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Sisaisen viestinnan toimivuus on keskeinen edellytys organisaation toiminnalle. Sisdinen
viestinta on tyOkalu, jonka avulla jokainen tydyhteison jasen tietaa organisaation mission,
vision ja arvot seka kaiken olennaisen tiedon, joka liittyy heidan tydtehtaviin. Kun sisainen
viestinta toimii organisaatiossa, tyontekijoiden motivaatio on korkealla, tehokkuus lisdantyy ja
se luo avoimen ja luotettavan ilmapiirin tyoyhteisossa.

Vaikka sisaisen viestinnan tarkeytta painotetaan jatkuvasti organisaatioissa, sita pidetaan
monesti itsestdanselvyytena ja sen tilan kartoittaminen ja kehittdminen jaa useimmiten teke-
matta. Miksi sisaisen viestinnan toimivuus on yleinen ongelma organisaatioissa ja minka
vuoksi se on niin haasteellista?

Tama opinnaytetyd on tehty toimeksiantona Suomen sisdministerion kansainvalisten asioiden
yksikélle (KVY). Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda yksikon sisaisen viestinnan nykytilan-
ne, kartoittaa johdon ja henkildston ndkemyksia sisaisen viestinnan toimivuudesta seka tutkia
kartoituksen pohjalta viestinndn haasteita ja kehityskohteita.

Tutkimus oli luonteeltaan seka kvalitatiivinen ettd kvantitatiivinen. Henkildstolle ja esimiehille
toteutetun kysely- ja haastattelutulosten pohjalta on nostettu esille tamanhetkiset sisaiseen
viestintaan kohdistuvat ongelmat ja puutteet, jotka liittyivat tiedotuslinjan yhtenaisyyteen, ta-
sa-arvoisuuteen ja rehellisyyteen. Kysely- ja haastattelututkimukset suoritettiin aikavalilla
20.1.-13.2.2015.

Kyselyyn vastanneet ovat toivoneet enemman tilaisuuksia avoimeen keskusteluun, jossa voi

vapaasti antaa ja vastaanottaa palautetta seka konkreettisen viestintdsuunnitelman, joka tu-

kisi yksikon toimintaa. Esimiehet puolestaan toivovat yksikon jasenilta valmiutta sitoutua tule-
vaan viestintasuunnitelmaan, joka on luotavissa taman opinnaytetydn pohjalta.

Tutkimuksen pohjalta ehdotetaan kansainvalisten asioiden yksikdlle laadittavaksi sen pohjalta
sisainen viestintasuunnitelma vastuutuksineen. Suunnitelman toimeenpanolle tulee maarittaa
tavoitteet ja mittarit, joiden avulla voidaan seurata viestinnan kehitysta ja tavoitteiden toteu-
tumista.
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1 Johdanto

Sisaisen viestinnan tarkeytta tydyhteiséssa ei voi koskaan korostaa lilkaa. Vuosien varrel-
la tydyhteisdviestintd on muuttunut interaktiiviseksi ja osallistavaksi. Samalla viestintaan
kaytettavien valineiden ja kanavien maara on kasvanut ja muuttunut monipuolisemmaksi
teknologian kehityksen my6ta. (Juholin 2013, 41.) Jotta viestinta toimisi tydyhteisdssa, on
tarked maaritella mita viestitaan, kuka viestii kenelle ja miten. Teknologian kehityksen
myota tiedon jakaminen on nopeutunut ja helpottunut seka kaytettavien viestintdkanavien

maara on kasvanut.

Vaikka sisainen viestinta on tarkea osa organisaation toimintaa, silti useammassa yrityk-
sessa tyotyytyvaisyys tai —hyvinvointikyselyn yhteydessa tydyhteison jasenet toteavat,
ettd sisainen viestinta ei toimi tai siind on kehitettdvaa. Jopa suuret yritykset kuten Nokia,
Enron, Star Princess Cruise Lines tai British Petroleum eivat ole valttyneet sisaisen vies-
tinnan ongelmilta (Groysberg & Slind 2012). Kun sisadinen viestinta ei toimi organisaatios-
sa, se aiheuttaa hammennysta, luottamuksen ja motivaation puutetta, tuottavuuden las-

kemista ja tydilmapiirin huonontumista (Asuero 2013).

Minka vuoksi sisainen viestinta on niin ongelmallista monessa organisaatiossa ja miten

sita voidaan kehittaa?

Osana johdon assistenttitydn ja kielten koulutusohjelmaa suoritin tydharjoittelujaksoni si-
saministerion kansainvalisten asioiden yksikéssa (KVY). Harjoittelun loppupuolella sain
esimieheltani toimeksiannon suunnitella yksikolle pohjan omalle viestintdsuunnitelmalle.
Sisaministerion vuosittaisessa tyotyytyvaisyyskyselyssa ilmeni, ettd KVY:n tydntekijdiden
tyytyvaisyys sisaiseen viestintaan ja tyoyhteison tiedonkulkuun oli laskenut edellisvuoteen
verrattuna (Sisaministerioé 2014a). Taman lisaksi heikennysta oli tapahtunut johdon toi-
minnassa esimerkkind ja suunnan nayttajana seka tulos- ja tyotavoitteiden selkeydessa.
Tiimikohtainen viestintdsuunnitelma on olemassa yhdella tiimilla, mutta koko yksikolle
suunnattua viestintasuunnitelmaa ei ole olemassa. Tyotyytyvaisyyskyselyn tulosten poh-
jalta muodostui ajatus opinnaytety6hon, jossa selvitetaan sisdiseen viestintaan liittyvat

ongelmat ja luodaan ratkaisut niihin.

1.1 Tyon tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa sisdisen viestinnan merkitys KVY:lle seka sen
haasteet tyoyhteisossa. Tutkimusosiossa selvitetaan johdon ja henkildston valiset nake-

mykset sisdisen viestinnan toimivuudesta ja kartoitetaan yksikon viestintatarpeet ja kehit-



tamiskohteet. Tavoitteena on laatia kartoituksen pohjalta selkeat linjaukset yksikon sisai-
selle viestintasuunnitelmalle, jonka avulla voidaan parantaa ja yhtenaistaa tiedonkulkua

yksikdssa seka lisata avoimuutta ja luottamusta sisaisessa viestinnassa.

Koska yksikolla ei ole koskaan aikaisemmin ollut omaa viestintasuunnitelmaa, opinnayte-
tyo tulee olemaan pohja viestintdsuunnitelmalle, jota yksikkd voi muokata tarpeensa mu-
kaan. Opinnaytetydssa keskitytdan vain ja ainoastaan sisdiseen viestintaan eika kasitella
lainkaan ulkoista viestintaa. Johtamiseen ja strategiaan liittyvat osa-alueet on karsittu

myos kokonaan pois, silla opinnaytetydn painopiste on enemmankin tyontekijdiden nake-

myksessa sisdisesta viestinnasta.

1.2 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetydn luvussa kaksi esitellaan toimeksiantaja ja lahtdtilanne. Opinnaytetydssa
pohditaan sisaisen viestinnan historiaa, merkitysta tyoyhteisodlle, sen yleisia ongelmia se-
ka syyta, minkad vuoksi sisainen viestinta on haastavaa tyoyhteisdssa. Tutkimusmenetel-
mien osuudessa esitellddn menetelmat ja niiden toteutustavat ja tulososiossa esitellaan
kaavioiden ja tiivistelmien muodossa kyselysta ja haastatteluista saadut tulokset. Tulosten
kasittelyn jalkeen siirrytaan johtopaatoksiin tulosten perusteella seka esitetaan kehityseh-
dotuksia tulevaisuudelle. Lopuksi arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta seka pohditaan,
mita on opittu opinnaytetyOprosessin aikana. Liitteista 10ytyy kyselytutkimuksessa ja haas-

tatteluissa kaytetyt kysymykset.

1.3 Opinnaytetyon tuoma hyoty

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tehda kartoitus yksikon viestintatarpeista ja luoda
pohja viestintasuunnitelmalle, joka tukee ja helpottaa KVY:n toimintaa. Yksikossa tapah-
tuu paljon henkildstdmuutoksia ja nopeita aikataulumuutoksia tyotehtavissa, jolloin tarvi-
taan konkreettinen suunnitelma yhtenaisen ja oikea-aikaisen viestinnan varmistamiseksi.
Mita enemman on muutoksia, sitd paremmin henkilostolle taytyy tiedottaa. Muutoksista
tiedottaminen on osoittautunut yllattavan hankalaksi tehtavaksi yksikossa, jossa milloin

kukin on tydmatkalla, etatyopaivalla tai on vain osa-aikaisesti toissa.

Kun on olemassa selkea suunnitelma siita, mista asioista tiedotetaan mitakin sidosryh-
maa, minka tasoista tietoa kukin haluaa ja minka viestintdkanavan kautta kaikki saavat
viestin perille, on paljon helpompaa seurata tiedonkulkua koko yksikon tasolla. Lisaksi
tarkeinta on selvittda, ketka ovat yksikdssa vastuussa viestinnasta. Tyoyhteisossa jokai-
nen tyontekija on vastuussa viestin kulkemisesta, mutta johdon asenne vaikuttaa myds

ratkaisevasti viestinnan toimivuuteen.



2 Sisaministerion kansainvalisten asioiden yksikko (KVY)

Tassa kappaleessa esitelldan opinnaytetydn toimeksiantaja (KVY), yksikdn historia ja si-
saisen viestinnan nykytila seka puretaan yksikon tyontekijoille suoritetun tyohyvinvointi-

kyselyn tulokset sisdisen viestinnan osalta.

21 Toimeksiantajan esittely

Sisaministeridn kansainvalisten asioiden yksikkd (KVY) on suoraan kansliapaallikén alai-
suudessa toimiva erillisyksikko, joka kuuluu ministerion esikuntaan. KVY avustaa ministe-
rion kansainvalisen toiminnan tehostamista sovittamalla yhteen ministeridlle kuuluvia kan-
sainvalisia ja Euroopan unionissa kasiteltavia asioita. Lisaksi KVY vastaa ylimman johdon
(ministeri, valtiosihteeri, kansliapaallikkd) vierailu- ja matkajarjestelyista. (Sisdministerid
2015a.) Yksikdssa on talla hetkella (Tammikuu 2015) 27 tyOntekijaa, jotka jakautuvat nel-

jaan eri vastuualueeseen (Sisaministerié 2015b):

» Siviilikriisinhallinta (3 + 1 korkeakouluharijoittelija)
* Ministeridon kansainvalisten ja EU-asioiden yhteensovittaminen (6 + 1 tyokokeilija)
* Sisaasioiden EU-rahastot (11)

* Ohjaus ja suunnittelu (3 + 1 sihteeriharjoittelija)

2.2 Kansainvalisten asioiden yksikon historia ja lahtotilanne

Sisaministeridn kansainvalisten asioiden yksikkd sai alkunsa hallinto-osaston saaddsval-
misteluyksikon neljan hengen tiimista, joka kasvoi kolmella hengella ensimmaisen kerran
vuonna 2003, kun siviilikriisinhallinnan tehtavat siirtyivat ulkoministerioltd sisaministeridlle.
Tassa vaiheessa tiimi nimettiin kansainvalisten turvallisuusasioiden ryhmaksi ja vuonna
2007 ryhmasta tuli ministerion erillisyksikko, joka nimettiin sisdministerion kansainvalisten
asioiden yksikoksi. Vuonna 2008 alkoi sisaasioiden EU-rahastojen hallinta, jolloin yksikon
koko kasvoi merkittavasti lahes kymmenella hengella. Yksikon nopea kasvu neljan hen-
gen tiimista 25 hengen erillisyksikoksi on vaikuttanut sisdiseen tiedonkulun muuttumiseen

merkittavasti ja kaipaa tuekseen sisaista viestintadsuunnitelmaa. (Borgenstrém 2015.)

KVY:n tyoskentelyolosuhteet poikkeavat huomattavasti muista ministerion osastoista ja
erillisyksikodista johtuen kansainvalisesta toimintaymparistosta, suuresta henkiléston vaih-
tuvuudesta ja kiireellisesta aikataulusta. Yksikon maaraaikaisten virkasuhteiden maara on
talla hetkella 45,8 % henkilostosta, kun puolestaan koko ministeriossa maaraaikaisten
osuus on 25,6 %. (Sisaministerid 2015c¢.) Henkildston vaihtuvuus aiheuttaa jatkuvaa epa-

varmuutta ja téiden kasaantumista. Yksikolla ei mydskaan ole tarkkaa tiedotuslinjaa, joka



johtaa helposti tiedon ristiriitaisuuteen ja eriaikaisuuteen. Tama aiheuttaa spekulointia ja
kaytavakeskustelua eri tiimeissa seka epavarmuutta tiedon tarkkuudessa. Edella mainittu-
jen ongelmien yhdistyessa tiedonkulku ei ole aina yhtenaista eika sujuvaa. Lisaksi yksikon
tyojarjestys seka sijaisuudet ovat epaselvat, jolloin ongelmatilanteissa ei tiedeta, kuka on

minkakin asian vastuuhenkilo.

Yksikon kannalta on erittain hyodyllista olla selkeat linjaukset sisaisessa viestinnassa,
jotta kulkeva tieto olisi yhtenaista ja kaikkien saatavilla samanaikaisesti. Yhtenainen ja
avoin viestinta edesauttaa luottamaan esimiehiin seka lisddmaan luottamusta yksikon

tiedonkulkuun.

2.3 Tyohyvinvointipalaverin ryhmatoiden purku ja sen tulokset

KVY:ssa pidettiin 8.12.2014 palaveri, jossa kaytiin lapi sisaministerion tyotyytyvaisyys-
kyselyn tuloksia. Tyotyytyvaisyyskysely suoritetaan joka toinen vuosi kayttamalla VMBaro-
jarjestelmaa, joka on valtiovarainministerion omistama valtion tyotyytyvaisyyden tutkimus-
jarjestelma (VMBaro 2012). Vastaajia oli kyselyssa 19 ja vastausprosentti 73 %. Palaveria
johti sisdministerion henkildston kehittgja, joka toimi samalla tydsuojelupaallikkona. Pala-
verissa kaytiin ensin [api kyselyn tuloksia, johon oli koottu parantuneet osa-alueet seka
kehittdmista kaipaavat osa-alueet. Kuten johdannossa mainittiin, heikennysta oli tapahtu-
nut sisaisessa viestinndssa ja tiedonkulussa. Palaverissa henkil0sto jaettiin neljaan eri
ryhmaan (johtoryhma erikseen) ja ryhmat pistettiin pohtimaan keskenaan kaksi kehitta-

miskohdetta seka konkreettiset ratkaisut niille.

