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Tutkimuksessa keskityttiin selvittdmaan kohdeyrityksen sisdisen viestinnan sujuvuutta
ja avoimuutta, seka tydyhteison tunnelmaa. Tutkimuksen tavoitteena oli I0ytaa kehit-
tdmisideoita sisdisen viestinnan ja tydyhteison tunnelman parantamiseksi. Tutkimus
koostui havainnoinnista tydyhteison sisélla seka haastatteluista, jotka tehtiin jokaiselle
tyontekijalle ja osalle johtoa.

Viitekehyksessé kasiteltiin siséisté viestintaa ja sen eri osa-alueita kuten péivittaisvies-
tintdd, johtamisviestintad, esimiesviestintdd, tunnelmaa ja arvostusta tyoyhteisdssa
sekd palaverien, palautteen ja kehityskeskustelujen tarkeytta. Lisdksi tarkasteltiin stra-
tegian ja viestintastrategian seka motivoituneen henkiloston tarkeytta.

Henkildston ja johdon haastattelujen perusteella ongelmat sisdisessa viestinnassa oli-
vat huono tiedonsaatavuus, arvostuksen puute ja kired tydyhteison tunnelma. Liséksi
liikkeelld on usein liikaa huhuja ja tieto tulee usein epéavirallisia reitteja ja eriaikaan.
Kehityskeskustelujen ja positiivisen palautteen puute sekd tiedon avoimuuden puute
nousivat myos esille. Avainasemaan nousi kuitenkin koko tydyhteison yhteiset pala-
verit.

Tiedonsaatavuuteen ja koko tydyhteison palavereihin on syytd kiinnittdd huomiota,
sill tietoa tarvitaan paivittaisen tyon tekemiseen, seka tyoyhteison yhteiset palaverit
lisddvat tiedonsaatavuutta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta.
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The study focused on finding out the target company’s internal communication, flu-
ency, and openness and the atmosphere of the work community. The goal of this study
was to find development ideas to improve internal communication and the atmosphere
of the work community. The study consisted of observation in the work community
and the interviews, which was done by every employee and some of the management.

The frame of reference processed the internal communication and its different areas,
like daily communication, management communication, atmosphere and appreciation
in the work community, as well as the importance of meetings, feedbacks, and devel-
opment discussions. The importance of strategy and communication strategy, as well
as motivated staff, was also studied.

Based on the interviews which were answered by employees and part of the manage-
ment, problems in internal communication was the lack of availability of information,
the lack of appreciation and tense atmosphere of the work community. There is also
too many rumors and information often come informal routes and a different time. The
lack of development discussions, the lack of positive feedback and the lack of trans-
parency. However, the whole community meetings rose to a key role.

In the availability of information and the whole community meetings should be noticed
because information is needed to do the daily work and also the whole community
meetings will increase the availability of information and team spirit.
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1 JOHDANTO

Viestinta on iso osa tydyhteison kokonaisuutta. Viestintad tapahtuu ulkoisesti, késit-
téen sidosryhmat, asiakkaat, kilpailijat yms. Viestintad tapahtuu myos siséisesti, mika
kasittaa kaiken tydyhteison sisélld tapahtuvan viestinnén, pystysuoraan eli esimerkiksi
johdolta henkil6stélle ja vaakasuoraan eli esimerkiksi tyontekijélté toiselle. Viestintaa
tapahtuu kanavissa; esimerkiksi puhelimitse ja séhkdpostitse, internetissé seka kasvok-
kain. Viestinnan tulisi tukea koko organisaation strategiaa, tavoitteita seka arvoja ja

jokainen yksilo vaikuttaa siing, tietdméttadn ja tietoisesti.

Tydyhteison sisainen viestinta on tarked osa organisaatiota, silla se vaikuttaa tydpaikan
ilmapiiriin, tyotyytyvaisyyteen seka tydomotivaatioon. Se, millainen on tydyhteison il-
mapiiri, heijastuu tydyhteison sisaiseen viestintdan seka toisinpain. Opinndytetyon tar-
koitus on selvittda toimeksiantajan sisédisen viestinnan nykytila seka 16ytaa kehittamis-
ehdotuksia toimeksiantajan tyopaikan ilmapiirin ja tunnelman parantamiseksi, seka
saada viestintd kulkemaan jatkossa sujuvammin sekd avoimemmin. Opinnéytetyon ta-
voite on 16ytdd myos kehittdmisehdotuksia tydyhteison sisdisen viestinnén osalta. Toi-
meksiantaja on yksityisessd omistuksessa oleva mediatalo, joka sijaitsee Pirkanmaalla.
Siséisen viestinnan rooli on noussut keskeisemmaksi viime vuosina ja on ymmarretty
viimein viestinnan vaikutus tydntekijoiden motivaatioon ja tyopaikan ilmapiiriin seka
sitd kautta tuottavuuteen, joten aihe on keskeinen ja tarked. Toimeksiantaja kokee, etta
viestinta ei toimi tydpaikalla niin hyvin kuin voisi toimia ja haluaa parantaa tyopaikan

yhteishenkea.



2 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Toimeksiantajayritys sijaitsee Pirkanmaalla ja toimii media-alalla. Yritys pidetaan ni-
mettdmand. Yritys on yksityisessd omistuksessa oleva media-alan konserni, jonka
emoyhtid ja tytaryhtio toimivat kuitenkin saman katon alla. Yrityksen laajassa johto-
ryhmassé toimii nelja henkil6a ja suppeassa kaksi, lisaksi yritys tyollistda 12 henkiloa
seké laskuttavia henkil@ita yritys tyollistad vakituisesti kuusi. Yritys kustantaa paikal-
lislehtid, tuottaa mainoksia, uutisia, painotditd ja LED-mainontaa. Liséksi yritys tuot-
taa sisaltod eri radiolahettimiin, joita on 11 paikkakunnalla, kuten radiomainoksia, uu-

tisia ja paikallista ohjelmaa.

Yrityksessa kaytetdan sédhkopostia, intranettia, internettid (organisaation sisdista jar-
jestelmé&a), puhelinta seka kasvokkaisviestintda. Tiimi/Osastopalavereja pidetaan tar-
peen mukaan, valilla niitd on enemman ja valilla véhemman. Useimmiten myyntitiimi
kuitenkin kokoontuu kerran viikossa, toimitus kerran kuukaudessa ja latomo sopimuk-
sen mukaan. Laaja johtoryhmaé pyrkii pitdmaan kerran kuukaudessa palaverin, edelli-
sen kuun kirjanpidon valmistuttua ja tarvittaessa useammin. Yrityksen hallitus ko-
koontuu tarvittaessa, kuitenkin vahintaddn kerran vuodessa valmistelemaan yhtioko-
kouksen asiat. Yhtiokokoukset pidetadn osakeyhtidlain mukaisesti. Koko tydyhteiso
kokoontuu myos kerran kuukaudessa yhteisen aamupalan ddreen, mutta tdma ei ole
mikaéan palaveri, vaan vapaata keskustelua eli ns. epéavirallista viestintad. Tyoyhteiso
koostuu myyntitiimistd, latomon eli niin sanotusta painon vdestd, toimittajista sek&
johtoryhmasté. Itse tydskentelin yrityksessa toimistotehtévissa opinnédytetyoté tehdes-

sani.

Koska tydyhteison sisdinen viestintd vaikuttaa laajasti koko organisaation toimivuu-
teen, aihe on tarked. Yrityksessa kaytetaan paljon viestintdd, mutta sita ei koeta tar-
peeksi toimivaksi ja tehokkaaksi. Yritys haluaa selvittdd mika on tydyhteison sisdisen
viestinnan nykytila sek& etsid parannusehdotuksia sisdisen viestinnan toimivuuteen,
kulkuun, selkeyteen ja avoimuuteen. Henkil6kunnan haastattelujen ja teoriatiedon
pohjalta laaditaan kehittdmisideoita, joita yritys voi hyddyntad tydyhteison siséisen

viestinnan tukemisessa.



Kun kiersin toimeksiantaja yrityksessé kertomassa tekevani opinndytety6ta yrityksen
siséisesta viestinnasta seka tydssaoloaikanani aikovani havainnoida ympéristoé ja te-
kevani haastattelun, sain ensimmaisini kommentteina kuulla: ”Mika se on?” Ehka
hieman vitsailevaan séavyyn, joka vahvisti hieman yrityksen sisdisen viestinnan haas-
teellista sujuvuutta. ”Kun tdilld ilmoitetaan jotain, se tehddan sidhkopostilla” - Oli

my0s yksi kommentti viestinnasta.

3 MENETELMAT

3.1 Tutkimusote

Opinnaytetyoni on tapaustutkimus (case study), silla se sopii hyvin kehittdmistyon 1a-
hestymistavaksi silloin, kun tarkoituksena on tuottaa tutkimuksen kohteesta tietoa ja
tehda kehittamisideoita ja -ehdotuksia. Tutkimuksen kohde voi olla yritys, yrityksen
Joku osa, tuote, palvelu, toiminta tai prosessi. Tapaustutkimuksen tarkoitus on usein
tuottaa syvéllista ja yksityiskohtaista tietoa tutkimuksen kohteesta. (Ojasalo, Moila-
nen & Ritalahti 2015, 52.)

Tapaustutkimus sopii lahestymistavaksi silloin, kun halutaan ymmartaa tutkimuksen
kohdetta syvallisesti ja etsid uusia kehittdmisideoita. Tapaustutkimus auttaa ymmarta-
maan esimerkiksi tyontekijoiden vélisid suhteita ja toimintaa yrityksessa. Olennaista
tapaustutkimukselle on, ettd tutkittava joukko on pieni ja ettd tutkimuksen kohde ym-
marretadn kokonaisuutena. (Ojasalo ym. 2015, 53.)

Tapaustutkimus sopii opinndytetydni lahestymistavaksi, silla tehtavani on tutkia koh-
deyrityksen sisdisen viestinnan tilaa eri menetelmin keratyn tiedon pohjalta seké tuot-
taa kehittdmisideoita kohteesta. Tarkoituksena on luoda yritykseen teoreettisen tiedon
sekd empiirisen tiedon pohjalta joitain kehittdmisideoita, joita yritys voi hyodyntaa

sisdisen viestinnan parantamisessa.

Tapaustutkimuksessa lahdetaan yleensa liikkeelle tutkittavasta tapauksesta, eika pel-

k&staan teoriasta seka usein kehittdmisen kohteesta kiinnostuneella on jo jonkinlainen



kéasitys tapauksesta, mikd mahdollistaa tapauksen tehtdvan maarittelyn. Kuitenkin teo-
riaankin pitaa perehtya, jotta tietdd mitd voi ja kannattaa kysyd, jonka jalkeen voi l&h-
ted tdsmentdmadn kysymyksid kattavan aineiston aikaansaamiseksi. (Ojasalo ym.
2015, 54.)

3.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmét ovat jaettu kvantitatiivisiin eli maaréllisiin ja kvalitatiivisiin eli
laadullisiin menetelmiin. Tutkimusta arvioidaan reliabiliteetin eli luotettavuuden ja va-
liditeetin eli tarkkuuden avulla. Kvalitatiiviset eli laadulliset menetelmat ovat usein
teema-, avoin- ja/tai ryhmahaastatteluja seké lisaksi kdytetaan usein osallistuvaa ha-
vainnointia. Laadullista menetelmad kéytetd&n usein aiheiden tutkimiseen, joista ei
I6ydy hirvedsti aikaisempaa tietoa mutta halutaan ymmértaa paremmin. Tutkimus-
joukko on kvalitatiivisessa tutkimuksessa huomattavasti pienempi kuin kvantitatiivi-
sessa, vaikkakin analysoitavaa materiaalia voi olla enemman. (Ojasalo ym. 2015, 104-
105.)

Opinnaytetyossa kaytetaan laadullisia menetelmid, koska halutaan saada tietoa ai-
heesta, josta ei juurikaan 16ydy empiirista tietoa ennalta ja halutaan ymmartaa tutki-
musjoukkoa yksilokohtaisesti seké syvallisesti. Teoriatietoa aiheesta I0ytyy jo jonkin
verran. Laadullisissa menetelmissé tutkimusjoukko on myds yleensa paljon pienempi
kuin méaarallisissd menetelmissa ja siitakin syytd laadulliset menetelmat sopivat tahén

ty6hon paremmin.

