkild vastaa myds oman ryhman toi-
minnan taloudellisuudesta. (Salminen 2006, 23-25, 110.)

Johtamisviestinnassa esihenkilon keskeisia tehtavia on valittaa tietoa, antaa pa-
lautetta, motivoida, delegoida seka yllapitaa avointa ja valitonta ilmapiiria tydyh-
teisdssa. Esihenkilon rooli on hyvin moniulotteinen ja se voi pitaa sisallaan muun

muassa valmentamista, johtamista niin tiimin kuin projektien osalta, ongelman-
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ratkaisua, rekrytointia ja perehdytystakin. Esihenkilon tyotehtavien voidaankin ku-
vailla olevan pitkalti vuorovaikutusta. (Hyppanen 2013, 13, 37; Jarvinen 2001, 16,
27.)

Johtamisviestintaan kuuluu esihenkilon keskustelun ja vuorovaikutuksellisuuden
lisaksi myos muita viestinnallisia vastuita. Johtamisviestintaan kuuluu myos pai-
vittainen tyoviestinta eli toimeksiannot, tuki, kannustus, menettelytapojen selven-
taminen tyontekijoille, tydtehtavien linkittaminen yrityksen visioon ja tavoitteisiin,
rekrytoinnit ja uusien tyontekijoiden perehdytys, tavoite- ja tuloskeskustelut seka
hyvan tyoilmapiirin tukeminen ja luominen seka avoimen kommunikaation yllapi-
taminen. Johtamisviestinnan voidaankin sanoa olevan laaja ja monipuolinen osa
viestintaa ja koko organisaation toimintaan ja hyvinvointiin. Lehtipuu ja Lohtaja-
Ahonen (2022) kiteyttavatkin johtamisviestinnan siihen, ettd hyvassa johtamis-
viestinnassa ymmarretaan ihmisen psykologiset perustarpeet (Lehtipuu ja Loh-
taja-Ahonen 2022). (Piili 2006, 70-71.)

3.3 Muutosviestinta

Yksi tarkeista osista yrityksen sisdisessa viestinnassa on muutosviestinta. Onnis-
tuneessa muutosviestinnassa tulevat muutokset perustellaan kattavasti, ymmar-
rettavasti ja selkeasti. Viestista kay ilmi miksi muutos toteutetaan ja miten se vai-
kuttaa tydyhteisdon, asiakkaisiin seka yhteistydkumppaneihin. Onnistunut muu-
tosviestinta on myoOs oikea-aikaista ja se tavoittaa kaikki tarvitsevat henkilot, jol-
loin henkildston on helpompi sisaistaa ja ymmartaa seka sopeutua muutokseen
paremmin (lkavalko 2001, 45). Muutosviestinnasta on yleista, etta viestia taytyy
toistaa useasti, eika kerran viestiminen riita onnistuneeseen muutosviestintaan.
(Joki 2021, 171.)

Tyoyhteison nakokulmasta onnistunut muutosviestinta antaa aikaa sisaistaa tu-
levat muutokset ja niiden vaikutukset. Usein muutokset aiheuttavat myos huolta
ja epavarmuutta seka herattavat lisda kysymyksia, jolloin tyontekijoiden kanssa
kayty vuoropuhelu ja kuunteleminen on olennaista. Juholin (2013) toteaakin ettei
muutos ole mahdollinen tai se on olematon, mikali muutoksesta ei viestita vuoro-
vaikutteisesti (Juholin 2013, 391). (Joki 2021, 171.)
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Muutosviestinnassa johdon rooli on kriittinen, silla johdolla on usein vastuu muu-
tostilanteista ja kattavin tieto muutoksen syista ja seurauksista. Muutosviestinnan
odotetaan usein tulevan johdolta ja viestin sisallon ja tyylin on oltava ymmarret-
tavaa. Epaselvat ja vaikea tulkintaiset viestit lisaavat epaluottamusta ja tuovat
epaluuloa tydyhteisdon. (Juholin 2013, 395-396.)

My6s muutosviestinnassa on tarkeaa valita oikea kanava riippuen viestittavasta
muutoksesta. Muutosviestinta voi olla suullista tai kirjallista tai naiden yhdistelma.
Kun muutos ei juuri kosketa viestin kuulijaa, voi muutosviestinta tapahtua esimer-
kiksi sahkdisten kanavien kautta. Mita enemman muutos koskettaa kuulijaa, sita
suositeltavampaa on viestia kasvotusten. Kanavan lisaksi on tarkeaa valita vies-
tinnan laajuus. Muutosviestinnassa on hyva viestia riittavan laajasti, mutta myos
kattavasti. (Puro 2003, 110-111.)

3.4 Paivittaisviestinta

Paivittaisviestinta tarkoittaa kaikkea vuorovaikutusta seka tiedonvaihtoa jokapai-
vaisessa tyOskentelyssa. Paivittaisviestinnasta kaytetaan myos nimityksia tyo-
viestinta, arkiviestinta tai perustoimintojen tuki. Tehokas paivittaisviestinta vaikut-
taa positiivisesti tydoskentelyyn ja tehokkuuteen, kun taas haasteet paivittaisvies-
tinnassa vaikuttavat negatiivisesti tyoskentelyssa kaytannossa. Paivittaisviestin-
taan kuuluvat myds erilaisia ohjeistuksia, yleisia saantoja ja toimintatapoja. (Ju-
holin 2009a, 43.)

Paivittaisviestinnan tarkein kanava on tyétila, missa viestitaan lapi tyopaivan. Pai-
vittaisviestinta tapahtuu paaosin kasvokkain suullisen viestinnan avulla, mutta
my0Os hajautetussa tydyhteisOssa, etatydskentelyssa tai eri tiimien valilla voidaan
kayttaa apuna verkkoa ja sahkoaisia viestintavalineita. Etenkin erilaiset pikaviesti-
sovellukset ovat lisaantyneet merkittavasti vime vuosina. Tydyhteisossa voi olla
tukena ohjeistuksia ja sopimuksia, kuinka paivittaisviestintaa hoidetaan. Tallaisia
erikseen sovittuja viestittavia asioita voivat olla esimerkiksi vuoronvaihdon yhtey-
dessa olevat edellisen tydvuoron aikana tapahtuneet asiat, mitka vaikuttavat mer-

kittavasti seuraavaan tyévuoroon. (Juholin 2009a, 114-115.)
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Hajautettu tydymparistd vaatii erityistd tarkkuutta paivittaisviestintaa suunnitel-
lessa. Usean toimipisteen tai yksikon tydyhteisdissa on huolehdittava, ettei vies-
tinnan osalta synny aukkoja tai puutoksia. On kuitenkin mahdotonta odottaa, etta
kaikki eri toimipisteet ja osastot tietaisivat ja ymmartaisivat kaiken toistensa toi-
minnasta. Sen sijaan, viestinnan nakokulmasta on tarkeaa tietda edes vahan
muusta toiminnasta. (Gillis 2011, 198-199.)

3.5 Sisaisen viestinnan vaikutukset tyohyvinvointiin

Tyoyhteison kaikki viestinta on vuorovaikutusta ja etenkin tyonjohdon ja tyonteki-
jéiden keskinainen kanssakayminen on tarkea osa tydntekijan hyvinvointia ja tyo-
motivaatiota (Cornelissen 2020). Tydyhteisdssa sosiaalinen vuorovaikutus on
valttamatonta, silla erilaiset vuorovaikutussuhteet ovat olennainen osa tyosken-
telya. Vuorovaikutussuhteiden laatu on merkittava tekija viihtymisen ja hyvinvoin-
nin osatekija. (Mikkola & Nykanen 2020, 14-15.)

Psykologisen hyvinvoinnin tarkeita osia ovat tunne, etta voi vaikuttaa omaan tyo-
hon, luottamus omaan ammattitaitoon seka mahdollisuus paatoksentekoon. Tyon
mielekkyys kasvaa, kun tyontekija padsee kayttdmaan omaa ammattitaitoaan ja
tuntemaan itsensa tarkeaksi. Mielekas tyo lisaa tyontekijoiden motivaatiota ja si-
ten tyon tehokkuutta. (Manka & Manka 2023, luku 5.2.)

