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1 JOHDANTO

Opinnaytety® koostuu kolmesta osa-alueesta, joita ovat johdanto-, teoria-, seka
empiirinen osa. Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia Vaasan Prisman sisdisen
viestinndn toimivuutta henkiléston ndkdkulmasta. Tavoitteena on 16ytad mahdol-
linen ongelma yrityksen sisdisesté viestinnasta ja keksia ratkaisuja siihen. Johdan-
to-osassa kaydaan lapi tyon teoreettista nakokulmaa, tutkimuksen taustaa, tutki-
musongelmaa ja tavoitetta, tutkimuksen rajausta seka esitelladn toimeksiantajayri-
tys. Teoria-osiossa esitellddn sisdisen viestinnan keskeisimmat teoriat, joita ovat
sisdinen markkinointi ja sisainen viestintd. Empiriassa kdydaan lapi teoriat joiden
perusteella kyselylomake on tehty. Esitelldan tutkimustulokset seka niiden perus-

teella tehdyt johtopééatokset.
1.1 Tyon teoreettinen ndkokulma

Sisédisen markkinoinnin kasvava tarve johtuu siitd, ettd liike-elaméassé korostetaan
inhimillistd vuorovaikutusta. Palvelujen merkityksen kasvu monilla aloilla on
saanut yrityksen huomaamaan, ettd niukimpia ja tarkeimpid resursseja eivat ole
raaka-aineet, tuotantotekniikka tai tuotteet, vaan hyvin koulutettu ja palveluhenki-
nen henkilostd. Mitd enemman palveluprosesseihin liittyy tietotekniikkaa, auto-
maattisia jarjestelmia ja itsepalvelua, sitd tdrkedmpéaa on, ettd henkildstd on asia-

kaskeskeisié ja palveluhenkisid. (Gronroos 2009, 447.)

Henkilostd on yritykselle strateginen resurssi. Jos tyontekijat koulutetaan puut-
teellisesti, jos he asennoituvat tydhonsa, siséisiin ja ulkoisiin asiakkaisiinsa ynse-
asti ja jos he saavat liian vahan tukea tekniikoilta, jarjestelmiltd, sisaisilta palve-
luntarjoajilta ja esimiehiltd, yritys ei menesty. Tasta syysta sisdinen markkinointi
on johtamisstrategia (Grénroos 1990; Piercy & Morgan 1991, 82-93). Sisdisen
markkinoinnin onnistuminen edellyttdd johdon jatkuvaa ja aktiivista tukea, joka
ilmenee sek& puheiden ettd k&ytannon teoissa. Talloin myds ulkoinen markkinoin-
ti ja asiakassuhteiden hoito voivat onnistua. Siséisen markkinoinnin painopiste on
kaikkien tasojen tyontekijoiden hyvissa suhteissa, jotta asiakaspalvelijoille, sisais-
ten palveluprosessien tukihenkildille, tiimien vetdjille, tyonjohtajille ja esimiehille
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kehittyisi asiakaslahtoinen ajattelutapa. Taman lisaksi tarvitaan riittavié taitoja ja
tukijérjestelmié. (Grénroos 2009, 446.)

Siséinen markkinointi kasittdd kahdenlaisia johtamisprosesseja: viestintdjohtamis-
ta ja asennejohtamista. Henkiloston asenteita on johdettava ja saatava heidat mo-
tivoituneiksi toimimaan asiakaskeskeisesti ja palveluhenkisesti. Merkittavd osa
siséistd markkinointia organisaatiolle on asennejohtaminen, joka pyrkii saavutta-

maan Kilpailuedun palvelustrategian turvin. (Grénroos 2009, 449.)

Tydnjohtaja, esimiehet, tukihenkil6t ja asiakaspalvelijat tarvitsevat tietoa pystyak-
seen suoriutumaan tehtdvistadn ja tarjoamaan palveluja sisdisille seka ulkoisille
asiakkailleen. He tarvitsevat tietoa tyorutiineista, tuotteiden ja palvelujen piirteis-
t. Tarpeen on myos kertoa omista tarpeistaan ja vaatimuksistaan, tyosuoritusten
tehostamista koskevista kasityksistadan ja asiakkaiden tarpeista saamistaan tiedois-
ta. Tdmad on sisdiseen markkinointiin kuuluvaa viestintdjohtamista. (Gronroos
2009, 449.)

Oikeanlaisten henkildiden saaminen yritykseen ja heidédn pysyminen yrityksessa
on erityisen tarkeaa yritykselle. Menestyksekas sisdisen markkinointi alkaa jo rek-
rytoinnista ja palkkauksesta. Yrityksen tulisi k&yttad tyonkuvauksia, palkkausme-
netelmid, ura-suunnittelua, palkka- ja kannustusjérjestelmia sek& muita henkil6s-
tohallinnollisia tyokaluja niin, ettd ne edistavat sisdisen markkinoinnin tavoitteita.
(Grénroos 2009, 458.)

Siséinen viestintd on tiedonkulkua ja vuorovaikutusta tydyhteison tai minka ta-
hansa organisaation sisélla. Siséinen viestintd vaikuttaa kaikkialla yhteison toi-
minnassa. Toisaalta kyse on informaation ja tiedon vaihdosta ja toisaalta yhtenai-
syydestd, kulttuurista ja kokemusten jakamisesta. Viestinndssé toteutuu yhteiso-
viestinnén osa-alueet kuten; esimiestaidot, vuorovaikutus, vaikuttaminen, tiedon-
kulku, informaationvaihto, siséinen ilmapiiri, motivaatio, sitoutuminen ja yritys-
kuvan luominen. (Juholin 1999, 13-16.)

Sisdiseen viestintddn yhteisdssad kuuluu yhteystoiminta, jonka avulla yhteiso eli

johto pitda yhteytta henkil6stoon ja tiedotus, joka valittdd sanomia talon sisalla.
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Léheisesti siséiseen viestintadn liittyy myds sisdinen markkinointi, jolla esimer-
kiksi yrityksen arvot, tavoitteet, visio, yhteisokulttuuri, toiminta ja tuotteet seka
palvelut tehddan henkildstolle tutuiksi. Uusien tyontekijoiden perehdyttdminen
koetaan térkeédksi sisdisen viestinndn tehtdvaksi. Siséiselle luotaukselle, eritoten
henkiloston kuuntelemiselle, annetaan nykypaivana enemmaén arvoa, kun 1990-
luvun kaikki siséisen viestinnan tutkimukset osoittivat sen, ettei johto tiedd, mité
henkilosto ajattelee. Luonnollisesti sisdiseen viestintddn kuuluu myos tyétiedotus

eli tiedon valittdminen liittyen puhtaaseen tyosuoritukseen. (Siukosaari 2002, 65.)

Sisaisen viestinnan tavoitteiksi usein maaritellddn seuraavia:

o tehokas sisdinen tiedonkulku ja olennaisen tiedon saatavuus

o strategian tietdmys ja ymmarrys

o kannustava tyoilmapiiri ja toimivat vuorovaikutussuhteet

o toimiva esimiesviestinta

o henkildston sitoutuneisuus

o jatkuvan muutoksen hyvéksyminen ja siihen kannustaminen (Juholin
2006, 153.)

Siséisen viestinnan tavoitteet voivat olla pitkadnkin samoja, mutta tarpeen vaaties-
sa niitd muutetaan. Viestinndlle saatetaan asettaa vain yksikin tavoite esimerkiksi

muutoksen l&pikdyminen yhteisdssé. (Juholin 2006, 153.)
1.2 Tutkimuksen tausta

Koimme luontevaksi tehdd opinnaytetydmme Vaasan Prismalle, jossa molemmat
tutkimuksen tekijat tydskentelevat. Keskusteltuamme Vaasan Prisman johtajan,
Marko Peltokorven kanssa ja pohdittuamme eri tutkimusaiheita pdaddyimme tut-
kimaan sisdista viestintdd, sen tuntuessa tarpeellisimmalta. Tutkimusaihe vaikutti
kiinnostavalta ja tarkedlta sekd aiheesta ei ole tehty samankaltaista tutkimusta

aiemmin.
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1.3 Tutkimusongelma ja tavoite

Siséisen viestinndn tutkiminen koetaan tarpeelliseksi, koska Vaasan Prismassa
tyoskentelee noin 145 henkil6d. Henkilosto tydskentelee eri vuoroissa eli kaikki
eivét ole tavoitettavissa samaan aikaan. Oman haasteensa tuo se, etta yrityksessa

on seka kokoaikaisia ettd osa-aikaisia tyontekijoita.

Tutkimuksen tavoitteena on paneutua henkiloston nakemyksiin Vaasan Prisman
sisaisen viestinnan toimivuudesta. Keskusteltuamme toimeksiantajan kanssa tut-
kimus aiheesta, han ei avannut meille Vaasan Prisman sisdisen viestinnan nykyti-
laa ja siitd mahdollisesti 16ytyvia puutteita. Lahdemme kuitenkin tutkimaan sisai-
sen viestinnan nykytilaa ja mahdollisia parannuskohteita.

Tutkimuksessa pyritadn etsiméaén vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1. Onko sisadinen markkinointi onnistunut tavoittamaan henkildston.
2. Mita mieltd henkildstd on Vaasan Prisman sisaisesta viestinnasta.
3. Millaiseksi henkilostd kokee sisdisen viestinndn seka siihen vaikuttavan

ilmapiirin.

Tutkimusote on kvalitatiivinen, koska se vastaa kysymyksiin miksi, miten ja mil-
lainen. Laadullinen tutkimus auttaa ymmartaméan tutkimuskohdetta seka selitta-
maan sen kaytoksen ja paatosten syitd. (Heikkila 2008, 16-17.)

Kyselylomakkeiden avulla selvitetddn seuraavien asioiden toimivuutta: yrityksen
sisdista viestintad, tiedottamista, tyontekijoiden perehdyttdmistd, tydilmapiiria ja
esimiesviestintdd. Niiden avulla saamme selville tyontekijoiden ndkemyksen yri-
tyksen sisaisen viestinndn toimivuudesta. Kyselylomakkeilla selvitetadn keskei-
nen ongelma ja pohditaan siihen ratkaisua. Tutkimuksen valmistuttua tyo lahete-

taan toimeksiantajalle, jota yritys voi hyodyntaa kehittdessaan sisaista viestintaa.
1.4  Tutkimuksen rajaus

Tutkimuksemme koskee koko Vaasan Prisman tydyhteisod, osastoja erottelematta

lukuun ottamatta kuitenkaan esimiehid. Tutkimus toteutetaan kenttdtutkimuksena
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kyselylomakkeilla. Tutkimus rajataan siten ettd, ettd pohdimme tarkemmin henki-
I0ston perehdytysta sekd tiedon kulkua. Tutkimukseen kuuluu olennaisesti sisdi-
sen viestinnan yleiset alueet, kdytamme naitd hyddyksi pohdinnoissa. Tutkimuk-
sesta jatetddn kuitenkin pois vaikuttaminen, motivaatio, sitoutuminen seka yritys-

kuvan luominen.
1.5 Prisma KPO

KPO on osa S-ryhmaé, joka on Suomessa suuri kaupan alan toimija. KPO on tay-
sin itsendinen, omalta alueelta johdettu yritys, joka on toiminut yli sata vuotta.
(KPO 2013.)

Osuuskaupat ovat itsenéisia osuustoiminnallisia yrityksid, joiden omistajat ovat
myos asiakkaita eli asiakasomistajia. S-ryhmaén kuuluu 20 itsendista alueosuus-
kauppaa seka niiden omistama Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta (SOK).
(KPO 2014.)

Osuustoiminnan ytimessa on jasenyys. Osuuskaupan keskeisin tarkoitus on tuot-
taa palveluja ja etuja jasenilleen, jotka toimivat seka omistajina ettd asiakkaina.
Osuustoiminnassa omistajan ja asiakkaan edut ovat yhtenevat, muita omistajia ei
ole jasenten liséksi. Jasenilld on myds mahdollisuus vaikuttaa osuuskaupan hallin-
toon. (KPO 2014.)

Osuustoiminta on liiketoimintaa, jossa korostuvat rinnakkain taloudellinen kan-
nattavuus seké yhteiskunnallinen vastuu. Osuustoiminnan historialliset periaatteet
toimivat edelleen S-ryhmén kivijalkana. Né&ita ovat avoin jasenyys, demokraatti-
suus ja tasa-arvo, jasenelle kuuluva ostohyvitys seka ylijadmén jako eli jasenten
suora osuus yrityksen tuloksesta. (KPO 2014.)

Osuuskauppa KPO on 760 miljoonan euron vuosimyynnillddn Suomen suurimpia
alueosuuskauppoja. Osuuskauppa KPO toimii Ylivieskan, Kokkolan, Pietarsaaren
ja Vaasan talousalueilla. Vaasan Prisma on yksi KPO:n alueosuuskaupoista.
(KPO 2014.)
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Toimeksiantajana opinnéytetydssa on Vaasan Prisma, tutkimus k&sittdéd jokaisen
osaston henkildston lukuun ottamatta esimiehid. Prisman viisi osastoa ovat kas-
sa/S-Pankki/info, kodintekniikka, sport/viihde ja koti/rakentaminen ja remontoin-
ti/piha, paivittdistavarat ja pukeutuminen. Samassa Kiinteistdssa hypermarketin
kanssa toimii Alko, suutari, kampaamo ja pikaruokaravintola. Henkilokuntaan
kuuluu noin 145 tyontekijéd, joista osa tydskentelee osa-aikaisesti ja osa kokoai-
kaisesti (Peltokorpi 2014).
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2 TEORIA

2.1 Sisdinen markkinointi

Tassa osiossa esitelladn sisaisen markkinoinnin keskeisia teorioita. Sisaisen mark-
kinoinnin teoria-osuus on jaettu kolmeen eri alueeseen, joita ovat padkohdat, ta-
voitteet ja toiminnot. Ensimmaisend esitelladn sisaisen markkinoinnin paakohdat,
joita ovat asenne- ja viestintdjohtaminen. Seuraavaksi kasitellaén sisédisen markki-
noinnin tavoitteiden kolme tasoa seka menestymisen edellytysta. Lopuksi kdydaan
lapi sisaisen markkinoinnin toiminnot, joita ovat: koulutus, johdon antama tuki ja
sisdiset vuorovaikutukset, siséinen joukkoviestinté ja tiedonkulku, henkiléstohal-
linnolliset keinot ja ihmisresurssien hallinta, ulkoinen joukkoviestintd, jarjestel-
mien ja teknisen tuen kehittdminen, sisdisen palvelun normalisointi sek& markki-

natutkimus ja markkinasegmentointi.

Sisainen markkinointi perustuu ajatukseen, ettd henkilostd muodostavaa organi-
saation ensimmaiset, sisdiset markkinat. Ellei tuotteita, palveluja ja ulkoisia vies-
tintdkampanjoita kyetd markkinoimaan talle sisaiselle kohderyhmélle, ei voida
odottaa markkinoinnin onnistuvan ulkoisille asiakkaille. Sisdinen markkinointi on
tuloksellisen ulkoisen ja vuorovaikutteisen markkinoinnin edellytys. (Grénroos
2009, 443.)

Sisdinen markkinointi ei ole uusi ilmid, eik& ollut uusi silloinkaan, kun kasitettd
kaytettiin ensimmaisid kertoja 1970-luvulla. (Berry 1981; Gronroos 1978, 588—
601; Eiglier & Langeard 1976; Sasser & Arbeit 1976, 61-65). Yritykset ovat aina
harrastaneet tydmoraalia kohentavia kampanjoita ja toimenpiteitd, ja henkildsto-
hallinnossa on pitkaan kannettu huolta tydntekijoiden motivaatiosta ja asenteista.
(Gronroos 2009, 443.)

Sisaisen markkinoinnin kasite on tuonut kolme uutta nakékulmaa henkiloresurs-

sien hallintaan
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e Tyontekijat muodostavat yrityksen ulkoisille asiakkaille tarkoitettujen tar-
joomien ja sen ulkoisten markkinointiohjelmien ensimmaiset eli siséiset
markkinat.

e Yritys pyrkii aktiivisesti, maaratietoisesti ja koordinoidusti yhdistdmaan
siséiset tyontekijakeskeiset toimenpiteet ja prosessit yrityksen ulkoiseen
tehokkuuteen eli vuorovaikutteiseen markkinointiin, jotta palvelun laatu
koettaisiin hyvéksi.

e Yrityksen sisdisid ihmisid, toimintoja ja osastoja tulee tarkastella siséisina
asiakkaina, joille on tarjottava sisdisia palveluja yhta asiakaslahtoisesti
kuin ulkoisille asiakkaille. (Gronroos 2009, 443-444).

Ensimmainen ndkdkohta korostaa, ettd oman henkildston tulee ensin kokea ja ar-
vioida kaikki, mité palveluntarjoaja tekee ulkoisille asiakkailleen. Tyontekijat ei-
vat osaa toteuttaa palvelutarjoomaa tai kdyttad palveluprosessissa tarvittavia tek-
niikoita tai jarjestelmia jos he eivat usko ulkoisen markkinoinnin toimenpiteissa ja
kampanjoissa annettuihin lupauksiin. Jos he eivét hyvaksy niita tai kokevat ettei-
vit heidédn taitonsa riitd, he eivét “osta tarjoomaa”. Niin he eivit ole myodskddn
halukkaita toimimaan osa-aikaisina markkinoijina eivatké edistdmain vuorovai-
kutteista markkinointia. (Gronroos 2009, 444.)

Toinen nakdkulma korostaa, ettd kaikki sisdiset toimenpiteet, hankkeet ja proses-
sit on suunniteltava niin, ettd ne sailyttavat yrityksen ulkoisen suorituskyvyn tai
parantavat sitd. HenkilOstoresurssien johtaminen ei ole vain sisdinen asia, vaan se
varmistaa, ettd tyontekijat myotévaikuttavat palveluntarjoajan ulkoisiin suorituk-
siin. (Gronroos 2009, 444.)

Kolmannen nakdkulman mukaan sisdisia asiakkaita tulee kohdella samalla tavalla
kuin ulkoisiakin (Ling & Brooks 1998, 325-351; Reynoso & Moores 1996, 55—
73). Tamé vaikuttaa merkittavasti organisaation siséisiin suhteisiin, sill4 jos kans-
satyontekijoille tarjotaan hidasta ja vélinpitdméatonta tukea, kyky palvella yrityk-
sen “todellisia” asiakkaita kérsii. (Gronroos 2009,444.)
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Tutkijoiden kiinnostus sisdistd markkinointia kohtaan herési uudestaan 1990-
luvulla, ja toi kasitteelle uutta siséltod, koska aihetta alettiin tarkastella myds suh-
de- ja verkosto-organisaation nakokulmasta. (Voima 2001;Ballantyne 2003,
1242-1260.) Tama on tuonut henkildstohallintaan kaksi uutta ndkdkulmaa: tar-
peen suhtautua sisdisten markkinoiden yksil6ihin suhdekumppaneina sek& tarpeen
sisdisten markkinointiprosessien kehittamiseen, niihin siséltyy organisaation hen-
kiloston lisaksi verkoston muiden organisaatioiden henkildsto. (Varey 1995, 40—
63; Voima & Gronroos 1999, 747-751; Gummesson 2000; Voima 2000; Gron-
roos 2009, 445.)

2.2  Sisdisen markkinoinnin paakohdat

Henkilostd on yritykselle strateginen resurssi. Jos tyontekijat koulutetaan puut-
teellisesti, jos he asennoituvat tyohonsa, sisaisiin ja ulkoisiin asiakkaisiinsa ynse-
asti ja jos he saavat liian vahan tukea tekniikoilta, jarjestelmiltd, siséisilta palve-
luntarjoajilta ja esimiehiltd, yritys ei menesty. Tastd syysta sisainen markkinointi
on johtamisstrategia (Gronroos 1990; Piercy & Morgan 1991, 82-93). Siséisen
markkinoinnin onnistuminen edellyttdd johdon jatkuvaa ja aktiivista tukea, joka
ilmenee sek& puheiden ettd kaytdnnon teoissa. Talléin myods ulkoinen markkinoin-
ti ja asiakassuhteiden hoito voivat onnistua. Siséisen markkinoinnin painopiste on
kaikkien tasojen tyontekijoiden hyvissa suhteissa, jotta asiakaspalvelijoille, siséis-
ten palveluprosessien tukihenkil6ille, tiimien vetdjille, tyonjohtajille ja esimiehille
kehittyisi asiakasl&dhtinen ajattelutapa. Tamén lisaksi tarvitaan riittdvia taitoja ja
tukijérjestelmié. (Gronroos 2009, 446.)

Sisédisen markkinoinnin kasvava tarve johtuu siitd, ettd liike-elaméassé korostetaan
inhimillistd vuorovaikutusta. Palvelujen merkityksen kasvu monilla aloilla on
saanut yrityksen huomaamaan, ettd niukimpia ja tarkeimpié resursseja eivét ole
raaka-aineet, tuotantotekniikka tai tuotteet, vaan hyvin koulutettu ja palveluhenki-
nen henkilostd. Mitd enemmaén palveluprosesseihin liittyy tietotekniikkaa, auto-
maattisia jarjestelmid ja itsepalvelua, sitd tdrkedmpaa on, ettd henkilosto on asia-

kaskeskeisié ja palveluhenkisia. (Gronroos 2009, 447.)
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Sisdisen markkinoinnin perusajatuksen mukaan “tyontekijoiden muodostamat si-
sdiset markkinat saa parhaiten motivoiduiksi palveluhenkisyyteen ja asiakasléh-
toisyyteen maaratietoisella menettelylld, jossa kaytetddn erilaisia toimintoja ja
prosesseja aktiivisesti, koordinoidusti ja markkinointihenkisesti. Talla tavalla
toimimalla voidaan parhaiten edistédd eri osastojen ja prosessien tyontekijoiden
kuten asiakaspalvelijat, sisdisia tukipalveluja tuottavat tyontekijat, tiimien vetgjat,
tyonjohtajat ja esimiehet valisia suhteita ja saattaa ne yhdenmukaisiksi asiakas-
suhteiden ja muiden ulkoisten suhteiden palvelulaht6isen hallinnan ja toteutuksen
kanssa.” (Gronroos 2009, 448).

2.2.1 Asennejohtaminen ja viestintdjohtaminen

Siséinen markkinointi kasittda kahdenlaisia johtamisprosesseja: viestintajohtamis-
ta ja asennejohtamista. Henkildston asenteita on johdettava ja saatava heidat mo-
tivoituneiksi toimimaan asiakaskeskeisesti ja palveluhenkisesti. Merkittavd osa
sisdista markkinointia organisaatiolle on asennejohtaminen, joka pyrkii saavutta-

maan Kilpailuedun palvelustrategian turvin. (Grénroos 2009, 449.)

Tydnjohtaja, esimiehet, tukihenkil6t ja asiakaspalvelijat tarvitsevat tietoa pystyak-
seen suoriutumaan tehtdvistaan ja tarjoamaan palveluja sisdisille seka ulkoisille
asiakkailleen. He tarvitsevat tietoa tyorutiineista, tuotteiden ja palvelujen piirteis-
td. Tarpeen on myos kertoa omista tarpeistaan ja vaatimuksistaan, tyosuoritusten
tehostamista koskevista kasityksistadan ja asiakkaiden tarpeista saamistaan tiedois-
ta. Tdmad on sisdiseen markkinointiin kuuluvaa viestintdjohtamista. (Gronroos
2009, 449.)

Otettaessa huomioon sisaisen markkinoinnin asennejohtamisen tarve ja luonne,
sisdisesta markkinoinnista tulee jatkuva prosessi kampanjan tai kampanjajoukon
sijaan, ja esimiesten ja tyonjohtajien rooli on paljon aktiivisempi. Né&in tuloksetkin
ovat parempia. Sisainen markkinointiprosessi tarvitsee onnistuakseen seké viestin-
t4johtamista ettd asennejohtamista. Viestintdjohtaminen voi olla irrallinen proses-
si, johon kuuluu tiettying aikoina toteutettavia toimia. Asennejohtaminen on puo-
lestaan jatkuva prosessi. (Gronroos 2009, 449-450.)
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2.3 Sisaisen markkinoinnin tavoitteet

Siséisen markkinoinnin suhdepainotteisesta tavoitteesta voidaan johtaa nelja tar-

kempaa yleistavoitetta:

1. varmistaa, ettd henkilostd on motivoitunut asiakaskeskeiseen ja palvelu-
henkiseen tyGpanokseen ja tayttavét siten osa-aikaisen markkinoijan vel-
vollisuutensa vuorovaikutteisessa markkinointitehtavassaan

2. houkutella hyvié tyontekijoité ja saada heidat pysymaan yrityksessa

3. varmistaa, ettd organisaatiossa tai verkostossa tuotetaan sisdisia palveluja
asiakaskeskeisesti

4. antaa sisdisia tai ulkoisia palveluja toimittaville ihmisille riittavasti johta-
mis- ja teknistd tukea, jotta he pystyvat tayttdmaédn osa-aikaisen markKki-

noijan tehtavansa. (Groénroos 2009, 451).

Pa4tavoitteena on johtaa henkilost6d seké toteuttaa siséisid toimenpidesuunnitel-
mia siten, ettd henkilsté on motivoitunut osa-aikaiseen markkinointiin. Siséisen
markkinoinnin toimiessa hyvin yritystd pidetddn houkuttelevana tydnantajana.
(Gronroos 2009, 451.)

2.3.1 Sisaisen markkinoinnin kolme tasoa
On kolmenlaisia tilanteita, joissa tarvitaan sisaista markkinointia:

1. Luodessa palvelukulttuuria yritykseen ja pyrittaessa kehittdmaan henkilds-
toa palveluhenkiseksi

2. Y4 pidettéessé palveluhenkisyytta henkiloston keskuudessa

3. Esiteltédessé uusia tuotteita ja palveluja sekd markkinointikampanjoita ja —
toimia henkildstolle (Gronroos 2009, 451.)

Palvelukulttuuri on olemassa silloin, kun organisaation tarkeimpind normeina ovat
palveluhenkisyys ja aito kiinnostus asiakkaita kohtaan. Useimmista yrityksista
palvelukulttuuri puuttuu, usein nahdaankin sisédinen markkinointi keinona paasta
sellaiseen kulttuuriin. Tama ei kuitenkaan yksistdan riitd vaan sisaisen markki-

noinnin liséksi palvelukulttuuriin pyrittdessa tavoitteena on
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1. tyontekijoiden, esimiesten, tyonantajien sekd muiden tulisi ymmaértaa ja
hyvédksya toiminta-ajatus, strategiat ja taktiikat sek& yrityksen tuotteet,
palvelut ja markkinointikampanjat

2. myonteisten suhteiden luominen organisaation ihmisten vélille

3. saada tyonjohtajat ja esimiehet omaksumaan palveluhenkinen johtamistyy-
li

4. opettaa yrityksen henkilostolle palveluhenkista viestinta- ja vuorovaikutus-
taitoa (Gronroos 2009, 452.)

Sisaisen markkinoinnin tavoitteita palvelukulttuurin yllapitdmisen kannalta ovat

1. varmistaa, ettd k&ytetyt johtamismenetelmét rohkaisevat ja edistavat hen-
kiloston palveluhenkisyytté ja asiakaskeskeisyytta

2. varmistaa sisaisten suhteiden ehjind pysyminen

3. varmistaa henkildston saavan riittavasti palautetta ja tietoa

4. uusien tuotteiden ja palvelujen markkinointi sekd markkinointikampanjoi-
den ja — toimien esittely henkilostolle ennen ulospdin markkinointia
(Grénroos 2009, 452-453.)

Esimiesten ja tyonjohtajien johtamistuki on téssd kohtaa térkeintd. HenkilGsto
vaikuttavaa olevan tyytyvéisempi ty6hon, kun tyonjohtajat keskittyvat asiakkai-
den ongelmien ratkomiseen pelkan séantdjen korostamisen sijaan. Tydnjohtajien
kyetessa rohkaisemaan alaisiaan ja avaamaan seka virallisia etta epavirallisia vies-
tintdkanavia ja heiddn pystyessaan varmistamaan, ettd palaute tulee alaisten tie-
toon, voidaan olettaa vakiintuneen palvelukulttuurin jatkuvan. (Gronroos
2009,453.)

2.3.2 Sisaisessa markkinoinnissa menestymisen edellytys

Sisaisen markkinoiden toimien toteutuessa vain kampanjoina tai taysin irrallisina
toimina ilman yhteyksi&d muihin johtamisen tekijéihin syntyy suuri vaara, ettei mi-
tdan pysyvéé saada aikaan. Sisdisessa markkinoinnissa onnistuminen edellyttaa

seuraavia
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1. Siséistd markkinointia on pidettdva olennaisena osana strategisessa johta-
misessa.

2. Sisdisen markkinoinnin prosessia ei tule kumota organisaatiorakenteella
tai johtamistuen puutteella.

3. Ylimman johdon on osoitettava tukevansa sisédisen markkinoinnin proses-
sia jatkuvasti. (Gronroos 2009, 454.)

Siséisen markkinoinnin on alettava ylimmastd johdosta jotta se voi menestya.
Seuraavaksi keskijohdon ja tydnjohtajatason tulee hyvaksya asemansa sisdisen
markkinoinnin prosessissa ja kayttaydyttdva sen mukaisesti. Sen jalkeen voivat
kontaktihenkilostoon kohdistuvat sisdisen markkinoinnin toimet onnistua. Henki-
l6ston kyky toimia palvelualttiina osa-aikaisina markkinoijina riippuu suuresti

johtokunnan tuesta ja rohkaisusta. (Gronroos 2009, 454.)
2.4 Sisdisen markkinoinnin toiminnot
2.4.1 Koulutus

Melkein aina loytyy sellaisia, jotka eivat ymmarra yrityksen strategioita ja osa-
aikaisten markkinoijien olemassaoloa ja vastuuta. “Palveluosaaminen” puuttuu
niin strategisesta ajattelusta kuin operatiiviselta tasolta. Johtuen osittain siité, etté
ei tunneta palvelustrategian sisélt6d, markkinoinnin luonnetta ja laajuutta palvelu-
yhteyksissa eika tyonantajien kahdenlaista vastuuta yrityksessa. Tama koskee niin
kontakti- ja tukihenkil6ihin kuin esimiehiinkin. (Grénroos 2009, 456.)

Kyseessé on osittain asenneongelma. Kielteisten ja valinpitamattomien asenteiden
on muututtava, toisaalta asenneongelmat johtuvat usein tiedon puutteesta. Tamén
vuoksi tiedon tason parantaminen ja asenteiden muuttaminen ovat toisiinsa sidok-
sissa. Sisaisessd tai ulkoisessa koulutuksessa voidaan kayttaa sisdisen markKki-

noinnin ohjelmaa johon voidaan sisallyttad kolmenlaista koulutusta

o kokonaisvaltaisen ndkemyksen opettaminen palvelustrategian toimin-
nasta ja yksilon asemasta suhteessa muihin yksildihin, yrityksen eri

toimintoihin ja asiakkaisiin
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e myonteisten asenteiden kehittdminen niin palvelustrategiaa, asiakas-
keskeisyyttd kuin osa-aikaista markkinointia kohtaan

e henkildston viestintd, - myynti- ja palvelutaitojen kehittdaminen (Gron-
roos 2009,456.)

Koulutus ja siséinen viestinnallinen tuki ovat yhdessa siséisen markkinoinnin tar-
kein tyonkalu viestintdjohtamisen kannalta. Jos koulutuksen ensimmainen tavoite
jatetd&n huomiotta, on hyvin vaikeaa tai lahes mahdotonta luoda edellytyksia pal-
veluhenkisyydelle ja osa-aikaisen markkinoijan tehtdvissé tarvittavista tiedoista.
Tyontekijoiden pitdd kokea, ettd heidén, kollegoiden ja johdon valilla vallitsee
luottamus joten koulutusohjelmissa pitéa kasitella seké tyontekijoiden ettd asiak-
kaiden oikeudenmukaisesta kohtelusta. (Bowen, Gilliland & Folger; Gronroos
2009, 456.)

2.4.2 Johdon antama tuki ja sisaiset vuorovaikutukset

Koulutusohjelma ei yksin riité sisdisen markkinoinnin ohjelmassa, jotta ohjelmaan
saataisiin jatkuvuutta, ylimman-, keski-, ja tydnjohtotason asemat ovat ratkaisevia.
Tydnjohtajien, esimiesten ja tiimien vetdjien tulee osoittaa johtajuutta eikd ainoas-
taan hallinollista johtamista ja valvontaa. Johdon antama tuki voi ilmeta esimer-
kiksi virallisten koulutusohjelmien taydentamiselld jokapéivaisilla johdon toimil-
la, alaisten aktiivisella rohkaisemisella, alaisten mukaan ottamisella suunnitteluun
ja paatoksentekoon, alaisille annettavana palautteena, tiedottamisella ja kaksi-
suuntaisella viestinnalla seka luomalla avoimen ja rohkaisevan ilmapiirin. (Gron-
roos 2009, 457.)

Useimmiten kurssilta palaavat ihmiset jatetadn yksin. Esimiehet eivat ole kiinnos-
tuneita, siitd mité he ovat oppineet ja miten he voivat hytdyntad saamiaan oppeja.
Henkilosto saa joskus vaikutelman, ettd heidan koulutuksessa olo on aiheuttanut
vain ongelmia, esimerkiksi alikapasiteetin muodossa. Kukaan ei tunnu vélittdvéan
kurssin mahdollisista hyodyista, tallaisissa tilanteissa myonteiset asenteet ja uudet
ideat katoavat helposti. Esimiehen tai tyonjohtajan tulisi rohkaista henkil6st64 to-
teuttamaan uusia ideoita ja auttaa oivaltamaan, kuinka he voivat soveltaa oppejaan

omassa tydssaan. Tunnustuksen antaminen hyvésté tyostd on olennainen osa joh-
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tamistukea. Esimiesten k&yttdma johtamistyyli vaikuttaa olennaisesti tydskentely-
ymparistoon ja sisdiseen ilmapiiriin. (Gronroos 2009, 457.)

2.4.3 Sisainen joukkoviestintd ja tietotuki

Jotta alaiset voivat tietdd uusista palvelustrategioista ja toimintatavoista esimiesten
on kerrottava siita heill& sek& saatava heidat ymmartdméaan ja hyvaksymaéan ne.
Moni esimiehista ei kuitenkaan tiedd kuinka tekisi sen. Sen takia on tarkead laatia
erilaisia tukitoimintoja esimerkiksi tietokoneohjelmat, DVD:t ja muu audiovisuaa-
linen ja kirjallinen materiaali, joka selvittdd uusia toimintatapoja. Esitteet, intra-
net, sisdiset muistiot ja lehdet ovat hyvia joukkoviestinnan keinoja joita voi kéyt-
t&& suorissa sisaisissa kampanjoissa. (Gronroos 2009,458.)

