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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa henkiloston nakokulmasta JST Solum Oy:n si-
saista viestintaa ja sita, kuinka sisainen viestinta nykyisellaan vaikuttaa henkiloston tyo-
hyvinvointiin. Opinnaytetyossa pyrittiin selvittamaan mita viestintakanavia pitkin henki-
losto koki saavansa tietoa tyohonsa liittyvista asioista ja yrityksen toiminnasta, sita, mil-
laisena henkilosto koki sisaisen viestinnan tilan ja kuinka sisainen viestinta vaikuttaa hen-
kiloston tyossa viihtymiseen.

JST Solum Oy on jyvaskylalainen aikuispsykiatrian palveluita tuottava yritys. Tyonteki-
joita on 40 henkiloa neljassa eri asumisyksikossa. Opinnaytetyon tekija on tehnyt yrityk-
sessa opintoihinsa kuuluvan harjoittelun ja harjoittelun aikana JST Solum Oy pyysi teke-
maan heille opinnaytetyon.

Opinnaytetyo keskittyy teorian osalta sisaiseen viestintaan, jonka lisaksi kasitellaan sisai-
sen viestinnan vaikutusta tyohyvinvointiin. Opinnaytetyossa keskitytaan sisaisen viestin-
nan osalta erityisesti tiedonkulkuun ja tyohyvinvointia tarkastellaan tyotyytyvaisyyden
kannalta. Opinnaytetyo toteutettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa hyodyntaen.
Tyohon koottiin teoreettinen viitekehys keskittyen sisaiseen viestintaan, johtamisviestin-
taan, tyohyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen. Viitekehyksen pohjalta laadittiin tutkimus-
kysely kyselynetti.com -palvelun avulla. Kysely toteutettiin tammikuussa 2018. Kohde-
joukkona oli JST Solum Oy:n henkilosto, kasittaen 40 tyontekijaa. Vastauksia tuli 14, jo-
ten vastausprosentiksi jai 35 %. Kyselyn vastauksissa esiin nousseet asiat olivat peilatta-
vissa teoreettiseen viitekehykseen ja koottu teoria tuki vastausten tulkintaa.

JST Solum Oy:n henkilosto oli paaosin tyytyvainen sisaisen viestinnan tilaan. Tarkeim-
maksi tiedonsaantikanavaksi vastauksissa nousi sahkoposti, seuraavina esimies ja tyoka-
verit. Henkilosto piti sahkopostia myos toivotuimpana kanavana saada tietoa. Esimiehen
roolia pidettiin tarkeana. Suurimpina ongelmakohtina nousivat esiin viestintakanavien
maara ja tiedon pirstaleisuus ja kohdentamattomuus. Yksittaisena selkeana toiveena oli
tiedon loytyminen keskitetysti muualta, kuin sahkopostista, jossa tieto helposti hukkuu
uusien viestien alle. Henkilosto koki sisaisen viestinnan tilan paaosin omaa tyota helpot-
tavana ja tyossa viihtyvyyteen positiivisesti vaikuttavana. Tyohyvinvointia laskevia teki-
joita olivat tiedon puutteellisuus seka sekaannukset ja asioiden selvittely.

Jatkotutkimusaiheina saman kyselyn voisi tehda yrityksen johdolle ja esimiesasemassa

toimiville, eroavien nakemysten selvittamiseksi. Yritykselle voisi luoda myods oman sisai-
sen viestinnan mallin selkeyttamaan sisaisen viestinnan toimintaa.

Asiasanat: Sisainen viestinta, johtamisviestinta, tyohyvinvointi, tyotyytyvaisyys
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The purpose of the thesis was to clarify, how the personnel of JST Solum Oy experience
organizational communications of company. The purpose was, also to clarify, what kind of
influence do organizational communications have on the job satisfying of personnel. The
thesis tried to figure out, which are the main communication ways for the personnel to search
for information related to their work. The thesis tried also to find out how the personnel
experiences the situation of organizational communication and how do organizational
communications affect the job satisfaction.

JST Solum Oy is a company from Jyvaskyla, which offers adult psychiatric services. JST Solum
Oy has 40 employees in four housing units. The author of the thesis has completed a practical
training in the company during the studies. During practical training JST Solum asked the au-
thor to make a thesis for the company.

The theoretical framework deals with organizational communication and how organizational
communications affect job satisfaction. The part that deals with organizational
communication focuses on the flow of information. Well-being at work is written from the
point of view of job satisfaction. The research method of the thesis is qualitative. A survey
was compiled based on the theoretical framework. The survey was implemented on a website
called “kyselynetti.com”. The link to the survey was sent to the personnel by e-mail in Janu-
ary, 2018. The personnel had two weeks to reply the survey. 14 of 40 employees replied the
survey, making the response rate was 35 percent. The results of the survey were similar to
researches used in the theoretical framework of this thesis.

The personnel of JST Solum Oy were mostly satisfied with the organizational communications.
The results state that the most important ways for the personnel to get information were
e-mail, supervisor and co-workers. The e-mail and supervisor were also the most wanted ways
to get information. The role of the supervisor was considered important. The biggest
problems with organizational communications were the big amount of communication ways,
confusion and the necessity of information. It was hoped that there would be only one place
to find all necessary information. That place should not be e-mail. By personnel, the
organizational communications have mostly a positive impact on job satisfaction. Lack of
knowledge, confusions and clarifying information decreased job satisfaction.

As a future research topic, the same survey could be done for the management and supervi-
sors of JST Solum Oy to find out the differences in opinions. In the future an own
organizational communication model could be created for JST Solum Oy to clarify the way
organizational communication works.

Keywords: Organizational communication, leadership communication, well-being at work, job
satisfaction
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Johdanto

Tyopaikkojen suurena haasteena on saada tieto kulkemaan tyoyhteison jokaiselle jase-
nelle samanlaisena. lhmisjoukossa jokainen vastaanottaa viestin kuitenkin omien lahto-
kohtiensa pohjalta, jolloin samoilla sanoilla kerrottu asia voi saada eri ihmisille erilaisia
merkityksia. Viestintaosaamisen vaatimukset korostuvat erityisesti esimies- ja johtoteh-
tavissa tyoskentelevien tyonkuvissa. Henkiloston kokemus yrityksen sisaisesta viestin-
nasta on vahvasti riippuvainen siita, kuinka yrityksen johto ja esimiehet toteuttavat vies-
tintaa. Viime vuosikymmenina viestinnan vaatimukset ovat muuttuneet koko ajan vuoro-
vaikutteisempaan suuntaan. Vuorovaikutus ja dialogi ovat erityisesti viime vuosina koros-
tuneet sisaisesta viestinnasta puhuttaessa ja viestinnasta saadun palautteen hyodyntami-
nen korostuu jatkuvasti. (Aberg 2006, 20, 93; Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen
2008, 106-107; Juholin 2010, 6.)

Henkiloston tyohyvinvointi ja tyotyytyvaisyys on osa yleista hyvinvointia. Tyohyvinvoinnin
voidaan kuvata hyvinvointi-kasitteen kautta olevan hyvinvointia rajattuna tyohon. Sub-
jektiivinen kokemus tyohyvinvoinnista korreloi esimerkiksi sairauspoissaolojen kanssa ja
vaikuttaa sita kautta suoraan myos yrityksen toimintakykyyn ja taloudelliseen tulokseen.
Erilaisissa selvityksissa on havaittu tiedottamisen ongelmien ja tyytymattomyyden johdon
ja esimiesten toimintaan olevan yhteydessa huonoon tyotyytyvaisyyteen ja sairauspoissa-
oloihin. (Utriainen & Kyngas 2008, 37; Bockermann ja Ilmakunnas 2008, 523; Pahkin ym.
2010, 36; Laine ym. 2011, 65-66.)

Taman opinnaytetyon tarkoitus oli selvittaa yrityksen sisaista viestintaa JST Solum Oy:n
henkiloston nakokulmasta ja selvittaa sisaisen viestinnan vaikutuksia tyohyvinvointiin.
Opinnaytetyo keskittyy teorian osalta sisaiseen viestintaan, jonka lisaksi kasitellaan sisai-
sen viestinnan vaikutusta tyohyvinvointiin. Opinnaytetyon tutkimuskyselyssa selvitettiin
JST Solum Oy:n henkiloston kasitysta yrityksen sisaisen viestinnan tilasta ja sita, kuinka

se vaikuttaa henkiloston tyohyvinvointiin.

JST Solum Oy on yksityinen Keski-Suomessa toimiva aikuispsykiatrian palveluita tuottava
yritys. Palveluita tuotetaan keskisuomalaisille kaupungeille ja kunnille. Palvelut koostu-
vat talla hetkella neljassa palvelukodissa tarjottavasta mielenterveyskuntoutujien asu-

mispalveluista ja kotikuntoutuksesta. Muita toimintamuotoja ovat kokemusasiantuntija-
palvelu, omaistoiminta seka hoiva- ja tukipalvelut. JST Solumilla oli opinnaytetyota teh-

dessa 40 tyontekijaa.
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Sisainen viestinta
Sisaisen viestinnan maarittelya

Sisaisella viestinnalla kasitetaan yleensa tyoyhteison tai organisaation sisalla tapahtuvaa
viestintaa. Sisaisen viestinnan tehtavina pidetaan tiedonkulun varmistamista siten, etta
yrityksen henkilostolla on tehtaviensa suorittamiseen tarvittavat tiedot, yrityksen eri toi-
mijoiden valista vuorovaikutusta seka henkiloston sitouttamista. Henkiloston kokemus
yrityksen sisaisesta tiedonsaannista on vahvasti riippuvainen yritysjohdon ja esimiesten

toteuttamasta viestinnasta. (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2008, 106-107.)

Suomenkielisessa kirjallisuudessa johtamisviestinnasta ja viestinnan johtamisesta puhu-
minen pohjautuu useimmiten professori Leif Abergin oppikirjatuotantoon, joista erityi-
sesti teokset Viestinnan johtaminen (2000) ja Johtamisviestintaa! (2006) ovat iastaan
huolimatta edelleen relevantteja ja suomenkielisen johtamisen viestinnan perusteoksia.
(Puro 2009, 63.)

