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Tassa opinnaytetydssa toteutettiin toimeksiantona sisaiseen viestintaan liittyva laadullinen
tutkimus Demeca Oy:lle. Tutkimuksen aiheena oli yrityksen sisainen viestinta. Tutkimuksen
tavoitteena oli selvittaa, kuinka yrityksen tyontekijat kokevat sisaisen viestinnan, miten
yrityksen Kirjoitetut arvot toteutuvat sisaisessa viestinnassa ja miten sisainen viestinta
vaikuttaa yhteisodllisyyteen. Tutkimuksen tulosten perusteella tavoitteena oli koostaa ehdotus
sisaisen viestinnan linjauksista yritykselle.
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kokonaisuudeksi. Lahteina kaytin viestintaan, johtamiseen, yrityskulttuuriin ja tydhyvinvointiin
littyvaa kotimaista ja kansainvalista ammattikirjallisuutta seka tutkimuksia ja ajankohtaisia
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parantaa kuitenkin nykyista aktiivisemmalla tyontekijoiden valisella vuorovaikutuksella.
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koska silla voi parantaa viestinnan laadunlisaksi arvojen ja yhteisollisyyden toteutumista.
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This thesis was a qualitative study for Demeca Oy. The topic of the study was internal
communication within the company. The aim of the study was to find out how the employees
of the company experience the internal communication, how the company's written values
are realized in internal communication and how the internal communication affects the sense
of community. Based on the results of the study, the aim was to compile a proposal for
internal communications policies for the company.
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these topics as a whole. | used Finnish and international professional literature, studies and
topical articles related to communication, management and well-being at work from
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The study was completed with semi-structured theme interview. Nine employees were
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1 JOHDANTO

Yritysten sisalla tapahtuva ihmisten valinen vuorovaikutus ja sen vaikutus tyoyhteisoon ja
yrityskulttuuri ovat kiehtoneet minua pitkaan. Yrityskulttuurista keskustellaan talla hetkella
paljon ja siihen liittyvaa kirjallisuutta on julkaistu useita viimeisten vuosien aikana, mika
kertoo aiheen olevan ajankohtainen yritysmaailman keskusteluissa. Tradenomin opintoihin
littyen olen opiskellut kursseja liittyen tyohyvinvointiin, viestintaan, yrityskulttuuriin ja
johtamiseen, Tiedon karttuessa kiinnostus aiheeseen on myos kasvanut. Erityisen
kiinnostavaa minusta on viestinnan rooli tyontekijoiden yhteisdllisyyden ja yrityksen kulttuurin
rakentajana. Yritysten sisaisesti tapahtuva viestinta ja vuorovaikutus nahdaan tarkeana
yhteiskunnallisesti, silla Yhteistoimintalaki (30.12.2021/1333, § 7) ohjaa ty6nantajaa ja

tyontekijoita kaymaan yhteista vuoropuhelua yrityksen toiminnasta.

Ehdotin Demeca Oy:lle (jatkossa Demeca) sisaisen viestinnan kehittamiseen liittyvan
opinnaytetyon tekemista. Demecan tydyhteisd on osittain hajaantunut eri puolille Suomea,
mika vaikuttaa yrityksen sisaiseen viestintaan, yhteisollisyyteen ja yrityksen kulttuuriin.
Demecan toiminnassa yrityksen arvot ovat keskeisessa roolissa, minka vuoksi yrityskulttuurin
tarkastelu sisaisen viestinnan nakokulmasta sopi mielestani hyvin osaksi opinnaytetyota.
Aihe koettiin Demecassa ajankohtaiseksi ja tarpeelliseksi, silla sisaisen viestinnan
kehittamisen tarpeesta oli keskusteltu muun muassa yrityksen johtoryhmassa. Johtoryhman
keskusteluissa oli noussut esille myds ajatus jonkinlaisten sisaisen viestinnan linjausten
kehittamisesta. (Vinkki 2022.)

Demecassa halutaan ymmartaa, mika sisaisen viestinnan tilanne on ja tukeeko se yrityksen
arvojen toteutumista. Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa laadullisen tutkimuksen avulla
Demecan sisaisen viestinnan tamanhetkinen tilanne, ja miten sisainen viestinta vaikuttaa
yrityksen yhteisollisyyteen ja yrityskulttuuriin arvojen kautta. Tavoitteena on koostaa
tutkimuksen pohjalta Demecalle linjaukset yhteisollisyytta ja yrityskulttuuria tukevasta
sisaisesta viestinnasta. Johdin tutkimusongelmasta seuraavat tutkimuskysymykset, joihin

opinnaytetydssa pyritaan loytamaan vastaukset:



1. Miten yrityksen tydntekijat kokevat sisaisen viestinnan?
2. Miten yrityksen arvot toteutuvat tydyhteison sisaisessa viestinnassa?

3. Miten yrityksen sisainen viestinta vaikuttaa yhteisollisyyteen?

Sisaista viestintaa on tutkittu paljon, ja siita I6ytyy paljon kotimaista ja kansainvalista tietoa.
Tarkastelen sisaista viestintaa eri nakokulmista niin kotimaisen kuin kansainvalisen
ammattikirjallisuuden ja tutkimusten avulla. Opinnaytetyon teoriaviitekehyksessa maarittelen
sisdisen viestinnan kasitteen. Lisaksi tarkastelen, miten sisainen viestintd on osana yritysten
paivittaista toimintaan ja johtamista, ja miten sisaista viestintaa suunnitellaan.
Teoriaosuudessa kasittelen sisaisen viestinnan roolia yrityksen kulttuurin ja tyopaikan

yhteisollisyyden rakentajana.



2YRITYKSEN ESITTELY

Tassa luvussa kerron Demecan taustoista ja toiminnasta yrityksena. Kasittelen tassa luvussa
lisaksi tarkemmin Demecan arvoja, jotka ovat merkityksellisessa roolissa yrityksen

toiminnassa ja vaikuttavat yrityksen sisaiseen viestintaan.

2.1 Demeca Oy

Demeca on vuonna 2008 perustettu yritys, jonka paatuotteena on maatilakokoluokan
biokaasulaitosten valmistaminen. Yrityksen paatoimipiste sijaitsee Pohjois-Pohjanmaalla
Haapavedella, jossa myos yrityksen tuotantotilat sijaitsevat. Demecan asiakkaat ovat
enimmakseen suomalaisia maatiloja, joista suurin osa on erilaisia tuotantoelaintiloja.
(Demeca Oy 2023a.) Yrityksen liikevaihto on ollut edelliset viisi vuotta kasvava ja vuonna
2021 liikevaihto oli noin 6,5 miljoonaa euroa (Suomen Asiakastieto Oy 2023). Demecan
visiona on rakentaa maaseudulla sijaitseville yrityksille kasvua luovat toimintamahdollisuudet,
joiden avulla tuotetaan hyvinvointia myos maaseudun inmisille. Missiona Demecalla on
parantaa maaseudun yritysten kestavaa kasvua, kannattavuutta seka ihmisten, elainten ja

ympariston hyvinvointia. (Demeca Oy 2023b.)

Demecan henkiloston maara on kasvanut viimeisten vuosien aikana liiketoiminnan
kasvamisen my6ta (Suomen Asiakastieto Oy 2023). Demecassa tyoskenteli kevaalla 2023
reilut 50 henkil6a. Henkildstdsta noin puolet ovat toimihenkildita, joista osa toimii
esihenkilona. Toimihenkildista suurin osa tydoskentelee Haapaveden paatoimipaikassa ja osa
tekee toita paaosin etana eri puolilla Suomea. Paikan paalla tydskentelevia valmistuksen
tydntekijoita on noin viidennes ja kolmasosa on paaosin asiakaskohteilla tydskentelevia

asentajia ja huollon tydntekijoita. (Demeca Oy 2023b; Demeca Oy 2023c.)

Demeca on valmistanut erilaisia teknologisia ratkaisuja ja biokaasulaitoksia
tuotantoelaintiloille. Talla hetkella Demeca myy maatilakokoluokan biokaasulaitoksia, mutta
aiemmin Demeca on tarjonnut tuoteratkaisuja myds tuotantoelaintilojen kuivituksen ja
ilmanvaihdon parantamiseen. Biokaasulaitokset ovat Demecan omia tuotteita, joita on

kehitetty vuodesta 2002 alkaen. Vuonna 2014 esiteltin Demecan oma patentoitu



Kiintomadatyslaitos. Biokaasulaitosten taysimittainen myynti ja tuotanto aloitettiin vuonna
2016. Vuoteen 2022 loppuun mennessa Demeca on toimittanut yhteensa 15 toiminnassa

olevaa laitosta, ja yhdeksan biokaasulaitosta on toimituksessa. (Demeca Oy 2023a.)

Sisaista viestintda on suunniteltu Demecassa erityisesti maariteltyjen viestintakanavien ja -
prosessien muodossa. Sisdisen viestinnan on eritelty olevan esimerkiksi Demecan
johtoryhman tiedottamista henkilostolle, ja tiimien sisaisen tiedon valittamista. Johtoryhmalta
henkilokunnalle suunnattu tiedottaminen tapahtuu esimerkiksi koko yrityksen viikoittaisen
aamupalaverin muodossa. Lisaksi tietoa siirretaan toimintojen viikkopalaverien ja
tiimipalaverien kautta tyontekijoiden ja johdon valilla. Aktiivisessa kaytdossa ovat myos
yhteisessa taukotilassa sijaitseva Display-tiedotuskanava ja kaikkien tyontekijoiden yhteinen
WhatsApp-ryhma. (Demeca Oy 2023b.)

2.2 Demecan arvot

Demecan toiminnassa arvot ovat tarkeassa roolissa ja ne on rakennettu yhdessa koko
henkiloston kanssa. Yrityksen arvoihin tutustutaan perehdytyksessa ja arvojen toteutumista
tydarjessa arvioidaan myos kehityskeskusteluissa (Demeca Oy 2023b; Demeca Oy 2022b).
Lisaksi yrityksen toimitiloissa eripuolilla nakyy tulostettuna arvomatriisi (TAULUKKO 1.)
Demecan arvoja ovat "Luottamus ja arvostus”, "Rohkeasti yhdessa” ja "Tuloksellinen
tekeminen”. Arvot on maaritelty paaotsikoiden lisaksi tarkemmin yritys-, asiakas- ja
tydntekijatasolle. Sisaisen viestinnan kannalta Demecan arvojen osalta tarkeimpia ovat

henkildston ja yrityksen osalta jaotellut arvot. (TAULUKKO 1.)



TAULUKKO 1. Demecan arvot (Demeca Oy 2022a)

DEMECAN ARVOT DEMECA

Maatilat kuntoon

Me arvostamme jokaista Hywvaksymme ja arvostamme Luomme yhdessa ja yllapidamme
asiakasta. keskindista erilaisuutta seks wvahwvaa yrityskulttuuriamme.
Luottamus ja Piadtamme yhdessa il n e Sl Kunnioitamme lainsdadantsa ja
arvostus ymmarnrettavan toimitussisallon. Rakennamme aina luottamusta. yvhdessa sovittuja pelisaantoja.
Korjaamme virheemme. Sallimme virheet ja Luotamme Demecalaisiin ja
kannamme vastuun. yhteiseen tekemiseen.
Uskallamme vuorovaikuttaa Uskallamme vuorovaikuttaa. Luomme brandid, joka henkii

asiakastilanteessa ja kehittéda Kannustamme rohkeasti

Rohkeasti Rl (o i (et toisiamme jatkuvaan kehittyrmi-
yhdessa Opimme avoimesti uutta. seen ja vastuunkantamiseen. Uskallamme vuorovaikuttaa
kaikkiin suuntiin ja kehitt&aa

rohkeutta, yhteisen tekemisen
meininkid ja kasvua.

Annamme ja haluamme Luomme rohkeasti
P DEMECAN tarinaa. L A LT S T 2
Haluamme paneutua asiakkaan Arvostamme ja luomme Tuloksellinen tekeminen ja
lilketoimintaan ja ymmartds sita. tuloksellisia toimintatapoja. kannattavuuden varmistaminen
Tuloksellinen Tuotamme lisdarvoa asiakkaalle Tuotamme yhteiselld tekemiselld g:::z‘?:sé;c:mlmamme
tekeminen kaikissa eri tilanteissa. hyvinwointia ja tuloksia. J :

Varmistamme terveen
tuloksen ja kasvun.

Yrityksen tasolla luottamuksen ja arvostamisen arvon pohjana on yhdessa rakennettu vahva
yrityskulttuuri, luottamus henkildstdon ja yhteisten saantdjen kunnioittaminen. Rohkeasti
yhdessa -arvo tarkoittaa sita, etta yritys luo rohkeutta, yhdessa tekemista ja kasvu
toteuttavaa brandia. Rohkeasti yhdessa -arvoon sisaltyy myos yrityksen sisalla tapahtuva
rohkea vuorovaikutus ja sen kehittaminen yleisesti. Tuloksen tekeminen kolmantena arvona
sisaltaa yrityksen tasolla tuloksellisen tekemisen ja kannattavan toiminnan varmistamisen.
Naiden avulla yritys mahdollistaa toiminnan jatkuvuuden ja tuloksen kasvattamisen.
(TAULUKKO 1.)

Tyontekijatasolla luottamus ja arvostus -arvossa korostetaan tyontekijoiden keskinaista
luottamusta, erilaisuuden arvostamista ja virheiden sallimista. Rohkeasti yhdessa- arvo
kasittaa tyontekija tasolla sen, etta henkilosto uskaltaa vuorovaikuttaa keskenaan, kannustaa
toisiaan jatkuvaan kehittymiseen, ja vastuun kantamiseen. Rohkeasti yhdessa -arvoon
kuuluu lisaksi se, etta henkilostd luo rohkeasti Demecan tarinaa myos ulospain yrityksesta.
Tuloksellisen tekemisen -arvo rakentuu tyontekijatasolla siten, etta tyoyhteisd luo yhdessa ja
arvostaa tuloksellisia toiminta tapoja. Tuloksellisuutta kuvaava arvon mukaista toimintaa on

tuottaa yhdessa tyoyhteisdon hyvinvointia ja sita kautta tulosta. (TAULUKKO 1.)



3 SISAINEN VIESTINTA

Tassa luvussa maarittelen, mita yritysten sisainen viestinta on. Luvussa tarkastelen lisaksi
sisaisen viestinnan merkitysta yritysten toimintaan, ja kuinka sisainen viestinta on osa

johtamista. Luvussa tarkastelen myos, kuinka sisaista viestintaa kannattaa suunnitella.

3.1 Viestinta yrityksissa

Viestinta on vahintaan kahden ihmisen valista sanallista kommunikointia ja sanatonta
viestintaa, jota ovat muun muassa ilmeet ja kehonkieli. Viestinnan avulla ihmiset ilmaisevat
muun muassa mielipiteita, valittavat tietoa ja pyrkivat vaikuttamaan muihin ihmisiin. (Juholin
2022, 26; Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom & Siirajokinen 2022, 12.) Viestintaa
voidaan kuvata prosessina, jossa viesti etenee lahettajalta vastaanottajalle (Juholin 2022, 28;
Niemi, Nietosvuori & Virikko 2006, 15). Juholin mukaan (2022, 28) tama ei usein
kaytannossa toteudu esimerkiksi sen vuoksi, ettei viesti tavoita toivottua kohdetta. Viestinta
voi kohdistua tietyn kohteen lisaksi laajalle yleisolle. Viestintaa voi tapahtua hallitun prosessin
sijaan hallitsemattomasti ja viestinnan merkitys voi muuttua tulkintojen ja vastaanottajien
odotusten mukaan. (Juholin 2022, 33.)

Ihmisten valinen viestinta on vuorovaikutteista (Niemi ym. 2006, 15; Suonsivu 2015, 95).
Vuorovaikutteisuus kuvaa Isotaluksen ja Rajalahden (2017, luku mitd vuorovaikutus on)
mukaan sita, ettei viestinta ole suoraviivainen prosessi. Vuorovaikutteisuus eli viestinta on
aktiivista ja sen alaisuudessa olevat ihmiset tekevat havaintoja ja tulkintoja viestien
vastaanottamisen ja lahettamisen aikana. Vuorovaikutusta tapahtuu kasvokkain tapahtuvan
viestinnan lisaksi sahkoisten viestintavalineiden, kuten chattien ja videopuheluiden kautta.

(Isotalus & Rajalahti 2017, luku mita vuorovaikutus on?; Silvennoinen 2004, 28)

Viestinta on edellytys toimivalle organisaatiolle (Juholin 2022, 26; Ristimaki 2019). Yritykset
viestivat jatkuvasti ulospain eri sidosryhmille ja yrityksen sisalla henkildstolle (Honkala ym.
2022, 14). Viestinnan kohteena olevia sidosryhmia ovat muun muassa asiakkaat ja rahoittajat
(Juholin 2013, 53). Yritysten viestinta jaetaan taman vuoksi usein ulkoiseen ja sisaiseen
viestintdan (Honkala ym 2022, 120; Juholin 2013, 53). Viestinnan paatavoite yrityksissa on



auttaa yritysta toteuttamaan yrityksen liiketoimintansa ydinta eli toiminta-ajatusta (Honkala
ym 2022, 119). Taman lisaksi yrityksen viestinnan tavoitteena on esimerkiksi tyontekijéiden
sitouttaminen, tiedon valittaminen, tunnettuuden lisdaminen, yhteiskunnallinen vaikuttaminen
ja imagon kehittaminen. (Honkala ym. 2022, 16; 118; Juholin 2022 58-60.)

