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Organisaation kasvaessa voimakkaasti sisdinen viestintd ei aina ehdi kehittyd
muutoksen edellyttdmaissa tahdissa. Organisaation toiminta on kuitenkin mahdollista
vain, kun sen eri tahot viestivit keskendidn. Toimiva sisdinen viestintd ja avoin
tiedonkulku ovat jokaiselle yritykselle askel parempaan kommunikaatioon ja
kannustavat henkilostod sekd toimimaan ettd ymmaértamiddn yrityksen tavoitteita
paremmin.

OpinnidytetyOssd selvitettiin kohdeorganisaation henkildston arvioita, ndkemyksié ja
kokemuksia sisdisen viestinndn merkityksestd ja nykytilasta. Lisdksi tyossd
muodostettiin kokonaiskuva sisdisen viestinnidn laadusta sekd eri viestintikanavien
tarkeydestd ja toimivuudesta. Opinndytetyon voidaan sanoa olevan perustutkimus,
jonka tarkoitus on auttaa kohdeorganisaatiota kehittdméddn sisdisen viestinndn
rakenteita ja kommunikaatiokulttuuria.

Teoriaosassa Kkésiteltiin sisdisen viestinnan ldhtokohtia, viestintdd sosiaalisena
pddomana, viestintéstrategiaa, viestintdkanavia ja palautekulttuuria.
Tutkimusongelmaa ja kysymyksid tarkennettiin yhdessd toimeksiantajan kanssa.
Téstd johtuen empiirisessd osassa kysymykset keskittyvit enimmikseen
organisaation tuntemuksen tasoon, viestinndn ominaisuuksiin seké viestintdkanaviin.

Tutkimuksen aineisto kerittiin kvantitatiivisena kyselylomaketutkimuksena. Kysely
toteutettiin sd@hkoisend web-kyselynd kohdeorganisaation Suomen henkilkunnalle.
Aineisto analysoitiin taustamuuttujittain SPSS- tilastoanalyysiohjelmalla, kuvailevia
analyysimenetelmid kdyttden.

Tutkimustulosten perusteella sisdisessd viestinndssd havaittiin puutteita, erityisesti
osastojen vilisessd kommunikaatiossa ja palaverikdytdnnoissa.
Kohdeorganisaatiossa  tulisikin  kiinnittid  huomiota  osastojen  viliseen
tiedonkulkuun, viestinndn organisointiin ja sen oikea-aikaisuuteen. Sitd vastoin
organisaation tuntemuksen ja tavoitteiden tiedostamisen todettiin yrityksessd olevan
varsin hyvilld tasolla. Tutkimuksen jidlkeen kohdeorganisaatiossa puutteisiin
reagoitiin nopeasti aloittamalla tarvittavat kehitystoimenpiteet sisdisen viestinndn
parantamiseksi.
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Internal communication is the key element in enabling organizations to function as
planned. While organizations are growing strongly internal communication may not
be able to develop as expected. Functional and open communications are essential
elements to guarantee better information sharing and prompt strategy
implementation.

This thesis consists of a research to summarize employees’ experiences of internal
communication, its importance and current state in the organization. This thesis also
gives a general view about the quality and importance of internal communication.
The aim of this thesis is to enhance internal communication and communication
culture in the target organization.

The theory in this thesis concentrates on analyzing the basic elements of internal
communication, communication strategy, communication channels and feedback
culture in the target organization. While processing this thesis the research problem
and the theoretical frame of the reference were adjusted with the client. Based on
these adjustments the empirical study was focusing mainly on the organization,
understanding the organization and on the communication channels and possible
propositions around the communication.

Material related to this research was collected with a quantitative questionnaire,
which was based on web research and the target group consisted of organization
employees located in Finland. The outcome of the questionnaire was analyzed with
statistical analysis method by using descriptive method of analyzing.

Based on the outcome of this research several deprivations were detected. The main
deprivations were detected in communication between different organizations and
also meeting behavior was considered insufficient. On the other hand understanding
organizational culture and objective setting were discovered out to be in sufficient
level. The analyzed organization can react quickly and improve the situation
smoothly if any deficiencies are found. Special attention in the target organization
should be paid to the information sharing inside the company. Information should be
shared timely, and communication between different organizations should be well
organized.

Keywords: internal communication, internal communications channels, feedback
culture
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1 JOHDANTO

Suomenkielisen sanan viestintd otti kidyttoon Helsingin yliopiston viestinnin
emeritusprofessori Osmo A. Wiio kielitoimiston suosituksesta 1970-luvulla. Viestintd
sanalla korvattiin aiemmin kiytossd ollut sana kommunikaatio (engl. communication),

joka on johdettu latinankielen sanasta communicare, tehdi yhdessd. (Wiio 1994, 68.)

Wiion mukaan viestinti tarkoittaa informaation vaihdantaa ldhettdjidn ja vastaanottajan
valilld. Viestinndlld tavoitellaan vaikuttamista; tarkoituksena on muuttaa, lisitd tai
vahvistaa vastaanottajan tietoja, mielikuvia tai mielipiteitd, joskus myos
kayttdytymistd ja asenteita. Viestintd onkin yksi yhteison keinoista saavuttaa

tavoitteensa. (Wiio 1994, 68.)

Organisaation viestintd jaetaan sisdiseen ja ulkoiseen viestintdin. Tarkastelen
opinndytetydssidni vain yrityksen sisdistd viestintdd, eli kaikkea kommunikaatiota, joka
tapahtuu yrityksen sisdlld henkiloston keskuudessa. Ulkoinen viestintd, joka

suunnataan organisaation muille sidosryhmille, jdd opinnédytetyoni ulkopuolelle.

Tutkimuksen kohdeorganisaatio on taloushallinnon ulkoistuspalveluja yrityksille ja
julkisille organisaatioille Euroopassa tarjoava kansainvilinen yritys. Yrityksen
palveluihin kuuluu asiakasorganisaatioiden myyntid ja taloushallintoa tukevien
prosessien hoitaminen. Tutkimus keskittyy pelkéstddn yhtion Suomen organisaatioon,

jossa tyoskenteli tutkimushetkelld noin 370 ihmista.

Sisdistd viestintid on kohdeorganisaatiossa tutkittu viimeksi vuonna 2003.
Aikaisemmasta tutkimuksesta kulunut aika, henkilostoméérian nopea kasvu seki halu
kehittdid kommunikaatiokulttuuria ja -tapoja loivat pohjan tutkimuksen tekemiselle.
Aiheen kiinnostavuus ja se, ettd tyOskentelen itse kohdeorganisaatiossa, olivat

keskeisessd roolissa valitessani opinniytetyoni aihetta.

Tutkimuksella haluttiin selvittdd henkiloston arvioita, ndkemyksid ja kokemuksia

sisdisen viestinndn merkityksestd ja nykytilasta. Lisdksi pyrin muodostamaan



kokonaiskuvan sisdisen viestinnin laadusta seké eri viestintdkanavien tidrkeydestd ja
toimivuudesta. Tutkimustuloksia tullaan hyddyntdmédn sisdisen viestinndn

rakenteiden sekd kommunikaatiokulttuurin kehitystyossa.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli mééréllisend tutkimuksena. Kvantitatiivisen
tutkimusmenetelmén valintaan vaikutti se, ettd sen avulla voidaan ottaa tutkimuksen
perusjoukoksi koko organisaation Suomen henkilokunta. Henkilokunta koostuu
toimihenkilGistd ja tiiminvetdjistd, ilman esimiesvastuuta olevista asiantuntijoista ja
paillikoistd sekd esimiesasemassa olevista johtajista ja pidllikoistd. Kdytdnnon
toteutus tapahtui sdhkoisend webkyselynd: Henkilokunnalle lidhetettiin sdhk&postilla
linkki, josta kyselylomake avautui. Tutkimusaineiston analysoitiin SPSS-

tilastoanalyysiohjelmalla.

Opinndytetyd koostuu teoria- ja tutkimusosasta. Teoriaosa késittelee tydyhteison
viestintdd ja sen keskeisid miidritelmid. Tyon loppuosassa esittelen keskeisimmiit

tutkimustulokset ja niiden pohjalta tehdyt johtopaditokset.

Yrityksen  viestinndsti on  Kkirjoitettu  lukuisia teoksia, joita hyddynsin
ldhdemateriaalina. Kyselylomakkeen rakentamisessa kdytin apuna myds organisaation
omaa kommunikaatio-opasta. Tutkimustulosten analysoinnin yhteydessd vertailin

tuloksia muissa vastaavissa tutkimuksissa saatuihin tuloksiin.



2 SISAINEN VIESTINTA

2.1 Sisdisen viestinndn ldhtokohdat

Yhteison sisdisen viestinndn kokonaisuus, sen perustehtdvid, rakentuu monista osa-
alueista. Yhteystoiminnalla pidetdin yhteyttd henkil6stoon ja tiedottamisella vilitetidn
sanomia talon sisdlld. Sisdiselld markkinoinnilla henkilostd tutustutetaan muun
muassa yrityksen visioon, arvoihin, tavoitteisiin, yhteisokulttuuriin, toimintaan,
tuotteisiin ja palveluihin. Uusien tyontekijoiden perehdytys on niin ikddn tirked osa
sisdistd viestintdad. Merkityksellisid osia ovat myods henkiloston kuunteleminen,
luotaus ja puhdas tyotiedotus eli tydsuoritukseen liittyvdn tiedon vélittdminen.

(Siukosaari 2002, 65.)

Kiteytettynd voidaan sanoa, ettd yhteison sisédlld tapahtuvalla viestinndlld halutaan
lisdtd organisaation tietoisuutta ja tunnettuutta henkiloston keskuudessa. Tavoitteena
ovat muun muassa seuraavat seikat:

e tydhon sitouttaminen

® yhteistydn tehostaminen

¢ tuloksenteon varmistaminen

e tyoilmapiirin ja me-hengen parantaminen

¢ vyhteisokuvan rakentaminen

e oikean tiedon ja ilmapiirin vélittyminen. (Siukosaari 2002, 65.)

Sisdisen viestinndn merkitys korostuu entisestidn nykymaailmassa, jossa muutoksesta
on tullut jatkuva ilmio. Viestintiteknologioiden kehittyminen on tuonut sisdiseenkin
viestintddn uusia piirteitd, samalla kun kisitykset sisdisestd viestinndstd muuttuvat.
Perinteisestd tiedottamisajatuksesta, jossa informaatiota vain siirretddn paikasta
toiseen, ollaan siirtymédssd uudenlaiseen keskustelukulttuuriin ja monidédnisyyteen.

(Juholin 2006, 140.)
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2.2 Sisdinen viestintd — yrityksen sosiaalinen pdioma

Yrityksen aineeton pddoma muodostuu sen osaamisesta sekd tdrkeistd sidosryhmisté.
Aineetonta pddomaa ei voida muun padoman tavoin liikutella padomamarkkinoilla,
joten sille ei voida laskea puhdasta, euromiirdistd tuottoa. Toimiakseen organisaatio
kuitenkin tarvitsee niin aineellista kuin aineetontakin pdfiomaa. Yrityksen toimiessa
hyvin aineeton pddoma vaikuttaa myonteisesti litketoiminnan tulokseen. (Lehtonen

2000, 188-189.)

Aineettomaan pddomaan kuuluu sosiaalinen pddoma, jolla tarkoitetaan organisaation
jasenten yhteistd tavoitesuuntautuneisuutta ja keskindistd luottamusta. Ndmi saavat
aikaan arvoa tukemalla osapuolten vilistd, tuloksellista vuorovaikutusta. Yrityksen
sosiaalinen pddoma kattaa yrityksen yhteisen kulttuurin, toiminta-ajatuksen ja arvot,
mutta myOs organisaation ja sen sidosryhmien vilisen luottamuksen. (Lehtonen 2000,
188—189.) Sosiaalisen pddoman ongelmat ovat lihinnd sen siirrettivyydessd ihmiseltd

toiselle (Nahapiet & Ghoshal 1998 [viitattu 26.10.2008]).

Organisaation sisdiset sosiaaliset suhteet toteutuvat yhteisen tavoitesuuntautumisen ja
keskindisen luottamuksen muodossa. Sisdinen viestintd ei ole vain yksiloresurssien
summa vaan niin sanottua yhteisomistusta, joka mahdollistaa yhteisGtoiminnan.
Yhteinen luottamus sekd yhteison jdsenten kyky ja halukkuus asettaa yhteison
tavoitteet ja tekemiset henkilokohtaisten intressien edelle, ovat edellytyksid
onnistuneelle sisidiselle viestinnille. Lehtosen mukaan sosiaalista pdiomaa voidaan
tarkastella kolmessa olomuodossa:
® yksiloiden ja niiden vilisten suhteiden tasolla, yksiloiden vilisten siteiden
verkkoina ja yksiloiden taitoina tai kykynd kommunikoida ja toimia
yhteisoverkossa
e formaalisten ja informaalisten roolien, kdytinteiden ja rakenteiden verkkona,
joka mahdollistaa kanssakdymisen ja ohjaa sitd
e kulttuurina, joka antaa merkityksid kommunikoinnille ja legitimitoi

yhteisollistd kdyttdytymistd. (Lehtonen 2000, 195-197.)
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Edellytys sosiaaliselle pdiomalle on yleinen luottamus siihen, ettd tydyhteison jdsenet
toimivat yhteisen tavoitteen hyviksi, riippumatta siitdi onko osapuolten vililld
aktiivista kommunikointia tai yhteistyosuhdetta vai ei. Osana yrityksen sosiaalista
pddomaa, toimivan sisdisen viestinndn edellytys on myds organisaation oppiminen.
Organisaation oppiminen ja sisdinen viestintd edellyttdvit yhteistd tukitoimintaa,
sisdisen  tietoverkon  luomista  ja  ylldpitdmistd,  yhteistybn  tukemista
tyoryhméohjelmilla sekd tietovarastojen ja tietotyon yhteisoverkostojen luomista.