3.2.1 Haastattelumenetelma

Haastattelu sopii, kun halutaan kerétd syvallisempaa tietoa kehittdmisen kohteesta
seka silloin kun halutaan korostaa yksil6d, joka tuo ilmi itsedan koskevia asioita va-
paamuotoisesti. Haastattelulla saadaan usein uusia ndkdkulmia aiheeseen. Haastatte-
lua kannattaa kuitenkin usein yhdistdd myos muihin menetelmiin, jotta saadaan moni-
puolista tietoa. Haastattelu sopii silloin esimerkiksi, kun halutaan selventaa tai syven-

t&4 jotain asiaa. (Ojasalo ym. 2015, 106.)



Haastattelumenetelmid on monenlaisia kuten strukturoitu eli standardoitu lomakehaas-
tattelu, teema-, syvé- ja ryhmé-. Lomakehaastattelu sopii silloin, kun halutaan kysya
taysin samat kysymykset isolta joukolta ja kerété aiheesta faktatietoa seké tassa kysy-
mykset ovat valmiiksi muotoiltuja, jotka esitetddn ennalta maaratyssa jarjestyksessa.
Avoimessa keskustelussa taas haastattelija seké haastateltavat keskustelevat yleisesti
aiheesta, molemmat puolet saavat osallistua tasavertaisesti. Puolistrukturoitu seka
avoin haastattelu sopii Kirjoittajien mukaan silloin, kun halutaan tutkia jonkin ilmién
merkitysta osallistujille ja kun tarvitaan taustaty6td ennen kvantitatiivista tutkimusta.
(Ojasalo ym. 2015, 106-109.)

Tiedonkeruumenetelmind kéytetddn haastattelumenetelmda ja osallistuvaa havain-
nointimenetelmaa. Haastattelu toteutetaan puolistrukturoituna lomakehaastatteluna,
eli kysymyksia esitetadn sahkopostitse, johon tyontekijat saavat koneella vastata avoi-
min vastauksin ja tulostaa vastaukset “’palautelaatikkoon”. VVoidaan arvella, etta kas-
vokkain ei tdssa tapauksessa saada taysin rehellisid vastauksia. Haastattelu halutaan
suorittaa kaikilla tyontekijoilla seka suurimmalla osalla johtoryhmasta mahdollisim-
man validin tuloksen aikaansaamiseksi. Haastattelulla halutaan selvittaa, millaiseksi
tyontekijat ja johtoryhman j&senet kokevat viestinnén, mik& koetaan vaikeaksi, mika

toimii ja millaiseksi tydyhteison ilmapiiri koetaan.

Haastattelun teemat (Liite 1) ovat tydyhteisdn tunnelma, arvostus tydyhteisossa, vies-
tinnén ja strategian kartoitus, tiedonsaatavuus tydyhteisdssa, avoimuus tydyhteisossé,

keskusteluun osallistumien, kehityskeskustelut, intranet ja tyétehtavat.

3.2.2 Havainnointimenetelma

Havainnoinnin avulla voidaan selvittdd, miten ihmiset kayttaytyvéat sekd mita luonnol-
lisessa toimintaymparistossa tapahtuu. Ojasalo ym. (2015, 114) muistuttavat, etta tut-
kimuksellinen havainnointi ei ole satunnaista katselua vaan systemaattista tarkkailua.
Kuten haastattelua, niin havainnointiakin kaytetdan yleensd yhdessd muiden menetel-

mien kanssa. Toinen menetelma tukee toista, niin sanotusti.
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Havainnoimalla voidaan myds todeta, tekevatkd ihmiset todella niin kuin sanovat. Ha-
vainnointi sopii erityisesti tutkimuksiin, joissa tutkitaan yksilon toimintaa ja vuorovai-
kutusta toisten kanssa. Ojasalo ym. (2015, 115) kiteyttavat, ettd havainnoimalla halu-
taan selvittdd, mita kohde tekee, mitd siind tapahtuu tai miten sité kdytetdan. Havain-
nointi vaatii paljon suunnittelua ja valmistelua. Taytyy muun muassa miettid, mika on

havainnoijan rooli yrityksessa ja miten ker&té tiedot talteen.

Tapahtuman jalkeen Kirjoitetaan jotain konkreettista muistiin, esimerkiksi havainnoin-
tilomakkeeseen heti tayttdminen on hyva vaihtoehto, kuten myos jonkin tilanteen aa-
nittdminen. Joka tapauksessa tilanteesta kannattaa laittaa jotain ylos, jotta tilanteeseen
on helppo palata. Havainnoijan tulee ymmartaa aineistonsa ja pystya rakentamaan siita
looginen kokonaisuus. Aineisto pelkistetaan, jolloin havainnot yhdistetdan ja sen jal-
keen niité tulkitaan. Pelkistamisen tarkoitus on yhdistaé yksittaiset havainnot kokonai-
siin ryhmiin. (Ojasalo yms. 2015, 114-119)

Havainnointimenetelméa kaytetaan haastattelun lisaksi ja tdydennykseksi, joka tapah-
tuu niin, ettd havainnoitavat tietavéat lasndolostani. Havainnoidessa keskitytadn siihen
mit4 ja miten eri kanavia kaytetddn, miten ty0yhteisossa viestitdan, miten palaverit
toimivat ja tekevatko ihmiset niin kuin sanovat tekevansa. Havainnoinnin aikana teh-

dyt huomiot kirjataan muistiin. Lopuksi havainnoinnin tuloksia peilataan teoriatietoon.
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4 TYOYHTEISON SISAINEN VIESTINTA

Juholinin (2009, 20) mukaan Viestinnastd on tullut aikamme yleiskasite: elamme
viestintdyhteiskunnassa ja maailmamme tayttyy viesteistd. Olemme monessa roolissa:

viestien tuottajia ja jakajia, etsijoitd, vastaanottajia, muokkaajia ja tulkitsijoita.”

Tybyhteison sisainen viestinta kattaa kaiken viestinnan, mité tyoyhteison sisalla tapah-
tuu, virallisen ja epéavirallisen viestinnédn, pystysuoran eli johdolta/esimieheltd henki-
I6stolle ja vaakasuoran eli henkildston keskindisen viestinnan. Jokainen henkild tyo-
yhteisossé vaikuttaa omalla toiminnallaan siihen, mink&lainen on viestinnan tila yri-
tyksessé, miké usein nakyy myos tydyhteison hyvinvoinnissa. (Aberg 2000, 63.) Vies-
tinnéssa on kyse ihmisten vélisista suhteista kuin myos teknisesta prosessista. Viestin-
nan on todettu muun muassa rakentavan ja vahvistan tyoyhteison yhteisollisyytta. (Ju-
holin 2009, 20.)

Ty6yhteison sisaiselld viestinnalla on Abergin (2000, 63) mukaan viisi tarkoitusta. En-
simmaéinen viestinnan tarkoitus on tukea organisaation toimintaa; viestintaa tarvitaan
jokapaivéisten asioiden hoitamiseen, kuten palvelun tai tuotteen luomiseen, seka sen
siirtdmiseen asiakkaalle. Viestinnén tarkoitus ja olennainen merkitys on myds infor-
moida kaikista tydyhteison sisélla tapahtuvista asioista. Viestinnan tarkoitus on myos
profiloida yhteisod, palvelua tai johtajaa. Viestinta tulisi kiinnittaa yritykseen, silla sita
tarvitaan aina tydyhteison jasenten perehdyttdmiseksi tyohonsa niin kuin tydyhtei-
s0onsékin. Viestinnan tarkoitus on myos olla vuorovaikutuksessa tydyhteison jasenten

kanssa.

Yrityksen profilointia eli mielikuvan luomista yrityksesta ei usein mietita yhtena vies-
tinn&n osana vaan erilaisina mainostuksina ja kampanjointeina. Kuitenkin eri osapuo-
let luovat itselleen kuvan juuri viestinnan perusteella. Eli viel& tarkemmin, miten yritys
toimii, miten yrityksen henkil6t puhuvat sek& mitd yrityksesta puhutaan. Juholin mai-
nitsee, ettd "yritys luo kuvaa itsestdédn pelkastddn olemalla olemassa”, joten kaikki mita
tapahtuu, kuuluu ja nakyy, luo seka mahdollisesti muuttaa kuvaa. Esimerkiksi yrityk-
sen toimitilat, tyontekijoiden kéaytos, pukeutuminen, puhetyyli, autot ja ajotyylit, net-

tisivut yms. luovat ihmisille kuvaa. (Juholin 2009, 44-48.)
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Kiinnittdminen eli sitouttaminen tapahtuu siten, ettd henkil® tuntee tydyhteisonsa pe-
rustehtdvan, tavoitteet ja taloudellisen tilanteen seka on perilla tulevaisuuden suunni-
telmista. Palkka ja palkitseminen seka erilaiset edut ovat sitoutumisen perinteisia kei-
noja. Sitoutunut henkil® panostaa tydhonséd enemman muun muassa kehitysideoina ja
kysymyksiné sekd kokee yhteenkuuluvuutta. Perehdyttdminenkin on avainasemassa
sitoutumisessa. Perehdyttéessa uusi henkilo tutustutetaan yhteison tavoitteisiin, toi-
mintatapoihin, arvoihin ja kdytannon rutiineihin. Juholinin mukaan juuri perehdytys
nahdaan vain kapea-alaisesti tutustuttamisena tydyhteisoon, vaikka uudella tulok-
kaalla voi usein olla hyvid tuoreita ndkemyksid. Vuorovaikutteinen palaute tukee si-
toutumista. (Juholin 2009, 44-48.)

4.1 Tybyhteison foorumit

Tydyhteison foorumeita tai kanavia on monenlaisia, muun muassa verkko, sahkoposti,
intra- sekd ekstranet, puhelin ja tyotila. Verkko on osakseen korvannut vanhoja tapoja,
silla se mahdollistaa jatkuvan ja reaaliaikaisen viestinnan seka vuoropuhelun. Samaan
aikaan puhelinta voi kayttaa kirjalliseen, suulliseen ja kuvalliseen viestintadn, joka on
melkein sama kuin kasvokkaisviestintd — vaikka fyysiseen kosketukseen siiné ei paase.
Tydtila on foorumeista tarkein ja sielld vaihdetaan tietoa pitkin péivaa. Seuraavaksi
kaytetyimpid foorumeita Juholinin mukaan onkin puhelin ja s&hkoposti. Tiedotteet,
lehdet ja muu painettu media on tarpeen yhteisoissa, joissa kaikki eivét padse sahko-
postiin tai yhteiseen verkkoon. (Juholin 2009, 113-114.)

Kohdeyrityksessa kaytetdan paivittdin kasvokkaisviestintad, puhelinta ja séhkopostia.
Osa tyopaikalla kayttdd myos pdivittain intranettid, osa viikoittain ja osa ei ollenkaan.
Kohdeyrityksen kahvihuoneessa on myds ilmoitustaulu, johon voi Kirjoittaa positiivi-

sia ja negatiivisia asioita.

Tydtila on foorumeista tarkein ja sen tulee tukea tyon tekemistd. Avotilassa tiedon-
kulku on nopeaa, kaikki ovat ajantasaisen tiedon ympérilld, mutta toisaalta jatkuva
tiedonsaanti voi myds olla kuormittavaa seké heikentad keskittymistd. Kahvittelu on
myas olennainen osa suomalaista tyokulttuuria. Ideana on tulla samaan aikaan samaan

paikkaan vaihtamaan kuulumisia, tietoa, huolenaiheita ja tuntemuksia, epavirallisesti



13

ja ilman asialistaa. Kahvittelu toimii my6s osana toisiin tutustumista, joka taas suju-
voittaa tyoskentelyd. Hyvia keinoja toistensa tutustuttamiseen on mygs asian ja viih-
teen yhdistaminen esimerkiksi erilaisilla tilaisuuksilla. Osallistuminen usein vaihtelee
tyontekijoiden kesken laidasta laitaan, joku on oikein innostunut, kun taas toinen ko-
kee miltei tulleensa pakotetuksi. (Juholin 2009, 171-177.)