3.2 Sisainen viestinta mahdollistaa yrityksen toiminnan

Yrityksen sisainen viestinta on henkildston valista vuorovaikutusta, tiedon valittamista,
dialogia ja ymmarrysta (Joki 2021, 189; Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom & Siira-
Jokinen 2022,120). Sisaisen viestinnan lisaksi yrityksen sisalla tapahtuvan viestinnan
kuvaamiseksi kaytetaan myos kasitteita tydyhteisoviestinta ja organisaatioviestintd. Nama
termit kuvaavat kuitenkin usein sisaista viestintaa laajemmin yritysten vuorovaikutusta myos
sidosryhmien ja yhteistydkumppanien kanssa kaytavaa viestintaa (Juholin 2013, 175-177;
Juholin 2022, 134; Honkala ym. 2022, 120.) Tassa opinnaytetydssa keskitytaan yrityksen
sisalla tapahtuvaan viestintaan, minka vuoksi opinnaytetydssa kaytetaan sisaisen viestinnan

kasitetta.

Sisainen viestinta mahdollistaa yritysten paivittaisen toiminnan. Se sisaltaa kaiken yrityksen
sisalla tapahtuvan tiedonkulun ja ihmisten valiset vuorovaikutustilanteet (Joki 2021, 189;
Juholin 2022, 139). Sisaisen viestinnan paatavoitteena on pitaa tyontekijat ajan tasalla (Joki
2021, 189), jota myo6s Yhteistoimintalaki (30.12.2021/1333, § 1) vaatii. Yhteistoimintalain
(30.12.2021/1333, § 1) mukaan yritysten on varmistettava, etta henkilosto saa riittavasti ja
oikeaan aikaan heidan tyohonsa liittyvaa tietoa. Tiedon valittdmisen lisaksi sisdinen viestinta
vaikuttaa yrityksen tyontekijoiden yhteisollisyyteen ja kulttuurin rakentumiseen (Honkala ym.
2022, 120).

Yrityksen sisaisen viestinnan avulla siis jaetaan henkildston valilla yhteistd ymmarrysta ja
tietoa yrityksesta ja sen toiminnasta (Viitala 2007, 203). Yritysten kannattaa panostaa
sisaisen viestinnan laatuun, silla toimiva sisainen viestinta parantaa usein henkiloston
tydmotivaatiota ja lisda tydssa viihtymista (Honkala ym. 2022, 124). Sisainen viestinta
voidaan jakaa yrityksen sisalla koko yritysta koskevaan, osastokohtaiseen ja
tydntekijatasoiseen viestintdan (Honkala ym. 2022, 125—-126). Vapaamuotoinen viestinta on

ammatillisen viestinnan lisaksi tarkea sisaisen viestinnan osa-alue (Niemi ym. 2006, 250).



Vapaamuotoinen viestinta henkiloston valilla esimerkiksi tukee luottamuksen rakentumista
tydyhteisdssa (Juholin 2022, 137).

Sisaista viestintaa toteutetaan yrityksissa yleensa useissa eri viestintdkanavissa.
Viestintdkanavien kautta tehtava viestinta on aina valillista viestintaa. (Honkala ym. 2022,
121; Juholin 2022, 58.) Tilanteen mukaan sisaiseen viestintdan voidaan hyddyntaa yhta tai
useampaa eri viestintakanavaa. Yritykset kayttavat sisaisen viestintaan esimerkiksi
tiedotustilaisuuksia, intranetia, sahkopostia ja erilaisia pikaviestintakanavia. (Joki 2021, 194—
196; Juholin 2022, 58; Luukka 2019, 353). Nykyaan yritykset viestivat usein
monikanavaisesti eli samaan aiheeseen liittyen viestitaan useassa kanavassa yhta aikaa
(Honkala ym. 2022 121; Juholin 2013, 47). Yritysten henkildsto ja toiminnot toimivat yha
useammin monipaikkaisesti ja hajautetusti. Kehityksen vuoksi viestinnan digitaalisuuden,
monikanavaisuuden ja visuaalisuuden merkitys on kasvanut. Viestintakanavat ovat
kehityksen mydta muuttuneet koko ajan vuorovaikutteisimmaksi. (Tyoturvallisuuskeskus
2023c.)

Tutkimusten mukaan monipuolinen ja tyontekijoille mieleisten viestintakanavien
hyddyntaminen lisaa yrityksen sisalla tyytyvaisyytta viestintaan. Lisaksi on huomattu, etteivat
kevyet sisaisen viestinnan keinot vaikuta yrityksen sisalla viestintatyytyvaisyyteen. Kevyita
viestintatapoja ovat esimerkiksi uutislehtiset ja koko yrityksen kokoukset. (Tkalac Ver 2020,
6.) Eri viestintdkanavien hyddyntamisessa on tarkeaa muistaa, etta ne palvelevat viestintaa,
eivatka tee siitd vaikeampaa. Sisaisen viestinnan kanavien olisikin hyva auttaa yrityksen
henkildston paivittaista tyoskentelya. (Juholin 2013, 324.) Tiedottaminen on yksisuuntaista ja
prosessimaista tiedottamista, jossa viesti vain teknisesti lahetetdan vastaanottajalle. (Juholin
2022, 29.)

Kasvotusten tapahtuva viestinta on tarkea osa edelleen yritysten sisaisessa viestinnassa.
Dialogi on ihmisten valista vuoropuhelua, jossa osapuolet aidosti kuuntelevat toisiaan ilman
ennakko-oletuksia ja -asenteita toista kohtaan (Niemi ym. 2006, 292). Aitoon dialogiin kuuluu,
ettd osapuolet ovat valmiita tarvittaessa muuttamaan omat mielipiteensa (Alasoini 2012,
113). Viestintaan liittyvat taidot ovat tarkeita tyoyhteisotaitoja jokaiselle yrityksessa
tydskentelevalle henkildlle (Honkala ym. 2022, 12; Juholin 2022, 148). Taman vuoksi

dialogitaitoja voi ja kannattaa kehittaa yrityksen sisalla (Kulmala & Rosvall 2022, 118).



Sisaiseen viestintaan liittyy usein erilaisia ongelmia. Viestit eivat valttamatta kulkeudu oikeille
vastaanottajille esimerkiksi teknisten ongelmien vuoksi. (Juholin 2023, 46; Honkala ym.
2022,13.) Viestien sisaltama tieto kasitetaan eri tavalla kuin viestija on tarkoittanut (Juholin
2013, 46). Viestien tulkintaan vaikuttaa aina ihmisten taustat, kuten henkilékohtaiset arvot tai
asenteet (Honkala ym. 2022, 13). Kaikki eivat koe valttamatta sisaisesti valitettya viestintaa ja
kommunikointia tarkeaksi, minka vuoksi viestin saaja saattaa ohittaa viestin ja eika reagoi
viesteihin toivotulla tavalla (Juholin 2013, 46—47). Viestintaan liittyvien hairididen vaikutusta
voi pienentaa esimerkiksi silla, etta tyoyhteisossa tunnetaan toisensa, jolloin viestintaa voi

suunnitella ja kohdentaa vastaanottajalle mahdollisimman hyvin (Honkala ym. 2022, 13).

3.3 Sisaisen viestinnan johtaminen

Yrityksen johtajien ja esihenkildiden rooli sisaisessa viestinnassa on merkittava, vaikka
kaikilla tydyhteison jasenilla on vastuu huolehtia sisaisen viestinnan hyvasta toteutumisesta
(Juholin 2022, 148). Johtaminen itsessaan on pitkalti viestimista henkildston ja eri
sidosryhmien kanssa (Honkala ym. 2022, 124). Erityisesti ihmisia johdettaessa viestinta- ja
vuorovaikutustaidoilla on merkitysta (Juholin 2022, 296). Yrityksen johtajat toimivat
esimerkkina tyontekijoille viestinnan ja vuorovaikutuksen osa-alueilla (Juholin 2022, 150,
324). Taman vuoksi on tarkeaa, etta sisaista viestintaa johdetaan pitkajanteisesti. Johtajan
viestinta on kirjallisen tiedottamisen lisaksi tydyhteison aktiivista kuuntelemista ja henkiloston
kanssa kaytya paivittaistd vuorovaikutusta (Juholin 2022, 150). Johtajien ja esihenkildiden

toimintatavat ohjaavat vahvasti koko tydyhteiséin toimintaa (Ratsula 2019, 3).

Johdon viestinta on usein tiedon jakamista. On kuitenkin tarkedaa ymmartaa, etta yksi tarkea
viestinnan rooli johdolle on vuorovaikutus ja dialogi henkildéstén kanssa (Juholin 2008, 188;
Kulmala & Rosvall 2022, 122). Juholin (2008, 189) esimerkiksi pitaa tarkeana
vuorovaikutuksen johtamisena sita, etta johto jalkautuu henkil6stdn pariin ja keskustelevat
heidan kanssaan. Tama usein nostaa johtajien arvostusta, koska aidolla vuorovaikutuksella
he luovat mielikuvan siita, etta ovat aidosti kiinnostuneita muiden tekemisista ja ajatuksista
(Juholin 2008, 189; Juholin 2022, 300). Johtajan ja tydntekijdiden valinen hyva
vuorovaikutussuhde auttaa tyontekijoita tydskentelemaan tuloksekkaammin. Johtamisessa

hyvia viestinnan keinoja ovatkin vuorovaikutteinen dialogi, aktiivinen kyseleminen,
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kuunteleminen ja palautteen antaminen. Viestintatilanteissa johtajan empaattisuus ja lasna
olemiseen keskittyminen ovat tarkeita. (Suonsivu 2015, 93-94.) Vuorovaikutustaitojen lisaksi
tunnealy ja -taidot ovat tarkea osa johtajien viestintataitoja (Kulmala & Rosvall 2022, 261;
Niemi ym. 2006, 254).

Toimiva yrityksen sisainen viestinta auttaa johtajia heidan tydssaan (Honkala ym. 2022, 124).
Johtamisviestinta on yleensa tavoitteellista, jonka tarkoituksena on ohjata ihmisia ja toimintaa
yrityksissa seka antaa palautetta (Tyoturvallisuuskeskus 2023c). Sisainen viestinta on siis
yksi sisdisen markkinoinnin keinoista. Sisaisen viestinnan ja sen johtamisen avulla tiedon
jakamisen lisdksi markkinoidaan henkilostolle yrityksen strategiaa, mika ohjaa koko yrityksen
toimintaa. Johtajien ja esihenkildiden hyvat viestinta ja vuorovaikutustavat ja -taidot
parantavat sisaita markkinointia. (Gronroos 2009, 449-450.) Hyvin sisaisesti toimivat
vuorovaikutussuhteet luovat hyvan pohjan asiakassuhteiden menestykselliseen hoitamiseen
(Gréonroos 2009, 443; 447) eli toimiva sisainen viestinta auttaa yritysta hoitamaan paremmin

ulkoisia asiakassuhteita ja sita kautta menestymaan paremmin.

Luottamusta rakentavan, avoimen ja tyontekijakeskeisen viestinnan avulla yritys voi
sitouttamaan keskijohtoa ja tyontekijoitd paremmin osaksi yrityksen tavoitteita ja visiota. Yksi
tarkea keino luottamuksen rakentamisessa on henkildston osallistaminen heidan tydhonsa
littyvaan paatoksen tekoon. (Lee & Kim 2022, 274.) Tutkimusten mukaan
tyontekijakeskeisella viestinnalla voi sitouttaa henkilostoa yrityksen toimintaan ja arvoihin.
Tyontekijoita huomioiva viestinta on osallistavaa seka aidosti kaksisuuntaista kommunikointia
ja vuorovaikutusta. (Lee & Kim 2022, 274; Meng & Berger 2019, 73.) Muutostilanteissa
vuorovaikutteisella viestinnalla on tarkea rooli. Sen avulla johto voi auttaa henkildéstoa
ymmartamaan muutoksen syita ja tavoitteita seka antaa mahdollisuuden esittaa kysymyksia
ja kehitysehdotuksia. Toimivalla muutosviestinnalla johto voi vahentaa esimerkiksi turhia
epailyksia ja sitoutumattomuutta muutokseen. (Juholin 2013, 389-393; Juholin 2022 264.)

Viestien vastaanottajien tarpeiden ja odotusten tunteminen auttaa viestinnan laadun
parantamista (Juholin 2022, 29), eli johto osaa viestia paremmin yrityksen sisalla, kun se
tuntee tyontekijansa. Sisaiseen viestintaan tyytyvaiset tyontekijat ovat usein tyytyvaisia myos

tydnantajaan. Henkil0ston tyytyvaisyys sisaiseen viestintaan ilmenee muun muassa tyon
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tehokkuuden kasvamisena, asiakastyytyvaisyyden parantumisena ja parempana

tydnantajakuvana. (Poloski Voki¢, Tkalac Vergi¢ & Singié Corié 2023, 27.)

3.4 Sisaisen viestinnan suunnittelu

Sisainen viestinta on yritykselle tarkeaa, minka vuoksi sen suunnitteluun kannattaa panostaa.
(Juholin 2022, 81; Niemi ym. 2009, 238). Yrityksen viestinnan suunnittelun pohjana olisi hyva
olla viestintastrategia, jossa on maaritelty selkeat tavoitteet ja suunnat yrityksen kaikelle
viestinnalle. Viestintastrategian pohjana toimii yrityksen viestinnan nykytilan maarittely, jonka
pohjalta asetetaan tavoitteet viestinnalle (Juholin 2022, 81-83.) Viestintastrategian
tavoitteiden tulisi tukea yritysten strategisia tavoitteita ja auttaa yritysta toimimaan niiden
eteen (Juholin 2022, 89-90). Sisaisen viestinnan osalta viestintastrategian tavoitteet voivat
olla esimerkiksi henkiloston sitoutumisen ja luottamuksen kehittaminen ja tyontekijoiden

viestintdosaamisen kehittaminen (Juholin 2022 90-91).

Viestintastrategian pohjalta tehdaan viestintasuunnitelma, jonka avulla suunnitellaan
toimintatavat tyoarkeen viestintastrategiassa asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi
(Juholin 2022, 106). Viestintasuunnitelman voidaan jaotella eri viestinnan tehtavien mukaan.
Jaottelua voi tehda esimerkiksi viestinnan kohderyhmien mukaan, eri ajanjaksoilla toistuvaan
viestintaan ja viestintaan liittyvien prosessien maarittelyyn (Juholin 2022, 108; Niemi ym.
2009, 243). Taktinen ja operatiivinen viestinnan suunnittelu ovat yleensa lyhyemman
aikavalin viestinnan suunnittelua. Niiden tavoitteena on maaritella keinot, kuinka
viestintastrategiaan maaritetyt tavoitteet viedaan osaksi tydarkea erilaisten ohjeistuksien ja
tydarjen viestinnan kautta. (Niemi ym. 2009, 248-249.) Hallituksen- ja yhtidkokousten seka
muiden saanndllisesti toistuvat viestintatilanteen kannattaa suunnitella vuositasolla

esimerkiksi vuosikellon avulla (Juholin 2022, 114-115).

Paivittaisviestinta on saanndllista tydarjessa toistuvaa viestintaa, jossa ajankohtainen tieto
kulkee esimerkiksi tyontekijoiden ja eri yksikoiden valilla (Juholin 2013, 56; Juholin 2022).
Yrityksen sisainen paivittaisviestinta toimii hyvin, kun tieto liikkuu vaivattomasti (Juholin 2013,
144). Paivittaisviestintaa on esimerkiksi viestinta projektien etenemisesta, yrityksen
taloudellisesta tilanteesta ja henkilostddn liittyvistd muutoksista (Juholin 2022, 111). Toimiva

paivittaisviestinta vaatii hyvin suunnittelun viestintavalineiden verkoston, joka mahdollistaa
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tiedon saatavuuden ja muokattavuuden (Juholin 2022, 109). Sisaisen viestinnan
nakokulmasta paivittaisviestintaa tapahtuu esimerkiksi palavereissa, infonaytdilla ja
henkildston valisessa vuorovaikutuksessa (Juholin 2022, 109). Sisaisen paivittaisviestinnan

toimivuutta edesauttaa henkildston yhteisollisyys ja avoimuus yrityksessa (Juholin 2013, 56).

Paivittaisviestintaa suunnitellessa tulisi huomioida se, etta se tukee arjessa yrityksen
strategian tavoitteita ja toimintasuunnitelmia (Juholin 2013, 144). Sisaisen viestinnan
kannalta paivittaisviestintaa voi suunnitella monella tasolla. Voidaan maaritella esimerkiksi,
mitka asiat ovat tarkeita henkilostolle, mitka kanavat ovat sopivia sisaisille viesteille, milloin ja
miten usein viestintaa toteutetaan, kuka siita vastaa ja miten varsinainen viestinta
toteutetaan. Lisaksi paivittaisviestinnan suunnittelussa voidaan maaritella, mita sovelluksia
paivittaiseen viestintdan kaytetaan sisaisesti ja kuinka sisaisen viestinnan vastuita jaetaan eri
viestintatilanteissa. (Juholin 2013, 145; Juholin 2022, 108; 110—-111; Niemi ym. 2009, 241).