(Lehtonen 2000, 195-197.)

Oppiminen tyOyhteisossd ei saa olla vain kursseja tai muita erillisid
oppimistapahtumia, vaan osa jokapdiviistd toimintaa ja tyoyhteison kokonaisvaltaista
oppimisympdristod. Kun oppimistavoitteisiin siséltyy organisaation arvojen, yhteisen
kulttuurin ja toiminta-ajatuksen omaksuminen, toiminta tdsméid perinteisen sisdisen
tiedottamisen keskeisten tehtdvien kanssa. (Lehtonen 2000, 195-197.) Nahapiet ja
Ghoshal ovat luoneet mallin, jonka mukaan sosiaalisen pddoman avulla voidaan luoda
tietopddomaa ja uutta arvoa. Ndmdi taas vaikuttavat organisaation toimintaan ja

kilpailuedun luomiseen. (Nahapiet & Ghoshal 1998 [viitattu 26.10.2008].)

2.3 Viestintistrategia

Yrityksen viestinndn suunnittelu rakentuu sen perustehtdvin, tavoitteiden sekd sille
annettujen muiden tehtdvien pohjalta. Kokonaisvaltaista viestinndn suunnitelmaa
kutsutaan usein viestintidstrategiaksi, joka erottaa sen kdytdnnon toimenpiteiden
suunnittelusta. Viestintdstrategia pohjautuu yrityksen yleiseen strategiaan, joten
tarkennettaessa tai muutettaessa piistrategiaa, tulee viestintdstrategiaa pdivittdd sen
mukana. Suunnitelmaa ei aina vilttdmittd ole kirjoitettu, vaan sen olemassaolo
voidaan havaita tyoyhteison tavoista ja kdytdnnoistd kommunikoida. Viestintédstrategia
késitteend saatetaan kokea vaikeaksi ja se voidaankin korvata arkisemmilla sanoilla:

pelisddnnot, tavoitteet, linjaukset tai suuntaviivat. (Juholin 2006, 64—65.)

Strategia toteutuu, kun ihmiset saadaan toimimaan sen mukaisesti. TyOntekijltd

vaaditaan usein omakohtaista tulkintaa ja varmistusta siitd, mitd strategia omalta
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kohdalta edellyttdid. Strategian laatijoilla ja toteuttajilla pitdisikin olla yhdenmukainen
kisitys sen saavutettavuudesta. Perinteisen kommunikoinnin liséksi késitystd voidaan
vahvistaa yhteisilld kokoontumisilla sekd yhdessd tekemisen avulla. (Juholin 2006,

64-65.)

Leif Aberg on kuvannut yhteisoviestinnidn suunnittelumallin kirjassaan Viestinnédn
strategiat (1997 a) viestinnin suunnittelupyramidin muotoon. Pyramidissa menetelmit

vaihtelevat suunnittelujakson pituuden ja suunnittelun sisdllon mukaan.

Strateginen taso

profilointisuunnitelma tai
viestintiohjelma,
skenaarioanalyysi,
SWOT-analyysi

Taktinen taso

voimavarojen kartoitus,
budjetointi,
\ toimintaohjeet,
. ulkoinena sisdinen "
luotaus, )
\ krusiviestinnan ohjeet

b
3 /
b /
3 !
b /

\ Operatiivinen taso /

\ talousarvio, /
‘\?\v'uosisulumitehllat;_f
\ hankkeetja /

' kampanjat, /
\arki- /
‘\\\-'iestintﬁ#,-’

b I

Kuvio 1. Viestinnéin suunnittelupyramidi (Aberg 1997a, 177).

Strategisella tasolla luodaan ne pitkdn aikavilin peruslinjat, joiden avulla tuetaan

organisaation strategisia tavoitteita. Profiloinnissa on kyse kolmen tekijin, tekojen,
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viestien ja tyylin saumattomasta yhteensovittamisesta. Viestintdohjelma on
vaihtoehtoinen tapa kuvata tyOyhteison viestintédstrategiaa, jossa esitetddn viestinnin
periaatteet,  voimavarat ja  viestintivastuut. (Aberg  1997a,  176-178).
Skenaarioanalyysissd  tyOyhteisolle hahmotetaan vaihtoehtoisia tulevaisuuden
tilanteita; myonteisid, kielteisid ja neutraaleja. Skenaarioanalyysissd tulisi myos
esittdd, miten tyOyhteison tulisi toimia vaihtoehtoisissa tilanteissa. (Aberg 1997a, 81.)
Erds strategisen suunnittelun perusmenetelmia on SWOT-analyysi, jossa sisdisten
vahvuuksien ja heikkouksien tarkastelu yhdistyy ympdériston mahdollisuuksien ja

uhkien tarkasteluun (Aberg 1997a, 83).

Taktisella tasolla suunnittelu toteutetaan lyhyemmalld tdhtdimelld. Tarkoituksena on
madritelld suuntaviivat, jotka tulee huomioida keskipitkdn aikavilin (3-5 vuotta)
suunnittelussa, jotta pitkédn tdhtdimen tavoitteiden saavutettavuus sdilyy. Operatiivinen
suunnittelu on lyhyelld aikavililld tehtdvdd suunnittelua, jonka tavoite on korkeintaan

vuoden piissi. (Aberg 1997a, 83-85).
2.4  Sisdisen viestinndn kanavat
2.4.1 Lahtokohdat

Menestyvidn organisaation kulmakivid ovat reaaliaikainen tiedon jakaminen ja
hallinta. T4dlloin viestinnén vélineet ja kdytdnnot elavit jatkuvasti. (Juholin 2006, 163.)
Nykyisessd tyOyhteisossd on mahdollista kidyttdd monia eri viestintdkanavia, joiden
kautta viestit vilittyvit henkilokohtaisesti, suullisesti, kirjallisesti ja sdhkoisesti.
Jokaisessa viestintdtilanteessa tulee huomioida viestinnin tavoite, sanoma,
kohderyhmd, aikataulu ja maantieteellinen etdisyys viestin tehokkaimman mahdollisen
perillemenon saavuttamiseksi. Tdmidn vahvistamiseksi ja varmistamiseksi voidaan
kayttidd eri kanavien yhdistelmid. Viestintdkanavia yhdisteltdessd on tosin huomioitava
vastaanottajan mahdollinen kuormittuminen. Vastaanottajan kannalta
vihdmerkityksellisen viestin perille saamiseen ei ole jarkevada kidyttdd useita

viestintdkanavia rinnakkain. (Isohookana 2007, 226.)
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Sisdisen viestinndn kanavat voidaan jakaa kauko- ja ldhikanaviin, joiden avulla
viestitdiin suoraan tai vélitetysti. Lihikanavat palvelevat ty0yhteison pienempii osaa,
kuten yksittdistd tyOyhteison jdsentd tai osastoa. Kaukokanavat taas viestivdt koko
tyoyhteison jdsenille. Lidhi- ja kaukokanavat puolestaan voidaan jakaa suoraan
keskindisviestintdin tai vilitettyyn pienjoukko- ja verkkoviestintddn. Suorat
lahikanavat perustuvat kasvokkaisviestintddn, joko kahden tai useamman henkilon
vililli. Vilitetyssd viestinnissi kiytetiin joukkoviestinnidn keinoja. (Aberg 2002,

173.)

2.4.2 Suorat ldhikanavat

Suoria ldhikanavia ovat esimerkiksi vapaamuotoiset kohtaamiset ja kohtaamispaikat
sekd verkostot, esimiesviestintd, palaverit ja kokoukset (Juholin 2006, 164).
Vapaamuotoisilla kohtaamispaikoilla voidaan luoda ja vahvistaa henkil6iden
keskindistd  viestintdd ilman  merkittdvid  jarjestelyji.  Ihmiset kertovat
kohtaamispaikoilla mielipiteitd joista voi syntyd ideoita ja ndkemyksid, jollaisia ei
muodollisissa tilaisuuksissa valttamatta saavuteta. Vapaamuotoisiin
kohtaamispaikkoihin voi kokoontua ihmisid yli organisaatio- ja hierarkiarajojen.
Tamin kaltaisessa toiminnassa on kyse my0s yhteison sisdisestd verkostoitumisesta,

joka voi olla vapaata tai tyotehtédviin liittyvad. (Juholin 2006, 174—175.)

Tarkoituksellinen verkostoituminen on menetelma4, jolla lisdtddn tyoyhteison tiedon ja
osaamisen kasautumista sekd yhteisollisyyden hyviksikdyttod vuorovaikutuksen
keinoin. Se on myds yhdessd oppimista, tiedon ja osaamisen levittimistd sekd

ketjuttamista, viestintdid ja vuorovaikutusta. (Juholin 2006, 174-175.)

Suoriin ldhikanaviin kuuluu aiemmin mainittujen lisidksi epdvirallinen viestintd.
Epévirallinen kommunikaatio ei yleensd ole suunniteltua, vaan se toimii spontaanisti
yrityksessa tyoskentelevien henkildiden vélilld. Epévirallisen viestinnédn luullaan usein
olevan huhuista ja spekulaatioista koostuvaa, ei paikkansa pitdvidd, informaatiota.
Todellisuudessa organisaation tyontekijidt saattavat kuitenkin saada epévirallisista

viestintdkanavista tietoa, joka on hyvinkin oikeaa. (Hartley & Bruckmann 2002, 125.)
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Esimies on tyOyhteisossd keskeinen viestijd, joka toiminnallaan vaikuttaa ihmisten
sitoutumiseen ja viihtyvyyteen. Esimies muodostaa yhdessd alaisten kanssa sisdisen
viestinndn perusverkon. (Juholin 2006, 164.) Esimies—alaisviestintdd tapahtuu
tyosuhteen jokaisessa vaiheessa aina rekrytoinnista tyOsuhteen pééttymiseen.
Viestintdd tapahtuu jatkuvasti niin kokouksissa ja palavereissa kuin jokapiiviisten

tyotehtdvien hoitamisen yhteydessd. (Isohookana 2007, 229.)

Optimaalisessa tilanteessa tietoa esimiehen ja alaisen vililld vaihdetaan ennakkoon ja
kasvotusten, jolloin viestintd on nopeaa ja kattavaa (Juholin 2006, 164). Pelkki
kuunteleminen ja ldsndolo voivat kuitenkin olla joissakin tilanteissa tirkeampédéd kuin
puhdas informointi ja tiedonanto (Juholin 2006, 167). Puron (2002, 35) mukaan
esimiestilanteissa kéytettavd kieli tai sanaton viestintd ei poikkea muusta arkisesta
viestinnéstid. Ainoastaan sanojen, ilmeiden ja eleiden kdyttotavat vaihtelevat. Alainen
pyrkii tulkitsemaan esimiehen viestin, joka arkisessa eldméssd saattaa vaikuttaa

merkityksettomalta.

Kokouksista ja palavereista osa liittyy piivittdiseen tyoviestintddn, osa taas
pitkdjdnteisempédidn suunnitteluun. Kokoukset ja palaverit voivat olla tyoyhteisdissd
etukiteen sovittuja kidytidnt6jda noudattaen pidettdvid tapaamisia tai tarvittaessa koolle
kutsuttavia foorumeita. Tuttuus ja yhteinen viitekehys ovat pienemmissd ryhmissa
pidettavien kokousten vahvuus. Epdmuodollinen ja luottamuksellinen asioiden
késittely edesauttaa niin osallistujien vapaata ideointia kuin mielipiteiden vaihtoa.

Ratkaisevaa tissd on my0s tyoyhteison ilmapiiri. (Juholin 1999, 143.)

Palavereja ei aina mielletd viestintdtilanteiksi, vaan jotkut pitdvit niitd niin sanotusti
vilttamattomidnd ajanhukkana. Kokousten ja palaverien kompastuskiveksi saattaa
muodostua niissid késiteltdvien asioiden vaikeus, mikili tilaisuuden koolle kutsujalla ei
riitd rohkeutta kisitelld hankalia asioita tarpeen vaatiessa. Myos epdsdannollisyys,
epdselvidt roolit ja asioiden 10ysd kisittely saattavat muodostua kokousten ja

palaverien heikkoudeksi. (Juholin 1999, 143-144.)



16

2.4.3 Suvorat kaukokanavat

Viestinndn suoria kaukokanavat ovat ylimmén johdon suora viestintd ty0yhteison
jasenille, kuten vapaamuotoinen keskustelu ja tiedotustilaisuudet. Lisdksi suoriksi
kaukokanaviksi voidaan lukea my0s yhteistyoelimet, luottamusmiehet sekd muissa

yksikoissd ja tiimeissd toimivat tydtoverit. (Juholin 2006, 176.)

Johtamisviestintd on johdon keino ohjata organisaation tiedon luontia ja
paiatoksentekoa sekd koko organisaation toimintaa. Sen tehtdvdnd on varmistaa
tyoyhteison toimivuus. Toimivan ty0yhteison peruspilareita ovat:

e tyontekoa tukeva organisaatio

e tyontekoa palveleva johtaminen

o selkeit toiden jdrjestelyt

® yhteiset pelisddnnot

® avoin vuorovaikutus

® toiminnan jatkuva arviointi. (Jarvinen 1998, 46.)

Johtamisviestintd ei ole yksisuuntaista informointia tai tiedottamista, vaan
vuorovaikutteista toimintaa. Se voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen: suoraan
johtamisviestintddn, epidsuoraan johtamisviestintddn sekd oheisviestintddn. Suoran
johtamisviestinndn tarkoituksena on ohjata organisaatiota oikeaan suuntaan,
epdsuorassa vaikutetaan henkiloston paitoksentekovalmiuksiin ja oheisviestintd pitdd

sisdlldédn kaiken sanattoman viestinnéan. (Juholin 2006, 176-177.)

