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Tassa opinnaytetyossa tutkittiin kestavan kehityksen viestintaa
toimeksiantajayritykselle AGCO Powerille. Opinnaytetydn taustalla oli AGCO
Powerin tarve selvittdd, miten hyvin heidan kestavan kehityksen viestinta
tavoittaa henkildoston ja mitd mieltd henkilostd on yrityksen kestavasta
kehityksesta.

Opinnaytety6ta varten suoritettiin kysely henkildstolle, jossa kysyttiin heidan
mielipidettaan yrityksen kestavasta kehityksesta, sen viestinnasta ja sisaisesta
viestinnasta. Vastaajia pyydettiin myos jattamaan kehitysehdotuksia siita, miten
he parantaisivat kestavan kehityksen viestintda. Kyselyyn saatiin vastauksia
yhteensa 173 kappaletta, seka yli 50 kehitysehdotusta avoimiin kysymyksiin.
Kyselystd saatua aineistoa syvennettin kahdella puolistrukturoidulla
teemahaastattelulla, joissa haastateltin henkiloston jasenid, jotka toimivat
viestinnan ja kestavan kehityksen parissa. Haastattelun teemana oli pohtia
yhdessa kyselysta saatujen tuloksien syita ja syventaa aineistoa.

Kyselyn ja haastattelujen pohjalta on selvaa, ettda AGCO Powerin henkildsto pitaa
yrityksen kestavaa kehitysta tarkeana ja samalla toivovat, etta aiheeseen liittyvaa
sisaista viestintaa lisattaisiin, riippumatta siitd minka ikaisia he olivat.
Tuotekehitys nahtiin yhtena tarkeimmista keinoista toteuttaa kestavaa kehitysta
yrityksessa, koska se toimii elinehtona yrityksen parjaamiselle markkinoilla ja
samalla tuotekehityksen parissa tydoskennellaan paivittain, joten se on koko ajan
lasna henkildston arjessa.

Arvokasta tietoa saatiin myos viestintdkanavista, joita kautta henkilosto saa tietoa
kestavasta kehityksesta. Henkiloston sisalla toimihenkildilla ja tyontekijoiden
valilla loytyy eroja, siita mita kautta he saavat tietoa yrityksen kestavasta
kehityksesta, seka heilla 10ytyy myds eriavaisia mielipiteita AGCO Powerin
kestavan kehityksen viestinnasta. Konsernin viestinta kestavan kehityksesta ei
tavoita tyontekijoita juuri ollenkaan, vaikka samalla on yksi isoimmista
viestintakanavista toimihenkildille.

Asiasanat: kestava kehitys, sisainen viestinta, henkilosto
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In this thesis, sustainable development communication was investigated for the
commissioned company AGCO Power. The background of the thesis was
AGCO Power's need to assess how well their sustainable development
communication reaches the personnel and what the employees think about the
company's sustainable development.

For the thesis, a survey was conducted among the personnel, inquiring about
their opinions on the company's sustainable development, its communication,
and internal communication in general. Respondents were also asked to
provide suggestions on how they would improve sustainable development
communication. A total of 173 responses were received, along with over 50
development suggestions. The survey data was complemented by two semi-
structured thematic interviews with employees involved in communication and
sustainable development.

Based on the survey and interviews, it is evident that AGCO Power personnel
consider the company's sustainable development important and at the same
time, they wish for increased internal communication on the subject. Product
development was seen as one of the most important ways of implementing
sustainable development in the company, as it is vital for the company's
competitiveness in the market. Additionally, employees working in product
development deal with it on a daily basis.

Valuable insights were also gained from communication channels through which
personnel receive information about sustainable development. There
were differences within the personnel, both among office workers and
employees, regarding the sources through which they obtained information about
the company's sustainable development. Corporate communication on
sustainable development barely reached employees, even though it is one of the
major communication channels for office workers.

Key words: sustainable development, internal communications, personnel
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1 JOHDANTO

Kestava kehitys asettuu paiva paivalta tarkeampaan rooliin yritysmaailmassa.
Nuorille palkka ei ole enaa tarkein kriteeri tydnantajan valinnan suhteen vaan se,
etta yrityksen ja tydntekijan arvot kohtaavat. (Juholin 2009, 277.) Tasta syysta
yritys, joka ei tuo arvojaan esille tarpeeksi selkeasti tai jonka arvot eivat kohtaa
nuorten kanssa, jaa helposti alakynteen tyontekijoiden rekrytoinnissa. Kestava
kehitys jakautuu kolmeen eri osaan, joita ovat ekologinen, sosiaalinen seka
taloudellinen kestavyys (Ymparistoministerio, 2023). Kuluttajat vaativat
nykypaivana kaikilta yrityksilta vastuullisuutta. Enaa ei riita, etta tuote tai palvelu
on mahdollisimman halpa, vaan yrityksien on huomioitava ymparisto- ja
sosiaalikysymykset tarjoamissaan tuotteissa. Kuitenkin jokainen meista asettaa
asiat eri lailla tarkeysjarjestykseen; toiselle kestava kehitys voi merkita
teknologian kehitysta eteenpain ja toiselle yrityksen vakavaraisuuden yllapitoa.
Kestavasta liiketoiminnasta ja yritysvastuusta on tullut yrityksille nykypaivana
kilpailuetu, joka parantaa yrityksen mainetta ja tukee yhteiskunnallisia tavoitteita
(Teknologiateollisuus, 2022).

Yritykset tarvitsevat toimivaa sisaistd viestintda parjatakseen. Onnistunut
sisdinen viestintd tuottaa lisdarvoa sidosryhmille (Juholin 1999, 30-31).
Henkilostd on yrityksen keskeinen sidosryhma, jolla on tarve seka kiinnostusta
olla perilla tydyhteisdonsa ja yrityksensa asioista. Henkilosto tarjoaa yrityksille
voimavarojaan eli osaamistaan, tietoaan, nakemyksiaan ja aikaansa. Vastineeksi
tasta he edellyttavat yleisesti rahallista korvausta kuten palkkaa. Viestinnan
tarkeimmat tehtavat ovat selittad henkilostolle organisaation olemassaolon
kannalta tarkeimmat asiat eli sen visio, strategia ja arvot, joiden vallitessa

tavoitteet ovat mahdollista tulevaisuudessa saavuttaa. (Juholin 1999, 32.)

1.1 Tyon taustat ja toimeksiantajayritys

Maataloudessa tuotetaan talla hetkelld arvioilta 15 gigatonnia hiilidioksidia
vuodessa ja vuonna 2050 taman maaran pitaisi olla 4 gigatonnia vuodessa, jotta
pystyisimme maatalouden osalta pitamaan ilmaston lampenemisen alle

kahdessa celsius-asteessa esiteolliseen aikaan verrattuna. (World resources
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institute, 2018.) Moottorien paastoluokitusten jatkuva tiukentuminen ja
polttomoottorien vaheneminen asettaa haasteita moottoreita maatalouskoneisiin
AGCO Powerille, mutta se luo myds mahdollisuuden luoda ymparistolle
kestavampia ratkaisuja tulevaisuutta varten. Suuria muutoksia on tapahduttava
kestavan kehityksen kannalta, koska kestavammat ja innovatiiviset ratkaisut eivat

ole enaa vaihtoehtoisia vaan pakollisia.

Tyon toimeksiantajayrityksena toimii AGCO Power, joka on osa AGCO konsernia.
AGCO Powerilla on moottoritehtaita Nokialla, Argentiinassa, Brasiliassa ja
Kiinassa. Lisaksi AGCO Power valmistaa myds varavoimaratkaisuja
Tampereella. Yrityksen tuotekehitys ja suurin tehdas sijaitsevat Nokialla,
Linnavuoressa. AGCO Power on moottoritehdas, jossa valmistetaan moottoreita
konsernin sisaisiin traktorimerkkeihin, kuten Fendt, Valtra ja Massey Ferguson.
Linnavuoressa valmistetaan myos hammaspyodria ja vaihteistoja konsernin
tarpeisiin. Linnavuoren tehtaalla tyoskentelee 881 henkil6a ja siella valmistuu
vuosittain yli 30 000 moottoria. (AGCO Power, 2023.) Tassa opinnaytetydssa
keskitytaan vain AGCO Powerin Linnavuoren toimipisteeseen.

1.2 Tavoitteet ja toteutus

Opinnaytetyoni tavoitteena oli selvittaa, mitka yrityksen kestavan kehityksen osa-
alueet henkilostdo kokee tarkeimmiksi valmistavan teollisuuden yrityksessa.
Tulevaisuudessa tarvitsemme yha enemman voimantuotantoa ja tehokkuutta,
mutta emme voi myoskaan tinkia kestavan kehityksen edistamisesta.
Voimantuotantoratkaisuissa tarvitsemme muutosta, mika johtaa
teollisuusyrityksissa nain ollen muutoksiin ja samalla my0s epatietoisuuteen
tulevasta. Jokaisen tyontekijan nakemys siitd, miten yrityksen tulisi toteuttaa
kestavaa kehitysta, on kuitenkin yksilollinen. Tasta syysta tassa opinnaytetydssa
selvitetdan, miten henkilostd nakee teollisuuden yrityksessa kestavan kehityksen

ja mitka yrityksen kestavan kehityksen osa-alueet se kokee tarkeimmiksi.

Kun muutoksia on tapahtumassa koko alalla, pitaa niista viestia omalle
henkilostdlle. Muutostilanteet vaativat enemman kuin perinteista tiedottamista,
silla tiedon ja keskustelun tarve lisaantyy sita mukaan, mita suurempi muutos on.
Henkilostolahtdinen muutoksen kasittely lahtee siita, etta tiedostetaan ihmisten

tunteet ja tyOyhteison tietamys tai se, miten muutoksen aiotaan suhtautua.



7

(Juholin 2009, 126.) Henkildoston ollessa myos yksi yrityksen tarkeimmista
sidosryhmista, on sen sitouttaminen kestavaan kehitykseen olennaista (Nejati,
Salamzadeh & Loke, 2020). Tasta syysta on tarkeaa tietda, miten henkilostd
suhtautuu kestavaan kehitykseen, ymmartaaké henkilostd, miksi kestavan
kehityksen eteen tehdaan yrityksessa asioita vai pitaisikd henkildéston mielesta
yrityksen puhua kestavasta kehityksesta enemman. Siksi opinnaytetyon toisena
tavoitteena on selvittda, miten henkilostd suhtautuu yrityksen kestavaan

kehitykseen ja sen viestintaan.
Tyon tutkimuskysymykset ovat:

1. Mitka kestavan kehityksen osa-alueet AGCO Powerin henkilostd kokee
tarkeimmiksi?
2. Miten AGCO Powerin henkiléstd suhtautuu yrityksen kestavaan

kehitykseen ja sen sisdiseen viestintaan?

Opinnaytety6 toteutettiin toimeksiantona AGCO Powerille, jolla oli tarve ja halu
selvittaa kestavan kehityksen viestinnan toimivuutta ja henkiloston suhtautumista
asiaan. Opinnaytety6ta varten henkildstolle teetettiin kysely kestavan kehityksen
ja sisaisen viestinnan teemoista, seka aineistoa syvennettin kahdella
teemahaastattelulla. Haastatteluissa haastateltin kahta AGCO Powerin

toimihenkil6a, jotka tydoskentelevat kestavan kehityksen ja viestinnan parissa.



