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Yrityksen sisainen viestintd muodostuu niin suunnittelemattomasta kuin suunnitellusta
viestinnasta. Suunnittelemattoman viestinnan muodostavat esimerkiksi kahvipoyta-
keskustelut ja yhteistoiminta organisaatiossa, kun taas suunniteltu viestinta sisaltaa
kokoukset, palaverit, projektiviestintd seké siséinen tiedottaminen. Yrityksen sisdisen
viestinnan tekijoita ovat koko yrityksen henkilostd. Viestinnéan avulla voidaan vahvis-
taa yrityskulttuuria, joka puolestaan vaikuttaa yrityksen henkildston valisiin suhteisiin,
henkildston tydhyvinvointiin ja motivaatioon. Onnistunut sisdinen viestinta voikin posi-
tiivisesti vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen yritykseen, kehittda yrityksen toimin-
taa, auttaa henkilostdd motivoitumaan tydntekemiseen ja tydyhteis6on seka tata
kautta vaikuttaa myds yrityksen tulokseen. Viestintd on myds tarkeé johtamisen apu-
valine, ja siitd syysta viestintdan tulisi aina panostaa riittavilla resursseilla ja vastuulla.

Tama opinnaytetyo kasittelee yrityksen sisdisen viestinnan nykytilan kartoittamista
mittaamisen avulla ja sen kehittdmista. Lopputydssa kaytetty teoria pohjautuun niin
suomalaiseen kirjallisuusteen kuin kansainvalisiin artikkeleihin ja tutkimuksiin. Opin-
naytetydssa selvitetddn miten yrityksen sisaista viestintaa tulisi mitata, mita mittaustu-
loksista voidaan paatella ja mitd toimenpiteitd voidaan tehda, jotta sisaista viestintaa
saadaan kehitettya.

Opinnaytetydn tutkimus osuus toteutettiin kohdeorganisaation henkildstoa osallistaen
kyselyn avulla. Kysely toteutettiin kohdeorganisaatiossa alkuvuodesta 2019 ja kehi-
tystoimet kevaat 2019 aikana. Nykytilatutkimuksen tuloksista kavi ilmi muutamia sisai-
sen viestinndn osa-alueita, joita kohdeorganisaation tulisi kehittédd. Kehityskohteiksi
valikoitui sisaisen viestinnan kanavien maaran vahentaminen, viestinnan suunnitel-
mallisuus ja aikataulutus seka tiedon kulun avoimuus kaikilla yrityksen tasoilla.
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Abstract

Internal Communication in an organization can be divided into planned as well as un-
planned communication. Unplanned communication can for example consist of the
conversation’s employees have during their coffee break as well as cooperation activ-
ities within an organization. Planned communication can include meetings, project
communication as well as internal briefings. Every employee within the organization is
involved in the internal communication process. Communication can help build organ-
izational culture which can directly influence the relationships between employees as
well as their well-being and motivation. Successful internal communication can in-
crease employee commitment, help to develop organizational activities, support the
motivation of employees and therefore also positively influence the profitability of the
organization. It is also an important tool for management and therefore it requires
necessary responsibility and resources.

This thesis addresses the monitoring of the current state of internal communication
with the help of measurement and how to develop it. The theories discussed are
based on Finnish literature as well as on international journals and studies. Thesis ex-
amines how should internal communication within an organization be measured, what
can be learnt from the results and what actions should be taken so that communica-
tion can be further developed.

In the research section of the thesis case organizations employees were involved and
included in the research with the help of a questionnaire. The questionnaire was ad-
ministered in the beginning of 2019 and the development activities based on the re-
sults were undertaken during the spring of 2019. Research revealed some issues re-
lated to internal communication that needed to be addressed and developed that in-
cluded the amount of internal communication channels, the planning and scheduling
of internal communication and the flow of information to all levels of the organization.
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1 JOHDANTO

Sisdinen viestinta on erittain tarkea osa yrityksen viestintaa ja johtamista. Se ei kuiten-
kaan saa aina ansaitsemaansa huomiota verrattuna yrityksen muihin toimintoihin. Sisai-
sen viestinndn uskotaan usein toimivan omalla painollaan ja oletetaan, ettei se vaadi ylla-
pitoa, vaan riittda kun systeemi sisdiseen viestintddn on kerran luotu. Jotta yrityksen vies-
tinta, niin sisainen kuin ulkoinenkin, toimisi oikein, ja jotta yritys saisi siitéd parhaan mahdol-
lisen tyokalun tavoitteisiinsa paasemiseen, tulisi yrityksen sisdisen viestinnan suunnitte-
luun, toteutukseen seka ennen kaikkea seurantaan panostaa. Sisaisessa viestinnassa on
myds suunnittelemattomia osa-alueita, kuten esimerkiksi tydntekijoiden keskuudessa ta-
pahtuvat kahvipoytakeskustelut. Naitékin keskusteluja, ja etenkin niissa kaytettavaa tie-
toutta, yritys voi joissain maarin ohjata ja rajata seka tata kautta yrittaa estaa vaariin tietoi-
hin perustuvien huhujen leviamista. Sisaisella viestinnalla onkin tarkeé rooli yrityksen kult-

tuurin ja yhteishengen luojana.

Tassa opinnaytetydssa kaydaan lapi sisaisen viestinnan vaikutus yrityksen toimintaan ja
etenkin yrityksen johtamiseen. Opinnaytetydssa tutkitaan, miten kartoitetaan yrityksen si-
sdisen viestinnan nykytila, mitd mahdollisia ongelmakohtia tai parannuskohtia sisdisessa
viestinnassa voi olla sekd miten yrityksen sisaista viestintaa voidaan parantaa. Tama tutki-
musty® on tehty kayttaen Areite Rakennus-Maarat Oy:ta esimerkkiyrityksend. Kohdeorga-
nisaatiosta l6ytyy lisatietoa kappaleessa 2. Tutkimus suoritettiin koko organisaatiolle suun-
natulla kyselylla. Sen tuloksien pohjalta paadyttiin muun muassa aikatauluttamaan kohde-
organisaation viestintad, parantamaan tiedon saantia kaikilla yrityksen tasoilla seké yksin-

kertaistamaan ja vahentdmaan viestintakanavien maaraa.



2 TOIMEKSIANTAJA
2.1 Areite Rakennus-Maarat Oy esittely

Areite Rakennus-Maarat Oy on rakennusalalle maaralaskentapalveluita tuottava yritys.
Sen historia juontaa aina vuoteen 1993 asti, jolloin maaralaskenta aloitettiin Insinddritoi-
misto Rakennus-Maarét nimelld Helsingissa. Vuonna 2010 kohdeyritys vaihtoi nimensé
Insindoritoimisto Rakennus-Maéarista Areite Oy:ksi ja sen jalkeen vuonna 2016 yritystoi-
mintakaupan myota Areite Rakennus-Maariksi. Kohdeyritys kasvoi yhdesta toimistosta
parhaimmillaan 10 toimiston kokonaisuudeksi. Talla hetkellda Areite Rakennus-Maaréat
Oy:n seitseman toimistoa toimivat seitsemassa eri kaupungissa, jotka ovat Rovaniemi,
Oulu, Seingjoki, Kuopio, Joensuu, Lappeenranta seké Helsinki. Maaralaskentapalveluita
tuottava yritys tyollistaa vakituisesti 43 henkiléa eri tyotehtavissa ja sen henkiloston ikaja-
kauma on 28-65 vuotta. Henkilostdsta 16 on naisia ja 27 miehid. Vuositasolla Areite Ra-
kennus-Maarat Oy toimittaa noin 300-400 maaraluetteloa eli noin yhden luettelon pai-
vassa. Vuosien varrella yritys on tuottanut maaralaskentapalveluiden liséksi kustannuslas-
kentapalveluita, mutta epatasaisen kysynnéan vuoksi seka halun keskittya ydinliiketoimin-

taan nama ovat jaéneet pois yrityksen palvelutarjonnasta. (Saloranta 2019.)

KUVIO 1. Organisaatiokaavio seké laskentahenkilosto jakauma, Areite-Rakennus-Maarét
Oy. (Saloranta 2019.)



2.2 Areite Rakennus-Maarat Oy:n sisdisen viestinnan nykytilanne

Areite Rakennus-Maarét Oy:ssa, kuten monissa muissakin yrityksissa, sisaisen ja ulkoi-
sen viestinnan kanavat ja valineet sekoittuvat toisiinsa. Ulkoisen viestinnan paakanavia
ovat puhelin, sdhkoposti, yrityksen internetsivut seké asiakastapaamiset. Naiden lisaksi
yrityksella on kohdennettua mainontaa rakennusalan lehdissa kuten Rakennuslehdessa.
Sisdisen viestinn&n kanavia ovat puhelin, sdhkoposti, Microsoft Teams ja RMStrata vies-
tintdohjelmat, yrityksen intranet seka yrityksen oma siséinen internetpohjainen tietopankki
nimelta Shared. Edellda mainittujen liséksi tietoa siirretdan projektipankissa nimelta File-
zZilla. (Saloranta 2019.)

s Puhelin

Ulkoinen et
viestinta

» Lehtimainokset

(] se ® » 53hkdposti
Sisainen &=
s Shared (internet pohjainen tietopankki)
. ] .
o Filezilla projektipankki
V I e St I n t a » Kokoukset ja palaverit

s Yhteiset tapahtumat ja kahvip&ytikeskustelut

KUVIO 2. Areite Rakennus-Maarat Oy:n viestintdkanavat. (Saloranta 2019.)

Sisdisessa viestinnan varsinaisia keskusteluohjelmia ovat Teams, RMStrata seka sahko-
posti. Naista uusimpana alkuvuodesta 2019 kayttéon otettu Teams hakee edelleen paik-
kaansa muiden yrityksen viestintavalineiden joukossa, epétietoutta herattaa viela mihin
sitd kaytetaan ja miten sita kaytetddn. RMStrata on talla hetkella paéasiallinen sisaisen
viestinnan valine niin virallisen tiedon valittdmisessa kuin keskustelun omaisessakin vies-

tinnassa. Se toimii niin projektiviestinnan, kuten asiakkaan vaatimuksien vélittdmiseen



aluepaallikolta laskevalle toimistolle, kuin yleisen viestinnan hoitamiseen, kuten henkilts-
tétiedotteiden lahettamiseen. RMStratan tukena toimii sahképosti, jonka avulla l1ahinna va-
litetdén asiakkaalta sahkopostin valityksella tulevaa tietoa laskevan toimiston ja aluepaalli-
kon valilla. Toisinaan séhkdpostin ja RMStratan kayttotarkoitukset sekoittuvat ja saman
asian viestintaa eri toimistojen ja paallikdiden valilla voi tapahtua kummallakin viestintava-
lineelld. Naiden kahden samankaltaisen viestintéavalineen rinnalle on otettu kayttéén Mic-
rosoft Teams ohjelmisto, jonka vahvuudet ovat reaaliaikaisessa teksti-, video-, kuva- seka
aanikeskustelussa kuin myos keskusteluun osallistuvien henkildiden nayttéjen jakami-

sessa seka niiden hallitsemisessa etana.

Pysyvamman tiedon sailytykseen ja vélitykseen yrityksella on kaytossa intranet ja Shared.
Yleisia ohjeita seka kaytannon ohjeistuksia liittyen yrityksen kaytantéihin, laskemiseen ja
toimintaan taltioidaan ja varastoidaan yrityksen intraan ja naiden varmuuskopiot ovat yri-
tyksen intran yllapitdjan hallussa. Intranettid seka sen sisaltda ei ole kayty kokonaisuu-
dessa lapi useampaan vuoteen, ja ndin ollen osa ohjeista ei ole enaa ajan tasalla eika
myo6skaan kaikista oleellisista asioista 16ydy sieltd ohjeita. Intranetin lisksi yrityksella on
kaytdssa yleisen tiedon jakamiseen Shared, jonka sisalté on yrityksen henkilékunnan
muokattavissa. Sielld 16ytyvat muun muassa yrityksen puhelinluettelo, lomalista seka tieto

menossa olevien projektien asiakkaista. (Saloranta 2019.)

Projektikohtaiseen tiedon siirtAmiseen, eli projektiasiakirjojen liikuttelemiseen johdon ja
laskevien toimistojen valilla, yrityksell& on kaytossa projektipankki, Filezilla. Filezilla toimii
myds yrityksen laskettujen kohteiden ja niihin liittyvien asiakirjojen arkistona. Yritykselld on
my0s kaytdssa projektipankki, joka on yrityksen omalla serverilla toimiva jarjestelma. Sen
kayttdéa on rajattu kirjautumistunnuksilla ja kayttdoikeudet on jaettu kolmeen osaan. Arki-
paivaiseen kayttoon tarkoitetuilla tunnuksilla on oikeudet kaikkialle muualle kuin arkistoon
seké ohjelmiston hallintaan, arkistotunnuksilla on edelld mainittujen kayttdoikeuksien li-
saksi paasy arkistoon seka sen muokkaamiseen. Naiden kahden lisaksi on olemassa
viela niin sanotut paakayttajantunnukset, joilla voi tehda kaytanndssa kaikkea mita projek-
tipankissa on mahdollista tehda. Paakayttajatunnukset ovat kaytdssa vain yrityksen it-tu-
ella. Sahkoiseen arkistoon arkistoidaan kaikki kohteiden laskenta-asiakirjat seka valmistu-
neet luettelot ja tuotteet, mikali niitd ei ole rajattu esimerkiksi salassapitosopimuksella tai
muutoin asiakkaan pyynnosta. Sahkoisen arkiston lisdksi yritys sailyttaa jokaisella toimis-
tolla paperikopiot laskenta-asiakirjoista vuoden ajan projektin valmistumisen jalkeen. (Sa-
loranta 2019.)



Projektipankki Filezilla Intra ja Shared
Koko henkilosto Koko henkilosto

KUVIO 3. Kohdeyrityksen kirjallinen tiedonkulku, jarjestelmat ja kayttajat.

Sahkoisten jarjestelmien seka arkistojen lisaksi tarkedn osan yrityksen siséista viestintaa
muodostaa suullinen viestinta. Suullinen viestintd muodostuu niin virallisesta kuin vapaa-
muotoisemmastakin viestinnasta. Yrityksen virallista suullista viestintaa ovat palaverit, ko-
koukset seka esimiesviestinta. Yrityksen palaverit ja kokoukset on jaettu aikataulullisesti
kahteen osaan viikko- ja vuositasolle. Varsinaista kokouskalenteria tai -aikataulua yrityk-

sella ei ole kirjallisessa muodossa kaytdssa. (Saloranta 2019.)

Viikkotasolla yrityksessa on kaytannossa nelja padpalaveria. Nama palaverit ovat johto-
ryhman viikkopalaverit maanantaisin ja perjantaisin, tuotannon viikkopalaveri torstaisin
seka toimistojen sisaiset viikkopalaverit. Johtoryhman alkuviikon palavereissa kaydaan
l&pi tulevaan viikkoon mahdollisesti vaikuttavia asioita, kuten uusia kohteita sek& uusien
laskentaprojektien tarve tuotannon kannalta. Loppuviikon viikkopalaverissa kaydaéan lapi
maanantain palaverissa ennakoitujen tapahtumien toteutuminen seka niiden vaikutus yri-
tyksen taloudelliseen ja tuotannolliseen tilanteeseen. Sen liséksi palaverissa kaydaan lapi
viikon aikana toteutuneet asiakastapaamiset sek& mitd niissa on ilmennyt. Tuotantopala-
veriin osallistuu tuotantopaallikko seka kaikkien toimistojen laskentavastaavat tai heidan
sijaisensa. Tassa palaverissa kaydaan lapi tuotannon tilanne ja keskustallaan esimerkiksi
siitéd onko resursseihin tullut yllattavia muutoksia, miten kohteet valmistuvat seka milloin

toimistoille tarvitaan uusia projekteja. Projektitilanteen liséaksi tama palaveri toimii



mahdollisuutena tuotantopaallikdn ja johdon seké laskentavastaavien ja laskijoiden vali-
seen palautteen antamiseen. Nama kolme edelld mainittua palaveria jarjestetdaan sahkaoi-

sia kanavia, kuten Teams-ohjelmistoa, hyddyntaen. (Saloranta 2019.)

Yrityksella on lisaksi ollut kaytantona pitaa toimistojen siséinen viikkopalaveri. Siella kay-
daan johdon ja laskijoiden vélilla I&pi projektitilannetta, mahdollista saatua palautteita yri-
tyksen toiminnasta seké& ohjelmistoista. Toimistojen viikkopalaverista ei ole tehty varsinai-
sia poytakirjoja useampaan vuoteen muutamaa toimistoa lukuun ottamatta. Toimistot seka
niiden esimiehiné toimivat aluepaallikot jarjestavat kuukausittain myos kuukausipalaverin.
Tassa palaverissa pyritddn kaymaan lapi mahdolliset onnistumiset seka epaonnistumiset
laskentaprojekteissa ja [6ytamaan niihin syyt, jotta yritys voisi tulevaisuudessa parantaa
kaikilla osa-alueilla. Taméa palaveri jarjestetaan yleensa kasvotusten, mutta toisinaan jou-
dutaan tyytyméaan sahkoisiin ratkaisuihin muiden tydssa ilmenneiden kiireiden tai sairastu-

misten johdosta. (Saloranta 2019.)

Vuositasolla yrityksen virallisen suullisen viestinndn muodostavat kolme kertaa vuodessa
jarjestettava johtoryhman kokous yrityksen yleistilasta, kehityshankkeista ja -tavoitteista
sekd myos kolme kertaa vuodessa jarjestettava jaksokokous. Jaksokokoukseen osallistu-
vat toimitusjohtaja, aluepaallikot, tuotantopaallikkd seké kaikki laskentavastaavat. Jak-
sokokouksessa kaydaan lapi yrityksen yleistilanne, kehityshankkeet seka laskentaan liitty-
vat ajankohtaiset asiat. Yleisesti ottaen naissa kokouksissa on jatetty tilaa myds vapaalle
keskustelulle ja jokaiselle osallistujalle on pyritty antamaan mahdollisuus vaikuttaa ko-
kouksessa lapi kaytaviin asioihin. Nama kokoukset on perinteisesti jarjestetty samana péai-
vana. Kyseiset kokoukset jarjestetaan joka vuosi tammikuun, toukokuun seka syyskuun

toisen viikon tiistaina. (Saloranta 2019).

Yrityksen vapaamuotoisen suullisen viestinndn muodostavat yhteiset kahvi- seka lou-
nashetket ja niiden lisaksi tytpaikoilla muutoin tapahtuva vapaa kanssakayminen tyokave-
reiden valilla, kuten esimerkiksi vapaa-ajasta puhuminen samassa avotoimistossa olevan
tyokaverin kanssa. Tyontekijoista usea on lisdksi osallistunut yrityksen kimppalottoporuk-
kaan, jossa on osallistujia yrityksen kaikilta tasoilta. Yritys on pyrkinyt jarjestamaan vuosit-
tain toimistojen sek& henkiloston yhteishengen ja tydssa viihtymisen tueksi kaksi yritysta-
pahtumaa, jotka ovat pikkujoulut ja kevatretki. Nama tapahtumat ovat paasaantoisesti yri-
tyksen rahoittamia vapaa-ajalla tapahtuvia vapaaehtoisia tapahtumia. Naissa tapahtuviin
aktiviteetteihin jokainen toimisto saa itse vaikuttaa vapaasti budjetin sallimissa rajoissa.
(Saloranta 2019.)



3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TUTKIMUSKYSYMYKSET JA -TAVOITE

Taman tutkimuksen tarkoitus on kartoittaa kohdeyrityksen sisdisen viestinnan nykytila ja
kehittaa sita tarpeen ja mahdollisuuksien mukaan. Nykytilan kartoituksessa pyritdédn saa-
maan selvyys siitd, mité viestintavalineita kohdeorganisaatio kayttaa milloinkin ja mihin
tarkoitukseen. Viestintavalineiden lisaksi kartoitetaan milla tasolla yrityksen siséinen vies-
tinté on yleisesti ja kuinka aktiivisiksi kohdeorganisaation henkildsto kokee itsensa siséi-
sena viestijana. Sisaisen viestinnan yleisen tilan lisaksi kartoitetaan viestinnan tasoa ja
toimivuutta jokaisen tyontekijan omien tydtehtavien, toimistojen sisaisen, yrityksen tiedot-
tamisen ja viestintdkanavien osalta. Viestintavalineiden nykytilakartoituksen yhteydessa
pyritaéan selvittdmaan myos henkiloston tulevaisuuden toiveita viestintaan liittyen; mitéa

viestintavalinettd he haluaisivat tulevaisuudessa kayttaa mihinkin viestintadn ja mita eivat.

