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Tamén tutkimuksen tarkoitus on 16ytdd kehittimisen kohteita ja keinoja, joiden
avulla sisdinen viestintd saadaan toimivammaksi esimiestydssd. Tutkimuksen koh-
deorganisaationa toimii ABB Motors and Generators Vaasan yksikko. Tutkimuk-
sen avulla selvitetddn nykyisen sisdisen viestinnén toimivuutta ja kehityskohteita
esimiesten ndkokulmasta katsottuna ja tutkitaan, mitkd toimenpiteet auttavat koh-
deorganisaatiota siirtyméén sosiaaliselle aikakaudelle.
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telulomaketta hyddyntéen ja lopuille esimiehille ldhetettiin laadullinen kyselylo-
make. Haastatteluiden sekd laadullisten kyselylomakkeiden tulokset analysoitiin
teemoittelemalla.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd ABB Motors and Generators Vaasan yksikon si-
sdisen viestinndn olemassa olevat tyokalut ovat toimivia. Esimiehet nostivat esille
monia kehityskohteita yksikon sisdiseen viestintddn liittyen. Tutkimuksen perus-
teella yksikon sisdisen viestinndn kehittimiskohteet ovat selkeét. Kehityskohteiksi
nousivat selkeimmin strategiaviestintd, intranet ja yksikon asiakkaat osana sisdistd
viestintdd. Tdmédn tutkimuksen avulla on l0ydetty ndihin kehityskohteisiin ratkai-
suja ja jatkotoimenpiteitd, joiden avulla sisdinen viestintd palvelee tulevaisuudessa
paremmin organisaation esimiesté sosiaalisella aikakaudella.
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The object of this research was to find the objects and means of development that
will make internal communication more efficient in the supervisory work. The tar-
get organization of the research was ABB Motors and Generators Vaasa Unit. The
research investigated the functionality and development targets of the existing in-
ternal communications from the point of view of supervisors and examined which
measures can help the target organization to move on the social era.

The research was carried out using qualitative methods of study. The first set of the
research material was collected from selected supervisors using a qualitative the-
matic interview form and a qualitative questionnaire was sent to the remaining su-
pervisors. The results of interviews and qualitative questionnaires were analyzed by
theme.

The research results showed that existing tools for the internal communication at
ABB Motors and Generators Vaasa unit are working well. The supervisors high-
lighted many development targets related to the unit's internal communication.
Based on the study, the goals of developing the unit's internal communication are
clear. Strategic communication, intranet and unit customers became the most im-
portant development targets as areas of internal communications. This research
found solutions and follow-ups for these development objects by the means of
which internal communication will better serve the organization's supervisors in the
social era in the future.
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1 JOHDANTO

Vuosituhannen taitteessa tapahtui useita suuria tieteellisid ldpimurtoja ja yhteiskun-
nallisia muutoksia. Ndmi muutokset johtivat muuttuneeseen kisitykseen viestin-
nésté ja sen arvioimisesta. Globalisaatio muutti toimintaymparistot epivakaiksi ja
ennalta arvaamattomiksi. (Juholin 2010, 24.) Mikdin organisaatio ei ole toimin-
nassa, jos sielld ei tapahdu jatkuvaa tiedon virtaamista seké tiedon vaihtamista. (Ju-
holin 2008, 88). Tutkimuksen kohdeorganisaatio ABB on nykyaikainen ja kehittyvd
organisaatio, joka haluaa tarjota tyontekijoilleen uudenaikaisen ja kehittyneen tyo-
ympdriston. Organisaatiossa tapahtuu koko ajan ja sen vuoksi sielld tiedotetaan

usein. Toimiva sisdinen viestintd takaa onnistuneen organisaation.

Sosiaalinen media luo tdysin uusia mahdollisuuksia verkostoitumiseen ja se on seké
korvannut, ettd tdydentynyt kasvokkain tapahtuvaa yhteydenpitoa. (Juholin 2008,
76). Yksisuuntaisesta tiedon siirtdmisesti on siirrytty dialogiseen kanssakdymiseen,
jossa tarkednd osana on vuoropuhelu. (Juholin 2010, 24). Jos ei ole viestinté, ei ole

myOskddn organisaatiota. (Juholin 2013, 23).

Lahetetyn viestin tulkintamalleja on olemassa yhtd monta, kuin on viestin vastaan-
ottajaakin. (Kojo & Hedman 2014, 17). Esimies ei vilttimattd osaa valita viestien
verkosta alaisilleen oleellisimpia viestittdvid asioita ja viestinnin vélineitd, koska
jokainen alainen on yksild. Tdmén vuoksi tarvitaan keinoja sisdisen viestinnéin toi-
mivuuden kohentamiseksi ABB Motors and Generators Vaasan yksikdssd, joihin

etsitddn ratkaisuja tdmén tutkimuksen avulla.
1.1 Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoite

Tutkimuksessa tédrkein ja vaikuttavin seikka on tutkimusongelma. Se rajaa, millai-
sen asetelmaan tulee péddtyé, millaista aineistoa tulee hankkia sekd millaisia mene-
telmid tulee kayttdd, jotta tarvittava tutkimusaineisto saadaan kasaan. (Hirsjarvi &
Hurme 2000, 15.) Kun alan kirjallisuuteen on perehdytty tarkemmin, tutkimuksen
rajaaminen ja tdsmentdminen luonnistuvat helpommin. Tdéméd mahdollistaa tutki-

musongelman 16ytymisen ja siten tutkimuskysymysten rajautumisen. (Hirsjdrvi &



Hurme 2000, 13.) Tutkimuksen ongelma ohjaa tutkimuksen tekoa jokaisessa vai-
heessa. Kysymys suuntaa tutkimuksessa tehtdvid valintoja ja kysymys joutuu tutki-

muksen edetessd uudelleen tarkasteltavaksi. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 16.)

Téssd opinndytetydssd on tarkoituksena selvittdd, miten kohdeorganisaation sisdi-
nen viestintd toimii tdlld hetkelld ja miten sen toimivuutta voidaan kehittéa esimies-
ten ndkokulmasta katsottuna. Tdmin asetetun tavoitteen mukaisesti tutkimuson-
gelma on sisdisen viestinniin kehittimiskohteet esimiestyossi ABB Motors and

Generators Vaasan yksikossa.

Jotta tutkimusongelma voidaan ratkaista, sen avuksi on luotu tutkimuskysymykset.

Tutkimusongelmasta on johdettu seuraavat tutkimuskysymykset:

e Miten kohdeorganisaation sisdinen viestinti toimii tilla hetkelld esimiesten né-
kokulmasta?
e Milld keinoilla kohdeorganisaation sisdinen viestintd voidaan kehittdd soveltu-

vaksi sosiaaliselle aikakaudelle?

1.2 Tutkimuksen tausta

Tutkijalla on yleensé tutkimuksen takana jokin toimeksiantaja. Tutkimuksella on
tarkoitus vastata tiettyyn kysymykseen, jossa mairitellddn tutkittava joukko, aika-
taulu, tiedon kerddminen, analysointi ja tulosten esittiminen. Tdmai kytkeytyy teo-
reettiseen ldhtokohtaan. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 54.) Parhaimmillaan, kun teh-
ddin laadullista tutkimusta tutkimussuunnitelma eldd sen mukana. (Eskola & Suo-

ranta 1998, 15).

Tutkimuksen taustana toimii tarve sisdisen viestinndn kehittimiseen Motors and
Generators Vaasan yksikossd. Organisaatioissa tapahtuu koko ajan muutoksia.
Tyontekijét tekevit tehtaalla toitd tietimittd, mitd organisaation sisdlld tapahtuu,
jos heitd ei informoida. Talld hetkelld tiedon 1&hteend tyontekijoilld toimii info-TV
ja sen lisdksi esimies viestii tydyhteisolle. Toimihenkildt pystyvit tyopédivan aika

seuraamaan viestintdd info-TV:n ja sdhkopostin liséksi yhtion sisdistd intrasta.



Organisaation viestinnélle asetetaan tarkkoja tavoitteita ja siltd odotetaan tuloksia.
(Kortesuo, Patjas & Seppénen 2016, 18). ABB Motors and Generators Vaasan yk-
sikossd on tdlld hetkelld kdytossd monia sisdisen viestinndn kanavia ja vdlineitd.
On olemassa esimiesinfot, osastopalaverit ja intraan pdivitetddn muun muassa pdi-
vittdinen valmistusluku ja yhteistd toimintaa koskevat asiat. Kdytossd on myos
Yammer-ryhmdit ja yksikon info-TV, joka sisdltdd muun muassa OTD:n (On Time
Delivery), lyhyitd tiedotteita ja ruokalistoja. Yksikon info-TV:td pdivitetddn tarvit-
taessa globaalilta tasolta. Tehtaalla olevilla tyéntekijoilld ei ole mahdollisuus koko
ajan lukea intranettid ja sen vuoksi info-TV on tarpeellinen. Juholin (2010) mukaan
henkildstolehdelld on tiarked rooli organisaatiossa. (Juholin 2010, 95). Lehti helpot-
taa organisaation tiedotustoimintaa. Nykyaikana lehden jakaminen on helpottunut,
kun lehted voi jakaa myos sdhkoisesti. (Ilvonen 2007, 50.) Yksikossd jaetaan kah-
den viikon vdlein Motors-posti, johon on koottu muun muassa intran kirjoituksia,
kuten haastatteluita ja muita ajankohtaisia asioita. Motors-postiin liittyen ABB:ld

on tehty tutkimus, jonka tuloksista ilmeni lehden tarpeellisuus.
Henkilostotutkimus

On olemassa valmista kdyttokelpoisia sekunddériaineistoja, joita voidaan kdyttda
laadullista aineistoa tehtdessd (Eskola & Suoranta 1998, 119). ABB Motors and
Generators Vaasan yksikko teetti henkilostotutkimuksen kevéélld 2017. Tété tutki-
musta varten tuloksista otettiin huomioon vain sisdiseen viestintdén liittyva osuus.
Tutkimustulokset osoittivat, ettd tydsséd tarvittavan tiedon saatavuus oli laskenut.
Osa henkilostosté oli kokenut, ettd uusia paatoksid tehtéessd heiddn danté ei kuun-
nella. Paéllikoiden osalta ABB:n strategia ja viestinndn nidkemykset, olivat tutki-
mustulosten analyysissd merkittdvésti miinuksen puolella. Sisdinen viestinté ei ko-
konaisuudessaan néyttanyt tuloksien perusteella huonolta, mutta kehitettdvia 16y-
tyi. Henkil6stotutkimus antoi hyvén nikemyksen sisdisen viestinnén tilasta ja siitd,
mihin tdssd tutkimuksessa tulee tutkimuskysymysten kohdalla tarkentua. Tutki-
mukseen valittujen tutkimusmenetelmien kysymykset pohjautuivat osaltaan my0s

henkilostotutkimuksen tuloksiin.
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1.3 Kohdeorganisaatio

Seuraavaksi esitelldéin kohdeorganisaatio, jossa tutkimus on toteutettu. Kohdeorga-
nisaationa toimii ABB Motors and Generators yksikkd, joka sijaitsee Stromberg-
parkissa Vaasassa. Yksikossd on yhteensd noin 500 henkil6d tdissd, joista 58 hen-

kildad toimii esimichena.

Vuonna 1889 Axel Gottfrid Stromberg perusti ensimmaéisen verstaan Helsinkiin.
Liiketoiminnan perustana olivat tasavirtakoneet, asuin- ja liikekiinteistojen valais-
tukset sekd asennukset. Sorndisisté siirrettiin tuotanto Pitdjdnméelle vuonna 1930.
Vuonna 1940-luvulla Strombergisté tuli Suomen yksi kymmenestd suurimmasta te-
ollisuusyrityksestd. Suurjdnnitekoneiden ja kojeistojen tuotekehitys sai alkunsa

Vaasassa vuonna 1950. (ABB: ABB Suomalaiset juuret.)

ABB sai muotonsa tammikuussa vuonna 1988 sulautuessaan yhteen ruotsalaisen
Asean ja sveitsildisen Brown Boverin kanssa. Yrityksien omistus on 50:50. ABB:n
kasvu perustuu teknologiseen voimaan, paikallisiin juuriinsa, joita Suomessa edus-
taa Stromberg. (ABB: Historia.) ABB on teknologisesti johtava edelldkévija. Yri-
tyksen tarjontaan kuuluu, sdhkoistystuotteet, robotit, lilkkkeenohjaukset, teollisuus-
automaatio ja sdhkoverkkoratkaisut. ABB:n asiakkaat ovat maailmanlaajuisesti te-
ollisuus-, energia-, liikkenne- ja infrastruktuurialoilta. Yritys toimii yli 100 maassa
ja tyollistdd toiminnallaan 132000 henkil6d ympéari maailman. ABB Suomen yksi-
koissd tydskentelee noin 5100 ihmistd. Suomessa toimintaa on noin 20 paikkakun-
nalla. Yrityksen tehtaat sijaitsevat Haminassa, Helsingissd, Porvoossa ja Vaasassa.
Suomessa ABB on suurimpiin sijoittuva teollisuuden tyonantaja. Yrityksen liike-
vaihto on 2,2 miljardia euroa. Vuonna 2016 tutkimukseen ja tuotekehitykseen in-

vestoitiin 129 miljoonaa euroa. (ABB: ABB Suomessa.)
Motors and Generators Vaasan yksikko

ABB:1l4 on kaikkiin sovelluksiin sopivia tehokkaita ja luotettavia moottoreita seka

generaattoreita. Materiaaleja jotka kuuluvat parhaimmistoon seki ylivoimaisia tek-
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nisid ratkaisuja hyddynnetdén sdhkdmoottoreihin ja generaattoreihin. Tdméi mah-
dollistaa laitteiden toimivuuden haastavissa prosesseissa ja sovelluksissa sekd ko-

konaiskustannukset ovat pienet. (ABB: Moottorit ja Generaattorit.)

Tutkimuksessa viitataan ABB Motors and Generators Vaasan yksikon ndkdkul-

maan kursivoidulla tekstill4, joita ei ole sisennetty.
1.4 Tutkimuksen eteneminen

Tédmai tutkimus kisittelee esimiehen sisdisen viestinnén viestintétaitoja seka tyoka-
luja. Tutkittavalle otokselle esimiehid tehddén henkilokohtaiset kvalitatiiviset tee-
mahaastattelut. Tutkimuksessa rajautuu pois esimiestaitojen késitteleminen ylei-
selld tasolla. Tutkimuksessa ei mydskdan tutkita ulkoista viestintdd. Juholin (2010)
kirjoittaa, ettd organisaation johdossa olevien henkildiden haastattelut ovat tar-
keintd aineistoa sisdisen viestinnén arviointiin. Haastattelun tarkoitus on ldpikdyda
keskeiset tavoitteet sekd midritelld viestinndn rooli, ettd asetetut tavoitteet. (Juholin
2010, 98.) Teemahaastatteluiden jdlkeen lopuille esimiehille 1dhetetién laadullinen

kyselylomake.

Tutkimuksen teoriaosuudessa tarkastellaan niité asioita, jotka auttavat tutkimuson-
gelman vastauksien kartoittamisessa. Ensin tutkimuksen teoriaosuudessa tarkastel-
laan sosiaalisen eli nykyaikakauden viestintdd, koska kohdeorganisaatiossa sisdinen
viestintd tulee saada mukaan sosiaaliselle aikakaudelle. Hurmerinnan (2015) mu-
kaan sosiaalisen aikakauden ydin on vuorovaikutus. (Hurmerinta 2015, 31). Seu-
raavaksi teoriaosuudessa tutkitaan organisaation siséistd viestintdd, joka johdattaa
tarkastelemaan muun muassa sisdisen viestinnan tyokaluja, jotka mahdollistavat re-
levantin viestinndn. Viimeisend teoriaosuutena on esimies-alaisviestinté, joka on
oleellinen tarkastelukohde sen vuoksi, ettd tdssé tutkimuksessa keskitytdén esimies-
ten ndkemyksiin kohdeorganisaation sisdisen viestinndn tilasta, kuten dialogiin ja
kehityskeskusteluihin. Hirsjdrvi ja Hurme (2000) kirjoittavat, ettd empiirinen tutki-
mus on kokonaisuus, joka pitdd siséllddn monia vaiheita, jotka ovat toisistaan riip-
puvaisia. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 14.) Teoriaosuuden jilkeen esitellddn tutkimus-
menetelmat ja tutkimusaineisto. Seuraavaksi kerrotaan tutkimustulokset ja kehitté-

misideat ja lopuksi esitellddn johtopditokset ja jatkotutkimusaiheet.
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2 SOSIAALISEN AIKAKAUDEN VIESTINTA

1800-luvun alussa alkoi teollinen vallankumous. Nykyhetkessa teollinen aikakausi
on menneisyyttd. Tatd uutta aikakautta puhutellaan sosiaaliseksi aikakaudeksi. So-
siaalinen aikakausi syntyi, kun uusi teknologia tarjosi sosiaalisia viestintévilineita.
Kun maailma on siirtynyt sosiaaliseen mediaan, my0s organisaatioiden tarve muu-
tokselle on kasvanut. (Hurmerinta 2015, 15-16.) Sosiaalinen vallankumous on vai-
kuttanut viestinndn, osallistumisen ja jakamisen mekanismeihin. (Leino 2012, 9).
Mitid enemmén organisaatio ottaa kidyttdonsd moderneja viestintdvalineitd, sitd pa-

remmin organisaatio voi toimia. (Hurmerinta 2015, 27).

Organisaatiolta odotetaan ketterdd ja elinvoimaista vuorovaikutuskulttuuria ja sitd,
ettd organisaatio hyddyntda koko henkildston viisautta ja kokemusta. (Kojo & Hed-
man 2014, 4). Avoimuus, sosiaalisuus ja yhteisollisyys ovat tirkeitd sosiaalisella
aikakaudella. Nykyajan teknologia antaa melkein rajattomat mahdollisuudet ja on
luonnollista, ettd organisaatio hyodyntdi sosiaalisia viestintdvélineitd. (Hurmerinta
2015, 31.) Kuviossa 1 on kuvattu sosiaalinen aikakausi. Sosiaalisen aikakauden
viestintd aloittaa tutkimuksen teoriaosuuden. Muut teorian padotsikot ovat organi-

saation sisdinen viestinté ja esimies-alaisviestinta.

Sisdisen viestinndn

suunnittelu, tavoitteet
jaarviointi

L=

Paivittiinen
viestinta

Viestinndnvilineet ja
-kanavat

ORGANISAATION
SISAINEN VIESTINTA

Haasteet siséises?
viestinnassa

Sosiaalinen media

NONEVARNA\
AIKAKAUDEN

VIESTINTA

Sosiaalinen
organisaatio

ESIMIES-
ALAISVIESTINTA

Sosiaalisen
aikakauden esimies

Kuvio 1. Sosiaalisen aikakauden viestinta.
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Sisédisen viestinnin aikaisemmat tutkimukset

Aiemmassa tutkimuksessa Sanna Joensuu tutkii viitdskirjassaan sisdisen viestinnin
oppeja. Tutkimuksessa tarkastellaan, mité tavoitteita ja tehtdvid sisdiselle viestin-
nille annetaan. On olemassa myos sisdiset suhteet eli PR (Public Relations), jossa
tutkitaan organisaation ja henkiloston vélilld vallitsevaa suhdetta. (Joensuu 2006,
13.) Tutkimustuloksissa ihmisten vélisessd vuorovaikutuksessa tittelien merkitys ei
merkinnyt kovinkaan paljon, nykyaikaisista postmoderneista tyontekijoistd 52,6 %
suhtautuu ihmisiin samalla tavalla. (Joensuu 2006, 146.) Joensuu (2004) tiivistia
lisensiaatin tutkimuksien tuloksia ja mainitsee, ettd viestintd esimiehen ja alaisen
vélilld muuttuu samanarvoiseksi. Nykyaikaset tyontekijdt eivit halua tydlleen oh-
jaajia. On tdrkedd, ettd tdissd on rento ilmapiiri. (Joensuu 2004, 170.) Joensuu
(2001) kertoo pro-gradu tuloksissaan ristiriitaisuudesta henkiléiden tiedon saannin
kohdalla. Osa tutkittavasta kohdejoukosta kertoi kokevansa suurta vajetta tietosi-

sdltojen ja tiedon kanavien osalta. (Joensuu 2001, 84.)

Hanna Salminen (2014) kirjoittaa Viestinnén osaajasta strategiseksi vuorovaikutta-
jaksi vaitoskirjassaan, ettd viestinnin johtajuus 2010-luvulta eteenpéin on siti, ettd
luodaan konkreettinen tydkalu, joka mahdollistaa viestinnin asiantuntijan arvioi-
misen ja hédnen taitojensa kehittdmisen mahdollisimman ihanteelliseksi. Salminen
on rajannut tutkimuskohteensa yksityiselld sektorilla tydskenteleviin viestintdjoh-
tajiin. (Salminen 2014, 16.) Viitdskirjan tuotoksena on tydkalu, joka auttaa viestin-
nén kentilld toimivan johtajan osaamisen arvioimiseen, kehittimiseen ja maaritté-

miseen. (Salminen 2014, 18).

2.1 Sosiaalinen organisaatio

Hurmerinnan (2015) mukaan nyt on aika luoda uusia sosiaalisia sekd avoimia tapoja
johtaa organisaatiota. On tirke#d, ettd organisaation sisélld halutaan kannustaa tyo-
yhteisén innovointiin. (Hurmerinta 2015, 17.) Oppiva organisaatio on sama kuin
menestyvd organisaatio. Ongelmia halutaan ratkaista jéarjestelmaéllisesti ja kokeil-

laan uusia menetelmid. Omat ja muiden kokemukset otetaan huomioon ja tiedon
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kulku on tehokasta. (Juholin 2008, 175.) On olemassa uusi tapa ajatella H2H (Hu-
man to Human) eli ihminen ihmiselle-ajattelutapa. Inhimillinen puhuminen on toi-
sen ihmisen tarpeiden ja aistien huomioimista. Kun valitaan inhimillinen keskustelu
ja vuorovaikutustapa se vahvistaa organisaation liiketoimintaa ja yritysmielikuvaa

sosiaalisella aikakaudella. (Hurmerinta 2015, 24.)

Nykyisin yrityksien toimintatavat ovat avoimia. [hmiset eivét hyviaksy sitd, ettd hei-
hin liittyvié asioita tyOstetédn salaa ja esitellddn ne vasta kun ne ovat valmiita. (Piha
& Poussa 2012, 176.) Jotta sosiaalinen yhteisd on hyvé, tarvitaan luottamusta ja sen
nékyviksi tuomista. Sosiaalisissa tydyhteisoissd ihmiset auttavat innostuneesti toi-
siaan oma-aloitteisesti. (Hurmerinta 2015, 56-57.) Organisaation kehittymisen na-
kokulmasta, sen tulee olla jatkuvassa vuorovaikutussuhteessa toimintaympériston

kanssa. (Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 60).

Sosiaalinen tydyhteisé perustuu moderneihin, sosiaalisiin viestintdvilineisiin, jotka
mahdollistavat helpon tiedonsiirron johtajien ja tyontekijoiden vililld. (Hurmerinta
2015, 56). On tarkedd antaa tyontekijoille mahdollisuus kéyttdd teknologian mah-
dollistamia viestintdvélineitd ja rohkaista heitd kdyttamédn niitd. Organisaation tu-
lee uudistaa sisdistd viestintdd. Ne tyontekijdt, jotka eivét tunne sosiaalista mediaa,

heidét tulee kouluttaa uusien teknologioiden saloihin. (Hurmerinta 2015, 76.)

2.2 Digitaalisuus

1990-luvun puolivilissé siirryttiin painetusta viestinndstd digitaaliseen viestintdén.
Vasta kymmenen vuotta myohemmin 2000-luvun taitteessa tapahtui lapimurto. En-
sin lisddntyivét sdhkopostit, sitten luotiin suljettuna intra- ja ekstranettejd, seuraa-
vaksi siirryttiin internetin toiseen vaiheeseen eli Web 2.0: aan. Tdssd mahdollistui
jokaisen yksilon vapaa siséltdjen tuottaminen ja niiden jakaminen. Néitd uusia vé-
lineitd olivat wikit, keskustelupalstat ja blogit. (Juholin 2010, 25.) Viestinnén vali-
neitd ja kanavia ovat muun muassa lehdet, radio, televisio, kidnnykk4, internet ja
sosiaalinen media koko laajuudessaan. Verkko ei ole endé kanava vaan tila, joka
mahdollistaa ihmisten kohtaamisen, kommentoimisen ja asioiden hoitamisen. (Ju-

holin 2013, 24.)
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Viimeisten vuosien aikana digitalisaatio on késitteend seké toiminnallisena muo-
tona tullut osaksi jokapdivéistd eldmdi. Yhteiskunnallista keskustelua ovat hallin-
neet sosiaalisen median vélineet, kuten Facebook, Instagram ja Twitter. Globaalisti
on kaynnissi digitalisointihankkeita, joiden tavoite on siirtdd perinteisié ja alkupe-

rdisid aineistoja digitaaliseen muotoon. (Elo 2016, 11.)

Tulevaisuus saattaa ndyttda tyhjéltd toimistotilalta, koska tulevaisuuden tyontekijét
haluavat tehdd toitddn sielld, missd silld hetkelld parhaimmalta tuntuu. (Piha &
Poussa 2012, 51). Kun tyétilat ovat ympéri maailman, tulee sisdisen viestinndn mer-
kitys entistd tdrkeammaksi. [lmoittaminen ilmoitustaulun tai info-TV:n avulla ei ole
riittdnyt pitkddn aikaan. Sosiaalisen median vélineet liikkuvat tyontekijan mukana
ympéri maailman. Tieto tulee reaaliajassa ja parhaimmillaan siitd tulee ilmoitus,

ettd uutta sisdistd viestintdd on saatavilla vain yhdelld klikkauksella.

ABB Motors and Generators Vaasan yksikon tyontekijoitd toimii ympdri maailman
ja monen henkilon viikoittaiseen tyonkuvaan kuuluu matkustaminen. Yksikon hen-
kilostostd osa toimii Helsingin yksikossd ja osa expatteina ABB:n eri toimitiloissa
maailmalla muutamista kuukausista vuosiin. Kun henkilo siirtyy expatiksi eli tyo-
komennukselle silloin hdnen sisdinen viestintd, kuten intranet vaihtuu paikallisen
vksikon intranetin piiriin. Intranet mahdollistaa kuitenkin sen, ettd tyontekijin on
mahdollisuus komennuksensa aikana vierailla alkuperdisen oman yksikon intra-

netissa.

Sdhkdinen viestintd ja tieto- ja viestintiteknologia ovat saaneet paikkansa nykyajan
tyovélineind. Jotta tyGssd voi menestyd, tdytyy osata monipuoliset viestintédtaidot.
(Kortesjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 10.) Sosiaalinen osallistuminen lisdéntyy sekd
helpottuu teknologian avulla. (Syddnmaanlakka 2014, 29). Juholin (2006) kirjoit-
taa, ettd verkko on sisdisen viestinndn kanavana voittamaton. Parhaimmillaan
verkko mahdollistaa tydrauhan ja keskeytymittomén tyoskentelyn ja reaaliaikaisen

kommunikoinnin globaalisti. (Juholin 2006, 265-266.)

Johdon tulisi myos liittyd osaksi digitaalisen median oppimisprosessia. Kun koko

organisaatio kayttdd digitaalista viestintdd, organisaatio on siirtynyt digitaalisen
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viestinnén aikakaudelle. (Juholin 2013, 318.) Tulevaisuudessa digitaalinen viestinta

monipuolistuu entisestéén ja sen merkitys kasvaa ja syvenee. (Juholin 2006, 273).
2.3 Sosiaalinen media

2000-luvun sukupolven voisi sanoa eldvin sosiaalisessa mediassa. (Hurmerinta
2015, 20). Nuoret ihmiset pitdvét tdysin normaalina sitd, ettd internetin tarjoamat
tyokalut, verkostot sekd viestintdkanavat ovat kaytdssd 24/7 omien ajatusten ja ide-
oiden jakamiseen ja tiedon 16ytdmiseen. (Leino 2012, 120). Facebookin ja Wikipe-
dian kanssa kasvaneille tiedon jakaminen on valtaa, ei tiedon pimittdminen. Digi-
taalisen aikakauden aikana kasvaneille sisdllon tuottaminen yhdessé ja ilmaiseksi

on kaikkien osallistujien etu. (Piha & Poussa 2012, 32-33.)

Sosiaalinen media ei mahdollista endd yksipuoliseen tulkintaan. Asiat eivit ole endé
mustavalkoisia, vaan tulkinnat tuovat niihin paljon sévyja. Sosiaalinen media mah-
dollistaa my0ds nopean tiedon kulkemisen. Kriisitilanteessa sosiaalinen media mah-
dollistaa tehokkaan viestimisen. Nyky-yhteiskunta osallistaa ihmiset myos silloin,
kun ihmiset eivit sité toivoisi. (Piha & Poussa 2012, 176.) Sosiaalinen media lisda

muun muassa innovaatioita, luovuutta ja kekselidisyyttd. (Juholin 2010, 95).