2 KESTAVA KEHITYS

2.1 Kestavan kehityksen ulottuvuudet

Entinen Norjan paaministeri ja maailman terveysjarjeston WHO:n johtaja Gro
Harlem Brundtland on todennut, etta "Kestava kehitys on kehitysta, joka tyydyttaa
nykyhetken tarpeet viematta tulevilta sukupolvilta mahdollisuutta tyydyttaa omat
tarpeensa." (Ymparistdoministerid, 2023.) Maaritelma termille on osuva, silla talla
hetkellda oma tapamme tyydyttda tarpeitamme on maaritelman vastaisesti

aiheuttamassa haasteita tulevien sukupolvien elamalle.

Kestava kehityksella ja vastuullisuudella on paljon yhteista, mutta ovat kuitenkin
eri asioita. Vastuullisuuteen kuuluu kaikki teot ja toimenpiteen, joilla edistetaan
kestavaa kehitysta. Kestavan kehityksen ja vastuullisuuden viitekehykset ovat
erilaiset. Vastuullisuus on myoOs laajempi kasite kuin kestava kehitys.
Vastuullisuudesta puhutaan muuallakin kuin kestavan kehityksen yhteydessa.
(Lehtonen, 2021.)

Kestava kehitys on Ymparistoministerion maaritelman mukaan jatkuvaa ja
ohjattua yhteiskunnallista muutosta, jonka paamaarana on turvata nykyisille ja
tuleville sukupolville hyvat elamisen mahdollisuudet, niin etta ihminen, ymparisto
ja talous otetaan tasavertaisesti huomioon paatdksenteossa ja toiminnassa
(Ymparistoministerio, 2023). Kestdva kehitys voidaan jakaa kolmeen osaan,
ekologinen, taloudellinen ja sosiaalinen kestavyys. Kaikki kolme osa-aluetta ovat
jollain tapaa aina vaikutuksissa toisiinsa, ja siksi paatoksen teko huomioiden vain
yhta osa-aluetta on mahdotonta (Kautto & Metso, 2008). Esimerkiksi paatos, joka
on taloudellisen kestavyyden kannalta hyva, voi olla sosiaalisen kestavyyden
kannalta kestamaton ja nain ollen vaikuttaa ajan myo6ta myods taloudelliseen
kestavyyteen (Alila, Gréhn, Keso, Volk, 2011).

Ekologinen kestavyys

Ekologisesti kestava kehitys tavoittelee tuotteiden pitkaa elinkaarta, vahaista
kulutusta ja Ilyhyitd jakeluteitd. Tuotteen pitkd elinkaari saavutetaan
korkeanlaatuisella valmistuksella ja lyhyet jakelutiet saadaan, kun kaytetaan

paikallisia raaka-aineita ja valmistusta. (Kyrd 2006, 15.) Tarkoitus on siis sovittaa
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ihmisten toiminta ja kasvun tavoittelu luonnon kestokykyyn (Ymparistoministerio,
2023). Hyvinvoinnin perustuminen jatkuvaan kasvuun asettaa haasteen
ekologiselle kestavyydelle, koska se merkitsee yleensa kysynnan ja tarjonnan
kasvua, hintojen pitamista alhaalla ja globaalia kaupankayntia, mitka rasittavat

ekologista kestavyytta (Kyré 2006, 15).

Taloudellinen kestavyys

Taloudellisesti kestava kehitys on sisalloltaan ja laadultaan tasapainoista kasvua.
Taloudellinen kestavyys ei saa perustua kasvuun vain velkautumisen
kustannuksella. Taloudellinen kestavyys luo meille pohjan yhteiskunnan
keskeisille toiminnoille. Nain ollen taloudellinen kestavyys yllapitaa ja parantaa
kansalaisen hyvinvointia, mika on tarkea osa sosiaalista kestavyytta. Kun talous
on kestavalla pohjalla, auttaa se myos kohtaamaan tulevia haasteita, kuten

vaeston ikaantymista. (Ymparistoministerio, 2023.)

YK-liitto on kansalaisjarjesto, joka tekee tunnetuksi yhdistyneiden kansakuntien
toimintaa. Yhdistyneet kansakunnat ovat maailman suurin rauhanjarjesto, joka
edistaa ihmisoikeuksia, kestavaa kehitystda seka rauhaa ja turvallisuutta
maailmassa. Yksi YK-liton kestavan kehityksen tavoitteista on edistaa kaikkia
koskevaa kestavaa talouskasvua ja pyrkia erottamaan talouskasvu ja ympariston
pilaantuminen toisistaan heidan oma kymmenvuotisen ohjelmakehyksen
mukaisesti (YK-liitto 2023). Talla hetkella talouskasvu ja ymparistd rajoittavat
toinen toistaan, mika tuo haasteen, silla kummastakaan ei ole varaa luopua tai

karsia tulevaisuuden kannalta.

Sosiaalinen kestavyys

Sosiaalisesti kestdvan kehityksen tavoitteena on vahentda eriarvoisuutta
hyvinvoinnissa, terveydessa ja osallisuudessa. Sosiaalisella kestavyydella
taataan hyvinvoinnin perusta myds tuleville sukupolville. (THL, 2023.) Jatkuva
vaestonkasvu, koyhyys, terveydenhuolto, ruokapula ja sukupuolten valinen
epatasa-arvo luovat maailmanlaajuisia haasteita sosiaaliselle kestavyydelle,
joilla on vaikutuksia taloudelliseen ja ekologiseen kestavyyteen. Kansalaisten

perushyvinvointi on yksi tarkeimmista edellytyksista kestavalle kehitykselle.
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Hyvinvoivat kansalaiset ovat tarked osa myOs ekologista kestavyytta.

(Ymparistdministerid, 2023.)

2.2 Kestava kehitys yrityksissa

Kestava kehitys on yrityksissa joka paiva yha tarkeampi asia. Ihmiset haluavat
olla entistd enemman tekemisissa yritysten kanssa, jotka huolehtivat asioistaan
kestavan kehityksen periaatteiden mukaisesti. Kestavan kehityksen periaatteista
poikkeaminen yrityksissa voi aiheuttaa yrityksille mainehaittaa, mika saattaa
johtaa yrityksen ulkopuolelta tulevaan markkinapaineeseen ja sosiaaliseen
paineeseen. Taman tarkoituksena on saada yritykset muuttamaan

toimintatapojansa. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola, 2015, 49.)

Yrityksen yritysvastuulla tarkoitetaan “vastuuta toiminnan vaikutuksista
ympardivaan yhteiskuntaa, ymparistoon ja yrityksen sidosryhmiin” (Kortetjarvi-
Nurmi & Murtola, 2015, 49.) Yritysvastuun perinteisind toimina pidetaan lain ja
yhteisten periaatteiden noudattamista, mutta myds toimintaa, jolla pyritaan
tiedostamaan ja ehkaisemaan globaaleja ymparistdongelmia ja yhteiskunnallisia
ongelmia. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola, 2015, 49.) Aiemmin yrityksen
vastuullisuus nahtiin pakollisena pahana, mutta nykyaan sita pidetaan
kilpailuetuna yrityksissa ja se on siirtynyt yrityksissa lahemmas bisnesstrategian
ydinta (Kaskinen, 2013).

Ulkopuolisen paineen lisaksi kestavan kehityksen arvojen seuraamattomuudella
on muitakin vaikutuksia. Yha useammalle nuorelle palkka ei ole enaa tarkein
kriteeri tydpaikan valinnan suhteen. Nuoret pitavat entista tarkeampana sita, etta
heidan ja yritysten arvot kohtaavat ja etta ty6ilmapiiri on heille suotuisa. (Juholin
2009, 277.) Tasta syysta yritysten, jotka eivat toimi kestavan kehityksen
tavoitteiden mukaisesti, voi olla hankalampaa 10ytaa uusia tyontekijoita, koska
silld on suora vaikutus tydnantajamaineeseen. Kuitenkin tdman voi kaantaa myos
toisin pain eli kestavan kehityksen toteuttaminen on yritykselle kilpailuetu, joka

parantaa tydnantajamainetta ja auttaa rekrytoinnissa.
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Kestavan kehityksen toiminta pitaa olla yrityksissa jatkuvaa.
Yksittédiset teot ja omasta liiketoiminnasta irralliset teot voivat olla
viherpesua. Viherpesulla tarkoitetaan viestinndn keinoin toteutettua
pinnallista ymparistoystavallisyyttd. Taman kaltaisilla toimilla on
ennemminkin tarkoitus parantaa yrityksen omaa julkisuuskuvaa, kuin tehda
oikeita tekoja ymparistdn hyvaksi. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola, 2015,

62.)

Vastuullisuusraportointia velvoitetaan Suomessa suurilta yrityksilta, kuten
porssiyhtidiltd ja yrityksilta, missa henkiloéstéa on yli 500 henkilda. (Tyo- ja
elinkeinoministerid, 2023). Yleinen tapa vastuullisuusraportoinnille on esimerkiksi
GRI raportointi eli Global Reporting Initiave. GRI on riippumaton, kansainvalinen
organisaatio, joka auttaa yrityksia ja muita organisaatioita ottamaan vastuuta
vaikutuksistaan tarjoamalla niille maailmanlaajuisen yhteisen kielen
kommunikoida naista vaikutuksista. 1ISO-standardisointi taas on suosittu tapa
teollisuuden alalla raportoida vastuullisuudesta. SO eli International
Organization for Standardization on laajin kansainvalinen ja itsenainen, voittoa

tavoittelematon standardisoimisjarjesto. (Valmistajat.)

2.3 Kestava kehitys valmistavassa teollisuudessa

YK-liton yksi kestavan kehityksen tavoitteista on rakentaa kestavaa
infrastruktuuria ja  edistdd kestavaa teollisuutta ja innovaatiota.
Hiilidioksidipaastot yhta valmistuttua yksikkda kohti ovat vahentyneet kaikissa
suurimmissa tuottajamaissa vuosien 2004-2014 valillda. Kuitenkin tuotannon
siirtyminen muihin maihin halvempien kustannusten perassa on aiheuttanut sen,

ettd paastovahennyksia teollisuusalalla ei olla juurikaan nahty. (YK-liitto, 2023.)