Tyotila kohdeyrityksessé koostuu myyjien asuttamasta avotilasta sermeilld. Tyétilan
vieressd on painon eli latomon ty6tila. Myos toimittajat ovat omassa huoneessa, seka
paatoimittaja ja toimitusjohtaja omassa huoneessaan. Kohdeyrityksessé on aika ajoin
myos erilaisia tilaisuuksia, kuten ravi-ilta, pikkujoulut tms., joihin osallistuminen on

vapaaehtoista.

Kokoukset, palaverit, tuloksenjulkistamistilaisuudet ja johdon ajankohtaisinfot ovat
virallista viestintaa virallisilla foorumeilla. Useimmiten nd&mé tapahtuvat kasvokkain
mutta kokoukset yms. palaverit verkon yli ovat lisadntymassa. Sahkdposti on puheli-
men lisaksi yrityksissa toisiksi eniten kaytetty. Sita kaytetadan ilmoitustaulu -tyyppisten
viestien eteenpdin lahettdmiseen, dialogimaisiin keskusteluihin ja johdon informoin-
tiin. Roskapostien ja sdhkopostin rdjghdysmainen kasvu on Juholinin mukaan vienyt
pohjaa alkuperéiselté idealta. Jos ihmiset eivét pysty seuramaan paivittéin viestejaan,

viestinnan teho ja tiedonsaatavuus karsii. (Juholin 2009 171-177.)

Verkkopalavereja ei kesan aikana kohdeyrityksessé ollut, mutta myyntiosasto kokoon-
tui kerran viikossa palaveriin. Muut osastot kokoontuvat tarpeen vaatiessa, kuitenkin

myyntiin nahden suhteellisen vahan.

Verkko on loistava apuvaline siséisen viestinnan foorumina. Intranet on verkkoympé-
ristd, joka on rajattu vain henkildston kayttdon ja joka siséltaa litketoiminnan kannalta
olennaista tietoa, erilaisia tytkaluja seka yhteistyoalueita henkiloston paivittdiseen
kéayttoon. Jos se on rakennettu oikein seka kayttajakeskeisesti, se voi mullistaa koko
siséisen viestinnan. Silloin kayttdjan tulisi tuntea intra omana tydkalunaan helpotta-
maan arkipdivaisten asioiden hoidossa. Monesti ongelmaksi muodostuvat liian hie-
rarkkiset tekniset jarjestelmat, jotka estavat tiedon tuottajia itse julkaisemasta tietoa.
(Juholin 2009, 265-266.)
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Kohdeyrityksessa osa henkilOstosta kayttdd yrityksen siséistd nettid ja siell& olevia
kansioita, kun taas jotkut eivat kayta niitd ollenkaan ja parilla ei ole edes pa&sya niihin.

Itse tarvitsin tydsséni intranetisté 16ytyvia kansioita paljon.

4.2 Viestinnan suunnittelu

Tydyhteison sisédisen viestinndn suunnittelu on etukéateen suoritettua paatoksentekoa ja
silld pyritd&n vaikuttamaan tulevaisuuteen suunnittelun laatijan haluamalla tavalla.
Suunnittelussa on kyse linjojen méérittelysta, jolloin viestintd suunnitellaan niin, etta
se tukee koko organisaation toimintaa seké strategisia tavoitteita ja tukee siten tyéyh-
teisén kokonaisstrategiaa. (Aberg 2000, 224- 226.)

Viestintastrategia on suunnitelma, jolla pyritadn kohti tavoiteltua padmééaraé. Se muo-
dostuu méarittelyistd, valinnoista, tavoitteista seka siitd, miten yhteison tulee viestia
sidosryhmiensa kanssa. Tarkoitus on, etta viestintastrategia tukee koko yhteison stra-
tegiaa eli toisin sanottuna tavoitteita. Tavoitteiden asettaminen viestinnalle on tarkeda,
seké tavoitteiden saavuttamisen seuraaminen vield tarkedmpaa. Tavoitteiden asettami-
nen on usein helppoa, mutta todellinen onnistuminen vaikeaa, silla syvin olettamus eli
tavoite = tahto, puuttuu. Ei riitd, ettd vain johto tilaa viestintaa tai viestinndn ammatti-
laiset yksin laativat viestinnan tavoitteita, vaan viestintastrategia on laadittava yhdessé
ja viestintastrategiaa on hyva keskusteluttaa yhteison sisalla laajasti. Johdon sitoutu-
minen tavoitteiden méaarittelyyn on aarimmaisen tarkead. Kun viestinnélle asettaan
tavoitteita, on kuitenkin hyva pitdd mielessd, ettd tavoitteet ovat nimenomaan juuri
viestinnan tavoitteita eikd koko yhteison toiminnan tavoitteita, esimerkiksi liikevaih-
don kasvu ei ole viestinnan tavoite, vaikka sillakin siihen pyritd&n. Viestinnalla vaiku-

tetaan tietoihin, asenteisiin, uskomuksiin ja mielikuviin. (Juholin 2009, 99-101.)

Kohdeyrityksessa ei ollut strategia tai viestintastrategia juurikaan tiedossa tai esilla.
Henkiloston haastatellussa strategia ei ollut kenelldk&én vahvasti tiedossa. Jutellessani
my06s muutaman tyontekijan kanssa, he eivat osanneet kertoa yrityksen strategiaa mi-

nulle. Johtoryhmaltdk&an en saanut kunnon vastausta strategiasta.
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Viestintdd suunniteltaessa kannattaa pitd4d mielessa myos sisdisen viestinnan suden-
kuopat, joita Tervola Talouselamén artikkelissa ”Vilta sisdisen viestinndn suden-
kuopat” kuvaa seuraavanlaisiksi: Tiedottaja tiedottaa ja pomo seuraa vierestd. Hanen
mukaansa pahin virhe on se, ettei johto tai johtaja ota vastuuta viestinnasta. Viestintaa
ei myoskaan saa sysaté yksin viestinnan vastuuhenkildiden harteille eik& viestintaa tu-
lisi ndhda erillisend toimintona. Johdon sitoutuminen viestintddn on ehdottoman tar-
kedd. (Tervola 2008.)

Toinen sudenkuoppa koituu siitd, kun viestinndlld “sammutetaan tulipaloja” eli siis
viestintd on epéonnistunut silloin, kun viestinnalla koitetaan korjata tilanteita, jotka
ovat jo pielessa. Viestinnan merkitys kuitenkin korostuu Kriisitilanteissa. Kolmas su-
denkuoppa on, kun huhu korvaa tiedon. Jos viestinta epaonnistuu, huhut korvaavat
tiedon ja huhut pilaavat tydilmapiirin ja lamaannuttaa tehokkuuden. On vaikeaa joh-
don huhumyllyn pyo6riessa saada oikeaa viestid lapi. (Tervola 2008.)

Neljas sudenkuopista on vaara tiedotuskanava. Tervolan (2008) mukaan séhkdposti on
oiva palavereista tiedottamiseen, mutta ei henkil6kohtaisten asioiden kertomiseen.
Vaikeat asiat tulisi aina kertoa kasvokkain, tyontekijélla pitdisi olla mahdollisuus esit-
taa kysymyksia niin, ettd johto osoittaa olevansa lasna. Viides sudenkuopista on, etta
johto sanelee muutokset ylhaalta péin. Se, ettd asioita keskustelutetaan henkildstolld
hyvissé ajoin ennen, valmentaa myds henkilostod tulevaan. Muutosprosessissa keski-
johto on térkedssé roolissa ja sen kuuluu olla perill& asioista. Myos johdon kannattaisi
osata hyodyntaa tyontekijoistaan kaikkein vastaanottavaisimmat, kun heidét saa innos-

tumaan, he toimivat muutoksen puolestapuhujina.

Viimeisend sudenkuoppana Tervola (2008) kuvaa tilannetta, ettd hutkitaan ilman
suunnittelua. Sisainen viestintd pitadd aikatauluttaa, niin kuin kaikki muukin liiketoi-
minta. Strategia, josta ilmenee mit4 kerrotaan, koska kerrotaan, milla valineella, ke-
nelle yms. Siséiselle viestinnadlle kannattaa myds asettaa tavoitteita ja mittareita, joilla

VOIi seurata onnistumista.
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4.3 Paivittaisviestinta

Paivittaisviestintd on tydpaikan kantava voima, josta jokainen yksilé on vastuussa ja
ilman sitd ty6paikka on ongelmissa. Se on jatkuvaa, itsestdén selvéa tiedon- ja koke-
mustiedon vaihdantaa tyOpaikalla ja verkostoissa. Hyva pdivittaisviestintd takaa sen,
etta tyot tehddan ongelmitta. Myds péivittaisviestinnasta tulisi olla linjauksia, joiden
on ilmennettéva tyopaikan strategisia tavoitteita. Linjauksissa voisi olla miten viesti-
taan ja keskustellaan paivittain, mitd asioita kasitellaan viikoittain, mitd kuukausittain
sekd mité vuosittain ja jos jotain hdlyttdvaa tapahtuu, se késitellaan heti — Talléin tyon-
tekijat ovat orientoituneet siihen ja voivat rauhassa keskittya tydntekoon. (Juholin
2009, 110-115, 129.)

Toiminnan onnistumisen kannalta on hyvéa siis sopia keskeiset péivittaisviestinnan
asiat, jotka koskettavat useimpia. Sopimukset voisi koskea asioita kuten, miten usein
eri juttuja kasitelladn, mité foorumeita kaytetédan ja kenelld on vastuu mistékin fooru-
mista, sekd yksildiden oma vastuu tiedon vaihdannassa, etsinndssa ja jakamisessa.
N&ma sopimukset vahentavat mielikuvaa tiedon salaamisesta seké luovat turvallisuu-
den ja jatkuvuuden tunnetta. (Juholin 2009, 110-115, 129.)

Ylimaéaraista tietoa pitdisi valttaa, jotta oikea tieto saavuttaisi kuulijansa, esimerkiksi
hyva tietdd -asiat on hyva sijoittaa intranettiin, josta jokainen on seurausvelvollinen.
Se, millaista tydyhteison paivittdisviestintda on, on paljon kiinni tyéyhteisdn tunnel-
masta. Avoin ja rento tunnelma sallivat kyseenalaistamisen, kysymysten esittdmisen,
valittéman palautteen ja kiinnostavien ja mieltd painavien asioiden puheeksi ottami-
sen. (Juholin 2009, 110-115, 129.) Tiedon panttaaminen, salailu ja osatotuuksien ker-
tominen ovat tuttuja ilmidita tydpaikoilla, mutta Juholinin (2009, 150) mukaan ne hait-
taavat organisaation kykya oppia. Avoin ja luottava tydyhteisd sen sijaan innostavat

kommunikointiin.

Vastuiden tulee olla selkeat. Esimerkiksi viestintdyksikko voi olla vastuussa intranetin
paivityksesta tai tiedotteiden tuottamisesta. Suuri vastuu on esimiehilld, tiimin tai pro-
jektin vetdjilla, mutta on hyva muistaa, etta jokaisella tydyhteison jasenelld on vastuu

tiedonvalityksesta eteenpdin seka etsia tarvitsemaansa tietoa. Vastuiden tulee myds
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nékyd. Esimerkiksi jos tavoitteeksi on otettu esimiesviestinndn toimivuus, sen pitaé
tulla ilmi henkilon tyénkuvassa. (Juholin 2009, 110-115, 129.)

Juholin (2009, 145) toteaakin hyvin ”Viestintd4 ei voi madritelld pelkéstddn erillisind
kanavina ja siséltding, vaan se on ndhtdva organisaation verenkiertona ja hengityk-

send”.
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5 JOHDON JA HENKILOSTON ROOLI VIESTINNASSA

5.1 Johtamisviestinta

Johdolla on suurin rooli viestinndssa. Mikéli johdon viestinta toimii, kenenkaan ei pi-
téisi miettia mité pitaisi tehdd, miten oma tyosuoritus liittyy laajempaan kokonaisuu-
teen ja mihin suuntaan ollaan menossa. Johdon viestintd vaikuttaa henkiléston moti-
voitumiseen ja sitouttamiseen. Térkein tehtdva on saattaa elintérkeat strategiset tiedot
henkilostolle ja keskusteluttaa niitd, jotta kaikki ymmaértavat mista on kyse. (Juholin,
2009, 157.)