2.4.4 Henkilostohallinnolliset keinot ja ihmisresurssien hallinta

Oikeanlaisten henkildiden saaminen yritykseen ja heidan pysyminen on erityisen
tarkedd yritykselle. Menestyksekas sisdisen markkinointi alkaa jo rekrytoinnista ja
palkkauksesta. Yrityksen tulisi kéyttdd tyonkuvauksia, palkkausmenetelmid, ura-
suunnittelua, palkka- ja kannustusjarjestelmia sekd muita henkiléstohallinnollisia
tyokaluja niin, ettd ne edistavat sisdaisen markkinoinnin tavoitteita. (Grénroos
2009, 458.)

Henkiloston palkitseminen hyvasta palvelusta on tarked sisaisen markkinoinnin
tyokalu. (Lovelock 2000, 421-437). Kaikkien tulisi tietdd, etta yritys arvostaa hy-
vaa palvelua, ja tdman ilmeta palkitsemisjarjestelmassa. Palkitsemisjarjestelmat
perustuvat liian usein kustannustehokkuuteen ja muihin sisdista tehokkuutta kos-
keviin tekijoihin. (Grénroos 2009, 259.)

Useissa palveluyrityksissa tarkeat asiakaspalvelutehtavét annetaan uusille ja vahi-
ten koulutusta saaneille, useimmiten osa-aikaisille huonosti palkatuille tydnteki-
joille. Né&issa olosuhteissa harvemmin muodostuu myonteisid suhteita tydnanta-
jaan, vaikka ndilla tyontekijoilla voi olla suuri vaikutus asiakkaan palvelun laa-
dusta saamiin kokemuksiin. Heidan panoksella voi olla ratkaiseva vaikutus voit-
toihin. (Katzenbach & Santamaria 1999.) Palvelukilpailussa tdmé on vaarallinen

tapa hoitaa asiakassuhteita. Toinen tehoton strategia, jota kédytetddn, on ylent&a
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asiakaspalvelussa ansioituneet tyontekijat melkein automaattisesti johto- tai esi-
miestehtaviin, joissa asiakaspalvelutaitoja ei hyddynnetd. Nama tyontekijét saat-
tavat olla tehottomampia johto- ja esimiestehtévissa kuin asiakaspalvelussa.
(Grénroos 2009,459.)

2.4.5 Ulkoinen joukkoviestinta

Ulkoisen joukkoviestintdkampanjan tai — toimen sisdista vaikutusta ei usein taysin
ymmarretd. Henkilostd on lahes aina Kkiinnostunut ja vastaanottavainen yleiso
mainoskampanjoille, suhdetoimille ja muille joukkoviestinnan keinoille. Mainos-
kampanjat, esitteet ja erillismainokset tulisi aina esitella henkilostolle ennen mui-
ta. Tdma voi lisata sitoutumista ja halvent&a sekaannusta. Viel& parempi olisi ke-
hittdd kampanjoita yhteistydssa sen tyontekijaryhmén kanssa, jota ulkoinen vies-
tintd milloinkin koskee. T&lldin henkilGston voi odottaa sitoutuvan annettavien

lupauksien tayttdmiseen. (Gronroos 2009, 459.)
2.4.6 Jarjestelmien ja teknisen tuen kehittdminen

Tarked osa sisasta markkinointia on asiakastietokantojen, tukijarjestelmien ja
muiden asiakaspalvelijoiden tyota helpottavien tukimuotojen kehittdminen. Tal-
laisten puuttuessa asiakaskeskeisimmét ja palveluhenkisemmatkin tyontekijat tur-
hautuvat ja menettavat kiinnostuksen tehtévien suorittamiseen. (Grdnroos 2009,
460.)

Tietotekniikalla ja intranetilld on suuri vaikutus siséisiin prosesseihin ja sisaiseen
markkinointiin. Tietokantojen, internetsivustojen ja séhkdpostin helppo kéytto pa-
rantaa ihmisten ja siséisten prosessien mahdollisuuksia ottaa nopeasti ja luotetta-
vasti yhteytta toisiinsa. Naiden tietokantojen yhteiskayttd voi herattaa tyontekijoi-
den keskuudessa sitoutumisen yhteiseen asiaan, joka parantaa sisaisid suhteita.
(Smith 1997, 24-25.) Tietotekniikan k&ytdssa on kuitenkin olemassa erilaisia vaa-
roja esimerkiksi sahkdpostin ja intranetin kaytto vieraannuttaa tyontekijoita toisis-
taan ja tyOyhteisostd, tekniset ratkaisut mahdollistavat epésosiaalisuuden ja pel-

kastaan tietotekniikan kautta toteutettavan viestinnan seka tietotulva. Johdon tulisi
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tarkkaan miettid intranetiin liittyvia riskejd sisaisen markkinoinnin kannalta.
(Gronroos 2009, 460.)

2.4.7 Sisaisen palvelun normalisointi

Asiakaspalvelijat ja tukihenkilot joutuvat joskus palvelutilanteisiin, joissa jokin
menee pieleen, tai joutuvat tekemisiin hankalien ihmisten kanssa. Tilanne voi olla
asiakaspalvelijalle turhauttava ja jopa nOyryyttava. Mitd véhemmaén asiakaspalve-
lijalla on valtuuksia, sitd heikommin hén tuntee hallitsevan tilannetta ja kokee it-
sensa avuttomaksi. Sisdiset asiakkaatkin voivat kiukkuisia ja turhautuneita. Téllai-
siin epamiellyttaviin tilanteisiin joutuneet henkilot saattavat tarvita apua selviyty-
akseen néiden tilanteiden aiheuttamasta stressistd ja paineista. Yrityksen tulisi
puuttua ndihin ongelmiin aktiivisesti, jotta tyontekijat paasisivat naista tilanteista
yli. Bowen ja Johnston kutsuvat tata palvelun normalisoinniksi (Bowen & Johns-
ton 1999, 118-131). Esimiehilld on tallaisilla tilanteissa ratkaiseva asema, koko

tyoryhman tuki voi olla merkitseva tyontekijélle. (Gronroos 2009, 460.)
2.4.8 Markkinatutkimus ja markkinasegmentointi

Seké ulkoista etta sisdista markkinatutkimusta voidaan kayttaa selvittamaan asen-
teita osa-aikaista markkinointia ja palvelukeskeista tyontekoa kohtaan. Markki-
nasegmentointia voidaan kayttd4 oikeanlaisten ihmisten 16ytdmiseen organisaation

eri tehtdviin. Jatkuva sisdisen markkinoinnin prosessi koostuu kolmesta vaiheesta.

1. peripohjainen analyysi palvelustrategian luonteesta ja tyontekijoiden seka
asiakkaiden asenteista

2. saada ymmaértamaan asiakaskeskeisyyden ja erinomaisen vuorovaikuttei-
sen markkinoinnin merkitys

3. saavuttaa jatkuva asiakaskeskeisyys ja palveluhenkisyys operatiivisessa

toiminnassa. (Grénroos 2009, 461.)

Vaasan Prisman tulisi markkinoida tuotteitaan ensin henkil6stolle, jotta he voivat
tietojensa avulla palvella asiakkaita mahdollisimman ammattimaisesti ja laaduk-

kaasti. Jotta tuotteista ja palveluista osattaisiin kertoa mahdollisimman tarkasti,
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tulisi osastojen henkiloston kayda tuotekoulutuksissa. Vaasan Prisman pitéisikin
panostaa henkil6ston kouluttamiseen, sekd saada heidan palveluhenkisiksi ja asia-

kaskeskeisiksi, koska yrityksen tarkein strateginen resurssi on henkilosto.

Vaasan Prisman tulisi informoida henkildstoa tuotteiden lisdksi myos tydrutiineis-
ta sek& palvelujen piirteistd. Tulisi my0s varmistaa, ettd henkilostd on motivoitu-
nut asiakaskeskeiseen ja palveluhenkiseen tyépanokseen. Yksi yrityksen tavoit-
teista tulisi olla hyvien tyontekijoiden tavoitteleminen seka heidan pysyminen yri-
tyksessd, joka voisi olla mahdollista antamalla ty6hon hyvét edellytykset. Asia-
kastietokantoja, tukijarjestelmid ja muita ty6ta helpottavia tukimuotoja tulisi ke-
hittda, jotta voitaisiin estad tyontekijoiden turhautuminen ja kiinnostuksen havia-
minen tehtévien suorittamiseen. Vaasan Prismassa tyoskentelevéat ovat asiakaspal-
velijoita ja joutuvat joskus tekemisiin my6s hankalien asiakkaiden kanssa. Hanka-
la tilanne asiakkaiden kanssa voi olla henkilostélle turhauttava tai jopa alentava.
Vaasan Prisman tulisi kdyda lapi henkiloston kanssa heille suoduista valtuuksista,
jotta he tietdvat omat valtuutensa, jos tulee hankalia tilanteita asiakkaiden kanssa.

Tama loisi myo6s henkilstolle tunteen siitd, ettd he hallitsevat téllaisia tilanteita.

Menestyakseen sisdisessa markkinoinnissa Vaasan Prisman markkinoinnin tulee
alkaa johtoportaan tasolta. Johtoportaan tulisi osoittaa tukensa ja rohkaisunsa, jot-
ta henkil®sto voisi toimia osa-aikaisina markkinoijina. Vaasan Prisma voi kayttaa
seké siséisté ettd ulkoista markkinatutkimusta selvittddkseen henkildston asenteita

osa-aikaista markkinointia ja palvelukeskeista tydntekoa kohtaan.
2.5 Sisainen viestinta

Tassa osiossa ensimmaiseksi kaydaan lapi lyhyesti sisaisen viestinnén periaatteet,
sisdinen yhteystoiminta, luotaus ja muutosviestintd. Seuraavaksi ké&sitelldan yri-
tyksen sisdista tiedottamista ja sen sisaltod, jonka jalkeen kaydaan lapi sisdisen
viestinnadn eri kanavat seké péivittaisviestinti. Seuraavaksi esitellddn esimiesvies-
tintda ja siihen liittyen kehityskeskustelua seka palautetta. Sen jalkeen kasitellaan
tyotyytyvaisyyttd, informaatiota seké perehdytystéd ja koulutusta. Naiden jélkeen
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kasitellaan tyo- ja viestintatyytyvaisyyksien ulottuvuuksia. Lisaksi kdyd&an lapi
sisdisen viestinndn haasteet sekd kanava- ja tietovajetta.

Siséinen viestintd on tiedonkulkua ja vuorovaikutusta tydyhteison tai minka ta-
hansa organisaation sisélld. Sisdinen viestintd vaikuttaa kaikkialla yhteison toi-
minnassa. Toisaalta kyse on informaation ja tiedon vaihdosta ja toisaalta yhtendi-
syydesta, kulttuurista ja kokemusten jakamisesta. Viestinnéssé toteutuu yhteiso-
viestinn&n osa-alueet kuten; esimiestaidot, vuorovaikutus, vaikuttaminen, tiedon-
kulku, informaationvaihto, siséinen ilmapiiri, motivaatio, sitoutuminen ja yritys-
kuvan luominen. (Juholin 1999, 13-16.)

Yhteisoviestinnalla tarkoitetaan yhteison sisdistd viestintdd eli tiedonvaihtoa ja
vuorovaikutusta organisaation sisalla seka kanssakaymista ulkoisten yhteistyo- ja
kohderyhmien kanssa. (Juholin 1999, 22.) Yhteiskunnan ja tydeldman suuret muu-
tokset ovat korostaneet tydyhteisoviestinndn merkitystd. Globaalin maailman
muutokset vaikuttavat kaikkiin, koska enéda tydyhteistt eivat ole suljettuja tiloja.
Tydyhteisoilla ei myoskaan ole selkeité rajoja, jolloin tyota tehdaén verkostoissa,
tiimeissad ja projekteissa, jotka ylittdvat organisaatiorajoja. Ihmiset haluavat olla
tietoisia ja jakaa tietoisuuttaan tydyhteisonsé ja toimialansa asioista, jolloin tarvi-

taan entistda enemman tietoa ja tiedonvaihdantaa. (Juholin 2009, 140.)

Yhteison siséinen viestinta lis&a tietoisuutta ja tunnettavuutta henkildston keskuu-
dessa, jotta

1. tyo- ja talohinku vahvistuvat,

2 yhteisty6 tehostuu,

3 tuloksenteko varmistuu,

4. tyoilmapiiri ja me-henki paranevat,

5 yhteisokuva rakentuu ja

6 oikea tieto ja ilmapiiri valittyvat henkilolahiverkoille. (Siukosaari

2002,65.)

Sisdiseen viestintdan yhteisossa kuuluu yhteystoiminta, jonka avulla yhteiso eli

johto pitadd yhteyttad henkilostoon ja tiedotus, joka valittdd sanomia talon sisélla.
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Laheisesti sisdiseen viestintaan liittyy myos sisdinen markkinointi, jolla esimer-
kiksi yrityksen arvot, tavoitteet, visio, yhteis6kulttuuri, toiminta ja tuotteet seka
palvelut tehddan henkildstolle tutuiksi. Uusien tydntekijoiden perehdyttaminen
koetaan térkeédksi sisdisen viestinndn tehtdvaksi. Siséiselle luotaukselle, eritoten
henkiloston kuuntelemiselle, annetaan nykypaivdna enemmaén arvoa, kun 1990-
luvun kaikki siséisen viestinnan tutkimukset osoittivat sen, ettei johto tiedd, mité
henkilosto ajattelee. Luonnollisesti siséiseen viestintddn kuuluu myds tyétiedotus

eli tiedon valittdminen liittyen puhtaaseen tydsuoritukseen. (Siukosaari 2002, 65.)

Siséisessa viestinndssa kyse on informaation ja tiedon vaihdosta sek& yhtendisyy-
destd, kulttuurista ja kokemusten jakamisesta. Vaasan Prismassa tulisi toteutua
kaikki yhteisoviestinnan osa-alueet. Yhteisotoiminnan avulla johdon tulisi pitaa

yhteyttd henkildstoon, sill& henkilosté haluaa tietdd heitd koskevista asioista.
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Kuvio 1. Sisdinen viestintd (Siukosaari 2002, 66).
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Siséisen viestinnan tavoitteet voivat olla pitkdankin samoja, mutta tarpeen vaaties-
sa niitd muutetaan. Viestinndlle saatetaan asettaa vain yksikin tavoite esimerkiksi
muutoksen lapikdyminen yhteisossd. Usein tavoitteiksi sisdisessa viestinndssa
madritelld&n seuraavia:

e tehokas sisdinen tiedonkulku ja olennaisen tiedon saatavuus

e strategian tietdmys ja ymmarrys

e kannustava ty6ilmapiiri ja toimivat vuorovaikutussuhteet

e toimiva esimiesviestinta

e henkil6ston sitoutuneisuus

e jatkuvan muutoksen hyvéksyminen ja siihen kannustaminen (Juholin

2006, 153.)

Yhteisena tavoitteena yrityksen johdolla seka henkil6stolla tulee olla onnistunut
sisdinen viestinta. Parhaiten siind onnistutaan, kun valitaan toimiva ja innostunut
sisaisen viestinnan tyéryhma. Tahan tydryhmaan valittavien henkildiden tulee olla
kiinnostuneita yhteison viestinnasté ja tiedonkulusta. Henkildiden tulee tuntea yh-
teisO ja sen henkilosto, tietdd mihin viestinnalla pyritaan ja olla valmiita tekemaan
toitd onnistuakseen viestinndssa. Yhteison viestintatyoryhman selked tavoite on
tuoda viestinndn onnistumisen seurantaan ja kehittdmiseen toisen osapuolen panos
(Siukosaari 2002, 67.)

Vaasan Prisman sisdisen viestinnén tulee olla toimiva kokonaisuus, jotta se antaisi
hyvan kuvan myos ulospéin. Yrityksen tulisi pystya valittdmaén sama tieto tasa-
puolisesti koko henkildstolle. Vaasan Prisman johdolla ja sen henkildstolla tulisi
olla yhteinen tavoite, onnistunut sisdinen viestintd. Uudet tyontekijat tulisi pereh-

dyttaa kunnolla, se koetaan tarkeéksi sisaisen viestinnan tehtavaksi.

2.6 Periaatteet

Kaikilla yhteis6illa on joitakin periaatteita sisdiseen viestintaan; ne voivat olla jul-
kilausuttuja ja jopa kirjoitettuja tai niiden toteuttaminen tapahtuu tiedostamatta.

Sovitut pelisdannoét ehkaisevét turhia huhupuheita ja niistd johtuvaa h&mmennysté
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ja turhautumista. Ei valttamatta 16ydy tyoyhteisojé, joiden viestinnan periaatteissa
ei olisi mainittu avoimuutta, luotettavuutta, ja tosiaikaisuutta tai nopeutta. Néilla
halutaan lausua julki, ettd oman ty0yhteisonsa asioista on tiedettdva mahdolli-
simman Kattavasti ja pienelld viiveelld. Usein lausuttuja periaatteita ovat myds
vuorovaikutteisuus ja ymmarrettavyys, jolloin yksistaan tiedon vélittdminen ei rii-
ta4 vaan on oltava mahdollisuus keskustelulle ja ymmarryksen lisdéamiselle. Peri-
aatteiden kéytanndista sopiminen on tirkeéa, jotta ihmiset osaisivat soveltaa niita
arkielamaéssa ja suhteuttaa odotuksiinsa. Sovittaessa kaikista tyoyhteisdssa keskus-
teltavista ja informoitavista asioista periaatteet konkretisoituvat. Madrittelyja on
suotava tehdd sek& koko organisaation tasolla ettd esimerkiksi omassa tiimissa.
(Juholin 2006, 153-155.)

2.7 Sisdinen yhteystoiminta

Henkildstd on yhteison tarkein ja l&hes ainoa sisainen yhteistydryhma, jolloin si-
séinen yhteystoiminta tarkoittaa johdon yhteydenpitoa henkildstéon. Yhteydenpi-
to tarkoittaa kaikkea yhteison sisdiseen viestintadn kuuluvaa toimintaa, jossa ei

varsinaisesti tiedoteta eika vélitet4 tietoja. (Siukosaari 2003, 67.)

Tavoitteena yhteystoiminnalla on vuorovaikutus yhteison johdon ja henkildston
valille ja henkiléston keskuuteen, me-henki ja yhteenkuuluvuuden tunne koko yh-
teisdon. Sen tavoitteena on myos henkildston viihtyvyys, joka johtaa yhdessé tie-
dottamisen kanssa, motivoituun, sitoutuvaan, mielekkadseen ja tulokselliseen
tyontekoon. Kaytanndssa silla tavoitellaan tilaa, jossa kaikki ihmiset olisivat tuttu-
ja toisilleen ja tyotehtavat kaikkien tiedossa. Téalla pyritdén siihen, etta palaverit,

tapaamiset ja keskustelut olisivat vuorovaikutteisia. (Siukosaari 2002, 67.)

Siséisen yhteystoiminnan avulla Vaasan Prismassa voitaisiin saavuttaa vuorovai-
kutus koko talon sisélle kadytanndsséd tamé tarkoittaa sitd, ettd henkildsto tuntisi

toisensa ja tietdisi toistensa tyotehtavat, vaikka tydskentelevét eri osastoilla.
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2.8 Luotaus

Tyoyhteiso pyrkii luotauksen avulla havaitsemaan toiminnan kannalta oleelliset
muutokset ajoissa, jotta oikaisevat toimet ehditddn aloittamaan. Muutoksia on
kolmea lajia. Trendit, jotka kohdistuvat kaikkiin alalla toimiviin samalla tavalla,
esimerkiksi asiakkaiden ostovoima, asiakkaiden tarpeiden ja arvojen muutokset.
Ohimenevié ilmidita puolestaan ovat satunnaismuutokset, joilla ei ole suurta mer-
Kitystd, kuten esimerkiksi muotioikut. Kolmas laji on vain meidéan tydyhteisédm-
me vaikuttavat, olennaiset muutokset. Ne johtuvat usein omista toimenpiteista ja
voivat olla mahdollisuuksia tai uhkia kuten markkina-aukon huomaaminen tai kil-
pailijoiden toiminta. (Aberg 1999, 126.)

Siséisen viestinnan luotaus on viestintayksikon tehtéva. Siihen kuuluu esimerkiksi
siséisen viestinndn kanavien k&yton kartoitus, viestintdilmaston tutkiminen ja
henkilostolehden lukemistutkimuksen teettaminen. (Aberg 1999, 133.)

Sisdinen luotaus on “kuuntelua” kohdistuen omaan organisaatioon ja sen toimin-
toihin, henkilostoon ja l&heisiin sidosryhmiin. Henkilostd on térkeédssa roolissa
ulkoisessa luotauksessa, koska henkildston kautta saadaan tietoa ymparistosta ja
sidosryhmilta. (Juholin 2009, 341.)
Esimerkkeja sisédisen luotauksen muodoista ovat:

e tyOyhteisdn ilmapiirin seuranta

e tiedon vaihdannan ja saatavuuden seuraaminen

e kuulopuheiden tunnistaminen

e tyOpoissaolojen seuraaminen

e osallistuminen yhteisiin tilaisuuksiin, yhdessa tekemiseen ja suunnitte-

luun

e kuppikuntien muodostuminen. (Juholin 2009, 342.)

Lista voi jatkua tydyhteison tilanteen ja ominaispiirteiden perusteella; on I6ydet-

tdva ne asiat, jotka saattavat toimia signaalina olennaisten muutosten havaitsemis-
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sa. Sisdinen luotaus kuuluu niin henkildstdhallinnan kuin viestinnén vastuualuee-
seen, eli sitd tulisi kehittdd yhdessa. (Juholin 2009, 342.)

Vaasan Prisman tulisi luotauksen avulla pyrkid tunnistamaan tulevat toiminnan
kannalta oleelliset muutokset ajoissa, jotta he ehtivat aloittamaan oikaisevat toi-

met.

2.9 Muutosviestintd

Kokemuksena muutos voi olla joko miellyttava tai ahdistava. Siihen, kuinka muu-
tos koetaan, voidaan pitk&lti vaikuttaa viestinndn avulla. (Juholin 2009, 270.)
Tydyhteisossa erilaiset tavoitteet sisdltyvat muutokseen. Muutoksessa luovutaan
vanhoista ajattelumalleista ja omaksutaan uusia toimintatapoja, kuitenkin sailytta-
en jotakin vanhaa. Muutos voi koskea organisaatiota siséisesti, sen sidosryhmig,
toimintaymparistoa tai niitd kaikkia. (Juholin 2009, 320.)

Muutosviestinnésta puhutaan omana viestinnan lajina, vaikka se on osa strategista
viestintdd ja johtamista. Muutosviestinndssé asioita kasitelladn syvemmin ja pe-
rusteellisemmin kuin taas kriisiviestintd on nopeutettua perusviestintéa. Tyoyhtei-
s0ssa muutoksella on mahdollisuus toteutua hallitusti tai véhemman hallitusti tai
kriisin kautta. Mitd suuremmasta muutoksesta on kyse, sitd enemmaén se aiheuttaa
kitkaa sekd mahdollisesti vastustusta. (Juholin 2009, 320.)

On kolme tasoa, jotka on mietittdva kunnolla muutoksesta viestittdessa: mita ker-
romme ja kuinka, millaisten tyovélineiden avulla muutosviestintd onnistuu liike-
toimintaprosessissa vertaisryhmille parhaiten ja kuinka varmistetaan asiantuntijoi-
den saavan tasmaélliset tiedot muutoksista ja niiden vaikutuksista oikeaan aikaan.
(Juholin 2009, 270.)

Muutoksesta viestittdessd Vaasan Prisman tulee miettia kuinka henkildstolle asioi-

ta ilmaistaan mahdollisimman hyvin, jotta suuremmilta konflikteilta valtytaan.
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2.10 Yrityksen sisainen tiedottaminen

Sisainen tiedotus viestii henkilostolle ajankohtaisista asioista ja uutisista kuten;
kehityksestd, toiminnasta, tuotteista ja tavoitteista, keinoista, joiden avulla tavoit-
teisiin pyritaén, seka tuloksista. On myds tiedotettava muutoksista ja ongelmista
seka tulevaisuuden nakymistd. Tietojen avulla kirkastetaan oman yhteison kuvaa
ja annetaan hinkua ja mielekkyytta tyoéhon. (Siukosaari 2002, 79.)

Voimavarana tydyhteison viestinnan — juuri tiedottamisen — vélittdma tieto saa

ihmiset:

1. ymmaértdméaan, miksi tyoyhteistssa ollaan ja hyvaksymaan se,

2. tekemadn tyota tyoyhteison ja toisten hyvaksi, koska tavoitteet ovat selvét
ja ty6 on tehty sekd mielekkéaksi ettd arvokkaaksi,

3. tekemdaan enemman ja paremmin, koska heihin on luotu hinku ja

4. muuttamaan mielikuviaan ja mielipiteitdén, jolla on vaikutusta heidan pu-
heisiinsa ja kayttaytymiseensa. (Siukosaari 2002, 79-80.)

Yrityksen sisalla sisédisen tiedotuksen kohderyhmét on helppo tunnistaa. Talléin
voidaan selvittda eri henkilostoryhmien koulutustasoa ja erikoistietotasoa ja niiden
vaihtelevuutta. Kun vastaanottajat tunnetaan, voidaan varmistaa lahetettdvien sa-
nomien ymmarrettavyys kayttdmallg vastaanottajien kieltd. Hyvén luettavuuden
ja ymmarrettavyyden lahtokohtana ovat tutut, mielelldén kotoperdiset sanat ja ly-
hyet virkkeet. Tiedon tason perusteella tulee arvioida lahetettdvien sanomien hyo-
dyllisyys vastaanottajalle, jolloin tiedotetaan uusista tai muuttuneista asioista mie-
lenkiinnon séilyttdmiseksi. Tiedotuksessa tavoitteena tulee olla oikea tieto oikeille
vastaanottajille. Vastaanottajien tunteminen auttaa valitsemaan kaytetyimmat ja
seuratuimmat toimivat kanavat. Vain perille mennyt, vastaanotettu ja oikein ym-

marretty sanoma voi vaikuttaa! (Siukosaari 2002, 80-83.)
2.10.1 Tiedottamisen sisallot

Sisédinen tiedotus tydyhteisdssa perustuu yhteison ja henkiloston tarpeen liséksi
myo6s lainsédadantoon. Lain mukaan tyonantajalle kuuluu tiedottamisvelvollisuus

henkildstélle muun muassa seuraavista asioista: yrityksen tilinpaatds seka vahin-
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tdén kaksi kertaa tilivuodessa yrityksen taloudellisen tilan selvittdminen siten, etta
siitad kay ilmi tyollisyyden, tuotannon, kannattavuuden ja kustannusrakenteen ke-
hitysndkymaét seka olennaiset poikkeukset ndissé asioissa. (Siukosaari 2002, 83—
85.)

TyoOyhteisossa tietosisaltojd on kahdenlaisia: yhteison perusoletuksia ja arkiasioi-
ta. Perusoletuksia ovat arvot, visio, strategiat ja niiden viestinnéllinen Kiteytys,
tavoite profiili (perusviestit ja niiden ilme). Arkiasioiden tarkoituksena yhteisdssa
on pitaa se toiminnassa ja ihmiset kiinnostuneina omasta tydstaan, ymparistdstaan

ja yhteisostaan. Naihin arkiasioihin lukeutuvat:

e tyOyhteisdn tavoitteet, suunnitelmat ja taloudellinen tilanne

e toiminnan, toimintatapojen ja organisaation muutokset

o tyollisyystilanne

e o0matyo

e Kkurssit ja koulutus

e henkiltstedut ja -palvelut ja henkilGstopolitiikka

e muiden yksikdiden ja projektien toiminta

e harrastukset ja vapaa-aika

e tuotteet ja palvelut

e toimialan tai toimintaympariston ajankohtaiset asiat (Juholin 1999, 133-
138).

Tiedotuksen sisélldista keskustelemalla saadaan vastauksia kysymykseen, miké on
se "houkutin”, joka saa henkiloston keskustelemaan yhteisossa, liittyvétko keskus-
telun aiheet yhteison toimintaan, yhteison jasenten yksityisasioihin vai esimerkik-

si yhteiskunnallisiin asioihin. (Juholin 1999, 35.)

Vaasan Prisman esimiesten on helpompi tiedottaa asioista, kun he tuntevat henki-
I6ston. Talla varmistetaan, ettd tieto tulee ymmérrettdvassa muodossa oikeille
henkildille. Siséisen tiedotuksen avulla, Vaasan Prisma pystyy valittdméaan tietoa
eteenpain henkil6stolle ajankohtaisista asioista. Heidan tulisi tiedottaa my6s muu-

toksista, ongelmista seké tulevaisuuden ndkemyksista.
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2.11 Viestintakanavat

Lahikanavat Kaukokanavat
Suora + L&hin esimies « Tiedotustilaisuus
viestints * Muut esimiehet . YhteisterIimet ja luotta-
» Osastokokous mushenkil6t
» Ahaa-aukiot » Kokoukset ja neuvottelut
« Tyotoverit ja tydystavat « Ylimman johdon suorayh-
teydenpito
« Tyotoverit ja tydystavat
muissa yksikoissé
Vilitetty e Yksikodn ilmoitustaulu lImoitustaulu
viestinta e Yksikon ki_ertokirjeet K_iertgkirjeet
e Tehdaslehti Pikatiedote
e Verkkoviestinta Tiedotus- ja henkilostolehti
Asiakaslehti

Toimitusjohtajan katsaus
Toimintakertomus
Tietokannat verkossa
Videouutiset

Sisainen radio
Puhelinuutiset
Verkkoviestinta
Ammattiyhdistyksen pien-
joukkoviestinta

e Joukkoviestimet

Taulukko 1. 6-1 sisdisen tiedotuksen kanavien nelikentta (Aberg 2000, 174).
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Siséisen viestinnan muodot ja kanavat voidaan jaotella neljadn ryhmaéan siten, ettd

ovatko ne

e lahikanavia, jotka palvelevat tyoyksikkoa tai yksilollisesti yksittéista tyo-
yhteison jasenta vai kaukokanavia, jotka vélittavat viesteja koko tydyhtei-
solle.

e suoraa keskindisviestintdd perustuen henkilokohtaiseen kanssakaymiseen
vai valitettyda pienjoukko- ja verkkoviestintédd. Pienjoukkoviestinndssé kay-
tetadn joukkoviestinndn menetelmid, mutta tieto vélitetadn rajatulle kohde-
ryhmalle ja verkkoviestinnassa kaytetddn intranetia sek& muita sahkoisen
viestinnin sovelluksia. (Aberg 2000, 173.)

2.11.1 Lahikanavat

Mainitussa taulukossa Leif Aberg on esitellyt suoraan keskinaisviestintain perus-
tuvat lahikanavat jotka ovat: lahin esimies, muut esimiehet, erilaiset kokoukset
kuten osasto- konttori- tai projektikokous, neuvottelut, tykaverit, niin sanotulla
ahaa-aukiolla viestintd sekd ylimman johdon suora yhteydenpito. (Aberg 2000,
174.)

Kaiken sisaisen viestinnan perusverkko on esimies-alainen-verkko. S&dannollisesti
kokoontuvia palavereita ovat osasto-, konttori- ja projektikokoukset, joissa voi-
daan operatiivisten asioiden lisaksi kasitella yleisempia asioita, kuten sisdista
markkinointia tai uutisia tyoyhteisdssa. Operatiivisista tiedoista suuri osa kulkee
vaakasuoraan, tyokaverilta toiselle. My6s puskaradio virittyy tyokavereiden kaut-
ta. Sen avulla viestit kulkevat nopeasti ja ymmarrettavasti, mutta tehokas puskara-
dio heikentaa ilmapiiria. (Aberg 2000, 175.)

Fyysisia tiloja ovat tietotorit ja ahaa-aukiot, joissa henkilésto voi lepuuttaa aivo-
jaan, saada virikkeita ja heitell& ilmaan villeja ideoita. (Silakivi 1996.) N&in ollen
harjoitetaan satunnaisviestintad, silld hetkelld paikalla olevien kesken. Monien
luovien ongelmien ratkaisuiden kerrotaan syntyneen satunnaisviestinnan avulla.
(Aberg 2000, 175.)
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Esimerkiksi valitettya l&hiviestintad ovat yksikon ilmoitustaulu, kiertokirjeet, teh-
daslehti ja yksikon sisdinen verkkoviestintd. Sekd tyohon suoraan liittyvaa tiedo-
tuksellista aineistoa valitetdan yksikon ilmoitustaulun ettd kiertokirjeiden avulla.
Verkkoviestinndn kehittyessd naméa keinot ovat kuitenkin vahentyméssd, mutta
eivat kokonaan poistu kaytosta, koska nakyvilld olevaa viestintdd tarvitaan.
(Aberg 2000, 175.)

Tehdaslehti tai toimipaikkalehti ilmestyy yhdessé tehtaassa tai toimipaikassa, jol-
loin lehti on konsernin tyypillinen pienjoukkoviestin. Konsernilehdessé puoles-
taan viestitdan koko konsernin asioista. Naita lehtid pidetddn nykyaankin tarkeana
viestinndn muotona, vaikka monet niista ovat siirtyneet verkkoon. (Aberg, 2000,
176.)

2.11.2 Kaukokanavat

Kaukokanavat vélittavat viesteja koko tydyhteison sisélld. Yleensa kaukokanavat
ovat pienjoukko- ja verkkoviestimid. Vain tiedotustilaisuudet sekd eri yhteis-
tyGelimet perustuvat henkilokohtaiseen ja Vvélittbmaan vuorovaikutukseen.
(Aberg, 2000, 176.)

Kun kyseessa ovat suuret, useampaa yksikkod koskevat asiat pidetaan tiedotusti-
laisuuksia. Hyvin toteutettuna tiedotustilaisuus on erittain toimiva sisdisen vies-
tinndn muoto. Niiden edut ovat lahes samat kuin yksikdnkokouksen: viestintati-
lanne on laheisempi kuin pienjoukkoviestinnassa, viestintd on kaksisuuntaista, ja
joissain maarin voidaan huomioida ryhmédynaamisia tekijoita. (Aberg 2000,
176.)

Tiedotustilaisuutta ei tule jarjestda turhaan, vain silloin kun viestin perillemenon
kannalta on tarkeéa, ettd se on henkil6kohtaista. Esimerkiksi toimitusjohtaja voi
halutessaan perustella jonkin p&&atoksen henkilokohtaisesti tai hanen pitad tehda
niin. On syytd pitd4 tiedotustilaisuus aiheen ollessa sellainen, ett4 sen odotetaan
herattdvan paljon siséistd keskustelua. Tall6in ensimmadiset tunteen kuohumiset
tapahtuvat keskustelussa tilaisuuden aikana, jolloin niité ei tarvitse purkaa kéayta-

villa ja kahvikeskusteluissa. Tiedotustilaisuus toimii hyvin myos, kun asia halu-
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taan tuoda yleiseen keskusteluun ennen paatoksen tekemisté aiheen ollessa sellai-
nen, ettd eri tahojen edustajat haluavat esittaa siitd virallisen mielipiteen ja kun
halutaan esitelld tai nayttda jotain kuten: uusi johtaja, tuote, rakennus tai kone.
(Aberg, 2000, 176.)