Teknologiateollisuuden yritysten paras keino vaikuttaa ilmastonmuutokseen on
kehittad  uusia  vahahiiliteknologioita ja vieda niitd  maailmalle.
Teknologiateollisuuden yrityksilla on mahdollisuus saada vastuullisuudesta myos
kilpailuetua tunnistamalla ja hyddyntamalla siihen liittyvat
liiketoimintamahdollisuudet. (Teknologiateollisuus, 2023.) Useat suomalaiset
teollisuusyritykset ovat johtajia alallaan, jotka hyotyvat kilpailuedusta, koska ne

ovat ottaneet huomioon kestavan kehityksen tarpeeksi ajoissa (VNK, 2019).
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Sertifikaatit kasvattavat luottamusta yrityksen tuotteisiin, palveluihin ja
henkil6stoon. Sertifikaatin avulla organisaatio pystyy osoittamaan, etta se toimii
tehokkaasti, turvallisesti ja kestavasti. (Kiwa, 2023.) Sertifikaatit tarjoavat
kilpailuetua teollisuuden kansallisilla ja kansainvalisilld markkinoilla. ISO 14001-
sertifikaatti on tunnustetuin kansainvalinen ymparistojarjestelmien standardi. Se
tarjoaa puitteet, joiden avulla yritys voi parantaa ymparistonsuojelun tasoa
ymparistopolitikan sitoumustensa mukaisesti. (DNV, 2023.) Esimerkiksi AGCO
Power on sitoutunut kehittdmaan toimintaansa ja tuotteitansa ISO sertifikaattien
vaatimusten mukaisesti ja omaa talla hetkella 1ISO 9001, ISO 14001 ja ISO 45001
-sertifikaatit, jotka kasittelevat laadunhallintaa, ymparistéa ja turvallisuutta.
(AGCO Power, 2023.)

Alykas automaatio ja robotilkka mahdollistavat resurssitehokkaan tuotannon
seka materiaalin saaston. Tuotteiden jatkuva kehittaminen kestavammiksi ja
niiden kayttdian pidentaminen tukevat kiertotaloutta. (VNK, 2019.) Robotiikan
kayttd teollisuudessa vahentaa virheiden maaraa seka saastaa henkilostoa
raskaalta rutiinityoltd, missa voi pahimmassa tapauksessa kayda vakavia
onnettomuuksia. Robotiikan avulla pystytdan nain  ollen edistdmaan

tyontekijoiden hyvinvointia ja samalla myos sosiaalista kestavyytta.
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3 SISAINEN VIESTINTA

3.1 Tarkoitus ja tehtavat

Sisainen viestintd organisaatioissa on viimeisten vuosikymmenien aikana
muuttunut paljon. Yksisuuntainen tiedottaminen on vaihtunut
vuorovaikutteisemmaksi ja viestintd nahdaankin nykyaan yhtena yrityksen
strategian tyOkaluista. (Viesti, 2020.) Sisainen viestinta on organisaation sisalla
tapahtuvaa vuorovaikutusta ja tiedonvaihtoa henkildiden seka henkiloryhmien
valilla (Juholin 1999, 22). Sisaisen viestinta kattaa kaiken tiedonliikenteen
organisaation sisalla aina seuraavan viikon lounaslistasta johtoryhman
palavereihin. Sisaisen viestintd on parhaillaan ennakoivaa, avointa ja
vuorovaikutteista, eli henkilostd kuulee asioista kaunistelematta ennen muita
sidosryhmia ja samalla kokee, ettd heidan on mahdollista viestia myos viestin
lahettagjan suuntaan. (Juholin, 1999, 109.) Sisaisen viestinndn onnistuminen
nakyy yrityksesta ulospain ja se muokkaa sidosryhmien mielikuvaa yrityksesta,
sen tuotteista ja palveluista ja nain ollen tukee yrityksen markkinointia
(Isohookana 2007, 221).

Sisainen viestintd on mukana yrityksen jokapaivaisessa toiminnassa sen kaikilla
osastoilla ja sen tehtdava on ensisijaisesti tukea yrityksen toimintaa. Sisainen
viestinta tukee yrityksen toimintaa esimerkiksi pitamalla henkilosta ajan tasalla
yrityksessa tapahtuvista asioista ja valittamalla tietoa yrityksen sisalla. Uudet
tyontekijat perehdytetdan yritykseen ja tydhonsa sisaisen viestinnan avulla.
(Kortetjarvi-Nurmi & Rosenstrom 1999, 9.)

Sisaisen viestinnan tehtdvana on myds auttaa henkilostdad sisaistdmaan
yrityksen missio ja arvot (Isohookana 2007, 248). Johdon vastuulla on se, etta
viestinta missioista ja arvoista valittyy henkilostolle tarpeeksi selkeana
(Isohookana 2007, 224). Esihenkilon tehtavana on varmistaa, ettd henkilosto
tietaa tavoitteensa ja saa tarvittavat tiedot tyonsa suorittamiseen. Esihenkild on
myoOs usein yleisin viestija henkilostolle. (Isohookana 2007, 228.) Henkiloston
ymmartaessa yrityksen arvot ja mission seka oman roolinsa yrityksessa, on han
sitoutuneempi sekad motivoituneempi ja nain ollen pystyy olemaan tehokkaampi

ja tekemaan laadukkaampaa tyota. Sisaisella viestinnalla on siis suora vaikutus
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yrityksen tulokseen. Sisainen viestintd myos vaikuttaa yrityksen kulttuuriin ja

siihen, mika nakyy ulospain asiakkaille. (Isohookana 2007, 226.)

3.2 Sisaisen viestinnan kanavat

Viestinnalla on kolme perusmuotoa, jotka patevat myods sisaisessa viestinnassa
ja ne ovat kasvokkain viestinta, sahkoinen viestinta ja painettu viestintd (Aberg
2000, 21). Kasvokkain kayty viestinta on kaikista vaikuttavin keino viestia ja siksi
kasvokkain viestimista tulisi suosia kaikista tarkeimmissa tilanteissa. Kasvokkain
viestinta ei kuitenkaan ole aina kahdenkeskeista viestintda kokoushuoneessa,
vaan se voi olla myos esimerkiksi henkilostoinfo isossa salissa. Suuremmissa
organisaatioissa kasvokkain viestiminen ei kuitenkaan ole aina mahdollista, ja
siksi sahkoinen seka painettu viestinta ovat kasvokkain viestimisen tukena,
vaikkakaan ne eivat luo samanlaista mahdollisuutta vuorovaikutukselle. (Juholin
1999, 36.)

TyOyhteisOissa on nykyaan suuri maara erilaisia sisaisen viestinnan kanavia ja
kanavien maaraa pyritdan jatkuvasti lisddamaan. Usein ajatellaan, ettd mita
enemman on erilaisia viestintakanavia, niin sita paremmalla tasolla viestinta on.
Tama kuvitelma on kuitenkin harhaa ja se voi ennemminkin sekoittaa sisaista
viestintda kuin parantaa sita, koska ihmiset joutuvat tallaisissa tapauksissa

seuraamaan useampaa viestintdkanavaa samaan aikaan. (Juholin 1999, 35.)

3.3 Haasteet

Sisdisen viestinnan haasteena on olla tarpeeksi avoin, antaa riittavasti tietoa
oikeaan aikaan ja oikeille henkilGille. Tata esimerkiksi porssiyhtidissa rajoittavat
kilpailulliset syyt. Tama puolestaan rajoittaa ennakoivaa viestintaa omalle
henkilostolle, mika voi johtaa tietamattomyyteen ja ulkopuolisuuden tunteeseen.
Samalla sisaisessa viestinnassa tulee valttda vaaran ja epaoleellisen tiedon
valittamista, koska se johtaa helposti tiedon ylitarjontaan, mika voi aiheuttaa
yrityksessa vaaria paatoksia ja turhautumista henkilostopuolella. (Isohookana
2007, 248.) Digitalisaatio ja viestintakanavien siirtyminen verkkoon on
helpottanut sisaista viestintda ja sen tavoittavuutta tyopaikalla (Juholin, 2009,
191).



15

Aiemmin mainittu liiallisten viestintakanavien maarakin voi johtaa ongelmiin, silla
niiden yllapito syo resursseja ja henkildstd joutuu seuraamaan samanaikaisesti
useampia kanavia (Postelnyak, 2023). Yrityksen sisaiset erimielisyydet saattavat
myds johtaa sisaisen viestinnan haasteisiin. Esimerkiksi johtoryhman sisalla voi
olla erilaisia nakemyksia ja niiden kertominen organisaation sisalla voi olla riski.
Erimielisyydet luovat epavarmuutta organisaation sisalla ja siksi keskeneraisista
asioista saatetaan vaieta. Johtoryhma saattaa kasitella asian ensiksi keskenaan
ja saattaa sen vasta myohemmin koko organisaation tietoon ja keskusteluun.
(Juholin 2009, 191.) Johtoryhman erimielisyyksista kertominen voisi esimerkiksi
johtaa henkilostolla puolien valitsemiseen, mika loisi epavarmuutta yrityksen

sisalla.



16

4 KESTAVAN KEHITYKSEN SISAINEN VIESTINTA

Yrityksen oma henkilosté on sen tarkein sidosryhma. Sen takia on tarkeaa, etta
henkilosto sitoutetaan yrityksen vastuullisuusviestintaan, koska vasta kun
henkiléstd on sitoutunut, niin vastuullisuustoimet ovat osa organisaation
kulttuuria (Nejati, & ym, 2020). Syy tahan on se, ettd tydntekijat kantavat
paavastuun yrityksen vastuullisuustoimista ja niiden toteutumisesta. Yrityksen
onnistuminen vastuullisuustoimissaan riippuu siis paljolti tyontekijoiden
yhteistydohalukkuudesta. (Collier & Esteban, 2007.) Henkilosto toimii myos
yrityksen vastuullisuusviestijoina ulospain yrityksen ulkopuolisille henkildille
(Onkila, Makila, Sarna 2021).

Henkiloston sitoutuminen yritysvastuuseen on kuitenkin kiinni useasta eri asiasta.
Slack, Corlett & Morris (2015) selvittivat tutkimuksessaan tyontekijéiden
sitoutumista yritysvastuuseen ja siihen vaikuttavia tekijoita. Tutkimus korostaa,
ettd tyontekijat eivat ole homogeeninen ryhma, jonka viestinta sitouttaa
samanlailla, vaan teot ja sitoutuneisuus ovat kiinni henkilokohtaisesta
halukkuudesta. Vaikuttavia tekijoitd kuitenkin ovat henkildston tietoisuus
yrityksen yritysvastuusta ja henkilokohtaiset asenteet. Toinen tyontekija saattaa
olla huolissaan yrityksen arvojen ja omien arvojensa kohtaamisesta ja toinen
tyontekija saattaa pitda tyota vain rahan lahteena eika koe, etta hanen
tekemisellansa olisi yhteiskunnallista vastuuta. Nykypaivan nuorille tyontekijoille
on kuitenkin yha tarkeampaa, etta heidan arvonsa kohtaavat tyonantajansa
kanssa (Juholin 2009, 277).

Yrityksen viestin pitda olla selked, kun se viestii yritysvastuusta omalle
henkildstolleen (Chong, 2009). Heikko sisainen viestintd vahentaa tyontekijoiden
sitoutuneisuutta yritysvastuuseen, silla tietoisuuden puute aiheesta vahentaa sita
kohtaan olevaa kiinnostusta (Slack ym, 2015). Motivaatio tekemiseen tulee, kun
ymmartaa, miksi asiaa tekee (Collier & Esteban, 2007). Tasta syysta on tarkeaa
avata vastuullisuustoimien tarkoitus tyontekijoille ja heidan roolinsa
vastuullisuustoimien teossa. Yrityksen vastuullisuustoimien tulee kuitenkin olla
linjassa yrityksen toimenkuvan kanssa, jotta tyontekijat pitavat yrityksen toimia
aitoina. Yritysvastuun nayttaytyminen tyontekijoille aitona voi lisata ylpeyden

tunnetta ja tyytyvaisyyttd omaa tydpaikkaa kohtaan. (McShane & Cunningham,
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2012.) Yipeyden tunne tydpaikastaan vaikuttaa heidan pysyvyyteensa ja siihen,

miten he puhuvat ty6paikasta yrityksen ulkopuolisille (Haswell, 2022).