Viestittavia asioita Juholinin (2009, 157) mukaan on:
- Yhteison visio, strategiat, suunnitelmat, tuloskehitys, odotukset, muutostarpeet
- Toimialan tapahtumat, muutokset, muutospaineet, nakymét
- Toimintaympdriston muutokset ja ndkymat
- Yhteishengen luominen, “tsemppihenki”, kulttuurin rakentaminen ja vahvista-

minen

Useimmiten johto “puhaltaa yritykseen hengen” ja yhteison kulttuuri heijastuukin
usein siitd, millainen on yrityksen johto; hanen kaytdsta seurataan ja han edustaa yh-
teison arvoja sekd toimintatapaa. Uuden ajan johtajaa kuvataan “viestijaksi ja koulut-
tajaksi, emotionaalisesti ilmaisuvoimaiseksi ja inspiroivaksi, joka luo oikean ilmapii-
rin, on enemman orientoitunut tuloksiin kuin valtaan ja sosiaalisiin suhteisiin”. Vapaa-
muotoinen viestintd on myos tarke&a. Esimerkiksi yhteiset ateriat ja ”walking the talk”
eli vain johdon kulkeminen yhteison kaytavilla lisdavat viestinndn mahdollisuuksia.
Johdon toiminta heijastaa tyoyhteison sisaisen viestinnan kulttuuria, esimerkiksi onko
johto lukittujen ovien ja sihteerien takana vai onko johdon luo avoimet ovet ja vapaa
paéasy. (Juholin 2009, 158-161.)

Tjader (2017) kirjoittaa tyoterveyslaitoksen artikkelissa, ettd johtamiseen ladataan pal-
jon odotuksia, toiveita ja vastuuta, mutta hyvan johtamisen voi hdnen mukaansa tiivis-

t44 kolmeen k:hon; kysy, kuuntele, kannusta. Johtajan tehtdvé on luoda avointa kes-



19

kustelukulttuuria tydntekijoiden ja tydryhmien valille. Hyvé johtaminen nékyykin ty6-
paikoilla niin, ettd tyontekijat uskaltavat tuoda nakemyksidén ja ideoitaan esille, tyo-
paikalla vallitsee keskindinen luottamus, siell& tehdaan ja mennaan yhdessa kohti po-
rukalla sovittuja tavoitteita, joihin kaikki ovat sitoutuneita. Hyvé johtaja arvostaa myos

monenlaista osaamista ja kaikkia tasapuolisesti.

Kohdeyrityksessa on laaja johtoryhméd, joka koostuu neljasta henkilosta. Siihen kuuluu
toimitusjohtaja, paatoimittaja/toimittajien esimies, myyntitiimin johtaja/myynnin esi-

mies ja talousvastaava/painon esimies.

5.2 Esimies

Esimiehen tydnkuva on aina vaativampi kuin normaalin tyontekijan. Esimies vie ja tuo
viestid pystysuoraan ja vaakasuoraan. Esimieheltd odotetaan my6s enemmaén lasné-
oloa, mutta hénen tulee pitad myos etdisyytta yhteison tunnevaltaiseen keskusteluun.
Esimiesviestinta siséltad enemman kasvokkaisviestintéda kuin muut viestinnan muodot.
My®0s esimies voi edesauttaa yhteishengen luomisessa. ”Itsensé likoon laittava ja yh-
teiseen tavoitteeseen uskova” esimies saa ryhménsa mukaan paremmin kuin vetaytyva
asiantuntijajohtaja. (Juholin 2009, 161-164.)

Kehittamisen avainalueita voisi Juholinin (2009, 161-164) mukaan olla:
- kyky tulkita monimutkaisia asioita yksinkertaiseen ja ymmarrettdvadn muo-
toon
- Vvéliton ja rehellinen palaute
- kyky ottaa itse vastaan palautetta
- mahdollisuus keskustella ja antaa aikaa ihmisille

- myonteinen asenne kehittdmisideoille

Kohdeyrityksessa tydskentelee kolme henkil6a esimiestehtévissa. Toimittajilla on

oma esimies, myynnill& on oma esimies ja painolla on oma esimies.
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5.3 Motivoitunut henkildsto ja avoimuus tydyhteisosséa

Henkildston motivoitumiseen vaikuttaa usein palkka ja palkitseminen seka se, millai-
sia kehitysmahdollisuuksia ty6 tarjoaa. Myods tyon ominaisuudet ja yhteison maine
vaikuttaa henkilén/henkildstén motivoitumiseen. Jokainen henkilé myds vaikuttaa yh-
teisOn maineeseen ja yhteisén maine vaikuttaa jokaiseen henkiloon. ’Millainen on or-
ganisaatio, sellainen olen min&. Jokainen voi kysyé itseltadn, miten mielellani puhun
hyvad omasta organisaatiostani. Tydyhteison j&senet ja heidan ldheisensé ovat erittdin
uskottavia viestijoitd.” (Juholin 2009, 150.) Jokaisella henkil6llda on myos velvolli-
suuksia tiedonhankinnassa, henkildstd nahdaan tiedon vastaanottajana, aktiivisena ja

aloitteellisena tiedon tuottajana, etsijana, vélittdjana ja vaihtajana (Juholin 2009, 156).

Ideaali tyoyhteisd toimii niin, ettd siella vallitsee hyva henki, tyontekijoiden padmaarat
ovat selvét, tyontekijat kunnioittavat toisiaan, asiakasta ajatellaan ensimmaisena seka
sielld on hyva luottamus. Hyvé luottamus kannustaa riskien ottoon, eika voittoja synny
ilman riskeja. TyOyhteisdssa, jossa vallitsee hyva luottamus, myos opittua jaetaan mie-
luusti. (Aalto 2012, 11.)

Avoimuuden puute on Aallon mukaan haaste yrityksen siséiselle viestinnélle seka sel-
vasti tyokulttuurikysymys. Avoimuuden puute voi johtua muun muassa erillisista tyo-
tiloista tai huonoista intranet-tydkaluista. Avoimuus lisaa asiasta kiinnostuneiden oma-
ehtoista osallistumista organisaatiossa kuin sen ulkopuolellakin. Sulkeutuneemmassa
tyokulttuurissa tietoa saa ne, jotka tyonsé puolesta sité tarvitsee ja reaaliaikainen tieto
yrityksen tulosmittareista on vain johdon tiedossa. (Aalto 2012, 102-103.)

Aalto (2012, 141) kirjoittaa, ettd evaat onnistuneeseen tydelamaviestintaan ovat yksin-
kertaiset

- Halu ja taito jakaa opittua

- Halu kehittaa tydntekemisen tapoja yhteisossa

- Luottamus

Directors Institute Finland Tarja Tyni (2016) kirjoittaa artikkelissaan, ettd motivoitu-
nut henkildsto luo kilpailuetua. Hanen mukaansa yrityksen tarkein kilpailuvaltti onkin
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osaava, innostunut ja motivoitunut henkildst6. Hyvin henkilostoaan johtavien yrityk-
sien etumatka kasvaa ja heikosti kohtelevia kierre vie kovaa vauhtia alaspéin. Tynin
mukaan on yrityksen hallituksen tehtdva varmistaa, etta tyontekijat saavat painoarvoa.
Motivoitunut tydntekija haluaa hankkia jatkuvasti uusia taitoja ja osallistuu kehitys-

tyéhon.

Yrityksen hallitus voisi Tynin (2016) mukaan linjauksillaan lisdtd innovatiivista,
eteenpdin katsovaa kulttuuria, jossa henkildsto on taysilla mukana seka pystyy vaikut-

taan tyohonsa. Merkityksellisyyden kokeminen tyGssa on my0s erityisen tarkeéa.

5.4 Palavereista kaikki irti

“Monesti kuulee puhuttavan turhista kokouksista tai palavereista, mika usein merkit-
see turhaksi koettua ajankédyttoda suhteessa hyotyyn” (Juholin 2009, 176). Kokouksia
ja palavereita on hyvé tehostaa esimerkiksi kertomalla etukateen sisalto seka etenemi-
nen yksityiskohtaisesti. Esimerkiksi jakamalla aineisto etukéteen ja osallistujien on tu-
tustuttava siihen myos etukateen. Siihen voi kannustaa motivoimalla osallistujia miet-
timaan kysymyksia ja/tai puheenvuoroja, panostamalla esitystekniikkaan, luomalla
avoin tunnelma, kiinnittdmalla huomiota kielenkéyttéon ja viestintatyyliin, aktivoi-
malla ihmisid kysymé&én tai aktivoimalla kokousta pienryhmatydskentelyn avulla.
Ty0palaverien ja ideointipalaverien ero on myos tehtéva selvéksi, kun tydpalaverilla
edetaan suunnitellusti, etukateen mietittyjen teemojen ympadrilla niin ideointipalave-
reissa edetaan spontaanisti, vapaamuotoisesti ja luovuuteen kannustavasti. Tyopalave-
reissa puheenjohtajan tulee varmistua, etta sovitut asiat kasitellaan ja aikataulussa py-
sytaan, kun taas ideointipalaverin vélineiksi voi riittaa flappitaulu, huomiolaput ja tus-
sit. (Juholin 2009, 177.)

Kohdeyrityksessa varsinkin myyntitiimi kokoontuu ahkerasti. Muut osastot kuten toi-
mittajat, latomo tai johtoryhmad, tarpeen mukaan, mutta kuitenkin selvasti harvemmin

myyntiin n&hden.
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Johtamiseen ja esimiesty6hon perehtynyt Vaahtio toteaa, ettd palaveri on liima-aine,
joka auttaa yritysta pysymaan koossa. Hanen mukaansa ei ole parempaa tapaa vieda
asioita eteenpain, kuin yhteiselld puhumisella ja neuvottelulla. Vaahtion mukaan, edel-
leen esimiehet keraévat porukan samaan poytaan etsiméaén ongelmiin ratkaisuja. (Saik-
konen 2009.)

Monilla ty6paikolla koetaan, ettd palavereja on liikaa ja niissa menee hukkaan arvo-
kasta tyOaikaa, Vaahtio ei kuitenkaan ole samaa mieltd. Hanen mukaan palavereilla
aina tavoitellaan tulosta; esimerkiksi myyntienndtysten saavuttaminen, ristiriitojen
selvittdmien tai kehittdmistarpeiden tiivistdminen. Joskus niissa voi kerrata yrityksen
tavoitteita ja strategioita, joskus se voi olla vain tilaisuus henkildstélle kysyé johdolta
asioita ja aloittelevalle esimiehelle se voi olla mahdollisuus tiivistdd porukan yhteen-
kuuluvuutta seké ottaa se haltuun. Palavereissa ei jaeta vain tietoa, vaan luodaan kes-

kustelua, kyseenalaistetaan ja kehitetddn asioita. (Saikkonen 2009.)

5.5 Palaute hyddyttaa

Palautteen antaminen ja saaminen on lahtokohta tyotyytyvaisyydelle. Se vaikuttaa niin
henkildston hyvinvointiin kuin tyépaikan tunnelmaankin. Palaute pitéisi ndhda kiin-
tednd osana tyokulttuuria sekd keinona niin yksildiden kuin koko yhteison kehittami-
seen. Palautteen antamisessa ei saisi sadstelld, mutta sitd ei tulisi antaa perusteettomas-
tikaan. (Juholin 2009, 164-165.)

Pelkka myonteinen palautekaan ei ole pidemman paalle uskottavaa, eika kauas kan-
toista, joten negatiivistakin palautetta pitdé uskaltaa antaa. Olisi hyva pohtia jokin k&y-
tanto, annetaanko palaute kahden kesken vai muiden lasna ollessa, tydprosessin aikana
vai jalkeen, systemaattisesti tietyissa olosuhteissa vai kulloinkin parhaalla sopivalla
tavalla. Myos tyotovereiden tulisi antaa toisilleen palautetta, silld aina paras mahdolli-

nen palautteen antaja ei olekaan oma esimies tai johto. (Juholin 2009, 164-165.)
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5.6 Kehityskeskustelut

Tyontekijélle kehityskeskustelu on mahdollisuus saada palautetta tydstaan seké onnis-
tumisestaan, varmistaa osaamisensa kehittyminen, maéritell& tavoitteet seké tyonkuva.
Johdolle tai esimiehelle se on mahdollisuus kuunnella tyéntekijan ajatuksia ja nake-
myksid, varmistaa yhteiset tavoitteet ja saada palautetta myos omasta tydstaan. Ennen
kaikkea keskustelun tarkoitus on 16ytaa yksilon kehittdmismahdollisuuksia yhteisesta
nakokulmasta, hyvéllad hengelld. Edellytys hyvélle kehityskeskustelulle on, ettd kehi-
tyskeskustelun pitéja tuntee tydntekijan tydnkuvan ja nakee arkity6td, yhteison jasenet
ovat valmiita keskusteluihin ja ettd keskusteluja pidetdan kerran vuodessa vahintaan.
(Juholin 2009, 165-167.)