Kaikilla ryhmilla nousi esille ongelmakohdaksi puutteellinen tiedonkulku, joka on epatasa-
arvoista ja epaluotettavaa. Moni tyontekija koki, etta paatoksen valivaiheista ei tiedotettu
tarpeeksi ja jotkut saivat tiedon ennen muita tai vastaavasti muiden jalkeen. Tiedonsaanti
koettiin myos hankalaksi ja monimutkaiseksi, silla tarvittavat asiakirjat eivat olleet helposti
saatavilla yksikon tyontekijoille. Lisaksi tyo- ja vastuunjako oli epaselva suurimmalle osalle
tyontekijoista. Ryhmat saivat 20 minuuttia aikaa keksia konkreettiset ratkaisut naihin on-
gelmiin ja koota ndma yhteen. Alla on ryhmien yhteenveto kehitysehdotuksista (Sisaminis-
terié 2014b):

1. Yhdenmukainen ja avoin linja asioiden tiedottamiseen
a. sahkopostit
b. poytakirjat yksikkokokouksista

2. Paatoksenteon lapinakyvyys

3. Esimiesten selkea tyo- ja vastuunjako



4. Suunnitelma sijaisuuksista
5. Aikataulut tai suunnitelmat toimenpiteille (esim. vuosikello)
6. Asiakirjahallintajarjestelma kuntoon

a. asiakirjat helposti kaikkien saatavilla

b. viimeisimmat versiot tiedostoista

Palaverin lopussa kaytiin 1api ryhmien yhteenvedot ja naytettiin viela johtoryhman yhteen-
veto erikseen, jolloin tuli ilmi, etta johdolla oli taysin samanlainen ndkemys kuin henkilos-
tolla ja ongelmakohdiksi oli nimetty taysin samat tekijat. Jos seka johtoryhma etta henki-
I0st6 tiedostaa, mika on ongelma ja mitka voisivat olla ratkaisukeinot niihin, miksi ei paas-

ta sanoista tekoihin?



3 Tyoyhteisoviestinta

Tama luku kasittelee tydyhteisoviestinnan historiaa, siihen liittyvia kasitteitd seka sen
merkitysta tyOyhteisdlle. Taman jalkeen avataan tydyhteisdviestinnan foorumit ja kanavat,
tydyhteisdviestinnan suunnitteluvaiheet ja lopuksi tarkastellaan viestinnan mittaamisen ja

arvioinnin keinoja.

3.1 Tyoyhteisoviestinta kasitteena

Viestinnan kasite on muuttunut huomattavasti vuosikymmenien saatossa. Viela 1940-
luvulla pohjauduttiin 1ddkeruiskumalliin, jossa oletettiin, etta viestintd on onnistunut, kun
viesti siirretdan jostakin jonnekin. Vasta 1970-luvulla astui kehiin vuorovaikutuksen merki-
tys ja 1980-luvulla kasite "yhteisoviestintad” alkoi vakiintumaan. 1990-luvulla viestinta liitet-
tiin kiintedksi osaksi johtamisprosessia ja alettiin kasittelemaan jatkuvasti muuttuvaksi,
ennalta arvaamattomaksi prosessiksi sen sijaan, etta se olisi ollut hallittava ja ohjattava
toiminta. Samalla viestintaan kaytettavien valineiden maara on kasvanut ja muuttunut mo-
nipuolisemmaksi teknologian kehityksen myota. Myos yritysmaailman globalisoituminen
on vaikuttanut vahvasti tyOyhteisdviestinnan muutokseen. Tydyhteisot eivat ole enaa sel-
keasti rajattuja, vaan tyota tehdaan verkostoissa, tiimeissa ja projekteissa ylittaen organi-
saatiorajat. (Juholin 2013, 22, 35, 41, 174.)

Leif Aberg (2000, 54) méaarittelee viestinnan prosessiksi tai tapahtumaksi, jossa tulkitaan
asioiden tilaa merkityksien antamisen kautta ja saatetaan tama tulkinta muiden tietoisuu-
teen vuorovaikutteisen ja sanomia valittavan verkoston kautta. Viestinnalla voidaan tar-
koittaa myds erilaisia viestintavalineita ja foorumeita kuten lehtia, radiota, televisiota, kan-

nykoita, internetia ja sosiaalista mediaa (Juholin 2013, 24).

TyoOyhteisoviestinnalla puolestaan tarkoitetaan tiedonkulkua ja vuorovaikutusta tyoyhtei-
son eri osien valilla, jotka mahdollistavat tydyhteison ja sen jasenten tavoitteiden toteut-
tamisen. YhteisOviestinnan muodot, keinot ja kaytetyt kanavat riippuvat paljolti organisaa-
tion rakenteesta (Aberg 1999, 31). Korhonen ja Rajala (2011, 83) maarittelevat organisaa-
tion sisaisen viestinnan lahes samoin kuin Aberg, mutta liséa siihen, etté jondon tulee olla
sitoutunut sisaiseen viestintaan ja sisaisen ja ulkoisen viestinnan tulee olla linjassa tois-

tensa kanssa.

Tyoyhteisoviestinnan tyypit voi jakaa karkeasti kolmeen eri luokkaan: tehtavaviestintaan,
yllapitoviestintdan ja henkiloviestintaan. Tehtavaviestinnassa viestitdan tyoyhteison toi-

mintaan liittyvista asioista ja yllapitoviestinnassa pidetaan ylla tyoyhteison jatkuvuutta toi-



minta- ja tyoskentelyohjeiden seka maarayksien avulla. Henkildviestintaan sisaltyy tyoyh-
teison ilmapiiri, tyotyytyvaisyys, motivaatio, tunteet, asenteet seka yleinen tiedonsaanti.
(Wiio 2000, 164.)

3.2 Tyoyhteisoviestinnan merkitys

Sisaisen viestinnan tarkeytta tydyhteisdsséa ei voi koskaan korostaa liikaa. Leif Aberg
(1999, 32) kehitti vuonna 1985 pizzamallin, joka kuvaa tydyhteisdviestinnan funktiot vii-
dessa eri osassa:

Toiminnan tukeminen
Tyoyhteison profilointi
Informointi

Kiinnittaminen

o K~ @ Dd =

Sosiaalinen vuorovaikutus

Sisaisen viestinnan kannalta olennaisimmat osat ovat henkiloston informointi, kiinnittami-
nen ja sosiaalinen vuorovaikutus. Ensimmaiset nelja kohtaa luokitellaan tulosviestinnaksi,
silld ne vaikuttavat suoraan tydyhteison tuloksellisuuteen. Sosiaalinen vuorovaikutus ei ole
organisaation valvottavissa, vaan sita harjoitetaan tyoyhteisdssa paivittain ja on olennai-
nen osa horisontaalista viestintaa esimerkiksi tyOkavereiden kesken. Tulosviestinta luo
kokonaiskuvan tydyhteison toiminnasta, joka tukee tavoitteiden saavuttamista ja tuloksel-
lisuutta. (Aberg 1999, 33.)

Juholin (2013, 100) puolestaan jaottelee viestinnan tehtavat perustavaa laatua oleviin ja
tilannekohtaisiin. Perustavanlaatuiset tehtavat ovat vaikuttaminen tyéhyvinvointiin, mai-
neeseen tai ymparoivaan yhteiskuntaan ja paattajiin. Tilannekohtaiset tehtavat puolestaan
ovat suuri muutos, uuden toimintastrategian muodostaminen, kulttuurienvalisyyteen so-
peutuminen tai ikdrakenteen radikaali muutos. Edella mainittuja muutostilanteita varten on
usein olemassa omat suunnitelmansa, joihin liitetdan viestinnan operatiivinen suunnitel-

ma, jossa maaritellaan mita tehdaan, milloin ja miten seurataan muutoksen toteutumista.

Siukosaaren mukaan yhteiséviestinnan keskeiset toiminnot ovat yhteystoiminta ja yhtey-
denpito, seka tiedotustoiminta. Naiden avulla pyritdan lisddmaan tunnettuutta ja tietoisuut-
ta yhteisosta ja sen toiminnasta seka lisaéamaan vuorovaikutusta tydyhteison kannalta
tarkeiden ihmisten ja sidosryhmien kesken. (Siukosaari 2002, 15.) Edelld mainittujen toi-

mintojen lisaksi muita yhteiséviestinnan toimintoja ovat yhteisokulttuurin vaaliminen, yhtei-



s6ilmeen kehittdminen, yhteisbkuvamainonta, hyvantekevaisyys seka luotaus (Siukosaari
2002, 17).

3.3 Tyoyhteisoviestinnan kanavat

Teknologia on muuttanut merkittavasti tydyhteisdviestinnassa kaytettavia kanavia ja foo-
rumeita. Etenkin sahkoisten viestintavalineiden kehitys on mahdollistanut vuorovaikutuk-
sen, yhteistydn, paatéksenteon, tiedon jakamisen ja yhteisen tiedon luomisen ilman fyy-
sista lasnadoloa tydpaikassa. Tama ei kuitenkaan vahenna fyysisen tydtilan merkittavyytta
yhteisdviestinnan kannalta, koska siella tapahtuu merkittdva osa kommunikaatiosta. Tyon-
tekijoiden omien tydhuoneiden ja neuvotteluhuoneiden lisaksi tydyhteisdon tarvitaan tiloja,
jossa voidaan kdyda kahdenvalisia keskusteluja rauhassa (esim. Kehityskeskustelut) tai
pienryhmien palavereita. Vaikka avoimet tilat mahdollistavat jatkuvan ajantasaisen tiedon
saannin, se voi myos kuormittaa ja heikentaa tyontekijoiden keskittymista. Tydtilan pe-
rimmaisena tarkoituksena on tukea vuorovaikutusta ja tiedonvaihdantaa, eika vaikeuttaa
niitd. (Juholin 2013, 212 — 214.)

Verkkokokousten ja —palavereiden hyddyntaminen on lisaantynyt yha enemman tyoyhtei-
s0ss3, etenkin hajautetuissa organisaatioissa tai projektitdissa. Verkkokokousten merkitys
kasvaa tyoyhteisoviestinnan ylittdessa organisaatiorajat ja mahdollistaa eri yrityksissa tai
paikkakunnilla tydskentelevien samanaikaisen kommunikoinnin sdastaen aikaa, matka- ja
majoituskustannuksia seka ymparistoa. Verkkokokouksissa on yleensa aani- ja videoyh-
teys, sovellustenjako, chat, piirtotydkalut seka kirjoitustydkalut. (Juholin 2013, 215.) Verk-
kokokoukseen kaytettavat sovellukset ovat usein maksullisia, mutta ilmaisversioitakin 10y-
tyy (Google+ Hangouts, Anymeeting), jolloin mika tahansa organisaatio voi ottaa kaytté6n
verkkokokoukset (SlideShare 2015). Kun viestinnan sdannaét ja tavoitteet tehdaan selke-
aksi jokaiselle osallistujalle, verkkokokoukset luovat ymparistdn, jossa nousee esille kes-

kusteleva ja osallistava viestinta (Juholin 2013, 215).

Intranetilla tarkoitetaan organisaation sisdista verkkoa, joka on ainoastaan tydyhteison
jasenten kaytdssa. 2000-luvun taitteesta lahtien intranet alkoi korvata sahkdpostia ja toimi
sahkoisena ilmoitustauluna, jossa tapahtui vain yksisuuntaista viestintad. Nykyaan intra-
net on muuttumassa vuorovaikutteisemmaksi, jossa tapahtuu keskustelua ja kommentoin-
tia paikasta ja ajasta riippumatta. Tama kuitenkin edellyttaa tarkkaa suunnittelua ja yhtei-
sia pelisaantdja seka vastuuhenkilon seuraamaan ja analysoimaan keskustelua, seka
tekemaan yhteenvetoja keskusteluista aineiston kertyessa. Lisaksi ihmiset suhtautuvat eri
tavoin intranetiin: osalle se on rutiinity6ta ja toimii tydkaluna ajantasaisen tiedon saami-

seen. Osa taas kokee intranetin hankalana viestintdkanavana, josta ei 16yda kirveellakaan



tarvitsemaansa tietoa. (Juholin 2013, 216.) Kuitenkin intranetin kdytén merkitys vaikuttaa
olevan yha enenevassa maarin ratkaisevaa yrityksen sisaisen viestinnan toimivuuden

kannalta.

Sisaisia verkostoja syntyy usein luonnollisesti ja spontaanisti tydyhteisdihin. Taman lisaksi
verkostoja voidaan luoda eri tarkoituksiin esimerkiksi asiantuntijoiden yhdessa tyoskente-
lya varten. Verkostojen sisaan voi muodostua myds eraanlainen sisapiiri, johon valikoituu
tai kutsutaan tiettyja inmisia. Sisapiirissa tapahtuu tiedonvaihtoa seka tydaikana etta sen
ulkopuolella, mutta se ei kuitenkaan sulje itsedaan tyoyhteison ulkopuolelle. Verkostoitumi-
sen motiivina toimii olennaisen ja ajantasaisen tai ennakkotiedon saanti. Siséisen verkos-
toitumisen tarkoituksena on se, etta yhteiset intressit omaavat henkil6t hyotyvat tasapuoli-
sesti verkostosta saatavasta tiedosta. Se edesauttaa oppimista, ajantasaisen tiedon saan-
tia seka paallekkaisyyksien valttamista, joka vaikuttaa tydn tehokkuuteen ja laatuun. (Ju-
holin 2013, 219.)

Asian ja viihteen yhdistelmatilaisuuksiin kuuluvat kick-offit, leirit, strategiapaivat, vetayty-
miset, suunnittelupaivat ja seminaarit. Naissa tilaisuuksissa kasitelldan asioita joko viralli-
sesti, puolivirallisesti tai vapaamuotoisesti. Usein tilaisuuden tavoitteena on ihmisten tu-
tustuminen toisiin seka tyoskentelyn sujuvuuden ja luovuuden lisdédminen. Yhdistelmatilai-
suudet jakavat vahvasti mielipiteita johtuen siitd, ettd osa saattaa kokea tilaisuuden pakot-
tavaksi, kun taas toiset ovat innoissaan vapaamuotoisista tilaisuuksista. Erimielisyyksista
huolimatta yhdistelmatilaisuudet ovat tarkea kanava yhteisollisyyden ja tyohyvinvoinnin
lisddmisen kannalta. (Juholin 2013, 219 — 220.)