Viestintaosaaminen johtamisessa

Leif Aberg on kirjassaan Viestinnan johtaminen (2000, 174) maaritellyt, ettd esimiehen
ja alaisen vilinen viestintd on yrityksen kaiken sisdisen viestinnan perusverkko. Aberg
jatkaa myohemmin ajatusta toteamalla viestinnan osaamisen tarkeydesta, etta ilman
viestintaa ei voi johtaa. Asioiden viestinnan yhtena suurena haasteena on saada tieto
kulkemaan organisaation jokaiselle jasenelle samanlaisena. Haasteita aiheuttaa se,
etta suuressa tai pienemmassakin ihmisjoukossa jokainen vastaanottaa viestin omien
lahtokohtiensa pohjalta, jolloin samoilla sanoilla kerrottu asia voi saada eri ihmisille
erilaisia merkityksia. Viestintaosaamisen vaatimukset ovat myos muuttuneet ajan mu-
kana. Kasitteet esimies ja alainen ovat peraisin ajalta, jolloin organisaatiot nahtiin vah-
vasti hierarkkisina ja esimies usein todella osasi asiat alaistaan paremmin. Abergin
(2006, 20) mukaan viestin vastaanottajan aikaisemmat mielikuvat ovat aina mukana
viestin ymmartamisessa. Tulkinnat arvottavat sisaltoja aina, joko tietoisesti tai tiedos-
tamatta. Siksi tarkka viesti aktivoi paremmin haluttuja mielikuvia. Tamakin edellyttaa,
etta vastaanottajalla on jo ennestédin jonkinlaisia mielikuvia, joihin asia kytkea. (Aberg
2006, 20, 93.)

Viestintaa on sen tieteenalan suhteellisen lyhyen historian aikana pyritty selittamaan ja
teoretisoimaan monin tavoin. Aiheen hankaluutta Juholin (2013, 45) kuvaa esimerkilla
Klaus Mertonista, joka etsi maaritelmaa sanalle viestinta vuonna 1977. Niita loytyi 160

erilaista. Viestinnan tutkimuksessa on kuitenkin loydetty erilaisia koulukuntia. Pitkaan
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suurimmat koulukunnat olivat mm. Abergin (2000, 27-35) mainitsemat prosessi- ja mer-
kityskoulukunta. Naiden rinnalle on talla vuosituhannella noussut myos mm. Juholinin
(2013, 45) kuvaama yhteisollisyyskoulukunta, joka korostaa yhdessa olemisen ja teke-

misen merkitysta.

Prosessikoulukunta nakee viestinnan nimensa mukaan prosessina. Siina on lahettaja,
joka pyrkii viestimaan jotain vastaanottajalle, joka voi olla yksittainen ihminen tai ih-
misjoukko. Prosessikoulukunta on varsinkin viestinnan tutkimuksen alkuaikoina nahnyt
viestinnan lineaarisena prosessina, jossa tavoitteena on, etta vastaanottajalle syntyva
ymmarrys asiasta on tasmalleen sama, kuin lihettdjan tarkoittama. Aberg (2000) kuvaa
prosessinakemysta ruusuiseksi, koska sen mukaan tehokas viestiminen johtaa aina lo-
pulta siihen, etta viesti menee perille ja vastaanottajat toimivat kuten oletamme. Ju-
holin (mm. 2009) kayttaa useissa teoksissaan viranomaisviestintaa esimerkkina prosessi-
viestinnasta. Kun poliittisia paatoksia on tehty, aletaan informoida kansalaisia, kuinka
heidan tulisi toimia tai mita heidan pitaisi tehda. Viestinta on silloin usein hyvin proses-
simaista saman asian toistamista montaa kanavaa kayttien. (Aberg 2000, 33-54; Juholin
2009, 37.)

Kun viestinta maaritetaan prosessin kautta, on saatu viestintaan luontevasti maaritelma
hairiolle. Hairioksi koetaan lahettajan nakokulmasta kaikki se, mika estaa tai haittaa
viestin ymmartamista juuri siten, kuin lahettaja on sen tarkoittanut. Tama maaritelma
hairiolle on tosin yhta prosessimainen, kuin viestinnan nakeminen mekaanisena proses-
sina. Vanhimmat maaritelmat eivat ole ottaneet huomioon sita, etta se, mika lahetta-
jalle on hairio, saattaa vastaanottajalle olla tarkea viestin asettamiseen oikeaan kon-
tekstiin. (Aberg 2000, 28.)

Viestinnan kanavat

Viestinta on muuttunut paljon viimeisen parin vuosikymmenen aikana nimenomaan vuo-
rovaikutteisempaan suuntaan. Teollisuusyhteiskunnassa organisaatiot olivat koneita ja
ihmiset koneen palasia. Tama heijastui myos viestintakulttuuriin. Viestintaa ei nahty
vuorovaikutteisena vaan viestin vastaanottaja oli vain kohde, jolle viesti piti valittaa
siten, etta vastaanottaja toimii odotetulla tavalla. Tietoteknisten valineiden merkitys
viestinnassa on kasvanut rajahdysmaisesti. 2010-luvun viestinnassa taas ovat keskioon
nousseet dialogi ja vuorovaikutteisuus. Dialogin ja vuorovaikutteisuuden toteuttaminen
taas ei kay samoilla viestinnan keinoilla, kuin hierarkkisessa organisaatiossa harrastettu

tiedottaminen.



Viestin ymmartamiseen vaikuttaa vahvasti kaytetty viestintakanava. Richard Daft ja Ro-
bert Lengel tutkivat 80-luvulla johtamisen tehokkuuden ja viestimien kayton suhdetta.
Heidan tekemansa jako rikkaisiin ja koyhempiin viestintakanaviin on edelleen paljon
kaytetty ja sen kautta on helppo ymmartaa viestinnan onnistumista tai ainakin onnistu-
misen edellytyksia. Jako tehtiin neljan tekijan perusteella. Naita olivat palautteen
saamisen nopeus, rinnakkaisten vihjeiden kayttamisen mahdollisuus, luonnollisen kielen
kaytto ja viestimen henkilokohtaisuus. (Puro 2009, 63-64, Daft & Lengelin 1984, 191-
233, mukaan.)

Puro (2009, 64) avaa Daftin ja Lengelin jakoa rikkaisiin ja koyhiin kanaviin seuraavasti:

Rikkaimmat kanavat: tapaamiset kasvokkain, keskustelutilanteet

Rikkaat kanavat: puhelin, videoneuvottelut, vuorovaikutteiset www-sivustot

Koyhat kanavat: sahkoposti, yksisuuntaiset www-sivustot

Koyhimmat kanavat: tiedotteet, yksittaiset tietojarjestelmadokumentit

Daftin ja Lengelin jaossa ajatellaan, etta koyhemman valineen kautta valitetty viesti
ymmarretaan epamaaraisemmin. Viestin lahettaja voi kanavan valintaa tehdessaan va-
hentaa epaselvyyksia ja kasvattaa viestin tarkkuutta. Rutiininomaisen viestin taas voi
hyvin valittaa koyhimpienkin kanavien kautta. Puron mukaan yksipuolisia valineita on
mielekasta kayttaa, jos viestin ei ole tarkoitus vaikuttaa vastaanottajien toimintaan.
Valineiden tarjoamat mahdollisuudet viestimiseen laajentuvat ja monipuolistuvat jat-
kuvasti. Tama tarjoaa mahdollisuuksia, mutta myos haasteita oikean valineen valintaan
erilaisiin tilanteisiin. (Puro 2004, 47-48.)

2010-luvun viestinnassa keskeisiksi kasitteiksi ovat nousseet dialogi ja vuorovaikuttei-
suus. Daftin ja Lengelin jakoon koyhiin ja rikkaisiin kanaviin peilaten kehityskulku on
oikeansuuntainen. Dialogi ja vuorovaikutteisuus vaativat onnistuakseen rikkaita viestin-
takanavia. Tama taas edistaa viestin oikeanlaista ymmartamista. Rikkaita kanavia kayt-
taen alkuperainen viesti voi myos muuttua matkalla, mutta lopulta on kuitenkin toden-
nakoisempaa, etta kaikki osapuolet ovat asiasta samassa kasityksessa. Viestinnan myl-

lerrys voidaankin nahda siis pitkan aikavalin kehityksen tuloksena. (Juholin 2010, 6-38.)

Daftin ja Lengelin malli on hyvin yksinkertaistettu ja onkin osattava ajatella viestintaa
laajemmin, kuin lokeroimalla viestinta naihin lokeroihin tai valjastamalla viestintaan
vain rikkaimpia kanavia. Kasvokkain tapaaminen ei ole joka tilanteen vaihtoehto vaan
sen ylenmaarainen kaytto voi aiheuttaa vastapuolen silmissa inflaatiota. Odotukset kas-

vokkain tapaamiselle laskevat ja lopulta tapaamisiin ei valttamatta enaa tulla, koska
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jalliseen viestintaan verrattuna myos vaikeampaa kontrolloida viestin kokonaisuutta.
Keskustelutilanteessa sanat saattavat tulla suusta ennen kuin lause on kunnolla muo-
toutunut. Usein tulee my0s sanottua sanoja tai asioita, jotka olisi ehka pienella harkin-
nalla jattanyt sanomatta. Myos yksityiskohdat, kuten esimerkiksi numeroin ilmaistavat
asiat on usein parempi viestia kirjallisesti. Ei-reaaliaikaisessa viestinnassa viestin lahet-
tajalla on paremmin aikaa muotoilla sanoma juuri vastaanottajalle tai vastaanottaja-
joukolle sopivaksi oikeilla sanavalinnoilla. Tama sallii vastaanotettujen ja lahetettavien
viestien paremman kontrolloinnin. Myos esimerkiksi tilastojen tai muiden numeroiden
esittamiseen on mielekkaampia tapoja kirjallisesti. (Puro 2004, 48-50; Aberg 2006, 113-
114.)