Vuorovaikutus vaikuttaa tyohyvinvoinnin lisaksi myos fyysisesti esimerkiksi tyon
laatuun. Toimivat vuorovaikutussuhteet luovat hyvaksyvan ilmapiirin ja tehok-
kaan toiminnan myos epavarmoissa tilanteissa. Avoin keskustelukulttuuri, missa
jokaisella on mahdollisuus olla oma itsensa seka kohtelu on kaikille tasavertaista
ja reilua, lisaa tyotyytyvaisyytta ja vaikuttaa nain positiivisesti koko tydyhteisdon.
(Skogholm 2021, luku 8.)
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4 TUTKIMUSSUUNNITELMA

4.1 Tutkittavan yrityksen esittely

Yritys X toimii logistiikka-alalla yhtena suurimmista toimijoista. Yrityksella on toi-
mipaikkoja eri puolella Suomea. Tutkimuksen kohteena oleva toimipaikka Y toimii
kolmessa eri vuorossa ja tyontekijoita toimipaikassa on kokonaisuudessaan noin
200 henkil6a. Toimipaikka Y:ssa on noin kuusi esihenkilda ja lisaksi tydnjohtoon
kuuluu noin 15 ryhmavastaavaa, jotka toimivat esihenkilon apuna ja tukena pai-
vittaisessa operatiivisessa johtamisessa. Esihenkildiden tyonkuvaan kuuluu
muun muassa vastuu osastojen prosesseista ja tyoturvallisuudesta, toimipaikan
laadun ja tehokkuuden ohjaaminen, resursointi ja henkildstdjohtaminen, rekry-
toinnit ja perehdytys, kehityshankkeiden ja muutosten jalkauttaminen, sidosryh-
mien kanssa kommunikointi seka muut paivittaisjohtamisen tyotehtavat toimi-

paikka Y:ssa.

Yritys X:n tutkimuksen kohteena olevassa toimipaikka Y:ssa aikaisempia viestin-
nan haasteita on ollut viestinnan leviaminen useaan eri kanavaan. Myos roolit,
kuka viestii ja minne, ovat olleet osittain epaselvia. Aikaisemmin tunnettuja haas-
teita toimipaikassa on ollut vuorovaikutuksen puute tai sen heikkous tydnjohdon
ja tyontekijoiden valilla. Tyontekijoiden palaute ja kehitysideat ovat olleet suulli-
sen kommunikoinnin varassa, jolloin ne ovat jaaneet tyonjohdon muistin varaan.
Tama on aiheuttanut suuren osan henkildston huomioista jaaneen huomiotta,
mika on vahentanyt tyotyytyvaisyytta tyoyhteisdssa ja nostaneet viestinnan seka
johtamisen kehittamisen toimipaikan kehityksenkohteiksi tyotyytyvaisyysky-

selyissa.

Viimeisina vuosina Yritys X:n toimipaikka Y:ssa sisaista viestintaa onkin kehitetty
aikaisempien huomioiden pohjalta. Tuotantoon tulleet infonayt6t ovat tulleet ai-
kaisempien kehitysprojektien seurauksena ja paivittaispalavereita on lisatty,
etenkin turvallisuuden nakdkulmasta. Myds tyonjohdon ja tydntekijdiden vuoro-
vaikutus on parantunut viimeisten vuosien aikana. Kuitenkin kehitys sisdisen
viestinnan osalta ei ole ollut riittavaa ja tarvetta viestinnan kehittamiselle ja eten-

kin henkilokunnan nakemykselle tarvitaan yha.
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4.2 Tutkimuksen tavoitteet

Taman tutkimuksen tarkoituksena on tutkia Yritys X:n sisaisen viestinnan nykyti-
laa, miten sisdinen viestinta koetaan henkiloston nakdkulmasta ja mitka ovat sen
keskeisimmat kehityskohteet. Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti (2013) kertovat-
kin viestinnan olevan yksi keskeinen tekija seka tyohyvinvoinnin etta tyon tulok-
sellisuuden osatekija, ja se onkin noussut kehityskohteeksi aiemmissa henkilos-
tokyselyissa Yritys X:ssa ja tutkimuksen kohteena olevassa toimipaikka Y:ssa.
(Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 7).

Opinnaytetyon tutkimus on rajattu koskemaan viestinnasta ainoastaan sisaista
viestintaa Yritys X:n yhdessa toimipaikassa, eika se nadin koske koko yrityksen
viestinnan kokonaisuutta. Tutkimuksen tuloksia ei voida kayttaa yleistamaan si-
saisen viestinnan tilaa koko yrityksessa, vaikka suuntaviivoja se varmasti antaa.
Tavoitteena kohderyhmasta oli saada 30 henkilon vastaukset, joista tavoitteena
oli noin kolmasosa tyonjohdosta ja kaksikolmasosaa tyontekijoista. Talla vastaa-
jamaaralla tutkimuksen tulos on riittdva kattamaan yleiskuvan koko toimipaikan
sisaisen viestinnan nykytilasta, kehityskohteista seka miten sisainen viestinta

koetaan koko henkiloston osalta toimipaikassa.

Tutkimuskysymys maariteltiin tutkimusongelman perusteella ja kaytossa oli yksi
paakysymys ja tarvittava maara alakysymyksia. Tutkimuskysymykset auttavat
tiedonhaussa, tutkimusmenetelman valinnassa seka tutkimusongelman ratkai-
sussa. Tutkimustulosten tulee vastata ennalta maariteltyihin tutkimuskysymyksiin

ja tukea tutkimusongelman ratkaisua. (Seppola 2023, luku 1.2.)

Tassa tutkimuksessa tutkimuskysymyksena toimi kysymys miten sisaista viestin-
taa voidaan kehittda Yritys X:n tutkimuskohteena olevassa toimipaikka Y:ssa
henkiloston nakokulmasta. Alakysymyksind tutkimuksessa toimii kysymykset
mika on toimipaikan sisaisen viestinnan nykytila talla hetkella ja miten toimipaikan
sisainen viestinta koetaan talla hetkella henkiloston nakokulmasta. Naihin tutki-
muskysymyksiin paadyttiin, silla laaditut tutkimuskysymykset vastaavat tutkimuk-

sen tavoitteisiin seka tutkimusongelmaan.
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4.3 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmat voidaan jakaa kahteen menetelmaan, laadulliseen eli kva-
litatiiviseen ja maaralliseen eli kvantitatiiviseen tutkimusmenetelmaan. Laadulli-
nen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma antaa nakokulman asioihin, mita ei voi
mitata maarallisesti yksinkertaisella tavalla (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara & Sini-
vuori 2009, 161). Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelma taas tutkii
mitattavien asioiden nakdkulmasta ja naiden valisista suhteista ja eroista (Vilkka
2007, 13). Laadullinen tutkimus keskittyy tulkintaan ja sen avulla voidaan yrittaa
ymmartaa tutkittavien subijektiivisia merkityksia. Kun taas maarallinen tutkimus
keskittyy numeroihin ja auttaa ymmartamaan henkildiden kokemusten ja kasitys-

ten valisia syy-seuraussuhteita ja miten naita voidaan tulkita. (Vilkka 2021.)

Tassa opinnaytetyossa on kaytetty tutkimusmenetelmana maarallista eli kvanti-
tatiivista tutkimusmenetelmaa. Tama tutkimusmenetelma valikoitui, silla se tuki
tutkimuksen tavoitteita. Taman opinnaytetyon tutkimuksen tavoitteena on luoda
yleiskuva Yritys X:n toimipaikka Y:n sisdisen viestinnan nykytilasta ja miten sisai-
nen viestinta koetaan. Kyseiset tulokset halutaan esittaa tilastollisesti, mika tukee

maarallisen tutkimusmenetelman valintaa.

Tutkimuksessa kaytettiin myds osittain menetelmana toimintatutkimusta. Toimin-
tatutkimuksen strategian Iahtokohtana on tieteellisyyden ja kaytanndllisyyden yh-
distaminen, jolloin tutkija osallistuu tutkimuskohteen toimintaan tai ymparistoon
vaikuttamalla tai kehittamalla (Avoimen yliopiston Koppa 2015). Subjektiivinen
nakokulma on pyritty huomioimaan opinnaytetydssa vasta maarallisen tutkimuk-

sen toteuttamisen ja tulosten analysoinnin jalkeen.