Tutkimuskysymykset on pyritty pitamaan mahdollisimman yksinkertaisina ja selkeina.
Mydskin niiden maara edella mainitusta syysta haluttiin rajata vain muutamaan kysymyk-

seen. Tutkimuskysymykset ovat:
¢ Mita viestintakanavia tai -valineita kaytetaan?
¢ Minkalaiseen viestintddn mitakin viestintdkanavaa tai -valinetta kaytetaan?
e Voiko tydtehtdvien merkitysta selkeyttaa viestinnalla?

¢ Miten kartoittaa yrityksen sisaisen viestinnan nykytila ja kehittaa sita lyhyella aika-

valilla?

Koska kartoitus ja kehitystyo tehdaan lyhyella aikataululla, tavoitteena on keskittya kehit-
tamaan kyselyn avulla ilmi kdyneita kohdeorganisaation heikoimpia sisdisen viestinnan
osa-alueita. Taman liséksi tutkimuksen tavoitteena on selkeyttéa ja yksinkertaistaa kohde-
organisaation sisdisten viestintavalineidein kayttda ja mahdollisesti jopa karsia kaytdssa
olevien viestintavalineiden méaaraa. Naiden kahden péaatavoitteen lisdksi tavoitteena on
lisata automaattista tiedonsaantia seka helpottaa tiedon Iéytamista. Automaattisella tie-
donsaannilla tarkoitetaan tassa yhteydessa esimerkiksi intran kaltaisia tiedonsailytysjar-

jestelmid, joissa tieto on saatavilla ilman, etta tietoa pitaa pyytaa toiselta kayttajalta.



4  YRITYKSEN SISAINEN VIESTINTA

Viestinnan voidaan kuvailla olevan vuorovaikutusta kahden vuorovaikuttajan valilla eli ak-
tiivista toimintaa kahden eri toimijan kesken. Viestinnan vuorovaikuttajia voivat olla niin ih-
miset kuin koneetkin. Ihmisten valilla viestinta on yleensa suunnittelemattomampaa ja mo-
niulotteisempaa kuin koneiden, joiden tehtavana on antaa jokin tietty k&sky tai arsyke seu-
raavalle koneelle tai prosessin vaiheelle. Ihmisten valilla vuorovaikutus on niin sanallista
kuin sanatonta eli ihmisten véliseen viestintaan lukeutuvat niin sanat, eleet kuin myos il-
meetkin. (Isotalus, Rajalahti 2017, 15-17.) Aarnikoivu kirjassaan Aidosti hyddyllinen kehi-
tyskeskustelu vaittaa, ettéa viestinnan on todettu olevan jopa 60% kehonkieltéd, 30% &&nen
kayttoa ja vain 10% sitd mitd sanotaan eli varsinaista sanomaa (Aarnikoivu 2016, 186.)
Viestinnasté puhuttaessa vuorovaikutuksena on syyta muistaa myds, etta viestimatto-
myyskin on teko ja ndin ollen olennainen osa viestintdd. Tasta syysté voidaan vaittaa, etta
ihminen ei voi olla viestimattad. Sanallisella eli verbaalisella viestinnélla tarkoitetaan sano-
jen muodostamia lauseita tai puhetta. Sanattoman eli non-verbaalisen viestinnan puoles-
taan muodostavat ilmeet, eleet, erilaiset liikkeet, asennot seka tilankayttd. Non-verbaali-
nen viestinta voi olla seka tiedostamatonta ettd tiedostettua, kun taas verbaalinen viestinta

on yleensa tiedostettua ja tasta syystd myoés hallitumpaa. (Lohtaja 2007, 11-12.)

Yrityksessa viestitdan koko ajan. Siella keskustellaan, neuvotellaan, myydaan tuotteita,
palvellaan asiakkaita, niin sisaisia kuin ulkoisiakin, ja muun muassa johdetaan néita kaik-
kia tilanteita ja toimintoja. Jokaisen yrityksen jokaisessa tyotehtavassa tarvitaan kuuntele-
mista, puhumista, kirjoittamista ja lukemista. Nama kaikki ovat yrityksen sisaisen viestin-
nan toimintoja. Yrityksen sisdisella viestinnalla tarkoitetaan yrityksen sisélla tapahtuvaa
viestintaa niin tyotovereiden valistd, esimiehen ja alaisen véalistd kuin myos laajempaa yri-
tyksen omaa siséista tiedottamista, johon voidaan lukea esimerkiksi henkilostotiedotteet.
(Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom, Siira-Jokinen 2017, 9-119.) Jotta sisdinen vies-
tinta yrityksissa olisi onnistunutta se vaatii, ettei yrityksessa viestita pelkastaan perintei-
sesti ylhaalta alaspain, vaan myos vertikaalisessa tasossa tyokavereiden vélilla seka al-
haalta yldspain. Taméan liséksi se edellyttaa aktiivista osallistumista yrityksen kaikilla ta-

soilla kaikilta yrityksen jasenilta. (Cowan 2017, 7-9; Kortetjarvi-Nurmi, Murtola, 2015.)

Yrityksen sisdinen viestinta on paaosiltaan tiedon tuottamista, muokkaamista ja siirtamista
eteenpain eli tiedon valittdmista. Se on myods keskustelua ja vuorovaikutuksen avulla yh-
teisen ymmarryksen Ioytamista, kuten taman kappaleen alussa mainitaan. (Honkala. Kor-
tetjarvi-Nurmi, Rosenstrom, Siira-Jokinen 2017, 183-184.) Voidaan myds ajatella, etta
kakki yrityksen sisdisen viestinn&n, on ulkoista viestintéda seka kaikki ulkoinen viestinta on

myds sisdista viestintad, silla jokainen yrityksen tyontekija on itsesséén viestija, joka viestii



niin yrityksen sisalla tytkavereilleen kuin myds yrityksen ulkopuolelle muille sidosryhmille
kuten asiakkaille. (Cowan 2017, 8-9.) Onnistuneessa viestinnassa onkin siis kyse oikeasta

sanomasta, oikeassa paikassa, oikeaan aikaan, oikealle kohderyhmalle (Vierula 2014).
4.1 Sisaisen viestinnan tarkoitus ja tavoite

Toimivan tydyhteison yksi tarkeimmista tekijéistd on toimiva tiedonkulku. Yrityksen siséi-
sen viestinnan tarkoitus on helpottaa ja selkeyttaa yrityksen perustehtavaa seka ydintoi-
mintaa ja edesauttaa tata kautta tavoitteiden saavuttamista. Sen avulla muodostetaan yh-
teisollisyytta seka rakennetaan yrityksen kulttuuria, jossa nékyvat yrityksen historia seka
sen arvot. Yrityksen sisdisen viestinnan paatavoite on antaa jokaiselle tyontekijalle mah-
dollisuus suorittaa ty6tehtavansa mahdollisimman tehokkaasti ja vaivattomasti. Voidaan
siis sanoa toimivan siséisen viestinndn muodostavan hyvan ja avoimen tiedonkulun kai-
kille organisaation tyontekijoille. (Osterberg 2015, 193.) Sen rakentamisessa olennaista
on tyontekijdiden tietoisuus omasta tyotehtavastaan, vastuistaan, asemastaan yrityk-
sessd, vaikutuksestaan toimintaymparistéonsa seka koko organisaation tavoitteista. Mikali
yrityksen sisdinen viestinta ei toimi oikealla tavalla, se antaa mahdollisuuden epavarmuu-
den seka huhujen syntymiselle. Nama kaksi negatiivista tekijaa vaikuttavat suoranaisesti
tydntekijoiden tydmotivaatioon ja myos yrityksen tulokseen. Onnistuneella sisdisella vies-
tinnalla voidaan siis vaikuttaa olennaisesti niin tydssa oppimiseen ja tydmukavuuteen kuin
myds motivaatioon suoriutua annetuista tehtavista. Negatiivisuus ja huhut kantautuvat
usein myds organisaation ulkopuolelle ja voivat nain ollen huonontaa yrityksen tydnantaja-
kuvaa, mainetta seka tata kautta myos tulosta. (Honkala. Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstréom,
Siira-Jokinen 2017, 183-184.)

Onnistunut viestinta on johtamisen tuki ja tarkea tyovaline. Yrityksen johdon ja esimiesten
sisdisen viestinnan tulee olla selke&a ja tavoittaa kaikki kohderyhmé&an kuuluvat mahdolli-
simman tasapuolisesti. Selkeyden ja kattavuuden lisaksi esimiesten on annettava kaikille
alaisilleen mahdollisuus avoimeen viestintaan, niin yrityksen kehittamistoiveista kuin myos
omista toiveistaan, tavoitteistaan ja ongelmistaankin. (Honkala. Kortetjarvi-Nurmi, Rosen-
strém, Siira-Jokinen 2017, 183-184.) Osana toimivaa tiedonkulkua jokaisen tydntekijan pi-
taisi saada tarvitsemansa tieto, jolla on merkitysta juuri heidan tyonsa seka tehtavien hoi-
tamisen kannalta. Yrityksissé esimiehet saavat usein runsaasti tietoa niin yksittaisiin tyo-
tehtaviin kuin myds koko yrityksen toimintaan liittyvaa, josta heidan tulisi suodattaa jokai-
sen sidosryhman kannalta oleelliset tiedot ja valittda ne eteenpéin. Turhan tiedon liikutta-
minen ei yleensa hyddyté ketddn vaan on painvastoin hukkaa useassa eri muodossa.
(Osterberg 2015, 194.)
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4.2 Sisaisen viestinnan ryhmittely yrityksessa

Honkala ja kumppanit jakavat yrityksen sisédisen viestinnén kirjassaan Linkki, tydyhteison
viestinta kolmeen osaan. Nama osa-alueet ovat esimiehen ja alaisen valinen henkilékoh-
tainen viestinta, yksikko- ja osastokohtainen viestinta seké koko yrityksen sisainen vies-
tintd. (Honkala. Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom, Siira-Jokinen 2017, 183-184.)

Esimies-alaissuhteen sisainen viestintd muodostuu seka tydtehtéavien etté hallinnollisten
asioiden viestinnasta. Taman kaltaisesta viestinnasta hyvia esimerkkeja ovat niin taloon
kuin tydtehtaviin perehdyttdminen seka lomiin ja palkkaukseen liittyvat asiat. Perehdytta-
misen lisaksi tdhan viestintdan kuuluu tavoitteiden asettaminen seka niiden saavuttamisen
seuranta. (Honkala. Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrém, Siira-Jokinen 2017, 184.) Tavoitteisiin
ja niiden seuraamiseen kuuluu olennaisesti palautteen antaminen, niin positiivisen kuin
negatiivisenkin, seka tydtehtavien suorittamiseen vaadittava koulutus. Palautteen antami-
nen tulee olla esimiehen ja alaisen valilla molemmin puolista, jotta molemmat voivat kehit-
tya yksildina seka kehittaa yrityksen toimintaa. Kehitys- ja tavoitekeskustelut ovat hyva
tydkalu palautteen antamisen kannalta seké tavoitteiden ja kehityksen seurantaa ajatellen,
mutta niiden saavuttamisen ja tydyhteison hengen luomisen takia asioita tulisi kuitenkin
kayda lapi aina kun tilanne niin vaatii. Palautteen antamisella ja saamisella voidaan vai-
kuttaa merkittavasti silhen, miten ihminen kokee, etta hanen tydntekoaan arvostetaan, ja
talla voidaan luoda positiivista intoa seké& motivaatiota tyontekemista kohtaa. Tahan vies-
tinnan osa-alueeseen voidaan kayttaa niin kirjallista, suullista kuin séahkdistakin viestintaa.
(Osterberg 2015, 196.)

Henkilokohtaisesta viestinnasta seuraava aste kohti suurempaa kokonaisuutta on osasto
ja tiimi kohtainen viestinta. Osasto tai tiimi kohtaista viestinta voivat olla esimerkiksi
markkinointiosaston, talousosaston tai laskentatiimin sisainen viestinta. Osasto- ja tiimi-
viestinnan yleisimpia tiedottamisen aiheita ovat mm: yrityksessa tapahtuvat organisaa-
tiomuutokset, menossa olevat tyétilanteet ja tydtehtavat seké osastolle asetetut tulosta-
voitteet ja niiden seuraaminen. Usein osastojen sisaiselle viestinnédlle annetaan kanava
erilaisten palavereiden muodossa, kuten esimerkiksi osasto- tai viikkopalaveri. Yksikon si-
saisen viestinnan tarkoitus on varmistaa tyohon olennaisesti kuuluvan tiedon seka yleisten
yrityksessa tapahtuvien asioiden tietoon saattaminen yrityksen kaikille jasenille. Osasto
kohtaisella viestinnalla pyritaan huolehtimaan esimerkiksi siitd, etta jokainen osaston ja-
sen tietdd oman vaikutuksensa osaston tavoitteita ajatellen. Tavoitteiden maarityksen
ohella tarkoitus on huolehtia yrityksessa liikkuvan tiedon kulkeutumisesta kaikille osaston
tai tiimin jasenille. Osastoviestinnan toimivuudesta suurimman vastuun kantaa yksikon

esimies, joka on aanitorvi niin yrityksen ylimmalté johdolta alaisilleen kuin myds toisin
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pain. (Honkala. Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrém, Siira-Jokinen 2017, 184.) Esimiehen vas-
tuulla on myo6s yksikdiden tai tiimien vélinen viestinta. Nykyaan erilaisten tietoteknisten
ratkaisujen avulla eri timeja voidaan yhdistaa tai tiimi voidaan muodostaa eri paikkakun-
nilla tai jopa eri maissa tydskentelevista henkildista. Tama luo lisaa haasteita ja vastuuta
esimiehelle osaston sisdisen viestinnén osalta. Esimiehen vastuu ja suuri merkitys viestin-
nassa onnistumisesta ei kuitenkaan poista yksittaisen tyéntekijan vastuuta viestinnan su-

jumisen ja onnistumisen suhteen. (Osterberg 2015, 198.)

Henkilokohtaisesta esimiehen ja alaisen vélisesta viestinnasta seké osastojen sisaisesta
ja valisesta viestinnastd muodostuu koko yrityksen viestintd. TAma pitaa sisallaén edelld
mainittujen lisdksi koko henkildstélle suunnatut tiedotteet ja sekd vastuun kertoa yrityksen
toiminnasta ja tilasta. Koko yrityksen viestintaa saatelee laki yhteistoiminnasta yrityksissa
ja yhteisoissa eli YT-laki. Viestintaan koskevista laista ja saadoksista 16ytyy lisatietoa seu-
raavasta luvusta 3.4. Lain ohella koko organisaatiota koskevaa viestintdad maarittavat koko
yrityksen tavoitteet, niiden seuranta seké strategia siitd miten niihin paastaan. Tavoittei-
den lisdksi yrityksen tulee viestita henkildstolleen mité tulevaisuuden suunnitelmia yrityk-
sella on ja miten ne vaikuttavat yrityksen tdméan hetkiseen toimintaan. (Honkala, Kortet-

jarvi-Nurmi, Rosenstrom, Siira-Jokinen 2017, 185.)
4.3 Viestinn&n prosessi

Viestinnan voidaan ajatella olevan prosessi, jossa on alku ja loppu. Prosessimaisen tar-
kastelun avulla voidaan viestinté jakaa osiin mika helpottaa viestinnan kokonaisuuden tar-
kastelua. Kirjassaan viestinnan johtaminen Leif Aberg maarittelee viestinnén eri osiksi l&-
hettdjan, vastaanottajan, sanomat, informaation, kanavat, hairiét, palauteen, vuorovaiku-
tuksen seka kontekstit. Viestinnan voidaan todeta, edella mainitun ajattelumallin perus-
teella, olevan sanomien valitysta eli vaihdantaa eri osatekijoiden valilla. Viestinta lukeutuu
siis vaihdantaprosessiksi. (Aberg 2002, 26-28.) Prosessoinnin avulla voidaan selvitta&
vastaus kysymykseen, miten viesti voidaan saada perille tehokkaammin niin nykyisilla
kuin mahdollisesti jopa entistad pienemmilla resursseilla. Kun viestintaa ajatellaan erilaisten
prosessien kautta seka tunnistetaan nama prosessit, on mahdollista kehittda viestintatoi-
mintaa koko organisaation voimin ja sen seurauksena parantaa viestinnan laatua, suunni-

telmallisuutta seka yhtenaisyytta. (Korhonen, Rajala 2011, 11.)

Mitd ovat siis ndma eri prosessin osat? Prosessin osien nimet kertovat jo paljon itsessaan,
esimerkiksi lahettdja ja vastaanottaja ovat nimensa mukaisesti se, joka lahettaa viestin
seka se kuka sen vastaanottaa. On kuitenkin syytd muistaa, etté lahettgja ei valttamatta
ole tietty henkild vaan se voi olla myds yritys tai tietty media. (Aberg 2002, 26-28.) Vas-

taanottaja voi puolestaan olla tietty henkil® tai jokin tietty ryhma esimerkiksi tydporukka tai
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-tiimi. Vastaanottaja voi olla ndiden lisaksi epamaaraisempi suuri ryhma kuten lehdistétie-
dotteen lopullinen kohdeyleiso tai yleisdpalstan lukijat, joihin kuuluvat niin vakituiset kuin
satunnaisetkin lukijat. Kuten edella kay ilmi viestin vastaanottajan maarittdmin on usein
huomattavasti hankalampaa kuin viestin lahettégjan. Viestinta on kuitenkin vuorovaikutusta
eli se on kaksi suuntaista, ja nain ollen lahettdja ja vastaanottaja voivat vaihtua hyvinkin
tihedan. Vastaanottaja vaikuttaa viestinnan ja sen sisallén suunnittelussa muun muassa
viestintdkanavan valintaan, viestin sisaltdoon, tekstin rakenteeseen, tyyliin ja sdvyyn seké
kasitteiden kayttoon, tdsmallisyyteen ja tiedon perustelemiseen. (Kortetjarvi-Nurmi, Mur-
tola 2015, 14-15.) Viestinnan prosessi on ainoastaan onnistunut, kun viestin vastaanottaja
ymmartaa viestin taysin samalla tavalla, kun viestin lahettgja on sen tarkoittanut. (Gulffey,
Loewy 2011))

Viestinnassa ei kuitenkaan riita pelkka lahettajan ja vastaanottajan lasnaolo vaan niiden
vélille tarvitaan vuorovaikutuksen aiheuttava arsyke, viesti, sanoma tai merkki. Arsyk-
keeksi voidaan tulkita mik& tahansa aistein havaittava tekija, mika voi vaikuttaa havaitsi-
jaan. Arsykkeet voidaan jakaa kahteen eri luokkaan; efektiivisiin, eli tehokkaaseen, ja te-
hottomaan. Efektiivisien arsykkeiden voidaan ajatella olevan toteutuvia arsykkeita. Toteu-
tuvalle arsykkeelle on kolme vaatimusta: havaittavuus, muutos ja ékillisyys. Arsykkeen pi-
taa olla riittdvan voimakas seké tehokas ettd se on ihmisaistein havaittavissa. Havaitta-
vuuden lisaksi arsykkeesta pitdd aiheutua muutos eli poikkeama nykytilasta, jonka aistit
voivat havaita. Tallaisia ovat esimerkiksi liike ja kosketus. Havaittavuutta sekd muutosta
hahmottaessa tulee muistaa, etta eri aisteilla on erilaiset erotuskynnykset. Muutoksen pi-
taé olla myos akillinen silla aistit eivat aina havaitse hitaita tai pienin astein tapahtuvia
muutoksia, kuten hidasta liiketta. Jotta vastaanottajassa tapahtuu kognitiivisia eli tiedollisia
tapahtumia, kuten ajattelu, muistaminen tai paattely, tulee arsykkeiden olla sarja eli viesti
(Aberg 2002, 28-29). Viesti on kahden ihmisen vuorovaikutuksessa yleensa sanoma eli
l&hett&jan tietoisesti valitsema ja muotoilema merkkien sarja, joka maarittelee viestin sisal-
I6n. Merkkeja voivat olla esimerkiksi erilaiset &énet kuten puhe ja kyltit kuten varoitusmer-
kit. Tarkeinta merkeissa on, etta ne ovat yhteisesti sovittuja joko kansainvalisesti, kansalli-

sesti tai viestintaryhman sisaisesti. (Kortetjarvi-Nurmi, Murtola 2015, 28-29.)