Kaikessa viestinnassa myos palautteella on oma roolinsa. Palautteen kasite on kuitenkin
vaikea maaritella. Palaute viestinnasta on vain harvoin esimerkiksi reklamaation kaltai-
nen kirjoitettu vastine tai sanoiksi puettua palautetta, kuten: ”Olipa hienosti muotoiltu
tiedote.” Abergin (2006) mukaan yleinen maaritelmana palautteelle viestinnin tutki-
muksessa ovat kaikki ne tavat, joilla saadaan tieto siita, etta vastaanottaja on reagoi-
nut sanomaan. Naita voivat olla eleet, ilmeet, nyokkays tai erilaiset kirjalliset ja sanal-
liset reaktiot. Daftin ja Lengelin (1984) jaossa palautteen saamisen nopeus oli yksi kri-
teereista. Kasvokkain viestinnassa tai puhelinkeskusteluissa palaute on havaittavissa va-
littomasti. Sahkopostin kautta, intranetissa tai kirjallisella tiedotteella viestityissa asi-
oissa palaute saadaan viiveella, jos koskaan. Toisaalta myos se, etta viestiin ei reagoida
mitenkaan, voidaan kasittaa palautteena. (Aberg 2006, 114; Puro 2009, 63.)

Viestinnasta ei voida enaa nykyaikana puhua ilman sahkoisissa valineissa, erityisesti in-
ternetissa tapahtuvaa viestintaa. lhmisten internetin parissa viettama aika on kasvanut
rajahdysmaisesti. Internetin kaytto on myos helpottunut erilaisten markkinoille tullei-
den laitteiden kautta. Alypuhelinten, tablettien, alykellojen ja esineiden internetin,
joka tunnetaan ehka paremmin englanninkielisella nimella Internet of Things, yleisty-
minen on tuonut internetin kaytannossa kaikkialle missa kuljemme. Tilastokeskuksen
vuonna 2016 tehdyn tutkimuksen mukaan 72 prosenttia suomalaisista kayttaa internetia
useita kertoja paivassa, alle 45-vuotiaissa vastaava osuus on 94-97 prosenttia. Verkko-
viestinnasta on puhuttu paljon, mutta verkon kaytto on vallannut viestinnasta niin suu-
ren osan, etta kasitetta verkkoviestinta ei ole enaa mielekasta erottaa viestinnasta eril-
liseksi kasitteeksi. (Suomen virallinen tilasto 2016; Aula, Matikainen & Villi 2008, 9-10.)

Daftin ja Lengelin (1984) viestintakanavien luokitus on luotu tahan paivaan verrattuna
hyvin erilaiseen viestinnan aikakauteen. Puro (2009) on avannut hieman nykyaikaisten

viestintakanavien sijaintia Daftin ja Lengelin jaossa. Sosiaalisen median yleistyminen
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viestinnassa aiheuttaa haasteita viestintakanavien sijoitteluun koyhien ja rikkaiden ka-
navien valille. Facebookin, Twitterin, Snapchatin ja Instagramin kaltaiset yritysten ja
julkisten palveluiden eri elinten kayttamat palvelut voidaan sijoittaa niiden kayttota-
van mukaan useaan lokeroon tassa jaossa. Sosiaalista mediaa saatetaan kayttaa vain
tekstin muodossa, tekstia saatetaan hoystaa kuvin tai videoin, voidaan lahettaa tapah-
tumia tai tiedotustilaisuuksia reaaliajassa tai reaaliaikaiseen lahetykseen voidaan liit-
taa kommentointi- ja kysymysmahdollisuus, jolloin verkkoviestinta on jo hyvin lahella
rikkaimpien viestintakanavien kriteereita. Monilla yrityksilla on myos verkkosivuillaan
tai some-kanavissaan chat-mahdollisuus, jossa on mahdollista keskustella yrityksen
edustajan kanssa reaaliaikaisesti. Oma lukunsa ovat verkkotekstissa yleistyneet hymiot,
eli emojit, joilla tekstiin liittyvaa tunnetta voidaan kuvata. Hymitiden kaytto nostaa
kriteerien mukaan viestintaa hieman rikkaammaksi, mutta niissa on myos ongelmia. Is-
raelilaisen tutkimuksen mukaan hymiota tekstissaan kayttava henkilo arvioitiin epapa-
tevammaksi tyossaan verrattuna niihin, jotka eivat hymioita kayttaneet. Minnesotan
yliopiston tutkimuksessa taas tutkittiin sita, kuinka ihmiset ymmartavat erilaiset hy-
miot. Hymiot ymmarrettiin muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta samansuuntaisesti
akselilla positiivinen-negatiivinen, mutta kiinnostava havainto oli, etta eri valmistajien
laitteilla hymiot nayttaytyivat hyvin erilaisina aiheuttaen paljon vaarinymmarryksia.
(Daft & Lengel 1984, 191-193; Puro 2009, 63-64; Glikson, Chesin & van Kleef 2017, 3-4;
Miller, Thebault-Spieker, Chang, Johnson, Terveen & Hecht 2016, 5-6.)

Kaytettavan viestintakanavan valinta

Suuremmissa organisaatioissa ongelma on usein, etta rikkaimpia viestintakanavia ei ole
jarkevaa tai mielekasta kayttaa. Kanavan valinta tulisikin tehda tiedotettavan asian
mukaan. Viestinnasta paljon kirjoittanut Valtiotieteiden tohtori, Helsingin ja Jyvaskylan
yliopistojen viestinnan dosentti Elisa Juholinin (1999) mukaan ajatus siita, etta useam-
mat viestintakanavat tehostavat viestinnan onnistumista, on vaara. Tama jo vuonna
1999 esiin tuotu ajatus on vain ajankohtaistunut viimeisen parinkymmenen vuoden ai-
kana. Juholinin mukaan kilpailevat viestintakanavat aiheuttavat tiedon ylikuormitusta,
niin sanottua infoahkya, kun viestin vastaanottajat eivat tieda, mista tieto loytyy alku-
peraisena tai taydellisimmillaan. (Puro 2009, 64; Juholin 1999, 35, 159.)

Vaikka kanavan valinta voi olla hankalaa, Puro (2009, 63-64) tuo tyokaluksi ydinai-
nesanalyysin, jonka avulla tiedon tasoja voidaan maaritella. Karjalaisen ja Jaakkolan
(1999) maarittama ydinainesanalyysi on erityisesti yliopistojen opetussuunnitelmissa
kaytetty tyokalu, jossa tieto jaetaan kolmeen eri tasoon. Must know -tasoinen tieto on

siina tarkeinta. Se on ydinaines, joka on valttamatonta jatkon kannalta ja sen ymmar-
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taminen mahdollistaa syventavan tiedon hankkimisen. Should know -taso on taydenta-
vaa tietoa. Se lisaa yksityiskohtia ja selventaa harvinaisempia tiedon sovellutuksia. Nice
to know taas on spesiaalitietoa, joka syventaa jonkin tietyn osa-alueen hallintaa. Jos
tiedon taso maaritellaan naiden kriteerien kautta ja pohditaan onko tama tieto sel-
laista, joka taytyy jakaa koko organisaatiolle, muuttuu sopivan viestintakanavan valit-

seminenkin helpommaksi. (Jaakkola & Karjalainen 1999; Puro 2009, 63-64.)

Olosuhteet antavat viestinnalle aina reunaehdot. Erilaisten verkkojen, niin puhelin-
kuin tietoverkkojen, yleistyminen on mahdollistanut viestinnan irtautumisen fyysisista
paikoista. Verkko ei ole muuttanut vain viestintaa vaan kyse on tyon muutoksesta laa-
jemmin. Viestintaan vaikuttavat esimerkiksi sijainnin reunaehdot. Jopa samaa asiaa
hoitavat tyontekijat saattavat sijaita fyysisesti hyvinkin kaukana toisistaan tai he eivat
ole koskaan yhta aikaa toissa tai ainakaan samassa paikassa. Talloin tyon olemus itses-
saan maaraa viestinnan kanavan. Toinen kanavaa maaraava resurssi on aika. Aika on
suuri syy viestinnan siirtymisessa verkkoon. Viestien kirjoittamisen, vastaanottamisen
ja lukemisen helppous ja mahdollisuus synkronoida viestiminen omaan aikatauluun sopi-
vaksi houkuttaa ja koukuttaa. Sahkoposti ja intranet ovat vallanneet tilaa erityisesti
tiedotustilaisuuksilta ja muilta ns. live-tapaamisilta. Yleisohjeena voidaan kuitenkin pi-
taa viestinnan kanavien monipuolisuutta. Niin rikkaille kuin koyhille kanaville on paik-
kansa ja aikansa. (Aberg 2006, 115-117; Puro 2004, 48-50.)

Riippumatta viestintakanavasta, on viestinnassa ja tiedottamisessa aina pohdittava,
miksi viestitaan, kenelle viestitaan ja onko asiaa lopulta edes tarpeen viestia. Kasvatus-
tieteen tohtori Jussi T. Koski lanseerasi vuonna 1998 suomalaiseen keskusteluun kasit-
teen infoahky. Maailma on muuttunut viimeisten vuosikymmenten aikana paljon suh-
teessa tietoon. Aiemmin ongelma oli, etta tietoa ei usein ollut tarpeeksi. Nykyaan on-
gelma on siing, etta tietoa on liikaa, se on pirstaloitunutta, joskus myos vaaraa, eika
sita osata hallita. Ihminen on lopulta kuitenkin pysynyt samana vuosikymmenista, jopa
vuosisadoista toiseen, mutta se, mita itseltamme vaadimme, on koko ajan kasvanut.
Richard Saul Wurman kirjoitti tietoahdistuksesta jo 80-luvulla kirjassaan Information
Anxiety (1980). Hanen mukaansa ahdistusta luo koko ajan leveneva kuilu sen valilla,
mita ymmarramme ja mita omasta mielestamme pitaisi ymmartaa. Tieto ja tietaminen

ovat yha enemman erillisia asioita. (Juholin 1999, 38; Wurman 1980.)

Aberg (2006, 117) puhuu kirjassaan sahkopostista, mutta lause sopii hyvin viestintaan
yleisestikin: ”Mita enemman sahkopostia kaytetaan, sita suurempia vaikeuksia on ha-

vaita tarkeita viesteja. Maara heikentaa tehoa. Roskapostit syovat viestinnan luotetta-
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vuutta.” Maaran ja roskapostien tai virheellisen tiedon vaikutus on merkittava niin or-
ganisaation sisaisessa viestinnassa kuin vaikkapa nykyajan hektisessa mediaymparis-

tossa, jossa erilaiset sahkoiset ja painetut mediat luovat uusia sisaltoja tauotta.