Kang ja Kang totesivat tutkimuksessaan (2023), ettd koko yrityksen yhteiset
toimet kestavan kehityksen eteen lisasivat yksittaisten tyontekijdiden kestavia
tekoja ja paransivat heidan tyotyytyvaisyyttaan. Vastuullinen johtaminen helpotti
my0s tyontekijoiden vapaaehtoista vihreda toimintaa, koska he kokivat, etta
taman tyyppinen johtaminen vahvisti heidan ryhmansa identiteettia.
Tutkimuksessa huomattiin myos, etta tyopaikalla vallitsevat normit maarittivat
paljon myos tyontekijoiden kayttaytymista. Jos tyOpaikalla ei kannustettu tai
naytetty esimerkkia yritysvastuun toteuttamisesta, oli yritysvastuuseen liittyva
toiminta vahaisempaa kuin yrityksissa, joissa kannustettiin tekemaan kestavia

tekoja ja naytettiin esimerkkia.

Henkiloston osallistaminen yritysvastuuseen on yksi keino parantaa sitoutumista
organisaatioon. IBM oli yksi ensimmaisista yrityksista, joka kehotti tyontekijéitaan
tekemaan vapaaehtoistyota itselle tarkean asian eteen yrityksen resursseilla,
kuten ajalla ja tietotaidolla. (Mirvis, 2012.) Osallistamisen avulla pystytaan
nayttamaan, etta yritysvastuu ei ole vain ylhaalta alas menevaa prosessia, jossa
johtajien nakemykset painottuvat, jolloin yritysvastuu saattaisi jaada etaiseksi.
Henkiloston osallistaminen yritysvastuun paatoksiin ja tapahtumiin kasvattaa
sitoneisuutta yrityksessa. (Lui, 2010.) Wolf (2013) osoitti myds suorittamassaan
tutkimuksessa yrityksen henkildston osallistamisen yritysvastuuseen vaikuttavan
positiivisesti yrityksen taloudelliseen tulokseen ja taman lisaksi kasvattavan

luottamusta henkildston ja johdon valilla.

Kestavan kehityksen viestinta yrityksissa tulisi menna ylhaalta alas ja alhaalta
ylos eli olla molemmin suuntaista. Lui (2010) puhui tutkimuksessaan siita, etta
osallistaminen on johdon keino nayttaa kestavan kehityksen toimia
konkreettisesti. Yksisuuntainen viestinta ylhaalta alas ei kumminkaan riita, vaan
organisaation pitaa tukea sita, etta viestinta toimii myos alhaalta ylospain.
Viestinnassa tulee ottaa myo6s huomioon henkildston erilaiset kasitykset
kestavasta kehityksesta. Viestinnan tulisi olla mahdollisimman yksilollista ja
kohdennettua. Mita enemman se liittyy henkiloston paivittaisiin tyotehtaviin, sita

todennakoisemmin henkildsto pitda toimia merkityksellisena. (Onkila, ym. 2018).
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5 TUTKIMUSMENETELMAT

5.1 Maarallinen ja laadullinen tutkimus

Taman opinnaytetydn aineistonkeruussa kaytetdan laadullista ja maarallista
tutkimusmenetelmaa. Maarallisessa eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa on
tyypillista tutkia syy- seuraussuhteita, vertailla, luokitella ja selittda numeerisiin
tuloksiin perustuvaa ilmiéta (JYU, 2015). Tassa opinnaytetydssa maarallista
tutkimusta kaytettin  kyselyn muodossa. Kyselylld haluttin  saada
mahdollisimman monelta henkiloston jasenelta vastaukset liittyen yrityksen
sisdiseen viestintaan kestavasta kehityksesta ja ylipaataan sisaisen viestinnan
toimivuudesta. Kyselylla haluttiin selvittaa, mitka osa-alueet yrityksen henkiloston
jasenet kokevat tarkeimmiksi, viestiikd yritys tarpeeksi heille tarkeista kestavan
kehityksen teemoista sisadisesti ja ovatko he ylpeita tydskennellessdan AGCO
Powerilla. Kyselyssa kysytaan viela henkiloston mielipidetta sisaisen viestinnan
nykytilasta, avoimuudesta ja toimivuudesta. Kyselyssa Kkysyttin myos
taustakysymyksia, joiden avulla haluttiin selvittaa, nahdaanko viestinta ja kestava

kehitys eri tavalla eri henkildiden keskuudessa.

Ennen kyselyn tekoa tekijan tulee perehtya aiheeseen, jotta saa vastauksia juuri
haluttuihin kysymyksiin. Kyselyn tuloksia voi analysoida halutessaan myods
laadullisesti. Lomakkeen suunnittelussa pitda huomioida kyselylle sopiva pituus
ja huomioida se, milla laitteella vastaajat kyselyyn vastaavat. Tahan kyselyyn oli
mahdollista vastata vain sahkoisesti, joko tietokoneella tai puhelimella. Kyselyn
suunnittelussa piti siis miettia sita, miten saadaan myos puhelimella vastaajat
suorittamaan kysely. Esimerkiksi kyselyn pituus tuli ottaa huomioon, silla jos
kysely on liilan pitka, niin vastausten maara vahenee. Kyselyssa esitettyjen
kysymysten tulee olla mahdollisimman selkeita, jotta jokainen vastaaja ymmartaa

kysymykset samalla tavalla. (JYU, 2016).

Kyselysta saatua aineistoa syvennettin  kahdella puolistrukturoidulla
teemahaastattelulla. Haastattelujen aineistona toimi kyselysta saadut tulokset.
Valitsin laadullisen tutkimuksen eli kvalitatiivisen tutkimuksen suoritustavaksi
haastattelun, koska se on hyvin joustava tiedonkeruumenetelma, jolla saa

syvempia vastauksia kuin esimerkiksi kyselylld. Haastattelussa ollaan
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vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa ja tama tilanne antaa mahdollisuuden
myOs suunnata tutkimusta haastattelun aikana haluttuun suuntaan. Haastattelu
on kaytetyimpia tiedonkeruumenetelmia ja erityisesti vapaamuotoisten tai vahan
strukturoitujen haastattelujen kayttdé on lisaantynyt. Haastattelu on hyva
tiedonkeruumenetelma erityisesti silloin, kun halutaan syventaa saatavia tietoja.
Haastattelu antaa myods mahdollisuuden haastateltavalle tuoda asioita esiin
mahdollisimman vapaasti omasta nakokulmastaan. (Hirsjarvi & Hurme 2022.)
Haastatteluiden avulla pystyn syventymaan kyselyssa tulleeseen aineistoon ja
selvittamaan syitd kyselyn tuloksille. Nain haastattelut tuovat syvyytta
opinnaytetydn kyselyaineistolle. Haastateltaviksi valikoitui kaksi AGCO Powerin
toimihenkiloa, jotka tyoskentelevat yrityksen kestavan kehityksen ja viestinnan
parissa. Heita haastateltaessa hyoddynsin puolistrukturoitua haastattelua, joka
antoi minulle vapauden kysya tarvittaessa myds tarkentavia kysymyksia

haastattelun aikana.

5.2 Kyselyn tutkimusotos

Kysely koostui kolmesta taustatietokysymyksestd, monivalintakysymyksista,
kysymyksista, joissa piti valita sopivin vastaus 5-portaisella asteikolla ja avoimista
kysymyksista, mihin ei ollut pakko vastata. Kyselytutkimuksen linkki laitettiin
sisdiseen viestintakanavaan ja jokaisen tyontekijan sahkopostiin seka tyopaikan
infonaytoille nakyviin QR-koodina, joista jokaisella tyontekijalla oli mahdollisuus
vastata kyselyyn. Kyselytutkimus laadittiin Microsoft Formsilla ja kysely sisalsi 13
kysymysta, joista pakollisia kysymyksia oli kahdeksan kappaletta. Kysely oli
anonyymi, mutta halutessaan vastaaja sai  jattaa vastaukset
taustatietokysymyksiin, seka pystyi jattamaan sahkopostinsa arvontaa varten.
Kyselyyn vastasi 173 tyOntekijga 881 tyOntekijasta tarkoittaen, etta
vastausprosentti oli noin 20 %, joista 111 (64 %) oli toimihenkil6ita ja 62 (36 %)
tyontekijoita. Kyselypohja l1oytyy opinnaytetyon liitteena.

Kysely jakaantui karkeasti kahteen osaan. Ensimmaisessa osassa selvitettiin,
mita henkilostd kokee kestavana kehityksena, onko yrityksen kestava kehitys
heille tarkeaa ja puhutaanko AGCO Powerilla tarpeeksi kestavasta kehityksesta.
Toisessa osassa keskityttiin  kestdvan kehityksen viestintdan avointen

kysymysten kautta, seka viestinnan toimivuuteen ja tehokkuuteen.
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Kyselytutkimus antoi AGCO Powerille tietoa siitd, onko nykyinen
vastuullisuusviestinta toimivaa ja mitad henkilosto pitaa tarkeimpina kestavan
kehityksen toimina ja kuinka tarkeana he pitavat AGCO Powerin kestavan

kehityksen toimia.

Taustakysymyksina kyselyssa kysyttiin henkilon ikaa, kauanko on tydskennellyt
yrityksessa ja onko vastaaja toimihenkild vai tyontekija. Taustakysymysten avulla
haluttiin selvittaa, miten mielenkiinto ja suhtautuminen viestintaa ja kestavaa
kehitystd kohtaan muuttuvat suhteessa edellda lueteltuihin  muuttujiin.
Positiivisena asiana oli huomata suuri avointen vastausten maara kyselyssa, silla

niita saatiin yli 50 kappaletta molempiin avoimiin kysymyksiin.

Kyselyn suorittamisen jalkeen haastattelin kahta toimihenkilda AGCO Powerilta,
jotka toimivat yrityksessa viestinnan ja kestavan kehityksen parissa.
Haastattelujen tarkoituksena oli syventaa kyselysta saatua aineistoa ja ymmartaa
paremmin kyselystd saatuja tuloksia. Haastattelujen keskeisena teemana oli
lisata ymmarrysta siita, miten sisadinen viestinta voisi tavoittaa ja sitouttaa
tydntekijoita paremmin, miksi tuotekehitys nahdaan tarkeana osana AGCO
Powerin kestavaa kehitysta, seka miten yritys voisi tuoda kestavan kehityksen

paremmin esiin henkildstolle.