4.4 Aineistonkeruumenetelmat

Opinnaytetyon tutkimuksen tutkimusaineisto kerattiin survey-tutkimuksena, mika
tarkoittaa suunnitelmallista kysely- ja haastattelututkimusta. Survey-tutkimuk-
sessa tutkimusaineisto kerataan kyselylomakkeella. Tutkimuksessa kaytettiin ke-
hikkoperusjoukkoa, jolloin kyselyyn vastasivat internetkyselyn avulla tavoitetut.
Otannassa tarkeaa oli satunnaistaminen, ettei kyselyn tulokset vaaristy ennalta
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valittujen vastaajien toimesta. Otantamenetelma olikin yksinkertainen satunnais-
otanta. Survey-tutkimus toteutettiin anonyymina internetkyselyna, jolloin kaikilta
vastaajilta kysyttiin samat kysymykset, samassa jarjestyksessa. Lisaksi toiminta-
tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana oli havainnointi seka opinnaytetyon te-
kijan kokemus osana tutkimuskohteeseen liittyvaa yhteiséa. (Heikkila 2014, 32;
Vilkka 2007, 28, 53.)

Kyselytutkimuksen ohessa vastaajat lukivat kyselyn saatekirjeen, mika kertoi
vastaajalle, miksi kyselytutkimusta tehdaan, mihin sita kaytetaan ja etta vastaa-
minen on vapaaehtoista ja anonyymia. Kysely koostui yhdeksasta monivalintaky-
symyksesta seka kolmesta avoimesta kysymyksesta. Kysymyksissa pyrittiin valt-
tamaan katoa maarittelemalla jokaisen kysymyksen pakolliseksi. Kato nakyi vain

yhtena ”-” -vastauksena kussakin avoimessa kysymyksessa, joten vastauspro-
sentti oli kuitenkin varsin hyva: monivalintakysymyksissa 100 % ja avoimissa ky-

symyksissa 97,2 %.

Maarallisessa tutkimuksessa tavoitteena on kysymysten ja vastausten vertailu-
kelpoisuus, minka vuoksi suurin osa kysymyksista valikoitui monivalintakysymyk-
siksi. Monivalintakysymyksissa vastausvaihtoehdot ovat annettu valmiiksi, jolloin
lisataan mittausten tarkkuutta ja vertailukelpoisuutta. Monivalintakysymyksissa
on suljettujen kysymysten lisaksi sekamuotoisia kysymyksia, joissa on tavallisesti
yksi avoin kysymys (kuvio 1). Sekamuotoinen kysymys sopii silloin, kun epaillaan
ettei kaikkia vastausvaihtoehtoja tunneta. Avoimia kysymyksia valikoitui mukaan
kyselyyn, silla tavoitteena oli saada laajempia vastauksia kohderyhman omista
kokemuksista ja kasityksista. (Vilkka 2007, 67-69.)

Mita kautta haluaisit tydnantajasi viestivan sinulle ensisijaisesti? *

(O Suullisesti
O Kirjallisesti

(O sahksisesti

O Muu:

KUVIO 1. Sekamuotoinen kysymys.
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4.5 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa tulosten luotettavuutta eli niiden pysyvyytta
mittauksesta toiseen. Tutkimus on luotettava ja tarkka, kun tutkimus toistetaan ja
tutkimustulos on taysin sama riippumatta tutkijasta. Tutkimuksen validius taas
tarkoittaa sita, miten hyvin on onnistuttu tutkimaan sita, mita oli tarkoituskin. Tut-
kimuksen validiteetti on hyva, kun tutkimuksessa ei esimerkiksi ole tullut vaarin-
kasitysta kasitteista tai kysymysten asettelussa asiaa ei voi ymmartaa usealla eri
tavalla. (Vilkka 2007, 149-150.)

Tutkimuksen kokonaisluotettavuus maaritellaan reliabiliteetin ja validiteetin yh-
teistuloksella. Hyva kokonaisluotettavuus syntyy kattavasta otoksesta, mika
edustaa hyvin perusjoukkoa seka mahdollisimman vahaiset virheet mittauksissa.
Kyselytutkimuksen perusta koostuu toimivista menetelmista, niiden oikeanlai-
sesta hydodyntamisesta seka keratyn tiedon luotettavuudesta. Naista tarkein on
luotettavuus, mikali tutkimuksen halutaan olevan korkealaatuinen. Jotta tutkimus
on luotettava, tulee tutkimukseen liitetyt valinnat olla mahdollisimman selkeita ja
kattavia, mita on tutkittu, miksi ja miten. (Kananen 2012, 162-163; Vilkka 2007,
152.)
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Kyselytutkimuksen tulokset

Kyselytutkimuksen tavoitteena oli saada 30 vastausta, joka olisi kattanut noin 15
% henkildstosta. Tavoite ylittyi, silla kyselyyn vastasi yhteensa 35 henkilda, joka
kattaa noin 17,5 % henkilOstosta. Vastausaikaa kyselyssa oli kaksi viikkoa. Ky-
symyksia kyselyssa oli yhteensa 12, joista yhdeksan monivalintaa ja kolme
avointa kysymysta. Jokainen kysymys oli merkitty pakolliseksi ja kaikkiin moniva-
lintakysymyksiin saatiinkin vastaus. Avoimissa kysymyksissa jokaiseen kysymyk-
seen oli tullut yksi vastaus ”-”, jolloin mielipide jai yhdelta vastaajalta jokaiseen

avoimeen kysymykseen saamatta.

5.1.1 Vastaajien tausta

Kyselyyn vastanneista kahdeksan henkiloa eli vajaa neljannes oli tydnjohdon
edustajia. Tyonjohto kasittaa Yritys X:n tutkittavan toimipaikka Y:n esihenkilot
seka esihenkildiden apuna toimivat ryhnmavastaavat. Tyonjohdon otanta on var-
sin laaja, silla kahdeksan tydnjohdon edustajaa vastaa melkein puolta koko toi-
mipaikan tyonjohdosta. Kyselyyn vastasi 27 tydntekijatason henkilda eli 77 % kai-
kista vastaajista. Kyselyyn vastanneiden sukupuolijakauma oli hyvin tasainen.
Vastaajista 45,7 % eli 16 henkil6a oli miehia ja 51,4 % eli 18 henkilda naisia seka

yksi vastaaja oli muun sukupuolen edustaja.

Vastaajien ikajakauma oli varsin laaja ja vastanneita oli kaikista ikaluokista 18—
64 vuotta (kuvio 2). Suurin osuus 37,1 % vastaajista oli 25—34-vuotiaita. Pienin
osuus 8,6 % puolestaan oli ikdluokasta 18—24 vuotta. Muut ikaluokat jakautuivat

melko tasaisesti 17,1-20 % osuuksiin.
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Ik&si
35 vastausta

@ 18-24
@ 25-34

35-44
@ 45-54
@ 5564

® 65-

KUVIO 2. Kyselytutkimukseen vastanneiden ikajakauma.

5.1.2 Sisaisen viestinnan nykytila

Kyselytutkimuksessa kysyttiin monivalintakysymyksella vastaajien tyytyvaisyytta
tydnantajan tamanhetkiseen viestintaan (kuvio 3). Vastaajista suurin osa, lahes
43 %, oli joko erittdin tyytyvainen tai tyytyvainen tydnantajan viestintdan. Neut-
raalin vastauksen oli antanut 31,4 % vastaajista. Tyytymattomyytensa ilmaisi noin

neljasosa vastaajista. Erittain tyytymattomia ei vastaajissa ollut yhtakaan.

Kuinka tyytyvéinen olet tydnantajasi viestintaan talla hetkella?
35 vastausta

@ 5 - Erittéin tyytyvéinen
@ 4 - Tyytyvéinen
3 - Ei tyytymatén eika tyytyvainen
® 2 - Tyytymétsn
@ 1 - Erittain tyytymaton

KUVIO 3. Kyselytutkimukseen vastanneiden tyytyvaisyys viestintaan.