Johdon viestinnidlld pyritddn vaikuttamaan organisaation kulttuuriin, ihmisten
motivaatioon ja sitoutumiseen sekd tyoyhteison tyOilmapiiriin. Térkeintd johdon
omissa viestintdtilanteissa on ldsndolo, puheet sekd nidkemykset asioista.
Tehokkaimmillaan johdon viestintd tdydentdd ja syventdd muita kanavia kiyttden
annettua yleistd tietoa. (Juholin 2006, 176-177.) Merkitystd on myds vapaamuotoisilla
keskustelutilanteilla, kuten yhteisilla ateria- ja kahvitilaisuuksilla tai johdon

jalkautumisella henkiloston pariin. Johdon ja alaisten viliset vapaamuotoiset
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viestintitilanteet on jo otettu monessa tyoyhteisossd vakiintuneeksi kédytdnnoksi

(Juholin 2006, 178).

Tiedotustilaisuus on esimerkiksi kokousta laajempi tilaisuus, jossa mukana on usein
yrityksen koko henkilostd (Ikdvalko 1999, 61). Tiedotustilaisuuksissa viestin
perillemenoa parantaa kisiteltdvidn asian sopivuus kuulijoihin ndhden. Liian
teoreettinen tai yleinen asian kisittely ei lisdd ymmaérrystda vaan pikemminkin
himmennystd. Tiedotustilaisuuksien annin odotetaankin olevan enemméin, mitd
asiasta on jo kerrottu tiedotteessa tai Intranetissd. Onnistuneessa tiedotustilaisuudessa
aikaa jitetddn kysymyksille sekd aktiiviselle kuuntelemiselle. Tiedotustilaisuuksien
jalkeen kannatta myos huomioida jdlkimarkkinointi, eli tiedottaa tilaisuuden

keskeisimmit asiat tiedotteella. (Juholin 2006, 178.)

2.4.4 Vilitetyt 1dhi- ja kaukokanavat

Vilitetyssd ldhiviestinndssd kdytetddan omassa organisaatiossa vakiintunutta
verkkoviestintdd, tiedotteita ja ilmoitustaulua. Nopeassa viestinndssd voidaan
hyodyntdd myos matkapuhelimen tekstiviestid. Vilitetyiksi kaukokanaviksi katsotaan
henkilostolehdet, toimintakertomukset, muut verkossa toimivat tietokannat seki

poikkeustilanteissa joukkoviestimet. (Juholin 2006, 180.)

Perinteisen ilmoitustaulun merkitys on pienentynyt yrityksen sisdisenkin uutisoinnin
siirryttyd verkkoviestimiin, eli Intranetiin. Kokonaan sen tarve ei kuitenkaan ole
poistunut. Esimerkiksi tyoyhteisoissi, joissa tyontekijit eivit tapaa toisiaan litkkuvan
tyon takia, eikd heilld ole mahdollisuutta padstd verkkoon, on yrityksen tukikohdassa
sijaitseva ilmoitustaulu toimiva viestintdviline. Olipa ilmoitustaulu sitten perinteisessi
tai sdhkoisessd muodossa (Intranet), sen rakenne on hyvi pitdd toimivana, esimerkiksi
jaottelemalla tiedotteet aihepiirien mukaan. Toimivuutta lisdd myos ajankohtaisuuden
sdilyttaminen sopimalla yhteisesti, kuinka kauan ilmoitukset pidetddn luettavissa.

(Juholin 2006, 180.)
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Tiedotteen vahvuutena on nopeus ja sitd voidaan pitdd yhtend viestinndn
perustyokaluna. Hyvin tiedotteen perusvaatimus on informatiivisuus ja sen tarkoitus
on kertoa asiat mahdollisimman selkeésti ja ymmarrettiavasti. Tiedotetta tiydennetiddn
kasvokkaisviestinndn keinoin ja se toimii esimerkiksi aikaisemmin kokouksissa ja
palaverissa annetun tiedon virallistajana. Sisdisen tiedotteen tulee olla tiivis.
Paperisen tiedotteen on hyvé olla yhden sivun mittainen, sdhkodisessd muodossa siitéd
riittdd puolet. Sisdinen tiedote voidaan kirjoittaa tyyliltdan henkilokohtaisemmaksi ja

yksinkertaisemmaksi kuin ulkoinen tiedote. (Juholin 2006, 181-182).

Henkilostolle tarkoitettua lehted voidaan kiyttdd joko verkkoviestinnin tdydentdjanid
tai se voidaan jopa siirtdd kokonaan sdhkodiseen muotoon. Sen tavoitteena on asioiden
taustoittaminen ja me-hengen luominen. Lehdessd on mahdollisuus luoda erilaisia
katsauksia ja syventdd muissa viestintdkanavissa kerrottuja asioita. Siind voidaan
kertoa my0Os asiakkaista, tuotteista ja palveluista, kilpailutilanteista sekd muista

yrityksen sidosryhmiin liittyvistd aiheista. (Isohookana 2007, 241.)

Verkkoviestinnin yleistyttyd henkilostolehdelle on syntynyt paljon uusia haasteita.
Sen voidaankin sanoa kilpailevan informointikanavien, kuten piivittdisviestinnin,
sekd muiden kotiin tulevien lehtien kanssa. Nidin ollen lehden ulkoasuun ja

luettavuuteen tulee kiinnittda erityistd huomiota. (Juholin 2006, 183—-184.)

2.5 Palautekulttuuri

2.5.1 Léhtokohdat

Palaute on tietoa siitd, ettd viestin voidaan osoittaa kulkeneen ldhettdjaltd
vastaanottajalle ja vastaanottaja on reagoinut sanomaan (Aberg 1997b, 20).
Palautekulttuuri on osa organisaation kulttuuria. Kulttuuri on ilmid, joka ndyttdytyy
arvojen liséksi arvostuksina, asenteina ja kidytintodind, joihin ihmiset ovat sitoutuneet.
Kulttuuri muotoutuu, kun tiettyjd kdytidntojd toistetaan tai ne toistuvat tiedostamatta.
Palautekulttuurin rakentuminen alkaa siitd, kun organisaation yksil6t, tiimit, projektit
ja eri yksikot antavat ja saavat palautetta toisiltaan sovittujen kdytdntdjen mukaisesti.

(Juholin 2008, 252.)
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Palautekdytidntd taas muodostuu sddnnollisesti toistuvista tyon arvioinneista sekd
vapaamuotoisesta, tyon ohessa tapahtuvasta palautteen antamisesta  ja
vastaanottamisesta. Palaute vaatiikin pohjakseen tietoa niin organisaatiolta itseltdin
kuin sen sidosryhmiltd, mutta my0s huomioita, havaitsemista ja spontaania

kyselemisti. (Juholin 2008, 252.)

Palautteen aikajanne liikkuu vilittoméastd palautteesta harvemmin tapahtuvaan
puolivuosittaiseen tai vuosittaiseen arviointiin. Muodollinen palaute saatetaan kokea
helpommaksi kuin vapaamuotoinen, silld vapaamuotoiseen palautteeseen ei ole
olemassa madramuotoisia kdytdntdjd tai vuorosanoja. Palautteen antajalta, pyytdjalta,
vilittdjaltd sekd vastaanottajalta vaaditaan tilannetajua, herkkyyttd ja oikeaa sdvyd,
silld palautetilanteet voivat tulla ylléttden. Tilanteet saattavat menni helposti ohi jos

jdd miettiméddn antaako palautetta ja miten sen antaa. (Juholin 2008, 246.)

2.5.2 Esimiehen ja alaisen vilinen palaute

Esimiesviestinndn yksi tdrkeimmistd osa-alueista on palautteen antamien ja
vastaanottaminen. Esimies odottaa palautetta niin omalta esimieheltiin kuin
alaisiltaan. Esimiehen ja alaisen vilisessd palautteessa hierarkia saattaa kaikesta

huolimatta védristdd heiddn suhtautumista toisiinsa. (Juholin 2008, 251-252.)

Palaute on tirkedd, silli se on jokaiselle itsetuntemuksen ja esimiehelle
johtamiskiyttdytymisen kehittamisen viline. Esimies pystyy palautteella arvioimaan
alaisten kokemukset sekd miten he tulkitsevat hinen antamansa viestit. Télldin
esimies saa ideoita itsensd ja toiminansa kehittimiseen. Palautteen saaminen vaatii
mahdollisuutta palautteen antamiseen. Jos sitd varten ei ole sovittu kiytintjd tai
puitteita, saattaa palaute jiddd saamatta. Palautteen voi houkutella esiin esittdmalld
avoimia kysymyksid, jotka toimivat usein paremmin kuin suljetut kysymykset,

esimerkiksi ”Mitd mieltd olet?” ”Onko tdmd hyvd?”. (Juholin 2008, 251-252.)
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2.5.3 Tyokavereiden vilinen palaute

Aiemmin palaute on nédhty kategorisesti vain esimiehen palautteena alaiselle. Vasta
sitemmin on havaittu, ettdi esimiehet tarvitsevat sekd myos odottavat palautetta
samalla tavoin kuin kaikki muutkin. Joskus kollegan antama vertaispalaute saattaa olla
arvostetumpaa kuin esimieheltd saatu palaute. (Juholin 2008, 243.) Toisaalta palaute
késitteend on hankalampi tilanteissa, jossa ldhettdjd ja vastaanottaja viestivit toisiinsa

nidhden tasa-arvoisina (Aberg 1997b, 21).

Tyokavereiden kesken jaettu palaute toimii niin sanotusti sytykkeend, jolloin sitd
kautta saadaan motivaatiota, kannustusta sekid ideoita toiminnan parantamiseksi.
Palautteen antaminen ja merkitys eivit ole idstd kiinni vaan sen antaminen on kaikille
tarkedd. Nuoria palaute auttaa kehittymiddn ja kasvamaan, kun taas seniori saa
palautteesta virikkeitd, jos vaan uskaltaa olla vastaanottavaisin ja avoimin mielin.

(Juholin 2008, 245.)
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3 TUTKIMUSONGELMA JA TUTKIMUKSEN
TOTEUTTAMINEN

3.1 Tutkimusongelma ja teoreettinen viitekehys

Tutkimusongelman madrittiminen alkoi keskustelulla toimeksiantajan kanssa.
Kartoitimme yhdessd tutkimuksen ldhtokohtia ja viestinndn ongelmia. Esille nousi
seuraavia henkil6ston keskuudessa selvitettdavid seikkoja:

e organisaation tavoitteet ja tuntemus

e sisdisen viestinnin tirkeys ja toimivuus

e sisdisten viestintdkanavien tirkeys ja toimivuus

e organisaation palautekulttuuri.

Koska sisdinen viestintd tutkimusongelmana on hyvin laaja kokonaisuus, aihealueen
rajaukseen tuli kiinnittdd eritystd huomiota. Tidstd johtuen rajasin tutkimuksen
koskemaan vain kysymyksid, jotka nimenomaisesti nousivat esille toimeksiantajan
kanssa kiydyissd keskusteluissa. Niin tutkimusongelmaksi muodostui selvittdd
henkiloston ndkemyksid ja kokemuksia yrityksen sisdisestd viestinndstd sekd eri

viestintidkanavien tdarkeydesti ja toimivuudesta.

Tutkimusongelman maéérittimisen jilkeen vertasin sitd vastaavien sisdisten viestinnin
tutkimusten tutkimusongelmiin. Kerdaméni tiedon pohjalta rakensin oman
tutkimukseni teoreettisen viitekehyksen. Heikkildn (2008, 143) mukaan viitekehyksen
tarkoituksena on yhdistdd teoreettinen ja empiirinen osa Yyhteneviiseksi
kokonaisuudeksi. Teoreettinen viitekehys on havainnollistettu seuraavalla sivulla

olevassa kuviossa.
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TARKEYS VS.

TOIMIVUUS
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Kuvio 2. Teoreettinen viitekehys.

Teoreettisessa viitekehyksessi tirkedssi roolissa on eri viestintdkanavien toimivuuden

ja tirkeyden vastaavuus sekd henkiloston kokemukset viestinndn taustalla

vaikuttavista seikoista. Taustalla vaikuttavia seikkoja ovat esimerkiksi organisaation

tuntemus, arvot ja tavoitteet. Tyon teoriaosa poikkeaa hieman teoreettisesta

viitekehyksesti, silld tutkimuskysymyksii tdsmennettiin lopulliseen

kyselylomakkeeseen.
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3.2 Tutkimusaineiston kerddminen

Tutkimustavaksi valittiin kvantitatiivinen eli miirdllinen tutkimus. Kiytdnnossd
tutkimus toteutettiin siten, ettd kyselylomake ldhetettiin sdhkoposti linkkind Digium
Enterprise kyselysovellukseen, kaikille 368:1le yrityksessd Suomessa tyoskenteleville.
S@hkopostin kautta toteutetun kyselyn etuna on kustannustehokkuus ja sen kyky
tavoittaa mahdollisimman suuri joukko ihmisid (Miéntyneva, Heinonen & Wrange
2008, 50). Lisdksi vastausten méidrda pystytddn seuraamaan reaaliaikaisesti. Kyselyn
saatekirje (liite 1) oli vastaanottajien luettavissa ennen linkin avaamista. Saatekirjeen
tehtdvind on selvittdd tutkimuksen taustaa ja vastaamista sekd ennen kaikkea

motivoida vastaajia tdyttimadn lomake (Heikkild 2008, 61).

Kyselyyn vastasi kaikkiaan 210 henkilod, jolloin vastausprosentti oli 57 %.
Laajuudeltaan kahdeksan sivun pituinen kyselylomake (liite 2) ldhetettiin vastaajille
10.4.2008 ja viimeinen vastauspdivd oli 17.4.2008. Tutkimusajankohtaan vaikutti
lahestyvi kesdlomakausi. Tutkimus haluttiin toteuttaa ennen lomakauden alkamista,
silli lomakaudella henkiloston tavoitettavuus olisi ollut heikompi. Télld tavoin,
mahdollisimman suuren osan vastaajista ollessa yrityksessd vakituisesti tyoskentelevid
henkil6itd, saatiin tutkimustulosten vinoutuneisuuden mahdollisuus pienemmiksi
(Heikkild 2008, 76). Ndin toimittaessa aineisto saatiin my0s analysoitua ja esiteltyi

yrityksen keskeisimmille henkil6ille ennen lomakauden alkua.