Vapaamuotoiset ja spontaanit foorumit syntyvat yhteisista asioista kiinnostuneiden ihmis-
ten hakeutuessa toistensa seuraan ilman muodollisuuksia. Virallista asialistaa ei ole ole-
massa, vaan ihmiset keskustelevat vapaamuotoisesti yhteisen teeman aarella ilman do-
kumentointia. Tata tapahtuu avoimissa tiloissa kuten kaytavilla tai kahvitiloissa, jossa olo-
suhteet ovat vapaamuotoisempia. Kahvittelu on yksi vapaamuotoisen foorumin muoto,
mutta siind on myds voitu sopia yhteinen aika ja paikka, jossa tiedon ja kuulumisten lisaksi
voidaan vaihdella tunnetiloja tai huolenaiheita. Jotkut kuitenkin kokevat kahvitilaisuudet
ahdistavana tai pelottavana, jossa liikkuu huhuja tai spekulaatioita asioista ilman varmem-
paa tietoa. Kuitenkin spontaanien foorumien saannodllistyessa osallistujat alkavat jaka-
maan tietoa, osaamista ja kokemuksia motivoiden tyontekijoita parempaan suoritukseen.
(Juholin 2013, 219 — 220.)

Viralliset foorumit puolestaan ovat saanndélliset viikko-, kuukausi- ja kvartaalipalaverit,

vuosittaiset tilaisuudet seka johdon ajankohtaisinfot. Tilaisuuksissa kasitelladn menneita,



ajankonhtaisia tai tulevia asioita. Virallisissa foorumissa jaettava tieto on kaikkien saatavilla
intranetissa, ilmoitustaulussa, sahkopostilla tai muulla viestintakanavalla. Kokouksissa on

aina asialista ja kasiteltavat asiat dokumentoidaan jokaisen kokouksen yhteydessa. Usein
tydyhteisoissa todetaan kokousten tai palaverien olevan turhia ja aikaa vievia, mutta naita
voidaan valttaa jakamalla ennakkoon tietoa ja aineistoa kokouksessa kasiteltavaan asiaan
liittyen, jarjestamalla pienryhmatydskentelya ja rohkaisemalla ihmisia esittamaan kysy-

myksia luomalla avointa tunnelmaa. (Juholin 2013, 220 — 221.)

Sahkoépostin kaksi paatarkoitusta ovat yksisuuntainen tiedottaminen ja vuorovaikutteinen
viestintd sdhkodisessd muodossa. Sdhkdposti mahdollistaa suuren maaran tiedon jakami-
sen liitetiedostoina ja l1ahes reaaliajassa viestimisen dokumentoiden lahetysajan ja edelli-
setkin viestit. S&hkopostin kayttdé on lisdantynyt sen helppokayttdisyyden vuoksi, mutta se
on myos alkanut kuormittamaan tyoyhteison jasenia liiallisella tietovirralla vaikeuttaen
olennaisen tiedon I16ytamista. (Juholin 2013, 222; Blundell, Ippolito & Donnarumma 2013,
205.) Pikaviestit kuten esimerkiksi Lync puolestaan soveltuu yksinkertaisten ja kiireisten

asioiden keskusteluun, johon tarvitaan nopeita vastauksia (Blundell ym. 2013, 205 — 206).

Tosin Lync on muuttanut nimeaan Skype for Businessiksi (S4B), jossa kuka tahansa Sky-
pe-verkon kayttaja voi muodostaa toisen kayttajan kanssa yhteyden riippumatta siita, kuu-
luuko han organisaatioon vai toimiiko han sen ulkopuolella (Suominen 2015). Yha useam-
pi tyOpaikka kayttdad myodskin Microsoftin yhteistydohjelmistotydkaluja kuten SharePointia,
Yammeria ja OneDrive for Businessia. Kaikki edella mainitut tydkalut edistavat tiedon ja-

kamista ja sosiaalista verkostoitumista yritysmaailmassa. (Microsoft Office 2015.)

3.4 Tyoyhteisoviestinndn suunnittelu

Viestintasuunnitelma on kaytannon ohje, jonka avulla ohjataan viestinnan toteutusta nou-
dattaen organisaation strategiaa. Suunnitelman sisalto ja laajuus vaihtelevat yksityiskoh-
taisesta listauksesta valjempiin sopimuksiin, joissa luotetaan tydyhteison jasenten oma-
aloitteisuuteen, itseohjautuvuuteen ja harkintakykyyn. Organisaation koko ja yhteiskunnal-
linen merkittdvyys vaikuttaa myds suunnitelman tarpeellisuuteen. Joissakin organisaati-
oissa asiat toteutuvat ilman minkaanlaisia suunnitelmia, mutta viimeistaan ennakoimatto-

missa ongelmatilanteissa vaaditaan selkeitd toimintaohjeita. (Juholin 2013, 141 — 142.)

Viestintdsuunnitelman voi jakaa neljaan eri osa-alueeseen (Juholin 2013, 143)

- Paivittaisviestinnan linjaukset
- Toistuvat, velvoittavat tai tiedossa olevat tehtavat
- Yksittaiset toimenpiteet, projektit, kampanjat, muut operaatiot
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Ohijeet, politiikat prosessikuvaukset

Paivittaisviestinta

Toistuvat, tiedossa olevat
tehtdvat

Ainutkertaiset

Mita? (asiat)

Keille, keiden kanssa
(osapuolet, toimijat)

Miten usein? (rytmitys)

tapahtumat Milloin?

Projektit Missd ja miten?
(foorumit ja kanavat)

Kampanjat

Ohjeet ja politiikat Kuka vastaa ja jarjestaa?

(organisointi ja vastuu)

Yhtakkiset muutokset
organisaatioissa,
toiminta- ta
viestintaymparistossa

Kuvio 1. Kaytannon suunnittelun viitekehys (Juholin 2013, 143)

Jokainen tydyhteison jasen on vastuussa paivittaisviestinnasta. Se on jatkuvaa, reaaliai-
kaista ja rutiininomaista, ettad sen suunnittelua ei valttamatta koeta tarpeelliseksi. Siihen
sisaltyy saannollinen tiedon, kokemusten ja havaintojen vaihdanta tyOyhteisdssa, asiak-
kaiden ja yhteistydkumppanien kesken, seka projekteissa ja verkostoissa. Paivittaisvies-
tinnan tulee toteuttaa strategisia tavoitteita ja toimintasuunnitelmia. Lisaksi suunnitelman
avulla taytyy pystya kasittelemaan tulevia asioita tdssa ja nyt. Vastuut keskittyvat kunkin
yksikon, tiimin tai projektin jasenille, mutta erityisvastuu on esimiehilla ja timinvetajilla.
(Juholin 2013, 143 — 144.)

Paivittaisviestinnassa taytyy maaritelld mita asioita kasitellaan, osalliset, saanndllisyys,

foorumit ja vastuu. Etenkin muutostilanteita ja epavarmoja olosuhteita varten on tarkeata,

etta tyoyhteison jasenet tietavat, mita kysya kenelta ja milloin. Kun tiedetaan etukateen
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mitd asioita kasitellaan ja milloin, tydyhteiséssa vahenee huomattavasti mielikuva tiedon
salaamisesta. Tarkeat asiat tai suuria muutoksia asioita tulee kasitelld mahdollisimman
nopeasti, kun taas hyva tietda —asiat voidaan sijoittaa esimerkiksi intranetiin, jota jokaisen
tulee seurata. Jotta voitaisiin jakaa oikeanlaista tietoa oikeille ihmisille, organisaation tulee
tehda sidosryhmaanalyysi, jonka avulla voidaan maaritella, mitka tiedot ovat valttamatto-
mia ja mitka ylimaaraisia tietoja. On hyva myés tunnistaa, mitka asiat vaativat enemman
aikaa ja erityisjarjestelyja. Kun tydyhteison ilmapiiri on avoin ja rento, sen jasenet uskalta-
vat esittda kysymyksia, kyseenalaistaa tietoa tai antaa valitonta palautetta toisilleen. (Ju-
holin 2013, 145 — 147.)

Paivittaisviestinnan osapuoliin kuuluvat yleensa tydyhteison, tiimin tai projektin jasenia
seka laheisia yhteistydkumppaneita. Osapuoliin voi lukeutua myds tilapaiset yhteisty6-
kumppanit tai toiset organisaatiot, kuten avustajat, tutkijat, konsultit, opiskelijat tai asian-
tuntijat. Kun paivittaisviestinnassa on mukana useampia osapuolia, on tarkeata sopia yh-
teiset pelisdanndot, jotka sujuvoittavat paivittaistd kommunikaatiota. (Juholin 2013, 147 —
148.)

Paivittaisviestinnassa kaytettaviin foorumeihin, keinoihin ja kanavoihin lukeutuvat kasvok-
kaisviestinta, sahkoinen viestinta, puhelut, sdhkopostit ja painettu media. Paivittaisviestin-
ta on tehokkaimmillaan silloin, kun se tapahtuu kasvokkain ty6paikassa tai —tilassa, mutta
teknologiavalitteisen viestinnan merkitys kasvaa jatkuvasti paivittaisviestinnassa. Alla ole-
vassa taulukossa nakyy esimerkkeja foorumeista ja luokiteltu paivittaisviestinnan tavoite,

luonne, kasiteltavat asiat, osallistujat, sdannéllisyys ja vastuuhenkilét. (Juholin 2013, 149.)

Taulukko 1. Hahmottelua paivittaisviestinnasta tydyhteisén nakdékulmasta (Juholin 2013,
149)

Tyétilavies- Viikkopala- | Perjan- Tii- Tulosfoo-

tinta veri taikahvit mi/projekti- | rumi

palaverit

1EVCIERY  Pysya ajan Paivittaa Koota asioita = Kayda yhtei- Arvioida ja
tasalla tilanne ja yhteen ja va-  sodllisesti keskustella
ennakoida lottaa asioi- lavitse tiimin  tilanteesta
tulevaa den taustoja asioita alus-
tusten ja
keskustelu-
jen kautta
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S 88 Vapaamuotoi-  Maaramuo- Vuorovaikut-  Virallinen ja  Virallinen ja
nen ja spon- toinen, tiivis  teinen ja va- vapaamuo- vapaamuo-
taani paamuotoi- toinen toinen

nen; esityksia
ja keskustelua
Tyohon liitty- Ty6hon, or- Ajankohtaiset Kootaan Strategiaan
vat ganisaatioon ja kaikkia asialista yh-  liittyvat
ja toimialaan  kiinnostavat dessa
liittyvat
(o LFIIE  Kaikki keita Yksikko, tii- Kaikki Tiimin jase- Henkilosto
tujat koskee mi, projekti net, lisaksi ja harkinnan
tmv. vierailijoita mukaan
muita
Paivittain 1 x viikossa 1 x kk taitar- 4 —6 vilkon 4 x vuodes-
ja tarvittaes-  vittaessa valein sa
sa

Ketka Jokainen Esimies ja Vastuu vaih-  Tiiminvetdja Johto

vas- substanssi- tuu kuukausit- ja tiimin val-

tuussa vastaavat tain tuuttamat

Vuosittain tai sdanndllisesti toistuviin viestinnan tehtaviin lukeutuvat seuraavan jakson
tavoitteiden kasittely, tulosinfo, strategiaprosessi, yhtio- tai muut kokoukset, kehityskes-
kustelut, strategiapaivat, sidosryhmatapaamiset, tydhyvinvointipaivat ja erilaisten julkaisu-
jen toteutus. Nama voidaan sijoittaa vuosikalenteriin tai —kelloon, jotta niihin voidaan val-
mistautua hyvissa ajoin. Ylla mainitut tilaisuudet eivat valttamatta tarvitse sen kummem-
paa suunnittelua, mutta yksittaiset ja ainutkertaiset toimenpiteet kuten projektit ja kampan-
jat puolestaan vaativat yksityiskohtaisempaa suunnittelua. Esimerkiksi yhteisessa kaytos-
sa olevan tapahtumakalenterin avulla tydyhteison jasenet paasevat nakemaan toistensa
suunnitelmat ja aikataulut, jonka avulla he voivat hyodyntaa toistensa tietoa ja osaamista
seka valttaa paallekkaisyyksia. (Juholin 2013, 148 — 152.)

Ohjeet, politiikat ja prosessinkuvaukset kuvaavat yksityiskohtaisesti ja konkreettisesti,
miten asiat tulee tehda tyoyhteisdssa. Naihin kuuluvat esimerkiksi strategian viestinta,
mediatilaisuus, tiedote, vuosikertomus tai muu julkaisu. Ohjeet helpottavat viestinnan su-
jumista ja myoskin takaa yhtenaisen laadun ja tyylin sailyttdmisen riippumatta siita, kuka
hoitaa maarattya tehtavaa. Isoja ohjeistuksia ovat muun muassa graafiset ohjeet, sponso-
rointimenettely, kehityskeskustelut tai rekrytointiprosessi. Pienia ohjeistuksia ovat esimer-

kiksi asiakastilaisuuden jarjestaminen, tiedotteen tai sdhkopostin kirjoittaminen ja lahetta-
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minen tai puhelimeen vastaaminen. Ohjeistus tayttaa tehtdvansa, kun siind on maaritelty
tarkkaan prosessin vaiheet ja yksityiskohdat, jota esimerkiksi ihminen, jolla ei ole mitadan
kasitysta aiheesta, voi suorittaa tehtavan ilman epaselvyyksia. Ohjeiden tulee 16ytya vies-
tintastrategiasta ja siitd on hyva mainita henkilostokoulutuksissa tai perehdytyksessa. Oh-
jeet on hyva olla my6s kaikkien saatavilla esimerkiksi intranetissa. (Juholin 2013, 160 —
162.)

Viestintavastuut paivittaisviestinnan tasolla voidaan maaritella tarpeen mukaan esimerkik-
si organisaation ja tulosyksikdiden mukaan tai asioiden mukaan, riippuen ketka ovat sub-
stanssiasiantuntijoita. Vastuu voi jakautua myos asioiden painoarvon mukaan, eli ketka
saavat jakaa tietoa ja kommentoida koko organisaatiota koskevissa asioissa ja ketka vas-
taavat pienemmista asioista. Sidosryhmakohtaisesti ja ajoituksen mukaankin voidaan ja-

kaa vastuuta tai sitten ammattiosaamisen mukaan. (Juholin 2013, 162.)

