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THVISTELMA

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa Isku Interior Oy:n sisdisen
tyoyhteison viestinnan nykytila kokonaisuudessaan. Tutkimuksen tuloksilla
pyritddn tekemaan faktaan perustuvia johtopaatoksia, seka antamaan
mahdollisimman konkreettisia kehitysehdotuksia kohdeyrityksen kayttoon.

Opinnaytetydn teoriaosuus koostuu kolmesta kokonaisuudesta:
tyoyhteison viestinnan kasitteesta, muutosviestinnasta, seka
esimiesviestinnasta. Muita keskeisimpia kasiteltavia aiheita ovat
paivittaisviestintd, ajantasaisviestinté ja viestintdkanavat.

Tutkimus toteutetaan kayttamalla maarallisia, eli kvantitatiivisia
tutkimusmenetelmia. Tiedonkeruussa kaytetaan kyselylomaketta, joka on
yhdessa Isku Interiorin tuotannon johtoon kuuluvien toimihenkiléiden
kanssa tarkkaan suunniteltu tukemaan kohdeyrityksen tarpeita.

Tutkimustulokset osoittavat, etta kohdeyrityksen tydyhteison viestinnassa
on seka hyvin toimivia, etta kehittdmisen tarpeessa olevia osa-alueita.
Esimerkiksi esimiehen ja alaisen valiseen vuorovaikutukseen ollaan
tyytyvaisia, mutta vastaavasti muutosviestintd koetaan osittain
puutteellisena. Tutkimustulosten perusteella voidaan kuitenkin antaa
epakohtiin kaytanndllisia kehitysehdotuksia, jotka ovat linjassa
teoriaosiossa viitattuihin tieteellisiin |&hteisiin.
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ABSTRACT

The purpose of this thesis was to evaluate Isku Interiors™ current status of
workplace communication. The result of this thesis will indicate the
conclusions based on facts and it will give concrete suggestions for the
case company.

The theoretical framework of the thesis combines three parts: concept of
workplace communication, transformational communication and managing
communication. Other key concepts are daily communication, real-time
communication and different communication channels.

The study is conducted by using quantitative methods. Empirical data
gathering utilizes a survey, which is planned together with Isku Interior
production team members in order to support the company's
requirements.

The study results indicate that the case company's workplace
communication works well. However, some areas need improvement. For
example, interaction between superior and subordinate is, according to the
results, seen as adequate. But, on the other hand, transformational
communication is experienced partially insufficient. Furthermore,
according to the results and based on the references found in the
theoretical part of the study, practical development suggestions can be
given for guidance.

Key words: Workplace communication, transformational communication,
real time communication, managing communication
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1 JOHDANTO

Viimeistaan 2010-luvulle siirryttaessa tydyhteison viestinnassa on
tapahtunut yha selkedmmin nahtavissa olevia muutoksia.
Viestintateknologia kehittyy vuosi vuodelta, mika nakyy viestintédkanavien
laadun ja m&aran kasvuna. Vanhojen ja juurtuneiden kasitysten mukaan
organisaation sisainen viestinta on ollut perinteisesti ylhaalta alas

kulkevaa tiedotuksellista viestintaa.

Nykypaivan agendan mukaisesti yhteistn sisainen viestinta on
luonteeltaan vuorovaikutuksellista kommunikointia, missé jokaisella
organisaation jasenelld on mahdollisuus osallistua keskusteluun. Avoin ja
vastavuoroinen keskustelukulttuuri tarjoaa paremmat mahdollisuudet koko
organisaation oppimiselle ja kehitykselle, kuin kymmenia vuosia vanhat

hierarkkiset viestintamallit.

Tyobyhteison viestintd on kasitteena laaja. Se sisaltda kaiken tydyhteisossa
tapahtuvan viestinnan. Opinnaytetydssa keskitytaan tydyhteistn yleisen
kasitteen lisaksi muutosviestintaan, paivittaisviestintaan,
ajantasaisviestintdan ja esimiesviestintaan. Kyseiset viestinnan alueet ovat

keskeinen osa jokaisen organisaation viestintdsuunnitelmaa.

Teoriaosuuden vastapainoksi opinnaytetydssa perehdytaan
tutkimuskyselyn tuloksiin yksityiskohtaisesti. Tilastojen perusteella pyritdan
havainnollistamaan kohdeyrityksen viestinnan toteutumista, tekem&an

johtopaatoksia, sekd antamaan rakentavia kehitysehdotuksia.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysely

Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa Isku Interior Oy:n tyoyhteisén
viestinndn nykytila kokonaisuudessaan. Tutkimuksen avulla analysoidaan
paivittaisen viestinnan, esimiesviestinnan ja muutosviestinnan toimivuus.
Opinnaytetydssa keskitytaan myoés Iskun kaytéssa oleviin

viestintdkanaviin, ja niiden riittavyyteen henkiloston vastausten pohjalta.

Tutkimuksen paateemoina toimivat tydyhteison viestintaan sisaltyvat



kasitteet muutosviestintd, esimiesviestinta, paivittaisviestinta ja
ajantasaisviestinta. Erityisesti muutosviestintaan liittyviin kysymyksiin on
Kiinnitetty verrattain suurta huomiota, Isku Interior Oy:n kaynnissa olevan

muutosprojektin vuoksi.

Muutoksella tarkoitetaan Isku Interiorin huonekalutehtaaseen kohdistuvia
investointeja. Kaynnissa on talla muutosprojekti, jonka on tarkoitus kestaa
viela muutamia vuosia. Tuotantolaitos sijaitsee Mukkulankadulla
Lahdessa. Muutoksessa tapahtuvia asioita ja toimenpiteita ovat
esimerkiksi osastojen fyysiset muutokset, tydpisteiden uusimiset, uusien
toimintamallien kayttéonotto, uudet tietojarjestelmat, tehdasinfrastruktuurin
kehittdminen, valaistuksien uusiminen, maalipintojen uusimiset, lammaon

talteenoton kehittaminen, purunpoiston uusiminen seka uudet koneet.

Paivittaisviestintad ja ajantasaisviestinta paatettiin ottaa myos keskeisiksi
tutkimuskohteiksi. Haluttiin selvittaa, mitka ovat ne paivittaisessa
viestinnassa esiintyvat asiat, jotka koskettavat suurinta osaa tyéyhteison
jasenista. Tarkasteluun haluttiin ottaa yksittaisten paivittaisten asioiden
kasittelytiheys ja viestintdkanavien riittdvyys. Tuotantoprosessien
sujuvuuden kannalta néihin asioihin liittyy oleellisena osana ajantasaisuus,

joten ajantasaisviestinta haluttiin tutkimukseen mukaan.

Opinnaytetyon tekija on vuosien 2014-2017 aikana tydskennellyt
Lahdessa Isku Interior Oy:n tuotantolaitoksella eri tehtavissa, seka
suorittanut opintoihinsa liittyvan viiden kuukauden mittaisen

tyoharjoittelujakson toimistotehtavissa.

Tavoitteen avulla muodostettiin tutkimuskysymys:

- TyOyhteison sisaisen viestinnan nykytila tuotantolaitoksella

Taydentavina kysymyksina toimivat seuraavat ajatukset:
- Paivittaisen viestinnén toteutuminen ja ajankohtaisuus

- Muutosviestinnan toteutuminen



- Viestintéakanavien riittavyys ja toimivuus
- Puutteet ja kehitysehdotukset

1.2 Rakenne

Opinnaytety0 on jaettu viiteen osioon: Johdanto, teoria- ja tutkimusosa,
kehitysehdotukset, sekd yhteenveto. Rakennetta havainnollistetaan alla

olevassa kuviossa.

Johdanto Teoriaosuus Empiirinen osuus Kehitysehdotukset

Tyayhteisan Muutos- e _ _
- B

KUVIO 1. Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetyon alussa on johdanto, jossa kaydaan lapi opinnaytetyon
paateemat, tavoitteet ja oleellisimmat tutkimuskysymykset. Johdannon
jalkeen siirrytdéan teoriaosuuteen, joka on jaettu kolmeen kokonaisuuteen;

tyoyhteison viestintd, muutosviestinta ja esimiesviestinta.

Tyobyhteison viestinnan osuus kasittelee viestinnan suunnittelun
merkitystd, seka sen organisointia tydyhteison sisaisessa viestinnassa.
Osiossa keskitytaan myos paivittaisviestintdan ja ajantasaisviestintadan
kasitteind, ja avataan niiden merkityksia organisaation viestinnassa.
Kokonaisuuden lopussa kaydaan lapi erilaisia olemassa olevia
viestintdkanavia. Viestintdkanavien kasittelyn valinnassa otetaan

huomioon erityisesti Iskun kayttssa olevia kanavia.

Toinen teoriaosuuden kokonaisuus on muutosviestintd. Osiossa kerrotaan
muutosviestinnan merkityksesta nykypaivana, sen kaytosta, seka
onnistuneen toteuttamisen vaatimuksista. Lisaksi nostetaan esille
mahdollinen muutosvastarinnan ilmeneminen, sek& muut muutosprosessin

aikana usein henkilostossa vallitsevat inhimilliset tuntemukset.



Teoriaosuuden viimeisessa kokonaisuudessa eritellaédn hyvan esimiehen
ominaisuuksia tyoyhteison viestinndn nakokulmasta. Tarkasteluun otetaan
myo6s esimiehen ja alaisten véliset viestinnan muodot, kuten erilaiset
palaverit, delegoinnit ja kehityskeskustelut. Esille nostetaan myos

esimiehen rooli muutosviestinndssa.

Teoriaosuuden jalkeen siirrytdén tutkimusosioon. Siina tarkastellaan
tutkimusongelmaa, perustellaan tutkimusmenetelmia ja luotettavuutta, ja
kaydaan lapi tutkimuskyselyn runko tilastoineen. Lopuksi vastausten
pohjalta muodostetaan myos johtopaatoksia. Empiirisen osuuden jalkeen
on opinnaytetydn kaksi viimeisté osiota, joissa annetaan kohdeyritykselle
kehitysehdotuksia tutkimuksen perusteella, seka tehdaan yhteenveto koko

opinnaytetyosta.



2 TYOYHTEISON VIESTINTA

2.1 Nykypéaivan agenda

TyoOyhteison viestinta tarkoittaa kaikkea tyoyhteison jasenten suullista ja
kirjallista viestintaa. Tydymparisto voi olla fyysinen tai virtuaalinen. Viesti
kulkee tydyhteison sisalla johdolta alaisille, alaisilta johtajille, osastojen,
tiimien, ryhmien, yksikdiden tai toimipisteiden valilla. Tyoyhteison viestinta
on oleellinen osa jokaisen organisaation jasenen paivittaista arkea

tyoyhteistssa. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2015, 60)

Viestintateknologian kehittyessa ja tydyhteisoviestinnan agendan
muuttuessa 2010-luvulle, koko tydyhteison viestinnén kasite on kaivannut
tarkennusta. Vanhojen ja juurtuneiden sanastojen mukaan tyoyhteisossa
puhuttiin ylhaalta alas tapahtuvasta tiedottamisesta tai tiedotuksesta, ja
kohderyhmaksi méaariteltyné henkilostd. Nykyaikaisen agendan mukaan
kaytetaan ennemminkin termia viestinta, joka ilmentéaa vastuullisen
dialogin ajatusmallia. Tydyhteison viestintd kuvaa tydyhteisdsséa
tapahtuvaa viestintaa selkedmmin, kuin esimerkiksi sisdinen viestinta tai
tiedotus. Nykyaan ei puhuta endé kohderyhmista, vaan mieluummin
osapuolista, jotka kaikki toimivat subjekteina tydyhteisdssa tapahtuvassa
kommunikoinnissa. (Juholin, 2013, 175.)

Tyo6yhteison viestinnan oleellisimpiin asioihin kuuluu, ettd vuorovaikutus eri
tyoyhteison jasenten kesken on luonteeltaan avointa ja vastavuoroista. Eri
osapuolten nakemykset ja odotukset otetaan huomioon. Kun jokaisella on
mahdollisuus osallistua keskusteluun omiin tydtehtaviin liittyvista asioista,
koko tyoyhteison yhteiséllisyys vahvistuu. Jatkuva vastavuoroinen
vuorovaikutus antaa hyvat edellytykset koko organisaation oppimiselle ja
kehittymiselle. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2015. 62)

Asian ollessa tarkea tai kiinnostava, tydyhteison jasenet eivét usein tyydy



pelkastaan odottamaan. Nykyaan tietolahteita eivat ole pelkéastaan
organisaatiot itsessaan, vaan tiedon liikkkuessa verkon ja verkostojen
kautta nopealla tahdilla, jokainen voi etsia tiedon haluamansa kanavan
kautta. Ajantasainen tiedonvaihdanta vaatii tydyhteisolta yhtenaista
kurinalaisuutta, seké verkon tuomien haasteiden tiedostamista. Tiedon
saanndstelyn ja ajoituksen kanssa on oltava nykyaéan entista tarkempi,
mikali mielii valittdd haluamansa sisallon kohdennettuna eri sidosryhmille.

Tama patee erityisesti johdon viestimiseen alaisille (Juholin 2008, 67.)

Tybyhteis60n syntyy usein luonnostaan sisaisia verkostoja spontaanisti tai
tavoitteellisesti yhteen saattamalla. Olennaista on joku yhteinen intressi,
tavoite, tai yhdessa tyoskentely. Tydyhteis6on voi myds muodostua, tai
voidaan muodostaa, sisapiiri joka elaa itsendisesti tydyhteison sisalla.
Sisapiiri vaihtaa keskenaan tietoa tyon ohessa, sekéa sen ulkopuolella.
Usein tydyhteison ja alan asiat ovat tiedossa piirin sisalla. Aiemmin
sisapiireissa kiertavalla viestilla on ollut negatiivinen mielikuva tydyhteison
keskuudessa, mutta nykyaan siita kaytettava termi sisdinen
verkostoituminen on neutraalimpi kasite. Sisapiiriviestinnalla voi olla
negatiivisia vaikutuksia tydyhteis6on, mikali sisapiiri salata tietoa, ja

kayttamaan sita vain omaksi edukseen. (Juholin 2008, 75.)

2.2 Viestinnan suunnittelu

Viestinnan suunnittelussa on syyta tutkia ja analysoida yrityksen
viestinnan nykytila, seka tavoitetila. Viestinnan on oltava linjassa
tulevaisuutta koskevien strategisten linjausten kanssa. Kohderyhman
optimaalinen tavoitettavuus, viestintdhenkildiden vastuualueet, seka
viestinnan ajoittaminen on suunniteltava ennakkoon. Hyvin suunniteltu
viestintd, seka sisainen, ettd ulkoinen, tukee ja edesauttaa yrityksen

liketoiminnan kehittymista. (Aula, 2008)

Kortetjarvi-Nurmen (2008) mukaan tydyhteison viestinta on optimaalisessa

tilanteessa tavoitteellista ja organisoitua. Viestinnan toteutumisessa



henkiloston panos ja viestintakanavien kaytto ovat oleellisessa asemassa.
Viestinnan suunnittelun rakenteellisuus voidaan jakaa neljaan osaan.
Ensiksi méaaritellaéan viestijoiden keskinaiset suhteet. Seuraavaksi vasta
mietitaan viestin varsinainen sanoma, ja paatetaan viestinnan valineet.

Lopuksi tehd&an paatos kaytettavista resursseista.