21

6 TULOKSET

6.1 Kyselyn tulokset

Tassa luvussa esittelen kyselysta saatuja tuloksia, kasittelen kyselyn avoimia
vastauksia seka avaan teemahaastattelujen havaintoja. Kyselyn tuloksista
yritettiin  |0ytda eroavaisuuksia taustamuuttujista. Kyselyn perusteella
vastauksista ei loytynyt eroja tyontekijan ian tai tyouran pituuden perusteella.
Tulosaineiston perusteella eroja ei I0ytynyt esimerkiksi tyontekijan ian ja yrityksen
kestavan kehityksen tarkeydessa, vaikka vyleisesti oletetaan, etta nuorille
tyontekijoille yrityksen vastuullisuus ja kestava kehitys on tarkeampaa kuin
vanhemmille tyOntekijoille. Ainoa yhdistava tekija vastauksissa oli, etta
toimihenkildiden vastaukset olivat positiivisempia kuin tyontekijoiden. Tuloksissa
kuvataan toimihenkildita henkiloston  jasenina, jotka tyOoskentelevat
teollisuusliiton tydehtosopimuksen mukaan toimihenkildind ja tyontekijoilla

tarkoitetaan henkiloston jasenia, jotka tydskentelevat tuntipalkalla.

Kuvio 1 kuvaa vastauksia kysymykseen, jossa pyydettiin henkilostda valitsemaan
heille kolme tarkeinta kestavan kehityksen osa-aluetta. Vaihtoehdot on valittu
kestavan kehityksen teemoja, ekologisuus, taloudellisuus ja sosiaalisuus,
mukaillen. Yhtena poikkeavana vaihtoehtona mukana on tuotekehitys, mika on
Teollisuusliiton mukaan teollisuusalalla paras tapa vaikuttaa kestavaan

kehitykseen.
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Mita yrityksen kestava kehitys tarkoittaa sinulle?
(Valitse sinulle 3 tarkeinta)
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KUVIO 1. Kolme tarkeinta kestan kehityksen osa-aluetta henkildstolle. Tulokset

prosentteina.

Kyselyn avulla saatiin selkea tulos siihen, mita henkilostdo pitaa kestavana
kehityksena: 78 prosenttia henkilostosta piti kestavan kehityksen toimena
ymparistosta huolehtimista, 76 prosenttia tyontekijoiden hyvinvoinnista
huolehtimista ja 68 prosenttia tuotekehitysta. Kaksi ensimmaista vaihtoehtoa eli
ymparistosta huolehtiminen ja tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtiminen ovat
yleisimpia kestavan kehityksen toimia, joita yritykseltd nykypaivand vaaditaan.
Niita voidaan toteuttaa esimerkiksi paastoja vahentamalla ja tyontekijoiden
tydolojen parantamalla. Tuotekehitys on taas teollisuusalan tyypillinen keino

edistaa kestavaa kehitysta.

Kuvio 2 kuvaa vastauksia kysymykseen, jossa henkildstoa pyydettiin kertomaan
asteikolla 1-5, kuinka tarkeaa kestava kehitys on heille (1=ei lainkaan tarkea,

5=erittain tarkea).



Kuinka tarkeaa yrityksen kestava kehitys on
sinulle? (asteikko 1-5)
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KUVIO 2. Kestavan kehityksen tarkeys mitattuna asteikolla 1-5

Keskiarvolliseksi vastaukseksi saatiin 4,06/5, mika kertoo yrityksen kestavan

kehityksen olevan hyvinkin tarkeaa henkilostolle. Toimihenkildilla luku oli hieman

korkeampi 4,18 ja tyontekijoilla luku oli vastaavasti 3,85.

Kuvioissa 3 ja 4 naytetaan eri taustamuuttujien avuin tuloksia kysymykseen

"Kuinka tarkeaa yrityksen kestava kehitys on sinulle?”

Kuinka tarkeaa yrityksen kestava kehitys on
sinulle? Vastaajat jaoteltu ian mukaan

4.11 4.085 4.027 4.1

18-25v 26-40v 41-55v 55+ v

KUVIO 3. Vastaajat jaoteltu karkeasti ian perusteella eri sukupolviin. (Asteikko 1-

5)



Kuinka tarkeaa yrityksen kestava kehitys on
sinulle? Taustamuuttujana tyouran pituus AGCO
Powerilla
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KUVIO 4. Vastaajat jaoteltu perustein, kuinka pitkdan ovat tydskennelleet AGCO

Powerilla. (Asteikko 1-5)

Kuvioista 3 ja 4 huomaa, etta suuria eroja ei ole nahtavissa vastauksista ian tai

tyduran perusteella. Keskiarvollisesti kaikki ryhmat kokevat yrityksen kestavan

kehityksen tarkeana AGCO Powerilla. Monesti oletetaan, etta nuorille yrityksen

kestava kehitys on tarkeampaa kuin vanhemmille, mutta nain ei voida paatella

naista vastauksista.

Kuvio 5 kuvaa vastauksia kysymykseen, jossa henkiloilta tiedusteltiin, kuinka

hyvin AGCO Power heidan mielestdan ottaa huomioon vastuullisuusasiat

yrityksen arjessa.

Asteikolla 1-5 Miten hyvin sinulle tarkeat
vastuullisuusasiat huomioidaan yrityksen
arjessa?

B Keskiarvo H Toimihenkilc M tyontekija

3.43 3.46 3.37

Keskiarvo Toimihenkild tyontekija

KUVIO 5. Vastuullisuusasioiden huomiointi yrityksessa. (Asteikolla 1-5)
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TyOntekijat eivat koe samassa maarin kuin toimihenkilot, etta heille tarkeat
vastuullisuusasiat huomioidaan yrityksen arjessa. Ero toimihenkildiden ja
tyontekijoiden valilla on tassa kuitenkin hyvin pieni. Keskiarvo asteikolla 1-5
(1=ei huomioida ollenkaan ja 5= huomioidaan erittdin hyvin) oli 3,43.

Toimihenkildiden luku oli 3,46 ja tyontekijoiden 3,37.

Henkiloston mielipidetta sisaisen viestinnan avoimuudesta kysyttiin kuviossa 6.

Henkilostoa pyydettiin vastaamaan "kylla”, "ei” tai "en osaa sano” eli lyhennettyna

€0s.

ONKO SISAINEN VIESTINTA SINUSTA
AVOINTA

mKylla mEi mEos

TYONTEKIJAT

TOIMIHENKILOT

KESKIARVO

KUVIO 6. Kuinka avoimeksi henkilostd kokee sisaisen viestinnan. Tulokset

prosentteina.

Tyontekijoiden mielesta sisainen viestinta ei myoskaan ole yhta avointa kuin
toimihenkildiden mielesta. Keskiarvollisesti 61 prosenttia piti sisaista viestintaa
avoimena ja 20 prosentin mielesta viestinta ei ole ollut avointa. 20 prosentin
vastaajista ei osannut sanoa oliko viestinta avointa. Tyontekijoista 45 prosenttia
piti viestintaa avoimena, mika on 15 prosenttia alle keskiarvon. Toimihenkiloista
69 prosenttia koki viestinnan avoimeksi. Eroa tyontekijoiden ja toimihenkildiden

valille kertyi vastauksessa jopa 24 prosenttia.
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Kuvio 7 kuvaa vastauksia kysymykseen, jossa kysyttiin henkildston mielipidetta
sisdisen viestinnan toimivuudesta. Sisdisen viestinnan toimivuus vaikuttaa

oleellisesti kestavan kehityksen sisaiseen viestintaa.

ONKO SISAINEN VIESTINTA SINUSTA
TOIMIVAA

EKyllda mEi ®Eos

TYONTEKIJAT

TOIMIHENKILOT

KESKIARVO

KUVIO 7. Kuinka toimivaksi henkilostd kokee sisaisen viestinnan Tulokset

prosentteina.

Sisaisen viestinnan toimivuudessa erot toimihenkildiden ja tyontekijoiden valilla
ovat my0s isot. Sisadista viestintaa piti toimivana keskiarvollisesti 54 prosenttia.
Tyontekijoista 40 prosenttia oli samaa mielta ja vastaavasti luku toimihenkildilla

oli 62 prosenttia.

Kuvio 8 kuvaa vastauksia kysymykseen, jossa pyydettiin henkildstoa
vastaamaan asteikolla 1-5, kuinka ylpeita he ovat siita, etta tyoskentelevat
AGCO Powerilla. Kysymysta kysyttiin siksi, ettd yleensa henkiloston jasenen

ylpeys kasvaa, mikali yritys toteuttaa yritysvastuuta.
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Asteikolla 1-5 kuinka ylpea olet, etta tyoskentelet AGCO
Powerilla? (1= En ole ylpea ollenkaan, 5=olen erittadin

ylped)

B Keskiarvo B Toimihenkilc ® Tyontekija

3.99 4.06

3.84

Keskiarvo Toimihenkilo Tyontekija

KUVIO 8. Kuinka paljon henkilostd kokee ylpeyden tunnetta, etta tyoskentelee
AGCO Powerilla.

Kyselyssa kysyttin myods, kuinka ylpea on siita, etta tyoskentelee AGCO
Powerilla. Ylpeyden tunnetta tyOntekijalle syntyy esimerkiksi siita, kun
yritysvastuu toteutuu yrityksessa. Vastauksista saatiin keskiarvoksi 3,99
asteikolla 1-5. Toimihenkil6t olivat hieman ylpeampia tydskentelystaan AGCO

Powerilla kuin tyontekijat.

Henkiloston mielipidettd kysyttiin siita, puhutaanko heidan mielestaan AGCO

Powerilla tarpeeksi vastuullisuusasioista. Vastauksia kuvataan kuviossa 9.



PUHUTAANKO MIELESTASI AGCO
POWERILLA TARPEEKSI
VASTUULLISUUDESTA?

mKylli WEi mEos

TYONTEKIJAT

TOIMIHENKILOT

KESKIARVO

KUVIO 9. Henkiloston mielipide siitd, puhutaanko vastuullisuudesta tarpeeksi.

Tulokset prosentteina.

Henkilostd on yhta mieltd siitd, ettd AGCO Powerilla ei puhuta tarpeeksi
vastuullisuudesta. Keskiarvollisesti vain 28 prosenttia on sitd mielta, etta siita
puhutaan AGCO Powerilla tarpeeksi ja 45 prosenttia oli sitd mielta, ettda AGCO
Powerilla ei puhuta tarpeeksi vastuullisuudesta. Loput eivat osanneet vastata
kysymykseen. Vastauksen tulokset osoittavat, ettd vastaajien mielesta

vastuullisuudesta ei puhuta yrityksessa tarpeeksi.

Kuvio 10 kuvaa vastauksia kysymykseen, jossa vastaajaa pyydettiin listaamaan
kaikki AGCO Powerin viestintakanavat, joiden kautta han saa tietoa kestavasta

kehityksesta.



29

MITA KAUTTA SAAT TIETOA KESTAVASTA
KEHITYKSESTA?