Jotta sanomasta olisi hy6tya tulee sen olla informatiivinen eli vahentda vastaanottajan
epatietoisuutta, joko lisddmalla hanen tietoaan aiheesta tai kertoa vastaanottajalle, ettei
enempéa tietoa juuri nyt ole saatavilla. (Aberg 2002, 29-31). Sanomien informatiivisuus eli
se kuinka paljon vastaanottaja saa juuri kyseisesta sanomasta tietoa, vaihtelee erittain
suuresti sen sisallén, vastaanottajan tiedon lahtotason seka viestintatilanteen mukaan.
Sanomien informatiivisuuden optimoimiseksi on tarke&a, etta juuri oikea tieto saapuisi

juuri oikealla hetkelld. Tama ei useimmissa viestintatilanteissa valitettavasti ole kovinkaan
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realistista tai edes mahdollista. Tasta syysta liikkuvan tiedon lisdksi on vahintaankin yhta
tarkeaa kertoa misté tietoa on saatavilla, kun sita tarvitsee. Tallaisia tietopankkeja ovat
erilaiset viestintdkanavat ja -viestimet. Naiden valilla on syytd huomata ero: viestintéka-
nava on viestintayhteyden suunta erimerkiksi tydyhteisd seka sen jasenet ja viestimia ovat

erilaiset tekniset apuvalineet (Myllymaki 2018, 17-49).

Viestintdkanavien ja -viestimien mukana tulevat myos hairiot eli ne tekijat, joiden seurauk-
sena viestinta epaonnistuu. Nain ollen mika tahansa mika hairitsee viestin menemista pe-
rille, voidaan tulkita olevan hairidtekija. (Gulffey, Loewy 2011, 13-16.) Yleisimpia viestin-
nan hairididen jakokenttia on Osmo A. Wiion nelijako. Tdméan nelijaon muodostaa: este,
kohina, kato ja vaaristyma. (Aberg 2002, 31-32.)

KUVIO 4. Hairividen nelikenttd Osmo A. Wiion mukaan. (Aberg 2002, 31-32).

Este on yleensa jokin ulkoinen ja mekaaninen hairid. Este eli tekija, joka estda sanoman
menemisen perille vastaanottajalle voi olla esimerkiksi tietoliikennekatko, jonka seurauk-
sena sahkoposti ei saavuta vastaanottajaa. Kohinalla tarkoitetaan sanoman sisallén se-
koittumista esimerkiksi muihin sanomiin tai hairiota itse sanomassa. Kohinasta esimerk-

kina voidaan pitaa kokouksessa toisten paalle puhumista tai puhelun kuuluvuuden
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heikkoutta. Viestinnan hairididen kolmannella tekija eli kadolla tarkoitetaan sanoman sisal-
|6n osittaista saapumista viestin vastaanottajalle. Kato on yleensa seurausta ihmisaistien
tilapaisesta hairiosta tai puutteesta. Naista esimerkkeind mainittakoon huono nako tai
kuulo sekéa vasymyksen aiheuttama tilapdinen hairid, jonka seurauksena osa sanomasta
jaa huomaamatta. Viimeisena hairidtekijana on vaaristyma eli kun sanoman sisalté ym-

marretaan tai tulkitaan kokonaan tai osin vaarin. (Aberg 2002, 31-32.)

Hairion muodostamiseen vaikuttavat muun muassa vastaanottajan arvot ja asenteet.
Myds lahettdjan vaarin valitsema viestintdkanava voi aiheuttaa hairion viestissa. Tallai-
sissa tapauksissa viesti voi jaadda kokonaan saapumatta vastaanottajalle, koska han ei
osaa odottaa eika etsia sita lahettdjan valitsemasta kanavasta tai ddrimmaisessa tapauk-
sessa vastaanottaja ei ole halukas vastaanottamaan viestia kyseisen kanavan kautta.
(Gulffey, Loewy 2011, 13-16.) Viestinnan hairidita tulisi kuitenkin pyrkid ennakoimaan
seka minimoimaan niiden vaikutus itse viestintd&n. Ennakointia voidaan edesauttaa hank-
kimalla mahdollisimman paljon tietoa keskustelun toisesta osapuolesta ja hyédyntamalla
tata tietoa viestintaa suunniteltaessa. (Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrém, Siira-Joki-
nen 2017, 10-11.)

4.4 \Viestinnan suunnittelu

Viestinnan tehtava on tukea yrityksen liiketoimintaa. Menestyva yritys suunnittelee liiketoi-
mintaansa, ja koska viestinta tukee yrityksen toimintaa kaikilla sen osa-alueilla, menes-
tyva yritys suunnittelee myds viestintansa. Viestinnan suunnittelu voidaan yleisesti jakaa
aikajakauman perusteella kahteen eri osa-alueeseen: operatiiviseen ja strategiseen vies-
tintdan. Naista operatiivinen viestinta on tassa ja nyt tapahtuvaa, eli se on kaytanndssa
lyhyen tahtaimen ja kaytdnnon viestinn&n suunnittelua. Lyhyella tahtaimella tarkoitetaan
tassé tapauksessa joitakin kuukausia tai maksimissaan vuotta eteenpdin ulottuvaa viestin-
taa. Operatiivisen viestinnan suunnitelmasta kaytetddn myos termia viestintdsuunnitelma.
(Kortesuo, Patjas & Seppanen 2016, 20-21.)

Strateginen viestinta on puolestaan pitemman aikavalin viestintaa, yleensa tassa aikavali
on noin 2-5 vuotta. Se on yleisesti ottaen huomattavasti laajempi kuin operatiivinen suun-
nittelu ja se tukeutuu yrityksen kokonaisstrategiaan. Strategiaviestinnassa otetaan huomi-
oon kaikki organisaation toimintaan vaikuttavat kohderyhmat aina asiakkaista ja mahdolli-
sista sisaryrityksista yrityksen omaan henkilokuntaan. Viestinnan nykytila, resurssit sekéa
tavoitteet maaritellaan viestintastrategiassa. (Kortesuo, Patjas & Seppénen 2016, 20-21.)
Viestinndn suunnittelun tarkoituksena on tehostaa kaikkien kohderyhmien ajankaytt6a, va-
hentaa ja hallita mahdollisia yllatyksia seka edistaa tietoisuutta yrityksesta ja myos edes-

auttaa yrityskuvan rakentumista. Viestinnan suunnittelussa tulee ottaa huomioon niin
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aktiivinen kuin passiivinen viestinta. Toisin sanoen aktiivisen ihmisten valisen kanssakay-
misen lisaksi on syyta muistaa myds passiivinen viestinta eli viestiminen siitd mistd, miten
ja miksi jokin tieto I0ytyy. (Lohtaja, Kaihovirta-Rapo 2007, 91-93.)

KUVIO 5. Viestinnan suunnittelun tasot ja prosessi. (Kortetjarvi-Nurmi, Murtola 2015, 55.)

4.4.1 Viestintasuunnitelma

Viestintasuunnitelman tarkoitus on luoda peliséannét joka paivaiseen viestintdén, kuten
eri viestintavalineiden kayttoon, seké yleiseen viestinnan muotoiluun, esimerkiksi sahko-
postien ja tiedotteiden muotoiluun. Kaytanndssa viestintdsuunnitelma on erilaisten viestin-
tatoimenpiteiden ja -tehtavien aikatauluttamista seka ideointia. Viestintasuunnitelman tar-
koitus on selkiyttaa yrityksen viestintaa ja tiedottamista lyhyella aikavalilla. Suunnitelman
voi pilkkoa joko pieniksi aikajanoiksi, kuten kuukausi, tai jopa eriyttaa yksittaiset hankkeet
omiksi suunnitelmikseen. Viestintdsuunnitelmassa erotellaan viestintaan kaytossa olevat
varat eli viestinnan budjetti, tekniikka eli kaytdssa olevat valineet ja valmiudet seka niiden
vaatimat henkildstoresurssivaatimukset viestinnan hoitamiseen. Suunnitelmaan tulisi kir-
jata myos viestinnan toimintatavat, kuten miten pidetaan yhteytta eri kohderyhmiin, esi-
merkiksi mediaan ja asiakkaisiin, tai miten hoidetaan yrityksen sisdinen viestinta. Kuten jo
taman kappaleen ensimmaisessa lauseessa mainitaan, tulee suunnitelmaan liittaa erilai-
set ohjeistukset ja ulkoasuun liittyvat vaatimukset siita, miten jokapaivaista viestintaa hoi-

detaan. Tallaisia ovat esimerkiksi sahkdpostien allekirjoitukset, miten henkildkunta
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esittelee itsenséa puhelimeen vastattaessa seka yrityksen visuaalinen ilme yrityksen
omissa tiedotteissa ja esityksissa seka esitteissa. Viestintdsuunnitelmassa tulee ilmeta
ketka ovat viestinnan kohderyhmat ja millaista vuorovaikutusta he haluavat ja tarvitsevat.
Kortesuo ja kumppanit nostavat teoksessaan Pillilla vai pasuunalla? pohdittavaksi seuraa-

via asioita:

o Kuka? Kuka on vastuussa yrityksen viestinnasta? Kuka hoitaa kaytannon toteu-

tuksen?

o Kenelle? Mitka ovat viestinnan tarkeimmat kohderyhmat? Miten viestintaa koh-

dennetaan eri sidosryhmille?

¢ Milloin? Mita tapahtuu ja milloin? Missa yritys esittaytyy ja milloin ottaa kantaa?

Kuinka usein tiedottamista tehdaan?

¢ Mita? Millaisista asioista yrityksen tulee tiedottaa? Millaisiin asioihin yritys ottaa

kantaa? Millainen on yrityksen perusviesti?

e Milla keinoin? Sahkoposti, internet-sivut, sosiaalinen media, lehdistotiedotteet,
henkilokohtaiset suhteet mediaan, lehtikirjoittelu, suorakirjeet, puhelut, kampan-

jat...

e Viestinnan tulosten seuranta: Miten viestinta toimii? Mita aion mitata? Pitaako
viestintda edelleen tehostaa ja kohdentaa? (Kortesuo, Patjas & Seppanen 2016,
21-23)

4.4.2 Strategiaviestinta

Strategiaviestinnan tarkoitus on tukea yrityksen strategian toteutumista ja katsoa viestinta-
suunnitelmaa pidemmalle tulevaisuuteen, yleensé noin 3-5 vuotta eteenpain. Jotta voi ym-
martéa mita strategiaviestinta on, pitdd ymmartaa mita sanat strategia ja viestinta tarkoit-
tavat. Naista jalkimmaista eli viestintda on jo kasitelty kappaleessa 3.1, joten tassa kappa-
leessa paneudutaan kasittelemaan strategiaa ja strategiaviestintaa, niiden merkitysta
sekd mista ne muodostuvat. Strategia sanan voidaan ymmartaa tarkoittavan jonkinlaista
suunnitelmaa tai viittaavan johonkin erittéin tarkeaan asiaa (Hamalainen, Maula 2004, 13-
14.) Strategia kasitteena on hyvin laaja-alainen sekd monitahoinen ja sen méaritteleminen
yhdella lyhyella maaritelmalla on hankalaa siitékin syysta, etta sita kaytetdéan hyvinkin eri-
laisissa asiayhteyksissa seka eri termien yhteydessa. Strategian maarittelyn hankaluu-
desta ja monitahoisuudesta huolimatta se on yksi maailman vanhimpia organisaation joh-
tamisen kasitteitd seka yksi yleisimmin kaytetty termi liiketoiminnan johtamisen alalla.

Strategia sanan seka sen sisallon maarittelyssa suurimpina tekijoiné ovat sen kayttajan
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kyvyt, halut ja tarkoitusperéd. Tasta johtuen strategiaa voidaan kayttaa monen hyvin erilai-
sen asian yhteydessa esimerkiksi niin yksityisen sektorin liiketoiminnassa kuin julkisen
sektorin eri haarojen toiminnassa, vaikka naiden kahden sektorin paamaarat ovat yleisesti
taysin erilaiset. Yksityisen sektorin yritykset pyrkivat lahtokohtaisesti aina maksimoimaan
taloudellisen voiton, kun taas julkisen puolen toimijoiden paatavoitteena on heille annetun

perustehtavan toimiva ja tehokas toteutus. (Kamensky 2008, 13-16.)

Yleisesti voidaan kuitenkin todeta, etta [ahimmaksi tata lyhytta kasitteen maaritelmaaé voisi
paasta sanomalla, ettd strategia on suunnitelma tiettyyn paamaaraén paasemiseksi.
Tama organisaation suunnitelma ja visiossa kerrottu pAdmaara koostuu erilaisista valin-
noista, pohdinnoista, johtopaatoksista seka niihin perustuvissa toimenpiteista. Strategi-
assa pyritdan kehittdmaan ja Ioytdmaan uusia toimintamalleja seka ideoita pddmaaran
saavuttamiseksi. Strategian padmaarana on aina jonkin arvon eli hyédyn lisaaminen, esi-
merkiksi asiakkaan arvon lisaaminen tai sotastrategiassa voitettu sota ja sen avulla vallan
lisaaminen. Strategialla pyritaan siis muuttamaan erilaiset tarpeet kannattaviksi mahdolli-
suuksiksi. Tasta syystéa voidaan tulkita, etta strategia on menestymisen resepti niin yrityk-
sille kuin yksityishenkilillekin. (Lindroos, Lohivesi 2004, 27-28.)

Strategiaan liittyvat olennaisesti seuraavat kasitteet: visio, missio ja arvot. Vision voidaan
tulkita olevan yrityksen tai organisaation tila, johon yritys haluaa tulevaisuudessa paasta.
Vision muodostaa yleensé lause tai pari, jotka kuvaavat hyvin missa yritys haluaa olla
muutaman vuoden p&asta eli vision voidaan ajatella olevan yrityksen tavoite. (Hamalai-
nen, Maula 2004, 15-18.) Aidosti vaikuttava visio antaa yrityksen henkiléstolle tunteen
tydn merkityksesta. Hyva visio perustuu asiakkaiden nakoékulmaan ja antaa taméan seu-
rauksena yrityksen tekemiselle oikeutuksen seka auttaa henkildsttéa ndkemaan yrityksen
toimintaa asiakkaan nakokulmasta. (Saksi 2016, 98-99.) Mission taas ajatellaan vastaa-
van kysymykseen; miké on olemassa olomme tarkoitus? Mission avulla pyritaan siis ku-
vaamaan mité organisaatio tekee ja miksi. Yrityksen arvot muodostavat omaksutun toi-
mintaperiaatteen tai periaatteen, joka haluttaisiin omaksua. Viimeiseksi arvojen voidaan
ajatella olevan organisaation perimmainen ohjenuora, jonka mukaan halutaan toimia. Yri-
tyksella on yleensa 3-6 arvoa, joiden mukaan sen pyrkii toimimaan. (Hamalainen, Maula
2004, 15-18.)

Strategiaviestinta on edellda mainittujen yhdistamista viestintdan. Se pitaa sisallaan ainakin
sidosryhmé&analyysin, ydinviestit, viestintdkanavarakenteen seka viestinnan tavoitteet ja
mittarit pitkalla aikavalilla. Sidosryhmaanalyysiin tulee sisallyttédd kaikkien niin ulkoisten
kuin sisaisten sidosryhmien tarkeys seka selvitys niiden keskinaisista vaikutussuhteista ja

suhteesta kohdeorganisaatioon. Naiden analyysien paivittdminen on jatkuvaa ja sen
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seurauksena madritellaan kanavarakenteet seké viestinnan suunnitelmien linjaukset.
Tama analyysi ja sen johtopaatokset toimivat kaikkien viestintatoimenpiteiden pohjana.
Ydinviestien rakenne ja muotoilu tulee tehda huolella, sille niita ei ole tarkoitus muuttaa
jatkuvasti, seka niiden tulee mukailla yrityksen kokonaisstrategiaa. Viestintastrategian tu-
lee méaaritella ja kuvailla yrityksen tarkeimpien viestintdkanavien ja foorumien paapiirteet.
Hyvin rakennettu ja méaaritelty kanavarakenne auttaa yritysta niin tulevaisuuden strategian
tavoittelussa kuin operatiivisen toiminnan pyorittdamisessa. (Kortetjarvi-Nurmi, Murtola
2015, 54-59.) Viimeisena strategiaviestinnan tulee maarittaa tavoitteet yrityksen viestin-
nan suhteen. Tavoitteita maariteltdessa on tarkead, ettd ne ovat mitattavissa, mika auttaa
niiden saavuttamista ja seurantaa. Viestintastrategia sitoutuu siis yrityksen kokonaisstrate-

giaan ja edesauttaa yrityksen tavoitteiden saavuttamista. (Korhonen, Rajala 2011, 26-27.)
4.5 Viestintdd koskevat lait ja sdadokset

Keskeisimmat viestintad saatelevat ja ohjailevat lait Suomessa ovat sananvapauslaki, laki
sahkoisen viestinnén palveluista (entinen tietoyhteiskuntakaari) ja rikoslaki. Viestintalain-
saadannossa keskeisessa roolissa ovat perus- ja ihmisoikeudet, kuten sananvapaus, jul-
kisuus seké yksityiselaméan ja henkildtietojen suoja. Sananvapauslaissa maaritellaan, ettei
kansalaisen oikeutta kdyttda sananvapauttaan rajoiteta ennakkoon. Tama antaa siis jokai-
selle kansalaiselle oikeuden esittda ajatuksiaan ja mielipiteita. Niiden sisaltda seka lain-
mukaisuutta voidaan arvioida vasta jalkikateen. Verkkoviestinndssa seka sosiaalisen me-
dian viestinnassa kayttajat seka palveluntarjoajat ovat saman lainsaadannon alaisuu-
dessa. Kayttdjien oikeuksia on kuitenkin usein rajattu palvelun sopimusehtojen hyvaksy-

misen yhteydessa. (Pesonen 2017, 1-4.)

Yleisten viestintdd koskevien lainsdadantojen lisaksi yhteisoissa tulee noudattaa yhteistoi-
mintalakia. Viestintaa koskevat lait ja sdadokset on olleet viime vuosien digitalisaation ja
sen tuomien ratkaisujen sekd mahdollisuuksien seurauksena koetuksella, mutta viestintaa
koskevat keskeiset perus- ja ihmisoikeudet eivat ole tasta huolimatta muuttuneet. (Hon-

kala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom, Siira-Jokinen 2017, 210-211.)