Kuka viestii
VIESTINTASUHTEET Kenelle
viestitdan
VIESTIN SISALTO Mita viestitaan
KONKREETTISET E;iiﬂaan
TOIMENPITEET
Milla
RESURSSIEN KAYTTO INGEUECELE
viestitaan

KUVIO 2. Viestinnan suunnittelun rakenne
Strategisen- ja operatiivisen viestinnan suunnittelu

Aulan (2008. 41.) mukaan strateginen viestintd mukailee koko
organisaation strategiaa. Aberg (1997. 83.) kertoo, etta strategisen
viestinnan suunnittelussa kaytetaan yleisesti apuna SWOT-analyysia. Se
perustuu kasiteltavan asian vahvuuksien, heikkouksien, uhkien ja

mahdollisuuksien analysointiin.

Operatiivinen suunnittelu keskittyy strategisen suunnitelman
toteuttamiseen kaytannon tasolla. Nakyvin operatiivisen viestinnan
suunnittelun kohde on paivittaisviestinta, silla se koskee koko
organisaation henkilostba. Paivittaisviestinnan suunnittelussa on mietittava
keskeisimmat viestittavat asiat ja tapahtumat, viestinnan kohde, viestinnan
kanavat ja keinot, seka viestinnan ajoitukset. Yksilon rooli
tiedonvaihdannassa on mygds hyva nostaa esille.



Selkeét linjaukset edella mainittujen asioiden osalta luovat organisaation
sisélla jatkuvuuden tunnetta. Ennakointi ja suunnitelmallisuus myo6s

saastavat resursseja ja henkiléston voimavaroja. (Juholin, 2013. 143-148)

Viestinnan toteutumista ja vaikutusta on pyrittdva seuraamaan,
mittaamaan ja analysoimaan. Analyysien pohjalta asetetaan uusia
tavoitteita ja kehityskohteita viestinnan suunnittelussa. Suunnitteluprosessi
on siis jatkuvaa suunnittelua, toimeenpanemista, seurantaa ja

palautteellista arviointia. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008. 9-10)

SUUNNITTELU

N

TOTEUTUS

a

ARVIOINTI

PALAUTE SEURANTA
é_’

KUVIO 3. Viestinnan suunnitteluprosessi

2.3 Paivittaisviestinta ja ajantasaisviestinta

Paivittaisviestinta on elintérkea osa tydyhteison viestintaa. Siina jokaisella
yhteison jasenelld on oma roolinsa, ja sen laiminlydnnit nakyvat
valittdmasti organisaation sisalla. Paivittaisviestinta mielletddn usein niin
tavanomaiseksi viestinnan muodoksi, ettei sen edes ajatella olevan osa
laajempaa viestintdkokonaisuutta. Paivittaisviestintd on ajantasaista ja
jatkuvaa, ja siihen sisaltyvat esimerkiksi kaikenlainen jatkuva tiedon,
havaintojen ja kokemusten vaihdanta tyoyhteison sisalla. Tydyhteisén



paivittaisviestinta on silloin toimivaa, kun kukaan ei vaita tiedon kulussa
olevan puutteita, vaan tyo sujuu ilman viestinnallisia epakohtia. (Juholin,
2013)

Vaikka paivittaisviestinnan voidaan sanoa olevan hektista kommunikointia
tyoyhteison siséllg, siihen on silti muodostettava strategiset linjaukset. On
oleellista, etta paivittaisviestinnalla on valmiudet kasitella eteen tulevia
asioita reaaliaikaisesti. Esimiehill& on vastuu siita, etta oleellinen tieto
kasitelladn valittomasti jokapaivaisessa paivittaisviestinnassa. (Juholin,
2013. 145)

Optimaalisesti toimivan tydyhteison paivittaisviestinnan kautta on tarkeaa
sopia seuraavista yksityiskohdista:

- Mitk& ovat keskeisimmaét paivittaisviestinnan asiat, jotka koskettavat
suurinta osaa tydyhteison jasenista?

- Milla syklilla eri asioita kasitelladn?

- Mitd kanavia tai foorumeita on kaytbssa?

- Mik& on yksilon vastuu tiedonvaihdannan prosessissa (etsiminen ja

jakaminen)

Paivittaisviestinnan sisallén osalta ei ole olemassa yleistd maaritelmaa,
vaan se on sovittava paikallisesti. Esimerkiksi oleelliset muutokset
organisaation toiminnassa voi vaikuttaa osaltaan paivittaisviestinnan
sisaltoon. Epaoleellisen tiedon levittamista on syyta valttaa. Paivittaiset,
yksittaiset asiat voivat tuntua ulkopuolisen silmin pieniltd, mutta voivat olla
merkittavia tyoyhteisén viestinnan toimivuuden kannalta. (Juholin, 2013.
146)

On tarkeda tunnistaa asiat, jotka eivat varsinaisesti sisally
paivittaisviestintaan. Esimerkiksi kaikenlaiset laajemmat organisaatiota
koskevat muutokset vaativat niin paljon aikaa ja jarjestelyja, ettei niita
pystyta paivittaisviestinnan kautta kasittelemaan. Naissa tapauksissa on

laadittava erilliset suunnitelmat tai ajankohdat niiden kasittelyyn.

Paivittaisviestinnan toimivuus kaytannossa lahtee tydyhteison yleisesta
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IImapiirista. Avoin ja luottamuksellinen viestinn&n kulttuuri kannustavat
tyoyhteison jasenia esittdmaan kysymyksia, kyseenalaistamaan, seka
antamaan valitonta ja tarkoituksenmukaista palautetta. (Juholin, 2013.
147)

Jokapaivaista viestintda ja vuorovaikutusta tydyhteison sisalla tapahtuu
monella tavalla. Valittdmimpiin vuorovaikutuksen osa-alueisiin lukeutuvat
erilaiset epaviralliset tauko- ja kaytavakeskustelut, palaverit ja muut
satunnaisissa yhteyksissa tapahtuvat vuorovaikutustilanteet. (Kortetjarvi-
Nurmi ym. 2009)

Organisaation sisdisessa viestinndssa usein yksi suurimpia haasteita on
viestintaroolien epaselvyys, mika vaikuttaa viestin kohdentamiseen ja
ajantasaisuuteen heikentavasti. Organisaation tyontekijat voivat ajatella,
ettd viestinndn vastuu on pelkastddn esimiehilla. Esimiesviestinnankin
ontuessa viestinta voi olla heikkoa esimerkiksi eri osastojen valilla.
Viestinnan suunnittelulla voidaan edesauttaa viestin tavoitettavuuden ja
selkeyden parantamista, jolloin viestinta on my0ds ajantasaisempaa.
(Ervwin 2014, Misteil 2002.)

Viestinndn tehokkuutta ja ajantasaisuutta heikentdd myoés viestinnan
paallekkaisyys organisaation sisalla. Mikali esimerkiksi kaksi eri
tyontekijaa viestii tietamattaan samanaikaisesti samasta asiasta, kuluu
yrityksella turhaan resursseja. Optimoidakseen oikean ja ajantasaisen
tiedonkulun, on syyta panostaa tehokkuuden maksimoimiseen ja

viestintaroolien selkeyttdmiseen. (Korhonen & Rajala, 2011)

2.4 Viestinnan kanavat

Tyoyhteison viestinnassa on nykyisin kaytdssa perinteisten kanavien
lisaksi paljon myos uusia kanavia. Fyysisten kohtaamisen vastapainoksi
on olemassa erilaisia konkreettisia kanavia, kuten intranet. Esimerkkina
juuri intranet on muuttumassa passiivisesta tiedotuskanavasta aktiiviseksi

vuoropuhelun vélineeksi.
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TyOyhteison sisaisessa viestinndssa kaytettavat kanavat voidaan jakaa
kahteen kategoriaan; suullisiin ja kirjallisiin. Suullisia kanavia ovat erilaiset
neuvottelut, kokoukset, palaverit, henkilokohtaiset keskustelut ja
tiedotustilaisuudet. Kirjallisia kanavia ovat esimerkiksi ilmoitustaulu,
intranet, sahkoposti, henkildstélehti, jakelukirjeet ja tiedotteet. (Kortetjarvi-
Nurmi ym. 2013). Erilaisten kanavien tarve organisaatiossa riippuu
yrityksen koosta ja ty6tehtavien luonteesta. Esimerkiksi pienen
paikkakunnan pk-yritys vaatii keskimaarin erilaisia viestinnan kanavia
tyoyhteistssa, kuin kansainvalinen suuryritys. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2015.
67)

Palaverit Mobiiliviestinta
Neuvottelut Sahkoposti
Kokoukset Intranet
Tiedotustilaisuudet Sosiaalinen media

Henkilokohtaiset keskustelut Tiedotteet

Kahvi-, lounas- ja Pikaviestimet
kdytavakeskustelut

Kehityskeskustelut Verkkokokoukset- ja palaverit
Ryhmakeskustelut Webinaarit
Aamukahvitilaisuudet Video- ja verkkoneuvottelut
Kick off —tilaisuudet lImoitustaulu
Suunnittelupdivat Henkiltstolehti
Koulutustilaisuudet Webcastit
Virkistystapahtumat Osavuosikatsaukset

Juhlat Vuosikertomukset

TAULUKKO 4: Erilaisia tydyhteistn viestinnassa kaytettavia kanavia.
(Kortetjarvi-Nurmi ym. 2015. 68)

Tyontekijad koskeva henkilokohtainen viestinta

Tyontekijan ja esimiehen valinen viestinta liittyy esimerkiksi tyontekijan
perehdyttdmiseen, tavoitteiden maarittelyyn ja seuraamiseen,

koulutukseen, urasuunnitteluun tai muihin tyéhon liittyviin asioihin. On
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tarkead, ettd molemmat osapuolet antavat ja vastaanottavat palautetta
toisiltaan aina, kun tarvetta ilmenee. Palautteenvaihtoa varten voidaan

jarjestad myos erillisia kahdenkeskisia kehityskeskusteluja.
Palaverit ja kokoukset

Palaverit ovat pikaisia neuvottelutilanteita, jotka ovat varsinaisia
neuvotteluita intensiivisempiad. Tehokkuuden varmistamiseksi on tarkeaa,
ettd palaverit ovat hyvin etukateen suunniteltuja. Tavoitteen

saavuttamiseksi kaikilta vaaditaan aktiivista otetta ja yhteistyokykya.

Palaverin vetgja kutsuu osallistujat koolle kayttamalla valineena
esimerkiksi sahkopostia. Viestiin on kirjattava selkeasti ajankohta, arvioitu
kesto, asianomaiset henkiltt, seka sisaltd. Nain ollen osallistujat voivat
valmistautua palaveriin etukateen, eika itse palaverin aikana mene

turhaan aikaa asioiden selvittelyyn.

Kokoukset ovat palavereita virallisempia tapahtumia, joiden sddnnokset
perustuvat lakiin ja kirjoitettuihin sdéntéihin. Kokouksista tehdaan aina
asianmukaiset asiakirjat, ja se etenee sovittujen kaavojen mukaisesti.
Kokouksen perusajatus on, ettd asioista paatetdan yhdessa. Mikali
yksimielisyytta ei saavuteta keskustelemalla, kaytetdan danestysta, jossa
jokaisella on tasapuolinen mahdollisuus vaikuttaa lopputulokseen.
Tarkeada on tuntea kokouksen toimintatavat ja saannot. (Kortetjarvi-Nurmi
ym. 2013)

Erilaiset tiedotustilaisuudet, viikko-, kuukausi- ja kvartaali-infot ovat
virallisia foorumeita tyoyhteiséssa. Ne ovat oleellinen osa tydyhteisén
viestintaa, silla niissa kasiteltavat asiat ovat aina virallista ja tarkoin
mietittyd. Niiden sisaltd on keskittynyt seuraaviin osa-alueisiin: mita on
tapahtunut, mita tapahtuu nyt ja mita tapahtuu tulevaisuudessa. Tieto
pyritaan mahdollisuuksien rajoissa valittamaan samanaikaisesti kaikille

samassa muodossa (Juholin, 2008. 79)

Muut kanavat
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IImoitustaulut

lImoitustaulujen merkitys on vahentynyt viime vuosina viestinnan
digitalisoituessa. Nykyaan kaytdéssa on useammin sahkaoisia, jatkuvasti
paivittyvia foorumeita. Fyysisten, perinteisten ilmoitustaulujen kayttd on
kuitenkin edelleen vakaassa asemassa tydyhteisoissé, joissa ei kaikilla ole
mahdollista kayttad sahkaoisia palvelimia.

Suuri ongelmakohta ilmoitustaulujen kaytdssa on niiden sekavuudessa.
Usein ilmoitustaulut ovat tdynna erilaisia lappuja, milloin tyéntekijdiden on
hankalaa seurata niiden tarjontaa ajankohtaisesti. Tamén epakohdan voi
ratkaista jakamalla ilmoitukset esimerkiksi pysyviin ja muuttuviin
tiedotteisiin. Ne voidaan jaotella myods vaikkapa otsikoiden mukaisesti
konsernitiedotteisiin, henkilstotiedotteisiin, loma-asioihin, ruokailuasioihin,
vapaa-ajan asioihin ja henkildstoetuasioihin. Tarkeinta on sailyttaa
iimoitustaulun ajankohtaisuus kokonaisuutena. Sen mahdollistamiseksi on
syyta sopia, kuinka kauan yksittaista tiedotetta sailytetaan taululla.
(Juholin, 2013. 223)

Intranet

Intranet on organisaation yksityisessa kayttssa oleva sisdinen verkko. Sen
kayttd on yleistynyt 2000-luvulla, ja on monen tydyhteison tarkein
viestintakanava. Intranetin yleistymisen vuoksi etenkin s&hkopostiviestinta

sisdisessa viestinnassa on viime vuosina vahentynyt.

Alun perin intranet oli yksisuuntainen tiedotuskanava, josta monen
mielesta oli turhauttavaa etsia hakemaansa tietoa. Verkkainen paivitystahti

vei omalta osaltaan mielenkiintoa.

Nykypaivana ollaan kuitenkin siirtyméassa vuorovaikutteisempaan
intranetiin. Se mahdollistaa keskustelun ja kommentoinnin ajasta ja
paikasta riippumatta. Intranetin kaytosta keskustelufoorumina on kuitenkin
sovittava erikseen tydyhteison kesken. (Juholin, 2013. 216)
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Henkilostdlehdet

Erilaisten henkilostélehtien asema ajantasaistiedon jakamisen valineena ei
ole merkittdva. Ne ovat tarkoitettu ennemminkin paivittaisen tiedon
syventaviksi vélineiksi. Niilla on kuitenkin edelleen oma paikkansa
tyoyhteison viestinnassa. Henkilostblehti koetaan usein viihdyttavana,

kotiin jaettavana mediana. Ulkoasu onkin tarked osa niiden olemusta.

Henkildstblehtien sisaltd saa yleensa tyontekijoilta paljon positiivista
palautetta. Tyytyvaisyyden syyna on se, etta niisséa taustoitetaan
yksityiskohtaisesti oman organisaation ilmioita ja ihmisia. Henkilostélehden
kayttoon ottoa suunniteltaessa on mietittava tarkkaan lehden

toimituspolitikka kokonaisuudessaan. (Juholin, 2013. 226)

Sahkoposti

Tyoyhteison viestinnassa kaytettavat sdhkdpostiviestit voidaan jaotella
kolmeen luokkaan: ilmoitustaulutyyliset viestit, postinkantajaviestit eli
vanhat tiedot tai liitetiedostot tiedoksi tai toimenpiteita varten, seka
dialogimaiset keskusteluviestit. Dialogimaiset viestiketjut ovat usein

vapaamuotoisempia verrattuna muihin muotoihin.