Toimenpidesuunnitelmassa koostetaan yrityksen eri viestintaan liittyvien osa-alueiden
suunnitellut toimenpiteet ja niihin liittyvat tarkemmat suunnitelmat.
Toimenpidesuunnitelmassa voidaan maaritella esimerkiksi sisaiselle viestinnalle paatavoite ja
tavoitteeseen paasemiseksi paatetyt toimenpiteet. (Juholin 2022, 116.) Suunnitellun
viestinnan toteuttamista varten voidaan laatia erilaisia ohjeistuksia, linjauksia ja viestinnan
prosessikuvauksia, joiden avulla kuvataan mahdollisimman tarkasti viestintaan liittyvat
toimintatavat. Tarkkojen kuvauksien avulla voidaan tukea laadukasta viestintaa ja
yhtenaistaa yrityksen viestintaa. (Juholin 2022, 122.) Sisaisen viestinnan kuvaukset voivat
liittya esimerkiksi sisdisten tiimien ja projektien viestintaan (Juholin 2022, 123). Viestinnan
linjaukset ovat yleensa viestintaan liittyvia koostettuja ohjaavia suuntaviivoja ja tavoitteita,

joiden pohjalta tehdaan tarkempia suunnitelmia (Helsingin kaupunki 2023; Kela 2023).

Viestintasuunnitelmien toteutumista tulee arvioida ja seurata, jotta voidaan varmistaa
haluttujen tavoitteiden toteutuminen (Juholin 2022, 131; Ratsula 2019, 235). Viestinnan
tavoitteiden toteutumisessa on tarkea tarkka tavoitteiden maarittely ja toteutumisen arviointiin
sopivien tydkalujen ja mittareiden valitseminen (Juholin 2022, 316; 320). Sisaisen viestinnan
tavoitteiden toteutumista voidaan mitata esimerkiksi uuden viestintakanavan kustannusten
vertaaminen sen kayttdmaariin ja kayttokokemuksiin. Lisaksi voidaan arvioida uudistuksen
jalkeisia mahdollisia muutoksia tydilmapiirissa tai ihmisten valisessa yhteistydssa. (Juholin
2022, 314; 326.)
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4 YRITYSKULTTUURI, YHTEISOLLISYYS JA SISAINEN VIESTINTA

Yrityksen kulttuuri, ihmisten yhteisollisyyden kokemus yrityksessa ja sisainen viestinta
vaikuttavat ja ovat kytkdksissa toisiinsa (Juholin 2013, 60; 177). Tassa luvussa kasittelen
yrityskulttuuria ja yhteisollisyytta sisaisen viestinnan nakokulmasta, ja miten viestinta
vaikuttaa yrityksen kulttuurin ja yhteisollisyyden toteutumiseen yrityksissa. Tarkastelen
viestinnan, yrityskulttuurin ja yhteisollisyyden kytkeytymista toisiinsa muutamien ilmioiden

kautta.

4.1 Yrityskulttuuri

Yrityskulttuuri eli organisaatiokulttuuri ohjaa kaikkea yrityksen sisalla tapahtuvaa (Luukka
2019, 17-18). Kulttuuri itsessaan kuvaa tietylle ryhmalle muodostunutta yhteista tapaa toimia
ja kayttaytya (Schein & Rossi 2019, 28). Yrityskulttuurin ajatellaan vastaavan kysymykseen,
miten yritys ja sen henkildsto toimivat erilaisissa tilanteissa (Kulmala & Rosvall 2022, 44;
125). Jokaisella yrityksella ja organisaatiolla on oma yksil6llinen kulttuurinsa, jonka voi aistia
yrityksen esimerkiksi yrityksen toiminnasta ja ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta (Luukka
2019, 34, Kulmala & Rosvall 2022, 20-21). Yrityskulttuurin siis kuvaa yrityksessa
tydskentelevien ihmisten yhteista tapaa kayttaytya (Schein & Rossi 2009, 28; Viitala 2007,
34) ja se syntyy yrityksen tydyhteison muodostaman ryhman sisalla (Luukka 2019, 26;
Kulmala & Rosvall 2022, 20-21).

Yrityksen sisainen kulttuuri pohjautuu ihmisten kesken yhteisesti jaettuihin
perusolettamuksiin, arvoihin, visioon ja kaytantoihin (Luukka 2019, 30-32; Schein 1987, 32).
Yrityksen sisalla voi olla omia alakulttuureita esimerkiksi tiimien sisalla, jotka syntyvat tiimien
sisalla jaettujen kokemusten pohjalta (Schein & Rossi 2009, 28; 51). Yrityskulttuuriin liittyy
vahvasti ihmiset ja heidan inhimilliset tunteensa, mika on hyva muistaa myos kulttuurin
johtamisessa (Kulmala & Rossi 2022, 24). Yrityskulttuurit ovat aina erilaisia, eika voida

maaritella erityisesti hyvaa tai huonoa kulttuuria (Kulmala & Rossi 2022, 25; 53).

Organisaatiokulttuuri jakautuu kolmeen eri tasoon. Tasoja ovat ulospain nakyvat asiat el
artefaktit, keskitaso eli ilmaistut arvot ja kirjoitetut strategiat seka taysin nakymattomat
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tiedostamattomat ja itsestaan selvina pidetyt kasitykset. (Schein & Rossi 2009, 30-34.)
Artefakteja ovat esimerkiksi ihmisten pukeutuminen, yrityksen toimitilojen sisustus,
toimintaprosessit ja havaittavissa oleva viestinta (Schein & Rossi 2009, 30-34; 84; Kulmala &
Rossvall 2022, 42.). Tietoisesti ilmaistuja arvoja ovat aukikirjoitettu strategia ja yrityksen
arvot. Kolmas ja syvin yrityskulttuurin taso on nakymaton ja usein tiedostamaton. Siihen
sisaltyvat perusolettamukset ja uskomukset, joita pidetaan yhteisdssa itsestaan selvina.
Nakymaton organisaatiokulttuurin osa-alue kehittyy ajan saatossa ja siihen yhteisten
kokemusten ja oppien pohjalta. Arvojen syntyyn ja kehittymiseen vaikuttaa erityisesti johtajien
toiminta yrityksessa. (Schein & Rossi 2009, 30-34.)

Arvot ovat yrityskulttuurin merkittdva osa-alue, silla ne luovat pohjan ihmisten
kayttaytymiselle ja tata kautta yrityskulttuurille (Ratsula 2019, 97; Viitala 2007, 34). Arvot
voidaan jakaa eri tasoihin. Usein yritykset ovat maaritelleet tavoiteltavat arvot, joita kutsutaan
myos nakyviksi arvoiksi. Tavoitearvot eivat valttamatta toteudu tydarjessa, mutta niiden
toteutumista tavoitellaan. (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 95; Kulmala & Rosvall
2022, 52.) Tavoitearvojen lisaksi yrityksissa on nahtavissa ydinarvot, jotka toteutuvat
tydarjessa (Kulmala & Rosvall 2022, 52). Viestinnalla on tarkea rooli arvojen sitouttamisessa
ja sulauttamisessa tyoarkeen. Viestinnan avulla arvoja tehdaan nakyvaksi esimerkiksi
printtien muodossa. Lisaksi omalla viestinnallaan esimerkiksi esihenkilot ja viestinnasta
vastaavat voivat tuoda arvoja tyéarkeen. (Aaltonen ym. 2003, 147—-149.) Yrityksessa onkin
tarkea huolehtia, etta sisainen viestinta tukee haluttujen arvojen toteutumista ja tuovat ne
kaytannontasolla nahtaviksi (Aaltonen ym. 2003, 95; Schein & Rossi 2009, 83).

Yrityskulttuurilla on suuri merkitys yrityksen menestymiseen, koska se vaikuttaa kaikkeen
yrityksen toimintaa (Schein & Rossi 2009, 29) Taman vuoksi yrityksen olisi tarkeaa kyeta
kehittdmaan ja johtaa yrityksen kulttuuria hallitutusti tarpeen mukaan (Schein & Rossi 2009,
27 Kulmala & Rossi 2022, 37). Yrityskulttuuri ulottuu joka puolelle yritysta ja se muuttuu
hitaasti (Kulmala & Rosvall 2022, 21; Schein & Rossi 2009, 36). Kulttuurin johtaminen on
hitaan muuttumisen vuoksi pitkajanteinen ja suunniteltu viestinta on tarkeassa roolissa.
Viestinnassa ja vuorovaikutuksessa johdon tulisi toistaa kulttuuriin liittyvaa viestintaa
saanndllisesti. (Kulmala & Rossi 2022, 45; 122.) Yrityskulttuurin johtaminen voidaan jakaa
esimerkiksi strategian ja vision johtamiseen, toimintatapojen ja lapinakyvyyden

kehittdmiseen, yhteisollisyyden ja dialogin kehittamiseen seka tydskentely-ymparistdon
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kehittdmiseen (Kulmala & Rossi 2022, 42). Kulttuurin kehittdmisessa johtajilla ja heidan

esimerkillaan on yksi tehokkaimmista keinoista (Ratsula 2019, 74).

4.2 Yhteisollisyys yrityksissa

Yhteisollisyys on tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunne (Juholin 2008, 47; Juholin 2022,
58; Kulmala & Rosvall 2022, 63). Yhteisollisyys syntyy ihmisten valille, kun ihmisilla on jokin
yhteinen asia ja he kokevat olevansa hyvaksyttyja ja kuuluvansa yhteen (Juholin 2008, 47;
Kulmala & Rosvall 2022, 60—-61). Avoin ja lapinakyva toimintakulttuuri, jossa kaikkien on
helppo keskustella edesauttaa yhteisollisyyden tunnetta tydyhteisdssa. (Juholin 2008, 47;
Kulmala & Rosvall 2022, 221). Avoimuus syntyy luottamuksen pohjalta, joka on edellytys
ihmisten valiselle yhteenkuuluvuuden tunteelle (Kulmala & Rosvall 2022, 60—61). Viestinta on
merkityksellinen osa yhteisollisyyden rakentamisessa tyoyhteisdissa (Juholin 2013, 23). Hyva

vuorovaikutus on yksi toimivan tydyhteison ominaisuuksia (Tyo6turvallisuuskeskus 2023b).

Yrityksen arvot ja toimintatavat vaikuttavat henkiloston yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuuden
tunteeseen. Arvoja ja toimintatapoja kehittamalla voidaan siis tukea yhteisollisyyden
kehittymista. (Kulmala & Rosvall 2022, 201.) Toisaalta hyva yhteisodllisyys edesauttaa
yhteisten arvojen toteutumista tydyhteisdssa (Aaltonen ym. 2003, 33). Yhteisollisyytta
voidaan tukea sisaisella avoimuudella, kuten tiedon jakamisella ja yhteisella oppimisella.
(Kulmala & Rosvall 2022, 54-55). Yhteisollisyytta tukee myds yhteiset ja jaetut kokemukset,
jotka lisdavat ihmisten valista luottamusta ja tuovat inmisille merkityksellisyyden kokemuksen
(Kulmala & Rosvall 2022, 31). Liséksi tunteiden huomioiminen ihmisten valisessa
vuorovaikutuksessa usein lisaa yhteisollisyyden kokemusta yrityksissa (Kulmala & Rosvall
2022, 63).

Suomessa vuosittain suoritettavan Tyoolobarometrin mukaan (Lyly-Yrjanainen 2022, 8; 76)
yli puolet tydntekijoista kokee yhteisollisyytta tydpaikoillaan aina tai usein eli yleisesti
yhteiséllisyys tyOpaikoilla on Suomessa hyvalla tasolla. Viestinnalla yrityksissa voidaan
vaikuttaa monella tavalla: Heikko viestinta, tietojen panttaaminen seka huono tiedotus
muutoksista ja paatdksista lisaa tydyhteisdssa epatietoisuutta, josta taas syntyy
epaluottamusta ihmisia ja johtoa kohtaan. (Suonsivu 2015, 31-32.) Dialogi rakentaa

luottamusta tyoyhteisdssa (Suonsivu 2015, 106—107). Avoin viestinta ja vuorovaikutus seka
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tiedon jakaminen luo me-henkea, luottamusta ja sita kautta yhteisoéllisyytta (Juholin 2022, 30;
Suonsivu 2015, 109). Yhteisollisyyden tunnetta lisda yhdessa oppimisen tilanteet, joiden

taustalla on avoin tiedon ja osaamisen jakaminen (Juholin 2008, 38).

Yhdessa vietetty vapaa-aika kehittaa usein yhteisollisyytta, kun tyontekijat tutustuvat toisiinsa
paremmin ja rakentavat nain luottamusta toistensa valille. On kuitenkin hyva muistaa, etta
tydajalla tapahtuva yhteisollisyyden rakentamista se ei korvaa. (Kulmala & Rosvall 2022, 51;
201.) Eraan tutkimuksen mukaan epavirallisesta vuorovaikutuksesta on monenlaista hyotya,
silla se lisaa tehokkuutta, rakentaa yhteisollisyytta ja ihmisten sitoutuneisuutta yrityksen ja
sen yhteis6on (Viererbl, Denner & Koch 2022, 343). Vapaamuotoinen keskustelu ja viestinta
on siis merkityksellista tydpaikan henkiloston yhteisollisyyden kannalta. Tutkimuksessa
(Viererbl ym. 2022, 336; 343) nostettiin esille, ettda vapaamuotoiselle keskustelulle
kannattaisin jarjestaa mahdollisuuksia toteutua ja erityisesti etatyontekijoille, joille vapaata

keskustelua tulee lahitydntekijoita vahemman.

Yha useammin tydyhteisot ovat hajautettuja eli tydntekijat voivat tydskennella toisistaan
erillaan ja viestia etayhteydella, mika yritysten olisi huomioitava (Tyo6turvallisuuskeskus
2023a). Etatydskentelyn vuoksi inmisten valinen vuorovaikutus vahenee, joka voi heikentaa
yhteisollisyyden kokemusta henkildstossa (Juholin 2022, 30). Etaviestinnalle olisi hyva sopia
tydpaikoilla yhteiset toimintatavat, jotka tukevat yhteisodllisyyden toteutumista (Juholin 2022,
157; Ferreira, Pereira, Bianchi & Silva 2021, 19). Etana toimivissa tydyhteisdissa on tarkeaa
esimerkiksi mahdollistaa tyoyhteisdssa tehokas tiedon jakaminen ja sujuva vuorovaikutus
seka huolehtia luottamuksen ja yhteisollisyyden toteutumisesta tydyhteisdssa

(Tyoturvallisuuskeskus 2023a).

4.3 Sisdinen viestinta, yrityskulttuuri ja yhteisollisyys ovat kokonaisuus

Yrityksen tydyhteison yhteisollisyys ja yrityskulttuuri ovat vahvasti osa ihmisten valista
vuorovaikutusta, minka vuoksi viestinnalla on tarkea merkitys molempiin (Kulmala & Rosvall
2022, 254-255). On siis hyva ymmartaa sisaisen viestinnan, organisaatiokulttuurin ja
yhteisdllisyyden kytkeytyminen yhteen. Yhtenainen kieli ja viestintatavat ovat yhtenaisen
organisaation toiminnan edellytys. Yrityksen kulttuurin syntymiseksi tarvitaan kaikille yhteinen

kieli ja tavat viestia, jotta se pystyy toimimaan. Hyvat viestintakeinot edesauttavat siis
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yhteisdllisyytta ja vahentavat epavarmuutta tydntekijdiden valilla. (Schein 1987, 80-81).
Yrityksen sisaisella viestinnalla voidaan kehittaa yhteisollisyytta ja luoda me-henkea (Juholin
2022, 30). Kaikilla tyoyhteison jasenilla on vastuu mahdollistaa toimiva viestinta tydyhteison
sisalla (Juholin 2008, 97; Tyo6turvallisuuskeskus 2023c) ja nain ollen rooli seka yrityskulttuurin

ja yhteisollisyyden rakentumisessa.

Yrityksen sisaiseen kulttuuriin vaikuttaa vahvasti yhteinen historia, joten myds yhteisollisyys
tyoyhteisOssa itsessaan vaikuttaa yrityskulttuuriin (Kulmala & Rosvall 2022, 51). Viestinnan
avulla voidaan sitouttaa ja rakentaa yhteisollisyytta niin, etta sen avulla yrityksen sisalla
olevat arvot, tavoitteet ja tulevaisuuden suunnitelmat tehdaan tunnetuksi kaikille (Juholin
2013, 59). Yrityksen arvot taas vaikuttavat siihen, miten yrityksessa viestitdan (Juholin 2013,
86). Yhteisesti jaetut ja tunnistetut arvot lisdavat yrityksen henkildston yhteisdllisyyden
tunnetta (Juholin 2022, 372). Eraan tutkimuksen mukaan hyva viestinta lisda ihmisten
sitoutumista organisaation kulttuuriin kehittaen sitd tehokkaammaksi (Gochhayat, Giri & Suar
2017, luku Results and Discussion). Sitoutuneisuus nakyy viestinnassa esimerkiksi siten, etta

tyontekijat jakavat keskenaan ajatuksia ja kehitysideoita (Juholin 2013, 59).