Analyysissa kdytettiin enimmikseen kuvailevia analyysimenetelmid, kuten frekvenssi-
ja prosenttijakaumia, ristiintaulukointia sekd tilastollisia merkitsevyystesteja: Khiin
nelio riippumattomuustestid ja yksisuuntaista varianssianalyysia. Merkitsevyystestin
avulla varmistettiin oletusten paikkansa pitdvyys ja se, johtuuko tulos pelkistd
sattumasta vai ovatko erot ryhmien vililld tilastollisesti merkitsevid (Méntyneva ym.

2008, 63).

Tutkimusongelmana oli selvittdd henkiloston ndkemyksid ja kokemuksia sisdisestd

viestinndstd sekid viestintdkanavien tdrkeyttd ja toimivuutta, joten kaikki kysymykset
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analysoitiin taustamuuttujittain. Ndin tutkimustulosten hyddynnettivyys esimerkiksi

osastokohtaisesti saatiin maksimoitua.

3.3 Kysymystyypit ja mitta-asteikko

Kysymykset jaetaan usein kahteen perustyyppiin: monivalinta- ja avoimiin
kysymyksiin. ~ Strukturoiduissa eli monivalintakysymyksissd vastaaja antaa
vastauksensa valitsemalla annetuista vastausvaihtoehdoista omaa nidkemystddn
parhaiten vastaavan. Avoimissa kysymyksissd vastaaja kirjoittaa vastauksensa sille

varattuun tyhjdin tilaan. (Méntyneva ym. 2008, 55.)

Kéytettdessd monivalintakysymyksid avointen kysymysten sijaan vaihtoehtojen maari
on rajatumpi ja tutkija voi halutessaan vaikuttaa siihen, miten vastaajat vastaavat
kysymyksiin. Strukturoidut kysymykset ovat myds helpommin koodattavissa,
analysoitavissa, tulkittavissa ja raportoitavissa kuin avoimet kysymykset, jotka tosin

antavat siséllollisesti erityyppisid vastauksia. (Miantyneva ym. 2008, 55-56.)

Tassd tutkimuksessa monivalintakysymyksissd kiytettiin viisiportaista Likertin
asteikkoa, jossa valittavana oli jokin luku yhden ja viiden vililtda. Likertin asteikkoa
kiytetddn usein mielipideviittdmissd, tavallisesti 4- tai S-portaisena jérjestysasteikon
tasoisena asteikkona. Asteikon ddripdit ovat usein toistensa vastakohtia, kuten tdysin
samaa mieltd ja tdysin eri mieltd. Vastaajaan tulee valita asteikolta omaa kisitystdin

parhaiten kuvaava vaihtoehto. (Heikkild 2008, 53.)

Avoimia kysymyksid kidytetddn piddasiassa kvalitatiivisissa eli laadullisissa
tutkimuksissa. Avoimet kysymykset ovat perusteltuja, kun vaihtoehtoja ei tarkkaan
tunneta etukdteen ja on oletettavaa, etti vastaukset tuovat uusia nidkokulmia tai
varteenotettavia parannusehdotuksia. Avoimille kysymyksille on tyypillistd, ettd ne
ovat helppo laatia, mutta tyolditd kisitelld. Ne houkuttelevat vastaamatta jittamiseen
ja niiden luokittelu on vaikeampaa kuin monivalintakysymyksien. Avoimia

kysymyksid kédytetddn kuitenkin juuri siksi, ettd ne mahdollistavat vastaukset, joita ei
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etukiteen ole osattu huomioida. (Heikkild 2008, 49-50.) Tdmén tutkimuksen lopussa

kolme viimeistd kysymysti olivat avoimia kysymyksid.

Toteutetussa tutkimuksessa vastausasteikko oli yhdesté viiteen siten, ettd numero yksi
merkitsi negatiivisinta ja numero viisi positiivisinta vaihtoehtoa. Vastausasteikkoon
oli annettu vain ddripadvaihtoehdot esimerkiksi 1 = erittdin huonosti ja 5 = erittdin
hyvin. Asteikon keskelle (vastausvaihtoehdot 2, 3 ja 4) annettiin ainoastaan numerot,
eikd niissd ollut tarkempaa kuvailua numeron tarkoituksesta (esimerkiksi 3 = ei eri

eikd samaa mieltd). Tdlld haluttiin vilttdd litkka vastaajiin vaikuttaminen.

3.4 Aineiston kisittely

Vastausten analysoinnissa kaytettiin SPSS for Windows 15.0 -ohjelmaa. Alustavassa
tarkastelussa havaittiin osan taustamuuttujaryhmien (ikd, osasto ja tyosuhteen kesto)
jaavin liian pieneksi, joten ne luokiteltiin uudelleen. Taustamuuttuja ikéd luokiteltiin
uudestaan siten, ettd luokat 1 (alle 20) ja 2 (20-29) yhdistettiin luokaksi 1 (alle 29).
Osasto -muuttujassa muodostettiin uudet muuttujat, jossa osastot 2 (laskutuspalvelu),
6 (tiedonsiirto ja vaihde), 7 (kansainviliset palvelut) sekd 8 (hallinto: johto,
taloushallinto, henkilostohallinto ja markkinointiviestintd) yhdistettiin luokaksi 7
(Muu). Tyosuhteen kesto -muuttujasta muodostettiin neljd luokkaa yhdistdmilld

luokat 4 (11-20) ja 5 (yli 20) luokaksi 4 (11-).

3.5 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Validiteetilla eli tutkimuksen pitevyydelld tarkoitetaan tutkimuksen kykyd mitata sitd,
mitéd sillda on tarkoitus mitata. Validiteettia voidaan arvioida kysymykselld: Kuinka
hyvin tutkimusmenetelmi ja siind kdytetyt mittarit vastaavat ilmi6téd, joita halutaan
tutkia? Korkea validiteetti saavutetaan silloin, kun raportoinnin yhteydessd
onnistutaan kuvailemaan tutkimusprosessi perustelemalla tehdyt valinnat sekid
painottamalla tulosten tulkinnan ja ymmartimisen suhteuttamista teoreettiseen
viitekehykseen. Talloin tutkimusraportti on niin tarkka, ettd sen lukijan on mahdollista

toteuttaa vastaava tutkimus uudelleen. (Méntyneva ym. 2008, 34.)
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Reliabiliteetilla ~ eli  tutkimuksen  luotettavuudella  tarkoitetaan  kiytetyn
tutkimusmenetelmin sekd kdéytettyjen mittareiden kykyd antaa muita kuin
sattumanvaraisia tuloksia. Toisin sanoen reliabiliteetti merkitsee kykyd saavuttaa
luotettavia tuloksia. Tutkimuksen voidaan sanoa olevan reliaabeli, mikéili
mittaustulokset ovat pysyvid, eli ne antavat eri kerroilla samoja tuloksia.
Reliabiliteetti-késite liitettdiin erityisesti kvantitatiiviseen (méérélliseen) tutkimukseen,
jolloin siitd kdytetddn myos termii toistettavuus. Toistettavuuden toteutumista voidaan
arvioida silloin, kun joku toinen taho toistaa saman tutkimuksen noudattaen samaa
tutkimusaineiston keruu- ja analyysimenetelmédd ja pédidtyy samoihin tuloksiin.

(Mintyneva ym. 2008, 34-35.)

Tutkimuksen validiuden ja reliabiliteetin osoituksena voidaan pitdd hyvéa otoskokoa,
korkeaa  vastausprosenttia  sekd  tulosten  yksityiskohtaista  esittdmistd
taustamuuttujittain. Lisdksi luotettavuutta ja pitevyyttd lisddvit taulukossa 1 esitetty
vastaajien vastaavuus henkilokunnan todelliseen jakaumaan ja muiden vastaavien
tutkimusten yhteneviiset tulokset tdmén tutkimuksen kanssa. My0Os vastaajien
vastausaktiivisuus monivalintakysymyksiin oli korkea ja ainoastaan avoimiin

kysymyksiin vastattiin kappaleméérdisesti vaihemmén.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

4.1 Vastaajat taustamuuttujittain

Kyselyyn vastasi yhteensd 210 henkil6a eli 57 % koko henkilostoméaarasti. Vastaajista
73 % oli naisia ja 27 % miehid. Tami vastasi hyvin yrityksen henkilston todellista
sukupuolijakaumaa, jossa naisia on 69 % ja miehid 31 %. Vastanneista 38 % oli 20-29
-vuotiaita ja 37 % 30-39 -vuotiaita. Loput vastaajista olivat jakautuneet 40-49 -
vuotiaisiin (19 %), 50-59 -vuotiaisiin (6 %) ja 20 -vuotiaisiin tai nuorempiin, joita oli
alle yksi prosentti vastaajista. Tarkkaa tietoa yrityksen henkiloston todellisesta

ikdjakaumasta ei ollut saatavissa.

Suurin osa vastaajista (78 %) toimi yrityksessd toimihenkilond tai tiiminvetdjana.
Paillikko- tai asiantuntijatehtivissd ilman esimiesvastuuta toimivat (13 %) sekd
esimiesasemassa olevat johtajat tai paillikot (9 %) edustivat kahta pienempédd ryhmaa.
Jakauma vastasi hyvin todellisuutta, silld koko henkilokunnasta laskettaessa osuudet

ovat 74 %, 16 % ja 10 %.

Osastoittain eniten vastaajia oli Asiakaspalvelusta (20 %) ja seuraavaksi eniten (17 %)
Sisdisistd palveluista. Kahden suurimman osaston jilkeen vastaajat jakautuivat
tasaisemmin. Kolmanneksi suurinta osaa vastaajista edusti IT -osasto (13 %), jota
seurasi Myynti (11 %), Oikeudelliset palvelut (11 %) sekd Lakiasiat (9 %). Loput
osastot: Tiedonsiirto ja vaihde (6 %), Hallinto (6 %), Laskutuspalvelut (5 %) sekd

Kansainviliset palvelut (2 %) olivat pienimmit yksittdiset vastausjoukot.

Yrityksen henkilostomidrd on kasvanut voimakkaasti; neljdnnes vastaajista oli
tyoskennellyt yrityksessd alle vuoden. Valtaosa vastanneista (79 %) oli tyoskennellyt
organisaatiossa alle 10 vuotta. Pidempddn, 11-20 vuotta tyOskennelleitd oli
vihemmin (19 %) ja 20 vuotta tai kauemmin tyosuhteessa olleita selkeédsti vihemmén
(2 %) vastaajista. Tyosuhteiden kestoista oli saatavissa vain keskiarvotiedot, joten
vertailu tutkimukseen vastanneiden ja todellisuudessa yrityksessd tyoskentelevien

kokemusvuosien vililli ei ollut toteutettavissa.
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Kokoaikaisia vastaajia oli 79 % ja osa-aikaisia 21 %. Vastaajista 93 prosentilla oli

vakituinen tydsuhde. Vastaajat taustamuuttujittain ovat havainnollistettu tarkemmin

taulukossa 1

Taulukko 1. Vastaajat taustamuuttujittain.
Vastaajat | Koko henkiloméaéra
N| % N %

Sukupuoli | Nainen 146 (73 % | 245 69 %
Mies 54 127 % | 108 31 %

Tka alle 20 1 [1% * *
20-29 80 |38 % * *
30-39 78 [37 % * *
40-49 39 119 % * *
50-59 12|l6% * *

Asema toimihenkil6 157178 % | 260 74 %
paillikko tai asiantuntija ilman esimiesvastuuta | 27 | 13 % 58 16 %
esimiesvastuussa oleva johtaja tai paillikko 18 | 9% 35 10 %

Osasto Asiakaspalvelu 43 120 % 87 25 %
Sisdiset palvelut 35 117 % 45 13 %
IT 28 113 % 45 13 %
Myynti 24 111 % 47 13 %
Oikeudelliset palvelut 23 111 % 44 12 %
Lakiasiat 18 | 9% 34 10 %
Tiedonsiirto ja vaihde 12 | 6 % 17 5 %
Hallinto 12 | 6 % 19 5 %
Laskutuspalvelut 11 [ 5% 11 3 %
Kansainviliset palvelut 4 12% 4 1 %

Tyosuhteen

kesto alle vuosi 53 125 % * *
1-4 vuotta 57 127 % * *
5-10 vuotta 56 |27 % * *
11-20 vuotta 39 119 % * *
yli 20 vuotta 512% * *

Tyosuhteen

laatu vakituinen 194193 % | 338 96 %
madrdaikainen 15| 7% 15 4 %
kokoaikainen 16579 % | 268 76 %
osa-aikainen 44 121 % 70 20 %

Tahdilld merkityistd kohdista (ikd ja tyosuhteen kesto) oli

keskiarvotiedot (ikd 32,73 vuotta ja tyosuhteen kesto 5,36 vuotta).

saatavilla vain
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4.2 Tutkimustulokset kysymyksittdin

4.2.1 Organisaation tuntemus

Tutkimuksen ensimmadisessd kysymyksessd vastaajia pyydettiin arvioimaan kuinka
hyvin he tuntevat yrityksen organisaation sekd oman osaston ja oman roolin
organisaatiossa. Asteikolla 1 (erittdin huonosti) — 5 (erittdin hyvin) parhaiten vastaajat
arvioivat tuntevansa oman ja oman osaston roolin organisaatiossa. Heikommat arviot
sai konsernin organisaation tuntemus. Keskiarvotulokset ovat esitetty tarkemmin

seuraavassa kuviossa.

Tunnen oman roolini crganiszatiossz 4,2
Tunnen oman osastani roolin
o R 4,0
organisastiossa

Tunnnen yrityksen Suomen 34

organisaation '
Turnen yrityksen konsernin 26

organisaation !

|
1 2 3 4 5

Kuvio 3. Organisaation tuntemus (keskiarvot vdittamistd).