3.5 Viestinnan mittaaminen ja arviointi

Viestintaa taytyy seurata jatkuvasti nykyhetkessa, miten suunnitelma toteutuu ja arvioida
mydskin pitkalla aikavalilla. Kaytdnnossa tama tarkoittaa luotausta ja seurantaa seka mit-
taamista ja sen pohjalta arvioimista. Luotauksella tarkoitetaan jatkuvaa prosessia, jonka
avulla Idydetdan muutossignaalit yhteisén sisalta ja toimintaymparistdsta. Sen avulla pyri-
taan selvittamaan ilmiota, jota ei valttdmatta vielad tunnisteta tai tunneta. Seuranta on ny-
kyhetken analysointia ja tiedon keraamista, havainnoiden mita tapahtuu ja miten asiat
toteutuvat. Arviointi on jonkin asian tai kohteen arvon, merkityksen tai ansion maarittamis-
ta ja heikkouksien tunnistamista. Sen avulla tarkastellaan, ollaanko asetetut vaatimukset
tai tavoitteet saavutettu. Mittaaminen ja mittarit toimivat arvioinnin pohjalla; se on tyokalu,
jonka avulla saadaan numeerista ja kuvailevaa tietoa arvioitavasta kohteesta. (Juholin
2013, 414 — 416; Juholin 2010, 18 — 19.)

Arviointi on siis organisaatiolahtdinen prosessi, jonka avulla kehitetdan organisaation toi-
mintaa. Siihen ei ole olemassa vain yhta ja ainoaa mittaria, vaan eri organisaatiot kaytta-
vat eri mittareita tapaus- ja tilannekohtaisesti. Koko prosessi alkaa ensiksi asettamalla
selkeat ja konkreettiset viestinnalliset tavoitteet hierarkkisesti ensin viestintastrategiasta
edeten paivittaisviestintdan tai jopa kampanja- tai projektikohtaisiin tavoitteisiin. (Juholin
2010, 58 — 59.)

Kun tavoitteet on asetettu, mietitdan tutkimusprosessia: mita ilmiéta halutaan tutkia, mihin

kysymyksiin halutaan vastauksia, keneltd kysytaan ja mita, tarvitaanko ulkopuolista asian-

tuntemusta, mihin ja miten tietoa hyddynnetaan ja mitka ovat resurssit. Tutkimusotteeksi
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valitaan tilanne- ja tapauskohtaisesti joko kvantitatiivinen tai kvalitatiivinen tutkimusote,
joita kasitellaan tarkemmin taman opinnaytetyon viidennessa luvussa. Kun aineistoa on
saatu kerattya tarpeeksi esimerkiksi kyselytutkimuksen tai haastattelun avulla, jatketaan
prosessia aineiston analysoinnilla. Analysoinnin pohjalta luodaan raportti, jota tulkitaan ja
pohditaan sen perusteella jatkotoimenpiteitd. (Juholin 2010, 70 — 81.)
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4 Sisaisen viestinnan haasteet

Oletko koskaan yrittanyt sy6da keittoa ilman lusikkaa? Ajaa autoa ilman bensaa? Tai ra-
kentaa taloa ilman nauloja? Nama kysymykset saattavat kuulostaa naurettavilta, mutta
professori Sherri Hartzellin (2015) mukaan yllamainitut kysymykset voi rinnastaa tilantee-

seen, jossa organisaatio yrittaa toimia ilman viestintasuunnitelmaa.

Kuten tutkimuksen tiivistelmassa on mainittu, toimiva siséinen viestinta on olennainen osa
organisaation toimintaa. Silti monessa organisaatiossa koetaan sisainen viestinta haas-
teelliseksi tai ongelmalliseksi ja koskaan ei ole tarpeeksi aikaa sen kehittamista varten.
Minka vuoksi koetaan nain ja mitka ovat yleiset tekijat, jotka hankaloittavat sisaista viestin-

taa niin monessa organisaatiossa?

Sisaisen viestinnan merkityksen ymmartaminen

Organisaatioiden suurimpana haasteena on se, etta tydyhteison jasenet eivat ymmarra
sisaisen viestinnan merkitysta. Sisaisen viestinnan avulla luodaan pohja organisaation
toiminnalle, jossa tyontekijalle selvida mika hanen roolinsa ja tydn merkityksensa on tyo-
yhteis6ssa. Jos tyontekija ei tiedosta edella mainittuja asioita, hanen tyoskentelymotivaa-
tio ja produktiivisuus laskee, han ei ymmarra oman tyonsa kytkosta organisaation toimin-

taan eikd mydskaan halua sitoutua organisaatioon. (Piha 2014, 10 — 15.)

Johdon ja henkiloston asenne seka viestintavastuut

Talouselaman sisadisen viestinnan ongelmia kasittelevassa artikkelissa on haastateltu or-
ganisaatioiden viestintda kehittavan Paraplyn toimitusjohtajaa Maija llmoniemea. [Imo-
niemen mukaan monesti ongelma on se, etta organisaation johto ei ota vastuuta viestin-
nasta (Tervola 2008). Tydyhteisdviestinnassa heijastuu aina johdon asenne viestintaan.
Jos johto ei ole sitoutunut aidosti viestintaan eikd ymmarra sen tarkeytta, viestinta ei pysty
tukemaan organisaation liiketoimintaa. Tydyhteisoviestinnan tarkein funktio on organisaa-
tion toiminnan tukeminen ja johdon tulee ymmartaa, etta viestinnan merkityksen ymmar-
tdmisen ja organisaation menestyksen valilla on suora yhteys. (Korhonen & Rajala 2011,
41 —42))

Viestintavastuu ei ole kuitenkaan pelkastaan johtoryhman harteilla: tydyhteisoviestinnassa
jokaisella tydyhteisdn jasenella on viestintavastuu, silla tieto ei kulje itsestaan. On kuiten-
kin yleista, etta viestintavastuu ei ole kaikille itsestaanselvyys tai viestintarooleja ei ole
maaritelty ollenkaan tydyhteisdssa. Tama johtaa helposti "viestintatyhjion” syntymiseen,
jolloin kukaan ei ole vastuussa viestinnasta. Tasta aiheutuu paallekkaista tyoskentelya,

vastuun valttelya seka suunnitelmallisuuden puutetta. TyOyhteisdjasenten tulee ymmar-
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taa, etta jokaisen rooliin kuuluu viestia toisilleen etsien ja jakaen tietoa aktiivisesti. Tama
ei onnistu, jos henkilostd ei tunne organisaation muita ihmisia tai ei tieda omia tai muiden
tyotehtavia tai vastuualueita. Paallekkainen tyoskentely ja resurssien hukkaaminen aiheu-
tuvat nimenomaan siita, etta tydyhteison jasenet eivat ole ymmartaneet omaa viestinta-
rooliaan. Tyoyhteisdjasenten valisen kommunikaation puute johtaa suoraan viestinnan
tehon laskemiseen ja kustannusten nousuun. Selkea tyonjako ja viestintaroolin ymmarta-
minen ehkaisevat tydajan hukkaamista ja turhaa paallekkaista tyota. Jotta kaikki tama
onnistuisi, organisaation on asetettava selkea tavoite, joka on mitattavissa ja arvioitavissa.
(Korhonen & Rajala 2011, 38, 42; Siukosaari 2002, 30.)

Viestintdlinjan yhtenaisyys

Organisaatiolla tulee olla aina yhteinen viestintalinja. Kun henkiléstén maara on suuri,
viesti voi muuttua ristiriitaiseksi sen edetessa eri yksikoille tai tiimeille. Jotta viestintaa
voitaisiin ohjata, auditoida ja yhdenmukaistaa, organisaatiolla tulee olla selkeé viestinta-
strategia, joka on sisaistetty jokaisella organisaation tasolla. Taman lisaksi eri osastojen,
yksikoiden tai tiimien tulee tehda aktiivista verkostoitumista seka luoda yhteiset pelisdan-

not, jotta viestinta olisi yhtenaista ja koordinoitua. (Korhonen & Rajala 2011, 39.)

Jos viestintaa ei ole koordinoitu tarpeeksi hyvin, saman viestin lopputuotos voi vaihdella
organisaation eri tasoilla laidasta laitaan. Pirstaleinen ja tehoton viestinta johtaa ristiriitai-
sen tiedon leviamiseen, joka taas aiheuttaa epaluotettavan ilmapiirin ja lisda turhaa kayta-
vakeskustelua ja spekulointia. (Siukosaari 2002, 30.) Tiedon jakaminen samanaikaisesti
on tarkeata, jotta valtyttaisiin nailta tilanteilta, silla huhu ei saa korvata tietoa. Kerran kun
huhu on [ahtenyt leviamaan, johdon on haasteellisempaa saada oikeita viesteja perille
(Tervola 2008). Tassa kohtaa palataan taas puutteelliseen koordinointiin, eli organisaation
tulee suunnitella, ohjata ja seurata viestintaa, jotta tieto olisi varmasti yhtenaista jokaisella
tasolla (Korhonen & Rajala 2011, 43).

Henkiloston viestintitarpeet ja niiden kartoitus

Monelle organisaatiolle on yleista, etta niissa ei tiedosteta henkildston odotuksia tai tarpei-
ta. TyOyhteis6ssa taytyy jatkuvasti kartoittaa naita kyselyiden ja yhteisten palavereiden
avulla, jotta saadaan selville, mika henkil6st6a kiinnostaa ja mita tietoa tarvitaan. Valitet-
tava tieto tulee myds valita ja karsia huolellisesti kohderyhman mukaan ja tietoa taytyy
valittda toimivien keinojen ja kanavien kautta, jotta voidaan valttya "infoahkylta” ja tietotul-
valta. (Siukosaari 2002, 30.)

Henkiloston viestintatarpeiden kartoituksen puute voi johtaa siihen, etta kaytetdan vaaria

viestintakanavia. Kaytettavista kanavista ei ole pulaa nykypaivana, mutta tiedon maaran

17



lisdantyessa liian usein intranetistad saattaa tulla "tiedon kirpputori” ja ei pystyta enaa hal-
litsemaan, mita eri kanavia tulisi kayttaa tiedon jakamiseen. Kartoituksen avulla saadaan
valittua oikea kanava viestin jakamiselle, jolloin yhtenaisen tiedon jakamista voidaan no-

peuttaa seka varmistaa, ettd kaikki saavat samanaikaisesti tiedon. (Tervola 2008.)

Vuorovaikutteisen viestinnan puute

Vuorovaikutusmahdollisuuden puute usein aiheuttaa tydskentelymotivaation laskua ja
johtaa siihen, ettéd avoimen keskustelun foorumeita ei ole organisaatiossa ollenkaan. Or-
ganisaatiot eivat voi enaa turvautua pelkkaan "ladkeruiskumalliin”, jossa johto tiedottaa
yksisuuntaisesti tyontekijoille. liIman vuorovaikutteisia foorumeita tai tilaisuuksia tydyhtei-
son jasenilla ei ole paikkaa, jossa voisi antaa ja vastaanottaa palautetta tai jakaa aktiivi-

sesti tietoa ja osaamistaan. (Piha 2014, 59 — 63.)

Sisdisen viestinndn merkitys muutos- ja kriisitilanteissa

Viestinnan merkitys korostuu erityisesti muutos- ja kriisitilanteissa. Vaikka organisaatiolla
menisikin hyvin, aina tulee varautua erilaisiin tilanteisiin ja tehda viestintdsuunnitelmasta
ennakoivaa. Jos muutos- ja kriisitilanteisiin reagoidaan aina vasta itse tilanteessa, sama
virhe tulee toistumaan jatkuvasti ja aikaa ja resursseja menee hukkaan. Naissa tilanteissa
johdon tulisi my6s puhua asioiden oikeilla nimilla, eika peitella tai kaunistella niita. Nopea,
avoin, rehellinen seka ennakoiva viestinta auttaa organisaatiota toipumaan nopeammin

muutos- ja kriisitilanteista. (Tervola 2008.)

Sosiaaliset paineet ja pelot

Viestintatilanteisiin liittyy useimmiten pelkoa ja ahdistusta, jotka ovat sidonnaisia tiettyihin
tekijoihin. Esimerkiksi korkeamman tason henkilon kuten johdon tai esimiehen Iasnaolo
palaverissa tai lasnaolijoiden korkea lukuméaara voi nostaa puhumisen kynnysta. Myos
tydyhteisdssa vallitsevat jannitteet voivat laukaista ahdistuksen tunteen. Kaikkia naita yh-
distava tekija on, ettd puhuja joutuu huomion kohteeksi. Esiintymistilanne on myds yleinen
pelkoa aiheuttava tilanne, silla inmiset eivat halua kokea epaonnistumisen tunnetta tilan-
teissa, jotka koetaan merkityksellisina. Uutena ahdistuksen tunnetta lisdavaksi tekijaksi on
havaittu vieraan kulttuurin kohtaaminen, jossa joudutaan puhumaan vieraalla kielella. Pel-
ko- ja ahdistustilanteet johtavat siihen, ettd puhuja ei saa ilmaistua tarpeeksi selkeasti tai
ymmarrettavasti asiaansa tai viesti tulee muuten vaarassa muodossa esille. (Puro 2003,
37-39.)

Kaytannon ongelmat
Resurssin puute on erittdin yleinen ongelma tyoyhteisoviestinndssa. Tyontekijoiden ja

ajan puute johtaa siihen, etta viestinnan kehittamiselle ja suunnittelulle ei jaa tarpeeksi
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aikaa, jolloin viestinnasta tulee tehotonta ja pinnallista. Tall6in kaikki aika menee reaktiivi-
seen viestintaan, eli ehditdan hoitaa vain kiireisimmat ja paivittaiset asiat eika aikaa jaa

viestinnan tehostamiselle. (Korhonen & Rajala 2011, 40.)

Hyvan tiedonhallintajarjestelman puute myoskin hankaloittaa sisaista viestintaa. Monesti
kay niin, etta viestintaan tarvittavaa tietotaitoa on vain yhdella henkil6lla ja kun han lahtee
organisaatiosta, tarvittavia tietoja ei ole kirjattu mihinkaan. Puutteellinen tiedonhallinta
johtaa siihen, etta tydyhteison jasenet eivat saa ajankohtaista ja tarvittavaa tietoa organi-
saatiosta ja sen toimintaymparistdsta, vaan sen sijaan saavat virheellista tai vanhentunei-
ta tietoja, tai pahimmassa tapauksessa ei ollenkaan tietoa. (Korhonen & Rajala 2011, 43 —
44.)