Vuorovaikutteinen viestinta edistaa yrityksissa yrityskulttuurin toimivuutta ja yhteisollisyytta.
Viestinta ja yrityksen kulttuuri palvelevat toisiansa. Yrityksen kulttuuri vaikuttaa yrityksen
sisaiseen viestintakulttuuriin. (Juholin 2022, 183.) Toisaalta yrityksen sisalla tapahtuva
viestinta vaikuttaa yrityskulttuuriin (Juholin 2022, 58). Esimerkiksi avoimuus viestinnassa on
Luukan (2019, 166) mukaan tarkea osa-alue vahvan yrityskulttuurin kannalta. Yrityksen
avoimuus taas on organisaation sisaisen kulttuurin mukaista (Joki 2021). Elisa Juholinin
mukaan aktiivinen aito kuuntelu ja vuorovaikutteinen keskustelu lisaa yrityksissa
yhteisollisyytta ja me-henkea (Cygnel 2022, 18). Hyvin toimiva viestinta yrityksen sisalla

kehittda usein tydmotivaatiota ja lisaa tyontekijdiden tydviintyvyyttd (Honkala ym. 2022, 124).

Mydnteisen ja ihmisten keskinaista toimintaa vahvistava viestinta auttaa yrityksia
rakentamaan vahvaa ja toimivaa yrityskulttuuria ja yhteisollisyytta (Juholin 2022, 58; Cygnel
2022, 18). Viestinta ja johdon ja muun henkiléston valinen dialogi ovat tarkea osa kulttuurin
johtamista (Kulmala & Rosvall 2022, 90; Rossi 2015, 16). Yhteisollisyytta tydpaikoilla voi
jokainen vahvistaa yksinkertaisilla viestinnan keinoilla, kuten tervehtimisella, kuuntelemalla
aidosti, aktiivisella vuorovaikutuksella ja muistamalla jakaa positiivista tunnelmaa esimerkiksi

kehumalla tai empaattisella ja positiivisella asenteella (Honkala ym. 2022, 208; 213).).
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Avoimuus viestinnassa on tarkeaa seka yrityskulttuurin ja yhteisollisyyden kannalta. Yrityksen
sisdista vuorovaikutusta tukee kulttuuri, jossa ihmiset kokevat turvalliseksi pohtia ja
keskustella yhdessa esimerkiksi mahdollisista ongelmista (Ratsula 2019, 13). Avoin ja
lapinakyva viestinta ja vuorovaikutus lisaavat yrityksissa ihmisten valista luottamusta (Juholin
2022, 137) Mahdollisimman vapaa ja avoin tiedon kulkeminen organisaatiossa ja hyvat
vuorovaikutussuhteet kaikilla henkilostotasoilla edesauttavat avoimen yrityskulttuurin
toteutumista (Gochhayat ym. 2017, luku Results and Discussion). Tydyhteison ilmapiirille on
hyvaksi, kun tietoa ja osaamista jaetaan avoimesti yrityksessa kaikkiin suuntiin (Juholin 2008,

38; Tyoturvallisuuskeskus 2023c).

Henkildston valinen luottamus on oltava kunnossa, jotta avoin viestintakulttuuri voi syntya.
Luottamus kehittyy ihmisten jakamien kokemusten ja vuorovaikutuksen kautta. (Kulmala &
Rosvall 2022, 246.) Taina Savolaisen mukaan (Erto 2020) kasvokkain kaytava vuorovaikutus
ja avoimuus viestinnassa auttavat rakentamaan luottamusta ja tyoyhteisdssa. Luottamuksen
rakentamisessa on taman vuoksi tarkea huomioida lisaantyvan etatyon vaikutus, jossa usein
vuorovaikutus jaa yksiulotteisemmaksi kuin lahitydssa (Ferreira ym. 2021, 19). Luottamuksen
rakentaminen kuuluu kaikille ja sita voi toteuttaa tyoarjessa pienilla viestinnan teoilla, kuten
kiittamalla ja tervehtimalla tydyhteison jasenia (Erto 2020). Viestinnassa ihmisten valinen
luottamus nakyy tyoarjessa esimerkiksi siten, etta tyontekijat osallistuvat rohkeasti
keskusteluun ja jakavat mielipiteitdan ja ehdotuksiaan (Kulmala & Rosvall 2022, 247).
Luottamus tydyhteisdssa auttaa luomaan hyvin toimivaa kulttuuria (Kulmala & Rosvall 2022,
246).

Toimiva vuorovaikutus on edellytys yrityksen kehittymiselle (Juholin 2008, 175), minka vuoksi
siihen kannattaa kiinnittda huomioita. TyOyhteison jasenet jakavat tietoa helpommin ja
nopeammin avoimessa ja toisiinsa luottavassa tydyhteisdssa (Juholin 2013, 186-187).
Kehittymisen mahdollistaa turvallinen tydymparistd, jossa kaikki uskaltavat osallistua
keskusteluun ja kaikkien mielipiteita arvostetaan. Yrityksen kulttuuri toimiessaan edistaa
organisaation sisaista oppimiskykya. (Kupias & Peltola 2019, 206.) Toimivan ja sujuvan
vuorovaikutuksen avulla inmiset keskustelevat avoimesti, antavat palautetta ja jakavat
ideoitaan toisilleen, minka ansiosta syntyy esimerkiksi innovaatioita ja ratkaisuja

ongelmatilanteisiin (Gochhayat ym. 2017, luku Results and Discussion).
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Palautteen antaminen on yksi yrityksen sisaisen viestinnan keino (Juholin 2008, 243), joka
viestii myos yrityksen kulttuurista (Juholin 2008, 252; Oulasmaa 2022, 22). Palaute on keino
edistaa tyontekijoiden oppimista ja kehittaa tyoyhteison ilmapiiria (Honkala ym. 2022, 192).
Seka kehittava etta positiivinen palaute tulisi aina perustella (Honkala ym. 2022, 192) ja on
tarkeaa antaa palaute oikeaan aikaan (Niemi ym. 2003, 258). Saanndllinen ja toistuva
palaute motivoi tydntekijoita ja lisaa tyotyytyvaisyytta (Niemi ym. 2003, 258). Myonteinen
palaute auttaa tyontekijoita esimerkiksi ymmartamaan vahvuutensa ja hyvin annettu kehittava
palaute auttaa kehittdmaan tyontekijan osaamista (Oulasmaa 2022, 37), ja auttaa yksittaisten
henkildiden lisaksi koko yritysta kehittymaan (Kupias & Peltola 2019, 208).
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5 TUTKIMUKSEN MENETELMAT JA AINEISTOT

Tassa luvussa selostan tutkimuksen toteuttamisen ja kaytettavat aineistot. Lisaksi selostan,
kuinka kasittelen ja analysoin tutkimusaineistoa. Tassa luvussa kayn lapi tutkimuksen
luotettavuuteen ja eettisyyteen vaikuttavat asiat seka arvioin opinnaytetyon tutkimuksen

luotettavuutta ja eettisyytta.

5.1 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyon empiirinen osio toteutettiin laadullisen eli kvalitatiivisen 1ahestymistavan
avulla. Laadullista lahestymistapaa kaytetaan yleensa silloin, kun tutkimuksen kohde on
yksittainen ilmio, jota halutaan ymmartaa (Kananen 2017, 32—-36; Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2015, 160). Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdda Demecan sisaisen
viestinnan tila ja sen vaikutus yrityksen yhteiséllisyyteen ja yrityskulttuuriin arvojen kautta.
Tutkimuksen kohteena olivat siis ihmiset ja heidan vuorovaikutteinen toimintansa, joiden
tutkimiseen laadullinen tutkimus soveltuu hyvin (Vilkka 2021, luku Tiedonintressi).
Opinnaytetyon tutkimuksen paaaineisto kerattiin puolistruktuoidulla teemahaastattelulla,
jossa haastattelukysymykset kohdistettiin tiettyyn teemaan (Kananen 2017, 89-90), joka
tassa tutkimuksessa oli Demecan sisainen viestinta ja sen yhteys yrityksen arvoihin ja

yhteisollisyyteen.

Haastatteluja varten laadin haastattelurungon (LIITE 1), jonka pohjalta kavin kaikki
haastattelut. Koostin haastattelurungon paaosin itsenaisesi tutkimuskirjallisuuden avulla.
Teemahaastattelurunko koostuu alkusivusta, jonka pohjalta kavin haastateltavien kanssa lapi
haastattelujen kaytanteet, tutkimuksen tavoitteet seka tutkimuseettiset kysymykset, kuten
haastattelujen tallentamiseen ja kasittelyyn liittyvat asiat. Itse haastattelurunko jakaantui
muutaman taustakysymyksen lisaksi kolmeen tutkimuskysymyksia kasitteleviin teemoihin.
(LITE 1.) Testasin haastattelurunkoa viisi kertaa neljan eri henkilén avulla 3.-11.4.2023 ja
muokkasin haastattelurunkoa testihaastattelujen pohjalta. Lisaksi tein lopulliset muokkaukset

opinnaytetydn ohjaajan palautteen pohjalta.
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Haastatteluita toteutin mahdollisimman monipuolisesti Demecan eri tyontekijaryhmissa, jotta
sisaisen viestinnan tilanteesta tulisi mahdollisimman hyva kokonaiskuva. Suhteutin
haastateltavien henkildiden maaran tyontekijaryhmittain. Haastateltavat ryhmat jaoin
Demecan yleisen henkildstdjaon mukaisesti: johtoon, toimihenkildihin, tuotannon
tyontekijoihin, asentajiin ja huollon tyontekijoihin. Haastattelin toimihenkiloista kolmea
henkiloa viidentoista henkilon joukosta, tuotannosta kahta henkiléa yhdentoista henkilon
joukosta, asentajista kahta yhdentoista henkilon joukosta, huollosta yhta viidesta henkilosta
ja johdon ryhmasta haastattelin yhta henkil6a. Pyrin pyytamaan haastateltavaksi
mahdollisimman monipuolisesti erilaisia henkildita. Haastateltavilla oli erilaisia
koulutustaustoja ja eri mittaisia tyduria Demecalla ja ennen Demecaa. Osalla haastateltavista

oli esihenkildvastuuta, ja osa tyoskenteli tai oli tydskennellyt myods etana.

Haastattelut suoritin touko-kesakuussa 2023. Esitin kutsun haastatteluun jokaiselle erikseen
tilanteen mukaan kasvotusten tai viesteilla. Kerroin pyynnossa tutkimuksen taustoista,
tavoitteesta ja haastatteluun liittyvista eettisista kaytannoista. Kavin samat aiheet
haastateltavan kanssa viela haastattelutilanteessa, jolloin vastasin viela tarvittaessa
kysymyksiin ja varmistin lopullisen haastatteluluvan. Haastatteluista toteutin seitseman
lahihaastatteluna ja kaksi Teams-videokokouksena etayhteydella. Varasin kaikkia
haastatteluita varten erillisen tilan, jotta haastattelut sujuisivat seka haastattelijan etta
haastateltavan osalta ilman keskeytyksia. Haastattelut kestivat 25 minuutista 55 minuuttiin.
Tallensin haastattelut videolle ja aanitteelle. Haastatteluiden jalkeen tein jokaisesta
haastatteluista lyhyet muistiinpanot, joihin kirjasin muistiin haastattelun tunnelmaa seka

kommentit haastattelun sujuvuudesta ja kokonaisuudesta.

Kasittelin haastattelujen sisaltdéa sisaltdanalyysin avulla, eli tutkin aineistosta sita, mista
haastateltavat haastattelussa kertovat (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.1). Yhteismitallistin
eli litteroin (Kananen 2017, 132) aanitetyt haastattelut auki Microsoftin Word-ohjelmalla. Toin
ensin haastattelut tekstimuotoon Word-ohjelman litterointitoiminnolla. Taman jalkeen korjasin
ja taydensin litteroinnit kuuntelemalla haastattelut uudestaan. Tein litteroinnin paaosin
yleiskielellisesti eli litteroinnin yhteydessa siistin kirjallisesta litteroinnista usein toistuvat
taytesanat ja muokkasin murteista kielta tarpeen mukaan enemman yleiskieleksi (Kananen
2015, 134).
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Tiivistin eli koodasin litteroidun aineistoin (Kananen 2017, 132) eri varisilla yliviivaustusseilla.
Paatin lahestya aineistoa tutkimuskysymysten ja tunnetun teorian nakdkulmasta el
teorialahtoisesti (Kananen 2017, 136). Koodasin aineiston alleviivausvareilla, jotka jaottelin
tutkimuskysymysten mukaan. Merkitsin vihrealla yleista sisaisen viestinnan kuvailua,
keltaisella viestinnan ja arvojen kuvailua, punaisella viestinnan ja yhteisoéllisyyden kuvailua.
Lisaksi merkitsin pystyviivoilla alleviivatun tekstin vasemmalle puolelle oranssilla kuvaukset,
jotka olivat negatiivista tai kehittamistarpeiden kuvailua. Sinisilla pystyviivoilla taas merkitsin
positiivista tai hyvaksi koetun tilanteen kuvailua.

Aineiston tiivistamisen jalkeen jatkoin aineiston luokittelua ja yhdistelya erilaisiin ryhmiin
aineistosta nousevien ilmididen kautta (Kananen 2017, 146—148). Tarkastelin edelleen
aineistoa tutkimuskysymysten ja tausta-aineiston nakdkulmasta kasin. Kaytannon tasolla
leikkasin tulostetut ja varikoodatut tekstit viivausten mukaisesti erilleen. Kirjasin jokaiseen
paperiin ylos, mihin haastatteluun tekstikatkelma kuuluu. Taman jalkeen ryhmittelin
tekstiosuuksia ja etsin niista toistuvia kuvauksia ja yhtalaisyyksia. Nimesin aineistosta
nousseita ilmidita seuraavan taulukon (TAULUKKO 2.) mukaisesti: viestinnan laatu,
viestintaprosessit, ohjeistukset, viestin ja tiedon likkuminen, viestintavalineet, yhteisallisyys,
kirjoitetut arvot, luottamus ja arvostus, rohkeasti yhdessa, tuloksellinen tekeminen, viestinta

yksidissa ja niiden valilla, aktiivinen vuorovaikutus, avoimuus ja palaute.

TAULUKKO 2. Aineiston luokittelun tulokset

Viestinnan laatu

Kirjoitetut
arvot

Viestintaprosessit Yhteisollisyys

Luottamus Rohkeasti Tuloksellinen

Ohjeistukset Viestin ja tiedon liikkuminen , 0 .
ja arvostus yhdessa tekeminen

Viestintavilineet Viestinta yksikoissa ja niiden valilla

Aktiivinen

- Avoimuus Palaute
vuorovaikutus
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Olen valinnut ylla esitetyt luokat (TAULUKKO 2.) sen vuoksi, ettad ne esiintyvat tutkimuksen

aineistossa useita kertoja eri haastatteluissa ja vastaavat tutkimuksen tutkimuskysymyksiin.

5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole selkeaa tunnettua mittaristoa.
Yleiset tieteellisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin kaytettavat mittarit ovat reliabiliteetti
ja validiteetti. Reliabiliteetilla tarkoitetaan pysyvyytta eli, jos tutkimuksesta tehtaisiin uusi
mittaus, saataisiin samat tulokset. Validiteetti kuvaa sita, etta tutkitaan oikeaa asiaa.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa validiteettia arvioidaan tutkimusta suunniteltaessa ja
tutkimusmenetelmia valittaessa. Reliabiliteettia taas arvioidaan varsinaisesta tutkimustyon
osuudesta. (Kananen 2017, 174—175; Hirsjarvi ym. 2015, 231-232.)

Laadullisessa tutkimuksessa tieteellisyyden varmistamiseksi tutkimuksen objektiivisuus on
tarkeaa eli se vaikuttaa luotettavuuteen. Obijektiivisuudella tarkoitetaan sita, etta tutkimus on
tehty tieteellisten maaritelmien mukaan, aineisto on keratty, analysointi ja tulkittu oikein.
(Kananen 2017, 80.) Opinnaytetyon tutkimuksen luotettavuutta ja siihen vaikuttavaa
objektiivisuutta tukevat hyva tutkimuksen suunnittelu, tarkka tydskentely, hyva ratkaisujen ja
valintojen perustelu seka tarkka dokumentointi (Kananen 2017, 77-80; Hirsjarvi ym. 2015,
232-233).

Tutkimuksen luotettavuudesta olen huolehtinut hyvalla tutkimuksen suunnittelulla.
Tutkimusongelman olen maaritellyt ja sen pohjalta laatinut tutkimuskysymykset ja tavoitteet
tutkimukselle. Kvalitatiivinen tutkimus soveltuu hyvin taman tyon aiheen tutkimiseen, kuten
edellisessa luvussa perustellusti totesin. Olen selostanut tutkimuksen toteutuksen
mahdollisimman tarkasti. Valitsin tutkimusaineiston analysointiin teorialahtdisen ja
tutkimusongelmiin pohjautuvan nakdkulman, jotta tutkimusongelmien vastaavat asiat tulisivat

ilmi mahdollisimman hyvin.

Laadullisen tutkimuksen aineiston ajatellaan olevan riittdva, kun siina alkaa toistua samat
asiat ja ilmi6t eli aineisto on kyllaantynyt. Kylldantyminen on yksi tutkimuksen luotettavuuden

arviointikeino. (Hirsjarvi ym. 2015, 182; Kananen 2017, 179.) Haastatteluja tehdessani
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huomasin esimerkiksi kommenttien tiimien valisen viestinnan vahaisyydesta toistuvan
useammassa haastattelussa. Koen taman vuoksi haastattelumateriaalin olevan riittavan
kylldantynyt tutkimustulosten kannalta. Kyllaantymista tuon esille tulosten raportoinnissa
siten, etta tuloksissa samaa aihetta kasittelevat haastatteluiden sitaatit ovat aina eri

haastatteluista.