Luottamusmies- ja yhdyshenkiléverkosto on perustettu aikanaan, jotta johdon ja
”lattiatason” vilille saataisiin suora yhteys. Nykyéén péddasiallisena tehtdvané ver-
kostolla on viestia tyoehto- ja palkka-asioista ja typaikan ristiriitoihin liittyvisséa
asioissa. Joissakin tydyhteisoissa yhteistyoelimilla on térkea rooli kokoonkutsuji-
na tarjota keskustelufoorumi eri henkildstoryhmien edustajille, jolloin foorumilla
tehtyjen paatosten seuraukset nakyvit sisdisessd tiedottamisessa. (Aberg 2000,
176-177.) Luottamusmies- ja yrityksen oma tiedotuskanava ovat toisiaan tukevia
ja rinnakkaisia. Ne eivét kilpaile keskenéén, eivatka saa valittaa ristiriitaisia tieto-
ja, jotta niitd uskotaan. (Siukosaari 2002, 104.)

Vaikka pienjoukkoviestinnéssé kdytetaan joukkoviestinnan tekniikoita, viestit kui-
tenkin valittyvat rajatummalle kohderyhmélle kuin joukkoviestinndssa. Sisdista
pienjoukkoviestintda tydyhteisossd ovat esimerkiksi ilmoitustaulu, pikatiedote,
tiedotus-, henkildsto- ja asiakaslehti, toimintakertomus ja sisdinen radio. (Aberg
2000, 177.)

Verkkotiedote on lahes kokonaan korvannut pikatiedotteen. Téna paivéana pikatie-
dotteella varmistetaan, ettd kaikkien tydyhteisonjasenten on mahdollisuus saada
tieto. TyOyhteisoissa, joissa on paljon ihmisid, jotka eivat helposti péése verk-
koon, pikatiedote tulostetaan ja laitetaan ilmoitustauluille tai kiertoon. (Aberg
2000, 177.)

lImoittelu toimii hyvin hoidetulla ilmoitustaululla. Eduiksi sisdisessa viestinnassa
ilmoitustaululle ovat sijainti ja sisaltd, koska kaikki tietdvat missa se on ja mité
tietoa se tarjoaa. Kun tyOdyhteisd tietdd ilmoitustaulun olevan ajan tasalla, sité
myos luetaan. Ratkaiseva tekija toimivalle ilmoitustaululle on sen hoitaja, joka on
innostunut tehtdvastddn seka yrityksesta ja on perilld viestinnasta. (Siukosaari
2002, 106-107.)
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Henkilostolehdissa kasitelladn yleisimpid asioita, jotka koskevat koko tydyhtei-
s0d. Niiden suuri etu on, ettd kaikki lukijat saavat tiedot lahes samaan aikaan ja
samassa muodossa. (Aberg 2000, 177.) Henkilostélehdet koetaan luotettaviksi,
helppolukuisiksi ja monipuolisiksi, mutta ne eivét ole nopeita eivatkd uutismaisia
(Henkilostolehtitutkimus 1998). Suomalaisissa tydyhteisoissa on kaytdssa varsi-
naisten henkilostolentien lisaksi my6s uutis- ja tiedotuslehtid. HenkilGstolehdet
toimivat yhteison siséisen tiedotuksen vélineind, mutta ne ovat myés henkildston
kaytettavissa tiedotus-, mielipide-, ja kyselyvélineena seka ilmoitustilana. Uutis-
ja tiedotuslehdet ilmestyvét kerran viikossa tai kahdessa ja henkilstolehti puoles-
taan ainakin nelja kertaa vuodessa. (Siukosaari 2002, 108-113.) Asiakaslehti on
ulkoisen viestinndn véline, mutta monessa yrityksessa sita jaetaan myos henkilos-
tolle. (Aberg 2000, 178.) Asiakaslehdet ovat nykyaan padosin hyvin toimitettuja
tiedotuslehtid, jotka antavat menekinedistamisarvoa lahettdjille ja lukuarvoa vas-
taanottajille. (Siukosaari 2002, 191.)

Toimitusjohtajan katsausta on alun perin kéaytetty lahinna uutistoimittajille, osak-
keenomistajille ja muille ulkoisille avainhenkilille. Nykyisin katsauksen kaytto
on yleistynyt myos siséisessé tiedotuksessa. Toimintakertomuksen, osavuosikat-
sauksen ja toimitusjohtajan katsausten avulla useat yritykset tayttdvat Yhteistoi-

mintalaissa saadetyn tiedotusvelvollisuuden. (Aberg 2000, 178.)

Perinteisesta julistetaulusta poiketen uutistaulu on useimmiten suurikokoinen va-
lotaulu, jonka sanomat voidaan nopeasti muuttaa. Uutistauluja saattaa ndhdé suu-
rien kaupunkien vilkkaissa risteyksissa, mutta myos joissain tehtaissa uutistaulun
avulla kerrotaan tuotantolinjan paivén tavoitteet ja silhen mennessa toteutunut tu-
los. (Aberg 2000, 178.)

Verkkoviestimet ovat kivunneet lyhyessa ajassa uudeksi merkittavaksi yhteisovies-
tinnén valineeksi. Informointimielessé verkkoviestimié kéytetdén kolmella tavalla.
Séhkopostia pystytdan suuntaamaan erikokoisille ryhmille tai vain yhdelle henki-
I6lle. Passiivisesti verkkoa voidaan kayttdd séhkoisten tiedotteiden vélittdmiseen.
Tarkoittaen, ettd tiedotteen, tiedotus- tai henkildstélehden konsepti on siirretty pa-

perilta tietoverkkoon. Keskustelupiirit pyrkivat vuorovaikutteisuuteen, jolloin ne
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vastaavat tiedotustilaisuuksia ja kokouksia. (Aberg 2000, 179.) Verkkojulkaisun
etuja painettuun verrattuna ovat sen helppo paivitettdvyys ja aito interaktiivisuus.
(Mykkénen 1998, 19; Aberg 2000, 179.)

Tarkeétd tiedotuksessa on vélittaa tietoa oikeiden kanavien kautta, jotta henkilsto
tavoitetaan parhaiten. Esimies-alainen-verkko on térkein kanava tiedon jakamises-
sa. Saannollisesti pidettavissa kokouksissa Vaasan Prisma pystyisi jakamaan tie-
toa tasapuolisesti jokaiselle osastolle. Hyvin hoidettujen ilmoitustaulujen avulla
pystytédan tiedottamaan, mutta ellei niitd yllapidetd tarpeeksi hyvin, niin niiden
arvo tiedotuskanavana laskee. Ahaa-aukiot eli tassd tapauksessa kahvihuoneet
ovat paikkoja, joissa henkil0std voi pohtia adneen erilaisia kehitysideoita tyohonsa
liittyen.

2.12 Paivittaisviestinta

Paivittaisviestinnalla tarkoitetaan kaikkea sitd tiedonvaihdantaa ja keskustelua,
joilla jokapaivaisista tehtavista selvitdan. (Juholin 2009, 42.) Péivittdisviestintad
on paivittainen tai saanndllinen tiedon- ja kokemustiedon vaihdanta yhteisossa ja
yhteistydkumppanien kesken, projekteissa ja verkostoissa. Se tapahtuu niin fyysi-
sessé kuin virtuaalisessa ympéristossa. Kriteerina hyvalle paivittaisviestinnalle on
ongelmaton tyonteko. (Juholin 2009, 111.)

Paivittaisviestinnan asiat ovat tarkeitd nimenomaan kyseisessa tyoyhteisdssa, tii-
missa tai projektissa. Sisaltoja paivittaisille asioille tavallisesti ovat esimerkiksi:
tyésuunnitelmat ja palaute, tuote- ja palvelumuutokset, henkilostomuutokset ja
tarjoukset ja kilpailutilanne. Must-tasolle nousevat asiat ovat valttamattomia tyon
tekemisen ja onnistumisen kannalta. Oma luokkansa ovat myds akilliset muutosti-
lanteet ja kriisit. (Juholin 2009, 112.)

Paivittdisviestintd toimii parhaiten silloin, kun yhteisgssa on hyva tyoilmapiiri.
Rennossa ilmapiirissa tieto ja kokemukset on luonteva jakaa, omien ideoiden ja
mietteiden puheeksi ottaminen on helpompaa. Avoin kulttuuri ja hyva ilmapiiri
sallivat kysymykset, kyseenalaistamisen ja valittoman palautteen. (Juholin 2009,
113.)
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Suuri vastuu paivittaisessa viestinnassé on esimiehilld ja tiimin tai projektien veta-
Jilla, mutta myos kaikilla tydyhteison jasenilla on vastuu valittdé eteenpdin tarke-

aksi kokemaansa tietoa ja etsid tarvitsemaansa tietoa. (Juholin 2009, 115.)

Toimivan péivittaisviestinndn avulla Vaasan Prisma mahdollistaa henkildston
olevan ajan tasalla. Paivittaisviestind toimii parhaiten tyoyhteisdssa ilmapiirin ol-

lessa hyva.
2.13 Kanavat, viestimet ja foorumit

Viestinnéssa tyoyhteisolla on suuri kanavien ja viestimien valikoima. Tama vali-
koima voidaan jaotella kolmeen, joskin raja naiden vélilla on hailyva viestinnin
teknistymisen myoté: henkilokohtaiseen kanssakaymiseen perustuvaan face-to-
face- viestintadn, sihkoiseen viestintadn ja kirjalliseen viestintaan. (Aberg 1999,
102.) Verkkoviestinndan my6té puhelimen rooli on muuttunut. Verrattuna séhko-
postiin puhelin koetaan l&heisempéna ja henkil6kohtaisempana. Se ei kuitenkaan
korvaa kasvokkaisviestintad, vaikkakin verkon yli tapahtuvissa puheluissa voi-

daan olla kameran avulla kasvokontaktissa. (Juholin 2009, 170-171.)
2.13.1 Foorumit

Viestinndn foorumi on yleiskasite tiloille — virtuaalisille tai fyysisille — joilla ih-
miset kommunikoivat ja toimivat. (Juholin 2009, 96.) Ty0yhteison viestintadfoo-
rumeista tarkein on tydtila itsesséan ja erilaisten foorumien yhdistelmat eli hybri-
difoorumit sekd kumppanuus- ja yhteistyoverkostot yli organisaatiorajojen. Puoli-
virallisten, virallisten ja vapaamuotoisten foorumeiden rajat ovat vaihtelevia ja
epaselvia. Eri foorumeilla samaa asiaa voidaan kasitell& rinnakkain ja perékkain.
Tyétila voi olla osittain tai kokonaan virtuaalinen, se voi myo6s sijaita asiakkaan
tai yhteistydkumppanin tiloissa. Keskeisena viestintdfoorumina on fyysinen tyoti-

la, jossa tehddan tyotd, vietetddn taukoja ja kommunikoidaan. (Juholin 2009, 171.)
2.13.2 Uusi media

Uusi media kasittaa tavallisesti 10-15 vuoden siséll4 pinnalle tulleita viestintatek-

nologian innovaatioita. Tyoyhteisojen viestintda tarkasteltaessa uusi media keskit-
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tyy matkapuhelimeen, s&hkdpostiin ja erilaisiin internet- ja intranet- sovelluksiin
sek& mahdollisuuksiin, joita kannettavat laitteet ja uudistunut tietotekniikka ovat

tuoneet mukanaan. (Puro 2004, 43.)

Aiemmin puhelin oli valine, johon vastattiin, jos oltiin paikalla. Nykyaan matka-
puhelin puolestaan saattaa tehda tyopaivésta kovinkin hektisen lisatessaan juokse-
vien asioiden maaraa jo hoidettavana olevin lisdksi. (Puro 2004, 51.) Matkapuhe-
limen suurin merkitys on ollut siind, miten se on muokannut viestinnan tyylia ja
rakennetta. (Puro 2002.) Uudelle matkapuhelinkulttuurille on ominaista lyhkai-
syys ja nopeus verrattuna perinteisempaan kasvokkain keskusteluun. (Puro 2004,
53)

Kolmessa viestinndn perustehtavassd meita palvelee mobiiliviestintd: koordinaa-
tiossa, yhteistyossa ja asioiden johtamisessa. Mobiiliviestinnan avulla voidaan pi-
t&& huolta, ettd oikeat ihmiset ovat oikeassa paikassa oikeaan aikaan. Tekstiviesti
on siind mielessa loistava koordinaation tydkalu, ettd lyhyelld informatiivisella
viestilla voidaan kertoa kaikki oleellinen. Taméa toimii myds yhteistydssa. Esi-
merkiksi siten, ettd eri ammateissa tekstiviesteja kéytetddn sovellusten kautta epa-
virallisena siséisend verkkona. Myds asioiden johtamisessa tekstiviestit ovat usein
tyokaluna, jolloin voidaan saavuttaa nopeasti laaja ihmisjoukko, vaikka heidan
valillaan ei olisi selkeda johtamisjarjestelmad. Mobiiliviestintd vastaa kysymyk-
siin: mitd, missa, milloin ja kuka. Miksi- kysymys puolestaan kuuluu sahkdpostiin

tai mieluiten kasvokkaisviestintadn. (Puro 2004, 59-61.)
2.13.3 Séhkoposti

Sahkopostiviestit voidaan karkeasti jakaa neljaan: Suoraan minulle osoitetut sah-
kdpostit ovat niitd, jotka muodostavat sahkdpostitydskentelyn ytimen. Cc:na tule-
vissa viesteissé olen yhtend vastaanottajana muiden joukossa ja edellyttavat usein
kommentointia. Sahkdpostilistojen kautta lahetetyissa viesteissa riittdd usein pelk-
k& lukeminen, jolloin tietdd mistd on kyse. Roskapostit ja mainokset puolestaan
jaavét usein roskapostiohjelmien haaviin. Kuitenkin julkisen puolen tyontekijat

karsivét usein roskaposteista paivittain. (Puro 2004, 63.)
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R4jahdysmainen kasvu sédhkopostin kaytdssé roskaposteineen on vienyt tarkoitus-
ta sen alkuperéiseltd idealta. Viestinndn teho laskee ja tiedon saatavuus kérsii, kun
ihmiset eivat pysty lukemaan pdivittdin kymmenia tai satoja séhkdpostiviesteja.
(Juholin 2009, 178.)

2.13.4 Intranet

Oman henkiloston kayttoon rajattu verkkoympéristd on intranet, joka voi siséltaa
liiketoiminnan kannalta oleellista tietoa, tyokaluja ja yhteistydalueita henkiloston
paivittdiseen kayttoon. Intranetin avulla tydyhteisojen sisalle luodaan uutta vies-
tintdkulttuuria. Se on sek& kanava, foorumi ettd ymparisto; se on seka tietovarasto
etta dynaaminen ja reaaliaikainen tyokaluvarasto. (Juholin 2009, 266.)

Intrasta on muodostumassa uudenlainen virtuaalinen tydskentely-ymparisto, jossa
voidaan suunnitella, opiskella, tehda yhteisty6td, jalostaa tietoa ja ajatuksia. Ellei
kasvokkain kohtaamisia lasketa, intra on yritysjohdon ndkokulmasta henkil6koh-
taisin ja tehokkain tapa kommunikoida henkil6stéryhmien kanssa. Parhaimmillaan

intra on tehokas muutoksen johtamisen véline. (Juholin 2009, 266.)

Tydyhteisolla on suuri viestimien ja kanavien valikoima. Vaasan Prisman tulisi

I6ytad heille sopivimmat viestimet ja kanavat, jotta henkil9sto tavoitetaan.
2.14 Esimiesviestinta

Esimiesviestinnan selkeéna tavoitteena on lisaté tietoisuutta omassa yksikssaan
liittyen tyontekijaan, tydntekoon ja organisaatioon. Hyvé ilmapiiri on my®ds tavoit-
teena niin omassa yksikdssé kuin koko organisaatiossa. Vastuuna esimiehelld on
tiedon hankinta ja vastaanotto, tietojen yhdisteleminen ja merkityksen arvioimi-
nen vastaanottajalle ja mita tiedoilla tehd&an. Huolehtiminen sanomien siséllosta,
ymmarrettavyydestd ja muodosta. Esimies myods valitsee kanavat ja keinot sano-
mien vélittdmiseen. Oman panostuksensa miettiminen tiedonvalityksen merkityk-
sestd: paljonko viestintddn on kaytettava ajatuksia, aikaa ja rahaa, jotta viestinta
tukisi yksikon tuloksentekoa. Viestintatyostddn esimiehen on joko saatava tai
hankittava palautetta. Lopuksi on arvioitava, mink&lainen kokonaisvaikutus on

aikaan saatu, minkalainen teho: onko yksikdssé hyvé tyohinku, tuleeko laadukasta
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jalked ja ajallaan, olemmeko menestyva tulosyksikko organisaatiossa? (Siukosaari
2002, 93.)

Karkeasti neljaadn ryhmaan jaoteltuna esimiesviestinnan aiheet ovat:

1. koko organisaation strategia, tulos, suunnitelmat ja muutokset seka vaiku-
tukset yksikkdon tai tiimiin

oman yksikon tai tiimin suunnitelmat, tulos ja muutokset
paivittdisviestinta yksikdssa tai omassa tiimissa

yksildiden tyéhon, uraan ja kehittymiseen liittyvat nakymét ja asiat

o B~ W

vaikeiden asioiden l&pikdyminen tiimi- ja yksilétasolla. (Juholin 2009,
162.)

Esimiesviestinnan vahvuutena ovat omaan tydyhteiséon kuuluminen ja sitoutumi-
nen, jotka mahdollistavat aidon vuorovaikutuksen. Esimiesviestintd sisaltda vies-

tinn&n muodoista eniten kasvokkaisviestintéa. (Juholin 2009, 163.)

Esimies on tarkein operatiivisen viestinnén kanava ja sen lisdksi myos avainase-
massa kaikessa sisdisessa viestinndssa. Esimies on avainasemassa sisaisessa tie-

dottamisessa, koska:

1. Esimiesasemasta johtuen alaiset kuuntelevat lahint4 esimiestd. TyOnteko
on my0ds mielekkd&dmpad, kun tyontekijat tietdvat tyonsa merkityksen tyo-
yhteisossa. Talldin taustatietojen jakaminen on olennaista.

2. Asemastaan johtuen lahiesimiestd pidetadn ylempien johtoportaiden edus-
tajana omaan yksikkoonsa sekd myos linkkind oman yksikon ihmisten ja
ylemman johdon vélill&.

3. Lahiesimies tuntee tydyhteison ja yksittdisten jasenten tehtdvat, jolloin han
pystyy tiedottajaa paremmin suhteuttamaan yksikkonsa tyot laajempaan
kokonaisuuteen. (Aberg 2000, 214.)

Edellytyksend johtajalla on hyvat keskustelutaidot, esiintyminen isolle kuulija-
kunnalle ja kirjallisen materiaalin tuottamisen kyky. Esimiestoiminnan uskotta-
vuuden kannalta oleellista on, ett4 kokonaisviestinta on ristiriidatonta. Lausuttujen

sanojen, kirjoitusten seka elekielen on oltava keskendén johdonmukaisia. Viestin-
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t44 ovat myos teot ja tekeméttd jattdmiset. Viestiltd putoaa pohja, jos esimies pu-
huu henkildston ensijaisuudesta, muttei hanelld ole aikaa keskustella alaisten
kanssa. (Piili 2006, 71-72.)

2.14.1 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelut ovat oman esimiehen ja henkiloston vélisia sdannallisia ja ta-
voitteellisia keskusteluja. Niiden avulla lisatddn ymmérrystd, tietoisuutta, arvos-
tusta, hyvaksymistd, tyotyytyvéisyytté ja tyod- ja talohinkua ja parannetaan tyotu-
loksia. (Siukkosaari 2002, 93.) Kun halutaan onnistua tiimien ja yksildiden johta-
misessa toistuvat kehityskeskustelut kuuluvat esimiehen perustydkaluihin jatku-
van péivittaisen yhteydenpidon ja erilaisten palavereiden lisdksi. (Jarvinen 2000,
43). Kehityskeskustelu vaatii valmistautumista niin esimieheltd kuin tydntekijal-
takin. Keskusteluun on varattava riittavasti aikaa ja rauhoitettu tila. Valmiin kaa-
vakkeen avulla voidaan huolehtia, ettd kaikki olennaiset asiat kdydaan tarkasti l&-
pi. Muistiinpanojen tekeminen on térkea, jotta kummatkin osapuolet voivat var-
mistua ymmartaneensé asiat samalla lailla ja dokumenttien avulla voidaan myo-
hemmin tarkastaa, kuinka sovitut asiat ovat toteutuneet. (Jarvinen 2001, 50.) Jar-

vinen on esitellyt kehityskeskustelun johtamisen valineend seuraavasti:

e 0sa johtamisjarjestelmaa,
e saanndllinen,

e ty0- ja tavoitekeskeista,
e suunnitelmallista,

e dokumentoitua,

o selked tarkoitus ja

e Kkoetaan yleensa mielekkéaksi (Jarvinen 2001, 44.)

On paljon yrityksi4, jotka ovat saaneet kehityskeskustelut liitettyd osaksi normaa-
lia toimintaa. Usein ndissa yrityksissd kehityskeskustelut on yksi tarkeista keinois-
ta, joilla kayttoonotetaan yrityksen strategiaa. Loogisesti se tapahtuu siten, etta
ylimmaén johdon asettamat tavoitteet puretaan osastokohtaisiksi tavoitteiksi, joista

johdetaan ryhma- ja yksilokohtaiset tavoitteet. Vuoden vaihteessa yksilékohtaiset
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tavoitekeskustelut kaydaan osana kehityskeskustelua esimiehen kanssa. Uusia ta-
voitteita asetettaessa arvioidaan myos edellisten tavoitteiden onnistuminen tehté-

Vvissé ja tavoitteissa. (Jarvinen 2001, 45.)

Kehityskeskustelun tavoiteosiossa tyontekija arvioi esimiehen kanssa tydsuoris-
taan. Tdssé4 tarvitaan tyontekijdn omaa arviointia ja esimiehen rakentavaa palaute-
ta, jolloin saadaan mahdollisimman hyva kokonaiskuva henkilon menestymisesta
tyotehtavisséddn. Usein tatd arviota kaytetddn myos palkitsemisen perusteena. Ellei
tyontekija ole tavoitteitaan saavuttanut, on erityisen tarkeda selvittda syyt siihen.
Todella tarke& on tutkia, ettd onko tavoitteet alun perin asetettu tarpeeksi selkeés-
ti. Arviointi nojautuu ymmarrettaviin ja jarkeviin kriteereihin: tavoitteiden ja teh-
tdvien saavuttamisen arvioinnilta putoaa pohja, jos ne ovat olleet alusta pitden

epamaaraisia. (Jarvinen 2001, 45.)

Tarke&d on myos keskustella siitd, onko henkil® saanut riittavasti tukea esimiehel-
t4én ja organisaatioltaan. Ovatko tyovélineet ja muut tydnteon kannalta oleelliset
asiat olleet kunnossa? Taman kaltainen kriittinen tarkastelu on pakollista, jotta
korjattavat tai huomioon otettavat puutteet huomioidaan méariteltdessa tehtavia ja
laadittaessa uusia tavoitteita. Ei ole tavatonta, ettd toinen tai jopa kummatkin kes-
kustelun osapuolet huomaavat puutteita oman tehtdvan hoidossa kuluneen kauden
aikana. Esimiehen onkin tarkead pyytaa palautetta siitd, kuinka tyontekija on ko-

kenut saavansa tukea hanelta tehtavassa onnistuakseen. (Jarvinen 2001, 45-46.)

Kehittyékseen tyontekijall tulee olla mahdollisuus saada esimiehen suora palaute
niin onnistumisissa kuin ep&onnistumisissakin. Esimiehen kaunistellessa asioita,
han tekee vaarin tyontekijadnsa kohtaan viemalla taltda mahdollisuuden oppia ja
kehittya tydssaan. Tyontekijalla on oikeus myds kuulla ja esimiehella velvollisuus
kertoa, ellei henkild ole tehtdviensd tasolla tai organisaatiossa ollaan hanen toi-
mintaansa tyytymattomia. Toimimalla ndin voidaan valttd4 se organisaation on-
gelma, ettd henkilostossé on joukko ihmisid, jotka tietdmattaan on leimattu lais-
koiksi tai hankaliksi tyontekijoiksi. Pelkk& kielteinen palaute ei yksindéan riita
vaan liséksi taytyy tehd& suunnitelma, jonka avulla tydntekija voi suoriutua tyy-

dyttdvdmmin tehtdvistadn. N&in ollen voidaan tarvittaessa padstd toteamaan on-
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gelmien syy kuten esimerkiksi: henkild on véarissa tehtavissa, vaarassa tyopaikas-
sa tai jostain syysta osittain tai kokonaan tyokyvyton. (Jarvinen 2001, 46.)

Toinen osa kehityskeskustelua on tyontekijan kehittymiseen ja kouluttautumiseen
liittyvat kysymykset ja tarpeet. Halutaan selvittda erilaisia ura- ja kehitystarpeita,
jotka lahtevat henkilOsté itsestéan tai organisaatiosta. Kehityskysymyksissa usein
joudutaan tasapainottelemaan tyontekijén ja organisaation tarpeiden vélilla. Kai-
ken ldhtokohtana on tydpaikan perustehtéva, joka méaraa tyopaikalla tarvittavan
osaamisen ja ammattitaidon. Useissa tehtdvissa ilman jatkuvaa osaamisen pdivi-
tystd henkilon ei ole mahdollista parjaté riittdvan hyvin tydssaan, koska kyseinen
osaamisalue saattaa olla rajussa kehitysvaiheessa ja taitotason vaatimus niin kor-
kea, jolloin uusien asioiden opiskelu on jatkuvaa. Kehityskeskustelussa on tarkeé
miettid keinoja, joilla voidaan huolehtia ammatillisesta kehittymisestd, koska se

on yha kiintedmpi osa henkildston varsinaisia tyotehtévia. (Jarvinen 2001, 46-48.)

Ty0Opaikkaa on syyté tarkastella oppimisympéristond, jossa on monenlaisia mah-
dollisuuksia jakaa ja syventaa sielld olevaa kokemusta ja tietoa. Henkilon kohdal-
la puhutaan oppimispolun, eli henkil6kohtaisen kehittymissuunnitelman rakenta-
misesta, johon voi kuulua esimerkiksi: tyotehtdvien laajentamista, itsendisempid ja
vastuullisempia tehtdvid, mentorointia eli ohjausta kokeneemmalta tyontekijalta

seka erilaista organisaation sisdista tai ulkoista koulutusta. (Jarvinen 2001, 48.)
2.14.2 Palaute

Palautteeksi kutsutaan tietoa siitd, ettd vastaanottaja on reagoinut asiaan. Palautet-
ta voi olla nyokkays, kiittdminen, asian toistaminen tai vaikkapa erilaiset ilmeet ja
eleet. Késitteend palaute on aina lahettajaan ja viestinnan tavoitteisiin kytkeyty-
nyt. Keskustelussa viestinndn osapuolet saavat palautetta omien viestiensa ja pyr-

kimystensé onnistumisesta. (Aberg 1999, 162.)

Toiselle henkil6lle tarkoituksella annettu palaute voi olla myonteista tai Kielteist,
suoraa tai peiteltyd. Viesti on myos palautteen puuttuminen. Sanojen lisaksi ele-
kieli on vahva palautteen antaja, pienilldkin &&nenpainoilla on suuri merkitys kuu-
lijalle. (Piili 2006, 55.)
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Palautteen kerddminen on lahettajan vastuulla. Asian perille menosta varmistami-
nen kuuluu l&hettdjélle, jos sitd ei tapahdu niin palaute on todenndkdisesti vain
satunnaista ja vinoa palautetta. Konkreettisen palautteen avulla varmistutaan siit,
ettd asia on ymmarretty. Monen tutkimuksen mukaan suomalaiset esimiehet anta-
vat liikaa kielteista palautetta. Kielteista palautetta tulisi antaa rakentavasti. Kaik-
ki erehtyvat joskus. Jatkuva kielteinen palaute lamauttaa: tuotakaan et osannut
hoitaa. Aina olisi annettava myonteistd palautetta, kun siihen on aihetta. (Aberg
2000, 162-163.)

Myonteinen palaute tukee tyontekijan ammatillista itsetuntoa ja on tydyhteisgssa
voimakas innostuksen Idhde sekd luo myonteistd ilmapiirid. Kielteinen tai kriitti-
nen palaute tulisi tydyhteisdssa muuttaa korjaavaksi ja rakentavaksi. Talldin asian
ydin pysyy samana, mutta palautteen antamisen muoto ja tapa muuttuvat oleelli-
sesti tilanteen maarittelyn mukaan. Tydyhteisossa tulisi luoda pelisadnnot palaut-
teen antamisesta. Samat pelisdannot toimivat niin kollegojen, alaisten kuin esi-
miesten valilla. (Piili 2006, 55-56.)

Vaasan Prismassa esimiesviestinnassa tulisi tavoitteena olla tietoisuuden lisaami-
nen omassa yksikossddn. Kehityskeskusteluiden avulla esimies pystyy tavoitta-
maan henkilokohtaisesti alaisensa, jolloin on mahdollisuus kdyd& avointa keskus-

telua tyohon liittyvissa asioissa seké antaa ja vastaanottaa palautetta.
2.15 Tyotyytyvaisyys

Yritykseen tulisi saada oikeanlaisia tyontekijoita ja saada heidat pysymaan. Me-
nestyvé sisédinen markkinointi Ihtee rekrytoinnista ja palkkauksesta. Tama edel-
Iyttda sopivia tydnkuvauksia, joissa on otettu huomioon kontakti- ja tukihenkil6i-
den osa-aikaisen markkinoijan tehtdvat. Yrityksen tulee kéayttaa tyonkuvauksia,
palkkausmenetelmid, urasuunnittelua, palkka - ja kannustejarjestelmia sekd muita
henkildstohallinnollisia tytkaluja edistdakseen sisaisen markkinoinnin tavoitteita.
(Gronroos 2009, 458.)

Sisdisestd viestinnésta puhuttaessa viestinnan arviointi yhdistyy usein kasitteeseen

viestintatyytyvaisyys. Talla tarkoitetaan yleista tyytyvéisyytta saatuun tietoon ja
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mahdollisuuksiin tulla kuulluksi ja vaikuttaa tyoyhteisossaan. Viestintatyytyvai-
syys on mittari, jolla yhteisot pystyvét seuraamaan viestinndn onnistumista. Seka
tyotyytyvaisyyden ettd viestintatyytyvéisyyden tutkiminen on ollut laajaa 1900-
luvun jalkipuoliskolta lahtien. Padjohtopaatds on ollut, etta tyotyytyvaisyydelld ja
yhteisOn viestinnalla on yhteys toisiinsa ja ettd tyytyvaisyys viestintadn ennakoi
tyytyvaisyyttd omaan tydyhteis6on ja sitoutumista siithen. (mm. Gordon & Infante
1991, Koike ym. 1988, Roberts & O"Reilly 1974.) Ratkaisevaksi on osoittautunut
esimiesten viestintatyyli ja — kéyttdytyminen, kasvokkaisviestinté tydyhteisossa ja

henkildiden vélisten verkostojen toiminta. (mm. Juholin 1999; Juholin 2006, 146.)

Tama ilmio ei ole kuitenkaan ihan yksioikoinen. Pincus ja Rayfield (1989) muis-
tuttavat, viestinnan ja tyotyytyvaisyyden sidoksen vaihtelevan eri organisaatioissa.
Myos Osmo A. Wiio totesi (1978) tutkimuksessaan, ettd vaikka korrelaatio syn-
tyisikin, ndma kaksi kasitettd pitdisi pitad erilladn. Hanen mukaansa on myos
mahdollista, ettd joissakin tapauksissa viestintatyytyvéisyyden ja tyotyytyvaisyy-
den valinen riippuvuus on negatiivinen eli viestinnan lisdédminen aiheuttaa tyyty-
mattomyyttd, tai ettei niiden valilla ole mink&anlaista riippuvuutta. Emeritiuspro-
fessori Wiio huomasi siis 30 vuotta sitten, ettei tiedon méaaréan lisdédminen ole rat-
kaisu kaikkeen. (Juholin 2006, 146-147.)

Tiedon lisdédntyminen on ylittanyt monen sietokyvyn rajat. 2000-luvulla tehdyissa
tydyhteisotutkimuksissa tiedon ylitarjonta on noussut ongelmaksi, tallaista ei en-
nen ollut. Liika tieto hdmment&d, uuvuttaa ja kaantyy loppujen lopuksi tehotto-
maksi viestinnaksi. Viestinnan paradoksi on, ettd tiedosta on pulaa, sill4 ihmiset

eivat valttdmatta saa juuri sitd tietoa mita tarvitsevat. (Juholin 2006, 147.)
2.16 Informaatio

Viestintad tarvitaan kertomaan organisaation tapahtumista seka henkil6stolle etta
ulkopuolisille. Tata kutsutaan informaatioksi. Painopiste on uutisten kertomisesta,
siitd mitd organisaatiossa tapahtuu. Ulkoinen informointi painottuu tydyhteisosta
ulospdin, sisdinen organisaation henkil6stéon. Muotoina ovat tiedotus- ja yhteys-
toiminta. (Siukosaari ja Aberg 1991; Aberg 1997, 114.)
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Sisaisen yhteystoiminnan tarkein kohderyhmé on henkildstod. Yhteydenpito lujit-
taa hyvaa siséistd ilmapiirid ja me-henked. Muotoina voi olla esimerkiksi henki-
I6ston harrastusten tukeminen, vapaa-ajan tapahtumat ja juhlatilaisuudet tai henki-
I6ston merkkipéivien ja muiden juhlapéivien muistaminen. Yhteystoimintaan kuu-
luvat oleellisesti myds esimiehen tehtéviin liittymaton yhteydenpito alaisiin sek&
yrityksen johdon tapaamiset henkildston kanssa. (Aberg 1997, 115.)

2.17 Perehdytys ja koulutus

Viestinta on tarpeellinen tyontekijoiden perehdytyksessé niin tyéhoén kuin tyéyh-
teisdon. On jokaisen edun mukaista, ettd uusi tyontekijé oppii nopeasti tyoyhtei-
sOn pelisdannot ja osaa toimia niiden mukaisesti. T&mé& ei koske vain uusia tyon-
tekijoitd. Tydtehtdvien muuttuminen, tyonkierto ja uusien tyétapojen kayttdonotto

koskee myds kauemmin tydssa olleita. (Aberg 1997, 117-118.)

Tydyhteisoon perehdytyksessa kysymys on tyoyhteison pelisdantjen viestimises-
t& henkilostolle. Tarkeitd keinoja tydyhteisoon perehdyttdmisen ovat tyopaikkail-
moitus, tyohonottohaastattelu, perehdytyskoulutus, perehdyttdjat ensimmaisten
tyopdivien kokemukset, henkildstépoliittinen ohjelma ja muut henkil6stéhallinnan
pysyvaisohjeet. Merkittavinta perehdyttdmisessd on henkilokohtainen neuvonta.
Perehdytt&jan on tunnettava hyvin talon tavat ja heidat tulee osata tuoda ne esiin.
(Aberg 1997, 118-119.)