Suunnitelman toteuttaminen

Sisdisessa viestinndssa haasteellista on myds se, etta vaikka tehtaisiin kuinka hyva vies-
tintdsuunnitelma tai — strategia, ne eivat toteudu kaytanndssa. Viestintastrategiassa voi-
daan todeta, etta viestinnan tulee olla avointa ja rehellista. On kuitenkin taysin eri asia
valvoa ja seurata, etta tyOyhteison jasenet toteuttaisivat tata kaytannon tasolla. Ongelma
on myods siing, ettd tyoyhteisolla ei ole tydkaluja, jotka muuttaisivat sanat teoiksi. (Puro
2003, 65).
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5 Tutkimusmenetelmat ja tutkimuksen toteuttaminen

Tassa kappaleessa esitellaan opinnaytetyossa kaytettyja tutkimusmenetelmia seka keino-
ja, kuinka tutkimus toteutettiin. Tassa tydssa hyoddynnettiin seka kvantitatiivista etta kvali-
tatiivista tutkimusmenetelmaa, jotta saataisiin tuotettua toimivia kdytannon ratkaisuja si-

saisen viestinnan parantamiseksi.

Kyseessa on monistrateginen kehittamistutkimus, jossa sovelletaan useampia eri tutki-
musotteita tilanteen ja kehittdmiskohteen mukaan. Organisaatiot pyrkivat jatkuvasti kehit-
tamaan toimintaansa, joihin kuuluvat prosessit, toiminnot, tuotteet, palvelut ja asiantilat.
(Kananen 2012, 19-21.)

5.1 Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus

Tutkimuksessa haluttiin selvittda koko yksikon nakemys sisdisen viestinnan nykytilantees-
ta ja sen toimivuudesta. Tahan tarkoitukseen sopi kvantitatiivinen eli maarallinen tutki-
musote, silla sen avulla sai kerattya suhteellisen suurelta tutkimusjoukolta nopeasti tietoa,
joiden ominaisuuksia voidaan havainnollistaa numeerista tietoa taulukoiden ja kuvioiden
avulla. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan strukturoitujen kysymysten avulla yleis-
tamaan ja ennustamaan seka selvittamaan vallitsevan ilmion kausaalitekijoita eli eri asioi-
den vélisia korrelaatioita Tutkimusotteen avulla saadaan selville tutkittavan ilmion nykyti-
lanne, mutta ei syita, jotka aiheuttavat sen. (Heikkila 2014, 15; Hirsjarvi & Hurme 2009,
22). Tdman vuoksi tutkimuksessa paatettiin hyddyntaa myds kvalitatiivista tutkimusmene-

telmaa.

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen avulla pyritdadn ymmartamaan tutkittavaa ilmiota,
toimijoiden nakokulmaa seka heidan kayttaytymista ja paatosten syita. Jos kvantitatiivisel-
la tutkimuksella saa selvitettya Iahtotilanteen, kvalitatiivisen tutkimuksen avulla voidaan
tutkia keinoja toiminnan kehittdmiseen ja ongelmien ratkaisuun (Heikkila 2014, 15). Kvali-
tatiivinen tutkimusmenetelma sopi opinnaytetydhon myds sen vuoksi, etta yksikdssa ei ole
koskaan aikaisemmin tehty sisdiseen viestintaan liittyvaa tutkimusta tai tarvekartoitusta.
Koska ilmiosta ei ole aikaisempaa tietoa eika tutkimusta ja halutaan syvallisempi nakemys
aiheesta, oli valttamatonta sisallyttaa kvalitatiivinen tutkimusmenetelma mukaan opinnay-
tetydhon. (Kananen 2012, 29.)
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5.2 Aineiston keruu
5.2.1 Webropol-kysely

Internetissa tehtavat kyselyt ovat yleistyneet nopeasti viime vuosien varrella. Opinnayte-
tyon kvantitatiivisessa osuudessa tutkimuskohteena oli koko yksikon henkildstd, johon
kuului yhteensa 26 tyontekijaa. Moni tyontekijoista oli usein tydmatkalla tai etatoissa, jol-
loin jokaisen tydntekijan erikseen haastatteleminen olisi ollut mahdotonta ja vienyt lisaksi
turhan paljon aikaa. Taman vuoksi kvantitatiiviseksi tutkimusmenetelmaksi valittiin Web-
ropol-kysely, johon jokainen tyontekija pystyi vastaamaan nopeasti ja helposti ilman fyy-
sista lasnaoloa tyopaikalla. Webropol-kyselyn avulla myo6s tahdattiin mahdollisimman kor-

keaan vastausprosenttiin, jotta saataisiin lisattya tutkimuksen reliabiliteettia.

Webropol-kyselyn etuna oli myds se, etta tiedot tallentuivat suoraan sahkoiseen tietokan-
taan, josta vastaukset oli helppo siirtda kasittelyyn tilasto-ohjelman avulla heti tiedonke-
ruun paatyttya (Heikkila 2014, 66). Webropol-kyselyn haittapuolina olivat kysymysten vaa-
rinkasitysmahdollisuus ja avointen kysymysten vastaamatta jattdminen (Heikkila 2014,
18). Nama kohdat eivat koituneet kuitenkaan ongelmaksi, silld yksikdn tydntekijoilla oli
mahdollisuus selventaa kysymyksia kasvotusten tai sdhkopostitse. Lisaksi suurin osa
tyontekijoista osoitti suurta kiinnostusta tutkimuksen aihetta kohtaan, joten kyselyyn osal-

listuneet vastasivat [ahes kaikkiin kysymyksiin.

Vastaajien taustatietoja ei haluttu kyselyssa erikseen tietaa (esim. ika, sukupuoli, kuuluu-
ko johtoon vai henkildstéon, virkaika, tiimi), silla vastausryhma oli niin pieni ja vastaajan
anonymiteetti ei olisi sailynyt tutkimustuloksia julkaistaessa. Kysely sisalsi arkaluonteisia
ja vaikeita kysymyksia, jolloin riski sosiaalisesti suotaviin vastauksiin olisi ollut suurempi.
Anonymiteetin sailyttdmisen avulla pyrittiin saamaan mahdollisimman rehellisia ja spon-

taaneja vastauksia tyontekijoilta.

Kyselylomakkeessa on hyddynnetty mallina Berita Korhosen (2008) opinnaytetytssa kay-
tettya kyselypohjaa, jota on muokattu niin, ettd kysymykset on muotoiltu yksikdn raken-
teelle sopivaksi (yksikko-, tiimi- ja yksilétason viestintatarpeet). Korhonen on toteuttanut
opinnaytetydssa sisdisen viestinnan tutkimuksen organisaatiolle, jolla ei ollut vield sisaista
viestintasuunnitelmaa. Tassa opinnaytetydssa oli samantyyppisia kartoitusalueita kuin
Korhosen kyselylomakkeessa, joten sita paatettiin soveltaa ja hyddyntaa tassakin tutki-

muksessa.

Henkildstolle 1ahetetty kysely oli erittdin laaja (42 kysymysta, joista 10 avoimia kysymyk-

sid), mutta tdssa opinnaytetydssa on hyddynnetty ainoastaan niitd kysymyksia, jotka kos-
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kevat sisaista viestintaa ja sen toimivuutta. Kyselyyn sisaltyi niin tydhyvinvointiin kuin joh-
don toimintaan liittyvia kysymyksia, jotka osittain liittyvat sisdiseen viestintaan, mutta eivat
ole olennaisia taman opinnaytetyon kannalta. Kysely oli avoin koko henkildstolle, eli vas-

tausjoukossa on seka tyontekijoita etta esimiehia.

Kyselylomake oli seka kvalitatiivinen etta kvantitatiivinen. Kyselyn alkupadassa kaytettiin
suljettuja kysymyksia, joihin vastattiin Likertin asteikon mukaan (5-portainen asteikko, jos-
sa toisena aaripaana tdysin samaa mielté ja toisena aaripaana tdysin eri mieltd). Asteikon
avulla pyrittiin antamaan vastaajille mahdollisimman monta eri vaihtoehtoa, jotta vastaus-
prosentti ei olisi laskenut kylla/ei-tyyppisessa kysymyksessa, jossa vastaajaa pakotetaan
ottamaan kantaa. (Heikkila 2014, s. 51-52.)

Kvantitatiivisessa osuudessa pyrittiin selvittamaan sisaisen viestinnan nykytilanne, kun
taas kvalitatiivisessa osuudessa tahdattiin selvittdmaan sisaisen viestinnan ongelmakoh-
tia, mista ne johtuvat ja mita pitaisi tehda, jotta niita voisiin kehittda. Kyselylomakkeen
loppupaassa oli avoimia kysymyksia, jotka eivat rajanneet vastaajien valintamahdollisuuk-
sia erikseen ja rohkaisivat vastaajia esittamaan rehellisia mielipiteita ja kehitysehdotuksia.
(Heikkila 2014, 47.)

5.2.2 Kyselyn teemat

Kyselyn teemat jaettiin karkeasti kolmeen osaan suljettujen kysymysten kohdalla:

1. Keskusteleva viestinta
2. Tiedonkulku

3. Viestinnan laatu

Keskustelevan viestinnan osassa tarkastellaan, onko viestinta osallistavaa, rohkaisevaa ja
vuorovaikutteista. Tiedonkulku-osiossa selvitetdan tiedonkulun riittavyytta ja sisaltoa.
Viestinnan laadussa keskitytaan sisaisen viestinnan yksityiskohtiin, jotka vaikuttavat tie-

don luotettavuuteen ja avoimuuteen.

Sisaisen viestinnan kyselylomake lahetettiin Webropol-kyselyn muodossa sahkopostitse
koko henkilostolle eli yksikon 26 tyontekijalle 20.1.2015. Linkki kyselylomakkeeseen oli
avoimena 13.2.2015 asti, eli tyontekijoilla oli vajaa kuukausi aikaa kdyda vastaamassa
kyselyyn. Kyselysta lahetettiin muistutus koko yksikolle 30.1.2015, jotta vastausprosentti
olisi mahdollisimman korkea. Kaiken kaikkiaan kyselyyn vastasi 19 tyontekijaa eli vasta-

usprosentti oli noin 73 %.
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5.2.3 Esimiesten teemahaastattelut

Sisaisen viestinnan nykytilan selvittdmisen liséksi halusin tutkia erikseen esimiesten na-
kemysta sisdisen viestinnan toimivuudesta ja sen kehityskohteista. Haastattelu tuntui
luontevalta tutkimusmenetelmalta esimiesten kohdalla, koska kyseessa oli pieni tutkimus-
joukko (5 henkil6a) ja halusin saada mahdollisimman monipuolisen kuvan esimiesnaké-
kulmasta. Koska sisdministerion suorittama tyodtyytyvaisyyskysely (Sisaministerié 2014)
koski koko henkildstda, oli mahdotonta erottaa esimiesten vastauksia erikseen kyselytu-

loksista.

Kyseessa on vahan kartoitettu alue ja lisdksi osa kysymyksista olivat arkoja ja vaikeita
aihealueita, joten ryhmahaastattelussa ei olisi tullut yhta rehellisia ja avoimia vastauksia
kuin yksilohaastattelussa. Tutkimuksen kannalta oli myos tarkeata paasta syvemmalle
tasolle esimiesnakokulmassa ja ymmartaa johdon asenteita, arvoja, mielipiteita, toimintaa

ja ratkaisuja sisaisen viestinnan suhteen. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 35, 106.)

Tutkimushaastattelun lajiksi valittiin puolistrukturoitu haastattelu, jota kutsutaan myos
teemahaastatteluksi. Puolistrukturoidussa yksityiskohtaisten kysymysten sijaan edetaan
tietyn teeman mukaan, jonka rajoissa kaydaan vapaamuotoista keskustelua haastatelta-
van kanssa. Haastattelukysymykset (Liite 2) olivat siis enemmankin suuntaa antavia, silla
kysymyksien avulla haluttiin luoda mahdollisimman luonteva keskustelunomainen tunnel-
ma. Kysymysten teema-alueet oli kuitenkin rajattu niin, etta turvattiin tarvittavan tiedon
saanti ja ehkaistiin aihealueesta poikkeamista. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 48, 108.) Haas-
tattelun teemat keskittyivat yksikon sisaisen viestinnan historiaan, sen muutoksiin, kaytos-
sa olevien viestintdkanavien- ja keinojen toimivuuteen, viestinnan tavoitteisiin ja kehitys-

kohteisiin.

Haastattelut vievat yleensa paljon aikaa ja haastattelijalta vaaditaan siihen tarvittavaa tai-
toa ja kokemusta. Haastattelutuloksiin vaikuttaa myos aina haastattelijan Iasnaolo, asenne
ja hanen tapansa kysya asioita, vaikka kuinka pyrittaisiin objektiivisuuteen. Tama saattaa
johtaa virhelahteisiin ja lisaksi haastatteluaineiston analysointi, tulkinta ja raportointi ovat
haasteellisia ja aikaa vievaa, koska niihin ei ole olemassa valmiita "malleja”. (Hirsjarvi &
Hurme 2009, 35, 49.)

Naista riskeista huolimatta laadulliseksi tutkimusmenetelmaksi valittiin puolistrukturoitu

haastattelu. Haastattelu on paras tapa kerata tietoa johtoryhmalta, silla siina on helppoa

yllapitda haastateltavan motivaatiota ja kiinnostusta ja ennen kaikkea saada syventavia
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vastauksia aihealueeseen vuorovaikutuksen avulla (Hirsjarvi & Hurme 2009, 146). Lisaksi
kyselysta poiketen haastattelussa on mahdollisuus oikaista vaarinkasityksia, toistaa ky-
symyksia niin ettd haastateltava ymmartaa sen oikein ja kayda avointa keskustelua haas-

tateltavan kanssa (Tuomi & Sarajarvi 2003, 75).

Ennen haastattelun toteuttamista esimiehiltd kysyttiin lupaa haastatteluun. Kaikki viisi
esimiesta suostuivat haastatteluun ja haastattelut kestivat keskimaarin 30 minuuttia. Ku-
ten Webropol-kyselyssakin, haastattelussa ei kysytty erikseen haastateltavien taustatieto-
ja, jotta vastaajan anonymiteetti ja luottamuksellisuus sailyisi. Haastatteluissa oli rauhalli-
nen ilmapiiri, mutta tiukan aikataulun vuoksi jotkut kysymykset jaivat syventamatta. Esi-
miehet suhtautuivat myonteisesti haastattelututkimuksen aihealueeseen sen arkuudesta

huolimatta ja selvensivat ja syvensivat oma-aloitteisesti vastauksiaan.