Viestinnan nykytilaa kartoitettiin kyselytutkimuksessa myods kahdella avoimella
kysymyksella. Avoimista kysymyksista ensimmaisessa kysyttiin vastaajien mieli-
pidetta tydnantajan keskeisimmista puutteista tai kehityskohteissa viestinnassa.
Vastauksissa nousi esille muutamia yksittaisia huomioita, mutta myos toistuvia

teemoja. Vastaajien mukaan viestinta on usein puutteellista ja oleellista tietoa jaa
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saamatta. Tieto ei myoskaan tule ajoissa, eika se tavoita kaikkia tarvittavia. Vies-
tinnan kattavuus jaa puutteelliseksi, silla se ei ole vakiomuotoista ja yhtenevaa.
Osa viesteista on vain sahkoisena infonaytdilla, osa viestinnasta tapahtuu suulli-
sesti, mutta vain kertaalleen, jolloin tieto ei tavoita kaikkia vastaanottajia eri
syista. Esimerkiksi jos viestin vastaanottaja on poissa, han ei valttamatta saa

viestia ollenkaan.

Vastauksissa toistui myds nakemys muutosviestinnan keskeneraisyydesta. Muu-
toksista tiedottaminen koettiin viimeistelemattomaksi ja lilan ymparipyoreaksi.
Muutosviestinta oli vastaajien mielesta myos liian hidasta, eika sen koettu tulevan
rittavan ajoissa tapahtuviin muutoksiin nahden. Myos yksi vastaaja nosti esille
epailyn tulevaisuuden suunnitelmien salailusta, mika voi olla merkki heikosta

muutosviestinnasta.

Viestinnan nykytilasta esille nousi myos viestin johdonmukaisuuden ja yhtenai-
syyden heikkous. Vastauksissa viestin sisallon koettiin olevan erilaista yrityksen
eri toimipaikoissa, mutta myos toimipaikan sisalla eri osastoilla, tyopisteilla ja vuo-
roissa. Kyselytutkimuksen kohteena oleva toimipaikka Y toimii kolmessa vuo-
rossa ja tulosten perusteella haasteen vuorojenvaliseen viestintaan tuo vahainen

vuorojen valinen kommunikaatio.

Vastauksissa yksittaisia asioita tydnantajan viestinnan keskeisimmiksi puutteiksi
tai kehityskohteiksi nousi henkilokohtaisen palautteen saamisen vahyys seka
kova meteli palavereiden aikana, jolloin viestia ei yksinkertaisesti vain kuule. Li-
saksi mainittiin myds kaytdossa olevan ammattisanaston vaikutus viestin kat-

keamiseen esimerkiksi uusille tyontekijoille.

Toisessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin vastaajien mielipidetta siita, mika
tydnantajan viestinnassa toimii talla hetkelld hyvin. Selkeasti eniten mainintoja
sai tyoturvallisuuteen liittyva aktiivinen viestinta. Toimipaikka Y:ssa keskustellaan
paivittain valtakunnallisista seka toimipaikan omista turvallisuusasioista. Turvalli-

suusasioista viestiminen on lisdantynyt ja se koettiin kattavaksi.
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Useita mainintoja hyvin toimivasta viestinnasta sai myos tyonjohdon ja tyonteki-
jéiden valinen kommunikointi. Esihenkildon ja tyontekijan henkilokohtainen vies-
tinta sai positiivisia mainintoja ja tyonjohdon yleisesti koettiin olevan helposti la-
hestyttavaa tyontekijoiden nakdkulmasta. Myds vuorovaikutus yleisesti koettiin
olevan positiivista tutkimuksen kohteena olevassa toimipaikassa. Vastauksissa
nousi esille myos ryhmavastaavien pitamat paivittaiset vuoropalaverit, joissa pai-
kalla ollessaan saa tietoa ja tarvittaessa voi helposti kysya mielta askarruttavista

asioista.

Yksittaisia mainintoja hyvin toimivista asioista saivat paivittaiset operatiiviset ja
hallinnolliset asiat. Vuorovaikutus koettiin sujuvaksi ja karsivalliseksi ja yleisesti
viestinnan koettiin parantuneen ajan saatossa. Myos valtakunnallinen viestinta

yleisista asioista koettiin olevan kattavaa ja riittavaa.

5.1.3 Henkiloston toiveet sisaiselle viestinnalle

Henkiloston toiveita sisaiselle viestille kysyttiin kyselytutkimuksessa viidella mo-
nivalintakysymyksella ja yhdella avoimella kysymyksella. Vastaajilta kysyttiin
minka tyyppista tietoa tydnantajalta halutaan saada (kuvio 4). Vastausvaihtoeh-
toja oli annettu valmiiksi 14 erilaista, joista vastaaja sai valita 1-5 itselleen tar-
keinta aihetta. Annetuista vaihtoehdoista tarkeimmaksi nousi seka ajankohtaiset
toimipaikka Y:ta koskevat asiat etta tuotannolliset muutokset, mitka molemmat

saivat 28 aanta.

Seuraavaksi eniten vastaajat halusivat 24 aanelld saada tietoa ajankohtaisista
omaa osastoa koskevista asioista ja tyoohjeista 22 aanella. Kolmanneksi tar-
keimpina pidettiin henkildstoasioita 14 aanella seka tietoa onnistumisista ja pal-
kitsemisista 12 aanella. Tasaisesti 6-8 aanta saivat vastausvaihtoehdot turvalli-
suusasioista, ajankohtaiset yritysta koskevat asiat, tulevat sesongit ja kehitys-
hankkeet. Vain yksi vastaaja halusi saada tyonantajalta tietoa yleisesta markki-
natilanteesta. Yrityksen strategia ja sidosryhmien ajankohtaiset asiat eivat saa-

neet yhtaan aania.
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Minka tyyppisté tietoa haluaisit saada tydnantajaltasi?

35 vastausta

Yleinen markkinatilanne
Yrityksen strategia
Ajankohtaiset yritysta koske...
Ajankohtaiset toimipaikkaasi...
Ajankohtaiset osastoasi kos...
Tulevat sesongit
Henkiléstdasiat
Onnistumiset/palkitsemiset
Tybohjeet

Turvallisuusasiat
Kehityshankkeet
Tuotannolliset muutokset
Tuotemuutokset
Sidosryhmien ajankohtaiset...

1(2,9 %)
0(0 %)

28 (80 %)
24 (68,6 %)

7 (20 %)

14 (40 %)

12 (34,3 %)

22 (62,9 %)

8 (22,9 %)
6 (17,1 %)
28 (80 %)
8 (22,9 %)

0(0 %)

0 10 20 30

KUVIO 4. Kyselytutkimukseen vastanneiden toiveet tydnantajan viestinnan sisal-
|Osta.

Vastaaijilta kysyttiin toiveita tydnantajan viestinnan toistuvuudesta (kuvio 5). Sel-
keasti eniten 74,3 % vastaajista toivoi tydnantajan viestivan viikoittain henkilds-
tolle. Kuukausittain toivoi 22,9 % vastaajista ja paivittain toivoi tydnantajan vies-
tivan ainoastaan yksi vastaaja, ollen nain 2,9 % vastaajista. Vastaajista kukaan

ei toivonut tydnantajan viestivan neljannesvuosittain henkildstolle.

Kuinka usein toivoisit tydnantajasi viestivan sinulle?
35 vastausta

@ Paiivittain

@ Viikoittain
Kuukausittain

@ Neljgnnesvuosittain

KUVIO 5. Kyselytutkimukseen vastanneiden toiveet tydnantajan viestinnan tois-
tuvuudesta.

Kyselytutkimuksessa kysyttiin myds henkilostolta toiveita tydnantajan viestinnan
kanavista ja tavoista viestia. Yksi monivalintakysymys Kkysyi vastaajien toivetta
tydnantajan ensisijaiseen viestintaan (kuvio 6). Suurin osa 57,1 % vastaajista toi-
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voi tydnantajan viestivan ensisijaisesti suullisesti. Vastaajista 31,4 % toivoi vies-
tinnan olevan ensisijaisesti sahkdista ja vahiten aania 11,4 % vastauksista sai

toive ensisijaisesta kirjallisesta viestinnasta.