B Tuntityontekijat ® Toimihenkilt

OURFIELD 47 83
HENKILOSTOTIEDOTE

KONSERNINVIESTINTA 53

HENKILOSTOINFOT 9 45

INFONAYTOT 18 26
SAHKOPOSTIT [ 31
KAHVIPOYTA 17 18
ESIHENKILOT X3
ULKOISET MEDIAT [ B11]
KOKOUKSISTA 3BT
ILMOITUSTAULU
EIl PUHUTA MISSAAN VI

KUVIO 10. Viestinnan kanavat, joiden kautta henkilostd saa tietoa kestavasta

kehityksesta. Tulokset lukumaarina.

Eroja I6ytyy sen suhteen, mista tydntekijat ja toimihenkilot saavat tietoja AGCO
Powerin kestavasta kehityksesta. Molempien ryhmien suurimpana tietolahteena
kestavalle kehitykselle toimii yrityksen sisaisen viestintdkanava Our Field, josta
tietoa sai 76 prosenttia tyontekijoista ja 75 prosenttia toimihenkildista. Toisaalta
vain 3 prosenttia vastanneista tyontekijoista saa tietoa kestavasta kehityksesta
konsernin viestinnan kautta, kun taas toimihenkilGilla vastaava luku on 47

prosenttia.

Vastaukset osoittavat sen, ettd konsernin sisainen viestinta ei tavoita tydntekijoita
tarpeeksi hyvin kestavan kehityksen suhteen. Yksi syy tdhan on se, etta
konsernitason sisdinen viestintd tapahtuu paaosin sahkodpostin kautta.
Toimihenkilot ovat lahes aina sahkopostilla tavoitettavissa, kun taas tyontekijoista

harvalla edes on omaa tydsahkdopostia.

TyOntekijat saavat toimihenkilditd enemman tietoa kestavasta kehityksesta
yrityksen infonayttdjen ja kahvipoytakeskustelujen kautta. Tyontekijoiden
kestavan kehityksen viestintakanavat ovat tiivimmin mukana tyon arjessa kuin
toimihenkildilla. Infonayttdja on sijoitettu ympari Linnavuoren tehdasta, niin

taukotiloihin kuin myds tehdas- ja toimistotiloihin. Kahvipoytakeskusteluiden
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suurempi maara toimihenkildihin verrattuna voidaan selittda tyontekijoiden
maaratyilla taukoilla, jolloin he kaikki pitavat yhdessa tauon, kun toimihenkilot
voivat maarittda sen, milloin itse pitavat taukonsa. Keskimaarin tyontekija sai
tietoa AGCO Powerin kestavasta kehityksesta 2,4 eri tietolahteesta. Vastaavasti
toimihenkildilla vastaava luku oli 3,3 eli toimihenkildilld on kaytossa lahes yksi
kokonainen tiedotusvayla yrityksen kestavan kehitykseen. Yksi syy, miksi
toimihenkilot saavat myds enemman tietoa yrityksen kestavasta kehityksesta on

se, etta heilla on tyontekijoita enemman aikaa etsia tietoa itse.

Tyontekijoiden mielesta viestinta ei ole yhta avointa tai toimivaa kuin
toimihenkildiden mielesta, eika tietoa kestavasta kehityksesta vality heille yha
paljon. Nama voivat olla osasyyna sille, miksi tyontekijat eivat koe yhta paljon
ylpeyden tunnetta yrityksen kestavasta kehityksesta. Toisaalta yrityksen
kestavan kehityksen merkitys on my0s tyOntekijoille pienempi Kkuin

toimihenkiloille.

6.2 Avointen kysymysten tulokset

Kyselyssa oli myos kaksi avointa kysymysta, joihin pyydettiin vastauksia, mutta
niihin ei ollut pakko vastata. Kysymykset olivat "miten sind parantaisit AGCO
Powerin vastuullisuusviestintaa?” ja "miten sina parantaisit AGCO Powerin
sisdista viestintdd?”. Molempiin kysymyksiin saatiin yli viisikymmenta

lajittelukelpoista vastausta.

Vastuullisuusviestinnan  parantamiseksi AGCO Powerilla  vastauksissa
painotettiin sita, ettd vastuullisuutta ei voi toteuttaa pelkastaan viestinnan kautta.
Pitaa olla myos vastuullisia tekoja, joista viestia ja etta viestinta on tekoja. Eras

toimihenkilo totesi nain:

Viestinta ei ole vain sanoja, se on myds tekoja. AGCO Powerin tulisi
ensin pystya panostamaan konkreettisiin vastuullisuustekoihin.
Vastuullisuuden tulisi nakya vahvemmin strategiassa, paatoksissa,
projekteissa, mittareissa ja toimissa. (ToimihenkilO)

Henkilostd parantaisi vastuullisuusviestintaa lisaamalla sita. Avoimista

vastauksista kavi ilmi, etta viestintad AGCO Powerin vastuullisuusteoista
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kaivattaisiin lisda. Seuraavan sitaatin vastaaja kokee, ettd yrityksen
vastuullisuusviestinnassa tulisi kertoa teoista mita on tehty kestavan kehityksen

edistamiseksi.

Mielestani vastuullisuusviestintaa on liian vahan. Puhutaan kuitenkin
yhdesta puhutuimmasta aiheesta maailmalla. Viestinta pitaisi olla
avointa seka siina tulisi kayda ilmi, mita Agco powerilla on tehty
kestavan kehityksen edistamiseksi. (Toimihenkild)

Yleiskuva vastuullisuusviestinnan parantamiseksi avoimien vastausten
perusteella oli se, etta vastuullisuustekoja tulisi lisata ja naiden myota myos
vastuullisuusviestintda.  Vastuullisuusviestinnan  parantamiseksi  suosiota
tydntekijoiden ja toimihenkildiden keskuudessa kerasi myods vaihtoehto
teemapaivien ja yhteisollisten tapahtumien jarjestamisesta jostakin tietysta

aiheesta.

Joka kuukausi voisi olla joku aiheteema (Tydntekija)

Erilaiset teemapaivat voisi olla hyvia, niin viestinta olisi nakyvampaa.
(Toimihenkild)

Ehkapa lisaisin viestintaa ja jotain yhteisollisia tempauksia tai
tapahtumia. Agco power voisi olla enemman mukana kaikissa
nakyvissa tapahtumissa jne. (TyoOntekija)

Vastaajilta kysyttdessa siitd, miten he parantaisivat AGCO Powerin sisaista
viestintaa, nousee esiin sisaisten viestintdkanavien hankaluus. AGCO Powerin
kaksi isointa sisaista viestintdkanavaa ovat Our Field ja infonaytot.
Viestintdkanava Our Fieldissa uutiset ovat aikajarjestyksessa nahtavissa, joten
lukija nakee ajankohtaiset asiat, mutta vanhemman tiedon I6ytaminen on
hankalaa. Siirtyminen digitaalisiin viestintakanaviin ei onnistu aina vaivatta.
Vaikkakin toimihenkil6illa on paasy moniin sahkaisiin viestintdkanaviin, kaipasivat

he myds paperista viestintaa takaisin.

Painetusta henkilostolehdesta luopumien oli askel taaksepain.
Sahkoista mediaa on tarjolla loputtomasti, eika ourfieldia [AGCO
Powerin sisainen viestintakanava] tule kiireen keskella aktiivisesti
seurattua (Toimihenkild)

Viestintdkanavat ovat haasteellisia, koska jokin kanava tavoittaa
toiset ja toinen kanava toiset (Toimihenkild).
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Vastauksissa toivottin my0s yhteista tietopankkia, minne koottaisiin kaikki
staattinen tieto. Talla hetkella AGCO Powerilla ei ole kaytdssa yhta yhteista
intraa, koska sita ollaan paivittamassa uudempaan versioon. Tama on
hankaloittanut viestintdd ja myds avointen vastausten perusteella intraa

kaivataan. Tietojen etsinta hankaloittaa toimihenkildiden tyoskentelya.

Nyt viestintdkanavia on useita ja mielestani niitd on ihan riittavasti.
Tosin niista kaikista pitaisi I0ytya kaikki tiedot. Hieman hajallaan tieto
on saatavilla, ei aina tieda, mista loytyy. (Toimihenkild)

Sisdisen viestinnan parantamiseksi toivottin myds avoimempaa sisaista
viestintaa. Avoimista vastauksista paatelleen henkilostd kokee, ettei viestinta ole
ollut tarpeeksi avointa. Liiallinen positiivisuus voidaan nahda keinona salailla

asioita henkilostolta. Henkildsté puhui avoimuuden lisdamisen puolesta nain:

Viestitdan avoimemmin asioista. Nyt ei viestitd uusista asioista,
vaikka kaikki niista tietavat. kahvipoydissa kuulee jutut, joista ei saa
viestid. Moni osasto haluaa pitaa tiedon itsellaan eika siita viestita
eteenpain. (Toimihenkild)

Lisaisin avoimuutta my0s viestinnassa. Talla hetkella viestinnassa
kerrotaan omaparas riippuen kuuliasta. Eli kerrotaan silta kantilta,
miten hyddytaan itse parhaiten, kun kerrotaan asia nain talle
porukalle. (Toimihenkild)

ltse sisainen viestintd varmaan toimii ihan ok. Paatoksen tekoon
tarvittaisiin paljon lisda avoimuutta. (Tyontekija)

Avoimuuden lisdaminen Kkerasi toiveita niin  toimihenkildiden  kuin

tydntekijoidenkin keskuudessa.

6.3 Havainnot haastatteluista

Kysyttaessa haastateltavilta, miksi tuotekehitys nahdaan AGCO Powerilla yhtena
tarkeimmista kestavan kehityksen keinosta, he peilasivat siihen, etta
tuotekehityksella AGCO Power itse voi vaikuttaa ainutlaatuisesti kestavaan
kehitykseen. Tuotekehityksen tapahtuessa Linnavuoressa, se tarkoittaa myds

sita, etta tuotekehitys on konkreettista ja jatkuvasti osana tyontekijoiden arkea.
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Meille AGCO Powerilaisille on iso asia, ettd koko AGCOn
voimanlahteiden tuotekehitys tapahtuu juuri Linnavuoressa.
Tuotekehityksen avulla pystymme konkreettisesti muuttamaan
maailmaa. (H1)

Toinen syy tuotekehityksen tarkeyteen nahtiin itse tuotteessa. Tehtaalla
valmistetulla tuotteella pystytaan vaikuttamaan kestavaan kehitykseen.

Tuotekehityksella on myos suora vaikutus yrityksen toimintaan ja tulevaisuuteen.

Kyllda mina pelaisin sen ihan suoraan siihen meidan tuotteeseemme
mitd me teemme. Jos ajatellaan sita, ettd mika vaikutus, silla
tuotteella on, niin ehdottomasti nama elinkaaren aikaiset paastot.
Tuotekehityksella pystymme saatelemaan niita paastoja, mitka
maarittelevat meidan (AGCO Powerin) tekemista (H2)

Haastateltavat toivat esille sen, ettd AGCO Power on perinteikas yritys, joka ei
ole esiintynyt ulkoisissa medioissa huonossa valossa, kun heilta kysyttiin, miksi
henkildstd on suhteellisen ylpea tydoskennellessaan AGCO Powerilla. Esiin tuli
haastatteluissa myos se, ettd AGCO Power on merkittava tydnantaja Nokian
alueella, mika luo mainetta isona ja menestyksekkaana yrityksena. Yrityksessa
tehdaan myds usein pitkia tyduria ja ei ole harvinaista, ettd suvusta useampi
tyontekija tyoskentelee yrityksessa. Tama nahtiin myods osasyyksi ylpeyden

tunteelle.