Viestinnan lainsdadannon tehtava on maaritella rajat ihmisena olemisen keskeisiin kysy-
myksiin. N&ita ovat oikeus yksityisyyteen ja perhe-elamaan seka myos ilmaisuvapauteen.
Viestintaan liittyvat lait ja oikeudet liittyvat niin salassapitoon kuin myos julkisuuteen. Vies-
tinnan lait antavat ja luovat turvaa eri viestintapalveluiden ja -valineiden kayttgjille seka
antavat heille mahdollisuuden saada tiedon siitd mihin henkildtietoja kaytetdan. (Pesonen
2017, 313-314.) Edelld mainittujen lakien ja ohjeistuksien sisaltddn kuuluu myds tydnanta-
jan tiedottamisvelvollisuus. Téhan tiedottamisvelvollisuuteen kuuluvat tyénantajan vastuu

esittaa henkildston edustajille tilinpaatds viipymatta sen vahvistamisen jalkeen seka



19

selvitys yrityksen taloudellisesta tilasta vahintaan kaksi kertaa tilivuoden aikana, josta kay
ilmi yrityksen tuotannon, kannattavuuden tyéllisyyden ja kustannusrakenteen kehitysnaky-
mat, kehityksen vaikutukset yrityksen talouteen ja henkilosté6n seka yrityksen suorittama
palkkatilastointi alan valtakunnallisen tyéehtosopimuksen mukaisesti. Nama tiedotusvel-

vollisuuteen kuuluvat asiat kayvat ilmi yhteistoimintalaista. (Osterberg 2015, 196.)
4.6 Yhteistoiminta

Siséisella yhteistoiminnalla tarkoitetaan johdon yhteydenpitoa henkildstoon. Kaikki yleinen
yhteisdn siséinen viestinta, vaikka siina ei varsinaisesti valitettaisikaan tietoa tai tiedotet-
taisi mitd&n, on tata yhteydenpitoa. Yhteistoiminta on aina johdon ja henkildston valista
viestintdd. Taman toiminnan tarkoitus on tavoitella vuorovaikutusta organisaation sisalla
seka lisatd johdon ja henkiloston valista kanssakaymista, yhteenkuuluvuuden tunnetta ja
ryhmahenked. Naiden tavoitteiden seurauksena pyritdén varmistamaan organisaation si-
toutuminen, motivoituminen ja mielekas seka tuloksellinen tydn tekeminen. Eli lyhyesti,
yhteistoiminnalla tavoitellaan viihtyisaa tydymparistdd organisaation kaikille jasenille. Yh-
teistoiminnan tulee olla suunniteltua, organisaation rahoittamaa ja yhdessa toteutettua.
(Siukosaari 2002, 67.) Yhteistoiminnan laatu sek& maara vaikuttavat myds siihen, milla ta-
solla yrityksen turvallisuus ja tydhyvinvointi ovat. Nama toimivat merkittavina tekijéina ih-

misten aloitteellisuuden ja aktiivisuuden suhteen (Tarkkonen 2018, 61-62).
4.7 Viestintdkanavat

Yritysten viestintdkanavat muodostuvat suullisesta, kirjallisesta sekd sahkdisesta viestin-
nastd. Nama kolme eri muotoa eivét ole toisistaan taysin irrallisia viestintavalineiden osa-
alueita vaan voivat olla myds paallekkaisia toimintoja. Paallekkaisista toiminnoista hyvia
esimerkkeja ovat séhkdiset jarjestelmat, joiden avulla voidaan kayda reaaliaikaista kes-
kustelua. Naista esimerkkind mainittakoon Skype-viestintdohjelmisto tai sahkdposti, joka
on jo nimensakin mukaisesti séhkoinen viestintgjarjestelma, vaikka viestinta sen valityk-
sella tapahtuu kirjallisena viestintdna. Sahkdinen viestintd on viime vuosina noussut kes-
keiseksi niin sisdisen kuin ulkoisenkin viestinnan kanavaksi. Viestintdkanavia onkin mo-
neen l&ahtoon seka kayttotarkoitukseen ja tasté syysta yrityksen niitd valittaessaan tulee
olla hyvin tarkkana millaiset eri viestintdkanavat muodostavat yrityksen viestintgjarjestel-
makokonaisuuden ja mita jarjestelma&d mihinkin viestintddn kaytetdan. (TJS Opintokes-
kus.)

Sisdisen viestinnan eri tilanteisiin kaytetdan, joko yhta tai useampaa erilaista viestintaka-
navaa. Viestintdkanavien kaytdssa tulee muistaa, etté vain kerran asiasta sanominen tai

ilmoittaminen ei usein riitd vaan tiedon tulisi olla tarpeen vaatiessa saatavilla myos sen
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jalkeen, jotta asian, toimintatavan tai organisaatiomuutoksen sisdistaminen sekda ymmar-
taminen olisi onnistunutta ja henkilékunnalle mahdollisimman helppoa seka mielekasta.
Sisdisessa viestinndssa on erilaisia viestintatilanteita, jotka vaativat erilaista viestintda. On
tilanteita, joissa lyhyt tiedote riittdd seka tilanteita, joissa tarvitaan laajempaa asian tausto-
jen selittamistd, mahdollisuuksia asian kyseenalaistamiselle seka vuorovaikutusta epasel-

vyyksien poistamiseen. (Osterberg 2015, 199-201.)

Yritysten siséisiin viestintavalineisiin ovat vaikuttaneet myads siviilielamén uudet kehitty-
neet viestintavalineet, jotka ovat asettaneet painetta toimivaan yritysviestintaan seka vies-
tintgjarjestelmien helppokayttdisyyteen (Aalto 2011, 95-96). Sisdisen viestinnan valineet ja
keinot voidaan jaotella esimerkiksi Honkalan ja kumppaneiden kirjan Linkki, Tydyhteison

viestintd mukaisesti:
e puhelin, tekstiviesti, pikaviesti
o sahkoposti
e intranet
e tiedotteet
e o0sasto- ja timikokoukset, palaverit
e tiedotustilaisuudet
¢ henkilokohtaiset keskustelut
¢ tiedotuslehdet ja henkilostdlehti
¢ ilmoitustaulut
¢ virtuaalineuvottelut, -palaverit ja -kokoukset

o erilaiset yhteisoélliset sdhkoiset viestinnan keinot (Honkala. Kortetjarvi-Nurmi, Ro-
senstrom, Siira-Jokinen 2017, 185.)

Viestintakanavilla on erittain suuri merkitys sanoman saamiseksi perille ymmarrettavasti ja
oikea sisaltdisesti. Huonosti valittu viestintdkanava voi vesittdd koko viestin, vaikka viesti
itsessaan olisi luotu erittain huolellisesti seka hyvia viestintatapoja noudattaen. Viestinta-
kanavia suunniteltaessa tulee muistaa niin niiden kayttgjien lahtétaso kuin yrityksen ra-
kenne, jotta viestintdkanavista saataisiin hyddynnettya parhaat ja toimivat puolet eika

viestinta kaatuisi viestintavalineiden ja kayttajien heikkouksiin. (Barton 2014.)
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4.7.1 Suullinen viestinta

Suullinen viestinta on yleensa tehokkain ja kayttajaystavallisin tapa viestia. Viestiminen
asioista, jotka yritys tai sen henkiltstd kokee erittain tarkeiksi, tulisi hoitaa suullisen vies-
tinnan avulla. Tallaisista asioista hyvana esimerkkiné ovat palkkaukseen liittyvat seka eri-
laiset tydoloja muuttavat asiat. Sisdisessa viestinndssa tulee ottaa huomioon, etteivat lu-
kuisat erilaiset viestintgjarjestelmat sekéa -kanavat voi korvata tydyhteiséssa niin tytkave-
reiden kuin esimiehen ja alaisen vélilla kaytyja keskusteluja, henkildston kuulumisia sekéa
johdon nakymista. (Osterberg 2015, 199.) Suullinen, eli tuttavallisemmin kasvokkain ta-
pahtuva viestintd, synnyttaé usein aiheeseen liittyvaé keskustelua, jolloin aiheeseen sy-
ventyminen ja yhteisen ymmarryksen seka tavoitteiden saavuttaminen on huomattavasti
helpompaa. Se siis eroaa kirjallisesta viestinnasta nopeampi syklisellda vuoropuhemaisuu-
dellaan seké asian havainnoimisella muilla ilmaisutavoilla, kuten aanenpainolla, vartalon
seka kasien liikkeilla ja asennoilla. Suullisessa viestinndssa sanomaa voidaan pohjustaa
kertomalla taustatietoja, mahdollisia asiaan liittyvia tavoitteita seka taydentaa ja korjata
vaarinkasityksia jo ennen niiden syntymista tai valittbmasti niiden syntymisen jalkeen.
Yleisesti ottaen parhaana viestintamuotona pidetaan kasvokkain tapahtuvaa viestintaa.
Kasvokkain tapahtuva viestinta luo eniten luottamusta, mik& on onnistuneen tiedonjaon
edellytys. (Hudcova 2014.)

Palaverit, neuvottelut ja kokoukset

Erilaiset kokoukset, palaverit seké neuvottelut kuuluvat lahes kaikkien yritysten arkipai-
vaan. Tyoyhteisdissa on niin virallisia kokouksia, epavirallisempia palavereita sekd naiden
lisaksi asiakkaiden kanssa kaytavia neuvotteluja. Kokoukset antavat yrityksille paljon.
Ihannetilanteessa kokous tai palaveri luo inspiroivan ilmapiriin missa voidaan vaihtaa aja-
tuksia organisaation jasenten kesken, taydentaa muiden kokoukseen osallistuneiden aja-
tuksia ja tAman seurauksena mahdollisesti tehdd myos parempia paatdksia. Kokoukset
ovat myds kuluera. Kokouksiin osallistuu yleensa vahintaéan kolme henkiléa ja niihin kulu-
tettu aika voi venya useisiin tunteihin, jolloin aletaan puhua yrityksen kannalta merkitta-
vasta taloudellisesta investoinnista. Kuluerdn suuruutta voi lisdtd my6s kokouksiin osallis-
tuvien mahdolliset matkakulut, ja mikali kokouksen aikana ei saada tehtya toivottuja paa-
toksid, voidaan ajatella niihin kulutettu tydaikakin hukattuna. (Kortesuo, Patjas, Seppanen
2016, 164-165.) Koska kokoukset vaativat yritykselta investointeja useassa eri muodossa,
tulee niiden jarjestamiseen seka osallistumiseen suhtautua asianmukaisella vakavuudella.
Palavereissa ja kokouksissa kasiteltavat asiat tulee ilmoitta hyvissa ajoin etukateen osal-
listujille, jotta ndma voivat valmistautua seké perehtya tarpeen vaatiessa niihin enemman.

Kokoustilanteissa esityksien seka niissa esitettavien asioiden tulee olla selkeita ja helposti
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ymmarrettavia, ja kokouksia suunniteltaessa tulee ottaa myds huomioon keskusteluun ja
kysymyksiin tarvittava aika. (Osterberg 2015, 199-200.)

Tybdkaverit ja kahvipoytakeskustelut

Tutkimuksen mukaan suurin osa juoruista liikkuu taukotilassa. (Gulffey, Loewy 2011.)
TyoOkaverit ja heidan kanssaan kaytavat niin sanotut kahvipoytéakeskustelut ovat yritysten
suurimpia tiedon liikuttajia ja usein myos voimavaroja. Ne ovat mahdollisuuksien ohella
myds suuri uhka yritykselle, mikali kahvipoydassa kaydyt keskustelut eivét perustu fakta-
tietoon tai uusimpaan saatavilla olevaan tietoon. Kahvipdydassa kaydyissa keskusteluissa
on tarkeaa tiedon riittdva maara ja oikeellisuus. Tytkavereiden valilla tietoa liikkuu niin
omista tyotehtavista, oman yksikon asioista kuin myds koko yrityksen asioista. Sisdisen
viestinnan kanavana tyokaverin kanssa kaydyt keskustelut koetaan hyvéksi valineeksi.
Odotusarvo niita kohtaan ei ole kuitenkaan yhta suuri kuin yrityksen virallista tiedotusta
kohtaan. TyOkaverit ovat yleisesti ottaen helposti [Ahestyttavia ja viestinta heidan kans-
saan vuorovaikutteista. Taménkaltaisen viestinnan varjopuolena on huhujen ja juorujen
leviaminen sekd muutosten pyséhtyminen tai hidastuminen vaarien lahtétietojen perus-
teella tehtyihin johtopaatdksiin ja ennakkoasetelmiin. Nama keskustelut voivat olla pahim-

millaan muutosvastarinnan synnyttdja ja polttoaine. (Siukonsaari 2002, 100.)

Tyokaverit ja kahvipoytakeskustelut ovat yleensa epavirallista viestintdan. Epéavirallisen
viestinnan avulla voidaan purkaa paineita seka keskustella tydkavereista, niin esimiehista
kuin rinnalla tydskentelevista, seka kehittaa uusia ideoita ja jopa yrityksen toimintaa. Yri-
tysjohdon tulisi ymmartaa epdvirallisen viestinnan tarkoitus yrityksen hyvinvoinnin seka il-
mapiirin kannalta, ja nain ollen mahdollistaa se ja antaa sille tilaa tapahtua. (Honkala, Kor-

tetjarvi-Nurmi, Rosenstrom, Siira-Jokinen 2017, 82.)
Tiedotustilaisuudet

Tiedotustilaisuudet ovat erinomainen keino viestia tarkeista asioista isolle kohdeorgani-
saatiolle, silla tilaisuudet antavat oivan mahdollisuuden levittaa tietoa yhtaaikaisesti koko
yrityksen henkilokunnalle vuorovaikutteisesti. Niissa tilaisuuden pitdjalla on mahdollisuus
henkilokohtaisesti perustella paatoksiaan tai ratkaisujaan, ja vakuuttaa koko organisaatio
sitoutumaan niihin. Tiedotustilaisuuksissa tiedotettavan asian tulisi olla jotain merkittavaa
ja kaikkia yrityksen tyontekijoita koskevaa, kuten esimerkiksi yrityksen uuden tuotteen
esitteleminen. Liian merkityksettomien asioiden takia pidettavat tiedotustilaisuudet voivat
saada kohdeorganisaation turhautuneeksi ja aiheuttaa usein kielteisia reaktioita tiedotetta-
vaa asiaa kohtaan. (Osterberg 2015, 199-200.)
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Tiedotustilaisuudet voivat liséksi vaatia suuria taloudellisia investointeja tilavarauksien,
kuljetuksien seka menetettyjen tydtuntien muodossa. My@s tiedotustilaisuuksien pitamista
varten on kuitenkin kehitetty toimivia digitaalisia ratkaisuja, joiden ansiosta tiedotustilai-
suus voidaan toteuttaa jopa niin, etta jokaisella osallistujalla on mahdollisuus seurata sita
suorana omalta tyopisteeltddn tai katsoa siita tallenne jalkikateen. (Siukonsaari 2002, 101-
103.)

Puhelin

Puhelin taistelee yleisimmin kaytetyn tydviestimen tittelista yhdessa sahkdpostin kanssa.
Nykypaivana puhelimen kaytté on entisestaan yleistynyt matkapuhelimien ja alypuheli-
mien tuomien mahdollisuuksien mukana. Puhelin on hyvin aanikeskeinen viestintavaline.
Sen avulla keskustelun eri osapuolet voivat kuulla toistensa aanenpainot ja tunnetilat,
mutta sen avulla ei kuitenkaan vality viestijan eleet eikéa ilmeet tai mitd osapuolet tekevat
puhelun ohessa, eli mika on heidan keskittymisensa taso puhelun aikana. (Hudcova
2014.))

Viestintavalineena puhelimen heikkona puolena voidaan pitéda kuitenkin sita, etta puhelun
aikana valitetty tieto seké puhelun osapuolille syntynyt mielikuva puhelun aiheesta ja si-
sallésta jaa usein ainoastaan puhelun osapuolten tietoon. Puheluista ei siis monestikaan
jaa jalkeen mitaan virallista tallennettua tietoa, joka avaisi puhelun sisaltba. Tasta syysta
se ei yksinaan sovi esimerkiksi kaupantekoon vaan vaatii liséksi viestintavalineen, jonka
avulla voi lahettaa tilausvahvistuksen tai sopimuspaperit. Jatkuvasti kehittyvat puheli-
messa toimivat sovellukset ja muut digitaaliset ratkaisut pitavat ja nostavat puhelimen
osakkeita viestintavalineena. Tallaisista ratkaisuista hyvia esimerkkeja ovat video- ja kon-
ferenssipuhelut, joissa voi nahda vastapuolen tai keskusteluun voidaan liittdd mukaan

useampi ihminen. (Honkala. Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom, Siira-Jokinen 2017, 84-85.)
4.7.2 Kirjallinen viestinta

Kirjallinen viestinta on suullista pysyvampaa viestintda. Siitd jaa aina merkinta, joko séh-
koiseen viestintajarjestelmaan tai fyysisesti paperiin. Perinteisesta kirjallisesta viestinnasta
hyvana esimerkkiné on henkiléstotiedote tai yksikon tiedotuskanavana toimiva ilmoitus-
taulu. Perinteinen kirjallinen viestintd on muuttunut digitalisaation mukana suurelta osin
séhkoiseen muotoon ja nykyaan harvoin enéé lahetetdan paperisia tiedotteita. Kirjallisen
viestinnan haasteita on se, ettei viestin vastaanottaja voi tietd&d missa tunnetilassa viesti
on kirjoitettu. Siitd syysta kirjoittajan tulisi aina asettua viestin vastaanottajan asemaan ja
miettia miltd oma viesti nayttdd h&nen asemassaan seké hénella kaytdssaan olevien lah-

totietojen perusteella. (Parviainen 2018, 27.)
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Sisaiset tiedotteet

Sisdisten tiedotteiden sisaltd voi vaihdella hyvinkin paljon tiedotettavasta asiasta ja tiedot-
tavasta organisaatiosta riippuen. Sisainen tiedote voi olla esimerkiksi henkilostolle suun-
nattu uutinen yrityksen tilasta tai tiedote uusista tyoohjeista tai toimintatavoista. Tiedottei-
den laatijan ja lahettdjan tulee tietda ketka kuuluvat tiedotteen kohderyhmaan, ja miten
tieto saadaan kohdennettua juuri heidan tarpeidensa mukaiseksi seké heille toimivaksi tie-
don kuluksi. Siséiselle tiedotteelle on maaritelty muutamia vaatimuksia, joita ovat tiedon
yksiselitteisyys, helposti ymmarrettavyys sekad houkuttelevuus. Tiedotteen pitaa siis herat-
ta& kohderyhménséa huomio, ja lisaksi tarjota tietoa mahdollisimman helposti ymmarretta-
vassa muodossa seké myos riittdvan kattavasti. (Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrém,
Siira-Jokinen 2017, 186.)

Tiedotteissa olennaista on huomioida myos jakelukanava, jota pitkin se jaetaan kohdeylei-
solle. Sisaisten tiedotteiden vahvuus on sen, etta tiedote tuo saman sisalléon saman aikai-
sesti kaikkien yrityksen tyontekijoiden saataville, ilman ettéa huhut tai vaarat oletukset
muokkaavat tietoa. Siukosaari maéarittelee kirjassaan Yhteisdviestinnan opas muistilistan

mita tulee selvittdéd ennen tiedotteen laatimista:

e kenelle tiedote tehdaan

¢ miksi se tehdaan

e mista aiheesta se tehdaan

e miten se tehdaan

¢ milloin tiedotteen on oltava henkilostolla. (Siukosaari 2002, 104-105.)
Sisainen puhelinluettelo

Kaikissa yrityksissa on olemassa jonkin asteinen sisdinen puhelinluettelo tai yhteystieto-
kaavio. Kyseinen kaavio antaa yleensa enemman tietoa kuin pelkastaan henkilén nimen
ja yhteystiedot. Sisdisen puhelinluettelon tai yhteystietoluettelon tulee olla koko henkilo-
kunnan kaytdssa. Se on usein saatavilla yrityksen intrasta, ja voi taman lisaksi olla tulos-
tettuna lahes jokaisen organisaation jdsenen tyopisteelld tai vahintdankin joka toimistolla.
Hyvasta luettelosta kay ilmi henkildiden nimien ja puhelinnumeroiden liséksi myds henki-
I6iden tehtavanimekkeet, missé heidan tyopisteensa sijaitsee (esimerkiksi Helsingin toi-
mistolla tai jopa tietyssa osastossa sielld), fyysinen osoite missa tama toimisto sijaitsee
seka heidan suhteensa muuhun organisaatioon (esimerkiksi talousosaton ryhméaesimies).

Naiden lisdksi yhteystietoluettelosta tulisi |I0ytya yleisten tilojen puhelinnumerot seka
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mahdollisesti ohjeistus puhelinjarjestelman kayttéon sekd yhdessa sovittuun puhelinkult-
tuuriin. (Siukosaari 2002, 104.)

[Imoitustaulu

Yritysmaailmassa ilmoitustaulu toimii varsinkin osastojen ja tiimien sisdisen viestinnan ka-
navana. limoitustaulua kaytetaan yleisten asioiden, kuten yksikén omien tapahtumien ja
palavereiden aikataulujen ilmoittamiseen, seka muistioiden sailytyspaikkana. Naiden li-
saksi niilla voi olla yrityksen sisainen puhelinluettelo tai yleisimmin kaytettyja seka tarvit-
tuja ohjeita ja ohjeistuksia, kuten ty6terveyshuollon yhteys- ja ajanvaraustiedot. lImoitus-
tauluja voidaan kayttaa tiimiluontoisissa yksikoissa lomien ilmoituspaikkana seka kayn-
nissa olevan projektin aikataulun yllapitimiseen ja tiedon siirtamiseen. limoitustaulun tulisi
olla yksiselitteinen ja helposti luettava eli ymmarrettava. Tahan auttaa ilmoitustaulun jaka-
minen osiin varsinkin, jos ilmoitustaulua kaytetdén usean eri asiakokonaisuuden viestimi-
seen. (Siukosaari 2002, 106-108.)