Sahkdpostin nopea lisaantynyt kaytto roskaposteineen viestintavalineena
on johtanut siihen, etta tyontekijat eivat usein pysty lukemaan péivittain
saapuneita kymmenia, tai jopa satoja viesteja optimaalisesti. N&ain ollen
viestinnan teho saattaa laskea. Dialogimaisiin s&hkopostikeskusteluihin
asetetaan usein myos eparealistisia odotuksia, kun yritetddn keskustella

isoissa ryhmissa yhteisénongelmia ratkoen (Juholin 2008, 77.).
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3 MUUTOSVIESTINTA

3.1 Muutosviestinta kasitteena

Muutoksen aikana erityisesti yrityksen johdolta ja esimiehilta vaaditaan
monipuolisia viestinnén taitoja. Seké kuunteleminen ja kysymyksiin
vastaaminen ovat yhta tarkeita muutosprosessin aikana. Esimiehen on
tiedettéva prosessin faktat; osattava viestia alaisille, mita muutos koskee,
mika on muutoksen aikataulu, miksi muutos toteutetaan ja mitka ovat
seuraukset tyontekijalle henkilokohtaisella tasolla. (Kortetjarvi-Nurmi ym.
2015. 67)

Muutosviestina voidaan tiivistaa lyhyesti ajatukseen, ettd organisaatiossa
tapahtuvat muutokset edellyttavat perusviestinnan, kommunikoinnin,
vuorovaikutuksen seké henkiloston tehokasta osallistamista. Sen
tavoitteena on auttaa henkildstoa sisaistamaan muutoksen
valttamattomyys, kertomaan mista on kyse, ja hahmottamaan mika on
tavoite. Tarkedaa on myos saada asiantunteva henkilostd osallistumaan
muutoksen kaytannon toteuttamiseen ja suunnitteluun. (Heiskanen &
Lehikoinen, 2010. 19)

Usein muutosviestinnasta puhutaan erillisena viestinnan osa-alueena,
vaikka nykyaan se on oleellinen osa viestintastrategiaa. Muutosviestinta
litetddn usein muutoksen hallintaan, jolla tarkoitetaan tapahtumien
suunnitelmallista tyéstamista kohti haluttua lopputulosta. Muutoksen
hallinnassa on ennen ollut vankkumaton usko yhdensuuntaisen

tiedottamisen ehdottomaan toimivuuteen.

Perusajatus oli, ettd jatkuva ja sadnnoéllinen tiedotus saa henkiloston l&ahes
poikkeuksetta toimimaan toivotulla tavalla. Nykyaéan pelkat tiedotteet ja
Powerpoint-esitykset eivat riitA myymaan muutosta henkilostolle, silla
ihmiset ovat entista valmiimpia kyseenalaistamaan kaikenlaiset muutokset

omassa organisaatiossaan. (Heiskanen & Lehikoinen, 2010. 19)
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3.2 Muutosviestinnan kaytto

Muutosviestinnan onnistuminen edellyttaa, etta viestinnan perusprosessit
ovat kunnossa. Muutoksen viestinta on oleellinen osa organisaation
viestintastrategiaa, eika sille valttamatta ole maaritelty selkeda alkua ja
loppua. Kyse on ennemminkin jatkuvasta prosessista, jossa koko
organisaatio johtoa ja henkilostoa myéten vastaavat lopulta omalla
panoksellaan muutosviestinnan onnistumisesta tyoyhteistssa. (Heiskanen
& Lehikoinen, 2010. 21)

Muutostilanteissa johdolle ja esimiehille tulee vaajaamatta vastaan
monenlaisia haasteita. Yksi keskeisimpid haasteita on yllapitaa
organisaation luottamus. Sen vuoksi on tarke&a informoida jatkuvasti
muutoksen tavoitteista. Vastapainoksi on oltava valmis ottamaan vastaan
kyseenalaistavia kysymyksia yhteison jaseniltd. Muutoksen optimaalinen
toteutuminen on mahdollista vasta, kun sen tavoitteet ja toimintatapojen
muutokset ovat organisaatiossa yleisesti hyvaksyttyja ja sisaistettyja.
(Heiskanen & Lehikoinen, 2010. 21)

Viestinnan tehtavia muutoksessa:

- Tukee suunnittelua ja toteutusta

- Selventda muutoksen tarkoitusta

- Informoi muutoksen tavoitteista

- Sitouttaa henkildst6& muutosprosessiin

- Mahdollistaa vuorovaikutuksen ja yhteisen oppimisen
(Heiskanen & Lehikoinen, 2010. 22)

Muutosviestinnan tulisi olla jatkuvaa. Vaikka muutosprosessi on menossa
vaihe, jossa ei ole uutta tiedotettavaa, on tiedottamista pidettava silti ylla.
Mikali yhteisdssa ei tiedetad mita on tapahtunut, tai mita tapahtuu
seuraavaksi, huhut yleensa lisdaantyvat. On hyva myds mainita, mitka asiat
ovat sellaisia, joista ei voi juuri nyt kertoa, ja miksi ei voida kertoa. (Aberg,
2006. 132)
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Muutoksen jalkeen viestinnalla ja suunnittelulla on edelleen tarkea rooli
muutoksen myota tapahtuneen edistyksen yllapitamisessa. Huolellisella
suunnittelulla ja jatkuvalla viestinnalla edesautetaan tilanteen

vakauttamista. (Jacquemont & Company, 2015)

Abergin (2006) mukaan muutosprosessille olisi syyté tehda esimerkiksi
omat verkkosivut, jonne paivitetad&n kaikki muutokseen liittyvat
oleellisimmat asiat asiakirjoineen. Tallaisia asioita ovat aikataulu,

prosessin nykytila ja tavoitteet.

3.3 Muutosvastarinta ja tunteet muutoksessa

Nykyaan tybelamassa tapahtuvat nopeat muutostilanteet johtavat siihen,
etta tyontekija ei sopeudu niihin positiivisella tavalla. Suhtautumisen ja
kayttaytymisen muutos ei kulje muutostilanteen kanssa rinta rinnan, vaan
tilanteen hyvaksyminen jaé usein vajavaiseksi. Onkin ensiarvoisen
tarkeaa, etta yksilo hyvaksyy muutoksen tunnetasolla. (Heiskanen &
Lehikoinen, 2010. 4). Muutoksen tavoitteiden epaselvyys saa aikaan
henkilostdssa turvattomuuden tunnetta, vaikka muutoksen ajoitus olisikin
sopiva. (Jabe, 2006)

Tybyhteisdssa organisaation jasenet suhtautuvat tyypillisesti muutokseen
eri tavalla. 10-20% lukeutuu aktiivisiksi kehittyjiksi, olosuhderiippuvaisiksi
kehittyjiksi 60-70%, ja kehityksesta kieltaytyjiksi 10-20%. (Aarnikoivu,
2008. 175)

Jabe (2006) mainitsee kirjassaan hollantilaisen Kilian Bennebroekin
tutkimuksen, jonka mukaan on olemassa seitseman erilaista
organisaatiotyyppia. Niissd muutosprosessin lapivieminen on luonteeltaan

hyvin erilaista:
1. Innovatiivinen organisaatio

Innovatiivisessa organisaatiossa suurikin muutos on helppo toteuttaa, kun
henkilostd on tottunut muutoksiin, ja aina valmis aktiivisesti

edesauttamaan prosessin etenemistd omalla panoksellaan. Organisaation
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rakenne on epamuodollinen ja joustava, joten henkildston jasenet ylinta
johtoa myoten kommunikoivat keskendaan saumattomasti muutoksen

aikana. Tietoa tulee paljon, ja se kulkee koko organisaatiorakenteen lapi
mutkattomasti. Avoimen ilmapiirin luoma tyytyvaisyys tydyhteison sisalla

saa aikaan yhteen hiileen puhaltamisen tunnetta myds muutoksessa.
2. Asiantuntijaorganisaatio

Organisaatio muistuttaa paljon innovatiivista organisaatiota, mutta
asiantuntijaorganisaatiossa korostuu enemman ammattiosaaminen.
Kokonaistila on hyva, mutta tavoitteet ovat epaselvempia, ja eri
ammattikunnan jasenien valilla on usein jannitteita. Organisaatio on
uusiutumiskykyinen, ja etenkin tekniseen muutokseen suhtaudutaan
positiivisesti. Vastaavasti rakenteellisten muutosprosessien lapivieminen

voi aiheuttaa usein hankaluuksia.
3. Organisaatio, jossa haikaillaan parempia aikoja

Organisaatiossa ollaan tyytyméattémia nykytilaan, mutta uskotaan
parempaan tulevaisuuteen. Organisaatiossa on hyvat edellytykset

muutokselle, mutta sisaiset ristiriidat hidastavat uusiutumisen etenemista.
4. Eturistiriitainen organisaatio

Organisaation tavoitteet ja strategia ovat epaselvat, koska johto ei ole
viestinyt niista tarpeeksi henkilostolle. Tietoa annetaan liian vahan, jonka
vuoksi juoruilulle annetaan tilaa. Tyontekijat ajavat padasiassa omia
etujaan, kun muutoksen syita ei tiedeté tai ymmarreta. Henkilosto

kuitenkin tiedostaa, ettd uusiutuminen on tarpeellista.
5. Teknologiaa pelkaava organisaatio

Organisaatiossa nayttaa, ettd olosuhteet muutokselle ovat kunnossa,
henkiloston ymmartdessad muutoksen tavoitteet. Yrityksen johdossa
panostetaan voimakkaasti koneiden ja laitteiden uusimiseen ja
kehittamiseen. Uusiutumisprosessin aikana ilmenee kuitenkin voimakasta

muutosvastarintaa, ja stressaantuneen henkiléstoén vuoksi muutos voi olla
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hankalaa vieda lapi. Siksi olisikin tarke&aa, etta kaikki tyontekijat otetaan

mukaan prosessien suunnitteluun.
6. Huonosti johdettu organisaatio

Tavoitteet ja strategia ovat epéaselvia tai puuttuvat jopa kokonaan,
tiedottaminen on olematonta. Sen vuoksi yrityskulttuuri on heikko ja
yhteisdssa vallitsee turvattomuuden tunnetta. Esimiehet eivat ota vastuuta,
vaan eritaytyvat. Kun ihmiset eivat pysy perassa muutoksessa, syntyy

voimakasta muutosvastarintaa.
7. Muutosta pelkaava organisaatio

Organisaatiossa suhtaudutaan kriittisesti muutokseen, vaikka nykytilakin
koetaan huonona. Uudet ideat torjutaan lahes poikkeuksetta, ja
muutosjohtajat saavat eniten kritiikkid. Muutokseen suhtautuminen johtuu
ongelmallisesta lahtotilanteesta. Esimiehet puhuvat ndennéaisesti
uusiutumisen puolesta, mutta usein kaytannon toimeenpanot jaavat

vajavaisiksi jo valmiiksi muutoshaluttomassa ilmapiirissa.

Ann Salerno ja Lillie Brock ovat kehittdneet muutospyoran, joka auttaa
hahmottamaan henkilokohtaisen muutoksen kokemisen kuuden
perakkaisen vaiheen kautta.
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KUVIO 5: Muutospyora (Heiskanen & Lehikoinen, 2010)

Muutospydréa on eraanlainen kartta, jonka avulla voidaan paremmin tulkita
ja ymmartaa yksilon tunteita, ajatuksia ja kayttaytymista muutoksen
aikana. Muutospyora erittelee vaihe vaiheelta ihmisen inhimilliset
tuntemukset, jotka yleensa esiintyvat juuri tassa jarjestyksessa
suurimmalla osalla ihmisista. Yksilosta riippuen tunnetilojen ja kokemusten

kesto, voimakkuus ja syvyys ovat yksilollisia.

Ympyra on jaettu mustaan, harmaaseen ja valkoiseen osaan. Musta osa
varoittaa riskista, joka kehottaa pysahtymaan ennen seuraavaan
vaiheeseen siirtymista. Harmaa tarkoittaa varovaisuutta ja tarkkaa
harkintaa ennen seuraavaa siirtoa. Valkoisella alueella ollessa voit toimia
vapautuneesti. Minkdan ympyrén osan ei voida sanoa olevan varsinaisesti

toista parempi tai huonompi, mutta on syyta muistaa, etta jokainen yksil
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vaatii oman aikansa kaydakseen lapi kaikki vaiheet. (Heiskanen &
Lehikoinen, 2010. 52)

Muutosvastarintaan valmistautuminen ja vastaanottaminen ovat
muutosviestinnan kriittisimpi& osa-alueita. Usein suurin osa vastarinnasta
kumpuaa yleensa alimman tason henkilostosta. Keskeisin syy siihen
lienee, ettd he ovat lahes aina vahiten vaikuttavassa muutosprosessin

kulkuun ja valmisteluun.

Johtoryhma kay suunnitteluvaiheen aikana moneen kertaan mielessaéan
l&pi muutosprosessin eri vaiheet: tiedostaminen, kiinnostus, kokeilu ja
toteuttaminen. Lopullisen toteuttamispaatoksen jalkeen suunnitteluryhma
onkin kerennyt sisaistaa tulevan muutoskokonaisuuden. Vastaavasti
alimman tason henkildstd kuulee usein muutoksesta vasta siiné
vaiheessa. Taman vuoksi johtoryhmalta vaaditaan malttia ja
karsivallisyytta, jotta alin henkilostd paasee mukautumaan tilanteeseen.
(Heiskanen & Lehikoinen, 2010. 57)

Sellaiset yritykset onnistuvat yleensa parhaiten muutosprosessin
lapiviennissa, jotka kayttavat verrattain paljon aikaa vuorovaikutukseen
niiden tyontekijoiden kanssa, joita muutos eniten koskettaa. On téarkea
huolehtia, ettei tydntekijan tarkein yksittdinen motivaatiotekija —

onnistumisen tunne — katoa.

Onnistunut muutos vaatii johdolta jatkuvia tukitoimia koskien prosessin
tavoitteita. Mutta tavoitteiden seuraamisen pohjautuessa lilkaa
taloudellisiin mittareihin, inhimilliset muutoksen kohteena olevat asiat
jaavéat taka-alalle. Mielipidekyselyiden tulokset ja kipupisteiden
tunnistaminen ovat keskeisid asioita organisaation yhteista kehittymista
kohti haluttua muutosta. (Heiskanen & Lehikoinen, 2010. 57)
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Useat epaonnistuneet muutosprosessit ja hankkeet aiheuttavat
kielteisyytta ja kyynisyytta. Avoimen, seka muutoksen konkreettisista
tuloksista kertovan viestinnan avulla voidaan saavuttaa
muutosmydnteinen ja positiivinen ilmapiiri. Muutosvalmiuden ja -tahdon
juurruttaminen organisaatiokulttuuriin vie aikaa, mutta jatkuvasti
muuttuvassa maailmassa se voi olla ratkaisevan tarke&a voimavara.

(Heiskanen & Lehikoinen, 2010. 60)
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4 ESIMIESVIESTINTA

4.1 Hyvan esimiesviestinnan keskeiset tekijat

Hyvin viestiva esimies kykenee tunnistamaan viestinnan vaatimukset
tilanteen mukaan. Esimies osaa myds valita sopivan viestintakanavan, tai
soveltamaan muilta osin tietojansa erilaisissa vuorovaikutustilanteissa.
(Aberg, 2006. 204)

Esimiehelta vaaditaan tydyhteisdssa hyvia keskustelutaitoja, -
esiintymistaitoja, seka osaamista luoda kirjallista materiaalia. Alaisten
kanssa kommunikointi on oltava sujuvaa, seka paivittaisessa arkisessa

viestimisessa, etté erilaisissa palavereissa ja keskusteluissa.