Tyo6hon perehdyttdminen on yksityiskohtaisempaa, eika se kohdistu vain uusiin
tyontekijoihin. Kohteina ovat ty0- tai urakierrossa olevat seka ne henkil6t, joiden
tyémenetelmét tai tydt muuttuvat, tydyhteisonkin tapa toimia voi muuttua. Tyo-
hon perehdyttdmisen keinoina ovat tydhdnopastaja, kouluttaja, 1ahin esimies seké
uudistuneisiin tyotehtéaviin liittyva kirjallinen tai muu materiaali. Kouluttaja ja
tyonopastaja ovat késiteltavissé olevan aiheen asiantuntijoita. Esimiehen térke&
tehtdva on kannustaa alaista muutoksissa seké jakaa tietoa ja opettaa taitoja. Esi-
miehen ja sisdisen tiedotuksen iso haaste on muutoshalukkuuden luominen tydor-
ganisaatioon. (Aberg 1997, 119.)
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2.18 Tyotyytyvaisyyden ulottuvuuksia

Tyotyytyvéisyyttd on lahestytty 1960-luvulta lahtien tutkimalla ihmisten odotuk-
sia omaa ty6taan ja tyoyhteisodan kohtaan seké sitd miten hyvin tydyhteisé pystyy
vastaamaan niihin. (Hamner & Organ 1978, Hackman & Lawler 1971, Vroom
1964.) Keskeisid vaikuttavia tekijoita tyotyytyvéisyyteen ovat osallistuva ongel-
manratkaisu, tyon rikastaminen, innovatiiviset palkitsemisjérjestelmét ja tyoympa-
riston kehittdminen. (Juholin 2006, 147.)

Pincus (1986) havaitsi, ettd vuorovaikutukseen liittyvan viestinnan onnistuminen
oli yhteydessa tyotyytyvéisyyteen. Pincus osoitti, ettd 1) henkiloston kokemukset
organisaationsa viestinnasta ovat vahvasti sidoksissa seké tyotyytyvéisyyteen etta
tyosuoritukseen, 2) viestintailmasto, esimiesviestintd ja henkilokohtainen palaute
ovat tarkeimmat tekijat sekd tyotyytyvdisyyden ja viestintatyytyvaisyyden etta
viestinnan ja tyosuorituksen valisessa riippuvuudessa, 3) esimies-alaisviestinnan
onnistuminen on térkein tyytyvéisyyden tekijé ja 4) tyontekijan ja ylimman joh-
don valisen viestinnan toimivuus on riippuvuudessa tyotyytyvaisyyteen ja tyosuo-
ritukseen. (Juholin 2006, 148.)

Tyotyytyvéisyys rakentuu toisaalta organisaation johtamisesta ja toisaalta viestin-
nastd ja ilmastotekijoista. Tyotyytyvaisyytta tutkitaan tyypillisimmin materiaalis-
ten mittareiden, kuten palkan, tyosuhde-etujen, tyovélineiden ja — ympariston,
etenemismahdollisuuksien ja tyon jatkuvuuden kautta. Yksi yleinen lahestymista-
pa on tutkia tyén ominaisuuksiin liittyvien asioiden toteutumista, kuten mahdolli-
suutta kayttdd koko osaamistaan ja taitojaan, tyon itsendisyys, tehtdvakuvan sel-
keys, mahdollisuus saada ja antaa palautetta sek& mahdollisuus tydn kehittami-
seen. (Kerce & Booth-Kewley 1993, Harrison 1994, 59; Juholin 2006, 148.)

Viestintatyytyvéisyydelld on merkitystd myos siksi, ettd tydelamén kehittdminen
sisdltdd paljon viestinnéllisid osa-alueita, kuten haasteellisen tyon, vastaavuuden
yksiloiden koulutukseen, tyon itsellisyyden, vastuukysymykset, hyvat tyokaveri-
suhteet, hyvét esimies-alaissuhteet sekd mahdollisuudet vaikuttaa omaan ty6hon
ja uraan. (Kerce ja Booth-Kewley 1993; Juholin 2006, 148.)
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2.19 Viestintatyytyvaisyyden ulottuvuuksia

Thayer maéaritteli viestintatyytyvaisyyden (1968) henkilokohtaiseksi tyytyvaisyy-
den tunteeksi siitd, ettd pystyy viestimaan asiansa muille sekd kommunikoimaan
heidan kanssaan. Osmo A. Wiio kehitti vuonna 1978 OCD- menetelmén (Organi-
sational Communication development), jossa han madritteli viestintatyytyvaisyy-
den nelja eri ulottuvuutta, tyytyvaisyyden 1) omaan tyohon, 2) viestien siséltoon
eli saatuun tietoon, 3) viestinnan parantamiseen ja kehittamiseen seka 4) viestin-
nassd kaytettdvien kanavien tehokkuuteen. Downs ja Hazen (1977) nimesivét
viestintatyytyvaisyydelle edellisten liséksi seuraavia ulottuvuuksia, viestintailmas-
to, horisontaalisen eli osastojen ja yksikdiden vélisen viestinndn toimivuus, yhtei-
son kiinteys, yksilollinen palaute, yhteison tulevaisuudennakymét ja esimies-

alaisviestinnan toimivuus. (Juholin 2006, 149.)

Rebecca Marchan (1996) totesi vaitoskirjassaan, ettd yleisen uskomuksen mukaan
viestintatyytyvaisyys on sitd suurempi mita littedmpi organisaatio on ja mitd vé-
hemman on organisatorisia esteitd tiedonkululle. Marchanin tutkimuksen mukaan
pyrkimys vahemman hierarkkiseen organisaatioon ei ole parantanut tiedonkulkua
vaan ehkaisi sitd, koska organisaatiomuutos katkaisi pitk&aikaisia ja hyvin toimi-
neita henkildsuhteita. Viestinndn suunnittelussa ja kehittdmisessa tulisi kuunnella
vastaanottajien ja osallistujien mielipiteitd sen sijaan ettd tekisi muutoksia teoreet-
tiselta pohjalta. (Juholin 2006, 149.)

Juholin pyrki omassa tutkimuksessaan (1999) l6ytamaan selityksia sille, mika saa
ihmiset kokemaan itsensé tyytyvéisiksi oman yhteisonsa tiedonkulkuun ja vuoro-

vaikutukseen. Juholin 18ysi tuloksena nelja ulottuvuutta

johdon viestintad koko organisaatiota koskevista tapahtumista
keskindinen vuorovaikutus ja ilmapiiri tiimissé tai omalla osastolla

vaikuttaminen omaan tyohon, kehittymiseen ja uraan

A W

ammattimainen viestinta eli viestintgjarjestelman rakentaminen ja yllapi-
tdminen
5. (materiaaliset edut) (Juholin 2006, 149-150.)
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Tyytyvaisyys viestintddn perustuu vahvimmin henkilGiden valiseen vuorovaiku-
tukseen. Johdon oletetaan viestivan asioista, jotka koskevat henkilostod tai sen
ympdristda henkilokohtaisesti sekd heiltd toivotaan tulevaisuutta ja muutoksia
koskevien asioiden viestimistd. Lahiympdristdssd painottuu tunne tai kokemus
ympéroivasta ilmapiiristd. Henkilokohtaisen ulottuvuuden viestintd tarkoittaa
omaa tyotd ja kehittymistd koskevia keskusteluja esimiehen kanssa. (Juholin
2006, 150.)

Viestintatyytyvéisyys on mittari ja Vaasan Prisma pystyy seuraamaan sen onnis-
tumista. Viestintd on tarpeellista uusien tyontekijoiden perehdyttdmisessé niin
tyéhon kuin tydyhteisoon. Talla varmistetaan, ettd uusi tyontekija oppii talon ta-

voille ja tydn vaatimukset tulevat selviksi.
2.20 Sisaisen viestinnan haasteet

Leif Abergin mukaan sisdisen viestinnan haasteita on nelja. Ensinnakin tietojen on
liikuttava. Monessa yrityksessa tietoa liikkuu liian véhan jolloin syntyy uutistyhji-
Oita: ihmiset tietévat, ettd jotain on tapahtunut, mutta he eivat tieda mitd. Ongelma
on, etté talloin puskaradio tayttad tyhjion. Paras tapa hiljentdd puskaradio on no-
pea, aktiivinen ja luotettava sisdinen tiedotus. Kaikkea tietoa ei tarvitse liikuttaa.
Padsaantona on, etté sellaiset tiedot liikkeelle, joihin kohdistuu yhteisid, samanai-
kaisia tiedontarpeita. (Aberg 1997, 107.)

Toinen haaste on tietovarastot. Osa tiedoista on sellaisia joiden tulisi olla paikal-
laan, mutta tietoa tarvitsevan on paastava kasiksi niihin tarvittaessa. Paasaantona
on, ettd ne tiedot laitetaan aktiiviseen tietokantaan, joihin kohdistuu sellaisia yksi-
I61lisi& tiedontarpeita, joiden herdamistd ei pysyta ennakoimaan. Tallaisia tietoja
voivat olla vaikka henkiléedut, menettely sairastapauksissa tai ulkomaankomen-
nuksilla. Tietokannassa tulisi pitdd myos tiedot, joita on pdivitettdva usein kuten
puhelinluettelo, hinnastot tai asiakastietokannat. (Aberg 1997, 107-108.)

Kolmantena haasteena ovat esimiehet. Esimies on yhteys omaan yksikkonsa ja
koko yrityksen vélissé. Han tuntee sekd oman yksikkdnsé toiminnan etté koko or-

ganisaation. Esimiehen tiedotusvastuu on yleisten tietojen raataléimisessd omaan
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yksikkdon ja oman yksikén nikokantojen esittaminen yldspéin ja sivuille. (Aberg
1997, 108.)

Neljéntena haasteena ovat tietotorit ja ahaa-aukiot. Nama ovat fyysisia tiloja, jois-
sa ihmiset voivat ilmaista uusia ideoita. Monet modernit yritykset suosivat téllais-
ta satunnaisviestintdd, koska sen avulla on ratkaistu ongelmia uusilla ideoilla.
(Aberg 1997, 108.)

2.21 Kanava- ja tietovaje

Osmo A. Wiion 1970-luvulla kehittdma OCD-menetelmé toimii edelleen perus-
elementting viestinnan tilan arvioinneille. Keskeiset kasitteet ovat tietovaje ja ka-
navavaje. Naitd analysoimalla voidaan 16ytaa polkuja viestintatyytyvaisyyden ja —
tyytymattomyyden lahteille. (Juholin 2006, 151.)

Tietovaje kertoo halutun ja saadun tiedon erotuksen. Mitd suurempi kanavavaje
on, sitd enemman kyseisesta kanavasta haluttaisiin liséé tietoa, ja mita suurempi
tietovaje on, sitd enemman kyseista tietoa kaivataan organisaatiossa. Kanavavaje

mittaa halutun ja saadun tiedon erotuksen kanavista. ( Juholin 2006, 151.)

Inforviestinndn OCD-tutkimuksista koostuneen tietopankin mukaan suurimmat
kanavavajeet ovat kasvokkaisviestinnassa eli eniten liséé tietoa halutaan johdolta,
lahimmalta esimieheltd ja luottamushenkildlta. Pienimmét kanavavajeet eli tyy-
dyttavinta viestinta on tyokavereiden valilla ja toisaalta vélillisessa viestinnassa,
mihin kuuluvat mm. tiedotteet ja lehdet, séhkdposti ja intranet. Suurimmat tieto-

vajeet ovat muutosviestinnassé. (Juholin 2006, 151.)
Viestinndn suurimpina puutteina koetaan:

e Johto ei tiedd, mitd henkil6sto ajattelee ja kokee.
o Liiallinen huhupuheisuus.
e Johto ei jaa henkiltstolle térkeité ja olennaisia asioita.

o Tietoa ei saa helposti. (Juholin 2006, 152.)
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Tyodyhteisotutkimuksessa kdytetddn OCD-tutkimuksen tapaisia ongelmiin liittyvia
mittareita. Siitd huolimatta mittareita myos kyseenalaistetaan huomion keskittyes-
s& helpommin heikkouksiin, jolloin vahvuudet jadvat huomioimatta. Erilaisen lah-
tokohdan antaisi lahted selvittdmé&&n organisaation ja sen viestinnan hyvia puolia

seka ndiden ominaisuuksien vahvistamista. (Juholin 2006, 152.)

Vaasan Prisman voi kohdata erilaisia haasteita. Haasteita voivat olla esimerkiksi
tiedon véhdinen liikkuminen, jolloin syntyy uutistyhjioita. Uutistyhjio tayttyy hu-
huista. Kaikkea tietoa ei tarvitse kuitenkaan jakaa eteenpdin kaikille, mutta kaik-
kien tulisi pystya saamaan ne tarvittaessa selville. Esimiehet tuovat toimintaan
my0s omat haasteensa. Heidén tulisi tuntea oman osastonsa toiminnan lisaksi ko-

ko Vaasan Prisman yksikon toiminta.
2.22 Teoreettinen viitekehys

Tassd osiossa esitelladn opinnaytetyon tutkimukseen liittyvét jo esitellyt teoriat.

Teoriaosiossa esitetyt teoriat ovat sisdinen markkinointi ja siséinen viestinta.

Sisainen markkinointi

Siséinen markkinointi -teoriaosassa maaritellaan sisdaisen markkinoinnin perusaja-
tus, sen paakohdat; asenne- ja viestintdjohtaminen seké sisdisen markkinoinnin
tavoitteet. Lisaksi esitellddn sisaisen markkinoinnin toiminnoista tdhan tutkimuk-

seen keskeisimmin liitettavat teoriat.

Siséinen markkinointi perustuu ajatukseen, ettd henkilost6 muodostavaa organi-
saation ensimmaiset, sisdiset markkinat. Ellei tuotteita, palveluja ja ulkoisia vies-
tintd-kampanjoita kyetd markkinoimaan talle sisdiselle kohderyhmaélle, ei voida
odottaa markkinoinnin onnistuvan ulkoisille asiakkaille. Sisdinen markkinointi on
tuloksellisen ulkoisen ja vuorovaikutteisen markkinoinnin edellytys. (Groénroos
2009, 443.)
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Siséinen markkinointi kasittdd kahdenlaisia johtamisprosesseja: viestintajohtamis-
ta ja asennejohtamista. Henkiloston asenteita on johdettava ja saatava heidat mo-
tivoituneiksi toimimaan asiakaskeskeisesti ja palveluhenkisesti. Merkittavd osa
sisdista markkinointia organisaatiolle on asennejohtaminen, joka pyrkii saavutta-

maan kilpailuedun palvelustrategian turvin. (Gronroos 2009, 449.)

Paatavoitteena on johtaa henkilOstod seka toteuttaa sisdisia toimenpidesuunnitel-
mia siten, ettd henkilstd on motivoitunut osa-aikaiseen markkinointiin. Sisaisen
markkinoinnin toimiessa hyvin yritystd pidetddn houkuttelevana tyonantajana.
(Gronroos 2009, 451.)

Johdon antama tuki voi ilmetd esimerkiksi virallisten koulutusohjelmien tayden-
tdmiselld jokapéivaisilla johdon toimilla, alaisten aktiivisella rohkaisemisella,
alaisten mukaan ottamisella suunnitteluun ja paatoksentekoon, alaisille annettava-
na palautteena, tiedottamisella ja kaksisuuntaisella viestinnalla seka luomalla

avoimen ja rohkaisevan ilmapiirin. (Grénroos 2009, 457.)

Seké ulkoista etta sisdista markkinatutkimusta voidaan kayttaa selvittdmaan asen-
teita osa-aikaista markkinointia ja palvelukeskeista tyontekoa kohtaan. Markki-
nasegmentointia voidaan kayttaa oikeanlaisten ihmisten l6ytamiseen organisaation
eri tehtaviin. (Gronroos 2009, 461.)

Sisainen viestinta

Sisdinen viestinta — teoriaosiossa maéritelldan sisdinen viestinta ja yhteisoviestin-
t&, yrityksen siséinen tiedottaminen, sen sisallot sekd kanavat ja paivittaisviestinta.
Liséksi osiossa esitellddn esimiesviestintd, informaatio, perehdytys ja koulutus,
tyytyvaisyys viestintaan, sisdisen viestinndn haasteet ja kanava- ja tietovaje seka

sen puutteet.

Yhteisoviestinnalla tarkoitetaan yhteison sisdistd viestintdd eli tiedonvaihtoa ja

vuorovaikutusta organisaation sisalla sekéd kanssakaymistd ulkoisten yhteistyo- ja
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kohderyhmien kanssa. (Juholin 1999, 22.) Siséiseen viestintddn yhteisssa kuuluu
yhteystoiminta, jonka avulla yhteiso eli johto pitadé yhteyttd henkilostoon ja tiedo-
tus, joka valittdd sanomia talon sisalla. Uusien tyontekijoiden perehdyttdaminen
koetaan tarke&ksi sisdisen viestinndn tehtdvaksi. Luonnollisesti siséiseen viestin-
tdan kuuluu myos tyotiedotus eli tiedon vélittdminen liittyen puhtaaseen tyosuori-
tukseen. (Siukosaari 2002, 65.)

Siséinen tiedotus viestii henkilostolle ajankohtaisista asioista ja uutisista kuten;
kehityksestd, toiminnasta, tuotteista ja tavoitteista, keinoista, joiden avulla tavoit-
teisiin pyritaén, seka tuloksista. On myos tiedotettava muutoksista ja ongelmista
sekd tulevaisuuden nakymistd. Tietojen avulla kirkastetaan oman yhteisdén kuvaa

ja annetaan hinkua ja mielekkyytta tyéhon. (Siukosaari 2002, 79.)

TyoOyhteisossa tietosisaltojd on kahdenlaisia: yhteison perusoletuksia ja arkiasioi-
ta. Perusoletuksia ovat arvot, visio, strategiat ja niiden viestinnéllinen Kiteytys,
tavoite profiili (perusviestit ja niiden ilme). Arkiasioiden tarkoituksena yhteisdssa
on pitaa se toiminnassa ja ihmiset kiinnostuneina omasta tydstaan, ymparistostaan
ja yhteisostaan. (Juholin 1999, 133.)

Siséisen viestinndn muodot ja kanavat voidaan jaotella neljadn ryhmaaén siten, etta

ovatko ne

e lahikanavia, jotka palvelevat tyoyksikkoa tai yksilollisesti yksittaista tyo-
yhteison jasenta vai kaukokanavia, jotka vélittavat viesteja koko tydyhtei-
solle.

e suoraa keskindisviestintdaa perustuen henkilokohtaiseen kanssakaymiseen
vai vélitettya pienjoukko- ja verkkoviestintaa. Pienjoukkoviestinndssa kay-
tetddn joukkoviestinndn menetelmid, mutta tieto vélitetdan rajatulle kohde-
ryhmalle ja verkkoviestinndssa kaytetddn intranetia sek& muita sdhkoisen
viestinnan sovelluksia. (Aberg 2000, 173.)

Viestinndssa tydyhteisolld on suuri kanavien ja viestimien valikoima. Tama vali-
koima voidaan jaotella kolmeen, joskin raja ndiden vélilla on hailyva viestinnin

teknistymisen myoté: henkilokohtaiseen kanssakdymiseen perustuvaan face-to-
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face- viestintadn, sahkoiseen viestintaan ja kirjalliseen viestintaan. (Aberg 1999,
102.)

Paivittaisviestinnalla tarkoitetaan kaikkea sitd tiedonvaihdantaa ja keskustelua,
joilla jokapéivdisista tehtavista selvitaan. (Juholin 2009, 42.) Péivittdisviestinndn
asiat ovat tarkeitd nimenomaan kyseisessd ty0yhteisossg, tiimissa tai projektissa.
Sisaltoja paivittéisille asioille tavallisesti ovat esimerkiksi: tydsuunnitelmat ja pa-
laute, tuote- ja palvelumuutokset, henkilostomuutokset ja tarjoukset ja kilpailuti-
lanne. (Juholin 2009, 112.)

Paivittaisviestinta toimii parhaiten silloin, kun yhteisgssa on hyva tyoilmapiiri.
Rennossa ilmapiirissa tieto ja kokemukset on luonteva jakaa, omien ideoiden ja
mietteiden puheeksi ottaminen on helpompaa. Avoin kulttuuri ja hyva ilmapiiri
sallivat kysymykset, kyseenalaistamisen ja valittoman palautteen. (Juholin 2009,
113.)

Esimiesviestinndn selkednd tavoitteena on lisata tietoisuutta omassa yksikdssaan
liittyen tyontekijaan, tydntekoon ja organisaatioon. Hyva ilmapiiri on myos tavoit-
teena niin omassa yksikdssa kuin koko organisaatiossa. Vastuuna esimiehelld on
tiedon hankinta ja vastaanotto, tietojen yhdisteleminen ja merkityksen arvioimi-
nen vastaanottajalle ja mitd tiedoilla tehdain. Huolehtiminen sanomien siséllosta,
ymmarrettavyydestd ja muodosta. Esimies myds valitsee kanavat ja keinot sano-

mien valittdmiseen. (Siukosaari 2002, 93.)

Kehityskeskustelut ovat oman esimiehen ja henkiloston vélisia sdéannallisia ja ta-
voitteellisia keskusteluja. Niiden avulla lisatddn ymmarrystd, tietoisuutta, arvos-
tusta, hyvaksymistd, tyotyytyvaisyytté ja tyod- ja talohinkua ja parannetaan tyotu-
loksia. (Siukkosaari 2002, 93.)

Palautteeksi kutsutaan tietoa siitd, ettd vastaanottaja on reagoinut asiaan. (Aberg
1999, 62.) Viesti on myos palautteen puuttuminen. Sanojen lisaksi elekieli on
vahva palautteen antaja, pienillakin danenpainoilla on suuri merkitys kuulijalle.
(Piili 2006, 55.)
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Viestintdd tarvitaan kertomaan organisaation tapahtumista seka henkil6stolle etta
ulkopuolisille. Tata kutsutaan informaatioksi. Painopiste on uutisten kertomisesta,
siitd mita organisaatiossa tapahtuu. Ulkoinen informointi painottuu tydyhteisosta
ulospdin, sisdainen organisaation henkilostdén. Muotoina ovat tiedotus- ja yhteys-
toiminta. (Siukosaari ja Aberg 1991; Aberg 1997, 114.)

Ty6hon perehdyttdminen on yksityiskohtaisempaa, eikd se kohdistu vain uusiin
tyontekijoihin. Kohteina ovat ty0- tai urakierrossa olevat seka ne henkil6t, joiden
tyémenetelmét tai tyot muuttuvat, tydyhteisonkin tapa toimia voi muuttua. Tyo-
hon perehdyttdmisen keinoina ovat tydhonopastaja, kouluttaja, 1ahin esimies sek&
uudistuneisiin tyotehtéaviin liittyva kirjallinen tai muu materiaali. Kouluttaja ja
tyénopastaja ovat késiteltavissd olevan aiheen asiantuntijoita. Esimiehen tarkea
tehtdva on kannustaa alaista muutoksissa seka jakaa tietoa ja opettaa taitoja. Esi-
miehen ja sisédisen tiedotuksen iso haaste on muutoshalukkuuden luominen ty6or-
ganisaatioon. (Aberg 1997, 119.)

Tyytyvéisyys viestintddn perustuu vahvimmin henkiléiden valiseen vuorovaiku-
tukseen. Johdon oletetaan viestivan asioista, jotka koskevat henkildstoa tai sen
ympéristoa henkilokohtaisesti sekd heiltd toivotaan tulevaisuutta ja muutoksia
koskevien asioiden viestimistd. Lahiympdristdsséd painottuu tunne tai kokemus
ymparoivasta ilmapiiristd. Henkilokohtaisen ulottuvuuden viestinta tarkoittaa
omaa tyota ja kehittymistd koskevia keskusteluja esimiehen kanssa. (Juholin
2006, 150.)

Leif Abergin mukaan sisisen viestinnan haasteita on nelja. Ensinnakin tietojen on
lilkuttava. Toisena haasteena ovat tietovarastot. Kolmantena haasteena ovat esi-
miehet. Neljantena haasteena ovat tietotorit ja ahaa-aukiot. (Aberg 1997, 107—
108.)

Tietovaje kertoo halutun ja saadun tiedon erotuksen. Mita suurempi kanavavaje
on, sitd enemman kyseisestd kanavasta haluttaisiin liséa tietoa, ja mita suurempi
tietovaje on, sitd enemman kyseista tietoa kaivataan organisaatiossa. Kanavavaje

mittaa halutun ja saadun tiedon erotuksen kanavista. Viestinndn suurimpina puut-
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teina koetaan: johto ei tiedd, mit& henkilosto ajattelee ja kokee, liiallinen huhupu-
heisuus, johto ei jaa henkilostolle tarkeitd ja olennaisia asioita seké tietoa ei saa
helposti. (Juholin 2006, 151-152.)
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3 EMPIRIA

Aluksi opinndytetyon empiriassa esitelladn markkinointitutkimuksen teoria seka
tutkimuksen toteuttamisen vaiheita. Seuraavaksi ké&sitelld&n teoreettisesti myos
tutkimusmenetelmia ja otantamenetelmid. Naiden jalkeen empiriassa esitellddn
tutkimuksen tavoite, tutkimustyyppi ja siihen vaikuttaneet seikat, kyselylomake
sekd tutkimuksen tulokset. Lopuksi empiriassa kasitelldan tutkimuksen validiteetti

ja reliabiliteetti, yhteenveto seka johtopéatokset.

Tyon tavoitteena on tarkastella toimeksiantajan sisdista viestintdd ja sen toimi-
vuutta. Paatavoitteena on saada selville henkilston mielipide siitd miten sisdisen

viestinta toimii eri osa-alueilla ja etsia ratkaisuja siihen miten sité voisi kehittaa.
3.1 Markkinointitutkimus

Markkinointitutkimus yhdistdd kuluttajan, asiakkaan ja yleisén markkinoijaan.
Tutkimuksesta saatua tietoa kéytetddn markkinoinnin mahdollisuuksien ja ongel-
mien yksiloimisessa ja maéarittelemisessd, sekd markkinointitoimien luomisessa,
jalostamisessa ja arvioimisessa. Markkinointitutkimukseen kuuluu muun muassa
kvantitatiiviset ja kvalitatiiviset tutkimukset, mainonta- ja mediatutkimukset, mie-
lipidekyselyt ja kohderyhméatutkimukset. (Mantyneva, Heinonen & Wrange 2008,
9)

3.1.1 Markkinointitutkimuksen vaiheet

Markkinointitutkimus on prosessi, jonka vaiheet Méntyneva, Heinonen ja Wrange
ovat padpiirteisesti esittaneet kaavion mukaisesti.
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* Tutkimusongelman maarittiminen

» Tutkimussuunnitelman laatiminen

» Tutkimusaineiston keruusta piittiminen
 Tutkimusaineiston kerddminen

* Tutkimusaineiston analysointi

* Tulosten raportointi ja hyddyntiminen

Kuvio 2: Markkinointitutkimuksen prosessin vaiheet. (Méntyneva, Heinonen &
Wrange 2008, 13).

Ensimmaéisessé vaiheessa méaritetadn ongelma, eli mité4 tutkitaan ja miten tutki-
musaihe rajataan. Keskeisin vaihe markkinointitutkimuksessa onnistumisen kan-
nalta on tutkittavan ongelman, kysymyksen tai kehitystehtdvan maéarittely. Tama
on myos tutkimusprosessin lahtokohta. (Méntyneva, Heinonen & Wrange 2008,
13))

Toisessa vaiheessa tehdadn tutkimussuunnitelma tutkimuksen toteuttamisesta.
Tutkimussuunnitelman tekoon vaikuttaa tutkimuksen toteuttaja, tehdaanka itse vai
ostetaanko tutkimus palveluna ulkopuolisilta. Suunnitelman avulla hahmotetaan

aikataulua tutkimukselle. (Mantyneva, Heinonen & Wrange 2008, 13.)

Kolmanneksi selkeytetddn tutkimusongelmaa vastaava tutkimusaineiston kerays-
tapa. Méaéritetdan tutkittava perusjoukko ja otanta- seké aineistonkeruumenetelma.
(Mantyneva, Heinonen & Wrange 2008, 14.)

Kun on péatetty tutkimusaineiston kerdystapa, voidaan tehda siihen tarvittava véa-

line, esimerkiksi tutkimuslomake tai haastattelurunko. Kun on keratty asetettuja
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tavoitteita vastaava tutkimusaineisto, paastaan kasitteleméaén ja analysoimaan tut-
kimusaineistoa. Analysoinnin jalkeen toteutetaan tutkimuksesta kirjallinen raportti
ja keskeiset tulokset esitetdan toimeksiantajalle ja tilaajaorganisaatiossa. (Manty-
neva, Heinonen & Wrange 2008, 14.)

3.2 Toistettavuus ja yleistaminen

Tutkittavan ilmion objektiivisella tarkastelulla pyritadn kasvattamaan reliabiliteet-
tia eli luotettavuutta. Tieteellisen tutkimusperinteen mukaan tutkimus on laadukas,
kun se on toistettavissa ja se on toteutettu objektiivisesti. Kvalitatiivisessa tutki-
muksessa puhutaan yleistettavyydestd, kun kvantitatiivisessa tutkimuksessa kayte-
taan termid toistettavuus. Toistettavuudessa voidaan arvioida sit4, ettd jonkun toi-
sen tahon toistaessa sama tutkimus noudattaen samoja menetelmid, paadyttaisiin-
ko samoihin tuloksiin. Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavien kohteiden méaré
on useimmiten rajallinen, jonka vuoksi on pohdittava, voidaanko nédiden havainto-
jen perusteella tehd& yleistyksid koskien suurempaa kohderyhmad. (Méntyneva,
Heinonen & Wrange 2008, 34-35.) Luotettavuuden kannalta tutkimuksessa on
tarkedd, ettd otos on tarpeeksi suuri ja edustava, kysymykset mittaavat oikeita asi-
oita kattaen koko tutkimusongelman ja vastausprosentti on korkea. (Heikkild
2008,188.)

3.3 Tutkimusmenetelmat

Kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta kaytetddn kenttatutkimuksessa silloin,
kun on mahdollisuus mé&aritella mitattavia tai testattavia tai numeerisessa muodos-
sa ilmaistavia muuttujia. Kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta kaytetdan, kun
on tarkoitus tulkita, ymmartda ja antaa merkityksia tutkittaville asioille. (Méanty-
neva, Heinonen & Wrange 2008, 31.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kéaytetdan tilastollisia tapoja. Kysymykset muo-
toillaan usein sellaiseen muotoon, ettd niit4 voidaan késitella tilastollisesti. YKksi-
selitteiset eli lyhyet ja selkeét kysymykset parantavat kvantitatiivisen tutkimusai-
neiston yhdenmukaisuutta. Puolestaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa kéytetdan

avoimia kysymyksid, joihin saadaan vapaamuotoisia suusanallisia tai kirjallisia
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vastauksia. Useimmiten kvantitatiivisessa tutkimuksessa otoskoot ovat suurempia
kuin kvalitatiivisessa tutkimuksessa, jossa tutkittavien joukko méaérdaytyy uuden
informaation mukaan. Laadullinen tutkimusaineisto kylldantyy silloin, kun uutta
informaatiota ei endd saada lisédmalla vastaajien lukuméarad. (Méntyneva, Hei-
nonen & Wrange 2008, 32.)

3.4 Kvantitatiiviset keruumenetelmat

Markkinointitutkimuksessa yleisimpia kvantitatiivisia keruumenetelmié ovat: ky-
selytutkimus eli survey, kirjekysely, Omnibus-tutkimus, Internetkyselyt, paneeli-
tutkimukset seké testit ja koeasetelmat. (Mantyneva, Heinonen & Wrange 2008,
48.)

3.4.1 Kyselytutkimus

Usein kaytetty keino tutkimusaineiston hankinnassa on kyselytutkimus eli survey,
se kuvaa laajan kohderyhmén mielipiteitd, kasityksié ja asenteita. Kyselytutkimus-
ta kéytetddn suurten yleiskartoitusten lisaksi myos esitutkimuksena tarkemmille
tutkimuksille. Kyselytutkimuksella yleensé tuotetaan jakaumatasoista tietoa siten,
ettd se kertoo kuinka eri taustatekijoiden mukaan jakautuneet ryhmat suhtautuvat
kulloinkin kyseessd olevaan asiaan tai mikd on kunkin muuttujan saamien vas-

tausten maara. (Mantyneva, Heinonen & Wrange 2008, 48.)
3.4.2 Kirjekysely

Kirjekyselyssa vastaajalle lahetetdan kyselylomake, jonka mukana on saatekirje ja
palautuskuori maksettuine postimaksuineen. Kirjekyselyn tulisi olla lyhyt, moit-
teeton ja siisti, koska vastaajakato kasvaa sitd mukaa, mita pidempiéd kyselylo-
makkeet ovat. Saatekirjeessa vastaajalle kerrotaan tutkimusaihe ja lyhyt kuvaus

tutkimustavoitteista. (Mantyneva, Heinonen & Wrange 2008, 49.)
3.4.3 Omnibus-tutkimus

Omnibus-tutkimukset ovat jatkuvia tutkimuksia, joissa tutkimusyrityksen toimek-

siantaja voi kysya rajatun méaran kysymyksia yhdestd kysymyksesta eteenpain.
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Omnibus-tutkimukset ovat kustannustehokkaita, koska samaan kyselyyn yhdiste-
tdan usean toimeksiantajan kysymyksia, jolloin aineistonkeruu kustannukset jae-

taan toimeksiantajien kesken. ( Mantyneva, Heinonen & Wrange 2008, 49.)
3.4.4 Internetkyselyt

Internetin ja sdhkopostin kautta toteutettavien kyselyiden méard on kasvanut In-
ternetin yleistyneen k&yton myotd. Taman kaltaisten kyselyiden etuna on suhteel-
linen kustannustehokkuus ja haittana puolestaan saattaa olla suurikin vastaajakato.
Internetkyselyissa hyddynnetddn muun muassa suunniteltuja ohjelmistoja seka
séhkdpostin liitteend l&hetettavid séhkoisid lomakkeita, organisaatiot voivat myos
hyodyntéd& omia internetsivustojaan tutkimusaineiston keradmisessa. (Mantyneva,
Heinonen & Wrange 2008, 50.)