Sahkdposti

Sahkdposti on noussut yrityksissa yleisimmin kaytetyksi viestintavélineeksi ja siksi se on
olennainen osa nykypaivan tyéelaman viestintad, niin ulkoista kuin sisaistakin. Sahkoposti
voi valittaa tietoa melkein reaaliajassa paikasta toiseen, jopa maailman toiselle puolelle.
Sahkopostin tehokkuus ja nopeus saadaan hyddynnettya, kun sen kayttéon on mietitty ja
luotu pelisdanntt. Sahkopostin kaytdssa suurin vastuu on sahkopostin lahettgjalla ja luo-
jalla. (Osterberg 2015, 201.)

Yritysten viestinta on tullut vuosien saatossa sdhkodpostista erittain riippuvaiseksi eika sitéa
viela ole syrjayttaneet uudemmat digitaaliset ratkaisut. Sahkoposti on hyva valine useim-
missa viestintatilanteissa ja -tapahtumissa, silla se jattaa aina jotakin konkreettista eli niin
sanotusti mustaa valkoiselle. Sahkopostilla viestittdessa tulee muistaa oikeakielisyys ja
helposti ymmartava tekstikokonaisuus, jotta valtytaan vaarinymmarryksilta. Naiden liséksi
sahkopostissa tulee muistaa otsikon merkitys seka lahettdjan riittavat tiedot, jotta vastaaja
voi halutessaan ottaa yhteytta lahettajaan muullakin tavalla kuin sahkopostitse. Sahkdpos-
tiviestinn&n hyvia puolia ovat nopeus, siihen mahtuvan tiedon maara seka se, etta vas-
taanottaja voi lukea viestin silloin kun hénelle itselleen sopii ja palata samaan viestiin
myds mydhemmin. Sen heikkous kuitenkin on, etteivat kirjoittajan tunteet usein vality vies-
tin vastaanottajalle ja tamén seurauksena syntyy helposti vaarinymmarryksia. Kirjallinen
tuotos jattdd myos usein varaa tulkinnalle ja siité voi aiheutua vaarinkasityksia. Sahkopos-
tilla ei voi mydsk&an aina olla taysin varma siitd, etta viesti saavuttaa oikean vastaanotta-

jan tai etta vastaanottaja lukee viesti. (Kortesuo, Patjas, Seppénen 2016, 41-42.)
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Sahkdpostin helppouden takia sita kaytetddn joskus jopa viestimiseen viereiseen huonee-
seen. Sahkopostin helppokayttoisyyden ja vaivattomuuden takia osissa organisaatioiden
tyotehtavista sahkoposti voi tukkiintua turhasta tiedosta. Edella mainittujen lisaksi sahko-
postissa on vaarana liian pitkd vastausaika liian suuren saapuvan postin maaran takia.
(Lipiainen, Karjaluoto, Nevalainen 2014.) Sahk6posti on useissa organisaatioissa suoraan
yhteydessa kalenteriin ja toimii myds kokousten seké asiakastapaamisten kutsukanavana
(Kortesuo, Patjas, Seppanen 2016, 41-42).

Intranet

Intranet on yleensa yrityksen omalla serverilla toimiva internet-selain pohjainen viestinta-
jarjestelma. Intranetissa voi valittaa tietoa, sailyttaa tieto ja keskustella keskustelupalsta-
maisesti asioista samanaikaisesti joka puolelle maailmaa. Yleisimmin intranettia kaytetaan
tiedon varastona ja sinne taltioitavat tiedot ovat katevasti kaikkien yrityksen tyontekijéiden
saataville. Intranetin voidaan ajatella olevan nykypaivan sahkodinen ilmoitustaulu, josta tila
ei lopu koskaan kesken. (Honkala. Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrém, Siira-Jokinen 2017,
185.)

Monissa yrityksissa intranet ei ole pysynyt jatkuvasti muuttuvan maailman ja tydéelaman
mukana, vaan siita on tullut vanhentuneiden ohjeiden ja tiedotteiden hautausmaa, jonka
kayttoliittyma seka rakenne ovat sekavia. Pahimmissa tapauksissa intranet on menettanyt
kokonaan kayttgjien luottamuksen seka halun etsia sielta tietoa. Intranet vaatii siis jatkuvia
investointeja henkildiden tydaikana, jotta sen sisaltama tieto pysyy ajan tasalla ja sen kay-
tettavyys on riittavan helppoa. (Kortesuo, Patjas, Seppanen 2016, 184-185.) Intranet on
mahdollista jakaa my6s osiin kayttajien statuksen ja ty6tehtavien mukaisesti. Sinne on
mahdollista luoda omia osioitaan esimerkiksi esimiehid varten. Tallaiset osiot voivat esi-
merkiksi sisaltaa palaveri ja kokouskutsujen mallipohjia seka ohjeet yrityksen rekrytointien
osalta. (Osterberg 2015, 201-202.) Intranetin yksi ongelmista on nykytydelaman kiireelli-
Syys ja intranetissé oleva laaja tiedon maara seka sen lapi kdymiseen ja oikean tiedon

|[6ytamiseen tarvittava aika (Lipidinen, Karjaluoto, Nevalainen 2014.)
Pikaviestinta, Instant Messaging

Pikaviestimet mahdollistavat reaaliaikaisen keskustelun yrityksen tyontekijoiden valilla, ja
joissakin tapauksissa jopa muiden sidosryhmien kesken. Pikaviestiohjelmissa on usein
mahdollista kdyda keskustelua niin kirjallisesti sdhkdpostin omaisesti mutta nopeammin
kuin myds suullisesti verkossa tapahtuvan aani- tai videopuhelun avulla. Niiden hyvia puo-
lia ovat nopeus ja halpa hinta suhteessa muihin viestimiin. Lisaksi ne mahdollistavat kah-
denkeskisen viestimisen lisdksi ryhméaviestinnan, esimerkiksi tiimin tai jopa koko yrityksen

henkiloston kesken. Pikaviestimet koetaan yleensa epavirallisiksi viestintakanaviksi,
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vaikkakin niitéa kaytetdan monissa yrityksissa myos viralliseen viestintdén. Pikaviestimissa
yhdeksi haasteeksi housee, ettd ne harvoin ovat aivan sekunnilleen reaaliaikaisia. (Lipiai-
nen, Karjaluoto, Nevalainen 2014.) Pikaviestimia on kuitenkin joidenkin tutkimusten mu-
kaan pidetty toiseksi tehokkaimpana viestintavalineena puhelimen kanssa heti kasvotus-

ten tapahtuvan viestimisen jalkeen (Hudcova 2014).
4.7.3 Sahkadinen viestinta

Sahkaoisella viestinnalla tarkoitetaan sahkdisessa verkossa tapahtuvaa viestintda. Tama
vaatii yleensa jonkinlaisia digitaalisia ratkaisuja, kuten jo aikaisemmin tassa tydssa maini-
tut séhkoposti tai Skype eli pikaviestintaohjelmisto. S&hkoinen viestinta on yhdistelma,
joko kirjallisista tai suullista viestintaa seka digitaalista ratkaisua. Se voi olla myds kirjalli-
sen ja suullisen viestinnan tekemista digitaalisen ratkaisun valitykselld. Sahkdinen vies-
tint& on parantanut viestinn&n nopeutta merkittavasti muuttamalla myds kirjallisen viestin-
nan mahdollisimman lahelle reaaliaikaisuutta seka tehnyt siitd lahestulkoon jatkuvaa vies-

tinnén virtaa. (Isotalus, Rajala 2017, 180-181,; Lipidinen, Karjaluoto, Nevalainen 2014.)

Sahkoisen viestinnan yleistyminen on tehnyt organisaatioiden jasenista tiedon tuottajia ja
valittajia. Tasta syysta yksildiden merkitys kokonaisviestinnan toimivuudessa korostuu kai-
ken aikaa ja organisaation toimiva viestinta on riippuvaisuussuhteessa jokaisen yksilon te-
kemiseen ja tiedon tuottamiseen. Sahkdinen viestinta koetaan helposti persoonattomam-
maksi kuin suullinen ja etenkin kasvokkain tapahtuva viestinta. TAma asia tulee muistaa
sahkaoisia jarjestelmia kayttaessa, usein yrityksen henkilosto kaipaa myos henkilokohtai-
sempaa viestintda ja taman seurauksena syntyvaa lahempéaa vuorovaikutusta. (Isotalus,
Rajala 2017, 180-181,; Lipiainen, Karjaluoto, Nevalainen 2014.)

Sahkoinen

: viestinta . .
Suullinen Kirjallinen

viestinta viestinta

KUVIO 6. Sahkoisen viestinnan suhde kirjalliseen ja suulliseen viestintdan.
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4.8 Hajautetun organisaation haasteet viestinnassa

Organisaation hajanaisuus tuo mukanaan erilaisia vaatimuksia ja pakotteita kuin samassa
paikassa tekeminen. Hajautettu organisaatio luo useita hyvinkin erilaisia haasteita myds
yrityksen viestintaa ajatellen. (Isotalus, Rajalahti 2017, 142-143.) Hajautetun organisaa-
tion viestinnén haasteet voidaan jakaa kuuteen paaryhmaan niiden sisallén perusteella.
Viestinnan haasteiden ulottuvuudet ovat: eripaikkaisuus, liikkuvuus, eriaikaisuus, maaraai-
kaisuus, ryhman jasenten moninaisuus seka séahkoisen vuorovaikutuksen maaré. Nama
kuusi osa-aluetta luovat haasteita niin viestintdan kuin myds johtamiseenkin. (Vartiainen,
Kokko, Hakonen 2004, 37-38.)

Hajautetun organisaation yhteisdissa korostuvat viestintd, sen yhteiset pelisaannot seka
toimivat viestintavalineet ja -kanavat. Saanttjen, ohjeiden ja valineiden liséksi yksi suurim-
mista vaikuttajista hajautetun organisaation onnistuneeseen viestintadan on organisaation
lahtokohdat, toimenpiteet seka tavoitteet. (Isotalus, Rajalahti 2017, 142-143.) Organisaa-
tiossa vallitsevalla ty6ilmapiirilla ja yritykseen luodulla tai muokkaantuneella yrityskulttuu-
rilla on siis suuri merkitys tallaisissa tapauksissa. Vartiainen, Kokko ja Hakonen tutkivat
naiden kuuden ulottuvuuden vaikutuksia tydskentelyyn hajautetussa organisaatiossa tyota
tekevien omien kokemuksien pohjalta kirjassa Hallitse hajautettu organisaatio. Heidan tut-
kimuksessaan kaikki osallistujat vastasivat hajautetun tydskentelyn olevan vaikeampaa
kuin kasvokkain tyoskentelyn. Hajautetussa organisaatiossa nousee esille etenkin vaarin-

ymmarryksen riski. (Vartiainen, Kokko, Hakonen 2004, 37-38.)
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Fripaikkaisuus

Maaraaikaisuus

Vuorovaikutuksen
maara

KUVIO 7. Hajautetun organisaation viestinnan haasteiden ulottuvuudet.

Yksi yleisimmista ja merkittavimmista haasteista on eripaikkaisuus. Talla tarkoitetaan or-
ganisaatiota, jonka jasenet tyoskentelevat etaalla toisistaan esimerkiksi eri rakennuksissa,
kaupungeissa tai jopa maassa. Tavallisen eripaikkaisuuden muoto on, ettéd osa tyéryhman
jasenista tydskentelee samassa paikassa ja osa hajallaan eli etana niin sanottuun paatoi-
mipisteeseen nahden. Useat eri tutkimukset ovat osoittaneet etdisyyden ja védlimatkan vai-
kuttavan merkittavasti ihmisten kommunikointiin ja kommunikaatioon jo pienillakin véalimat-
koilla. Siitd syysta kannattaakin mietti& onko eripaikkaisuus oikea keino tehda runsasta
kommunikaatiota vaativaa tyota. Tassa kuitenkin merkittavaksi osaksi nousee viestintava-
lineet ja -kanavat, joiden jatkuva kehitys seké& niiden tuomat mahdollisuudet auttavat l16yta-
maéan ja muodostamaan hyvinkin onnistuneita toimintatapoja viestinnan lisddmiseksi. Nai-
den digitaalisten ratkaisujen avulla ei ainoastaan pystyté lisddmaan viestintad, vaan myos
pienentamaan kommunikaation aloittamisen kynnysta toisistaan etaalla olevien henkildi-
den valilla. (Vartiainen, Kokko, Hakonen 2004, 38-39.)

Eripaikkainen tydskentely ei ole ainoastaan haaste vaan se on myés mahdollisuus. Se on
mahdollistanut yrityksien henkildstdlle paremmat kontaktit asiakkaisiin, jotka eivat hyvin-
k&an monesti ole yrityksien oman paéakonttorin valitttmassa laheisyydessa. Eripaik-
kaisuus on mahdollistanut myds 24 tuntisen tydpaivan ilman vuorotyén vaatimia taloudelli-
sia seka henkilostollisia rasitteita. Tama on mahdollista hyodyntamalla tydntekijoita eri
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aikavyohykkeilla. Esimerkiksi tyontekija A aloittaa tyopaivansa paikallista aikaa kello kah-
deksan aamulla ja lopettaa kello neljalta iltapaivalla ja siirtda projektin tyontekija B:n tehta-
vaksi, joka aloittaa omassa fyysisessa sijainnissaan tyopaivan samalla tavalla kello kah-
deksalta aamulla ja lopettaa iltapaivalla kello neljalta. Tyontekija C tekee samoin kuin
tydntekijat A ja B ja ndin on saatu kaikki vuorokauden 24 tuntia hyddynnettya. (Vartiainen,
Kokko, Hakonen 2004, 38-39.)

Eripaikkaisuus on ehka suurimpia hajautetun organisaation johtamisen ongelmia. Tydnte-
kijoiden on hankala saada esimiesta kiinni tai he eivat onnistu saamaan oikeanlaista kon-
taktia esimieheensa esimerkiksi puhelimitse tai séhkopostin valityksella. Esimies saattaa
samoin unohtaa etdalla oleville henkildille tiedottamisen tai heidan kanssaan tarvittavan
kanssakaymisen, koska he eivét ole fyysisesti siitd muistuttamassa. Onkin siis tarkeaa,
ettd esimies aikatauluttaa esimiestydnsa ja kontaktinsa myds kauempana tyéskentelevien
alaistensa kanssa. Tama yhteydenpito koskee niin yrityksen arkipaivaista viestintaa kuin
my0s palautteita ja ongelmiin puuttumista. Hyvana esimerkkina tallaisista aikataulutetuista
viestintatapahtumista voivat olla kalenteriin merkityt vilkkopalaverit. (Morgan, Paucar-
Caceres, Wright 2014, Vartiainen, Kokko, Hakonen 2004, 38-39.)

Jatkuva liikkuminen luo myés omat haasteensa ja mahdollisuutensa. Jatkuvassa liik-
keessa olevat tyontekijat tuovat mukanaan toisten toimistojen tai yksikkdjen toimintatapoja
sekd osaamista ja nain ollen toimivat yrityksen omina kehitysohjelmina seké laadun tasaa-
jina. Kiertavat tyontekijat saavat laajasti osaamista ja tietoisuutta, mutta yksittéisten asiak-
kaiden tai asioiden tunteminen jaa yleensa hyvin pintapuoleiseksi. Edella mainitun ohessa
likkuvan, henkilostdn sitouttaminen seka sitoutuminen on koettu haastavaksi. Toisin sa-
noen heille ei ehdi syntya tarpeeksi syvallisia sosiaalisia siteita tyokavereihinsa nahden.
Liikkuva ty6 luo vaateita ajankayton ja tdiden koordinoinnin suhteen. Siina pitaa ottaa huo-
mion, milloin tydntekijalla on kaytdssa mikakin tydhon vaadittava jarjestelma tai tydvaline.
Esimerkiksi mikali henkilo kayttaa likkumiseensa paljon lentokonetta, ei han voi ottaa
sieltéd yhteytta tiimin muihin jaseniin, tai mikali han kasittelee tydssaan arkaluontoisia do-
kumentteja, miten tietoliikenne yhteydet saadaan muodostettua ja turvattua. (Vartiainen,
Kokko, Hakonen 2004, 39-41.)

Edella mainittujen asioiden liséksi haasteita luovat myos organisaation henkiléston moni-
naisuus ja jatkuvasti kehittyvat digitaaliset ratkaisut. Henkildiden moninaisuutta voidaan

pitdéd kaikkien organisaatioiden ja yhteisdjen rikkautena, ja eri taustoja omaavien tyonteki-
jéiden kanssa tytskentely voidaan nahda myds yhtena tydmotivaatiota ja tydssa viihtymi-
sen lisaavana tekijana. Se luo kuitenkin omanalaisia haasteita, muun muassa alueellisten

kulttuurierojen ja ajan saatossa muodostuneiden toimintamallien osalta. Se mika toimii
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tietylla alueella viestinta- ja kommunikaatiomallina, ei valttamatta toimi muilla alueilla. Mo-
ninaisuuden etuina ovat kuitenkin luovuuden ja innovatiivisuuden lisdantyminen. Tahan on
yksinkertainen syy, erilaisesta kulttuurista, toimintamallista ja lahtékohdista olevat yksilot
taydentavat toistensa ajatuksia ja nakdkulmia omilla kokemuksillaan. Tama toki voi vaikut-
taa myds siihen, etta yhteisen toimintamallin 16ytyminen tai saavuttaminen vie normaalia
enemman aikaa tai on jopa pahimmassa tapauksessa mahdotonta. (Morgan, Paucar-
Caceres, Wright 2014; Vartiainen, Kokko, Hakonen 2004, 38-39.)

Myoskin hajautetun organisaation hallittavuuden ja kommunikaation avuksi luodut digitaa-
liset ratkaisut voivat luoda helpotuksen sijasta haasteita. Naiden kayttoonottoa suunnitel-
taessa ja digitaalisia ratkaisuja valittaessa tulisi muistaa kohdeorganisaation niille asetta-
mat rajat ja vaatimukset. Tasta hyvana esimerkkina toimii esimerkiksi se, etta organisaa-
tion, jossa tyontekijoiden keski-ikd on korkea, ei kannata koittaa korjata ongelmia moder-
neilla ja mutkikkailla ratkaisuilla, vaan tydntekijoiden kayttotottumukseen soveltuvilla ja
heidan osaamistaan vastaavilla tydkaluilla. Tama péatee myds toisin pain, keski-ialtaan
nuoren tiimin viestintda ei kannata ratkaista faksilla ja kirjepostilla, vaikka tama voisi jopa
toimiakin teoriassa. Tiimin jAsenet saattavat todennakoisesti kokea viestintavalineet ja -
kanavat vanhoillisiksi, hitaiksi ja kbmpeloiksi kayttaa. (Vartiainen, Kokko, Hakonen 2004,
46-47.) Digitaalisten ratkaisujen merkittavia haittapuolia on se, ettd kasvokkain tapahtuva
kommunikaatio puuttuu. Tasté johtuen tyontekijat eivat saa kunnollista kontaktia esimie-
heensa eikd esimies alaisiinsa, ja tdméa voi jopa johtaa tehokkuuden laskuun. Vaikka kas-
vokkain tapahtuvaa kommunikaatiota ei voida harjoittaa jatkuvasti, tulisi sen tapahtua niin
usein kuin mahdollista tydmotivaation ja tehokkuuden takia. (Morgan, Paucar-Caceres,
Wright 2014.)