Taustamuuttujittain tarkasteltuna naiset arvioivat organisaation tuntemuksensa
heikommaksi kuin miehet. Sama sukupuolten vilinen ero koski kaikkia véittdmid. Iin
mukaan tarkasteltuna 29 -vuotiaat tai siti nuoremmat arvioivat tuntevansa
organisaation hieman heikommin kuin vanhemmat tyontekijit. Jokaisessa ikédluokassa

yhtion konsernin organisaatio tunnettiin lihes yhta heikosti.

Esimiesasemassa olevat johtajat tai paillikot tunsivat organisaation selvésti paremmin

kuin ilman esimiesvastuuta tyoskentelevit padllikot tai asiantuntijat. Vield suurempi
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oli esimiesasemassa olevien johtajien tai pddllikdiden sekd toimihenkildiden ja
tiitminvetdjien arvioiden vilinen ero organisaation tuntemuksen tasosta. Erot asemien
vilisissd vastauksissa olivat merkitsevid. Osastojen keskindisessd vertailussa Myynti
tunsi sekd Suomen ettd oman osaston roolin organisaatiossa selvésti muita paremmin.
Lakiasiat -osastolla tuntemus oli heikointa. Merkitsevid eroja oli Suomen

organisaation tuntemuksessa sekid oman osaston roolissa organisaatiossa.

Pidempiin yrityksessd tyoskennelleiden organisaation tuntemus oli muita parempaa.
Tyosuhteen kestoa vertailtaessa merkitsevid eroja 10ytyi Suomen organisaation
tuntemuksesta. Vakituiset ja kokoaikaiset tyontekijdt tunsivat organisaation
midrdaikaisia ja osa-aikaisia paremmin. Merkitsevid eroja 10ytyi Kkaikista

organisaation tuntemusta koskevista vastauksista.

4.2.2 Organisaation tavoitteet

Toisessa kysymyksessd vastaajia pyydettiin arvioimaan tietimystidin organisaation
tavoitteista asteikolla 1 (erittdin huonosti) — 5 (erittdin hyvin). Vastaajat kokivat
tuntevansa kaikki tavoitteisiin liittyvédt véittdmdt hyvin. Erityisesti oman tyon
tavoitteet, yrityksen arvot ja oman osaston tavoitteet tunnettiin varsin hyvin.

Tarkemmat tulokset ovat nahtidvissd seuraavassa kuviossa.

| | I

Tieddn oman tydni tavoitteet 4,2

Tunnen yrityksen arvot 4,2

Tieddn oman osastoni tavoitteet 4,1
Mielestdan' tavoitteet sopivat nykyaikaanr 4,0
Tiedén yrityksen tavoitteet 39
Mielestani tavoitteet ovat ‘ ‘ 37
szavutettavissa | | -
1 2 3 a3 5

Kuvio 4. Tavoitteiden tuntemus (keskiarvot vdiittamistd).
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Naiset olivat miehid kriittisempid arvioidessaan tavoitteiden sopivuutta nykyaikaan ja
niiden saavutettavuutta. Yrityksen arvot sen sijaan olivat yhtd hyvin naisten ja miesten
tiedossa. Vastaajista 40-vuotiaat ja sitd vanhemmat arvioivat tavoitteiden
saavuttamisen vaikeammaksi kuin muut ikdryhmit. Yrityksen tavoitteet sama ryhmi

koki tietdvinsd vastaavasti muita paremmin.

Organisaation tavoitteet olivat selvésti parhaiten tiedossa esimiesasemassa olevilla
johtajilla ja piaillikoilla. Toimihenkildiden ja tiiminvetdjien tietdmys tavoitteista oli
heikointa, kuitenkin niin, etti yrityksen tavoitteiden ja arvojen tietimys oli samalla
tasolla ilman esimiesvastuuta olevien péadllikdiden ja asiantuntijoiden kanssa.
Merkitsevid eroja loytyi kaikista vastauksista. Osastojen, tyosuhteiden kestojen ja -

laatujen sisilld vastauksissa ei 10ytynyt merkitsevid eroja.

4.2.3 Sisdisen viestinndn tirkeys

Tutkimuksen kolmannessa kysymyksessd vastaajia pyydettiin arvioimaan sisdisen
viestinnén tirkeyttd asteikolla 1 (ei lainkaan tdrked) — 5 (erittdin tirked). Kaiken
kaikkiaan sisdistd viestintdd pidettiin erittdin tdrkednd. Kaikkein tdrkeimmiksi
vastaajat arvioivat omaa tiimid ja omaa osastoa koskevan viestinnidn. Lihes yhtd
tarkeiksi arvioitiin itsed ja omaa tyotd, Suomen organisaatiota, sekd koko konsernia
kisittelevd viestintd. Arviot sisdisen viestinndn tirkeydestd on esitetty tarkemmin

seuraavassa kuviossa.
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I | |
Cmaatiimia 4.9
Omaa osastoz 4.9
tsedsi/tyotési 4,8
Yritys Suomesz 4,6
Koko konserniz 4,0
| | |
1 2 3 4 5

Kuvio 5. Sisdisen viestinndn tdrkeys (keskiarvot vdittamistd).

Naiset kokivat sisdisen viestinnén tarkeimmaéksi sen koskiessa omaa tiimié, osastoa ja
tyotd. Samansuuntaisia tuloksia on saatu muissakin tutkimuksissa, joissa naisten on
havaittu olevan miehid kiinnostuneempia ty6td koskevista, pehmedmmistd, asioista.
Esimerkiksi Anne Kanto on tutkinut Vaasan kauppatieteellisen tiedekunnan,
Johtamisen laitoksella muutoksen vaikutusta Vahinkovakuutusyhtié Pohjola Oyj:n
sisdiseen viestintddn. Tutkimuksessaan Kanto havaitsi naisten olevan miehid
kiinnostuneempia toimipaikkoja ja henkilostopolitiikkaa koskevista muutoksista seka

oman ammattitaidon kehittamismahdollisuuksista. (Kanto 2007, 102.)

Vastaajien idstd riippumatta, viestinnédn tdrkeys koettiin jokaisessa viittaméssi ldhes
yhté tirkedksi, eikd vastauksista ollut merkitsevid eroja. Sen sijaan, tarkasteltaessa
vastauksia aseman perusteella, oli havaittavissa selkeitd eroja. Esimiesasemassa olevat
johtajat tai paillikot kokivat yrityksen Suomen organisaatiota koskevan viestinnin
tarkeimmaksi kuin itseddn tai omaa tyotd kisittelevian. Ilman esimiesasemaa olevat
johtajat ja asiantuntijat sekd toimihenkil6t ja tiiminvetéjit taas kokivat omaa tiimid
koskevan viestinnin hieman tirkedammiksi kuin itsedfin ja omaa tyotddn koskevan.
Koko konsernia koskeva viestintd koettiin kaikissa asemissa selvdsti vihemmin

tarkedksi kuin muu viestintd. Myynti koki viestinndn muita osastoja tirkeammaiksi
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lukuun ottamatta koko konsernin viestintdd. Muuten osastojen viliset erot ovat hyvin

pienid.

Tyosuhteen keston mukaan sisdisen viestinndn tirkeys noudatti edellisten kaavaa.
Hajontaa tuli ainoastaan koko konsernia koskevassa viestinniissd, silld alle vuoden
tyosuhteessa olleet eivit pitdneet koko konsernin viestintdd yhtd tirkednid kuin
pidempéin tyoskennelleet. Vakituiset ja kokoaikaiset tyontekijat kokivat viestinnidn
tarkeimmaéksi. Koko konsernin osalta midrdaikaiset pitivdat viestintdd kuitenkin

vakituisia tyontekijoitd tairkeimpini.

4.2.4 Sisdistd viestintdd kuvaavat vaittamat

Neljannessd kysymyksessd vastaajia pyydettiin arvioimaan kohdeorganisaation
sisdistd viestintdd kuvaavia viittdmid. Asteikolla 1 (erittdin huonosti) — 5 (erittdin
hyvin) vastaajat arvioivat kaikkien vdittimien kuvaavan viestintdd joko huonosti tai
erittdin huonosti. Erityisesti osastojen viliseen tiedonkulkuun, sisdisen viestinnin
organisointiin sekd viestinndn oikea-aikaisuuteen tulisi kohdeorganisaatiossa
kiinnittdd tulevaisuudessa huomiota. Parhaiten arvioidut viittdmat, tieddn riittivdsti
yrityksen Suomen organisaatiosta ja tieto on ymmdrrettdvissd muodossa, saivat nekin
vain hieman yli kolmen keskiarvot. Tarkemmat tulokset sisdistd viestintdd kuvaavien

viittdmien arvioista ovat nahtivissi seuraavalla sivulla olevasta kuviosta.
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5]

Tiedin riittavdst Yritys Suomen toiminnasta

Tieto on ymmdrrettdvissa muodossa

0J

Sisdistd viestintad on kehitetty viimeisen vuoden aikana 3,1
Saan saman tiedon kuin tydtoverinikin 3,1

Tieto on perusteltua 3,1

Tybssa tarvittava tieto onhelposti saatavilla 3,0

,
Saan riittdvasti tietoa tyoni kannalta olennaisista asioista 3,0
Tiedan riittdvasti kolo konsernin toiminnasta 2,8
Tiedan rittavasti muiden sidosryhmien toiminnasta 2.7
Saan tiedon riittavan ajoissa 2.7
Tiedan riittavasti muiden osastojen toiminnasta 2.5

Sisdinen viestinta on organisoitua 2,5

Saan tietca enenmman kuin tarvitsen 2,3

Tiedonkulku eri osastojen valilla on teimivaa 2.2
|
T

Kuvio 6. Sisdistd viestintdd kuvaavat vdittdmdit (keskiarvot vdittamistd).

Miespuolisten vastaajien mielestd viittdmét kuvasivat paremmin organisaation siséistid
viestintdd. Merkitsevid eroja 10ytyi ldhes kaikista vdittimistd. Idn mukaan
tarkasteltuna 30-39 -vuotiaat antoivat hieman parempia arvioita tiedon
ymmarrettavyydestd kuin muut ikdryhmidt. Tdamidn véittimin erot olivat myos
merkitsevid. 29 -vuotiaiden tai nuorempien sekd 40 -vuotiaiden tai vanhempien arviot

olivat keskenéin hyvin vastaavia.

Esimiesasemassa olevat johtajat tai paillikot antoivat positiivisempia arvioita kuin
muissa asemissa tyoskentelevisti muodostuvat vastaajaryhmét. Ilman esimiesvastuuta
tyoskentelevit paillikot ja asiantuntijat antoivat kuitenkin positiivisempia arvioita
kuin toimihenkil6t ja tiiminvetdjat. Merkitsevid eroja oli viittdmissa: tieddn riittavisti

koko konsernin toiminnasta, tieddn riittdvdsti Suomen organisaation toiminnasta,
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tieddn riittdviasti muiden osastojen toiminnasta ja saan saman tiedon kuin

tyotoverinikin.

Osastoittain tarkasteltuna hajonta oli melko suurta, positiivisimmat arvioita monessa
viittamédssd antoi  Oikeudelliset palvelut. IT ja lakiasiat -osastot antoivat

negatiivisimmat arviot. Useissa osastojen vilisissd vastauksissa oli merkitsevii eroja.

Yhdestd neljddn  vuotta  yrityksessd tyoskennelleet antoivat keskiméiirin
negatiivisemmat arviot kuin pidempéén tyoskennelleet. Muissa muuttujissa hajonta oli
suurempaa. Merkitsevid eroja oli vdittdmissd: tiedonkulku eri osastojen vililld on
toimivaa, tieto on perusteltua ja tieddn riittdvisti muiden sidosryhmien toiminnasta.
Yrityksen vakituiset ja kokoaikaiset tyontekijdt antoivat hieman negatiivisempia
arvioita kuin midrdaikaiset ja osa-aikaiset tyOntekijit. TyOsuhteen laatujen vélilld
merkitsevid eroja oli erityisesti vdittdmissé: tieddn riittdvisti eri osastojen toiminnasta

sekd tiedonkulku eri osastojen vililld on toimivaa.

4.2.5 Sisdisen viestinndn ominaisuudet

Viidennessd kysymyksessd vastaajia pyydettiin arvioimaan asteikolla 1 (erittdin
huonosti) — 5 (erittdin hyvin) yrityksen sisdisen viestinndn ominaisuuksia. Kaikkien
vastausten keskiarvoista kohdeorganisaation viestinndn voidaan pédtelld olleen
luotettavaa, informatiivista, ystivillistd ja hyodyllistd. Toisaalta taas arvioista voidaan
paitelld viestinndn olevan hidasta, suljettua ja passiivista. Tarkemmin sisdisen

viestinn@n ominaisuudet ovat esitetty seuraavassa kuviossa.
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Luotettavaa 3,7
Infarmetiivista 3.5
Ystavallista 3.5
Hyodyllista 3.5
Nykyaikaista 34
Vastuullista 3,3
Tasa-arvoista 3,3
Kehitysmyénteista 3,3
Yhteistyohon pyrkivaa 3,1
Joustavaa 3,0
Kannustavaa 3,0
Aktiivista 2,9
Avointa 2,9

Mopeaa 2,8

Kuvio 7. Sisdisen viestinndn ominaisuudet (keskiarvot vdittdmistd).

Naiset suhtautuivat vdittdmien viestinnidn kuvaavuudesta kriittisemmin kuin miehet.
Merkitsevid eroja oli vdittimissd: tasa-arvoista, avointa, ystdvillistd, yhteistyohon
pyrkivaa sekd kehitysmyonteistd. Ainoastaan viestinnidn nykyaikaisuus yhdisti naisten
ja miesten nidkemyksid. Vastaajien idstd riippumatta vastaukset olivat sisdistd
viestintdd kuvaavissa vdittdmissd hyvin yhdenmukaisia. Ainoastaan 29 -vuotiaat tai
nuoremmat pitdavit yrityksen sisdistd viestintdd joustavampana, joten ero muihin

vastaajiin oli my0s merkitseva.