Viestin sisalto

Kanava on lopulta vain valine sille, etta jotakin saadaan viestittya. Erilaisissa viestinta-
tilanteissa klassikoksi on muodostunut sanonta: Tarkeaa ei ole mita sanot, vaan miten.
Jos kuitenkin kaikki viestinta on vain hyvin muotoiltua, hyvalla aanenkaytolla ja elekie-
lella toteutettua, mutta viestissa ei ole sisaltoa, luodaan vain turhaa informaatiosaas-
tetta. Viestit menettavat merkityksensa. Ihmiset turtuvat jatkuvasti tulevaan informaa-
tioon ja saattavat karsia infoahkysta. Tallaisissa tilanteissa vastaanottajat alkavat vaa-
tia aina vain tarkempia perusteita asioille. Hyva viesti onkin Ikavalkon (2001) mukaan
perusteellisesti muotoiltu kiteytys, jolle on myos katetta. Sisallosta on kuitenkin vastuu
aina viestijalla. Jos viestiva ihminen tai organisaatio ei saa viestiaan kiteytettya, ei sita
onnistu tekemaan kukaan toinenkaan. Hyva viesti on aina sisallon ja muotoilun tasapai-
noa. (Ikavalko 2001, 20-22.)

Viestittavaa asiaa tuskin voidaan laittaa yhteen kaiken kattavaan muottiin, mutta muu-
tamia asioita on hyva pitaa mielessa. lkavalko (2001) antaa vaatimuksia viestien sisal-
6lle: Sanomien on oltava tosia ja mieluusti konkreettisia. Sanomat eivat saa myoskaan
olla ristiriidassa keskenaan. Jos naita ristiriitoja esiintyy, niiden syyt on osattava perus-
tella. Kolmas vaatimus on jo mainittu kiteyttaminen. Maijastiina Rouhiainen-Neunha-
userer on johtajien vuorovaikutusosaamista tutkineessa vaitoskirjassaan (2009) havain-
nut samoja asioita. Haastatellut johtajat pitavat johtamisviestinnassa tarkeina asioina
selkeaa viestia, sanoman kuvaamista niin hyvin, etta kuulija ymmartaa, mita tarkoite-
taan. Tama koettiin kuitenkin haastavana. Haasteita aiheuttivat dynaamisen tilanteen
olemus itsessaan, nopea tyotahti ja jatkuvat muutokset. Luvussa 2.2 mainituille kasvok-
kaisen vuorovaikutustilanteen dynaamisuuden haasteet ovat todellisia johtajille arki-

paivan viestinnassa. (lkavalko 2001, 20-24; Rouhiainen-Neunhauserer 2009, 116.)

Sisaisen viestinnan vaikutus tyohyvinvointiin

Tyoterveyslaitos (TTL 2017) maarittelee tyohyvinvoinnin seuraavasti: ” Tyohyvinvointi
tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat
ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tyoyhteisot koke-

vat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee heidan elaman-
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hallintaansa.” Utriainen ja Kyngas taas lahestyvat kasitetta systemaattisessa kirjallisuus-
katsauksessaan hyvinvoinnin kasitteen kautta ja maarittavat tyohyvinvoinnin olevan hy-
vinvointia rajattuna tyohon. Hyvinvointi on olotila, jossa voidaan hyvin tyossa. (Utriainen
& Kyngas 2008, 37.)

Pahkin ym. (2010, 36) maarittavat tyotyytyvaisyyden henkilon itse asettamien vaatimus-
ten ja toiveiden seka todellisten havaintojen vastaavuudeksi. Tyotyytyvaisyys voidaan
nahda kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin osana. Se on jokaisen tyontekijan henkilokohtai-
nen subjektiivinen kokemus. Bockermann ja Ilmakunnas (2008, 523) ovat havainneet
koontitutkimuksessaan tyotyytyvaisyyden olevan vahvassa yhteydessa stressiin ja sairaus-
poissaoloihin. Tyotyytyvaisyys korreloi heidan mukaansa kaanteisesti tyopaikan vaihtami-
sen, sen suunnittelun ja sairauspoissaolojen kanssa. Utriainen ja Kyngas (2008) ovat tut-
kimuksessaan maarittaneet tyotyytyvaisyyden tyohyvinvoinnin kasitteen alle. Heidan mu-
kaansa tyotyytyvaisyys on sita, missa maarin tyostaan pitaa. Heidan mukaansa tyotyyty-
vaisyys kuvaa tyoasennetta. Tyotyytyvaisyys, job satisfaction, on myos englanninkielisissa
lahteissa eniten kaytetty asiasana, joka vastaa suomalaista tyohyvinvointi-kasitetta. Tyo-
tyytyvaisyys on myonteinen kasite, mutta se ei kuvaa tyohyvinvointia suoraan, vaan
enemman myonteista asennoitumista tyohon. Kuviossa 1 Utriainen ja Kyngas esittelevat
lahikasitteiden hyvinvointi, tyohyvinvointi ja tyotyytyvaisyys suhdetta toisiinsa. (Utriai-
nen & Kyngas 2008, 37-38.)

HYVINVOINTI (well-being)

Hyvinvoinnin ominaispiirteet (Utriainen 2006):
e Multidimensionaalisuus

fyysinen hyvinvointi
emotionaalinen hyvinvointi
kulttuurinen ja yhteisollinen hyvinvointi
spirituaalinen hyvinvointi
ammatillinen hyvinvointi

omavastuisuus

kokemuksellisuus

sosiaalisuus

situationaalisuus

TYOHYVINVOINTI (well-being at work) TYOTYYTYVAISYYS (job satisfaction)
e tyytyvaisyys tyohon, missa

e hyvinvointi rajattuna tyohon maarin pitaa tyostaan

e hyvinvointi olotilana: voida e kuvaa tyoasennetta

hyvin tyossaan

Kuvio 1. Tyohyvinvoinnin kasitteen suhde lahikasitteisiin. (Utriainen & Kyngas 2008, 37)
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Sosiaali- ja terveysministerion tekemassa selvityksessa (Makiniemi ym. 2014) on koottu
yhteen Suomessa tehtya tyohyvinvointitutkimusta vuosina 2010-2013. Selvityksessa on
havaittu erilaisia tyon psykososiaalisia kuormitus- ja riskitekijoita, jotka vaikuttavat tyo-
tyytyvaisyyteen. Taman opinnaytetyon aiheeseen liittyen esiin nousevat mm. tiedottami-
sen ongelmat, erityisesti lilan vahainen tiedottaminen, seka epavarmuus tyosta ja tule-
vaisuudesta. Pahkin ym. (2010, 26) taas listaa tutkimuksessaan sairauspoissaolojen syita,
joissa esiin nousivat jaksaminen, siihen liittyen stressi ja uupumus, organisaation toi-

minta, toimintatavat seka muutoksen hallinta.

Sosiaali- ja terveysalalla tyontekijoiden tyytyvaisyys organisaatiotason johtamiseen on

ollut Tyoterveyslaitoksen selvityksissa (Laine ym. 2011, 65) tasaisessa laskussa viimeisten
kahden vuosikymmenen aikana. Vuoden 2010 tyytyvaisyyden lasku oli tosin pysahtynyt

edellisen, vuonna 2005 tehdyn selvityksen tasolle. Suurin osa tyontekijoista on kuitenkin
jollain tavoin tyytyvaisia, tyytymattomien osuus on vain 37 prosenttiyksikkoa. Paikka- ja
sektorikohtaiset erot olivat kuitenkin suuria. Tyytymattomyys oli suurinta terveyskeskus-
ten vuodeosastoilla, sairaaloissa ja mielenterveystyossa. Nailla aloilla vain joka neljas oli

tyytyvainen organisaation johtamiseen. (Laine ym. 2011, 66)

Opinnaytetyon tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tarkoitus oli selvittaa yrityksen sisaista viestintaa JST Solum Oy:n henki-

6ston nakokulmasta ja selvittaa sisaisen viestinnan vaikutuksia tyohyvinvointiin.

Tutkimuskysymyksia olivat seuraavat:

1. Mita kanavia yrityksen sisaisessa viestinnassa kaytetaan?

2. Millaisena henkil0osto kokee yrityksen sisaiseen viestinnan ja kuinka se vaikuttaa hei-
dan tyoskentelyynsa?
Miten sisainen tiedonkulku vaikuttaa henkiloston tyohyvinvointiin?

4. Miten henkilosto kehittaisi yrityksen sisaista viestintaa?

Opinnaytetyon empiirinen toteutus
Opinnaytetyon tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyo toteutetaan laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kayttaen.
Aiheen vuoksi laadullinen menetelma on luonnollinen valinta, koska tassa opinnayte-

tyossa pyritaan selvittamaan yrityksen tyontekijoiden kokemuksia kokonaisvaltaisesti,
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eika tutkimukseen ole maaritetty hypoteeseja, joita pyrittaisiin todistelemaan. Kohde-
tetyossa kaytetaan aineistonkeruumenetelmana internetlomakkeella toteutettua tutki-

muskyselya. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161-165.)

Kyselylomakkeita on yleisemmin kaytetty kvantitatiivisessa kuin kvalitatiivisessa tutki-
muksessa. Tassa opinnaytetyossa tutkimuskysely pyrittiin tekemaan kvalitatiiviseen tutki-
mukseen sopivaksi. Lomaketta ei ole strukturoitu vaan avoimilla kysymyksilla pyritaan
selvittamaan tyontekijoiden henkilokohtaisia kokemuksia. Tassa tutkimuksessa kaytet-
tava muoto on puolistrukturoitu. Lomakekyselyssa ei voi kuitenkaan kysya mita tahansa
vaan kysymykset on laadittava siten, etta niilla voidaan saada vastaukset tutkimuskysy-
myksiin. Lisaksi kysymysten taytyy tukeutua aiempaan tutkimustietoon ja kirjallisuuteen.

Kysymykset eivat myoskaan saa olla johdattelevia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 74-77.)

JST Solum Oy

JST Solum Oy on Keski-Suomessa toimiva mielenterveyspalveluita tuottava yritys. Toi-
minta koostuu aikuispsykiatrian palveluista, joita tuotetaan muutamalle keskisuomalai-
selle kaupungille ja kunnalle. Palvelut koostuvat talla hetkella mielenterveyskuntoutu-
jien asumispalveluista, joita tarjotaan neljassa palvelukodissa, seka lisaksi tarjotaan
kotikuntoutusta. Muita toimintamuotoja ovat kokemusasiantuntijapalvelu, omaistoi-
minta seka hoiva- ja tukipalvelut. JST Solum Oy on myos aktiivinen toimija mielenter-
veys- ja paihdetyon jarjestotoiminnassa Keski-Suomessa. Tyontekijoita yrityksella on
opinnaytetyon valmistumishetkella 40 henkiloa. Palvelukodeissa asiakaspaikkoja on 61
kappaletta. (JST Solum Oy:n verkkosivut 2017.)