Laadullisessa tutkimuksessa eettisyyden kannalta on tarkeaa, etta lahdeviittaukset ovat
oikein, tutkimuksen tulokset osoitetaan tarkasti ja rehellisesti. Lisaksi eettisyytta tukee, etta
haastatteluihin osallistujat ovat suostuneet vapaaehtoisesti, ja etta kerattya aineistoa
kasitellaan luottamuksellisesti. (Kananen 2017, 189-194.). Eettisyydesta olen huolehtinut
oikein ja huolellisesti tehdyilla lahdeviittauksilla. Tutkimuksen tulokset pyrin esittdmaan
mahdollisimman tarkasti ja rehellisesti, kuten ne aineistossa ovat. Lisaksi ole tehnyt

toimeksiantajan kanssa kirjalliset sopimukset tyon suorittamisesta ja tutkimusluvasta.

Tutkimuksen eettisyytta tukee se, etta kaikki haastateltavat ovat suostuneet vapaaehtoisesti
tutkimushaastatteluun. Kavin jokaisen haastateltavan kanssa ennen haastattelua tarkasti lapi
tutkimuksen taustat ja tavoitteet, haastatteluun liittyvat asiat ja varmistin tutkimusluvan (LITE
1). Olen kasitellyt haastatteluaineistoa luottamuksellisesti. Tutkimusraportin tulososiossa en
ole viitannut, mista haastatteluista tulokset ja suorat lainaukset on keratty, jotta haastateltavat
eivat ole tunnistettavissa. Haastatteluiden ja lainausten yksilGinti on kuitenkin tutkijan

tiedossa ja huomioitu analysoinnissa.

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa erityisesti tutkimusaineiston keruu eli haastatteluiden
suorittaminen. Haastattelurunkoa (LIITE 1) on testattu ja koin sen olevan tutkimuksen
tavoitteiden kannalta hyva. Haastatteluita olisi voinut olla muutama enemman luotettavuuden
varmistamiseksi. Haastateltavat on pyritty valitsemaan mahdollisimman monipuolisesti ja
aineistossa nahtavissa olevaa kyllaantymisen perusteella koen haastatteluiden maara olevan

riittdva tutkimusongelmaan vastaamisen kannalta.

Haastattelut sujuivat mielestani paaosin sujuvasti ja niissa oli hyva tunnelma. Kysymykset
tuntuivat haastateltavista ajoittain vaikeilta, mika aiheutti valillda epavarmuutta vastaamiseen.
Tama on saattanut vaikuttaa joidenkin vastausten laatuun. Pyrin tilanteissa auttamaan
haastateltavia vastaamaan lisakysymyksilla ja yllapitamalla haastatteluiden tunnelmaa.
Paaosin haastateltavat vastasivat kattavasti ja perustellen. Koen aineiston olevan riittava
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tutkimusongelmien vastaamiseen. Haastattelijana parjasin mielestani melko hyvin. Huomasin
haastattelujen edetessa haastattelutaitojeni kehittyvan, ja joidenkin henkildiden kanssa
haastattelu sujui sujuvammin kuin toisten. Haastattelukysymyksia en haastatteluissa esittanyt
keskustelun lomassa aina sanasta sanaan samalla tavalla jokaisessa haastattelussa. Nama

seikat ovat voineet vaikuttaa haastateltavien vastauksiin ja haastatteluiden kulkuun.

Tutkijan oma tausta vaikuttaa aineiston tulkintaan (Hirsjarvi ym. 2015, 207), mika koskee
my0s minua. Omat taustani ja tyoskentelyni Demecassa seka ajatukseni aiheesta ovat
voineet vaikuttaa haastattelun aikana ja aineistoa analysoidessa tulkintoihin. Pyrin
haastatteluissa kuuntelemaan avoimesti ja aidosti haastateltavia. Lisaksi pyrin olemaan
vaikuttamatta heidan vastauksiinsa, vaikka valilla minun tarvitsi pyytaa tarkennuksia
vastauksiin. Haastatteluiden aikana ja aineistoa litteroidussa olen voinut kuulla tai tulkita
vaarin haastateltavan sanoman, vaikka olen pyrkinyt olemaan tarkkana, ettei niin kavisi.
Haastattelututkimuksen luotettavuutta voisi varmistaa antamalla tutkimus haastateltavalle
luettavaksi ja selvittda sen avulla tulkintojen oikeellisuutta (Kananen 2017, 177). Tata en ole

suorittanut aikataulullisista syista.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa tarkastelen tutkimuksen tuloksia. Olen jasentanyt tuloksissa tarkasteltavat
asiakokonaisuudet tutkimusaineiston kasittelyssa tunnistamieni ja nimeamieni ilmididen
(TAULUKKO 2.) mukaan.

6.1 Sisainen viestinta yleisesti

Yleisesti Demecan sisainen viestinta koetaan tutkimuksen mukaan henkilostossa melko
toimivaksi. Demecan sisdinen viestinta on tutkimushaastateltavien mukaan kehittynyt viime
vuosina, mutta siind on edelleen kehitettavad muun muassa tiedonkulkemisessa yrityksen

sisalla.

L&htbkohtaisesti ihan ajatukset ja ideat sisdisessé viestinndssd Demecalla on
tosi hyvét.

Kai se yleisesti ottaen on ihan toimiva se viestinta.
Tarkemmin Demecan viestintaa kuvaillaan tutkimuksen mukaan se, etta yrityksessa on
yleisesti helppoa kommunikoida kaikkien tyontekijoiden kanssa, minka vuoksi tyontekijat

kokevat olevansa osa tyOyhteisda. Lisaksi hyvina asioina tutkimuksessa nousee vuoden

aikana tydarkeen tuodut palaverikaytannot ja tyontekijdiden valisen viestinnan avoimuus.

on helppo menné kysymééan ja yleensé saa vastauksia

Voiko sité ikind olla avoimempia ja rehellisempiéa?

6.2 Avoimuus

Avoimuus nousee tutkimuksessa yhtena hyvan sisaisen viestinnan ominaisuutena. Lisaksi

avoimuuteen haastateltavat viittaavat myos tiedonkulkuun liittyvissa kuvauksissa.

Avoin tietenkin. Mahdollisimman avointa.

Se on rehellisté ja avointa
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...avointa viestintdé sekéa firman tilanteesta. Vaakasuunnassa firman
organisaation eri osastojen lapi niin, etté voitaisiin jakaa tietoa muidenkin
tekemisista... semmoinen tietynlainen avoimuus.

Tutkimuksen mukaan avoimuuden kokemus yrityksen viestinnassa on eri tyontekijoiden ja
toimihenkildiden valilla. Osa Demecan tyontekijoista kokee viestinnan olevan avointa ja
riittdvaa. Osa henkilostosta kuitenkin kokee, etta sisaisen viestinnan avoimuudessa on
kehitettavaa eivatka he saa kaikkea heidan tarvitsemaansa tietoa riittavan avoimesti.
Tyodntekijat tuotannon ja asennuksen puolelta kokevat saavansa riittavan avoimesti tietoa
yrityksen tilanteesta ja omaan tyohon liittyvista asioista, kuten tiedonkulkuosiossa on kerrottu.

Toimihenkilot taas kaipaavat lisda avoimuutta johdolta ja eri toimintayksikdiden muutoksista.

Se on mielesténi aika rehellinen ja avoin.

...tai isompia asioita, mité tdsséa on kéynytkin. Niin niistd& semmoinen avoimuus ja
rehellisyys, tai ehkd ennen kaikkea avoimuus on puuttunut.

Tutkimuksen mukaan Demecan johdon tasolla pohditaan avoimuuden riittavyytta sisaisessa
viestinnassa. Tuotannon ja asennuksen kannalta avoimuus on riittavalla tasolla, mutta
viestintaa toimihenkildille ja toimihenkildiden valilla avoimuuden nakokulmasta on selkeasti
pohdittava ja tehtava kehittavia toimenpiteita. Tutkimushaastattelussa johdon haastateltavan
mukaan avoimuutta pyritdan tuomaan johdon viestintadan esimerkiksi maanantain
viikoittaisilla koko yrityksen kokoontumisten avulla. Johdon tarkoituksena ei ole tutkimuksen
mukaan tarkoitus pimittaa asioita, mutta haastavaksi koetaan I0ytaa sopiva riittava
avoimuuden taso viestinnalle, mika ei esimerkiksi vie liikaa aikaa tai aiheuta ylimaaraista

stressia joillekin tyontekijoille.

Avoimuus sisaisessa viestinnassa koetaan tutkimuksen mukaan olevan yksi luottamuksen
rakentaja. Samalla avoimuuden riittamattdomyyden koetaan aiheuttavan epaluottamusta ja

epaluuloa tyoyhteisossa.

Eikd se ole véhén niin kuin luottamusta, ettéa jos kysyy, miten tdmé
tehdéan...Etta on semmoista avointa keskustelua. Ja ei haittaa, vaikka sattuu
virheita.

Paljon semmoista epéselvyytta ja kyseenalaistamista ja huhuja tulee siita, ettei
tiedeta.
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Avoimuus ja rehellisyys viestinnassa auttavat tutkimuksen mukaan osaltaan tukemaan

luottamus ja arvostus -arvon toteutumista tydarjessa.

se heréttaéa luottamusta sillé lailla, etté kylla taéllé voidaan asioista sanoa ja
puhua.

Varmaan se rehellisyyteen, niin véhé sama asia kuin avoimuudessa, etta [-][-]
luottamuksen rakentaminen yrityksen sisélla on térkeéa kivijalka.

6.3 Palaute

Tutkimuksessa palautteen antaminen nousee esille seitsemassa haastattelussa. Erityisesti
esille nousee tarve kehittaa palautekulttuuria, jotta palautetta annettaisiin tydarjessa
enemman ja aktiivisemmin nykyiseen tilanteeseen verrattuna. Haastateltavat toivovat
enemman seka positiivista ja kannustavaa, etta kehittavaa palautetta. Palautetta kaivataan
tutkimuksen perusteella enemman seka muilta tyokavereilta ettad johdolta. Kaksi
haastateltavaa tunnistavat, etta he itse voisivat itse enemman palautetta muille tyontekijoille.

Toinen heista on tyontekija ja toinen toimihenkilo.

...iIsommat herrat kdyda kehumassa ja sanomassa, hyvé kun olette tehnyt néin
hyvaa tyota.

Enemmaén palkita tybntekijbité hyvéasta tydsté eli vaikka vdhén kehaista, jos ei
muuta.

Antaa [-]kavereille palautetta ja saa itse palautetta.

Palautteeseen liittyen tutkimuksessa nousee esille positiivinen kommentti
palautteenantamisesta tuotantoyksikossa. Haastateltavan mukaan korjaava palaute
annetaan aina asiallisesti ja yleisesti koko tiimille. Palautteen laadusta nousi esille, etta
ajoittain yleisesti koko henkildstdlle annettu palaute tuntuu liioitellun positiiviselta, minka
vuoksi toivottiin enemman aidompaa palautetta, jossa myos kehityskohteet nousisivat

paremmin esille.

Palautteen antamisella koetaan olevan monenlaista hyotya tyon tehokkuuteen,

tyohyvinvointiin ja yhteisollisyyteen, kuten myos yksi haastateltava toteaa.
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... Siséisestikin saisi jotain palautetta ja jos joskus saa jonkun positiivisen
palautteen. Uskoisin, etté se parantaisi tyétulosta. Tbissé& on mukavampi olla,
ehké jopa tybilmapiiri voisi olla entistéd parempi.

Palautteen antamisen tarkeys nousee tutkimuksessa erityisesti yrityksen arvoja kasittelevissa
kysymyksissa. Palaute ja toisen tyontekijoiden kannustaminen kuuluukin Demecan rohkeasti
yhdessa -arvoon. Lisaksi palaute tukee tuloksellisen tekemisen -arvon toteutumista tyon
tehokkuuden parantumisen kautta. (TAULUKKO 1.) Palautekulttuuria kehittamalla voi siis
samalla kehittaa yrityskulttuurin pohjalla olevien arvojen ja Demecan rohkeasti yhdessa -

arvon toteutumista.

6.4 Viestintaprosessit ja -ohjeistukset

Viestintaprosessit ja viestintaan liittyvat ohjeistukset nousevat tutkimuksessa esille erityisesti
toimihenkildiden ja johdon puolelta. Haastateltavista kaksi toimihenkila totesi
viestintakaytantojen kehittyneen Iahiaikoina muun muassa palaverikaytantojen muutosten ja
viikoittaisten viestintarutiinien lisaamisen kautta. Johdon haastateltavalta kay ilmi, etta naihin
asioihin on haluttu panostaa ja kehittaa viestinnan prosesseja ja rutiineja nimenomaan

luomalla saanndllisesti toistuvia viestintakaytantoja ja palaverirutiineja.

Kylla nédmé palaverikdytédnndét. Péivittéiset ja viikoittaiset seurannat ja niissé
lapikdytéavéat asiat. On mun mielesté ehdottomasti hyvét.

...0len niité rutiineja pyrkinyt luomaan ténne...sen tietynlaisen rungon ympéarille
sitten se koostetumpi viestintd rakentuisi.

Tutkimuksen mukaan viestintaprosessien ja niihin liittyvissa ohjeistuksissa on edelleen
kehitettavaa. Toimihenkilot toivovat, etta yrityksessa maariteltaisiin selkeat yhtenaiset
toimintatavat, miten asioista tulisi viestia, mita viestintavalineita olisi hyva kayttaa milloinkin ja
kenelle tietoa olisi eritilanteissa tarpeellista jakaa. Talla hetkella toimihenkildt kokevat
olevansa epavarmoja esimerkiksi viestintavalineiden valinnassa, ja kenelle kaikille jokin tieto
kuuluisi valittaa. Lisaksi he toivovat, etta olisi ohjeistus siita, kuinka nopeasti viesteihin tulisi

eri viestintdkanavissa reagoida.
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...yhtendistaa [-] viestintdkanavia...olisi jotenkin selkeéasti jaettu tiettyihin
kanaviin ja siihen olisi ohjeistus.

...pelisdénndt olisi hyvéa miettia, kun alustoja on monia.

Tutkimuksessa kay ilmi, etta johdossa tunnistetaan sisaisten viestintakaytantojen
kehittamisen tarve, vaikka asiakkaiden palveleminen ja tuotteiden toimivuus ovat ensisijainen
asia. Johdon haastateltava mielesta viestinnan roolia tulisi nostaa kaikessa yrityksen
toiminnassa, ja sisaisen viestinnan merkitys yrityksen toiminnalle tulee todennakoisesti

tulevaisuudessa kasvamaan.

...Siité pitaisi tulla vahvempi osa sité kulttuuria, ettd nédhdéén tiedon jakamisen
térkeys ja osattaisiin tehdé se tietylléa tavalla tehokkaasti.

Saataisiin se kommunikaatio ujutettua sinne ajatusmaailmaan. Sité roolia
nostettaisiin. ..

Haastateltavien mukaan viestintaprosessien kehittaminen tukisi tuloksellisen tekemisen -

arvon toteutumista ja lisaisi luottamusta tyontekijoiden valilla.

Olisi just nd&mé toimintatavat, miké se viestintdvéline tai muu on. Ei tarvitse
miettid. Menee tuonne luottamus ja arvostus puolelle, mutta voiko luottaa siihen,
ettéd joku vastaa tiettyyn aikaan mennessa.

[tuloksellinen tekeminen-arvon kehittdminen viestinndn kautta]

Johdon osalta nousee esille ajatus siita, etta tehokkuuden parantuminen todennakaisesti
lisaa resursseja laadukkaan viestinnan toteuttamiselle. Lisaksi johto kokee, etta

yhteisollisyyden nakokulman lisaaminen viestintaprosesseihin yhteisollisyytta yrityksessa.

6.5 Tiedonkulku

Tiedonkulku Demecan sisalla on yksi selkeimmin tutkimuksessa esille nouseva viestinnan
ilmid. Tiedonkulku yrityksen sisalla nousee esille eri tavoin kaikissa tutkimushaastatteluissa.
Tiedonkulkeminen yrityksessa nousee esille erityisesti toimihenkildiden, mutta myos
tyontekijoiden puolelta. Haastateltavista niin tyontekijat, toimihenkilot kuin johdon
haastateltava nostavat tiedonkulun yhdeksi hyvan sisaisen viestinnan osa-alueeksi:
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Hyvé viestintéd on semmoista, ettd se ennen kaikkea tavoittaisi varsinkin ne
asianomaiset.

...Siséinen viestinta tavoittaa kaikki ne henkilot, jota se asia koskee.
Asiat menee perille.
Ylipaatéén, etté se liikkuu se tieto kumpaankin / joka suuntaan.

...Se on sellaista mielelldén mahdollisimman avointa viestintdé seké firman
tilanteesta. Vaakasuunnassa firman organisaation eri osastojen lapi...

Tuotannossa, huollossa ja asentamisen puolella ollaan tutkimuksen mukaan paaosin
tyytyvaisia yrityksen yleiseen tilanteeseen liittyvaan tiedonkulkuun eli he kokevat tiedon
likkuvan riittavalla tasolla myos heille. Tyontekijoiden keskuudessa tunnistetaan kuitenkin
tilanteita, joissa tarpeellinen tieto ei saavuta kaikkia. Nama tilanteet liittyvat yleensa

tydntekijoiden tydarjen ja tydnsujuvuuteen liittyviin tiedonkulkuun.