3.45 Paneelitutkimukset

Paneelitutkimuksia kaytetdan esimerkiksi, kun mitataan markkinointiviestinnan
vaikutuksia ostokayttaytymiseen. Markkinointiyritykset saattavat yllapitaa panee-
leita, joiden jasenet ovat lupautuneet raportoimaan tietyn tuoteryhman ostoksensa
tai ostoaikeensa. Haasteina paneeleissa voivat olla esimerkiksi jasen kunnan
muuttuminen tai heidan raporttiensa vaihtelut, jolloin on kyseenalaistettava vas-
taako vahéisten jasenten lukumaaré edustettavuutta kaikissa suhteissa koko tarkas-

teltavaa kohderyhmaa. (Mantyneva, Heinonen & Wrange 2008, 50.)
3.4.6 Testit ja koeasetelmat

Testit ja koeasetelmat ovat tarked informaation lahde. Pa&sééantoisesti koeasetel-
mia on kahdenlaisia, joko laboratorio-oloissa tai kentélla toteutettuja kokeita. La-
boratorio-oloissa toteutetut kokeet ovat kontrolloituja, jolloin pystytdan erista-
maan ja tutkimaan henkil6lle kohdistetun arsykkeen vaikutuksia, arsyke voi olla
esimerkiksi tietty viesti mainoksessa. Kenttdkokeissa tutkitaan miten esimerkiksi
jokin asia vaikuttaa ostopéatokseen, kuten testimarkkinointina toteutettava suora-

markkinointi. (Méntyneva, Heinonen & Wrange 2008, 51.)
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3.5 Kvalitatiiviset keruumenetelmat

Markkinointitutkimuksen kvalitatiiviset keruumenetelmét ovat: teemahaastattelut,
syvahaastattelut, fokusryhmahaastattelut, havainnointi ja projektiiviset menetel-

mat. (Mantyneva, Heinonen & Wrange 2008, 70.)

Henkilokohtaisia teemahaastatteluita voidaan toteuttaa esimerkiksi kasvokkain tai
puhelimitse. Puhelinhaastatteluita kéaytetddn yleensa kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa, mutta tassd yhteydessd haastatteluilla on mahdollisuus kerata syvallisté ja
kvalitatiivista tutkimustietoa. Haastattelut voivat rakenteeltaan olla avoimia tai
strukturoituja eli maarattyja, joissa keskitytddn tutkimuksen teemoihin. Syvahaas-
tattelut ovat yleensad henkilokohtaisia jasentymattémia ja vapaamuotoisia haastat-
teluita, joissa on tarkoituksena péaastd mahdollisimman syvélle tutkittavassa ai-
heessa. Tdman takia haastattelu ja haastattelukysymykset muokkautuvat haastatte-
lun edetessd haastateltavan vastauksien mukaan. Fokusryhmien avulla voidaan
esimerkiksi luoda kasitysta siitd, miten kuluttajat tai tietyt asiakasryhmat tulevat
kayttdytymaan. Merkittdva markkinointitutkimuksen tyokalu on havainnointi.
Suunnitelmallinen havainnointi on jarjestelmallistd tietojen kerdamisesta seuraa-
malla havainnoinnin kohteena olevia henkil6ita. Mitd paremmin tutkittava ongel-
ma on pystytty rajaamaan, sitd paremmin saadaan kohdennettua havainnointitoi-
met. Projektiivisien menetelmien keskeisenéa tavoitteena on ymmarryksen lisaéami-
nen kohderyhmaén tunteista, tuntemuksista, kasityksistd ja motiiveista. Ne saate-
taan liittd4 joskus syvéhaastatteluihin. (Mantyneva, Heinonen & Wrange 2008,
70-86.)

3.6 Otanta markkinointitutkimuksessa

Otannasta paatetadan, kun on saatu paatettyd tutkimusaineiston kerdystapa. Otos
otetaan otannalla populaatiosta eli perusjoukosta. Perusjoukko on tutkimuksen
kohderyhmé, jonka mielipiteitd ja nakemyksid tutkimuksen avulla selvitetdén.
Otos puolestaan pyrkii tutkimuksessa kuvaamaan ja edustamaan perusjoukkoa
siten, ettd riittaisi pelkkd otoksen tutkiminen. Tall6in otoksen perusteella tulisi
pystyé tekemaan johtopaatoksia koko perusjoukosta, jolloin kustannukset laskevat
ja kdytannon toistettavuus paranee. ( Mantyneva, Heinonen & Wrange 2008, 37.)
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Yksi onnistuneen tutkimuksen tarkeimmista elementeistd on otos ja sen luotetta-
vuus. Kokonaistutkimuksen ja otantaan perustuvan tutkimuksen ero on, ettd vain
kokonaistutkimuksessa koko perusjoukko tutkitaan. Otantatutkimuksessa tutkitaan
vain osa perusjoukosta eli otos poimitaan ja tulokset yleistetddn perusjoukkoon,
virheellinen ja epdedustava otos antaa vaaran kuvan perusjoukosta, joten otoksen

on oltava edustava. ( Mantyneva, Heinonen & Wrange 2008, 38.)
3.6.1 Otantamenetelmat

Otannan yhteydessa tutkijalla on kaytettavissaan erilaisia otantamenetelmia, joi-
den kayttoé méaarittyy tutkimuksellisen tarkoituksenmukaisuuden ja tulosten luotet-
tavuuden perusteella. Kvalitatiivisessa tutkimusotteessa kéytetadn usein harkin-
nanvaraista otosta eli naytettd. Harkinnanvaraisessa otteessa on vahainen vastaa-
jien lukumaara tai vastaajia on vaikea saavuttaa. Tutkijan on valittava tutkimuk-
seensa tahot, jotka paasevat kohtuullisin ponnisteluin haastateltaviksi ja joilla ole-
tetaan olevan riittava tietamys kyetédkseen vastaamaan esitettaviin kysymyksiin.
(Mantyneva, Heinonen & Wrange 2008, 41.) Keruumenetelmid naytteelle ovat
harkinnanvarainen otos, kiintibpoiminta ja mukavuusnayte. ( Mantyneva, Heino-
nen & Wrange 2008, 44.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa otanta perustuu tilastolliseen todennakgisyyteen
perustuvaan otantamenetelmaén. Naitd menetelmid on useita, mutta niiden lahto-
kohtana on tunnettu perusjoukon maéra, josta valittu otos lasketaan. ( Méntyneva,
Heinonen & Wrange 2008, 41.)

Yksinkertaisella satunnaisotannalla tarkoitetaan sitd, ettd jokaisella perusjoukon
jasenelld on yhta suuri todennakdisyys joutua otokseen esimerkiksi arpomisen
avulla. Systemaattisessa eli tasavalisessa otannassa aloituskohta valitaan satun-
naisesti ja otokseen poimitaan joka x:s havainto siitd eteen- tai taaksepdin. Osite-
tussa otannassa perusjoukko jaetaan ositteisiin eli erillisiin osajoukkoihin jonkin
muuttujan suhteen, kaikista ositteista poimitaan erillinen otos esimerkiksi yksin-
kertaisen satunnaisotannan tai systemaattisen otannan avulla. Klusteri- eli ryvaso-

tanta on yleisesti kdytetty poimintamenetelmd, hyddyntéen kohteiden jakautumis-
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ta rypaisiin eli luonnollisiin osajoukkoihin. ( Mantyneva, Heinonen & Wrange
2008, 41-44.)

Itsevalikoiva otanta on ei-todenndkdisyys otantamenetelmd. Se keskittyy keruu
menetelmiin, jotka perustuvat tutkijan ratkaisuihin. Otantamenetelma on hyodyl-
linen silloin, kun yksikot ovat ne sitten yksilGita tai organisaatioita, valitsevat
osallistuvatko tutkimukseen omasta tahdostaan. Keruu strategiana, itsevalikoivaa
otantamenetelmad voidaan kayttdd monenlaisiin tutkimussuunnitelmiin ja tutki-
musmenetelmiin. Avaintekijé on, ettd tutkittavat osallistuvat tutkimukseen omasta
tahdostaan. (Lund Research Ltd, 2012.)

3.7  Tutkimustyyppi

Tutkimuksessa hyodynnetddn kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa.
Valitsimme laadullisen tutkimusmenetelmén, koska sen avulla pyrimme ymmar-
tdmaan yrityksen henkildstod ja selittdmaan sen péatosten syitd. (Heikkilda 2008,
16.) Suunnitelmallinen kyselytutkimus on tehokas ja taloudellinen tapa kerata tie-
toa silloin, kun tutkittavia on paljon ja aihe saattaa olla arkaluontoinen. Arkaluon-
toisten kysymysten kayttomahdollisuus on kyselytutkimuksessa haastattelututki-
musta parempi. (Heikkild 2008, 19-20.) Kvalitatiivinen tutkimus ei valttaméatta
merkitse l&heistd kontaktia tutkittaviin, vaikka ndin ehk& usein esitetdan. (Hirsi-
jarvi, Remes & Sajavaara 2004, 183.)

Tutkimuksen aineisto keratadn kyselytutkimuksena paperilomakkeen muodossa,
koska kyseessa saattaa olla arkaluontoinen tutkimusaihe. Paikoillaan olevien eli
téssé tapauksessa kahvihuoneissa sijaitsevien kyselylomakkeiden avulla pystytdan
tavoittamaan mahdollisimman moni yrityksen henkil6stéon kuuluva. Talla tavoin
varmistetaan, ettd henkilostolla on mahdollisuus vastata kyselylomakkeeseen heil-
le sopivana ajankohtana, vastaaminen ei ole riippuvainen tutkimuksen tekijoiden
lasndolosta. Vastausaikaa lomakkeelle annetaan yksi kuukausi, jolloin jokaisella,
myd6s osa-aikaisilla on mahdollisuus osallistua tutkimukseen. Uskomme jokaisen

henkilostoon kuuluvan olevan tyévuorossa edes pari kertaa tdiman ajan sisélla.
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Mielestamme tutkimuksessa kaytettdva kyselylomake on rakennettu siten, etté se
vastaa mahdollisimman hyvin tutkimusongelmaa seké esiteltyja teorioita. Meill&
ei ole valmiiksi annettua tutkimusongelmaa, joten lomake on rakennettu siten, etta
se kattaa siséisen viestinndn keskeiset osa-alueet. Mielestdmme tutkimalla ndita
osa-alueita, uskomme saavamme kokonaiskuvan yrityksen sisdisesta viestinnasta.
Kyselylomakkeista saatujen vastausten perusteella voimme paatelld& mahdollisen
ongelman. Strukturoidun lomakkeen avulla ei pystytd selvittdmaan vastaajan
spontaaneja mielipiteita asioista, joten kyselylomakkeessa on my6s avoimia ky-

symyksié selvittdmaan syvempia ndkemyksié asioista. (Juholin 2009, 359.)
3.7.1 Tutkimuksen otantamenetelma

Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia VVaasan Prisman henkiloston mielipiteita yri-
tyksen sisdisesta viestinnasta seké siihen olennaisesti vaikuttavia tekijoitd kuten
tiedottamista, tyontekijoiden perehdyttdmistd, tydilmapiirid ja esimiesviestintaa.
Naiden tekijoiden avulla saamme selville tyontekijoiden nakemyksen yrityksen
sisdisen viestinnan toimivuudesta. Tutkimuksen perusjoukkona on koko yrityksen
henkildstd lukuun ottamatta esimiehid. Tutkimuksen otannassa kaytamme itseva-
likoivaa otantamenetelmaa. Tutkimuksen otanta tapahtuu ei-
todenndkdisyysotannan avulla siten, ettd jokaisella Vaasan Prisman henkil6stoon
kuuluvalla on mahdollisuus osallistua tutkimukseen, silla kyselylomakkeet sijoite-
taan kaikkien saataville nékyvélle paikalle yrityksen kahvihuoneisiin. Nain ollen
kaikilla henkilostoon kuuluvilla on samanarvoinen mahdollisuus halutessaan vas-

tata tutkimukseen.
3.8 Kyselytutkimus

Tapa, jolla keratdan ja tarkastellaan tietoa erilaisista yhteiskunnallisista ilmidista,
mielipiteistd, ihmisten toiminnasta, asenteista ja arvoista on kyselytutkimus. Vali-
neend on kyselylomake, johon voidaan vastata puhelimitse, verkossa tai kasvotus-
ten haastateltuna, myo6s postikyselyt ovat mahdollisia. Survey on englanninkieli-
nen termi ja kattaa sek& kysely- ettd haastattelututkimuksen, mutta termille ei ole
varsinaista suomennosta. (Vehkalahti 2008, 11-12.) (Juholin 2009,359.)
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Tunnetuimpiin tyoyhteison siséisen viestinnan survey-tutkimuksiin kuuluu néihin
paiviin asti kaytetty Osmo A. Wiion 1970-luvulla yhdessa Martti Helsilan kanssa
kehittdma OCD-mittari (Organizational Communication Development). Markki-
noilla on paljon samankaltaisia tiedonkulun ja ilmapiirin mittareita eri tutkimus-
laitosten tarjoamana. Uuden vuosituhannen tyoviestintad arvioiva ComBaro- mit-
taristo on lanseerattu vuonna 2009. Tama mittaristo perustuu vastuullisen vuoro-
puhelun malliin ja mittaa kanavien toimivuuden sijaan tydyhteisdjen keskeisten
toimijoiden viestintdd. Myo6s henkilostotutkimuksissa selvitetddn sisaisen viestin-
nan toimivuutta. (Juholin 2009, 359.)

Survey-tutkimuksen véline on kyselylomake. Lomakkeen avulla pystytadan suh-
teellisen edullisesti ja nopeasti kerddmaén tietoa vastaajien havainnoista, odotuk-
sista ja kokemuksista. Aiemmin postitettiin kyselylomakkeet paperiversioina,
mutta nykyéan kaytetadn yha enemman verkkokyselyjd, koska ne ovat nopeampia
ja edullisempia. Organisaatioissa, joissa vastaajilla ei ole paasya verkkoon tai he
eivat halua vastata verkkokyselyihin tarvitaan paperilomakkeita. Puhelinhaastatte-
lua kéytetddn, kun halutaan otokseen tai nédytteeseen valituilta henkil6iltd var-
memmin mielipide kuin posti- tai verkkokyselylld. Tutkimustulosta yleistettédessa
on jo osana tutkimuksen suunnittelua maariteltdva naytteeseen valittavien henki-
I6iden ominaisuudet. (Juholin 2009, 359.)

Tutkimuksellisena heikkoutena strukturoidussa lomakkeessa pidetaan sitd, etta
kysymykset ja vastausvaihtoehdot rajaavat ilmi6td, jolloin vastaajien spontaanit
nakemykset eivat vélttamatta tule esille. Spontaanit nékemykset pyritdédn saamaan

avokysymyksillg, jotka analysoidaan laadullisin menetelmin. (Juholin 2009, 359.)
3.8.1 Kyselylomake

Tarkkoja sééntoja kysymysten laadintaan on mahdoton antaa. Onnistuneen kyse-
lylomakkeen aikaan saaminen riippuu monenlaisesta tiedosta ja persoonallisista
kokemuksista, lomakkeen laadintaa onkin pidetty jopa taiteen muotona. (Hirsjar-
vi, Remes & Sajavaarara 2004, 191.)
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3.8.2 Sisainen viestinta

Tasséd osassa esitelladn kyselylomakkeen siséisen viestinté otsikon alle kootut ky-
symykset ja kysymyksiin liittyvat teoriat. Kysymysten avulla selvitetadn sisédisen
viestinnan tarkoituksen ymmartadmista, yrityksen sisaisen viestinnén yleista toimi-
vuutta, siséisten viestien ja tietojen liikkuvuutta, viestintdd muutoksista, oma-
aloitteisuutta tietojen hankinnassa, ilmoitustaulujen k&ytt6d, havaittujen puuttei-

den korjaamista seka esimiehen kanssa kommunikointia.

1. Tiedan mita sisaisella viestinnalla tarkoitetaan
2. Sisainen viestinta toimii hyvin Vaasan Prismassa

3. Siséainen viestint& toimii hyvin osastollani

Siséinen viestintd on tiedonkulkua ja vuorovaikutusta tyoyhteison tai minka ta-
hansa organisaation sisalla. Viestinnédssa toteutuu yhteisdviestinnén osa-alueet ku-
ten; esimiestaidot, vuorovaikutus, vaikuttaminen, tiedonkulku, informaationvaih-
to, siséinen ilmapiiri, motivaatio, sitoutuminen ja yrityskuvan luominen. (Juholin
1999, 13-16.)

Sisdiseen viestintdan yhteisdssa kuuluu yhteystoiminta, jonka avulla yhteiso eli
johto pitdd yhteytta henkilostoon ja tiedotus, joka valittdd sanomia talon sisalla.
Laheisesti sisdiseen viestintdan liittyy myos sisédinen markkinointi, jolla esimer-
kiksi yrityksen arvot, tavoitteet, visio, yhteisokulttuuri, toiminta ja tuotteet seka
palvelut tehddan henkildstolle tutuiksi. Uusien tydntekijoiden perehdyttdminen
koetaan térkeédksi sisdisen viestinndn tehtdvaksi. Siséiselle luotaukselle, eritoten
henkiloston kuuntelemiselle, annetaan nykypaivana enemmaén arvoa, kun 1990-
luvun kaikki sisédisen viestinnan tutkimukset osoittivat sen, ettei johto tieda, mita
henkildsto ajattelee. Luonnollisesti sisdiseen viestintddn kuuluu myos tyétiedotus

eli tiedon valittdminen liittyen puhtaaseen tyosuoritukseen. (Siukosaari 2002, 65.)

Sisdiset viestit tavoittavat minut hyvin
Saan tyotani koskevat tiedot ajoissa

Minut pidetaan tietoisena Vaasan Prismassa tapahtuvista muutoksista

N o g &

Minut pidet&an tietoisena osastollani tapahtuvista muutoksista
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8. Tiedan mista hakea tietoa tarvittaessa
9. Pyrin aktiivisesti hakemaan tietoa

Siséinen tiedotus viestii henkilostolle ajankohtaisista asioista ja uutisista kuten;
kehityksestd, toiminnasta, tuotteista ja tavoitteista, keinoista, joiden avulla tavoit-
teisiin pyritaén, seka tuloksista. On myos tiedotettava muutoksista ja ongelmista
seka tulevaisuuden nakymistd. Tietojen avulla kirkastetaan oman yhteison kuvaa
ja annetaan hinkua ja mielekkyytta tyéhon. (Siukosaari 2002, 79.)

Yrityksen sisalla sisédisen tiedotuksen kohderyhmét on helppo tunnistaa. Talléin
voidaan selvittda eri henkildstoryhmien koulutustasoa ja erikoistietotasoa ja niiden
vaihtelevuutta. Tiedon tason perusteella tulee arvioida lahetettdvien sanomien
hyodyllisyys vastaanottajalle, jolloin tiedotetaan uusista tai muuttuneista asioista
mielenkiinnon séilyttamiseksi. Tiedotuksessa tavoitteena tulee olla oikea tieto oi-
keille vastaanottajille. VVastaanottajien tunteminen auttaa valitsemaan kaytetyim-
mat ja seuratuimmat toimivat kanavat. (Siukosaari 2002, 80-83.)

Tyodyhteisossa erilaiset tavoitteet siséltyvat muutokseen. Muutoksessa luovutaan
vanhoista ajattelumalleista ja omaksutaan uusia toimintatapoja, kuitenkin sailytta-
en jotakin vanhaa. Muutos voi koskea organisaatiota siséisesti, sen sidosryhmig,
toimintaymparistoa tai niitd kaikkia. (Juholin 2009, 320.)

Muutosviestinnédstad puhutaan omana viestinnan lajina, vaikka se on osa strategista
viestintdd ja johtamista. Muutosviestinndssé asioita kasitelladn syvemmin ja pe-
rusteellisemmin kuin taas kriisiviestintd on nopeutettua perusviestintaa. Tyoyhtei-
s0ssa muutoksella on mahdollisuus toteutua hallitusti tai véhemman hallitusti tai
kriisin kautta. Mita suuremmasta muutoksesta on kyse, sitd enemmaén se aiheuttaa
kitkaa sekd mahdollisesti vastustusta. (Juholin 2009, 320.)

On kolme tasoa, jotka on mietittdva kunnolla muutoksesta viestittdessa: mita ker-
romme ja kuinka, millaisten tyovélineiden avulla muutosviestintd onnistuu liike-
toimintaprosessissa vertaisryhmille parhaiten ja kuinka varmistetaan asiantuntijoi-
den saavan tasmalliset tiedot muutoksista ja niiden vaikutuksista oikeaan aikaan.
(Juholin 2009, 270.)
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Kaiken sisdisen viestinnan perusverkko on esimies-alainen-verkko. Saannollisesti
kokoontuvia palavereita ovat osasto-, konttori- ja projektikokoukset, joissa voi-
daan operatiivisten asioiden lisaksi kasitella yleisempia asioita, kuten sisdista
markkinointia tai uutisia tyoyhteiséssa. Operatiivisista tiedoista suuri osa kulkee

vaakasuoraan, tyokaverilta toiselle. (Aberg 2000, 175.)

Esimerkiksi vélitettya lahiviestintdd ovat yksikon ilmoitustaulu, kiertokirjeet, teh-
daslehti ja yksikon sisdinen verkkoviestintd. Tehdaslehti tai toimipaikkalehti il-
mestyy yhdessé tehtaassa tai toimipaikassa, jolloin lehti on konsernin tyypillinen
pienjoukkoviestin. Kaukokanavat valittdvat viesteja koko tyoyhteison sisélla.
Yleenséd kaukokanavat ovat pienjoukko- ja verkkoviestimia (Aberg, 2000, 175-
176.)

Kun kyseessa ovat suuret, useampaa yksikkod koskevat asiat pidetdan tiedotusti-
laisuuksia. Hyvin toteutettuna tiedotustilaisuus on erittdin toimiva siséisen vies-
tinnan muoto. Niiden edut ovat l&hes samat kuin yksikdnkokouksen: viestintéti-
lanne on l&dheisempi kuin pienjoukkoviestinnassd, viestintd on kaksisuuntaista, ja
joissain maarin voidaan huomioida ryhmadynaamisia tekijoitd. On syyta pitéa tie-
dotustilaisuus aiheen ollessa sellainen, ettd sen odotetaan heréttavén paljon siséis-
ta keskustelua. Talléin ensimmaiset tunteen kuohumiset tapahtuvat keskustelussa
tilaisuuden aikana, jolloin niita ei tarvitse purkaa kaytavilla ja kahvikeskusteluis-
sa. Tiedotustilaisuus toimii hyvin myos, kun asia halutaan tuoda yleiseen keskus-
teluun ennen paatoksen tekemista aiheen ollessa sellainen, etté eri tahojen edusta-
jat haluavat esittaa siitd virallisen mielipiteen ja kun halutaan esitelld tai nayttaa

jotain kuten: uusi johtaja, tuote, rakennus tai kone. (Aberg, 2000, 176.)

Perinteisesta julistetaulusta poiketen uutistaulu on useimmiten suurikokoinen va-
lotaulu, jonka sanomat voidaan nopeasti muuttaa. Uutistauluja saattaa ndhdé suu-
rien kaupunkien vilkkaissa risteyksissa, mutta myos joissain tehtaissa uutistaulun
avulla kerrotaan tuotantolinjan pdivén tavoitteet ja siihen mennessé toteutunut tu-
los. (Aberg 2000, 178.)

Verkkoviestimet ovat kivunneet lyhyessa ajassa uudeksi merkittavéksi yhteiso-
viestinnén valineeksi. Sdhkopostia pystytddn suuntaamaan erikokoisille ryhmille
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tai vain yhdelle henkil6lle. Passiivisesti verkkoa voidaan kayttdd séhkdisten tie-
dotteiden valittdmiseen. Tarkoittaen, etté tiedotteen, tiedotus- tai henkildstdlehden

konsepti on siirretty paperilta tietoverkkoon. (Mykkénen 1998, 19).

Paivittaisviestinnalla tarkoitetaan kaikkea sita tiedonvaihdantaa ja keskustelua,
joilla jokapadivaisista tehtavista selvitddn. (Juholin 2009, 42.) Péivittdisviestintaa
on paivittainen tai saannollinen tiedon- ja kokemustiedon vaihdanta yhteisossa ja
yhteistyokumppanien kesken, projekteissa ja verkostoissa. Se tapahtuu niin fyysi-
sessd kuin virtuaalisessa ymparistossa. Kriteerind hyvélle paivittaisviestinnalle on

ongelmaton tyonteko. (Juholin 2009, 111.)

10. Havaittuja puutteita on pyritty korjaamaan
11. Tiedan ilmoitustaulujen sijainnit

12. Luen ilmoitustauluja saannollisesti

Sisdinen luotaus on “’kuuntelua” kohdistuen omaan organisaatioon ja sen toimin-
toihin, henkilostoon ja l&heisiin sidosryhmiin. Henkilostd on tarkeédssa roolissa
ulkoisessa luotauksessa, koska henkildston kautta saadaan tietoa ymparistosta ja
sidosryhmilta. (Juholin 2009, 341.)

Esimerkkejé sisaisen luotauksen muodoista ovat:

e tyOyhteisdn ilmapiirin seuranta

¢ tiedon vaihdannan ja saatavuuden seuraaminen

e kuulopuheiden tunnistaminen

e tyOpoissaolojen seuraaminen

e osallistuminen yhteisiin tilaisuuksiin, yhdessé tekemiseen ja suunnitteluun

e kuppikuntien muodostamiseen. (Juholin 2009, 342.)

IImoittelu toimii hyvin hoidetulla ilmoitustaululla. Eduiksi siséisessé viestinnassa
ilmoitustaululle ovat sijainti ja sisaltd, koska kaikki tietdvat missé se on ja mita
tietoa se tarjoaa. Kun tyoyhteisod tietdd ilmoitustaulun olevan ajan tasalla, sita

myos luetaan. Ratkaiseva tekija toimivalle ilmoitustaululle on sen hoitaja, joka on
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innostunut tehtévastddn sekd yrityksestd ja on perilld viestinnéstd. (Siukosaari
2002, 106-107.)

13. Saan tarpeeksi tietoa tyémenetelmien muuttuessa

Viestintaa tarvitaan kertomaan tydorganisaation tapahtumista seka henkilékunnal-
le etta ulkopuolisille. T&ata kutsutaan informaatioksi. Painopiste on uutisten kerto-
misesta, siitd mitd tydorganisaatiossa tapahtuu. Ulkoinen informointi painottuu
tydyhteisosta ulospain, sisdinen organisaation henkiléstoon. Muotoina ovat tiedo-
tus- ja yhteystoiminta (Siukosaari ja Aberg 1991; Aberg 1997, 114.)

14. Viestintd minun ja esimieheni valilla on kaksipuolista
15. Yhteydenpito minun ja esimieheni véalill& on toimivaa
16. Koen pystyvani antamaan palautetta esimiehelleni tarvittaessa

17. Milla tavoin kommunikoin esimieheni kanssa?

Esimiesviestinndn selkednd tavoitteena on lisata tietoisuutta omassa yksikdssaan
liittyen tyontekijaén, tyontekoon ja organisaatioon. Hyvé ilmapiiri on mygs tavoit-
teena niin omassa yksikossé kuin koko organisaatiossa. Vastuuna esimiehelld on
tiedon hankinta ja vastaanotto, tietojen yhdisteleminen ja merkityksen arvioimi-
nen vastaanottajalle ja mitd tiedoilla tehdaén. Huolehtiminen sanomien siséllosté,
ymmérrettdvyydestd ja muodosta. Esimies my0s valitsee kanavat ja keinot sano-
mien vélittdmiseen. Oman panostuksensa miettiminen tiedonvélityksen merkityk-
sestd: paljonko viestintdadn on kaytettava ajatuksia, aikaa ja rahaa, jotta viestinta
tukisi yksikon tuloksentekoa. Viestintatydstaan esimiehen on joko saatava tai
hankittava palautetta. Lopuksi on arvioitava, minké&lainen kokonaisvaikutus on
aikaan saatu, minkalainen teho: onko yksikdsséd hyvé tyohinku, tuleeko laadukasta
jalked ja ajallaan, olemmeko menestyva tulosyksikkd organisaatiossa? (Siukosaari
2002, 93.)

”Pincus (1986) havaitsi, ettd nimenomaan vuorovaikutukseen liittyvédn viestinnin
onnistuminen oli yhteydessé tyotyytyvéisyyteen.” Pincus osoitti, ettd 1) henkil0s-
ton kokemukset organisaationsa viestinnasta ovat vahvasti sidoksissa seké tyotyy-

tyvdisyyteen etté tyosuoritukseen, 2) viestintdilmasto, esimiesviestinté ja henkilo-
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kohtainen palaute ovat tarkeimmét tekijat seka tyotyytyvaisyyden ja viestintatyy-
tyvéisyyden ettd viestinnan ja tydsuorituksen vélisessa riippuvuudessa, 3) esimies-
alaisviestinnan onnistuminen on térkein tyytyvaisyyden tekija ja 4) tyéntekijan ja
ylimman johdon vélisen viestinndn toimivuus on riippuvuudessa tyotyytyvaisyy-

teen ja tyosuoritukseen. (Juholin 2006, 148.)

Viestintatyytyvaisyydellda on merkitystd myos siksi, ettd tyéelamén kehittdminen
sisdltdd paljon viestinnéllisid osa-alueita, kuten haasteellisen tyon, vastaavuuden
yksildiden koulutukseen, tyon itsellisyyden, vastuukysymykset, hyvat tyokaveri-
suhteet, hyvéat esimies-alaissuhteet sek& mahdollisuudet vaikuttaa omaan tychon
ja uraan. (Kerce ja Booth-Kewley 1993; Juholin 2006, 148.)

Tyytyvéisyys viestintddn perustuu vahvimmin henkiléiden valiseen vuorovaiku-
tukseen. Johdon oletetaan viestivan asioista, jotka koskevat henkilsto tai sen ym-
paristoa henkilokohtaisesti seka heilta toivotaan tulevaisuutta ja muutoksia koske-
vien asioiden viestimistd. Lahiymparistdssd painottuu tunne tai kokemus ympé-
roivasté ilmapiiristd. Henkilokohtaisen ulottuvuuden viestinté tarkoittaa omaa tyo-

td ja kehittymista koskevia keskusteluja esimiehen kanssa. (Juholin 2006, 150.)
3.8.3 Tyoilmapiiri

Tassa osassa esitelladn kyselylomakkeen teorioita, jotka liittyvat kysymyksiin tyo-
ilmapiiristd. Kysymyksilla selvitetdan yrityksen tyoilmapiiria ja sen vaikutuksia,

tyokavereiden kanssa toimeen tulemista seka kahvihuonekeskusteluja.

18. Vaasan Prismassa on hyva tyéilmapiiri
19. Tyoilmapiiri vaikuttaa tyontekooni

20. Tyoilmapiiri vaikuttaa tiedon jakamiseen (kuulen ja jaan tietoa)

Myaos puskaradio virittyy tyotovereiden kautta. Sen avulla viestit kulkevat nopeas-
ti ja ymmarrettavasti, mutta tehokas puskaradio heikentdd ilmapiiria. (Aberg,
2000, 175.)

Paivittaisviestinta toimii parhaiten silloin, kun yhteisdssé on hyva tydilmapiiri.

Rennossa ilmapiirissé tieto ja kokemukset on luonteva jakaa, omien ideoiden ja
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mietteiden puheeksi ottaminen on helpompaa. Avoin kulttuuri ja hyva ilmapiiri
sallivat kysymykset, kyseenalaistamisen ja valittoéman palautteen. ( Juholin 2009,
113)

21. Tulen hyvin toimeen tyokavereiden kanssa

22. Vietan aikaa tyOkavereiden myos vapaa-ajalla
23. Osallistun tydnantajan jarjestamiin tapahtumiin
24. Keskustelen tauoilla tydkavereiden kanssa

25. Kahvihuone keskusteluissa jaetaan tyota koskevia tietoja

Siséisen yhteystoiminnan térkein kohderyhmd on henkil6std. Yhteydenpito lujit-
taa hyvaa siséista ilmapiirid ja me-henked. Muotoina voi olla esimerkiksi henki-
|6ston harrastusten tukeminen, vapaa-ajan tapahtumat ja juhlatilaisuudet tai henki-
I6ston merkkipéivien ja muiden juhlapéivien muistaminen. Yhteystoimintaan kuu-
luvat oleellisesti myds esimiehen tehtéviin liittymaton yhteydenpito alaisiin sek&
yrityksen johdon tapaamiset henkildston kanssa. (Aberg 1997, 115.)

3.8.4 Esimies

Tassa osassa esitelldaén esimies otsikon alla olevat kysymykset seka niihin liittyvat
teoriat. Kysymysten avulla selvitetddn esimiehen ja henkiloston valisen kommu-
nikoinnin toimivuutta ja avoimuutta, kehityskeskusteluissa kdymista ja niiden tér-
keyttd, palautteen saamista seka pidetddnkd kokouksia tarpeeksi usein henkildston

mielesta.

26. Kommunikointi esimieheni kanssa on toimivaa
27. Pystyn keskustelemaan esimieheni kanssa avoimesti
28. Kayn saannollisesti kehityskeskustelussa

29. Koen kehityskeskustelun tarkeéaksi

Kehityskeskustelut ovat oman esimiehen ja henkiléston vélisia sdannallisia ja ta-
voitteellisia keskusteluja. Niiden avulla lisatddn ymmarrystd, tietoisuutta, arvos-
tusta, hyvaksymistd, tyotyytyvaisyytta ja tyo- ja talohinkua ja parannetaan tyotu-
loksia. (Siukkosaari 2002, 93.)
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Kehityskeskustelun tavoiteosiossa tyontekija arvioi esimiehen kanssa tydsuoris-
taan. Tdss4 tarvitaan tyontekijdn omaa arviointia ja esimiehen rakentavaa palaute-
ta, jolloin saadaan mahdollisimman hyvé kokonaiskuva henkilén menestymisesta
ty6-tehtavissaan. Usein tétd arviota kaytetdan myos palkitsemisen perusteena. Ell-
ei tyontekija ole tavoitteitaan saavuttanut, on erityisen tarkeéda selvittad syyt sii-
hen. Todella tarke& on tutkia, ettd onko tavoitteet alun perin asetettu tarpeeksi sel-
kedsti. Arviointi nojautuu ymmarrettaviin ja jarkeviin kriteereihin: tavoitteiden ja
tehtdvien saavuttamisen arvioinnilta putoaa pohja, jos ne ovat olleet alusta pitden

epamaaraisia. (Jarvinen 2001, 45.)