Sosiaalisesta mediasta on paljon hyotya jokapdiviisissd tyotehtdvissd yrityksen si-
salld. Kun tiimeissé ja projekteissa saadaan keréttyd arvokasta tietoa, se tulee jakaa
nopeasti organisaation johdolle ja esimiehille, jotta reagointi tapahtuu mahdollisim-
man nopeasti. (Gemilo Oy, Intosome Oy & Tulus: Sosiaalisen median kdytto eri
tehtivissd.) Kun sosiaalinen media otetaan kadyttoon tydyhteisdssd, odotetaan seu-
raavan laisia tuloksia: tyShyvinvoinnin lisddntymistd, tyontekijoiden ammattiosaa-
misen laadukkaampaa hyddyntidmistd, liiketoiminnan kasvamista uusien innovaati-
oiden avulla, uusien osaajien palkkaamista, seké jo olemassa olevien tyontekijdiden
pitdmistd organisaatiossa. Sosiaalisen median kautta saatavat tulokset ovat rahassa
mitattavia, valillisid ja aineettomia. (Juholin 2010, 95.) Sosiaalinen media on syn-
nyttanyt virtuaaliyhteisollisyyden, mutta edelleen toisen ihmisen kohtaaminen oi-

keassa maailmassa antaa suuren merkityksen. (Juholin 2013, 23).
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Mobiili

Viestintiteknologian suurimmat edut ovat viestien vélittdminen sekd niiden vas-
taanottaminen, ja ne ovat paikasta ja ajasta riippumattomia. Viestinnistd voidaan
kiyttdd seuraavaa ketjunimitystd: monelta-monelle-viestinndksi. Kun organisaa-
tiossa on jokaisella kiytossa kdnnykka, ja henkilot ovat verkkoyhteyden ulottuvilla,
on mahdollista, ettd sama viestintd tavoittaa jokaisen samaan aikaan. (Juholin 2006,

97.)

Internetin mobiilikdyttd on kasvanut viimevuosien aikana. Kun tultiin vuoden 2011
lopulle, noin miljardi ihmistd ympéri maailman oli yhteydessd mobiiliverkkoon.
Vuonna 2012 intranetid kéytettiin enemmén mobiililaitteella, kuin tietokoneen
avulla. Kédnnykkéén tulee samat sdhkopostit, kuin tietokoneen sahkdpostikansioon.
(Leino 2012, 246.) Tahtinen (2016) kirjoittaa pro gradun — tutkimustuloksissaan,
ettd tulevaisuuden intranetin kdyttdon liittyvid ongelmia on mahdollista ratkaista

mobiililaitteella eli intran mobiilikdytolld. (Tahtinen 2016, 46.)

Motors and Generators Vaasan yksikossd jokaisella toimihenkilolld on yrityksen
tarjoama dlypuhelin. Alypuhelimen tarjoamaa kapasiteettia ei kéytetd tdlld hetkelli
tdydelld teholla. Motors and Generatorsin intra on olemassa mobiilisovelluksena,
mutta sen mahdollisuuksia ei hyodynnetd sisdisessd viestinndssd. Tyontekijoiden
esimiehet voivat viestid tarvittavat intran mobiilitiedotteet alaisilleen. Sosiaalisen
organisaation kannalta katsottuna intran mobiilisovelluksen aktiivinen kdyttéon-

otto voisi olla seuraava edistysaskel organisaatiolle.

Mobiilin ainutlaatuisuutta kuvaa se, ettd kannettava mobiililaite on aina mukana.
Usein kdnnykka on aina auki, eli henkil on nopeasti tavoitettavissa, joten se mah-
dollistaa nopean vastaamisen ja palautteen annon. (Leino 2012, 246-247.) Mobii-
lisovellus eli apps (Application) on kannettavaan laitteeseen ladattava ohjelma. Mo-
biilisovelluksista on tullut yksi liikketoiminnan alueista. Toimiva mobiilisovellus tu-

lee ndhdé osana organisaation mediapalettia. (Leino 2012, 251.)
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3 ORGANISAATION SISAINEN VIESTINTA

Kun organisaatiossa on hyvi ja toimiva viestinté, yritys menestyy tulevaisuuden
markkinoilla. Onnistuneen organisaation johto, esimiehet ja tyontekijét ovat siséis-
tdneet viestinnidn osaksi toimivaa liiketoimintaa. (Korhonen & Rajala 2011, 23.)
Sisdinen viestintd ei perustu pelkdstddn vain organisaation tarpeisiin. Sisdinen vies-
tintd perustuu myos lainsdddéntoon. 1970-luvulta ldhtien sisdistd tiedotusta on oh-
jattu lainsdddénnolld. Lain mukaan tyonantajan kuuluu tiedottaa tyontekijoille tie-
dotusvelvollisuuden nojalla. (Siukosaari 2002, 83—85.) Jokaisessa tyOyhteisdssd on
sisdistd viestintdd. Kun yhteiso on tietyn kokoinen, viestinnén tulee kattaa ainakin
lakisdateisen osuuden. Useimmissa yrityksissa on pakollisen lakisdéteisen osan li-

sdksi myOs muuta tiedotusta. (Siukosaari 2002, 120.)
Laki yhteistoiminnasta yrityksissa
1 luku Yleiset sddnnokset, 13, Lain tarkoitus

Lain tarkoitus on edistdd yrityksen sekd henkiloston vélilld tapahtuvaa vuorovaiku-
tusta. Henkilostolle annettavat tiedot tulee antaa oikea-aikaisesti ja tietojen tulee
olla riittdvid. Lain tavoitteena on kehittdd yritystoimintaa ja antaa tyontekijoille vai-
kutusmahdollisuus yrityksessé tehtdviin paatoksiin. (Yhteistoiminnasta yrityksissa

30.3.2007/334.)

4 luku Yrityksen yleiset suunnitelmat, periaatteet ja tavoitteet, 183, Yrityksen sisdi-

nen tiedottaminen

Yrityksen sisdisen tiedotustoiminnan padperiaatteet sekd kiytannot tulee kasitelld

yhteistoimintaneuvotteluissa. (Yhteistoiminnasta yrityksissd 30.3.2007/334.)

Viestintd on sidoksissa organisaation muihin toimintoihin. Kun viestinté toimii, se
on koko organisaation voimavara. Viestintdd tulee osata suunnitella, organisoida ja
arvioida. Viestinndn tulee olla osana organisaation strategista suunnittelua. (Kor-
tesjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 9.) Tydyhteisdssi tapahtuvaa sisdistd viestintid ni-

mitetddn henkildstoviestinndksi. Tété aluetta kutsutaan yhteison viestinnén kaikista
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tairkeimmaiksi osa-alueeksi ja ennen kaikkea tavoitteelliseksi toiminnoksi. (Siuko-

saari 2002, 65.)

3.1 Paiivittiainen viestinta

Péivittdinen viestintd pitda sisdllddn kaiken, mikd kuuluu tiedon vaihtamiseen, kes-
kusteluun, joita tarvitaan siihen, ettd tehtévistd ja asetetuista velvoitteista selviydy-
tddn pdivésti toiseen. (Juholin 2013, 55). Péivittdisid viestintitoimia ovat tyotehta-
vien suunnitteluun ja tydprosesseihin liittyvét seikat. Onnistuneen péivittdisen vies-
tinndn mahdollistaa avoin tydkulttuuri, jossa on hyva ilmapiiri ja joka mahdollistaa

kysymykset, kyseenalaistamisen ja vilittdmén palautteen. (Juholin 2006, 117.)

Kun péivittdinen viestintd toimii hyvin, prosessit toimivat ja asiat tulevat hoide-
tuiksi. Péivittdin tapahtuvaan viestintddn liittyy ohjeita, sopimuksia, pelisdéntdja
seki toimintatapoja. (Juholin 2013, 56.) Kun viestitdén pdivittdin, siitd tulee ilmen-
tyd strategisia tavoitteita sekd toimintasuunnitelmia. Esimiehilld on erityisvastuu
siitd, ettd nopeasti muuttuva tieto saadaan késittelyyn tyOyhteison sisélld. On tér-
keda, ettd henkilosto tietdd entuudestaan, milloin mistikin asioista tiedotetaan, sil-

loin henkildisté ei tunnu siltd, ettd joitain tietoja salataan. (Juholin 2013, 144-145.)
3.2 Sisdisen viestinnin suunnittelu, tavoitteet ja arviointi

Organisaation perustehtdviin, tavoitteisiin ja visioon tulee kuulua viestinndn suun-
nittelu. (Juholin 2013, 86—87). Kuvio 2 selventdd sen, miten organisaation asetta-
masta strategiasta ldhtee viestinnin suunnitteluprosessi liikkeelle. Jarvinen (2017)
kirjoittaa, ettd organisaation johdon tulee laatia yritykselle visio eli mihin suuntaan
yritystd halutaan viedd ja strategia, joka kertoo suunnitelman, miten tavoitteisiin
padstddn. (Jarvinen 2017, 60.) Strategia luo punaisen langan. (Juholin 2013, 88).
Sisdisen viestinnén tavoite on tyontekijoiden sitouttaminen tyohonsi, tydyhteisoon
sekd organisaation tavoitteisiin. Viestintd maérittdd perustehtivit, tavoitteet, talou-
dellisen tilanteen seké tulevaisuuden ndkymét. (Juholin 2006, 38.) Laapion (2010)
tutkimustuloksissa tutkittavat kertoivat ihanteellisen viestinnin sisdltdvdn avoi-

muutta ja informatiivisuutta. Néiden toiveiden liséksi toivottiin enemmaén aikaa
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viestinnélle sekd palavereille. Viestinnéltd toivottiin kohdentamista, jotta viestin-

néssi ei tapahtuisi paéllekkaisyyttd. (Laapio 201, 56.)

VIESTINNAN
KAYTANNON

SUUNNITTELU

Padivittdinen viestinta Miti viestitiin?

Toistuva ja tiedossa \ Kenelle viestitaan?
VIESTINTA oleva viestinta
STRATEGIA Ainutkertaiset

tapahtumat

Ohjeet seka kadytannot

ORGANISAATION
STRATEGIA

Kuinka usein?

Milla viestitaan?
Kuka vastaa?

Kuvio 2. Viestinnin kdytdnnon suunnittelu. (Juholin 2013, 143, muokattu.)

Tiedottamisessa tavoitteena on oikea tieto oikealle vastaanottajalle. Jokaisessa tyo-
yhteisossd uuden tiedon vastaanottajan tulee miettid, kuka muu talossa olevista tar-
vitsee tété tietoa. Tdmaén jélkeen tieto vilitetdén eteenpdin, muuten se tallennetaan
elektronisiin tiedostoihin. (Siukosaari 2002, 81). Tdmin informaation sdilyttimi-
seen kéytetddn sekd manuaalista, ettd digitaalista tietojarjestelmdd. (Huotari yms.
2005, 58.) Viestinnin vastuu on tiedontuottajalla, tiedottajalla ja tiedonvalittd;jalla.
(Siukosaari 2002, 83). Viestintd voidaan sanoa onnistuneeksi, kun viestin sanoma
ymmérretéédn oikein eli niin kuin viestinldhettdjd oli sen tarkoittanut. (Repo & Nuu-

tinen 2003, 15).

Viestintdosaamisen arviointi kuuluu jokaiselle organisaation jisenelle, koska vies-
tintd kuuluu tyOyhteisotaitoihin. Viestinndn osaamista tulee kartoittaa tietyin vé-
liajoin, jotta organisaatio varmistuu tarvittavan viestinnin laadusta. (Juholin 2010,
98.) Tyoyhteisdviestinnén arviointi koskee koko organisaation tyontekijoitd, mutta

erityisesti johtajia, esimiehid ja tiimejd. Arviointi voidaan tehdi jonkin ison proses-
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sin jdlkeen tai vuoden vélein. Arviointi auttaa jatkuvaan oppimiseen ja siihen tulee-
kin organisaation kannustaa tyontekijoitdéin. Arviointi tyOyhteison siséltd ei yksi-
néén riitd, vaan siihen tulee ottaa my6s ulkopuolista nikokantaa. Arvioinnin tulee
kohdistua viestintdosaamiseen, prosessien toimivuuteen ja myds tehtyihin tuotok-

siin, kuten julkaisuihin ja verkkoon. (Juholin 2010, 96.)

ABB Motors and Generators Vaasan yksikossd pyritddn ldhes vuosittain toteutta-
maan kvantitatiivinen henkilostokysely, jonka toteuttaa ulkopuolinen toimija. Hen-
kilostokyselyn tarkoituksena on kartoittaa vastaajan kdsityksid omasta tyostdcdn, ld-
hityoyhteiséstddn, johtamisesta sekd organisaation toiminnasta. Kyselyn loppuun
on vield sijoitettu lisd- ja avoimia kysymyksid, jotka mahdollistavat muun muassa
kehittamisehdotuksien esittimisen. Tutkimus on luottamuksellinen ja sen tuloksia

hyodynnetddn, kun organisaation toimintaa kehitetddn.

Kuviossa 3 viitataan siihen, ettd kun viestinnén ketju on ldpikéyty, niin sen jélkeen
toteutetaan viestinnin seuranta ja arviointi. Kun koko prosessi on saatu paitokseen,
aloitetaan saatujen tuloksien pohjalta uudelleen kehitysprosessi organisaation toi-

mintastrategiasta ja tavoitteista.

YHTEISON TOIMINTASTRATEGIA STRATEGIA JA

JA TAVOITTEET SUUNNITELMA
OHJAAVAT

VIESTINTAA

VIESTINNAN TAVOITTEET

VIESTINTASTRATEGIA

VIESTINTASUUNNITELMA

" VIESTINNAN SEURANTA JA
'ARVIOINTI

Kuvio 3. Strategia ja suunnitelma ohjaavat viestintdi. (Kortesjarvi-Nurmi & Mur-

tola 2015, 55.)
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3.3 Viestinninvilineet ja -kanavat

Organisaatioissa tyohon kuuluva tieto kasvaa jatkuvasti, joten tydyhteison infor-
maation ja tiedon tarpeet kasvavat. (Huotari yms. 2005, 56). Jokaisessa organisaa-
tiossa on omanlaisensa viestintdkulttuuri. Toiset suosivat enimmédkseen kasvok-
kaisviestintdi, toisissa suositaan intranettid ja kolmansissa tarvittavan tiedon antaa
avainhenkil6t. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 49.) Informaation kéyt-
tdjaryhmit tulee jakaa segmentteihin. Tietoa tulee jakaa useiden erilaisten kanavien
kautta. (Huotari yms. 2005, 59.) Sisdisen tiedotuksen paitavoite on se, ettd oikea
henkild saa oikean tiedon. (Ilvonen 2007, 14). Viestintdkanavien runsaus tehostaa
viestinnén kulkua ja helpottaa sitd, mutta kanavat keskenédén aiheuttavat tiedon yli-
kuormittumista ja oikean tiedon 10ytdminen saattaa viedd paljon aikaa. (Juholin

20006, 161.)

Organisaatioissa viestinnélld on erisuuruisia kohderyhmii. (Kortesjarvi-Nurmi &
Murtola 2015, 14). Kenelle viesti l1dhetetdan vaikuttaa olennaisesti kaikkiin viestin-
nén valintoihin. (Kortesjdrvi-Nurmi & Murtola 2015, 14). Viestin vastaanottaja vai-
kuttaa ldhetettdvin viestin suunnitteluun. Viestissé tulee ottaa huomioon kanavan-
valinta, siséltd, rajaus sekéd nidkokulma, tekstin rakenne, tyyli sekd sdvy, kédsitteiden
kaytto seka tasmallisyys, perusteleminen ja tekstin viimeistely. (Kortesjarvi-Nurmi
& Murtola 2015, 15). Vaikuttava teksti etenee useimmiten AIDA-mallin mukai-
sesti. Attention eli herdtd huomio, interest anna mielenkiintoa, desire eli tekstin tu-
lee pyrkid heréttdméén halua ja action mahdollistaa sen, ettd lukijalle tulee halu

toteuttaa viestin siséltdod. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 55.)

Kuviossa 4 on selvennetty, miten eri viestittivit aiheet voidaan karkeasti jakaa eri
osa-alueisiin. Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo (2012) kirjoittavat, ettd viestin-
takanava tulee valita kohderyhmin ja tilanteen mukaisesti. Valittu viestintdkanava
on sopiva, jos se sopii kohderyhmaille, yritykselle ja se tukee asetettuja tavoitteita.

(Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 51.)
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ETAINEN
KASVOKKAIS-
VIESTINTA

LAHEINEN
KASVOKKAIS-
W VIESTINTA

e Johdon i %
tiedotustilaisuudet

e Neuvottelut

e Osaston kokoukset

Videoneuvottelut

Tiimipalaverit |
Esimies- )
alaisviestintd
Ryhmékeskustelut

MEDIA
VIESTINTA

e Sdhkoposti
e Internet

e Sosiaalinen media
e Mobiiliviestinta
o Julkaisut (tv)

e Intranet

Kuvio 4. Muutosviestinndn foorumeita ja keinoja. (Juholin, 2013, 409.)

Sisdisen viestinndn vélilliset keinot ovat puhelinluettelo, sisdiset tiedotteet, kuten
nimitysuutinen ja tiedote, jotka mahdollistavat samanlaisen tiedon kaikille samaan
aikaan. On olemassa myds ilmoitustaulut, jotka kuuluvat vanhimpiin tiedotusvali-
neisiin, henkildstolehdet ja henkildstoraportit, jotka kertovat tuloksien tekijoistd,
ihmisista ja henkilOstostd. Muita sisdisen viestinndn keinoja on sisdinen radio, tv ja
nédyttopaite. (Siukosaari 2002, 104-119.) Sirpa Himaéldinen (2011) kirjoittaa yhtei-
sOviestinndn pro gradu-tutkielmansa analyysissd, ettd tirkeimmaéksi tiedonkulun
keinoksi vastaajat olivat méaérittineet sdhkdpostin, toiseksi tirkeimméksi puheli-
men ja kolmannelle sijalle nousivat intranet ja kokoukset. (Hdméldinen 2011, 63).
Kun viestitddn muutoksista seka ikdvistd asioista tarvitaan viestintddn useita kana-
via rinnakkain ja niissa tilanteissa suullinen viestintd on erityisen tirkeda. Viestin-
nin monikanavaisuus on luonut paljon uusia mahdollisuuksia. (Kortesjarvi-Nurmi

& Murtola 2015, 15.)
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Tiedote

Monissa yrityksisséd on uutiskirje tai jokin muu sddnnoéllinen tiedote. Julkaisumuoto
voi olla paperinen, intra, ilmoitustaulu tai sdhkoposti. Kun organisaatiossa on kdy-
tosséd sddnnollinen uutiskirje tai tiedote, henkilokunta oppii odottamaan sen ilmes-
tymisté. Joissain tyOyhteisoissd johdon kirjoittama blogi korvaa nykyaikana henki-
16stdlehden. Myos televisiondyttdjd kdytetddn lyhyiden informaatiotekstien julkai-

sukanaviksi. (Kortesuo yms. 2016, 182.)
Henkilostolehti

Henkilostdlehti on osa perinteistd henkilostoviestintdd. Kotiin tuleva tydpaikan
lehti kilpailee paikastaan muiden kotiin tulevien lehtien kanssa. Lehden ulkoasuun
ja luettavuuteen kiinnitetddn paljon huomiota. Lehden tulee olla sellainen, ettd sen
haluaa lukea, vaikka sama tieto 16ytyykin verkosta. Henkildstolehti ei aja ensisijai-
sen tiedonldhteen paikkaa, koska se ei voi pitdd vastuuta informaation ajantasaisuu-

desta. (Juholin 2013, 225.)
Tiedotustilaisuudet

Tiedotustilaisuudet ovat myds oiva tapa tiedottaa koko henkilostolle samanaikai-
sesti. Jos samasta asiasta voidaan tehda tiedote, on tiedotustilaisuus turha. Jos yritys

haluaa kaksisuuntaisen vuorovaikutustapahtuman, on hyvé pitdé tiedotustilaisuus.

(Siukosaari 2002, 101.)
Ilmoitustaulu

[Imoitustaulun merkitys on vihentynyt ajan saatossa. Ilmoitustaulut ovat siirtyneet
sahkoiseen muotoon, kun intranet on tullut osaksi organisaatiota. Ne henkil6t, jotka
eivdt kiytd péivittdin tdisséd intranettid tarvitsevat ilmoitustaulua ja sen vuoksi sen
kayttd on kuitenkin vakaata. Onkin hyvé, ettd tiedotteet on jaettu ilmoitustaululla
erindisten otsikoiden alle ja on hyvi sopia, kuinka kauan mitékin tiedotetta pidetéén

taululla. (Juholin 2013, 223.)
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Siahkoposti

Sdhkdposti on nopea, vaivaton ja edullinen viline viestintddn. (Ilvonen 2007, 64).
Monessa yrityksessd sdhkoposti toimii ensisijaisena viestintdkanavana, koska se on
my0s yhteydessa kalenteriin, intraan ja sisdisiin tietokantoihin. Moni turvautuu séh-
kopostiin liian usein, vaikka kasvokkaisviestintd onnistuisi myds. Sdhkoposti on
parhaimmillaan nopeassa viestinndssd. (Kortesuo yms. 2016, 183.) Sdhkdpostit,
joissa on liitetiedostoja, koetaan usein riesaksi ja samalla ndma viestit aiheuttavat
tietoturvariskejd. (Juholin 2013, 217.) Toisinaan uuden projektin aloitus vaatii
monta kirjoitettua sdhkopostia. Téssé tilanteessa verkkotapaaminen olisi nopeam-

paa ja sadstdisi kaikkien aikaa. (Lid Falkman & Lid Falkman 2014, 15.)
Verkkoviestinti

Globaalilla tasolla kansainvélisesti eri maissa tydskentelevit ihmiset pystyvit osal-
listumaan yhteiseen tyétilaan verkkopohjaisten tyotilojen avulla. Tdméa mahdolli-
suus ei kuitenkaan korvaa kasvokkain tapahtuvaa viestintdd. (Juholin 2008, 74.)
Tieto- ja viestintitekniikka antaa monia mahdollisuuksia ryhmien ja tiimien vali-
selle tyoskentelylle. Teknologian avulla vilittyviét video ja tekstiperusteiset yhtey-
det mahdollistavat tydskentelyn hajautuneesti. (Huotari yms. 2005, 95.)

Muun muassa seuraavia joukkoviestinnin vilineitd kutsutaan mediaksi: internet,
sosiaalinen media ja televisio. Median tehtdva on esimerkiksi mahdollistaa jakami-
nen, tiedottaminen ja asioiden julkinen kommentoiminen. Media on viestin ldhetté-
jéan ja vastaanottajan vilissi. (Alajarvi, Hagg, Karkkdinen, Leveelahti, Vallisaari,
Vuorio & Yli-Kerttula 2014, 208.) Kun organisaatiossa tapahtuu kriisi, voi digitaa-
linen viestinté olla ainut mahdollisuus tiedon nopeaan ja tehokkaaseen vélittdmi-
seen. (Juholin 2006, 271). Sosiaalinen media mahdollistaa nopean ja helpon verk-
komedian kédyttomahdollisuuden. (Alajarvi yms. 2014, 220). Sosiaalinen media luo
uudenlaista verkostoitumista ja korvaa seka tdydentéd kasvokkain tapaamista ja yh-

teydenpitoa. (Juholin 2013, 218).
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Jos tapaaminen tapahtuu verkon vilitykselld, tulee ihmisen niyttdd tunteitaan jaka-
malla ideoitaan ja persoonaansa. (Lid Falkman & Lid Falkman 2015, 14). Verkko-
neuvotteluissa viestintddn osallistuvat ndkevit sekd kuulevat toisensa kameran ja
mikrofonin vélitykselld. Tdmi nykyajan teknologia mahdollistaa keskustelun pe-
rinteiselld tavalla. Tdmaén liséksi he kdyttavét kirjallista viestintdd eli chattid. Verk-
koviestintddn osallistujat voivat jakaa myds tiedostoja ja avata ne ndkyméédn saman-
aikaisesti kaikille esimerkiksi materiaalin muokkaamista varten. (Lohtaja-Ahonen

& Kaihovirta-Rapo 2012, 50.)

Organisaation toiminnasta tulee viestittdd avoimesti seké rehellisesti. Minkdén or-
ganisaation etu ei ole védrin tiedon levittdminen ja tirkedn tiedon salailu. (Ilvonen
2007, 19.) Kun organisaatiot toivovat avointa ilmapiirid, jossa jokainen uskaltaa
tuoda ddnensd kuuluviin, sosiaalinen media luo oivalliset puitteet nykyaikaiselle
yhteisoviestinnélle. Sosiaalinen media on muodostunut osaksi sisdistd viestintda.

(Kortesuo yms. 2016, 183—184.)

Intranet

Intranet luo organisaation sisdisen verkon, johon kukaan ulkopuolinen ei paise. In-
tranet oli suuressa osassa viestintdd 2000-luvun taitteessa ja silloin se nousikin mo-
nen tyOyhteison tirkeimmaéksi viestintdkanavaksi. Tdma mahdollisuus on jonkin
verran vihentdnyt sdhkopostin kdyttod. (Juholin 2013, 216.) Intranet toimii tiedon
tallennuspaikkana, joka on korvannut suurelta osin perinteiset ilmoitustaulut. (Kor-

tesuo yms. 2016, 184).

Kolehmainen & Korhonen (2014) kertovat pro gradu — tutkielmassa Sosiaalisen in-
tranetin kdyttd organisaation vuorovaikutusympéristond, asiantuntijatyotd tekevien
kasityksistéd ja kokemuksista kdy ilmi, ettd videoiden jakamiseen intranetissi koe-
taan liittyvdn mahdollisuuksia. Videoiden julkaisemisen vapautuminen voisi elé-
vOittdd intraa, jos videoita voisi jakaa kuka vain, ei vain viestintdosasto. (Kolehmai-

nen & Korhonen 2014, 47.)
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Vuosikello

Vuosikello on kdytdnnéllinen tapa antaa osviittaa tulevista tapahtumista. Vuosi-
kello kuvaa kuukausittain tapahtuvan viestinnin ja se voi olla sisdll6ltdén hyvinkin
yksityiskohtainen ja tarkka. Toisaalta vuosikello voi antaa ddriviivat sille, mitd kuu-
kauden aikana tulee vihimmassa méérin viestid jokaiselle henkildlle. Vuosikellossa
on yleensi asioita, jotka ovat ennestddn tuttuja eli erdédnlaista hiljaista tietoa. Vuo-
sikelloon ei tule laittaa liian yksityiskohtaisia toimenpiteitd, jotta ulkoasu siilyy
hallittavana. Vuosikellon toimenpiteet tulee kirjata vuosikellon liitteeksi mahdolli-

simman yksityiskohtaisesti, jotta tulkinnanvaraa ei synny. (Juholin 2013, 150-151.)
Palaveri

Sadnnolliset viikkopalaverit ovat hyvid tydyhteison viestinnidn foorumeita. Jos pa-
laveriin tulee koko tydyhteiso, silloin voi tiedottaa koko tydyhteisod koskevasta asi-
asta samanaikaisesti. Nami ovat hyvid kanavia tiedon kerdédmiseen ja kyselyyn.
(Siukosaari 2002, 98—-100.) Toisinaan voi olla tehokkainta ja nopeinta tyoskentelya
pitdd kokous, joka tuottaa tulleeseen ongelmaan ratkaisuja. (Lid Falkman & Lid

Falkman 2014, 15).
Tyokaverit

Yhteison sisdisen viestinndn peruskanavana pidetdin tiedon vélittymistd esimie-
helté alaiselle. Kanavan toimiminen ei ole yhdentekevdi. Aina on jonkun vastuu
vilittda viestid, joka kaikkien tulee tietdd. Viliton palaute tekee keskustelusta arvo-
kasta. (Siukosaari 2002, 92-93.) Avokonttori on tyypillinen ty6étila, joka ylldpitda
tyOyhteisod ja viestintdkdytdntdjd. Kun tila on avointa, tieto kulkee sujuvasti ja se

my0s mahdollistaa ajan tasalla toimimisen. (Juholin 2008, 73.)
Luottamushenkilot

Luottamushenkil6t yllapitavat toista tiedotuskanavaa ja organisaatio ylldpitdd omaa
sisdisen viestinnin kanavaa. Luottamushenkilon tiedotukset ja talonsisédisen tiedo-
tukset tukevat toisiaan. Namé tiedotukset eivit vilitd keskenddn ristiriitaisia vies-

tejd. (Siukosaari 2002,103—-104.)
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Uuden viestintipalvelun suunnittelu

Ennen uuden viestintdpalvelun suunnittelua tulee arvioida nykyinen tilanne ja tar-
kastella ongelmia. (Korhonen & Rajala 2011, 97). Uuden verkkopalvelun tulee tu-
kea yhteison toimintaa. Johto asettaa tavoitteet, joihin palvelulla pyritdén. Seuraa-
vaksi suunnitellaan palvelun sisdltd, mitd palvelussa halutaan kertoa ja mitd sielld
voi tehdi. (Siukosaari 2002, 218.) Ennen kuin nettipalvelu otetaan kdyttoon, se tu-
lee testata. (Siukosaari 2002, 218). Kolehmaisen & Korhosen (2014) tutkimustu-
loksissa kerrotaan, ettd kun uusi sosiaalinen viestintdviline otetaan kéyttoon, kuten
uusi intranetti, johdon tuki koetaan erityisen tirkedksi. (Kolehmainen & Korhonen

2014, 52).