4.9 Sisaisen viestinnan vaikutus yrityksen tulokseen ja tydhyvinvointiin

Hyvin suunnitellulla ja toteutetulla sisaisella kommunikaatiolla saavutetaan lukuisia hyo-
tyja, joista merkittavimpana on muutos tyontekijdiden tehokkuudessa ja sitoutumisessa
tyéhon. Sisaisen viestinnan avulla voidaan hyédyntaa tydntekijdiden taidot mahdollisim-
man hyvin seka lisata heidan tekemisensa tehokkuutta ja tAman avulla saavuttaa merkit-
tavia taloudellisia hyotyja yritykselle. (Cowan 2017, 4-5.) Tehokas sisdinen viestinta voi
auttaa myos valttamaan erimielisyyksia ja konflikteja yrityksen eri osastojen tyontekijoiden
seka yrityksen eri tasoilla tytskentelevien henkildiden valilla. Erimielisyydet voivat pahim-
millaan aiheuttaa sisaisia kriiseja, jotka johtavat tydtehokkuuden ja tyéhyvinvoinnin las-
kuun. My6s yksi hyoty, jota saadaan hyvin suunnitellusta ja toteutetusta viestinnésta, on
tyontekijan positiivinen asenne tyontekoa kohtaan, mik&a puolestaan myos vaikuttaa tydyh-

teison ilmapiiriin ja tyontekijoiden valisiin suhteisiin seka tyontekijan halukkuuteen pysya
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kyseisen yrityksen palveluksessa. Taman ansiosta tyontekijat ovat aktiivisempia teke-

maan aloitteita seka ovat halukkaita olemaan mukana ratkaisemassa ammatillisia ongel-
mia ja tehtavia. Hyvalla sisaisella viestinnalla voidaan siis saavuttaa aktiivisempi, tehok-
kaampi ja hyvinvoivempi tydyhteiso, jossa tydntekijat ovat tietoisempia omasta asemas-

taan seka voivat samaistua yrityksen arvomaailmaan. (Tworzydlo 2015.)

Tyo6hyvinvoinnin rakennuspalikoita ovat esimiesten johtamistaidon lisaksi tyoterveys-
huolto, -turvallisuus, ilmapiiri tydpaikalla seka yksildiden suorituskyky. Viestinnan merkitys
tyoyhteison hyvinvoinnin kannalta on jatkuvasti nostanut arvoaan. (Osterberg 2015, 174.)
Juholin mainitsee kirjassaan Viestinnan vallankumous: |0ydé uusi tydyhteisoviestinta, etta
hyvinvoiva ihminen nauttii tydstdén ja saa tuloksia aikaan, ja etta tuloksekas tydyhteisé on
myds hyvinvoiva tydyhteisé. (Juholin 2009, 162.) Viestinnalla voidaan edesauttaa tyohy-
vinvointia muun muassa rakentamalla luottamusta, kannustamisella, yhteiséllisyyden ra-
kentamisella ja lisdamisella seka osallistamalla henkilostéa. Tydntekijan luottamusta yri-
tysté kohtaan voidaan rakentaa sisaisen viestinnan kautta ja sen avulla. Jos luottamusta
ei ole, voi tama johtaa yrityksen tydntekijoiden keskuudessa turvattomuuteen seka epa-
varmuuteen, miké voi puolestaan johtaa siihen, ettei tyontekija sitoudu taysin yritykseen,
sen tavoitteisiin ja omiin ty6tehtaviinsa. Jotta luottamus voi syntya vaatii se mahdollisuu-
den vuorovaikutukseen. (Pekkola, Pedak, Aula 2013, 14; Tworzydlo 2015.)

Luottamuksen tueksi on syyta luoda kannustava ilmapiiri. Kannustamisen avulla voidaan
lisata henkiloston aloitteellisuutta uusien ideoiden ja ajatuksien suhteen. Tyodyhteison ilma-
piirin tukipilareina toimii avoinkeskustelu seka palautteen saaminen. Tydyhteison tulisi
aina olla ilmapiiriltddn kannustava, ja tydhyvinvointia seka tytssa jaksamista voidaan
edesauttaa positiivisella palautteella. (Hurme 2014; Pekkola, Pedak, Aula 2013, 14-16.)
Suhteiden rakentaminen yrityksen tydntekijoiden valilla on yksi tdrkeimmista sisdisen vies-
tinnan tavoitteista. Yhteisollisyyden avulla voidaan vahentaa yritykselle haitallista keski-
naista kilpailua, kitkaa seka vaarinymmarryksia. (Tworzydlo 2015.) Vuorovaikutuksen
avoimuudella rakennetaan toimivaa ja hyvinvoivaa tydyhteiséa. Hyvinvoivassa tyoyhtei-
sossa tydntekijoita osallistetaan. Vakiintuneita tapoja ja toimintatapoja saa kyseenalaistaa
seka henkilostoa osallistetaan erilaisiin kehityshankkeisiin ja aivoriihiin. (Osteberg 2015,
174-175.) Osallistamisen padkanavia ovat henkiloston kuunteleminen, tasavertaiset vaiku-
tus mahdollisuudet, henkiléston osallistaminen paatoksiin ja toimenpiteisiin seka avoin tie-

don jakaminen ja hankkiminen (Pappinen, Laitila-Ozkoc, Kiviniemi 2016).
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5 VIESTINTA JA JOHTAMINEN

Viestinta on osa johtamista, yksi johtamisen keino. Johtaminen voidaan erotella kahteen
eri ndkdkulmaan, jotka ovat asioiden jarjestely seka kyky saada ihmiset toimimaan. Asioi-
den jarjestelyssé on kyse jarjestelmista ja tekniikoista, joiden tehtdvé&né on saada organi-
saation asiat ja tehtdvat sujumaan mahdollisimman hyvin. Jalkimmaisessa eli ihmisten toi-
mimaan saamisessa on kyse inmisten johtamisesta. (Aberg 2006, 65; Virtanen, Sinokki,
2014 119.) Edella mainittujen rinnalle on noussut viime vuosina kolmas johtamisviestinnéan
ulottuvuus, muutoskeskeinen johtaminen. Muutoskeskeisen johtajan tukipilareita ovat kan-
nustaminen luovuuteen, riskinottoon, kokeiluhalun seka innovaatioiden kayttéénottoon.
Johtamisen yksi yleisimmin kaytetyista tyokaluista on viestiminen. (Isotalus, Rajala 2017,
37-41.) Mikali johtaja haluaa saada aikaan muutoksen, hadnen taytyy huomioida viestinnén
tarkeys, kun han yrittda inspiroida tiimid&n saavuttamaan muutoksen asettamat uudet ta-
voitteet. Haaste johtajille on pitaa ylla henkildstén mielenkiinto ja sitoutuminen muutoksen
saavuttamiseksi. Kun yrityksen tyontekijat ymmartavat mita heille ehdotetaan, eli minka-
laista muutosta ollaan toteuttamassa, he pystyvat paremmin kehittdmaan tehokkaan
suunnitelman, miten muutos toteutetaan. (Henderson 2015, 693-694.) Tasta syysta voisi
jopa kuvailla, etté ilman viestintaa ei voi johtaa tai etta ilman viestintaa ei voi saavuttaa or-
ganisaatiolle asetettuja tavoitteita. Viestimattémyys tulee jokaisessa tydssa tai organisaa-
tiossa onnistumisen esteeksi. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etteikd viestimattomyys
olisi myds viestintaa. llman viestintaa ei organisaatio voi saada toimeksiantoja tai tehtya
kauppaa. llman viestintaa ei voi lahettaa valmistuvia tuotteita tai toteuttaa asiakkaalle
suunnattua palvelua. Viestinta on siis raaka-aine ja voimavara. (Aberg 2002, 21-23.) Joh-
tamisviestinta liittyy olennaisesti kappaleessa 4.4. kasiteltyihin strategiaviestintaan seka
operatiiviseen viestintdan. Eli johtamisviestinnalla pyritdan hahmottamaan missiota ja vi-
siota seka naiden avulla edesauttamaan strategian toteutumista. Strategisen ohjaamisen
liséksi johtamisviestinnalla pyritdan lisaéadmaan organisaation henkilokunnan tietoisuuttaa
niin yrityksen toiminnasta kuin myos arvoista, joiden mukaan tulisi toimi. Organisaation toi-
mintamalli muokkaantuu johtamisviestinnan ja sen luoman yrityskulttuurin mukana. Tassa
esimiehen toimiminen esimerkillisesti ja avoimesti korostuu seka luo organisaatiolle mah-
dollisuuden saavuttaa sille asetetut tavoitteet ja sen seurauksena luoda onnistumisen kult-
tuuria. (Isotalus, Rajala 2017, 37-41.)
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KUVIO 9. Paatoksen teon jatkuva prosessi.

5.1 Pa&aatoksen teon suunnittelu, toteutus ja valvonta

Strateginen paatoksen tekoprosessi vaatii yksityiskohtaisen suunnitelman kehittamisen,
joka ottaa huomioon tdmanhetkiset yrityksen tarpeet seka tulevaisuuden suunnitelmat.
Yleensa paatoksen tekijoiden ajattelumallit voivat erota merkittavasti toisistaan, siksi on
tarkeda, ettd paatoksen suunnitellaan huolella ja tarkasti. (Johnson, Bok, Bishbey, Witt
2017, 297.) Suunnittelun ominaispiirteitd on kolme. Ensimmaiseksi suunnittelu tapahtuu
aina ennen toimintaa. Toisekseen suunnittelun tarve korostuu, kun haluttu tila tai paa-
maara vaatii useampia perakkaisia paatoksia, jotka vaikuttavat toisiinsa. Kolmantena omi-
naispiirteena on suunnittelijan pyrkimys vaikuttaa tulevaisuuteen haluamallaan tavalla.
(Aberg 2006, 67-68.) Organisaation toiminnan jatkuvuus vaatii syklimaisyytta ajattelua,
jonka tarkeimpia osa-alueita on arvioiminen. (Juholin, Luoma-aho 2017). Vaikka tulevai-
suutta ei voi kovinkaan tarkasti ennustaa tai néhda siella tapahtuvia asioita, siihen voi-
daan kuitenkin vaikuttaa ja sité voidaan ohjailla haluttuun suuntaan hyvalla suunnittelulla.
Tulevaisuuden suunnittelussa ja ohjailemisessa tarkeana tyokaluna toimii strateginen
suunnittelu ja viestintd, josta 16ytyy lisatietoa kappaleesta 3.2. (Aberg 2006, 67-68.)

Suunnitteluvaiheen jalkeen tulee toteutusvaihe. Toteutusvaihe on suunnitelmien ja niita
seuranneiden paatosten kaytantdon viemista eli suunnitelmien toteutusta. Suunnitelmien

toteuttaminen edellyttdd edeltdvassa vaiheessa tehtyjen suunnitelmien ja ohjeiden
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noudattamista seka tehokasta kayttéa. Tallainen ohje liiketoiminnassa voi olla esimerkiksi
johtamisjarjestelma. Pelkka jarjestelmallinen ohjeiden seuraaminen ja noudatus ei kuiten-
kaan riita, vaan tassa vaiheessa korostuvat myos itse johtajan erilaiset ominaisuudet ja
johtamisen taidot. Toteutusvaiheessa on syyta muistaa, etta asioiden aikaan saaminen on
eri tekijiden kuten ihmisten, ohjelmistojen ja asioiden yhteisty6té ja johtamista. (Aberg
2006, 69.) Toteutusvaiheen aikana pitéisi edelleen tarpeen vaatiessa pystya hiomaan ja
jopa muuttamaan suunnitelmaa sek& suhtautua kriittisesti olennaisiin virheisiin, joita totu-
tusvaiheessa havaitaan. Kuten tieto, jota ei alun perin havaittu tai pidetty riittavan tar-
keana. (Johnson, Bok, Bishbey, Witt 2017, 297.)

Suunnittelun ja toteutuksen jalkeen tulee toteutuksen valvonta. Valvonta itsessaan on
paatdsten arviointia ja toteutuneiden tapahtumien seurantaa suhteessa suunnitteluvai-
heessa arvoituun. Valvonnan tarkeimpia yksittaisia asioita on, tehdaanko toteutus suunni-
telmien mukaisesti eli tehddanko asioita oikein seka oikeita asioita. Naiden lisaksi on tar-
ke&a, etta naita tehd&an oikea aikaisesti. Aberg jakaa valvonnan neljaan eri vaiheeseen.
Ensimmaiseksi vaiheeksi han nostaa paatdsten seurannan ennakoinnin, toiseksi vai-
heeksi tietojen kokoamisen toteutuneista suorituksista, kolmanneksi toteutuneen ja enna-
koidun vertailun seka viimeiseksi neljanneksi vaiheeksi menettelyn oikaisun. Siispa val-
vonta ei ole vain seurantaa toteutuuko suunnittelu vaihe juuri niin kuin se on suunniteltu
vaan se on myos oppimista seka asioihin ja tapahtumiin reagoimista. Valvonnalla voidaan
havaita mika meni pieleen, jos jokin meni pieleen ja tata tietoa voidaan hytdyntaa tulevai-
suuden paatdksentekojen suunnitteluvaiheessa. Taman lisaksi valvonta antaa mahdolli-
suuden reagoida ja korjata mahdollisia suunnittelu- tai toteutusvaiheessa tehtyja virheita
ja ndin ollen minimoida erilaiset hukat ja epaonnistumisten aiheuttamat vaikutukset liike-
toimintaan. (Aberg 2006, 69.)

5.2 Muutosjohtamisen viestinta

Muutoksen vaitetddn olevan nykytydelamassa jatkuvaa ja tasta syystd muutosjohtaminen
on yksi merkittdvimpid esimiehen ja johtajan taitoja seka tyokaluja. Muutosta ei voi estaa,
mutta sité voi hallita ja se on loppujen lopuksi nykyaan menestymisen edellytys. (Virtanen,
Sinokki 2014, 161-162.) Muutosjohtaminen on yksi johtamisen vaikeimmista osa-alueista.
Sen suurimpia yksittaisia tekijoitd on muutosviestintd. Muutos luo johtamiseen useita eri
haasteita ja ongelmakohtia, joista ei selvid ilman onnistunutta viestintdd. Muutoksella pitaa
yleensa olla kasvot, jotta se saadaan uskottavasti esitetty muutoksen kohteena olevalle
organisaatiolle. Muutostilanteet eroavat normaaleista viestintatilanteista etenkin tiedon ja
keskustelun maaran kasvamisella. (Kortetjarvi-Nurmi, Murtola 2015, 67.) Muutosviestinta

on nostettu niin olennaiseksi osaksi muutosjohtamista, etta siitéd on tehty omia oppaita
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muutosjohtamisen teoksien rinnalle. Tallaisesta oppaasta hyvana esimerkkina toimii
Reino Myllymé&en teos Sano se selvasti! Muutosviestinnan opas. Hanen ajatuksensa muu-
tosviestinndn omasta oppaasta syntyi muutosjohtamisen oppaan tekemisen aikana. Jo
tama kertoo kuinka olennaisesta osasta johtamista seka muutosjohtamista viestinta on.
(Myllymaki 2018, 5.) Muutosviestinnan tehtava on selkeyttaéd edessa olevaa epatietoisuu-
den tunnetta herattavad muutosta, vahentaa muutosvastarintaa ja toimia muutostahdon
synnyttdjan. Muutosviestinta on kaytannéssa hyvin monikanavaista ja ilman taydellista on-
nistumista jattaa se lukijan tai kuulian mielikuvitukselle tilaa. Harvoin tai oikeastaan kos-
kaan ei voida viestinnan ajatella toteutuvan taydellisesti, puhumattakaan muutosviestin-
nasta. Tasta syysta muutosjohtajan kannattaakin ottaa huomioon ja viestintdnsé peruspi-
lareiksi rehellisyys, ajoitus ja perustelu. Muutosviestintédén yleisimpia haasteita ovat eten-
kin muutosvastarinta ja huono tiedonkulku, jonka seurauksena kaytavapuheet ja huhut ot-
tavat muutoksesta ja sen viestinndsta vallan. Myllymaki kirjoittaa teoksessaan muutos-

viestinnan kultaiset sdannot seuraavasti:
1. Ole liikkeella ajoissa.
2. Kerro sanoin, mista on kysymys.
3. Kerro, miksi muutos on tarpeen
4. Kerro muutoksen sisaltyvat riskit ja miten ne on otettu huomioon.
5. Luo tilaa kysymyksille, osallistumiselle ja sitoutumiselle.
6. Ole ytimekas, ala hopotd, alaka missaan tapauksessa huijaa.
7. Kerro muutoksen paassa olevasta tulevaisuudesta. (Myllymaki 2018, 67.)

Muutosviestinnassa on siis kyse ajoituksesta, rehellisyydesta ja avoimesta asioiden viesti-
misesta. Viestinnan aikataulutus ja siita kiinnipitdminen on kohdeorganisaation uskon li-
saamisen muutokseen ja pellon vahentamisen keino. Muutoksien yhteydessa ei tule viivy-
tella tiedottamista, jos oikeanlainen ja varma tieto asioista on jo tiedossa. Muutoksista tie-
dottaminen tulisi tehd& mahdollisimman hyvissa ajoin, jotta jaa tilaa muutokseen valmis-
tautumiselle, lisdkysymyksille aiheeseen liittyen seka yleiselle keskustelulle. Nopeus ilman
viestinnan laatua ei kuitenkaan toimi vaan se voi jopa hankaloittaa muutoksen aikaan
saantia. (Myllyméaki 2018, 17-19; Osterberg 2015 202-203.)

Muutokseen johtavien tilanteiden viestinndssa tulee ottaa huomioon tiedon jatkuva saanti.
Asioista tiedottamisen tuleekin olla kirjallista ja jokaisen, johon muutos vaikuttaa, saata-
villa kaiken aikaa. Tiedotteet tuleekin tallentaa johonkin tietokantaan tai portaaliin, josta ne

ovat myds myohempaa tutkimista varten saatavilla. Téllaisia tilanteita voivat muodostaa
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muutoksen kohdeorganisaation poissaolo juuri siita tiedottamisen aikaan esimerkiksi lo-
mien muodossa. Tiedotteiden mybhempaan tutkimiseen voi johtaa myds asioiden vaaris-
tyminen viestintatapahtumassa tapahtuneiden héirittilanteiden takia. Tiedotteiden sisallon
tulisi olla lyhyitéa ja ytimekkaita, jotta oikea asia saadaan varmasti viestittya eika sen sisal-
tHa tai tulkitsemista vaarantaisi muutoksen kannalta taysin epaolennaiset ja turhat tiedot.
(Myllymaki 2018, 19-27; Kortesuo, Patjas, Seppanen 2016, 177-181.)

Muutoksissa ja yleensékin organisaation tekemisessa perustelu on erittain tarkeé osa.
Tyoyhteistisséa tyon laadun sekd motivaation kannalta on tarkeda saada tieto miksi jotakin
tehdéaéan ja miksi asia tehddan juuri niin kuin se on ohjeistettu tehtavaksi. Naissa tilan-
teissa tuleekin tiedottaa avoimesti muutokseen sisaltyvista riskeista ja miten ne on muu-
toksessa otettu huomioon. Perusteluissa tulee hyddyntad kaytdssa olevaa faktatietoutta.
Olivatpa ne sitten tietoa yrityksen taloudellisesta tilanteesta, asiakkuuksien radikaalista
muutoksesta tai yrityksen uudesta strategisesta linjauksesta. Tiedolla ja perusteluilla voi-
daan sitouttaa ja saada ihmiset muutoksen kannalle seka jopa lisadmaan tiedon kulkua
muutoksen tarkeydesta tai jopa pakollisuudesta. (Myllyméaki 2018, 51-63; Kortetjarvi-
Nurmi, Murtola 2015, 67.)

Kohdeorganisaation henkilostta ei tule vaheksya tai jattdd muutostiedottamisen ulkopuo-
lelle. Heidat tuleekin ottaa osaksi muutosta, sen tiedottamista ja toteuttamista. Muutosjoh-
tajan tulee antaa mahdollisuus muutosorganisaatiolle osallistua ja esittédd kysymyksia
muutokseen liittyen. Tahan auttaa myds kohderyhman sitouttaminen ja sen avulla mah-
dollisuus vaikuttaa muutoksen toteutukseen. Hyvan tiedottamisen avulla muutosjohtaja
antaa mahdollisuuden organisaation oppimiselle sekd muutoksen hyvaksymiselle, jonka

seurauksena muutosvastarinta vahenee. (Myllymaki 2018, 67; Kuusela 2018, 156-158.)