...on se semmoisella tasolla, etta asiat tulee selville ja ymmaérretyksi.
Tieto liikkuu ja se toteuttaa sen hyvin.
...saan kaiken tarpeellisen, mité tuossa tuotannon puolella tarvin

...Joskus saattaa olla védhdn ongelmia tiedotuksessa tai [-][-], etté joku jééa
ulkopuolelle eika se info mene sinne kaikkien korviin.

Monesti se on véhdn semmoinen rikkindinen puhelin.

Toimihenkilot tutkimuksen mukaan toivovat, etta tieto liikkuisi avoimesti yrityksen sisalla ja he
saisivat sita kautta monipuolisen kasityksen siita, mitd Demecassa on menossa eri
toiminnoissa. Tutkimuksen mukaan toimihenkildiden keskuudessa koetaan, ettei viestinta ja
tieto yrityksen sisalla valttamatta kulje aina riittdvan sujuvasti tai tarpeellinen tieto ei saavuta

asianomaisia henkilGita ajoissa.

Haluaa olla perilld, ettd mité taalla firmassa tapahtuu.

Kaikki asiat, mitka koskee sinua tai kuulu sinulle, ettd se muistetaan sinullekin
tiedottaa.

Tiedonkulun kannalta erityisesti kahdenkeskiset keskustelut esimerkiksi tauoilla tai kaytavilla

koetaan tutkimuksen mukaan huonoksi. Tutkimuksen mukaan usein naissa keskusteluissa
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tehdyt paatokset ja tiedot jaavat naille keskustelevien ihmisten valille, eika keskustelun
sisaltama tieto valttamatta siirry eteenpain muille. Lisaksi tulevista ja meneillaan olevista
tuotemuutoksista tutkimushaastateltavat toivovat parempaa tiedottamista ja tiedonkulkua eri
yksikoiden valilla. Tama nousi esille niin tuotannon, asennuksen, toimihenkildiden kuin

huollon puolelta.

...kun tulee niitd kaiken maailman péaivityksié, niin niisté voisi olla semmoista
Siséisté viestintaa.
...Joku péivitys, miké teettaé téitéd koko organisaation tasolla...mutta siité ei ole

etukéteen tullut mitaan tiedotetta.

...JoS kumpikaan niisté ei muista kertoa sita eteenpéin, niin sitten se tieto jaa
sinne.

Tyontekijat ja toimihenkilot tunnistavat tutkimuksen mukaan sen, etta he voivat omalla
toiminnallaan vaikuttaa Demecan tyoarjessa. Useammassa haastattelussa tyontekija nostaa
sen yhdeksi keinoksi, jolla voisi itse kehittaa sisaista viestintdaa Demecassa. Tutkimuksen
mukaan henkilostd kokee, etta aktiivisella vuorovaikutuksella se voivat kehittaa tiedonkulkua

yrityksessa tiimien sisalla ja eri tiimien valilla.

Vahén itsekin pitdé huolehtia ja ei jatéd sen varaan,[-] jos ne ei muista sanoa.
...kaikille niille laittaa sita viestié, jota se asia koskee.

...ehké pitéé tietoa vakan alla, jos ei ole varma asioista.

Demecan henkildstd kokee tutkimuksen mukaan, etta tiedonkulun kehittamisella on
todennakoisesti positiivisia vaikutuksia yhteisollisyyteen ja kirjoitettujen arvojen
toteutumiseen. Tama nousee niin toimihenkildiden kuin tyontekijoiden haastatteluissa.
Riittava tiedonkulku esimerkiksi vahentaa haastateltavien mukaan virheita ja ylimaaraista

tyota, jolloin tydskentely on tehokkaampaa.

...Ja tavallaan se tehokkuus laskee, jos sina joudut tekemé&an saman tyotehtavén
2 kertaan, koska se ensimmaéinen versio on ollut vanhentunutta tietoa.

Eraassa haastattelussa nousee esille sen, etta hyva tiedon kulku tukee avoimuuden

kokemusta ja sita kautta luottamusta yrityksen toimintaan ja johtoon. Lisaksi tutkimuksessa
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nousee muutamassa haastattelussa esiin, etta tiedon kulkeutuessa kaikille oikeille henkiloille
vahennetaan ulkopuolisuuden tunnetta ja nain rakennetaan yhteisollisyytta. Tasta muutama

esimerkki:

Jos ei muista laittaa kaikille sen tiimin jasenille [-] sGhkdpostia...niin se yksi kokee
itsensé ulkopuoliseksi.

...tdma olisi ollut minullekin kuuluva asia, mutta kuulunko ming tdhén yhteiséén.

6.6 Viestinta yksikoissa ja niiden valilla

Viestinta toimintayksikoiden sisalla on tutkimuksen mukaan hyvalla tasolla ja henkilosto
kokee sen paaosin toimivaksi. Yksikoiden sisaisen viestinnan toimivuus nousee erityisesti
tydntekijoiden eli tuotannon, asennuksen ja huollon sisalla. Omien tiimien ja [ahimpien

tydkavereiden kanssa viestinta sujuu kaikilla haastateltavilla hyvin.

monesti mietitdén porukalla

kyllé joidenkin henkilbiden kanssa, kun tuota siséista viestintda tekee...mutta
sitten, jos ottaa koko firman niin ei kaikkien kanssa semmoista ole

...hyvin ainakin huollon porukalla menee. Me kaikki ollaan samalla viivalla.

Haastateltavien puheessa nousee esille viestintaan ja yleiseen toimintaan liittyvaa eri
toimintojen ja ryhmittymien erittelya. Haastatteluissa nousee esille esimerkiksi seuraavia
ryhmien erottelua kuvailevia sanoja: me, ne, omassa porukassa, kaikki, niille, nuo, omassa
kuplassa, toimihenkilot, esimiehet, johtoporras. Yksi selkea ryhmien erittely nayttaa olevan
tyontekijoiden kokemuksensa erillisena ryhmana suhteessa toimihenkildihin ja johtoon.
Toimihenkildiden keskuudessa vastaavaa erittelya tyontekijoiden, toimihenkildiden ja johdon

valilla ei ole niin nahtavissa.

Kun ei ole toimihenkild, vaan on ihan tavan duunari
monesti johtopuolen porukka

aktiivinen sen viestinnén suhteen tuonne tavallaan itsed korkeampiin henkilbihin
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Tyontekijoille suuntautuvaa viestintaa niin toimihenkiloilta kuin johdolta koetaan muutamien
tutkimushaastateltavien mukaan yhtena sisaisen viestinnan kehittamismahdollisuutena.
Taman koetaan tutkimuksen mukaan vaikuttavan jonkin verran luottamus- ja arvostus ja

rohkeasti yhdessa arvojen toteutumiseen tyodarjessa.

...ylemma@lta tasolta, ket on taéalla toimiston puolella.. .tietenkin niiltdhéan voisi
tulla enemmaén [-] vuorovaikuttamista. Voitaisiin ottaa enempi kaikkia huomioon
Ja tulla kysymé&éan, miten siné vaikka tekisit tdman.

jJos néiden toimihenkilbiden kanssa on enemmén ollut vuorovaikutuksessa, mutta
sitten yhta lailla myoés tuonne tekijGpuolelle voisi olla tarvittaessa enemmén
yhteydesséa. Kysyé niiltékin asioita.

Yksikoiden valisella viestinnalla on tutkimuksen mukaan vaikutusta viestinnan laatuun,
kirjoitettujen arvojen ja yhteisollisyyden toteutumiseen. Tiimien valisella viestinnan
kehittdmisella voidaan tutkimuksen mukaan tukea kaikkien kirjoitettujen arvojen toteutumista
tydarjessa. Tiimien valista viestintaa voisi tutkimushaastatteluiden mukaan parantaa
edellisessa kappaleessa kerrotun lisaksi yksittaisten tyontekijoiden aktiivisemmalla

viestinnalla myos oman tiimin ulkopuolisille jasenille.

...kaikkien kanssahan voisi viestid enemmankin.

olisi enemmaén aktiivisempaa se viestinta tybmaalta tédnne ja joka paikkaan, etté
kaikki tietéisi missd menn&én.

Mukava myés olisi saada niitd onnistumisia ja ndhdéa niitéd onnistumisia, vaikka

ne ei omia olisi.

Yksi haastateltava nostaa esille jokaisen yksittaisen tyontekijan oman vastuun antaa oman
panoksensa yrityksen viestinnan ja arvojen toteuttamisesta esimerkiksi rohkeasti yhdessa

arvon kannalta:

...0ltaisiin myds me, ja itse yksittdisené tydntekijéné.. .otettaisiin vastaan se
viesti, miké meille annetaan.
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6.7 Aktiivinen vuorovaikutus

Demecan henkilostosta kokee voivansa aktiivisen vuorovaikutuksen tarkeaksi osaksi
tydarkea. Seka tyontekijoiden etta toimihenkildiden puolella koetaan, etta he itse voivat
vuorovaikuttaa muiden tyontekijoiden kanssa melko hyvin tutkimuksen mukaan. Lisaksi
haastateltavien kokemuksen mukaan Demecassa uskalletaan aidosti vuorovaikuttaa muiden
tyotekijoiden valilla. Myds johdolla on sellainen kokemus, etta vuorovaikutteisuus toimii melko
hyvin Demecassa. Vuorovaikuttaminen on osa rohkeasti yhdessa-arvossa (TAULUKKO 2.),
joten aktiivinen vuorovaikuttaminen on osa kyseisen arvon toteuttamista Demecan

tyOarjessa.
Uskalletaan ottaa kantaa ja uskalletaan vuorovaikuttaa.

...ymmartédékseni semmoinen vuorovaikutteisuus toimii.

...etté istuu kahvihuoneessa tuolla...Kyllé kai siellé porukat ihan ovat véleissa.
Rohkeasti yhdessé vaantavét juttua.

Aktiivinen vuorovaikutuksen avulla koetaan niin tyontekijoiden kuin toimihenkildiden puolelta

vaikuttavan myds tuloksellisen tekemisen arvon toteutumiseen tydarjessa.

...keskustella siséisesti asioista enemman. Niin tulee enemman esille asioita,
mitké vaikuttaa kannattavuuteen ja siihen tulokseen.

Tehokkaasti vain laittaa sen viestin.. ja laittaa sen tuloksellisesti nopeasti
menemaan.

Tietystihdn se hidastaa, kun jotakin tehdaéan valmiiksi ja sitten...tdélta tulee sen
Jélkeen tieto, etta sieltd on unohtunut joku... etta aktiivisemmin voisi
vuorovaikuttaa sielté ténne.

Aktiivisen vuorovaikuttamisen lisddaminen koetaan tutkimuksen mukaan niin tyontekijdiden ja
toimihenkildiden joukossa keinoksi kehittaa omalta osaltaan sisaista viestintaa ja arvojen
toteutumista. Useampi haastateltava kokee, etta voisi vuorovaikuttaa nykyista aktiivisemmin

niin oman tiimin sisalla kuin muiden toimintayksikdiden suuntaan.

Kaikkia epékohtia, mitd huomaa, niin niitdhén voisi tuoda enempi esille.

Sehén on justiin toisten arvostamista, etté toisi niitd epékohtia esille.
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...monesti ennemmin tekee asioita yksin ja tavallaan siitd kommunikointi muille
Ja haasteista ja siité viestittdminen ja yhdessd ongelmien ratkaiseminen. Sita
voisi enemmén tehda itsekin.

Seka tyontekijat ja toimihenkilot kokevat, etta he voisivat rakentaa myos yhteisollisyytta
Demecalla vuorovaikuttamalla nykyista aktiivisemmin ja ronkeammin vuorovaikuttamisessa

vieraampien tyokavereiden kanssa ja yhteisissa viestintatilanteissa ja -kanavissa.

Olla vdhén aktiivisempi. Keksié puheen aiheita.

Siihen pitaisi saada enemmén porukkaa jotenkin. Enemmén Demecalaisia
aktiiviseksi sinne, osallistumaan sinne [koko yrityksen WhatsApp-ryhméaén].

...ettd kohtaa enemmaén ihmisié ja ottaa kaikki huomioon omalta tontiltani.
Pystyisi parantamaan.

...VoIsi kehittaa sita, tulla vuorovaikutusta kaikkien kanssa ja se taas kehittééa
sitten sité [yhteisollisyytta].

Olla taas rohkeampi niiden toisten suuntaan.

6.8 Viestintavalineet

Demecalla on tutkimuksen mukaan kaytossa useita viestintavalineita, joita hyddynnetaan eri
tyotehtavissa ja -tiimeissa eri tavoin. Kaikkien tyontekijoiden kaytossa ovat suorat puhelut,
viikoittaiset koko yrityksen maanantain aamupalaverit, info-TV, WhatsApp ja suorat
kasvotusten kaytavat keskustelut. Lisaksi kaikilla tiimeilla on omia WhatsApp-ryhmia,
palaverirutiineja. Toimihenkildilla ja johdolla on kaytdssa Microsoftin palvelut, kuten
sahkoposti ja Teams. Lisaksi toimihenkil6t viestivat jonkin verran tiedostohallinta ohjelmiston

M-Files:n kautta.

Tutkimuksessa kay ilmi, etta asennustiimissa kaytetaan eniten ja mieluiten WhatsAppia tai
suoria puheluita viestintavalineina. Asennuksen haastateltavien mukaan viestit sopivat
kiireettbmampaan tai tarkeiden asioiden viestintaan, kuten tuotekuvien lahettamiseen.
WhatsApp viestien hyva puoli on, ettd asiasta jaa muistiinpano talteen viesteihin. Puhelut
ovat asennuksella tehokas ja nopea keino viestia esimerkiksi projektipaallikdille. Puheluiden

sisallosta ei jaa talteen viestin kaltaista muistiinpanoa, vaan puhelussa kasitelty aihe jaa
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asentajan muistin varaan. Erillisia saanndllisia tiimipalavereita asennuksen puolella ei

tutkimushaastateltavien mukaan ole.

Tuotannon ja huollon tiimissa pidetaan paivittaisia tiimin palavereita tarkeina ja hyodyllisina
tiedon jakamisen valineina tutkimuksen mukaan. Lisaksi tuotannossa kaytetaan WhatsAppia
ja kasvotusten kaytavaa keskustelua. Huollossa on kaytossa huoltotiimin valilla ja
tuotekehityksen valiset puhelut, joissa ratkotaan yhdessa esimerkiksi ongelmia laitteiden
kanssa. Asennuksella tarkein viestintavaline asennustyomaan ulkopuolelle on

projektipaallikdiden kanssa yhteydenpito viesteilla ja puheluilla.

...meillé on hirveén kétevéa tuo aamupalaveri, aamutiimi...missd on se meidan
porukka. Siind ne kaikki tarkeimmaét kaytaisiin 1api.

Siind saa vdhén ennakointia... Jos oli jotakin ongelmia, niin niihin kokeillaan
keksié ratkaisuja.

Toimihenkildiden keskuudessa saanndlliset palaverit, sahkopostiviestittely ja Teams ovat
kaytetympia viestintavalineita. Tutkimuksen mukaan toimihenkilot ovat viestintavalineisiin
paaosin tyytyvaisia, kunhan viestinta valine on valittu hyvin viestintatilanteen, asian
kiireellisyyden ja kohderyhman mukaisesti. Toimihenkilot nostavat esiin saannollisesti
toistuvat aamu- ja viikkopalaverit hyvina viestintakeinoina. Palaverit jarjestetaan usein eta- tai
hybridikokouksina. Osa toimihenkilGista kokee tutkimuksen mukaan lasna pidettavia
palavereita tarkeind helpomman viestinnan ja paremman yhteisollisyyden kokemuksen
kannalta. Johdon haastateltavan mukaan myos saanndllisten tiimipalavereiden yksi tavoite

on vahentaa keskeytyksia tyopaivan aikana ja nain turvata tyoskentelyrauhaa.

Péivittaiset ja viikoittaiset seurannat ja niissé lapi kéytévét asiat. Niin se on mun
mielestd ehdottomasti hyva.

Viikkopalaverit on jossakin tdélla, mutta siindkin on Teamsin kautta joku, joka ei
paassyt paikalle

Tutkimuksen mukaan toimihenkildista yleensa kiireettomat viestit ovat yleensa tyodarjessa
parhaita viestintakeinoja, silla ne eivat keskeyta tyontekemista samalla tavoin kuin
esimerkiksi soittaminen tai kasvotusten asiasta yllattaen kysyminen. Nain toimihenkilot
kokevat antavan toisille tydrauhaa. Lisaksi kiireetdn kirjallinen viesti tukee kasvotusten

kaytavaa ja suullista viestintaa tutkimuksen mukaan.
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Toimivimpia ehké& sanoisin, ettd on ne ikéan kuin kiireettbmaét viestit...jos joutuu
menné keskeyttéméén toisen tydnteon. Sei ei vélttdmétta ole se paras, mutta
Jjoskus se saattaa olla silti tehokkain.

Kirjallista viestintéa, niin kuin tdmmoisié tiedotteita, niin ne on oikeasti tarkeita
siiné tukena... jos kdydéén vaan suullisesti joku tiedote lapi tai joku térkeéa asia,
niin monesti se tuppaa unohtumaan.