Tarke&d on myos keskustella siitd, onko henkil saanut riittdvasti tukea esimiehel-
tdén ja organisaatioltaan. Ovatko tyovélineet ja muut tyonteon kannalta oleelliset
asiat olleet kunnossa? Taman kaltainen kriittinen tarkastelu on pakollista, jotta
korjattavat tai huomioon otettavat puutteet huomioidaan maériteltdessa tehtavia ja
laadittaessa uusia tavoitteita. Ei ole tavatonta, ettd toinen tai jopa kummatkin kes-
kustelun osapuolet huomaavat puutteita oman tehtdvan hoidossa kuluneen kauden
aikana. Esimiehen onkin tarkedd pyytéa palautetta siitd, kuinka tyontekija on ko-

kenut saavansa tukea hanelta tehtavéssa onnistuakseen. (Jarvinen 2001, 45-46.)
30. Koen saavani tarpeeksi palautetta esimieheltani tygstani

Kehittyakseen tyontekijélla tulee olla mahdollisuus saada esimiehen suora palaute
niin onnistumisissa kuin epdonnistumisissakin. Esimiehen kaunistellessa asioita,
han tekee vééarin tyontekijaédnsa kohtaan viemalld taltd mahdollisuuden oppia ja
kehittya tyossadn. Tyontekijalla on oikeus myos kuulla ja esimiehelld velvollisuus
kertoa, ellei henkild ole tehtdviensa tasolla tai organisaatiossa ollaan hanen toi-
mintaansa tyytymattomida. Toimimalla ndin voidaan vélttda se organisaation on-
gelma, ettd henkilstossé on joukko ihmisid, jotka tietdaméttdan on leimattu lais-
koiksi tai hankaliksi tyontekijoiksi. Pelkk& kielteinen palaute ei yksindan riita
vaan lisaksi taytyy tehdd suunnitelma, jonka avulla tyontekija voi suoriutua tyy-
dyttdvammin tehtdvistaan. N&in ollen voidaan tarvittaessa paastd toteamaan on-
gelmien syy kuten esimerkiksi: henkil on vaarissa tehtdvissa, vadrassa tyopaikas-

sa tai jostain syysté osittain tai kokonaan tyokyvyton. (Jarvinen, 46, 2001.)
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Toiselle henkil6lle tarkoituksella annettu palaute voi olla myonteista tai kielteista,
suoraa tai peiteltyd. Viesti on myos palautteen puuttuminen. Sanojen lisaksi ele-
kieli on vahva palautteen antaja, pienillakin aanenpainoilla on suuri merkitys kuu-
lijalle. (Piili 2006, 55.)

Palautteen kerddminen on lahettajan vastuulla. Asian perille menosta varmistami-
nen kuuluu l&hettdjélle, jos sitd ei tapahdu niin palaute on todenndkdisesti vain
satunnaista ja vinoa palautetta. Konkreettisen palautteen avulla varmistutaan siit,
etta asia on ymmarretty. Monen tutkimuksen mukaan suomalaiset esimiehet anta-
vat liikaa kielteistd palautetta. Kielteista palautetta tulisi antaa rakentavasti. Kaik-
ki erehtyvat joskus. Jatkuva kielteinen palaute lamauttaa: tuotakaan et osannut
hoitaa. Aina olisi annettava myonteistd palautetta, kun siihen on aihetta. (Aberg
2000, 162-163.)

Myonteinen palaute tukee tyontekijdn ammatillista itsetuntoa ja on tydyhteisossa
voimakas innostuksen Idhde sekd luo myonteistd ilmapiirid. Kielteinen tai kriitti-
nen palaute tulisi tydyhteisdssa muuttaa korjaavaksi ja rakentavaksi. Talldin asian
ydin pysyy samana, mutta palautteen antamisen muoto ja tapa muuttuvat oleelli-
sesti tilanteen maarittelyn mukaan. Tydyhteisossa tulisi luoda pelisadnnot palaut-
teen antamisesta. Samat pelisdannot toimivat niin kollegojen, alaisten kuin esi-
miesten valilla. (Piili 2006, 55-56.)

31. Henkilostokokouksia pidetdaan tarpeeksi usein

Inforviestinndn OCD-tutkimuksista koostuneen tietopankin mukaan suurimmat
kanavavajeet ovat kasvokkaisviestinnassa eli eniten lis&é tietoa halutaan johdolta,
lahimmalta esimieheltd ja luottamushenkildlta. Pienimmét kanavavajeet eli tyy-
dyttavinta viestinta on tyokavereiden valilla ja toisaalta vélillisessa viestinnassa,
mihin kuuluvat mm. tiedotteet ja lehdet, séhkdposti ja intranet. Suurimmat tieto-
vajeet ovat muutosviestinnéssé. (Juholin 2006, 151.)
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Viestinndn suurimpina puutteina koetaan:

Johto ei tiedd, mité henkilosto ajattelee ja kokee.

e Liiallinen huhupuheisuus.

e Johto ei jaa henkildstolle tarkeitd ja olennaisia asioita.
e Tietoa ei saa helposti. (Juholin 2006, 152.)

3.8.5 Perehdytys

Tdssa osassa esitelldadn kyselylomakkeen perehdytys kohdan kysymykset seka nii-
den teoriakytkennat. Perehdytys kohdan kysymysten avulla selvitetdén perehdy-
tyksen kattavuutta, onnistuneisuutta, yrityksen tiloihin perehdyttamistd, tyonku-
van selkeytymistd perehdytyksen avulla sekéd kaytettiinkd perehdytykseen riitta-
vasti aikaa.

32. Tullessani taloon perehdytykseni oli kattava

33. Perehdytykseni oli mielesténi onnistunut

34. Minut perehdytettiin myds Vaasan Prisman tiloihin
35. Perehdytyksen avulla tyonkuvani tuli selkeaksi

36. Perehdytykseeni kaytettiin riittavasti aikaa

Viestintd on tarpeellinen tyontekijoiden perehdytyksessé niin tyéhoén kuin tyéyh-
teisddn. On jokaisen edun mukaista, ettd uusi tyontekija oppii nopeasti tydyhtei-
sOn pelisdanndt ja osaa toimia niiden mukaisesti. Tdma ei koske vain uusia tyon-
tekijoitd. Tyotehtdvien muuttuminen, tyénkierto ja uusien tyétapojen kayttdonotto
koskee my6s kauemmin tydssa olleita. (Aberg 1997, 117-118.)

Tydyhteisoon perehdytyksessa kysymys on tydyhteison pelisdantdjen viestimises-
ta henkilostolle. Tarkeitd keinoja tyoyhteisdon perehdyttdmisen ovat tydpaikkail-
moitus, tyohonottohaastattelu, perehdytyskoulutus, perehdyttdjat ensimmaisten
tyopaivien kokemukset, henkildstépoliittinen ohjelma ja muut henkilstéhallinnan
pysyvaisohjeet. Merkittavintd perehdyttdmisesséd on henkil6kohtainen neuvonta.
Perehdyttdjan on tunnettava hyvin talon tavat ja heidat tulee osata tuoda ne esiin.
(Aberg 1997, 118-119.)
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3.8.6 Avoimet kysymykset

Tassa osassa esitelldén kyselylomakkeen avoimet kysymykset seké niihin liitetté-
vat teoriat. Avointen kysymysten avulla selvitetdan kehitysideoita tietojen jakami-
seen osastojen kesken, minkélaisen tiedon henkilostd kokee tarkeéksi, Dooriksen
eli yrityksen intranetin kayttdda ja kokemuksia, henkiloston palautetta yrityksen
siséiselle viestinnélle, kokeeko henkil6sto sisdisen viestinnan vaikuttavan ulospéin
seka kehitysideoita perehdytykseen. Avoimilla kysymyksilla saadaan henkildstol-

t& laajempia vastauksia.

37. Miten jakaisit tietoa osastojen valilla? (kehitysideoita)
38. Minkalaisen tiedon koet tarkeaksi?

Voimavarana tydyhteison viestinnan — juuri tiedottamisen — vélittdma tieto saa

ihmiset:

1. ymmaértdmaan, miksi tydyhteisossa ollaan ja hyvéksymaan se,

2. tekemadn tyota tyoyhteison ja toisten hyvaksi, koska tavoitteet ovat selvét
ja ty6 on tehty sekd mielekkéaksi ettd arvokkaaksi,

3. tekemdaan enemman ja paremmin, koska heihin on luotu hinku ja

4. muuttamaan mielikuviaan ja mielipiteitdén, jolla on vaikutusta heidan pu-
heisiinsa ja kdyttaytymiseensa. (Siukosaari 2002, 79-80.)

39. Kaytatko Doorista ja minkalaiseksi koet sen kayton?

40. Minkalaiseksi koet sisdisen viestinnan Vaasan Prismassa? Risuja/Ruusuja

41. Koetko Vaasan Prisman sisdisen viestinnan vaikuttavan ulospain, esimer-
kiksi asiakkaille tai muille sidosryhmille?

42. Miten kehittéisin perehdyttamista?

Oman henkiloston kayttoon rajattu verkkoymparistd on intranet, joka voi sisaltaa
lilketoiminnan kannalta oleellista tietoa, ty0kaluja ja yhteistydalueita henkildston
paivittaiseen kayttoon. Intranetin avulla tydyhteisdjen sisalle luodaan uutta vies-
tintékulttuuria. Se on sek& kanava, foorumi ettd ymparisto; se on seka tietovarasto

ettd dynaaminen ja reaaliaikainen tyokaluvarasto. (Juholin 2009, 266.)
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Tyonjohtaja, esimiehet, tukihenkilot ja asiakaspalvelijat tarvitsevat tietoa pystyak-
seen suoriutumaan tehtdvistaan ja tarjoamaan palveluja sisdisille seka ulkoisille
asiakkailleen. He tarvitsevat tietoa tyorutiineista, tuotteiden ja palvelujen piirteis-
t4. Tarpeen on my0s kertoa omista tarpeistaan ja vaatimuksistaan, tyosuoritusten
tehostamista koskevista kasityksistédan ja asiakkaiden tarpeista saamistaan tiedois-
ta. Tdma on sisdiseen markkinointiin kuuluvaa viestintdjohtamista. (Groénroos
2009, 449.)

Tydyhteisoon perehdytyksessa kysymys on tyoyhteison pelisdantjen viestimises-
ta henkilostolle. Tarkeitd keinoja tyoyhteisdon perehdyttdmisen ovat tydpaikkail-
moitus, tyohonottohaastattelu, perehdytyskoulutus, perehdyttdjat ensimmaisten
tyopdivien kokemukset, henkilostépoliittinen ohjelma ja muut henkilstéhallinnan
pysyvaisohjeet. Merkittavinta perehdyttdmisessd on henkilokohtainen neuvonta.
Perehdyttdjan on tunnettava hyvin talon tavat ja heidat tulee osata tuoda ne esiin.
(Aberg 1997, 118-119.)

3.9 Tutkimustulokset

Tutkimuksessa kaytimme kyselylomakkeita, jotka mielestdamme pohjautuivat kes-
keisiin teorioihin. Kyselylomakkeemme koostui taustatiedoista, monivalintaky-
symyksista sekd avoimista kysymyksista. Sijoitimme kyselylomakkeet saatekir-
jeen kera Vaasan Prisman kahvihuoneisiin, joissa pidimme kyselylomakkeita

kuukauden ajan, helmi-maaliskuu 2014.

Syotimme kyselylomakkeiden vastaukset SPSS-ohjelmaan jonka avulla teimme
kaaviot. Esittelemme tutkimustulokset kappalemaéraisesti kaavioiden ja tekstin
avulla. Yrityksessa toimii noin 145 henkil6d, mutta kyselylomakkeisiin vastasi
yhteensd 41 henkildd. Olimme yllattyneitd vastausten vahyydestd. Kyseltydmme
henkilostoltd asiasta saimme selville, ettd kyselyymme ei uskallettu vastata, vaik-
ka vakuutimme vastaajien henkil6llisyyden pysyvan salassa. Emme ldhteneet pur-
kamaan tuloksia ristiintaulukoinnin kautta, silla halusimme pitd4 lupauksemme

vastaajien henkil6llisyyden salassapidosta.



3.9.1 Taustatiedot

Sukupuoli
Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Mies 12 29,3 30,0 30,0
Nainen 28 68,3 70,0 100,0
Total 40 97,6 100,0
Missing System 1 2,4
Total 41 100,0

Kuvio 3: sukupuoli
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Ensimmainen kysymys koski vastaajien sukupuolta. Vastaajista 28 oli naisia,

miehid 12 seké yksi tyhja vastaus. Naiset olivat ahkerampia vastaamaan.

Ika
Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent

Valid 18-23 16 39,0 42,1 42,1
24-30 14 34,1 36,8 78,9
31-40 3 7,3 7,9 86,8
41-50 2 4,9 5,3 92,1
51-vanhempi 3 7,3 7,9 100,0
Total 38 92,7 100,0

Missing System 3 7,3

Total 41 100,0

Kuvio 4: ika

Toinen kysymys koski vastaajien ik&a. Vastaajista 18-23- ikaisia oli 16, 24-30-

ikaisia oli 14, 31-40-ikaisia oli kolme, 41-50- ikaisia oli kaksi, 51- vanhempia oli

yksi vastaajista. Kolme vastaajaa jatti kohdan tyhjaksi. Alle 31-vuotiaat olivat ah-

kerimpia vastaajia. Uskomme tdman johtuvan siit4, ettd yrityksessa on paljon nuo-

ria tyontekijoitd. Kuulimme iakk&d&mpien olevan ennakkoluuloisempia vastaa-

maan kyselyymme.
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TyOpiste
Cumulative Per-
Freqguency Percent Valid Percent cent
Valid Kassa 19 46,3 48,7 48,7
Paivittaistavara 14 34,1 35,9 84,6
Pukeutuminen 2 4.9 5,1 89,7
Sport 2 4,9 51 94,9
Koti/rakennus 2 4.9 51 100,0
Total 39 95,1 100,0
Missing  System 2 4,9
Total 41 100,0

Kuvio 5: tyopiste

Kolmas kysymys koski vastaajien tyOpistettd. Vastaajista 19 tyoskenteli kassalla,

14 paivittéistavara-osastolla seké pukeutumisen-, sport- ja koti/rakennus-osastoilla

kussakin kaksi vastaajaa. Kaksi vastaajista jatti kohdan tyhjéksi. Arvelimme ta-

man jaon johtuvan siita, ettd pienemmilla osastoilla tyoskentelevét eivét uskalta-

neet vastata paremman tunnistettavuuden takia.

Oletko osa-aikainen vai kokoaikainen?

Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Osa-aikainen 24 58,5 66,7 66,7
Kokoaikainen 12 29,3 33,3 100,0
Total 36 87,8 100,0
Missing ~ System 5 12,2
Total 41 100,0

Kuvio 6: oletko osa-aikainen vai kokoaikainen?

Seuraavaksi kysyimme vastaajien tydsuhteen luonnetta, eli ovatko osa- vai koko-

aikaisia tyontekijoit4. Vastaajista 24 oli osa-aikaisia ja 12 kokoaikaisia. Vastaajis-

ta viisi jatti vastaamatta kohtaan. Vaasan Prisma tyo6llistad paljon opiskelijoita.



Kauanko olet tydskennellyt Vaasan Prismassa?

Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent cent

Valid Alle vuoden 4 9,8 10,3 10,3
1-2 vuotta 3 7,3 7,7 17,9
3-5 vuotta 17 41,5 43,6 61,5
6-10 vuotta 8 19,5 20,5 82,1
yli 10 vuotta 7 17,1 17,9 100,0
Total 39 95,1 100,0

Missing  System 2 4,9

Total 41 100,0

Kuvio 7: kauanko olet tyéskennellyt Vaasan Prismassa?
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Kysyimme vastaajilta, kauanko he ovat tydskennelleet VVaasan Prismassa. Suurin

osa vastaajista oli tydskennellyt 3-5 vuotta, heitd oli 17 kappaletta. 6-10 vuotta

tyoskennelleité oli kahdeksan. Yli 10 vuotta talossa olleita vastaajia oli seitseman.

Vastaajista nelja oli tydskennellyt alle vuoden ja 1-2 vuotta tydskennelleitd oli

kolme. Vastaajista kaksi jatti kohdan tyhjaksi. Uskomme 3-5 vuotta talossa

olleiden nousseen suurimmaksi vastaajaryhmaksi, koska tieddmme monen

tyoskentelevén opiskeluiden ohella Vaasan Prismassa. Valmistuttuaan opiskelijat

lahtevat oman alan toihin.
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3.9.2 Monivalintakysymykset

Olemme jaotelleet monivalintakysymykset neljdén sisdisen viestinnan aihepiiriin:
siséinen viestintd, tyoilmapiiri, esimies ja perehdytys. Kyselylomakkeen moniva-
lintakysymyksissa vastattiin vaittamiin asteikolla 1-5. 1. Taysin eri mieltd 2. Jok-
seenkin eri mieltd 3. En eri enkd samaa mieltd 4. Jokseenkin samaa mieltd 5. Tay-

sin samaa mielta

Tiedan mita sisaisella viestinnalla tarkoitetaan

Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Jokseenkin samaa mielta 10 24,4 24,4 24,4
Taysin samaa mielta 31 75,6 75,6 100,0
Total 41 100,0 100,0

Tiedan mita sisdisella viestinnalld tarkoitetaan
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Frequency
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Jokseenkin samaa mists Taysin samaa miets

Tiedin mitd sisdiselld viestinndlld tarkoitetaan

Kuvio 8: Tiedan mita sisaisella viestinnalla tarkoitetaan

Ensimmaiseksi kysyimme vastaajilta, etté tietdvatkd he mitd sisdisella viestinnélla
tarkoitetaan. Halusimme varmistaa vastaajien tietdvan, mista tutkimuksessa on

kysymys. Suurin osa vastaajista, 31 oli tdysin samaa mieltd, loput 10 oli jokseen-
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kin samaa mieltd. Vastaajat olivat hyvin tietoisia sisdisen viestinndn merkitykses-

ta.
Sisdinen viestinta toimii hyvin Vaasan Prismassa
Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Taysin eri mielta 5 12,2 12,2 12,2
Jokseenkin eri mielta 10 24.4 24.4 36,6
En eri enk& samaa mielta 8 19,5 19,5 56,1
Jokseenkin samaa mielta 16 39,0 39,0 95,1
Taysin samaa mielta 2 4.9 4.9 100,0
Total 41 100,0 100,0
Sisdinen viestinta toimii hyvin Vaasan Prismassa
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Sisdinen viestintd toimii hyvin Vaasan Prismassa

Kuvio 9: Siséinen viestinta toimii hyvin Vaasan Prismassa

Toiseksi kysyimme kuinka hyvin heidan mielestdén sisdinen viestinta toimii Vaa-
san Prismassa. Tama kysymys jakoi vastaajien ndkemyksia asiasta. Vain kahden
(2) mielesta sisdinen viestintd toimii hyvin mika oli yllattavaa silla vastaajista 16
oli jokseenkin samaa mieltd. Tdmé& sai meidat pohtimaan syytd miksi ei oltaisi
taysin samaa mieltd. Jokseenkin eri mielt4 olevia oli 10 ja taysin eri mielta oli vii-
si (5). En eri enkd samaa mieltd olevia oli kahdeksan (8). Suuret mielipide-erot
yrityksessa voivat johtua sen koosta, ja koska henkiléstd toimii vuorotydssa. En-
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simmaiset tyontekijat tulevat aamu yosta ja viimeiset lahtevat yrityksen sulkemis-
ajan jalkeen. Eri osastojen henkilosto eivat vélttdmatta ole tekemissé péivittdin
joka hankaloittaa sisdisen viestinnan kulkua. Kasvokkaisviestinta on korvaamaton

viestintd-muoto.

Sisdinen viestinta toimii hyvin osastollani

Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Taysin eri mielta 1 2,4 2,4 2,4
Jokseenkin eri mielta 7 17,1 17,1 19,5
En eri enkd samaa mielta 11 26,8 26,8 46,3
Jokseenkin samaa mielta 19 46,3 46,3 92,7
Taysin samaa mielta 3 7,3 7,3 100,0
Total 41 100,0 100,0

Sisdinen viestinta toimii hyvin osastollani
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Sisdinen viestinti toimii hyvin osastollani

Kuvio 10: Sisdinen viestintd toimii hyvin osastollani

Seuraavassa eli kolmannessa vaittamassa kysyimme kuinka siséinen viestinté toi-
mii heid&n osastoillaan. Suurin osa vastaajista eli 19 kappaletta oli jokseenkin sa-
maa mieltd kun taas vain kolme (3) oli taysin samaa mieltd. 11 vastaajaa ei ollut
samaa eik& eri mieltd. Seitseman (7) oli jokseenkin eri mieltd vaittdman kanssa.

Vain yksi (1) vastaaja oli taysin eri mieltd. Arvelemme yleisen tyytyvéisyyden
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johtuvan osastojen henkiloston pienuudesta. Pienemmissé ryhmissa tiedon valit-

tdminen ja saavuttaminen on helpompaa kuin suuremmissa.

Sisaiset viestit tavoittavat minut hyvin

Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Taysin eri mielta 1 2,4 2,4 2,4
Jokseenkin eri mielta 9 22,0 22,0 24,4
En eri enk& samaa mielta 10 24.4 24.4 48,8
Jokseenkin samaa mielta 19 46,3 46,3 95,1
Taysin samaa mielta 2 4.9 4.9 100,0
Total 41 100,0 100,0
Sisaiset viestit tavoittavat minut hyvin
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Sisdiset viestit tavoittavat minut hyvin

Kuvio 11: Sis&iset viestit tavoittavat minut hyvin

T T T T T
Téysin eri mietd  Jokseenkin eri mietd En eri enkd samaa Jokseen_kiﬁusamaa Téysin samaa mietd
mietts

Siséisen viestinnan osiossa kysyimme neljanneksi tavoittavatko sisdiset viestit

heidat hyvin. Vain kaksi (2) vastaajaa oli tdysin samaa mielt&, kun suurin osa vas-

taajista (19) oli jokseenkin samaa mieltd. 10 vastaajaa ei ollut samaa eika eri miel-

t4. Yhdeksén (9) oli jokseenkin eri mieltd ja vain yksi (1) oli tdysin eri mielta.

Enemmistd vastaajista kokee viestien tavoittavan heidat hyvin.
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Saan ty6tani koskevat tiedot ajoissa

Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid  Taysin eri mieltéa 2 49 49 4,9
Jokseenkin eri mielta 6 14,6 14,6 19,5
En eri enké& samaa mielté 11 26,8 26,8 46,3
Jokseenkin samaa mielta 18 43,9 43,9 90,2
Taysin samaa mielta 4 9,8 9,8 100,0
Total 41 100,0 100,0

Saan tydtani koskevat tiedot ajoissa
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Saan tyétini koskevat tiedot ajoissa

Kuvio 12: Saan tydtani koskevat tiedot ajoissa

Seuraava eli viides vaittdma oli “’saan tyo6tini koskevat tiedot ajoissa”. 18 vastaa-
jaa oli jokseenkin samaa mielt4d. 11 ei ollut eri eikd samaa mielt4d. Kuusi (6) oli

jokseenkin eri mieltd vaittdaman kanssa. Nelja (4) oli tadysin samaa mieltd ja kaksi
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(2) taysin eri mieltd. Puolet vastaajista kokee ainakin osin saavansa tyota koskevat

tiedot ajoissa.

Minut pidetdan tietoisena Vaasan Prismassa tapahtuvista muutoksista

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Taysin eri mieltéa 1 2,4 2,5 2,5
Jokseenkin eri mielta 6 14,6 15,0 17,5
En eri enkd samaa mielta 14 34,1 35,0 52,5
Jokseenkin samaa mielta 16 39,0 40,0 92,5
Taysin samaa mielté 3 7,3 7,5 100,0
Total 40 97,6 100,0

Missing  System 1 2,4

Total 41 100,0

Minut pidetdan tietoisena Vaasan Prismassa tapahtuvista muutoksista
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Minut pidetddn tietoisena Vaasan Prismassa tapahtuvista muutoksista

Kuvio 13: Minut pidetaan tietoisena Vaasan Prismassa tapahtuvista muutok-
sista

Seuraava eli kuudes véittamé oli “minut pidetddn tietoisena Vaasan Prismassa ta-
pahtuvista muutoksista”. Vastaajista 16 oli jokseenkin samaa mieltd. 14 ei ollut
eri eikd samaa mieltd. Kuusi (6) oli jokseenkin eri mieltd. Kolme (3) oli tdysin

samaa mieltd véittdman kanssa. Vain yksi (1) oli taysin eri mieltd. Yksi (1) vastaa-
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jista jatti vastaamatta vaittdmaan. Alle puolet henkilostosta koki, ettd heidat pide-

tdan osin tietoisena yrityksessa tapahtuvista muutoksista mutta l&hes saman verran

henkildstosta antoivat neutraalin mielipiteen.

Minut pidetéén tietoisena osastollani tapahtuvista muutoksista

Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Jokseenkin eri mielta 5 12,2 12,2 12,2
En eri enk& samaa mielta 12 29,3 29,3 41,5
Jokseenkin samaa mielta 21 51,2 51,2 92,7
Taysin samaa mielta 3 7,3 7,3 100,0
Total 41 100,0 100,0
Minut pidetaén tietoisena osastollani tapahtuvista muutoksista
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Minut pidetddn tietoisena osastollani tapahtuvista muutoksista

Kuvio 14: Minut pidetaan tietoisena osastollani tapahtuvista muutoksista

Seuraava eli seitsemés vaittdméa oli "Minut pidetddn tietoisena osastollani tapah-

tuvista muutoksista”. Vastaajista 21 oli jokseenkin samaa mieltd. Vastaajista 12 ei

ollut eri eikd samaa mieltd. Viisi (5) oli jokseenkin eri mielt4d. Kolme (3) oli tdysin
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samaa mieltd. Tastd voidaan péatelld ettd, osastoilla tapahtuvista muutoksista tie-

dotetaan kohtalaisen hyvin.

Tieddn mista hakea tietoa tarvittaessa

Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Jokseenkin eri mielta 2 4.9 4.9 49
Jokseenkin samaa mielta 23 56,1 56,1 61,0
Taysin samaa mielta 16 39,0 39,0 100,0
Total 41 100,0 100,0

Tieddn mistd hakea tietoa tarvittaessa
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Tieddn mistd hakea tietoa tarvittaessa

Kuvio 15: Tiedan mistéd hakea tietoa tarvittaessa

Vaittdmassa kahdeksan kysyimme tietddko henkilostd hakea tietoa tarvittaessa.

Vastaajista 23 oli jokseenkin samaa mielt4 ja 16 oli tdysin samaa mieltd. Vain

kaksi (2) oli jokseenkin eri mieltd. Enemmista tietdd mist4 hakea tietoa tarvittaes-

sa. Vain pari koki tiedonhaun epéselvéksi.



Pyrin aktiivisesti hakemaan tietoa
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Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Jokseenkin eri mielta 2 4,9 4,9 4,9
En eri enkd samaa mielta 15 36,6 36,6 41,5
Jokseenkin samaa mielta 18 43,9 43,9 85,4
Taysin samaa mielta 6 14,6 14,6 100,0
Total 41 100,0 100,0
Pyrin aktiivisesti hakemaan tietoa
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Pyrin aktiivisesti hakemaan tietoa

Kuvio 16: Pyrin aktiivisesti hakemaan tietoa

Taysin samaa mieltd

Yhdeksas vaittdma oli ’pyrin aktiivisesti hakemaan tietoa”. Vastaajista 18 oli jok-

seenkin samaa mielté. 15 ei ollut eri eikd samaa mieltd. Kuusi (6) oli tdysin samaa

mieltd. Kaksi (2) oli jokseenkin eri mieltd. Lahes puolet vastaajista pyrkii osaksi

hakemaan tietoa aktiivisesti.



Havaittuja puutteita on p

ritty korjaamaan
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Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Jokseenkin eri mielta 3 7,3 7,5 7,5
En eri enkd samaa mielta 12 29,3 30,0 37,5
Jokseenkin samaa mieltéa 20 48,8 50,0 87,5
Taysin samaa mielta 5 12,2 12,5 100,0
Total 40 97,6 100,0
Missing System 1 2,4
Total 41 100,0
Havaittuja puutteita on pyritty korjaamaan
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Kuvio 17: Havaittuja puutteita on pyritty korjaamaan
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Jokseenkin eri misks
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En eri enkd samaa mietd Jokseenkin samaa misks

Havaittuja puutteita on pyritty korjaamaan

Taysin samaa mickd

10. viittdmédssd “havaittuja puutteita on pyritty korjaamaan” 20 oli jokseenkin

samaa mieltd. 12 ei ollut eri eikd samaa mieltd. Vastaajista viisi (5) oli taysin sa-

maa mieltd ja kolme (3) jokseenkin eri mieltd. Yksi (1) kyselyyn osallistuneista

jatti vastaamatta vaittdmaan. Enemmiston mielesta havaittuja puutteita on osaksi

pyritty korjaamaan.




Tiedan ilmoitustaulujen sijainnit
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Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent cent
Valid  En eri enkd samaa mielta 4 9,8 9,8 9,8
Jokseenkin samaa mielta 9 22,0 22,0 31,7
Taysin samaa mielta 28 68,3 68,3 100,0
Total 41 100,0 100,0

Tiedan ilmoitustaulujen sijainnit
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Tiedén ilmoitustaulujen sijainnit

Kuvio 18: Tiedan ilmoitustaulujen sijainnit

Seuraava eli 11. véittdmé oli tieddn ilmoitustaulujen sijainnit”. Suurin osa eli 28

vastaajaa oli tdysin samaa mieltd. Yhdeksan (9) oli jokseenkin samaa mielta ja

nelja (4) ei ollut samaa eika eri mielta. Lahes kaikki vastaajista tietdvat miss il-

moitustaulut on.



Luen ilmoitustauluja sdanndllisesti
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Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent cent
Valid  Jokseenkin eri mielta 2 49 49 4,9
En eri enka samaa mielta 6 14,6 14,6 19,5
Jokseenkin samaa mielta 17 41,5 41,5 61,0
Taysin samaa mielta 16 39,0 39,0 100,0
Total 41 100,0 100,0
Luen ilmoitustauluja sdénnéllisesti
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Kuvio 19: Luen ilmoitustauluja saanndéllisesti

Taysin samaa micks

Seuraava eli 12. viittdma oli ”luen ilmoitustauluja sddnnollisesti”. Vastaajista 17

oli jokseenkin samaa mielt4 ja 16 oli tdysin samaa mieltd. Kuusi (6) ei ollut eri

eikd samaa mieltd. Kaksi (2) oli jokseenkin eri mieltd. Suurin osa vastaajista lukee

ilmoitustauluja saannollisesti.



Saan tarpeeksi tietoa tydmenetelmien muuttuessa
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Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent cent
Valid  Jokseenkin eri mielta 2 4,9 4,9 49
En eri enkd samaa mielta 14 34,1 34,1 39,0
Jokseenkin samaa mieltéa 19 46,3 46,3 85,4
Taysin samaa mielta 6 14,6 14,6 100,0
Total 41 100,0 100,0
Saan tarpeeksi tietoa tydmenetelmien muuttuessa
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Saan tarpeeksi tietoa tydmenetelmien muuttuessa

Kuvio 20: Saan tarpeeksi tietoa tydmenetelmien muuttuessa

13. viéittdima oli “saan tarpeeksi tietoa tydmenetelmien muuttuessa”. Vastaajista

19 oli jokseenkin samaa mieltd. 14 ei ollut eri eikd samaa mieltd. Kuusi (6) oli

taysin samaa mieltd. Kaksi (2) oli jokseenkin eri mieltd. Yli puolet vastaajista ko-

kee saavansa osin tarpeeksi tietoa, mutta vahan alle puolet antoi neutraalin vas-

tauksen.
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Viestintd minun ja esimieheni valilla on kaksipuolista

Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid  Taysin eri mieltda 1 2,4 2,4 2,4
Jokseenkin eri mielta 5 12,2 12,2 14,6
En eri enké& samaa mielta 7 17,1 17,1 31,7
Jokseenkin samaa mielta 13 31,7 31,7 63,4
Taysin samaa mielta 15 36,6 36,6 100,0
Total 41 100,0 100,0

Viestintd minun ja esimieheni vlilld on kaksipuolista
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Viestintd minun ja esimieheni vililla on kaksipuolista

Kuvio 21: Viestintd minun ja esimieheni valilla on kaksipuolista

Seuraava eli 14. viittdma oli “viestintd minun ja esimieheni vililld on kaksipuolis-
ta. Vastaajista 15 oli tdysin samaa mieltd ja 13 jokseenkin samaa mieltd. Seitse-
man (7) ei ollut eri eikd samaa mieltd. Viisi (5) oli jokseenkin eri mielta ja yksi (1)
taysin eri mieltd. Yli puolet kokee viestinnan olevan kaksipuolista heidan ja esi-
miehen valilla. Muutamat olivat eri mielt4 viestinndn molemminpuolisuudesta.



Yhteydenpito minun ja esimieheni valilla on toimivaa
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Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Jokseenkin eri mielta 3 7,3 7,3 7,3
En eri enk& samaa mielta 6 14,6 14,6 22,0
Jokseenkin samaa mielta 18 43,9 43,9 65,9
Taysin samaa mielta 14 34,1 34,1 100,0
Total 41 100,0 100,0
Yhteydenpito minun ja esimieheni valilla on toimivaa
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Yhteydenpito minun ja esimieheni vililla on toimivaa

Kuvio 22: Yhteydenpito minun ja esimieheni valilla on toimivaa

15. véittdma oli “yhteydenpito minun ja esimieheni vélilld on toimivaa”. Vastaa-

jista 18 oli jokseenkin samaa mieltd ja 14 tdysin samaa mielta vaittdman kanssa.

Kuusi (6) ei ollut eri eik& samaa mieltd. Kolme (3) oli jokseenkin eri mieltd. Suu-

rin osa vastaajista koki yhteydenpidon esimiehen kanssa olevan jokseenkin tai

taysin toimivaa.



Koen pystyvani antamaan palautetta esimiehelleni tarvittaessa
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Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid  Jokseenkin eri mielta 4 9,8 9,8 9,8
En eri enk& samaa mielta 6 14,6 14,6 24,4
Jokseenkin samaa mieltéa 13 31,7 31,7 56,1
Taysin samaa mielta 18 43,9 43,9 100,0
Total 41 100,0 100,0
Koen pystyvani antamaan palautetta esimiehelleni tarvittaessa
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Koen pystyvini antamaan palautetta esimiehelleni tarvittaessa

Kuvio 23: Koen pystyvani antamaan palautetta esimiehelleni tarvittaessa

Seuraavassa eli 16. véittdmassa selvitimme, kuinka henkilostd kokee pystyvansa

antamaan palautetta esimiehille. Vastaajista kukaan ei ollut taysin eri mielta, nelja

(4) oli jokseenkin eri mieltd. Kuusi (6) vastaajista ei ollut samaa eiké eri mielta.

Jokseenkin samaa mieltd oli 13 ja tdysin samaa mielt4 oli 18 vastaajaa. Suurin osa

vastaajista kokee ainakin osaksi pystyvansd antamaan palautetta tarvittaessa.
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Milla tavoin kommunikoin esimieheni
kanssa?

Puhelin
34%

Muu tapa
58 %

Kuvio 24: Milla tavoin kommunikoin esimieheni kanssa

Viimeinen kysymys oli ”milld tavoin kommunikoin esimieheni kanssa?” Vastaus
vaihtoehtoina oli puhelin, sdéhkoposti vai muu tapa, mika. Vastaajilla oli mahdolli-
suus vastata useampaan kohtaan. Vain yksi vastaaja jatti kysymykseen vastaamat-
ta. Kohtiin vastattiin seuraavasti: puhelin 20, sahkoposti viisi (5), muu tapa 34.

Kaytetyin viestintatapa oli kasvokkain keskustelu.