Muutosvastaisuuden luo yleensa pelko ja tietamattdmyys, miten tulevaisuus muutoksen
myotéa tulee vaikuttamaan muutoksen kohteena oleviin henkil6ihin. Muutosvastaisuuteen
ei voi vaikuttaa juurikaan milla&n. (Kortetjarvi-Nurmi, Murtola 2015, 67.) Muutosvastarinta
on muutoksen tarpeellisuuden ja toteutuksen kyseenalaistamista. Se on siis oikeissa mit-
tasuhteessa tarpeen muutoksen kannalta ja jopa mahdollisimman hyvin onnistuneen muu-
toksen yksi olennaisimmista tekijoistd. Muutosvastarinnan hyédyllisia jasenia ovat ne hen-
kilot, jotka kyseenalaistavat ja ehdottavat vaihtoehtoisia toimitapoja. Jopa vanhassa pysy-
mista. Muutokselle vaarallisia vastarinnan edustajia ovat periaate ei -ihmiset. Naméa orga-
nisaation jasenet voivat saada muutoksen hidastumaan tai jopa epaonnistumaan koko-
naan. Tallaisten jasenien ottamista keskeiseksi osaksi muutosta kannattaa harkita tark-
kaan ja pitdd he poissa muutoksen kannalta erittain tarkeista toiminnoista kuten muutos-

viestinnasta. Viestinnalla voidaan kuitenkin vaikuttaa muutosvastaisuuteen ja saada jopa
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muutosvastaisista henkildistda muutosmyonteisia. Tahan kuitenkin tarvitaan kaikki tassa
kohdassa 4.3 esitettyja asioita kuten oikea aikaisuutta ja rehellisyytta. (Myllymaki 2018,
14.)

5.3 Asiantuntijuus ja esimiestyo

Esimiestydskentely asiantuntijaorganisaatiossa on usein monen eri tehtéavan yhdistamista.
Eri ty6tehtavien yhdistelma on varsin tuttua etenkin asiantuntijayrityksien valijjohdossa,
jossa esimieheksi on nostettu entinen asiantuntija tai yrityksen kasvun yhteydessé esi-
miestehtavat on salytetty vain tietyn asiantuntijan harteille. Ty6tehtavien yhdistelméa voi
olla esimerkiksi esimiestyon ja asiantuntijatehtavan yhdistelma tai myyntityon ja esimies-
tyon yhdistamista. (Juholin 2009, 204-205.) Suurin osa asiantuntijaorganisaation johtajista
ovat hyvinkin perill& johtajuuden asettamista vaatimuksista, mahdollisuuksista ja vastuista.
Naiden kaytantdon vieminen ei kuitenkaan aina onnistu useiden tyétehtavien ja niista
muodostuvien tulosvastuiden takia. Tallaisissa organisaatioissa esimiestyd on niin kuunte-
lemista, muiden ohjaamista ja opastamista kuin myds tiedottamista. (Saksi 2016, 139-
140.)

Asiantuntijaorganisaation esimiestyon suurimpia haasteita ja uhkia ovat juuri useiden tyo-
tehtavien tuomat rasituksen ja aikataulutusongelmat. Aikapula siis ajaa huonoon johtami-
seen. Tahéan yritys voi kuitenkin vaikuttaa antamalla esimiehille kayttdon tietty aika koko-
naisajasta pelkastaan esimiestehtavien hoitoon. Pelkké tyttehtaviin kohdistettu aika ei
kuitenkaan ratkaise tata ongelmaa vaan se pitdd myos hyodyntaa esimiestyéhdn ja sovi-
tuista asioista ja tehtavista tulee pitaa kiinni. Yhdessa sovittujen asioiden tekemiseen ja
niista kiinnipitdmiseen auttaa myds asiantuntijoiden esimiehen seuranta yritystasolta. Hy-
vin monesti yritykset kuitenkin yrittdvat maksimoida tuottavaan tyohon kaytetyn ajan ja
esimiestydlle ei varata omaa aikaa ollenkaan tai se jad puhtaasti esimiehen omalle vas-
tuulla hoitaa nekin tehtavat. Ajankaytté ongelmat johtavat unohduksiin ja puutteelliseen
tiedottamiseen. Tiedottamisen puutteellisuus ilmenee usein esimiehen omasta asentees-
taan, josta esimerkkina toimii kaskettyjen PowerPoint diojen nayttdminen vain, koska niin
on kéasketty. llman omaa innostuneisuutta, lisatietoutta ja diojen asiasisaltbjen avaamista.
Ajankayton lisdksi esimiehen ajautuminen asiantuntijasta esimiesasiantuntijaksi voi luoda
pelkoa esimiestilanteiden kohtaamisesta seka esimiestehtavien tekemisesta. Yrityksella
on suuri vastuu tukea esimiesasiantuntijaksi nousevia asiantuntijoita, jotta he saavat tyo-
hon tarvittavan tuen ja valineet. (Juholin 2009, 205-207.) Asiantuntijajohtamisessa visuaa-
lisuudella on tarkea rooli ja silla voidaan edesauttaa esimiehia saavuttamaan asetetut ta-
voitteet. Visuaalisuuden avulla voidaan helpottaa hahmottamista missa prosessin vai-

heessa on ongelmia ja mika on muutoksien vaikutus kokonaisprosessiin. Visuaalisen
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esitystavan tarkeimpia hyotyja on, etta ei pelkastaén esimies vaan koko tiimi voi hahmot-
taa tilanteen ja sen jasenet voivat timan tiedon perusteella tehda hyvia paatoksia nope-
asti. Visuaalisuuden avulla voidaan myds osallistaa asiantuntijoita, mika lisaa yrityksen
yhteisollisyytta. Tydtehokkuutta ja ihmisten havainnointia voidaan edesauttaa hyodynta-
malla visuaalisuutta. (Torkkola 2015, 47-50.)

Asiantuntija tyohon liittyy usein luovuus ja tdmé luo omat haasteensa sen johtamiseen.
Luovuus ja innovatiivisuus ovat niin uhka kuin mahdollisuus. Se antaa mahdollisuuden
saada organisaatio innostumaan muutoksesta ja miettimaan, joka paivaisia toimitapojaan,
voisiko niitd kehittda. Innovatiivisuus antaa vastuun viestinnan jarjestelmallisyydesta ja
ryhma hengen yllapitamisesta sekd kohottamisesta. Asiantuntijoiden johtaminen ei on-
nistu puhtaalla auktorisella johtamisella vaan siina vaaditaan enemmaéan empaattisia omi-
naisuuksia ja viestintatilanteita. Asiantuntijoiden johtaminen on niin strategista johtamista
kuin henkista johtamista. Tata johtamismuotoa voidaan kutsua myoés johtamisen ja esi-
miestydn yhdistelmaksi. Se on siis tasapainottelua jAmakkyyden ja luovuuden tukemisen
valilla. Esimiehen pitdisi saada asiantuntijat suorittamaan mahdollisimman tehokkaasti il-
man etta heidan luovuutensa karsisi yrityksen asettamista rajoitteista ja vastuista. Hanen
pitdisi samaan aikaan kyeté kuuntelemaan ja ohjaamaan, antamaan tilaa, mutta suunnata
henkildstéresurssit oikeaan suuntaa. (Juholin 2009, 207-211.) Voidaankin ajatella, etta
esimiehen tarkein tehtéva on auttaa tyontekijoita kehittymaéan paremmiksi asiantuntijoiksi,
kun taas tyontekijoiden tehtava on parantaa tyota ja yrityksen prosesseja. Tasta johtuen
esimiehella tulisi olla jonkinlainen ajatus, miten ty6ta parannetaan, vaikka vastuu itsepa-
rantamisesta onkin tyontekijoilla. Tama parantaa esimiehen mukana olo muutoksessa,
vaikka siihen kulutettava aikamenekki vahenee. (Torkkola 2015, 108-122.) Monimuotoisen
organisaatioiden esimies on niin ihmisten esimies kuin asioiden johtaja. Asiantuntijaor-
ganisaation esimieheltd vaaditaan siis paljon, etenkin alaistensa ja yrityksensa toimitapo-
jen tuntemista kuin myos tilannetajua lilkkua strategiselta silmukalta henkiselle silimukalla
ja tarpeen vaatiessa nopeasti takaisin. Tahan jatkuvaan painotteluun johtajuuden ja esi-
miestydn valilla vaaditaan organisaation perusidean seka eri tydtehtavien hallintaa. Esi-
miehen onkin oltava paras asiantuntija organisaation suunnan seka sinne paasemistavan
suhteen. Asiantuntijat ja etenkin erityisasiantuntijat kokevat olevansa itse itsensé johtajia
ja tilanteen tasalla omista ty6tehtavistaan eivatka valttamatta koe hyvaksi, ettéd esimies
puuttuu heidan tekemisiin. Tallaisissa tilanteissa esimiehen on oltava nimenomaan ihmis-
ten johtaja ja johdettava heita empaattisten kykyjen avulla. Esimiehen on pyrittavéa saa-
maan jokainen asiantuntija tietoisiksi omasta osuudestaan yrityksen strategian ja vision

suhteen seké hyddynnettava tata tietoa heidén johtamisessaan. Toisin sanoen jokaisen
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alaisen on tiedettava mita han tekee, miksi ja miten, jotta yritys saavuttaa sovitut tavoit-
teet. (Juholin 2009, 207-211.)

Strateginen johtajuus

Keskustelu
Lasndolo

Jamakkyys
Visionaarisyys

Henkinen johtajuus

KUVIO 10. Johtamisen ja esimiestytn kaksoissilmukka. (Juholin 2009, 209.)
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6 VIESTINNAN MITTARIT, MITTAAMINEN JA ARVIOIMINEN

Viestinnan ammattilaiset ovat nimenneet mittaamistaidot yhdeksi tarkeimmista taidoista
tulevaisuuden johtajille (Zerfass, Vercic, Volk 2017). Viestinnan mittaaminen perustuu kai-
ken muun mittaamisen kanssa samaan. Mittaamisessa olennaista on tiedostaa mitéa halu-
taan mitata, milla lailla seka mita tuloksia seka dataa vaaditaan, jotta mittaamisesta voi-
daan saada hyotya. Viestinnan mittaamisessa tarkeaa on tietdd mika on mittaamisen het-
kella tarke&a ja arvokasta eli tulisi valita viestinnan osa-alueet, jotka ovat merkittavimmat
yrityksen strategisten tavoitteiden kannalta. Perinteisessa viestinnan mittaamissa on kes-
kitytty menneen mittaamiseen, sen arvioimiseen ja naiden tuloksien parantamiseen.
Naissa mittauksissa yleisimpia kaytettyja termeja ovat lahettjd, vastaanottaja seké vies-
tintatyytyvaisyys. Viestinndn mittaaminen on perinteisesti perustunut erilaisiin palaute- tai
henkildstokyselyihin tai erilaisiin osumiin kuten mediaosumiin. Palaute- ja ty6tyytyvaisyys-
kyselyiden ongelmaksi muodostuu kuitenkin niiden luomisen haasteellisuus seka kysy-
myspakettien vaikutus vastaajiin. Kyselyiden lisdksi esimerkiksi mediaosumien mittaami-
nen ja analysointi luo liilan suurta tulkinnan varaa ja mahdollisuuden esittaa tulokset juuri
siind valossa kuin ne haluttaisiin nahda. Naiden molempien tekniikoiden suurimmat ongel-
mat ovat siis irrallisuus ja pinnallisuus seka saat mita mittaat tulosperiaate. Viestinta, sen
puutteellisuus ja ongelmat, ovat kuitenkin suurimpia valituksen aiheita kaikissa organisaa-
tiossa seka kyselytuloksissa. Onkin siis tarkeda seurata ja pyrkia parempaan viestintajar-
jestelméan. Kuinka siis mitata taman paivan muuttuvassa seka kehittyvdssa maailmassa
viestintaa, jotta sen avulla voitaisiin vaikuttaa viestinnan tulevaisuuden kehitykseen ja ny-
kytilan ongelmakohtiin? Tassa suurimpina yksittaisina tekijoiné ovat oikeanlaiset ja kaytto-
kelpoiset mittarit sek& mittaaminen ja arviointi. (Juholin 2010,15-21; Juholin, Luoma-aho
2017, 12-25.)

6.1 Mittarit

Vaikka kiinnostus viestinnan mittaamista kohtaan onkin nousussa, varsinainen mittareiden
kayttdé on hyvin rajoitettua ja keskittyy paasiassa tuotosten mittareihin kuten sosiaalisen ja
perinteisen median monitorointiin (Buhmann, Likely, Geddes 2017, 113-119). Mittarit pe-
rustuvat mittauksen luontiajan ja luojan kokemuksiin seka kyseisen aikakauden tieteellisiin
tutkimuksiin ja trendeihin. Mittareissa nakyvat myos yleiset kasitykset viestinnasta ja ta-
man mittaamistavoista. Niitd tulisikin arvioida oman aikakautensa kuvastimina ja mittarei-
den tulisi olla mahdollisimman valideja mitattaviin asioiden n&hden, jotta ne tuottaisivat
oleellista tietoa arviointia ja sita seuraavien paéatoksia seka tulevaisuuden toimintoja var-
ten. Viestinnan mittaamisen edeltdvassa vaiheessa aina 1970-luvulta 2000-luvun alkupuo-

lelle viestintd nahtiin sanomien siirtona ihmiselté toiselle seka taman prosessin
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seurantana ja ohjaamisena. Tata seuranneena ajanjaksona aina tdhan paivaan asti on
alettu seurata ja kiinnostua viestinnan vaikutuksista yrityksen strategiaan seké organisaa-
tion kykyyn saavuttaa sille asetetut tavoitteet. Tama on tietenkin vaikuttanut mittareihin
seka asettanut niille uusia vaatimuksia. Tassa vaiheessa mukaan tulivat perinteisten his-
toriaa tutkivien mittareiden liséksi ja tilalle mittarit, jotka mittaavat mydskin innovatiivisuutta
muun muassa tiedon ja osaamisen luomisen seka viestijoiden oman aktiivisuuden kautta.
Ajatuksen muutos viestinnastd omana toimenaan yrityksen keskeiseksi strategian saavut-
tamistyOkaluksi sek& organisaation yhdeksi keskeisimmaksi ydintoiminnoksi ja liiketoimin-
nan mahdollistajaksi asettaa luonnollisesti myds omat vaatimuksen viestinnan mittareiden
luomiseen. Edell& mainittujen viestinnan mittareiden muokkaajien liséksi on ymmarretty
viestinnan merkitys tyéyhteison yhteisollisyyden ja tydmotivaation luojana. Talla ja viime-
vuosikymmenell&a onkin siis ollut menossa perustavan laatuinen muutos viestinnan mittaa-
misessa ja arvostuksessa yritystoiminnassa viestinnan kylmastéa prosessi ja konemaisesta

ajattelumallista dialogimaiseen vuorovaikutuksen luojaan.

TAULUKKO 1. Viestinnan ajatuksellinen muutos 1900-luvulta 2000-luvulle. (Juholin 2010,
27).

Kysymyksia 1900-luvulla Kysymyksia 2000-luvulla

Tiedonkulku ja sanomien ldpimeno Dialogi tyoyhteisossa, tyohyvinvointi

Viestintatyytyvaisyys Sidosryhmadialogi

Tyo6tyytyvaisyys Strateginen viestinta

Viestintdilmasto Maine, luottamus ja toiminnan legitimiteetti eli oikeutus
Viestintakulttuuri Brandi

Imago Kriisit, konfliktit, poikkeustilanteet, julkisuuden keskusteluteemat
Julkisuuden maard, nakysvyys Lasndolo ja ndkyminen sosiaallisessa mediassa

Huomioarvot Verkostot ja verkosto-osaaminen

Asiakastyytyvaisyys Monikulttuurisuus, kulttuurien vdlinen viestinta

Henkil6ston viestintdosaaminen
Viestinnan kustannukset ja panos-tuotos

Kyseinen ajattelumallin tai organisaatiofilosofian muutos on vaikuttanut myds organisaa-
tioiden johtamisk&sityksien muutokseen ja sen seurauksena viestintatapojen ja mittarei-
den muokkaantumiseen. Vanha kanava-ajattelumalli ei kuitenkaan ole poistunut kokonaan
tai menettanyt merkitystéén, sen osuus kokonaisviestinnasta on vain pienentynyt merkitta-
vasti. Tama ajatteluja viestintatapa on hyvinkin tarkeassa osassa poikkeustilanne- ja kriisi-
viestintad. Naissa erikoistilanteissa katkeamaton informaatio ja tiedon saatavuus on elin-
tarkeassa roolissa ja tasta syysta viestinnéan mittareiden ei tulisi olla joko tai vanhan ja uu-

den ajattelutavan kanssa vaan sopiva symbioosi naitd. Vuosituhannen vaihteen ja sen
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jalkeisen ajan yhteiskunnalliset muutokset seka tekninen kehitys ovat muuttaneet viestin-
nan syklin jatkuvaksi ja voisi sanoa jopa reaaliaikaiseksi. Taman suurin tekija on teknolo-
giset saavutukset kuten internet seka erilaisten viestintgjarjestelmien mahdollistuminen
verkko-operaattoreiden kehityksen myoéta seka niiden kehittyminen nopeampaan suun-
taan. Tasta hyvina esimerkkeind on verkkosivujen luominen ja paivittdminen vai muuta-
massa minuutissa ja pikaviestiohjelmat kuten WhatsApp tai sosiaalisen mediankanavat
kuten Instagram. Nama ovat esténeet yrityksien tyhjiomaisen toiminnan ja pakottaneet ne
ajattelemaan julkisuuskuvaansa ja viestien sanomaa, jotta organisaation maine pysyisi hy-
vana. Kehityksen myodta myoskin tydon kuvat ovat muuttuneet enemman yleistyontekija
keskeisesta tietoon, tiedon luomiseen ja kasittelyyn seké jalostamiseen keskittyviksi asi-
antuntija tehtaviksi ja organisaatioiksi. Naiden kaikkien edell&a mainitut osatekijat pitaisi on-
nistua kartoittamaan mittareiden ja mittaamisen avulla seka niista saatujen tuloksien poh-

jalta arvioida ja tarpeen vaatiessa kehittaa niita. (Juholin 2010, 22-27.)
6.2 Mittaaminen

Viestintaa mitataan medianakyvyyden seka eri viestinnankanavien kannalta, mutta sen ta-
loudellista vaikutusta, vaikutusta sidosryhmiin tai yrityksen tavoitteisiin ei useinkaan huo-
mioida (Zerfass, Vercic, Volk 2017). Viestinnan arvioinnin tehtava on antaa tietoa nykyti-
lasta ja viestinnan mahdollisista kehittamiskohteista. Arviointia edeltdd mittaaminen, jossa
pyritdan tuottamaan tietoa arvioijan arvioitavaksi. Arviointi tulee aina tehda yhdessa stra-
tegian tai muiden viestinndn arviointikriteerien kanssa, joihin mittauksen tuloksia voidaan
verrata. Mittaamisen esteina mainitaan ajan ja resurssien puute, mittaamiskulttuurin puut-
tuminen organisaation suorituksen seurannassa, ja johdon tarpeen ja tuen puuttumien
mittaamista ajatellen. (Buhmann, Likely, Geddes 2017, 113-119.) Viestinnan haasteita on
saada mittaaminen ja sité seuraava arviointi kohtaamaan halutut kriteerit. Tahan haasteita
luovat nykypéivana hajautetut organisaatiot, joiden viestinndn kokonaisuudesta on han-
kala saada kattavaa kokonaiskuvaa yksittaisen henkilon tai jopa tyéryhman. Hajautetun
organisaation haasteista viestintdan l6ydat lisétietoa kappaleesta 3.7. Kokonaisuuden
hahmottamisen hankaluus luo haasteen saada selville mita tulisi mitata ja mitd naiden mit-
tauksien pohjalta tulisi tehd&. Yleisin viestinnan kyselyiden ongelmakohta on kysymyksien
keskittyminen paaasiassa yksityiskohtiin eik& naiden vélille saada rakennettua linkitysta
kokonaiskuvaan seka -tavoitteisiin. Viestinnan osalta puhutaan paljon epakohdista, niiden
mittaamisesta ja kehittdmisesta, valitettavasti tAma ja& yleensa vain puheen tasolle eika
paady kaytannon toteutukseen. Menestyvat yritykset ovat havainneet aktiivisuuden oman
toiminnan arvioimiseen kulkevan kasikddessa menestyksen kanssa. TAma on mittaami-

sen tuoman jatkuvan parantamisen mahdollisuuden seuraus. On tarke&a tietaa missa
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organisaatio onnistuu ja missa epaonnistuu eli missa ovat sen heikkoudet ja vahvuudet.
(Juholin 2010, 28-29.)