Tyypillisia aiheita Juholinin (2009, 165-167) mukaan ovat:
- yksilon tavoitteet ja tulokset, saavutukset
- tyytyvaisyys tyohon ja saavutuksiin
- ty6tehtavan kehittdmistarpeet
- resurssit ja henkil6kohtainen kehittamissuunnitelma
- palautteen anto molemmin puolin

- yleista keskustelua tyopaikan ilmapiirista ja yhteison toiminnasta

Keskustelun pitdjan tulee vastata kolmeen peruskysymykseen: mité tyontekijalta odo-
tetaan, miten tyontekija on suoriutunut tyostaan ja tyontekijan rooli yhteiséssa nyt ja
tulevaisuudessa. (Juholin, 2009, 165-167.)
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6 HAASTATTELUN VASTAUKSET JA NIIDEN TARKASTELU

Henkiloston kyselyyn vastasi 11 henkil64. Haastattelu toteutettiin 23. elokuuta 2018.
Haastattelu aloitettiin ensimmaisen kahvitauon jalkeen ja kaikki tekivét sen samaan

aikaan kirjallisesti. Vastaamiseen pyydettiin varaamaan noin tunti aikaa.

6.1 TyOyhteisdn tunnelma

Tunnelmaa tydyhteistssa kuvattiin muun muassa melko tulehtuneeksi ja teennéiseksi,
muutama vastaajista kuvaili tunnelmaa vélilla kiredksi, jotkut taas kuvailivat tunnel-
maa valilla hyvéksi ja valillda huonoksi, muutaman mielesta tunnelmassa parannetta-
vaa, kun taas jonkun mielesta tunnelma oli tydntekijoiden valilla padéosin hyva. Tun-
nelmaa kuvailtiin my0s ajoittain kireaksi ja rajadhdysherkaksi. Erddn vastaajan mielesta
tyOyhteisdssd harvemmin ndkyi suurta ”draamaa”, mutta kuitenkin viikoittain tai aina-
kin kuukausittain, varsinkin kriisitilanteissa tunnelma saattaa muuttua akkiakin melko
Kiredksi. Ja silloin etsitadn syyllisid, milloin mihinkin pieleen menneeseen asiaan, eiké
keskitytd, kuinka ongelma voitaisiin jatkossa valttad. Johtoa pyydettiin myos kiinnit-

tdmaan huomiota tunnelmaan.

Melko tulehtunut. Eli talla hetkelld en ole kovin tyytyvainen. Paallisin
puolin ndyttdad hyvéaltd, mutta selkien takana puhutaan ja arvostellaan
muita. En tieda mistd tdma johtuu, joten en siihen osaa ladkettakaan tar-
jota. Omia asenteita sdatdmalld nyt voisi aloittaa ja kohtelemaan muita-
kin tasavertaisina. Oma tunnelmani vaihtelee myds, joskus on helpompi
I0yt&é toisista positiivisia asioita ja joskus taas syyllistyn negatiivisuu-
teen. Eli omalla tontillakin siivottavaa.

Valilla melko kired. Usein saa miettid, mita uskaltaa sanoa ja koska joku
rajahtaa — varsinkin eri osastojen valilla. Valilla teenndinen, kaikki eivéat
uskalla sanoa mité ajattelevat, vaan esittavét kaiken olevan hyvin, kysy-
essakin.

Kehittdmisehdotuksena tuli, ettd pidettaisiin kerran kuussa koko tydyhteison palaveri,
jossa kéytaisiin 1&pi, miten menee firmalla, mit& kehitettdvaa — esim. kommunikointi,
keskitytadn seuraava kuukausi tahan ja kuukauden péésté katsotaan, muuttuiko asia ja

hypatdan seuraavan asian kimppuun. Lisdtddn kommunikointia ja keskustelua tydyh-
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teisossd. Esimerkiksi huomioidaan toiset pienill& asioilla ja sanotaan positiivisia asi-
oita toisista. Reissuvihon voisi laittaa kahvihuoneen poydalle, johon voisi infota mu-
kavista ja epamukavista asioista. Sinne voisi esimerkiksi kertoa, jos on jotain henkil6-
kohtaisessa elaméssd, mika vaikuttaa tunnelmaan tydyhteiséssa. Mahdollisissa Kiista-
tilanteissa olisi hyva myos sailyttdd malttinsa. Otetaan kaytdntéon myaos iloinen ter-

vehdys aamulla, sill4 hyvéantuulisuus tarttuu.

Kukaan ei ole ajatusten lukija: jos toisen toimintatapa pahoittaa toisen
mielen, siit4 on kerrottava. Ei auta selén takana puhuminen.

6.2 Arvostus tyoyhteisossa

Suuri osa vastaajista koki, ettd arvostusta saa harvoin ja kiitosta viela harvemmin. Pa-
lautetta tulee epatasapainoisesti. Muutama koki, ettd arvostetaan, mutta kehuja voisi
silti saada enemman. Joku vastaajista totesi olevan varmaan vaikeaa vélilla arvostaa,
jos ei toisen tyotd oikein ymmarrakaan, mutta ei paéhan taputtelua kaipaisi. Eras koki
saavansa esimieheltd arvostusta, mutta mietti, onkohan johto samaa mielt4, toinen koki

arvostusta tyonkavereiden taholta, mutta mietti, onkohan johto samaa mielta.

Arvostetaan, mutta kehuja voisi saada useammin. Kehuista tulee hyva
mieli, mutta myos Kriittinen palaute on tarkeda. Olen pyrkinyt antamaan
muille positiivista ja tarpeen tullen negatiivista palautetta. Palautetta
voisi kuitenkin antaa useamminkin. Positiivisesta palautteesta tulee hyva
mieli (jos se ei ole teenndistd, vaan aitoa!) Negatiivinen/korjaava palaute
on darimmaisen tarkead, jotta osaa muuttaa toimintaansa. Monesti toiset
nakevét asiat ihan eri lailla kuin sind itse.

Valilla pohdin tata. Koen, ettd saan arvostusta esimieheltani hyvin teh-
dysta tyostd, joskus mietin, onko johto samaa mieltd esimieheni kanssa.
Tyodyhteistssa en ole niink&an varma arvostuksestani. Itse pyrin olemaan
tasapuolinen ja sanomaan kiitos — mielestani kiittdmalla ja antamalla hy-
vaa palautetta on arvostusta helppo lisata tyopaikalla.

Valilla tuntuu, ettei arvosteta. Kun ei varmaan aina edes tiedetd, mihin
kaikkeen tyontekija yrittdd taipua péivan mittaan. Kaikki varmaan
teemme parhaamme ja kiitos voisi olla useammin kéytetty sana tydyh-
teisossamme. Myos tyontekijoiden kesken. Yritén itse muistaa kiittad ja
kannustaa. Pitéisi antaa tyorauha ja ymmartaa, mita kenenkin tyonku-
vaan kuuluu ja hyodyntad vahvuuksia paremmin. Yhteishengen nosta-
tusta kaivataan.



26

Kehittdmisehdotuksina toivottiin lisdé palautetta, seka lisa4 kiitosta ja kehuja, varsin-
Kin johdolta. Liséksi toivottiin myo6s yhteisié selkeita tavoitteita sek lisdé luottamusta

ja sitd kautta arvostuksen tunnetta.

6.3 Sisdisen viestinnan ja strategian kartoitus

Siséista viestintaa kuvailtiin epéselvaksi ja hitaaksi, pelkastaan osastojen vélisiksi ja
siellékin on katkoksia. Joku koki viestinnan kulkevan vain ylhaalta alaspéin, ei toiseen
suuntaan. Suuren osan mielestd tassé on parannettavaa, joidenkin mielesta t4ssd on
eniten parannettavaa tyoyhteisdssa. Pari vastaajaa kuvaili viestintaa lahinnd sahkopos-
tilla toimivaksi ja he kokivat turhauttavaksi sen, ettd ’kéaskyt” laitetaan séhkdpostilla.
Kun taas yksi oli sitd mieltg, ettd sahkopostia voisi kayttdd enemman ja yksi taas koki,
etta yleiset asiat tiedotetaan hyvin sdhkopostilla. Useampi totesi, ettd on asioita, joita
toiset ovat kuulleet ja toiset eivat. Tiedon kerrottiin tulevan usein epévirallisia reitteja,
kuten kahvipdydassa tai tupakkapaikalla. Tydpaikalla kerrotaan myos liikkuvaan lii-
kaa huhuja ja liian véhan oikeaa tietoa. Strategiasta ei mydskaén ollut tietoa ja moni
jatti strategian kommentoimatta.

Yrityksen sisdisessa viestinndssa on mielestani kehitettavaa. Strategiasta
ei mydské&an ole kovin selkedé kokonaiskuvaa. Tiedonkulkua lapi talon
olisi ainakin hyva kehittad. Jos jotain sovitaan, niin asianosaisten olisi
hyva saada tieto virallista kautta (s&hkdposti ym.), eika esim. kahvipdy-
dassa tai tupakkipaikalla. Yhteiset palaverit, joissa asioita kéasitellaan,
yleensé tuovat selkeyttd seka yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Yrityksen sisdinen viestintd toimii pitkalti sdhkopostilla, mik& on tur-
hauttavaa. Olemme kaikki aikuisia ihmisid, jotka ymmartavét puhetta.
Se, ettd ohjeita ja “kiskyjd” jaetaan sdhkopostilla, saattaa olla niiden 14-
hettajalle helppoa, mutta vaikutus olisi taatusti parempi, jos asiat pystyt-
taisiin hoitamaan kasvotusten. Toivon siis avoimuutta, ihan joka suun-
taan. Jos johtoporras viestisi avoimesti, kannustaisi se myos tyontekijoité
kayttdytymaan samoin.

Itse olen sellaisessa asemassa, ettd kuulen ja tieddn enemman kuin moni
muu tyontekija, joten siksi tdmé on hieman vaikea kysymys. Olen kuul-
lut, kun on arvosteltu, ettei tdall& puhuta asioista, mutta totuus sekin, etta
jos jotain puhutaan liian aikaisin niin aiheuttaa jo kovan, ja mielesténi
turhan polemiikin. Yrityksen johdolla pitd4 olla ns. rauha miettié ja suun-
nitella tulevaisuutta, niin ettei koko henkilokunta vield tiedd ja kertoa
asiat sitten kun ne ovat valmisteltu tai ns. julkaisukelpoisia.
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Kehittdmisehdotuksina toivottiin avoimuutta, joka véahentéisi turhaa spekulointia ja
enemmaén yhteisia hetkid, joissa kerrottaisiin yrityksen yleisisté asioista ja tulevaisuu-
den suunnitelmista. Liséksi painotettiin, ettd asiat pitaa tiedottaa kaikille mutta kuten
joku olikin huomioinut, asioiden pit&é olla niin sanotusti julkaisukelpoisia tullessa ilmi

eli siis kertoa asiat silloin, kun ne ovat varmoja.

6.4 Tiedonsaatavuus ja vaikutusmahdollisuudet

Moni vastaajista koki, etta tiedonkulku ei ole avointa tai se on puutteellista tai siind on
parannettavaa. Erddn vastaajan mielestd myyntipalaverit takaavat, ettd voi keskustella
avoimesti ja voi itse kertoa mielta askarruttavat asiat ja palautteet. Joku koki, etta sah-
kopostiin on helppo vastata, vaikka vaan lahettdjalle. Lisaksi joku toivoi, ettd aina kun
tulee uutta asiaa, mik& on kaikkien hyva tietdd, niin siita tulisi lahettaa heti séhkopos-
tia, kun taas joku vastaajista peraédnkuulutti, ettei sahkopostitiedottaminen toimi. Muu-
tama vastaaja koki, etteivat he padse vaikuttamaan yrityksessa ja ettd henkilokuntaa
voisi kuunnella enemman. Kaksi vastaajaa koki, etté ideat, joita tuo julki, huomioidaan

hyvin yrityksessa ja ettd puhumalla paésee vaikuttamaan asioihin.