Vaikkakin me ollaan moottoritehdas meistd ei olla Kkirjoitettu
negatiiviseen savyyn mediassa, vaan meista on kirjoitettu hyvaan
savyyn, niin myos se, etta mitd muut puhuvat meista, niin vaikuttaa
tosi paljon sisaiseen kulttuuriin. (H1)

Syita ylpeyden tunteelle 16ydettiin my0Os tulevaisuuden nakymista. Tulevaisuus
nahdaan AGCO Powerilla kirkkaana tuotekehityksen ansiosta. AGCO Powerin
henkiloston maara ja menestyminen kansainvalisissa vertailuissa tuotteillaan

luovat nayn positiivisesta tulevaisuudesta.

Mina uskoisin, ettd meidan yrityskuvamme on parantunut todella
paljon. Me ollaan oltu positiivisesti esilla sosiaalisessa mediassa,
mutta myOs ihan paikallisessa mediassa ja jopa kansallisessa
mediassa. Tulevaisuus nayttda meilla talla hetkella tosi kirkkaalta,
niin me olemme myds varma tydnantaja. (H2)
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Yrityksen vastuullisuuden esille tuonnissa haasteena on ollut viestimattomyys.
AGCO Powerilla ei ole aiemmin nahty syyta viestia vastuullisuustoimista, vaan
on ennemminkin vain toimittu. Talldin teot ovat jadneet suurimmalta osalta
huomaamatta. Teoista viestimalla sisaisesti, tavoittaisi se useamman henkilon
tietoisuuden.

Viestinta ei ole pelkastaan sanoja, vaan myos tekoja. Viestinta onkin
paljon teoista ja suunnitelmista kertomista. Me ollaan yhdessa saatu
muutettua kulttuuria viestinnallisesti avoimempaan suuntaan siina
hienosti onnistuen. Kehitettavaa on saada valtuuksia viestia entista
enemman myos kestavasta kehityksesta. (H1)

Kommunikaatiohaasteita nahtiin myods konsernin tasolla. Konsernin sisaiset
vastuullisuusosiot eivat kommunikoi haastateltavan mielestd tarpeeksi
keskenaan, mika johtaa paallekkaisyyksien tekoon, seka siihen, ettei jotain asiaa
tehda. Konsernitason viestinta ei myoskaan kyselyn mukaan tavoita suurinta

osaa AGCO Powerin tyontekijoista.

Mulla on ymmarrys ja pelko, ettd ne (konsernin osastot) ei
valttamatta kommunikoi riittavasti keskenaan ja ne ei tieda mita
kumpikin tekee ja sitten me tehdaan paallekkaisyyksia keskenaan ja
jossain asioissa kukaan ei tee mitaan (H2)

Viestinnan avoimuus nahtiin monimutkaisena asiana haastatteluissa. Jos viestii
kaiken mahdollisen, saattaa kertoa vahingossa asioita, joita ei saisi paljastaa.
Pelkastdaan onnistumisista kertominen sisdisessa viestinnassa saattaa
nayttaytya lukijalle asioiden salailuna, kun taas pelkastaan haasteista kertominen
luo epatoivon tunnetta. Haastateltavat toivat myds esiin sen, etta jos ei viestita
tarpeeksi nopeasti, saa myoOs palautetta siitakin. Nopeus voi johtaa viestinnassa
virheisiin, joiden korjaamiset vievat aikaa ja laskevat henkiloston luottamusta

viestintda kohtaan.

Henkildkunta on oman tyonsa asiantuntija. He nakevat tyonsa hyvat
ja huonot puolet. Heille voi tulla helposti kuva, ettei viestinta ole
l&pinakyvaa, jos viestitdan vain asioiden hyvista puolista. Sisdisessa
viestinnassa on tarkeaa tuoda esiin myods haasteita. Haasteen
kanssa viestitdan myos ratkaisuista, jotta henkilokunnalle voidaan
kertoa aiheesta mahdollisimman kattavasti ja monipuolisesti.
Monesti viestija joutuukin selvittelemaan juttuja tehdessaan mita
ihmeellisempia asioita ja tekemaan toisinaan itsekin erilaisia
ratkaisuehdotuksia. (H1)
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Henkildston ollessa suurin  voimavara yrityksen kestdvan kehityksen
toteutumiseen, haastateltavat uskoivat laajemman viestijakunnan olevan tapa
sitouttaa henkilostd mukaan kestavaan kehitykseen. Henkildston nahdessa, etta
ymparilla kannustetaan toimimaan kestavan kehityksen hyvaksi, kannustaa se
myds toimimaan itse. My0s viestien selkeyttdminen kaikkien ymmarrettavaksi,
nahtiin viestinnan keinona sitouttaa henkilostoa kestavaan kehitykseen, silla

sitoutuminen sellaiseen, mita ei ymmarra, ei ole mahdollista.

Meilla on mukavasti sisaisen viestinnan sisallontuottajia. Tavoitteena
on saada laajennettua tata joukkoa viela entisestdan. Samalla
viestintaa saadaan jalkautettua ja ihmiset ymmartavat, etta viestinta
on tarkea osa tyoarkea. (H1)

Toisena vaihtoehtona sille, etta henkilostd saataisiin sitoutettua organisaation
kestavaan kehitykseen, olisi erillinen tydntekija, jonka tehtavana olisi sitouttaa
henkilostoa kestavaan kehitykseen. Talla hetkellda haastateltavan mukaan
konsernin kestavan kehityksen projektit, ideat ja toimintatavat eivat vality suoraan
AGCO Powerille. Erillinen tydntekija, jonka tehtava olisi osallistua konsernin
globaaliin toimintaan ja tuoda ideoita konsernista AGCO Powerille, olisi

haastateltavan mielesta ratkaisu tahan haasteeseen.

Meilla pitaisi olla semmoinen valikoitu tyontekija, joka vastaisi
meidan kestavasta kehityksesta. Se sisaltaisi viestintaa, mutta sitten
oikeasti niin kun osallistumista niin kun globaaliin toimintaan ja tuoda
sielta tietoa tdnne meidan omaan organisaatioomme. (H2)

Organisaation nuortuessa kiinnostus kestavaa kehitysta kohtaan on noussut.

H2: Organisaatio nuortuu koko ajan ja se nuori sukupolvi tulee
olemaan sita sukupolvea tulee olemaan sita sukupolvea, jotka
joutuvat kokemaan naita isoja muutoksia mita meilld on edessa, jos
me emme tee asioita kestdavan kehityksen puitteissa oikein. Tata
kautta tulee varmastikin se, etta kun siella on sita valveutunutta
joukkoa, niin ne haluisivat vieda asioita oikeaan suuntaan ja tietaa
mitd meilla yrityksena niin kuin sustainability puolella tehdaan. (H2)

Nuoret ovat yha kiinnostuneempia kuulemaan yrityksen vastuullisuustoimista.
Nuorten joutuessa kohtaamaan isoja muutoksia tulevaisuudessa, ellei

muutoksia toimintatapoihin tehda, tekee nuorista vanhempaa vaestoa
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kiinnostuneempia kestavasta kehityksesta. Tasta syystd nuoret vaativat

yrityksiltd myds yritysvastuuta enemman kuin vanhemmat ikaluokat.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

7.1 Johtopaatokset tuloksista

Kyselyn perusteella henkiloston kolme tarkeintd teemaa yrityksen kestavan
kehityksen toteuttamisessa olivat ymparistosta huolehtiminen, tyontekijan
hyvinvoinnista huolehtiminen ja tuotekehitys. Kaksi ensimmaistd vaihtoehtoa
ovat varmasti monessa yrityksessa suosittuja vaihtoehtoja, mutta tuotekehitys
sen sijaan harvemmin ilmenisi tarkeimpien teemojen joukossa muissa yrityksissa
kuin  teollisuusalan  yrityksissa. Miksi sitten tuotekehitys koetaan

teollisuusyrityksissa keinona tehda kestavaa kehitysta?

Tuotekehitys koettiin haastattelujen perusteella konkreettisena tapana vaikuttaa
kestavaan kehitykseen yrityksen sisalla, koska juuri Linnavuoressa sijaitsee koko
AGCO Power yrityksen tuotekehitys ja siksi se nahdaan keskeisena tapana
vaikuttaa. Yleensa teollisuusyrityksissa tuotekehitykseen yhdistetdaan myos
yrityksen parjaaminen kansainvalisilla markkinoilla, joilla etsitaan jatkuvasti
kestavampia ja  tehokkaampia ratkaisuja. @ Tuotekehityksen  avulla
teollisuusyritykset pystyvat tekemaan kestavampia ja tehokkaampia tuotteita,
joille on tilausta markkinoilla nyt ja tulevaisuudessa. Tuotekehitys toimii siis
tapana toteuttaa kestavampia ratkaisuja, mutta on samalla teollisuusyritysten
elinehto. Tuotekehitysta voisikin ajatella myds tapana toteuttaa taloudellista
kestavyytta. Parempi tuote myy paremmin markkinoilla ja kasvattaa yrityksen

kysyntaa.

Opinnaytetyon toisena tavoitteena oli selvittda, miten henkildstdé suhtautuu
yrityksen kestavaan kehitykseen ja sen viestintaan. Kyselytutkimuksen avulla
selvisi, ettd henkilosto pitaa AGCO Powerin kestavaa kehitysta tarkeana asiana
ja he haluaisivat kuulla lisda yrityksen vastuullisuustoimista. Kyselytutkimuksen
avulla myos selvisi, etta henkiloston sisalla toimihenkildilla oli parempi kuva
AGCO Powerin kestavasta kehityksesta ja sisaisesta viestinnasta kuin
tyontekijoilla. Varsinkin erot sisaisen viestinnan suhteen olivat isoja, mutta eroja
IOytyi myds siitd, miten he nakevat yrityksen kestavan kehityksen ja mita kautta

heille viestitaan kestavasta kehityksesta.
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TyoOntekijoille kestavasta kehityksesta ei vality juurikaan tietoa konsernin kautta,
vaikka konserni oli toiseksi suurin viestintakanava toimihenkilostolle. Kestavan
kehityksen viestit eivat siis tule ylimmalta tasolta suurimmalle osalle AGCO
Powerin tydntekijdista, vaan vastuu tasta on jaanyt AGCO Powerille. Keskimaarin
tydntekijat saivat viestintdkanavista vahemman tietoa kestavasta kehityksesta
kuin toimihenkilot, mika voi olla yksi osasyy sille, etta heilla on huonompi kuva
yrityksen kestavan kehityksen toimista. Tyontekijoiden osallistuminen kyselyyn
(n=62) oli myos heikompaa kuin toimihenkiléilla (n=111), vaikka tyéntekijoita on

yrityksessa huomattavasti enemman.