WhatsApp-palvelun kaytto herattaa tyontekijoissa ja toimihenkildissa ristiriitaisia ajatuksia.
Palvelussa nahdaan seka hyvia etta huonoja puolia. Hyviksi puoliksi WhatsAppissa
mainitaan eri ryhmien aiheiden kohdistettavuus eli viestein saa kiinni kerralla kaikki henkilot,
jotka asian kanssa ty0skentelevat. Taman ansiosta esimerkiksi erilaisissa ongelmatilanteissa
WhatsApp-ryhmien kautta saa nopeasti apua ja tietoa muilta ryhman jasenilta. Toisaalta
ryhmien maara koetaan joidenkin haastateltavien mukaan turhan suureksi, silla ajoittain isot
viestimaarat rasittavat muuta tyon tekemista. Tiettyihin toimintoihin liittyvien ryhmien lisaksi
WhatsApp koetaan tutkimuksen mukaan hyvaksi kanavaksi kayda yleista ja ei valttamatta

kovin tarkeiden asioiden tiedottamiseen ja asioiden selvittamiseen.

...pikkujuttuihin varmaan se WhatsApp on ihan kéteva.
...noita erilaisia ryhmié...Se on hyvd nimenomaan se, ettd ne on jaettu eriin.

Ei ole ihan kaikki asiat samassa ryhmasséa. Tulee sitten liikaa asiaa, ja joku asia
Jjéé aina pimentoon.

Maanantaiaamuisin jarjestettava johdon pitama koko yrityksen aamupalaveri on tutkimuksen
mukaan henkilostdssa pidetty ja hyddylliseksi koettu viestintakaytantod kaikissa

tydntekijaryhmissa.

...maanantaisin, kun kdydéaa lapi koko hommaa isosti, niin mun mielestg se on
hyva.

Maanantainpalaveri tukee tutkimushaastateltavien mukaan kaikkien kirjoitettujen arvojen ja
yhteiséllisyyden toteutumista. Viikoittaisen palaverin taloudellinen osuus toteuttaa
tuloksellisen tekemista. Lisaksi yleisesti jaettu tieto rakentaa luottamusta henkildstoon.
Maanantain viikkopalaveriin osallistuu koko yritys, mika rakentaa rohkeasti yhdessa arvoa ja

yhteisodllisyyden kokemusta.



39

Se on monesti semmoinen, etté esimerkiksi vaikka viikkopalaverissa, ettd me.
Me enemman kuin mina -teemainen. En méa oikein osaa muuta sanoa.
Pysyy Kérryilla vdhén, mitéa tapahtuu

...porukalla kdyddén maanantaina lapi niité asioita. Se varmaan vaikuttaa sillai
yhteisoéllisesti, kun siind on paljon porukkaa aina.

6.9 Kirjoitetut arvot

Haastateltavat nimeavat Demecan kirjoitetut arvot vaihtelevasti, kun he kuvailevat yrityksen
arvoja yleisesti. Tutkimuksen mukaan pidempaan yrityksessa tydskennelleet tyontekijat ja
toimihenkildot nimeavat helpommin Demecan kirjoitettuja arvoja. Rohkeasti yhdessa ja
luottamus ja arvostus nousevat eniten esille yleisissa arvojen kuvailuissa

tutkimushaastatteluissa.

...ettd meidét kuitenkin huomioidaan yksil6ina.
Rohkeasti yhdessé, etta puhalletaan innolla ja rohkeudella yhteen hiileen
kunnioitetaan toisiamme
...Ssuurimmaksi ja isoimmaksi nousee tuo luottamus kaikkien kesken.
Osa henkilostosta kokee tutkimuksen mukaan huonoa omatuntoa siita, jos ei osaa sanoittaa
ja kuvata kirjoitettuja arvoja. Kirjoitettujen arvojen lisaksi tutkimuksessa henkildosté kuvaa

yrityksen kulttuuria muun muassa kaytannon- ja maanlaheiseksi seka kaikkien vahvuuksia

huomioivaksi.

Taménhén pitéisi tulla kuin apteekin hyllylta
Muistaisin vaan vieléa ne. Pitéisi ne kylld muistaa.
Johdon osalta yrityksen kirjoitetut arvot tulevat selkeasti haastattelussa. Johto pitaa yrityksen

arvoihin pohjautuvaa yrityksen kulttuuria yhtena keinona luoda yhdessa tekemisen henkea

yrityksen sisalla. Johdon haastateltavan nakemyksen mukaan kirjoitettujen arvojen
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paateemat toteutuvat melko hyvin yrityksen tyoarjessa. Tuloksellisen tekemisen arvoa voisi

hanen mukaansa toteutua nykyista tilannetta paremmin.

Luottamus ja arvostus toteutuu tutkimuksen mukaan Demecan sisaisessa viestinnassa
avoimella ja luottamusta rakentavalla tyontekijoiden valisella vuorovaikutuksella. Lisaksi
henkilosto luottaa toisiinsa, joka luo pohjaa sille, etta yrityksen tyontekijat uskaltavat
vuorovaikuttaa toistensa kanssa. Yleisesti luottamus ja arvostusarvon toteutumisesta

tydarjessa puhutaan tutkimushaastatteluissa positiivisesti.

Eikb se ole vdhén niin kuin luottamusta, etta jos kysyy, ettd miten tdma
tehdéén...Ettd on semmoista avointa keskustelua ja ei haittaa, vaikka sattuu
virheita.

...kun esimerkiksi sovitaan asioita ja viestitdén niista, niin luotetaan siihen, etta
toinen hoitaa tonttinsa.

...Se heréttaéa luottamusta silléa lailla, etta kylla taalla voidaan asioista sanoa ja
puhua.

Nama nousevat esille tasapuolisesti niin tyontekijéiden kuin toimihenkildiden haastatteluissa.
Johdon haastateltava kokee luottamuksen yhdeksi tarkeimmista arvoista, mutta kokee, ettei
se aina toteudu tyoarjessa. Luottamuksen ja arvostuksen toteutumisen kehittamiseen nousee
nykyista aktiivisempi ja rehellisempi vuorovaikutus tyontekijoiden valilla. Lisaksi yhden

toimihenkilon mukaan asioiden ilmaisemisen tavassa olisi hyva muistaa toisia arvostava tyyli.

Voisi ehké olla vdhéan rehellisempikin silla, ettd miten menee.
Ne, ketké eivét olisi niin aktiivisia, niin ehka ne sitten voisi aktivoitua

sanamuodot tai jotkut muutkin vaikuttaa siind, miten asiaa ilmaisee

Rohkeasti yhdessa arvo toteutuu Demecan sisaisessa viestinnassa tutkimuksen mukaan
erityisesti tyontekijoiden valisessa aktiivisessa ja avoimessa vuorovaikutuksessa. Tama
nousee esille seka tyontekijoiden etta toimihenkildiden puolelta. Avoin vuorovaikutus
tydntekijoiden valilla nakyy tutkimuksen mukaan siina, etta uskalletaan puhua
vaikeammastakin asioita, kannustetaan ja tuetaan muita tiimin jasenia. Rohkeasti yhdessa

lausahdusta jaetaan tydarjessa huumorimielessa haastavissa tilanteissa.
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Ja yhdesséhéan téta tehdéaén. Jos on jotain ongelmia, niin siihen kylla saa
yleensé apua

ettd on semmoinen yrittdmisen meininki

monestihan sitd ainakin huumorilla tuolla tyébmaalla, ettd rohkeasti yhdessé
painetaan tasta paékytkimestéa ja katsotaan, miten meidén kéy.

Rohkeasti yhdessa arvoa tuodaan tutkimuksen mukaan hyvin esille myos johdon
viestinnassa esimerkiksi maanantain viikkopalavereissa. Johdon viestinnassa tutkimuksen
mukaan nousee esille yhdessa tekemisen voima ja se, etta kaikki tyontekijat rakentavat

omalla panoksellaan yhteisen tavoitteen eteen.

...esimerkiksi vaikka viikkopalavereissa, ettd me. Me enemmén kuin
minéateemainen.

...maanantain aamupalaverissa saattaa monestikin tulla positiivisella tavalla
esille... Tavallaan annetaan se viesti siité, ettd me ollaan nyt yhdessé tassé, eika
se ole kenenké&én syy.

Rohkeasti yhdessa arvon kehittamiseksi tutkimuksessa nousee esille se, etta henkilosto voisi

nykyista aktiivisemmin kannustaa toisiaan eteenpain ja kantamaan yhdessa vastuuta.

Sitten tuo kannustamme rohkeasti jatkuvaan kehittymiseen ja vastuun
kantamiseen. Se voisi olla semmoinen, mité voi kehittaa.

Kannustaa tiimikavereita

Tuloksellinen tekemisen arvo toteutuu tutkimuksen mukaan Demecan sisaisessa
viestinnassa erityisesti yrityksen taloudellisesta tilanteesta ja projektien etenemisesta
viestimisesta esimerkiksi maanantain koko yrityksen palavereissa. Lisaksi nopea ja tehokas
vuorovaikuttaminen yrityksen tyontekijoiden valilla ongelmatilanteita ratkoessa ja uusien
ratkaisujen jakaminen avoimesti muille tyontekijoille tukee tutkimuksen mukaan tuloksellisen

tekemisen toteutumista

...maanantain aamupalavereissakin se, ettd myyntié on tdmén verran

...Siséisestikin keskustellaan, niin aina on kuitenkin se, etta kaikki tekeminen
tahtaa siihen, etta se on kannattavaa.

Jos jollain on joku ongelma ja se soittaa ja Kysyy ja sitd autetaan.
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Tutkimuksen mukaan tuloksellisen arvon toteutumista voi parantaa tyoarjessa entista

aktiivisemmalla ja tehokkaammalla vuorovaikutuksella tyontekijoiden valilla.

nopeammin yhteyttd muihin...Ja saadaan taas sitten tuloksia paremmin

Jos saat jonkun ongelman ratkaistua niin kertoo kaverille, ettd tuommoinen juttu
selvisi.

6.10 Yhteisollisyys

Tutkimuksessa haastateltavat kuvaavat yhteisollisyyden tyopaikalla merkitsevan heille
yhdessa tekemista ja yhteista tavoitetta kohdin yhdessa tyoskentelevaa yhteisoa, jossa kaikki
tydntekijat pystyvat kommunikoimaan vapaasti toistensa kanssa tyotehtavasta riippumatta,
eika ketaan jateta ulkopuolelle. Lisaksi kuvaillaan yhteisollisyytta olevan yhteenkuuluvuuden
ja positiivisuuden tunnetta.

Yhteiséllisyys on sité, etté pidetdén yhté kirjaimellisesti.

Etta ollaan yhté isoa porukkaa.

Koetaan, etté ollaan semmoinen yhteisé ja samaa porukkaa.

...ettd me olemme samaa porukkaa.

Demecan henkilostd kokee tutkimuksen mukaan yhteisollisyyden olevan yleisesti hyvalla

tasolla ja yrityksen viestinnan tukevan yhteiséllisyyden toteutumista.
Minusta se tuntuu téllé hetkella jo niin hyvélta. Parempi aikaisempiin
ensimmaisiin vuosiin verrattuna.
...meillékin on hirveén tiivis tydyhteisé.

Mun mielesté taélla ylipdaténsé porukka aika lailla on semmoinen yhteen hiileen
puhaltaja.

Tutkimuksen mukaan sisaisen viestinnan kannalta helppo tydkavereiden valinen
vuorovaikuttaminen, koko yrityksen yhteinen WhatsApp-ryhma ja maanantain viikkopalaverit
tukevat yhteisollisyyden kokemusta. Lisaksi vapaa keskustelu esimerkiksi kahvitauoilla
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WhatsApp-ryhman koetaan tutkimuksen mukaan kehittavan yhteisollisyytta vapaamman
keskustelun vuoksi. Lisaksi sen kautta tyontekijat kokevat saavansa tietoa myos muiden

yksikdiden toiminnasta ja tapahtumista.

On pelkkaa plussaa, ettd on tuommoisia yhteisiékin ryhmia, etté oli siellé sitten
asiaa tai véhéan jotakin huumoria niin on mukava olla semmoisessa yhteisessé
Jengissa.

...el jakaannu se porukka erilleen, ettd on me ja on te, vaan kaikille tehdéaén se
info tai annetaan mahdollisuus tietééa asioista.

...porukalla kdydaddn maanantaina I&pi niit asioita. Se varmaan vaikuttaa
yhteiséllisesti, kun siind on paljon porukkaa aina.

Johto nostaa esille sen, etta hanen mielestaan voisi nostaa enemman yleisessa viestinnassa
esille semmoisiakin toimijoita, jotka eivat yleensa nay tydarjessa. Tama voisi hanen
mielestdan mahdollisesti lisata yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta tydyhteisdn
sisalla. Tahan liittyen huollolta toivotaan tutkimuksen mukaan enemman heidan toimintansa
nostamista esille yrityksen sisaisessa viestinnassa. Johdon haastateltava nostaa lisaksi
tyOarjessa pienten arkisten viestien, kuten tervehtimisen ja kiittamisen seka turvallisen
tunnelman luomisen vaikutuksen yhteisdllisyyden tunteen yllapitamisen ja kehittamisen

kannalta.

Yhteisollisyytta koetaan tutkimuksen mukaan etenkin omissa tiimeissa. Koko yrityksen
tasoinen yhteisollisyyden kokemuksessa on tutkimushaastateltavien mukaan kehitettavaa.
Tama nousee esille niin tyontekijdiden kuin toimihenkildiden puolelta. Yhteisollisyyden
kokemus oman tiimin ulkopuolisiin jaseniin johtuu erityisesti siita, ettei tunneta muita
tyontekijoita, koska heidan kanssaan ei olla juurikaan tekemisissa eika vuorovaikutuksessa

tyOarjessa.

...tuossa tuotannon puolella...keté siin& on, niin niiden kanssa se viestintd on
semmoista, etté se vaikuttaa positiivisesti siihen yhteiséllisyyteen.

se silla lailla kasvattaa niité kuiluja, etté ei niiden kanssa tule puhuttuakaan
koskaan, kun ei niité tunne.

Se ei hirveén laaja ole se yhteis6, missa téalla hetkella on liikkunut...huomaa, etta
kun etdné& osallistuu johonkin palaveriin, etté tédéalla on joitakin muita t6issé.
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Koko tydyhteison yhteisen tekemisen ja tyohon liittymattdman vapaan vuorovaikutuksen
avulla voidaan tukea muutamien henkiloston jasenten ja johdon mukaan Demecan

henkiloston yhteisollisyyden kehittymista.

...eihdn meilléd semmoista yhteista tapahtumaa ole ollut...siella nimenomaan
paésisi kommunikoimaan ja puhumaan kaikkien kanssa ja sité kautta
parantamaan sité yhteiséllisyytta.

semmoisella kampanijoilla tai leikkimielisillé kisoilla tai tammodisillé véhdn myés ei
niin aina tybhén suoraan liittyvissé...tydbhén kuulumatontakin viestintda, milla
luodaan yhteishenkeéa. Sité voisi olla enemman.

...ettd saadaan porukkaa suurin piirtein saman kahvipdydéan &éreen, niin kuin se
maantieteellisesti on mahdollista.

Enemmé&n tdmmodisiéd yhteisi& koko firman asioita, ettéd paasisi kaikkien
tybntekijéiden kanssa, tuntisi tyontekijat paremmin.

YhteisOllisyytta voidaan kehittaa tutkimuksen mukaan myos aktiivisella vuorovaikutuksessa,

kuten olen aktiivista vuorovaikutusta kasittelevassa tulosluvussa kertonut.
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7YHTEENVETO

Opinnaytetyon paatteeksi kayn tassa luvussa lapi tutkimukseen liittyvat johtopaatokset ja
pohdinta. Lisaksi kerron Demecan tyoarkeen suunnitellun viestinnan linjaukset, joita voidaan

kayttaa paarunkona arvoja ja yhteisollisyytta tukevan viestinnan rakentamisessa.

7.1 Johtopaatokset ja pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa laadullisen tutkimuksen avulla Demecan sisaisen
viestinnan tamanhetkinen tilanne, miten sisainen viestinta vaikuttaa yrityksen
yhteisollisyyteen ja yrityskulttuuriin kirjoitettujen arvojen kautta. Tutkimustulosten avulla
tavoitteena oli koostaa Demecalle linjaukset yhteisOllisyytta ja yrityskulttuuria tukevasta

viestinnalle. Tutkimuksen tavoitteena oli |0ytaa vastaukset seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Miten yrityksen tydntekijat kokevat sisaisen viestinnan?
2. Miten yrityksen arvot toteutuvat tydyhteison sisaisessa viestinnassa?

3. Miten yrityksen sisainen viestinta vaikuttaa yhteisollisyyteen?

Toteutin tutkimuksen puolistruktuoidulla teemahaastattelulla, johon haastattelin yhdeksaa
Demecan henkiloston jasenta. Pyysin haastateltavaksi mahdollisimman monipuolisesti ja
kaikista tyontekijaryhmista niin, etta haastateltavien joukko kuvaisi mahdollisimman hyvin

koko Demecan henkilostoa.