Varmaankin parannettavaa, kun kuitenkin kuiskitaan ryhmissa.

Johdolta toivoisin enemmaén kuuntelevaa korvaa ja tunnetta siitg, etta tu-
len kuulluksi ja ymmarretyksi. En koe juurikaan péasevéni vaikuttamaan
hyvilld ideoillakaan.

Tiedonkulussa on joskus tukoksia. Joitain asioita pitéda tehda kuulopu-
heiden perusteella. Koko henkildkuntaa koskevat asiat pitéisi [0ytaa koo-
tusti jostain, onko se sitten sahkoposti, palaverimuistio yms.

Kehittdmisehdotuksena t&dhén tuli, ettd enemmaén voisi kuunnella henkil6kuntaa ja hei-
dan ndkemyksiaan. Lisaksi yhteiset palaverit nousivat taas puheenaiheeksi. Hyva tie-

t&a -asiat olisi myos hyvé olla yhdessa paikassa.
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6.5 Avoimuus tydyhteisossa

Noin puolet vastaajista koki, ettd voi kylla kysyéd avoimesti tarvittavat kysymykset ja
yleensd saa tarvittavat vastaukset. Jos kysymys on haastava, vastauksen saaminen voi
valilla kestaa. Kaksi vastaajaa koki, ettd ei voi aina kysya tarvittavia kysymyksia, eika
aina saa tarvittavia vastauksiakaan. Jonkun vastaajan mielestd ei kannata kysya mi-

taan.

Yleensé kylla. Toivoisin, ettd vastuu alueet olisi niin selvasti maaritelty,
ettd voisin olla varma siitd, ettd minun ei tarvitse endd varmistaa saa-
maani vastausta keneltdkaan muulta.

Itse saan kyll& kysyttya tai sanottua jos asiaa on. Paljolti nden tdman sel-
laisena, etté jos tyontekija ei itse saa suutaan auki, niin vaikea niihin on
tybnantajan vastata tai muuttaa toimintatapoja tms. Eli pitdisi olla myo6s
tyontekijan nakokulmasta avointa, eikd vaan vaatia tyonantajalta sita.
Joissain asioissa voisi tosiaan puhua ensin ja peraan sahkoposti, jos joku
ei ollut paikalla.

Kysyva ei tieltd eksy. Jos en pysty Kysymaan suoraan kasvotusten, niin
laitan sdhkopostia. Saan vastaukset aina jossain kohtaa. Parannuksina ta-
lon yhteiset palaverit ja osastojen palaverit.

Kehitysehdotuksina tdssakin esille nousi parinkin vastauksesta talon yhteiset palaverit

ja selkedammat vastuut.

6.6 Keskusteluun osallistuminen

Nelja vastaajaa koki, ettd voi osallistua keskusteluun joka tilanteessa ja saattaa ajatuk-
set muiden tietoon. Yhden mielesté tarvittaessa voi mielipiteensa ilmaista. Kolme vas-
tasi, ettd palavereissa on helppo osallistua keskusteluun ja tuoda mielipiteitdan julki.
Kaksi koki, ettei aina voi osallistua keskusteluun sekad toinen mainitsi, ettei kaikista
epakohdista viitsi puhua, koska tietda ettd ne otettaisiin arvosteluna. Yksi vastaajista

oli sitd mieltd, etta ei kannata keskustella ollenkaan.

Ei ole tilanteita missé en voisi ilmaista omaa mielipidettani, keskuste-
luun on helppo osallistua.
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Koen, ettd saan sanoa sanottavani aina kun siihen on aihetta ilman pel-
koa, ettd siitd on jotain seuraamuksia. Myyntipalavereissa keskustellaan
paljon ja se on mielestani hyva.

Minun on l&dhtdkohtaisesti helppo osallistua mielipiteineni keskusteluun
virallisissa kokoontumisissa, kunhan asia on itselle tuttu ja joku perus-
teltu mielipide 16ytyy. Riitaisat tilanteet ja kahvipoytékeskustelut ei ehké
itselle ole se omin paikka.

6.7 Kehityskeskustelut

Harva vastaajista oli ollut varsinaisessa kehityskeskustelussa. Reilusti yli puolet vas-
taajista oli sitd mieltd, ettd kehityskeskustelut olisivat tervetulleita saannéllisin va-
liajoin. Jotkut vastaajista olivat sitd mieltd, ettd hyvin tehtynda ne olisivat hyodyllisig;
rehellista palautteen antoa puolin ja toisin oman esimiehen kanssa, painavien asioiden
pois puhumista, tulevaisuuden suunnitelmien lapikaymista yksilon ja yrityksen kan-
nalta ja keskustelua tyontekijan vahvuuksista sekd mahdollisista heikkouksista, hy-
vassa hengessa. Yksi vastaajista oli hieman epévarma, koska tietéd, etteivét kehitys-
keskustelut aina ole kaikkialla toimineet. Yksi vastaajista sanoi, ettd ei pideta min-
kaanlaisia kehityskeskusteluja ja koki, ettd esimies ottaa kaiken sanotun henkilékoh-
taisesti ja kritiikking, vaikka haluaisi itse vain tulla kuulluksi ja ettd asioita olisi yritetty

ymmartdd myods hanen nakokulmasta.

Kehityskeskustelut ovat tervetulleita. Niita saisi olla saannéllisin véa-
liajoin, puolen vuoden valein. Palautetta puolin ja toisin — positiivista ja
negatiivista. Ja kehitysehdotuksia.

Ei pideta ja niita kaipaisin.

Kun kehityskeskustelut on tehty hyvin, koen ettd ne ovat hyodyllisia.
Molemminpuolinen palaute kehityskeskusteluissa on tarke&a ja samalla
voi katsoa miten on mennyt ja mita odotuksia seka itsella ettd yrityksell&
on tulevaisuutta ajatellen. Myyntipalavereissa kdydaan naita asioita lapi
mutta koen, ettd on mukavampi keskustella avoimesti ja syvéllisemmin
kaikesta rauhassa. Edellisessa tydpaikassa pidettiin kehityskeskustelut
vuosittain. Seuraan paljon omia tavoitteitani ja aiempia tekemisiani,
mutta uskon ettd kaikki eivat ole tottuneet tekemé&an niin, eli nden, ett4
kehityskeskusteluista voisi olla hyotya paljonkin.
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Kehityskeskustelu. Mik& se on? Olisi hienoa istua alas, saada ja antaa
rehellista palautetta, kdyda lapi onnistumiset ja paikat, joissa petrata. Va-
litettavasti en silti usko, ettd tdima tulee koskaan toteutumaan... Tuntuu,
ettd puhuisit mitd tahansa, tydnantaja ei kuule.

Kehitysehdotuksena toivottiin, ettd kehityskeskustelut tulisi ehdottomasti ottaa kayt-
toon, sdanndllisin valiajoin. Vastauksissa ehdotettiin muun muassa puolen vuoden va-

lein, kerta vuoteen ja kaksi kertaa vuoteen.

6.8 Intranet

Neljé vastaajaa intranettiin liittyvan kysymyksen tyhjéksi tai sanoi, ettei ole intranettia.
Kolme vastaajaa oli sitd mielt§, ettd intranet tulisi perata l&pi, koska siell& on ikivanhaa
tietoa ja otsikot vaikeaselkoisia tai sita pitdisi yllapitdd enemman, tdiden ohella se kui-

tenkin helposti ja4. Nelja vastaajaa sanoi, etta 10ytaa tarvittavan.

Intranet tulisi perata lapi, sielld on paljon turhaa tietoa. Tiedot tulisi pai-
vittad ajan tasalle. Muilla osastoilla kuin myynnillg, ei taida olla intranet
aktiivisessa kaytdssa. (Paitsi latomossa tietenkin ilmoitusvalmistusten
osalta.)

Jos télla tarkoitetaan yhteisessa kaytossa olevia servereilld, niin oman
osastoni tiedot 16ydéan helposti. Muihin minulla ei ole juurikaan paasya.

Kéytan paivittdin ja 16ydan tarvitsemani. Kayttdoikeuksistani on rajattu
pois osuus, ettd en padse hyodyntimédin “latomon” kansioita. En koe,
ettd tarvitsisin sitd jatkuvasti, mutta se helpottaisi sitd, etta ei tarvitsisi
hairit4 latomon tyoskentelyd, kun saisin sielta tarvittavat tiedot.

Huonosti 16ytad asioita, kun sielld on paljon ikivanhaa tietoa ja otsikot
vaikeaselkoisia.

Kehitysehdotuksina tuli intranetin lapikdyminen. Toivottiin, ettd turhat ja vanhat tiedot
poistetaan seké liséksi toivottiin selkedd otsikointia. Voisi olla myds hyva, jos kaikki
paasisivat hyodyntaméén kaikkia yleisid kansioita. Kaikki voisivat péivittda sinne

hyvé tietdd -asiaa, lisaksi jollekin pitéisi osoittaa varsinainen vastuu paivittamisesta.
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6.9 Tyotehtavat

Tyo6tehtavat eivat varsinaisesti liity sisdiseen viestintdan. Kohdeyritys kuitenkin halusi
tietdd, onko henkil6dsto tyytyvaisid tyohonsa.

Seitsemén vastaajaa koki olevansa tyytyvéisia tyohonsa. Tyotehtavid kuvailtiin muun
muassa monipuolisiksi ja vaihteleviksi, toki vélilla kuormittavaksi seké tarpeeksi haas-
teita tarjoaviksi. Joku myos koki, etta hanen vahvuuksia osataan hyddyntad. Kolme
koki yleensa tykkaavan tydstansd, yhden mielesta vélilla on vain liikaa tyotehtévia ja
asioiden suunnittelemattomuus arsyttdd. Toinen heistd pohti voiko ty6tehtdviin olla
tyytyvainen millaan tyopaikalla, useimmiten kuitenkin tykkaa tystaén ja haastettakin
on. Kolmas tykké&a tyostadan mutta vaatimukset latistavat tunnelmaa. Pari vastaajaa oli
mya0s sitd mieltd, ettd uusien jarjestelmien mukana tulleessa materiaalin kasittelyssa

ynna muussa hommassa on liikaa haastetta.

On valilla litkaakin. Yleensa olen tyytyvainen mutta valill4 arsyttaa asi-
oiden suunnittelemattomuus, kun pienelld varoajalla pompataan teke-
mé&an turhaa ja tuottamatonta ty6ta jonkun paahénpistosta. Siita kérsii
myyntityo.

Olen tyytyvéinen ty6honi ja nautin tydstani. Tyossé on riittavasti haas-
teita, mutta toisaalta my®s rutiininomaista tekemista, jotta tasapaino séi-
lyy. Tyomadaran kasvaessa lahitulevaisuudessa vahan jannittaa etuké-
teen, mutta uskon selvidvani asiasta kunnialla.

Tykk&an tyostani, mutta vaatimukset latistavat tunnelmaa. Uudet jarjes-
telmat ovat tuoneet mukanaan ihan uudenlaiset haasteet. Tehokas pitéisi
olla, mutta kun on vain kaksi k&tta yksi p&a, ei milladn pysty repedmaan
ihan joka paikkaan.

Olen sanonut ihan julkisestikin, etté jos olisin tiennyt tydnkuvani aiem-
min — olisin hakenut tdnne jo vuosia sitten! Koen, ettd vahvuuksiani osa-
taan hyddyntad, saan vinkkeja ja apuja tyohoni hyvin. Uskon, etté asiak-
kaiden vapauttaminen tuo lis&é vipindé. Tyo on haastavaa, valilla aarim-
maéisen kiireista ja stressaavaakin mutta se, etta tykkaan niin paljon tyos-
tani, on tarked voimavara silloin kun on joku tiukka paikka.