ABB Motors and Generators Vaasan ja Helsingin yksikéssd otetaan kdyttéon uusi
intranet, johon tulee yksikoiden yhteinen etusivu ja tehtaiden yhteiset tiedot yhdis-
tetddn samaan paikkaan. Intran visuaalista ilmettd on uudistettu ja hakutoimintoja
on pyritty parantamaan. Olen toiminut prosessissa intran testikdyttdjdnd ja havain-
noinut mahdollisia tarvittavia muutoksia. Myds tdssd tutkimuksessa on otettu uu-
distuva intranet huomioon. Teemahaastattelurungossa on kysymys: Mitd asioita si-
sdiseen viestintddn liittyen intrasta tulee mielestdsi loytyd? Tutkimuksen laadulli-
sessa kyselylomakkeessa on myos kohta, jossa kysytddn: Mitd tietoja Motors and

Generators Vaasan yksikon omasta intrasta tulee 16ytyd?
3.4 Haasteet sisiisessi viestinniissi

Monet tydyhteisot saavat henkildstokyselyiden tulokseksi saman vastauksen ”Tieto
ei kulje”. Yleensd ongelma ei ole se, ettd tietoa ei olisi saatavilla. (Juholin 2013,
183.) Harvoin sisdisestd viestinndstd annetaan positiivista palautetta. (Korhonen &
Rajala 2011, 20). Laapion (2010) pro gradu — tutkimuksessa tutkittavat henkil6t
ilmaisivat, ettd kun tieto ei kulje, se aiheuttaa tydyhteisdssi epitietoisuutta ja saa
aikaan huhuja. Tarkedd on, etté tieto 10ytyy virallisista kanavista. Kanavia tulee olla
helppo seurata ja niistd tulee helposti 16ytdd tarvittava informaatio. (Laapio 2010,
65.) Koska nykyddn on helppo vilittdi tietoa, liikaa tietoa on liikkeell4. (Siukosaari

2002, 81).
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Informointi on yhteisdviestinndn muoto, jonka rooli muuttui, kun siirryttiin sosiaa-
lisen median aikakaudelle. Viestien vélittdminen loppumattomana virtana on mah-
dollista. Viestien muokkaaminen jilkeenpéin sekd virheiden korjaaminen on myos
sosiaalisen median tuomia mahdollisuuksia, timén kaiken vaarana on kuitenkin in-
formaation ylitarjonta. (Juholin 2013, 58.) Monissa organisaatioissa kdytetdén tele-
visiondytt6jd julkaistavan informaation valittdjand, mutta ndiden kanavien ongel-
maksi nousee tekstiosan lyhyt muoto tai se, ettd ohikulkijan tiytyy jdada paikalleen,

jotta hén ndkee koko informaationauhoitteen. (Kortesuo yms. 2016, 182.)

Laapion (2010) tutkimuksen mukaan, kun tydpaikoilla on kiire, tydtehtdvien hoita-
minen koetaan ensisijaisen tarkeiksi ja sen vuoksi viestintd kérsii ja myds unohtuu.
Tutkimukseen osallistuneet kertoivat, ettd sihkdpostien lukeminen vei aikaa muulta
tyoltd. Vastaajat haluavat hoitaa oman tyonsé hyvin ja tinkid viestinnén kustannuk-

sella, palavereista, sahkoposteista sekd intran lukemisesta. (Laapio 2010, 55.)

Toisissa organisaatioissa intranet on sekava ja liian iso, ettd sieltd ei 10yda etsi-
méénsd. Tiedotteet voivat olla vanhoja, eikd kukaan piivitd sitd. (Kortesuo yms.
2016, 185.) Kolehmainen & Korhonen (2014) kirjoittavat pro gradu — tutkielmansa
tuloksissa, ettd vaikka nykyajan sosiaalisen intranetin ilmapiiri koettiin positii-
viseksi haastateltavien keskuudessa, niin silti he kokivat, ettd intrassa tulee kdyttay-
tyd tietylld tavalla. Muiden mielipiteet ja virheiden pelko vaikuttavat osallistumi-
seen. My0s vddrinymmaértamisen vaaraa pidettiin suurena, koska organisaatiossa
tyoskentelee thmisid eri maista ja sen myo6td my0s eri kulttuureista. (Kolehmainen

& Korhonen 2014, 41.)

Esimiehen alaiset voivat toimia hyvinkin globaalitasolla ympéari maailman. Globaa-
lisuus mahdollistaa paljon, aikaa ei kulu palavereihin ja tiedon kulku on ympéri-
vuorokautista. Védrink&sitykset ovat yleisid ja niiden oikaiseminen voi viedd paljon
aikaa ja energiaa. Kulttuuri- seké viestintderot voivat olla huomattavia globaalissa

ympéristossd. (Juholin 2008, 217.)
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4 ESIMIES-ALAISVIESTINTA

Kun esimiehelti tulee ohjeita, ne ovat sekd johtamista etté viestintdé. (Juholin 2013,
57). Tietojohtamisessa ei riitd, ettd hallitsee informaation, tulee hallita my6s inhi-
millinen ajattelu ja kokemuksen kautta tullut osaaminen. Ihmisten johtaminen on
yhtd viélttimitontd kuin informaation hallinta. (Huotari yms. 2005, 135.) Kun joh-
tajalla on hyvit viestintdtaidot, hin keskustelee, neuvottelee, motivoi, antaa pa-

lautetta organisaationsa jédsenille. (Ilvonen 2007, 37).

Johdon tehtdvi on vastuunottaminen viestinnistd. Johtamisviestinnin tavoite on se,
ettd tyoyhteisossi olevat henkilot tietdvat, sekd ymmartévit organisaation tavoitteet
ja miten ne saavutetaan, mitd kenenkin tulee tehdi, jotta pddstddn asetettuihin ta-
voitteisiin yhdessd. Johto vaikuttaa siihen, millainen viestintdkulttuuri yhteisossa
vallitsee, kidyddénko avointa ja keskustelevaa viestintdd vai onko kadytdnndssad yk-
sisuuntainen tiedottaminen. (Kortesjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 63.) Johtoryh-
méllé on aina kaikista kattavin ja ajantasaisin tieto organisaatiosta. Heidén vastuul-

laan onkin saattaa tima paivitetty tieto yhteison tietoisuuteen. (Juholin 2013, 195).

Parhaimmillaan muutosviestintd on proaktiivista ja muutoksista kerrotaan hyvissa
ajoin etukéteen. Mitd aiemmin tyontekijét ovat tietoisia muutoksesta, sitd paremmin
kaikki padsevit mukaan muutosprosessiin ja sitd paremmin muutos onnistuu. (Kor-
tesjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 67.) Hyvéa esimies varmistaa, ettd itse ymmartda
asian ennen kuin kertoo asiasta eteenpdin. Mitd ylemmdis organisaatiossa mennéén,
sitd tdrkedimmaksi esimiehen viestintitaidot nousevat. (Korhonen & Rajala 2011,

22)

ABB:n organisaatiossa tapahtuu koko ajan muutoksia, kehitetddn uutta ja pdivite-
tddn vanhoja toimintamalleja uusiin. On tdrkedd, ettd jokainen organisaation jdsen
on tietoinen tapahtuvista muutoksista ja sen vuoksi viikoittaiset palaverit ja tiedot-
taminen ovat korkeassa asemassa. Jos organisaatioon kuuluvat henkilot eivit ole
tietoisia tapahtuvista muutoksista muutos ei ole yhtd onnistunut. Esimiehen viestin-

tdtaidot ovat hyvin tdrkedssd osassa muutoksien keskelld.
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4.1 Sosiaalisen aikakauden esimies

Hurmerinnan mukaan sosiaalinen ty0yhteiso syntyy vain, jos johtaja on sosiaalinen,
rohkaiseva ja innostava. (Hurmerinta 2015, 56). Sosiaalisen johtajan erityispiirteitd
ovat positiivinen, rohkea, rohkaiseva, innostunut, innostava, sosiaalinen ja innokas
uuden oppija. (Hurmerinta 2015, 39). Johtajan tulee rohkaista sosiaalisten viestin-
tavilineiden kéytossa sisdisessd viestinndssd. (Hurmerinta 2015, 31.) Johtajan tulee
olla niin kuin muutkin tyontekijéat, mutta hdnen tulee kantaa vastuu. (Piha & Poussa
2012, 131-132.) Sosiaalinen johtaja haluaa vihentéé vallitsevaa hierarkiaa. Hén ha-
luaa, ettd tieto kulkee avoimesti ja korostaa yhteisen tekemisen tarkeyttd ja voimaa.
Uudet tuulet otetaan vastaan loistavana mahdollisuutena ja uusia sosiaalisia vies-

tintdvilineitd halutaan hyodyntda sisdisessé viestinnissd. (Hurmerinta 2015, 45.)

Salmisen (2014) viitdskirjan tuloksista kdy ilmi, ettd viestintdjohtajan vastuulla on
kuuntelu, katselu ja asioiden ymmartdminen eri sidosryhmien ndkdkulmasta katsot-
tuna. Héanen tehtidvakseen luokitellaan myds sovittaa yrityksen viesti liiketoimin-
taan sekd toimintaympdristoon sopivaksi. Viestintdjohtajan tehtdvéksi jdi tehda
paétokset viestimisestd sidosryhmille mahdollisimman relevantisti. (Salminen

2014, 162-163.)

Tahtisen (2016) pro gradun -tutkimustuloksissa saatiin selville, ettd johtamisen
kuuluu tapahtua kasvokkain, henkil6kohtaisesti ja vuorovaikutustilanteessa. Tulok-
sista voitiin todeta, ettd intra ei pysty korvaamaan ihmisty6td. Thminen tarvitsee
konkreettisen johtamismallin, jossa henkil6t ovat ldsné. (Téhtinen 2016, 42.) Leh-
timden (2016) kirjoittaman TyOyhteison sisdisen viestinnidn kehittiminen opinnéy-
tetyon tutkimuksen tuloksista kévi ilmi, ettd tyontekijin ja esimiehen vélinen kom-
munikaatio toimii vaihtelevasti. Tutkittavat henkilot kertoivat, ettd esimichelle on
helppo puhua. Péivittdinen ldsnéolo koettiin tarkeédksi. Tyontekijét eivét kuitenkaan
uskaltaneet antaa palautetta esimiehelleen, vaikka palautteenanto olisi ollut toivot-

tua. (Lehtimdki 2016, 50.)
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4.2 Viestintitaidot

2000-luvulla viestintiosaaminen on noussut ammattiosaamisessa keskidoon. Vies-
tintdosaajalta odotetaan taitoja puhua, kirjoittaa seké olla vuorovaikutuksessa mui-
den kanssa. (Juholin 2010, 146—-147.) Kun jokapdividisen viestinnin parantamiseen
keskitytdén, se vaikuttaa 365 pdivdd vuodessa. (Korhonen & Rajala 2011, 17). Jo-
kaiselle tyontekijélle kuuluu aktiivisesti viedd oman vastuualueen tietoja muun or-
ganisaation tietoisuuteen. (Korhonen & Rajala 2011, 18). Hurmerinta (2015) luo-
kittelee sosiaalisen tyontekijdn ominaispiirteitd seuraavasti: ndma henkil6t kaytta-
vit sosiaalista mediaa, videoita, olemassa olevia verkostojaan seki blogeja, kun he

hoitavat tydtehtdvidén sosiaalisilla viestintdvélineilld. (Hurmerinta 2015, 75).

Laapion (2010) tekemissé yhteisdviestinndn pro gradu — tutkielmassa tutkimuksen
tuloksista kévi ilmi, ettd tutkittavat keskusteluryhmit maarittivat viestinnén tiedon
vaihtamiseksi mieluummin kuin vuorovaikutustilanteeksi. Kun taas kysyttiin, mil-
laista viestintd on, saatiin vastaukseksi, ettd se on tiedon saamista seké tiedon liik-
kumista, tété ei kuvattu vuorovaikutukseksi erindisten sidosryhmien vélilld. Koska
nykyajan tydeldmé on hektistd, viestintd keskittyy tiedon vaihtamiseen ja vuorovai-

kutukselle ei ole aikaa eiki paikkaa. (Laapio 2010, 55.)
Dialogi

Kun ollaan ty0yhteisossd, dialogilla haetaan yhteistd ymmaérrystd organisaation pe-
rusarvoista, perustehtivistd, tavoitteista ja toimintatavoista. Jotta dialogi onnistuu,
tarvitaan tietoa, ymmaérrysti, tahtoa ja harjoittelemista. (Syvénen, Tikkamaki, Lop-
pela, Tappura, Kasvio & Toikko 2015, 16.) Toimiva sisdinen viestintd pitda sisil-
ld4n dialogisen vuorovaikutusprosessin ja sen vuoksi dialogia on tarpeellista 14pi-

kiyda tasséd tutkimuksessa.

Dialogitaidon oppii kokemuksen kautta, tdmé prosessi vaatii avointa mieltd ja roh-
keutta kaikilta osapuolilta. Organisaatio, joka hakeutuu dialogiseen prosessiin, tu-
lee olla avoin kaikkeen mahdolliseen. (Juholin 2010, 112.) Dialoginen vuorovaiku-

tus ei toimi, jos osallistujat eivdt kuuntele muita, vaan miettivit omaa tulevaa pu-
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heenvuoroaan. Dialogisessa keskustelussa ei ole olemassa oikeita ja véarid vastauk-
sia, siind ei kilpailla. (Repo & Nuutinen 2003, 32.) Esimiehen tulee néhdé vaivaa ja
perustella ndkemyksensi. Ratkaisu tuotetaan yhdessé dialogisen keskustelun tulok-
sena. (Aarnikoivu 2013, 127.) Se, ettd esimies osaa olla 14sné, on tirked dialogisen

esimiehen ominaisuus sekd myoskin velvollisuus. (Syvidnen yms. 2015, 58).

Kuvio 5 selventdd dialogisen prosessin kiertokulkua. Syvdnen yms. (2015) méarit-
telee, ettd dialoginen johtaminen jakautuu kolmeen osaan. Ensimméinen osa muo-
dostaa dialogisen johtamisen ytimen, johon kuuluu yhteistoiminta, dialogisuus, tyo-
motivaatio ja uudistuminen. Toinen osa on innovatiivisuus, tuloksellisuus seka tyo-
eldmén laatu. Kolmas osa on kilpailukyky ja kestéva tydeldmé. Tédmén viitekehyk-
sen avulla voidaan osoittaa, millainen organisaatio muodostaa hedelmaéllisen maa-

perédn dialogiselle johtamiselle. (Syvinen yms. 2015, 22-24.)

DIALOGISEN

JOHTAMISEN
———————— MONITIETEINEN

VIITEKEHYS

Yhteistoiminta,
Dialogisuus, Tydmotivaatio
ja Uudistuminen

Kestéva |
tydelama

Ty6elaman
laatu

Kuvio 5. Dialogisen johtamisen monitieteinen viitekehys. (Syvinen, Tikkamaki,
Loppela, Tappura, Kasvio & Toikko 2015, 23.)
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Kehityskeskustelu

Esimiehen kuuluu pitdd kehityskeskusteluita, joissa arvioidaan molempien suoriu-
tumista tyotehtévistd. Kehityskeskusteluja kuuluu pitdd véhintadn kerran vuodessa
ja keskustelun tulee olla kiireetonti ja tilaisuudet loppuvat vasta silloin, kun kaikki
asiat ovat késitelty. (Siukosaari 2002, 93-95.) Kehityskeskustelu on usein aliarvos-
tettu tapahtuma, koska siiné olisi oivallinen mahdollisuus dialogiseen keskusteluun.
Monelle tyontekijélle kehityskeskustelu on ainut tilaisuus kohdata esimies ja pohtia
yhdessd muun muassa tyotd ja sen kehittamistd. Kehityskeskustelu antaa tilaisuu-
den palauteen annolle ja se mahdollistaa uudistumisen ja tavoitteellisuuden. (Syva-

nen yms. 2015, 167.)

4.3 Erilaiset viestijat tyoyhteisossa

Se, kuka lidhetetyn viestin vastaanottaa, vaikuttaa sithen, millainen viesti ldhetetién.
Kun tyopaikalla ldhetetddn tiedotteita, niitd valmisteltaessa otetaan huomioon vas-
taanottajat. Viestinndn tulee aina olla perusteltua, ja viestejd ei tule 1dhettdd vain

varmuuden vuoksi. (Kortesuo, Patjas, Seppénen 2016, 19.)

Erilaiset viestijét 1dhestyvit viestintdd eri tavalla. Assertiivinen viestijd ottaa vies-
tinndn avoimesti sekd yhteistyokykyisesti vastaan. Henkilolld on omat mielipiteet
ja hén ilmaisee ne, mutta hin osaa my06s kuunnella muiden ajatuksia ja ottaa ne
huomioon pditoksenteossaan. Assertiivinen henkild puolustaa oikeuksiaan toisia
polkematta. Tarvittaessa hén osaa perustella kantansa suullisesti sekd kirjallisesti.
Aggressiivinen viestijd pyrkii aina saamaan oman tahtonsa ldpi, oli keino miké hy-
vinsd. Héan kayttdd kilpailutaktiikkaa neuvotteluissa. Henkilo on hyokkddva seka
médrdileva ja hin on luja, myontyméton, uhkaava sekd moittiva. Kun aggressiivi-
nen viestijd vaikuttaa epdsuorasti, hdn imartelee ja ndyristelee. Témén kaltainen
henkild ei osaa ndhdé positiivista tulevaisuutta tydeldmaissé, jossa vuorovaikutus-
taidot lisddntyvét entisestddn. Passiivinen viestijd vetiytyy ja alistuu. Henkilo ei
pidd puoliaan, hin ei tuo esille tarpeitaan eikd ndkemyksidén. Neuvottelutilanteissa
hén vetdytyy, on hiljaa, antaa tekosyitd ja asettuu helposti marttyyriksi. Passiivinen
viestiji vélttelee konflikteja ja haluaa miellyttdd muita. (Kortesjarvi-Nurmi & Mur-

tola 2015, 26-28.)
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S TUTKIMUSMENETELMIEN ESITTELY

Taman tutkimuksen on tarkoituksena tutkia ABB Motors and Generators Vaasan
yksikon sisdisen viestinnén toimivuutta ja kehitystarpeita esimiesten nikokulmasta
sosiaalisella aikakaudella. Tutkimuksessa tutkitaan sisdisen viestinndn kehittamis-
kohteita innovatiivisesta nikokulmasta katsottuna. Tutkimuksen aloitus heratti mo-
nia mielenkiintoisia kysymyksid, joihin timéan tutkimuksen avulla ldhdettiin kerda-

méén tietoa, tekemién kehitysideoita ja sen jélkeen jatkotoimenpide-ehdotuksia.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa analysoidaan lukuja ja niiden vélisid systemaatti-
sia ja tilastollisia yhteyksid. (Alasuutari 2011, 34). Mairéllisessd tutkimusmuo-
dossa on ldhtdkohtana se, ettd etsitddn tutkimusyksikdiden vilisid eroja eri muuttu-
jien suhteen. Médrillisessé tutkimuksessa tutkimusyksikkoné voivat olla isot thmis-
ryhmat tai yksilot. Periaate on aina kuitenkin sama: analyysissi etsitéén tilastollisia
saannonmukaisuuksia siitd tavasta, jolla eri muuttujien arvot sulautuvat toisiinsa.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ei loydetd johtolankoja selitettdville ilmidlle.

(Alasuutari 2011, 37.)

Teoreettinen viitekehys antaa suunnan sille, millainen aineisto tutkimukselle tulee
hankkia sekd sen, millaista tutkimusmenetelmédi ja analysointi tapaa tulee kayttda.
Laadullisessa tutkimuksessa on luontevaa kerété sellainen aineisto, joka mahdollis-
taa monenlaisen tarkastelun. Kvalitatiivinen aineisto on moniulotteinen ja rikas.
(Alasuutari 2011, 83-84.) Tamén tutkimuksen analyysistd halutaan pohtivia ja mo-
niulotteisia tuloksia. Tuloksien tulee olla omin sanoin kerrottuja, jotta niistd nousee
esille kohdeorganisaation esimiesten ddni. Tutkimustuloksia halutaan tutkia mo-
nesta eri ndkdkulmasta ja sen vuoksi tutkimukselle on valittu kvalitatiivinen tutki-
musmenetelmd. Tutkimuksen tavoite on 10ytda ja kehittdd konkreettisia tuotoksia
esimiehen sisdisen viestinnin avuksi. Eskolan & Suorannan (1998) mukaan laadul-
lisen aineiston kohdalla tulee tehdi tarkka rajaus. (Eskola & Suoranta 1998, 65).
Tutkimuksessa ei keskitytd ulkoiseen viestintdin ja esimiestaitoja ei tutkita yleiselld
tasolla. Ty rajautuu sisdisen viestinnén tutkimiseen ja kehityskohteiden 16ytdmi-
seen esimiestydssd kohdeorganisaatiossa. Juholin (2010) kirjoittaa, ettd uusien vies-

tintimenetelmien kokeileminen kannattaa. (Juholin 2010, 100.)
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Tutkimusaineisto ja tutkimusote

Siukosaari (2002) mainitsee, ettd kun halutaan selvittda sisdisen viestinndn toimi-
vuutta, voidaan kayttdé tutkimuksia, jotka suoritetaan tieteelliseltd pohjalta. Haas-
tattelut voidaan tehdi kirjallisena, haastattelemalla tai puhelimitse. Tarkeintd on tie-
tdd se, mitd oikeasti halutaan tutkia. Haastatteluilla kerdtdan tietoa esimerkiksi luot-
tamusmiehiltd tai eri ryhmien ja tyOyksikoiden edustajilta. Oikein otettu otos kattaa
koko henkildston. Vuoden pédstd voi tehdd uuden arvioinnin ja katsoa, miten asi-

oissa on edetty. (Siukosaari 2002, 121.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa tutkijan selostama tarkka kuvaus
tutkimuksen toteutuksesta. Haastatteluiden osalta tulee kertoa olosuhteet ja paikka,
jossa aineisto saatiin kerdttyd. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 227.) Tutki-
muksen ensimméinen aineiston keruu osa: teemahaastattelut toteutettiin neuvotte-
lutiloissa sovittuina ajankohtina 6. —17.10.2017 vilisend aikana. Haastatteluun osal-
listui otanta koko tutkittavasta perusjoukosta eli seitsemédn ABB Motors and Gene-
rators Vaasan yksikon esimiestd. Yksi esimiehistd haastateltiin puhelimitse, koska
hinen tyOpisteensd sijaitsee Helsingissd. Aaltola & Valli (2015) kirjoittavat, etti
otannan avulla tutkija pyrkii siihen, ettd saisi isosta perusjoukosta pienoismallin,
joka kuvaa mahdollisimman relevantisti koko perusjoukkoa. (Aaltola & Valli 2015,

94).

Tutkimuksen toinen aineiston keruu osa laadullinen kyselylomaketutkimus toteu-
tettiin kahden viikon aikana 27.11. —8.12.2017. Haastatteluissa nousseiden teemo-
jen avulla tehtiin laadullinen kyselylomake lopuille 51 esimiehille, jotka eivét osal-
listuneet haastatteluihin. Laadullinen kyselylomake mahdollisti haastatteluissa
esiin nousseiden teemojen tarkemman tarkastelun ja kysymysten esittdmisen laa-
jemmalle kohdejoukolle. Laadullinen kyselylomake, joka 16ytyy liitteestd 5 toteu-
tettiin Lyyti-ohjelmassa. Kyselyyn pdédsyné oleva linkki 14hetettiin sdhkdpostin liit-
teend 51 esimiehille, jotka eivit olleet osallistuneet haastatteluihin. Laadulliset ky-
selylomakkeet tdytettiin Lyyti-ohjelmassa itsendisesti omalta tietokoneelta. Vas-
taukset rekisterdityivit Lyyti-ohjelmaan ja viimeisen palautuspdivén jélkeen vas-

tauksista muodostettiin Excel-raportti.
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Téssd tutkimuksessa hyodynnettiin kevdélld 2017 tehtyd kvantitatiivista henkilds-
totutkimusta. Henkilostotutkimuksen avulla valittiin otanta tdhdn tutkimukseen.
Henkilostotutkimuksen avulla keréttiin tietoa muun muassa siitd, minkélaista nike-
mystéd koko henkildstolld on sisdisen viestinndn tilanteesta, omasta esimiehesti esi-
miestehtdvissd ja organisaation kykyé ottaa huomioon tydyhteisd paitdksien te-

oSsa.

Eskolan & Suorannan (1998) mukaan laadullisessa tutkimuksessa keskitytdin hy-
vin usein pieneen otantamdirddn tapauksia ja tdtd otantaa analysoidaan todella pe-
rusteellisesti. Aineiston tieteellisyys perustuu laatuun, ei médrién. (Eskola & Suo-
ranta 1998, 18.) Téssd tutkimuksessa kéytetdén harkinnanvaraista otantaa. Juholin
(2010) kirjoittaa, ettd haastateltavat henkil6t valitaan sen perusteella, ketké koetaan

tarkeiksi tutkimuksen kannalta katsottuna. (Juholin 2010, 94.)

Osa haastatteluihin kutsutuista henkildistd on osoittanut toiminnallaan innovatii-
vista otetta tydyhteison kehittdmiseen. Osa valittiin sen perusteella, ettd saadaan
my0s perinteisempdd kuvaa sisdisen viestinndn tilasta. Tdma vertailuaste haastatel-
tavassa joukossa mahdollistaa erilaisia ndkemyksid viestinnén kehittimiseen. Haas-
tatteluihin kutsutut henkil6t valittiin yhdessa ABB Motors and Generators Vaasan
yksikon henkilostopaillikon kanssa. Gipps (2017) kirjoittaa, ettd ennalta valitut
henkilot mahdollistavat relevantin tiedon, seké tarkat ndkemykset ja he antavat tut-
kimukselle henkilokohtaista kokemusta. (Gipps, A. 1997. Focus groups. Social Re-
search Update, 2017.) Hirsjarvi (2008) kirjoittaa, ettd ennen varsinaista haastattelua
tulee tehdd koehaastattelu, timd mahdollistaa myds haastatteluteemojen toimivuu-
den testaamisen. (Hirsjarvi yms. 2008, 206). Ensimmaisten haastateltavien kohdalla

haastattelun runkoa testattiin ja se koettiin toimivaksi.
Tutkimusmenetelmét

Organisaation kannattaa hyodyntda tutkimuksissaan haastatteluita, kun organisaa-
tio haluaa 16ytdd ennestién tuntemattomia asioita seké uusia ndkokulmia. (Juholin
2010, 94.) Juholin (2010) kirjoittaa haastatteluiden aiheet seké teemat valitaan or-
ganisaation olemassa olevien tarpeiden pohjalta. (Juholin 2010, 94). Jotta sisdiseen

viestintddn 10ydetdén ratkaisuja, tulee vastauksien olla laadukkaita ja omin sanoin



38

kerrottuja ja sen vuoksi kéytetddn laadullista kyselylomaketta. (Juholin 2010, 94).
Téssd tutkimuksessa tutkimusmenetelménd kiytetddn laadullista eli kvalitatiivista
tutkimusta. Laadullinen tutkimusmuoto valittiin sen vuoksi, ettd tutkimuksen avulla
kerdtyn tutkimustiedon tulee antaa mahdollisimman henkilokohtaista tietoa esimie-
hiltd. Henkil6kohtainen tieto ja kokemus varmistavat sisdisen viestinnédn laadullisen
ja relevantin kehityksen. Moni esimies on toiminut sisdisen viestinndn parissa pit-
kédén ja sen vuoksi he kykenevit antamaan haastatteluiden avulla arvokasta tietoa

tutkimukselle.

Triangulaatio tarkoittaa erilaisten aineistojen ja menetelmien kiyttamistd samassa
tutkimuksessa. Yksittéiselld tutkimusmetodilla on vaikeaa saada riittivédn kattavaa
kuvaa tutkittavana olevasta ilmidstd. Kun tutkittavan aineiston kerddmiseen kayte-
tadn useampia menetelmid, myos luotettavuusvirhe pienenee. (Eskola & Suoranta
1998, 69.) Menetelmitriangulaatiossa tutkittavana olevaa kohdetta tutkitaan useilla
eri aineistonhankintamenetelmilld. Tutkimuksessa voidaan kéyttdd esimerkiksi
haastattelua ja kyselylomaketta. (Eskola & Suoranta 1998, 70-71.) Téssa tutkimuk-
sessa kdytetadn menetelmétriangulaatiota, tutkimusaineistoa kerédtdadn haastattelui-
den sekd kyselylomakkeen avulla. Tutkimuksessa kdytetddn myos sekundéériai-

neistoa eli ABB Oy Motors and Generators Vaasan yksikon henkildstotutkimusta.
Analyysin vaiheet

Analysoinnissa jasennetién aineistosta teemoja, jotka ovat tutkittavan aiheen poh-
jalta merkityksellisid. Kun aineistoa késitelldén, pyritdén kokonaisvaltaisuuteen.
(Kiviniemi 2001, 68.) Tuloksien tulee olla neutraaleja, jotka auttavat organisaatiota
padsemdin eteenpdin. Saatu tieto analysoidaan ja sen seurauksena saadaan muo-
dostettua johtopdatokset ja lopuksi valitaan tuloksien pohjalta tirkeimmat kehitta-
misen kohteet seki laaditaan ndiden pohjalta toiminnallinen suunnitelma. (Juholin
2010, 99.) Analyysin perusta on aineiston kuvaileminen. Kuvailulla pyritdin kar-
toittamaan henkilditd, tapahtumia sekd kohteiden ominaisuuksia tai piirteitd. Tutki-
muksen ydinasiaksi luokitellaan kerdtyn aineiston analyysi, tulkinta ja johtopaétok-
set. Kun tutkija on analyysivaiheessa, hidn selvittidi saatuja vastauksia tutkimuksen

ongelmiin. (Hirsjarvi yms. 2008, 216.)



39

Tutkimuksen laadukkuutta voidaan tavoitella hyvalla haastattelurungolla. Se, etti
haastatteluiden litterointi tehdd4n mahdollisimman nopeasti parantaa myds laatua.
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 184—185.) Hirsjarvi yms. (2008) mukaan tavallisia laa-
dullisen aineiston analyysi muotoja ovat muun muassa teemoittelu ja tyypittely.
(Hirsjarvi yms. 2008, 219). Kuviossa 6 selvennetdén analyysin toteutumisen vai-

heet.