Kyselylomakkeen laatiminen ja aineistonkeruu

Opinnaytetyossa kaytettava aineisto on hankittu internetissa toteutetulla tutkimusky-
selylla. (Liite 1) Tutkimuskyselyssa kaytetyt kysymykset on laadittu lahdekirjallisuuteen
ja tata opinnaytetyota varten koottuun teoreettiseen osuuteen perustuen. Kysymyksiin
opinnaytetyotutkimuksista. Kysymysten maara on pidetty vahaisena, koska tutkitusti

vastaamiseen tarvittava aika vaikuttaa osallistumishalukkuuteen. (Juholin 2006, 353.)

Tutkimuskyselyssa oli kaksi monivalintakysymysta, joilla kartoitetaan, mita kanavia
pitkin henkilosto talla hetkella saa tietoa tyohon ja yritykseen vaikuttavista asioista
seka mita kanavia pitkin henkilosto toivoisi saavansa tietoa tyohon liittyvista asioista.

Monivalintakysymysten jalkeen lomakkeella seurasi nelja avointa kysymysta, joilla sel-
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vitettiin henkiloston yleista kokemusta JST Solumin sisaisesta viestinnasta, tiedonsaan-
tia, saadun tiedon ymmarrettavyytta ja tiedon vaikutusta omaan tyontekoon. Sisaisen
viestinnan vaikutusta henkiloston tyohyvinvointiin selvitettiin myos. Lisaksi kyselylo-
makkeessa oli mahdollista osallistua 20 euron arvoisen lahjakortin arvontaan jattamalla

yhteystietonsa.

Kyselyn tekninen toteutus tapahtui kyselynetti.com -sivuston avulla. Sivusto valikoitui
kyselyn alustaksi, koska se on helppokayttoinen, ulkoasultaan nykyaikainen ja selkea,
korkeakouluopiskelijalle ilmainen, kohdeyrityksen ulkopuolinen ja se tarjoaa kyselyn

tekijalle ja tulosten analysoijalle hyvat tyokalut.

Linkki kyselyyn jaettiin JST Solum Oy:n henkilostolle 1.1.2018 ja vastausaikaa oli
14.1.2018 saakka. Lahjakortti arvottiin 10.1.2018 mennessa vastanneiden kesken. Lah-
jakorttiarvonnan tarkoitus oli innostaa henkilostoa vastaamaan kyselyyn. Henkilosto sai
henkilokohtaiseen tai tyoyksikkokohtaiseen sahkopostiinsa saatekirjeen, jossa opinnay-
tetyo esiteltiin ja avattiin keskeisia tutkittavia kasitteita seka linkin, jonka kautta kyse-

lyyn paasi vastaamaan. Saatekirje ja kyselylomake ovat liitteena 1. (Liite 1).
Aineiston analysointi

Tassa opinnaytetyossa kaytettiin kahta erilaista analyysitapaa. Tutkimuskyselyn kaksi
ensimmaista kysymysta olivat monivalintakysymyksia ja naiden analysointi tapahtui
kvantitatiivisen menetelman keinoja kayttaen tilastollisen analyysin avulla. Vastausten

jakautuminen kuvattiin myos diagrammien avulla (Taulukko 1 ja Taulukko 2).

Keratty kvalitatiivinen aineisto analysoitiin aineistolahtoisen sisallonanalyysin keinoin.
Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa aineistoa tiivistetaan, tavoitteena loytaa aineis-
tosta nousevia merkityksia, ilmioiden valisia suhteita ja sisaltoja. Nain aineistosta nou-
sevia sisaltoja ja tutkittavia ilmioita voidaan kuvata yleistaen. Sisallonanalyysi voidaan
tehda teoria- tai aineistolahtoisesti, riippuen siita, mista lahtokohdasta analyysia lah-

detaan toteuttamaan. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 165-166; Tuomi & Sa-

rajarvi 2009, 95.)

Tassa opinnaytetyossa analyysivaihe toteutettiin aineistolahtgisen sisallonanalyysin kei-
noin. Ilmausten pelkistaminen ja luokittelu tehtiin aineistolahtoisesti. Tutkimuskyselyn
kysymykset, joilla aineisto kerattiin, oli kuitenkin laadittu kootun teoreettisen viiteke-
hyksen pohjalta. Kysymykset aineiston takana olivat siis teorialahtoisia. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 108-110.)
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Tassa opinnaytetyossa keratty aineisto, oli valmiiksi kirjallisessa muodossa, joten sita ei
ollut tarpeen erikseen litteroida. Vastaukset saatettiin pelkistettyyn muotoon. Pelkiste-
tyt ilmaukset yhdisteltiin alakategorioihin, joista taas muodostettiin ylakategorioita.
Paakategoriat taas luotiin opinnaytetyokysymysten pohjalta, jolloin ala- ja ylakategori-
oiden oli oltava sellaisia, etta niilla voitiin saada vastaukset opinnaytetyokysymyksiin.
Vastauksista pyrittiin etsimaan yhtenevaisyyksia ja saannonmukaisuuksia. Luokittelussa
pyrittiin henkiloston kasitysten mukaan luokittelemaan aineistossa nousseet ilmiot tai
kasitykset positiivisiin kokemuksiin, kehityskohteisiin ja kehitysehdotuksiin. Sisallonana-
lyysin etenemista on esimerkki taman opinnaytetyon liitteena 2. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 108-111; Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 167-169.)

Aineiston analysointi alkoi heti, kun ensimmaisia vastauksia kyselyyn alkoi tulla ja ana-
lyysia taydennettiin ja korjattiin sita mukaa, kun vastauksia tuli lisaa. Analyysi viimeis-

teltiin kyselyn vastausajan paattymisen jalkeen.

Tulokset

Opinnaytetyon taustatiedot

Linkki tutkimuskyselyyn jaettiin vastaajille sahkopostitse heti vuodenvaihteen jalkeen
2018. Vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Yrityksen 40 tyontekijasta 14 vastasi kyselyyn, jol-
loin vastausprosentiksi muodostui 35. Tassa luvussa tulokset kasitellaan tutkimuskysy-

myksittain ja tulosten lomaan on nostettu vastauksia alkuperaisessa kieliasussaan.

Sisaisessa viestinnassa kaytettavat kanavat

Kyselylomakkeen ensimmaisessa kysymyksessa kartoitettiin mita kanavia pitkin henki-
0sto kokee saavansa paaasiassa tietoa tyohonsa ja yrityksen toimintaan liittyvista asi-
oista. Vastaajia pyydettiin valitsemaan 1-3 annetuista vaihtoehdoista, joita olivat sahko-
posti, puhelin, tekstiviesti, intranet, sosiaalinen media, viikkopalaverit, esimies, tyoka-

verit, puskaradio ja muu, mika.

Kaikki vastaajat (n=14) nimesivat sahkopostin yhdeksi paaasialliseksi viestintakanavaksi.
Vastaajista 64,3 prosenttia (n=9) kertoi esimiehen olevan yksi paaasiallinen viestintaka-
nava. Kolmanneksi yleisimpana tiedon lahteena yrityksen henkilosto koki tyokaverit, joka
oli 57,1 prosentilla (n=8) vastaajista valittuna. Muista vaihtoehdoista vastauksia saivat
puhelin (35,7 %, n=5), viikkopalaverit (21,4 %, n=3) ja tekstiviesti (14,3 %, n=2). Taulu-

kossa 1 nakyy vastausten jakautuminen kyselylomakkeen ensimmaiseen kysymykseen.



Osallistujamadra: 14
14 (100.0%): Sahkdposti
5 (35.7%): Puhelin

2 (14.3%): Tekstiviesti

- (0.0%): Intranet

- (0.0%): Sosiaalinen media (esim.
yrityksen Facebook, Twitter tms.)

3 (21.4%): Viikkopalaverit
9 (64.3%): Esimies

8 (57.1%): Tyokaverit

- (0.0%): Puskaradio

- (0.0%): Muuta
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Sahkoposti
Puhelin
Tekstiviesti
Viikkopalaverit
Esimies

Tyokaverit

Taulukko 1 Millaisia kanavia pitkin saat paadasiassa tietoa tyohosi liittyvista tai yrityksen toi-
mintaan vaikuttavista asioista?

Toisessa monivalintakysymyksessa kartoitettiin, mita kanavia pitkin henkilosto toivoisi saa-

vansa tietoa omaan tyohonsa ja yrityksen toimintaan liittyvista asioista. Vastaajista 78,6 pro-

senttia (n=11) oli valinnut sahkopostin yhdeksi paaasiallisista viestintakanavista. Toinen vas-

taajien enemmiston saanut vaihtoehto oli oma esimies, jonka valitsi 64,3 prosenttia (n=9) vas-

taajista. Lisaksi yli 20 prosentin osuuden vastauksista saivat tyokaverit 35,7 prosentin (n=5),

puhelin 28,6 prosentin (n=4) ja viikkopalaveri 21,4 prosentin (n=3) osuuksilla. Vastausten ja-

kaantuminen nakyy tarkemmin taulukosta 2.

11 (78.6%): Sahkoposti
4 (28.6%): Puhelin

1 (7.1%): Tekstiviesti

1 (7.1%): Intranet

1 (7.1%): Sosiaalinen media (esim.
yrityksen Facebook, Twitter tms.)

3 (21.4%): viikkopalaveri
9 (64.3%): Esimies

5 (35.7%): Tyikaverit

- (0.0%): Puskaradio

- (0.0%): Muuta

Sahkdposti

Puhelin

Tekstiviesti

Intranet

Sosiaalinen media (esim. yrityksen Facebook, Twitt...

Viikkopalaveri

Esimies

Tydkaverit

Taulukko 2 Mita kanavia pitkin haluaisit saada tietoa tyohosi liittyvista tai yrityksen toimin-

taan vaikuttavista asioista?