On myds esimiehen uskottavuuden kannalta tarkeaa, etta viestinta
kokonaisuudessaan on johdonmukaista. Mikali esimerkiksi suullisen ja
kirjallisen viestinnan valilla on ristiriitaisuuksia, viestin uskottavuus voi olla
heikko. Ristiriitaista viestintdd on myds sanojen ja tekojen ristiriidat
suhteessa toisiinsa. (Piili, 2006. 71-72)

Abergin (2006, 207) mukaan esimiesviestinnian merkittavimmista seikoista

voidaan muodostaa luettelo, joka siséltad kymmenen kohtaa:

1. Esimiesviestinté ei ole pelkkaa tietojen siirtoa. Se sisdltaa myos
tietojen merkityksien avaamista, jakamista ja tulkintakykya. Sen
avulla voidaan vahvistaa organisaatiokulttuurin ja yhteishengen
tilaa.

Esimiesviestinta on molemminpuolista vuorovaikutusta.

Pyri viestim&an mahdollisimman selke&sti ja innostavasti.
Opettele hallitsemaan erilaisia vaikuttamisen muotoja.

Vision, mission ja strategian viestiminen on tarkeaa.

Kiinnita huomiota delegoinnin onnistumiseen.

Koordinoinnin merkitys.

Pyri luomaa viestinnan avulla motivoiva ja sitoutunut ilmapiiri

© 0 N o O b~ 0N

Kayta hyvaksesi rynman innovatiivisuus ja synergia.

10. Muutosprosessi vaatii jatkuvaa muutosviestintaa.
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4.2 Esimiehen ja alaisen viestinta

Organisaation sisélle mahtuu erilaisia persoonallisuuksia. Hyva johtaja
tiedostaa, etta erilaiset yksilot odottavat esimiehen johtamiselta eri asioita.
Yksildiden erilaisuuden vuoksi esimies voi saada alaisiltaan hyvinkin
erilaista palautetta ja arvioita toiminnastaan. Olennaista on, etta esimies
kay alaisten kanssa keskustelua molemminpuolisista odotuksista. Nain
alaiset ymmartavat paremmin esimiehen toimintaa, ja vastaavasti esimies
alaisten odotuksia. (Aarnikoivu, 2013. 142-143)

Organisaatiossa tapahtuva palautteen antaminen esimiehelta alaiselle
voidaan jakaa kolmeen ryhmaan:

- Paivittaisviestinta arjessa

- Yksittéisen asian esille nostaminen

- Erilliset ty6hyvinvointikeskustelut ja havainnot

Paivittdiseen viestintadn esimiehen ja alaisen valille lukeutuu kaikki
jatkuva keskustelu siitd, missa onnistutaan, ja missé on parantamisen
varaa. Optimaalisessa tilanteessa arkinen palautteenanto liséé keskinaista
oppimista. Mikali paivittaisen viestinnan avulla ei paasta tyontekijan
tydnteon kannalta haluttuun lopputulemaan, on syyté ottaa asia kunnolla
puheeksi. Jos asia ei korjaudu vield edellisenkaan toimenpiteen jalkeen,
on siirryttava erilliseen keskustelutilaisuuteen esimiehen ja alaisen valilla.
Talloin kyseessa ei ole yleensd endd mitatén ongelmakohta, vaan

ennakoitu riski on jo ehtinyt tapahtua. (Kupias ym. 2011. 38-39)

Palautteen antaminen tyoyhteiséssa auttaa kehittamaan organisaation
jasenia tyontekijana. Palaute voi olla joko kirjallista tai suullista. Valiton
palaute annetaan yleensa suullisesti, mutta jalkikéateen palaute annetaan
vastaavasti kirjallisesti. Kayttaakseen palautteen kehittavasti hyddyksi, on
hyva saada palautetta mahdollisimman monelta taholta. Nain jostain

asiasta saadaan todenmukaisempi kasitys. On kuitenkin otettava
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huomioon palautteen vaihtajien keskinainen suhde. On yleensa vaikeampi
saada objektiivista palautetta, kun asianomaiset ovat esimerkiksi laheisia
keskenaan. (Lohtaja-Alonen ym. 2012. 158-159)

Pelkkéa palautteen antaminen ei ole mik&én itseisarvo, vaan palautteen on
oltava my06s tasmallista ja tarkoituksenmukaista. Palautteen
vastaanottajakin on vastuu pyytaéa selvennysta esimieheltd, mikali saatu

palaute on epamaaraista.

Seuraavassa taulukossa on listattuna yleisimpia virheita palautteen

antamisessa:

1. Palautteen sisaltdessa neuvoja tai ohjeita, on syyta olla varovainen.
Vastaanottaja saattaa arsyyntya, mikali saa tarkkoja ohjeita, vaikka
ei koe niitd tarvitsevansa. Parempi tapa onkin antaa
vastaanottajalle mahdollisuus prosessoida ensin palautetta oman
aikansa, jonka jalkeen vastaanottaja voi pyytaa tarkempia
toimintaohjeita.

2. Rakentava palaute naamioidaan kehujen taakse. Vastaanottaja ei
valttamatta valita myonteisistd kommenteista, mikali palautteen
antajasta huomaa, etta kehuvat kommentit on tarkoitettu vain
rauhoittamaan tilannetta.

3. Palautetta ei anneta havaintojen pohjalta, vaan perustuu pelkkaan
oletukseen.

4. Palaute on liilan hyokk&avaa, tai menee vastaanottajan
henkilokohtaisuuksiin. Vastaanottaja voi provosoitua.

5. Palaute ei ole tAsmallista. Vastaanottaja voi ymmartad, mika on
onnistunut tai epaonnistunut, mutta ei tieda tarkkaan, miten.

6. Palaute kuulostaa epauskottavalta, mikéli palautteen antaja kayttaa
yleistavia ilmaisuja vastaanottajan toimintatapoihin liittyen. Jos
esimerkiksi antaja sanoo jonkun asian toistuvan aina, ja
vastaanottaja on eri mieltd, palautteen uskottavuus on matala
vastaanottajan nakokulmasta.

7. Palautteen antaja méaarittelee vastaanottajan toimintatapojen

motiivit, ilman etta kysyy vastaanottajan omaa mielipidetta asiasta.
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8. Palautteen siséltdessa kyseenalaista huumoria tai sarkasmia,
vastaanottaja ei valttamattad ymmarra palautteen antajan todellista
mielipidetta.

9. Palautteen vastaanottaja voi suhtautua palautteeseen
valinpitamattémasti, jos palaute muotoillaan retoriseksi
kysymykseksi.

10. Palautteen antaja leimaa palautteen heti alusta alkaen positiiviseksi
tai negatiiviseksi. Taman jalkeen vastaanottajan on enaa vaikea
muuttaa omaa asennoitumistaan asiaan.

(Lohtaja-Alonen ym. 2012. 160-161)

Muodollisten kokousten ja palaverien vastapainoksi myds paivittaisella
epavirallisella keskustelulla esimiehen ja alaisen valilla on merkitysta.
Epavirallisilla keskusteluilla luodaan pohjaa luottamuksen kasvattamiselle,
opitun johtamiselle, viestin valittdmiselle ja organisaatiokulttuurin
luomiselle. (Ekman, 2004. 119)

Yksi esimiehen ja alaisen valisen viestinnan keskeisimmista valineista on
kehityskeskustelut. Hyvin toteutetut kehityskeskustelut auttavat alaista
sisdistamaan asioiden kokonaiskuvan. Aarnikoivun (2013, 171) mukaan
on kuitenkin olemassa seikkoja, joiden vuoksi kehityskeskusteluissa ei

paasta haluttuun lopputulokseen:

- Mikali toisen osapuolen asenne keskusteluun on jo laht6kohtaisesti
negatiivinen, eli toinen kokee keskustelun hyddyttomaksi.

- Keskustelun siséltda tai tavoitteita ei siséisteta

- Esimiehella ei ole valtuuksia toimia

- Keskinainen luottamuspula

- Vajavaisuutta vuorovaikutustaidoissa

- Esimies ei osoita mink&&nlaisia tunteita keskustelun aikana

- Toinen osapuoli ei sopeudu asemaansa
Osastokohtainen viestinta

Viestinndn onnistuminen osastojen vélilla on todella tarkeaa koko yrityksen

toiminnan kannalta. Osastokohtaiseen viestintaan kuuluu esimerkiksi
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tiedottaminen ja keskusteleminen tulostavoitteista,

organisaatiomuutoksista, tyotilanteesta ja tyotehtavista.

Esimiehelld on merkittdva rooli viestinnén toteutumisessa niin osastojen
siséaisesti, kuin muiden osastojen ja toimihenkildiden valilla. Osastojen
sisdisen viestinnan tehtava on varmistaa, etta tyontekijat tietavat kaikki
oleelliset omaan tyohon liittyvat asiat, kaikissa tilanteissa. Myos jokaisella
yksittaisella tyontekijalla on oma roolinsa viestinnan kokonaisuuden, ja sita

kautta tiden, onnistumisesta. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2013)

4.3 Delegointi ja koordinointi

Eréds haastavimmista esimiehen ja alaisen valisista viestintatilanteista on
delegointi, joka on my6s esimiestydn yksi tarkeimmista, ellei tarkein
tyokalu. (Aberg, 2006. 142)

Delegoivaan viestintaan liittyy useita haasteita:

1. Kun tehtavia ei ole tasmennetty tarpeeksi selkeasti delegoitavalle
henkiltlle, seuraa vaarinymmarryksia, milloin myos tyoteho karsii. Esimies

ei saa olettaa, ettd alainen ymmartaa asian vahaisella tasmentamisella.

2. Mikali esimies ei anna alaiselle tarpeeksi toimivaltaa ja resursseja,

tyotehtavien lapivieminen voi olla hankalaa.

3. Delegointi voi epaonnistua, jos esimies valvoo alaisiaan liikaa, tai
vastaavasti liian vahan. Talloin esimies ei halua antaa nakemyksensa
mukaisesti liikaa valtuuksia alaiselle. Syita tahan voivat olla esimerkiksi
luottamuspula, keskinainen kilpailuasetelma tai jopa se, ettei vain née

omassa delegoinnissaan puutteita.

4. Jos alainen ei jostain syysta ilmaise selkeasti hyvaksyvansa tehtavan
toimeksiantoa, voi tehtava jaada suorittamatta loppuun saakka. Mikali
esimies kokee, ettd hyvaksynnassa on epatietoisuutta, on esimiehen
pyrittdva varmistamaan hyvaksyminen. Paras keino on jo
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delegointivaiheessa pyytaa alaista toistamaan sovitut asiat. Taman avulla

nahdaéan, onko alainen tulkinnut delegoinnin oikein.

5. Ongelmia voi tulla, mikali alainen delegoi annetun tehtavan eteenpain
omille alaisilleen ilman oikeuksia. Esimiehen tulee valvoa, ettei ndin paase

kaymaan.

6. Joissain tapauksissa alaiset ovat niin mukavoituneet nykyisiin
tyotehtaviinsa, ettd uusien toimintatapojen vastaanottaminen esimiehelta
voi tuntua epamukavalta. Esimiehella on haasteita luoda alaisille motivoiva

henki delegoinnin onnistumiseksi. (Aberg, 2006. 143)

Delegoitava tehtava on kuvailtava tehtéavan vastaanottajalle
mahdollisimman ymmarrettavasti. Tyontekijan on ymmarrettava tehtavan
merkitys laajemmassa kokonaisuudessa, tavoitteineen ja mitattavine
tuloksineen. On varmistuttava tyontekijdn motivaation tasosta, seka
vastuun hyvaksymisesta. Esimiehen vastuulla on tarjota tehtaviin

tarvittavat valtuudet ja resurssit. (Luecke & Company, 2009)

Delegointiprosessin aikana keskinainen vuorovaikutus on oltava jatkuvaa.
Edistysta tulee seurata, ja antaa palautetta. Suorituskyvyn arviointi on
oleellinen vaihe kokonaiskuvassa. (Luecke & Company, 2009)

Koordinointi liittyy delegointiin. Esimies organisoi, ettd esimerkiksi
tuotantolaitoksella ei jaa tekemattéomia toita, vaan tehtavat on jaettu
sopiviin osiin eri osastojen kesken. Koordinointi on esimiesviestinnén yksi
tarkeimmistd osa-alueista. Koordinoinnin valineité esimiehelle ovat
esimerkiksi koordinaatiokokoukset, muistioiden jakaminen osastojen
kesken, ja menettelytapojen yhdenmukaistaminen osastojen valilla.
Perusideana on eri yksikoiden tai osastojen tbiden yhteensovittaminen

yrityksen prosesseissa. (Aberg, 2006. 152)

Esimiehen tehtava koordinoivassa viestinndssa on varmistaa, etta kaikki
ymmarsivat sovitut asiat, ja pitaa saannollisin valiajoin tilannekatsaus.
Viestinnan on oltava motivoivaa ja maaréatietoista, kuitenkaan olematta
liian kaskyttavaa. (Aberg, 2006. 154)
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4.4 Esimiesviestintd muutoksessa

Muutosprosessin lapiviennissa tavoitteet, ajoitus ja viestinta ovat
keskeisessd asemassa. Muutoksessa johtajien tehtava on olla aktiivinen,

ja sité kautta kannustaa henkilost6a muutokseen. (Jabe, 2006)

Tavallisesti muutokseen liittyva johtaminen jaetaan neljadn vaiheeseen,;
valmistelu, suunnittelu, toteutus ja vakiinnuttaminen. Valmisteluvaiheen
muutoksen perustan luomisen ja muutostarpeiden analyysien jalkeen
esimiesviestinnan rooli nousee esille. Suunnitteluvaiheessa paatetaan
ensin muutoksen keinoista konkreettisesti. Suunnitteluvaiheen aikana on
tarkeaa, ettd saadaan henkil6sto osallistumaan, ja sita kautta sitoutumaan,
muutokseen hallitusti. (Aarnikoivu, 2013. 164-165)

Nopeus ja paattavaisyys ovat suunnitteluvaiheessa tarkeita asioita, koska
henkil6std muodostaa yleensa noin kuukaudessa mielikuvan muutoksen
tarpeellisuudesta. Muutosprojektin uskottavuuden kannalta alku on siis
tarkea. (Mattila, 2007. 24) Noin neljannes erilaisista muutosprojekteista
keskeytyy. Sen ehkaisemisessa erityisesti esimiehen karsivallisyys,
voimavarat, systemaattisuus ja vuorovaikutustaidot ovat ratkaisevassa

asemassa. (Aarnikoivu, 2008. 176)

Esimiehen aloitteesta siirrytddn seuraavaksi toteutusvaiheeseen. Tassa
vaiheessa suunnittelu on jo syyté olla tehty huolellisesti. Toteutusvaihetta
seuraa vakiinnuttamisvaihe, jossa koko muutosprojektin hyddyt alkavat
konkretisoitua. (Aarnikoivu, 2008. 165)

Muutosvastarinnan ehkaisemiseksi esimiehen on suoritettava jatkuvaa ja
avointa muutosviestintdd. Muutokseen liittyvat asiat ja tapahtumat on
kuvattava yksityiskohtaisesti. Tiedotteita on annettava toistuvasti, vaikka ei
olisi varsinaisesti mitdan uutta tiedotettavaa. Myds henkiloston
osallistamisen saadaan luotua turvallisuuden tunnetta. (Aarnikoivu, 2008.
168-169)
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McKinseyn (2008) tutkimuksen mukaan organisaatiot, joissa korkeimmat
johtajat osallistuvat nakyvasti muutokseen, onnistuvat muutoksessa
keskimaarin paremmin, kuin vdhemman osallistuvien johtajien
organisaatio. Tutkimuksen mukaan on tarke&da saada henkilosto
sitoutettua muutosprosessiin niin aikaisessa vaiheessa, kuin mahdollista.
Aikainen sitouttaminen nayttaa olevan vahvasti yhteydessa muutoksessa
menestymiseen.