1. Tutkimusongelman

asettaminen ja

tutkimuskysymysten
_tarkentaminen

7. Teoreettinen dialogi,* |
uudelleen hahmotta

kaytannonyalu

2. Aineiston
eruutavan valinta ja
“aineiston keruu

3. Aineistoon
tutustuminen,
jarjestaminen ja
| rajaaminen

Analyysin
vaiheet

L .
vertailu ja tulkintasaz
muodostaminen

Kuvio 6. Analyysin vaiheet. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010, 12.)
5.1 Teemahaastattelu

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa paddmenetelminéd kiytetdén yleensd haastattelua.
(Hirsjérvi yms. 2008, 188). Haastattelu mahdollistaa suoran vuorovaikutuksen tut-
kittavan kanssa. (Hirsjarvi yms. 2008, 199). Kun tutkija haluaa tietdd, mitd jokin
tietty kohderyhma tai henkilo ajattelee, on laadullista kysyé néiltd henkildiltd suo-
raan. (Aaltola & Valli 2015, 27). Haastattelu mahdollistaa miksi-kysymykset ja vas-
tauksien saaminen sellaisiin asioihin, joihin kyselylomakkeella ei voida saavuttaa.

(Juholin 2006, 355). Kun haastattelija kertoo mielipiteitdén, nithin on mahdollista
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heti tehdé tdydentdvid kysymyksid ja ndin ollen saadaan syventdvaa tietoa. (Hirs-

jérvi yms. 2008, 201).

Haastattelun etuna on se, ettd yleensd suunnitellut haastateltavat saadaan mukaan
tutkimukseen. Haastateltavat henkilot on myds mahdollista tavoittaa haastattelui-
den jélkeen, jos lisdkysymyksid ilmenee. (Hirsjarvi yms. 2008, 201.) Yleensa haas-
tattelun avulla saadaan rikas laadullinen aineisto, jossa on tutkimuksen kannalta
keskeisid avainhenkilditd haastateltuna. Laadullista teemahaastattelua on mahdol-

lista tdydentdd kyselyn avulla. (Hidmildinen & Maula 2004, 136.)
Haastatteluiden litterointi ja teemoittelu

Kun laadullinen aineisto on keritty, se on yleensd syyté kirjoittaa puhtaaksi eli lit-
teroida. (Hirsjarvi yms. 2008, 217). Litterointi mahdollistaa aineiston saamisen hal-
littavampaan muotoon ja sen avulla aineistoon on helpompi tutustua. (Ruusuvuori,
Nikander & Hyvérinen 2010, 13). Teemoittelulla tarkoitetaan sité, ettd kun aineis-
toa analysoidaan, tarkastellaan aineistosta nousevia piirteitd, jotka ovat yleisid use-
ammalla haastateltavalla. Ndmi nousevat teemat voivat pohjautua teemahaastatte-
lun teemoihin ja yleensd ldhtokohtateemat nousevatkin esiin. (Hirsjarvi & Hurme
2000, 173.) Teemoja erottelevat sitaatit eldvoittdvit tutkimusta ja lisdavét mielen-
kiintoa. (Eskola & Suoranta 1998, 176). Teemoittelua voidaan kiyttdd, jos halutaan
16ytdd esimerkiksi ratkaisuja. (Eskola & Suoranta 1998, 179).

Teemahaastattelulomakkeeseen valitut kysymykset

Teemahaastattelussa teema-alueet on valittu, mutta kysymysten tarkka esitysjérjes-
tys ja -muoto puuttuvat. (Hirsjérvi yms. 2008, 203.) Haastattelussa tulee kysyi jo-
kaiselta haastateltavalta samat teema-alueet, mutta silld ei ole vilid, missé jérjes-
tyksessd haastattelu edetddn. (Eskola & Suoranta 1998, 87.) Tutkimusongelman
seki aineiston tutustumisen kautta nousseet analyyttiset kysymykset on hyva muo-
toilla avoimiksi, miten ja mitd — kysymyksiksi. Laadullisen tutkimuksen ajatus on
aineiston avulla 16ytd4 uutta ja ennalta havaitsematonta. (Ruusuvuori, Nikander &

Hyvérinen 2010, 16—17.) Teemahaastattelulomake 16ytyy liitteesta 4.
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Teemahaastattelulomaketta rytmittévit otsikot, jotka miérittavit kysymysten si-
jainnin haastattelussa. Tamén tutkimuksen teemahaastattelu aloitetaan selvittimalla
haastateltavan henkilon historia. Tarkentavia kysymyksid ovat ikd, sukupuoli, tyo-
kokemus organisaatiossa, tdmdn hetkinen tyénkuva ja miten suuri osa tyoajasta on
esimiestyotd? Ilvosen (2007) mukaan johtajan ty0std 85 prosenttia on viestintéa,

johon sisiltyy keskustelua, suunnanniyttamisti seké kuuntelua. (Ilvonen 2007, 37).

Organisaation odotukset esimiehelti teemaotsikon alla kysyttiin: Minkdlaisia
odotuksia esimiehille asetetaan sisdisen viestinndn osalta yksikossdsi? Juholin
(2010) méaérittelee, ettd johto- ja esimiesasemassa olevilta henkil6iltd odotetaan hy-
vid vuorovaikutustaitoja, motivointikykyé sekd palautteen muodostamisen ominai-
suutta. Ténd pdivina viestintdosaamista ei tule ndhda irrallisena vaan viestinnén tu-

lee nivoutua osaksi asiantuntijuutta seki johtajuutta. (Juholin 2010, 147.)

Seuraavan teeman alla sisdiisen viestinnin toimivuuden arviointi esimiehen na-
kokulmasta katsottuna valittiin seuraavia kysymyksid tarkastelun alle. Ensim-
méiseksi kysyttiin: Miltd osin nykyinen sisdinen viestintd on toimivaa? Siukosaari
(2002) kirjoittaa, ettd kun organisaatiolla sisdinen tiedotus toimii, henkildsto on tie-
toinen yhteison uutisista, ajankohtaisista asioista, kehityksestd, toiminnasta, tuot-
teista ja tavoitteista sekd keinoista joilla ndihin tavoitteisiin paéstién. Organisaation
tulee tiedottaa myds muutoksista, ongelmista sekd tulevaisuuden suunnitelmista.

(Siukosaari 2002, 79.)

Mitkd ovat yksikon suurimmat heikkoudet viestinndssd? Juholin (2013) kirjoittaa,
ettd pdivittdinen viestintd pitdd ylld tyoyhteison toimintaa ja ilman sitd syntyisi on-
gelmia. Kun pdivittdinen viestintd on onnistunutta, tyd hoituu ongelmitta eikd ku-

kaan yhteison jésenistd sano, ettd tieto ei kulje. (Juholin 2013, 143—-144.)

Seuraavaksi haastattelussa tarkennutaan esimies-alaisviestintifin. Mitd haastatel-
tava haluaisi kehittdid kehityskeskustelussa ja mitd asioita sielld pitdisi ottaa esille?
Mitd asioita haastateltava haluaisi, ettd hdaneltd kysyttdisiin kehityskeskustelussa?

Aarnikoivu (2013) kirjoittaa, ettd kehityskeskustelu on johtamisen yksi tirkeim-
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mistd tyokaluista. Se ei kuitenkaan korvaa péivittdistd keskustelua. Molempia tar-
vitaan, jotta henkil6std voi hyvin. Laadukas kehityskeskustelu luo vankan kivijalan

yhteistyolle sekéd vuoropuhelulle. (Aarnikoivu 2013, 170.)

Mitkd ovat viestinndssd esimiehelle tdrkeimmdit tiedonldhteet? Yhteisoviestinté pi-
tad allaan kaikki tyOyhteisOssé ja sen verkostoissa tapahtuvat vuorovaikutustilan-
teet. Tdssd tietoa ei vain siirretd paikasta toiseen vaan tiedon siirto tapahtuu fyysi-
silld ja virtuaalisilla foorumeilla henkildston kesken. Tatd prosessia kutsutaan vuo-
rovaikutteiseksi dialogiksi, jossa kaikki henkildston jasenet ovat osallisina. (Juholin

2010, 85.)

Seuraavaksi tiedustellaan haastateltavan omaa viestintékulttuuria. Mitd viestintdika-
navia kdytdt ja kuinka usein viestit alaisillesi? 1lvonen (2007) kirjoittaa, jotta ha-
luttu viesti saadaan perille, siihen tarvitaan viestinnén kanava eli véline. Kun viestin
saa henkilokohtaisesti, se menee paremmin perille. (Ilvonen 2007, 11-12.) Péivit-
tdisen viestinnén kanavia voivat olla tydpaikka, joka on fyysinen tai virtuaalinen tai
nédiden yhdistelma. Organisaation tyontekijdt voivat toimia ympéri maailman ja sen
vuoksi péivittdisviestinnidn kanava tulee olla kaikille yhteinen ja saavutettavissa.
Puhelinta voidaan kayttdd suulliseen, kuvalliseen ja kirjalliseen viestintdan. Pai-
nettu media, kuten tiedotteet ja lehdet ovat hyvinkin tarpeellisia tilanteissa, kun
kaikki tydyhteison jésenet eivit pddse tyopdivin aikana internetverkkoon tai séh-

kopostiin. (Juholin 2013, 148.)

Sisdisen viestinnin kehittimisen kohdassa péddstddan pohtimaan sosiaalisen aika-
kauden sisdiseen viestintddn kuuluvia kysymyksid. Miten kehittdisit sisdistd vies-
tintdd? llvosen (2007) mukaan viestinnédn tavoitteet voidaan jakaa kahtia, lyhyen
aikavilin viestintdin ja pitkdn aikavilin viestintddn. Lyhyen aikavélin viestintd on
yleensd miarallistd, esimerkiksi uusien viestintimuotojen kayttoonotto. Pitkan ai-
kavilin tavoitteet ovat laadullisia ja voivat olla esimerkiksi www-sivujen kehitti-

minen vuorovaikutteisempaan suuntaan. (Ilvonen 2007, 21.)

Minkdlaisia uusia viestintdvdlineitd haluaisit kdyttdda? Tai mitd vanhoissa viestin-

tavilineissd haluaisit kehittdd? Hurmerinta (2015) painottaa, ettd kun sisdisessd
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viestinnéssd otetaan kdyttdon sosiaalista mediaa hyddyt tulevat esille tyontekijoi-
den tyytyvéisyydessa sekd motivaation nousussa. TyOntekijét saavat kdyttdd samoja
sosiaalisen median palveluja kuin vapaa-ajallaan. Uudet tehokkaat menetelmét mo-

tivoivat. (Hurmerinta 2015, 33.)

Mitd asioita sisdiseen viestintddn liittyen intrasta tulee mielestdsi loytyd? Kun tu-
levaisuuden tydtilat ovat verkossa, sen suunnitteluun ja ulkoasuun tulee kiinnittda
entistd enemmén huomiota. Verkkoon tulevaisuuden tyétilana tulee panostaa, on
tarkedd, ettd tyotila on toiminnollisuudeltaan kéytettiva ja visuaalisesti miellyttava.

(Piha & Poussa 2012, 50.)

Mita mieltd olet mobiilisovelluksesta sisdisen viestinndn vdilineend? Miten ole-
massa olevan intran mobiilisovellusta voidaan kehittdd, niin ettd se palvelee pa-
remmin sisdistd viestintdd? Syvénen (2015) kirjoittaa, ettd mobiiliteknologian ke-
hitys on mahdollistanut sen, ettd tyonteko ei ole enédé paikkasidonnaista. Teknologia

mahdollistaa reaaliaikaisen tiedon siirtdmisen. (Syvénen yms. 2015, 237).

Kun viestitddn ABB:n strategiasta ja tulevaisuudesta, mitd kanavia silloin tulee
kdyttdd? Minkdlaisia haasteita strategiaviestintd asettaa esimiehelle? Viestinndssi
on suuri merkitys silld, miten hyvin organisaation tyontekijé tietdd yrityksen strate-
gian ja sitd kautta tiedostaa tyonsd merkityksen strategian toteutumisessa. Kun
tyontekijd ymmartdd organisaation tavoitteet, tima vaikuttaa motivaatioon seké si-
toutumiseen. Tyontekijd osaa paremmin arvostaa omaa tekemistddn, kun ymmaér-
tad, ettd se on osa laajempaa kokonaisuutta. Strategia voi motivoida tyontekijié toi-
mimaan yhteisen edun hyvéksi. TyOntekijén tulee tietdd yrityksen missio, visio stra-

tegiasta sekd arvot. (Aarnikoivu 2013, 46-47.)

Kaipaatko sisdiseen viestintddn koulutusta? Juholin (2013) kirjoittaa, ettd kun pu-
hutaan vastuullisesta dialogista, siind jokaisella tydyhteison jasenelld on viestinté-
vastuu. Kun verkosto on tehokasta, nousee esille kysymyksié ja uusia puheenai-
heita. Tdma prosessi vaatii usein koulutusta sekd rohkaisua. (Juholin 2013, 194—

195.)
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Osaatko mainita jonkun organisaation, jossa sisdinen viestintd toimii tai olet kuul-
lut toimivan? Osaatko mainita, mikd kyseisessd organisaation sisdisessd viestin-
ndssd on toimivaa? Juholin (2010) mukaan huipputaso vertailu eli benchmarking
on hyvé tapa itsearviointiin. Tarkoituksena on 10ytdd tydyhteiso, jonka sisdinen
viestintd on innovatiivista ja siitd halutaan ottaa esimerkkid sekd oppia. (Juholin

2010, 98.)

Haluatko sanoa vield jotain tai haluatko tdydentdd vastauksiasi? Viimeinen Kysy-
mys mahdollistaa haastateltavan esimiehen sanottujen asioiden tarkennuksen esi-
tettyjen teemojen osalta ja jos esimiehelld on muuta asiaa sisdisestd viestinndstd,

niistd on my06s mahdollisuus huomauttaa tissé kohdassa.

5.2 Laadullinen kyselylomake

Valmiin lomakkeen tulee olla helposti tiytettdvissd, myds sen ulkoasun tulee olla
selked. Lomakkeen mukana tulee olla ldhetyskirje, jossa kerrotaan kaikki oleellinen
kyselyyn vastaajalle. (Hirsjdrvi yms. 2008, 199.) Avoimet kysymykset mahdollis-

tavat todellisen mielipiteen ja asian kirjoittamisen. (Hirsjdrvi yms. 2008, 196).

Laadullisen kyselylomakkeen teemoittelu

Avoimia kysymyksid voidaan analysoida laadullisen tarkastelun avulla. Téssa ti-
lanteessa tehdddn usein teemoittelua. Laadullinen kyselylomake my6s mahdollistaa
vastaajien perusteellisen mielipiteen. Avointen kysymysten analysointi vaatii pal-
jon tyotd. (Aaltola & Valli 2015, 106.) Teemoittamisella etsitddn aineistosta olen-
naisimmat asiat. Kun teemoitteleminen aloitetaan, tutustutaan ensin tekstiin hyvin
tarkasti, jotta myds rivien vélistd 16ydetddn tdrkeimmat merkitykset. (Moilanen &

Raihd 2001, 53.)

Laadulliseen kyselylomakkeeseen valitut kysymykset

Kyselytutkimukset ovat toimivia ja tarpeellisia, jos ne tuottavat kohdennettua ja
tarpeellista tietoa viestinndn kayttoon. (Juholin 2010, 130). Lomaketutkimuksessa
on yleisesti periaatteena se, ettd tutkimukseen vastaajalle esitetidn mahdollisimman

neutraalisti muodostettuja kysymyksii, jotka koskevat haastateltavaa itsedén. Tata
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kutsutaan ensikdden tiedoksi. (Alasuutari 2011, 110.) Laadullinen kyselylomake
16ytyy liitteestd 5.

Kyselylomakkeessa on selkedt kysymykset, joiden perdssd on vastaukseen tarkoi-
tettu vastauslaatikko. Kysymykset etenevit pddteemojen mukaisesti. Kyselylomake
aloitetaan selvittimaélld vastaajan historia. Tarkentavina kysymyksid ovat tyokoke-
mus vuosina ABB Motors and Generators Vaasan yksikossd ja esimiesrooli, jonka
vaihtoehdot ovat tyontekijdesimies tai toimihenkiloesimies. Muita tarkentavia kysy-

myksid ovat alaisten lukumddrd ja miten suuri osa tyéajasta on esimiestyotd?

Sisdisen viestinniin toimivuuden arviointi teeman alla kysyttiin seuraavia asioita.
Miltd osin yksikon nykyinen sisdinen viestintd on toimivaa? Kun sisdinen viestintd
on tehokasta, se on kaksisuuntaista. Ylimmaéan johdon tulee sitoutua viestintddn ja

olla mukana sen suunnitteluvaiheissa. (Korhonen & Rajala 2011, 83.)

Mitkd ovat yksikon tirkeimmdit kehityskohteet sisdisessd viestinndssd? Koska vies-
tien vilittimisessd on aina vastaanottajana ihmisid, viestinnin hdiriot ovat arkipai-
védd. Viestintd ei mene perille, jos kohderyhma ei osaa kéyttdd valittua viestintdka-

navaa. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 12.)

Seuraavaan teeman alla tarkastellaan esimies-alaisviestintia. Miten hyédynndit esi-
miesinfon kautta saatua tietoa sisdisessd viestinndssd? TyOyhteisOssd jokainen
henkil0 tuottaa tietoa muille, ja jokaisella yhteison jdsenelld on velvollisuus vas-
taanottaa ja reagoida siihen. (Siukosaari 2002, 205-206). Péivittidisen viestinnin
laatu riippuu johtamisesta, mutta myds siitd millainen yhteishenki on. Kun ilmassa
on epavarmuutta ja tiedonkulussa on katkoksia, ndima vaikuttavat suoraan yhteisén

ilmapiiriin. (Juholin 2006, 37-38.)

Kolmas ja viimeinen teema on sisiisen viestinnin kehittiminen. Kun viestitdcn
ABB Motors and Generators Vaasan yksikon strategiasta ja tulevaisuudesta, mitd
kanavia silloin tulee kdyttdd? Minkdlaisia haasteita strategiaviestintd asettaa esi-

miehelle? Jotta organisaation viestintd seki tiedottaminen onnistuvat toivotulla ta-
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valla, tulee laatia viestintéstrategia tai yhteinen viestintdsuunnitelma. Ohjeet nojaa-
vat yhteison toimina-ajatukseen tai laadittuun toimintastrategiaan. (Ilvonen 2007,

30.)

Mitd tietoja Motors and Generators Vaasan yksikon omasta intrasta tulee loytyd?
Nykyéén intranet koetaan monelta osin paivittdiseksi rutiiniksi. Vuorovaikutteinen
intra mahdollistaa keskustelun sekd kommentoinnin ajasta ja paikasta riippumatto-

mana. (Juholin 2013, 216.)

Muuta huomioitavaa. Viimeinen kohta mahdollistaa vastaajan oman ndkemyksen
lisddmisen, tarkentavien kommenttien esittdmisen ja niiden aiheiden nostamisen,

joita ei valmiissa laadullisessa kyselykaavakkeessa ollut.
5.3 Tutkimuksen luotettavuus

Lyhyesti kuvattuna reliabiliteetti tarkoittaa sitd, onko tutkimus luotettava. (Aaltola
& Valli 2015, 142). Tutkimuksessa tulee vilttdd virheiden syntymistd, mutta tulok-
sien tulee silti olla luotettavat. (Hirsjarvi yms. 2008, 226.) Reliabiliteetti tarkoittaa,
ettd tutkimus ei ole vain sattumanvarainen, vaan mittaustulokset ovat toistettavia.
(Hiltunen: Validiteetti ja reliabiliteetti luentomateriaali 2017.) Kun samaa henkil6a
tutkitaan kaksi kertaa, sama tutkimustulos tulee tulla kummallakin kerralla. (Hirs-
jarvi & Hurme 2000,186). Reliabiliteetin arvioinnin kannalta on tarkeéa, etti tutki-
muksen haastateltavien kommentit ovat saatavilla ja tarkastettavissa. (Hiltunen:
Validiteetti ja reliabiliteetti luentomateriaali 2017). Kun tutkija toimii aineiston ke-
ruuvilineend, on perusteltua, ettd prosessin edistyessi tutkijan ndkemykset ja tul-

kinnat kehittyvat. (Kiviniemi 2001, 80).

Toinen tapa, jolla tutkimuksen luotettavuutta mitataan, on nimeltidén validius. Tut-
kimusmenetelmin kyky mitata sitd asiaa, mitd tutkimuksessa kuuluikin mitata, on
toteutunut validius. (Hirsjarvi yms. 2008, 226.) Validiteetin arvioinnissa keskity-
tadn sithen, onko kerétty aineisto ja siitd tehdyt tulkinnat kdyvid arviointiin. Arvi-
oinnissa keskitytddn myds siithen, onko tutkija valinnut oikean aineiston, jotta tut-
kimuksen kysymyksiin voidaan vastata, sekd onko késitteellistetty ja tulkittu koh-

detta systemaattisen analyysin keinoin. Tarkastellaan my6s, kuinka laadukkaasti ja
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jarjestelmallisesti tutkija on analyysin tehnyt ja tutkimuksen avannut. Laadullisessa
tutkimuksessa voidaan puhua tutkimuksen ldpindkyvyydestid sekd yleistettavyy-

desti. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010, 27.)

Validiteetti luokitellaan hyviksi, jos tutkimukseen valittu kohderyhmai on relevantti
jakysymykset oikeat tutkimuksen kannalta katsottuna. Kun arvioidaan validiteettia,
huomio kohdentuu kysymykseen, kuinka hyvin tutkimusote ja sen menetelmét vas-
taavat ilmioté, jota tutkimuksessa oli tarkoituskin tutkia. (Hiltunen: Validiteetti ja

reliabiliteetti luentomateriaali 24.7.2017.)
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimusosa sai alkunsa teemahaastattelulomakkeen toteuttamisella syyskuussa
2017. Lopullinen teemahaastattelulomake katsottiin lapi yhdessi ABB Motors and
Generators Vaasan yksikon henkildstopadllikon kanssa. Haastattelussa olevat tee-
mat saivat pohjan tutkimuksessa olevasta teoriasta. Tutkimukseen valituille henki-
16ille 1dhetettiin sahkoposti, jossa oli mukana saatekirje ja teemahaastattelulomake.
Sahkopostissa kysyttiin haastateltavan henkilon halukkuus osallistua tutkimukseen.
Haastatteluajat sovittiin sdhkopostitse ja heille ldhetettiin suostumuksen pohjalta
sahkoiset kutsut neuvotteluhuoneisiin tai henkiléon omaan tydhuoneeseen. Haastat-
telut toteutettiin kahden viikon sisdlld: 6. —17.10.2017. Haastatteluiden kesto vaih-
teli 30-55 minuutin vililld. Jokainen haastattelu nauhoitettiin ja litteroitiin sanatar-

kasti heti haastattelun jélkeen, jotta haastattelu oli tutkijalla selkedsti muistissa.

Toisessa tutkimusosuudessa tehtiin laadullinen kyselylomake Lyyti-ohjelmassa.
Lomakkeen internet-osoite ldhetettiin saatekirjeen mukana sdahkopostilla lopuille
esimiehille, jotka eivit olleet osallistuneet haastatteluihin. Vastausaikaa esimiehilla
oli kaksi viikkoa 27.11. —8.12.2017 viliseni aikana. Ensimmaéisen viikon jilkeen
esimiehille 1dhetettiin muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta. Laadullinen kysely-
lomake ldhetettiin 51 esimiehelle ja vastauksia saatiin 27 kappaletta, joten vastaus-

prosentti oli 53 %.

Tamaén tutkimuksen tutkimustulokset esitellddn haastatteluiden ja laadullisen kyse-
lylomakkeiden teema otsikoiden alla. Teemahaastatteluiden tiivistetyt tutkimustu-
lokset ja kehitysideat on esitelty liitteessd 1 ja laadullisen kyselylomakkeen tutki-
mustulokset ja kehitysideat 10ytyvit liitteestd 2. Kuviosta 7 10ytyy teemahaastatte-
luiden ja laadullisen kyselylomakkeen kehitysehdotusten yhteenveto. Tdmaén tutki-
muksen tutkimusongelma on sisdisen viestinnin kehittimiskohteet esimies-

tyossi ABB Motors and Generators Vaasan yksikossi.

e Miten kohdeorganisaation sisdinen viestinti toimii tilla hetkelld esimiesten né-
kokulmasta?
e Milld keinoilla kohdeorganisaation sisdisté viestintdd voidaan kehittdd soveltu-

vaksi sosiaaliselle aikakaudelle?
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6.1 Teemahaastatteluiden tutkimustulokset

Kun haastattelu aloitettiin, haastateltavalta henkil6ltd kysyttiin suostumus haastat-
telun nauhoittamiseen. Nauhoituksien lisdksi haastatteluista tehtiin kirjalliset muis-
tiinpanot. Haastattelut seurasivat teema otsikoita, mutta kysymyksilld ei ole tarkkaa
jérjestystd, joka mahdollisti keskustelun etenemisen haastateltavan henkilon vas-
tausten mukaisesti. Tarvittaessa haastattelija ohjasi keskustelun takaisin tutkimus-
kysymysten pariin. Haastatteluiden kautta saadut tutkimustulokset sekd haastatel-
tavien henkildiden lainaukset esitetdén tutkimustuloksissa anonyymisti viitaten esi-

miehiin kdyttden Esimies 1-7 merkint6ja.

Jokainen haastateltava henkilo toimi ABB Motors and Generators Vaasan yksikon
esimiehend. Esimiehistd kaksi toimi tehtaan tydnjohdossa. Haastatteluun osallistui
seitsemén henkiloitd, joista neljd oli naista ja kolme miestd. Haastateltavien henki-
16iden ikdjakauma oli 36-52 vuotta. Esimiesten tyokokemus sijoittui kahden ja 16
vuoden vilille. Alaisten lukumééré vaihteli paljonkin esimiesten vililld. Esimiehet
kertoivat heiddn esimiestyonsd olevan kokoaikaisesta tydstd 20-50%, viisi henkiloa

seitsemdsti mainitse sen olevan 50%.
6.1.1 Organisaation odotukset esimiehelti

Haastatteluihin osallistuneet esimiehet olivat saaneet etukéteen teemahaastattelu-
rungon, jotta heilld oli mahdollisuus etukdteen tutustua haastattelun teemoihin ja
kysymyksiin. Haastattelurunko mahdollisti sen, ettd haastatteluiden edetessa toisi-
naan haastateltava henkild oli jo ehtinyt antaa teeman alla olevaan kysymykseen

vastauksen ennen sen esittdmista.

Ensimmaéisessd haastatteluosuudessa tarkastellaan organisaation asettamia odotuk-
sia esimichelle viestinnén osalta. Asetetut tavoitteet osoittavat sen, kuinka esimiesti
on opastettu omaan tyOtehtdviinsé sisdisen viestinndn osalta. Esimiehet kokivat,
ettd heille asetetaan paljon odotuksia esimiehen sisdiseen viestintéén liittyen, hei-
dén tulee muun muassa innostaa ja motivoida alaisiaan. Esimiehen viestintdtavoit-
teena on myos se, ettd jokaisen kuuluu saada sama tieto esimiesten vilitykselld.

Esimiesinfosta saatua tietoa kuuluu vilittdd eteenpdin omiin tiimeihin. Sdhkdpostin
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kautta tulee pdivittdin paljon informaatiota ja sieltd saatua tietoa tulee tarvittaessa

jakaa myos eteenpdin.

-- mulla on mydés ldhiesimiehen rooli, niin sitten ihan operatiivisista asioista
mydskin viestitddn ja semmonen niinku ihmisten innostaminen. (Esimies 1)

Kaikille tasapuolinen sama tieto se on niinku tietysti pitdd yhtion strategia,
tavoitteet sitte kaikki ndd kvartaaliraportit ynnd muut. (Esimies 2)

Sitte kaikki odottaa, ettd mind niinku tieddn kaikista asioita, tai minun kuu-
luisi tietdd. Siis esimiehen kohdistuu niin valtavasti, siis odotetaan, ettd md
tieddn kaiken, eli sit niinku enhdn md tiedd kaikkee. Sitte mun tdytyy sanoa,
ettd en md edes muista kaikkee. (Esimies 3)

Esimiesinfosta jaetaan sitte ndille tiiminvetdjille ja esimiehille info ja se
Jaetaan sitten eteenpdin muille alaisille. Ja sitten tulee sdhkopostin kautta
infoa, jota infotaan eteenpdin ja oikeestaan siind se on. (Esimies 7)

6.1.2 Sisidinen viestinnin toimivuuden arviointi

Seuraavaksi esimiesten kanssa pohdittiin nykyisen sisdisen viestinndn toimivuutta.
Samalla pohdittiin my®0s sitd, miké viestinndssé ei toimi ja mikd kaipaa heididn mie-
lestddin kehittdmistd. Toimivaksi sisdisen viestinndn vélineeksi mainittiin Motors-
posti, koska se mahdollistaa jokaiselle henkil6lle organisaation sisélléd saman vies-
tintdtiedon, vaikka henkildlle ei olisi mahdollisuutta paésti tyOpdivén aikana yksi-
kon sisdiseen intraan. Info-TV:n kautta saatu informaatio nostettiin myos esille.
Tiedon saannin mainittiin olevan kohtuullisen helppoa. Tarpeellisen eteenpiin in-
formoitavan tiedon saa keréttyd kasaan olemassa olevien tiedonldhteiden avulla.
My0s esimiesinfo nousi esille, sen avulla esimiehet saavat uutta tietoa, jota on help-
poa jakaa eteenpdin tiimeissé. Tiedotteet viestinnédn ja HR:n puolelta mainittiin hy-
viksi sisdisen viestinnén ldhteiksi. Henkil6t, jotka eivdt aina péddse osallistumaan

yhteisiin palavereihin, heidit on huomioitava videopalavereiden avulla.

