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Opinnaytetyon toimeksiantajana oli paivittais- ja kayttotavarakaupan hypermarket, joka on
ketjunsa suurin yksikko. Hypermarketissa tyoskentelee noin 200 tyontekijaa, seka paivittain
vaihtuva maara vuokratyovoimaa.

Opinnaytetyo oli tutkimuksellinen tyo, jonka tavoitteena oli tutkia haastatteluiden avulla
toimeksiantajayrityksen sisaisen viestinnan nykytilaa. Nykytila-analyysin avulla pyrittiin
loytamaan viestinnan heikkoja kohtia ja tuottaa niihin vaihtoehtoisia tapoja toimia.
Toimeksiantajana toimiva hypermarket on juuri laajentunut yksikko, jonka johto on myos
vaihtunut laajennuksen myota. Muutosten johdosta yksikossa oli selvittaa viestinnan
toimivuutta ja kehittamistarpeita. Tarkoituksena oli loytaa viestinnan ongelmakohtia, joita
parantamalla voitiin vaikuttaa yksikon viestinnan toimivuuteen ja sita kautta vaikuttaa
myonteisesti tyontekijoiden tyytyvaisyyteen, seka asiakastyytyvaisyyteen.

Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluilla, jotka tehtiin toimeksiantajayrityksessa
tyoskenteleville myyntipaallikoille. Haastateltaviksi valikoituivat myyntipaallikot heidan
keskeisen viestinnallisen roolinsa takia. He toimivat organisaatiossa ylemman johdon ja
alaisten valissa, joten he ovat viestijoina monipuolisessa ja merkittavassa roolissa.
Teemahaastattelussa haastateltavan henkilon mielipiteet ja kokemukset voidaan koota
autenttisesti ja haastattelun edetessa voidaan tehda tarkentavia kysymyksia. Haastattelun
teemat muodostuivat teoreettisen viitekehyksen pohjalta. Haastattelun teemat olivat
seuraavat: viestinnan merkitys, viestinnan kanavat ja viestinnan toimijat.

Haastatteluiden perusteella muodostettiin viestinnan nykytila-analyysi. Analyysin perusteella
voidaan todeta, etta perusta hyvalle viestinnalle on jo olemassa. Haastateltavat kokivat
tyoyhteisoviestinnan olevan kohtalaisen hyvalla tasolla, mutta haastatteluissa tuli ilmi

myos selkeita kehityskohteita. Naita kohteita olivat yhtenaisten toimintatapojen puute,
viestintakanavien tehokkaampi hyodyntaminen, roolien ja vastuun korostaminen seka
viestintakoulutus.

Asiasanat: viestinta, tyoyhteisoviestinta, johtamisviestinta, tyoyhteisoviestinnan toimijat,
viestintakanavat, teemahaastattelu
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The commissioner of this thesis was a local hypermarket, which is the largest unit in its
chain. The hypermarket has 200 employees, and daily changing leased employees.

This thesis was a research-based project. The objective of the thesis was to investigate the
current state of the commissioner company’s organizational communication trough
interviews. The analysis of the current state compiled a list of drawbacks of the existing
communication and produced alternative ways for it. The commissioner company has just
expanded and they have had also changes in the management. Due to the changes, it is wise
to go through the functionality and needs for development of communication. The purpose
was to develop the communication’s functionality and thus affect positively the workers’ job
satisfaction and customer satisfaction.

The research was carried out by theme interviews. The interviews were conducted with the
commissioner company'’s sales managers. The sales managers were selected to the interviews,
because of their key role in communication. They are using a wide range of communication
tools because they are working between senior management and workers. The positive
aspects of theme interviews are that you can get authentic opinions and experiences and use
clarifying questions. Themes for the interviews where based on the theoretical framework.
These themes were purpose of the communication, channels of communication and actors of
the communication.

Based on the analysis of the current state of organizational communication, it can be
concluded that the commissioner company has a basis for good communication. The
interviewees experienced that the organizational communication is at a fairly good level, but
the interviews also showed clear areas for development. These areas where the lack of
uniform communication, more efficient use of communication channels, underlining roles and
responsibilities from the communicational point of view, and increasing communication
training.

Keywords: communication, organizational communication, actors of organizational
communication, communication channels, theme interviews
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1 Johdanto

Taman tyon aihealueena on tyoyhteisoviestinta. Tyon ensisijaisena tarkoituksena on yrityksen
tyoyhteisoviestinnan nykytila-analyysin kautta loytaa viestinnallisia ongelmakohtia, joita
kehittamalla tyoyhteisoviestintaa voidaan parantaa. Toimeksiantajana toimiva hypermarket
on juuri laajentunut yksikko, jonka johto on myos vaihtunut sen myota. Muutosten johdosta,
yksikossa on hyva kayda lapi viestinnan toimivuutta ja kehittamistarpeita. Tarkoituksena on
loytaa viestinnan ongelmakohtia, joita parantamalla voidaan vaikuttaa yksikon toimivuuden
parantamiseen ja sita kautta tyontekijoiden tyytyvaisyyteen. Aihealueena tyoyhteisoviestinta

on erittain ajankohtainen ja sen hallitseminen alasta riippumatta on tarkeaa.

Kohdeyrityksena toimiva hypermarket on ketjunsa suurin yksikko noin 100 000 tuotteen
valikoimalla. Hypermarket muodostuu paivittaistavarakaupan ja kayttotavarakaupan
osastoista. Laajennuksen myota hypermarketissa tyoskentelee noin 200 tyontekijaa, seka
paivittain vaihtuva maara vuokratyovoimaa. Tama tekee yksikon tyoyhteisoviestinnasta

haasteellista, mika taas antaa hyvan toimintaympariston talle tyolle.

Tavoitteena on tutkia haastatteluiden avulla toimeksiantajayrityksen tapaa viestia yksikon
sisalla, ja saada vastauksia seuraaviin kysymyksiin: Minkalaisia viestinnan menetelmia on
kaytossa? Onko osastojen valilla toiminnassa eroavaisuuksia? Miten viestinta toimii
haastateltavien mielesta? Tarkoituksena on loytaa viestinnan heikkoja kohtia ja tuottaa niihin

vaihtoehtoja, jotka perustuvat vahvasti taman paivan toimintaan.

Perinteinen ajatus tyoyhteisoviestinnasta sisaltaa kasitteita sisaisesta tiedottamisesta tai
tiedotuksesta, ja kohderyhmaksi on maaritelty henkilosto. Vaikka nain tapahtuva kasitteiden
maarittaminen omaa valtavan auktoriteetin myos nykypaivan ajattelussa, nahdaan nykyaan
viestintaan kuuluvan tiedottamisen lisaksi myos keskinaisen vuorovaikutuksen ja tiedon
vaihdannan. Tieto ja viestit eivat nykypaivana ole enaa organisaation taydessa kontrollissa.
Organisaation kieltaytyessa kommunikoimasta, loytyvat tarvittavat tiedot yleensa muualta.
Tama johtuu siita, etta kiintean henkiloston lisaksi viestijoina voivat toimia myos ulkopuoliset
asiantuntijat ja kumppanit, seka virallisesti muissa organisaatioissa toimiva henkilosto. Taman
paivan tyoyhteisoviestinta on myos huomattavasti vapaamuotoisempaa. Tama johtuu pitkalti
siita, etta nykyaan asiat vaativat usein pohdintaa ja keskustelua, joita itsessaan pidetaan
vahintaan yhta tarkeana kuin virallista viestintaa. (Juholin 2009, 141.) Voidaankin siis sanoa,
etta viestinnan merkitysta yrityksessa ei voi vaheksya nykypaivana. Yritysten tulee ymmartaa
sen kokonaisvaltainen merkitys tyoyhteison tyytyvaisyyteen, toimintaan ja myos
asiakastyytyvaisyyteen. Nain ollen yritysten tulee kehittaa viestintaa, ja ylla pitaa hyvia
viestinnan toimintamalleja. Tyossa pidetaan tata mittarina hyvalle viestinnalle ja viestinnan

tarpeellisuudella ja siihen verrataan kohdeyrityksen viestinnan tilaa.



2  Tyoyhteisoviestinta

Taman tyon teemana on tyoyhteisoviestina, joka on osa viestintaa ja tarkemmin
yhteisoviestinnan osa-alue. Viestinta on aihealueena erittain laaja kasite. Viestintaa on joka
puolella elamassamme, silla kommunikaatio muiden ihmisten kanssa on itsessaan viestintaa.
Viestinta onkin kokonaisvaltaisuutensa ja laaja-alaisuutensa takia vaikeasti maariteltava.
Drucker (2002, 207) jakaa viestinnan neljaan perusosa-alueeseen; viestinta on havaitsemista,
viestinta on odotuksia, se asettaa vaatimuksia seka viestinta ja tieto ovat eri asioita ja
paljolti vastakkaisia, mutta silti toisiinsa sidoksissa. Hinen mukaansa viestin tarkein kysymys
on: ”"Onko vastaanottajan havaitsemiskyvyn rajoissa? Pystyyko han vastaan ottamaan viestin
sanoman?” Tasta nakokulmasta katsottuna viestinta voidaan karjistaa siten, ettei viestia ole,
jos ei ole kuulijaakaan. Viestija, eli viestin lahettaja, ei kommunikoi, vaan han ilmaisee.
Meidan on tarkeaa muistaa tama perusideologia viestinnasta; jotta viesti voi menna oikein
perille, vastaanottajan on ymmarrettava viestin sisalto samalla tasolla kuin viestin lahettaja.
(Juholin 2009, 20 - 21; Aberg 2006, 82; 84.)

Tyoyhteisoviestinta on siis yhteisoviestinnan osa-alue, ja yhteisoviestinta on taas osa
viestintaa. Tata pyritaan selventamaan seuraavan kuvaajan 1 avulla, jossa havainnollistetaan

viestinnan jakautumista aina pienempiin osa-alueisiin.

Viestinta

Yhteisoviestinta

Tyoyhteisoviestinta

Suullinen viestinta Kirjallinen viestinta Séhkoinen viestinta

Kuva 1: Tyoyhteisoviestinnan maaritelma viestinnan alakasitteena

Yhteisoviestinta on kasite, jolla tarkoitetaan erilaisten yhteisojen, yritysten, julkisyhteisojen

ja jarjestojen johdettua, ammattimaista viestintaa, jonka tavoitteet lahtevat koko



organisaation tavoitteista. Yhteisoviestinnalla tarkoitetaan kaikkea sita tiedonvaihdantaa,
vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta, joka syntyy organisaatioiden sisalla ja niiden kaydessa
vuoropuhelua ymparistonsa ja sidosryhmien kanssa. Rinnalla toimivia kasitteita ovat
yritysviestinta, seka organisaatioviestinta. Yritysviestinnalla kasitetaan ainoastaan
yksityissektorilla toimivia organisaatioita. Organisaatioviestinta taas on lahes synonyymi
yhteisoviestinnalle, vain silla erolla, etta se sisaltaa virallisen viestinnan lisaksi
vapaamuotoisen viestinnan, ja on nain ollen laajempi kasite. Puhuttaessa jonkin
organisaation, jonkin yhteison viestinnasta, on paras puhua yhteisoviestinnasta.
Yhteisoviestinta on suunnitelmallista, tavoitteellista ja johdettua toimintaa oikean, selkean ja
vahvan yhteisokuvan rakentamiseksi seka avoimen ja vuorovaikutteisen tiedonkulun
varmistamiseksi. (Juholin 2009, 23; Aberg 2000, 54.)

Yhteisoviestintaa kayttavat yhteisot ja organisaatiot. Ennen kuin maaritetaan tarkemmin
yhteisoviestintaa, on hyva maaritella nama kasitteet. Juholin (2009, 21) maarittelee yhteison
ja organisaation tahona, joka tarkoittaa toiminnallista kokonaisuutta. Talla kokonaisuudella
on jokin tarkoitus ja tavoitteet ja silla on tarvetta kertoa itsestaan ja kommunikoida
ymparistonsa kanssa. Yhteisolla ja organisaatiolla on erilaisia tavoitteita, ja niiden kaytossa
on resursseja tavoitteiden saavuttamiseksi. Yhteisolla ja organisaatiolla on pienia vivahde-
eroja. Organisaatio on tiukempien rajojen sisalla toimiva yhteiso, ja se on selvasti
ohjatumpaa toimintaa. Toisin sanoen organisaatio on kasitteena tarkemmin maaritelty
yhteiso. (Juholin 2009, 21, 395.)

Yhteisoviestinnan keskeisimmat toiminnot voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen:
yhteystoimintaan ja yhteydenpitoon. Naiden tavoitteena on yhteison tunnettavaksi tekeminen
yhteisolle tarkeiden ihmisten tajunnassa. Yhteiso pitaa yhteytta seka omaan henkilostoon etta
yhteiso- ja kohderyhmiinsa. lhmisten valilla oleva vuorovaikutus luo pohjan myonteiselle
ilmapiirille, mika helpottaa yhteison toimintaa. Vuorovaikutuksella ihmiset ja yhteisot

saadaan tutuiksi toisilleen. (Siukosaari 2002, 12, 15.)

Tiedotustoiminnan, tiedottamisen ja tiedotuksen tavoitteena on seka tietoisuuden
voimistaminen yhteison sisalla etta tiedon valittaminen yhteison toiminnasta sille tarkeille
ihmisille. Nain ollen tiedottaminen koostuu niin sisdisesta kuin ulkoisesta tiedottamisesta.
Tiedottamisen on paasaantoisesti mielletty kasittavan johdon viestinnan henkilostolle tai
ymparaoivalle yhteiskunnalla. Etenkin puhuttaessa sisaisesta viestinnasta, on sen kasitetty
perinteisesti olevan viestimista johdolta henkilostolle. Jotta viestinta toimisi tehokkaasti,

tulisi se mieltaan molempiin suuntiin toimivana tyokaluna. (Siukosaari 2002, 12, 15.)