Haastattelut toteutettiin 20.—27.1.2015 valisena aikana tydajan puitteissa esimiesten
omissa tydhuoneissa, jossa oli tydskentelyrauha. Haastattelun aikana tehtiin jatkuvasti
kirjallisia muistiinpanoja, jotka litteroitiin valittomasti haastattelun paattyessa. Haastattelut
suoritettiin tydharjoittelujakson loppuvaiheessa, jolloin haastattelutuloksien analysointiin
riitti aikaa tyopaivan aikana. Esimiehet saivat halutessaan kayda vastaamassa myos

Webropol-kyselyyn.

5.3 Aineiston analysointi

Webropol-kyselyn suljettujen kysymysten osalta keskityttiin erityisesti niihin kohtiin, jossa
ollaan eniten eri mieltd. Opinndytetydn kannalta oli toki tarkeata selvittaa, mitka asiat toi-
mivat, mutta viela tarkeampaa oli selvittaa sisaisen viestinnan epakohdat. Taman vuoksi
Likertin asteikossa keratyt tulokset yhdistettiin kolmiportaiseksi, eli mielipiteet samaa miel-
ta ja taysin samaa mielta seka vastaavasti eri mielta ja taysin eri mielta yhdistettiin, jotta
tulokset olisivat visuaalisesti mahdollisimman helposti tulkittavia (Heikkila 2014, 154). Ta-
man avulla saatiin nopeasti havainnollistettua yksikon sisaisen viestinnan nykytila ja ana-

lysoitua tuloksia helpommin.

Webropol-kyselyn avoimien kysymysten osalta seka esimiesten teemahaastattelun ana-

lyysimenetelmana kaytettiin aineistolahtdista sisallonanalyysia, jota sovelletaan kvalitatii-
visessa tutkimuksessa. Sisallénanalyysissa edetaan ensin aineiston rajauksesta sen lapi-
kayntiin, ydinasioiden esille nostamiseen seka niiden luokitteluun, teemoitteluun ja tyypit-

telyyn, joista lopuksi kootaan yhteenveto. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 93-94.)
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Tarkein vaihe analyysia aloittaessa on aineiston rajaus: tama osoittautui yllattavan haas-
teelliseksi, silla aineistosta tuli esille paljon mielenkiintoisia kohtia, joita ei tullut esille en-
nen kyselyn ja haastattelujen suorittamista. Opinnaytetydssa rajattiin aihealue kuitenkin
niin, etta aineistosta poimittavat osa-alueet koskevat vain ja ainoastaan sisaisen viestin-
nan ongelmakohtia ja niiden kehitysehdotuksia. Litteroinnin jalkeen aineisto luokiteltiin
karkeasti kolmen teeman mukaan: sisaisen viestinnan nykytilanne, sen ongelmakohdat ja
lopuksi kehitysehdotukset. Tutkimuskysymyksia ja — vastauksia jarjestdessa teemojen
mukaan aineisto redusoitiin, jonka jalkeen pyrittiin I0ytdmaan yhtenevaisia ja eroavia na-
kemyksia esimiesten kesken. Lopuksi tehtiin yhteenveto haastattelutuloksista, joita vertail-
tiin henkiloston kyselytulosten kanssa. Tarkoituksena oli selvittaa johdon ja henkiloston
nakemyksia sisaisen viestinnan tilasta ja kasitteellistaa esille nousseet ongelmat. (Tuomi
& Sarajarvi 2003, 110-115.)

25



6 Tulokset

Tassa luvussa kasitelldan yksikon henkildstolle suoritetun kyselyn seka johdon haastatte-
lun tuloksia. Tulosten analysoinnin kautta pyritdan nostamaan esille yksikossa vallitsevat

sisdiseen viestintaan liittyvat ongelmat ja kehityskohteet.

6.1 Webropol-kyselyn tulokset

Koko yksikon henkilostolle l[ahetetyn kyselytulosten esittamista helpotti Webropol, jossa

kyselyvastaukset tallentuivat suoraan sahkdiseen tietokantaan ja nain ollen aineiston sai
tuotua suoraan Excel-taulukkoon analysoitavaksi. Koska kyselyn tarkoituksena oli selvit-
taa viestinnan nykytilanne mahdollisimman selkeasti ja visuaalisesti, tulosten esittelyme-
netelmaksi valittiin graafiset kuviot. Kuvioiden avulla pystyy vertailemaan helposti eri osi-
oiden valisia eroja ja pystyy valittdamaan suuren maaran tietoa pienessa tilassa (Heikkila
2014, 148-149).

Alla nakyvat pylvasdiagrammin muodossa yksikon tyontekijoilta keratyt kyselytulokset.
Kyselytulokset on koottu aina teeman mukaan samaan kuvioon, jotta tulosten analysointi
olisi mahdollisimman yhtenaista ja johdonmukaista. Tutkimustulokset on jaettu teeman
mukaan eri osioihin. Kuten luvussa 5.2 on mainittu, kyselyyn osallistuneita pyydettiin vas-
taamaan Likertin asteikon mukaan mielipidekysymyksiin joko tdysin samaa mieltd, samaa
mieltd, en osaa sanoa, eri mielté tai tdysin eri mieltd. Tulosten selkeyttdmisen vuoksi tas-
sa osiossa yhdistettiin mielipiteet samaa mielté ja tdysin samaa mielté seka vastaavasti
eri mielté ja tdysin eri mielta, jotta tulokset olisivat visuaalisesti mahdollisimman selkeat.
(Heikkila 2014, 154.)

Vastaajien maara vaihteli kysymyksittain, joten jokaisen kuvion alle on merkitty vastaaja-

maaran keskiarvo ylospain pyoristettyna.
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Yksikon viestinta on...

tasa-arvoista
jarjestelmallista

avointa ja rehellista
keskustelevaa
osallistumista edistavaa
nopeaa = Eri mielta
toimii hyvin ylhaalta " En osaa sanoa
luotettavaa Samaa mielta
riittavaa

toimii hyvin alhaalta
selkeaa ja asiallista

saannollista

0% 20 % 40 % 60 % 80 %100 %

Kuvio 2. Yksikon viestinta (n=19)

Muista kuvioista poiketen tassa kuviossa edetaan sitd mukaan, mista ollaan eniten eri
mielta yksikossa, jotta kehityskohteet huomattaisiin helpommin. Eniten ongelmia huomat-
tiin viestinnan tasa-arvoisuudessa, jarjestelmallisyydessa seka avoimuudessa ja rehelli-
syydessa. Yli 50 %:n mielesta viestinta ei mytskaan ole keskustelevaa eika osallistumista
edistadvaa. Samaa mielta oltiin sisaisen viestinnan sdanndllisyydesta seka selkeydesta ja

asiallisuudesta.

Keskusteleva viestinta

Minulla on mahdollisuus
kertoa kehitysehdotuksia
tydstani.

Esimiehet rohkaisevat B Samaa mielta
ehdotuksia. n osaa sanoa

4 “ Eri mielta
Ehdotukseni otetaan -.
yksikdssa huomioon.

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
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Kuvio 3. Osallistaminen (n=19)

Yli 80 % tyontekijoista koki, ettd heilla on mahdollisuus kertoa kehitysehdotuksia tyéstaan
ja lahes 80 % oli sitd mieltd, ettd esimiehet rohkaisevat esittdmaan uusia ideoita ja ehdo-
tuksia. Kuitenkin alle 60 % oli sitd mielta, ettd omat ehdotukset otetaan huomioon yksi-
kdssa. Tulosten mukaan yksikdssa on rohkaiseva ilmapiiri, jossa uskaltaa esittaa tai eh-
dottaa ajatuksiaan, mutta niiden taytantéénpano jaa vajavaiseksi. Tama johtuu todenna-
koisesti osittain siita, ettd suurin osa tyontekijoista ei tieda, mita asioita johtoryhmassa

kasitellaan (Kuvio 7).

Kehityskeskusteluja pidetaan
riittdvan usein.

Pidan kaytyja " Samaa mielta
kehityskeskusteluja -- B En osaa sanoa
hyddyllising ja vaikuttavina. - -
- Eri mielta

Saan tySstani tarpeeksi -.
palautetta. | |

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuvio 4. Kehityskeskustelut (n=19)

Yli 90 % oli sitéd mieltd, ettd kehityskeskusteluja pidetaan riittdvan usein. Kuitenkin vain
vahan yli 40 % oli sitd mielta, ettd kaydyt kehityskeskustelut ovat olleet hyddyllisia ja vai-
kuttavia oman tyon kannalta. Lisaksi yli 40 % koki, etta ei saa tarpeeksi palautetta ty6s-
taan. Tulosten perusteella voi arvioida, etta yksikon tyontekijoilla ei ole tarpeeksi tilaisuuk-
sia, jossa voisivat antaa ja etenkin vastaanottaa palautetta esimiehiltdan, joka johtaa hel-

posti tydskentelymotivaation laskuun.
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Tiedonkulku

Henkilostolle tiedotetaan riittavasti...

Uusista tyontekijoista

B Samaa mielta
Organisaatiomuutoksista
¥ En osaa sanoa

9 Eri mielta

Avoimista tydpaikoista

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuvio 5. Tiedotusasiat (n=19)

TyOntekijoista lahes puolet ovat sitéd mieltd, ettd henkildstdasioista ei tiedota riittavasti.
Etenkin organisaatiomuutoksista ja avoimista tyopaikoista ei saada yksikdssa riittavasti

tietoa.

Tieto kulkee hyvin tiimeissa.

B Samaa mielta

¥ En osaa sanoa

“ Eri mielta
Tieto kulkee hyvin yksikossa.

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuvio 6. Tiedonkulku tiimissa ja yksikdssa (n=19)

Tiedonkulussa on huomattava ero tiimien ja koko yksikdn valilla. Tiimeissa tiedot kulkevat
hyvin yli 60 %:n mielestd, kun puolestaan yksikdssa tieto kulkee hyvin vain 26 %:n mieles-

ta.
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Kuvio 7. Tiedon kulku yksikdssa (n=19)

68 % on sitd mieltd, ettd saa riittdvasti tietoa yksikon tavoitteista ja strategiasta. Kuitenkin
vain 52 % tietda, millaisia asioita johtoryhmassa kasitelldan ja vain 47 % tietaa eri tyonte-

kijoiden tehtavankuvat yksikossa.

6.2 Avoimien kysymyksien tulokset

Avoimien kysymyksien vastaukset on koottu teemoittain seuraavasti:

Tiedon saanti (n=19)
Suurin osa tydntekijoista saa yksikon toimintaan liittyvaa tietoa yksikkopalaverista seka
intranetista. Naiden lisaksi omiin tyGtehtaviin liittyvaa tietoa saadaan omalta tiimiltaan ja

lahiesimieheltdan. Yksi vastaajista kuitenkin totesi vastauksessaan seuraavasti:

“Useimmiten tehtéavét ja asiat tulevat suoraan itselleni tietoon, mutta vélilla taas kuulee
sattumalta kdytédvékeskustelussa tai jopa ulkopuolelta, etts itselle kuuluvia tehtdvié on

hoitanut jo joku muu, eika ole itse saanut niistd edes tietda (- seuraa sotkua).”

Tiedon eriaikaisuus sekd kommunikaation puute johtaa helposti paallekkaiseen tyoskente-

lyyn ja ajanhukkaan.

Henkilostbasioihin liittyva tieto saadaan myos yksikkOpalaverissa, mutta osa mainitsi sen
tulevan liian myohaan ja tiedon olevan vahaista. 50% vastaajista sanoi saavansa ajan-
tasaisempaa tietoa kaytavakeskusteluissa ja muissa epavirallisissa tilaisuuksissa. Ainoas-
taan muutama vastaajista hyodynsi intranetia tai kysyi suoraan lahiesimiehelta henkil0s-

toasioista.

30



Tiedon maara (n=18)

Useammat tietavat suurin piirtein, mita tyopaikalla tapahtuu, mutta suurin osa tiedosta
tulee epavirallista reittia johtuen virallisen tiedotuksen hitaudesta. Moni koki myds, etta
tietoa pimitetaan tai joistakin asioista tehdaan “turhan mystisiad”. Tiimien valisen tiedon
jakamiseen toivottiin lisda aktiivisuutta, jotta kaikki pysyisivat ajan tasalla ajankohtaisista

ja omiin tyotehtaviin liittyvista asioista.

Henkilostdasioihin liittyvaa tieto kaivattiin eniten lisda: yksikon henkiloston tehtavankuvat,
rekrytointiprosessit ja koulutuksiin liittyva tieto jaa puutteelliseksi useamman mielesta.
Moni toivoi my0s valiaikatietoa valmistelussa olevista asioista seka tehtyjen paatosten
taustoja ja perusteluja. Osa koki, ettad valmisteluvaiheessa olevista asioista tieto painottuu
vain valmiisiin paatoksiin ja etta asioista ei puhuta niiden oikeilla nimilla. My6skin yksikkoa

ja koko henkilosta koskevista muutosasioista kaivattiin nopeampaa tiedonsaantia.

Suurin osa oli sitéd mielta, etta tietoa ei ole koskaan liikaa ja jokainen osaa suodattaa itsel-
le tarkeaa tietoa esimerkiksi yksikkOpalaverissa. Muutama kuitenkin mainitsi, etta valilla
on liikaa “hallintohétté&”. johdon strategia- ja hallintoasioihin liittyvaa tietoa kaydaan ajoit-
tain lilan yksityiskohtaisesti lapi ja kytks kaytannon toihin ei usein ole kovinkaan selkea.
Osa myo0s koki, ettd he saavat sdhkdpostitse turhan paljon tietoa aiheista, jotka eivat liity
heihin millaan tavalla. Parannusta toivottiin yksikon henkiloston tiedon tarvekartoitukses-

sa, jotta tarvittava tieto kohdistuisi oikeisiin henkildihin.

Sisainen viestinta nyt ja tulevaisuudessa (n=15)

Vastaajat ovat tyytyvaisia tiimitason viestintaan, mutta yksikkotason viestinnassa on mo-
nen mielesta kehittamisen varaa. Kehitysta toivottiin muun muassa viestinnan avoimuu-

dessa, oikea-aikaisuudessa seka tiedon yhtenaistamisessa. Noin 70 % oli kuitenkin sita

mielta, ettd sisdinen viestintd on parantunut edellisvuoden (2014) aikana. Osa kuitenkin

vastasi, etta pyrkimysta viestinnan parantamiseen on ollut, mutta suunnitelmista ei ole

paasty toteutusvaiheeseen.