6.3  Henkiloston kokemus sisaisesta viestinnasta ja sen vaikutuksesta omaan tyohon

Tutkimuskyselyssa kartoitettiin, millaisena henkilosto kokee tyopaikkansa sisaisen viestinnan

ja pyydettiin kuvailemaan, miten yrityksen sisainen viestinta vaikuttaa vastaajan omaan tyo-

hon. Tyontekijoiden kokemuksen mukaan sisdainen viestinta toimi vastaajasta riippuen hyvin,

vaihtelevasti tai se ei toiminut ja siina on paljon kehitettavaa.

i5
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Vastaajista 50 prosenttia (n=7) oli sita mielta, etta yrityksen sisainen viestinta toimii hyvin.
Vastauksissa, joissa sisainen viestinta koettiin hyvana, nousi monessa vastauksessa esiin se,
etta viestintakanavia on riittavasti, jolloin suullisesti saatua viestia voi taydentaa sahkaoisissa

lahteissa olevalla tiedolla.

"viestin kulku toimii, viestit siirtyy eteenpain joko sanallisesti tai viestien

kautta esim. sahkoposti tai hilkka viesti”

”Viestinta toimii. Sopivasti vaylia infota asioista niin, etta jokaisen tavoitta-

vat.”

Henkilostosta 28,6 prosenttia (n=4) koki sisaisen viestinnan vaihtelevana. Osa vastaajista koki,
etta toisia kanavia pitkin viestinta toimii, kun taas toisten kanavien kautta viestit saattavat

hukkua. Myos ns. infoahkya koettiin, eli viesteja tulee liikaa.

”Viestinta tapahtuu paljolti sahkopostilla, missa vaarana on, etta viestit hukku-
vat toisten alle ja jaavan joiltakin lukematta. Nain on joskus kaynyt. Tyovuoro-

jen alussa olevilla raporteilla usein saadaan runsaasti tietoa.”

Vastauksista 21,4 prosentin (n=3) mukaan viestinta ei toimi tai siina on paljon kehitettavaa.
Erityisesti viestin kulkeminen eri tahtiin eri paikkoihin tai viestien hukkuminen matkalla nousi
esiin useammassa, myos vaihtelevana viestinnan kokevien vastauksissa. Toiset taas kertoivat

vastauksessaan tyytymattomyydestaan niukkasanaisemmin.

”Viestit kulkee usein eri tahtiin eri yksikoihin ja niiden tyontekijoille. Viestinta-
kanavia on liilan monta. Muissa yksikoissa tehdaan suunnitelmia ja paatoksia,
jotka koskee toisia yksikoita ja niiden toteutumisaikataulussa ei huomioida ei
aina eri yksikoiden tilanteita. Hankala on my0s yksikon tyontekijoiden yhteinen
sahkoposti, josta asiat usein luetaan vain osan tyontekijoiden toimesta ja nii-
den toteutus jaa lukijoille tai toteuttamatta.

Olisi myos hyva olla selkeasti sovittuna et kuka tiedottaa, mita tiedottaa ja mil-

loin.”
”Haasteellisena”
Kysyttaessa sisaisen viestinnan vaikutuksesta omaan tyontekoon vastaajilta (n=14), vastaajat

kokivat sisaisen viestinnan vaikutuksen omaan tyontekoon seka tyontekoa helpottavana ja tu-

kevana asiana, etta nykyisellaan aiheuttavan haasteita omalle tyoskentelylle. Kymmenessa
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vastauksessa (71,4 %) nousi selvasti esiin, etta nykyisellaan yrityksen sisainen viestinta helpot-
taa ja tukee vastaajan tyoskentelya. Viestinnan koettiin myos parantuneen aikaisemmasta.
My0s jokaisen tyontekijan oma vastuu ottaa asioista selvaa ja pitaa itsensa ajan tasalla nousi

esiin useissa vastauksissa.

”Paaosin saan aina kaiken mahdollisen tiedon. Toki ymmarran etta itsellanikin

vastuu ottaa asioista selvaa.”

”Saan tarpeellisen tiedon ja perustelut jos niita kaipaan. Tieto on ymmarretta-
vaa ja organisaatiossa nykyisin paremmin ymmarretaan viestinnan merkitys.
Helpottaa tyoskentelya mutta kun uudet sahkopostit ja ohjelmat kaytossa niin

ennenkuin kaikki ne oppii niin aiheuttaa myos haasteita tiedonkululle.”

Kaikki vastaajat eivat kuitenkaan pitaneet sisaista viestintaa tyotaan helpottavana, vaan vas-
takkaisia perusteltuja nakemyksia loytyi myos. Vastaajista 21,4 prosenttia (n=3) koki sisaisen
viestinnan nykyisellaan aiheuttavan haasteita omalle tyoskentelylle. Kehitettavaa koettiin
olevan viestinnan kohdistamisessa, kaytettavissa viestintakanavissa, yksikoiden valisessa vies-
tinnassa, seka siina, etta kaikki eivat ota vastuuta omasta tiedonsaannistaan. Vastauksissa
nousi esiin myos se, ettei tietoa ole aina saanut ollenkaan tai se on ollut sisalloltaan epasel-

vaa.

”Yksikoiden sisainen viestinta yksikosta toiseen melko huonoa edelleen. Vies-
teja ei lueta sahkopostista/ tieto ei vaan jostain syysta usein kulje. Siina paran-
nettavaa. Oman yksikon sisalla tieto kulkee hyvin.

Haasteita asettaa siina maarin, etta viestien kulkemattomuus aiheuttaa seka-

vuutta / soittelua ympariinsa ja kyselya uudelleen samoista asioista.”

”En saa tarpeeksi tietoa. Usein kun kuulen tai saan viestin asioista niin niiden
sisalto on epaselvaa. Se on joko sekavaa tai siina ei ole mietitty asiaa pidem-
malle vaan tiedotetaan vaikka vaan uusi toimintatapa. Enemman pitaisi kuun-

nella kenttaa ja sita miten siella saataisiin asiat mahdollisimman sujuvaksi.”

6.4  Sisdisen viestinnan vaikutukset henkiloston tyohyvinvointiin

Sisaisen viestinnan vaikutuksia henkiloston tyohyvinvointiin kartoitettiin henkiloston kokeman
tyotyytyvaisyyden kautta tutkimuskyselyn viidennella kysymyksella. Sisaisen viestinnan vaiku-

tuksen tyotyytyvaisyyteensa vastaajat n=14) kokivat positiivisena, mutta myos kuormittavana,
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tyossa viihtyvyytta haittaavana tai silla ei nahty olevan vaikutusta tyossa viihtyvyyteen. Vas-
taajista 57,1 prosenttia (n=8) koki sisaisen viestinnan nykyisellaan vaikuttavan positiivisesti

tyossa viihtyvyyteensa.

”Vaikuttaa paljon. Meilla on hyva tyoyhteiso jossa viestinta toimii kaikilla ta-

soilla.”

”Kun asioista tietaa on helpompi vieda niita eteenpain ja perustella muillekin
paatoksia kun tietaa mista ne kumpuaa. Tasapuolinen viestinta luo tasa-arvoi-
suutta tyontekijoiden kesken ja nainollen asioita ei tarvetta puida kuulopuhei-

den pohjalta kun kaikille annetaan sama tieto.”

Vastaajista 28,6 prosenttia (n=4) koki kuitenkin tamanhetkisen sisaisen viestinnan tilan kuor-
mittavana tai tyossa viihtyvyytta haittaavana. Asioiden selvittelyn ja tiedon puutteen koettiin

vievan voimia.

”Tuo valilla turhautumista ja stressia ja aiheuttaa lisatoita kun asioita pitaa

selvitella lisaa tai korjailla tietoja.”
”Aiheuttaa sekavuutta, harmia puolin ja toisin, kun "kukaan ei tieda mistaan
mitaan” ja sitten soitellaan ja kysellaan ja kaikki on ihan pihalla mita milloinkin

missakin tapahtuu.”

”Tyo viihtyvyyteen ei vaikuta, mutta tyotehokkuus karsii kun joutuu tietoa ky-

selemaan turhaa ja monesta paikasta!”
Kahdessa vastauksissa kavi ilmi, etta sisaisella viestinnalla on vaikutusta tyossa viihtyvyyteen.
Vastauksista ei kuitenkaan ollut paateltavissa milla tavoin tai mihin suuntaan tama vaikutus
on. Tallaisia vastauksia olivat esimerkiksi:

”Olennaisesti”

”Vaikuttaa paljon”
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Henkiloston ehdotukset sisaisen viestinnan kehittamiseksi

Kysyttaessa, kuinka henkilosto parantaisi yrityksen sisaista viestintaa, saatiin kehityseh-
dotuksia ja mielipiteita 12 vastaajalta. Vastauksissa esiin nousivat viestinnan selkiyttami-
nen ja parempi kohdentaminen. Vastaajista 14,3 prosenttia (n=2) oli nykytilanteeseen

kaikin puolin tyytyvaisia.

"Talla hetkella toimiva systeemi.”

”Olen tyytyvainen.”

Vastaajista 71,4 prosenttia (n=10) loysi kuitenkin jotain kehitettavaa nykytilanteesta. Selkeita

viestintakanavia toivottiin useissa vastauksissa ja selkeita parannusehdotuksiakin loytyi vas-

tauksista. Myos kehitysehdotuksissa nousi esiin jokaisen oma vastuu sisaisen viestinnan toimi-

vuudesta ja tiedon hankkimisesta.

”Yritykseen ja jokaisen yksikon asioihin oleva yhteinen kanava.. intranet tyyp-

pinen esim.”

”Yksikoiden keskinaisessa ja sita kautta tiedotettavien asioiden kulkeutumi-
sessa jokaiselle on edelleen parannettavaa. Asioita tulee koko ajan paljon niin
sen jasentaminen mika on tarkeampaa kuin toinen ja naiden vieminen tyoyhtei-

sossa eteenpain ilman etta tulee ahkya kaikesta muutoksesta.”

”Selkeat viestintakanavat ja mahdollisimman vahan niita. Maltillisuutta paatok-

sentekoon ja asioiden mietintaa loppuun asti ennenkuin viesteja laitetaan.
Yleisestikin tiedon valityksessa toivoisin kiinnitettavan huomiota myos tyyliin
miten asiat esitetaan. Ja siihen miten viesti viedaan kollegalle eteenpain. Va-

littyyko asia vai omat tunteet asiaan liittyen?!”