Motors-posti, siitd on aina vililld, ettd pitddko sitd olla vai ei, mutta kylld
mun mielestd paperi versio just ku meilld on niin paljo tuotannon tekijoitd,
niin on tosi hyvd. -- meillihdn on kaikkia nditd info t6l16jd, missd on niinku
semmosia akuutteja, lyhyitd juttuja se on mun mielestd hyvd. (Esimies 1)

Tiedon saatavuus on kohtuu helppoa, elikkd sd saat sen tiedon mitd pitdd
informoida, niin sen kylld saa itte niinku haalittua kasaan. (Esimies 2)
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Kylld md ainaki tykkdcdn tdstd esimiesinfosta, sielld on hyvdt tiiviit paketit,
Jjoita pystyy suoraan kdyttimddn omissa tiimipalavereissa. Sanotaan kylld
HR:n puolelta tulee kylld ihan hyvid, selkeitd tiedotteita. (Esimies 4)

En ainakaan oo osannut kaivata enempdd. -- on aloitettu pitimddn tim-
mdoisid yhden, kahden tunnin videosessioita meille ihmisille, jotka ovat eri
paikoissa --sielld kdyddcdn sitten lipi ajankohtaisia asioita, sellaista kdy-
tantdd ei oo aikaisemmin ollut, ettd niitd palavereja on nyt tdmdn vuoden
aikana pidetty ja se on ihan kiva. (Esimies 6)

Sisdisen viestinndn heikkouksiin mainittiin ylemmaéltd tasolta tulevan viestinndn
merkityksen ymmaértamisen heikkous. Hyvit ja positiiviset asiat tulisi ottaa enem-
mén esille viestinndssd, koska ne saavat aikaan motivaatiota. Materiaalia tulee pal-
jon sdhkopostin vilitykselld ja sithen liittyvét vddrinymmarryksen vaarat seké tie-
don tulva, joka aiheuttaa viestien lukemattomuutta. Tydntekijdtasolla mainittiin,
ettd oman tyon tekemisen kannalta saattaa olla puutteita tydohjeistuksessa. Organi-
saation sisélld on monia matkustavia henkil6ité ja esimiehilld oli huoli myds heidén

tiedon saannistaan ja mahdollisuudestaan osallistua palavereihin.

Siis mun mielestd, jos ldhdetddn yldtasolta niin ei ymmdrretd viestinndn
merkitystd, se on mun mielestd niinku semmonen, ettd millanen merkitys
silld on ihmisten motivaatiolla ja kaikelle tiimind ja ryhmdnd ja tdmmdoselle
tekemiselle, et me osattais viestid asioista ja nimenomaan myos niitd posi-
tiivisia juttuja. (Esimies 1)

Jotenki emmd tiedd, jotenki me ei vaan onnistutaan siind, ettd me ei osata
viestid kaikista asioista, siis oletetaanko jotenki, ettd ihmiset tietdd. -- intraa
pidetdidn hyvin raskassoutuisena. (Esimies 3)

Ehkd vidlilld se heikkous on, ettd luotetaan tosi paljon sdhkoposteihin, joita
el sitte vdlttamdttd lueta, voi tulla vidrinymmdrryksid ja jos tulee jotaki
tavotteita ja kaikkien pitdd tehdd jotaki asioita, niin mun mielestd tdmmo-
sestd ei voi tukeutua pelkkddn sdhkopostiin, vaan nddki ois semmosia, ettd
ois syytd kdydd koko porukalla lipi esimiesinfossa ja varmistua sitd kautta,
se viesti menee sitte perille. Sahkopostia tulee niin paljo, ettd vdistamdttd
Jjotakin menee ohi tai ymmdrtdd vidrin. (Esimies 4)

Ensinndkin tin meiddn osaston, kun oli tid henkilostokysely, niin tuli tim-
monen kun, ettd meiddin osastolla kehittimisen tarve on tiedon riittavyys
sithen, ettd saako tarpeeks tietoa, ettd pystyy tekemddn oman tyonsd ja
osasto on sitd mieltd, ettd he eivdt vilttimdttd saa tietoa joka osa-alueelta.
(Esimies 5)



52

Periaatteessa sisdisiin palavereihin ei saa edes matkalupaa, niin se on var-
maan se heikkous. -- Jollakin tapaa olis kiva saada sitten video- tai puhe-
linyhteys, ettd jos on nditd tulosinfoja tai muita tai ettd ne ihmiset jotka
ovat muilla paikkakunnilla pddsis mukaan. (Esimies 6)

6.1.3 Esimies-alaisviestinti

Esimies-alaisviestinnin alla oli kysymys siitd, mitd esimies kehittéisi kehityskes-
kustelussa, joita hén alaisen kanssa ldpikdy vuosittain. Samalla myos otettiin esille
se, mité asioita esimies haluaisi, ettd hdneltd kysyttiisiin kehityskeskustelussa. Esi-
miehet mainitsivat kehityskeskusteluiden lyhyen aikataulun haasteelliseksi, koska
esimiehet haluavat, ettd heille pidetddn kehityskeskustelu, ennen kuin he pitévit
niitd omille alaisilleen. Kehityskeskusteluiden kaavakkeesta tuli myos palautetta.
Toimihenkilopuolen kysymyskaavake todettiin usein varsin toimivaksi, mutta tyon-
tekijoiden kyselykaavake tarvitsee pdivitystd. Kehityskeskustelut antavat organi-
saatioiden henkildille mahdollisuuden kertoa tulevaisuuden tavoitteistaan ja kaa-
vake voi mahdollistaa halutun tyonkierron. Kehityskeskusteluiden haasteeksi mai-
nittiin tydnkuvan muuttuminen pian kehityskeskustelun jilkeen, joka vaikuttaa ke-

hityskeskusteluissa asetettuihin tavoitteisiin.

Yleisesti ottaen kehityskeskusteluprosessi, niin sehdn on menny viime vuo-
sien aikana siind mielessd huonoon suuntaan, et se aikahan on lyhentynyt,
et mind aikana ne kehityskeskustelut on kdytdvd ja se on niinku mullakin on
iso tiimi, totta kai md haluan ennenkun md aloitan omat kehityskeskustelut,
ettd mun esimies on pitinyt mun kehityskeskustelun, jotta md tieddn, ettd
mitd tavoitteita mulle asetetaan, joita md osaan sitte jalkauttaa taas tiimille.
-- ite lomake ja muut, se on tekninen viline ja md en niin siitd ajattele, et on
se hyvd vai huono, enkd md kdytd sitd tekosyynd siihen, ettd tdd menee hyvin
tai huonosti. -- ne jotenkin ei ehkd ndd ettd, senhdn pitdis olla semmonen
niinkun ettd henkilét saa siitd hyotyd eikd niin ettd se on vaan tippd ruu-
dussa, kun aikatauluja supistetaan, tulee semmonen tunne, ettd ei silld si-
sdllélld oo niin paljon vilid, kuhan se on vaan tehty. (Esimies 1)

Kysymyskaavake ei vilttamdttd palvele sitd, mitd ajetaan takaa. -- kdytdn-
non ldheisempi sanotaan ndin. (Esimies 2)

Sit sielld on ithan muutama kappale henkiléitd, joilla on oikeen heti semmo-
nen visio, ettd md haluan toisiin tyotehtdviin, niin silloin he kokee, ettd tdd
kehityskeskustelu on se yks viline. (Esimies 3)

Itseasiassa md uskon, ettd ne on aika hyvid, jos ne osataan tehdd oikeella
tavalla, -- ja kdyttdd niihin aikaa niin se on semmonen, johon voitais ehkd
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panostaa vield enemmdin ja varsinki ehkd semmonen tietty koutsaava ote tai
sama johtaminen, ettd osattais paremmin ehkd tuoda sitten nditd kehitys-
mahdollisuuksia ja tarpeita, ne vois ehkd haastaa mydés siind kehityskeskus-
telussa alaisia itekki miettimddn. -- itelliki on ollu useita esimiehid, niin
kyllihdn siind esimiesten persoona ja tapa hoitaa asioita heijastuu aika
vahvasti, kuinka hyodyllinen se sitte onkaan. (Esimies 4)

Toisaalta taas ne ei mun mielestd oo oikeen vieny eteenpdin, et on sitte sem-
mosia henkilditd, jotka kaipais pddstd eteenpdin, niin niitd ei oo ainakaan
nditten kehityskeskusteluitten perusteella viety eteenpdin. (Esimies 5)

Kehitysprosessilla on tietty aikataulu ja tulospalkkiotiedot me yleensd saa-
daan vasta maaliskuun lopussa ja se on semmonen asia, mistd ihmiset ei
tykkdd ollenkaan, ne pitdis tulla siind samassa oikeastaan silloin, kun kehi-
tyskeskusteluaikataulut. (Esimies 6)

Tdd meiddn ty6 on niin sellasta hektistd kuitenkin -- kun jotain lyéddcdn jon-
kun kanssa lukkoon, niin parhaimmillaan se on vaihtunut jo seuraavan pdi-
vdn aikana. (Esimies 7)

Esimiehet mainitsivat omissa henkilokohtaisissa kehityskeskusteluissaan hyvéksi

sen, ettd omaehtoinen kouluttautuminen on otettu esille ja mahdollistettu. Kysely-

lomake antaa my6s mahdollisuuden sille, ettd vapaaseen kommenttikenttddn voi

halutessaan kirjoittaa niistd asioista, jotka eivdt muuten tulleet lomakkeessa esille.

Ty0ajan riittdvyydestd keskusteleminen otettiin myos esille. Esimiehet voivat tehdé

litkaa t6ité, koska heiddn tydaikaansa ei seurata tarkasti. Kuluneen vuoden jédlkeen

palautetta toivotaan omasta tyosté, esimerkiksi mikd on mennyt kuluneen vuoden

aikana hyvin ja miti osa-aluetta tulee kehittdd. Palaute antaa mahdollisuuden kehit-

tymiselle seké positiivisille onnistumisen kokemuksille.

Sehdin on reilustikkin erilainen, kuin tdmd tyontekijoitten. Aika hyvin kysy-
tddn semmosia asioita, mitkd itse koen tdrkedksi. Siind on se vapaa kom-
menttikenttd, siind tulee sitte ne mitkd jdd pois kaavakkeelta. (Esimies 2)

Mulle tirkeimmdit kysymykset totta kai on, ettd huolehtii siitd omasta osaa-
misesta ja ettd tavoitteet tulee tdytetyksi, sehdn on se oma osio, ettd oma
ehtoinen kouluttautuminen, mind oon ainaki kdyttiny hyédyksi, md oon itte
kouluttaunu tyén ohessa. (Esimies 3)

No oikeestaan niitd mitd nyt on kysyttykki, miten on menny, mitd mieltd ite
on ollu tavoitteista, onko ne tavoitteet oltu oikein asetettuja, onko siind on-
nistuttu, tyénkuva voi muuttua sitte aika paljo, varmaan yks tirked asia
Jjonka vois muutenki ottaa esille niin ois ehkd tdilldnen tyéajan riittdvyys,
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kun ei seurata tyoaikaa niin se on, se on semmonen riski paikka sitte, ettd
ihmiset voi polttaa itsensd loppuun. (Esimies 4)

Varmaan semmosta kriittistd suhtautumista sithen miten on menny, et siitd
keskusteltais mikd on menny hyvin ja missd on parannettavaa. Palaute on
musta ihan kiva saada. Tosi tirkee elementti. (Esimies 6)

Seuraavaksi tarkastellaan, mitké ovat sisdisessd viestinnédssa tirkeimmit tiedonldh-
teet esimiehille ja minké&laisia viestintdkanavia he kdyttavét ja kuinka usein esimie-
het viestividt alaisilleen. Esimiesinfot nostettiin esille ldhes jokaisessa haastatte-
lussa. Sisdisestd intrasta 16ytyy myds paljon jaettavaa tietoa. Tietoa on runsaasti
saatavilla, joten tiedon puutetta ei koettu ongelmaksi. Sdhkopostit ovat myds pai-

vittdinen informaation ldhde.

No sitten esimiesinfot ovat tosi tirkeet, koske ne on sitte taas sammosta tie-
too, mikd on nimenomaan tarkotettu jaettavaksi tiimille esimiesten toimesta.
Sitte on tietysti erilaiset projektit ja niihin osallistuminen niistd voi tulla tie-
too. Laitan omalle porukalle, niinku ettd oottehan huomannu, ettd intrassa
on tdmménen ja tdmmonen juttu. Ja sit kylld ihan semmonen niinku arkipdi-
vdinen keskustelu jonkun kollegan tai alaisen kanssa voi tuoda semmosia
asioita esille. -- et yleensd se ei oo siitd kiinni, et sitd tietoo ei olis saatavilla,
mut monesti nykymaailmassa sitd on niin paljo, et siitd on runsaudenpula.
M yritin ottaa esim. viikkopalaverissa puheeksi, jotta siind on mahdolli-
suus ihmisten kysyd ja kommunikoida, koska jos se laitetaan vaan jollain
meililld, niin sitdhdn ei tiedd, et saiko se henkilé koskaan sen viestin, meniko
se ihan teknisesti perille, sit se, ettd ehtiiké se ihminen sitd lukea, avaako se
koskaan sitd viestid ja vaikka lukiskin sen viestin niin ymmdrtddko se sen,
vaikka se oiski lukenu sen ja ymmdrtinyt sen niin muuttaako se koskaan
toimintaansa. (Esimies 1)

Informoitava tieto tulee sdhkopostilla tai esimiehen kautta tai sitte itse jdr-
Jjestelmdstd penkomalla. (Esimies 2)

Ne vihd tulee niinku tuolta pyramidista ylhddltd alaspdin. Esimiesinfo ja
viikkopalaveri, niistd md kasaan suurimman osan ndihin mun omiin pala-
vereihin juttuja. (Esimies 3)

-- vois sanoa intranet varmaankin, mutta ehkd se on ldhinnd nuo sdhkopostit
Jja sit puhelinkeskustelut omien esimiesten kanssa, koska sieltd tulee sitten
niitd viestittdavid asioita. (Esimies 6)

Moni esimies mainitsi viestivinsd alaisilleen pdivittdin. Esimiehet haluavat mielel-
ld4n viestid suoraan alaisille, jotta yhteison vélille muodostuu dialogista keskuste-
lua.
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Mulla on sddnnolliset viikkopalaverit -- Jokapdivdinen arkinen keskustelu,
epdmuodolliset, lihes joka aamu, paitsi jos mun pitdd juosta suoraan pala-
veriin. Md teen tdssd porukan kesken semmosen huomenta kierroksen ja jos
Jjollain on jotain akuuttia siind tai jos ollaan edellispdivdind puhuttu jostain
mistd ei pddsty loppuun niin voidaan siind palata siihen tai niinku, et md
yritdn olla heti siitd aamusta ldsnd. (Esimies 1)

Ne milld ei oo kiirettd, niin viikkopalaverissa kerran viikossa ja yleensd ker-

rataan sitte seuraavan viikon palaverissa vield. Ja sitte akuutit saman tien.
(Esimies 2)

Joka pdivd tai monta kertaa pdivdssd, mutta sen voi sanoa, ettd md pyrin
mahdollisimman paljon informoimaan muulla tavalla asioista, kun vaan et
forvardoi vaan sdhkopostia eteenpdin. (Esimies 4)

Kylld md periaatteessa kdytdin sdhkopostia ja sitten md kdytdn Skyped jos-

kus ja sitten on ndd palaverit, henkilékohtaiset keskustelut ja puhelinsoitot.
(Esimies 5)

6.1.4 Sisiisen viestinnin Kehittiminen

Neljannesséd haastatteluosuudessa keskusteltiin esimiesten ndkemyksistd sisdisen
viestinndn kehittdmisen tarpeista. Aiheen sisilld keskusteltiin uusista ja vanhoista
sisdisen viestinnén vélineistd. Haastatteluosuudessa nostettiin esille ABB:n strate-
gia sekd mahdolliset organisaatiot, joiden sisdisessd viestinndssd on toimivia ja hy-
vid kehittdmisideoita. Kun talon siséilld ei ole omaa viestintdhenkil6d, se aiheuttaa
viestinndssa viivettd. Haastatteluiden tuloksissa toivottiin, ettd sama viesti tavoit-
taisi kaikki yksikossd ilman vilikésid, jotta tieto ei muutu matkalla. Konkreettinen
esimerkki viestinndn merkityksestd tuli keskusteluissa esille siind, ettd kun tiedos-
tetaan moottoreiden loppukayttdjat, tyon todellinen merkitys tulee esille ja se nostaa
henkilGston motivaationtasoa. Sisdiseltd viestinniltd toivottiin ennakoivaa otetta,

jotta jokainen pystyy antamaan tarvittavan oman panoksena annettuun tehtévéén.

Meilld ei oo semmosia omia henkiloitd tai semmosia niinku tddlld talon si-
sdlld niin sitte tietysti, kun se ostetaan ostopalveluna ja héinkddn ei tee vain
meille toitd niin se viive on vdlilld tosi pitkd, et se ei pysty tuottamaan sitd
Juttua siind ajassa, kun me toivottais. Md olen tehnyt itte myos jonkun ver-
ran viestintdjuttuja niin sitte se, ettd oon joskus miettinyt, et jos ois ne oi-
keudet ite viedd niitd juttuja sitte sinne intraan ja semmonen tietynlainen
nopeus saatas sithen hommaan. (Esimies 1)

Sama tieto kaikille samanaikaisesti elikkd niinku dokumentoituna, jos se
niinku tulee téistd suusta suuhun, se muuttuu matkan varrella. (Esimies 2)
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Ei pelkkdd tiedoksiantoa sihkopostilla, se on hyvin yksisuuntainen viestin-
tdtapa. -- Ainakin sdhkopostissa, jos oletetaan, ettd meiddn pitdd kertoa
Jjotaki eteenpdin niin olis hyvd mddritelld, ettd tid on semmonen asia mitd
pitdd informoida tiimildisille, mielellddn jo otsikossa. (Esimies 4)

No ehkd tuolla info-tv:ssd vois ehkd olla enemmdin niinkun jos ajattelee tdtd
tehdasta ja muutakin niin, vaikka kuukausittainen niinkun asiakasesittely
Jja mihin se kdyttdd sitd meiddn moottoria vaikka joku tdimmonen ja yhdelle
slidelle mahtuva, ettd sen ei tartte olla mikddn pitkd. Et se herdttdd vihd,
et hei mun pitdd tehdd hyvin tid moottori tai tdd asia, niinkun ettd se on
oikeesti tarkedssd paikassa. (Esimies 5)

Ehkd semmosta tiettyd ennakointia, ettd osa asioista on semmosia, jota ei
voi viestidkkddn ajoissa, mutta aina olis hyvd tietdd semmosta ennakkotie-
toa, jos jotaki tapahtuu tai johonki pitdd varata aikaa tai tdlldstd, ettd olis
hyvdid aikaa sitte tehdd se tyo, et jos siihen liittyy jotakin tyon tekemistd.
(Esimies 6)

Kylld se on toimivaa kaikilta osa-alueilta, mutta kylldhdn se aina sitten
kestdd, kun sen saa infottua eteenpdin, ettd joskus funtsii sitd, ettd kun tulee
tdllainen viesti sdahkopostilla esimiehelle, minkd olis voinu jo laittaa saman
tien koko Vaasan yksikolle luettavaksi. -- No ainakin se on, ettd niinku meil-
ldhdn ei nykyddn oo endd sitd, ettd ndkee sen onko niinku vastaanottaja
lukenu sen viestin -- Niin toisinaan, aina ei tiedd onko viesti menny perille
Jja sitten joutuu pommittelemaan muulla tavoin, soittelemaan ja ndinpois-
pdin. (Esimies 7)

Uudet ja vanhat viestintivilineet

Yleisesti viestintdvélineiltd toivottiin aktiivisempaa paivittymistd. Viestinnén tulee
olla helposti l0ydettivissd eikd monen linkin takana. Jonkin verran oli puhetta myos
englanninkielen tarpeellisuudesta yksikon omassa intrassa. Puhelinta voisi hyodyn-
tad sisdisessd viestinndssd. Tamén hetkisten viestintdvélineiden méard koettiin riit-
taviksi ja olemassa olevista tydkaluista toivottiin koulutusta. Téllad hetkelld palave-
rikutsuihin, jotka tulevat sdhkopostin kautta ei ole pakko vastata ja sen vuoksi ei

voi varmistua, ketkd kutsutuista saapuu palaveriin paikalle.

Intran md toivon, et se olis aktiiviisempaa se sisdllon tuotanto -- et sielld on
semmosia vihd niinku lyhyempid tietoisku tyyppisid, et se ei myoskdcdn sille
kirjottajalla asettais niin kauheita paineita. -- Hakutoiminnoilta se odottaa
tosi paljon, mut vdililld, kun itekki hakee jotain, niin tulee semmonen olo, et
eihdn ndd hakutulokset oo sinne pdinkddn mitd md hain. -- Helppokdytto-
syys ja semmonen niinku md tykkddn yleensdkin semmosesta ajatuksesta,
ettd on helppo kdyttdid oikein, on helppo tehdd oikein, vaikea tehdd vddrin,
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et niinku ohjais sitd kdyttdjdad -- et semmonen asiakaspalvelutyyppiseen, et
jos sd meet vaikka jonkun tavaratalon verkkokauppaan niin sielld heti chatti
hyppdid siihen ruutuun alareunaan, ettd hei kuinka voin auttaa sinua. (Esi-
mies 1)

Tiedon saannin helppous, se pitid olla helppo [6ytdd, ei mitddn pitkid pol-
kuja tai mitddn hankalia kanavia. Ténd pdivind menee siihen, ettd sd meet
ABB:n sivuille niin osahan on englanniksi, porukalle viestiminen englan-
niksi on melkeen niinku turhaa. (Esimies 2)

Voisko se olla sit jotain suoraan puhelimeen tai jotain tdmmosid. (Esimies

3)

Ennemminkin niinpdin, ettd sen tiedon mddrd on niinku valtava ja sun pitdd
sieltd niinku pystyd ottamaan vain ne oleelliset tiedot, niin se on enemmdn-
kin se haaste, ei se, ettd niitd vilineitd olis jotenkin liian vihd. (Esimies 5)

Ehkd noista Microsoftin tyokaluista, vois miettid jotain koulutusta, et ihmi-
set osais kdyttdd sitd tai se on vihd epdselvd mullekkin, mutta ilmeinen
tehokas tyokalu. -- vois ehkd miettid koulutuksia ndistd tyokaluista, mitd
meilld on jo olemassa. (Esimies 6)

Se kun ldhettdd kalenterikutsuja niin on pakko vastata siihen niinku, ettd
kylld tai ei eikd jdttdd huomioimatta niinkun toiset tekee. (Esimies 7)

Intra sisdisessi viestinnéssi

Intran siséllolta toivotiin maanldheistd ldhestymistapaa, sellaisia asioita mitd joka-
padivaisessd tyossd tarvitsee, kuten tyokaluja. Intran tulee helpottavaa tydskentelyé,
tuoda esille organisaatiokaaviot ja lisdtd henkildiden tietimystd muun muassa stra-
tegisista asioista. Esimiehet ottivat esille sen, etté talon sisdlld liikkkuu paljon asiak-
kaita ja muita ulkopuolisia henkilditd ja ylldtyksien valttdmiseksi olisi tarpeellista

saada tietad keitd talon sisalla liikkuu.

Et jos tulee vieraita, niin olis kiva tietdd, ettd meilld pyorii vieraita tddlld.
(Esimies 3)

Ja myds sitten niinku tdimmosid tulevaisuuden ndkymid ehkd jollain tavalla
vois sitten tuoda strategisia asioita, jollakin yleiselld tasolla esille vihd, ettd
minne pdin ollaan menossa ja mitd uusia mahdollisuuksia on. (Esimies 4)

Ehkd sellanen, mitd eniten tulee kysyttyd aina, niin ettei tiedetd edes henki-
loitd, jokka kyseiselld osastolla niinku tyéskentelee. (Esimies 5)
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Kun noita nyt, nykyddnhdn se on tehty aika tavallansa aika korkeelle tasolle
se intra, siind kerrotaan eri business alueet ja eri divisioonat ja organisaa-
tiot ja tdilldset. Mun mielestd niitd nyt henkilosto tarvii vihemmdn, enem-
mdn sitten tarvis taas nditd tyokaluja ja semmosia. (Esimies 7)

Mobiilisovellus viestinnian vilineené

Moni haastatelluista esimiehisté oli sitd mieltd, ettd intran mobiilisovellus on hyva
mahdollinen edistysaskel sisédisessd viestinndssd. ABB:1ld on ollut kdytdssé intran
mobiilisovellus, mutta kukaan seitsemaésta esimiehesti ei ollut tietoinen sen olemas-
saolosta. Yksi esimiehistd mainitsi myohemmin kuulleensa asiasta. Intran mobii-
lisovellusversion kéyttoon tulisikin kannustaa, koska sen avulla jokainen pystyy
saavuttamaan intran missa tahansa, missi on internetverkko. Mobiilisovellusversi-
olta toivottiin selkeytt ja helppokayttdisyyttd. Esimiesten ndkemykset menivit ta-
san sen suhteen, tarvitaanko intran mobiilisovellusversioon lisdpalveluna mahdol-

lisuus muodostaa keskusteluryhmid esimerkiksi oman tiimin kesken.

Periaatteessa se olis ihan hyvd juttu, kaiken ndikoset mitd voi kdnnykkddn
vksinkertaisesti ladata. -- Nyt kun sanoit ton mobiilisovelluksen, niin on se
Jjoskus vilahtanut, mutta en ole esimerkiksi itte ottanut sitd kdyttéon, jotenki
se meni silloin ohi. (Esimies 1)

Ei hdiritse, jos puhelimeen tulisi ilmoitus intrasta. Nyt kun on tottunut just
tohon, ettd sdhkopostikin tulee omaan puhelimeen. (Esimies 3)

Ainakin pitdis olla timmdset ajankohtaiset tiedotteet hyvin selkeesti saata-
villa erikseen sieltd, en tiedd miten se tdilld hetkelld toimii, vaikka pystyin
jollakin tavalla omaan yksikkoon tai tehtaaseen liittyviin asioihin pddse-
mddn sitten kiinni. Kylld sitten semmonen helppo kéyttoisyys, niin se on
kylld tosi tirkee, ettd se on rakennettu, ettd se toimii myés dlypuhelimella
hyvin. (Esimies 4)

Puhelimella saa ihmisen kiinni, ettd emmd ndkis tommosia intran keskus-
telutoimintoa tarpeelliseksi, mun mielestd sielld yks lisdtyokalu sitten, joka
el valttamdttd tuota lisdarvoa, ei sielld kaikki sit kuitenkaan tuu olemaan.
(Esimies 6)

Se kylld varmasti olis niinkun taas askel eteenpdin. (Esimies 7)
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ABB:n strategia ja tulevaisuus

Moni esimies toivoi ylemmélté tasolta viestintdd ABB:n strategiasta, kuten henki-
161t4, joka on ollut luomassa uutta strategiaa. Strategiaviestinnin toivottiin olevan
henkilokohtaisemmin kerrottua yhteisessa tilaisuudessa. Strategian tulee olla yksin-
kertaista, jotta sen sisdllon ymmartéa ja sitd on helppo viestid eteenpdin omalle tii-
mille. Yksikditd koskevaa strategiatietomateriaalia ei ole ollut helposti 10ydetté-
vissd. Strategian sddannollisyys my0s puhututti. Esimiehet kaipaavat strategian tois-
toa, ei ole riittdvad, ettd siitd keskustellaan kerran vuodessa, vaan sen tulee olla jo-
kapadivéistd. HenkilOsto tulee saada mukaan strategiaviestintddn, koska se parantaa
yhteishenked. Tamé mahdollistuu strategian jakamisella sdhkopostitse, intrassa ja

julisteilla kahvipaikoissa.