2.1 TyoOyhteison ja tyoyhteisoviestinnan maarittely

Tyoyhteison maaritelmat ovat hyvin lahella edella kaytyja yhteison ja organisaation
maaritelmia. Juholinin (2009, 21) nakemys on, etta tyoyhteisossa ihmiset eivat vieta vain
aikaansa, vaan tyoyhteisoilla on tavoitteiden, strategioiden ja resurssien lisaksi vastuita
sidosryhmille ja ymparoivalle yhteiskunnalle. Tyoyhteisossa toimivat henkilot antavat omat
resurssinsa ja osaamisensa organisaation kayttoon, josta vastapalveluksena he saavat palkan
ja ammatillisen seka sosiaalisen tarpeiden tayttymista. Suikosaari (2002, 12) taas maarittelee
tyoyhteison loyhemmin yhteisoksi, joissa kaikissa on sovittu yhteisista tavoitteista ja
keinoista, joilla niihin paastaan. Tama kuvastaa yhteisojen maaritelmien samankaltaisuutta.
Kolmas mairitelma 6ytyy Abergilta (2000, 54), joka maarittelee tydyhteison olevan
ihmisryhmittyma, joka pyrkii jarjestelmallisesti tiettyihin tavoitteisiinsa kaytossa olevia
voimavaroja, eli resursseja saatelemalla. Tama tapahtuu tyon ja vallan jakamisen seka
viestinnan rakentamisen kautta. Tyoyhteison toimintaan vaikuttaa jasenten vuorovaikutuksen
kautta muotoutunut kulttuuriperima, jonka perustana voidaan katsoa olevan yhteiset
kisitykset asiantilasta. (Aberg 2000, 54.) Kaytin tydssani tydyhteisotermia sen vuoksi, etta

talloin lukija ymmartaa heti kyseessa olevan tyohon liittyva yhteiso.

Juholinin (2009, 393) mukaan tyoyhteisoviestinta tapahtuu foorumeilla, joista tarkein on
fyysinen tai virtuaalinen tyotila tai - ymparistd. Naissa foorumeissa tyoyhteison jasenet
toimivat itseohjautuvasti ja kollegiaalisesti. Tyoyhteisoviestinnan tarkoituksena on hanen
mukaansa tyoskentelyn edellytysten luominen, joka koostuu tydilosta ja tyoyhteison
yllapidosta, vahvistamisesta seka kehittamisesta ja jasenten yksilollisesta yhteisesta
oppimisesta. Tama oppiminen tapahtuu taas dialogisen ja vastuullisen vuorovaikutuksen
kautta. Tyoyhteison jasenet muokkaavat tyollaan ja viestinnallaan organisaationsa mainetta
tietoisesti ja tiedostamattaan, ja heijastavat sita takaisin tyoyhteisoonsa. Maaritelma on
kokonaisvaltainen ja laaja, ja ehka hankalasti sisaistettavissa. Sen etuna on se, etta se

sisaltaa kaikki tarkeimmat tyoyhteisoviestinnan osa-alueet. (Juholinin 2009, 393.)

Tyoyhteisoviestina on perinteisesti jaettu sisaiseen viestintaan ja ulkoiseen viestintaan. Tama
perinteinen jako on myos huomattavissa tutkimusongelmassa, silla vaikutuksia tutkiessa
esimerkiksi tyytyvaisyys on jaettavissa vakisinkin tyotyytyvaisyyteen ja
asiakastyytyvaisyyteen. Juholinin (2009, 23) mukaan viestinnan kehitys on kuitenkin
madaltanut sisaisen ja ulkoisen viestinnan raja-aitoja. Nykyaan voidaankin katsoa, etta kyse

on ennemmin nakokulmasta, painotuksesta tai intressista, kuin itsenaisista viestinnan lajista.

Tyoyhteisoviestinnan kokonaisuuden jasentamista helpottaa kuitenkin tyoyhteisoviestinnan

jakaminen naihin perinteisiin sisaisen ja ulkoisen viestinnan osa-alueisiin (Suikosaaren 2002, 6
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- 7). Vaikka sisaisen ja ulkoisen viestinnan raja-aitojen voidaankin nahda madaltuneen, on

silti hyva ymmartaa, millainen raja-alue naiden valilla on.

Tyoyhteison sisaisella viestinnalla kasitetaan paaosin henkilostoviestintaa. Se on
tyoyhteisoviestinnan tarkein osaamisalue ja tavoitteellisin toiminto. Henkilostoviestinnan
merkitys kasvaa jatkuvasti, vaikka sen merkitys on ymmarretty hyvin myohaisessa vaiheessa
1990-luvulla. Sisaista viestintaa lahella on myos sisaisen markkinoinnin kasite. Sisaisen
markkinoinnin avulla henkilostolle tehdaan tutuksi yhteiso ja sen visio, arvot, tavoitteet,
yhteisokulttuuri, toiminta ja tuotteet. Perehdyttaminen on myos tarkeassa roolissa uusien
tyontekijoiden mukaan saamisessa. Sisaista viestintaa voidaan myos kutsua sisaiseksi
tiedotukseksi, jota tarvitaan pitamaan henkilosto ajan tasalla tyOyhteisossa ajankohtaisista
asioista. Sisainen tiedotus informoi nykyhetkesta, muutoksista ja lahitulevaisuudesta seka
pienistakin, henkilostolle laheisista asioista. Sisaisen tiedottamisen tarkein tehtava on saada
ihmiset ymmartamaan, miksi tyoyhteisossa ollaan ja tekemaan tyota tyoyhteison ja toisten
ihmisten hyvaksi. Sisaisen viestinnan avulla voidaan valittaa tyontekijoille selkeita yhteisia
tavoitteita. Parhaassa tapauksessa sen avulla saadaan tyontekijat tekemaan tyota enemman

ja paremmin seka muuttamaan mielikuviaan ja mielipiteitaan. (Siukosaari 2002, 79.)

Ulkoisella viestinnalla kasitetaan taas sita viestintaa, milla tyoyhteiso tiedottaa asioistaan
ulospain, seka pitaa yhteyttaa ymparoiviin sidosryhmiin. Sisaisen ja ulkoisen viestinnan lisaksi
yhteisoviestintaan voidaan katsoa kuuluvan yhteisotoiminta, jolla yhteiso pitaa yhteytta
henkilostoon, ja tiedotus, jolla valitetaan sanomia talon sisalle. (Siukosaari 2002, 65 - 67,
131.)

2.2  Tyoyhteisoviestinnan periaatteet

Viestinnan roolia ei voida vahatella, kun puhutaan johtamisesta ja jatkuvasta muutoksesta
tyoelamassa. Viestinnan roolin voidaan katsoa olevan organisaation eteenpainvieminen ja sen
kehittamiselle taytyy loytya resursseja. Kuitenkaan pelkka julkilausuma tasta aiheesta ei
riita, vaan ilmio on purettava osiin ja perusteltava yksityiskohtaisesti. (Juholin 2009, 154.)
Taman vuoksi on perusteltua kayda lapi tyoyhteisoviestintaa ohjaavat viestinnan

perusmaarittelyt ja viestintastrategiat.

Abergin (2006, 96 - 97) mukaan tydyhteisdissa viestintaan (8ytyy viisi syytd. Ensinnakin
yrityksen toimintaa tuetaan viestinnalla, mika nakyy palveluiden ja tuotteiden
tuotteistamisessa ja niiden siirtamisessa asiakkaille. Toiseksi viestintaa tarvitaan
pitkajanteisen yhteiso-, johtaja tai palveluprofiilin luomiseen. Tydyhteisoviestinnan
kolmantena tehtavana voidaan pitaa tyoyhteison tapahtumien informointia. Viestintaa

tarvitaan myos tyontekijoiden perehdyttamiseen tyohon ja tyoyhteisoon, ja viestinnan
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viimeisimpana tehtavana on ihmisten valisen vuorovaikutuksen toteuttaminen ja sita kautta
sosiaalisten tarpeiden tyydyttaminen. Tyoyhteisoviestinnan tavoitteena tulisi olla aina
tehokas sisainen tiedonkulku. Tama tavoite voidaan saavuttaa, jos ymmarretaan, etta esitetty
tieto ei ole itsessaan toimija, joka paattaa mihin, tai kenelle se itseaan vie, vaan ihminen on
se toimija, joka jalostaa ja liikuttaa tietoa vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa. Tata
toimintaa tuetaan teknologialla, joka helpottaa ja nopeuttaa oikein kaytettyna tiedon kulkua.
Koska nykymaailmassa karsitaan tiedon ylitarjonnasta, juuri tuon teknologian kehittymisen
takia, olennaista ei ole saavuttaa mahdollisimman suurta maaraa tietoa, vaan poimia muun
tiedon joukosta olennainen tieto ja ymmartaa sen merkitys. (Juholin 2009, 153; Aberg 2002,
95.)

Juholinin (2009, 154) mukaan jokaisella yrityksella tulisi olla maariteltyna viestinnan
periaatteet. Viestinnan periaatteet voivat olla joko julkilausuttuja tai hiljaista tietoa.
Maaritellyt viestinnan periaatteet loisivat hanen mukaansa pohjan sovituille pelisaannaille,
joiden avulla pyritaan poistamaan turhia huhuja, jotka voivat vaikuttaa tyoyhteison
harmoniaan negatiivisesti. Yleisimpina viestinnan periaatteina toimivat avoimuus,
luotettavuus, tosiaikaisuus ja nopeus. Myos vuorovaikutteisuus ja ymmarreltavyys ovat
tunnettuja periaatteita. Niilla pyritaan luomaan mahdollisuus keskusteluun ja sita kautta
lisaamaan ymmarrysta. Periaatteiden ohessa olisi tarkeaa, etta henkilosto ja
yhteistyokumppanit saisivat tietaa yhteisonsa asioista kattavasti lyhyella viiveella. (Juholin
2009, 154.)

Periaatteiden maarittaminen on vasta ensimmainen askel onnistuneeseen viestintaan. Vaikka
periaatteiden katsotaan olevan jo itsessaan velvoittavia, pitaa niista pystya sopimaan
kaytannon tasolla, jotta ihmiset soveltavat niita arkielamassa. Taman vuoksi ovat periaatteet
avattava kaytannon toimiksi. Tata prosessia voidaan lahestya vastaamalla kysymyksiin, mita
avoin viestina kaytannossa tarkoittaa ja merkitseeko se ajoitusta, vai tiedon laatua, vai perati
kumpaakin. Viestinnan periaatteet konkretisoituvat sovittaessa, mista asioista voidaan
keskustella, ja mista asioista tulee informoida. Naita maarittelyja kannattaa tehda eri
tasoilla, niin koko organisaatiossa, kuin omassa tiimissa organisaation sisalla. Myos viestinnan
jarjestelyilla voidaan tehostaa konkretisoimista. Talloin puitteiden tulisi olla sellaiset, etta
tyontekijat tuntevat olonsa turvalliseksi, joka taas luo pohjan avoimelle keskustelulle.
(Juholin 2009, 155 - 156.)

Tiivistaen voidaan sanoa, etta viestintaa tarvitaan tukemaan toimintaa, tyoyhteison

profiloitumiseen, informointiin, kiinnittamiseen ja vuorovaikuttamiseen (Aberg 2002, 96).
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2.3  Tyoyhteisoviestinnan toimijat

Jokaisen voidaan katsoa toimivan viestijana. Tama on hyva sisaistaa, kun puhutaan viestinnan
toimijoista. Juholinin (2009, 156) mukaan tyoyhteison jasenia voidaan tarkastella useista
nakokulmista riippuen muun muassa tilanteesta tai informaation sisallosta. Tyoyhteison
jasenet voivat toimia tietyssa tilanteessa pelkastaan viestin vastaanottajina, kun taas
toisaalla, he toimivat tiedon tuottajina, valittajina ja vaihtajina kollegoiden, asiakkaiden seka
sidosryhmien kanssa. Kun kyseessa on asioita, jotka tulee olla esilla samaan aikaan saman
sisaltoisina koko organisaatiossa, on tallaisissa tilanteissa vastuu viestin toimittamisesta
johtohenkilokunnalla. Tyoyhteison jasenet ovat kuitenkin aktiivisia ja itseohjautuvia, ja
toimivat itse tiedon tuottajina. Kun verkostot ovat tarpeeksi tehokkaita, nostavat ne esiin
kysymyksia, joihin virallinen viestinta harvoin pystyy. Taman lisaksi tyoyhteison jasenet

hakevat tietoa ympariltaan, tietokannoista seka verkostoista. (Juholin 2009, 156.)

Yleisesti tyoyhteison viestinnan toimijoina pidetaan tyoyhteison jasenia, mutta satunnaisesti,
tilanteesta riippuen viestinnan toimijoihin voidaan katsoa kuuluvan myos yhteistyokumppanit,
kuten alihankkijat, konsultit, tutkijat ja erilaiset edustajat. Viestinnan toimijat voidaan
rajata esimerkiksi sen mukaan, mihin maaraan tietoa kumppaneilla on paasy. Yhteistyoryhmia
voidaan lahestya myos jakamalla ne sisaisiin ja ulkoisiin yhteistyoryhmiin. Paatoksen teko on
kuitenkin hyva pitaa oman valvonnan sisalla, jotta valtytaan tiedonvaihdon ja yhteistyon
turhalta hankaloitumiselta. (Juholin 2009, 157.)

Tyoyhteisoviestinnan paatoiminta tapahtuu Juholinin (2009, 157) mukaan esimiesten ja
tyontekijoiden valilla. Johto ja johtoryhma ovat erityisen tarkeassa asemassa kun puhutaan
viestinnan strategiasta, eli siita, miten asiat saadaan koko yhteison tietoon ja keskusteluun ja
kuinka naita toimia tulee yllapitaa. Toimivaa viestintaa johdettaessa tai suunniteltaessa,
tulee ymmartaa, etta henkiloston tarpeet ja odotukset vaihtelevat erilaisten tekijoiden
mukaan. Naita tekijoita ovat esimerkiksi; yksilotekijat, organisaatiotekijat, maantieteelliset
tai kulttuuriset tekijat seka tilannetekijat. Yksilotekijoita voivat olla muun muassa koulutus,

palvelu tai asiakkuus. (Juholin 2009, 157.)

Shockley-Zalabak (2009, 216) jakaa johtamisviestinnan kahteen osa-alueeseen, siihen miten
johdetaan ja mita johdetaan. Esimiesviestinta vaikuttaa kaikilla tasoilla organisaation
toimintaan. Esimiehen tehtava on auttaa yksiloita, ryhmia ja koko organisaatiota
saavuttamaan asetettuja tavoitteita ja yllapitamaan tukitoimintoja tavoitteiden

ja joissa arvioidaan muiden tyontekijoiden tyota. Esimiehilta odotetaan johtajuutta, joka

vaikuttaa suoraan tyoyhteison menestymiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Johtaminen on siis
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esimiehen tarkein tyokalu. Ilman viestintaa ei olisi johtamista. Johtamisviestinta on tiedon
vastaanottamista, tuottamista ja jakamista. Siihen kuuluu toimintaan tarvittavan tiedon
tuottaminen ja jakaminen, yksiléiden ja ryhman tyon suuntaaminen seka organisointi,
valvonta, motivointi ja kannustaminen. Johtajuus ei tule tyotehtavan mukana, vaan se pitaa
ansaita omalla toiminnalla. Viestinnan suhde esimiehen ja tyontekijan valilla pitaisi vaikuttaa
innovaatioihin, paatoksentekoon, tyotyytyvaisyyteen, seka tyoilmapiiriin. Johtamisviestinta
vaikuttaa suuresti yksilon luottamukseen organisaatiossa, kuin koko organisaation
luottamukseen. Tehokas johtamisviestinta voi vieda organisaation nykyisesta tulevaan tilaan.
Sen avulla voidaan muodostaa potentiaalisia mahdollisuuksia, saada tyontekijat sitoutumaan
muutokseen, seka juurruttaa organisaation strategia ja kulttuuri osaksi tyontekijoiden
toimintaa. Talloin voidaan hyodyntaa paremmin yhteison energiaa ja resursseja. (Shokley-
Zabalak 2009, 216 - 217; Aberg 2006, 204.)