Mit& kautta haluaisit tydnantajasi viestivan sinulle ensisijaisesti?
35 vastausta

® Suullisesti
@ Kirjallisesti
Sahkdoisesti

KUVIO 6. Kyselytutkimukseen vastanneiden toiveet tydnantajan ensisijaisesta
viestintakanavasta.

Henkilostolta kysyttiin mita viestintdkanavaa he haluaisivat ensisijaisesti kayttaa
sahkoiseen viestintaan tyonantajan kanssa (kuvio 7). Vastausvaihtoehdot olivat
annettu valmiiksi monivalintakysymyksessa, noudattaen paaosin talla hetkella
kaytdssa olevia sahkoisia viestintdkanavia. Suosituimmaksi ensisijaisen sahkoi-
sen viestinnan kanavaksi muodostui tydpaikalla olevat infonaytot 20 vastauk-

sella, ollen nain 57,1 % kaikista vastauksista.

Seuraavaksi eniten 48,6 % ensisijaiseksi sahkdisen viestinnan kanavaksi tyon-
antajan kanssa nousi oma alypuhelin ja sieltd sahkoposti ja tekstiviesti 17 vas-
taajan mielesta. Kolmanneksi toivottiin tydpistekohtaista tablettia tai tietokonetta
34,3 % osuudella 12 vastaajan nakdkulmasta. Vastaajista nelja toivoi ensisijaisen
sahkoisen kanavan tyOnantajan kanssa viestinnassa olevan oma alypuhelin,
missa erillinen sovellus ja vain yksi henkilo toivoi ensisijaiseksi kanavaksi sahko-

postia.
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Mita laitetta haluaisit kdyttaa ensisijaisesti séhkoiseen viestintaan tydnantajasi kanssa?
35 vastausta

Infon&ytdt tydpaikalla 20 (57,1 %)

Oma élypuhelin (sé&hkoposti/
tekstiviesti)

Oma alypuhelin (erillinen
sovellus)

Tyopistekohtainen tabletti tai
tietokone

S-posti

0 5 10 15 20

KUVIO 7. Kyselytutkimukseen vastanneiden toiveet ensisijaisesta sahkoisesta
viestintdkanavasta tydnantajan kanssa.

Viimeisessa monivalintakysymyksessa vastaajia pyydettiin laittamaan jarjestyk-
seen toiveet ensisijaisesta tydnantajan edustajasta, jonka toivottiin viestivan it-
selle (kuvio 8). Vastausvaihtoehtoina olivat ryhmavastaava, lahiesihenkild, toimi-
paikan paallikko ja ylin johto ja nama vastausvaihtoehdot toivottiin laitettavan tar-

keysjarjestykseen 14, joista 1 on eniten tarkea ja 5 vahiten tarkea.

TyOnantajan edustajista ensisijaisesti toivottiin viestivan itselle Iahiesihenkilon
seka ryhmavastaavan. Lahiesihenkilo oli ensisijainen vaihtoehto 15 vastaajalle ja
ryhmavastaava 13 vastaajalle. Ensisijaiseksi viestijaksi oli myds ylin johto seitse-
malle vastaajalle. Toimipaikan paallikko ei ollut ensisijainen vaihtoehto yhdelle-
kaan vastaajalle. Toissijaisiksi vaihtoehdoiksi tydnantajan edustajista nousi myds
lahiesihenkild 13 vastaajan mielesta ja ryhmavastaava 11 vastaajan mielesta.

Toissijainen vaihtoehto oli myos toimipaikan paallikkd 11 vastaajalle.

Kolmanneksi tarkein viestija itselle tydnantajan edustajista oli selkeasti toimipai-
kan paallikkd 23 vastaajan mielesta. Ryhmavastaava oli kolmas vaihtoehto yh-
deksalle vastaajalle, ylin johto kahdelle vastaajalle seka lahiesihenkilo yhdelle
vastaajalle. Vahiten tarkeana viestijana tydnantajan edustajista itselle pidettiin
ylinta johtoa 26 vastaajan nakdkulmasta. Neljanneksi vaihtoehdoksi myos lahi-
mesihenkil sai kuusi aanta, ryhmavastaava kaksi aanta ja toimipaikan paallikko
yhden aanen.
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Kenen tydnantajan edustajan toivoisit ensisijaisesti viestivan sinulle?

N .2 3 M4

20

10

Ryhmaéavastaava L&hiesihenkilo Yksikon paallikko Ylin johto

KUVIO 8. Kyselytutkimukseen vastanneiden toiveet ensisijaisesta tyonantajan
edustajasta viestijana itselle.

Henkiloston toiveita sisaiselle viestinnalle kartoitettiin myos yhdella avoimella ky-
symyksella. Henkilostolta kysyttiin keskeisimpia toiveita sisaisen viestinnan ke-
hittamiseen tyopaikalla. Selkeasti eniten toivottiin viestinnan lisdamista yleisesti.
Viestinnan toivotaan olevan selkeampaa ja avoimempaa. Viestinnan toivottiin
myds olevan mieluummin ennakoivaa ja nopeaa kuin hidasta. Toivottiin, etta tieto
tavoittaisi ajoissa ja kuulijalla olisi aikaa pohtia viestia etenkin muutosviestinnan

osalta ennen varsinaisia muutoksia.

Viestinnan toivottiin olevan myds saanndllisempaa. Palavereita tulisi olla saan-
nollisemmin ja tieto tulisi yhtenaistaa ja vakinaistaa niin tutkimuskohteena ole-
vassa toimipaikassa kuin koko organisaatiossakin. Tarkeaksi toiveeksi nousi
myos ehdottomasti viestinnan tavoitettavuus. Parannusta toivottiin siihen, etta
varmistettaisiin viestin tavoittavan kaikki tarvitsevat. Myos infonayttojen hyodyn-

taminen entista tehokkaammin viestinnassa oli toiveena usealle vastaajalle.

Yksittaisia mainintoja kehityskohteista nousi myos sahkoisen viestinnan lisaami-
nen, eri tydnjohdon roolien viestinnallisen osaamisen kehittdminen, oman lahiesi-
henkilon aktiivisempi kohtaaminen, palautteen antaminen ja tiedottaminen. Myds
tiedon toivottiin olevan helpommin saatavilla ja kehitysehdotusten kasittelyn toi-
vottiin olevan avoimempaa. Yleisesti maininnoissa nousi toive tyonjohdon ja tyon-

tekijoiden valisen vuoropuhelun lisaamiselle.
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5.2 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Kyselytutkimukseen vastanneiden otos on kattava niin roolin, ian kuin sukupuo-
len osalta. Vastaajat ovat jakautuneet tasaisesti suhteutettuna tutkimuksen koh-
teena olevan toimipaikka Y:n henkilostoon. Tyontekijapuolta edustaa noin % vas-
taajista ja tydnjohtoa V4 vastaajista. Vastaajien 35 henkildn joukosta tama on kat-
tava edustus kummastakin roolista. Myos vastaajien ika hajoaa annettujen vas-
tausvaihtoehtojen 18—64 ikavuosien valilla melko tasaisesti, kuitenkin 25-34-vuo-
tiaiden ollessa suurin ryhma 37,1 %. Henkilostoon suhteutettuna jokaisesta ika-
ryhmasta saatiin vastaajia kattavasti ja jokainen sukupuoli on tasaisesti edustet-

tuna.

Kyselytutkimus antaa laajan kuvan yrityksen sisaisen viestinnan nykytilasta. Suu-
rin osa vastaajista oli tyytyvaisia tai erittain tyytyvaisia yrityksen viestintaan ja noin
kolmannes vastaajista ei ollut tyytymaton eika tyytyvainen, edustaen neutraalia
mielipidetta. Kuitenkin noin neljasosa vastaajista oli tyytymattomia yrityksen vies-
tintdan. Tulokset kertovat, ettd akuuttia ongelmaa sisdisessa viestinnassa yrityk-

sessa ei ole, mutta parannettavaa ja kehityspotentiaalia on.