Esimiesasemassa olevien johtajien tai piillikdiden mielestd esitetyt viittdmat
kuvasivat sisdistd viestintdd parhaiten. Tdmin joukon mielestd sisdisen viestintd on
yhteistyohon pyrkivéd, vastuullista, kannustavaa, informatiivista ja hyodyllistd. Naissi
vidittamissd erot olivat my0s merkitsevid. Pdillikot ja asiantuntijat, ilman
esimiesvastuuta, sekd toimihenkil6t ja tiiminvetdjdt olivat viittimistd ldhes yhtd

mielti.
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Osastoista Oikeudelliset palvelut arvioi viittimien kuvaavan parhaiten sisdistd
viestintdd. Erityisesti luotettavuus oli ominaisuus, joka sai usealta osastolta hyvin
arvion. Myynti arvioi sisdistd viestintdd késittelevid vdittdmid kriittisemmin kuin muut
osastot. Merkitsevid eroja osastojen vililld oli véittdmissd: nykyaikaista, nopeaa ja

luotettavaa.

Alle vuoden tyosuhteessa olleiden mielestd véittdmit kuvasivat parhaiten sisdistd
viestintdd. Tamidn vastaajaryhmidn mielestd viestintd oli joustavaa yhteistyohon
pyrkivad, ystivillistd, luotettavaa, aktiivista, avointa ja kannustavaa. Lisdksi edelld
Muissa tyosuhteen kestoissa vastaukset olivat hyvin tasaisesti jakautuneita, esille

nousi kuitenkin pidempéin tyoskennelleiden kriittisyys viittamia kohtaan.

Mairiaikaisten ja osa-aikaisten tyontekijoiden mielestd viittamit kuvasivat sisdistd
viestintdd hyvin. Vakituiset ja kokoaikaiset tyontekijdt vastasivat tiettyihin osa-
alueisiin (aktiivisuus, avoimuus ja nopeus) hieman kriittisemmin. Luotettavuus kuvasi

kaikkien mielesti sisdistd viestintdd parhaiten.

4.2.6 Sisdisen viestintdkanavien tirkeys

Kuudennessa kysymyksessé vastaajien tuli arvioida asteikolla 1 (ei lainkaan tirked) —
5 (erittdin tdrked) sisdisten viestintdkanavien tarkeyttd. Kaikkien vastaajien
keskiarvolla mitattuna tirkeimmiksi viestintdkanaviksi arvioitiin tydkaverit,
sdahkoposti, esimies, Intranet, kokoukset ja palaverit. Tarkemmin sisdisen viestinndn

ominaisuudet on havainnollistettu seuraavassa kuviossa.
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Tyokaverit

Sdnhkodposti

Esimies

Intranet

Kokoukset/palaverit
Tiedotus-/<oulutustilaisuudet
Puhelin

Kokousmuistiot/poytakir at/esityslistat
Muut sidasryhmat
Puskaradio/huhut

Lotisivut

Painotuotteet |2’5
Joukkoviestimet 2.4

4.0

Kuvio 8. Viestintikanavien tdrkeys (keskiarvot vdittdmistd).

Tarkasteltaessa sisdisten viestintdkanavien tidrkeyttd vastaajaryhmittédin, esille nousi
kolme selkeisti tdarkeintd kanavaa (esimies, sihkoposti ja tyokaverit), joiden jirjestys
muuttui taustamuuttujittain. Vastaavasti selvdsti vihemmin tidrkeiksi koettiin
joukkoviestimet, painotuotteet ja kotisivut. Ldhes kaikissa taustamuuttujissa oli
merkitsevid  eroja. Otin  joukkoviestimet mukaan tutkimukseen, koska
kohdeorganisaation toiminta on lainsddddnnén ohjaamaa ja muuttuvaa lainsdddantod
sekd alan liitketoimintaa saatetaan kisitelld julkisuudessa. Siksi halusin tutkimuksessa
selvittdd onko joukkoviestinnélld vaikutusta henkilokunnan asenteisiin. Kuten
kuviosta 8 nidhdéin, ei joukkoviestimien vaikutusta voida pitdd merkittdvinda. Myos
muut vihiten arvostusta saaneet viestimet (painotuotteet ja kotisivut) ovat ldhinnd

asiakkaiden ja muiden sidosryhmien tarpeisiin tarkoitettuja viestintdvélineita.

4.2.77 Sisdisten viestintikanavien toimivuus

Viestintdkanavien tdrkeyden jdlkeen vastaajien tuli arvioida asteikolla 1 (erittdin
huonosti) — 5 (erittdin hyvin) viestintdkanavien toimivuutta oman tydon kannalta.
Keskiarvolla mitattuna vastaajien mielestd toimivimmat viestintdkanavat olivat
tyokaverit, sdhkoposti, Intranet, puhelin, esimies. Viestintdkanavien toimivuus on

havainnollistettu tarkemmin alla olevassa kuviossa.
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Tyokaverit
Sdhkopost
Intraneat
Puhelin
Esimies

4,1
4,0
37
3,5
3,5
33
31
2.9
2,9
2,7
2,7
25
25

Kokoukset/palaverit
Tiedotus-fkoulutustilzisuudet
Puskaracio/huhut
Kokousmuistiot/poytakirjat/esityslistat

N BN S =S = = §

Kotisivut

Muut sidosryhmat
Painotuottest
Joukkoviestimet

Kuvio 9. Viestintdkanavien toimivuus (keskiarvot vdittdmistd).

Sisdisen viestinndn kanavien toimivuus kidyttdytyi taustamuuttujittain samalla tavalla
kuin viestintdkanavien tdrkeys. Toisin sanoen lihes samat kanavat olivat vastaajien
mielesti sekd tirkeitd ettd toimivia. Esimies sai kuitenkin toimivuudessa kriittisempié
arvioita kuin Intranet ja puhelin. Kumpulaisen rahoitusalan organisaatiolle tehdyss4,
sisdisen viestinndn tutkielmassa havaittiin myOs samanlaisia yhteneviisyyksid
esimiesviestinnidssd. Se koettiin toimivaksi, mutta sen olisi toivottu toimivan vield

paremmin (Kumpulainen 2008, 102 [viitattu 17.10.2008].)

Tarkemmin tdmin tutkimuksen viestintikanavien tirkeyden ja toimivuuden vertailua
voidaan tarkastella ristiintaulukoinnilla, jossa selvitetddn kahden luokitellun muuttujan
vilistd yhteyttd sekd sitd, milld tavalla ne vaikuttavat toisiinsa. Kontingenssi- eli
ristiintaulukon soluissa olevat solufrekvenssit kertovat, kuinka monta mainituin
ominaisuuksin varustettua yksilod aineistossa on. (Heikkild 2008, 210.) Esimerkkind
taulukko 2, jossa 80 % vastaajista on arvioinut esimiehen viestintdkanavana erittdin

tarkedksi seki erittdin toimivaksi.
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Taulukko 2. Toimivuus vs. tdrkeys.

Esimies - toimivuus
Erittain Erittain
huonosti 2 3 4 hyvin Yht.
Ei
lainkaan
tarkea 0 % 10,0% | 10,0 % 20,0 % 60,0 % | 100 %
Esimies 2 0 % 148 % | 22,2 % 33,3 % 29,6 % | 100 %
— tarkeys 3 0% 3,3% | 15,0% 41,7 % 40,0% | 100 %
4 0 % 0 % 2,6 % 33,8 % 63,6 % | 100 %
Erittain
tarkea 0 % 0 % 0 % 20,0 % 80,0% | 100 %
N 0 7 18 68 111 204

Yleisesti ne viestintdkanavat joita pidettiin tdrkednd, koettiin myos toimiviksi.
Toisaalta taas oli kanavia, jotka saivat hyvin kaksijakoisia vastauksia. Esimerkiksi
puhelinta ei joidenkin vastaajien mielestd koettu tdrkedksi eikd toimivaksi. Toisissa

vastauksissa sitd taas saatettiin pitdi erittdin tarkednd sekd erittdin hyvin toimivana.

4.2.8 Kanavat joista saadaan eniten tietoa

Kysymyksessd kahdeksan vastaajille annettiin lista sisdisen viestinndn kanavista,
joista heidén piti valita kolme kanavaa, joiden kautta he kokivat saavansa eniten tietoa
tutkimushetkelld. Kolmeksi tirkeimmiksi kanavaksi nousivat tyokaverit (85 %),
sdahkoposti (74 %) ja esimies (46 %). Tarkasteltaessa vastauksia taustamuuttujittain
jarjestys pysyi samana. Hyodyllisimmit kanavat on havainnollistettu tarkemmin

seuraavassa taulukossa.
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Taulukko 3. Hyodyllisimmdit viestintdkanavat.

%
Tydkaverit 85 %
Sahkoposti 74 %
Esimies 46 %
Intranet 32 %
Kokoukset/palaverit 25 %
Puskaradio/huhut 16 %
Puhelin 10 %
Tiedotus- ja koulutustilaisuudet 8 %
Kokousmuistiot/pdytékirjat/esityslistat 2%
Muut sidosryhmat 1%
Kotisivut 0%
Painotuotteet 0%
Joukkoviestimet 0 %

Hyodyllisimmat viestintdkanavat noudattivat myos samaa kaavaa tdrkeimpien ja
toimivimpien viestintdkanavien kanssa. Ainoastaan esimies nousi Intranetin edelle

kolmannelle paikalle.

4.2.9 Sisdisen viestinnin kanavien kiytto ja seuranta

Yhdeksdnnessd kysymyksessd vastaajia pyydettiin arvioimaan kuinka usein he
kayttdvit ja seuraavat eri sisdisen viestinndn kanavia. Vaihtoehdot olivat: useasti
pdivin aikana, pdivittdin, useana pdivind viikossa, viikoittain sekd kuukausittain tai
harvemmin. Kuten taulukosta 4 néhdéén, useasti pdivin aikana kéytettiin sdhkopostia
(78 %), tyokavereita (67 %) sekd puhelinta (47 %). Vastaavasti kuukausittain tai
harvemmin seurattiin sekd kéytettiin painotuotteita (94 %), tiedotus- ja
koulutustilaisuuksia (93 %) sekéd kokousmuistioita, poytikirjoja ja esityslistoja (72 %).

Taustamuuttujittain erot olivat samanlaisia.
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Taulukko 4. Viestintdkanavien kdyton useus.

Useasti Useana Kuukausittain

paivan paivana tai

aikana | Paivittain | viilkossa | Viikoittain | harvemmin Yhteensa

Yo % Yo % % N %

Sahkoposti 78 16 4 2 0 209 100
Tybkaverit 67 19 12 2 0 210 100
Puhelin 47 19 12 12 11 208 100
Intranet 31 43 16 9 1 208 100
Esimies 10 17 25 34 14 209 100
Muut sidosryhmét 6 10 9 21 54 205 100
Puskaradio/huhut 6 18 22 28 26 207 100
Joukkoviestimet 1 9 4 18 68 202 100
Kokousmuistiot/
pdytékirjat/
esityslistat 0 0 2 25 72 208 100
Tiedotus-/
koulutustilaisuudet 0 0 0 6 93 204 100
Kotisivut 0 4 11 22 63 206 100
Painotuotteet 0 0 1 4 94 208 100
Kokoukset/palaverit 0 1 7 33 59 207 100

Myos Kanto havaitsi tutkimuksessaan esimiehen olleen eniten kéytetty
viestintdkanava sukupuolesta, idstd, toiminnosta ja tyOskentelytavoista riippumatta.
Sahkoiset viestintdvilineet taas koettiin melko helposti hyddynnettdviksi. (Kanto

2007, 101.)

Kumpulainen taas havaitsi tutkimuksessaan sdhkopostin, puhelimen sekd
tyoyhteisossd  kidytyjen keskustelujen olleen eniten kéytetyt viestintivélineet

tyoyhteisossd (Kumpulainen 2008, 55 [viitattu 17.10.2008]).

4.2.10 Palautekulttuuri

Viimeinen monivalintakysymys koski organisaation palautekulttuuria. Vastaajia
pyydettiin arvioimaan asteikolla 1 (erittdin huonosti) — 5 (erittdin hyvin) kuinka hyvin
annetut viitteet pitdvit paikkansa. Kaikkien vastaajien vastauksia voidaan piitelld,
ettd henkilostd vastaanottaa mielellddn palautetta, tyokavereilta saatu palaute on

kannustavaa ja itse annettu palaute on kannustavaa. Hyvilld tasolla on myo0s
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henkil6ston mahdollisuus antaa palautetta esimiehelleen. Kuitenkin henkil6sté koki,
etteivit he saa itse riittivésti palautetta esimieheltddn. Palautekulttuuria kisitteleviit

vaittamat on havainnollistettu seuraavassa kuviossa.

Vastaanotan mielelldni palautetta 4,3

Tyokavereilta saatu palaute on kannustavaa 3,7

Antamanipalaute on kannustavaa 3,7
Yoinantaa palautetta esimiehelleni 3,5

Esimieheltd saatu palaute on kannustavaa 3,4

Saanriittavasti palautetta tydkavereiltani 3,3

Annan palautetta tyokavereilleni 3,3

Saanriittavasti palautetta esimieheltani 2,9

Kuvio 10. Palautekulttuuri (keskiarvot vdittamistd).

Naiset ja miehet vastaanottivat palautetta yhtd mielelldin. Naiset eividt mielestidin
saaneet esimieheltddn riittdvisti palautetta, eikd saatu palaute ollut kannustavaa.

Niissid vastauksissa erot olivat merkitsevia.