Juholin (2009, 157) katsoo johtajien viestinnan koostuvan kolmesta osatekijasta:
informoinnista, keskusteluista, seka kuuntelemisesta. Johtamisviestinta tapahtuu aina jonkun
organisaation puitteissa ja sen lahtokohtina ovat yksilotasolla maaritettyjen visioiden,
strategioiden, suunnitelmien, tuloskehityksien, odotuksien ja muutostarpeiden esiin tuominen
koko organisaation tietoisuuteen. Organisaation sisalla tapahtuvaa johtamisviestintaa
ohjaavat organisaation ulkopuolella tapahtuvat toimialaa ja toimintaymparistotasoa
koskettavat tapahtumat, muutokset, muutospaineet ja nakymat. Johtamisviestinnassa
toimijoina ovat organisaation johto ja heidan tehtavanaan on muodosta tyoyhteisolle toimivat
viestinnan mekanismit. Toimivan johtamisviestinnan merkitysta ei ole syyta vaheksya, silla
johdon harjoittamalla viestinnalla on suora vaikutus ihmisten motivaatioon ja sitoutumiseen,
luovuuteen ja mielikuviin omasta tyoyhteisosta. Johto voi omalla esimerkillaan ja
toiminnallaan vaikuttaa tyokulttuuriin, ihmisten motivaatioon ja sitoutumiseen, seka yleiseen
tunnelmaan. Johtamisviestinnan yhtena tarkeana osa-alueena voidaankin pitaa yhteishengen
luomista, kulttuurin rakentamista ja vahvistamista. Vaikka nykyaan tyoyhteisoviestinnassa
korostetaan vuorovaikutusta ja viestin kulkua molempiin suuntiin: johdolta tyontekijoille,
seka tyontekijoilta johdolle, on pohjimmainen vastuu viestinnassa kuitenkin aina johdolla.
Taman vuoksi voidaankin hyvin sanoa, etta johto luo yhteisdviestinnan kulttuurin yritykseen
tai organisaatioon. (Juholin 2009, 157.)

Onnistuneella johtamisviestinnalla voidaan siis katsoa olevan valtava merkitys yrityksen
toimivuuden kannalta. Tama nakyy muun muassa siina, etta viestintatyytyvaisyydella on suora
vaikutus tyotyytyvaisyyteen ja tyomotivaatioon. Viestintaan tyytyvaiset ovat myos
tyytyvaisempia tyooloihin ja ovat motivoituneempia. Tarkeimpana tekijana tassa toimii,
millaisena oma esimies koetaan yleisesti taustaa antavien tietojen valittajana. Tyontekijoilla

on taipumus varsinkin omaa tyota tai yksikko koskevissa asioissa kaantya lahes aina
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lahiesimiehen puoleen. Talloin positiivinen kokemus esimiehen kanssa viestimesta on

avainasemassa. (Aberg 2006, 110.)

Nykypaivana vastuuta ei voi sysata vain esimiehelle, vaan myos alaisilta vaaditaan
aktiivisuutta ja oma-aloitteisuutta. Abergin (2006 95, 110) mukaan tyontekijoissa piilee
valtava potentiaali, joka tulisi hyodyntaa jokaisessa tyoyhteisossa. Tama nakyy muun muassa
siina, etta viestinnan tutkimusalueilla painopiste on siirtynyt lahettajakeskeisista malleista
vuorovaikutteiseen ja vastaanottajan huomioivaan tarkasteluun. Niissa alaista ei nahda
passiivisena viestien vastaanottajana, vaan hanen tulee olla aloitteellinen, ja hanella on seka
oikeus saada tietoa etta myos velvollisuus hankkia tietoa. Viestinnan nahdaan siis enenevissa
maarin olevan interaktiivista toimintaa johdon ja tyontekijoiden valilla. (Aberg 2006, 95,
110.)

Tyontekijoiden valilla on myos paljon viestintaa, joka ei kosketa ollenkaan johtotasoa. Suurin
osa viestinnasta tapahtuu nimittain tyoyhteisossa vaakasuoraan tyotoverilta toiselle. Taman
lisaksi tyotovereiden kesken virittyy usein niin sanottu puskaradio. Vaikka puskaradio
mielletaan usein negatiiviseksi ilmentymaksi, on se kuitenkin mainettaan parempi, nopea ja

luotettava tiedon ldhde, jossa viestit on ymmarrettavassa muodossa. (Aberg 2006, 95, 110.)

Abergin (2006, 96, 105) mukaan johtamisviestintaan kuuluu oleellisesti osa-alue, jota ei voida
suoraan ohjata johtamisviestinnalla. Tata viestinnan osa-aluetta voidaan hanen mukaansa
kutsua sosiaaliseksi kanssakaymiseksi ja sita tyoyhteiso ei voi suoraan hallita. Sosiaaliselle
vuorovaikutukselle on tyypillista se, etta ihmiset harjoittavat sita omilla ehdoilla niin
tyoyhteisossa etta sen ulkopuolella. Sosiaalinen vuorovaikutus voidaan jakaa kolmeen eri
luokkaan. Ensimmainen luokka koostuu henkilokohtaisesta lahiverkostamme, eli niista
henkiloista, jotka tunnemme hyvin henkilokohtaisella tasolla. Toinen verkosto on niin sanottu
puskaradio, johon kuuluvat henkilot, joita emme tunne hyvin, mutta tapaamme
saannollisesti. Tallaisia henkiloita ovat esimerkiksi tyo- ja opiskelutoverit. Kolmannen
verkoston muodostaa satunnaisverkosto, johon kuuluvat henkilot, joita tapaamme
satunnaisesti tietyissa tilanteissa, esimerkiksi junassa tai kutsuilla. Naista verkostoista tarkein
on laheisverkko, johon voidaan katsoa kuuluvaksi perhe, sukulaiset ja lahiystavat. Tassa
verkossa voi olla myos esimerkiksi harrastekaverit ja kollegat toisista tyOyhteisoista.

Verkoston voidaan katsoa yleensa koostuvan noin 25 hengesta. (Aberg 2006, 96, 105 - 106.)

Lahiverkot voivat toimia kolmella tavalla. Verkko voi olla passiivinen, jolloin puhutaan avain
muista kuin tyoasioista. Se voi olla reaktiivinen, jolloin tyoyhteison palveluksessa oleva
vastaa, jos hanelta kysytaan tyohon liittyvista asioista. Tai sitten verkko on aktiivinen, jolloin
tyoyhteison palveluksessa oleva kertoo tyoasioista oma-aloitteisesti. Toimivat lahiverkot

sitten milla tavalla tahansa, ovat ne olemassa, halusi tyoyhteison johto sita tai ei. Taman



15

vuoksi, vaikka lahiverkkoja ei voi suoraan ohjata, tulee johdon ottaa ne huomioon.
Lahiverkkojen huomioon ottaminen vaatii johdon avoimuutta ja jokaisen esimiehen merkitys
viestijana korostuu. Vaikka henkilokohtainen viestinta on tarkeaa, ei riita pelkastaan se, etta
lisataan henkilokohtaisten viestinnan valmiuksia, vaan johdon taytyy ymmartaa lahiverkko
osana tyoyhteison viestintajarjestelmaa. Viestintajarjestelman tehokas toiminta edellyttaa,
etta lahiverkot kytketaan viestinnian yleiseen suunnitteluun ja toteutukseen. (Aberg 2006,
107.)

Lahiverkkojen huomioon ottaminen vaatii johdolta tyopanosta ja taitoa, mihin joudutaan
kayttamaan resursseja. Siita huolimatta lahiverkkoa ei tule nahda ainoastaan negatiivisena,
vaan se on myos taynna mahdollisuuksia, jota tyoyhteisolla ei ole varaa jattaa kayttamatta.
Lahiverkkoja voidaan yrittaa saada aktiivisiksi, esimerkiksi silloin, kun markkinoille tuodaan
uusi tuote. Kun tyoyhteisossa tapahtuu jotain, minka oletetaan kiinnostavan ymparistoa, on
siita syyta tiedottaa henkilostolle mahdollisimman pian. Viestinnassa on otettava huomioon,
etta uuden tulokkaan lahiverkot ovat aktiivisimmillaan. Talloin on tarkeaa viestia hanelle
selkeasti, millaiset yhteison arvot ovat, mita lahitavoitteita tyoyhteisolla on ja miten
tyOyhteisossa ylipaatansa on tavattu olla. (Aberg 2006, 107.)

Onnistuneen johtamisviestinnan lisaksi on kaikkien edunmukaista, etta uusi tyontekija oppii
nopeasti tyoyhteison pelisaannot ja toimimaan niiden mukaisesti. Tama tapahtuu
kiinnittamalla uusi tyontekija osaksi tyoyhteisoa. Tyontekija saadaan kiinnittymaan osaksi
yhteisoa, perehdyttamalla tyontekija tyohon. Tyohon perehdyttaminen voi olla joko
yleisempaa koko tyoyhteisoon perehdyttamista tai varsinaiseen tyohon perehdyttamista.
Vaikka tyohon perehdyttaminen koskettaa paasaantoisesti uusia tyontekijoita, koskettaa se
myos satunnaisesti vanhojakin tyontekijoita. Tyohon perehdyttamista tarvitaan nimittain
myos silloin, kuin esimerkiksi tyotehtavien muuttuminen tai niiden kierto tuo kiinnittamisen
piiriin myos vanhoja tyontekijoita. Vaikka perehdytyksessa vastuu on aina esimiehen,
tarvitaan myos muiden tydyhteison jasenien osallistumista esimiehen tukijoukkoina. (Aberg
2006, 104 - 105. )

Tyoyhteisoon perehdyttamisessa on kyse yleisten pelisaantojen viestimisesta henkilostolle.
Tahan kuuluvat organisaation viralliset normit, tiedot itse tyoyhteisosta, henkilostopolitiikka,
henkiloston kehittamisen muodot, henkilostopalvelut, turvallisuus, henkiloston oikeudet ja
velvollisuudet. Jos tyohon tulija on ulkopaikkakuntalainen, tulisi perehdytyksessa olla myos
paikkakuntaa koskevaa perehdytysta. Tyoyhteisoon perehdyttaminen on monitasoinen
tapahtuma, joka alkaa jo tyopaikkailmoituksesta. Tata seuraa tyohonottohaastattelu,
perehdyttamiskoulutus, perehdyttajat ja ensimmaiset tyokokemukset. Perehdytys jatkuu
tasta viela esimerkiksi tervetuloa taloon oppaan muodossa, henkilostolehden kautta tai

verkossa olevien perehdyttavien aineistojen muodossa. (Aberg 2006, 104 - 105. )
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Tyotehtaviin perehdyttaminen on aina yksityiskohtaisempaa kuin tyoyhteisoon

urakierrossa oleviin henkiloihin. On myos mahdollista, etta koko tyoyhteison toimintatavat
muuttuvat, esimerkiksi fuusioiden kohdalla. Tyohon perehdyttamisesta vastaavat
tyonopastajat, kouluttajat, lahin esimies seka uusiin tehtaviin liittyva verkkoaineisto,
kirjallinen aineisto ja muu tukiaineisto. Tyonopastaja ja kouluttaja ovat kasiteltavan aiheen
asiantuntijoita. Kun koko tyoyhteison toimintatavat muuttuvat, on haasteena luoda
muutoshalua tydyhteisoon. (Aberg 2006, 104 - 105.)

Tarkeinta perehdytyksessa on henkilokohtainen neuvonta. Perehdyttamista ei tule pitaa
pakollisena pahana, vaan perehdyttajan asenne on ensisijaisen tarkeassa asemassa. Taman
lisaksi perehdyttajiksi taytyy valita henkilo, joka tuntee todella hyvin organisaation tavat, ja
joka osaa tuoda ne oikein esiin. On muistettava, etta tyontekijan kiinnittamisessa on aina
kyse yksilon lilkkkumavapauden rajoittamisesta. Tama rajoittaminen tapahtuu uuden
tyoyhteison normien kautta. Vaarin esille tuotuna ne nostavat muutosvastarintaa, jolloin

normien sisaistaminen vaikeutuu. (Aberg 2006, 104.)

2.4 Tyoyhteisoviestinnan kanavat

Tyoyhteisoviestinnan kanavat ovat lahihistoriassa kokeneet valtavan mullistuksen ja nayttavat
silta, etta kehitys jatkuu myos vauhdikkaana tulevaisuudessa. Kymmenen vuoden sisalla on
siirrytty paperitiedotteista sahkopostiin, ja tasta edelleen Internetin toiseen vaiheeseen, Web
2.0:aan. Kaiken perustana on tassa muuttuvassa ymparistossa reaaliaikainen tiedon jakaminen
ja hallinta. (Otala & Poysti 2012, 20.) Tyoyhteisoviestinnan voi jaotella monin eri tavoin.
Aberg (2000, 112) jakaa viestinnan suoraan yhteydenpitoon, eli suulliseen viestintaan, ja
valitettyyn viestintaan, toisin sanoen kirjalliseen ja sahkoiseen viestintaan. Suullinen viestinta
on samaistettavissa suoran viestinnan olomuotoon. Suoralle viestinnalle on maarittavaa se,
etta henkilot viestiva suoraan keskenaian samassa fyysisessa tilassa. (Aberg 2000, 112.) Juholin
(2009, 171 - 172) luokittelee viestintaa taas sen mukaan, missa viestinta tapahtuu. Viestintaa
tapahtuu hanen mukaansa erilaisilla foorumeilla, jotka voivat olla virallisia, puoli virallisia,
tai vapaamuotoisia. Naiden ajatusmallien kautta voidaan tulla johtopaatokseen, etta viestinta
voi olla suoraa yhteyden pitoa tai valitettya viestintaa, joista molemmat tapahtuvat erilaisilla
foorumeilla. (Juholin 2009, 171- 172.)
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Seuraavassa on esitetty Juholinin (2009, 171 - 172, 176) luokittelemat viestinnan foorumit:

Tydtila

Tyoyhteison tarkeimpana foorumina voidaan pitaa tyotilaa itsessaan. Tyotilassa tapahtuva
viestinta tayttaa viestinnan kaikki olomuodot virallisesta vapaamuotoiseen. Tyotila mielletaan
usein fyysiseksi tilaksi, mutta se voi olla myos osittain virtuaalinen. Hyvana esimerkkina
virtuaalisesta tyotilasta toimii internet. Tyotila on tyoyhteison sisainen verkko, johon
ulkopuolisilla ei ole asiaa. Tyotilassa tapahtuvasta viestinnasta ei ole selkeasti eroteltavissa
vapaamuotoisten, puolivirallisten ja virallisten foorumien rajoja, vaan samoja asioita voidaan
kasitella rinnakkain ja perakkain eri foorumeilla. Tama johtuu pitkalti siita, etta tyotila on
kaiken tyoyhteison sydan, jossa tapahtuu keskeinen ty0, ja jossa vaihdetaan tietoa ja

kokemuksia seka kehitetaan uutta ja opitaan yhdessa.