Eniten parannusta yksikon sisdisessa viestinnassa toivottiin tiedotuslinjan yhtenaisyyteen,
etenkin henkildstoasioissa. Kehitettdvaa on myads viestinnan avoimuudessa, oikea-
aikaisuudessa, tasa-arvoisuudessa seka rehellisyydesta ("myds tydntekijéille uskallettai-
siin kertoa asioista niiden oikeilla nimilld”). Viestinnan suunnitelmallisuuden ja systemaat-

tisuuden tarkeytta painotettiin myds, jotta viestinta olisi ennakoivampaa.

Suurin osa toivoi konkreettisia toimenpiteita, johon sisaltyisi yksikon yhteinen viestinta-

suunnitelma, sen toteutus seka seuranta. Tiedotuksen tulisi olla suunnitelmallisempaa,
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johdetumpaa ja avoimempaa, silla kaikki eivat ole aina saaneet samanlaista tietoa asioista
ja asenne tiedottamiseen on suurimmalla osalla epaileva ja epaaktiivinen. Myos yksikon
johtoryhman toivottiin tunnistavan paremmin asiat, joista on tarkeaa viestia yhdenmukai-
sesti ja tasapuolisesti. Yksikkopalaverin sijaan toivottiin myds tiimien valisia palavereita,
jotta tietoa ja osaamista voitaisiin jakaa aktiivisemmin henkiloston kesken. Pienemmissa
ryhmissa puhumisen kynnys madaltuisi ja osallistujat olisivat aktiivisempia kuin suuressa
yksikk6kokouksessa. Osa painotti viestintdvastuun tarkeytta, jossa jokaisen tulisi ottaa
oma-aloitteisesti selvaa aiheista, jotka koskevat henkilostoa itsedan ja heidan tydtehtavi-

aan.

6.3 Yhteenveto esimiesten haastatteluista

Kaikki esimiehet olivat yhta mielta siita, ettd yksikon koon kasvaessa tiedon maara on
lisdantynyt ja sitd mukaan yksikon viestintd on muuttunut systemaattisemmaksi ja organi-
soituneemmaksi. Paivittain tulviva uuden tiedon maara on kuitenkin niin suuri, etta tiedon
jakamisen oikea-aikaisuutta on hankala maarittaa. Yksikon koon kasvaessa on myos

huomattu, etta viestintatarve vaihtelee suuresti yksikon sisalla ja jopa tiimin sisalla.

Koska yksikdssa on paljon erilaisten osa-alueiden erityisasiantuntijoita, viestintatarve vaih-
telee suuresti jokaisen tiimin tai jopa tyontekijan kohdalla. Kaikki esimiehet ehdottivat yk-
sikon viestinnan tarvekartoitusta tiimikohtaisesti ja myoskin henkilokohtaisesti esimerkiksi
kehityskeskustelun yhteydessa. Kartoituksen avulla saataisiin selville, mita tietoa yksikon
tyontekijat haluaisivat saada ja mita kanavia he kayttavat mielelladn. Kun henkildston
viestintatarvetta on kartoitettu yksilOkohtaisesti ja tiimikohtaisesti, esimiehet voivat tuoda
ehdotukset kootusti esille yksikk6palaverissa, jonka pohjalta voitaisiin luoda yksikon yhtei-

nen viestintasuunnitelma.

Eras esimies ehdotti mydskin “viestintdkartan” tekemista: karttaan kirjattaisiin yksikdn
tyontekijat tiimeittain ja merkattaisiin esimerkiksi nuolien avulla, keiden valilla on eniten
viestintaa, mista asioista viestitaan, mita viestintdkanavia kaytetaan ja keihin kohdistuu
eniten tietovirtaa. Karttaan voi myos merkita, ketka haluavat enemman tietoa keltakin ja
mista aiheista. Kartan pohjalta voidaan selvittda yksikdn niin sanottu "viestintavirta”, josta

kaikki nakisivat mita tietoa yksikossa liikkuu ja minka viestintakanavan kautta.

Osa esimiehista on huomannut, etta tiimikohtaiset erot viestintakulttuurissa ovat erittain
suuret: toisella tiimilld on lounas- ja kahvitauoilla "yhdessa hengailua”, jossa viestinta on
jatkuvaa ja jokapaivaista seka luontevaa. Tietoa tulee vaihdettua ja jaettua automaattisesti

ja tyontekijoilld on matalampi kynnys avata suunsa pienemmissa ryhmissa. Toisella tiimilla
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saattaa olla puolestaan taysin erilainen viestintakulttuuri, jossa asioita kasitellaan sahko-
postien ja raporttien muodossa. Yksikdssa ei ole tarpeeksi tilaisuuksia, joissa tyontekijat

voisivat keskustella avoimesti ja vapaasti seka antaa palautetta toisilleen ja esimiehille.

Esimiehet ehdottivat enemman epamuodollisia tilaisuuksia (esimerkiksi aamu- tai iltapai-
vakahvit), jossa keskustelun kynnysta madallettaisiin ja rohkaistaisiin yksikon tyontekijoita
ilmaisemaan vapaammin mielipiteitdan. Osa esimiehista ehdotti myos tilaisuuksia, joissa
olisi eri teema- tai aihealueita, johon kiinnostuneet voisivat osallistua jakamaan tietoa ja

osaamistaan.

Yhtenaisen tiedotuslinjan puute on huomattu esimiesten keskuudessa etenkin henkilosto-
asioiden osalta. Asioita saatetaan pitaa itsestdanselvyytena tai olettaa, etta asiat tiede-

tdan jo ennestaan. Esimiehet totesivat, etta yksikossa pitaisi kehittad yhteiset pelisaannot
esimiesten tiedotuslinjalle ja myodskin yksikkdpalaverille, jotta se olisi paikka, jossa kaikilla

olisi mahdollisuus keskustella asioista.

Taman kaiken toteutumiseksi yksikko tarvitsee viestintasuunnitelman, jossa on maaritelty
tarkkaan tavoitteet, vastuuhenkil6t ja aikataulut. Viestintdsuunnitelman toteutumista tulee
seurata aktiivisesti ja sille tulee kehittaa sopiva mittari, jonka perusteella voidaan arvioida
suunnitelman onnistuneisuutta. Liian usein yksikdssd myos kuullaan sanottavan, etta “tie-

to ei kulje”, mutta koskaan ei selvenneta mika tieto ei kulje ja miksi.

Esimiehet painottivat, etta jokaisella yksikon tyontekijalla on itselladn myods viestintavas-
tuu, eika pelkastaan esimiehilla. Kaikkien tulisi ottaa aktiivisesti selvaa asioista, joista on
kiinnostunut ja jakaa myds itse tietoa muille. Liséksi yksi esimiehistd mainitsi, etta vahin-
taankin 80 % henkilostosta taytyy olla valmiita sitoutumaan viestintasuunnitelman toteut-

tamiseen, koska viestintavastuu on jokaisella tydyhteison jasenella.
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7 Yhteenveto ja kehitysehdotukset

Tassa luvussa tehdaan yhteenveto kysely- ja haastattelutuloksista seka esitetaan niiden

pohjalta kehitysehdotuksia yksikon sisdisen viestintaan.

7.1 Yhteenveto kysely- ja haastattelututkimuksesta

Kysely- ja haastattelututkimuksen perusteella eniten ongelmia havaittiin tiedonkulun yhte-
naisyydessa seka tiedon avoimuuden, luotettavuuden ja rehellisyyden puutteessa. Yksi-
kon tyotekijat eivat tieda, mita johtoryhmassa kasitellaan eivatka koe saavansa tarpeeksi

tietoa henkilostoasioista.

Tiimien valiset viestinnan kulttuurierot ovat huomattavat. Toinen tiimi kokee paivittaisen
ajanvieton kollegan kanssa (esimerkiksi lounas- tai kahvitauolla) luontevaksi ja jakaa oma-
aloitteisesti tietoa ja osaamistaan muille tiimin jasenille, kun taas toinen tiimi viestii sdhko-
postien, raporttien tai virallisten palavereiden muodossa. Ei ole olemassa yhta tiettya ma-
nuaalia tai kasikirjoitusta, jonka avulla kaikkien viestintatarpeita saataisiin taytettya, eika

kaikkia voi pakottaa noudattamaan saantgja, jotka eivat tunnu luontevalta.

Yksikolla ei ole kaytdssa yhteista kanavaa, jonka kautta kaikki saisivat tasapuolisesti sa-
maa tietoa ja lisdksi suurin osa tiedosta virtaa epavirallista reittia pitkin eli kaytavakeskus-
telun tai puskaradion kautta. Viestintavastuun jako on epaselva ja yksikon viestintatarpeen
kartoituksen puute on johtanut siihen, etta yksikdssa ei tiedeta, mita tietoa kukin haluaa ja
milloin. Yksikdn tydntekijat kokevat, ettd esimiehet "pimittavat tietoa” eivatka kerro rehelli-
sesti kaikkea tyontekijoilleen. Esimiehet puolestaan kokevat, etta tyontekijat eivat ole ak-

tiivisia tiedonhankinnan suhteen eivatka ole valmiita ottamaan viestintavastuuta.

Yll& mainituista puutteista huolimatta kyselytutkimuksessa tuli ilmi, etta tiimin sisalla tieto
kulkee erittain hyvin ja nopeasti. Lisaksi yksikon tyontekijat kokivat, etta esimiehet rohkai-
sevat heitd esittamaan uusia ideoita seka kehitysehdotuksia omasta tyostaan. Avoimien
kysymyksien vastauksista iimenee myos, etta yksikon tyontekijoilla on korkea motivaatio

omia tyotehtavia kohtaan seka kiinnostusta muiden ty6tehtavia kohtaan.

7.2 Kehitysehdotukset

Tutkimuksen perusteella yksikon sisaisessa viestinnassa on kehittdmisen varaa lahes

kaikissa neljannessa luvussa mainituilla osa-alueilla:

- Sisaisen viestinnan merkityksen ymmartaminen
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- Johdon ja henkildstdon asenne seka viestintavastuut

- Viestintalinjan yhtenaisyys

- Henkil6ston viestintatarpeet ja niiden kartoitus

- Vuorovaikutteisen viestinnan puute

- Sisaisen viestinnan merkitys muutos- ja kriisitilanteissa
- Sosiaaliset paineet ja pelot

- Kaytannon ongelmat

- Suunnitelman toteuttaminen

Ennen kaikkea yksikon tyontekijoiden tulee tunnistaa sisaisen viestinnan tarkeys. Moni

yksikdssa tiedostaa oman ty6tehtavansa ja motivaatiotaso omaa tyétaan kohtaan on kor-
kea, mutta he eivat ymmarra oman tyonsa kytkdsta organisaation toimintaan. Kuten teo-
riaosiossa on mainittu, tyontekijan tulisi ymmartaa roolinsa tydyhteis6ssa, jotta han sitou-

tuisi paremmin organisaatioon. (Piha 2014, 10 — 15.)

Kyselytutkimuksessa moni osoitti innostusta sisaisen viestinnan kehittamista kohtaan,
mutta suurimman osan mielesta kehittdmisvastuu oli enimmakseen johtoryhmalla. Tyon-
tekijoiden on tarkeata tiedostaa, etta viestintdvastuu on jokaisella tyoyhteison jasenella ja
heidan tulee myos itse sitoutua viestinnan kehittdmiseen. Jokainen voi oma-aloitteisesti ja
aktiivisesti etsia ja jakaa tietoa ja taitoa muiden kanssa. Tama kuitenkin edellyttaa sen,
ettd kaikilla on tiedossa muiden tyontekijdiden tyotehtavat ja vastuualueet (Korhonen &
Rajala 2011, 38, 42; Siukosaari 2002, 30). Tydntekijan tulee siis tunnistaa oman roolinsa
lisaksi muiden tyontekijoiden roolit tydyhteisdssa seka heidan tyon merkitys tyoyhteisolle.
Tata varten yksikk6a suositellaan paivittamaan muuttuneet tiedot tydjarjestykseen (jokai-
sen vastuualueet) ja tiedottamaan muutoksista koko yksikdlle. Lisaksi luettelo sijaisista

akillisten poissaolojen tai henkildstomuutosten varalta on suositeltavaa.

Johdon tulee sopia yhteinen tiedotuslinja kaikissa asioissa, joista on syyta tiedottaa tydyh-
teison jasenille. MyOs keskeneraisten asioiden etenemisesta on hyva jakaa tietoa, jotta
tyontekijatkin olisivat kartalla yksikdssa tapahtuvista asioista. Kyselytutkimuksessa yksi-
kon tyontekijat toivoivat enemman valiaikatiedotusta sen vuoksi, etta he kokivat johdon
salailevan liikaa asioita sekad pimittavan tietoa. Paatosten taustat ja perustelut on myos
hyva tuoda esille, jotta kenellekdan ei jaisi epaselvaksi paatdksenteon vaiheet. Selkeiden
ohjeiden ja oikean ajoituksen avulla voidaan valttaa tiedon ristiriitaisuutta ja eriaikaisuutta

ja vahvistaa tiedon valityksen tasa-arvoisuutta (Korhonen & Rajala 2011, 39).

Yksikon viestintatarpeiden kartoitus auttaa tunnistamaan tydyhteison jasenten kiinnostuk-
sen kohteet ja tarpeet viestinnan suhteen seka oikeat viestintakanavat (Tervola 2008).
Yksikossa voidaan esimerkiksi kartoittaa henkilokohtaiset viestintatarpeet kehityskeskus-

telun yhteydessa, jonka jalkeen niitd voidaan puida yhteisesti timipalaverissa ja tuoda
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lopuksi yksikkOpalaveriin kootusti. Tarvekartoituksen avulla pystytdan kohdistamaan oike-
anlaista tietoa oikeisiin kohderyhmiin kayttaen oikeita viestintakanavia ja valttamaan tur-

han ja ylimaaraisen tiedon jakamista (Siukosaari 2002, 30).

Konkreettinen viestintadsuunnitelma, jossa maaritellaan selkeasti koko yksikon viestinnalli-
set tavoitteet ja toimenpiteet, tukee yksikdn toiminnan sujuvuutta ja lisda luotettavuuden

tunnetta. Seka johdon etta tydntekijoiden taytyy olla valmiita sitoutumaan viestintdsuunni-
telman toteuttamiseen, jotta tavoitteet voidaan saavuttaa. Valitettavan usein kay niin, etta

poydalle on lydty hienoja ehdotuksia, mutta koskaan ei paasta toteutusvaiheeseen.