Ikdjakaumissa ei palautekulttuurisia eroja ollut juurikaan havaittavissa. Ainoastaan 40
vuotta tai vanhemmat vastasivat hieman Kriittisemmin, tosin he voivat mielestdian

antaa paremmin palautetta omalle esimiehelleen.

Esimiesasemassa olevien johtajien tai pdédllikbiden mielestd annetut viittdmiit
kuvasivat yrityksen palautekulttuuria parhaiten. Tosin asemasta riippumatta, kaikki
vastaajat olivat ldhes yhtd mieltd palautteen riittdvistd saannista tyokavereiltaan.
Merkitsevit erot vastaajien kesken olivat viittimissd: saan riittdvasti palautetta

esimieheltini, annan palautetta tyokavereilleni, antamani palaute on kannustavaa.
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Osastoista  Asiakaspalvelu  antoi  palautekulttuuria  koskevista  viittdmistd
positiivisimmat arviot, erityisen tyytyvidisid he olivat esimiehen palautteeseen.
Lakiasiat -osastolla oltiin tyytyméttomimpid esimieheltd saatuun palautteeseen seké
palautteen antamiseen omalle esimiehelle. Sisdiset palvelut -osasto antoi mielestidin
heikoiten palautetta tyokavereilleen. Osastojen vélisissd vastauksissa merkitsevid eroja
viittdmissd: esimieheltd saatu palaute on kannustavaa, voin antaa palautetta
esimiehelleni, annan palautetta tyokavereilleni, tyOkavereilta saatu palaute on

kannustavaa ja saan riittavisti palautetta esimieheltini.

Tyosuhteen kestojen viliset palautekulttuurin erot olivat vihdisid, ainoastaan 5-10
vuotta tyoskennelleet eivdt mielestddn saaneet riittdvdsti palautetta esimieheltdin.
Téassd vastauksessa ero oli muihin muuttujiin ndhden merkitsevd. Tyodsuhteen laadussa
palautekulttuurin erot nékyivit ainoastaan merkitsevind erona palautteen antamisessa
omalle esimiehelle, jota vakituiset tyontekijit voivat mielestddn antaa paremmin kuin

madrdaikaisessa tydsuhteessa olevat.

4.2.11 Sisédisen viestinnidn onnistumiset, ongelmat ja kehitysideat

Kolmessa viimeisessd avoimessa kysymyksessd vastaajilla oli mahdollisuus kertoa
sisdisen viestinndn onnistumisia, ongelmakohtia sekd omia kehitysideoita.
Esimerkeissd on ensin merkitty luettelomerkeilli kysymyksistd tehdyt yleiset

johtopditokset. Kursivoidut tekstit ovat suoria lainauksia tutkimuksen vastauksista.

Esimerkkeji esille tulleista onnistumisista:

® viestintdkoulutukset
” Kommunikaatiokoulutukset ovat olleet positiivinen juttu! Lisdd tdllaista.”

e Intranet
”Intra on suhteellisen toimiva koko yritystd koskevissa yleisissd asioissa.”

¢ henkilokunnalle tarkoitetut lyhyet tiedotustilaisuudet
”Lyhyet tilannekatsaukset kahviossa koko henkilostolle, siind otetaan kaikki
mukaan kuulemaan yhteisistd asioista, se luo yhteishenked ja kisityksen

"meiddn" yrityksestd.”
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e tyokaverit

"Tyokavereilta voi kysyd ja saa aina vastauksen tai tiedon keneltd voi kysyd.”

Esimerkkeji esille tulleista ongelmakohdista:

* muutoksista kerrotaan vasta jélkikiteen, kun ne on jo koettu
”Epdjohdonmukainen viestintd. Ohjeistuksia tipahtelee lihes pdivittdin
sdhkopostitse, joista saa itse koota selkedn kokonaisuuden.”

e tiedon tulva
”Kaikkea ei tarvitsisi kirjoittaa aina sihkopostilla cc:ksi, tai tiedoksi muuten.”

e osastojen vilinen viestintd
”Ohjeistuksen puuttuminen, sekd vdhdinen tieto eri osastojen toiminnasta.”

e viestien sisdlto “piikittelevdd” tai “toykedd”

" Piikittelevdit sihkopostit, jos joku on tehnyt virheen.”

e puskaradio

"Yleensd asiat kuulee epdvirallista tietd ennen kuin virallinen ilmoitus tulee.”

Esimerkkejd miten viestintdd voitaisiin kehittda:

* vakiintuneet palaverikdytdnnot oman osaston tai tiimin kesken, osastojen
valilla
”Viikko- tai kuukausipalaverit osastoittain kdyttoon ja esimiehet olisi
velvoitettu niitd pitdmddn. Palavereissa kdytdisiin ldpi koko taloa ja osastoa
koskevia asioita.”

e keskitetty tai ammattimaisempi viestintd
”Viestinndn keskittdminen. Tiedottajan vastuullisuus. Eli vdlittdja miettisi
etukditeen kenelle tdmd viesti on olennaista ja kenelle ei. Kohdentaisi sen
paremmin.”

¢ tiedotettaisiin enemmain yrityksen tilasta sekd tulevaisuuden suunnitelmista
"Tddlld talossa on paljon sellaista mitd muissa osastoilla ei ole hajuakaan,
esim. kaikki uudet projektit, niistd ei kerrota, kuin asianosaisille ei muille. Ja

esim. mikd on esim. vuoden toimintasuunnitelma tdssd talossa.”
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e pysyviistiedon helppo saatavuus
”Sisdisen viestinndn pitdisi olla avointa ja kaikille yhtaikaista. Pantataan

tietoa liikaa ja se aiheuttaa turhia juoruja ja spekulointia kahvipoyddssd.”

Yhteenvetona avoimista Kkysymyksisti voidaan péadtelld sisdisen viestinnidn
onnistumisiksi viestintdkoulutuksia, lyhyitd tiedotustilaisuuksia, Intranetid sekd
tyokavereita. Sisdisen viestinndn ongelmiksi nousivat puskaradio, osastojen vilinen
tiedonkulku, sisélloltdsin toykedt viestit ja viestinndn ajantasaisuus. Henkiloston
kehitysajatuksia sisdisen viestinndn parantamiseksi olivat sen keskittdminen,
pysyviistiedon helppo saatavuus, yrityksen nykytilanteesta ja tulevaisuudesta

tiedottaminen, palaverikdytintdjen vakinaistaminen sekd viestintid poikkeustilanteissa.
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S POHDINTA

Kohdeorganisaation liiketoiminnan vahva kasvu nidkyy my0s voimakkaasti
lisddntyneend henkilostoméaardand. Tdstd johtuvat niin sanotut “kasvukivut” ovat
todennikoisesti olleet ainakin yhtend osatekijdani aitheuttamassa viestintdvajetta, jolla
Juholinin (1999, 92) mukaan tarkoitetaan saadun ja halutun tiedon -erotusta.

Viestintdvajeen myotd myos epatietoisuus henkiloston keskuudessa lisdintyy.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd viestintdkanavien tirkeys ja toimivuus
sisdisen viestinndn ja kommunikoinnin kehittdimisen pohjaksi. Tulosten perusteella
oma ja oman osaston rooli tunnettiin hyvin, mutta koko organisaation sekd konsernin
tuntemus oli heikolla tasolla. My0ds organosaation tavoitteet tunnetiin hyvin, mutta

niiden saavutettavuuteen ei uskottu aivan yhtd hyvin.

Sisdinen viestintd koettiin yleisesti tdrkedksi, tosin sen koskiessa koko konsernia
tarkeyttd ei arvostettu yhtd korkealle. Viittimien perusteella sisdisessd viestinndssd on
paljon kehitettidvad, silld vain kolmasosa viittamisté sai yli kolmen keskiarvon. Niistéd
voidaan péitelld, ettd sisdinen viestintd koetaan henkiloston keskuudessa luotettavaksi,
informatiiviseksi ja ystdvilliseksi. Toisaalta taas henkilosté koki saavansa liian vihédn

tietoa tai ainakin tiedonkulku on passiivista ja hidasta.

Tarkeimmiksi viestintikanaviksi arvioitiin tyokaverit, sdhkoposti ja esimies.
Joukkoviestimid, painotuotteita sekd kotisivuja pidettiin merkityksettomampind
sisdisen viestinndn kanavista. Toimivina viestintikanavina esille nousivat tyokaverit,
sdahkoposti ja Intranet. Esimiestd, sen tirkeydestid huoimatta, ei kuitenkaan pidetty niin
toimivana, kuin muita kirkikolmikossa olleita: tydkavereita ja sdhkopostia. Vastaajien
mielestd joukkoviestimid, painotuotteita ja muita sidosryhmii ei arvostettu toimivana

sisdisen viestinnidn kanavana.

Vastaajien tuli my0s arvioida eniten seurattuja ja kiytettyjd sisdisen viestinndn
kanavia. Ndistd esille nousivat useasti pdivin aikana kdytetyt: tyokaverit, sahkdposti

sekd esimies. Edelld mainittujen kanavien keskindinen jarjestys vaihteli



48

taustamuuttujittain tarkasteltuna. Lisdksi kuukausittain tai harvemmin kéytetyt
kanavat olivat tiedotus- ja koulutustilaisuudet, painotuotteet sekd kokousmuistiot,
poytédkirjat ja esityslistat. Taustamuuttujittain tarkasteluna kanavien kiyttGuseus

sdilyivit samoina.

Viestintdvajeen merkitys korostuu niin osastojen vélisessd viestinndssd kuin
palaverikdytannoissda. Myos Kumpulainen havaitsi tutkimuksessaan henkiloston
arvostavan sddnnollisid palaverikdytantojd, silld niissd késitellddn asiat yhteisesti,
samanaikaisesti ja tehokkaasti. Lisdksi palaverit toimivat tehokkaana palautekanavana
esimieheltd yksikolle ja yksikoltd esimiehelle. (Kumpulainen 2008, 75 [viitattu
17.10.2008].)

Palautetta vastaanotetaan mielelldéin, mutta esimieheltd saadun palautteen koetaan
olevan vain vihéistd. Toisaalta vastaajat kokevat antavansa myds itse vihédn
palautetta. Kumpulainenkin havaitsi tutkimuksessaan palautteen antamisen olevan
tarked viestinndn muoto ja henkiloston kaipaavan sitd erityisesti esimieheltddn

enemméin (Kumpulainen 2008, 83 [viitattu 17.10.2008]).

Avoimista kysymyksistid saaduista konkreettisista kehittimisehdotuksista selkeimmin
esille nousivat osastojen vilinen viestintd ja epdsddnnolliset palaverikdytannot.
Sahkoposti oli kanavana hieman kaksijakoinen, vaikka se koettiin sekd toimivaksi,
ettd tirkedksi, osa vastaajista koki kérsivéinsi tiedontulvasta. Suljetuissa kysymyksissd
puskaradion merkitys oli vdhédinen, mutta avoimissa kysymyksissd se nousi ajoittain
esille. Vastaavanlaista jakaumaa on havaittu muissakin tutkimuksissa. Esimerkiksi
Kumpulaisen tutkimuksessa kolmannes vastaajista oli sitd mieltd, ettd asioita
késitellddn litkaa kahvipoytidkeskusteluissa. Kuitenkin yhtd suuri osa vastaajista oli

tdysin pdinvastaista mieltd. (Kumpulainen 2008, 94 [viitattu 17.10.2008].)

Tutkimustulosten perusteella kohdeorganisaation sisdisessd viestinndssd riittdaa
parannettavaa. Erityisesti henkiloston arviot sisdistd viestintdd koskevista vaittimisti
olivat hyvin kriittisid. Merkittdvdd tietoa saatiin osaltaan viestintdkanavien

arvostuksesta: Mitd kanavia henkilostd mielellddan kdyttdd ja mihin kanaviin
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tulevaisuudessa kannattaa panostaa. Huomiota tulisi kiinnittdd osastojen viliseen

tiedonkulkuun, viestinnédn organisointiin sekd sen oikea-aikaisuuteen.

Uskon, ettd tutkimus toimi tehokkaana ldht6laukauksena matkalla kohti paremmin
toimivaa sisdistd viestintdd. Todennékoisesti asiat ovat olleet aikaisemminkin
tiedostettuja, mutta tutkimus konkretisoi ja havainnollisti henkildston mielipiteet
sisdisen viestinndn tilasta. Esitellessdni tutkimustuloksia yrityksen keskeisimmille
henkildille oli ilo ndhdd, jo tilaisuuden aikana, niiden heréttivan keskustelua sekd
ajatusten vaihtoa. Kehitysajatuksia alettiin miettid heti tulostenesittelytilaisuuden

virallisemman osuuden jélkeen.

Kokonaisuutena tutkimusprosessi on mielestdni onnistunut ja keskeiset tavoitteet
saavutettiin. Vaikka tydskentelin tutkimuksen ajan organisaatiossa, koen ettd pystyin
analysoimaan tulokset objektiivisesti. Tutkimuksen luotettavuutta ja pétevyyttd

lisadvit muissa tutkimuksissa saadut samansuuntaiset tulokset.

Kehitystoimenpiteisiin kohdeorganisaatiossa ryhdyttiin tutkimuksen jédlkeen varsin
nopeasti. Yrityksessd otettiin kdyttoon muun muassa uusia kanavia osastojen vilisen
viestinndn parantamiseksi. Nopea reagointi kertoo osaltaan siitd, ettd sisdisen

viestinnin kehittdminen on asia, johon halutaan panostaa aidosti.

Toteutettu tutkimus oli kartoittava tutkimus ja sitd voitaisiin jatkaa ottamalla
tutkimukseen mukaan wuusia viestintikanavia. Tdméd mahdollistaisi vertailun
pidempédn kiytossd olleisiin kanaviin ja sen, ovatko uudet kanavat vaikuttaneet
muiden kanavien toimivuuteen ja tirkeyteen. Myds Abergin mukaan tavoitteiden
saavuttamisen arviointi edellyttdd usein ennen ja jdlkeen — mittausta: Mitkd olivat
henkilokunnan tiedot tai asenteet tai miten kdyttdydyttiin ennen muutosta ja mitd

muutos sai aikaan (Aberg 1997a, 217).