”Kaikki jos toimivat ohjeistuksen mukaan ei muutoksia tarvita.”
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Pohdinta
Tulosten tarkastelu

Opinnaytetyon kyselyn vastauksista kavi ilmi, etta JST Solum Oy:n henkilosto pitaa paa-
asiallisena tiedonsaantikanavanaan sahkopostia, jonka olivat valinneet kaikki vastaajat
yhdeksi tamanhetkisista paaviestintakanavista. Muut kaytossa olevat kanavat olivat vas-
tausten mukaan esimies ja tyokaverit. Kaikki kolme olivat yli 50 prosentilla vastaajista
tamanhetkiset eniten tietoa antavat kanavat. Samat kolme kanavaa olivat kolme eniten
kannatusta saanutta vaihtoehtoa myos kanavissa, joita pitkin henkilosto haluaisi saada
tietoa tyohonsa liittyvista tai yrityksen toimintaan vaikuttavista asioista. Tyokavereiden
kautta tiedon saaminen oli kuitenkin toiveena vain 35,7 prosentilla (n=5) vastaajista,
kun taas talla hetkella 57,1 prosenttia koki sen yhdeksi eniten kaytossa olevista kana-
vista. Sahkoposti koettiin vastauksissa yleisesti myos tulevaisuudessa hyvana tapana
viestia asioita ja muutoin viestin toivottiin kulkevan esimiehen kautta. Viikkopalaverit
saivat vain 21,4 prosentin kannatuksen toivotuista viestintakanavista, mutta toisaalta

viikkopalaveri on yksi sellainen kanava, jossa esimies voi viestintaa toteuttaa.

Samoin myos intranetin valitsi toisessa monivalintakysymyksessa vain yksi vastaaja toi-
votuksi viestintakanavaksi, mutta avointen kysymysten vastauksissa intranet tai vas-
taava nousi toiveena esiin useamman kerran. Vastauksissa koettiin myos valilla vaike-
aksi loytaa tarvittava tieto. Vastauksissa toivottiin selkeita viestintakanavia ja viestien
kohdentamista. Nama toiveet on havaittavissa asioita, joista mm. Juholin (1999, 35,
159) ja Aberg (2006, 115-117) ovat kirjoittaneet ja joita on kasitelty taman opinnayte-
tyon luvussa 2. Esimerkiksi tiedon hautautuminen sahkopostiin nousi vastauksissa esiin

ja tama voi olla vaikkapa selkeasti jasennetylla intranetilla valtettavissa.

Vastauksissa henkilosto koki sisaisen viestinnan tilan talla hetkella paaosin hyvana,
mutta joidenkin vastaajien mielesta viestinnan sekavuus ja pirstaleisuus aiheutti vai-
keuksia. Tama haaste nousi esille my0s sisaiseen viestintaan paaosin tyytyvaisten vas-
taajien vastauksissa. Tyontekijan oma vastuu oli esilla kyselyn eri kysymysten vastauk-
sissa, mutta toisaalta haasteena koettiin tiedon loytaminen. Selkeat viestintakanavat ja
tietovarannot, joihin jokaisella tyontekijalla on tarvittaessa vaivaton paasy tukevat tie-
donsaantia. (Aberg 1997, 107-108.)

Suurin osa opinnaytetyon kyselyyn vastaajista koki yrityksen sisaisen viestinnan tukevan
omaa tyohyvinvointia. Toisaalta osa vastaajista koki sisaisen viestinnan kuormittavana
ja tyohyvinvointia heikentavana tekijana. Ongelmina nousivat esiin tiedon sekavuus ja

puutteellisuus. Epatietoisuus nousi esiin monessa vastauksessa jolloin tyontekijat kuor-
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mittavana sen, etta joutuvat taydentamaan tai korjaamaan saatua tietoa. Esiin nous-
seet ongelmat olivat samansuuntaisia, kuin aiemmissa tutkimuksissa (esim. Pahkin ym.

2010, Makiniemi ym. 2014) joita on kasitelty taman opinnaytetyon luvussa 3.

Henkiloston kokemus tiedon puutteellisuudesta liittyy olennaisesti siihen, kuinka asioita
viestitaan. Taman opinnaytetyon luvussa 2.4 esitellyssa Rouhiainen-Neuhausererin vai-
toskirjassa (2009) asiaa tutkittiin johtajien ja esimiesten nakokulmasta. He kokivat joh-
tamisviestinnan tarkeimpana asiana viestin selkeyden ja ymmarrettavyyden. Toisaalta

sama, tarkeimpana pidetty asia koettiin erittain haastavana toteuttaa.

Opinnaytetyon luotettavuus

Tutkimusta tehdessa tulee aina arvioida tutkimuksen luotettavuutta. Perinteisesti tata
on mitattu reliabiliteetin ja validiteetin, eli toistettavuuden ja patevyyden kautta. Laa-
dullisen tutkimuksen yleistyessa on kuitenkin jouduttu miettimaan uudelleen naita ka-
sitteita, koska tutkimusmenetelmat ja asetelmat voivat poiketa radikaalistikin kvanti-
tatiivisesta tutkimuksesta, johon kasitteet on alun perin luotu. (Hirsjarvi ym. 2009,
231-232.)

Laadullisissa tutkimuksissa kasitteet ovat saaneet useita erilaisia tulkintoja ja niita on
jopa pyritty valttamaan laadullista tutkimusta arvioidessa. Kvalitatiivisen tutkimuksen
luotettavuutta voidaankin parantaa kirjaamalla tyohon tarkka vaiheittainen selostus
tutkimuksen toteutuksesta. Reliabiliteettia mitattaessa tapaustutkimuksessa tullaan
usein tilanteeseen, jossa todetaan, etta kaikki ihmisia tai kulttuuria koskevat tapaukset
ovat ainutlaatuisia, eika niita nain ollen voida mitata perinteisin mittarein. Kvalitatiivi-
sen tutkimuksen validiteettia arvioitaessa taas erityisesti kuvausten, selityksen ja tul-
kintojen yhteensopivuus on Hirsjarven ym. (2009) mukaan tarkeaa. Esitetty kysymys on:
onko selitys luotettava, eli sopiiko se kuvaukseen? (Hirsjarvi ym. 2009, 232; Tuomi &
Sarajarvi 2009, 140-141.)

Samanlaisia ajatuksia on myos Tuomen ja Sarajarven (2009, 140) teoksessa. He totea-
vat, ettei kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ole olemassakaan mi-
taan yksiselitteisia ohjeita, vaan arviointi tulee tehda kokonaisuutena ja tarkastella eri-
tyisesti tutkimuksen sisaista johdonmukaisuutta. He antavat kuitenkin listan asioista,
jotka on hyva pitaa mielessa tutkimusta tehdessa ja luotettavuutta arvioidessa. Listalla

on yhdeksan arvioitavaa asiaa:

e Tutkimuksen kohde ja tarkoitus

e Tutkijan omat sitoumukset
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e Aineiston keruu

e Tiedonantajat

e Tutkija-tiedonantaja-suhde
e  Tutkimuksen kesto

e Aineiston analyysi

e Tutkimuksen luotettavuus

e Tutkimuksen raportointi

Nama asiat mielessa pitaen ja kokonaisuutta jatkuvasti kriittisesti arvioiden voidaan hei-
dan mukaansa useimmissa tapauksissa arvioida kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 140-141)

Tassa opinnaytetyossa luotettavuus pyrittiin ennalta varmistamaan laatimalla haastatte-
lun kysymykset koottuun teoreettiseen viitekehykseen nojaten. Kysymysten muotoa pa-
ranneltiin yhteistyossa opinnaytetyon ohjaajan kanssa ja kysymysten ymmarrettavyys ja
yksiselitteisyys varmistettiin antamalla kysymykset pienelle ryhmalle opinnaytetyon teki-
jan opiskelutovereita ennen kyselyn lahettamista yrityksen tyontekijoille. Tutkimuksessa

eroaisivat jonkin verran, jos tutkimus tehtaisiin esimerkiksi vuoden kuluttua uudelleen.

Opinnaytetyossa kaytetyt lahteet olivat paaosin tutkimustietoa ja viestinnan perusteoksia.
Lahteina kaytetyt tutkimukset ja muu kirjallisuus pyrittiin valitsemaan viimeisen 10 vuo-
den ajalta, mutta joitakin vanhempia, paljon muussa tutkimuksessa ja opinnaytetoissa

kaytettyja teoksia valittiin myos mukaan.

Opinnaytetyo jaettiin vastaajille heti vuodenvaihteen jalkeen 2018. Vastausaikaa oli kaksi
viikkoa. Yrityksen 40 tyontekijasta 14 vastasi kyselyyn, jolloin vastausprosentiksi muodos-
tui 35. Vastausprosenttia pyrittiin nostamaan jarjestamalla kyselyn yhteyteen arvonta,

jossa halukkaat saivat jattaa yhteystietonsa ja osallistua 20 euron arvoisen lahjakortin ar-
vontaan. Vastausprosenttia olisi ollut mahdollista pyrkia nostamaan viela vastausaikaa pi-

dentamalla.

Opinnaytetyon tekija ei ole tyosuhteessa tutkittavaan yritykseen, eika ole opinnaytetyon
lisaksi muulla tavalla sidoksissa yritykseen. Kysely toteutettiin ulkopuolisen palvelun

avulla, kyselyn vastaukset olivat suojattuja, eika niihin ollut paasya muilla, kuin opinnay-
tetyon tekijalla. Vastaajien anonymiteetti sailyi. Lisaksi kyselyn saatekirjeessa kerrottiin

vastaajille, kuinka tietoja kasitellaan ja mihin kayttoon saadut tiedot luovutetaan. Arvon-
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taan osallistuneiden vastaajien nimia ja yhteystietoja ei yhdistetty vastauksiin ja opinnay-
tetyon valmistumisen jalkeen vastaukset havitettiin ja kyselylomake tuloksineen poistet-

tiin palvelimilta.

Tassa opinnaytetyossa tutkimuskysymykset ja niista saadut tulokset olivat yhdistettavissa
koottuun teoreettiseen viitekehykseen. Opinnaytetyossa saatuja tuloksia peilattiin teo-
reettiseen viitekehykseen ja siihen pohjautuen tehtiin johtopaatoksia ja synteeseja. Valit-
tuihin tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset. Saadut tulokset ja tutkimusprosessi on py-

ritty kuvaamaan kaikilta osin mahdollisimman hyvin tassa opinnaytetyon raportissa.