Avointen vastausten perusteella sisaisen viestinnan kanavat koettiin hankaliksi ja
sisaisen viestinnan tulisi olla avoimempaa. Vastuullisuusviestinnan maaraa tulisi
kyselyn tulosten perusteella lisata. Opinnaytetyon tekohetkella AGCO Powerilla
ei ollut kaytdssa tydyhteisén omaa intraa, missa pysyvaa ja etsittavaa tietoa olisi
voitu sailyttaa. Tietoa joutui siis etsimaan muista viestintdkanavista, mika teki
valilla tiedon saatavuudesta hankalaa. Henkildston mielestd AGCO Powerilla ei
viestita kestavan kehityksen toimista tarpeeksi, osan mielesta myds toimiakaan
ei ole ollut tarpeeksi. Toisaalta voidaan ajatella, etta toimien riittdvyydesta ei
voida antaa valistunutta arviota, jos kaikista tehdyista toimista ei ole ensin viestitty
tarpeeksi kattavasti. Haastattelujen perusteella yrityksessa on kulttuuri, jossa
annetaan tekojen puhua puolestaan, mutta isossa yrityksessa teot eivat
valttamatta edes vality kaikille tai kaikki eivat ymmarra niiden vaikutuksia, jos
niista ei viestita. Tasta syysta olisi tarkeaa viestia kaikista yrityksen

vastuullisuusteoista, olivat ne sitten kuinka pienia tai suuria tahansa.

Kyselyn tulosten perusteella henkilosto oli kuitenkin keskimaarin ylpea siita, etta
tydskenteli AGCO Powerilla asteikolla 1-5 koko henkildston keskiarvo oli 3,99.
McShanen ja Cunninghamin (2012) tutkimuksen mukaan ylpeyden tunnetta
tyOpaikasta kasvattaa yritysvastuun toteutuminen. Ylpeyden tunne tyopaikasta
vuorostaan vaikuttaa positiivisesti esimerkiksi henkiloston pysyvyyteen ja siihen,
miten henkiléstd puhuu tydpaikastaan ulkopuolisille (Haswell, 2022). Nain ollen

voidaan sanoa, etta yritysvastuulla on vaikutusta yrityksen tulokseen.

Haastatteluissa todettiin, ettd suuremmalla viestijajoukolla kestavan kehityksen

viestintaa voitaisiin parantaa. Nain viestintaa saataisiin jalkautettua enemman
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henkildston keskuuteen, mika toisi yrityksen asiat nain ollen paremmin esiin
henkilostolle. Isoissa yrityksissa sisainen viestinta voi vaikuttaa etaiselta, jopa
vain ohjeilta tai kaskyilta, jos viestinta tapahtuu vain esihenkildiden kautta. Isompi
viestintdjoukko auttaisi siis tuomaan viestinnan lahemmaksi henkilostoa.
Suurempi viestintajoukko kasvattaisi myds viestinnan asiantuntijuutta ja

nopeutta.

7.2 Pohdinta

Kyselyn tuloksia tarkastellessa on syyta ottaa huomioon, etta vastaajilla on oma
kasityksensa kestavasta kehityksesta ja he arvioivat aina subjektiivisesti sita,
kuinka hyvin se yrityksessa toteutuu. Kyselyn tarkoituksena ei ole ollut 16ytaa
yritykselle “oikeita” tapoja toteuttaa kestavaa kehitysta, koska oikeita tapoja
toteuttaa sita ei ole. Tulokset antavat osviittaa siita, minka henkilost6 kokee
tarkeimmiksi kestavan kehityksen teemoiksi. Henkiloston sitouttaminen olisi nain
siis helpompaa kestavan kehityksen toimiin nyt, kun tiedetdan, mitka teemat

henkilostoa kiinnostavat eniten.

Kyselya tehdessa oli syyta ottaa huomioon, ettei kaikille kestava kehityksen
kasite ole tuttu. Opinnaytetyon teon aikana kavi nopeasti selville, ettd monelle
kestava kehitys tarkoittaa vain ekologista kestavyytta. Kestavan kehityksen
ulottuvuudet eivat olleet kaikille tyontekijdille tuttuja, vaan esimerkiksi sosiaalisen
kestavyyden toimet saatettiin sekoittaa vastuullisuustoimiin. Vastuullisuuden ja
kestavan kehityksen rajat ovat hailyvat, mutta ne tarkoittavat eri asiaa. Kyselyn
alussa olisi hyva ollut avata henkilostolle hieman kestavan kehityksen ja

vastuullisuuden eroja.

Tutkimustulosten perusteella askel eteenpain kestavan kehityksen sisaisessa
viestinndassd AGCO Powerilla olisi tehda vastuullisuusviestintdd useamman
henkilon voimin tai ainakin lisdta vastuullisuusviestintaa, silla heikko viestinta
vahentaa henkiloston kiinnostusta, kun taas ymmarrys siita, miksi nain toimitaan,
kasvattaa kiinnostuneisuutta. (Slack ym, 2015.) Vastuullisuusviestinnan
lisaaminen tarvitsee kuitenkin resursseja, koska vastuullisuusaiheista
ymparipyoreasti kertominen, ilman syy- ja seuraussuhteita, vaikuttaa pinnalliselta

eika lisaa tietoutta aiheen ymparilla. Pahimmassa tapauksessa henkilosto voi
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tulkita viestinnan viherpesuna, jos kestavasta kehityksesta yritetaan vain viestia

mahdollisimman paljon.

Henkiloston osallistamisella vastuullisuustoimiin ja yrityksen kehitykseen on
todettu olevan positiivinen vaikutus tyotyytyvaisyyteen (Wolf, 2013).
Jatkotutkimuksena ehdottaisin lahtea tutkimaan niita mahdollisuuksia, joilla
saataisiin henkilosto osallistettua paremmin osaksi yrityksen vastuullisuustoimia.
Osallistamalla henkiléstéd parannetaan henkiloston tyotyytyvaisyytta, mutta

samalla parannetaan yrityksen kestavan kehitysta ja ymmarrysta aiheesta.

Konsernin viestinta ei ole tavoittanut kestavan kehityksen suhteen henkiloston
tyontekijoita, joten tutkimukselle, jossa selvitetaan, tavoittaako konsernin
viestinta ylipaataan tyontekijoita vai koskeeko tama asia pelkastaan kestavaa
kehitysta, olisi tilausta. Toimihenkildiden ja tyontekijoiden valille syntyy eroa,
mikali toimihenkildo on paremmin perilla konsernin asioista kuin tyontekija.
Tyontekijalla ei ole mahdollisuutta tavoittaa konsernin viestintaa, koska viestinta
konsernin suunnilta tapahtuu paaosin sahkopostien kautta. Jos konsernin
viestinta ei tavoita AGCO Powerin tydntekijoita, jaa konserni talldin etaiseksi
heille, mika saattaa johtaa tyytymattomyyteen ja tunteeseen, etta heilta salataan

jotain

Toimihenkildiden ja tydntekijoiden tavoittamiseen vaaditaan teollisuusyrityksissa
erilaisia resursseja. Siind missa toimihenkildlle voidaan lahettdd aiheesta
sahkoposti tai viesti ja pyytda lukemaan se joskus, on tilanne erilainen
tydntekijoiden puolella. Tyéntekijdiden tavoittaminen ei onnistu AGCO Powerilla
sahkopostitse, silla suurimalla osalla heista ei ole yrityksen omaa sahkopostia,
eika myoskaan yhta paljoa aikaa seurata yrityksen viestintaa kuin toimihenkildilla
ja ne hetket, jolloin viestintaa ehtisi seuraamaan, ajoittuvat omille tauoille, jotka
taas ovat tyontekijoiden omaa aikaa. Mikali tyontekijoille haluaa saada
yhtenaisesti viestin perille, on yrityksessa tarpeen pysayttaa tuotanto tai tehda
lisdjarjestelyja sen aikaan saamiseksi. Ongelma onkin, miten tata voidaan tehda
tarpeeksi usein yrityksessa, jotta saadaan henkilostdo ajan tasalle yrityksen

kestavasta kehityksesta.
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LIUTTEET

Liite 1. Kyselyn runko

1.Kuinka vanha olet?
18-25

26-40

41-55

55+

2.0letko tyontekija vai toimihenkilo?
Tyontekija
Toimihenkild

3.Kuinka pitkaan olet tyoskennellyt yrityksessamme?
0-2 vuotta

3—10 vuotta

11-20 vuotta

Yli 20 vuotta

4.Mita yrityksen kestava kehitys tarkoittaa sinulle? (Valitse sinulle 3
tarkeinta)

Ymparistosta huolehtimista - kuten jatteiden lajittelua, kierrattamista ja
havikin vahentamista.

Tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtimista — Tydolojen parantamista ja
turvallisen tyopaikan edistamista

Yrityksen lapinakyvyyden edistamista - avoimesti yrityksen tapahtumista ja
onnistumisista, epaonnistumisista kertominen, palkka-avoimuus
Taloudellista huolehtimista yrityksesta — Yrityksen vakavaraisuuden yllapito
ja tuottavuuden kasvattaminen

Yhteiskunnallista vaikuttamista - kuten hyvantekevaisyystoimia
Tasa-arvon edistamista — Kuten edistaa naisten ja miesten tasapuolista
sijoittumista erilaisiin tehtaviin

Tuotekehitysta — Tuotteiden kehittamista tehokkaammaksi ja
vahapaastoisemmaksi

5.Asteikolla 1-5 kuinka tarkeaa yrityksen kestava kehitys on sinulle? (1=ei
lainkaan tarkea, 5=erittain tarkea)

6.Asteikolla 1-5 Miten hyvin sinulle tarkeat vastuullisuusasiat
huomioidaan yrityksen arjessa? (1=ei huomioida lainkaan, 5=huomioidaan
erittdin hyvin)

7.Asteikolla 1-5 kuinka ylpea olet, etta tyoskentelet AGCO Powerilla? (1=
En ole ylpea ollenkaan, 5=olen erittain ylpea)



8.Puhutaanko AGCO Powerissa mielestasi tarpeeksi kestavasta

kehityksesta? Vastaus vaaditaan. Yksi vaihtoehto.
Kylla

Ei

En osaa sanoa

9.Mista saat tietoa AGCO Powerin kestavasta kehityksesta? (Valitse
tarvittaessa useita)

Our Fieldista

Infonaytolta

Sahkoposteista

[Imoitustauluilta

Henkilostotiedotteista

AGCO Powerin ulkoisista viestintakanavista esim somesta ja nettisivuilta
Esihenkilolta

Konsernin viestinnasta

Henkildstoinfoista

Kokouksista

Kahvipoytakeskusteluista

Kestavasta kehityksesta ei puhuta missaan

10.0nko sisainen viestinta sinusta avointa?
Kylla

Ei

En osaa sanoa

11.0nko sisainen viestinta sinusta toimivaa?
Kylla

Ei

En osaa sanoa

12.Miten sina parantaisit AGCO Powerin vastuullisuusviestintaa?
13.Miten sina parantaisin AGCO Powerin sisaista viestintaa?

14.Jos haluat osallistua arvontaan, jata sahkopostisi tahan.
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