Vastaavia, laajoja kyselytutkimuksia kannattaa kuitenkin vélttii, silld usein kiytettynd
ne saattavat aitheuttaa turhautumista henkiloston keskuudessa. Sopiva aikavili uudelle

tutkimukselle olisi vuoden, kahden kuluttua, jolloin uusista kanavista olisi jo riittdvésti
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kokemuksia. Lisdksi olisi mielenkiintoista tehdd vastaava tutkimus koko konsernin
tasolla ja vertailla maiden toimistoja keskendiin. Tosin siind tapauksessa

tutkimuksessa tulisi huomioida kulttuurierot.



51

LAHTEET

Kirjallisuus:

Hartley, Peter & Bruckman, Clive G. 2002. Business Communication. London:
Routledge.

Heikkild, Tarja 2008. Tilastollinen tutkimus. 7. uudistettu painos. Helsinki: Edita
Prima Oy.

Isohookana, Heli 2007. Yrityksen markkinointiviestintd. Helsinki: WSOY.

Ikdvalko, Elisa 1999. Kiytdnnon tiedottaminen. YhteisOviestinndn opas. 4. painos.
Helsinki: WSOY.

Juholin, Elisa 1999. Sisdinen viestintd. Helsinki: Inforviestintd Oy.
Juholin, Elisa 2006. Communicare! 4. uudistettu painos. Helsinki: Inforviestintd Oy.

Juholin, Elisa 2008. Viestinndn vallankumous — Loydd uusi tydyhteisoviestinta.
Helsinki: WSOY.

Jarvinen, Pekka 1998. Esimiestyd ongelmatilanteissa. Ekonomia-sarja. Helsinki:
WSOY.

Lehtonen, Jaakko 2000. Toimiva viestintd. Yrityksen aineeton pddoma. Teoksessa
Pekka Aula & Salli Hakala (toim.) Kolmet kasvot, nikokulmia

organisaatioviestintidin. Helsinki: Loki-Kirjat.

Mintyneva Mikko; Heinonen Jarmo & Wrange Kim 2008. Markkinointitutkimus.
Helsinki: WSOY

Puro, Jukka-Pekka 2002. Esimiehen viestintitaidot. Helsinki: WSOY.

Siukosaari, Anssi 2002. YhteisOviestinndn opas. 2. tarkistettu painos. Helsinki:
Tietosanoma Oy.

Wiio, Osmo A. 1994. Johdatus viestintddn. Kuudes, uudistettu painos. Porvoo: WSOY
Aberg, Leif 1997a. Viestinniin strategiat. Helsinki: Inforviestinti Oy.
Aberg, Leif 1997b. Viestinti — tuloksen tekijini. 2. painos. Helsinki: Tietopaketti Oy.

Aberg, Leif 2002. Viestinnin johtaminen. 2. painos. Helsinki: Inforviestinti Oy.



52

Sahkoiset ldhteet:

Kanto  Anne, Muutoksen vaikutus organisaation sisdiseen  viestintdin.
Tutkimuskohteena Vahinkovakuutusyhtio Pohjola Oyj [pdf-dokumentti]. Vaasa:
Vaasan kauppatieteellinen tiedekunta. Johtamisen laitos. Saatavilla www-muodossa:
<http://www.tritonia.fi/fi/kokoelmat/gradu_nayta_pdf.php?1d=2460>.

Kumpulainen Piia, Kahvipdydastd yleiseen tietoon. Sisdisen viestinndn tutkimus
rahoitusalan organisaatiossa [pdf-dokumentti]. Jyviskyld: Jyviskyldn yliopisto.
Viestintétieteiden laitos [online: viitattu 17.10.2008]. Saatavilla www-muodossa:
<http://urn.fi/URN:NBN:fi:jyu-200806265554>.

Nahapiet Janine & Ghoshal Sumantra 1998. Social capital, intellectual capital and the
organizational advantage. Academy of Management Review. 23(2) [online: viitattu
26.10.2008]. Saatavilla www-muodossa:
<http://proquest.umi.com.ezproxy.turkuamk.fi/pqdlink?did=29206572&sid=1&Fmt=4
&clientld=45290&RQT=309&VName=PQD>.



SAATEKIRJE LITE 1

Hyva tyontekiji,

Miti ajattelet yrityksen sisdisestd viestinnistd?

Nyt piddset vaikuttamaan vastaamalla tutkimukseen, jolla pyritddn selvittiméin

sisdisen viestinnédn nykytilaa ja mahdollisia kehittamistarpeita.

Kysely on tarkoitettu kaikille yrityksen tyontekijoille Suomessa. Se on osa Janne

Hakalan Turun ammattikorkeakoulussa tekemii opinniytetyoté.

Kyselyyn vastaamiseen kuluu aikaa noin 20 minuuttia, vastausaikaa on torstaihin

17.4. asti. Kaikki vastaukset kasitelldan nimettomind ja luottamuksellisesti.

Kyselylomake avautuu alla olevasta linkista.

Lammin kiitos etukiteen kaikille osallistujille!

Lisitietoa tutkimuksesta:

Janne Hakala, puh. numero, sihkoposti

Toimeksiantajan edustaja, puh. numero, sdhkdposti

Linkki tutkimukseen:

http://digiumentprise.com/answer/?inv=768806&chk=JCCMUZAN



KYSELYLOMAKE

Yrityksen sisdisen viestinnan tutkimus 2008

Sukupuoli
€ mies
€ nainen

€ 19 vuotta
€ 20-29 vuotta
€ 30-39 vuotta
€ 40-49 vuotta
€ 50-59 vuotta
€ 60- vuotta

Asema

€ Esimiesasemassa oleva johtaja tai paallikké

€ Paallikkd tai asiantuntija ilman esimiesvastuuta
€ Teamleader, toimihenkil®

Osasto

Asiakaspalvelu
Laskutuspalvelut
Oikeudelliset palvelut
Lakiasiat

Sisadiset palvelut
Tiedonsiirto, vaihde
IT

Myynti
Kansainvadliset palvelut
Hallinto

(OIONONONONONONONONO)

Tydsuhteen kesto

alle vuosi

1 - 4 vuotta

5 - 10 vuotta

11 - 20 vuotta

21 vuotta tai enemman

)

a d d

Tybésuhteen laatu 1
€ vakituinen
€ maaraaikainen

Tybésuhteen laatu 2
€ kokoaikainen
€ o0sa-aikainen

LITE 2/1(8)
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Vastaa kysymyksiin ja vaittamiin valitsemalla se numero, joka parhaiten vastaa
nakemystdsi asteikolla 1 - 5. Valitse ainoastaan yksi humero vdittdamaa kohden.

Arvioi tietdmyksesi yrityksen organisaatiosta
1=erittdin huonosti, 5=erittdin hyvin

1 2 3 4 5
Tunnen yrityksen
konsernin organisaation <€ € € € €
Tunnen yrityksen
Suomen organisaation € € € € €
Tunnen oman
osastoni roolin
organisaatiossa € € € € €
Tunnen oman
roolini
organisaatiossa € € € € €

Arvioi tietdmyksesi organisaation tavoitteista
1=erittdin huonosti, 5=erittdin hyvin

1 2 3 4 5
Tunnen yrityksen arvot € € € € €
Tiedan yrityksen
tavoitteet € € € € €
Tiedan oman
osastoni tavoitteet € € € € €
Tunnen oman
tyoni tavoitteet € € € € €
Mielestani tavoitteet
sopivat nykyaikaan € € € € €

Mielestani tavoitteet
ovat saavutettavissa € € € € €
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Arvioi sisdisen viestinnan tarkeytta sen koskiessa

1=ei lainkaan tarkea, 5=erittain tarkea

Koko konsernia
Yritys Suomea

Omaa osastoa

Omaa tiimia

Itseasi/tyotasi

1

€

2

€

LIITE 2/3(8)

Arvioi, kuinka hyvin seuraavat Yrityksen sisdistéa viestintda kuvaavat vaittamat pitavat

paikkansa.

1=erittdin huonosti, 5=erittdin hyvin

Tiedan riittavasti koko
konsernin toiminnasta.

1

€

Tiedan riittavasti yrityksen

Suomen toiminnasta.

Tiedan riittdvasti muiden
osastojen toiminnasta.

€

€

Tiedon kulku eri osastojen

valilla on toimivaa.
Saan riittavasti tietoa
tyoni kannalta
olennaisista asioista.

Tydssa tarvittava tieto
on helposti saatavilla.

Saan tietoa enemman
kuin tarvitsen.

Saan saman tiedon
kuin tydtoverinikin.

Saan tiedon riittavan
ajoissa.

Tieto on perusteltua.

€

€

€

Tieto on ymmarrettavassa

muodossa.

€
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Tiedan riittavasti muiden
sidosryhmien toiminnasta€ € € € €

Sisainen viestinta
on organisoitua. € € € € €

Sisaista viestintaa on
kehitetty viimeisen
vuoden aikana. € € € € €

Arvioi, kuinka hyvin seuraavat ominaisuudet kuvaavat Yrityksen sisdista viestintaa.
1=erittdin huonosti, 5=erittdin hyvin

1 2 3 4 5
Nopeaa € € € € €
Nykyaikaista € € € € €
Joustavaa € € € € €
Kehitysmyonteista € € € € €
Yhteisty6hon
pyrkivaa € € € € €
Ystavallista € € € € €
Luotettavaa € € € € €
Avointa € € € € €
Aktiivista € € € € €
Vastuullista € € € € 3
Kannustavaa € € € € €
Informatiivista € € € € €
Hyodyllista € € € € €

Tasa-arvoista € € € € €
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Seuraavat kolme kysymysta kasittelevat sisdisen viestinnan kanavia.
Ensimmaisessa kysytaan mielipidettasi viestintdkanavien tarkeydesta yleensa,
toisessa arvioitasi kanavien toimivuudesta talla hetkelld ja kolmannessa omaa
viestintakanavien kayttdasi.

Arvioi, kuinka tarkeita seuraavat sisdisen viestinndn kanavat ovat oman tyési kannalta.
1=ei lainkaan tarkea, 5=erittain tarkea

1 2 3 4 5
Tyokaverit € € € € €
Esimies € € € € €
Kokoukset/palaverit € € € € €
Kokousmuistiot/poyta-
kirjat/esityslistat € € € € €
Tiedotus-/koulutus-
tilaisuudet € € € € €
Sahkdposti € € € € €
Intranet € € € € €
Kotisivut € € € € €
Puhelin € € € € €
Painotuotteet € € € € €
Joukkoviestimet € € € € €
Muut sidosryhmat € € € € €
Puskaradio/huhut € € € € €

Jokin muu, mika € € € € €
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Arvioi, miten seuraavat sisdisen viestinnan kanavat toimivat télla hetkellad oman tyési
kannalta.
1=erittdin huonosti, 5=erittdin hyvin

1 2 3 4 5
Tyokaverit € € € € €
Esimies € € € € €
Kokoukset/palaverit € € € € €
Kokousmuistiot/poyta-
kirjat/esityslistat € € € € €
Tiedotus-/koulutus-
tilaisuudet € € € € €
Sahkdposti € € € € €
Intranet € € € € €
Kotisivut € € € € €
Puhelin € € € € €
Painotuotteet € € € € €
Joukkoviestimet € € € € €
Muut sidosryhmat € € € € €
Puskaradio/huhut € € € € €
Jokin muu, mika € € € € €

Valitse listalta 3 kanavaa, joiden kautta saat télla hetkella eniten tietoa?

Tyokaverit

Esimies

Kokoukset/palaverit
Kokousmuistiot/poytakirjat/esityslistat
Tiedotus-/koulutustilaisuudet
Sahkdposti

Intranet

Kotisivut

Puhelin

Painotuotteet
Joukkoviestimet

Muut sidosryhmat
Puskaradio/huhut

Jokin muu, mika

(ONONONONORONONONORONONONONO]
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Arvioi, kuinka usein kaytéat/seuraat seuraavia sisaisen viestinnan kanavia?

useasti paivittain useana viikoittain kuukausit-
paivan paivana tain tai
aikana viikkossa harvemmin
Tyokaverit € € € € €
Esimies € € € € €
Kokoukset/
palaverit € € € € €

Kokousmuistiot/
poytakirjat/

esityslistat € € € € €
Tiedotus-/

koulutus-

tilaisuudet <€ € € € €
Sahkoéposti € € € € €
Intranet € € € € €
Kotisivut € € € € €
Puhelin € € € € €
Paino-

tuotteet € € € € €
Joukko-

viestimet € € € € €
Muut

sidosryhmat € € € € €
Puskaradio/

huhut € € € € €
Jokin muu,

mika € € € € €
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Arvioi, kuinka hyvin seuraavat Yrityksen palautekulttuuria kasittelevat vaitteet pitavat
paikkansa.
1=erittdin huonosti, 5=erittdin hyvin

1 2 3 4 5

Saan riittavasti palautetta
esimieheltani. € € € € €

Esimiehelta saatu palaute
on kannustavaa. € € € € €

Voin antaa palautetta
esimiehelleni. € € € € €

Saan riittdvasti palautetta
tydkavereiltani. € € € € €

Tyokavereilta saatu
palaute on kannustavaa. € € € € €

Annan palautetta
tybkavereilleni. € € € € S

Antamani palaute
on kannustavaa. € € € € €

Vastaanotan mielellani

palautetta. € € € € €
Kerro vapaasti omia kokemuksiasi, ndkemyksiasi ja mahdollisia kehitysideoita
yrityksensisdiseen viestintaan liittyen.

Kerro esimerkkeja sisdisen viestinndn onnistumisista?

Mika on sisaisessa viestinnassa ongelmallista? Kerro esimerkkeja.

Miten kehittaisit Yrityksen sisdista viestintaa?