Viralliset foorumit

Virallisia foorumeita ovat muun muassa saannolliset viikko-, kuukausi-, kvartaalipalaverit,
vuosittaiset tulosjulkistamistilaisuudet ja johdon ajankohtaisinfot. Naissa viestintamuodoissa
sisallot ovat jaettavissa osa-alueisiin sen mukaan ovatko asiat menneita, nykyisia vai tulevia
asioita. Virallisilla foorumeiden tarkeytta tyoyhteisolle voidaan perustella silla, etta niissa

jaettava tieto on virallista ja kaikilla samaa.

Palaverit ja kokoukset

Vaikka kokouksia ja palavereja pidetaankin virallisina foorumeina, ovat palaverit kokouksia
vapaamuotoisempia tapahtumia. Palaverit ovat sita vapaamuotoisempia, mita enemman ne
ovat tarkoitettu pelkastaan ideointiin. Tyopalavereissa on vahemman tilaa ideoinneille, kun
taas ideointipalavereille on tyypillista, etta ne ovat vapaamuotoisia, luovuuteen kannustavia
ja ennalta arvaamattomien ajatusten virittajia. Kaikille kokouksille ja palavereille yhteista on

kuitenkin se, etta niissa ollaan samassa paikassa samaan aikaan.

Vapaamuotoiset foorumit

Vapaamuotoiset foorumit ovat sellaiset kokoontumiset, joilta puuttuu virallinen asialista,
vaikka niihin voidaankin maaritella jonkinlainen teema, ja joku, joka johdattaa keskustelua.
Vapaamuotoiset foorumit ovat yleensa hyvin spontaaneja tilaisuuksia, joiden tilana voi toimia
kaytavat, tai muuta sellaiset avoimet tilat, joihin ihmisilla on tapana pysahtya juttelemaan
kollegojen kanssa. Naiden foorumien vahvuutena ovat yhteiset mielenkiinnon alueet ja

valmius jakaa tietoa seka osaamista ja kokemuksia muiden kanssa.
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Puoliviralliset foorumit

Virallisten ja vapaamuotoisten foorumien valille jaa puoliviralliset foorumit, jossa asiaa ja
viihdetta voidaan yhdistaa. Suomalaisessa kulttuurissa tallaista foorumia edustaa kahvittelu,
jolla ei tarkoiteta pelkastaan kahvin juontia, vaan ideana on, etta tullaan sovittuna aikana,
sovittuun paikkaa. Tama yhteinen hetki on paitsi tiedon ja kuulumisten vaihdantaa, myos
tuntemusten ja huolenaiheiden jakamista ilman asialistaa. Kahvittelua voidaan hyodyntaa
myos virallisemman tiedon jakamiseen, jolloin kahvittelu hetkesta on muodostettu osa
virallista tyopaivan ohjelmaa. Kahvittelun negatiivisena ilmenemisena voidaan pitaa sita, etta
sen yhteydessa saatetaan nostaa esiin epavarmuuden, pelon, huolestumisen tai arsytyksen
tunteita, jos niissa kuullaan huhuja tai spekulaatioita asioista, joista ei ole varmempaa tietoa.
Kahvittelun lisaksi tahan valimaaston foorumeihin voidaan sijoittaa tilaisuuksia, joissa
kasitellaan kaikkia, niin virallisia, puolivirallisia, kuin vapaamuotoisia asioita. Tallaisia
foorumeita voivat olla esimerkiksi; virkistyspaivat, kick-offit, leirit, suunnittelupaivat ja
seminaarit. Naiden tapahtumien tarvetta voidaan perustella silla, etta tyoyhteisot tarvitsevat
kevennysta tyorutiineihin, mika taas osaltansa lisaa tyon sujuvuutta ja luovuutta. Naissa
tilaisuuksissa yhtena tavoitteena on myos ihmisten tutustuminen toisiinsa. Vaikka tilaisuudet
ovat usein vapaamuotoisia, voidaan niihin ujuttaa myos virallista ohjelmaa, jolloin saadaan

yhdistettya asia viihteeseen.

Sahkoinen ja kirjallinen viestinta, joilla tarkoitetaan valitettya viestia, ovat yksi tapa
luokitella tyoyhteisOviestintaa. Valitetylla viestinnalla on paikkansa esimerkiksi silloin kuin
esimiehen ja alaisen valilta puuttuu suora vuorovaikutus. Taman paivan tyoyhteisoissa
esimiehien viestinta on enenevissa maarin valitettya. Nykyvalineina toimivat esimerkiksi
sahkoposti, kannykka ja tekstiviestit. Kirjalliset viestintakanavat voidaan selkeasti maaritella
painetuksi viestinnaksi, joita ovat esimerkiksi erilaiset tiedotteet, ilmoitukset, ilmoitustaulut
ja lehdet. (Aberg 1997,104, 112, 115.)

Ilmoitustaulun merkitys on vahentynyt verkkoviestinnan kasvun myota ja ne ovat monissa
paikoissa muuttuneet sahkoisiksi, jatkuvasti paivittyviksi uutisosastoiksi. Tyoyhteisoissa, joissa
kaikilla ei ole realistista mahdollisuutta kayttaa verkkoa, on ilmoitustauluilla viela vahva
merkitys. Ilmoitustaulun rakennetta suunniteltaessa on tarkeaa, ettei siita tule sekava
kokoelma lippuja ja lappuja. Toimiva rakenne voidaan tehda esimerkiksi jakamalla taulu
pysyviin ja muuttuviin tiedotteisiin tai otsikoituihin osuuksiin. Ilmoitustaulun etuna on se,

etta viesti tavoittaa kohteensa aina samassa muodossa. (Juholin 2009, 178; Aberg 2006, 108.)

Tiedote on viestinnan perustyokalu. Tiedotteen vahvuutena on se, etta se on nopea viestinnan
muoto, ja se tavoittaa kohteensa odotetulla tavalla. Perusvaatimuksena tiedotteelle on se,
etta se on mahdollisimman informatiivinen, niin etta asiat ovat kerrottu mahdollisimman

selkeasti ja ymmarrettavasti. Ilmaisultaan sen tulee olla neutraali ja sen avulla valitetaan
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vain sellaista tietoa, jonka tiedetaan varmasti olevan totta. Tiedotteen tarkoituksena on
sisaltaa vain perusinformaatiota, ja sen sisaltamaa tietoa voidaan taydentaa muilla
foorumeilla. Tama nakyy esimerkiksi siina, etta tiedote voi olla kokouksessa tai palaverissa
annettujen tietojen ”virallistaja”. (Juholin 2009, 178; Aberg 2006, 108.)

Henkilostolehden nykyinen rooli on toissijainen, lahinna muita foorumeita taydentava.
Henkilostolehti ei ole ajankohtaista keskustelua vaativaa viestimista varten sen harvahkon
ilmestymisen vuoksi, vaan se on enemmankin aikakausilehtimainen. Taman ominaisuuden
vuoksi henkilostolehden voidaan nahda kilpailevan muiden kotiin tulevien lehtien kanssa.
Jotta lehti ei jaa lukematta, tulee sen ulkoasuun ja luettavuuteen kiinnittaa entista enemman
huomiota. Henkilostolehden roolina on toimia tapahtumien taustoittajana ja organisaatiossa
olevien henkiloiden, tapahtumien seka ilmioiden esiintuojana. Naiden lisaksi henkilostolehti
toimii my0s paivittaisen tietovirran syventavana ja taydentavana kanavana. (Juholin 2009,
179; Aberg 2006, 108.)

Sahkoiseen viestintaan liittyy kiinteasti viestintateknologia. Otala & Poysti (2012, 18)
maarittavat viestintateknologian tarkoittavan niita teknologioita ja viestinnan teknisia
muotoja, joilla organisaation jasenet kommunikoivat keskenaan. Naihin voidaan katsoa
kuuluvan muun muassa internet, sahkoposti, erilaiset pikaviestimet, blogit ja
mobiiliviestintaverkot. Sahkoinen viestinta on tullut osaksi tyoyhteisojen viestimista,
vastaamaan nykypaivan tarvetta sellaisesta yhteisollisyydesta, jossa ihmisilla on mahdollisuus
kommunikoida keskenaan ilman etta ihmiset ovat fyysisesti lasna ja vuorovaikutuksessa
toistensa kanssa. Internetin yhteisopalvelut, josta kaytetaan myos nimia Web 2.0 ja
sosiaalinen media, sisaltavat palveluja, jotka mahdollistavat yhteisollisyyden toteutumisen ja
yhteisen tiedon kayton seka yhteisen toiden luomisen ja yllapitamisen monen henkilon
toimesta sijainnista riippumatta. (Otala & Poysti 2012, 18.) Varsinkin kansainvalisissa
yrityksissa on jo siirrytty esimerkiksi verkkokokousten aikaan, silla ne mahdollistavat
tehokkaan toiminnan eri olinpaikassa olevien henkiloiden kesken. Virtuaalikokouksien voidaan
myos nahda omalla tavallaan edesauttavan toiminta- ja viestintakulttuuria, silla niissa
korostuu keskusteleva ja kaikki mukaan ottava yhteiso. Vaikka virtuaalikokoukset ovat
edelleen marginaalinen tapa jarjestaa kokouksia, luultavimmin teknologian kehittyessa sen
suosio tulee kasvamaan. (Juholin 2009, 172; Otala & Poysti, 2012, 18.)

Intranet on yksi sahkodisen viestinnan muodoista ja se muodostuu organisaation sisaisesta
verkosta, johon ulkopuolisilla ei ole kayttooikeutta. Onnistunut Intranet luo tehokkaan
viestinta kanavan, jolla voidaan esimeriksi sahkopostin kayttoa vahentaa tuntuvasti.
Parhaassa tapauksessa Intranetin kayttamisesta voidaan luoda paivittainen rutiini ja ratkaisu
ajantasaisen tiedon paivittamiseen. Intranetin vaarana on sen paisuminen valtavaksi

epamaaraiseksi informaatio jattilaiseksi, josta tiedon loytaminen on liian raskasta ja
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turhauttaa sen kayttajat. Intranetin yhtena suurena ongelmana voi olla myos sen hidas
paivittymien. Intranetin kaytossa on myos muistettava sen rajallisuus sellaisten tyontekijoiden
kohdalla, jotka liikkuvat paljon kentalla. (Juholin 2009, 176.)

Sahkoposti on ollut ensimmainen digitaalisen viestinnan mullistaja tyopaikalla ja tulonsa
jalkeen se on yha edelleen pitanyt pintansa kaytetyimpana digitaalisena viestimena.
Paasaantoisesti sahkopostia voidaan kayttaa johdon viestintakanavana, sisaiseen informointiin
seka muuhun tyoyhteison yhteydenpitoon. Sahkopostit voidaan jakaa kolmeen luokkaan sen
mukaan millaista tietoa ne pitavat sisallaan. Ilmoitustaulutyyppiset viestit pitavat sisallaan
ilmoitusluontaisia viesteja. Postinkantajaviestit valittavat toimenpiteita varten tarvittavaa
tietoa, yleensa liitetiedoston muodossa. Kolmas tyyppi on dialogityyppiset keskusteluviestit,
jossa sahkoposteja kaytetaan vastavuoroisen keskustelun apuna. Sahkopostin suurimpana
etuna on se, etta se on monikayttoinen viestinnan tyokalu. Lisaksi se mahdollistaa
irtautumisen ajan ja paikan rajoista. Muut sahkopostin edut ilmenevat pitkalti sen teknisten
ominaisuuksien muodossa. Naita teknisia vahvuuksia ovat nopeus, vaivaton vastaaminen ja
jakelulistojen kaytto. Viesteihin on myos vaivatonta liittaa dokumentteja, seka linkkeja, eika
pida myoskaan unohtaa sen dokumentoitavuutta. Sahkopostin vahvuutena voidaan pitaa myos
sita, etta sen avulla yksi ihminen voi vaivattomasti viestittaa monille samanaikaisesti, minka
vuoksi sahkopostilla on mahdollisuus saavuttaa hyva kustannus/ hyotysuhde. (Juholin 2009,
176; Aberg 2006, 116.)

Sahkopostin kaytto viestintavalineena ei kuitenkaan ole aivan ongelmatonta. Suurimman
ongelman aiheuttaa sahkopostin rajahdysmainen kasvu, joka on vienyt pohjaa sen
alkuperaiselta idealta. Kun ihmiset eivat pysty lukemaan kymmenia tai pahimmassa
tapauksessa satoja viesteja, viestinnan teho laskee ja tiedon saatavuus karsii. Sahkopostiin
kohdistuu myos eparealistisia odotuksia, kun sita kaytetaan ryhmatyokaluna keskustelussa tai
ongelmien ratkomisessa. Sahkopostin liikakayton ongelmia voidaan vahentaa muutamalla
kaytannon seikalla. Vaikka sahkoposti on vaivatonta, ei se valttamatta ole tehokkainta, minka
vuoksi tuleekin miettia, milloin on ylipaansa syyta kayttaa sahkopostia. Sahkoposti sopii
parhaiten tarkan ja melko yksiselitteisen viestin valittamiseen. Sahkopostia kayttaessa on
syyta muistaa vuorovaikutteisuus, mika voi esimerkiksi tarkoitta vastausviestin lahettamista.
Sahkopostin otsikolla on suuri merkitys siina, etta vastaanottaja tietaa, mita viesti koskettaa
ja selkea teksti helpottaa viestin lukemista. Viestia lahettaessa on hyva kayttaa aikaa viestin
tarkastamiseen, eli siihen sisaltaako viesti kaiken olennaisen, ja syyta on myos tarkistaa
meneeko viesti oikeille henkildille. On my0s syyta muistaa arkistoida viestit, joihin tarvitsee
palata myshemmin uudestaan. (Juolin 2009, 176 - 178; Aberg 2006, 117 - 118.)
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Sahkoisen viestinnan edut tulevat parhaiten esille silloin, kun henkilosto on hajallaan, ja kun
esimies itse on liikkeella. Tallaisissa tilanteissa kasvokkain tapahtuva kommunikointi on
estynytta tai ainakin hankalaa, jolloin sahkoinen viestinta toimii ainoana tai helpoimpana
tapana muodostaa viestintayhteys henkiloston valille. Sahkoinen viestinta sopii hyvin
tilanteisiin, jossa valitetaan eksaktia tietoa. Sen etuina voidaan pitaa myos sita, etta se
vahentaa palaverionnin tarvetta, koska sita voi kayttaa vaivattomasti muiden toiden valissa.
Sahkoisen viestinnan ansiosta vaikuttaminen tyoyhteisossa on helpottunut, koska sen kautta

on helpompi lahestya eri tahoja, joita muuten ei valttamatta vaivattaisi. (Aberg 2006, 116.)