Yksikon tyontekijat kokivat, etta yksikdssa ei ole tarpeeksi tilaisuuksia, jossa voisi jakaa
vapaasti ajatuksiaan tai antaa ja vastaanottaa palautteita. Organisaatiot vaativat aina
avoimen keskustelun foorumeja, jotta tietoa ja osaamista voitaisiin jakaa aktiivisesti (Piha
2014, 59 — 63). Yksikkopalavereiden lisaksi toivottiin tiimien valisia palavereita, jossa
vaihdettaisiin yleisia kuulumisia seka ajankohtaisia tapahtumia tai ty6tehtavia. Lisaksi osa
toivoi tiettyihin aihealueisiin rajattuja tilaisuuksia, jossa voitaisiin jakaa aiheeseen liittyvaa
tietoa ja osaamista. Vapaamuotoisia keskustelutilaisuuksia (esimerkiksi aamu- tai perjan-
taikahvit) tulisi lisdtd mahdollisuuksien mukaan, jossa puhumisen kynnys olisi huomatta-

vasti matalampi kuin yksikkopalaverissa.

Viestintdsuunnitelman tekeminen ja sen toteuttaminen on jokaiselle organisaatiolle haas-
teellista. Elisa Juholinkin on todennut Communicare! —teoksessaan (2013, 141): "Suunni-
telma ei saa olla dokumentti, joka luodaan ja unohdetaan.” Tahan ongelmaan Jukka-

Pekka Puro (2003, 66) on keksinyt ratkaisun taulukkomuodossa, jossa puretaan strategi-

assa esitetty lause eri osakokonaisuuksiin:

Taulukko 2. Strategiasta kaytantdon (Puro 2003, 66).

Lauseke Olemme viestinndssamme avoimia.
Merkitys Annamme tyétehtdviemme kannalta kaiken keskeisen tiedon toistemme
kayttoon.

Kokemukset Ovatko
1) muodolliset tilanteet, kuten kokoukset, muuttuneet asiasisaltdjen
jaltai viestintatyylien suhteen
2) miten ndemme avoimuuden vaikutukset epamuodollisissa tilanteissa,
kuten kaytava- tai kahvilakeskusteluissamme?

Esimerkit Millaisissa yksittaisissa viestintatilanteissa tydyhteisé on kokenut, etta

avoimuus ei toteudu? Millaisissa tilanteissa avoimuus puolestaan on

36



ollut toimivaa? Mitka tekijat estavat tai rajoittavat avoimuutta, millaiset
puolestaan edesauttavat sita?

Rajoitukset TyoOyhteison jasenten intimiteetin suojaaminen ja esimerkiksi lilkketoimin-
taan liittyvat salassapitovelvoitteet estavat joissain tapauksissa avoimet
toimintaperiaatteet. Rajoituksista keskustellaan avoimesti johdon, esi-
miesten ja henkiloston valilla. Johto ja esimiehet velvoitetaan kertomaan

avoimesti, missa kysymyksissa ei voida olla avoimia.

Jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa viestintdsuunnitelman sisaltéon kehitys-
keskustelun ja tiimipalaverin kautta. Tiimeittain esitetyt toiveet tulee ottaa huomioon yksik-
kopalaverissa ja sen pohjalta laatia koko yksikon sisainen viestintdsuunnitelma. Viestinta-
suunnitelman tekemiseen, toteuttamiseen, seuraamiseen ja arvioimiseen vaaditaan vas-
tuuhenkildita, jotka valitaan yksikdssa. Vastuuhenkild pitdd myos huolen viestintdsuunni-
telman paivittamisesta ja siita, etta kaikki tyoyhteison jasenet saavat tiedon tehdyista pai-

vityksista.
Sisaisen viestintdsuunnitelman viimeisimman version tulee 16ytya esimerkiksi yksikon yh-

teiselta levyasemalta tai intranetista, jotta se olisi aina helposti kaikkien saatavilla. Viestin-

tasuunnitelman tulee sisaltya myos uusien tyontekijoiden perehdytysmateriaaliin.
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8 Arviointi ja pohdinta

Tassa luvussa arvioidaan opinnaytetydn reliabiliteettia, validiteettia ja luotettavuutta. Lo-
puksi pohditaan, onko opinnaytety0ssa onnistuttu vastaamaan tutkimuskysymykseen ja

mitd opinnaytetydsta on opittu.
8.1 Tutkimuksen reliabiliteetti, validiteetti ja luotettavuus

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten tarkkuutta (Vilkka 2005, 161). Webropol-
kysely ei ollut suljettu pelkastaan tyontekijoille vaan esimiehet saivat myoskin kayda vas-
taamassa kyselyyn, jonka vuoksi kyselytulosten reliabiliteetti on laskenut hieman. Kuten
Webropol-kyselyn esittelyosiossa on mainittu, kyselyssa ei selvitetty erikseen vastaajien
taustatietoja, joten kyselyssa ei ole muuttujia kuten ika, sukupuoli tai tiimi. Kyselyn tarkoi-
tuksena ei ollut vertailla eri tiimien tai sukupuoli- tai ikdjakauman mukaisia mielipiteita
vaan nimenomaan koko yksikon osalta kartoittaa sisaisen viestinnan toimivuutta ja on-
gelmakohtia. Suljetuissa kysymyksissa vastaajien maara oli |1ahes poikkeuksetta 19 henki-
168, mutta avoimien kysymyksien osuudessa vastaajien maara vaihteli 14:sta 19:aan, joka
vaikuttaa hieman laskevasti tutkimuksen reliabiliteettiin. Kokonaisuudessaan vastauspro-
sentti oli kuitenkin 70,4 %, joten koko kyselytutkimuksen reliabiliteetti on suhteellisen hy-

va.

Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyyttd. Opinnaytetydni osalta tama
tarkoittaa Webropol-kyselyni seka haastattelun kysymyksia, eli onko niiden avulla saatu
ratkaisu tutkittavaan ilmioon tai tutkimusongelmaan. Kysymykset on siis valittava huolelli-
sesti tutkittavan ongelman kannalta. Esimerkiksi tyohyvinvointiin liittyvat kysymykset eivat
suoraan anna vastausta siihen, minka takia sisdinen viestinta ei toimi kansainvalisten asi-
oiden yksikon osalta. (Heikkila 2014, 177; Tilastokeskus 2015a.) Webropol-kyselyssa
kaikki kysymykset oli muotoiltu mahdollisimman selkeasti ja ymmarrettavasti, jotta valtyt-
taisiin vaarinkasityksilta tai kysymyksen virheelliselta tulkinnalta. Kyselyyn vastanneilla oli
myo6s mahdollisuus selventaa kysymyksia tutkimuksen tekijalta kasvotusten tai sahkopos-

titse, jolloin kyselytutkimuksen validiteetti on melko hyva.

Haastattelututkimuksen luotettavuuden arviointi osoittautui huomattavasti hankalammaksi
kuin maarallisen tutkimuksen osuuden arviointi. Haastattelututkimuksessa pitaa pyrkia
objektiivisuuteen, silla tutkimuksessa pyritdadn ymmartamaan haastateltavan nakdkulmaa
ja ilmaisuja. Haastattelututkimus ei ole kuitenkaan koskaan taysin objektiivinen, silla tutki-
jan oma asenne ja ndkemys tilanteesta vaikuttavat aina tutkimuksen lopputulokseen. Na-
ma ovat vaikuttaneet myos haastatteluaineiston analysointiin, tulkintaan ja raportointiin.
(Tilastokeskus 2015b.)
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Haastattelukysymyksissa kaytetyt sanavalinnat ohjaavat haastateltavien vastauksia tiet-
tyyn suuntaan. Lisaksi tutkija oli haastattelututkimuksen aikaan osa organisaatiota, joka
on vaikuttanut kysely- ja haastattelutulosten arviointiin. Taman lisaksi haastateltavien
asema on myoskin saattanut vaikuttaa joidenkin vastausten muotoilutapaan. Kaikki haas-
tateltavat kuuluivat johtoryhmaan, joka on voinut johtaa siihen, ettd he ovat antaneet sosi-

aalisesti suotavia vastauksia asemansa vuoksi. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 35.)

Haastatteluaineiston luotettavuutta parantaa kuitenkin hyvin suunniteltu haastattelurunko
seka haastattelun litterointi jo saman paivan aikana. Tassa tutkimuksessa tutkija on suorit-
tanut seka haastattelut etta litteroinnin itse, joten tulkintavirheiden syntyminen jai vahai-
seksi. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 184 — 185.)

Kysely- ja haastattelututkimuksen avulla saatiin vastaus tutkimuskysymyksiin, jotka olivat

- Sisaisen viestinnan nykytila

- Henkildston viestintatarpeiden kartoitus

- Johdon nakemys viestinnan nykytilasta

- Kehittdmiskohteet seka henkildston ja johdon kehitystoiveet

Tutkimus siis toteutui odotusten mukaisesti.

8.2 Pohdinta

Opinnaytetyon aihe oli erittdin mielenkiintoinen ja ajankohtainen omalta osaltani, kun aloi-
tin sen tyoharjoittelussa tammikuussa 2015. Sisainen viestinta ei ollut viela kovinkaan

tuttu aihe minulle, silla paaaineeni on markkinointi. Olin kuitenkin motivoitunut toimeksian-
nosta ja paasin nopeasti syventymaan organisaatioviestinnan ja sisaisen viestinnan suun-

nittelun maailmaan laajan kirjallisuuden ja verkkojulkaisujen kautta.

Innostuin kuitenkin alkuun lilkaa aiheesta ja paadyin kerddmaan liikaa aineistoa seka ky-
selylomakkeen ettd haastattelututkimuksen muodossa. Keratyn aineiston rajaaminen,
karsiminen ja analysointi vei odotettua enemman aikaa ja olennaisen tiedon poimiminen

osoittautui hankalaksi.

Alkuperaisen opinnaytetydsuunnitelman mukaan tavoitteena oli luoda kokonainen sisai-
nen viestintasuunnitelma kansainvalisten asioiden yksikolle. TyOharjoittelun paattyessa
tutkimuksen kuluessa sen rajausta paatettiin muuttaa siten, etta tydssa luotaisiin pohja

viestintasuunnitelmalle, jota voi muokata yksikon tarpeiden mukaan. Tama osoittautui
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hyvaksi valinnaksi, koska viestintasuunnitelman laatiminen olisi edellyttanyt tyoskentelya

organisaation sisalla koko tutkimuksen ajan.

Tarkeimpana tehtavana oli kartoittaa yksikon sisaisen viestinnan nykytila ja sen kehitys-
kohteet, jossa koen onnistuneeni hyvin. Korkean vastausprosentin ansiosta uskon saa-

neeni realistisen kuvan yksikon sisaisen viestinnan toimivuudesta ja kehityskohteista.

Opinnaytetydprosessin aikana opin todella paljon uutta tutkimusmenetelmista, aikataulu-
tuksesta ja projektinhallinnasta. Lisaksi oli erittdin mielenkiintoista haastatella pitkaan tyo-
elamassa olleita ihmisia, joilla oli laaja ja syvallinen nakemys sisaisen viestinnan toimi-

vuudesta erilaisissa tyoyhteisoissa.

Tutkimuksen myo6ta huomasin, ettd kaikissa organisaatioissa sisainen viestinta on haas-

teellista ja aina 16ytyy uusia kehittdmiskohteita. Teknologian kehityksen myéta nykyisessa
tydyhteisdssa syntyy jatkuvasti uusia viestintavalineita ja kanavia. Haluaisin ehdottomasti
opinnaytetyOprosessin paattymisen jalkeenkin syventya lisda tydyhteisdviestinnan maail-

maan ja kehittda osaamistani silla saralla.
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Liitteet

Liite 1. Webropol-kysely yksikon tyontekijoille.

Keskusteleva viestinta

1.

I

Esimiehet rohkaisevat esittamaan ideoita ja ehdotuksia.
Ehdotukseni otetaan yksikdssa huomioon.

Minulla on mahdollisuus kertoa kehitysehdotuksia tydstani.
Saan tydstani tarpeeksi palautetta.

Kehityskeskusteluja pidetaan riittavan usein.

Pidan kaytyja kehityskeskusteluja hyodyllisind ja vaikuttavina.

Tiedonkulku

1.

© N o o bk 0D

Henkilostolle tiedotetaan riittavasti organisaatiomuutoksista.
Henkilostolle tiedotetaan riittdvasti avoimista tyopaikoista.
Henkilostolle tiedotetaan riittdvan hyvin uusista tyontekijoista.
Tieto kulkee hyvin yksikossa.

Tieto kulkee hyvin tiimeissa.

Tiedan eri tyontekijoiden tehtdvankuvat yksikossa.

Saan riittavasti tietoa yksikon tavoitteista ja strategiasta.

Tiedan, millaisia asioita johtoryhmassa kasitellaan.

Yksikon viestinta on...

riittavaa

avointa ja rehellista
selkeaa ja asiallista
nopeaa
jarjestelmallista
keskustelevaa
luotettavaa
osallistumista edistavaa
tasa-arvoista
saannollista

toimii hyvin ylhaalta alaspain

toimii hyvin alhaalta yl6spain
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Avoimet kysymykset

© © N o g bk~ N =

Miten saat tietoa omiin tydtehtaviisi liittyen?

Miten saat tietoa henkiléstéasioihin liittyen?

Miten saat tietoa yksikdn toiminnasta?

Saatko tarpeeksi tietoa siita, mita tydpaikallasi tapahtuu?
Mista asioista haluaisit saada enemman tietoa?

Mista asioista tulee liikaa tietoa?

Onko sisainen viestinta ollut onnistunutta? Miten?

Mita kehitettdvaa on yksikdn sisdisessa viestinndssa?

Miten kehittaisit yksikon sisdista viestintaa?

Liite 2. Haastattelukysymykset esimiehille.

1.

N o o bk~ Db

8.
9.

Miten sisainen viestintd on muuttunut yksikon kasvun ja tiimien muodostumisen
myo6ta?

Miten henkildsto johdon kasityksen mukaan kokee viestinnan?

Toimiiko viestinta hyvin ylhaalta alaspain? Enta alhaalta yl6spain?

Onko viestinta keskustelevaa vai ns. "laakeruiskumalli”?

Mitka ovat tarkeimmat viestintdkanavat tiimille? Enta yksikolle?

Miten tarkeana viestintdkanavana pidat esimiesta?

Valvotaanko johtoryhmassa, miten esimiehet kayvat lapi asioita alaistensa kans-
sa?

Mitka ovat yksikon sisdisen viestinnan tavoitteet ja miten ne ovat onnistuneet?

Miten sisaista viestintda mitataan yksikossa?

10. Miten sisaista viestintaa pitaisi kehittaa?
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