Sisaisen viestinnan nykytilasta voidaan tulkita henkiloston puhevalien ja vuoro-
vaikutuksen olevan hyvalla tasolla. Vuorovaikutus on helppoa ja helposti lahes-
tyttavaa niin tyonjohdolla ja tyontekijoilla, kuin tyontekijoilla keskenaan. Asiat sel-
viavat usein kysymalla ja vastaus on yleisesti helppo saada. Voidaankin olettaa
ilmapiirin olevan yleisesta nakdkulmasta hyva tutkittavassa toimipaikassa. Kuten
Jokikin (2021) toteaa, avoin vuorovaikutus on edellytys toimivalle tydyhteisdlle ja
lisaksi se vaikuttaa henkiloston viintyvyyteen seka liiketoiminnan kannattavuu-
teen (Joki 2021, 164—165). Erityisesti hyvaa taman hetken viestinnan tasossa on
turvallisuuteen liittyvat asiat. Turvallisuus on teemana mukana paivittaisviestin-

nassa ja turvallisuushavaintoja priorisoidaan ja niihin reagoidaan nopeasti.

Kyselytutkimus avaa hyvin henkiloston nakokulmia sisaisen viestinnan kehitys-
kohteista. Yleisesti viestintaa toivotaan toimipaikka Y:ssa lisaa. Kuitenkin tydnte-
kijoiden ja tydnjohdon toiveet ja tarpeet viestinnalle ovat todennakoisesti erilaiset.
Tyonjohdon osalta esimerkiksi vilkkkopalaverirytmi on saannollisempi ja nakyvyys

esimerkiksi valtakunnallisiin asioihin on parempi. Tulosten perusteella sisainen
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viestinta kaipaa kokonaisuudessaan viestintasuunnitelman tarkentamista. Tama

onkin edellytys tehokkaalle ja toimivalle viestinnalle (Juholin 2022, 83.).

Kyselytutkimuksen perusteella vaikuttaa silta, ettd suositeltavaa olisi pitaa esi-
henkilovetoisesti viikoittainen luokka- tai taukohuonemuotoinen henkilosto- tai tii-
mipalaveri, jossa kaytaisiin lapi ainakin ajankohtaiset toimipaikka Y:ta koskevat
asiat, tuotannolliset muutokset seka ajankohtaiset kutakin osastoa koskevista
asiat. Saanndllinen ja agendaltaan vakiomuotoinen ja johdonmukainen palaveri-
kaytantd mahdollistaa onnistuneen viestinnan ja luo pohjan myos tyontekijan hy-
valle viestintakokemukselle (Kesti 2013, 138—139.). Myo6s Juholin (2017) koros-
taa viestinnan sopivan maaran ja oikea-aikaisuuden merkitysta (Juholin 2017,
19.).

On mydés hyva pohtia mahdollisuutta jarjestaa esimerkiksi kerran kuussa tai va-
hintaan neljannesvuosittain paallikkdtason henkilostopalaveri, jossa kaydaan lapi
esimerkiksi laajempaa tilannekuvaa, strategisia suuntia ja tulevaisuudennaky-
mia. Nain myos tyontekijapuolelle saadaan enemman saanndllisyytta, lapinaky-
vyyttd ja avoimuutta koko toimipistetta koskevaan viestintaan. Myos Kestin
(2013) mukaan suunnitelmallinen aikataulutus ja viestin sisalté on tarkeaa vies-
tinnan onnistumisen kannalta seka miten viestittava asia koetaan ja ymmarretaan
(Kesti 2013, 138—-139).

Viestinnan avoimuuden ja riittavyyden lisaksi nykytilassa viesti ei tavoita kaikkia,
eika se ole riittdvan nopeaa ja selkeaa. Tehokkaimmin viesti menee perille, kun
viestintdkanava on valittu oikein (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta 2012, 50-52).
Viestin tavoitettavuuden parantamiseksi kehitysehdotuksena on dokumentoida
pidettyjen palavereiden sisaltd infonaytoille yha kattavammin. Erityisen tarkeaa
on huomioida myds omat osa-aikaiset tyontekijat seka vuokratyontekijat, jotka
eivat ole joka paiva tai edes joka viikko toissa. Infonayttdjen kaytdon lisdédminen
auttaa viestin tavoitettavuuden parantamisessa ja tukisi henkiloston toivetta in-
fonayttdjen kayton lisdamisesta. Dokumentoimalla materiaalit kirjallisiksi ehkais-
taan yrityksen riskeja vaaran tiedon leviamisen osalta ja tuodaan varmuutta vas-

taanottajalle (Rantanen, 2020).
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Henkiloston nakokulmasta eniten tietoa viestinnan sisaltoon kaivataan ajankoh-
taisista toimipaikka Y:n ja oman osaston asioista seka tuotannollisista muutok-
sista. Voidaankin todeta mita lahempana itsea viestittava asia on, sita tarkeam-
maksi ja kaivatummaksi sen merkitys korostuu. Tama tukee ajatusta oman tyon
ymmarryksesta ja merkityksesta yrityksen toiminnassa yhtend motivaatioteki-
joina. On tarkea olla ajan tasalla ajankohtaisista asioista ja toimintatavoista seka

ymmartaa niiden merkitys tydyhteiséssa. (Manka & Manka 2023, luku 5.2.)

Henkiloston nakemysta sisaisen viestinnan yhtenaisyyden puutteista toimipaikka
Y:n sisalla eri osastoilla ja eri vuoroissa voidaan kehittaa pitamalla esimerkiksi
vuoronvaihtopalaveri aina eri vuorojen kesken. Vuoronvaihtopalaveri voidaan to-
teuttaa esimerkiksi edellisen ja seuraavan vuoron lyhyella paallekkaisyydella,
jossa olisi mahdollista vaihtaa tietoa ja kysya eri vuoroilta tydtavoista tai keskus-
tella toiveista ja eri nakokulmista. Nain saadaan eri vuorojen valille vuoropuhelua

lisattya yksinkertaisella toimenpiteella ja toimipaikan viestintaa yhtenaistettya.

Tutkimuksen kohteena oleva yritys ja siten toimipaikkakin on useiden ulkoisten
tekijoiden takia suuressa muutoksessa. Henkiloston kannalta muutokset koetaan
usein negatiivisena, etenkin jos niiden sisaisessa viestinnassa epaonnistutaan.
Muutosjohtamisviestinnan sisaltéa olisi hyva jalostaa pidemmalle, ennen henki-
|6stolle viestimista. lkavalko (2001) toteaakin, ettd onnistunut muutosviestinta
auttaa henkilostoa sisaistamaan, ymmartamaan seka sopeutumaan muutokseen
paremmin (Ikavalko 2001, 45). Tassa piilee toki dilemma, silla muutoksista toivo-
taan viestintdd mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, mutta ymmarrettavasti
suunnitelmat eivat valttamatta ole viela taysin valmiita paljoa ennen muutosta.
Tamakin olisi varmasti helpommin ymmarrettavissa henkiloston nakokulmasta,

kun sekin kerrottaisiin avoimesti.

Kommunikoimalla yleisella tasolla avoimesti, esimerkiksi "tama tiedetaan tassa
kohtaa”, voidaan vahentaa epaluuloja, spekulaatioita ja epailyksia salailusta.
Myos onnistunut muutosviestinta vaatii aikaa tulevien muutosten ja niiden vaiku-
tusten sisaistamiselle. Taman vuoksi ennakoiva viestinta tydyhteisolle on tar-
keda. Muutosviestinnan kehittdminen itsessaan olisi mielenkiintoinen jatkotutki-
musaihe kyseisessa toimipaikassa, koska muutokset aiheuttavat paljon keskus-
telua, kaytadnndssa paivittain. (Joki 2021, 171.)
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Henkiloston nakokulma ensisijaisesta tyonantajan viestintuojasta antaa mielen-
kiintoista pohdittavaa. Ensisijaisiksi viestijoiksi toivotut lahiesihenkild ja ryhma-
vastaava vastaavat pitkalti paivittaisviestinnasta nykyisellaan. Viestinnan ja eten-
kin roolien selkeyttamiseksi onkin hyva miettia jatkossa naiden roolien vastuita ja
tyonjakoa. Osa asioista varmasti on hyva ryhmavastaavien viestia, mutta osa asi-
oista varmasti kaipaa esihenkilétason viestijaa. Korhonen ja Rajala (2011) kerto-
vatkin roolien ja vastuiden maarittamisen vaikuttavan sekaannuksiin ja paallek-
kaisyyksiin ennaltaehkaisevasti ja helpompaan kokonaisuuden johtamiseen
(Korhonen & Rajala 2011, 72—-73).