Sitte jos se joskus tulis vield ylemmdltd tasolta oleva viesti, ettd mitd tdd
tarkoittaa kdytinnossd se lisdd uskoa ja sitoutumista. Namd niinku lattia-
tason tyontekijdt, niin heiddt pitdd saada myds siihen kehittimiseen mu-
kaan. (Esimies 1)

Sitd pitdis kylld viestid enemmdn, se on niin hukassa. -- mitd ldhempdnd
viesti on meitd, niin se kiinnostaa, mutta sitte jos se alkaa oleen vaan joo,
ettd nyt sielld ABB:n kurssi heilahtelee, niin ei kukaan niinku jaksa olla
kiinnostunut. (Esimies 3)

Yksikon johdolta haluaisin viestid tai johtoryhmdltd mielelldidn myos
omalta esimieheltdkin tietysti. Hyvin tirkeetd olis, ettd sitd jossakin mddrin
sddnnollisesti tulis ihan face-to-face tai tdmménen yleinen tilaisuus, jossa
kerrottaan strategiasta ja mitd se tarkoittaa kdytinnossd, mutta sit myés
intrajutut ovat ihan hyvid, ja emmd tiedd joku sdhkopostikin voi toimia sil-
loin tdllin, mut jos meille kerran vuodessa siitd puhutaan jotakin, niin se
unohtuu se asia, myoskin et sen pitdis olla semmonen luonteva osa viestin-
tdd jota toistetaan niin, ettd se tulee takaraivoon. (Esimies 4)

Kun puhutaan strategioista ja visioista ja ndistd niin, niitd sais olla joka
pdivdisessd eldmdssd enemmdn esilld, et tulee semmonen me henki ja sem-
monen, et mihkd pdin menndcdn, et se nyt ei oikeen riitd, ettd kerran vuo-
dessa toimitusjohtaja kdy kertomassa mikd se strategia on, se ei jdd mie-
leen, et sitd pitdis tuoda esille, vaikka julistein tai sitten info-tv:ssd. -- Mun
mielestd julisteet ovat ihan hyvid kahvipaikoilla tai sellasessa, missd ihmi-
set pysdhtyy. (Esimies 5)
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Henkilé joka on ollut tavallaan osana luomassa sitd strategiaa niin, sitten
kertoo siitd, niin se on varmaan aika tehokas tietylld tapaa, mut sitten esi-
miesten pitdis pystyd viemddn sitd eteenpdin, sitte omalle tiimilleen ja ottaa
sitd kautta muutoksia. (Esimies 6)

Strategiaviestinnin haasteet

Haasteena strategiaviestinndssd ndhtiin seuraavat asiat: kerran vuodessa esitetty in-
formaatio eri riitd, vaan informaation tulee tapahtua toistuvasti ja strategia on ase-
tettu liian pitkdlle aikavélille. Strategiaviestinnéstd puuttuu vélivaiheet, yksikko-
kohtaiset materiaalit ja kdytdnnon esimerkit. Strategian tulisi olla 1dhempéna joka-
pdivaistd tyotd, jotta se motivoi ihmisid tyohon. Haasteena ndhtiin myds se, ettd

strategia tulee ensin itse ymmaértdd ennen kuin sen voi kertoa alaisille.

Kerran vuodessa on ollu semmonen tilannekatsaus strategiaan ja on ndy-
tetty talon kuvia ja mitkd on meiddn suurimmat markkinasegmentit ja ndin,
mutta ei mulla oo hirveen paljo sen jdlkeen annettavaa lisdtietoa, joskus
mun alaiset haluaa tietdd mitd tdd tarkottaa kdytdnnossd niin sitte se menee
hyvin dkkid siihen, ettd kdytinnossd operatiivisessa se tarkottaa tdtd, et
semmonen vilivaihe jdd puuttumaan, et yleensd strategia on useamman
vuoden pddhdn tai ajanjaksolle, et mitd tdssd nyt tehdddn stepeittdin eri
vuosina, niin se on ehkd ollu semmosen hdmdrdn peitossa. (Esimies 1)

Ainakin se, ettd siitd ei oo kauheen yksikko tason materiaaleja. -- Md oon
itseasiassa joskus kysynytkin jotakin strategiaan liittyvin materiaalin pe-
rddn, mutta ei kauheen helposti [6ytynyt kylld mitddn. (Esimies 4)

No, et se kerran vuodessa kdydddn vaan ldpi. (Esimies 5)

Varmaan, et ymmdrtdd sen strategian ensin itse, ennen kun kertoo sitd vies-
tid. Ja ehkd myds, ettd jos strategia tehdddn yhtymdtasolla, niin miten se

ndkyy, kun ollaan kuitenkin monta porrasta alaspdin siitd yhtymdtasosta.
(Esimies 6)

Esimiesviestintikoulutus

Haastatelluista esimiehista viisi seitsemastd olisi halukas osallistumaan esimichen
viestintdkoulutukseen. Esimiehet mainitsivat, ettd koulutuksessa voisi ottaa esille
strategiaviestinnéstd kertomisen, erilaiset ihmistyypit, vinkkejd ja perus asioita

viestintdin liittyen.
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Mielellddn osallistun. Nimenomaan tdihdn strategiaan liittyen tai sen md
koen suurimmaksi puutteeksi niin ABB:n tasolta kuin omalta tasoltani. (Esi-
mies 1)

Se vois olla kylld ihan hyvd, yleensdkin -- Vois kédydd ihan semmosia, ihan
perus asioita, yleensdkin viestinndstd, et miten oikeen asioita pitdis viestid,
kun md vililld huomaan, ettd laitan ehkd liian monimutkaisestikin asioita,
vdihdn yksinkertaistaa, ettd menee perille. (Esimies 3)

Periaatteessa joo. -- Erilaisia ihmistyyppejd voisi kdydd ldpi, miten niitd
pitid huomioida kommunikaatiossa ja viestinndssdkin, ettd menee se viesti
perille. (Esimies 4)

Sitten jotakin ihan vinkkejd. -- Palaverin pituudet ja tauot siind, ettd pysyy
kaikki aktiivisena siind, kylld se vaan rupee olemaan, kun on yli tunti istuttu
paikallaan, niin sitten ei kukaan endd seuraa. (Esimies 7)

Benchmarking

Sisdiseen viestintddn liittyen toisten organisaatioiden haastateltaville henkil6ille
tuli mieleen muun muassa luottamusmiehen puhe, joka antoi mielikuvan, etti jo-
kainen kyseisessd organisaatiossa toimiva henkil6 on samalla viivalla. Puheeksi tuli
my0s organisaatio, jossa padmittarit ovat kaikkien ndhtévilld, timi sai aikaan sen,
ettd tyokulttuuri vaikuttaa avoimelle ja ldpindkyville. Yhdessd organisaatiossa
kaikki esimiehet kokoontuvat yhteiseen paikkaan nelji kertaa vuodessa pitimiin
palavereita, timd mahdollistaa sen, ettd asiat kdyddén jokaisen esimiehen kanssa
samalla tavalla ldpi ja epédselvyyksié ei synny niin herkésti. Jarjestelméllinen pala-

verikulttuuri mahdollistaa, sen ettd jokainen on tietoinen meneilld olevista asioita.

M kévin yhdessd organisaatiossa tdissd toukokuussa, sielld luottamusmies
piti puheen tai kertoi -- et kaikki ollan niinku samalla viivalla ja md ymmdir-
sin, ettd heilld ois ihan hyvd timmdnen monologi sielld ja tyontekijdt tietdis
mikd on firman tdmdn hetkinen tilanne. (Esimies 3)

Kyseisessd organisaatiossa se on toteutettu aika hyvin, ettd sielld on pdd-
mittaristot, ajan tasalla intrassa, josta ndhdddn suoraan missd ollaan me-
nossa suhteessa tavoitteeseen, mikd se trendi on, niin se nyt kattaa vaan
pienen osan asioista, mutta se mun mielestd luo semmonsen kuvan, ettd se
vaikuttaa aika avoimelle se kulttuuri ja se tieto on kaikkien saatavilla. (Es-
mies 4)

Organisaatiossa oli semmosia sddnndéllisid, ettd kerran kvartaalissa kaikki
eri yksikoistd kokoontui Helsinkiin, et se ei ollu kuitenkaan iso kustannus
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siind mielessd. Osastopalavereita oli aamupdivilld ja iltapdivdlld tim-
mostd yhteistd koko yksikolle ja siind ei kylld jdadnyt mitddn epdselviksi.
(Esimies 6)

Ne aloittaa pdivin palaverilla tai ndin tai kertoo, ettd mitd nyt ldhdetddn
tekemdidn ja sitten hoidetaan se homma ja seuraavana pdivdnd sitten taas
on aamulla palaveri, ettd kdydddn ldpi se miten eilen meni ja onko jotain
asioita auki ja sellaista jéirjestelmdllistd. (Esimies 7)

6.2 Laadullisen kyselylomakkeen tutkimustulokset

Kyselylomakkeen vastaajista jokainen toimi ABB Motors and Generators Vaasan
yksikon esimiehend. Vastaajien perusjoukon muodosti 51 esimiestd, néistd tutki-
mukseen vastasi 27 esimiestd, jotka muodostivat kokonaisotoksen perusjoukosta.
Naistd 27 esimiehestd kuusi toimi tyontekijdesimiehend ja 21 toimihenkildesimie-
hend. Vastanneiden esimiesten tyokokemus sijoittui yhden ja 33 vuoden vilille.
Kyselylomakkeen alussa kysyttiin vapaachtoisena vastaajan nimi. Jos vastaaja lait-
toi nimen kyselylomakkeelle, niin hén sai ABB:n logolla varustetun sateenvarjon.
Vastauksia ei muuten tarkasteltu nimeen viittaamalla. Lomakkeeseen vastannut
henkild ilmoitti, montako alaista hinelld on ja keskiarvoksi muodostui 13 alaista.
Vastauksissa esimiehet kertoivat heiddn esimiestyonsd olevan kokoaikaisesta
tyostd 5-80 % ja keskiarvoksi muodostui 39%. Tutkimusaineiston sitaatit on valittu
sen perusteella, joiden aiheet toistuivat tutkimustuloksissa. Tutkimustulokset jakau-

tuvat kolmen seuraavan teeman alle.
6.2.1 Sisdisen viestinnin toimivuuden arviointi

Ensimmaisessa kyselylomakkeen osuudessa tarkastellaan yksikon sisdisen viestin-
nén toimivuutta. Ensimmadinen kysymys oli: Miltéi osin yksikon nykyinen sisii-
nen viestintii on toimivaa? Vastauksien perusteella kidytdssd on paljon erilaisia
sisdisen viestinndn kanavia. Esimies- ja strategiainfoja pidetdédn laadullisina sisdi-
sen viestinndn kanavina. Sdhkdposti mainittiin tehokkaimmaksi sisdisen viestinnén
vélineeksi, osa vastaajista mainitsi kuitenkin, ettd sdhkopostia tulee liikaa. Muita

toimivia sisdisen viestinnén vilineitd oli intranet, info-TV ja osastopalaverit.

Nykyinen viestintd toimii hyvin ja kdytossd on monia eri viestintdtapoja ja
—tyokaluja.
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Intranet, info-TV, esimiesinfot, strategiainfot.

Esimiesinfot ovat hyvid. Osastopalaverit ovat hyvid silloin kun niitd on. Info
TV toimii ihan OK.

Intanetissd hyvid juttuja, kunhan vaan kerkee ja muistaa kdydd lukemassa.
Info-tv, vihdn tulee seurattua. Sihkoposti, titd tulee liitkaakin. Palaverit,
yritdn priorisoida turhat palaverit pois. Esimiesinfo, hyvd viestintdikanava.

Tehokkain kanava on sdhkdpostit. Intra katsotaan viikoittain, info-tv:td ei

ikind katsota, palaverit ovat hyodyllisid. Esimiesinfot hyvid.
Moni esimies oli tdssd kohdassa nostanut esille myds sisdisen viestinnén heikkou-
det, vaikka tdssi kysymyksessé sithen ei kuulunut ottaa kantaa. Esimiehet kokivat
viestinndn kohdentamisen hankalaksi, koska informaatiota tulee niin paljon. Liika
informaatio saattaa estdd kaikista oleellisimman tiedon ldpipddsyn. Vastauksista
nousi esille my0s se, ettd esimiehille tulee heiddn mielestiédn sellaista materiaalia,
joka pitdisi hoitaa organisaatiossa ilman esimiesté vilikdtend. Intrasta mainittiin sen
hidas pdivittyminen, huono hakutoiminto-ominaisuus ja sen sekava ulosanti. Esi-
miehet mainitsivat myos, ettd yksikon asiat litkkuvat jo ennen kuin niissi on viral-

lista tietoa olemassa.

Mddrdllisesti viestintdd on riittavdsti, kohdentaminen on monesti haasteel-
lista. Esimiehille viestinndn sisdltoon toivoisin lisdd henkiloston hallintaan
liittyvdd aiheita.

Informaatiotulvasta on aika mahdoton poimia oleellisia tietoja tai strategi-

sia painopisteteitd.

-- Sahkopostia tulee paljon turhaa, asioita jotka ei minulle kuulu ja jotka
pitdisi pystyd hoitamaan organisaatiossa itsendisesti asiantuntija pddtok-
silld.

Intranet on melko sekava, kokemuksen kautta oppii loytimddn oikeat asiat.
Yleisesti ottaen sisdinen informointi on parantunut viime vuosina, ihan ok
tasolla.

Intranet on aika ok, hakutoiminto todella huono.

Tietoa tulee mutta usein asian kuulee muualta jo aikaisemmin. Monesti
odottaa, ettd tulisi jonkinlaista viestid mutta ei puhuta mitddn.

Intra pdivittyy melko harvoin, info-tv tehokkain kanava, lisdksi Motors-
posti. Esimies infot puolustavat paikkaansa vahvasti.
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Seuraavana kysyttiin: Mitké ovat yksikon tirkeimmiét kehityskohteet sisdisessi
viestinniissii? Kehityskohteisiin saatiin paljon hyvid vastauksia ja uusia ideoita.
Esimichet toivoivat kasvokkaisviestintdd, ilman vilikédsid. Monta kertaa viestinti
kulkee ajan kustannuksella esimiehen kautta, vaikka viestin olisi voinut suoraan
lahettdd kaikille toimihenkilGille. On tirkedd varmistaa, etté alaisilla on tarpeellinen
ja riittdva tieto asioista. SdhkoOpostit ovat tirkedssd asemassa tyOyhteisdssi ja sen
vuoksi koettiin tiarkedksi, ettd kaikille olisi selvéé, ettd sdhkopostien viestikenttdan
kirjoitetaan viestin oleellisin asia. Tdma toimintatapa mahdollistaa sen, ettd sahko-
postin lukeminen nopeutuu ja viestin pddasia tulee esille jo otsikossa. Viestien koh-
dentamisessa tulee myos olla tarkempi, jotta niisséd ei kuljeteta mukana vain var-
muuden vuoksi ihmisid. Toisinaan sdhkopostiviestien koetaan tulevan liian myo6-

héén ja sen vuoksi niihin voi olla hankalaa reagoida.

Enemmdn suullista viestintdd kasvotusten. Ei vaan tolléon pyorimddn tai
info lettereitd.

-- Osa viestinndstd kulkee turhaan esimiesten kautta, esim. toimihenkiloille
voi hyvin suoraan laittaa viestintdd asioista.

Varmistaa ettd alainen on saanut riittdvdn hyvd infon, tietoisuus ABB:n oh-
jeista.

Sdhkopostin kdyton opettaminen, otsikon pitdd kertoa mistd on kyse, turhat
henkilét pois CC:std. Itse viestiin selkedisti keneltd odottaa ja mitd toimen-
piteitd (Ei "jonkun pitdisi tehdd asialle jotain", itse en noihin ainakaan rea-
goi)

Viestinndn aikaistaminen, monesti tulee viime tinkaan tiedot.

Esimiehet toivovat tietoa onnistuneista asioita yksikossd, koska se saa aikaan posi-
titvista ilmapiirid. Yrityksen asiakkaita koskevaa tietoa olisi hyvéa saada kaikkien
esille, jotta todelliset tuotteiden loppukayttdjdt saivat kasvot. Globaalille PG tasolle
toivottiin yhteinen ja selked viestintdsuunnitelma. Strategiaviestinnistd voitaisiin
muodostaa tarina strategiatalon muotoon, joka mahdollistaa sen, ettd asiat jadvat
paremmin mieleen. Tdma strategiatalo tulee tuoda kaikkien esille, kuten juliste
muotoon. Kuukausipalaverit koko henkildstolle mainittiin tarpeelliseksi ja erilais-

ten palavereiden materiaalit tulee olla heti esimiesten saatavilla. Nykyaikana olisi
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laadullista hyodyntda dlypuhelinta sisdisessd viestinnéssi. Johdolta toivottiin haas-

tatteluvideoita.

Vield voisi panostaa onnistumisista informoimiseen.

Etta PG:ssd olisi ylipddtddn viestintdsuunnitelma, miten sisdinen viestintd
pitdisi toimia ja niille oikeat kanavat ja menetelmdt aikataulut yms.

Pdivittdinen oi, rev ja tuotannon arvo jopa dlypuhelimen ruudulle. Keskus-
telun ja vuoropuhelun puute liittyen strategiaan. Perinteisen strategiatalon
voisi myos rinnakkaisesti pukea tarinan muotoon. Monesti tarina muiste-
taan paremmin kuin kylmdt faktat ja luvut.

Asiakasta voisi tuoda enemmdn esille jokapdivdisessd tyossd.

Esimiesinfot hyvid, mutta paljon jdd esimiehen varaan kertoa asioista
eteenpdin omalle tiimille. Olisi hyodyllistd pitid kuukausipalavereita kuu-
kausittain koko henkilostélle kuten Hesassakin tehdddn. -- HR Helsingissd
tekee hyvid yhteenvetoraportteja esimiehille kdiytettdiviksi -- Info materiaali
Jjoka kdyddidin eri esimiespalavereissa yms. paikoissa ldpi pitdd olla heti saa-
tavilla, kun asiat on vield hyvin muistissa, jos menee pdivid ennen kun ma-
teriaalia saa/muistaa mennd hakemaan niin asia on jo unohdettu. Néikyvdsti
esille: enemmdin julisteita asioista + videoita jne.

-- Sisdisid haastatteluvideoita johdolta.

6.2.2 Esimies-alaisviestinti

Seuraavaksi esimiehiltd kysyttiin: Miten hyodynnét esimiesinfon kautta saatua
tietoa siséisessé viestinniissii? Esimiesinformaation kautta saatua tietoa hyddyn-
netddn esimiesten omille tiimeille pitdmissd osastopalavereissa. Osa esimiehistd
keskustelee esimiesinfossa kidydyistd asioista muiden esimiesten kanssa. Palaverin
kautta saadun materiaalin avulla on mahdollista nostaa esille asioita, jotka nostavat

tydmotivaatiota.

Omissa tiimipalavereissa sekd muulla tavoin ajantasaista tietoa omalle po-
rukalle eteenpdin (keskustelut, sdhkoposti).

Esitdmme materiaalit, kerromme tiimin jdsenille mitd on kdyty esimiespa-
lavereissa ldpi ja jaamme tarvittaessa linkkejd.

Sieltd saadaan yksikkéd koskevaa informaatiota, jota voidaan jakaa omalla
osastolla.

Léihinnd keskusteluissa esimiesten kanssa.
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Kdydddn ldpi viestittivdt asiat ja motivoidaan sekd perustellaan miksi jokin
tyotehtdvd on erityisen tdrkedd.

6.2.3 Sisdisen viestinnin Kkehittiminen

ABB:n strategia- ja tulevaisuus kohdassa kysyttiin: Kun viestitiiin ABB Motors
and Generators Vaasan yksikon strategiasta ja tulevaisuudesta, mitia kanavia
silloin tulee kiyttid? Esimiehet toivovat kasvokkaisviestintdd strategiaviestinnén
kohdalla. Tehdasta koskevaa strategia informaatiota voisi esittdd koko henkilostolle
samanaikaisesti ilman esimiestd vélikdtend. Kun koko henkildstd on paikalla, ky-
symysten esittiminen on mahdollista ja asiat eivét jdd epdselviksi. Tilaisuus on
syytd nauhoittaa ja julkaista intrassa. Strategiaviestinnin materiaalia on hyvé jakaa
yhteisissi sisdisen viestinndn kanavissa, jotta jokaisella on mahdollisuus saada ma-
teriaali. Esimiesinfoissa ja osastopalavereissa tulee ottaa strategiaviestintd esille.
Strategiaviestinndn tulee olla ympérivuotista, eikéd vain keskittyd yhteen ajankoh-

taan.

Esimiesinfo +erilliset palaverit vedettynd johdon toimesta eri toiminnoille,
Jjotta viesti pysyy suhteellisen samanlaisena.

F2F -palaverit/infot (yksikon johdon pitimdt), intra, materiaalia saataville.
Strategiaa syytd pitdd esilld myos esimiesinfossa ja tiimipalavereissa. Myéds
PG -tason strategiasta olisi hyvd kuulla enemmdn ja mitd se meiddn tehtaan
nédkokulmasta tarkoittaa.

Paras on suora kommunikointi, henkilokunta paikalla ja saa samalla esittdd
kysymyksid. Myés luettavassa muodossa: Inside+, linkki sharepointiin mi-
hin jokaisella on pddsyoikeus ja voi tarvittaessa hakea samaa infoa.

-- Strategiaan liittyvid asioita lisdksi intranetissd, sdhkopostilla jne.

-- Tdrkein kanava strategian jalkauttamisessa on yhteiset ldpikdynnit joka
tasolla, jotta ymmdrretddn strategia mitd se kenenkin kohdalla tarkoittaa.
Tdtd tyotd pitdd tehdd koko vuoden ympdri.

Face to face ja sen nauhoitus ja julkaisu ABB TV :ssd niille jotka eivdt pddse
paikalle. Tdmd sddnndéllisesti 1-2 kertaa/vuosi koko henkilosto. Strategia
helposti l6ydettiviksi Inside + sivuille.

Strategiaviestinndn haasteet kohdassa esimiehilté kysyttiin: Mitii haasteita strate-
giaviestintii asettaa esimiehelle? Strategiaviestinnin toteutuminen alaistasolla jai

tiimin esimiesten hartioille. Strategiaviestintdé ei koeta selkedksi LVM tasolla ja
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sen vuoksi kohdentaminen koetaan hankalaksi. Materiaalia on huonosti saatavilla,
joka osaltaan heikentdd strategiaviestinndn jalkauttamisen. Erilaiset hankkeet tulisi
saada osaksi strategiaviestintéid, jotta strategiaviestintd ei jad irralliseksi muusta
viestinnésti. Strategiaviestinnén tulee olla samanlaista kaikille, joten sen avuksi on
syytd kehittdd konkreettisia aputoimia. Esimiehen tulee ensin itse ymmartdé, mita
strategia pitdd sisdllddn, jotta sen kertominen eteenpdin onnistuu. Organisaation
strategia tulee tehdé nékyvéksi jokaisen henkilon tyotehtdviéssa ja sen tulee esiintyd

saannollisesti ja toistuvasti.

Strategiassa esitettyjen tavoitteiden toteuttaminen omassa tiimissd jad usein
vksin esimiehen vastuulle. Systemaattinen tavoitteiden toteutumisen seu-
ranta on satunnaista ja ajoittuu yleensd loppuvuoteen.

Viestintd ei niinkdcdn, jos selked strategia olisi olemassa, tdilld hetkelld tun-
tuu ettd sitd ei ole LVM tasolla. Mihin keskitytddn, missd olemme ja halu-
amme olla hyvid tulevaisuudessa.

Strategian tulkinta omalle porukalle tulee olla jatkuvaa, sopivasti esilld pi-
tdminen vuoden mittaan, tunnistaa eri hankkeiden kytkentd strategiaan.

Viesti pitdd pysyd samana ldpi organisaation. Silloin on tdrkedd, ettd ma-
teriaali ja tarina ovat kaikille sama.

Strategiaviestintdd ei esimieskddn saa sddnnollisesti tai vilttamdittd ollen-
kaan.

Saada viestid kerrottua oikein eteenpdin, eli itse ymmdrtdd mitd on strate-
giassa se "ydinkohta" ja motivoida porukkaa tihtdidmdcdn tdhdn

Ldhinnd se, kuinka viestin saa niin konkreettiseksi, ettd se on helppo sisdis-
tdd ja ettd sitd pystyy jokainen omassa toiminnassaan toteuttamaan.

Viestin toistoa pitdisi olla enemmdn ja strategia pitdisi saada osumaan hen-
kiléille oman tyén kannalta.

Lopuksi kysyttiin intranetin kehittdmiseen liittyvid toimenpiteitd: Mité tietoja uu-
distuvasta Motors and Generators Vaasan yksikon omasta intrasta tulee 1oy-
tyd? Osa esimiehistd niki, ettd olemassa oleva tietomdéré on tarpeeksi laaja. Intra-
netin visuaaliseen ilmeeseen toivottiin parannusta, koska visuaalisuus lisdd lukuko-
kemusta. Ajankohtaiset asiat, tiedotteet ja tulevaisuuden nékymat tulisi tuoda esille,
sekd nykyisistd ja tulevista projekteista tietoa. Organisaatiokaaviot tulee olla esilld

tulevassa intrassa. ABB Motors and Generators yksikon tilauksista, vierailijoista ja
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asiakkaista ja henkil0stostd toivotaan kirjoituksia. Hakutoiminnolta toivottiin uu-
dessa intrassa parempaa kiytettdvyyttd. Hakemista helpottamaan tietopankkeja,

joista 10ytyy valmiita linkkeja.

Motorsin intran pddsivua visuaalisuuta voisi parantaa. Tdlld hetkelld aika
vksitoikkoinen...! Sivu "Toissd ABB:Ild" on minulla eniten kdytetty, sieltd
loytyy tarvittavat tiedot esimiehelle.

Ajantasaiset tiedotteet, Miten meilld menee, Tulevaisuuden ndkymdt, Asia-
kasjuttuja, Uudet tuotteet, Meneillddn olevat / tulevat projektit.

Pddasialliset yhteystiedot, organisaatiokaaviot, yleisesittely ja ajankohtai-
set yleiset asiat sekd asiakastapauksia.

Tilaukset, uutiset (vierailijat, asiakkaat), joitain tuloslukuja. Silloin tdlléin
henkildjuttuja, joissa avataan vihdn tarkemmin jonkun tyotehtdvid, olisi
hyvd lisd.

-- Asiat ovat vain aika monen klikkauksen takana ja pitdd tietdd mistd etsii.
Lisdksi haku-kenttd on surkeasti toimiva.

Tietopankki eli linkkejd. Juttuja henkilostostd. Isoimmat kaupat ja niistd jut-
tuja kuten nyt.
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7 TUTKIMUSTULOSTEN YHTEENVETO JA KEHITTAMIS-
IDEAT

Kun teemat ovat l0ytyneet, tulee teemojen merkityssisiltod tismentid, tdssd auttaa
késitekartta. Eri teemojen kisitekartat liitetdén toisiinsa, jonka jdlkeen voidaan sy-
ventdd teemojen antamia merkityssisdltdjen tulkitsemista. (Moilanen & Riiha
2001, 54.) Teemahaastatteluiden tutkimustulosten yhteenveto 10ytyy liitteestd 1 ja
laadullisen kyselylomakkeen yhteenveto 16ytyy liitteestd 2. Taulukoissa on kuvattu
jokaisen teeman alta nousseet aiheet ja viimeisessi sarakkeessa on kehitysehdotuk-
set. Taulukot tiivistdvit molempien aineistojen tutkimustulokset selkeésti, joka aut-
taa tulosten havainnoinnissa. Kuviossa 7 on tiivistetty kummankin tutkimuksen ke-

hitysehdotusten yhteenvetotaulukko.

Mitkd ovat saatujen tulosten merkitys tutkimusalueella ja miké laajempi merkitys
tuloksilla on? (Hirsjarvi yms. 2008, 225). ABB Motors and Generators Vaasan yk-
sikdssd on kdytdssd monenlaisia viestintdkanavia. Tutkimustulosten perusteella
voidaan todentaa, ettd kdytetyimmat ja tairkeimmat sisédiset viestinndnkanavat ovat
sahkoposti, esimiesinfot, osastopalaverit, info-TV ja intranet. Haastatteluiden ja
laadullisen kyselylomakkeen tutkimustulosten perusteella merkittivimmaksi siséi-
sen viestinndn vélineeksi nimettiin séhkoposti. Tutkimustulokset osoittivat sen, etti
esimiehet ovat tyytyvéisii sisdisen viestinnédn vélineisiin, mutta toivoivat kuitenkin
tarkennusta ja lisdmateriaalia muun muassa strategiaviestintdén. Haastatteluiden ja
laadullisen kyselylomakkeen tutkimustulosten perusteella Kuviossa 7 seuraavaksi

mainitut asiat kaipaavat kehittdmista.
7.1 Kehittimisehdotukset ja jatkotoimenpiteet

Kuviossa 7 olevista kehitysehdotusten kohteista valittiin yhdessa ABB Motors and
Generators Vaasan yksikon henkilostopdéllikon kanssa padteemaksi strategiavies-
tintd. Pddteeman alle muut tutkimuksen kehitysehdotukset nivoutuvat ja linkittyvét
lopulta osaksi strategiaviestintidi. Yhteenvetotaulukossa olevien sisdisen viestinnin
kehitysehdotusten perusteella tehtévit jatkotoimenpiteet voivat saada aikaan koh-

deorganisaation esimiesten sisdisestd viestinndstd toimivampaa.
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Intranet Strategiaviestinti
— Mabhdollisuus itse péivittii intraan teksteji — Yksityiskohtaisempaa str
— Intran mobiilisovellus kaikkien tietoon — Tehtaita koskevaa strategiaviestintii, esimerkiksi
— Intran alareunaan chatti, jossa kysytiiin, kuinka voin auttaa julistemuotoon kaikkien nihtiville

sinua . 5 .
— Strategiatalo tarinan muotoon

— Strategiainfot koko henkildstélle

Alypuhelin _ Tied el hoitus ja julkai

— Puhelimen hyddyntiminen sisdisessi viestinnissi
— Strategiaviestinnin informaatio intranettiin ja sihkopostiin

— Piivittiinen oi, rev ja t arvo ilypuheli r
Siihks N Asiakkaat
Mp({—?“ R & 8 o L. — Kuukausittainen asiakasesittely esimerkiksi
— Sihkopostien otsikossa merkinti, etti timi viesti tulee
intrassa

informoida eteenpéin
— Tehtaalla olevista vieraista tietoa

— Palaveril ihin pakollinen reag

S riils . Y S — Asiakkaan esille tuominen jokaisessa
— Sihkopostin viestikenttéidn selkeisti, miti viesti sisaltia

tyopaivissi

Muut huomiot :
— Henkilostoasioille laverikiytinto, kerran kuussa
£

KEHITYS-
EHDOTUSTEN

esimiespalaverin | n liian harvoin

T e
— PG:lle viestintisuunnitelma

YHTEENVETO

e U
— Kuukausipalaverit koko henkilostolle

— Yhteenvetoraportteja esimiehiille esim. kiky-tuntien osalta ___
O by /.
— Sisiisid haastatteluvideoita esim]

— Osa viestinniisti kulkee turhaan esimiehen kautta alaisille

Kuvio 7. Kehitysehdotusten yhteenveto.
Strategiaviestinti

Strategiaviestintd nousi selkedksi kehityskohteeksi niin teemahaastatteluiden, kuin
laadullisen kyselylomakkeen avulla saatujen vastauksien perusteella. Moni esimies
kokee strategiaviestinnin haasteelliseksi jo siinéd vaiheessa, kun se tulee itse siséis-
tad ja sen vuoksi eteenpdin jalkauttaminen on haasteellista. Esimiehet kokivat, ettd
strategiaviestintd on télld hetkelld koko organisaatiota koskevaa ja sen vuoksi stra-
tegiaviestintd jaa kaukaiseksi yksikon jokapdiviisestd tyOstd ja sen linkittdiminen
omaan ty6hon on hankalaa. Esimiehet toivoivatkin ABB Motors and Generators
Vaasan yksikkod koskevaa strategiaviestintdi, joka on selkedsti kerrottu. Tutkimus-
tuloksista nousi hyviéd kehitysehdotuksia strategiaviestintdd koskien, joten sen ke-

hittimiseen péétettiin paneutua.