31

5 TUTKIMUS

5.1 Isku Konserni

Isku Konsernissa tydskentelee yhteensa 758 tyontekijaa, joista 706
Suomessa. Isku Yhtyméa Oy on vuonna 1928 perustettu suomalainen
huonekalualan perheyritys. Isku Yhtyman liiketoimintayhtiéihin kuuluu
Interior Oy, Isku Koti Oy, seké Isku Invest Oy. Interior vastaa julkisen
puolen kalusteiden ja tilojen sisustusratkaisuista, Koti kodin kalusteista, ja
Invest kiinteistonhallinnasta. Isku Yhtyman myymalaketjut kattavat koko
Suomen, sek& muut Pohjoismaat, Baltian, Puolan, Venajan ja Lahi-ldan.
(Iskun intranet, 2017.)

Isku Interior Oy

Isku Interior Oy on Isku Konsernin alainen yritys, joka suunnittelee ja
toteuttaa yksityisille ja julkisen sektorin asiakkaille monipuolisia
sisustusratkaisuja. Yleisimpid kohdeasiakkaita ovat koulut ja erilaiset
toimistotilat. Interiorin huonekalutehdas sijaitsee Lahdessa. (Iskun intranet,
2017.)

Interiorin palveluksessa tydskentelee yhteensa 568 tyontekijaa, joista
Lahden tuotantolaitoksella 341 tyontekijaa. Lisaksi tuotantolaitoksella
tydskentelee tilanteen mukaan kymmenia kausityontekijoita. Interiorilla on
24 myymalaa ympari Suomen, sekd muutamia tytaryhtioita Pohjoismaiden

ja Baltian alueella. (Iskun intranet, 2017.)

5.2 Tutkimusongelma ja tutkimuksen tarve

Keskeisena tutkimusongelmana on Isku Interior Oy:n Lahden
tuotantolaitoksen sisdisen tydyhteisdn viestinnan toimivuus ja
ajantasaisuus. Tuotantolaitoksen meneillddn oleva muutos tuo mukanaan
uusia haasteita viestinnan nédkdkulmasta. Opinnaytetydssa keskitytaan

selvittAmaan ja analysoimaan tydyhteison viestinnan merkittavimmat



epakohdat, seka antamaan palautetta ja kehitysehdotuksia viestinnan
kokonaisvaltaisen tilan kehittdmiseksi.

Iskun tuotantolaitoksen muutoksella tarkoitetaan huonekalutehtaan
toiminnan keskittdmista Mukkulankadulle. Konkreettisesti uudella
tuotantolaitoksella uusitaan merkittavasti esimerkiksi tyopisteita, koneita,
tietojarjestelmia, toimintamalleja, tehdasinfrastruktuuria, valaistuksia ja

maalipintoja.
Tutkimuksen paakysymys:

- Kuinka Iskun tuotantolaitoksen tyontekijat kokevat tydyhteison

viestinn&n onnistumisen kaytannossa?
Tutkimuksen alakysymykset:

- Miten muutosviestintéa on onnistunut henkildston mielesta
muutoksen aikana?

- Mitk& tydyhteison viestinnan osa-alueet kaipaavat uudistusta, ja
mité konkreettisia kehitysehdotuksia l6ytyy viestintaan liittyen?

- Onko tydyhteison viestinnan toimivuudella merkittavia

eroavaisuuksia osastojen valilla?

Tuotantolaitoksen muutoksen alkuvaiheilla ilmeni tarve tutkimukselle,
koskien Iskun muutosviestintaa. Aikaisempaa tutkimusta
muutosviestinnasta, tai paivittaisesta viestinnasta ylipaataan, ei ollut
tiedossa. Taman vuoksi tarkasteluun péatettiin ottaa muutosviestintaa
laajempi kasite, tydyhteison viestintd. Se sisaltdé oleellisimmiksi todetut
tutkimuksen osa-alueet, kuten edella mainitun muutosviestinnan,

paivittaisviestinnan, ajantasaisviestinnan ja esimiesviestinnan.

5.2.1 Tutkimusmenetelmat ja tutkimuskysely

Tutkimus toteutettiin kayttaen kvantitatiivista, eli maarallista
tutkimusmenetelmaa. Kvantitatiivinen tutkimus sopii tilanteeseen, jossa

halutaan selvittaa ilmion laajuutta ja voimakkuutta standardisoitujen
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mittareiden, kuten kyselylomakkeen, avulla. (Hirsjarvi-Hurme, 2010)
Tutkimuksessa kaytettiin mittarina useissa kohdissa Likertin asteikkoa,
joka on testattu laajoilla ihmismaarilla, ja sen luotettavuutta on tutkittu.
Tallaisilla mittareilla saadaan yleensa luotettavia ja vertailukelpoisia

vastauksia. (Metsdmuuronen, 2002)

Tutkimus-strategiaa suunniteltaessa on mietittdva muutamia kysymyksia:
- Mik& on tutkimusongelman luonne, pyrkiikd se esimerkiksi kuvaamaan
jotain tapahtumaa, vai selittdmaan jotain ilmiota?

- Vaatiiko tutkimus erillista kontrollointia kohderyhman kayttaytymisen
suhteen?

- Liittyykd tutkimuksen kohteena oleva ilmié nykyhetkeen?

Valittaessa tutkimusmenetelméaa, on pohdittava tutkimuksen tarkoitus tai
tehtava. Tutkimus voi olla kartoittava, selittava, kuvaileva tai ennustava.
Tutkimukseen voi siséltyd enemman kuin yksi tarkoitus, tai se voi myos

joissain tapauksissa muuttua tutkimuksen aikana. (Hirsjarvi ym. 2009)

Tama tutkimus on luonteeltaan paapiirteittain kartoittava. Kartoittava
tutkimus on tavallisesti kvalitatiivinen, mutta poikkeuksiakin on.
Kartoittavan tutkimuksen tarkoitus on kartoittaa tutkittavan asian
nykytilanne, etsia uusia nakdkulmia, selvittda tuntemattomia ilmioita ja
kehittaa tieteellisia hypoteeseja. Se pyrkii myds selvittamaan, mitka ovat

keskeisimmat teemat tai mallit. (Hirsjarvi ym. 2009)

Tassa tutkimuksessa kartoitettavat ja kasiteltavat asiat ovat luonteeltaan
sellaisia, joita saadaan parhaiten selvitettya kvantitatiivisen menetelméan
avulla. Selvitettavat epakohdat saadaan mitattua optimaalisimmin
kayttamalla valmiita kvantitatiivisen luonteen omaavia, tutkittuja mittareita,
kuten Likertin asteikko. TAman kautta saadaan muodostettua tilastollista

faktaa asian ympairille.

Tutkimuksessa ei haluttu kayttaa kvalitatiivista, eli laadullista menetelmé&a.
Laadullisen menetelman erityispiirteena on, etta tavoitteena ei ole
absoluuttisen totuuden l6ytaminen, vaan luoda ennemminkin tulkintoja
vastausten pohjalta. (Vilkka, H. 2015)
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Vuoden 2016 lopulla yhdessa Interiorin tuotannon johtoon kuuluvien
toimihenkildiden kanssa suunniteltiin usean palaverin aikana
tutkimuksessa kaytettavan kyselylomakkeen sisalt6 yksityiskohtaisesti.
Sovittiin my0ds tutkimuskyselyn paéteemoista, tavoitteista ja aiheen
rajaamisesta. Paikalla oli tuotantopaallikko, valmistuspaallikko, seka
tuotekehitys- ja laatupaallikko.

Vilkan (2015) mukaan ennen kyselylomakkeen luomista on syyta olla
paatettyna tutkimuksen paateemat, teoreettinen viitekehys, tutkimuksen
tavoitteet ja keskeiset kasitteet, jotta pystytdan mittaamaan tutkittavaa
asiaa. Kyselysta haluttiinkin laatia mahdollisimman monipuolinen
kokonaisuus, joka vastaa tarkoituksenmukaisesti ajankohtaisiin, mielta
askarruttaviin kysymyksiin ja epakohtiin. Myds vastaajille haluttiin antaa
mahdollisuus antaa kehitysehdotuksia ja ideoita tydyhteison viestintdan
laajemmin. Tutkimuskyselyn paateemoina ovat paivittaisviestinta,
ajantasaisviestinta ja muutosviestinta. Erityisesti muutosviestintaan
haluttiin henkildston nakemyksia, Iskun tuotantolaitoksen meneillaan

olevan muutoksen vuoksi.

Tarkoitus oli luoda selkea ja vaivaton lomake vastaajan nakdkulmasta,
jonka tayttamiseen tarvitse kayttaa liikaa aikaa. Halutessaan vastaaja
kuitenkin pystyi antamaan palautetta laidasta laitaan pidemmillakin
vastauksilla.

Tuotantolaitoksella on kausitydntekijat mukaan luettuna noin 400
tyontekijaa, joista suurin osa tydskentelee tuotannon puolella. Valtaosalla
tuotantotyontekijoista ei ole kaytdssd omaa sahkodpostia, tai intranetin
saannollista tarkastelumahdollisuutta. Sen vuoksi paatettiin kaytannon
syista toteuttaa kyselyn tuotantotydntekijoille paperiversiona. Vastaajia oli
yhteensa 103.

Sovittiin jokaisen Iskun tuotantolaitoksen osastopaallikon kanssa, etta
toteutetaan kysely osastokohtaisesti viikkopalavereissa. Kyseisella
toimintatavalla saadaan mahdollisimman paljon vastauksia.

Osastokohtaisen kyselyn avulla oli myds mahdollisuus vertailla vastauksia
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osastojen valilla, joka oli yksi asiakasyrityksen toiveista liittyen
tutkimukseen. Vastaajia oli yhteensa 103, ja vastausprosentiksi muodostui
25,7%.

Jokaisen palaverin alussa opinnaytetyon tekija esitteli itsensa, seka
opinnaytetyon ja tutkimuskyselyn sisallon ja tarkoituksen. Sen jalkeen
lomakkeet jaettiin kaikille, ja annettiin palautusaikaa noin 10 vuorokautta.
Palautus tapahtui nimettémana osastojen tyonjohtajien merkattuihin

postilaatikkoihin.

Ensimmaiset kahdeksan kysymysta muodostettiin kayttamalla
vastausvaihtoehdoissa Likertin asteikkoa ympyroimalla sopivimman
vaihtoehdon kohdista 1-5. 1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3

= en 0saa sanoa, 4 = jokseenkin eri mieltd, 5 = taysin eri mielta.

Kysymykset 4-8 liittyvat muutosviestintaan. Tama osio nahtiin
merkittavana, Iskun tuotantolaitoksen meneillaén olevaan muutoksen
johdosta. Muutoksella tarkoitetaan tuotantolaitoksen osastojen layout-
muutoksia, tydpisteiden uusimista, osastojen uusia toimintamalleja, uusia
tietojarjestelmia, tehdasinfrastruktuurin muutosta, valaistuksien uusimista,
maalaustdita, [Ammon talteenoton kehittamista, purunpoiston uusimista,
seka uusiin koneisiin ja laitteisiin investoimista. Kyselyssa haluttiin
selvittad, miten hyva kokonaiskuva henkildstolla on kyseisista
tapahtumista, ja milla osa-alueilla on selkeimmin viestinnan kannalta
nahtavissa puutteita ja kehitettavad. Kysymykset 9-12 ovat avoimia
kysymyksi&, joihin henkilosto sai vastata kasiteltavaan aiheeseen omin

sanoin.

5.2.2 Tutkimustulokset ja tilastot

Tassa osiossa kaydaan lapi tutkimuskyselyn siséalté kohta kohdalta.
Jokainen kysymys kaydaan lapi yksitellen, huomioon on otettu koko
tuotantolaitoksen vastaukset. Mukana on my6s kokonaisuuden

hahmottamiseksi muutamia kuvioita vastauksien pohjalta.
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Kysymykset 1-3 liittyvat paivittais- ja ajantasaisviestintaan, 4-8
muutosviestintaan, ja 9-12 tydyhteison viestintdan yleisesti. Kysymyksissa
1-8 on kaytdssa monivalintakysymykset Likertin asteikolla 1-5 (1 = taysin
eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = en osaa sanoa, 4 = jokseenkin
samaa mieltd, 5 = taysin samaa mielta). Sen sijaan 9-12 ovat avoimia
kysymyksia. Tutkimuskyselyyn vastasivat tuotantotyontekijat, seka

toimiston toimihenkil6t.

1. Saan yleenséa kaiken oleellisen tiedon tuotannon tapahtumista

Ensimmaisessa kohdassa haluttiin selvittada, miten henkildsto kokee, etta

oleellisiksi koetut viestit ja tiedotteet tulevat tietoisuuteen.

2. Sisaisia tiedotteita tulee sopivassa maarin

Toisessa kysymyksessa kartoitettiin mielipide sisaisien tiedotteiden
maarasta. Tuleeko tiedotteita liikaa tai lian vahan, ja lilan usein vai liian

harvoin.
3. Viestinta on yleensa ajantasaista

Kolmannessa kohdassa tarkastelussa oli viestinnéan ajantasaisuus. Onko
viestinta keskimaarin ajan tasalla, vai tuleeko tiedotteet henkiléston

mielesta useimmiten liian myohaan.

4. Tiedottaminen tehtaan muutokseen liittyen on ollut mielesténi
riittavaa

Neljannessa kysymyksessé kysytaan yleisvaikutelmallista mielipidetta
tuotantolaitoksen meneillaan olevan muutoksen viestinnasta.

5. Olen tietoinen siita, mitd muutoksessa tapahtuu seuraavaksi

Viidennessa kohdassa haluttiin selvittda, kuinka hyvin henkilésté on
kartalla muutoksen aikatauluista, eli tietoisuutta siitd, mika on seuraavana

vuorossa oleva vaihe.
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6. Minulle on jaanyt selkeé kasitys siita, mihin tuotantolaitoksen

muutoksella pyritadan

Kuudennessa kohdassa kysytaan, kuinka hyvin muutoksen kokonaiskuva
hahmotetaan, eli mikd on muutoksen perimmainen tarkoitus.

Kysymysten 1-6 vastausten tulokset (Koko
tuotantolaitos)
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TAULUKKO 6: Tutkimuskyselyn vastaukset kysymyksiin 1-6

Oheisesta taulukosta voidaan lukea tutkimuskyselyn vastaukset
kysymyksiin 1-6 koko tuotantolaitoksen vastauksista. Sininen palkki

osoittaa vastausten keskiarvon, ja punainen palkki osoittaa keskihajonnan.

Kysymysten 1-6 vastaukset osastoittain

Keskiarvo
4
3,5
3
2,5
2
1,5
1
0,5
0
Kysymys 1 2 3 4 5 6
M Poytaheloittamo m Alkutuotanto
B Pintakasittely B Lahettamo
M Varasto W Sohvaverhoomo

B Kankaanleikkuu ja ompelimo

TAULUKKO 7: Tutkimuskyselyn vastaukset kysymyksiin 1-6 osastoittain
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Oheinen taulukko osoittaa tutkimuskyselyn vastaukset kysymyksiin 1-6
osastoittain. Osastokohtaista vertailua havainnollistamiseksi taulukon
palkit on esitetty jokaisen osaston kohdalla eri varilla. Taulukossa esitetty

vertailuarvo on keskiarvo.
7. Oletko paassyt vaikuttamaan muutokseen jollain tavalla?