Kehitysehdotuksia ei tdssa kohdassa tullut, mutta koska jarjestelmé on uusi yrityk-
sessd, jarjestelman kayton osalta olisi hyva kasata jotkut ohjeet, kuinka jarjestelmaa
kaytetéan, etta se tulee tutuksi tydvalineeksi kaikille.
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6.10 Vapaamuotoinen kommentti

Osa vastaajista jatti timan kohdan tyhjéksi. Osa vastaajista kiitti lomakkeen taytosta,
jasiitg, ettd kohdeyrityksessé ollaan kiinnostuneita tydyhteisosté. Yksi toivoi, etta tyo-
hon osallistumaton johto voisi kuunnella enemman henkilékunnan nakemyksia. Toi-
nen toivoi, ettd jatkossa sovitusta pidettaisiin kiinni, eika luisuttaisi takaisin samaan
vanhaan. Joku toivoi myds, etta tyontekijoita kohdeltaisiin mahdollisimman tasa-ar-
voisesti. Joustavuuden toivottiin myds sailyvan. Toivottiin myos, ettd negatiivista pa-

lautetta annettaisiin mieluummin kasvotusten ja kahden kesken.

Kiitokset siitd, ettd timakin lomake tdytetddn ja yrityksessa ollaan kiin-
nostuneita tydyhteisosté ja pyydetaan antamaan palautetta suoraan seka
otetaan vastaan parannusehdotuksia.

Yleenséa tyontekijoilld on aika hyva ndkemys siitd, mika tuottaa ja mika
ei. Ty6hon osallistumaton johto voisi edes kuunnella enemman tekevan
tason ajatuksia ja ideoita.

Yritys X on ihan mukava tyopaikka. Voittopuolisesti tanne on joka aamu
mukava tulla. Epékonhtia toki [0ytyy, mutta myo6s paljon positiivista. Ty6
on mukavaa ja melko palkitsevaa. Tésta porukasta voisi saada enemmaén-
Kin irti, sopivassa suhteessa keppié ja porkkanaa.

6.11 Havainnoinnin tulokset

Havainnointiini voi vaikuttaa se, ettd kohdeyrityksessa tyontekijat niin kuin johtokin
tiesivat opinndytetyostani sekd havainnoinnistani. Havainnoidessani kohdeyrityk-
sess, en itse huomannut tydyhteison tunnelmassa suuria halytysmerkkeja. Valilla kun
oli kiire, tyontekijét ovat hieman “kiredmpid” mikd on mielestini ihan ymmarrettavaa.
Itse kuitenkin sain aina apua, kun sita pyysin, vaikka oli Kkiirettd. Joku vastaajista sa-
noikin, ettd paallisin puolin ndyttdd hyvalta, joten voi olla, ettd ndma halytysmerkit
eivat korviini asti kantautuneet. Mielesténi kuitenkin tyopaikalla oli rento tunnelma

useimmiten.

Itse koin, ettd tyopanostani arvostettiin kohdeyrityksessa niin esimiehen, johdon kuin

suurimman osan henkildstonkin taholta. Itse koitin muistaa aina kiittda avusta ja jos
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itse osasin jotain auttaa, niin sain kiitosta. Myos omalta esimiehelténi sain palautetta
tyosténi seka kiitosta. Muiden arvostuksen tunteesta en oikein voi mitdan sanoa, mutta

haastattelun perusteella ei kohdeyrityksessé arvostus ndy suuresti.

Yrityksen strategia ei tullut havainnoidessani tutuksi. Yleiset asiat tiedotettiin sahko-
postilla ja se tuntui toimivalta. Omat tehtdvanantoni sain ihan kasvotusten omalta esi-
miehelténi. Koko henkilokunnan yhteisia hetkia oli vahan, yhteista aamupalaa lukuun
ottamatta. Tauoilla harvemmin koko henkilokunta on kuitenkaan samaan aikaan.

Itsell& oli tyoni kannalta olennainen tieto koko ajan saatavilla, intranetissa ei kuiten-
kaan aina ihan ajantasaisena tai helposti I6ydettavana. Kaikki yrityksessa ei kuitenkaan

ole tyytyvaisia tiedonsaatavuuteen.

Mielesténi kohdeyrityksessa oli kutakuinkin avoin tunnelma. Niin kuin joku vastaaja
totesikin, ettd kysyvé ei tieltd eksy. Itse sain aina kysyttya tarvittavat kysymykset ja
jos vastaus oli tiedossa, sain vastauksenkin. Ovet toimitusjohtajan seké esimiesten luo
olivat melkeinpéa aina auki, ellei ollut palaveri, tapaaminen tai puhelu menossa. Asiat
tiedotettiin enemmin séhkdpostilla kuin kasvotusten, miké vahentad hieman avoimuu-

den mielikuvaa.

Kahvipoydassa tyontekijat keskustelivat vapaasti ja itsekin oli helppo keskusteluun
osallistua, mikéli sanottavaa oli. Havainnoidessakin huomioin, ettd kohdeyrityksessa
ihmiset kdyvat paljon juttelemassa toisilleen ja ovat vuorovaikutuksessa. Toiset enem-
man ja toiset vahemman. Myds painon esimies vietti aikaa painon puolella, tyonkin
merkeissé ja toimittajien esimies vietti aikaa toimittajien kopissa keskustellen. Myyn-
titiimi onkin jo valmiiksi kaikki samassa avotilassa. Toimitusjohtaja usein kaveli kay-

tavilla.

Intranetisté oli vaikeaa I6ytaa valilla oikea tieto, eika sitd aina paivitetty oikeaan ai-
kaan, mik& taas vahan hidastutti minun tyotani. Intranetissé oli myos liikaa kaikkea

vanhaa tietoa ja yleisid asioita” oli sieltd vaikea 10ytdd my®os.
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7 KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tutkimustulosten mukaan kohdeyrityksessa kannattaisi pitad kerran kuussa koko tyo-
yhteison palaveri, jossa késiteltaisiin, miten firmalla menee, mita tavoitteita, mita ke-

hitettdvaa ja minkalaiset tulevaisuuden nakymat, seka lisaksi yhteista keskustelua.

Johdolla on suuri rooli viestinndssa. Johdon viestintéd vaikuttaa henkildston motivoitu-
miseen ja sitouttamiseen. Mikali sen viestinta toimii, kaikilla pitéisi olla selvét savelet
mité tehdd, miten oma tydpanos vaikuttaa kokonaisuuteen ja mitka ovat tulevaisuuden
nakymét. (Juholin 2009, 157.) Tjader (2017) kirjoittaa, ettd johdon tehtdva on luoda
avointa keskustelukulttuuria ja hyva johtaminen nakyykin niin, etta tyontekijat uskal-
tavat tuoda ndkemyksidan ja ideoitaan vapaasti esille. Siella vallitsee hyva keskinainen
luottamus sekd mennaén porukalla kohti sovittuja tavoitteita, joihin kaikki ovat sitou-

tuneita.

Eli johdon kannattaa kiinnittdd huomiota minkélainen tunnelma tyoyhteisdssa vallit-
see, seka omalla toiminnallaan parantaa sitd. Esimerkiksi tilanteissa, joissa ollaan eri-
mieltd, tai on mahdollista kiirettd, on johdon ja esimiesten pysyttava tyynend, seka
kuunneltava erilaisia mielipiteitd. Johto voisi myos luoda avoimempaa keskustelukult-
tuuria ympérilleen, esimerkiksi kertomalla enemman yrityksen asioita henkilékunnalle
tai panostamalla muuten vapaaseen keskusteluun. Luottamusta voi myds lisata anta-
malla tyontekijoille mahdollisesti enemman vastuuta tai vapautta vaikuttaa tyohonsa.
Ainakin pitéisi kuunnella tyontekijan toiveet, niin etta han tuntee tulleensa kuulluksi

sekd asioita yritetddn ymmartad hanen nakékulmastaan.

Koko tyodyhteison palaverit tulisi ottaa kayttdon. Ne voisivat valill4 olla ihan vapaa-
muotoista kysymysten esittdmistd ja kommunikointia, valilla taloudellisen tilanteen,
tulevaisuuden suunnitelmien ja tavoitteiden lapi k&dymistd, yhteisoloa. Viestinnan on
todettu rakentavan ja vahvistavan esimerkiksi tydyhteison yhteisollisyytta (Juholin
2009, 20), joten eivét yhteiset hetket ainakaan haittaa tee. Saikkonen (2009) kirjoittaa,
etta palaverit eivét ole vain tiedon jakamista varten, vaan niissa luodaan keskustelua,

kyseenalaistetaan seka kehitetdan asioita.
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Kohdeyrityksessa voisi esimerkiksi laatia viestintastrategian tai sopia, miten viestitaan
ja keskustellaan paivittain, mita asioita kasitellaan viikoittain, mitd kuukausittain ja
mité vuosittain. Liséksi voisi sopia, ettd halyttavat asiat kasitelladn heti. Talldin tyon-
tekijat tietdvat koska saavat minkékin tiedon ja ovat orientoituneet siihen. (Juholin
2009, 110-115, 129.)

Strategia ei myoskaan ollut yrityksessa kovin laajasti tiedossa, joten sitd kannattaisi
keskusteluttaa yrityksessa. Olisi my6s hyva laatia viestintéstrategia, joka pohjautuu
yrityksen strategiaan. Viestintastrategia ohjaa kohti tavoitteita ja siind voi nimetd muu-
taman vastuuhenkilon viestinndn osalta sekd viestintastrategiasta pitaisi kayda ilmi,
mitéd yrityksessa viestitddn milloinkin. Siséinen viestinta pitdd Tervolan (2008) mu-
kaan aikatauluttaa, niin kuin kaikki muukin liiketoiminta. Viestint& ei saisi silti laittaa
yksin viestinnan vastuuhenkilGiden harteille, eika sitd kuulu n&hdé erillisend toimin-

tona.

Viestintastrategia tukee koko tydyhteison strategiaa, eli tavoitteita. Se muodostuu
maadrittelyistd, valinnoista ja tavoitteista. Tavoitteiden asettaminen viestinnalle on tar-
kedd, mutta tavoitteiden seuraaminen vield tarkedmpéaa. Ei riitg, ettd johto siis tilaa
viestintad, vaan viestintastrategia on laadittava yhdessa, seka sita on hyva keskustelut-
taa laajasti tydyhteisossa. (Juholin 2009, 99-101.)

Eli kohdeyrityksessa tulisi laatia viestintastrategia tai sopimus siitd, miten usein eri
asioita kasitellaan, mitd foorumeita kéaytetdan ja keille vastuut mistakin foorumista,
seka yksildiden oma vastuu tiedonhankinnassa ja jakamisessa. Sopimukset vahentavat
mielikuvaa, etté tietoa salataan seka luo turvallisuuden ja jatkuvuuden tunnetta (Juho-
lin 2009, 110-115,129).

Avoimuutta toivottiin myds joka suuntaan, sill& se vahentaisi turhaa spekulointia. Li-
séksi toivottiin enemman yhteisié hetkia, joissa kerrottaisiin yrityksen yleisista asioista
ja tulevaisuuden suunnitelmista. Tydpaikalla myos kerrottiin liikkuvan liikaa huhuja.
Tervola (2008) kirjoittaa, ettd jos viestintd ep&onnistuu, huhu korvaa tiedon. Huhut
taas pilaavat tyodilmapiirin ja lamaannuttaa tehokkuuden. Huhumyllyn pyorteissa on
myds johdon vaikeaa saada oikea viesti lapi. Aallon (2012,102-103) mukaan, avoi-

muuden puute on selvésti tyokulttuurikysymys ja se voi johtua muun muassa erillisista
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tyotiloista tai huonoista intranet tyokaluista. Avoimuus taasen lisad asiasta kiinnostu-

neiden omaehtoista osallistumista.

Kohdeyrityksessa pitdisi panostaa enemmaén palautteen antamiseen, liséa positiivista
janegatiivista/korjaavaa palautetta, liséé kiitosta ja kehuja, varsinkin johdolta. Lisaksi
toivottiin yhteiset selkedt tavoitteet ja lisdd luottamusta seké sité kautta arvostuksen
tunnetta liséd. Kohdeyrityksessa olisi muutenkin hyvé lisatd kommunikointia. Esimer-
kiksi huomioidaan toiset pienilla asioilla, ndista jokainen on vastuussa ja voi miettia,
miten omalla toiminnallaan luo ympérilleen positiivisempaa ilmapiiria. Mahdollisissa
Kiistatilanteissa olisi hyva myos séilyttdd malttinsa. lloinen tervehdys aamulla, silla

hyvantuulisuus tarttuu.