Toive toissijaiseksi viestijaksi henkiloston nakokulmasta jakautui hyvin tasaisesti
lahiesihenkilon, ryhmavastaavan ja toimipaikan paallikon kesken. Voidaan sa-
noa, ettd koko organisaation kattavan johdon sijaan oman toimipaikan tyonjoh-
don viestinta koetaan tarkeammaksi ja tehokkaammaksi. Tutkimuksen tulokset
tukevatkin Salmisen (2006) nakemysta johtamisviestinnan tarkeydesta ja sen vai-

kutuksesta yrityksen ja henkildston toimintaan (Salminen 2006, 23-25, 110.)

Mielenkiintoinen havainto on seitseman vastaajan toive ylimman johdon olevan
ensisijainen tyonantajan edustaja itselle viestittaessa. Kyselyn asettelusta ei sel-
via edustavatko nama vastaajat tyonjohtoa vai tyontekijoita. Tyonjohdon osalta
vastaus nayttaytyy loogiselta, mutta tyontekijan osalta ylin johto on melko kau-
kana paivittaisesta operatiivisesta toiminnasta. Vaikka yleispatevasti voidaan to-
deta oman toimipaikan tyonjohdon viestinnan merkityksellisyydesta, spekulaati-
oksi jaakin toive ylimman johdon roolista ensisijaisena viestijana. Tama kuitenkin
kertoo sen, ettd ylimman johdon viestinnan merkitysta ei tule unohtaa. Ylimman
johdon viestintaa kaivataan ehdottomasti, mutta paivittaisviestinnan sijaan har-

vempi viestinta ylimmalta johdolta henkilostolle riittaa.

Yhteenvetona voidaankin todeta, ettéd Yritys X:n toimipaikka Y:ssa kehitysehdo-
tuksiksi kyselytutkimuksen perusteella ehdotetaan vuoronvaihdon yhteydessa pi-
dettavaa lyhytta henkilostopalaveria tai vuorojen paallekkaisyytta henkiloston
kesken, mika lisda eri vuorojen valista vuoropuhelua ja yhtenaistaa toimipaikan
kaytantoja ja viestintaa. Vuoronvaihtopalaverin lisaksi sisaista viestintaa voidaan
lisata pitamalla esimerkiksi viikoittainen esihenkilovetoinen palaveri, missa tar-

keinta on saannodllisyys ja ennalta sovittu sisaltd. Taman palaverin sisaltd voisi
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olla esimerkiksi tuotannolliset muutokset, osastojen ajankohtaiset asiat seka toi-
mipaikan ajankohtaiset asiat. Kolmantena kehitysehdotuksena onkin paallikkd-
vetoinen kerran kuussa tai vahintaan neljannesvuosittain pidettava henkilostopa-
laveri, missa sisaltona kaydaan henkilostolle Iapi Yritys X:n ja toimipaikka Y:n

laajempi tilannekuva, strategiset suunnat ja tulevaisuuden nakymat.

Naiden kehitysehdotusten myota saadaan vastattua tutkimuksessa esille nous-
seisiin kehityskohteisiin viestinnan yleisesta lisaamisesta ja sen sisallon tarken-
tamisesta seka selkeyttamisesta. Saanndlliset palaverit lisdavat avoimuutta ja
ennakoitavuutta. Lisaksi pidetyt palaverit tulee dokumentoida ja hyodyntaa niissa
esimerkiksi sahkoisia infonayttéja yha kattavammin, jotta viestin tavoitettavuutta
saadaan lisattya. Toimipaikka Y:ssa on myds hyva miettia viestijdiden rooleja,
mitka ovat eri tydnjohdon jasenten viestinnalliset vastuut. Viestinnan roolien kar-
toittamisella saadaan lisaa selkeytta ja yhtenaisyytta seka vakinaistetaan toimi-

paikka Y:n sisaista viestintaa.

Kuitenkin yleisesti jokaiselta tydnantajan edustajalta kaivataan enemman viestin-
taa henkilostolle. Jatkossa Yritys X:n toimipaikka Y:n sisaisen viestinnan avoi-
muuteen tulee kiinnittaa enemman huomiota ja tyonjohdon seka tyontekijoiden
valistd vuorovaikutusta tulee lisatd. Tama lisaa henkildston mahdollisuutta vai-
kuttaa omaan tyohon seka tukee tunnetta oman tyon merkityksesta ja tarkey-
desta, mika parantaa tyotyytyvaisyytta lisaamalla tyon mielekkyytta ja motivaa-

tiotekijoita.
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6 POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa Yritys X:n toimipaikka Y:n sisaista viestin-
taa maarittelemalla kehitysehdotukset etenkin tyontekijanakokulmasta. Tavoit-
teeseen pyrittiin tutkimalla toimipaikka Y:n sisaisen viestinnan nykytilaa, miten
sisainen viestinta koetaan henkiloston nakokulmasta seka mitka ovat yrityksen
sisdisen viestinnan keskeisimmat kehityskohteet. Tutkimuksen tavoitteiden on-
nistumiseksi mietittiin tarkkaan tutkimuskysymykset, joihin saatiin vastaus opin-
naytetyota tehdessa. Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena, mihin kaytettiin

sahkoista kyselylomaketta.

Tutkimustuloksien perusteella todettiin, etta Yritys X:n sisaisessa viestinnassa ei
ole akuutteja puutoksia ja viestinnan nykytilasta I0ytyy seka paljon hyvaa etta ke-
hitettavaa jatkoa ajatellen. Kyselytutkimuksen avulla saatiin myds arvokasta tie-
toa henkiloston nakokulmista ja mielipiteista sisaista viestintaa kohtaan. Hyvaa
yrityksen sisdisen viestinnan nykytilassa on henkilokohtainen viestinta lahiesi-
henkilolta ja helposti [ahestyttava tyonjohto. Ryhmavastaavien pitamat paivittai-
set palaverit tuovat hyvin tietoa ja antavat mahdollisuuden kysya epaselvista asi-

oista tydnjohdolta.

Yrityksessa erityisen hyvaa on talla hetkella myos turvallisuusasioiden priorisointi
ja nopea reagointi niihin. Turvallisuuteen on selkeasti panostettu yrityksessa ja
se nakyi myos henkiloston asenteissa ja mielipiteissa. Yleisesti ottaen voitiin to-
deta yrityksessa olevan yleisesti hyva henki ja tydilmapiiri, vuorovaikutuksen ole-
van paaosin positiivista henkiloston nakokulmasta. Viestinnan perusteet nayttivat

kyselytutkimuksen perusteella olevan kunnossa.

Keskeisimmat sisaisen viestinnan kehityskohteet kyselytutkimuksen perusteella
yrityksessa ovat viestinnan yleinen lisaaminen, sisaisen viestinnan tavoitettavuu-
den, ennakoitavuuden ja avoimuuden parantaminen. Tietoa kaivataan enemman
ja sen toivotaan olevan tarkemmin harkittua ja selkeda. Muutosviestinnassa kai-
vataan enemman aikaa viestinnan ja muutoksen valille. Tydnjohdon ja tyonteki-
joiden valista vuorovaikutusta lisaamalla voidaan tukea henkiloston toiveita ja li-

sata tyohyvinvointia. Vaikka yrityksen viestinnan perusteiden todettiin olevan
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kunnossa, kehityskohteita toteuttamalla saadaan varmasti lisattya myos tyotyyty-
vaisyytta, henkildston motivaatiotekijoita seka tehokkuutta. Kokonaisuudessaan
viestintaa kehittamalla saadaan vaikutettua koko henkiloston kattavaan hyvin-
vointiin, mika vaikuttaa edelleen myds koko organisaation tehokkuuteen ja tuot-

tavuuteen.