Seitseméannessa kysymyksessa kysytaan lyhyesti kylla tai ei
vaihtoehdoilla, ettd onko vastaaja paassyt omasta mielestéan olemaan

osallinen muutosprojektissa.

Olen paassyt vaikuttamaan muutokseen (%)

EKylld EEi

KUVIO 8: Henkiloston henkilokohtainen kokeminen muutokseen

vaikuttamisen mahdollisuuksistaan

Oheisessa kuviossa esitetaan koko tuotantolaitoksen tyontekijoiden
kokeminen omasta henkilokohtaisesta mahdollisuudestaan vaikuttaa

muutosprojektin etenemiseen.

8. a) Olen saanut muutoksen aikana riittavasti koulutusta tyéhoni

liittyen

b) Olen saanut riittavasti koulutusta Leanwareen (Jata tyhjaksi, mikali

et ole kayttanyt Leanwarea)

Kahdeksanteen kysymykseen vastasivat vain ne, ketkéa vastasivat

seitsemannessa kohdassa kieltavasti.

Kahdeksas kysymys on kaksiosainen. Ensimmaisessa kohdassa kysytaan
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mielipidetta siita, etta kokeeko vastaaja saaneensa muutoksen aikana
tarvittavan maaran koulutusta omaan tyttehtavaansa liittyen. Muutoksen
aikana on monilla tullut esimerkiksi uusia koneita, tai tyopisteella on

tapahtunut muita konkreettisia muutoksia.

Jalkimmaisessé osassa kysytaan, onko vastaaja saanut omasta
mielestaan riittavasti koulutusta Leanware-toiminnanohjausjarjestelmaan.
Kyseinen jarjestelma on merkittdvassa asemassa Iskun tuotantolaitoksen

toiminnassa.

9. a) Anna seuraaville Iskun viestintakanaville yleisarvosana
asteikolla 1-5 (1 = Heikko, 2 = valttava, 3 = tyydyttava, 4 = hyva, 5 =

erinomainen)

Yhdeksas kysymys on kaksiosainen. Ensimmaisessa kohdassa kysytaan
yleisarvosana asteikolla 1-5 Iskun merkittavimmin kaytossa olevista
viestintdkanavista. Vastaajalle annettiin my6s mahdollisuus jattaa
yksittdinen kohta tyhjaksi, mikali ei tunne tai ole kayttanyt kyseista

viestinndn muotoa.

"EN OLE KAYTTANYT, TAl EN TUNNE KYSEISTA
VIESTINTAKANAVAA" (PROSENTTEINA KUNKIN KANAVAN
VASTAUSTEN KOKONAISAARASTA)
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TAULUKKO 9: Henkiléston ndkemys viestintdkanavien tuntemisesta

Tutkimuskyselyssa selvitettiin, kuinka hyvin henkilésto tuntee yksittaiset
viestintdkanavat. Mikali tydntekija ei tuntenut, ei ole kokemusta kanavasta,

tai ei osaa sanoa mielipidettd kanavasta, ohjeistettiin jattAmaan kyseinen
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kohta vastaamatta. Oheisessa taulukossa on esitetty tyhjaksi jaaneiden
kohtien vastaukset prosentteina.

Viikkopalaverit
Osastokohtaiset viikoittaiset palaverit, joissa kasitelladn osaston sisaisesti

ajankohtaisimpia aiheita, seka kaydaan lapi erilaisia tunnuslukuja.

[Imoitustaulut
Tuotantolaitoksella on sijoiteltuna eri kohtiin ilmoitustauluja, joihin kootaan
yleensa esimiehen tai tydnjohtajan toimesta erilaisia ilmoitusluontoisia

asioita. limoitustauluja l16ytyy esimerkiksi taukotilojen yhteydesta.

Intranet
Iskun henkiloston kaytdssa on sisainen verkkopalvelu, jonne Interiorin
viestinnasta vastaavat henkilot paivittavat sisaisia tiedotteita kaikenlaisista

aihealueista. Erityisesti toimihenkildiden saanndllisessa kaytossa.

Toimitusjohtajan kvartaali-info

Isku Interior Oy:n toimitusjohtaja jarjestaa jokaisen vuosineljanneksen
jalkeen infotilaisuuden tuotantolaitoksella, jonne ovat tervetulleita kaikki
Iskulla tydskentelevat henkilot. Infossa kasitelladn niin yrityksen suuria
linjoja, kuin yksittaisiakin tyohon liittyvia asioita. Henkilostolle annetaan

my6s mahdollisuus puheenvuoroihin.
Isku-blogi

Isku People -henkildstolehti

Henkilostolle muutaman kerran vuodessa lahetettava henkilostolehti.

Verkkosivut

www.isku.com

Sahkopostilistat
Isku Interiorin tyOntekijoiden sisdisessa viestinnassa sahkopostilistat ovat
merkittavassa asemassa paivittdisessd kommunikoinnissa. Myos

tiedotteita tulee paljon sahkodpostin valityksella.
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Viestinta esimiehen kautta
Oman esimiehen kautta tapahtuva viestintd kokonaisuudessaan. Niihin
lukeutuvat paivittaisen keskustelun liséksi erilaiset palaverit, kokoukset,

kehityskeskustelut ja delegoinnit.

VIESTINTAKANAVIEN ARVOSANAT

VIESTINTA ESIMIEHEN KAUTTA 3,73 0,8
SAHKOPOSTILISTAT
KOTISIVUT
ISKU PEOPLE -HENKILOSTOLEHTI 3,63 1,06
ISKU-BLOGI 2,67 1,09
TOIMITUSIOHTAJAN KVARTAALI-INFO 3,29 0,9
INTRANET 3,15 1,03
ILMOITUSTAULUT 2,96 1,15
VIIKKOPALAVERIT

B Arvosana M Vastausten keskihajonta
TAULUKKO 10: Kaytossa olevien viestintakanavien arvosanat

Yll& oleva taulukko havainnollistaa Iskun tuotantolaitoksella kaytossa
olevien viestintakanavien arvosanoja. Violetti palkki osoittaa keskiarvon, ja

sininen palkki vastausten keskihajonnan.

Avoimet kysymykset

9. b) Haluaisin kayttdon uusia viestintakanavia, mita?
Tassa kohdassa annettiin mahdollisuus vastaajalle esittaa omia toiveita ja
ajatuksia uusista viestintdkanavista, jotka toisivat lisdarvoa Interiorin

viestinnan kokonaisuuteen.

Tahan kysymykseen tuli vastauksia laidasta laitaan. Eniten esille kuitenkin
nousi toive Whatsapp -ryhmien kaytosta. Yhdella osastolla vastaajien
mukaan se onkin jo ollut pienimuotoisesti kaytdssa, mutta tulosten
perusteella tarvetta voisi olla laajempaankin kayttéon.
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Muutaman kerran vastauksissa toistui myos toive elektronisten nayttéjen
kayttoonottamisesta ilmoitustaulujen tilalla. Nayttoihin olisi helppoa
paivittdd ajankohtaisimmat viestit, ja esittaa niita vaihtuvalla syklilla
esimerkiksi taukotilojen laheisyydessa. Nayttojen lisédksi muutamia
mainintoja tuli tietokoneiden sijoittamista taukotiloihin. Tietokoneen avulla
useammalle tuotannon tyoéntekijalle avautuisi mahdollisuus kayda

lukemassa sdaanndéllisesti esimerkiksi Intranetin tiedotteita.

Hajatoiveita viestinnan kanavista tuli esimerkiksi kotiin suoraan jaettavista

paperisista tiedotteista.

10. Toiveita tai kehitysehdotuksia liittyen viikkopalaverien sisaltoon

Iskun tuotantolaitoksella pyritaan pitamaan osastoittain kerran viikossa
viikkopalaveri. Téalla avoimella kysymyksella haluttiin saada
mahdollisimman paljon toiveita, kehitysehdotuksia ja kaikenlaisia
kommentteja liittyen palaverien sisaltoén. Onko asioita, joita pitaisi
useammin ottaa esille, tai keskitytddnkd mahdollisesti liikaa

epaolennaisuuksiin.

Viikkopalaverien sisaltoon liittyvia kommentteja tuli runsaasti. Suurin osa
keskittyi palaverin kulkuun kokonaisuutena, mutta joukkoon mahtui myos

konkreettisia yksittaisia asioita, joihin vastaaja toivoo kehitysta.

Yksi eniten toistuneista toiveista oli, etté viikkopalavereissa keskityttaisiin
enemman kaytannon asioihin, eika pidettaisi joka viikko yksipuolista
luentoa erilaisista tunnusluvuista. Toisin sanoen, etenkin tuotannon
tyontekijat toivovat palaverien liittyvan paaasiassa asioihin, jotka ovat

oleellista tietoa oman osaston toiminnan kannalta kaytanndssa.

Osa vastaajista haluaa, etta viikkopalavereissa kaytaisiin osastokohtaisesti
l&pi paremmin mitattavissa olevia tavoitteita ja odotuksia. Etenkin
laatuasioihin liittyen toivottiin enemman, seka yksityiskohtaisemmin

palautetta.
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Koko Isku Interiorin taloudellisesta tilanteesta halutaan kuulla tarkempaa
tietoa, kuten myds muutoksen aikatauluista ja tapahtumista. Mainintoja sai
my0s toive organisaation ylimpien johtajien ajoittaisista vierailuista
osastojen sisaisissa viikkopalavereissa. Vastaajien mukaan joillakin
osastoilla ei valttamatta jarjesteta palaveria joka viikko, vaikka siihen onkin
ohjeistettu. Tahan epakohtaan toivotaan muutosta.

Yhtena yksittaisena toiveena, joka toistui vastauksissa useaan otteeseen,
oli tuotantoprosessin lapikdyminen ja selventaminen viikkopalavereiden
aikana. Perusteluina oli, ettd iso osa tyontekijoista ei hahmota tuotannon
kokonaiskuvaa. Tama seikka monesti hankaloittaa kommunikointia
osastojen valilla, kun kaikki eivat valttamatta tieda tuotantoprosessin
seuraavaa vaihetta. Asia vain korostuu, kun joukossa on kymmenia

kausityontekijoita.
11. Kommentteja liittyen viestinn&n toimivuuteen Iskulla

Seuraavalla avoimella kysymyksella kysyttiin mielipidetta Iskun
tydyhteison viestinnan yleisesta toimivuudesta. Mitka ovat suurimmat
puutteet, ja mika osa-alue toimii nykyiselladn. Tahan kohtaan odotettiin
konkreettisia esimerkkeja.

Kommentteja Iskun yleisen viestinnan toimivuudesta saatiin runsaasti.
Selvasti eniten nousi kuitenkin esille ilmoitustaulujen kaytto, ja siihen

liittyvat epédkohdat kehitysehdotuksineen.

Suurin kritiikki ilmoitustaulujen osalta kohdistui niiden heikkoon
paivittamiseen. Uudet ja ajankohtaiset ilmoitukset katoavat monesti
kuukausia vanhojen paperilappujen sekaan, kun vanhoja ilmoituksia ei
oteta taululta pois. Erityisesti tuotannon puolella tahan olisi syyta kiinnittéa
huomiota, koska isolla osalla ei ole mahdollisuutta kdydéa lukemassa Iskun
intranetid, joten ilmoitustaulut ovat yksi merkittdvimmista viestinnén
forumeista. Sen vuoksi myds ilmoitustaulun kaytén kynnys tulisi olla
matalampi, eli tydnjohtajat voisivat kayttaa taulua useammin hieman
merkityksettomampienkin asioiden ilmoittamiseen. Taulujen sijoittelu ja

lukumaara sai myos hieman moitteita henkilostolta.
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Henkilosté nékee vastausten perusteella suurena epakohtana viestin
kohdistamisen onnistumisen. Kaikki eivat hahmota tuotantoprosessin
kokonaisuutta, tai tunne kasiteltdvaan asiaan liittyvia asianomaisia
tyontekijoita, joten tieto kohdistuu liian usein vaaralle taholle. Esimerkkina

tyonjohtajien vastuualueiden tarkat selventamiset tyontekijdille.

Viestinnan keskittaminen selkeasti yhteen paikkaan osastokohtaisesti
kerasi paljon kannatusta. Elektronisille naytéille, eli ilmoitustauluille, olisi

selkeasti kysyntaa yha digitalisoituvammassa tydyhteisossa.

12. Toiveita tai kommentteja muutokseen liittyvaan viestintaan

Muutosviestinta on Isku Interiorilla ajankohtainen aihe. Haluttiin saada
selville, mita mieltéa henkil6std on ollut muutokseen liittyvasta viestinnasta
tahan saakka, ja mité toiveita on sen kehittamiseksi konkreettisin

esimerkein.

Muutosviestintdd koskeva viestintéa Iskulla jakaa mielipiteitd voimakkaasti
henkiloston keskuudessa. Tuotantolaitoksen muutoksen
tarkoituksenmukaisuudesta henkilostolla vaikuttaa olevan vahintaankin
kohtalainen kasitys. Sen sijaan aikamaareet ja tapahtumien suunniteltu
eteneminen ovat jddneet osalle epaselviksi. Henkildsto toivookin selkeaa
ja johdonmukaista linjaa viestinndn muutosviestinnan osalta
tulevaisuudessa. Henkilostoa kiinnostaa muutoksessa my6s muiden, kuin

oman osaston muutoksen tapahtumat.

Moni vastaajista toivoi, ettd omaa osastoa koskevista muutoksista
tiedotettaisiin aikaisemmin. Puutteet viestinn&dssa ovat aiheuttaneet tahan
saakka ajoittaisia ongelmia tyoskentelyn suhteen. Esimerkiksi
maalaustdista johtuneet kaytavien katkaisut on tullut joidenkin
tietoisuuteen vasta tapahtumahetkella. Asian ratkaisemiseksi ehdotettiin
useaan otteeseen sitd, etta tyontekijat otettaisiin mukaan paremmin
vaikuttamaan muutoksiin liittyvissa suunnittelutilaisuuksissa. Nain ollen

kaytannon asioiden toteuttaminen olisi vaivattomampaa.
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5.3 Johtopaatokset

Tassa osiossa tehdaéan johtopaatoksia tutkimuksen vastauksien pohjalta.

Tutkimuskyselyn kuusi ensimmaista kysymystéa ovat seuraavat:

1. Saan yleensa kaiken oleellisen tiedon tuotannon tapahtumista
2. Sisaisia tiedotteita tulee sopivassa maarin

3. Viestinta on yleensa ajantasaista

4. Tiedottaminen tehtaan muutokseen liittyen on ollut mielestéani
riittavaa

5. Olen tietoinen siita, mitd muutoksessa tapahtuu seuraavaksi
6. Minulle on jaanyt selkea kasitys siitd, mihin tuotantolaitoksen

muutoksella pyritaan

Kysymysten 1-6 tuloksista voidaan paatella kokonaisuutena, etta erityisesti
muutosviestinndssa olisi puutteita. Vastaajista suurelle osalle on ja&nyt
melko selke& kuva siita, mihin muutoksella pyritaan. Vastaavasti
muutokseen liittyvét tapahtumat ja aikataulut ovat jaédneet monelle
epaselvaksi. Tata vaitetta puoltaa se, etta keskiarvoksi saatiin asteikolla 1-
5 vain 2,62, hajonnan ollessa verrattain suuri. Muutoksen kokonaiskuvan

hahmottamiselle sen sijaan saatiin varsin korkea keskiarvo 3,56.