TYOILMAPIIRI

Vaasan Prismassa on hyva tydilmapiiri
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Cumulative Per-

10

1

Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Jokseenkin eri mielta 5 12,2 12,2 12,2
En eri enk& samaa mielta 1 2,4 2,4 14,6
Jokseenkin samaa mielta 28 68,3 68,3 82,9
Taysin samaa mielta 7 17,1 17,1 100,0
Total 41 100,0 100,0
Vaasan Prismassa on hyva tydilmapiiri
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Vaasan Prismassa on hyva tydilmapiiri

Kuvio 25: Vaasan Prismassa on hyva ty6ilmapiiri

Ty6ilmapiiri osiossa esitimme ensimmaiseksi ”Vaasan prismassa on hyvé ilmapii-

ri vaittdman. 28 vastaajaa oli jokseenkin samaa mieltd ja seitseman (7) taysin sa-

maa mieltd. Viisi (5) oli jokseenkin eri mieltd. Yksi (1) ei ollut samaa eika eri

mieltd. Suurin osa vastaajista koko tydilmapiirin olevan jokseenkin hyva.



TyOilmapiiri vaikuttaa tydntekooni
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Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid  Taysin eri mieltda 1 2,4 2,4 2,4
En eri enka samaa mielta 4 9,8 9,8 12,2
Jokseenkin samaa mielta 15 36,6 36,6 48,8
Taysin samaa mielta 21 51,2 51,2 100,0
Total 41 100,0 100,0
Tyéilmapiiri vaikuttaa tydntekooni
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Tydilmapiiri vaikuttaa tyéntekooni

Kuvio 26: Tyo6ilmapiiri vaikuttaa tyontekooni

T
Taysin samaa miekd

Seuraava viittdma oli “tydilmapiiri vaikuttaa tyontekooni”. Vastaajista 21 oli tdy-

sin samaa mieltd. 15 oli jokseenkin samaa mieltd. Nelja (4) ei ollut eri eikd samaa

mielta ja yksi (1) oli tdysin eri mieltd. Suurin osa vastaajista koki, etta tyoilmapii-

rilla on merkitysté heidén tyontekoon.



Tyo6ilmapiiri vaikuttaa tiedon jakamiseen (kuulen ja jaan tietoa)
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Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent cent
Valid  Jokseenkin eri mielta 2 49 49 4,9
En eri enka samaa mielta 6 14,6 14,6 19,5
Jokseenkin samaa mielta 16 39,0 39,0 58,5
Taysin samaa mielta 17 41,5 41,5 100,0
Total 41 100,0 100,0
Tybilmapiiri vaikuttaa tiedon jakamiseen (kuulen ja jaan tietoa)
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Tybilmapiiri vaikuttaa tiedon jakamiseen (kuulen ja jaan tietoa)

Kuvio 27: Tyo6ilmapiiri vaikuttaa tiedon jakamiseen

Kolmas viittdma oli tydilmapiiri vaikuttaa tiedon jakamiseen”. Vastaajista 17 oli

taysin samaa mieltd ja 16 oli jokseenkin samaa mieltd. Kuusi (6) ei ollut eri eika

samaa mieltd. Kaksi (2) oli jokseenkin eri mieltd. Monen mielesta tyoilmapiirilla

on vaikutusta tiedon molemminpuoliseen jakamiseen.



106(142)

Tulen hyvin toimeen tydkavereiden kanssa

Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid  En eri enkd samaa mielta 1 2,4 2,4 2,4
Jokseenkin samaa mielta 21 51,2 51,2 53,7
Taysin samaa mielta 19 46,3 46,3 100,0
Total 41 100,0 100,0
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Tulen hyvin toimeen tyékavereiden kanssa

Kuvio 28: Tulen hyvin toimeen tyokavereiden kanssa

Seuraava eli neljds viittdama oli “tulen hyvin toimeen tydkavereiden kanssa”.

Vastaajista 21 oli jokseenkin samaa mieltd ja 19 oli tdysin samaa mielta. Yksi (1)

ei ollut eri eikd samaa mieltd. Lahes kaikki vastaajista kokevat tulevansa toimeen

tyokavereidensa kanssa.
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Vietan aikaa tyokavereiden kanssa vapaa-ajalla

Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Taysin eri mielta 5 12,2 12,2 12,2
Jokseenkin eri mielta 13 31,7 31,7 43,9
En eri enk& samaa mielta 5 12,2 12,2 56,1
Jokseenkin samaa mielta 13 31,7 31,7 87,8
Taysin samaa mielta 5 12,2 12,2 100,0
Total 41 100,0 100,0
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12,54

10,0

Frequency
i

5,0

2.5

0.0 T T T T T
Taysin eri mietd  Jokseenkin eri mieltd En eri enkd samaa Jokseenkin samaa Taysin samaa mielta
miefta mielta
Vietdn aikaa tydkavereiden kanssa vapaa-ajalla

Kuvio 29: Vietdn aikaa tyokavereiden kanssa vapaa-ajalla

Viides vaittdma oli “vietdn aikaa tyokavereiden kanssa vapaa-ajalla”. Vastaajista
13 oli jokseenkin samaa mielté ja 13 jokseenkin eri mieltd. Viisi (5) oli taysin sa-
maa mieltd ja viisi (5) oli taysin eri mieltd. Viisi (5) ei ollut eri eik& samaa mielta.

Véittama jakoi paljon mielipiteitd. Osa vastaajista viettdd vapaa-aikaa tyokaverei-

den kanssa ja osa ei.
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Osallistun tydnantajan jarjestamiin tapahtumiin

Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Taysin eri mielta 2 4.9 4.9 49
Jokseenkin eri mielta 3 7,3 7,3 12,2
En eri enk& samaa mielta 8 19,5 19,5 31,7
Jokseenkin samaa mielta 17 41,5 41,5 73,2
Taysin samaa mielta 11 26,8 26,8 100,0
Total 41 100,0 100,0
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Kuvio 30: Osallistun tyénantajan jarjestamiin tapahtumiin

Seuraava eli kuudes viittdmé oli “osallistun tyOnantajan jarjestamiin tapahtu-
miin”. Vastaajista 17 oli jokseenkin samaa mieltd ja 11 tdysin samaa mieltid. Kah-
deksan (8) ei ollut eri eikd samaa mieltd vaittdmén kanssa. Kolme (3) oli jokseen-
kin eri mieltd ja kaksi (2) taysin eri mieltd. Yli puolet vastaajista osallistuu satun-

naisesti tapahtumiin.



Keskustelen tauoilla tydkavereiden kanssa
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Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent cent
Valid  Jokseenkin samaa mielta 17 41,5 41,5 41,5
Taysin samaa mielta 24 58,5 58,5 100,0
Total 41 100,0 100,0
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Keskustelen tauoilla tydkavereiden kanssa

Kuvio 31: Keskustelen tauoilla tyokavereiden kanssa

Seitsemads véittdma oli “keskustelen tauoilla tyokavereiden kanssa”. Vastaajista 24

oli taysin samaa mieltd ja 17 jokseenkin samaa mieltd. Kaikki vastaajat osallistu-

vat kahvihuonekeskusteluihin lahes aina.



Kahvihuone keskusteluissa jaetaan tydta koskevia tietoja
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Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent cent
Valid  Taysin eri mieltda 2 49 49 4,9
Jokseenkin eri mielta 3 7,3 7,3 12,2
En eri enka samaa mielta 3 7,3 7,3 19,5
Jokseenkin samaa mielta 24 58,5 58,5 78,0
Taysin samaa mielta 9 22,0 22,0 100,0
Total 41 100,0 100,0
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Kuvio 32: Kahvihuone keskusteluissa jaetaan ty6ta koskevia tietoja

Seuraava eli kahdeksas viittimd oli “kahvihuone keskusteluissa jaetaan tyotd

koskevia tietoja”. Vastaajista 24 oli jokseenkin samaa mieltd ja yhdeksén (9) tdy-

sin samaa mieltd. Kolme (3) ei ollut eri eikd samaa mieltd vaittdmén kanssa.

Kolme (3) vastaajista oli jokseenkin eri mieltd ja kaksi (2) taysin eri mieltd. Tyota

koskevia tietoja jaetaan kahvihuonekeskusteluissa.
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ESIMIES
Kommunikointi esimieheni kanssa on toimivaa
Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent

Valid  Jokseenkin eri mielta 2 4,9 4,9 4,9
En eri enké& samaa mielté 7 17,1 17,1 22,0
Jokseenkin samaa mielta 18 43,9 43,9 65,9
Taysin samaa mielta 14 34,1 34,1 100,0

Total 41 100,0 100,0
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Kommunikointi esimieheni kanssa on toimivaa

Kuvio 33: Kommunikointi esimieheni kanssa on toimivaa

Taysin samaa mieka

Esimiestd koskevan osion ensimmainen vaittima oli "kommunikointi esimieheni

kanssa on toimivaa”. Vastaajista 18 oli jokseenkin samaa mieltd ja 14 tdysin sa-

maa mieltd. Seitseman (7) ei ollut eri eikd samaa mielt4. Vastaajista kaksi (2) oli

jokseenkin eri mielta.



Pystyn keskustelemaan esimieheni kanssa avoimesti
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Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Jokseenkin eri mielta 3 7,3 7,3 7,3
En eri enk& samaa mielta 7 17,1 17,1 24,4
Jokseenkin samaa mielta 11 26,8 26,8 51,2
Taysin samaa mielta 20 48,8 48,8 100,0
Total 41 100,0 100,0
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Kuvio 34: Pystyn keskustelemaan esimieheni kanssa avoimesti

Toinen viittdma oli ”pystyn keskustelemaan esimieheni kanssa avoimesti”. Vas-

taajista 20 oli tdysin samaa mieltd ja 11 jokseenkin samaa mieltd. Seitsemén (7) ei

ollut eri eikd samaa mieltad. Kolme (3) oli jokseenkin eri mielta



Kayn saanndéllisesti kehityskeskustelussa
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Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Taysin eri mielta 9 22,0 22,0 22,0
Jokseenkin eri mielta 3 7,3 7,3 29,3
En eri enk& samaa mielta 7 17,1 17,1 46,3
Jokseenkin samaa mielta 2 4.9 4.9 51,2
Taysin samaa mielta 20 48,8 48,8 100,0
Total 41 100,0 100,0
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Kuvio 35: Kayn saannéllisesti kehityskeskusteluissa

T T T T T
Téysin erimieltd  Jokseenkin eri mietd En erienkd samaa Jokseenkin samaa Taysin samaa miekd
mietta

Seuraava eli kolmas viittdima oli “kdyn sddnnoéllisesti kehityskeskustelussa. Vas-

taajista 20 oli tdysin samaa mieltd, vastaavasti yhdekséan (9) oli taysin eri mielta.

Seitseman (7) ei ollut samaa eikd eri mieltd. Kolme (3) oli jokseenkin eri mielta

vaittaman kanssa ja kaksi (2) jokseenkin samaa mielta.



Koen kehityskeskustelun tarkeaksi
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Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Jokseenkin eri mielta 3 7,3 7,3 7,3
En eri enk& samaa mielta 10 24,4 24,4 31,7
Jokseenkin samaa mielta 13 31,7 31,7 63,4
Taysin samaa mielta 15 36,6 36,6 100,0
Total 41 100,0 100,0
Koen kehityskeskustelun tarkeéksi
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Koen kehityskeskustelun tirkeiksi

Kuvio 36: Koen kehityskeskustelun tarkeaksi

T
Taysin samaa miefta

Neljas véittdama oli “koen kehityskeskustelun tirkedksi”. Vastaajista 15 oli tdysin

samaa mielt4 ja 13 jokseenkin samaa mieltd. 10 ei ollut eri eikd samaa mielta vait-

tdman kanssa. Kolme (3) oli jokseenkin eri mielta.
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Koen saavani tarpeeksi palautetta esimiehelta tyéstani

Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Taysin eri mielta 2 4.9 4.9 49
Jokseenkin eri mielta 7 17,1 17,1 22,0
En eri enk& samaa mielta 14 34,1 34,1 56,1
Jokseenkin samaa mielta 12 29,3 29,3 85,4
Taysin samaa mielta 6 14,6 14,6 100,0
Total 41 100,0 100,0
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Koen saavani tarpeeksi palautetta esimieheltd tydstdni

Kuvio 37: Koen saavani tarpeeksi palautetta esimieheltani tyostani

Seuraava eli viides véittdmi oli “koen saavani tarpeeksi palautetta esimieheltd
tyostani”. Vastaajista 14 ei ollut samaa eik& eri mieltd. 12 oli jokseenkin samaa
mielta ja seitseman (7) jokseenkin eri mieltd. Kuusi (6) vastaajaa oli tdysin samaa

mieltd. Kaksi (2) oli taysin eri mielta vaittdméan kanssa.
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Henkiloéstokokouksia pidetddn tarpeeksi usein

Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid  Taysin eri mieltda 5 12,2 12,2 12,2
Jokseenkin eri mielta 11 26,8 26,8 39,0
En eri enké& samaa mielta 11 26,8 26,8 65,9
Jokseenkin samaa mielta 11 26,8 26,8 92,7
Taysin samaa mielta 3 7,3 7,3 100,0
Total 41 100,0 100,0
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Henkiléstékokouksia pidetddn tarpeeksi usein

Kuvio 38: Henkilostokokouksia pidetaan tarpeeksi usein

Kuudes viittdma oli “henkilostokokouksia pidetddn tarpeeksi usein”. 11 vastaajaa
oli jokseenkin samaa mieltd. Vastaajista 11 oli jokseenkin eri mielt4d. 11 ei ollut
eri eikd samaa mieltad vaittdman kanssa. Viisi (5) olit taysin eri mielta ja kolme (3)

taysin samaa mieltéa.



PEREHDYTYS

Tullessani taloon perehdytykseni oli kattava
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Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent cent
Valid  Taysin eri mieltda 4 9,8 9,8 9,8
Jokseenkin eri mielta 5 12,2 12,2 22,0
En eri enké& samaa mielté 8 19,5 19,5 41,5
Jokseenkin samaa mielta 15 36,6 36,6 78,0
Taysin samaa mielta 9 22,0 22,0 100,0
Total 41 100,0 100,0
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Kuvio 39: Tullessani taloon perehdytykseni oli kattava

T T T T T
Taysin eri miettd  Jokseenkin eri miet& En eri enkd samaa Jokseenkin samaa Taysin samaa mishd
mietta

Perehdytys osion ensimmainen véittdma oli “tullessani taloon perehdytykseni oli

kattava”. Vastaajista 15 oli jokseenkin samaa mieltd. Yhdeksédn oli tdysin sama

mieltd. Kahdeksan (8) ei ollut eri eikd samaa mieltd vaittdman kanssa. Viisi (5)

vastaajaa oli jokseenkin eri mieltd ja nelja (4) taysin eri mielta.



kseni oli mielestani onnistunut
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Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Taysin eri mielta 3 7,3 7,3 7,3
Jokseenkin eri mielta 4 9,8 9,8 17,1
En eri enk& samaa mielta 12 29,3 29,3 46,3
Jokseenkin samaa mielta 13 31,7 31,7 78,0
Taysin samaa mielta 9 22,0 22,0 100,0
Total 41 100,0 100,0
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Kuvio 40: Perehdytykseni oli mielestani onnistunut

Perehdytykseni oli mielestidni onnistunut

T T T T
Taysin eri mieftd  Jokseenkin eri mieltd En eri enkd samaa Jokseenkin samaa Taysin samaa mietd
mietta

Toinen viittdma oli ’perehdytykseni oli mielesténi onnistunut”. 12 oli jokseenkin

samaa mieltd. 12 ei ollut eri eikd samaa mieltd. Vastaajista yhdeksan (9) oli taysin

samaa mieltd. Nelja (4) oli jokseenkin eri mieltd vaittdman kanssa. Kolme (3) oli

taysin eri mielta.



Minut perehdytettiin myds Vaasan Prisman tiloihin
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Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent cent
Valid  Jokseenkin eri mielta 3 7,3 7,3 7,3
En eri enkd samaa mielta 10 24,4 24,4 31,7
Jokseenkin samaa mieltéa 12 29,3 29,3 61,0
Taysin samaa mielta 16 39,0 39,0 100,0
Total 41 100,0 100,0
Minut perehdytettiin myés Vaasan Prisman tiloihin
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Minut perehdytettiin myés Vaasan Prisman tiloihin

Kuvio 41: Minut perehdytettiin myods Vaasan Prisman tiloihin

Téaysin samaa miekd

Seuraava eli kolmas viittdma oli "Minut perehdytettiin myos Vaasan Prisman ti-

loihin”. Vastaajista 16 oli tdysin samaa mieltd ja 12 jokseenkin samaa mieltd. 10

ei ollut eri eik& samaa mieltd. Kolme (3) oli jokseenkin eri mieltd vaittdman kans-

Sa.
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Perehdytyksen avulla tydnkuvani tuli selkedksi

Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid  Taysin eri mieltda 3 7,3 7,3 7,3
Jokseenkin eri mielta 1 2,4 2,4 9,8
En eri enké& samaa mielta 10 24,4 24,4 34,1
Jokseenkin samaa mielta 15 36,6 36,6 70,7
Taysin samaa mielta 12 29,3 29,3 100,0
Total 41 100,0 100,0
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Perehdytyksen avulla tyénkuvani tuli selkeiksi

Kuvio 42: Perehdytyksen avulla tydnkuvani tuli selkeédksi

Neljas viittdma oli “perehdytyksen avulla tydonkuvani tuli selkedksi”. Vastaajista

15 oli jokseenkin samaa mieltéd ja 12 tdysin samaa mieltd. 10 ei ollut eri eika sa-

maa mieltd. Kolme (3) oli tdysin eri mieltd vaittdman kanssa. Yksi (1) oli jok-

seenkin eri mielta.
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Perehdytykseeni kaytettiin riittavasti aikaa

Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Taysin eri mielta 5 12,2 12,2 12,2
Jokseenkin eri mielta 6 14,6 14,6 26,8
En eri enk& samaa mielta 10 24,4 24,4 51,2
Jokseenkin samaa mielta 12 29,3 29,3 80,5
Taysin samaa mielta 8 19,5 19,5 100,0
Total 41 100,0 100,0
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Perehdytykseeni kiytettiin riittdvisti aikaa

Kuvio 43: Perehdytykseeni kaytettiin riittavasti aikaa

Viimeinen eli viides kysymys oli ”perehdytykseeni kéytettiin riittdvéasti aikaa”.
Vastaajista 12 oli tdysin samaa mieltd. 10 ei ollut eri eikd samaa mieltd. Kahdek-
san (8) oli tdysin samaa mieltd. Kuusi (6) oli jokseenkin eri mieltd vaittdman

kanssa. Viisi (5) oli taysin eri mielta.
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3.9.3 Avoimet kysymykset

Kyselylomakkeen loppuun olimme laatineet kuusi (6) avointa kysymysta. Kysy-
mykset koskivat eri aihealueita, néita olivat tiedon jakaminen, tiedon térkeys, in-

tranet Dooriksen kéytto, siséinen viestinta seka perehdytys.
Miten jakaisit tietoa osastojen valilla? (kehitysideoita)

Kysymykselld halusimme selvittdd henkiloston mielipiteitd siitd, miten heidan

mielestdan tieto voisi kulkea paremmin osastojen valilla.

Vastausten perusteella yleisimmiksi kehitysideoiksi nousivat useammin pidettavét
henkilostopalaverit. Mielestdmme hyva ehdotus oli Internetissad oleva foorumi,
joka tiedottaisi yrityksessa tapahtuvista asioista. Henkilosté voisi myods kdyda

keskustelua foorumissa.

Ehdotuksia tietojen jakamiseen osastojen vélilla olivat keskustelu, konkreettisen
tiedon jakaminen sekd henkilostokokoukset. Kehitysideana keskustelu tarkoitti
oman osaston valisid sekda koko talon valisia keskusteluja. Konkreettisen tiedon
jakamisen valineena ehdotettiin pdivyriin Kirjoittamista ja sdéhkopostia. Oletamme
paivyrilla tarkoitettavan vihkoa tai kalenteria, johon henkil6std kirjottaisi muis-
tiinpanoja seka tarkeitd asioita esimerkiksi tilauspdivia tai kampanja-ajankohtia.
Muut ehdotukset konkreettisen tiedon jakamiseen olivat: Internetissé oleva ilmoi-
tustaulu ja yrityksessa oleva ilmoitustaulu, liséksi tiedon jakamiseen ehdotettiin
tyévuorottelua. Tarjouksista toivottiin ilmoitettavan osastoille paremmin, jotta

osattaisiin vastata asiakkaiden kysymyeksiin.
Esimerkkejé henkildston vastauksista:

e "Jonkin sortin intranet? Netissd oleva yhteinen ilmoitustaulu. Dooris on
melko hyva, mutta viestinndssa sita ei kaytetd yksikkokohtaisesti, vaan

enemmin tasolla pohjanmaa ym.”

1

e "Osastokohtaiset palaverit ja avoin keskustelu.’

’

e "Tyovuorottelua.’
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Minkalaisen tiedon koet tarkeaksi?

Kysymykselld halusimme selvittdd, minkalaisen tiedon henkilostd kokee tarkeéksi

yrityksessa.

Vastaajien tarkedksi kokemat tiedot liittyivat paivittaisviestintdan. Tarkeimmaksi
koettiin tyohon liittyvéat tiedot. Vastaajat olivat aika yksimielisia siitd, ettd kaikki
heihin ja heidan tyontekoon liittyvat asiat ovat tarkeitd ja ndista johdon tulisi tie-
dottaa entistd paremmin. Henkilostd haluaa tietdd muun muassa tarjouksista ja
tyokuviin liittyvistd muutoksista. Talon toimintatavoista, saannoisté ja tarjouksista
tiedottaminen koettiin myos tarkeiksi tiedoiksi. Henkiloston ajan tasalla pitdminen
auttaa palvelemaan asiakkaita paremmin, télla tavalla véltetadn noyryyttavat tilan-
teet asiakkaiden edessa. Tama olisi myds yrityksen edun mukaista, silla jos henki-
I0st0 ei tieda yrityksen ajankohtaisista asioista, niin se asettaa myos yrityksen

huonoon valoon.

T&han avoimeen kysymykseen vastasi 21 henkilda. Jokainen vastaus késitteli tyo-

kuvaan liittyvia asioita, esimerkiksi:

e "Tyohon liittyvd, esimerkiksi poikkeamat tilauksissa & toimituksissa.”

e “Kassalla: tarjoukset, uudet toiminnot ym. paremmin tietoa niista kuin
vain ilmoitustaululle”

o "Sen mikd koskee pdivittaista tyontekoa, ettei tietaméattomyys aiheuta kiu-

sallista tilannetta asiakkaan edessd”
Kaytatko Doorista ja minkalaiseksi koet sen kaytén?

Kysymykselld halusimme selvittda kayttdako henkildstd S-ryhmaéssa kéytossa
olevaa intraneti&, Doorista ja minkalaiseksi he kokevat sen kayton.

Kaikki 30 kysymykseen vastannutta kayttavat Doorista. Yleisesti ottaen henkilds-
to kayttdd Doorista ja kokee sen kayton selkedksi. Satunnaiset kayttokatkot kui-
tenkin hankaloittavat Dooriksen kayttod. Henkilostd kokee Dooriksen hyddyl-
liseksi ja katevaksi kanavaksi tyovuorojen katsomisessa seka tyovuorotoiveiden

laittamisessa. Esimerkkejé vastauksista:
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e "Kdytin ja muuten kdtevd, mutta Dooriksen pdtkiminen hankaloittaa toi-
veiden ja tyévuorojen katsomista.”

e “Kdytto paivittaista. Todella hyva, helppo, kateva ja pakollinen (ei saa
poistaa).”

’

e "Kdytdn, toimiessaan hyodyllinen, mutta ongelmia kohtuu usein.’

Minkalaiseksi koet sisdisen viestinnan Vaasan Prismassa? Risuja/ruusuja

Kysymykselld halusimme selvittad sisdisen viestinnan toimivuuden tyytyvaisyyt-
t4. Vastaajilla oli mahdollisuus antaa avointa palautetta. Kysymykseen vastasi 21

vastaajaa.

Vastaajien yleisin mielipide oli, ettd viestintd on turhan huhupuheista, asioista ha-
lutaan mieluummin faktaa. Huhupuheiden huono puoli onkin juuri se, etté tieto on
usein véaréa tai lilan ennenaikaista. Viestien koetaan liikkuvan johtoportaalta
henkilostolle liian hitaasti. Varsinkin ty6ta koskevien tietojen pitéisi tulla henki-
|6ston tietoon ajoissa, silla lilan myohaan tulleella tiedolla ei ole endd merkitysta.
Myos osastojen valille toivottaisiin enemman vuorovaikutusta. Kuitenkaan kaikKki
vastaajat eivat antaneet pelkkaa negatiivista palautetta, silld osa vastaajista koki

sisdisen viestinndn olevan ihan hyva. Esimerkkeja vastauksista:

e "Paljon lappuja vaan kaikkialla. Olisi kivempi ettd puhuttaisiin yhdessd
asioista.”

o "Viestit huomataan toimittaa rivityontekijdlle aavistuksen myohdssd eikd
keskustelua osastojen valilla ole tarpeeksi, mutta padosin hyva.

o "Viestintdd voisi olla enemmdn, mutta olen ollut tyytyvdinen.”

Koetko Vaasan Prisman sisdisen viestinnan vaikuttavan ulospain, esimerkik-

si asiakkaille tai muille sidosryhmille?

Kysymyksella halusimme selvittdd kuinka henkilostd kokee sisdisen viestinnan

vaikuttavan asiakkaille tai sidosryhmille.

Kysymykseen vastasi 16 henkil0d, joista 15 mielestd sisdinen viestinta vaikuttaa

ulospdin asiakkaille, jos henkilostolla ei ole palvelutilanteessa asioista oikeaa tie-
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toa. Vastaajien mukaan puutteellisuus sisdisessa viestinnassa nakyy ulospdin siten,
ettd henkilostd toimii asiakaspalvelutilanteissa eri tavoin sekd antaa asiakkaille
samasta asiasta eri tietoa. Melkein kaikki vastaajista koki, etta puutteellisesti toi-
miva sisdinen viestintd saa henkiloston ja koko yrityksen nayttdméan epaedusta-
valta asiakkaiden ja sidosryhmien silmissé. Asiakkaiden tulisi saada asiantuntevaa
palvelua ja tamé& varmistetaan, silla etta henkildstd pidetéén tietoisena asioista.

Esimerkkejé vastauksista:

o “Jos sisdinen viestintd ei toimi, tyonteko kdrsii ja asiakkaat saavat siis
huonompaa palvelua.”

o "Se ndkyy tyontekijéiden vdlisend vdlittomdnd viestintdnd asiakaspalvelun
yhteydessa seka toisinaan palvelun takkuilemisena, jos viestit eivat ole vie-
l& saavuttanut tyontekijad. (Esim. tarjouspikakoodit eivat ole unohdettu
ilmoittaa kassalle)

o  "Vaikuttaa epidammattimaiselta, jos jokin asia tulee tyontekijdille “puskis-

)

ta” ja asiakas olettaa asian olevan tiedossa.’
Miten kehittaisin perehdyttamista?
Kysymyksella halusimme selvittad, miten henkildsto kehittdisi perehdyttdmisté.

Yleisesti ottaen perehdytyksessa koetaan olevan paljon puutteita. Usean vastaajan
mielestd perehdytyksesta tulisi olla vastuussa tietty henkild, joka on siihen koulu-
tettu. Nain taattaisiin yhdenmukainen ja patevd perehdytys, jossa kaytettavissa
oleva aika hyddynnettdisiin mahdollisimman hyvin. Tdman toimintamallin etuna
olisi myo0s se, ettd ndin uusilla tyontekijoilla olisi samat 1&htokohdat tyon alkaessa.
Hyva ja kattava perehdytys on jokaisen henkildst6on kuuluvan etuoikeus. Uudella
tyontekijalla tulisi olla selked kuva tyotehtavistaan seka tunne siitd, ettd han pys-
tyy suoriutumaan tyotehtavistaan. Yhta tarkedd on myds yllapitdd vanhemman

tyontekijan oppia ja tietdmysta erilaisten koulutusten avulla.

Kysymykseen vastasi 17 henkil6d, heistd nelja (4) oli sitd mieltd, etta olisi hyva
olla perehdyttdjd, jolla on koulutus tehtdvaan. Vastaajista kuusi (6) mainitsi pe-

rendytykseen kaytettdvan ajan olevan lyhyt. Kuitenkaan aivan kaikki vastaajat
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eivat olleet sitd mieltd, ettd perehdytysta tarvitsisi kehittdd. Esimerkkeja vastauk-
sista:

o "Selkedmmin joku tietty henkilé vastuuseen aina uuden tyontekijin tai
harjoittelijan tullessa, kunnes uusi on “pddssyt kérryille”.”

e "Osastojen vaihdossa perehdytys on joskus nollatasoa.”

e "Pidempi koulutus ja kouluttajatkin pitaisi kouluttaa, eiké antaa vain kan-

siota kdteen”

”En osaa sanoa, oli mielestini hyvd ja kattava”

3.10 Johtopaatokset

Seuraavaksi esittelemme kyselylomakkeiden vastauksista tehtyjd johtopaatoksia
sekd kehitysehdotuksia. Olemme jakaneet kyselylomakkeen taustatietojen liséksi
neljdén osa-alueeseen seka erillisiin avoimiin kysymyksiin. Osa-alueita ovat: Si-

séinen viestinta, tydilmapiiri, esimies ja perehdytys.

Ensimmaisend kasittelemme vastaajien taustatiedot. Toiseksi kasittelemme sisai-
sen viestinnan yleisia vaittdmia, koskien informaation kulkua, esimiestoimintaa
seké tiedon hakua. Kolmanneksi kdymme l&pi henkiloston kokemaa tyGilmapiirid
ja siihen vaikuttavia tekijoitd. Neljanneksi kasittelemme esimiestoiminnan osa-
alueita, kuten kommunikointia ja kehityskeskustelua. Viidenneksi kdaymme l&api
yrityksessa koettua perehdytysta. Liséksi tiivistamme yhteen avoimien kysymys-

ten esille tuomat mielipiteet. Lopuksi esittelemme kehitysideoita.

Taustatietojen perusteella saimme selville, ettd vastaajista 28 oli naisia ja 12 mie-
hid, yksi vastaajista jatti vastaamatta. Yli puolet vastaajista oli ialtddan 18-30 -
vuotiaita. Kassa- ja paivittaistavaraosastoilla tydskentelevat vastasivat ahkerim-
min. Kyselyyn vastanneista yli puolet oli osa-aikaisesti tyoskentelevia. Vastaajien
ty6ssd olo aika vaihteli, mutta suurimmaksi ryhméksi ylsi 3-5 vuotta talossa tyos-

kennelleet.

Seuraavaksi esittelemme ensimmaisen osa-alueen eli sisdisen viestinnan vaitta-

mien yhteenvedon. Saimme selville, ettd yleisesti ottaen vastaajat tiesivat mité
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sisdiselld viestinnalla tarkoitetaan, ja ettd toimeksiantaja yrityksessé sisainen vies-
tintd toimii suhteellisen hyvin. Huomasimme kuitenkin henkilgston kokevan, ettéa
osastojen sisainen viestinta toimii paremmin kuin koko talon. Sisdisessé viestin-
nassa havaittuja puutteita on pyritty korjaamaan, niiden tullessa ilmi. Yleisesti si-
séiset viestit tavoittavat henkiloston, osa kuitenkin kokee, etta viestien perille tu-
lemisessa on puutteita. Tyota koskevat tiedot ja muutokset tiedotetaan riittdvan
ajoissa, mutta osan mielesté ei kuitenkaan tarpeeksi ajoissa. Tdma saattaa johtua
siitd, ettd viestit tyohon liittyvistd asioista ja muutoksista on jaettu tarpeeksi ajois-
sa, koska toimeksiantaja yrityksessd tyoskentelee paljon osa-aikaisia, he usein
saavuttavat tiedon myéhemmin kuin kokoaikaiset. Henkiloston mielestd heidan
omilla osastoillaan tapahtuvista muutoksista tiedotetaan hyvin, mutta eridviakin
mielipiteitd asiasta 10ytyy. Padosin tiedetddn mistd hakea tieto tarvittaessa, mutta
tietoa ei haeta aktiivisesti. Tamé voi liittya siihen, miksi tietojen koetaan saavutta-
van heidat joskus liian myoh&an. Tietoa tulisi hakea myds itse, jotta voi olla pa-
remmin selvilld tulevasta. Yleensd uusista asioista tiedotetaan ilmoitustaululla,

suurin osa tietdd missa ne sijaitsevat ja lukevat niita saannollisesti.

Viestintd esimiehen kanssa koetaan kaksipuoliseksi sek& yhteydenpito toimivaksi.
Esimiehen kanssa kommunikoidaan useimmiten kasvotusten. Kasvokkaisviestinta
onkin tehokas viestintdimuoto, jolloin keskustelusta saa parhaimman hyddyn ja
silloin pystyt lukemaan myds sanattomia viesteja. Toiseksi yleisin viestintdmuoto

oli puhelin, osa kaytti myds sahkopostia.

Tassa kappaleessa kdymme l&pi toisen osa-alueen eli tydilmapiirin véittdmien yh-
teenvedon. Yrityksessa tydilmapiiri koetaan yleisesti ottaen hyvaksi. Tydkaverei-
den kanssa tullaan hyvin toimeen, mutta vapaa-ajalla kuitenkaan ei yleensa vieteta
aikaa heidan kanssaan. Ty6ilmapiirin koetaan vaikuttavan tyontekoon seka tiedon
jakamiseen. Tyokavereiden kanssa keskustellaan tauoilla melkein aina ja usein
jaetaan samalla tyotd koskevia tietoja. Kahvihuone keskustelu lis&é yrityksessé
liikkuvia huhuja, tdima on seka hyvé ettd huono asia. Hyvaa asiassa on se, etta tie-
to lilkkuu eteenpdin eri osastojen ja henkil6iden vélill4, mutta suusta-suuhun liik-

kuva tieto yleensd muuttaa muotoa matkan aikana.
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Seuraavassa osiossa analysoimme esimies osa-alueen yhteenvedon. Suurimmaksi
osaksi henkilostd kokee pystyvansd keskustelemaan esimiehen kanssa avoimesti
ja kommunikointi on toimivaa. Tadma ei kuitenkaan pade ihan kaikilla, silla osa oli
eri mieltd. Eridvat mielipiteet esimiesviestinnéstd saattavat johtua siita, etta yri-
tyksessa on eri osastoilla omat esimiehet. Tamén vuoksi arvelemme esimiehelta
saadun palautteen riittdvyyden jakavan mielipiteitd. Mitddn selvéa kannanottoa ei
tullut ilmi. Asiasta oltiin sek& samaa ettd eri mieltd, suurin osa ei ottanut kantaa.

Toisaalta jokaisella on omat nakemyksensé palautteen riittdvyydesta.