Demecan henkilostd kokee sisaisen viestinnan yleisesti melko hyvana ja ovat siihen
tyytyvaisia. Sisdisessa viestinndssa on kuitenkin muutamia selkeitad kehityskohteita, jotka
vaikuttavat muun muassa Demecan sisaisen toiminnan tehokkuuteen ja arvojen
toteutumiseen. Yhtena isona kehityskohteena nousee tutkimuksessa esille tiedonkulku
yrityksessa. Erityisesti tuotemuutoksiin liittyvat tiedot eivat kulkeudu riittavalla tasolla
tyontekijoille tai toimihenkildille ajoissa, mika aiheuttaa muun muassa tehottomuutta,
heikentaa tyytyvaisyytta viestintaan ja yhteisollisyyden kokemusta. Tiedon valittdminen
oikeille henkiloille oikeaan aikaan on yksi sisaisen viestinnan paatehtavista ja yrityksen
toiminnan mahdollistaja (Joki 2021, 189), joten Demecassa kannattaa panostaa tiedonkulun
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kehittamiseen. Yksi kehittamisen keino voisi olla sisaisen viestinnan prosessien seka
viestinnan yleisten ja viestintavalineisiin liittyvien ohjeistuksien maarittaminen, jota erityisesti

toimihenkilot toivovat.

Tulosten mukaan Demecassa omien tiimien sisalla viestinta toimii hyvin ja siihen ollaan
tyytyvaisia kaikissa tyontekijaryhmissa. Tiimien ja yksikoiden valilla viestinnassa ei toimi niin
hyvin. Tama tulee esille erityisesti tyontekijoiden puolelta. Syiksi tahan nousi esimerkiksi
oman tiimin ulkopuolisia tyontekijoita ei tunne, koska heidan kanssaan ei tybarjessa paase
tutustumaan. Viestintahairidita vahentamiseen voi auttaa se, etta tyontekijat tuntevat hyvin
toisensa (Honkala ym. 2022, 13), mika tukee tydntekijéiden omaa kommentointia.
Yhteisollisyyden rakentaminen mahdollisimman hyvin koko yrityksen kattavaksi auttaisi
varmasti Demecaa myds toimivan tiedonvalityksen ja tiimien valisen vuorovaikutuksen

rakentamiseksi.

Demecan henkildston tyytyvaisyys viestinnan avoimuuteen vaihtelee tutkimuksen mukaan.
Tyontekijat kokevat viestinnan olevan riittavan avointa, kun taas toimihenkilot toivovat
avoimempaa viestintaa johdolta ja mahdollista muutoksista. Avoimuus on luottamuksen
kivijalka (Juholin 2022, 137) ja se vaikuttaa myods luottamus ja arvostus arvon toteutumiseen.
Sisainen luottamus on tarkea osa-alue yritykselle ja myds johdon haastateltava pitaa
luottamusta tarkeimpana Demecan arvona. Luottamuksen rakentamiseen toimihenkildiden
suuntaan avoimemman viestinnan avulla kannattaa mielestani panostaa ja aihetta kannattaa
pohtia Demecan johdossa. Tutkimushaastattelussa yksi toimihenkilo ehdotti, etta tulevista
muutoksista ja isommista toimintaan vaikuttavista paatoksista voisi kertoa heti lyhyesti, etta

tallainen muutos on tulossa ja siitda kerromme mydhemmin lisaa.

Palautekulttuuri nousee tiedonkulun ohella selkeaksi esille nousevaksi kehityskohteeksi.
Palautteen antamisen toivottaisiin yleisesti olevan enemman osa Demecan tyoarkea.
Palautetta toivotaan niin johdolta kuin tydkavereilta enemman. Toimivalla palautekulttuurilla
on yritykselle paljon hydtya. Se auttaa yksittaisten tyontekijdiden lisaksi koko yritysta
oppimaan ja kehittymaan (Honkala ym. 2022, 192; Juholin 2013, 186-187). Lisaksi se lisaa
henkildston tyotyytyvaisyytta ja tydbmotivaatiota (Niemi ym. 2003, 258) ja yhteisdllisyyden
tunnetta (Juholin 2008, 38). Demecan rohkeasti yhdessa arvoon sisaltyy toisten
kannustaminen ja kehittymisessa auttaminen. Muiden palautekulttuurin kehittamisen etujen

lisaksi Demeca voi parantaa rohkeasti yhdessa arvon toteutumista sisaisessa viestinnassa.
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Esitettyjen etujen vuoksi Demecassa kannattaa mielestani lahtea rakentamaan

esihenkildiden ja johdon esimerkilla aktiivista palautekulttuuria osaksi tyoarkea.

Aktiivisen vuorovaikuttamisen tyontekijat kokevat olevan hyvalla tasolta Demecassa.
"Uskallamme vuorovaikuttaa” lukee myds Demecan rohkeasti yhdessa arvossa (TAULUKKO
1.) eli kyseisen arvon yksi osa-alue toteutuu hyvin Demecan sisaisessa viestinnassa.
Toisaalta aktiivisen vuorovaikuttamisen lisdaminen nousee yleisimmin yksittaisen tyontekijan
keinona kehittda Demecan sisaista viestintaa eri osa-alueilla. Haastateltavien vastausten
perusteella sanoisin, etta Demecan tyontekijat tunnistavat ihmisten valisen aktiivisen ja
vuorovaikutteisen kommunikaation tarkeyden yrityksen sujuvalle toiminnalle ja toimivalle
ykulttuurille (Juholin 2022, 58; 183). Tutkimustulosten mukaan aktiivisen vuorovaikutuksen
lisdamiselld kehitetdan myos luottamus ja arvostus seka tuloksellisen tekemisen arvojen

toteutumista ja yhteisollisyyden kokemusta.

Yrityskulttuurin pohjan luovat yrityksen arvot (Ratsula 2019, 97; Viitala 2007, 34). Demecassa
on Kirjoitetut tavoitearvot (TAULUKKO 1.) ja yrityksen arvoihin ja niiden toteutumiseen
halutaan panostaa. Demecan kirjoitetut arvot toteutuvat yrityksen sisaisessa viestinnassa
monilla tavoin. Kuvasin aiemmin, miten aktiivisen vuorovaikutuksen kautta rohkeasti yndessa
arvo toteutuu Demecan sisaisessa viestinnassa. Luottamus ja arvostus arvo toteutuu
esimerkiksi Demecan turvalliseksi koetussa viestintaymparistdssa, jossa henkildstd uskaltaa
keskustella ja vuorovaikuttaa hyvin myos ongelmista ja virheista. Tuloksellinen tekeminen

toteutuu erityisesti johdon maanantain viikkopalaverin viestinnassa.

Sisainen viestinta tukee paaosin henkildston yhteisdllisyyden kokemuksen toteutumista
Demecassa. Yhteisollisyytta tukeviksi viestinnaksi nousee esimerkiksi jo mainitsemani
turvallinen vuorovaikutusymparisto ja koko yrityksen yhteiset viikkopalaverit. Demecan
hajautuneessa tyOyhteisossa koetaan kuitenkin, etta oman tiimin ulkopuolisten tyontekijoiden
tunteminen jaa osalla heikoksi vahaisten vuorovaikutusmahdollisuuksien vuoksi. Taman
vuoksi henkildstossa toivotaan enemman yhteisia tilaisuuksia, joissa olisi mahdollista
tutustua oman tiimin ulkopuolisiin jaseniin. Mielestani Demecan johdon kannattaa tarttua
henkiloston toiveeseen ja lisata yhteisollisyytta kehittavia yhteisia tapahtumia, koska
yhteisdllisyyden luoma luottamuksen ilmapiiri lisda vuorovaikutusta tydyhteisdssa ja vaikuttaa

kokonaisvaltaisesti yrityksen sisaiseen viestintaan (Kulmala & Rosvall 2022, 246; 254-255).
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Esihenkildiden ja johdon rooli ja vaikutus sisaisen viestinnan toteutumiseen Demecassa ei
nouse esille juurikaan tiedottamisen ja maanantain palaverin lisaksi tutkimuksessa. Johdolla
ja esihenkil6illa on tarkea rooli toimia viestinnassa esimerkkina henkilostolle (Juholin 2022,
150, 324). Viestinta- ja vuorovaikutusosaaminen ovat tarkea tyokaluja johdon
vuorovaikuttamiseen ja dialogiin henkiloston kanssa on tarkea osa-alue sisaisen viestinnan
johtamisessa (Juholin 2022, 150; Kulmala & Rosvall 2022, 122). Johdon haastattelun
mukaan sisaista viestintaa pohdintaan Demecassa ja siihen on tehty kehitystyota esimerkiksi

palaverikaytantojen avulla kuluneen vuoden aikana.

Ehdottaisin, etta Demecassa lisattaisiin johdon ja esihenkildiden viestintakoulutusta, jonka
avulla he osaavat lisata ja kehittdd omaa vuorovaikutteista sisaista viestintaa henkiloston
kanssa. Johdon ja esihenkildiden kouluttamisen kautta siirretdan viestintdosaamista myos
koko henkildstolle. Panostus olisi mielestani kannattavaa, silla viestintdosaamisen avulla
Demecassa voidaan parantaa sisaista viestintaa kokonaisvaltaisesti, mika taas parantaa

kokonaisvaltaisesti Demecan sisaisia toimintoja.

Demecan kannatta mielestani jatkaa sisaisen viestinnan kehittamista esimerkiksi esittamieni
kehitysehdotusten pohjalta. Viestinnan kehittaminen vaikuttaa niin kokonaisvaltaisesti
yrityksen sisaisen toiminnan tehokkuuteen ja taloudellisuuteen, kulttuurin jalkauttamiseen,
yhteisollisyyteen ja tydntekijoiden tyytyvaisyyteen (Gochhayat, Giri & Suar 2017, luku Results
and Discussion; Juholin 2013, 23; 59). Demecassa. Kehittamistoimista olisi hyva laatia
viestintalinjauksia tarkempi suunnitelma, johon sisallytetaan tavoitemittarit ja niiden
toteutumisen seuranta (Juholin 2022, 131; Ratsula 2019, 235). Tassa tyossani
maarittelemani viestinnan linjaukset voivat toimia pohjana tarkempien tavoitteiden

maarittamiselle.

Tata opinnaytetta tehdessani olen oppinut ymmartamaan, mita laadullinen tutkimuksen ja
tutkimushaastattelun tekeminen vaativat. Olen aiemmin tehnyt kvantitatiivisen tutkimuksen,
minka vuoksi oli mielenkiintoista oppia kdantamaan ajattelua kvalitatiivisen tutkimuksen
tapaan tarkastella asioita ilmididen nakokulmasta. Kvalitatiivinen ajattelu ja tulosten kasittely
tuotti valilla haastetta ja hieman vaihteleva laadullisen tutkimuksen termistossa
ammatillisessa kirjallisuudessa ja ohjeistuksissa aiheutti aluksi epavarmuutta. Tutkimuksen

tekemisen lisaksi opin paljon uutta ja syventavaa tietoa yrityksen sisaisesta viestinnasta ja
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kuinka kokonaisvaltaisesti se vaikuttaa koko yrityksen toimintaan. Tulen varmasti

hyddyntamaan opittua teoriatietoa tyoelamassa jatkossakin.

Teoriaviitekehyksen koostaminen oli haastavaa, koska opinnaytetyon aihealueeseen on
olemassa paljon kirjallisuutta ja tutkimustietoa. Pyrin pitamaan viitekehyksen tekstin tiiviina,
mutta tuomaan siihen riittavan monipuolisesti teoriatietoa. Mielestani teoriaosuuden
koostaminen onnistui hyvin. Tutkimusaineiston kasittelyn ja tulosten auki kirjoittamisesta olin
ensin epavarma. Koen kuitenkin, etta lopulta suoritin tutkimusosuuden teknisesti yleisten
tapojen mukaisesti ja riittavalla tasolla tutkimuksen luotettavuuden kannalta. Tulosten
esittamiseen olisin voinut kayttaa suorien lainauksien lisaksi muita tapoja esittaa taustoja
tutkimusaineistosta nostetuille ilmidille. Kdyn mielestani monipuolisesti johtopaatoksissa lapi

tutkimustuloksia ja niihin liittyvaa pohdintaa seka esitan perusteltuja kehitysehdotuksia.

Kokonaisuudessaan olen tyytyvainen opinnaytetyohon, vaikka sen valmistuminen pitkittyi.
Opinnaytetyon tutkimus vastaa mielestani hyvin kaikkiin kolmeen tutkimuskysymykseen.
Lisaksi tutkimuskysymysten taustalla olevat toimeksiantajan tavoitteet tayttyvat ja olen

koostanut yhteisOllisyytta ja kirjoitettuja arvoja tukevaa viestintaa varten sovitun mukaisesti.

7.2 Linjaukset

Tutkimuksen tavoitteena on koostaa tulosten pohjalta linjaukset Demecalle yhteisollisyytta ja
yrityskulttuuria tukevaan sisaiseen viestintaan. Olen koostanut linjaukset tiiviiksi
kokonaisuudeksi, jotta sen voi halutessaan muokata esimerkiksi tulostettavaksi esitteeksi.
Taman vuoksi myds Demecalainen on kirjoitettu tarkoituksella isolla kirjaimella. Linjauksia ei

esiteta opinnaytetyon julkisessa versiossa sopimuksen mukaisesti.
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TEEMAHAASTATTELURUNKO

Teemahaastattelun toteutus
Haastattelija

Ajankohta

Haastattelutapa

Tutkimuksen tavoitteet esitetty [ ]
Tutkimuslupa saatu tutkittavalta [ ]
Tutkimuseettiset kysymykset huomioitu [ ]

Haastattelujen kaytanteita
Lahihaastattelut aanitetaan. Etahaastattelut toteutetaan videokokouksina, jotka nauhoitetaan.

Haastattelujen jalkeen haastattelija kirjoittaa muistion haastattelun toteutumisesta,
tunnelmista ja erityishuomioista.

Haastateltavaa pyydetaan perustelemaan ja tarkentamaan vastaustaan tarvittaessa
haastattelun aikana.

Tutkimuksen tavoitteet

Demeca Oy:ssa halutaan ymmartaa, mika sisaisen viestinnan tilanne on ja tukeeko se
yrityksen arvojen toteutumista. Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa laadullisen
tutkimuksen avulla Demeca Oy:n sisaisen viestinnan tamanhetkinen tilanne, ja miten
sisainen viestinta vaikuttaa yrityksen yhteisollisyyteen ja yrityskulttuuriin arvojen
kautta. Tavoitteena on koostaa tutkimuksen pohjalta Demeca Oy:lle linjaukset
yhteisollisyytta ja arvoja tukevasta sisdisesta viestinnasta. Johdin tutkimusongelmasta
seuraavat tutkimuskysymykset, joihin opinnaytetydssa pyritaan lIoytamaan vastaukset:

1. Miten yrityksen tydntekijat kokevat sisaisen viestinnan?
2. Miten yrityksen arvot toteutuvat sisaisessa viestinnassa?
3. Miten yrityksen sisainen viestinta vaikuttaa yhteisdllisyyteen?



LITE 1/2

TAUSTAKYSYMYKSET

Kuvailisitko lyhyesti omaa ammatillista taustaa ja tyohistoriaa ennen Demecaa?
Kertoisitko tydhistoriasta ja tehtavistasi Demecalla?

TEEMAT
Teema 1 Sisainen viestinta yleisesti

Mita sisainen viestinta tydpaikolla mielestasi yleisesti on ja mita siihen kuuluu?
Minkalaista on mielestasi hyva sisainen viestinta tydpaikalla? (Perustelut)
Mitka sisaisen viestinnan keinot ja valineet ovat mielestasi toimivia ja mitka ei? (Perustelut)
Kuvailisitko, miten sisaista viestintaa toteutetaan Demecan tydarjessa?
Kuvailisitko, mita hyvaa Demecan sisaisessa viestinnassa on?
Mita kehitettavaa siina on? (Perustelut)
- Miten omalta osaltasi voisit kehittaa sisaista viestintaa?

Teema 2 Demecan arvot ja sisdinen viestinta
Kuvailisitko omin sanoin Demecan arvoja?
Arvotaulu esille

Luottamus ja arvostus
- Kuvalilisitko, miten luottamus ja arvostus toteutuvat Demecan sisaisessa viestinnassa?
- Miten luottamusta ja arvostusta voisi mielestasi toteuttaa paremmin Demecan
sisdisessa viestinnassa? (Perustelut)
o Miten voisit itse edesauttaa luottamuksen ja arvostuksen toteutumista
sisdisessa viestinnassa?

Rohkeasti yhdessa
- Kuvailisitko, miten rohkeasti yhdessa toteutuu Demecan sisdisessa viestinnassa?
- Miten rohkeasti yhdessa voisi mielestasi toteutua paremmin Demecan sisaisessa
viestinnassa? (Perustelut)
o Miten voisit itse edesauttaa rohkeasti yhdessa toteutumista sisaisessa
viestinnassa?

Tuloksellinen tekeminen
- Kuvalilisitko, miten tuloksellinen tekeminen toteutuu Demecan sisaisessa
viestinnassa?
- Miten tuloksellista tekemista voisi mielestasi toteuttaa paremmin Demecan sisaisessa
viestinnassa? (Perustelut)
o Miten voisit itse edesauttaa tuloksellisen tekemisen toteutumista sisaisessa
viestinnassa?
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Teema 3 Yhteisollisyys ja sisainen viestinta

Kuvailisitko yleisesti, mita yhteisollisyys tyOpaikalla mielestasi on?

Miten Demecan sisainen viestinta vaikuttaa yhteisollisyyden kokemukseesi?
Miten sisaisen viestinnan avulla voisi mielestasi kehittaa yhteisollisyyden
kokemusta Demecassa? (Perustelut)

- Miten voisit itse sisaisen viestinnan avulla kehittda yhteisollisyyden kokemusta
Demecassa?
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