Henkildston mielestd muutoksesta olisi syyta keskustella enemman
osastojen sisaisissa viikkopalavereissa. Muutoksen kokonaiskuvasta on
jadényt kohtalainen kasitys tyontekijoille, mutta tarkemmista aikatauluista

halutaan yksityiskohtaisempaa tietoa useammin.

Monen vastaajan mielesté tuotantoprosesseja tulisi selventdd henkilostolle
paremmin. Heikko prosessin tunteminen vaikeuttaa usein viestin
kohdistamista oikeaan kohteeseen, kun ei aina tiedeta mika on seuraava

tyovaihe, tai kuka on vastuuhenkilona.

Vain 28% kaikista vastaajista oli sitd mieltd, ettéd on paassyt vaikuttamaan
muutokseen riittavasti. Avoimien kysymyksien vastaukset tukevat tata
lukemaa entisestaan. Moni vastasi, ettd nimenomaan haluaisi olla

enemman mukana suunnittelemassa etenkin oman osaston muutosta.
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Henkiloston mielestd muutoksen aikana koulutus omaan tyohon liittyen on
ollut kiitettavalla tasolla (keskiarvo 3,24). Sen sijaan Leanwareen liittyva ei

saa aivan yhta korkeita arvosanoja (keskiarvo 2,27).

Parhaat kaytdssa olevat viestintdkanavat Iskulla ovat jarjestyksessa
seuraavat; viestinta oman esimiehen kautta, viikkopalaverit, Isku People -
henkilostdlehti, toimitusjohtajan kvartaali-info, seka intranet. Kaikki muut
viestintdkanavat jaivat keskiarvossa asteikolla yhdesta viiteen alle kolmen.
Esimiehen kautta tapahtuva viestinta sai selkeasti kovimman keskiarvon,
ja pienimman hajonnan vastausten valilla. Tuntemattomimmat, tai
vahaisimmalle kaytdlle jostain syysta jaaneet viestintdkanavat olivat
jarjestyksessa seuraavat: Isku-Blogi, kotisivut, sdhkdpostilistat ja intranet.
Edella mainittujen kanavien tuntemattomuus ei ollut yllattavaa, koska
tuotantotyontekijoilla on talla hetkella rajalliset mahdollisuudet kyseisten

kanavien saannolliseen kayttoon.

Iso osa vastaajista kertoo, ettei tunne, tai ole kayttanyt, intranetia tai
sahkopostilistoja. Tama ei ole yllattava tilasto, silla kyseiset kanavat ovat
paivittdisessa kaytossa paaasiassa toimihenkildilla. Isku blogi ja kotisivut
ovat vastausten perusteella myds vihemman tunnettuja, tai vahemman

kaytdssa olevia kanavia.

Viestintdkanavien nykyiseen tarjontaan ollaan lukumaarallisesti tyytyvaisia.
Kysyttaessa uusien kanavien tarvetta, ehdotuksissa toistui padasiassa
kaksi uutta kanavaa; Whatsapp-ryhmét ja sahkoiset ilmoitustaulut.

Vastauksissa on myos néhtavissa eroavaisuuksia osastojen valilla. Eras
nakyvimmista huomioista on, etta toimiston ja varaston tyontekijat
erottuivat selkeasti joukosta, kun kysyttiin, onko vastaaja paassyt
mielestdan vaikuttamaan muutosprosessin kulkuun. Lukemat olivat
toimiston osalta 56%, ja varaston 50%. Toimistotyontekijoiden
vastausprosentti selittyy osittain silla, ettéd vastaajien joukossa oli
tuotannon johdossa ja kehityksessa tyoskentelevia henkil6ita.

Sohvaverhoomossa ollaan erityisen tyytyvaisia paivittaisviestinnan
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toimivuuteen. Lahettamdssa muutokseen liittyvaan viestintaan on

panostettava lisaa.
Lopuksi viela tarkempia tilastoja kysymyksien 7-8 vastauksista:

7. Oletko paassyt vaikuttamaan muutokseen jollain tavalla?
Vastaajista 28% koki paasseensa vaikuttamaan muutokseen
vastaushetkeen mennessa.

8. a) Olen saanut muutoksen aikana riittavasti koulutusta tyohoni
liittyen

Muutokseen omasta mielestaan osallistuneiden vastaajien keskiarvoksi
muutoksen aikaiselle koulutukselle saatiin 3,10, keskihajonnan ollessa
1,66.

b) Olen saanut riittdvasti koulutusta Leanwareen

Muutokseen osallistuvista vastaajista 38% on kayttanyt Leanwarea.
Leanwarea kayttaneiden vastaajien keskiarvo kyseisen

toiminnanohjausjarjestelman arvosanaksi oli 2,36 ja keskihajonta 0,67.

5.4 Pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa tydyhteison viestinnan nykytila
Isku Interior Oy:n tuotantolaitoksella. Keskeisimpia teemoja olivat
muutosviestintd, ajantasaisviestinta, paivittaisviestinta, esimiesviestinta ja

viestintdkanavat. Tutkimusta varten tehtiin tutkimuskysely.

Vastaajia saatiin jopa odotettua enemman, yhteensa 103.
Vastausprosenttikin on kohtuullinen 25,7%. Naihin lukemiin paastiin
vilkkopalaverien hyodyntamisella tutkimuskyselyn jarjestamispaikkana.
Opinnaytetyon tekija saapui henkilokohtaisesti jokaisen osaston
viikkopalaveriin, ja esitteli tutkimuskyselyn sisallon, tavoitteet ja
kayttotarkoituksen yksityiskohtaisesti. Myds tietojen luottamuksellista

kayttéa painotettiin, ja kysely pidettiin nimettdmana.

Kokonaisuutena voidaan sanoa, etta tutkimuksessa paastiin tavoitteisiin.

Saatiin sekéd maarallisesti, ettd prosentuaalisesti hyvd maara vastauksia.
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Vastaukset antoivat osviittaa tyoyhteison viestinnan kaytannon
toimivuudesta kokonaisuutena. Vastauksien perusteella paastiin tekeméaan
johtopaatoksia ja kehitysehdotuksia. Kyselylomakkeen suunnittelu
yhdessa tuotannon johtohenkildiden kanssa auttoi muodostamaan tiiviin,
mutta yksityiskohtaisen tutkimuskyselyn. Lopulta saatiin tilastollista faktaa

juuri niihin kysymyksiin, kuin suunniteltiin.

Tutkimuskyselyn jarjestamisessa kaytettyjen menetelmien valinnassa
onnistuttiin hyvin. Vastausprosentti olisi luultavasti jaanyt alhaisemmaksi
ilman viikkopalaverien hyddyntamista. Vastausten nimettomyydella saatiin
todennakoisesti todenmukaisempia vastauksia, mutta vastaavasti
harkitsemattomia vastaajia oli varmasti joukossa mukana samasta syysta,

kun kyselyyn voitiin vastata taysin ilman ulkoisia paineita.

Tutkimuksen tilastoja voidaan hyddyntaa organisaation viestinnén
suunnittelussa tulevaisuudessa. Vastauksia tuli maarallisesti kohtuullisesti,
joten uskottavuus on hyvalla tasolla. Tydyhteison viestinnan nykytilasta
saatiin kohtalainen kokonaiskuva. My6s yksittaisista viestinnan osa-
alueista ja viestintdkanavista saatiin tilastollista faktaa, mita pystytaan
hyodyntamaan jatkossa. Tulosten perusteella voidaan luetella toimivimpia
kohtia, seka kehityksen tarpeessa olevia kohteita. Tilastoista voidaan
myos tehda hieman vertailua osastokohtaisesti. Kohdeyrityksena ollessa
henkilostomaaraltddn melko iso, osastokohtaisten tulosten perusteella
voidaan helpommin paikallistaa kehityksen tarpeessa olevat osa-alueet

kullakin osastolla.

Opinnaytetyon ja tutkimuksen pohjalta voidaan perustella jatkotutkimuksen
kohteita kohdeyrityksessa. Uusi jatkotutkimus voisi liittya esimerkiksi
yksittéaisen viestintdkanavan tavoittavuus. Tassé opinnaytetydssa annettiin
l&hinn& yleisarvosanoja eri viestintédkanaville. Kohdeyrityksen kannalta olisi
hyodyllista saada faktaa siita, milla todenndkdisyydelld yksittaisen
viestintdkanavan kautta viesti tavoittaa kohteensa ajallaan, ja kuinka
suuria eroja on osastojen valilla. Esimerkiksi ilmoitustaulujen ja

sahkopostilistojen toimivuus jakoi mielipiteité. Tutkimuskyselyn
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yksityiskohtaisuus ja laajuus toisi varmasti haasteita tutkimuksen
toteuttamiselle kaytannodssa.

Tutkimustuloksissa on muutamia odotettuja tuloksia, mutta vastapainoksi
myo6s hieman yllattdvampidkin. Odotettuja tuloksia oli ehdottomasti
henkiloston tyytyvaisyys esimiehen ja alaisen valiseen viestintaan.
Odotettua oli myos toive intranetin sdannollisen kayttémahdollisuuden
mahdollistamiseksi kaikille. Talla hetkella suurin osa tuotantotyéntekijoista
ei lue, tai ei paase lukemaan, intranetia saanndllisesti. Muutosviestinnan

kehittamistoive oli myoés melko odotettua.

Tutkimustuloksien kokonaiskuvassa ei ollut suuria yllattavia tilastoja.
Yllattavimmat asiat ovat lahinna yksittaisia, konkreettisia toiveita ja
kehitysehdotuksia liittyen paivittaiseen tyontekoon. Esimerkiksi oli hieman
yllattavaa, ettéa todella moni toivoi ilmoitustaulujen uudistamista tai
sahkoistamista. limoitustaulut ndhdaan monen tyontekijan mielesta
sekavina viestinnan foorumeina, jotka vaativat kaytannollisyyden
parantamista. Yllattavaa oli myos se, etta viestintakanavien maaraan
ollaan paaasiassa tyytyvaisia nykyiselladn. Whatsapp-ryhmien
kayttoonottamisen lisaksi kehitysehdotukset liittyivat pd&asiassa nykyisten

kanavien kehittamiseen, ei niinkaan uusien kanavien kayttéonottoon.
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6 ARVIOINTI

6.1 Kehitysehdotukset

Tutkimuskyselyn vastausten perusteella voidaan esittdd kohdeyritykselle
nakemyksia mahdollisista kehityskohteista. Nakyvimpana yksittaisena
tyoyhteison viestinnan osa-alueena, joka kaipaa lisaa panostamista, on
muutosviestinta. Tata vaitetta tukee seka tutkimuskyselyn
monivalintakysymysten-, etta avointen kysymysten vastaukset.
Tutkimuskyselyn neljannessa kysymyksessa kysyttiin, ettéd onko
tiedottaminen tehtaan muutokseen liittyen ollut riittdvaa. Viidennessa
kysyttiin, onko vastaaja tietoinen seuraavista tapahtumista
muutosprosessissa, ja kuudennessa, millainen kasitys vastaajalla on

muutoksen tavoitteista.

Tuloksista voidaan tulkita, ettéd henkilostolla on keskimaarin kohtalaisen
hyva kokonaiskuva muutosprosessista. Muutoksen aikatauluista ja
yksittdisten muutoskohteiden tapahtumista halutaan enemman, ja
useammin tietoa. Tarkein toimenpide asian korjaamiseksi on se, etta
tyontekijat otetaan mukaan paremmin vaikuttamaan muutoksiin liittyvissa
suunnittelutilaisuuksissa. Sen mahdollistuessa kaytannon asioiden
toteuttaminen helpottuu. Toinen asiaa edesauttava ratkaisu voisi olla
jonkun erillisen foorumin kayttéonotto, minne paivitetdan saannollisin
valiajoin tietoa muutosprosessin kulusta. Paivityksié olisi hyva tehda,
vaikka ei olisi varsinaisesti mitd&n uutta tiedotettavaa asiaan liittyen.
Konkreettisesti uusi foorumi voisi olla erillinen osio intranetissa, tai oma

selkea osio ilmoitustauluilla.

Toinen kehitysehdotus liittyy tuotantoprosesseihin. Avointen kysymysten
vastauksissa toistui useaan kertaan toive tuotantoprosessien
selventamisestéa henkildstélle. Ajoittain tuotannossa tulee
ongelmatilanteita, kun kaikki tyontekijat eivat valttamatta tieda, mika on
tuotantoprosessin seuraava tydvaihe. Myodskaan eri osastojen tyonjohtajia,
tai johtajien vastuualueita ei tunneta tarpeeksi hyvin. Tietoa ei saada sen

vuoksi aina kohdistettua oikeaan kohteeseen tarpeeksi nopeasti, joten
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tyoteho karsii. Vastauksissa mainittiin, ettéd ongelma esiintyy esimerkiksi
sahkopostilistojen kaytossa.

Viestintdkanaviin voidaan myds esittaa kehitysehdotuksia. Todella moni
toivoi, ettd Whatsapp-viestintapalvelu otetaan kayttdon mahdollisuuksien
mukaan osastojen sisaisesti. Oikein kaytettynd Whatsapp on
paivittdisessa ja ajantasaisessa viestinnassa toimiva ratkaisu. Joillakin
osastoilla tydntekijat ovat jo keskendén luoneet epéavirallisia Whatsapp-
ryhmid, joita on hyodynnetty jokapaivaisessa tyonteossa. Kyseesséa on
kuitenkin yksittaisia tapauksia. Laajempaan ja organisoituneempaan
kayttoonkin palvelulla on kysyntaa.

Jo talla hetkella kaytdssa olevista viestintakanavista tyytymattomimpia
oltiin ilmoitustauluihin. Vastauksissa toistui esimeriksi seuraavia asioita:
ilImoitustaulut paivittyvat hitaasti, paperien maaran vuoksi niista on
hankalaa 16ytaa selkeasti ajankohtaista tietoa ja ilmoitustaulut on sijoitettu
tuotantolaitoksella epamaaraisesti. Erityisesti sahkoisten ilmoitustaulujen
kayttoonotto esiintyi useasti. Sahkdisten ilmoitustaulujen kaytossa olisi
monia etuja suhteessa perinteisiin tauluihin; ne olisi helppo paivittaa

saanndllisesti, ja pieneen tilaan saa enemman asiaa.

Mikali paatetaan kuitenkin kayttaa perinteisia ilmoitustauluja, niiden
paivitettavyyteen on syyta kiinnittdéd enemman huomiota. Taulusta
saadaan myos selkeampi ja helppolukuisempi, kun se jaetaan osioihin.
Osiot voidaan jakaa esimerkiksi otsikoiden mukaisesti
konsernitiedotteisiin, henkilostotiedotteisiin, loma-asioihin, ruokailuasioihin,
vapaa-ajan asioihin ja henkilostdetuasioihin. Tarkeinta on sailyttéa
iimoitustaulun ajankohtaisuus kokonaisuutena. Sen mahdollistamiseksi on

syyta sopia, kuinka kauan yksittaista tiedotetta sailytetaan taululla.

Muita potentiaalisia kehityskohteita, joita avoimissa vastauksissa mainittiin,
oli viestinnan kehittdminen liittyen tuotteiden muutoksiin. Paivittdisessa
tyonteossa tulee usein vastaan ongelmatilanteita, jotka liittyvat esimerkiksi
yksittaisen tuotteen rakennemuutoksien tiedottamatta jattamiseen.