Kuten jo sahkopostin kayton yhteydessa todettiin, myos muiden sahkoisen viestinnan kanavien
suurimpana ongelmana voidaan pitaa massajakelun ongelmaa, jolla tarkoitetaan liiallista
viestien lahettamista. Kun lahetetaan paljon viestia, saattavat tarkeat sisallot jaada turhan
viestittelyn alle. Massajakelun ongelmana voidaan pitaa myos virhelahetyksien kasvavaa
maara. Kun viestien lahettaminen on helppoa ja sita tehdaan paljon, saattaa yha useammin
tietoa menna vaariin kasiin. Vaikka verkko toimii reaaliajassa, ei verkossa viestija kuitenkaan
ole sita. Tasta aiheutuu ongelmia, koska ei voida olettaa, etta vastaukset saadaan
valittomasti. On myos hyva muistaa, etta viestin lahettajan ja vastaanottajan kasitys viestin
luottamuksellisuudesta saattaa vaihdella. Myos savyjen kuvaaminen on vaikeaa, jolloin viestit
voidaan herkasti ymmartaa vaarin. Kaikki viestinta on monitulkintaista, mutta sahkoisessa
viestinnassa tama viela korostuu, kun sanoman on tultava toimeen omillaan. Vaarinkaytoksia
voi syntya esimerkiksi vaaran otsikoinnin tai huolimattoman sisallon takia. (Aberg 2006, 115 -
116.)

Sahkoisen viestinnan yhtena haasteena voidaan pitaa myos sita, etta riippuvuus siita kasvaa
koko ajan. Vaikka sahkoinen viestinta onki helpottanut viestimista, ei se ole vahentanyt muun
viestinnan tarvetta, vaan pikemmin lisannyt viestintaan kaytettavaa kokonaisaikaa.
Esimerkiksi sahkopostin kaytto katkoo paiva- ja tyorytmia, jolloin siita voidaan katsoa
aiheutuvan haittaa itse tyonteolle. Sahkoisen viestinnan haittana voidaan katsoa olevan myos
se, etta paatantaa saatetaan pakoilla sen taakse. Tama nakyy esimerkiksi siina, etta
esimiestasolla sahkodisen viestinnan ei uskota soveltuvan isojen tehtavien delegointiin tai
tiimin ja alaisten motivoitiin. Jos ajatellaan Abergin (2006, 115) tavoin, ettd hyvin toimivan
viestinnan perustana on luottamus, niin sahkoisen viestinnan yhtena haasteena voidaan pitaa
myos sitd, miten luottamus voi syntyé, jos henkilot eivat kohtaa oikeasti. (Aberg 2006, 115 -
117.)
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3 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelmat

Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa toimeksiantajayrityksen viestinnan ongelmakohtia
nykytila-analyysin kautta ja antaa vaihtoehtoja niiden kehittamiselle. Tarkoituksena on
tuottaa erilaisia vaihtoehtoja, joita kohdeyritys voi kayttaa viestintaa kehittaessa ja nayttaa
ongelmakohtia yksikon sisaisesta viestinnasta sen sijaan, etta tavoitteena olisi suorien

toimintatapojen tuottaminen kohdeyritykselle.

Tutkimuksessa kaytetaan kvalitatiivista tukitusmenetelmaa, joka suoritetaan
teemahaastatteluina eri osastojen myyntipaallikoille. Myyntipaallikot valikoituivat
haastateltaviksi heidan keskeisen viestinnallisen roolin takia. He toimivat ylemman johdon ja
alaisten valissa, joten he ovat viestijoina monipuolisessa roolissa. Teemahaastattelulla
halutaan etsia vastauksia siihen, miten ja milla viestinnan valineilla eri tiimit viestivat tiimien
sisalla ja muiden tiimien kesken. Teemahaastatteluilla halutaan vastauksia myos siihen, miten
tiimien vetajat kokevat yksikon sisaisen viestinnan toimivan, ja mihin suuntaan sita heidan

mielestaan pitaisi vieda ja milla tavoin.

Tutkimusongelmat rakentuvat seuraavien kysymysten varaan, joista paakysymyksena ovat:

Miten yksikon sisainen viestinta toimii ja miten sita voisi kehittaa? Minkalaisia viestinnan
menetelmia on kaytossa ja onko osastojen valilla eroavuuksia toiminnassa?

Alakysymyksina ovat vastaavasti: Miten yksikon tiimin vetajat kokevat viestinnan?

Mihin suuntaan he haluaisivat viestintaa vieda ja milla menetelmilla? Miten he parantaisivat

viestintaa?

4  Menetelmat ja toteutus

Tyossa kaytetaan teemahaastatteluita, silla se on yleinen tiedonkeruumenetelma, jonka
etuina muihin menetelmiin on joustavuus ja ohjailtavuus. Esimerkiksi verrattuna
postikyselyyn, vastauksien tulkinnalle jaa enemman mahdollisuuksia. Haastattelun etuna on
myos se, etta haastateltava henkilo saadaan mukaan tutkimukseen. Tarpeen mukaan
haastateltava voidaan tavoittaa tyon myohaisemmassakin vaiheessa, jos on tarvetta
taydentaa aineistoa. Teemahaastattelu on vapaamuotoista, jonka vuoksi sita ei voi sitoa
mihinkaan tiettyyn leiriin. Tama voidaan lukea my0s teemahaastattelulle eduksi.
Teemahaastattelu ottaa huomioon, etta ihmisten tulkinnat ja asioille antamat merkitykset
ovat keskeisia, samoin kuin se, etta merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 1995, 197.)
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Haastattelun hyvat seikat pitavat takanaan myos haastattelun ongelmakohtia. Haastattelun
tekeminen on aikaa vievaa. Sen teko edellyttaa erittain huolellista suunnittelua ja
kouluttautumista haastattelijan rooliin. Myos virhelahteiden mahdollisuus on suuri, niin
haastattelijalla, kuin haastateltavalla. Haastateltava voi kokea tilanteen esimerkiksi
uhkaavana tai pelottavana. Myos haastateltavan tarve antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia
voi vaarentaa tilannetta. Haastatteluaineisto on konteksti - ja tilannesidonnaista. Pulmana
on, etta tutkittava voi puhua toisella tavalla, kuin jossain toisessa tilanteessa. (Hirsjarvi ym.
1997, 195 - 196.)

Tyossa kaytetysta haastattelusta teemahaastattelun tekee se, etta haastattelu etenee
teemojen mukaan, jolloin se ei ole taysin avoin, mutta se ei myoskaan ole tarkasti ennalta
maaratty. Hirsijarven ja kumppanien (1997, 195, 197) mukaan teemahaastattelu on lomake-
ja avoimen haastattelun valimuoto. Teemahaastattelussa on tyypillista, etta aihepiirit ja -
alueet ovat tiedossa, mutta kysymysten tarkka muoto ja jarjestys puuttuvat.
Teemahaastattelu eroaa lomakehaastattelusta, silla etta teemahaastattelu kulkee tiettyjen
teemojen mukaan, eika yksityiskohtaisten kysymysten mukaan kun taas lomakehaastattelu
tapahtuu lomakemuodossa ja vaitteiden muoto ja esittamisjarjestys on taysin maaritelty.
(Hirsjarvi ym. 1997, 195, 197.)

Hirsjarvi ym. (1997, 66 - 67) painottavat, etta teemahaastattelua kaytettaessa on
suunnitteluvaiheen tarkeimpia tehtavia haastatteluteemojen huolellinen suunnittelu.
Teemahaastattelua luotaessa ei laadita yksityiskohtaista kysymysluetteloa, vaan teema-
alueluettelo. Teema-alueet edustavat teoreettisten paakasitteiden spesifioituja alakasitteita
ja luokkia. Ne ovat niita alueita, joihin varsinaiset haastattelukysymykset kohdistuvat.
Teema-alueiden tulisi olla tarpeeksi valjia, jotta saadaan mahdollisimman hyvin esiin se
moninainen rikkaus, joka tutkittavaan ilmioon yleensa todellisuudessa sisaltyy. (Hirsijarvi ym.
1997, 66 - 67.) Paateemoina haastattelussa ovat viestinnan merkitys, viestinnan kanavat ja

viestinnan toimijat.

Haastattelut pidettiin jokaiselle myyntipaallikolle erikseen. Teemahaastattelu noudatti
valikoituja paateemoja tarkentavine alakysymyksineen. Analyysin pohjalle muodostettiin
haastatteluiden perusteella nykytila-analyysi kohdeyrityksen tyoyhteisoviestinnan, jossa
esitellaan nykytilaa haastatteluteemojen pohjalta. Viestintakanavien osalta nykytilaa viela
tarkennettiin keskustelussa palvelupaallikon kanssa. Taman jalkeen haastatteluista nostettiin
esiin kunkin aihealueen ongelmakohtia haastateltavien nakokulmasta. Nykytila-analyysin ja
haasteltavien esiin nostamien ongelmakohtien perusteella paastiin johtopaatoksiin siita,
mitka ovat nykyisen viestinnan ongelmakohtia, joita kehittamalla voitaisiin kehittaa

viestintaa.
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5  Tutkimustulokset

Tutkimustulosten kasittely on jaettu kahteen osaan. Ensimmaisessa osassa esitellaan yleisella
tasolla yrityksen nykytilaa siina muodossa, missa se nayttaytyy haastatteluiden valossa.
Ensimmaisessa osassa esitellaan myos kaikki haastatteluissa ilmitulleet viestintakanavat.
Toisessa osassa analysoidaan tarkemmin ja yksityiskohtaisemmin millaisena haastateltavat

kokevat viestinnan ja miten he haluaisivat viestintaa kehitettavan.

5.1  Yrityksen nykytila ja kaytossa olevat kanavat

Yrityksen nykytila luo vahvan pohjan hyvalle viestinnalle. Kaytossa on laajasti eri
viestintakanavia. Viestinta painottuu vahvasti tiedottamiseen, ja viestinta on nain ollen
ylhaalta alaspain johdettua. Tamankaltainen viestinta mielletaan yleisesti moderneissa
organisaatioissa vanhanaikaiseksi tavaksi toimia. Viestinnan painottuminen tiedottamiseen
johtuu hyvin pitkalti yrityksen rakenteeseen, joka on erittain haasteellinen viestinnan
kannalta. Yksikko on iso, ja tyontekijoita on yli 200 usealla eri osastolla. Tyo itsessaan on
vuorotyota, joka tarkoittaa etta tyontekijoita on useissa eri vuoroissa. Taman lisaksi
tyontekijoista moni on myos osa-aikatyossa, joten tyontekijoiden tavoitettavuus on senkin
osalta haasteellista. Nama seikat osaltaan tekevat viestinnasta tiedotuspainotteisempaa, kuin

yleensa moderneimmissa organisaatioissa.

Vaikka tiedottaminen on paaasiallinen viestintakanava, on sen ymparille pyritty luomaan
paljon erilaisia tapoja viestia. Viestinnassa on otettava huomioon organisaation rakenne, jossa
tyoskentelee yksikonjohtaja, paallikoita, tiiminvetajia, seka myyjia. Nain ollen viestinnan
toimijoita on usealla eri tasolla. Taman lisaksi viestinta voidaan maarittaa ketjutason
viestinnaksi, koko yksikon viestinnaksi, johtoryhman viestinnaksi ja osastojen sisaiseksi, seka
osastojen valiseksi viestinnaksi. Naita viestinnan tasoja on havainnollistettu myohemmin
esitetyissa graafisissa kuvioissa. Organisaation rakenteesta, viestinnan
tiedotuspainotteisuudesta huolimatta, esimies-alaisviestinnasta on pyritty tekemaan helppoa.

Tahan on juuri monipuolisilla viestintakanavilla pyritty vaikuttamaan.

Paasaantoisesti kaikki viestintakanavat ovat organisaation kaikilla tyontekijoilla kaytossa.
Vaikka myyjatasolla ei henkilokohtaisia sahkoposteja tai puhelimia ole, on heidan
kaytossaankin kuitenkin osaston sahkoposti ja puhelimet. Laaja mahdollisuus kayttaa eri
viestintakanavia mahdollistaa hyvan viestintakulttuurin, mutta se on myos uhka, silla se voi

pahassa tapauksessa aiheuttaa viestinta-ahkyn ja menettaa nain tehonsa.
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Seuraavassa on listattu millaisia erilaisia viestintakanavia yrityksella on talla hetkella
kaytossa. Viestintakanavat on avattu tiedontuottajan ja vastaanottajan nakokulmasta ja

samassa on kayty lapi kanavan roolia vuorovaikutteisena tai tiedotuspainotteisena kanavana.

¢ Tiedotteet. Tiedotteiden variaatio on laaja. On ketjutasoista viikkotiedotetta, joka
julkaistaan kerran viikossa. Muita tiedotteita on esimerkiksi kassatiedote, joka
jaetaan kassa tyontekijoille paivittain, ja tyovuorojen kanssa kolmen viikoin valein
jaettava palvelupaallikon seka kerran viikossa paivittaistavarapuolen tyontekijoille
jaettava paivittaistavarakaupan paallikon tiedote. Kaikille tiedotteille yhteista on
sisallon osalta se, etta niissa pyritaan kasittelemaan ajankohtaisia yhteisia asioita.
Vastuu sisallollisesti on esimiestasolla ja vastuu tiedonsaannista on vastaanottajalla.
Tahan on pyritty vaikuttamaan esimerkiksi kuittaussaannolla viikkotiedotteen osalta,
missa kaikkien tulee lukea tiedote ja kuitata se luetuksi. Nain pyritaan valtuuttamaan
tyontekijat tiedon saannista.