Palautteen antaminen ja saaminen on ldhtokohta tyotyytyvaisyydelle. Se vaikuttaa niin
henkildston hyvinvointiin kuin tyopaikan tunnelmaankin. Palautteen antamisessa ei
saisi saastelld, mutta sita ei tulisi myoskaan antaa perusteettomasti. Pelkéstdan myon-
teinen palaute ei ole pidemman paalle uskottavaa, joten negatiivistakin on uskallettava
antaa. Olisi hyva sopia kaytantd palautteelle. Annetaanko se aina kahden kesken vai
muiden 1&sné ollessa, prosessin aikana vai jalkeen, systemaattisesti tietyissa olosuh-
teissa tms. Palaute tulisi kuitenkin nahda kiinteana osana tyokulttuuria seka keinona
tyontekijan ja tyoyhteison kehittdmiseen. Tyotovereiden tulisi myds antaa palautetta
toisilleen. (Juholin 2009, 164-165.)

Kohdeyrityksen intranetti pitéisi kdyda lapi. Turhat ja vanhat tiedot tulisi poistaa seké
laatia selked otsikointi. Voisi olla myds hyvé, jos kaikki paasisivat hyodyntdmaan
kaikkia yleisid kansioita. Kaikki voisivat paivittda sinne hyva tietda -asiaa, jollekin
voitaisiin nimeté varsinainen vastuu paivittamisestéd. Verkko on loistava apuvaline si-
séisessa viestinnassa. Jos intranet on rakennettu kayttajakeskeisesti, se voisi mullistaa
koko siséisen viestinnén. Tyontekijoiden tulisi tuntea intra omana tytkalunaan, hel-

pottamaan arkipdaivaisissdé hommissa. (Juholin 2009, 265-266.)

Kehityskeskustelut tulisi endottomasti ottaa kayttoon, sadannollisin valiajoin. Vastauk-

sissa ehdotettiin puolen vuoden valein, kerta vuoteen, kaksi kertaa vuoteen yms. Hyo-
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dyn irti saamiseksi, kehityskeskustelut kannattaa pitad vahintaan kerran vuodessa, kes-
kustelun pitgja tuntee tyontekijan tydnkuvan ja nakee arkityotd, yhteison jasenet ovat
valmiit keskusteluihin (Juholin 2009, 165-167.).

Kohdeyritykseen tullut uusi jéarjestelméa aiheutti my6s hieman vastarintaa. Ja koska
jarjestelma on uusi yrityksessé, jarjestelman kayton osalta olisi hyva kasata jotkut oh-
jeet, kuinka jérjestelméaa kaytetéan, etta se tulee tutuksi tydvalineeksi kaikille, mika

taas sujuvoittaa tyontekoa.

Tiedotuskanavaan olisi hyvé kiinnittad huomiota. Vaikeat asiat tulisi aina kertoa kas-
vokkain ja tyontekijalla tulisi olla mahdollisuus esittaa kysymyksia, niin etta johto on
lasnd. Sahkoposti sopii hyvin palavereista tiedottamiseen. (Tervola 2008.) Yleiset
asiat, koko henkilokunnan tiedotukset voisi ensin kertoa henkildkunnalle kasvotusten
ja peréan séhkopostia.

8 POHDINTA

Opinnaytetyo toteutettiin tapaustutkimuksena. Tavoitteena oli selvittdd, minkalainen
on yrityksen sisaisen viestinnan nykytila seka laatia kehittdmisehdotuksia, miten vies-
tint4 saataisiin sujumaan toimivammin, selkedmmin ja avoimemmin. Tavoitteena oli
myos 16ytaa kehittdmisehdotuksia kohdeyrityksen ilmapiirin ja tunnelman parantami-

seen.

Tyossa kaytettiin haastattelumenetelmaa ja lisaksi suoraa havainnointia, jolloin kaikki
tiesivat havainnoinnistani ja opinndytetyostani. Haastattelun teemat (Liite 1) olivat
tydyhteison tunnelma, arvostus tydyhteisdssa, sisdisen viestinnan ja strategian kartoi-
tus, tiedonsaatavuus tydyhteisdssd, avoimuus tyoyhteisossa, keskusteluun osallistu-
mien, kehityskeskustelut, intranet, tyotehtévat ja lisdksi sai jattda vapaamuotoisen

kommentin.
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Tyo6yhteison tunnelmaa kuvailtiin muun muassa tulehtuneeksi, teennéiseksi, rajahdys-
herkaksi ja valilla hyvéksi. Tunnelma tyGyhteiséssa ei siis ole hyvalla tolalla. Arvos-

tuksen puute nakyi myds tydyhteisossa, niin tyontekijoiden kuin johdon osaltakin.

Siséisessa viestinndssa ongelmana oli eriaikainen tieto henkilostélle ja huhut, seké se,
ettd tieto tulee epavirallisia reittejd. Strategia ei myoskaan ollut tiedossa. Tiedonkulku
on puutteellista. Vaikutusmahdollisuudet jakoivat mielipiteitd. Muutama vastaaja
koki, etteivat paase vaikuttamaan hyvilldkaéan ideoilla ja kaksi, koki ettd puhumalla

paéasee vaikuttamaan.

Miltei puolet olivat sitd mieltd, ettd avoimesti voi kysyé tarvittavat kysymykset. Eli
kohdeyrityksessa kysya voi. Keskusteluun osallistuminen oli myds suurimman osan

mielestd helppoa, varsinkin palavereissa.

Kehityskeskustelut toivotettiin myos tervetulleiksi. Intranetin tiedonsaatavuus jakoi
mielipiteitd myds, toinen I6ysi tietoa ja toinen véhan huonosti. Tydtehtavat koettiin
paaosin hyvaksi, vaihteleviksi ja haasteita tarjoaviksi. Parin mielestd uudet jarjestelmat
ovat tuoneet liikaakin haastetta.

Opinnaytetyossa kehittdmisehdotusten avainasemaan nousi ehdottomasti koko talon
yhteiset palaverit. Eli valilla kaytdisiin 1api, miten firmalla menee nyt ja mité tulevai-
suuden suunnitelmia, sek& vélilla ihan kysymysten ja tavoitteiden lapikaymista. Stra-
tegia ja viestintastrategia kannattaisi myos ottaa kayttoon liiketoiminnan tueksi. Tyon-
tekijat toivoivat myos lisdd avoimuutta, kommunikointia ja palautetta, niin positiivista
kuin negatiivistakin. Myos intranetti tulisi kayda lapi kohdeyrityksessa, ottaa kehitys-

keskustelut kayttoon sekd johdon tulisi kiinnittdd huomiota oikeaan tiedotuskanavaan.

Opinndytety6 onnistui kohdeyrityksen nykytilan selvittdmisessa hyvin, myds hyvié
kehittdmisideoita tunnelman parantamiseen sek sisdisen viestinndn toimivuuteen ja
avoimuuteen onnistuttiin 16ytdm&an. Havainnointi ei onnistunut, niin kuin olin ajatel-
lut. En saanut havainnoitua mitd&n suurempaa aineistoa itselleni. Tamaé olisi ehké kan-
nattanut toteuttaa niin, ettd havainnoitavat ei olisi viel& alkuvaiheessa tiennyt havain-

noinnistani, vaan vasta haastattelun yhteydessé olisi kerrottu. Uskon, ett& olisin tallgin
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néhnyt “aidompaa” menoa, sillé itse en havainnoidessani saanut kohdeyrityksen ilma-

piirista ihan sellaista kuvaa kuin haastattelun vastauksista.

Haastattelu onnistui kohtalaisen hyvin. Koen, ettd sain aitoja vastauksia ja moni oli
vastannut niin kuin pyydettiin, pitkasti ja selittaen. Yritin pitkilla kysymyksilla saada
juuri kattavan vastauksen aiheesta. Kaikki eivét kuitenkaan vastanneet kysymyksien
jokaiseen osaan, jolloin kaikki vastaukset eivét olleet niin ”syvéllisid” kun olin odot-
tanut. Teemahaastattelu tai avoin haastattelu olisi auttanut keskustelun johdatuksessa
ja siind olisi voinut varmistaa, ettd kaikki kohdat tulee vastatuksi. Itse halusin kuiten-
kin tehd& ndin, ettd saa varmasti rehellisid mielipiteita.

Vastauksissa oli eroavaisuuksia, mutta myds samankaltaisuuksia. Kahden vastauk-
sissa oli paljon samankaltaisuuksia. Mietin tyon aikana, onko vastauksiin voinut vai-
kuttaa jokin konflikti tai kohdeyritykseen tullut uusi jarjestelma. Vastaajat kokivat kai-
ken todella negatiivisesti, paitsi tunnelman tyontekijoiden kesken ja vapaassa sanassa

mainitsikin, etté tydssa ei ole vikaa mutta uusissa jarjestelmissa on liikaa haastetta.

Opinnaytetyon tulokset ovat mielestani luotettavia, silla haastattelu toteutettiin niin
laajasti kohdeyrityksessd, ettd tuloksia voidaan yleistdd koskemaan koko kohdeyri-
tysta. Eriavat mielipiteet ovat mukana tutkimuksessa, mutta vastauksista on tehty paa-
telmid mielipide jakaumien perusteella. Tuloksia voidaan hyddyntaa ottamalla kehi-
tysideat tai joitain kehitysideoita kayttoon kohdeyritykseen. Tutkimusta voisi vield jat-
kokehittdd. Kun kohdeyritys ottaa kehitysideoita kayttdonsa, voisi puolen vuoden tai
vuoden péastd tehda haastattelun uudestaan kohdeyrityksessd ja katsoa onko asiat

muuttunut.
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LIITE1

HAASTATTELUUN

Vastaa kokonaisin lausein. Valta kyllé/ei vastauksia. Mita tarkempi ja laajempi vas-

taus, sitd enemman siitd on hyotya! KIITOS

- Tyytyvaisyys tydyhteison tunnelmaan — Kuinka tyytyvéinen olet tydyhteison
tunnelmaan? Kuvaile omin sanoin, millainen tunnelma tydyhteiséssé mieles-
tési vallitsee. Miten itse voisit ja miten muut voisivat parantaa tunnelmaa tyo-

yhteisdssa? Kuvaile, miten talla hetkelld itse vaikutat tydyhteison tunnelmaan.

- Arvostus — Koetko, ettd sinua arvostetaan tyoyhteiséssa? Miten se nékyy tyo-
paikalla ja miten se vaikuttaa sinuun? Arvostatko mielestasi muita tyoyhtei-
sOssé ja miten se nakyy tyopaikalla? Miten mielestasi tydpaikalla voisi lisata

arvostusta toisiin?

- Viestinnan nykytilan kartoitus — missa se on nyt ja miten hyvin se tukee koko
yrityksen strategiaa. Eli kuvaile millaisena néet ja koet yrityksen sisdisen vies-
tinnén. (Strategia= Suunnitelma, jolla pyritddn saavuttamaan tavoiteltu paa-

maara)

- Tyytyvdisyys tiedon saatavuuteen — Kuinka tyytyvainen olet tiedonsaatavuu-
teen yrityksessd. Kuvaile omin sanoin millainen tiedonsaatavuus organisaa-

tiossa on. Miten sitd voisi vield parantaa?

- Viestintailmasto — Kuvaile muutamalla lauseella mitéd mielté olet tiedonkulun
avoimuudesta, mahdollisuudesta olla perilld ja mahdollisuudesta paasta vaikut-

tamaan. Miten néité pystyttéisiin parantamaan?

- Voitko kysyéa avoimesti tarvittavat kysymykset? Saatko yleensa tarvittavat vas-
taukset? Mitd kehittdmisehdotuksia sinulla olisi parempaan tiedonkulun avoi-

muuteen?



Kuvaile, miss tilanteissa sinun on helppo osallistua keskusteluun sek saatta-

maan omat ajatukset muiden tietoon? Entd missé tilanteissa ei ole?
Kehityskeskustelut — Mita mieltd olet kehityskeskusteluista? Pidetdaanko yri-
tyksessa kehityskeskusteluja sadnnollisesti? Mité odotat kehityskeskusteluilta?

Koska olet viimeksi ollut kehityskeskustelussa?

Intranet (Intranet= Y'rityksen sisdinen verkko) — Onko sinulla kehittdmisehdo-

tuksia intranetin osalta? Loydéatko helposti tarvittavat tiedot intranetista?

Tyobtehtavat — Kuinka tyytyvéinen olet tydtehtaviisi? Onko tyotehtévissasi tar-

peeksi haastetta?

Vapaa sana