Kehityskeskusteluissa kdydéan paédosin sadnnollisesti ja ne koetaan tarkeiksi. Ke-
hityskeskustelun tarkeys jakaa mielipidettd, osa oli sitd mieltd, etté se ei ole kovin
tarked ja osa ei ottanut kantaa. Arvelemme, ettd he jotka eivat ole kdyneet kehi-
tyskeskusteluissa saannollisesti eivat osanneet ottaa kantaa sen tarkeydestd. Kehi-
tyskeskustelun mahdollisuus tulisi jarjestaa jokaiselle, silla siind& on mahdollisuus
keskustella esimiehen kanssa avoimesti ja rauhassa. Kehityskeskusteluissa myods
tyontekijalla on mahdollisuus antaa palautetta esimiehelle. Tahén ei ole vélttamat-

t& sopivaa tilaisuutta muulloin.

Tarpeellinen henkilostokokouksien maaré sai mielipiteet eridmaan paljon toisis-
taan. Osan mielesta henkilostokokouksia ei jarjesteta riittdvan usein, osa ei ottanut
kantaa ja osan mielesta liian harvoin. Henkildstokokouksien avulla tietoa saatai-

siin jaettua tasaisesti jokaiselle ja ndin huhupuheiden kautta saatu tieto vahenisi.

Viimeiseksi kdymme l&pi perehdytyksen yhteenvedon. Perehdytys koettiin olevan
kattava ja paéllisin puolin onnistunut. Tdmé ei ollut kuitenkaan kaikkien mielipi-
de. Perehdytyksessa tutustuttiin myds yrityksen tiloihin, osalla tdma ei toteutunut.
Parhaiten perehdytyksessé oli onnistuttu luomaan selked tydonkuva uudelle tyonte-
kijélle. Tyonkuvan jaadessa epéselvaksi, uskomme johtuneen siitd, ettd perehdy-
tykseen kaytetty aika jai vahdiseksi. Perehdytykseen kaytetyn ajan riittavyydesta
oltiin montaa mieltd. Jokainen sisdistaa asioita eri tahtiin, jotkut oppivat asiat no-
peammin kuin toiset. Perehdytykseen voitaisiin kehittdd suunnitelma, jossa otet-

taisiin huomioon eri ihmistyyppien ajantarve oppimisessa.
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Lopuksi nidomme yhteen avoimien kysymysten tulosten padékohdat. Tiedon jaka-
mista osastojen valilla toivotaan enemman. Sen onnistumisessa voitaisiin hyodyn-
taa jo aikaisemmin mainittuja henkilékokouksia seka toivottiin myds ilmoitustau-
lujen aktiivisempaa paivittamistd. Yksi kehitysehdotus oli mielestamme erittdin
varteenotettava. Yritys voisi hyodyntéa vaikka intranetid, eli sinne voitaisiin luoda
yritykselle sdhkdinen ilmoitustaulu. IImoitustaululla voisi olla monta yll&pitajaa,
mutta kuitenkin méaaratty sellainen. Tydkuvaan liittyvat tiedot koettiin erittdin tar-
kedksi. Henkilosto kokee tarkedksi olla ajan tasalla yrityksessa tapahtuvista muu-
toksista seka ajankohtaisista asioista. Toivottiin, ettd esimerkiksi tarjouksista tie-
dotettaisiin henkildstolle paremmin jotta osattaisiin antaa asiantunteva kuva asia-
kaspalvelusta. Yrityksessd kaytossa olevaa Doorista kaytetaan aktiivisesti ja sen

kaytto koetaan helpoksi. Moitteita se sai ainoastaan sen toimivuudesta.

Yrityksen sisdinen viestintd koettiin monivalintakysymysten perusteella hyvéksi,
mutta avoimissa kysymyksissé se sai paljon kritiikkid. Sisainen viestinta koettiin
huonoksi huhupuheiden ja perehdytyksen puutteiden vuoksi. Tietoa halutaan
kuulla ennemmin johdolta kuin kahvihuonekeskusteluiden kautta. Enemman toi-
vottaisiin avointa keskustelua asioista osastojen valilla. Aina kaikesta 16ytyy pa-
rantamisen varaa, kuten tastakin, silla he jotka antoivat positiivista palautetta, luo-
kittelivat sisdisen viestinndn ” ihan hyvéksi”. Perehdytykseen toivottaisiin selke-
ampaa linjaa ja suunnitelmallisuutta. Ehdotuksena oli, ettd olisi nimetyt perehdyt-
t4jat, jotka ovat koulutettuja kyseiseen tehtavaén. Nain saataisiin perehdytykselle
yhteinen linja, jolla taattaisiin uusille tyontekijoille sama ldhtokohta tyon alkaessa.
Koulutettu ja kokenut perehdyttdja pystyisi hyddyntdmaan kéytettavisséd olevan
ajan tehokkaasti. Talla varmistettaisiin uudelle tyontekijalle luottavaisempi aloitus

tyburalle.

Yrityksen sisdisen viestinnan koettiin vaikuttavan ulospdin siten, ettd tiedon puut-
teet nakyvat asiakkaiden palvelemisessa. Asiakkaita pystytdén palvelemaan asian-
tuntevasti, kun kaikilla on sama osaaminen ja tahan liittyy olennaisesti tiedon ja-

kaminen jokaiselle.



130(142)
3.11 Teoriakytkennat

Tassa osiossa tarkastellaan teorioiden ja tutkimustuloksien vélista yhteyttd. Osios-

sa keskitytdan keskeisten tutkimustulosten késittelemiseen teorioiden kautta.

Siséinen viestintd on tiedonkulkua ja vuorovaikutusta tydyhteison tai minka ta-
hansa organisaation sisalla. (Juholin 1999, 13.) Vastaajien mukaan he tiesivat, mi-
té siséisella viestinnalla tarkoitetaan.

Siséiseen viestintddn yhteisdssa kuuluu yhteystoiminta, jonka avulla yhteis6 eli
johto pitda yhteytta henkil6stoon ja tiedotus, joka valittdd sanomia talon sisalla.
Léheisesti siséiseen viestintadn liittyy myos sisdinen markkinointi, jolla esimer-
kiksi yrityksen arvot, tavoitteet, visio, yhteisokulttuuri, toiminta ja tuotteet seka
palvelut tehdaan henkildstolle tutuiksi. (Siukosaari 2002, 65.) Vastaajien mukaan
viestit tavoittavat heidat, mutta parannettavaa l6ytyy. Siind, missa suurin osa ko-
kee viestien tavoittavan heidat, eivat kaikki kuitenkaan ole samaa mieltd. Tiedon
litkkumista osastojen valilla toivotaan enemman. Teorian mukaan tiedotuksen
avulla vélitetaan tietoa kaikille, mutta tassa yrityksessa kaikkia se ei kuitenkaan

aina tavoita, vaikka siihen pyritaan.

Suuri vastuu paivittdisessa viestinndssé on esimiehilld ja tiimin tai projektien veta-
Jilla, mutta myos kaikilla tydyhteison jasenilla on vastuu valittdé eteenpdin tarke-
aksi kokemaansa tietoa ja etsia tarvitsemaansa tietoa. (Juholin 2009, 115.) Vastaa-
jien mukaan he péaéosin tietavat misté tietoa tarvittaessa saadaan. Henkildstd ko-
kee erittain tarkedksi kaikki tyonkuvaan liittyvat tiedot. Teorian mukaan kaikilla
on vastuu vélitta4 tietoa eteenpdin ja etsia sitd. Vastaajat eivat kuitenkaan etsi ak-

tiivisesti tietoa.

Esimiesviestinnan vahvuutena ovat omaan tydyhteiséon kuuluminen ja sitoutumi-
nen, jotka mahdollistavat aidon vuorovaikutuksen. Esimiesviestintd sisaltaa vies-
tinndn muodoista eniten kasvokkaisviestintdad. (Juholin 2009, 163.) Vastaajien
mukaan viestintd esimiehen kanssa koetaan kaksipuoliseksi ja toimivaksi. Esimie-
hen ja henkiloston valinen kommunikointi tapahtuu useimmiten kasvotusten. Teo-

ria siis patee tutkimuksessa.
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Paivittaisviestintd toimii parhaiten silloin, kun yhteisdssd on hyvé tydilmapiiri.
Rennossa ilmapiirissa tieto ja kokemukset on luonteva jakaa, omien ideoiden ja
mietteiden puheeksi ottaminen on helpompaa. Avoin kulttuuri ja hyva ilmapiiri
sallivat kysymykset, kyseenalaistamisen ja valittoman palautteen. (Juholin 2009,
113.) Vastaajien mukaan ilmapiiri on hyvé ja sen koetaan vaikuttavan tyontekoon
seka tiedon jakamiseen. Teoria pétee tutkimuksessa.

Kehityskeskustelut ovat oman esimiehen ja henkiloston valisia sdanndllisia ja ta-
voitteellisia keskusteluja. (Siukosaari 2002, 93.) Kun halutaan onnistua tiimien ja
yksildiden johtamisessa toistuvat kehityskeskustelut kuuluvat esimiehen perus-
tyokaluihin jatkuvan pdivittaisen yhteydenpidon ja erilaisten palavereiden lisaksi.
(Jarvinen 2000, 43). Useiden vastaajien mukaan kehityskeskustelu koetaan tarke-
aksi. Kaikilla ei kuitenkaan ole mahdollisuus kéyda niissé saannollisesti. Teorian
mukaan kehityskeskustelut ovat oman esimiehen ja henkildston vélisid saanndolli-
sid keskusteluja, kaikki vastaajista eivat kuitenkaan kay niissé sdannollisesti.

Kaiken sisaisen viestinnan perusverkko on esimies-alainen-verkko. Saannollisesti
kokoontuvia palavereita ovat osasto-, konttori- ja projektikokoukset, joissa voi-
daan operatiivisten asioiden lisaksi kasitelld yleisempid asioita, kuten sisdista
markkinointia tai uutisia ty0yhteiséssa. Operatiivisista tiedoista suuri osa kulkee
vaaka-suoraan, tydkaverilta toiselle. (Aberg 2000, 175.) Vastaajien mukaan henki-
I6stokokouksien pitaminen tarpeeksi usein jakoi mielipiteitd. Mielipiteet jakautui-
vat siten, etté selkeéa yhteista linjaa ei ollut. Teorian mukaan palavereita tulisi olla
sédannollisesti, ndin ei kuitenkaan tapahdu yrityksessa, silld osa vastaajista toivoi

sadanndllisempia palavereita.

On jokaisen edun mukaista, ettd uusi tyontekija oppii nopeasti tydyhteison peli-
s&annot ja osaa toimia niiden mukaisesti. Tamé ei koske vain uusia tyontekijoita.
Tyo6tehtdvien muuttuminen, tyonkierto ja uusien tyGtapojen kéyttéonotto koskee
my6s kauemmin tydssé olleita. Merkittavintd perehdyttdmisessa on henkildkoh-
tainen neuvonta. Perehdyttdjan on tunnettava hyvin talon tavat ja heidét tulee osa-
ta tuoda ne esiin. (Aberg 1997, 117-119.) Vastaajien mukaan perehdytys on kat-

tava sek& paallisin puolin onnistunut, vaikka kaikki eivat olleet samaa mieltd. Pe-
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rehdytykseen toivottaisiin selkedd kaavaa, jonka mukaan perehdyttdminen tapah-
tuisi kaikille samoin keinoin. Teoria ei taysin toteudu yrityksess, silla moni vas-
taajista koki perehdytyksen puutteelliseksi ja lyhyeksi.

Intranetin avulla tydyhteisdjen sisalle luodaan uutta viestintakulttuuria. Se on seka
kanava, foorumi ettd ymparisto; se on sekd tietovarasto ettd dynaaminen ja reaali-
aikainen tyokaluvarasto. (Juholin 2009, 266.) Vastaajien mukaan yrityksessé kay-
tossé oleva Dooris koetaan helppokéyttoiseksi ja sitd kdytetdan paljon. Dooriksen
toimivuudessa on havaittu puutteita, vastaajien mukaan se ei aina toimi. Teoria

toteutuu, silld yrityksessa on kaikkien kayt0ssé oleva intranet.

Myds puskaradio virittyy tyokavereiden kautta. Sen avulla viestit kulkevat nope-
asti ja ymmarrettavasti, mutta tehokas puskaradio heikentaa ilmapiiria. (Aberg
2000, 175.) Vastaajien mukaan tiedottamiseen toivottaisiin johdonmukaisuutta,
koska nykyaan se on turhan huhupuheista. Viestit saapuvat usein perille puskara-
dion kautta, vaikka tietojen toivotaan tulevan mieluummin johtoportaalta. Teoria
toteutuu osin silla puskaradion valityksella tieto kulkee, mutta se ei kuitenkaan

nayta vaikuttaneen ilmapiiriin.

Tydnjohtaja, esimiehet, tukihenkil6t ja asiakaspalvelijat tarvitsevat tietoa pystyak-
seen suoriutumaan tehtdvistadn ja tarjoamaan palveluja sisdisille sekd ulkoisille
asiakkailleen. He tarvitsevat tietoa tyorutiineista, tuotteiden ja palvelujen piirteis-
td. Tarpeen on myos kertoa omista tarpeistaan ja vaatimuksistaan, tyosuoritusten
tehostamista koskevista kasityksistédan ja asiakkaiden tarpeista saamistaan tiedois-
ta. Tdmad on sisdiseen markkinointiin kuuluvaa viestintdjohtamista. (Gronroos
2009, 449.) Vastaajien mukaan puutteellisen tiedon koetaan nakyvan ulospain asi-
akkaille esimerkiksi palvelutilanteessa. Toivotaan, ettd esimiehet tiedottaisivat
aikaisemmin ty6hon liittyvista asioista. Heiddn mielest4 asiakaspalvelu olisi am-
mattimaisempaa, kun heill& olisi enemman tietoa tychon liittyvista asioista, joiden

avulla he osaavat palvella asiakkaita paremmin. Teoria siis patee tutkimuksessa.
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3.12 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen péatevyydelld eli validiteetilla tarkoitetaan mittarin tai tutkimusme-
netelmén kykya mitata juuri sitd, mita silla on tarkoitus mitata. (Hirsjarvi, Remes,
Sajavaara 2004, 216.) Mielestimme tutkimuksen validiteetti on hyva, koska mei-
dan tutkimusmenetelméallad saimme mitattua sen mitd halusimme. Halusimme saa-
da selville Vaasan Prisman sisdisen viestinndn nykytilan, ja siind olevat mahdolli-
set puutteet. Tutkimusmenetelmén avulla pyrimme tavoittamaan koko laajan koh-
deryhmén. Kyselytutkimus on usein kaytetty keino hankkia tutkimusaineisto, joka
kuvaa laajan kohderyhman mielipiteita. (Méntynevé, Heinonen & Wrange 2008,
48.) Tutkimuksen perusteella saimme selville puutoskohtia, joita olivat perehdytys
ja tiedon kulku. Toimeksiantaja sai tutkimuksen myota kayttokelpoista tietoa si-
séisestd viestinnasta. Aihetta ei ollut tutkittu aikaissmmin samankaltaisesti, joten

tdmé antoi meille suhteellisen paljon lilkkkumavaraa.

Sisaisella validiteetilla tarkoitetaan mittausten vastaavuutta tutkimuksen teo-
riaosion kasitteisiin. Vaikka onnistuttaisiin rajaamaan kasitteitd, niin abstraktien
kasitteiden kuvaamiseen varsinkin on loydettava rajallinen maarad kysymyksia,
jotka kattavat koko kasitteen. (Heikkild 2008,186.) Korkeaan validiteettiin pyrit-
téessa raportoinnin yhteydesséa kuvaillaan koko tutkimusprosessi mahdollisimman
tarkasti, jolloin perustellaan tehdyt valinnat seké suhteutetaan tulosten tulkinta ja
ymmartaminen teoreettiseen viitekehykseen. Raportointi on niin tarkka, etta tut-
kimusraportin lukijalla on mahdollisuus toteuttaa vastaavanlainen tutkimus uudes-
taan. (Méntyneva, Heinonen & Wrange 2008, 34.) Rajasimme tutkimuksen kos-
kemaan sisdisen viestinnan péékohtia. Teoriat on keréatty valikoidusti eri lahteita
kayttden. Kyselylomake on rakennettu teorioiden pohjalta, jotta se kattaa hyvin
koko tutkittavan aihealueen. Mielestamme kyselylomakkeessa on tarpeeksi kysy-
myksié selvittdmé&an halutut asiat. Oikeiden teorioiden ja kysymysten riittavalla
méaéaralla varmistetaan, ettd kyselylomakkeen avulla tutkitaan oikeita asioita. Ky-
symysten riittavalla méaralla tarkoitamme sitd, ettd kyselylomake on laaja, mutta
silti pysyy aiheessa. Mielestdmme teoria ja empiria ovat sidoksissa toisiinsa, kuten
voidaan teoriakytkentdjen perusteella todeta, sill& suurimmaksi osaksi tutkimustu-

lokset vastasivat teoria-osiota.
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Ulkoisesti validissa tutkimuksessa muutkin tutkijat tulkitsevat kyseessa olevat tut-
kimustulokset samalla tavoin. (Heikkilda 2008,186.) Mielestamme tutkimuksen
raportointi on tarpeeksi tarkkaa, silla tutkimus voitaisiin suorittaa samalla kuin me

olemme, silla kerromme raportissa tyémme vaiheet.

Esitdamme raportissa yksityiskohtaisesti tutkimuksen tyonkulkua eli teoriat joiden
perusteella laadimme kyselylomakkeen sek& minne ja miksi. Asetimme kyselylo-
makkeet kahvihuoneisiin, koska siella ne saavuttivat henkildston parhaiten. Kah-
vihuoneet ovat pukuhuoneiden lisaksi ainoat paikat yrityksessa, jossa kukin henki-
16st6on kuuluva kay tyovuoronsa aikana. Valitsimme kahvihuoneet, koska niissa
on mukavampi tayttaa, seka sielld on enemman aikaa vastata kyselyyn. Yleensa
ihmisilla on kiire tulla ja poistua, joten ajattelimme, ettd pukuhuoneissa oleviin

kyselylomakkeisiin ei vastata samalla tavoin kuin kahvihuoneissa voitaisiin.

Tutkimuksen tulokset on esitelty niin selkeésti, ettd muutkin tutkijat tulevat sa-
maan johtop&&tokseen pohtiessaan tutkimuksen tuloksia. Olemme laatineet tulok-
sista SPSS-ohjelman avulla yksiselitteiset kaaviot ja avanneet tiedot teksti muo-
toon. Yksiselitteisissé kaavioissa kay ilmi selkeésti tulokset pylvaiden avulla, jol-
loin saadaan kasitys saaduista tuloksista. Mielestimme kaaviot ovat niin selkeét,

etteivat ne jata tulkinnanvaraa.

Reliabiliteetti kasitteena liittyy erityisesti kvantitatiiviseen eli maaralliseen tutki-
mukseen. (Mantyneva, Heinonen & Wrange 2008, 34.) Tutkimuksen reliabilitee-
tilla tarkoitetaan mittatulosten toistettavuutta eli tutkimuksen tai mittauksen kykya
antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 216.)

Sisainen reliabiliteetti tutkimuksessa voidaan todeta mittaamalla sama tilastoyk-
sikko useaan kertaan. Mittaus on reliaabeli, jos mittaustulokset ovat samat. Ulkoi-
nen reliabiliteetti tutkimuksessa tarkoittaa, ettd mittaukset ovat toistettavissa myos
muissa tilanteissa ja tutkimuksissa. Alhaisella reliabiliteetilla on alentava vaikutus
mittarin validiteettiin, mutta reliabiliteetti on validiudesta riippumaton. (Heikkila
2008, 187.) Laadullisessa tutkimuksessa aineistosta ei tehdd yleistettavia paatel-
mié. Ajatuksena on kuitenkin, ettd yksityisessé toistuu yleinen ajatus. Tutkimalla
yksityisté tapausta tarpeeksi tarkasti saadaan nakyviin myos se, mika ilmigssa on
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merkittdvad ja toistuvaa tarkasteltaessa ilmigitd yleiselld tasolla. (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2004, 171.) Tutkimus on laadullinen eik& tuloksia voida yleistaa pe-
rusjoukkoon. Tutkimuksessa ilmeni kuitenkin seikkoja, jotka toistuivat eri henki-

I16iden vastauksista.

Asettamamme tutkimuskysymykset olivat laadittu niin, ettd niissa ei ollut vaarin-
ymmartamisen varaa. Olimme l4sng, kun muutamat tayttivat lomaketta, eivétka he
kyseenalaistaneet kysymyksidmme sekd yksik&an kyselyyn vastanneista ei jatta-
nyt monivalintakysymyksiin tyhjaa kohtaa. Tamén perusteella paattelimme, etta
tutkimuslomakkeemme on selked ja ymmarrettdva. Toistettaessa tutkimus us-
komme tulosten pysyvan samankaltaisina, koska vastausten perusteella keskei-
simmaét tutkimustulokset nousivat selkeasti esille. Ei voida olla kuitenkaan taysin
varmoja, koska ihmisten asenteet ja mielipiteet muuttuvat sekd kyselyyn voisi
osallistua eri henkilot mita siihen nyt osallistui. Toimeksiantajan tehdessd paran-
nuksia siséiseen markkinointiin, tulokset muuttuvat toistettaessa tutkimus. Paran-

nusten avulla yritykset pyrkivét kehittdméaan toimintatapoja paremmiksi.

Satunnaisvirheista johtuu yleensa reliabiliteetin puutteellisuus. Satunnaisvirheitéa
aiheuttavat otanta seka erilaiset késittely- ja mittausvirheet. Mitd pienempi otos
on, sité sattumanvaraisempia tuloksia saadaan. (Heikkil& 2008, 187.)

Survey-tutkimuksissa valehteleminen on mahdollinen virheldahde. Satunnaisvirhei-
ta aiheuttavat yleensa valehtelu ja muistivirheet, jotka alentavat reliabiliteettia,
mutta valehtelu voi myos olla asioiden systemaattista vahattelyd ja kaunistelua.
(Heikkila 2008, 186.) Tutkimusaiheemme on aika arka, joten tutkimuslomakkeel-
la tutkittaessa saadaan luotettavampia tuloksia oikeista mielipiteistd, koska us-

komme ettei asioita tarvitse kaunistella henkil6llisyyden pysyessa salassa.
3.13 Tutkimuksen yhteenveto

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittad toimeksiantajayrityksen sisdisen viestinnan
mahdollisia ongelmia ja pyrkid l6ytdmaan niihin ratkaisuja. Toimeksiantajalla ei
ollut esittaa erityisié toiveita tutkimuksen suhteen, joten saimme aloittaa tyon puh-

taalta poydalta. Tasta oli sekéd hyotya ettd haittaa. Lahtokohdat olivat rajoittamat-
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tomat, joka loi hieman hankaluuksia tyon rajaamisessa. Tyolle toi mielekkyytta
se, etta saimme toteuttaa sellaisen tutkimuksen jonka halusimme. Ldhdimme ko-
koamaan tyota etsimalla aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta, johon tyémme pohjau-

tuu.

Koska aihetta ei ollut tutkittu paljoa aikaisemmin ja aiheen ollessa arka henkilds-
ton suhtautuminen oli varauksellista. Alkuun henkildsto ei uskaltanut osallistua
tutkimukseen, mutta vakuutettuamme heidéat henkil6llisyyden salassa pysyvyydes-
t& henkil6std rohkaistui vastaamaan kyselyyn. Riittdvan ajan jalkeen kerdsimme

kyselyn pois ja lahdimme purkamaan tuloksia.

Tulosten perusteella saimme selville tutkimusongelman, joka oli perehdytys seka
talon sisdinen tiedonkulku. Henkiloston mielesta sisdinen viestintd toimii, vaikka
puutteita 16ytyykin. llmapiiri koettiin hyvaksi, joka lisaa tydssa viihtyvyytta. Paal-
lisin puolin perehdytys koettiin hyvéaksi, mutta syvemmassa tarkastelussa havait-
tiin siind olevan huomattavia puutteita. Perehdyttamisessa ei koettu olevan selke&a
yhtendista linjaa, silla toivottiin nimettyja perehdyttdjid, jotka olisivat koulutettuja
siihen. Talon sisdinen tiedonkulku toimii kohtalaisen hyvin, mutta henkil6ston
mielestd tieto ei liiku tarpeeksi nopeasti koko talossa. Osastojen keskinéinen tie-
donkulku on sujuvampaa. Henkil6sto toivoi pidettdvan enemman henkildstoko-
kouksia tiedonkulun sujumiseksi. Koko talossa vallitseva ilmapiiri koetaan hyvék-
si, joka lisdd omalta osaltaan tydssa viihtyvyyttd, joka lisad omalta osaltaan tie-
donkulkua. Hyvalla ilmapiirilld on myds k&éntdpuolensa, joka tuli myos ilmi tut-
kimuksen tuloksista tieto liikkuu valitettavan paljon huhupuheina. Huhupuheiden

huonona puolena on se, ettd harvemmin tieto on taytté faktaa.

Mielestamme |0ydetyt ongelmakohdat voitaisiin ratkoa yksinkertaisin keinoin.
Toimeksiantaja yrityksessa voisi olla ennalta méératty henkild, jonka vastuulla
perehdytys on. Tama vaatisi toimeksiantajalta resursseja jarjestéé erillinen koulu-
tus perehdytyksesté vastaavalle. Ratkaisuna tiedon kulun liikkumattomuuteen eh-
dottaisimme kahvihuoneisiin sijoitettavaa uutisndyttod, jossa pyorisi ajankohtaiset
asiat. Kahvihuone sijoituspaikkana sopisi silld, uutisndytto tavoittaa henkilston
siell& parhaiten.
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Tarkoituksena oli toteuttaa tutkimus sekd kvantitatiivisena ettd kvalitatiivisena.
Paadyimme hyddyntdméaan vain kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa ja kyselytut-
kimusta. Aihe oli liian arka toteuttaa tutkimus haastatteluina. Arvelimme, ettd
henkilOstd ei suostuisi vastaamaan henkildkohtaisiin haastatteluihin, silla heidat
voitaisiin tunnistaa talléin paremmin. Aloitimme vuoden vaihteen jalkeen teke-
malla kyselylomakkeet. Aktiivisesti olemme tehneet opinnaytety6ta syksysta 2014

l&htien eli kolme kuukautta.
Tutkimuksen avulla pyrittiin etsiméén vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1. Onko sisainen markkinointi onnistunut tavoittamaan henkildston.
2. Mita mieltd henkildstd on Vaasan Prisman sisaisesta viestinnasta.
3. Millaiseksi henkildstd kokee sisdisen viestinndn seka siihen vaikuttavan

ilmapiirin.

Sisainen markkinointi ei ole taysin onnistunut tavoittamaan henkilostod, koska
vastaajat toivoivat saavansa enemman tietoa yrityksessa tapahtuvista muutoksista.
Vastaajat ehdottivat ratkaisuksi tdhdn ongelmaan séannéllisesti toistuvia palave-

reita. N&ita palavereita voitaisiin jarjestaa osastojen seké koko yrityksen sisélla.

Henkilosto tietdd mitd siséiselld viestinndlla tarkoitetaan ja heiddn mielestd se
toimii hyvin.

Vaasan Prisman siséinen viestintd koetaan paallisin puolin hyvaksi. Vastaajien
mielesta tieto liikkuu turhan paljon puskaradion kautta. Puskaradio ei kuitenkaan
huononna ilmapiirig, silla ilmapiirin koetaan olevan hyva. Téhén vastaajat endot-
tivat samaa kuin ylempéna eli palavereiden lisddmistad. N&in henkilGsta saisi tie-
toon faktaa suoraan johtoportaalta. Yrityksessa on kéaytossa ilmoitustaulut, joita

seurataan saannollisesti.
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3.14 Ehdotuksia jatkotutkimuksille

Tutkimuksessa selvitettiin henkiloston mielipidettd siséisen viestinnén toimivuu-
desta Vaasan Prismassa. Tutkimustamme voitaisiin kéyttda siséisen viestinnan
esitutkimuksena, jonka avulla voitaisiin esimerkiksi selvittdd tarkemmin [0yté-

miamme puutteita haastattelujen avulla.

Tutkimaamme aihetta voitaisiin lahestya eri rajauksia kayttéden. Sisdisen viestin-
nan kattaessa suuren alueen, se voitaisiin jakaa moneen osaan, néin voitaisiin esi-
merkiksi syventya lahemmin [6ytdmiimme ongelmiin eli perehdytykseen seka tie-
don kulkuun. Paneutumalla pienempadn aihealueeseen pystyttdisiin 10ytdmaan
pienimmatkin puutteelliset kohdat, joista ongelmat johtuvat. Samalla saataisiin
tarkempi kuva ongelmakohdista ja naihin voitaisiin puuttua helpommin. Yhtena
rajauksena voisi olla, ettd jokainen osasto kasiteltaisiin omana kokonaisuutena.
Késiteltdessd osastot erikseen, pystyttéisiin selvittdmaan kunkin osaston omat on-

gelmat ja tekemé&an suunnitelmat ongelmien poistamiseksi.
3.15 Loppusanat

Ty6 on ollut vaativa ja raskas, mutta antoisa. Suurimmiksi haasteiksi tyossa nos-
tamme empiriaosuuden kokoamisen seké aikataulujen yhteensovittamisen. Yhteis-
tyémme oli toimivaa sekd saimme tydmme saatettua loppuun hienosti tiukasta ai-

kataulusta huolimatta.

Kiitokset Marko Peltokorvelle, jonka ansiosta oli mahdollista toteuttaa opinnayte-
tyd mielenkiintoisesta aiheesta. Haluamme Kiittdd my0ds opinndytetyon ohjaajaa
Kim Skataria tuesta ja neuvoista seka mahdollistaessaan tydmme nopean etenemi-

sen.
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Hei,

Opiskelemme Vaasan ammattikorkeakoulussa ja teemme markkinoinnin
opinnaytetyota Vaasan Prisman sisaisen viestinnan toimivuudesta.
Kysely on osa tutkimustamme. Tutkimus on luottamuksellinen eika
ketaan voida tunnistaa vastausten perusteella.

Kiitos vastauksestasi.

Terveisin,
Sanna-Mari Valtari ja Katja Vuorenmaa

AR KRR
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Taustatiedot

Sukupuoli

Z mies _ nainen

Ika

___ vuotta

Tyopiste

_ kassa _ paivittdistavara _ pukeutuminen _ sport _ kodintekniikka _ koti/rakennus
_ osa-aikainen _ kokoaikainen

Kauanko olet tyoskennellyt Vaasan Prismassa?

_ alle vuoden _ 1-2 vuotta _ 3-5 vuotta _ 6-10 vuotta _ yli 10 vuotta
Sisdinen viestinta

Mit3 mielta olet seuraavista vaittamista? Arvio asteikolla 1-5.

(1. Taysin eri mie'té 2. Jokseenkin eri mielta 3. En eri enk3 samaa mieltd 4. Jokseenkin
samaa mielta 5. Taysin samaa mielta)

Tiedan mita sisaisella viestinnalla tarkoitetaan

Sisdinen viestinta toimii hyvin Vaasan Prismassa

Sisdinen viestinta toimii hyvin osastollani

Sisdiset viestit tavoittavat minut hyvin

Saan tyotani koskevat tiedot ajoissa

Minut pidet3in tietoisena Vaasan Prismassa

tapahtuvista muutoksista

-l
1
1
(|
1l

Minut pidet3in tietoisena osastollani tapahtuvista muutoksista
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Tiedan mist3 hakea tietoa tarvittaessa

Pyrin aktiivisesti hakemaan tietoa

Havaittuja puutteita on pyritty korjaamaan

Tiedan ilmoitustaulujen sijainnit

Luen ilmoitustauluja saannollisesti

[l
[

0
[l
1

Saan tarpeeksi tietoa tydmenetelmien muuttuessa

Viestintd minun ja esimieheni valilla on kaksipuolista

Yhteydenpito minun ja esimieheni valilla on toimivaa O U ud U u

Koen pystyvani antamaan palautetta esimiehelleni tarvittaessa

Milla tavoin kommunikoin esimieheni kanssa?

— puhelin O s&hképosti: muu tapa, mik3?

Tyoilmapiiri
Mit3 mielt3 olet seuraavista vaittamista? Arvio asteikolla 1-5.

(1.Taysin eri mielt3 2. Jokseenkin eri mieltd 3. En eri enka samaa mielta 4. Jokseenkin samaa
mielta 5. Taysin samaa mieltd)

Vaasan Prismassa on hyva tyoilmapiiri

Tydilmapiiri vaikuttaa tyontekooni U o u

Tydilmapiiri vaikuttaa tiedon jakamiseen (kuulen jajaantietoa) _ _ _ _ _
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Tulen hyvin toimeen tyokavereiden kanssa

1
1
-
1
1

Vietan aikaa tyokavereiden myds vapaa-ajalia

Osallistun tyonantajan jarjestamiin tapahtumiin

1

Keskustelen tauoilla tyokavereiden kanssa

(I
1
(I
1
(I

Kahvihuone keskusteluissa jaetaan tyota koskevia tietoja

Esimies
Mit3 mielt3 olet seuraavista vaittamista? Arvio asteikolla 1-5.

(1.Taysin eri mieitd 2. Jokseenkin eri mieltd 3. En eri enka samaa mielta 4. Jokseenkin samaa
mielta 5. Taysin samaa mielta)

1 2 3 45
Kommunikointi esimieheni kanssa on toimivaa OOoOO00@0
Pystyn keskustelemaan esimieheni kanssa avoimesti OOO000O
Kdyn s3annollisesti kehityskeskustelussa ooooamo
Koen kehityskeskustelun tirkedksi ooooano
Koen saavani tarpeeksi palautetta esimieheltani tyostani OOO000D

(.
]
[
(.
(]

Henkildstokokouksia pidetaan tarpeeksi usein
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Perehdytys

Mit3 mielt3 olet seuraavista vaittamista? Arvio asteikolla 1-5.

(1.Taysin eri mieltd 2. Jokseenkin eri mielt3 3. En eri enka samaa mielta 4. Jokseenkin samaa
mielta 5. Taysin samaa mielt3)

Tullessani taloon perehdytykseni oli kattava

Perehdytykseni oli mielestani onnistunut

9
(I
)
)

[
(B

Minut perehdytettiin myos Vaasan Prisman tiloihin

Perehdytyksen avulla tydnkuvani tuli selkeaksi

Perehdytykseeni k3ytettiin riittavasti aikaa

Avoimet kysymykset:

Miten jakaisit tietoa osastojen valilla? (kehitysideoita)

Mink2laisen tiedon koet tarkeadksi?
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Kdytitko Doorista ja mink3laissksi kost sen k3yton?

Minkilzizeksi koet sis3isen viestinnan Yaasan Prismassa? Risuja/Ruusuja

Kostko Yaaszan Prizsman siz3isen viestinnin vaikuttavan ulospding, esimerkiksi asiakkaille tai
rmuille sidosryhmille?

hiten kehittaisin perehdyttamista?

KITOS!