Tutkimuksen vastaajista tyonjohdon osuus maarittelee karkeasti puolet koko
tydnjohdosta ja tyontekijoiden otos kattaa noin 20 % koko henkilostosta. Naiden
pohjalta tutkimuksen otos on kattava, joten tutkimuksen reliabiliteettia voidaan
pitaa hyvana. Tutkimuksen validiteetin nakokulmasta yksi jatkotutkimusaihe voisi
olla eri roolien suhtautuminen ja eri roolien merkitys sisaiseen viestintaan. Nyt
kyselyssa ei pystytty erottelemaan vastauksista tyontekijoiden ja tydonjohdon vas-
tauksia, jolloin ei pystytty tekemaan selkeaa linjaa sisaisen viestinnan tarpeista,
toiveista ja odotuksista tyontekijoiden ja tyonjohdon valilla. Tahan olisi voinut
kayttaa myos luokittelua vastauksissa, jolloin vastaukset olisi saanut luokiteltua
esimerkiksi vastaajaan roolin mukaan. Esimerkiksi kyselytutkimuksessa kysyttiin
ensisijaista toivetta tydnantajan edustajasta itselle viestittdessa. Todennakoisesti
tyontekijoiden toiveet ensisijaisesta viestijasta voivat olla erilaisia kuin tydnjohdon

toiveet.

Kokonaisuudessaan tutkimuksen kokonaisluotettavuus on kuitenkin hyva. Tutki-
muksen otos oli kattava ja se edustaa hyvin perusjoukkoa. Lisaksi mittaamisessa
satunnaisten virheiden maaraa voidaan pitaa pienena. Kyselytutkimuksen tieteel-
lisena pohjana kaytettiin ennalta maariteltyja menetelmia niin tutkimuksessa kuin
tiedonkeruussa. Kerattya tietoa voidaan pitaa luotettavana, silla tutkimukseen lii-

tetyt valinnat tukevat tutkimuksen tavoitteita, mita on tutkittu, miksi ja miten.

Tutkimuksen etiikkaa voidaan pitaa yleisesti hyvana. Kyselytutkimuksen ohessa
vastaajille kerrottiin, miksi tutkimusta tehdaan ja mihin vastauksia kaytetaan. Ky-
selytutkimus toteutettiin myds anonyymisti ja vastaaminen kyselyyn oli vapaaeh-
toista. Tutkimusta suunnitellessa ja toteutettaessa eettisyys toimi vahvana tee-
mana taustalla. Tutkimuksen luotettavuutta ja kattavuutta olisi voinut lisata viela
jatkotutkimuksella nykyisen lisaksi. Esimerkiksi haastattelut olisivat voineet tuoda

lisaa syvyytta tutkimukseen seka vahvistaa tutkimuksen reliaabeliuutta.
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Kokonaisuudessaan opinnaytetyoprojekti oli onnistunut ja antoisa. Tutkimuskoh-
teena oleva yritys oli henkildkohtaisesti kiinnostava ja tutkimusaihe oli oman kay-
tannon kokemuksen kannalta mielenkiintoinen. Haastavin osuus opinnaytetyo-
projektissa oli teoriaosuuden luonti ja erityisesti lahteiden lapikayminen. Tiedon-
haussa tarkeaa oli lahdekritiikki ja luotettavan tiedon I6ytaminen. Haastavaa oli
my0s vastausten tulkinta ja analysointi, jotta varmasti kaikki nakokulmat tuli huo-
mioitua ja nostettua esille. Tutkimusvastauksia tulkitessa pyrin objektiivisuuteen
ja mahdollisimman puolueettomaan analyysiin, huolimatta omasta siteestani tut-

kittavaan kohdeyritykseen.

Opinnaytetyon analyysia ja yhteenvetoa tehdessa on myds maarallisen tutkimuk-
sen toteuttamisen ja analyysien lisaksi kaytetty opinnaytetydn tekijan omia koke-
muksia ja havaintoja Yritys X:n sisdisen viestinnan nykytilasta. Opinnaytetyon te-
kijan nakemykset eivat kuitenkaan poikenneet merkittavasti kyselytutkimuksen

tuloksista, vaan sen sijaan tukivat vastauksia ja auttoivat tulkitsemaan niita.

Jatkokehitysehdotuksena opinnaytetydlle olisi tutkia tyonjohdon sisalla sisaista
viestintaa. Yksi haaste tyonjohdon nakokulmasta sisaisessa viestinnassa on
viestitulva, etenkin sahkopostin osalta. Tyonjohdon sisaisen viestinnan tarkempi
tutkiminen voisi vaikuttaa positiivisesti myos tyontekijoille osoitettuun sisaiseen
viestintaan. Toinen jatkokehitysehdotus olisi tutkia eri viestijoiden roolin vaiku-
tusta ja merkitysta sisaisessa viestinnassa. Mita toiveita eri rooleille olisi sisaisen
viestinnan nakokulmasta ja miten eri roolit viestijoina pystyvat vaikuttamaan vies-
tintdan. Tama nakokulma pureutuisi syvemmalle toimipaikan sisdiseen viestin-

taan ja auttaisi yrityksen viestinnan roolien selkeyttamisessa.
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LITTEET

Liite 1. Sahkdinen henkilostdkysely

1(4)

Yritys X:n sisaisen viestinnan
kyselytutkimus

Kysely toteutetaan osana opinndytetyitd, jossa tavoitteena on selvittdad Yritys Xon sisdisen
viestinndn nykytilaa Ja kehityskohteita, erityisesti tydntekijdn nakdkulmasta. Kyselyyn
vastaaminen on vapaaehtoista ja kaikki vastaukset kisitellZan nimettdming, eikad nita
siten voida vhdistad vastaajaan. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 10 minuuttia.
Yastaathan jokaiseen kysymyksesn, kiftos!

Roolisi yrityksessa *

() Tydntekija

() Tydnjohto

[ka&si*

(O 1824

25-34
35-44
45-54

35-64

OONONONS

65-

Sukupuolesi *

() MNainen
() Mies
(0 Muu
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2(4)

Kuinka tyytyvdinen olet tydnantajasi viestintdan talla hetkella? *

() 5-Erittain tyytyvainen

() 4-Tyytyvainen

O 3 - B tyytymaton eika tyytyvainen
() 2- Tyytymétan

() 1-Eritté@in tyytymétan

Minka tyyppista tietoa haluaisit saada tydnantajaltasi? *
Valitse 1-3 mielestdsi tarkeintd aihetta.

(] Yieinen markkinatilanne

Yrityksen strategia

Ajankohtaiset yritysta koskevat asiat
Ajankohtaiset toimipaikkaasi koskevat asiat
Ajankohtaiset osastoasi koskevat asiat
Tulevat sesongit

Henkilostoasiat
Onnistumiset/palkitsemiset

Tydohjeet

Turvallisuusasiat

Kehityshankkest

Tuctannolliset muutokset
Tuotemuutokset

Sidosryhmien ajankohtaiset asiat

Mo

I [ ) I Iy I oy



Kuinka usein toivoisit tydnantajasi viestivan sinulle? *
() Paivittain

() Viikoittain

() Kuukausittain

() Neljinnesvuosittain

Mitd kautta haluaisit tyGnantajasi viestivan sinulle ensisijaisesti? *

() Suullisesti
() Kirjallisesti

() sankdisesti

O Muu:

Mitd laitetta haluaisit kayttas ensisijaisesti sdhkdiseen viestintdan tydnantajasi
kanssa?
Yot valita useita vaihtoehtoja.

Infondytdt tybpaikalla
Oma Elypuhelin (sihkopostiftekstiviesti)
Oma Elypuhelin (erillinen sovellus)

Tydpistekohtainen tabletti tai tistokons

COoOO0O0OD0

hluu:

w
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3(4)
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Kenen tydnantajan edustajan toivoisit ensisijaisesti viestivan sinulle? *
Aszeta vaihtoshdot tarkeysjarjestykiseen 1-4, joista 1=eniten tarked ja d=vihiten tarked.

Ryhmavastaava
Lahiesihenkild

Ylksikin paallikka

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O

¥lin johto

Mikd on mielestisi keskeisin puute tai kehityskohde nykyisess3 tyénantajasi K
viestinnassa?

Oma vastauksesi

Mika tynantajasi viestinndssa toimii t3ll3 hetkelld mielestdsi hyvin? *

Oma vastauksesi

Mitka ovat keskeisimmat toiveesi sisdisen viestinnan kehittamiselle "
tyopaikallasi?

Oma vastauksesi

Tyhjenna lomake
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