¢ llmoitustaulut ja info-televisio. Ilmoitustauluja on tiedotteiden tavalla useita
erilaisia. Ilmoitustaulut ovat teemoitettu aihealueittain. Ilmoitustauluilta loytyy
pysyvaa tieto, kuten kauppakeskukseen liittyvaa tietoa, tai muuttuvaa ajankohtaista
tietoa, kuten mm. henkilostomuutoksiin liittyvaa tietoa. Henkilostolle on myos oma
ilmoitustaulu, johon on mahdollistaa tuottaa tyontekijatasoista informaatiota, kuten
esimerkiksi tyovuorojen vaihtoja. Kassavastaavalla on myos kaytossa ilmoitustaulu,
jota voisi kutsua ”vuorovaikutustauluksi”. Kassavastaavalla on erityisen haasteellinen
rooli, koska kassatyontekijoita on erittain paljon ja kaikkien tavoittaminen on
vaikeaa. Tata varten on ilmoitustaulu, jossa vuorovaikutteisesti voidaan kayda asioita
lapi. Ilmoitustaulujen lisaksi loytyy info-televisio, jonka viestinnallinen tavoite on
sama kuin ilmoitustauluilla. Ilmoitustaulujen informaatio on siis myos paasaantoisesti
esimiestasolla tuotettua tieto muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta. Nain ollen
haasteet ovat hyvin samankaltaisia kuin tiedotteidenkin. Kayttomahdollisuudet ovat
toki hieman laajemmat, tietoa saadaan levitettya nopeammin ja sisaltoon voi
vaikuttaa laajemmalla tasolla.

e Sahkoposti. Sahkoposti on hyvin tarkea viestinnan tyokalu. Sahkoposti on kaytossa
jokaisella osastolla. Taman lisaksi johtoryhmalla (johtaja, paallikot) ovat omat
henkilokohtaiset sahkopostit. Viestinnallisesti sahkopostia kaytetaan tiedon
valittamiseen, mutta myos vuorovaikutteisempaan keskusteluun ja asioiden
sopimiseen. Sahkopostin ehdottomat edut ovat viestin valittamisen nopeus, ja tiedon
tallentuminen muistiin. Haasteina ovat taas tiedon vastaanottamisen varmistaminen
ja tietotulva, mita sahkopostin kaytto saattaa helposti aiheuttaa. Myos sahkoposti on
paasaantoisesti esimesiviestinnan tyokalu, koska vain esimiehilla on omat sahkopostit.
Esimiestasolla sahkopostin kaytto on laajempaa. Alaisten osalta sahkopostin paino on

tiedon vastaanottamisessa, mutta toki tiedonvalittamistakin on, kun informoidaan
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osastoja tai muita yrityksen sisaisia tahoja sahkopostilla. Nain ollen sahkoposti
voidaan jo laskea osittain vuorovaikutteiseksi viestinnaksi.

¢ Intranet. Intranet on myos kaytossa oleva tyokalu. Sen kaytto vaatii kuitenkin
tietokoneen, joten se ei tavoita kovin tehokkaasti tyontekijoita. Intranetista loytyy
koko konsernia koskevaa informaatiota tiedottamisen tapaan. Tavoitettavuuden takia
sen painoa viestinnan osalta voidaan pitaa vahaisena.

e Verkkolevy. Verkkolevylla toimivat "muistivihot” ovat tarkeassa roolissa
arkiviestinnassa, ja varsinkin vuorojen valisessa viestinnassa. Muistivihkoon kirjataan
paivittaisia tapahtumia, jolla on merkitysta tyon kannalta, kuten esimerkiksi
asiakastapahtumia, joita saattaa seuraavassa tyovuorossa oleva henkilo jatkaa.
Verkkolevyn sisallosta vastataan tasapuolisesti osaston sisalla. Sen osalta kaikki
tyontekijat ovat tiedontuottajia. Toki tassakin viestintakanavassa vastaanottajan
vastuulla on tiedon l6ytaminen ja tiedon oikein ymmartaminen.

e Puhelin. Puhelin on sahkopostin ohella nopean tiedonvalittamisen kannalta tarkea
kanava. Osastojen valinen informaatio painottuu paljon puhelimen kautta valittyvaan
tietoon. Tiedon tuottajina ja vastaanottajina toimivat niin esimiehet, kuin alaisetkin,
joten viestintakanavana se on hyvin tasa-arvoinen. Osastoilla on kaytossa
osastopuhelimet, jolla pyritaan nopeaan viestintaan osastojen valilla. Esimiehilla on
sahkopostin tapaan henkilokohtaiset numerot. Puhelimen haasteet tulevat
tavoitettavuuden kautta. Puhelimella voidaan valittaa vain reaaliaikaista
informaatiota, jolloin niin vastaanottajan, kuin tuottajan pitaa olla samaan aikaan
tavoitettavissa. Paallekkaiset puhelut ja vastaanottaja poissaolo, estavat nopean

tiedon valittymisen.

Edella listattujen lisaksi yrityksen sisaista viestintaa tapahtuu myos palaverien,
perehdyttamisen ja kasvokkain viestimisen puitteissa. Kohdeyrityksen palaverikaytannot ovat
hyvin laajat. Palavereja jarjestetaan organisaation jokaisella tasolla, johdolla, kuin tiimeilla
on omia palavereja. Taman lisaksi on yhteisia palavereja, niin sanottuja infotilaisuuksia,
kuten esimerkiksi tulosinfoja. Palavereiden lisaksi tyontekijoilla on kehityskeskusteluja kerran
vuodessa ja esimiehilla kaksi kertaa vuodessa. Palaverit ovat tarkeita suullisen viestinnan ja
tehokkaan vuorovaikutteisen viestinnan tyokaluja, joita tarvitaan tiedotus painotteisessa
viestinnassa. Sisallon tuottamisen vastuu on myos tassa kanavassa esimesitasoista, mutta

vastavuoroista alaisten kanssa.

Perehdyttamiseen on selkeat toimintatavat jokaisella osastolla. Perehdytykseen on oma
materiaali, ja nimetyt perehdyttaja, jotka tekevat uusien tyontekijoiden kanssa yhdessa toita
ensimmaiset tyopaivat. Materiaali kaydaan lapi ja perehdyttajat opettavat kaytannon tasolla
tyon edellyttamat toimintatavat. Vastuu perehdytyksen onnistumisesta on osastojen

paallikailla.
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Kasvokkain viestiminen on tarkeaa jokapaivaista arkiviestintaa tyon ohessa. Silla on tarkea
merkitys sosiaalisena kanssakaymisena tyoyhteisossa. Myyntipaallikoilla on hyvin
yhtenevainen mielipide arkiviestinnan tarkeydesta. Kasvokkain tapahtuva viestiminen on
heidan mielestaan esimies-alaisviestinnan tarkein kulmakivi. Tama sen vuoksi, etta
keskustelun kautta saa huomattavasti tehokkaammin informaatiota ja palaute on suorempaa
sita kautta. Jokainen myyntipaallikko pyrkii oman tyon puitteissa keskustelemaan

tyontekijoidensa kanssa.

Yleisesti voidaan sanoa, etta viestinnan kanavien kaytossa painottuu esimiesvetoinen
viestinta, joka johtuu ensisijaisesti esimiesten vastuusta tuottaa informaatiota. Taulukkoon 1

on koottu yrityksessa kaytettavien viestintakanavien tiedontuottajat, vastaanottajat ja sen

onko viestinta yksisuuntaista vai vuorovaikutteista.

Tiedotteet Esimies Esimies/ Alainen Tiedottamista
Ilmoitustaulut/ Info Esimies/ (Alainen) Esimies/ Alainen Tiedottamista/
Tv Vuorovaikutteista
Sahkoposti Esimies/ Alainen Esimies/ Alainen Tiedottamista/
Vuorovaikutteista
Intra Esimies Esimies/ Alainen Tiedottamista
Verkkolevy Esimies/ Alainen Esimies/ Alainen Tiedottamista

Taulukko 1: Viestinnan kanavat, toimijat ja vuorovaikutteisuus
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Ylla olevasta taulukosta 1 on nahtavissa, etta ilmoitustaulut, sahkoposti, verkkolevy, puhelin
ja suullinen viestinta ovat niita viestintakanavia, joissa tiedontuottamisesta vastaavat
esimiesten lisaksi my0s alaiset. Tiedotteiden, intranetin, palaverien ja perehdytyksen
tiedontuottamisesta vastaa ainoastaan esimies. Kaikissa muissa paitsi perehdytyksessa tiedon

vastaanottajana voi olla seka alainen etta esimies.

Vaikka yrityksen organisaatiokaavio on hierarkkinen, niin viestinnallisesti se voidaan mieltaan
matalaksi organisaatioksi, jossa mahdollisuus viestia ohi lahiesimiehen on mahdollista. Tata
havainnollistaa seuraava kuvio 2, jossa on esitetty, miten viestiminen tapahtuu

organisaatiossa molempiin suuntiin esimiestasolta aina tyontekijoille asti.

Johtaja

L

Paallikot

Tiiminvetajat

Tyontekijat

Kuva 2: Viestiminen henkiloston kesken yrityksen sisalla

Ylla oleva kuvio havainnollistaa, miten viestiminen tapahtuu organisaatiossa ylhaalta alaspain
ja vastaavasti alhaalta ylospain. Nuolten vari kuvastaa henkilokunnan viestinnan kohteita,
siten etta tumman sininen nuoli kertoo ensisijaisen kohteen. Muut varit nuolissa kertovat
kuitenkin siita kuinka yrityksessa on mahdollista myos viestia ohi organisaation hierarkian,

myyjan johdolle ja toisin pain.
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5.2 Haastattelijoiden kokemukset yrityksen viestinnasta

Seuraavassa on kayty lapi haastattelussa saatuja tuloksia teemoittain. Tulokset on jaettu
kolmeen teemaan, joita ovat viestinnan merkitys, viestinnan kanavat ja viestinnan toimijat.
Naiden lisaksi esitetaan haastateltavien yleinen mielipide viestinnan kehittamisesta. Kussakin

teemassa haastattelut on purettu osa-aihealueisiin, helpottaakseen tulosten lukemista.

Viestinnan merkitys kohdeyritykselle

Ensimmaisessa teemassa tarkastellaan viestinnan merkitysta silla tasolla, kuinka toimivakasi
haastateltavat kokevat viestinnan ja millainen on heidan mielestaan viestinnan tila
yrityksessa, miten viestinta on rakentunut ja miten sen periaatteet on maaritetty yrityksessa,
seka kuka on ne maarittanyt. Naiden lisaksi viestinnan merkitysteema kasittaa haastateltavien
kokemukset siita, koulutetaanko heita tarpeeksi viestintaan seka miten he kokevat
onnistuneen viestinnan vaikuttavan motivaatioon, tyotyytyvaisyyteen, tyonlaatuun ja

asiakastyytyvaisyyteen.

Haastateltavat kokevat viestinnan olevan vahintaan tyydyttavalla tasolla. Haastateltavat
mainitsevat viestinnan hyviksi puoliksi monenlaiset viestintakanavat, joiden kautta tietoa on
helppo levittaa. Lukuun ottamatta yhta haastateltavaa, kokevat haastateltavat viestinnassa
olevan kehitettavaa ja puutteita. Palaute puutteista tulee usein tyontekijoilta. Kehitettavia
kohteita ovat yhtenaisten toimintatapojen luominen ja vuorovaikutteisen viestinnan
lisaaminen. Haasteita aiheuttavat yksikon suuri koko ja resurssien rajallisuus seka vuorotyo.
Viestinnan koetaan olevan paasaantoisesti yksisuuntaista tiedottamista, johtuen pitkalti
yksikon suuresta koosta. Koska viestinta tapahtuu paasaantoisesti tiedottamalla, korostavat
haastateltavat yksilon omaa vastuuta hakea tietoa oikeasta paikasta. Haastateltavat pyrkivat
lisaamaan viestinnan vuorovaikutteisuutta omalla toiminnalla, kuten keskustelemalla

alaistensa kanssa. Viestintaan liittyvat haasteet kayvat hyvin ilmi seuraavassa vastauksessa.

”Yleisella tasolla, kun puhutaan taman kokoisesta yksikosta, on viestinta hyvin paljon
yksisuuntaista tiedottamista. Viestinta on paljon rahastakin kiinni. Sille pitaisi loytya aikaa,
joka on muutenkin kortilla. Yleisella tasolla kun puhutaan taman kokoisesta yksikosta, on
viestinta hyvin paljon yksisuuntaista tiedottamista. lhmisia on paljon ja tyovuorot tuovat
haasteen viestinnalle. Ihmisia on aamuvuorossa, valivuorossa ja iltavuorossa, ja tiedon pitaisi

kulkea lapi tyopaivan ja tyopaivien.”
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Viestinnan suurimmiksi haasteiksi haastateltavat nostavat ajan puutteen ja sen, etta yksikossa
tyoskentelee samanaikaisesti paljon ihmisia. Seuraavassa vastauksessa on kuvattu hyvin sita,

mitka asiat ovat viestinnan kehittamisen esteena:

”Meilla ei ylimaaraista aikaa juurikaan ole, joten konkreettiset asiat menevat
tarkeysjarjestyksessa kaiken edelle. Viestinnan kehittaminen vaati aikaa, tietotaitoa ja ennen

kaikkea kouluttamista. Enka usko etta tahan juuri nyt loytyy aikaa.”’

Vaikka viestinnan kehittamiselle ei tunnu loytyvan aikaa yleisella tasolla, on viestintaa yhden
haastateltavan mielesta mahdollista kehittaa myos itse, tasta esimerkkina patka

vastauksesta:

”Nyt siithen ei mitaan erillista kehitystyota ole olemassa, vaan kun on tarvetta lisata jotain
informaatiota, sille pyritaan loytamaan uusia tapoja. Esimerkiksi itse kehitin omalle
osastolleni tiedotteen, joka julkaistaan kerran viikossa. Siihen olen pyrkinyt laittamaan
osastoa koskevia keskeisia, tarkeita asioita. Koin etta sellaiselle on tarvetta ja toteutin

sellaisen”

Haasteltavat nakevat, etta vastuu oman osaston viestinnasta on osastojen myyntipaallikoille,
eli heilla itsellansa ja johdon vastuulla on koko ketjua koskevat asiat. Kolme haastateltavaa
mainitsi myos erikseen palvelupaallikon, jolla on vastuu henkilostoon liittyvasta
tiedottamisesta. Nakemys siita, onko jotain ylempaa tahoa, joka maarittaisi viestinnan
saannot, vaihtelee haastateltavien keskuudessa. Kolmen mielesta viestimista johdetaan
esimiestasolta. Yksi haastateltavista kokee, ettei ole mitaan erillista tahoa, joka maarittelisi
viestinnan. Yhden haastateltavan mielesta viestintaa ohjataan monelta eri tasolta. Kaikki
haastateltavat korostavat sita, etta jokaisella tyontekijalla on oma rooli ja vastuualue

viestinnassa. Tama kay hyvin ilmi seuraavassa vastauksessa:

”Kaikilla oma rooli, johdosta tyontekijaan. Mielestani meilla myyntipaallikoilla on suuri rooli
viestinnan osalta, koska meidan tehtava on tuoda johdon viesti alaisille, mutta myos vieda

tyontekijoiden viestia johdolle”.