Nykyisen mallin mukaisesti strategiainformaatiopdivd pidetddn esimiehille ABB
Motors and Generators Vaasan yksikossd kerran vuodessa joulukuussa. Strate-
giainformaation kertoo yksikon johtaja. Strategiainformaatio tilaisuuden jdilkeen
esimiehet kertovat seuraavien vuosien strategiainformaation omille alaisilleen

osastopalavereissaan.
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Tutkimustuloksista nousi esille ehdotus, jossa strategisten ja toiminnallisten tavoit-
teiden viestinté jaettaisiin koko Vaasan yksikon henkilokunnalle samanaikaisesti.
Téhin tilaisuuteen osallistumalla jokaisella yksikdn henkildllda on mahdollisuus
nostaa esille tiydennystd kaipaavia ja epéselvid asioita. Kun strategiaviestintd kul-
kee nykyisen mallin mukaisesti monen ihmisen kautta, voi todellinen viestin tar-
koitus muuttua matkanvarrella ja ndin koko henkildsto ei vilttimattd saa tasalaa-
tuista tietoa. Tasalaatuinen tieto kaikille oli yksi tutkimustuloksissa esiinnousseista

kehittdmisen kohteita.

Kun valitaan sosiaalinen organisaatio, silloin siirrytddn sdhkdpostista sekd intrasta
Yammerin sekd videoiden kdyttoon sisdisen viestinndn kanavissa. (Hurmerinta
2015, 31). Koska yksikdssé on noin 500 henkildé tdissd voisi mahdollinen yhteinen
strategiaviestinnédn tiedotustilaisuus tapahtua seuraavasti: Motors and Generators
Vaasan yksikon johtaja voisi yhdessé johtoryhmin kanssa pitad tiedotustilaisuuden,
jossa strategiaviestinndn painopistealueet jaetaan kerrottavaksi niin, ettd tiedotusti-
laisuus toimii dialogisena vuorovaikutusympéristond. Téma tiedotustilaisuus jae-
taan reaaliajassa jokaiselle yksikon jasenelle Skypen vilitykselld. Koska tilaisuus
kuvataan niin, kaikkien henkildiden tulee nékya kamerassa ja sen vuoksi henkil5t
voisivat asettua U:n muotoisesti, jotta jokainen henkild nékee myds toistensa kas-
vot. Tiedotustilaisuus myds nauhoitetaan, jotta paikalle paddsemittomit henkilot
pystyvit katsomaan lahetyksen myShemmin intrasta ja lahetysmateriaalia voidaan
my0s myohemmin hyddyntiméin esimiesten pitdmissid osastopalavereissa. Teh-
tailla oleville henkildille pystytetdéin tiedotustilaisuuden ajaksi ndytot ja kaiutinlait-
teet, jotta he voivat kokoontumaan tehtaalle yhtd aikaa katsomaan lahetysta. Toi-
mihenkilGt voivat seurata tiedotustilaisuutta omalta tietokoneeltaan. Léhetyksen lo-

pussa on mahdollisuus kysymysten esittdmiseen ja keskusteluun.

Toinen mahdollisuus strategiaviestinndn jalkauttamiseen on se, ettd yksikon johtaja
tai johtoryhmain kuuluva henkild osallistuu vuoden aikana jokaisen yksikon esi-
michen pitdmddn osastopalaveriin, jossa keskustellaan yksikon strategiaviestin-
néstd, tissd palaverissa on mahdollista antaa suoraa palautetta ja kysyd mieltd as-
karruttavista asioita. Dialoginen prosessi tapahtuu tdménkaltaisissa tilanteissa laa-

dullisesti.
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Motors and Generators Vaasan yksikéssd on olemassa johtamisen vuosikello, jo-
hon on mddritelty johtamisen tdrkeitd elementtejd. Tdssd suunnitelmassa strategian
tarkastelu ja pdivitys keskittyy kevddstd syksyyn ja joulukuussa esitellddn seuraava

strategisten ja toiminnallisten tavoitteiden viestintd esimiehille.

Strategiaviestintd jaetaan tilla hetkelld vuosikellon mukaisesti vain yhden kerran
vuodessa joulukuussa. Jotta strategiaviestintd saadaan osaksi jokapdiviistd tyopéai-
véd, sen kertaaminen tulee tapahtua ympéri vuoden ennen seuraavaa strategisten ja
toiminnallisten tavoitteiden viestintdd. Vuosikelloon tulee lisdtd strategiaviestinnin
vilistrategiainfo, jossa kerrataan yksikon strategia ja sen ajankohta voisi olla esi-
merkiksi toukokuussa ennen kesidlomakauden aloitusta. Vilistrategian yhteydessa
voitaisiin samalla tuoda ilmi, miten strategian toteutuminen on onnistunut yksi-
kossd tdhdn mennessd. Vilistrategian tiedotustilaisuuden jidlkeen materiaali jactaan
esimiehille, jotta he voivat hyddyntdd osastopalavereissaan. Vilistrategiainfossa

voidaan my0s hyddyntéd Skype-ldhetysta.

Strategiaviestinndn palveltavuuden kannalta on tirkedd, ettd strategiaviestintdd on
tulevaisuudessa olemassa myds koko organisaation strategiaviestinnén liséksi yk-
sikkokohtaista strategiaviestintdd. Yksikkokohtaisen strategiaviestinnén voi sitten
muotoilla strategiatalon malliin, jossa strategia on muotoiltu tarinan muotoon. Talo
mahdollistaa selkeiden linjojen hahmottumisen. Strategiatalo mahdollistaa esimie-

hille informaation jakamisen visuaalisin keinoin eteenpéin alaisille.

Vuoden 2017 lopulla Motors and Generators Vaasan yksikossd luotiin painopiste-
alueet vuosille 2018-2020. Pddteemoiksi nostettiin kannattavuus, kasvu, paras
asiakaskokemus, toiminnan erinomaisuus, yhteistyé ja johtaminen ja hyvinvoiva ja
turvallinen tyéyhteiso. Namd selkeyttdvit sen, mitkd yksikon strategiset painopiste-

alueet ovat seuraavan kolmen vuoden aikana.

Yksikoitd koskevasta strategiasta on laadullista tehdd myds oheismateriaalia, jotta
jokainen yksikon henkilokunnasta ottaa strategian osaksi jokapdivéistd tyopdivaa.
Tédmi mahdollistaa sen, ettd jokainen ymmaértdd oman tyonsd merkityksen osana
yksikon toimintaa ja tydmotivaatio nousee. Jokapdiviisen strategiaviestinndn mah-

dollistavat esimerkiksi julisteet, joissa kerrotaan yksikditd koskevasta strategiasta.
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Julisteet voisi sijoittaa yleisiin taukopaikkoihin, intranettiin ja info-TV:seen ja ma-
teriaalia voisi jakaa myds sdhkopostitse, ndmé toiminnot lisddvit strategiaviestin-
nén jalkautumista. Strategiaviestinndn voisi tuoda esille kampanjamaisesti muuta-
man kuukauden aikana, jolloin uutta materiaalia voitaisiin jakaa tasaisin véliajoin

yksikon sisdisen viestinnin vélineissa.
Alypuhelin ja intranet

Toiseksi kehityskohteeksi nostettiin dlypuhelimen hyodyntdminen péivittdisessi si-
sdisessi viestinndssd. Alypuhelimet ovat nykyaikaa ja mahdollistavat viestinnin
osalta reaaliaikaisuuden, joten sen kdyttdonotto ABB Motors and Generators Vaa-
san yksikdssd on jossain vaiheessa hyvin relevanttia. Juholin (2008) kirjoittaa, ettd
tyotehtdvit ovat nykyisin varsin litkkuvia ja verkostoituneita. Endé ei olla sidok-

sissa tiettyyn fyysiseen tilaan. (Juholin 2008, 184.)

ABB:lld on kéytossd intranetin mobiilisovellus ja kun mainitsin haastatteluissa mo-
biilisovelluksesta, vain yksi haastateltavista henkiléistd muisti ndhneensd siitd tie-
don intrassa, mutta muut eivdit olleet tietoisia sen olemassaolosta. Yksikéssd on
suuri mahdollisuus ottaa dlypuhelin laajempaan kdyttoon, koska jokaisella esimie-
helld ja toimihenkilolld on kéytossd dlypuhelin. Tehtaalla tyéskentelevilld tyonteki-
joilld ei vilttamdittd l6ydy yrityksen dlypuhelinta, mutta heiddn esimiehiltddn se
loytyy. Tutkimustuloksissa esimiehet nostivat esille, ettd dlypuhelimen ruudulle

voisi pdivittdin tulla erilaisia tirkeitd tiedotteita.

Kuvat selventdvit kirjoitetun tekstin taustaa. Kuvia voi ottaa erilaisista tilanteista,
kuten kokouksista ja erilaisista tapahtumista. (Leino 2012, 188—189.) Toimivassa
mobiilisovelluksessa esimiehille jaetaan tidrkedd informaatiota kuvalla ja lyhyelld
tekstilld. Péivitys tavoittaa kaikki esimiehet samanaikaisesti. Sovelluksella jactaan
esimerkiksi asioita, jotka tulee kertoa alaisille mahdollisimman nopeasti. Sovelluk-
sen kautta jaettuja kuvia on myds mahdollista jakaa intranetin etusivulla esimer-
kiksi alalaidassa, josta my0s henkil6t, jotka padsevit intraan nékevit paivetyt kuvat

ja informaation samanaikaisesti.
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Téhtinen (2016) kirjoittaa pro gradun — tutkielmansa tuloksissa, ettd neljdsosa tut-
kimukseen osallistuneista ei ndhnyt intralle roolia ldhiesimiestydssédén tai rooli oli
vahdinen. Kaksi kolmasosaa tutkimukseen osallistuneista niki, ettd intra on tarked
apuviline 1dhiesimiestyOssd. Intra on apuviline, tietopankki ja taustakone. (Téhti-
nen 2016, 77.) Nykyisessé intrassa henkilon tulee itse aktiivisesti etsid tietoa, jotta
hén nékee uusimmat péivitykset. Tulevaisuudessa Intranet voisi mahdollisesti toi-
mia Facebookin antaman mallin mukaisesti, aina kun uutta tietoa pdivitetian ABB
Motors and Generators Vaasan intrassa, siitd tulee ilmoitus dlypuhelimen ruudulle.
Tédmin uuden tiedon padivittymisen dlypuhelimen ruudulle voisi jokainen kéyttdja
itse rajata intran mobiilisovelluksessa, jotta vain toivotut péivitykset ilmoittaisivat
itsestddn. Intran sisdlle voisi luoda ryhmén, jossa jaetaan esimiehille tarvittavaa in-
formaatiota, jota he voivat tarvittaessa jakaa alaisilleen. Sovellus mahdollistaa ku-
vien ja videoiden jakamisen. Koska kaikilla esimiehilld on dlypuhelin, sovellus on

toteutettavissa.

Intran omatoiminen pdivittiminen koettiin tdrkedksi. Tdmi mahdollistaa sen, ettd
intra paivittyy nopeammin ilman viestinnén vilikésid. Kun intraan luotaisiin esi-
merkiksi linkki blogi-pohjaan joka toimisi irrallisena osana intrasta, sen toiminnan
muoto olisi vapaampaa. Intran etusivulla voisi olla kuva ja huomioteksti, johon péi-
vittyisi uuden blogipdivityksen tiedot ja tdta kuvaa klikkaamalla pédsisi lukemaan
uuden péivityksen. Blogilla tulee olla yllapité;a, joka kéy tarkistamassa kirjoitetut

tekstit ja korjaamassa mahdolliset ristiriitaisesti kirjoitetut asiat.

Intralta toivottiin helppokéyttdisyyttd, jota auttaisi intran alareunassa oleva chatti,
jolle voisi esittdd hakusanoja. Chatti auttaisi kdyttdjaad l0ytamédn haluttuja toimin-
toja ja vastaamaan tarvittaessa esitettyihin kysymyksiin. Chatti mahdollistaisi tie-
don helposti 16ytymisen, materiaalien monipuolisemman kdyton ja aktiivisemman

intran.
Asiakkaat osana sisdista viestintii

Esimiehet nostivat esille ABB Motors and Generators Vaasan yksikon asiakkaat

osaksi sisdistd viestintdd. ABB:n tuotteet padtyvit loppukayttéjille, eli asiakkaille.
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Tyonteolle tulee oikea tarkoitus, kun havainnollistetaan, ettd moottori on todelli-
suudessa menossa asiakkaalle. Tydprosessin ja kokonaiskuvan ymmaértiminen sel-
keytyy. Asiakkaiden esille nostaminen sisdisessd viestinnissé tuo tietoa siitd, kuka

litkkuu yksikossa ja minkd vuoksi.

Yksikossd vierailee usein asiakkaita ja heiddin kdynneistddn ei vilttimdtta tiedd
monikaan yksikon henkilokunnasta. Asiakkaat vierailevat usein tehtaalla ja kdyvdt
syomdssd ABB:n tyopaikka ravintoloissa. Moni ei kuitenkaan tiedd keitd he ovat ja
miksi he ovat tehtaalla. Aikaisemmin intrassa on ollut kirjoituksia asiakkaista,

mutta nykyddn niistd ei endd kirjoiteta.

Kun tuote on toimitettu lopulliseen kohteeseen, tapahtumasta voidaan tehda kirjoi-
tus intranettiin, jossa haastatellaan ABB Motors and Generators Vaasan yksikon
asiakkaiden yhteyshenkild. Prosessista voidaan kertoa koko laajuudeltaan, mainita
kehitysideoita ja yhteyshenkild voi kirjoittaa omista kokemuksistaan. Toisinaan yk-
sikostd ldahtee henkild tai henkil6itd tuotteiden loppukéyttdjien luokse ja myds
ndistd tapahtumista on hyvi informoida intranetissd. Téssé tulee kuitenkin huomi-
oida asiakastiedon luottamuksellisuus. Intraan on toivottu uutta materiaalia ja asi-
akkaiden esitteleminen kuukausittain sisdisessd viestinnissa toisi asiakkaat osaksi

jokapdiviistd sisdistd viestintda.
Muut kehityskohteet

Haastatteluissa mainittiin myo0s, ettd usein viestin olisi jo voinut 1dhettdd suoraan
koko henkilokunnalle ilman esimiestd vélikdtend. Sdhkdpostien osalta toivottiin
sitd, ettd esimiehille tiedotetaan otsikon viestikentiissd, jos sdhkdposti tulee jakaa
eteenpdin alaisille. Usein sdhkopostin normaalissakin viestinndssd on puutteita.
Sahkoposteja ei tutkimuksen tuloksien mukaan osata otsikoita oikein. Oikea otsi-
kointi mahdollistaisi nopeamman viestimisen ja niiden huomioiminen on todenni-
koisempad, eivitka ne padse ohitse viestivirrassa. Palaverikutsut, jotka tulevat sih-
kopostin kautta, niihin ei ole tilla hetkelld olemassa pakollista reagointimahdolli-
suutta. Osa henkil6istd ei reagoi palaverikutsuun ja sen vuoksi voi olla vaikea tietda
ennen palaverin alkua, keité siithen osallistuu. Téhén voi olla syyna se, ettd henkilot

eivdt osaa kayttdd ohjelmaa.
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Henkildstdasioille toivottiin omaa palaverikdyténtod. Esimiehet kokivat, ettd kerran
kuussa esimiesinfojen lopuksi ei riitd ndiden asioiden ldpikdymiseen. Globaalille
PG:lle toivottiin omaa viestintdsuunnitelmaa, joka toisi kaikille yksikoille saman
viestintdprosessin todelliseksi. Koko yksikdlle toivottiin yhteistd kuukausipalave-
ria. Kuukausipalaverin voisi toteuttaa Skype-tiedotustilaisuutta hyddyntdmallé tai
tallentamalla videotervehdyksen johdolta, joka sitten jaetaan intrassa. Esimicehiltd
toivottiin yleisesti haastatteluvideoita, joissa tietoa jaetaan ja esitelldéin henkilditd

yleisesti.
7.2  Tutkimustulosten esittiminen

Tutkimustulokset esitettiin ABB Motors and Generators Vaasan yksikossa kehitys-
johtoryhmén kokouksen yhteydessé. Esityksessi lapikdytiin timén tutkimuksen ha-
vainnot tutkimusaineistosta, kehitysideat ja esiteltiin jatkotoimenpiteet. Jatkotoi-
menpiteissd annettiin kehitysehdotusten pohjalta valmiita toimenpideideoita, jotka
ylld kohdassa 7.1 on esitetty. Jatkotoimenpide ideoilla kehitysideat voidaan tuoda
kaytantoon. Tutkimustulosten esitysmateriaaleina kéytettiin liitteitd 1, 2 ja kuviota

7.
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8 JOHTOPAATOKSET

Tamaén tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten kohdeorganisaation sisdinen
viestintd toimii tilld hetkelld esimiesten ndkdkulmasta ja miten sen toimivuutta voi-
daan kehittdd ABB Motors and Generators Vaasan yksikdsséd. Aineistonkeruume-
netelmiksi valikoituivat kvalitatiiviset tutkimusmenetelmét teemahaastattelu ja laa-
dullinen kyselylomake. Laadulliset tutkimusmenetelmét teemahaastattelu ja laadul-
linen kyselylomake mahdollistivat syvéllisen tiedon saannin sisdisen viestinnén ti-
lasta ja sen kehityskohteista esimiesten nidkokulmasta katsottuna. Teemahaastatte-
luiden teemoiksi muodostuivat organisaation odotukset esimiehelti, sisdisen
viestinniin toimivuuden arviointi, esimies-alaisviestinti ja sisdisen viestinniin
kehittiminen. Laadullisessa kyselylomakkeessa teemoiksi valikoitui muuten sa-
mat teemat, kuin teemahaastattelussa, mutta organisaation odotukset esimiehelti
teemaa ei kdytetty laadullisessa kyselylomakkeessa. Ndiden ylld olevien neljin tee-
man sisdltd nousi paljon tutkimusaineistoa, joista kootaan tutkimustuloksien poh-
jalta johtopaétokset tissd luvussa. Luvussa esitellddn myos validiteetin ja reliabili-

teetin toteutuminen, jatkotutkimusaiheet ja koko tyon pohdinta.

Teemahaastatteluun valittiin seitsemén esimiestd, niin toimihenkil6-, kuin tyonte-
kijdesimiehistd, jotta tutkimuksen aineistoksi saatiin molempien esimiesten niko-
kulmia tutkimuksen aihealueesta. Jokaiselle esimiehelle esitettiin samat teemat. Lo-
puille 51 esimiehelle, joita ei kutsuttu haastatteluun lahetettiin laadullinen kysely-
lomake. Laadullinen kyselylomake mahdollisti haastatteluiden teemoista noussei-
den asioiden syventdmisen ja lisdtiedon hankkimisen. Laadullinen kyselylomake
lopuille 51 esimiehelle mahdollisti myds tutkimustulosten paikkansapitdvyyden

varmistamisen, eli tutkimustulosten luotettavuuden todentamisen.

Ennen tutkimuksen aloittamista voitiin olettaa, ettd haastatteluun valituilla seitse-
mélld esimiehelld oli olemassa tietoa yksikon sisdisestd viestinndstd. Kaikki esimie-
het olivat toimineet esimichen tehtdvissd niin kauan, ettd yleistys voitiin tehda.
Haastatteluissa esimiehet kertoivat sisdisestd viestinnédstd Motors and Generators

Vaasan yksikossd omien kokemusten kautta antaen esimerkkejd olemassa olevista
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tapauksista ja samalla myds mahdollisia kehitysehdotuksia ongelmien ratkaise-

miseksi.

Kerityista tutkimustuloksista voidaan paételld, ettd yksikon esimiehet osaavat méa-
rittdd sisdisen viestinnidn toimivuuden ja sen kehityskohteet. Esimiehet osaavat
myo0s kertoa mahdollisia kehitysideoita. Sisdinen viestintd on esimiesten jokapéi-
véistd tyotd ja suurin osa mainitsi esimiestyon olevan heidédn jokapéiviisestd koko-
aikaisesta tyOstd noin 39-50 %. Toimiva sisdinen viestintd on yksi esimiehen tér-
keimmistd tyokaluista tyon onnistumisen kannalta. Lahes jokaisessa haastattelussa
nousi esille organisaation strategiaviestinnén haasteellisuus esimiehen sisdisessd
viestintdtydssd. My0s laadullisissa kyselylomakkeen tuloksissa strategiaviestinnin

kehittdmisen kohteet nostettiin esille.

Esimiesty0lle asetettuja odotuksia organisaatiolta olivat alaisten innostaminen tyo-
tehtéviin. Esimiesten tulee varmistaa, ettd kaikki saavat tasalaatuista tietoa ja esi-
miesinfon materiaalia tulee jakaa eteenpdin alaisille. Esimiesten rooli sisdisessd

viestinndssd on merkittéva ja heille asetetaan paljon odotuksia.

Sisdisen viestinndn toimivuuden arvioinnissa voidaan sanoa, etti tietoa on runsaasti
saatavilla ja tiedon hankkiminen on kohtuullisen helppoa. Osa yksikon henkil6ista
istuu vakituisesti Helsingissé ja heitd on otettu mukaan yhteisiin palavereihin video-
yhteyden avulla. Viestinndn kohdentaminen voi sen sijaan olla hankalaa, koska séh-
kopostia tulee liikaa, ja se voi johtaa siihen, ettd oleelliset viestit saattavat jaada
lukematta. Usein sisdisesséd viestinndssé jétetddn litkaa séhkopostien varaan. Osan
sdhkoposteista voisi jakaa suorana koko henkilstolle ilman esimiesté viestinjaka-
misen vilikédtend. Joissain tapauksissa viesti saatetaan kuulla jo aikaisemmin muu-
alta, ennen kuin virallinen kanava tavoittaa esimichen ja tdmén vuoksi vairaa tietoa
saattaa olla litkkeelld. Osalla henkilGistd omaan tyotehtivain liittyvaa tietoa on liian
vdhin olemassa, joka heikentdd osaltaan tyonlaatua ja onnistumista. Motors-posti
on tarked sisdisen viestinnin viline, koska tyontekijit eivét padse reaaliajassa tyo-
pdivan aikana yksikon sisdiseen intraan lukemaan uutisia. Taukotiloissa on yhteisiad
tietokoneita, joista pdédsee intraan tauoilla. Intran tulee olla toiminnoiltaan helppo-

kayttdisempi ja talld hetkelld sen péivittyminen on hidasta.
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Esimies-alaisviestinnin osuudessa palautetta halutaan omilta esimiehiltd menneesta
vuodesta. Kehityskeskustelut saattavat mahdollistaa tyotehtdvien vaihtumisen
tyonkierron avulla, mutta toisinaan tyonkierto ei onnistu, vaikka sité olisi toivottu.
Kehityskeskusteluiden lyhyt aikataulu on haasteellinen, koska esimiesten haluavat
omat kehityskeskustelut ennen, kuin he aloittavat kehityskeskustelut omien alais-
tensa kanssa. Usein jos esimiehilld on monta alaista, kehityskeskusteluiden aika-
taulu kdy lyhyeksi. Esimiesinfo on erityisen hyvi tiedonjakamisen keino esimie-

hille, koska sen tietoa pystytdin hyddyntdmain omissa osastopalavereissa.

Sisdisen viestinndn kehittdmisessd nostettiin esille muun muassa se, ettd strategia-
viestintd tulee kertoa koko henkilokunnalle samanaikaisesti. Strategiaviestinnén ja-
kaminen tiimeissé on tilld hetkelld esimiesten vastuulla ja koska materiaalin saata-
vuus on heikkoa, strategiaviestinnidn eteenpéin kertominen on haastavaa. Strategia-
viestinti ei saisi olla liian pitkélle tulevaisuuteen, vaan siiné tulee olla vélivaiheita,
jotta sen tulee osaksi jokapdivdistd tyotd. Moottorien loppuasiakkaiden esille tuo-
minen on tirkedd tyon motivoinnin kannalta. Viestinnédn tulee tulla ajoissa, jotta
sithen pystytddn varautumaan ja panostamaan. Puhelimen hyddyntiminen sisdi-

sessd viestinndssd on yksi tarpeellisista uudistuksista.

Intranetin ilme tulee muuttua visuaalisemmaksi ja hakukentén toimintojen tulee ko-
hentua. Intrassa olevat tiedotteet tulee olla ajantasaisia. Yksikon asiakkaista, tilauk-
sista, projekteista ja henkilostoon liittyvid teksteja on hyvi péivittdd intraan sién-
ndllisesti. Mahdollisuus intran itsendiseen piivittdmiseen on mahdollinen kehitys-

askel.

Tédmin opinndytetyon tutkimusongelma on siséiisen viestinnéin kehittimiskohteet
esimiestyossi ABB Motors and Generators Vaasan yksikossd. Tutkimustulok-
sien perusteella voidaan todentaa, etté sisdisen viestinnin kehittiminen sosiaalisen
aikakauden mukaiseksi on oleellinen kehittimisen kohde kohdeorganisaatiossa.
Toimiva sisdinen viestintd mahdollistaa toimivan nykyaikaisen organisaation. Stra-
tegiaviestinnin kehittdminen nostaa koko organisaation sisdisen viestinndn arvoa ja

mahdollistaa tulevaisuuden sosiaalisen organisaation ajan tasalla pysymisen. Tassa
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tutkimuksessa toteutui myos toiminnallinen osa, koska lopulliset tutkimuksen ke-

hitysideat esiteltiin ABB Motors and Generators Vaasan yksikon johtoryhmaélle.
8.1 Teoriakytkennit

Téssd luvussa verrataan aikaisempien tutkimusten tuloksia timén tutkimuksen tut-
kimustuloksiin. Pohditaan tdmén opinndytetyon keskeisten teorioiden yhteyttd tut-

kimuksen avulla saatuihin tutkimustuloksiin.

Teoria (luku 2): Salminen (2014) luokittelee viitdskirjassaan viestinndn osaksi or-
ganisaation padomaa seka strategista johtamista. (Salminen 2014, 16). Tdmain tut-
kimuksen tuloksien pohjalta voidaan todeta, ettd toimiva sisdinen viestintd koetaan
tarkedksi osaksi organisaatiota. Sisdisen viestinnén toimivuuteen tulee panostaa ja
sen kehittimiseen tulee kdyttad organisaation resursseja. Esimiehelld tulee olla tar-
vittava strategiaviestinnén tieto, jotta esimies-alaisjohtaminen onnistuu laadullisesti

ja motivoitunut tydskentely mahdollistuu.

Teoria (luku 2): Joensuu (2004) kirjoittaa lisensiaatin tyonsa tuloksissa, ettd 1dhes
kaikki tutkimukseen osallistuneista vastaajista kertoivat suhtautuvansa positiivi-
sesti informaatioteknologian kdyttoon. (Joensuu 2004, 139). Tdmén opinndytetyon
tutkimuksesta saatujen tuloksien pohjalta voidaan todeta, ettd dlypuhelimen ottami-
nen osaksi sisdistd viestintdéd on toivottu uudistus. Intran mobiilisovelluksen hyo-
dyntiminen on luonnollinen jatkumo teknologisessa sisiisessi viestinnissi. Alypu-
helimen hyddyntdminen sisdisessd viestinndssd on yksi mahdollinen kehitysaskel,
jonka esimiehet nostivat esille niin haastatteluissa, kun laadullisen kyselylomak-

keen tuloksissa.

Teoria (2.3): Intranetistd puuttuu ilmoitukset, jotka ilmoittavat, kun uutta informaa-
tiota syntyy. Tama heijastuu kdyttokokemukseen ja intran hyodyntdmiseen viestin-
néssd. (Kolehmainen & Korhonen 2014, 49.) Tutkimustuloksissa toivottiin mobii-
lisovelluksen hyddyntdmisti sisdisessd viestinndssé. Tilla hetkelld intran mobiiliso-

vellusta ei hyddynnetd yksikdssé. Intran mobiilisovellus, jossa olisi kdytossd vies-
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tintdfoorumit, esimiesten sisdinen viestintd saisi uusia ja laajempia kdyttomahdolli-
suuksia. Esimiehet toivoivat tutkimustuloksissa intran nopeampaa pdivittymisti ja

mahdollisuutta itse pdivittdd intraa.