Opinnaytetyon eettisyys

Opinnaytetyota varten on tiedonhankinnan oltava eettisesti kestavaa. Olemassa olevaa
teoriatietoa ja aiempia tutkimustuloksia hyodynnettaessa on viitattava huolellisesti al-
kuperaiseen lahteeseen. Tutkimukseen osallistuville on annettava riittavan laajasti tie-
toa tutkimuksesta. Osallistumisen pitaa olla vapaaehtoista. On myos annettava mahdol-
lisuus tehda kysymyksia tutkimuksesta. Osallistuminen ei myoskaan saa olla osallistu-
jille haittaa. Osallistujien anonymiteetti on kyettava sailyttamaan. Opinnaytetyon tu-
lokset tulee raportoida kokonaisuudessaan, niita muuntelematta. (Kankkunen & Vehvi-
lainen-Julkunen 2013, 176-180.)

Opinnaytetyossa kaytettiin opinnaytetyon tutkimuskyselyn toteuttamiseen ulkopuolista
palveluntarjoajaa. Kyselyn tulokset oli suojattu salasanalla, eika vastauksia paassyt na-
kemaan kukaan muu, kuin opinnaytetyon tekija. Opinnaytetyon tutkimuskyselyn kohde-
joukolle lahetettiin kyselylinkin yhteydessa saatekirje, jossa kerrottiin opinnaytetyon
taustasta, tarkoituksesta ja annettiin tekijan yhteystiedot mahdollisia kysymyksia var-
ten. Sama saatekirjeen teksti avautui myos kyselylinkkia klikattaessa, ennen kuin kysy-
myksiin paasi vastaamaan. Saatekirje l0ytyy liitteesta 1. Vastaukset sai antaa nimetto-
mana ja kyselyn pystyi halutessaan jattamaan kesken. Vaikka kyselyn lopuksi sai jattaa
nimensa ja yhteystietonsa arvontaa varten, ei naita tietoja voitu yhdistaa annettuihin
vastauksiin. Yhteystietojen jattaminen oli vapaaehtoista. Opinnaytetyon raportin val-
mistumisen jalkeen vastaukset ja saadut yhteystiedot poistettiin kyselynetti.com -pal-
velun palvelimilta, eika niita missaan vaiheessa tallennettu tai jaljennetty mihinkaan

muualle.
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Jatkotutkimusaiheita

Tutkimusprosessin aikana esiin nousi joitakin aiheita, joilla tasta opinnaytetyosta saa-
tua tietoa voi taydentaa. Opinnaytetyon mahdollisesti edistamien toimintatapojen
muutosten vaikutuksia voi tutkia toistamalla sama kysely myohemmin, jolloin saadaan
tietoa muutosten vaikutuksista. Myos tyokokemuksen ja tyosuhteen keston vaikutusta
vastauksiin voi selvittaa, mutta kohdejoukon pienuuden vuoksi opinnaytetyon tekija ei
pitanyt sita tassa tyossa mielekkaana.

Mahdollisesti myos tutkittava asia on selvittaa yrityksen sisaista viestintaa yrityksen
johdon ja esimiesten nakokulmasta. Talloin henkiloston kokemusta voi verrata johdon
pyrkimyksiin ja nahda, kuinka kasitykset eroavat toisistaan vai ovatko ne samansuuntai-
set. Tulevaisuudessa yritykselle voisi luoda oman sisaisen viestinnan mallin selkeytta-

maan sisaisen viestinnan toimintaa..
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Liite 1: Kyselylomake ja saatekirje

AMK-Opinnaytetys: Henkilokunnan kasityksia yrityksen sisdisestd viestinnasta

Sivu 1
Hai j I i yritykisan sindi i 1
Cien sai itnjaopiskelija Lau 6 houlusta ja teen yrityk 1 opinniytetydtd yrityksen sisdisestd viestinndstd ja sen vaikutuksista. TEss opinnBytetydssd sehitetiin

kuinka yritvksenne tydntekijit kokevat sislisen viestinnén ja kuinka se vaikuttaa tydhyvinvointiin. Vastaaminen vaatii aikaa noin 15 minuuttia. Opinnéytetyd annetaan valmisutuaan JST Solum
‘Oyn KEYTIDON. VASIUSEIKES O 14.1 2016 338KKa.

Vastaukset kasitelladn anonyymist siten, eftd annetiuja vastauksia el voida yhdistaa kehenkadn vastaajaan.

115 tarkni yritykceassd jahrnn. Asimi i tyRntakijidan ualist | iknintia

Haikkien 10.1.2010 mennessé kyselyyn vastanneiden kesken arvotaan S-ryhmén lahjakorti (arvo 20€). Vaitnjalle ilmaitstaan henkilBkohtaizest.
Klivos osallisumisestasl!

Tomi Mutanen
Suirsanboilsjavpishelijs

nmi mutanan@stident laures

Sivu 2

Millaisia kanavia pitkin saat paaasiassa tietoa tyohdsi liittyvista tai yri imi 1l ista asioista?
Walitse 1-3 padasiallisia kanavaa

[ sankoposi

[ Punetin

Tehstiviesi

Inranet

Sosiaslinen media (esim. yrityksen Facebook, Twitter ms.)

Viikkopalaverit

Esimias

Tybkaverit

Puskaradio

O0000000

Muu, mika? |




Sivu 3

Mitii kanavia pitkin haluaisit saada tietoa tydhosi liittyvists tai yrityksen toimintaan vaikuttavista asioista?

Waliise 1-3

Sahkbpost
Puhelin

Tekstiviest

Intranet

‘Sosiaalinen media (esim. yrityksen Facebook, Twitter ims.)
Viikkopalaveri

Esimies

Tytkaverit

Puskaradio

000000000 o

Muu, miki?

Sivu 4

Millaisena koet tydpaikkasi sisdisen viestinnan?
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Sivu 5

Kuvaile, miten yri i viestinta vail omaan tyshosi?

Saako eina tarpeellisen fedon?
Kuinka ymm&rret#vaa tisto on?
Helpottaako yrityksen sis8inen viestinid tyd#si vai aiheuttaako se mahdollisess haasteita?




Sivu 6

Miten y

tydssa viihtyvyyteesi?
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Sivu7

Miten kehittsisit yrityksen sisdista viestintaa?

Sivu 8

Jos haluat

13 20€

ar téyta nimesi ja yhieystietosi alla oleviin kenttiin. Jos et halua osallistua, voit jattaa kentat tyhjiksi.

ME&ita tietoja el voida yhdistdd edellisiin kysymyksiin antamiisi vastauksiin.

nimi |

Puhelin [

Sahktpost|




Liite 2: Sisallonanalyysin eteneminen (Tutkimuskysymys 1)

Alkuperainen

ilmaus

”viestin kulku toi-
mii, viestit siirtyy
eteenpdin joko sa-
nallisesti tai vies-
tien kautta esim.
sahkoposti tai

hilkka viesti”

” Viestinta toimii.
Sopivasti vaylia
jolla infota asioista
niin etta jokaisen

tavoittavat.”

”lhan toimiva talla
hetkella”

” Sisdinen viestinta
toimii suullisesti/
paivaraportoinnin
yhteydessa hyvin.
Jokainen huolehtii
melko hyvin, etta
tieto siirtyy vuo-
rosta toiseen. Kir-
jauksista Hilkasta
saa myos melko hy-

vin tietoa.”

”Omassa tyoyksi-

kossa hyvana.”

”Omassa yksikossa
erittdin hyvana.
Esimies tiedottaa
meita todella aktii-

visesti ja hyvin.”

”Hyvana niin tyon-
tekija kuin esimies-

tasollakin.”

Pelkistetty il-
maus

Sisdinen viestinta
toimii ja kaytetyt
viestintakanavat

ovat toimivia

Sisainen viestinta
toimii ja viestinta-
kanavia on riitta-

vasti.

Sisdainen viestinta

toimii

Sisainen viestinta
toimii seka suulli-
sesti etta sahkoi-
sesti.

Oman tyoyksikon si-
sainen viestinta toi-

mii hyvin

Alakategoria

Sisainen viestinta
toimii riittavan hy-

vin

Ylakategoria

Sisaisen viestinnan

toimivuus
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Paakategoria

Henkiloston koke-

mus yrityksen sisai-

sesta viestinnasta
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”Vaihtelevana, jos-
kus viesti ei kulje
mihinkdan suun-

taan”

”lhan ok. Joskus
voisi viesti kulkea

paremminkin.”

” Viestinta tapah-
tuu paljolti sahko-
postilla, missa vaa-
rana on etta viestit
hukkuvat toisten
alle ja jaavat joilta-
kin lukematta. Nadin
on joskus kaynnyt.
Tyovuorojen alussa
olevilla raporteilla
usein saadaan run-

saasti tietoa.”

” Toimiva. Kehitta-
mista on, ja siihen
voisi panostaa
enemman, mutta
paasaantoisesti
viestit kulkevat ja
jotain kautta infor-
maatio aina tavoit-
taa. Vuorotyd tuo

omat haasteensa.”

Sisdinen viestinta

toimii vaihtelevasti

Sisdinen viestinta
toimii paaosin hy-
vin, joskus viesti ei

kuitenkaan kulje.

Suullinen viestinta
toimii, sahkopos-
tissa tieto ei aina

tavoita.

Paaosin viestinta
toimii, kehitettavaa
on, tyon luonne ai-

heuttaa haasteita

Sisainen viestinta

toimii vaihtelevasti

Sisaisen viestinnan

toimivuus

Henkiloston koke-
mus yrityksen sisai-

sesta viestinnasta

” Viestit kulkee
usein eri tahtiin eri
yksikoihin ja niiden
tintakanavia on
liian monta. Muissa
yksikoissa tehdaan
suunnitelmia ja
koskee toisia yksi-
koita ja niiden to-
teutumisaikatau-
lussa ei huomioida
ei aina eri yksikoi-

den tilanteita. Han-

Sisainen viestinta
sekavaa, viestinta-
kanavia liikaa, peli-
saannot puuttuvat

viestinnasta

Sisainen viestinta ei
toimi tai siina on

paljon kehitettavaa

Sisaisen viestinnan

toimivuus

Henkiloston koke-
mus yrityksen sisai-

sesta viestinnasta
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