Lukuun ottamatta yhta haastateltavaa, joka ei osannut vastata siihen kuka maarittaa

viestinnan, haastateltavat kokivat viestinnan maaraytyvan seuraavan vastauksen mukaisesti:

”Mutta jos nyt sanoisi, etta yleisella tasolla johtoryhmassa maaritellaan ja toteutus
toteutetaan osastoilla kullekin toimivalla tasolla. Ketjun osalta viestina on siis tiedottamista

paasaantoisesti.”
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Haastateltavat mainitsevat, ettei erillista koulutusta viestinnasta ole ollut tarjolla ja he
kokevat, etta viestinnan kouluttaminen voisi olla mielenkiintoista ja auttaa heita kaytannon

tyossa. Tama tulee hyvin esille seuraavassa vastauksessa:

”0On totta, ettei meita viestinnan osalta oikein ole koulutettu, joten olisihan se hyva lisa
koulutuspaiviin. Ehka sita kautta kavisi enemman ilmi, mita puutteita meilla on, ja miten

niihin tulisi vaikuttaa. Ehka se herattelisi tahan asiaan uudella tavalla.”

Haastateltavat kokevat onnistuneen viestinnan vaikuttavan kaikkiin kyseisiin osa-alueisiin,
motivaatioon, tyotyytyvaisyyteen, tyonlaatuun ja asiakastyytyvaisyyteen. Eniten he kokevat
sen vaikuttavan motivaatioon. Seuraavassa kahdessa vastauksessa on havainnollistettu, miten

haastateltavat kokevat sen vaikuttavan kyseisiin osa-alueisiin:

”Onhan se varmasti niin, etta viestinta nayttelee hirvean tarkeaa roolia paivittaisessa tyossa.
Sen tarkeytta on ehka vaikea hahmottaa, koska se ei ole mitaan niin selkaa tai konkreettista.
Mutta viestimallahan me toimimme, ja jotta tyo olisi sujuvaa, taytyy viestin kulkea ihmiselta
toiselle. Joten kylla, se vaikuttaa oikeastaan kaikkiin vaihtoehtoihin tyontekijoiden

tyytyvaisyydesta asiakkaiden tyytyvaisyyteen.”

”Kai viestinta vaikuttaa valillisesti kaikkeen. Asiakastyytyvaisyyteen varsinkin, jos tyontekija
tekee virheita, koska ei tieda miten tulisi toimia. Asiakas ei ymmarra sita varmasti. Ja
tyotyytyvaisyyksin karsii, kun eivat viestit mene perille, ja tulee virheita. Nain ollen se

varmasti vaikuttaa kaikkiin osa-alueisiin.”

Viestinnan roolit ja vastuualueet

Toisessa teemassa kaydaan lapi haastateltavien kokemuksia roolien ja vastuualueiden
muodostumisesta viestinnan nakokulmasta. Toiseksi osa-alueeksi muodostuvat muiden
tyontekijoiden vastaavat roolit ja vastuualueet. Lopuksi kaydaan viela lapi perehdytyksen

vaikutusta viestintaan.

Kaikki haastateltavat kokevat olevansa vastuullisessa roolissa viestinnassa. Osastojen
paallikkoina he kokevat, etta oman osaston viestinnan johtaminen on heidan vastuulla.
Haastateltavat kokevat toimivansa niin tiedonvalittajina kuin vastaanottajina. Kaksi
haastateltavaa toteaa roolin paapainon olevan tiedonvalittamisessa ja kaikki pitavat tarkeana
osa-alueena tiedon valittamisen tyontekijoille. Haastateltavat kokevat haasteelliseksi oikean
tiedon valittamisen ja suodattamisen. Seuraava vastaus edustaa hyvin sita, millaisena

haastateltavat nakevat roolinsa viestijana:
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”Meidan pitaa suodattaa informaatiota ylhaalta johdosta alaspain tyontekijoille, mutta
samalla suodattaa informaatiota tyontekijoilta johdolle. Voisi siis sanoa meidan olevan sitten
niin valittaja kuin vastaanottajiakin. Haasteena on varmasti sen oikean tiedon valittaminen ja

vastaanottaminen.”

Haastateltavien mielesta tyontekijoiden rooli on paasaantoisesti toimia viestin
vastaanottajina. He korostavat tyontekijoiden oma-aloitteisuuden tarkeytta viestinnassa.
Heidan mukaansa tyontekijat eivat voi olettaa, etta tieto annetaan heille suoraan, vaan
heidan pitaa osata etsia tietoa aktiivisesti. Haastateltavat nakevat tyontekijoiden roolin
viestinvalittajina liittyvan paasaantoisesti asiakastapahtumien ilmoittamiseen. Kaksi
haastateltavaa nostaa esiin tyotekijoiden merkityksen toiminnan kehittamisessa. Tama
tapahtuu heidan mukaansa valittamalla tietoa eteenpain. Eras haastateltavista nakee, etta
heilla on tarkea rooli hiljaisen tiedon hyodyntamisen kehittamisessa. Seuraava vastaus kuvaa

hyvin haastateltavien nakemysta tyontekijoiden roolista viestinnassa:

”Tyontekijoiden vastuu on enimmakseen toimia tiedon vastaanottajina. Heilla on vastuu lukea
heille suunnattua informaatiota, ja pitaa itsensa ajan tasalla tyon vaatimista asioista. Toki
heidan taytyy myos valittaa tietoa, esimerkiksi tyopaivan aikana tapahtuvista asioista, jotka
vaikuttavat muiden tyoskentelyyn tai ylipaansa yritykseen. Tallaisia voivat olla erilaiset

asiakastapahtumat, tuotteisiin liittyvat ongelmat jne.”

Haastateltavat kokevat, etta paavastuu on heilla, eli esimiehilla. Esimiesten vastuulla on
heidan mielestaan motivoida tyontekijat viestimaan ja saada ymmartamaan sen tarkeys.
Tyontekijoiden vastuulla on toimia viestijoina tarpeen tullen. Seuraavassa on kuvattu eraan

haastateltavan nakemys tyontekijoiden viestinnan tehostamisesta:

”Eikohan vastuu tasta ole johdolla. Ei voida olettaa, etta ilman opastusta alkaisi jotain
tapahtua. Pitaa olla selvat yhtenaiset pelisaannot ja saada tyontekijat ymmartamaan, miksi
viestinta on tarkeaa. Tassa meilla myyntipaallikoilla on tarkea rooli. Myos tyontekijoiden
oman vastuun korostaminen on hyvasta, kylla heidan on myos ymmarrettava, etta tiedon

valittaminen ja vastaanottaminen on osa heidan tyotaan.”

Haastatteluista kay ilmi, etta perehdytysta varten on perehdytysmateriaali, jonka mukaan

uudet tyontekijat koulutetaan. Perehdytyksen hoitaa, siihen valitut henkilot, jotka avustavat
ensimmaisten tyopaivien aikana uusia tyontekijoita. Tamakin tapahtuu perehdytysmateriaalin
mukaisesti. Haastateltavien mielesta perehdytys toimii hyvin. Yhden haastateltavan mielesta

kuitenkin viestinnan osuutta voisi korostaa enemmankin perehdytyksessa.
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”Perehdytysmateriaalilla ja perehdyttajilla uudet tyontekijat tyohon perehdytetaan.

Mielestani se toimii hyvin. Ehkapa siinakin voisi enemman teravoittaa viestinnan merkitysta”.

Haastateltavat ovat sita mielta, etta oikeiden toimintatapojen varmistaminen tapahtuu
havainnoinnilla. Tyon ohessa tulee seurata tyontekijoiden tapaa toimia, jotta vaaristyneet
toimintatavat saadaan korjattua. Haastateltavat korostavat myos perehdyttajan roolia, koska

han ensikadessa valmistaa uuden tyotekijan tyohon. Tata kuvaa hyvin seuraava vastaus:

”My0s perehdyttadjien pitdaa ymmartaa perehdytyksen tarkeys, ja toteuttaa se oikealla

tavalla, jos perehdyttaja oikoo mutkia, muuttavat toimintatavatkin, ja ei valttamatta oikeaan

suuntaan”

Haastateltavien kokemukset perehdytyksesta kasittavat myos sen, etta siina kaydaan lapi
tarkeimmat organisaation toimintatavat viestinnan tiimoilta, ja niissa selvitetaan myos, mista
informaatio loytyy. Kuitenkaan mitaan erillista yhtenaista toimintamalliopasta ei ole
olemassa. Kolme haastateltavista kaipaisi viestintaan selkeampia yhtenaisia ja julkisia
toimintatapaohjeita. Kaipuu yhtenaisiin toimintatapaohjeisiin kay ilmi seuraavassa

vastauksessa:

”Kaipaisinkin selkeasti yhtenaisempia saantoja talon viestintaan. Myos eri yksikoiden valilla on
yllattavan paljon eroavaisuuksia toimintatavoissa. Kun kay muissa yksikoissa tuuraamassa,

tulee turhia ongelmia eri toimintatapojen kanssa.”

Kohdeyrityksessa kaytettavat viestinnan kanavat

Kolmantena olevassa teemassa tarkastellaan millaisia viestintakanavia kohdeyrityksessa on
haastateltavien mukaan kaytossa osaston sisalla, osastojen valilla seka johdon ja osaston
valilla seka kuka maarittelee kaytettavat kanavat. Taman lisaksi teemassa kaydaan lapi
millaisia viestintakanavia haastateltavat suosivat ja mita kanavia he haluaisivat kehittaa, seka

mita kanavia he haluisivat kayttaa jo olemassa olevien lisaksi.

Haastateltavat kokevat, etta kaytossa on paljon erilaisia viestintakanavia, niin suullisia,
kirjallisia kuin sahkoisiakin. Seuraavassa vastauksessa on kuvattu kaytossa olevia

viestintakanavia:

”Laajastihan meilla kaikenlaisia kanavia on kaytossa. Loytyy ilmoitustauluja, tiedotteita,

puhelimia, sahkopostia jne. En usko, etta kanavian puutteesta viestinta jaisi kiinni.”
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Haastateltavat jakavat osastoilla tapahtuvan viestinnan koko organisaatiota koskevaan
tiedottamiseen ja omalla osastolla paljon kaytossa oleviin viestintakanaviin. Koko
organisaatiota koskeva tiedottaminen tapahtuu paasaantoisesti ilmoitustaulojen ja

perinteisten tiedotteiden muodossa seka infotelevision avulla.

Osaston sisalla tapahtuva viestinta tapahtuu paasaantoisesti sahkopostilla, puhelimella ja
jossain tapauksissa myos verkkolevylle kirjattaan asioita muistiin. Yhdeksi osastolla
kaytettavaksi viestintakanavaksi mainittiin myos puhuminen. Osastoilla kaytettavia

viestintakanavia ja niiden kayttoa on kuvattu seuraavassa vastauksessa:

”Meilla tietenkin puhelin on kovassa kaytossa, kun pitaa asiakkaiden kanssa olla yhteydessa
tai reklamaatioissa infotiimin kanssa. Toki myos sahkoposti on ahkerassa kaytossa. Silla
voidaan informoida muita osastoja, ja sita kautta tulee muitakin olennaisia tietoja,

esimerkiksi tavarantoimittajilta”

Haastateltavat katsovat viestintakanavien maaraytyvan sen mukaan viestitaanko talon
yhteisista asioista vai osaston sisaisista asioista. Siita, mita viestintakanavia pitkin
organisaation yhteisista asioista viestitaan, paattaa ketjujohto. Osaston viestintakanavien
kayton maarittavat taas haasteltavat itse. Kolme haastateltavista nostaa esiin johtoryhmien
yhteiset palaverit, joissa sovitaan tiettyjen viestintakanavien kaytosta. Viestintakanavien
kayton maaraytyminen on vastauksissa esitetty melko samankaltaisesti, ja yksi esimerkki

siita, miten haastateltava kokee sen maaraytyvan, on esitetty seuraavassa:

”Varmasti oman osaston osalta mina viime kadessa maarittelen toimintatapoja. On tietenkin
olemassa ne talon yhteiset tavat, jotka koskevat kaikkia, ja niita maarittelemme
johtoryhmassa. Myos ketjujohdolla on oma roolinsa, sielta kuitenkin viimekadessa

maaritellaan ketjun toimintatavat.”

Haastateltavien mielesta paras tapa viestia on suullinen tapa. Vaikka he kokevat kasvokkain
viestimisen olevan hankalaa vuorotyon aiheuttamien rajoitteiden takia, kokevat he sen olevan
varmin tapa saattaa tieto perille ja varmistaa, etta tieto on oikein ymmarretty.
Haastateltavat kokevat sahkopostin olevan paras tapa viestia, jos halutaan dokumentoida
kaydyt keskustelut. Eras haastateltavista nakee sahkopostin heikkoutena sen, ettei voi olla
varma milloin viesti menee perille ja kuinka se ymmarretaan. Kaksi haastateltavaa mainitsee
suosivansa puhelinta, koska silla saa viestin nopeasti perille. Haastateltavat suosivat suullista

viestintaa ja sahkopostia pitkalti seuraavassa vastauksessa ilmenevien syiden vuoksi:
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”Kasvokkain on paras viestia, mutta se ei aina ole mahdollista. Mutta palaverit esimerkiksi on
erittain hyvia foorumeja vuorovaikutteiselle keskustelulle. Sahkoposti on paljon kaytossa,
koska silla saa viestin nopeasti perille ja siita viela jaa muistijalki. Suullinen viestina kuitenkin

olisi mielestani se parastapa viestia.”