Teoria (3.1): Tydyhteisossd tapahtuva vuorovaikutus voi olla kasvokkaisviestintié
tai teknologiaviestintdd. Viestintd luokitellaan olennaiseksi osaksi tyOrutiineja.
(Huotari yms. 2005, 82—83.) Moni esimies toivoi viestinnin tapahtuvan kasvok-
kaisviestinnélld. Tuloksista kdvi ilmi, ettd teknologiaviestinté ei yksin riitd laadul-
liseen sisédiseen viestintdén. Kohdeorganisaatiossa ldhetetdéin paljon viestintdd séh-

kopostin vilitykselld ja esimiehet nostivat tutkimustuloksissa esille sen haasteet.

Teoria (3.1): Sisdisen viestinnédn tavoitteena on pyrkia viestimdén mahdollisimman
nopeasti. Viestinndn tulee olla ennakoivaa, tulevista tapahtumista tulee ilmoittaa
tarpeeksi ajoissa, sekd riittdvin laajalti. (Ilvonen 2007, 18.) Tutkimustuloksissa
viestinnéltd toivottiin nopeampaa reagointia. Esimiehet mainitsivat, ettd usein vies-
tin kuulee jo aikaisemmin muualta, kuin virallisista kanavista. Viestinnén tulee tulla
riittdvan ajoissa virallisista kanavista, jotta esimiehet ehtivit reagoimaan niihin ja

antamaan oman panoksensa.

Teoria (3.2): Usein haasteeksi nousee viestinndn suppea henkilomaird. Myos aikaa
on kdytettdvissd vihemmain ja sen vuoksi uuden kehittdmiseen jaa vihemmén aikaa.
(Korhonen & Rajala 2011, 40—41.) Haastatteluissa nostettiin esille se, etti sisdinen
viestintd toimii télld hetkelld ostopalveluna, joka aiheuttaa viivettd intran péivitty-
misessd. Esimiehet toivoivat mahdollisuutta omatoimiseen intran péivittaimiseen il-

man valikésié, joka mahdollistaisi nopeamman sisillon tuottamisen.

Teoria (4): Tydpaikoilla tulee selkedsti ndyttdd esimiehen ja tyontekijan roolit sekd
tyotehtavét. (Jarvinen 2017, 49). Haastatteluiden tutkimustulokset osoittivat, etti
kaikki organisaation jésenet eivét ole tietoisia oman tyotehtdvinsa sisdllostd. Tama

hankaloittaa tyontekoa ja tyon merkityksen asettamista.

Teoria (4.1): Uuden ajan johtaja toimii aktiivisesti tapahtumissa, sosiaalisissa yh-

teisoissd, foorumeissa ja sosiaalisen median erilaisissa kanavissa. (Hurmerinta
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2015, 39.) Kyselylomakkeen tutkimustuloksissa esimiehet toivoivat johdolta esit-
telyvideoita. Johtajien ja esimiesten aktiivisuus sisdisen viestinndn kanavissa toisi

johtajat ja esimiehet 1dhemmaiksi jokapéiviistd tyota.

Teoria (4.2): Paitoksentekoprosessissa, puheissa ja vuorovaikutuksessa dialogi
pédsee oikeuksiinsa. (Syvdnen yms. 2015, 35). Strategiaviestinnaltd toivottiin vuo-
rovaikutteista tiedotustilaisuutta, johon jokainen yksikdn henkild voi osallistua sa-
manaikaisesti. Téssi tilaisuudessa mahdollistuu dialogi ja tasalaatuisen tiedon ja-

kaminen ilman vilik&sia.
8.2 Validiteetin ja reliabiliteetin toteutuminen

Tutkimuksen teoriaosuus muodostuu sisdisen viestinndn ympdrille. Tutkimuksen
haastattelurunkoon valitut kysymykset tulevat suoraan teoriaosuudesta. Tutkimuk-
sen laadullinen kyselylomake muodostuu myds tutkimuksen teoriaosuuden pohjalta
ja tarkentui teemahaastatteluiden vastauksien perusteella. Tdmén perusteella voi-

daan siis todeta, ettd tutkimuksen validiteetti on hyva.

Teemahaastattelulla keritty aineisto on kooltaan yleenséd runsas. Kun aineisto on
runsasta, sen analysointi on mielenkiintoista, mutta myds tyoldstd. (Hirsjarvi &
Hurme 2000, 135.) Haastattelurunko on ldpikdyty yhdesséd tutkimuksen ohjaajan
sekdi ABB Motors and Generators Vaasan yksikon henkilostopaéllikon kanssa.
Haastatteluiden jalkeen haastateltu aineisto litteroitiin mahdollisimman nopeasti,
jotta my0s tehdyistd muistiinpanoista on hyotyé ja ettd asiat ovat vield tuoreessa
muistissa. Tutkimuksessa kéytetdén triangulaatiota, joka myos parantaa tutkimuk-

sen reliabiliteettia.

Haastatteluiden jdlkeen tulee haastateltavan henkilon saada mahdollisuus lukea
haastattelunsa. Haastateltavalla on oikeus korjata haastattelusta vain omat lausu-
mansa eli virheet ja vadrinkisitykset. (Juholin 2013, 305-306.) Esimiehille ldhetet-
tiin sdhkopostilla tutkimuksessa kaytettavét sitaatit ja heille annettiin kuukausi ai-

kaa ehdottaa mahdollisista korjaus-ja muutosehdotuksia. Tdma pois sulki vdérin-
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ymmérryksien mahdollisuuden ja niiden pddtyminen lopulliseen tutkimukseen es-
tyy. Kun aineisto on aito ja tulkinnat on tehty oikein vastaten haastateltavan henki-

16n ajatuksia, lisdd tdmi prosessi tutkimuksen luotettavuutta.

Haastatteluihin valittu otantaryhmi on valittu sen perusteella, ettd haastateltavilla
henkil6illd on aikaisemmin tehdyn henkildstdtutkimuksen perusteella annettavaa
my0s tille tutkimukselle. Henkil6t ovat osoittaneet toiminnallaan innovatiivisuutta
ja positiivista nikemysté organisaation kehittymiseen. Ennen haastatteluiden aloit-
tamista haastateltaville esimiehille 1dhetettiin teemahaastattelulomake, jotta he pys-
tyivat tutustumaan esitettdviin kysymyksiin etukédteen. Kun esimiehet olivat etuké-
teen tictoisia haastattelun teemoista, haastatteluiden eteneminen oli luontevaa.
Haastatteluiden sanatarkka litterointi mahdollisti aineiston perinpohjaisen analysoi-
misen. Tutkimuksen reliabiliteetti varmentuu tutkimuksessa kdytettyjen sitaattien
avulla, joita on valittu haastateltavien henkildiden lausunnoista. Sitaatit mahdollis-

tavat haastateltavien henkildiden suoriin sanottuihin lainauksiin viittaamisen.

Henkil6ita haastatellaan niin kauan, ettd haastateltavat eivat anna endd mitdan uutta
ja tirkeda tietoa tutkimukselle, tdlloin saturaatio on toteutunut. (Hirsjdrvi & Hurme
2000, 60). Taman tutkimuksen luotettavuus ilmenee myds saturaatiossa. Haastatte-
luissa ilmeni paljon yhtildisid piirteitd, jotka esiintyivdt useamman haastateltavan
henkilon kohdalla. Haastatelluilla esimiehilld oli samankaltaisia ajatuksia yksikon

sisdisen viestinndn tilasta ja sen kehittdmisen kohteista.

Laadulliseen kyselylomakkeeseen saatiin vastauksia yhteensd 27 kappaletta lo-
puilta esimiehiltd, jotka eivét olleet osallistuneet haastatteluihin. Otanta onnistui
hyvin, koska vastaajien maird 27 esimiesté oli hyvé perusjoukon kannalta katsot-
tuna, jonka médird oli yhteensd 51, vastausprosentiksi saatiin 53%. Kyselylomake
ldhetettiin 51 esimiehille séhkopostissa olevana linkkind. Sédhkopostin otsikkoken-
tassd oli selkedsti kuvattu mitd sdhkdposti sisdltdd ja sahkopostissa oli lyhyt ja sel-
ked esittely viestin aiheesta ja korostettuna suora linkki Lyyti-ohjelmassa olevaan
laadulliseen kyselylomakkeeseen. Esimiehet ovat tottuneet kdyttimédn Lyyti-oh-

jelmassa olevia kyselyiti, joten kyselyyn vastaaminen ei ollut esimiehille uusi asia.
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Kyselylomakkeen tayttdmiseen meni aikaa noin 10 minuuttia. Tutkimus on koko-

naisuudessaan validi.

Laadullisessa kyselylomakkeessa esitetyt kysymykset olivat selkedsti ymmaérretté-
vid ja osaan kysymyksistd oli my0s selvennetty mitd kyseinen mééritelma pitéa si-
salldadn. Tamé mahdollisti sen, ettd kysymyksiin oli mielekista vastata, eikd hanka-
lat termit estdaneet kyselyyn vastaamista. Kyselylomakkeessa oli laitettu pakollisiksi
vastausvaihtoehdoiksi kaikki muut kohdat, lukuun ottamatta vastaajan nimed seka
muuta huomioitavaa kohdat. Kyselylomakkeen lopussa oli kohta muuta huomioita-
vaa, johon halutessaan esimies pystyi lisddmédn omia mietteitdén ja toivomuksiaan
koskien sisdisté viestintdd. Muuta huomioitavaa kohtaan tuli my0s vastauksia, joka
osaltaan liséd tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimus on teemahaastatteluiden ja laa-

dullisen kyselylomakkeen tutkimustuloksien osalta kokonaisuudessaan luotettava.
8.3 Jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen jatkotutkimuksena voisi muutaman vuoden kuluttua tarkastella kyse-
lylomakkeen avulla, miten sisdinen viestintd on kehittynyt Motors and Generators
Vaasan yksikossi tdssd tutkimuksessa esitettyjen kehitysideoiden ja jatkotoimenpi-
teiden jilkeen. Minkélaisia muotoja strategiaviestintd on saanut yksikon sisdisessa
viestinnéssd, ja miten muut tutkimuksessa nousseet kehitysideat ovat pdétyneet jat-
kotoimenpiteisiin. Tutkimuksessa voitaisiin myos selvittdd, minkélaisessa tilassa
yksikon mobiilisovelluksen ottaminen osaksi sisdistd viestintdd on. Kyselylomake
kiteyttdisi sen, miten tdimén tutkimuksen kehitysideat ja jatkotoimenpiteet on otettu

huomioon yksikdssé ja minkélaisessa aikataulussa niihin on paneuduttu.
8.4 Pohdinta

Tutkimuksen teoriaosuuden kerddminen oli mielekésté, koska aiheesta 16ytyi hyvin
laadullista tietoa. Tutkimuksen teoriaosuuden vaiheessa oli mielenkiintoista tutus-
tua aikaisempiin tutkimuksiin ja tehdd niistd havaintoja. Sosiaalisen aikakauden
mahdollisuudet avautuivat tutkimuksen teorian kerdamisen kohdalla. Koen, etti tut-

kimuksen teoriaosuus saavutti saturaation, koska uutta informaatiota ei enda tullut.
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Téssd vaiheessa siirryin teemahaastattelurungon tyostdmiseen ja alustavan laadul-
lisen kyselylomakkeen siséllon tutkimiseen. Tutkimuksen alkuvaihe eteni jérjestel-
méllisesti. Monta kertaa teoria johdatti seuraavaan teoriaan ja uusiin oivalluksiin.

Tutkimuksen teoriaosuutta siivittdd punainen lanka.

Haastattelun toisena puolena on se, etté ne vievit haastattelijalta paljon aikaa. Haas-
tatteluiden teko vaatii huolellisuutta sekd valmistautumista haastattelijan rooliin.
(Hirsjérvi, 2008, 201.) Haastatteluihin meni yhteensi aikaa keskiméaérin viisi tuntia
ja haastatteluiden litterointiin 35 tuntia. En usko, ettd tutkimuksen tulokset olisivat
olleet yhtd merkittévid, jos ne olisi toteutettu vain laadullista kyselylomaketta kayt-
tamalla tai jos teemahaastatteluiden tueksi ei olisi kéytetty laadullista kyselyloma-

ketta.

Tutkimus aloitettiin toukokuussa 2017 ja se saatettiin loppuun tammikuussa 2018.
Loka-marraskuussa toteutettiin teemahaastattelut kahden viikon aikana ja tuloksien
analysoinnin jdlkeen siirryttiin laadullisen kyselylomakkeen viimeistelyyn. Kyse-
lylomakkeen tutkimustulokset saatiin joulukuun alussa, jonka jidlkeen ne analysoi-
tiin. Lopuksi kaikki tutkimustulokset tiivistettiin yhdeksi kehitysehdotuksien yh-
teenvedoksi yhteen taulukkoon, joka 16ytyy kuviosta 7.

Opinndytetyon aihe oli alusta asti motivoiva ja se mahdollisti tyon tekemisen mie-
lenkiintoisena. Aineiston keruumenetelmé oli alusta asti selvéd, koska tutkimuk-
sessa tarvittiin aineistoa, joka oli mahdollisimman omakohtaista. Esimiehet olivat
innostuneita tutkimuksen aiheesta ja haastateltavat henkildt oli helppo saada mu-
kaan tutkimukseen. Esimiesten taustat mahdollistivat erilaiset haastattelut ja ndin
myos aineistosta tuli kattava ja monia laadullisia kehitysehdotuksia ja jatkotoimen-

piteitd tuli ilmi.
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LIITE 1 Haastatteluiden tutkimustulokset

Organisaation

odotukset esimiehelti

Sisdisen viestinnén
toimivuuden arviointi

Esimies-alaisviestinti

Sisdisen viestinnén
kehittiminen

1(1)

Kehitysehdotukset

e Thmisten innostaminen

e Kaikki alaiset saavat
saman tiedon

e Esimiesinfon asiat jactaan
eteenpdin tiimeissé

e Esimichelle asetetaan
paljon odotuksia

HAASTATTELUIDEN

TUTKIMUS-
TULOKSET

Motors-postin tirkeys
Info-TV

Tiedon saatavuus on
kohtuullisen helppoa
Esimiesinfot

HR-tiedotteet
Video-palaverit henkildiden
kanssa, jotka eivit pddse
paikalle

Ylemmilla tasolla ei
ymmirretd viestinnin
merkitystid

Intra ei ole helppokdyttdinen
Liian paljon jatetdén
sdhkopostien varaan

Omaan ty6tehtivadn liittyva
liian vahainen tieto

Kehityskeskustelu
mahdollistaa tydnkierron
Omachtoinen
kouluttautuminen
Palautetta omalta esimieltd
menneestd vuodesta

Lyhentynyt kehityskeskustelu
aikataulu

Tyontekijoiden kyselykaavake
ei aina palvele tarkoitusta
Kehityskeskusteluissa esille
tulleet henkildiden eteenpdin
pédsemisen tarpeet eivit ole
toteutuneet

Henkil6n palkkaukseen
liittyvd informaatio tulee vasta
kehityskeskusteluiden jilkeen
Tyotehtivit saattavat vaihtua
nopeasti ja
kehityskeskustelussa asetetut
tavoitteet voivat osoittautua
sen vuoksi turhiksi

Viestinnissa tirkeimmit
tiedonliihteet

Esimiesinfo

Keskustelu kollegojen kanssa

Sahkoposti

Viikkopalaveri

Puhelinkeskustelut

Intsanet* -

Ostopalvelut viestinndssa
aiheuttavat viivettd

Sama tieto kaikille samaan
aikaan

Ei vain tiedoksiantoja
sihkopostilla

Enemmin siséltod info-
TV:seen

Esitelldén moottorien
loppuasiakkaita

Viestintdd ajoissa, jos siihen
tulee myds itse valmistautua
Esimichille tulee eteenpéin
informoitavaa asiaa, jonka
olisi jo suoraan voinut laittaa
eteenpiin kaikille, ilman
vilikésid

Sahkopostien perille menosta
ei ole aina tietoa, koska ei ole
kuittausmahdollisuutta

Strategiaviestinti
Yksityiskohtaisempaa
tehdasta koskevaa tictoa %
Yleinen informaatiotilaisuus,‘
jossa kerrotaan tarkemmin

_ tehtaan strategiasta

Strategian sulauttaminen
osaksi jokapaivaistd viestintad
Henkild, joka on ollut
luomassa strategiaa, myos
kertoisi siitd

Kaytinnonliheisempi
kehityskeskustelukaavake
tyontekijoille
Mahdollisuus itse paivittid
intraan tekstejé
Séhkopostien otsikossa
merkinté, ettd viesti tulee
informoida eteenpéin
Kuukausittainen
asiakasesittely

ivisempi intra, jossa
lyhyité tietoiskuja
Tehtaalla olevista vieraista
tietoa

Puhelimen hyodyntaminen
sisdisessd viestinndssa
Palaverikutsuihin
pakollinen reagointi
Organisaatiokaaviot
kaikkien esille

Intrasta tyokalut helposti
saatavissa

Intran mobiilisovellus
kaikkien tietoon

Tehtaiden strategiaviestinti
esille julistemuotoon
Intran alareunaan chatti,
jossa Kysytdan: kuinka voin
auttaa sinua




LIITE 2 Kyselylomakkeiden tutkimustulokset

1(1)

Sisiiisen viestinnén
toimivuuden arviointi

Kaytossd monia viestintdtapoja
ja tyokaluja
Intranet, info-TV, esimiesinfo,
strategiainfo
Motors-lehti

Viestinnén kohdentaminen
haasteellista

Informaatiotulva heikentaa
oleellisen tiedon ja
strategiapisteiden poimimisen
Séhkopostia tulee liian paljon
Sekava intranet

Intranetin hakutoiminto todella
huono

Intran hidas péivittyminen
Monta kertaa viestin kuulee jo
aikaisemmin muualta

Sisdisen viestinniin tirkeimmit
kehityskohteet

Viestinnén nikyvyys, nopeus ja
kohdentaminen
Enemmin suullista
viestintdd/face-to-face
Ajantasaiset mittarit vaikea
16y téid
Osa viestinnastd kulkee turhaan
esimiehen kautta alaisille
Pidemmin téhtdimen tavoittes
Viestinndn aikaistaminen
Interaktiivinen viestiminen
Osastopalaverit sddnnollisiksi
Info-TV:n asiat esimichelle
s-postiin
Liian pitkit s-postit ovat huonoja
Intra ei paivity

Esimies-
alaisviestinta

Esimiesinfon kautta
saadun tiedon
hyddyntiminen

Infoa hy6dynnetidn
osastopalaverissa
Keskustelut ja
sahkopostit
Henkilokohtainen
tiedonanto
Linkkien jakaminen
Keskustelut asioita
muiden esimiesten
kanssa
Motivointi ja
perustelu, miksi jokin
asia on tirked
Informoitavan
materiaalin
rakentaminen
esimiesinfon avulla

Sisdisen viestinnéin
kehittiminen

Strategiaviestinti

e Yksikon johtajan viestinti
koko henkilokunnalle

e Koko henkilokunta paikalla,
joka mahdollistaa
kysymysten esittimisen

—  Tieto on hajanaista

Strategiaviestinnin haasteet
esimiehelle

e Keskeisten tavoitteiden
viestiminen yhdenmukaisesti

e  Esimichille yksin vastuu
strategioiden asettamien
haasteiden toteutumisesta
tiimissd

e Selked strategia puuttuu
LVM-tasolta

e Materiaalien heikko
saatavuus

e Materiaalin ja tarinan tulee
olla kaikille sama

asioiden “myyminen”
e Esimichen tulee ensin itse

ymmartaa strategia
e Strategia konkreettiseksi
e Strategiaviestintd ei saa olla
liian pitkalle tulevaisuuteen

Intranetin
kehittiminen
e  Piéisivun visuaalinen .
ilme paremmaksi
e Ajantasaiset tiedotteet .
e Asiakas juttuja, joissa .
organisaation
henkil6sto on ollut
mukana
e Nykyiset ja tulevat .
projektit .
e Tilaukset
e [soimmat kaupat .
e Henkilostojuttuja .
e Asiat ovat nyt monen
klikkauksen pédssa .

Hakukentté on surkea
e Oman yksikon erityiset | e
jutut esille

e Tietopankki linkeist .
e Paikalliset uutiset
e Ajankohtaista tietoa .

e Saannollisyys

KYSELYLO
MAKKEIDEN

TUTKIMU

TULOKSET

Kehitysehdotukset

Sihkopostin viestikenttidn
selkedsti, mité viesti sisdltdd
Onnistumisista tiedottaminen
Henkilostoasioille oma
palaverikiytanto, kerran kuussa
esimiespalaverin lopussa on liian
harvoin

PG:lle viestintdsuunnitelma
Piivittdinen oi, rev ja tuotannon
arvo dlypuhelimen ruudulle
Strategiatalo tarinan muotoon
Asiakkaan esille tuominen
jokaisessa tyopaivissd
Kuukausipalaverit koko
henkiléstolle
Yhteenvetoraportteja esimiehille
esim. kiky-tuntien osalta
Esimiesinfossa kiyty materiaali
tulee olla heti esimichen saatavilla
Sisdisid haastatteluvideoita
esimiehiltd

Strategiamateriaalit saataville
Strategiainfot koko henkildstolle
Strategiapalavereista paperista
tietoa

Esimiesinfot ja palaverit johdon
toimesta eri toimijoille,
@ahdollistaa viestinnén pysymisen
suliteellisen muuttumattomana
Strategiaviestinnin informaatio
intranettiin ja sahkopostiin
Yhtion johdon jalkautuminen ja
informaation kertominen
henkilostolle
Tiedotustilaisuuden nauhoitus ja
julkaisu
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LITE 3 Teemahaastattelupyynto

Teemahaastattelupyynto
Sisdisen viestinnidn kehittimiskohteet esimiestydssa
Case: ABB Motors and Generators Vaasa

Tutkimuksen tarkoitus

Arvoisa Motors and Generators Vaasan yksikon esimies!

Teen opinndytetyOti sisdisen viestinndn kehittimisenkohteista esimiesty0ssid, ABB

Motors and Generators Vaasan yksikkoon.

Sosiaalinen organisaatio on suhteellisen uusi organisaatiomuoto, jossa kdytetdan
innovatiivisia sisdisenviestinndn vuorovaikutusvilineitd. ABB Motors and Genera-
tors Vaasa yksikossd ei ole aiempaa vertailutietoa yksinomaan esimiesten néke-
myksistd koskien sisdisen viestinndn toimivuutta ja sen kehittdmistd. Téstd syysta
on perusteltua tutkia sosiaalisen organisaatioon liittyvid ilmiditd. Tamén tutkimuk-
sen tavoitteena on tutkia ABB Motors and Generators Vaasan yksikon sisdisen vies-
tinndn toimivuutta esimiehen ndkokulmasta ja 10ytdd keinoja esimiehen sisdisen

viestinnén tueksi.

Kaytinnon toteutus

Tutkimus toteutetaan tekemdilld henkilokohtaisia haastatteluja ja lopuille esimie-
hille ldhetddn laadullinen kyselylomake. Tutkimuksessa on tarkoitus haastatella

seitsemdd henkildd, joista jokaista haastatellaan yhden kerran.
Haastattelut toteutetaan syys-lokakuussa 2017.

Koko tutkimus valmistuu helmikuun 2018 loppuun mennessa.

Miti tutkimuksella tavoitellaan
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Haastattelu antaa mahdollisuuden kertoa omia ajatuksiaan ja kokemuksiaan orga-
nisaation sisdisen viestinndn toimivuudesta ja mahdollisuuden vaikuttaa uusien
viestintdvélineiden, kanavien ja viestintdtapojen innovointiin. Haastatteluista ke-
ritty tieto voi osoittautua hyddylliseksi, kun organisaation sisdistd viestintdé kehi-

tetaan.

Miti edellyttida

Haastatteluajan sopimista haastattelijan kanssa ja henkilokohtaiseen haastatteluun
osallistumista, johon haastattelija 1dhettdd kutsun séhkopostilla. Haastattelu toteu-

tetaan Motors and Generators yksikdssd Vaasassa.

Eettiset periaatteet

Lopulliseen tutkimusraporttiin voi mahdollisesti tulla lainauksia henkildiden sano-
misista, mutta lainaukset tehdddn anonyymisti ja lainauksia muokataan, jos on tar-
vetta niin, ettei henkil64 ole mahdollista tunnistaa siitd. Haastateltavien henkil6iden

nimet kirjataan yksikolle toimitettavaan raporttiin.

Haastatteluaineisto on ainoastaan tutkijan ja tutkimuksen ohjaajan (Vaasan ammat-
tikorkeakoulun lehtorin) tarkasteltavissa. Aineistoa sdilytetddn vain tutkijan tieto-
koneella salasanojen takana niin, joten ulkopuolisilla ei ole mahdollisuutta ndhda

aineistoa. Tutkimuksen teon jilkeen aineisto tuhotaan.

Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista ja sen voi keskeyttdd missi

vaiheessa tahansa.

Yhteystiedot

Saija Niskanen
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LIITE 4 Teemahaastattelulomake

Haastateltavan historia

- Ika

— Sukupuoli

— Tydkokemus ABB Motors and Generators Vaasan yksikdssa

— Témaén hetkinen tyonkuva

— Miten suuri osa tydajastasi on esimiestyotd? Kehityskeskusteluja, siséisté

viestintdd, tiedottamista alaisille ja palavereja? (Prosentuaalinen osuus)
Teema 1, Organisaation odotukset esimiehiltd suunnalta

— Minkalaisia odotuksia esimiehille asetetaan sisdisen viestinnédn osalta yksi-

kossési?
Teema 2, Sisidinen viestinnin toimivuuden arviointi

— Milté osin nykyinen sisdinen viestintd on toimivaa?

— Mitkd ovat yksikon suurimmat heikkoudet viestinndssa?
Teema 3, Esimies-alaisviestinti

— Mitéd kehittéisit kehityskeskustelussa? Mité asioita sielld pitdisi ottaa esille?
— Mitd asioita haluaisit, ettd sinulta kysyttéisiin kehityskeskustelussa?
— Mitka ovat viestinndssé tarkeimmat tiedonldhteet esimiehille?

— Mitéd viestintdkanavia kdytdt ja kuinka usein viestit alaisillesi?
Teema 4, Sisdisen viestinnin kehittiminen

— Miten kehittdisit sisédistd viestintda?
— Minkaélaisia uusia viestintdvélineitd haluaisit kdyttd4? Tai mitd vanhoissa
viestintdvélineissa haluaisit kehittda?

— Miti asioita sisdiseen viestintddn liittyen intrasta tulee mielestési 16yty4?
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Mitd mieltd olet mobiilisovelluksesta sisdisen viestinndn vélineend? Miten
olemassa olevan intran mobiilisovellusta voidaan kehittdd, niin ettd se pal-
velee paremmin sisdistd viestintdd?

Kun viestitddn ABB:n strategiasta ja tulevaisuudesta, mitd kanavia silloin
tulee kéyttaa?

Minkélaisia haasteita strategiaviestinté asettaa esimiehelle?

Haluaisitko osallistua esimiesviestintdkoulutukseen? Mitd asioita sielld tu-
lee ottaa esille?

Osaatko mainita jonkun organisaation, jossa sisdinen viestintd toimii tai olet
kuullut toimivan? Osaatko mainita, mika kyseisessi organisaation sisdisessé
viestinndssd on toimivaa?

Haluatko sanoa vield jotain tai haluatko tdydentdd vastauksiasi?
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LIITE 5 Laadullinen kyselylomake

T

Attention by Lyyti
Arvoisa Motors and Generators Vaasan yksikon esimies!

Teen taman kyselyn yhteitydssd henkildstépaallikké Hannele Aution kanssa.
Kysely littyy o©sana liketalouden opintojeni lopputyotda  Vaasan
ammattikorkeakoulussa. Kyselylomakkeen avulla on tarkoitus kartoittaa, miten
sisaisen viestinta toimii Motors and Generators Vaasan yksikdssa ja minkalaisia
kehittamistarpeita esimiehet niakevat sisdisessa viestinndssa
olevan. Tutkimuksen kautta saatujen tuloksien avulla pyritadan kehittamain
sisdista viestintaa niin, etta se tukee esimiestyStd. Kyselyn tietoja kdytetdin
vain tassa tutkimuksessa.

Kaikille kyselyyn nimelld vastanneille jaetaan ABB:n logolla varustettu
sateenvarjo.

Pyydan sinua ystavillisesti vastaamaan perjantaihin 8.12.2017
mennessa.

Ystavillisin terveisin,
Saija Niskanen

Nimi [ |

Tybkokemus vuosina ABB Motors and | |
Generators Vaasan yksikossa *

Esimiesroohi * Tydntekijaesimies
Teimihenkilcesimies

Alaisten lukumaari * [ |

Miten suuri csa tybajastasi on [ |
esimiestydtd: kehityskeskusteluja,

sisdista viestintaa, tiedottamista

alaisille ja palavereja? (Merkitse

prosentuaalinen osuus, 100 % on taysi

tybaika.) *

Milta osin yksikan nykyinen sisdinen
viestintd on toimivaa? (Esimerkiksi
intranet, info-TV, sdhkopostit, palaverit,
esimiesinfotyms.) *




Mitka ovat yksikon tarkeimmat
kehityskohteet sisdisessa viestinndssa?

Miten hyGdynnat esimiesinfon kautta
saatua tietoa sisaisessa viestinndssa? *

Kun viestitdan ABB Motors and
Generators Vaasan yksikon strategiasta
ja tulevaisuudesta, mita kanavia sillein

tulee kayttas? *

Minkalaisia haasteita strategiaviestintd
asettaa esimiehelle? *

Mita tietoja Motors and Generators
Vaasan yksikdn omasta intrasta tulee

1Bytyd? *

Muuta huomioitavaa.

Kiitos vastauksistasi!

LAHETA VASTAUKSET

\
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