Osastojen tyonjohtajien tai esimiesten tulisi tiedottaa muutoksista
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laajemmin, kuin pelkan oman osaston sisaisesti. Ongelmatilanteita
voidaan ehkaistd ajantasaisemmalla ja oikein kohdistetulla viestinnalla.
Esimerkiksi tuotantolaitoksen tydntekijoiden omaan kaytt66n voidaan ottaa

erillinen foorumi, jonne paivitetdén kaikki tuotteisiin liittyvat muutokset.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Jokaisessa tutkimuksessa on pystyttava arvioimaan sen luotettavuutta.
Luotettavuuden arvioinnissa voidaan kayttaa erilaisia mittaus- ja
arviointimenetelmia, mutta yleisimmin kaytossa ovat validiteetti ja

reliabiliteetti.

Validiteetti, eli patevyys, tarkoittaa, etta tutkimuksessa tutkitaan juuri niita
asioita, joita on tarkoituskin mitata. Kayttssa olevien mittareiden ja
menetelmien avulla ei aina saada vastauksia niihin asioihin, joita tutkija
olettaa mittaavansa. Vastaaja voi esimerkiksi ymmartaa kysymykset
vaarin, tai toisella tavalla, kuin tutkija on itse ajatellut kysymyksia
asetellessa. Mikali tutkija kuitenkin kasittelee vastaukset omien

ajatuksiensa perusteella, ei tutkimustuloksia voida pitaa valideina.

Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten toistettavuutta. Eli reliabiliteetilla
arvioidaan tutkimuksen sattumanvaraisuutta. Tutkimus voidaan arvioida
reliaabeliksi, mikali tulokset eivat varioidu muiden ulkoisten tekijoiden
muuttuessa. Jos esimerkiksi useampi eri tutkija paatyy samaan tulokseen
samasta aiheesta, tai jos sama tulos saadaan eri mittauskerroilla, on

tutkimus reliaabeli. (Hirsjarvi ym. 2009. 231)

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa ratkaisevan tarkeda on myos
optimaalisen mittarin hyddyntaminen. Mittarin avulla keratddn koko
empiirinen aineisto, joten heikon mittarin valinta voi antaa tutkimuksesta
hyddytonta tietoa. Turvallisinta on valita valmis, laajasti testattu ja
luotettavaksi todettu mittari. Kun mittari on testattu suurella ihmismaaralla,
tulokset ovat vertailukelpoisia suhteessa muihin samalla menetelmalla

suoritettuihin tutkimuksiin. (Metsamuuronen, 2002. 10)
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Tutkimuksessa kaytettiin tutkimuskyselylomaketta, joka suunniteltiin Iskun
tuotannon johtajien kanssa yhteistydssa usean palaverin aikana. Mietittiin
tarkasti, kuinka saadaan vastaajilta halutut tiedot kysymysten kautta
selville. Onnistuttiin luomaan helposti ymmarrettavat kysymykset, joissa ei
ole juurikaan varaa eriaville tulkinnoille. Tutkimusongelma onnistuttiin

rajaamaan sopivan tiiviiksi.

Joissakin kohdissa kyselylomakkeessa annettiin myds mahdollisuus jattaa
yksittdinen kohta tyhjaksi, mikali ei osaa ottaa kantaa, tai ei ole kokemusta
asiasta. Muutamassa kohdassa mahdollistettiin lisaamaan oma
vastausvaihtoehto, jota ei ole kysymyksessa mainittu. Kyseisilla
toimenpiteilla pienennettiin sitd mahdollisuutta, etté vastaaja antaisi

harkitsemattoman vastauksen.

Kyselylomakkeella kaytettiin useassa kysymyksessa Likertin asteikkoa.
Asteikossa on kaytossa sanalliset vastausvaihtoehdot asteikolla 1-5.
Tutkimuksen luotettavuuteen saattoi heikentavasti vaikuttaa asteikon
keskikohdan vaihtoehto, minkd mukaan vastaaja ei osaa vastata
kysymykseen. Kyseinen vaihtoehto saattoi houkuttaa monia vastaajia
vastaamaan juuri kyseisen vaihtoehdon, jos vastaaja esimerkiksi halusi

vain tayttaa lomakkeen mahdollisimman nopeasti.

Vastausvaihtoehdot rajattiin harkitusti. Rajallisien kysymysten
vastapainoksi annettiin mahdollisuus avoimiin vastauksiin. Avoimiin
kysymyksiin ei kuitenkaan méaarallisesti saatu niin paljon vastauksia, kuin
toivottiin. Sen vuoksi kysymysten 9-12 tuloksiin on syyta suhtautua

kriittisesti.

Kysymysten vaarinymmartamisen mahdollisuutta pienennettiin, kun
opinnaytetyon tekija oli henkilokohtaisesti paikalla osastojen
viikkopalavereissa esittelemassa tutkimuksen taustaa, sisalt6a, tavoitteita
ja kayttotarkoitusta. Annettiin myds mahdollisuus esittdd kysymyksia
liittyen tutkimuksen sisaltoon. Opinnaytetyon tutkimuskyselyn
vastausprosentiksi saatiin kohtuullinen 25,7%. Ottaen huomioon kaiken

edelld mainitun, voidaan sanoa tutkimuksen validiteetin olevan hyva.
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Tutkimus on myo0s toistettavissa, ilman etté tulokset juurikaan varioituisivat
eri vastauskerroilla. Suurin varioitumisen mahdollisuus on
muutosviestintaa koskevat tilastot. Syyna tahan on se, etta
tutkimuskyselyn ja opinnaytetydn valmistumispaivamaaran valilla on
ajallisesti kuukausia. Iskun meneillaan olevan muutosprosessin takia
organisaation sisalla on tapahtunut muutoksia henkilgstén
organisaatiorakenteissa. Esimerkiksi joidenkin tuotannon johtajien
vastuualueisiin on tullut muutoksia. Tutkimuksessa kaytettavaa
kyselylomaketta testattiin muutamilla tydntekijéilla ennen varsinaista
tutkimusta. Nain saatiin vahvistusta lomakkeen toimivuudelle. Vastauksia
saatiin maarallisesti hyvin, yhteensa 103 vastausta. Otanta on siis melko
korkea. Kokonaisuudessaan tutkimuksen reliabiliteetti on hyvalla tasolla,

kun ottaa huomioon kaikki tekijat.
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7 YHTEENVETO

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa Isku Interior Oy:n tyéyhteison
viestinnan nykytila kokonaisuudessaan. Tutkimuksen avulla pyrittiin
selvittAmaan, mitkéa organisaation siséiset viestinndn osa-alueet toimivat,
ja mitk& ovat kehittdmisen tarpeessa. Tutkimustuloksien perusteella
tavoiteltiin konkreettisia kehitysehdotuksia ja johtopaéatoksia.

Opinnaytetydn teoriaosuus jakautui kolmeen osioon: tydyhteison viestinta
yleisesti, muutosviestinta seka esimiesviestinta. Varsinainen tydyhteison
viestinnan osuus sisélsi keskeisid osa-alueita, kuten paivittaisviestinta,
ajantasaisviestinta ja viestintakanavat. Huomioon otettiin teoriaosuuden
sovellettavuus Isku Interiorin tydyhteison viestintaan. Opinnaytetydssa
kasiteltiin esimerkiksi samoja viestintakanavia, joita on ollut myods Iskun

tuotantolaitoksen jokapaivaisessa kaytossa.

Teoriaosuuden ensimmaisessa osiossa perehdyttiin tydyhteison viestinnan
kehitykseen. Viela aikaisempina vuosikymmenina tydyhteison viestinta oli
luonteeltaan suoraviivaista tiedottamista, missa viesti kulki hierarkkisesti
ylhaalta alaspain johdolta tyontekijdille. Nykypaivan agendan mukaisesti
kaytetaan ennemminkin termié viestinta, joka on vuorovaikutuksellisempaa
dialogia. Viestinta termina kuvaa osuvammin tiedonkulkua, jossa jokaisella
organisaation jasenella on mahdollisuus osallistua tyéyhteiséon liittyvaan

keskusteluun.

Toinen teoriaosio, eli muutosviestinta, nahtiin yhtena tarpeellisimmista
osa-alueista kohdeyrityksen tarpeiden nakdkulmasta. Syyna tdhan on Isku
Interiorin yha meneilladn olevat tehdasinvestoinnit. Tuotantolaitoksella on
tapahtumassa merkittavia muutoksia ja uudistuksia, minka johdosta Isku
Interior tulee vakiinnuttamaan entista vahvemmin asemaansa yhtena
Euroopan moderneimmista toimijoista alallaan. Muutosprojektissa
keskeisessd asemassa on muutosviestinta. Opinnaytetydssa pyrittiin
analysoimaan muutosviestinndn kaytannon onnistuminen mahdollisimman

kattavasti.
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Kolmannessa teoriaosiossa keskityttiin esimiesviestintdan. Osiossa
esiteltiin hyvan esimiehen keskeisimpid ominaisuuksia, esimiesviestinnan
iimenemismuotoja, esimiehen oleellisimpia tehtavia tydyhteisén

viestinnassa, sekéd esimiehen rooliin muutosviestinnassa.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena, eli maarallisena tutkimuksena.
Keskeisimp&na perusteena tahan oli tutkimusongelman luonne, johon
kartoittava tutkimus sopi optimaalisesti. Selvityksen alaiset osa-alueet
voitiin selvittdd suurimmaksi osaksi kayttamalla numeerisia arvoja ja
arvosanoja. Vastauksista voitiin muodostaa paljon tilastollista faktaa
henkiloston mielipiteista liittyen viestinn&n osa-alueiden toimivuuteen.
Tutkimuskyselylomake suunniteltiin huolellisesti ja yksityiskohtaisesti
yhdessa Isku Interiorin tuotannon johtajien kanssa. Varsinainen kysely
jarjestettiin osastoittain viikkopalaverien aikana, mika vaikutti varmasti
positiivisesti vastauksien maaraan, joita saatiin 103 kappaletta.

Vastausprosentiksi muodostui 25,7%.

Opinnaytetyon tutkimuksen luotettavuutta voitiin arvioida validiteetin ja
reliabiliteetin avulla. Ottaen huomioon kaikki yksityiskohdat liittyen
luotettavuuden arviointiin, voitiin molempien luotettavuuden mittareiden
onnistumisen olleen uskottavalla tasolla. Maarallisesti saatiin melko paljon
vastauksia. Kyselylomakkeesta onnistuttiin luomaan helposti
ymmarrettava, ja vastaajan nakokulmasta selked kokonaisuus. Lomaketta
testattiin etukateen useilla tyontekijoilla. Vastauksiin annettiin riittdva
maara vaihtoehtoja, minka vuoksi harkitsemattomien vastausten saamisen
todennéakoisyytta vahennettiin. Toisaalta tutkimustuloksissa on syyta
suhtautua kriittisesti avoimien kysymysten vastauksiin, koska maarallisesti

vastaukset jaivat kyseisiin kohtiin muita kohtia alhaisemmiksi.

Voitiin kuitenkin todeta, ettd kokonaisuutena opinnaytetydssa paastiin
asetettuihin tavoitteisiin. Tutkimuksella saatiin paljon tilastollista faktaa,
joiden kautta voidaan vetaa erilaisia johtopaéatoksia. Johtopaatdksien
lisdksi opinnaytetyon kirjoittaja pystyi antamaan konkreettisia
kehitysehdotuksia kohdeyritykselle. Tuloksilla oli siis selkea

sovellettavuuden mahdollisuus. Opinndytetydn pohjalta voitiin sanoa, etté



jatkotutkimukselle on olemassa perusteita, vaikka sen kehittamisen
haasteellisuus tiedostettiinkin.
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LITTEET
LIITE 1: TUTKIMUSKYSELYLOMAKE

KYSELYLOMAKE
Henkildtiedot
lka:
Sukupuoli: Mies [ ] Nainen [ ]
Koulutus: Peruskoulu [ ] Toisen asteen koulutus [ | Korkeakoulu [ ]

Tuotantolinja, jossa tydskentelen:

Alkutuotanto [ ] Metallituolit [ ] Toimisto [ ]
Mekanismi [ ] Kaappi[ ] Seinake [ ]
Muotopuristus [ ] Poyta| ] Varasto [ ]
Pintakasittely [ ] Sohvaverhoomo [ ] Lahettamo [ ]

Kankaanleikkuu ja ompelimo [ ]

Olen Personalhuset Staffing Groupin tyontekija
Kylla [ ] En []

Vastaa seuraaviin kysymyksiin ympyrdimalla sopivin vaihtoehto asteikolla
1-5.

(1 = Taysin eri mieltd, 2 = Jokseenkin eri mielta, 3 = En osaa sanoa, 4 =
Jokseenkin samaa mielta, 5 = Taysin samaa mieltd)

1. Saan yleensa kaiken oleellisen tiedon tuotannon tapahtumista
1 2 3 4 5

2. Sisaisia tiedotteita tulee sopivassa maarin
1 2 3 4 5

3. Viestinta on yleensa ajantasaista
1 2 3 4 5

Kysymykset 4-8 liittyvat Iskun tuotantolaitoksen meneillaan olevaan
muutosprojektiin ja tehdasinvestointeihin (osastojen layout -muutokset,
tyOpisteiden uusimiset, osastojen uudet toimintamallit, uudet
tietojarjestelmat, tehdas infrastruktuurin kehittdminen, valaistuksien
uusiminen, maalaukset, lAmmaon talteenoton kehittdminen, purunpoistojen
uusimiset, uudet koneet.

4. Tiedottaminen tehtaan muutokseen liittyen on ollut mielesténi
riittavaa



1 2 3 4 5

5. Olen tietoinen siita, mitd muutoksessa tapahtuu seuraavaksi
1 2 3 4 5

6. Minulle on jaanyt selkea kasitys siita, mihin tuotantolaitoksen
muutoksella pyritaan
1 2 3 4 5

7. Oletko paassyt mukaan vaikuttamaan muutokseen jollain tavalla?
Kylla [ ] En [ ]

MIKALI VASTASIT EDELLISEEN KOHTAAN ”EN”, SIIRRY SUORAAN
KOHTAAN 9

8. a) Olen saanut muutoksen aikana riittavasti koulutusta tyohoni
liittyen
1 2 3 4 5

b) Olen saanut muutoksen aikana riittavasti koulutusta
Leanwareen
1 2 3 4 5

EN OLE KAYTTANYT LEANWAREA [ ]

9. Anna Iskun seuraaville viestintakanaville arvosana asteikolla 1-5
(1=Heikko, 2=Valttava, 3= Tyydyttava, 4=Hyva, 5=Erinomainen). MIKALI
El OLE KOKEMUSTA KYSEISESTA KANAVASTA, TAI ET OSAA
SANOA, NIIN JATA KOHTA TYHJAKSI.

Viikkopalaverit
Verkkosivut

lImoitustaulu
Sahkopostilistat

Intranet

Isku People -henkilostolenti
Viestinta esimiehen kautta
Toimitusjohtajan kvartaali-info
Isku-blogi

Muu, mika?

9. Haluaisin kaytto6n uusia viestintakanavia
En nae tarvetta [ ]



Kylla haluaisin [ ] Mita kanavia?

10. Toiveita tai kehitysehdotuksia liittyen viikkopalaverien sisaltoon

11. Kommentteja liittyen viestinnan toimivuuteen Iskulla

12. Toiveita ja kommentteja muutokseen liittyvaan viestintaan