Haastateltavat kokevat puhelimen kayttoon liittyvan teknisia ongelmia, joita he halusivat
kehitettavan. Puhelimen sujuvan kayton suurimpana esteena haastateltavat nakevat olevan
sen, etta puhelu pysyy liian vahan aikaa varattuna, ennen kuin puhelu siirtyy seuraavalle
henkilolle. Haastateltavat kaipaavat myos sahkopostiviestintaan yhteisia pelisaantoja
esimerkiksi sen osalta, miten varmistetaan, etta sahkoposti on saatu ja luettu. Eras
haastateltavista mainitsee verkkolevyn kehittamisen olevan talla hetkella se osa-alue, jonka
kehittymisen han toivoisi hyodyttavan viestintaa. Muutoin haastateltavien toivomat

kehityskohteet ovat pitkalti yhtenevia seuraavan vastauksen kanssa:

”Kylla varmasti puhelin on yksi isoimmista. Talla hetkella puhelut kiertavat liian nopeasti
varatuista puheluista seuraaville henkiloille. On valilla taysin mahdotonta saada oikea henkilo
kiinni puhelimitse. Jotain tahan olisi kehitettava. Noin yleisesti ottaen kaipaisin enemman
yhteisia tapoja kayttaa esimerkiksi sahkopostia, niin taman yksikon sisalla, kuin myos ketjun

sisalla.”

Haastateltavat kokevat, etta kaytossa on talla hetkella jo aivan tarpeeksi viestintakanavia,
joten heidan mielestaan ei ole tarvetta uusille kanaville. Kaksi haastateltavista nakee
tarpeellisemmaksi kehittaa jo olemassa olevia viestintakanavia, kuin hankkia uusia. Eras
haastateltavista uskoo, etta vanhoista viestintakanavista voitaisiin jopa karsia, silla liika
informaatio hukuttaa hanen mukaansa tarkeimmat viestit vahemman tarkeiden alle. Seuraava
vastaus kuvaa hyvin kaikkien haastateltavien mielipidetta uusien viestintakanavien

tarpeellisuudesta:

”Uskoisin etta meilla on kaytossa tarpeeksi erilaisia tapoja viestia, pitaisi vain valita niista

tehokkaimmat, ja hyodyntaa niita paremmin.”

Haastateltavat ovat yksimielisia siita, etta viestintaa tulisi kehittaa. Yhden haastateltavan
pelkona on, etta loytyyko tahan aikaa. Haastateltavat ovat myos yhta mielta siita, etta
yhteisia toimintamalleja voitaisiin kehittaa tai korostaa viestinnan osalta. Myos laajempi

viestinnan kouluttaminen ainakin esimies tasolle nousee esiin vastauksissa.

”Ehka pitaisi loytaa enemman yhteisia toimintamalleja oman talon sisalle, teravoittaa

viestinnan merkitysta.”
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6  Johtopaatokset

Viestinnan tilan voidaan sanoa tutkimustulosten perusteella olevan kohtalaisen hyvalla
tasolla, kanavien maara on riittava, informaatiota on saatavilla ja viestinnan toimijat ovat
paasaantoisesti tietoisia omasta roolistaan viestinnassa. Tasta huolimatta tutkimuksessa tuli
esille kehitettavaa viestinnan osalta. Kehityskohteista selkeimmin esiin nousivat yhtenaisten
toimintatapojen puute, viestintakanavien tehokkaampi hyodyntaminen, roolien ja vastuun
korostaminen, seka viestintakoulutus. Tarkasteltaessa ongelmakohtia, voidaan huomata

niiden nivoutuvan hyvin yhteen ja vaikuttavan toinen toisiinsa.

Yhtenaisten toimintatapojen puute koetaan yhdeksi selkeimmaksi ongelmaksi. Vaikka tiedon
valittamiseen on useita erilaisia mahdollisuuksia, tuntuu kuitenkin silta, ettei tieto saavuta
oikeita ihmisia, eika aina riittavan tehokkaasti. Tahan ehka yhtena kehitystoimenpiteena voisi
olla julkisten viestintaperiaatteiden tekeminen. Talla hetkella organisaation tapa viestia
opetetaan perehdytyksessa, ja tama toimii hyvin. On kuitenkin muistettava, etta perehdytys
tehdaan tyouran alussa ja tahan ei niin herkasti enaa palata. Jos yritys luo selkeat julkiset
periaatteet viestinnalla, jotka ovat esilla yrityksessa, voi henkilokunta helposti palata niihin
myos perehdytysjakson jalkeen. Viestinnan periaatteilla tarkoitetaan tassa tapauksessa sita
tapaa miten yrityksessa tulisi viestia, mista asioista ja milla foorumeilla. Juholin (2009, 155-
156) mainitsee, etta viestinnan periaatteiden maarittaminen on ensimmainen askel
onnistuneeseen viestintaan. Vaikka periaatteiden katsotaan olevan jo itsessaan velvoittavia,
pitaa niista pystya sopimaan kaytannon tasolla, jotta ihmiset soveltavat niita arkielamassa.
(Juholin 2009, 155-156.) Konsernitasolla yrityksella on hyvat ja selkeat eettiset periaatteet,
jotka toimivat myos viestinnan periaatteiden pohjana. Eettisia periaatteita hyodyntaen olisi

helposti toteutettavissa myos selkokieliset viestinnan periaatteet.

Viestinnan periaatteilla luodaan vasta pohja yhtenaisille toimintatavoille. Kun periaatteet
ovat luotu, tulee purkaa auki nykyiset kanavat ja niiden kaytto ja kayttajat. Talla myos
samalla vastataan ongelmaan, miten viestinnan kanavia voidaan tehokkaammin hyodyntaa ja
mika niiden oikea kayttotapa on. Jo aikaisemmin ilmi tullut kanavien runsas maara tuo
mahdollisuuksia, mutta samalla suurena uhkana voi olla informaation maaran kasvaminen liian
suureksi, jolloin tarkea tieto hukkuu vahemman tarkean tiedon sekaan. Tama voi johtaa
siihen, ettei tieto liiku tehokkaasti yrityksessa. Juholin (2009, 176) huomauttaakin, etta
esimerkiksi intranetin ja sahkopostin osalta vaarana on sen paisuminen liian valtavaksi

epamaaraiseksi informaation jattilaiseksi, josta tiedon loytaminen on liian raskasta.

Sahkopostin kaytto mainitaan myos yhtena ongelmakohtana analyysissa. Sahkopostin kayttoon
kaivataan myos yhteisia pelisaantoja. Aberg (2006, 116) toteaakin etta sahkopostin kayttd on
vaivatonta, mutta ei valttamatta tehokkainta, jonka takia tulee miettia, milloin ylipaansa on

syyta kayttaa sahkopostia. Sahkopostia kayttaessa tulee muistaa vuorovaikutteisuus, mika voi
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esimerkiksi tarkoittaa vastausviestin lahettamista. Tassa voidaan muistuttaa viestinnan
perusideologiasta; jotta viesti voi menna oikein perille, vastaanottajan on ymmarrettava
viestin sisalté samalla tasolla kuin viestin ldhettija. (Aberg 2006, 116.) Nain ollen on hyvin
tarkeaa luoda selvat pelisaannot sahkopostin kaytolle. Sahkopostin kayttoon luotavien
pelisaantojen pohjalle on hyva muistaa seuraavat merkitykselliset asiat. Minkalaista tietoa
sahkopostilla valitetaan. Ovatko viestit ilmoitustaulutyyppisia viesteja, toimenpiteita varten
valitettavia viesteja vai dialogityyppisia keskusteluviesteja. Veistin tyyppi maarittelee myos
sisallon rakenteen. Sisaltona tulee olla vain kaikkein olennaisin. Viestin otsikointi nousee
myos yllattavan tarkeaan rooliin. Vastaanottaja tulee sahkopostin otsikosta ymmartaa mita
asiaa viesti koskee. Tama tehostaa huomattavasti sahkopostin kayttoa. (vrt. Aberg 2006, 115 -
117.)

Yleisesti voidaan siis todeta, etta nykyiset viestintakanavat tulisi purkaa auki sahkopostin
tapaan, miten kanavia voidaan parhaiten hyodyntaa, ja mita asioita missakin kanavissa
liitkkuu. Esimerkiksi on hyva miettia, onko tarpeellista, etta tyontekijat joutuvat lukemaan
useita erillisia tiedotteita, jonka lisaksi pitaisi myos seurata useaa erilaista ilmoitustaulua.
Tassa on vasta osa kanavista, joita pitkin tieto tyontekijoille tulee. Tulisiko yrityksen karsia
kanavia, tai vaihtoehtoisesti korostaa joitakin kanavia, joiden tieto on tarkeampaa kuin

toisten kanavien. Liika tiedon maara on kuitenkin aina pois viestinnan tehokkuudesta.

Roolien korostaminen tulee taas eteen pelkastaan viestinnan painottuessa tiedottamiseen.
Jotta tiedottaminen olisi tehokasta, tulee tyontekijoiden ymmartaa oma vastuu tyoyhteison
viestinnassa. Aberg (2006 95, 110) toteaakin, ettei alaista voida nahda vain passiivisen tiedon
vastaanottajana, vaan heilla on seka oikeus saada tietoa etta myos velvollisuus hankkia sita.
Tahan voidaan vaikuttaa parhaiten johtamisviestinnan periaatteilla. Samoilla linjoilla on
Shockley-Zalabak (2009, 216), jonka mukaan johtamisviestinta on tiedon vastaanottamista,
tuottamista ja jakamista. Siihen kuuluu toimintaan tarvittavan tiedon tuottaminen ja
jakaminen, yksiloiden ja ryhman tyon suuntaaminen seka organisointi, valvonta, motivointi ja
kannustaminen. (Shockley-Zalabak 2009, 216.) Taman voidaan nahda tarkoittavan kaytannossa
sita, etta esimesitasolta pyritaan vaikuttamaan siihen, miten tyontekijat kokevat roolinsa
yrityksen viestinnassa. Heidan tulee osata kertoa viestinnan merkitys tyontekijoille tyota
parantavana toimintana. Johtamisviestinaan taas voidaan puolestaan vaikuttaa

kouluttamisella.

Kouluttamisen avulla nivoutuu oikeastaan kaikki ylos nousseet ongelmat. Kun tyoyhteison
toimijoita koulutetaan viestintaa teoriatasolla, tulee heille syvallisempi ymmarrys sen
vaikutuksista koko tyOyhteison toimivuuteen. He pystyvat myos havaitsemaan viestintaan
liittyvia ongelmia helpommin. Tuloksissa nousee esiin, ettei viestintaa konkreettisesti
kehiteta tai analysoida, vaan siihen otetaan enemmankin valillisesti kantaa muiden ongelmien

yhteydessa. Koulutuksen osalta myos epailtiin resurssien puutetta. Tassa on hyva muistaa,
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ettei koko henkilokuntaa tarvitse kouluttaa. Riittaa etta esimiestasolla viestinnan
lainalaisuudet on halussa. Juuri johtamisenviestinnan avulla, sita tietoa sitten siirretaan
eteenpain yrityksessa. Juholin (2009, 157) toteaakin tahan liittyen seuraavaa:

” Johtamisviestinnassa toimijoina ovat organisaation johto ja heidan tehtavanaan on muodosta

tyoyhteisolle toimivat viestinnan mekanismit.”

Johtopaatoksia voidaan siis pitaa seuraavalaisina. Yrityksen tulisi yllapitaa viestinnan
periaatteita myos perehdytyksen jalkeen ja perehdytyksenkin osalta ne voitaisiin nostaa
konkreettisemmin esille. Kouluttamalla esimiestasolle johtamisviestintaa, voitaisiin pureutua
kanavien tehokkaampaan kayttoon. Johtamisviestinnalla voidaan myos vaikuttaa helpoiten
viestinnan roolien selkeyttamiseen. Esimiestasolta tulevalla ohjauksella saataisiin myos
tyontekijoille selkeampi rooli viestintaan. Julkisilla periaatteilla ja johtamisviestinnan
koulutuksella voitaisiin kehittaa jo hyvaa tyoyhteisoviestintaa vielakin tehokkaammaksi.
Viimeisimpana nakokulmana voisi myos olla niin sanotun web 2.0 kayttoon otto
kohdeyrityksen viestinnassa. Talla tarkoitetaan sosiaalisenmedian kanavien hyodyntamista
sisaisessa viestinnassa. Lahes jokaisella tyontekijalla on kuitenkin mobiililaite kaytossa jo
omasta takaa. Tassa kuitenkin ollaan suuremman viestinnallisen murroksen edessa, mika
varmasti koskettaisi koko ketjun viestintaan tehtavia muutoksia. Opinnaytetyon aikana
toimeksantajayrityksessa on viestinnan merkitys noussut uudelle tasolle, ja sen kehittamiseen
on panostettu. Nykytoiminnan suuntaus on johtopaatosten kanssa samalla linjalla, joten
voidaan sanoa opinnaytetyon johtopaatosten olleen toimeksiantajan nakokulmasta

oikeansuuntaiset.
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Liite 1 Haastattelukysymykset

Viestinnan merkitys
Miten koet viestinnan yrityksessa
- vuorovaikutteinen

- yksisuuntainen

Viestinnan rakenne?
- kuka ohjaa viestintaa

- minkalaisia vastuualueita viestinnassa on

Onko maaritelty viestinnan periaatteita?

- julkisia?

Kuka maarittelee?
- johtoryhma

- ketju

Miten koet itse viestinnan tilan?
- riittavaa keskustelu

- riittavaa viestinnan kehittamista

Koulutetaanko viestintaa tiiminvetajille?

- tulisiko kouluttaa

Mihin onnistunut viestinta mielestasi vaikuttaa
- motivaatio
- tyotyytyvaisyys
- tyonlaatu

- asiakastyytyvaisyys
Viestinnan kanavat (osaston sisalla, osastojen valilla, johdon ja osaston valilla)
Mita viestinnan kanavia on kaytossa?

- suullinen, kirjallinen, sahkoinen

Mita teidan osastolla kaytetaan?

Kuka maarittelee kaytettavat kanavat?

- johtotiimi
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- johtaja/palvelupaallikko
- ketju

- sinaitse
Mita kanavia suosit? Miksi?
Mita kanavia haluaisit kehittaa? Miksi
Mita kanavia haluaisit olemassa olevien lisaksi hyodyntaa? Miksi?
Viestinnan toimijat
Miten koet oman roolisi viestinnassa?
- oma vastuualue
- tiedon valittaja, vastaanottaja
Mika on osaston tyontekijoiden vastuu viestinnassa?
- vastaanottajia, tiedon valittajia
- hiljaisen tiedon jakaminen

- tiedonvalittaminen eteenpain asiakaspinnasta

Miten tyontekijat saadaan tehokkaasti viestimaan?(kanavat)

- vastuu esimiehella, tyontekijalla

Miten uudet tyontekijat/uusiin tyotehtaviin perehdytetaan?

- kuka perehdyttaa
Miten varmistetaan oikeiden tietojen/ toimintatapojen siirtyminen perehdytyksessa?
- perehdytyskansio

- perehdyttajan ohjeistus

Yleisesti

Tulisiko viestintaa mielestasi kehittaa?

Mihin suuntaan?

Mita osa-alueita?