6.3 Arviointi

Mittaaminen ei kuitenkaan yksin riitd vaan se tarvitsee seuraajakseen arvioinnin, jonka
tehtavana on tulkita mité tulokset kertovat ja miten niiden pohjalta tulisi toimia, jotta vies-
tinté ja viestintaprosessi kehittyisivat (Juholin, Luoma-aho 2017). Arviointi on viestinnan
kehittdmisen avainkasite. Arvioitaessa viestintaé selvitetaan ovatko tavoitteet ja strategi-
assa samassa linjassa koko organisaatiossa. Viestinnan arviointia pidetaan yleisesti erit-
tain haastavana. Tama johtuu mittaamisen tuloksien liian tarkasta yksityiskohtaisuudesta,
joka ohjaa suoraan tietyn osa-alueen parantamiseen ilman havaintoja vaikutuksesta koko-
naisuuteen tai sen parantamiseen. Tasta hyvana esimerkkiné toimii markkinointiviestinnan
mittaaminen ja niiden arvioiminen, joka johtaa yleensa nakyvyyden ja tunnettavuuden li-
saamiseen. Naiden kehittamisen oletetaan vaikuttavan myynnin lisdksi koko organisaation
toimintaan muun muassa tehokkuuden ja innovatiivisuuden lisdantymisenda. Tasta syysta
mittaustuloksia arvioitaessa tulisi miettia mita arvoa tama kehitys ja toimenpiteet tuovat
koko organisaatiolle. Eli viestinnan arvioinnissa on lopulta kyse arvontuotannosta. Viestin-
nan mittaaminen ja etenkin arvioiminen syo yrityksen resursseja. Tutkimuksien, kyselyi-
den tekeminen ja arvioiminen sitoo sidosryhmien aikaa ja vaivaa. (Juholin 2010, 28-33.)
Viestinnan kehittamisen tulisi kuitenkin aina osallistaa mahdollisimman moni yrityksessa
tydskenteleva, jotta muutokset ja toimenpiteet parantaisivat mahdollisimman laajasti koko
yrityksen viestintaa (Juholin, Luoma-aho 2017). Vastaajat edellyttavat asioihin vaikuttami-
sen mahdollisuuksia seka sen seurauksena muutosta asioihin. Taman lisdksi mittaaminen
vaatii taloudellisia resursseja seké nostavat kohdeorganisaation odotuksia. Viestinnan mit-
taamiseen, arvioimiseen ja kehittdmiseen tuleekin suhtautua kriittisesti ja vakavasti, jotta
silla saadaan aikaiseksi negatiivisuuden ja asioiden huonontamisen suhteen haluttuja tu-
loksia. Juholin on nostanut kirjassaan Arvioi ja paranna kahdeksan periaatetta viestinnan

arvioimiseen:

e Arviointi vaatii aina tutkimusta. Tutkimuksen tulee tuottaa neutraalia ja perustel-
tua tietoa viestinnan osa-alueilta, jotka kohdeorganisaatio maaritellyt olennaisiksi

ja tarkeiksi itselleen. Tutkimus vaatii ammattitaitoisen tekijan.

¢ Arvioinnissa tulee katsoa seka taakse- ettd eteenpdin. Tulevaisuuden nakymissa
tulee I6ytaa parhaat mahdolliset toimitavat. Menneisyydesta arvioidaan saavu-
tuksia ja vaikuttavauutta. Arvioinnissa tarvitaan molempiin suuntiin katsomista

eivatka ne voi korvata toisiaan.
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¢ Arvioinnin lahtékohta on kohdeorganisaatio, sen paattdjien, rahoittajien, omista-
jien tai muiden avainsidosryhmien tavoitteista. Viestinnassa arvioinnin perusteet

ovat organisaatio- tai alakohtaisia.

e Arviointi on lyhytkestoista tai tilannekohtaista, sen kohdistuessa tiettyyn viestin-
tatilanteeseen, poikkeustilanteeseen, kriisitilanteeseen, kampanjaan tai projek-

tiin. Arviointi voi olla mygs tilanne kohtaista seurantaa ja valmiuden yllapitamista.

¢ Arviointi on pitkakestoista kohdistuessaan viestinnan vaikuttavuuteen. Vaikutta-
vauuden arviointi vastaa kysymyksen: Millaiset ovat viestinnan tulokset ja miten
ne palvelevat koko organisaation tavoitteita. Tyypillisimpia arvioinnin piirin kuulu-
via asioita ovat: tunnettavuus, bandi ja maine seka tydhyvinvoinnin mittaaminen.

Myds naiden kaikkien vaikutukset organisaation tuloksiin kuuluvat tahan.

¢ Arviointi on suhteellista ja vertailevaa. Viestinnan arvioinnissa ei ole absoluuttisia
totuuksia vaan ne perustuvat aina arvioijan tulkintaa olipa arvioija yksittainen
henkil6 tai tydryhma. Muuttuvassa maailmassa onkin usein tarkeampaa tietaa
mihin suuntaan asiat ovat menossa kuin kartoittaa tdsmallisesti nykytilaa. Re-

surssit maéarittelevat kuin syvallisen tutkimuksen voi toteuttaa.

e Patevien mittareiden sekd menetelmien I6ytaminen vaatii harkintaa. Oleellista ei
ole naiden maara vaan niiden kyky tuottaa olennaista tietoa kohdeorganisaation

tarpeista ja ongelmakohdista.

¢ Arviointi maksaa aina ja sen kustannukset on pidettava kurissa. 5-10 % koko-
naispanostuksesta tulisi laittaa tutkimuksen ja viestinnan seuraamiseen. Mittarei-
den jatkuvaa vaihtumista tulisi valttaa ja pitdd muutama perusmittari, joilla tehta-
vid mittauksia toistetaan sdanndllisesti. Mittareiden valinnassa pitdd huolehtia,
etta kaytossa olevat mittarit tuottavat arvoa koko kohdeorganisaatiolle. (Juholin
2010, 28-33.)

Viestinnan arviointi voidaan jakaa useisiin tasoihin. Yksi yleisimpia viestinnan arvioinnin
jakoja on European Communication Monitorin porraskuvaaja (kuvio 11), jossa se jaetaan
neljaan portaaseen. Nama portaat ovat alhaalta ylospain; panokset, valiténtulos, viestin-
nan tulos, lopullinen tulos. Naista portaista kaksi ensimmaista ovat viestinnan kehittavaa
arviointia ja kaksi seuraavaa summatiivista eli yhteen vetavéaa arviointia. Panokset eli in-
put ovat viestinnan investointeja. Investointeihin kuuluvat kaikki kulua tuottavat investoin-
nit. Tallaisia investointeja voivat olla esimerkiksi henkildstélliset, ostopalvelulliset tai tekno-
logiset investoinnit. Panos portaalle kuuluvat myos suunnitteluun kulutetut resurssit. Suun-

nittelun panoksia tulisi suhteuttaa tavoitteisiin ja organisaation strategiaan. Investointien
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maaran tulisi riittd& oikeiden asioiden tekemiseen ja asetettujen tavoitteiden saavuttami-
seen eika naiden tulisi jaada vajaiksi liian pienten investointien takia. Panoksia seuraa-
valla portaalla on tulemat eli valiton tulos. Naité tuloksia arvioidaan niin sisaisesti kuin ul-
koisesti. Tassa vaiheessa tulee selvittaa mita saatiin aikaiseksi ja tehtiinkd sovittuja asi-
oita. Naiden asioiden lisaksi tutkitaan viestintaprosessin laatua ja tehokkuutta. Tehokkuus
on tassa yhteydessa moninainen kasite. Se pitaa sisallaan niin resurssien hydédynnyssuh-
teen kuin myos viestinn&n ennakoitavuuden sek& nopeuden. Laadun maarittad& kohdeor-
ganisaatio itse. Laatu voi olla esimerkiksi virheetdnté ja oikea aikaista tiedon kulkua tai
asiakirjapohjien oikeellisuutta. Nama ovat siis sisaisia valittomia tuloksia. Se vastaa kysy-
mykseen hyddynsimmeko resurssimme optimaalisesta? Ulkoisia ovat puolestaan tavoitet-
tiinko oikeat henkilot nettisivun avulla tai kriisiviestinnassa. Valittomasta tuloksesta paas-
tad&n seuraavalle portaalle, viestinnén tuloksiin. Nama ovat valittdmia ja valillisia. Viestin-
nan tulokset eli outcome voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen valittdmyyden ja valillisyy-
den mukaan. Naiden molempien mittaamiseen kaytetddn sidosryhmien asenteita, kayttay-
tymista seka tietoja. Niin jatkuvaa mittausta kuin myds tilannekohtaista mittausta voidaan
kayttaa valittémien tuloksien mittaamiseen. Tallaiset voivat vastata esimerkiksi kysymyk-
seen millainen oli ensireaktio. Valittdmat tulokset ovat valillisista poiketen pysyvia tai muu-
toksia organisaation asenteissa tai mielipiteissa seka taipumukset tai halukkuus toimin-
taan. Tyoyhteis6n halukkuus toimia uudella tavalla on hyva esimerkki valittémista tulok-
sista. Nama vastaavat kysymykseen muuttuivatko kohdeorganisaation asenteet. Naiden
kolmen portaan liséksi viimeisena portaana on lopullinen tulos. Tama viimeinen porras on
kaikkien edeltavien portaiden vaikutuksien summa eli viestinnan arvioinnin kokonaistulos.
Naiden arviointien vaikutukset voivat olla seké aineellisia ettd aineettomia. Ne voivat olla
myo6s molempia néaista. Aineellisia vaikutuksia ovat esimerkiksi vaikutukset yrityksen
myyntiin tai tuottavuuteen. Nama vastaavat kysymykseen, mika on viestinnan vaikutus
koko organisaation tulokseen? Aineettomia vaikutuksia ovat esimerkiksi muutokset yrityk-

sen imagossa tai brandimielikuvassa. (Juholin 2010, 33-37.)



Lopullinen tulos

* vaikutus kokonaistuloksiin.

+ aineellisiin (taloudellinen tulos)

* ja/tai aineettomiin (maine, brandi)

Viestinnan tulos

Vilitén Vilillinen

* huomioarvot * mielipiteet
J— * tietdamys ¢ asenteet
Vilitén tulos  Tulemat « tunteet

Oma toiminta + kohdentuminen/peitto
* tuotokset * Vilittdmat reaktiot

* tehokkuus

* laatu

* motivaatio

Panokset

* resurssit

* kulut

* suunnittelu

Organisaatio Media ja foorumit Sidosryhmat Organisaatio

Suunnittelu Prosessit Tulokset

KUVIO 11. Viestinnan arvioinnin portaat European Communication Monitorin mukaan.

(Juholin 2010, 34.)
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7 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS JA TULOKSET

Kohdeyrityksessa ei ole aikaisemmin kartoitettu ulkoisen- eika sisaisenviestinnan toimi-
vuutta tai tilaa, muuta kuin harvoin tehtyjen tyéhyvinvointikyselyiden osana tai lomassa.
Viimeinen tydhyvinvointikysely on tehty vuonna 2012. Tydhyvinvointikyselyn jalkeen ta-
pahtuneiden organisaatiomuutosten kuten luvussa 2.1 mainittujen toimistojen kappale-
maara muutosten seké henkiléston vaihtuvuuden takia ei ole olennaista hyddyntaa kysei-
sia kyselyita viestinnan nykytilan tai historiallisen kehityksen kannalta milta&n osin. Yrityk-
sessa on tehty viime vuosien aikana paljon erilaisia parannus- ja kehityshankkeita, jotka
ovat liittyneet enimmékseen laskentaprosessiin seka yrityksen myyntiin ja markkinointiin.
Laskennan osalta kohdeyrityksessa on péivitetty niin kaytdssé olevia ohjelmistoja kuin las-
kentatapoja. Myynnin ja markkinoin merkittavimpéana kehityskohteena on ollut asiakasta-
paamiset, niin nilden maaran lisdaminen kuin laadun parantaminenkin. Myoskin ndméa
edella mainitut kehitystoimet ovat asettaneet aihetta tarkastella sisaisenviestinnén toimita-

poja, valineita seka ohjeistuksia.
7.1 Kyselyn toteuttaminen

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia Areite Rakennus-Maarien sisaisenviestinnan nykyti-
lanne seka sen mahdolliset ongelmakohdat. Kyselykaavake luotiin kohdeyrityksen kanssa
yhteistydssa henkilostda osallistaen. Osallistaminen toteutettiin kohdeyritykseen peruste-
tulla tyoryhmalla, jonka vetajana oli taman tyontekija eli kohdeorganisaation tuotantopaal-
likkd, kaksi laskentavastaavaa eli projektipaallikkod seké kaksi maarélaskijaa. Kaikki tyo-
ryhmanjésenet toimivat kohdeorganisaation eri toimistoilla. Tyéryhman muodostaneiden
jasenien avulla saatiin katettua mahdollisimman kattavasti kaikki yrityksen tydtehtavat
sekd maantieteelliset sijainnit ilman, etta tydryhman koko olisi ollut kohtuuttoman suuri
suhteessa koko organisaatioon. Tydryhma raportoi kyselykaavakkeen sisallsta ja muotoi-
lusta suoraan kohdeorganisaation toimitusjohtajalle, joka hyvaksyi lopullisen kyselyn.
Talla viestintdkyselyn luontiprosessilla varmistettiin kyselyn oikeellisuus yrityksen tavoit-
teita seka mahdollisia tulevaisuuden suunnitelmia kohtaan, joita ei valttamatta ole viela
koko henkilostolle kerrottu. Kyselykaavakkeen pohjaa luotaessa hyddynnettiin myods aikai-
sempia viestinnan nykytilanne- ja kehittdamiskyselyita, joita oli saatavilla muun muassa ai-

kaisemmin tehtyjen korkeakouluopinnaytetdiden muodossa Theseus-tietokannasta.

Kyselylomakkeen alussa on vastaajan taustatiedot, joka on jaettu vastaajan ian, nykyisen
tydsuhteen keston seka tydtehtdvien mukaan. Taustatietoja mietittdessa pyrittiin pitdmaan
huoli, etta jokaisessa mahdollisessa taustatietojen yhdistelmavaihtoehdossa olisi vahin-

tadan kolme henkilo&, mikali kaikki osallistuisivat kyselyyn. Taman vuoksi niin ik&- kuin
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nykyisen tydsuhteen kesto -haarukat yritettiin pitdd mahdollisimman suurena, mutta kui-
tenkin lisdinformaatiota ja arvoa tuottavina. Vastaajan sukupuolella ei nahty mitaan merki-
tystéa kyselyn tuloksien kannalta ja ndin ollen sita ei lahtétiedoissa selvitetty. Ikatiedon
avulla pyrittiin saamaan lisatietoa niin yrityksen vanhempien tydntekijdiden ongelmakoh-
dista etenkin sdhkoisessa viestinndssa kuin myos tulevaisuutta ajatellen nuorempien tyon-
tekijoiden toiveista seka kehityskohteista. Tydsuhteen kestotiedon avulla haluttiin saada
tietoa niin uusien tydntekijoiden perehdyttamisesta ja kokemuksista yrityksen siséisen
viestinnan toimivuudesta seka yritysta pitempaéan palvelleen henkiloston kokemuksista
viestinnan suhteen pidemmalla aika valilla. Kolmantena taustatietona oli vastaajan tyoteh-
tava, tata kysyttiin, jotta voitaisiin kartoittaa mahdolliset tyotehtavien vaikutukset viestinta-
kanavien kayttoon ja viestintatottumuksiin seka -toimintatapoihin. Naiden liséksi sen avulla
pyrittiin selvittdm&aan mahdollisia tehtavakohtaisia vaatimuksia ja ongelmia siséisenviestin-

nan osalta.

Kyselykaavake muodostui kahdesta eri osasta: monivalintakysymyksista seka avoimista
kysymyksista. Kyselylomakkeen selkeyttamiseksi monivalintakysymykset jaettiin viela
omiksi alaotsikoiksi seuraavasti: omat tytehtavat, toimiston sisainen viestinta, yrityksen
tiedonkulku, viestintakanavat, viestintavalineiden kayttt sekd naiden lisaksi kouluarvo-
sana-asteikko kysymykset omasta aktiivisuudesta yrityksen sisdisena viestijana seka yri-
tyksen sisaisen viestinnan toimivuudesta talla hetkella. Avoimet kysymykset jaettiin kah-
teen eri vastaussarakkeen kategoriaan. Naistd ensimmaisen tehtava oli kertoa vastaavan
mielipide esitettyyn vaittdmaan asteikolla taysin samaa mieltd, jokseenkin samaa mielta,
jokseenkin eri mielta seka taysin eri mieltd. Talla siis pyrittiin kartoittamaan tietoa, miten
kohdeyrityksen henkildstd kokee tdman hetkisen viestinnan tilan sek& mahdollisuuden vai-
kuttaa yrityksen toimintaan. Toisen pystysarakkeen tarkoitus oli selvittda, miten henkilosto
kokee vaittamien sisallon tarkeyden omasta nakdkulmastaan. Tarkeyssarake jaettiin en-
simmaisen sarakkeen tavoin neljaan eri arvoasteikkoon, jotka olivat: erittain tarkea, jok-
seenkin tarked, ei kovin tarkea seka ei lainkaan tarked. Taméan jaottelun lisaksi avoimien-
kysymyksien kohdassa, viestintavalineiden kaytto, yritettiin kartoittaa kohdeorganisaation
henkildston sisaistenviestintavalineiden taman hetkista kayttoa eri tilanteissa seka mita
henkildst6 haluaisit kayttaa tulevaisuudessa eri kohdeyrityksen sisdisenviestinnén tilan-

teissa.
7.2 Kyselyn tulokset seka niiden pohdinta

Kyselyn vastaukset I16ytyvat kokonaisuudessaan liitteesta kaksi seka kyselyn saatekirje
liitteesta yksi. Kyselyyn osallistui 32 henkiléa yrityksen 39 mahdollisesta henkilosta. Nain

ollen osallistumisprosentiksi saatiin 82%, mik& on erittéain hyva lukema varsinkin
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hajautetussa asiantuntijaorganisaatiossa, joka tekee projektiluontoista ty6ta. Kyselyyn
vastanneita |0ytyi jokaisesta tehtavanimekkeesta vahintaan kolme seké muista taustieto-
ryhmistékin useita kappaleita. Nama asiat takasivat yleisesti ottaen henkildiden anonymi-
teetin hyvin. Korkea osallistumisprosentti kertoo viestinnan tarkeydesta henkilostolle seka
henkildstén halusta vaikuttaa asioihin ja olla osallisena niiden kehittamisessa. Tama tulos
antoi kehitystyolle erinomaiset lahtékohdat niin tiedon méaaran kuin henkiléston innostunei-
suuden takia. Tata vaitetta tukee myos se, ettd kyselyyn vastanneet kokivat vain kaksi
44:sta monivalintakysymyksesta yli 35 prosenttisesti ei kovin tarkeéksi tai ei lainkaan tar-
keédksi. Nama kaksi vaittdmaa olivat: saan selkeét kirjalliset tehtavanannot liittyen omaan
tyotehtavaani seka saan liikaa epéolennaista tietoa tytpaikalla. Naistakin jalkimmaisessa
ei valttamatta ole kovin negatiivista, jos organisaatio ei koe huonoksi liian tiedon saannin,
vaikka tieto olisi heidén tehtévien ja toimenkuviensa takia turhaa. Turhan tiedon liikuttami-
sessa ja lapi kAymisessa kannattaa kuitenkin muistaa, etta ne vaativat aina resursseja
seka keskeyttavat tai ainakin viivastyttavat tarkedmpien tdiden tekemista seka hyodylli-

sempid ty6tehtava. Nain ollen turha tieto lisaa yrityksessa hukkaa monessa eri muodossa.

Kirjalliset tehtavananto ja epdolennainen tieto

60%

50%

40%

30%

20%

- I I I I

w Mm i [
Tdysin  Jokseenkin Jokseenkin ~ Tdysin Erittdin Jokseenkin Eikovin Eilainkaan
samaa samaa erimieltd erimielta tarkea tarkea tarkea tarkea
mielta mieltad

B 1. Saan selkeét kirjalliset tehtdavanannot liittyen omaan tyotehtavaani

W 44. Saan liikaa epdolennaista tietoa tyopaikalla

KUVIO 12. Kirjalliset tehtavanannot ja epéolennainen tieto.
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Omat tyotehtéavat

Kyselyn ensimmaisessa avoimienkysymyksien kohdassa kartoitettuun miten kohdeyrityk-
sen henkilostd nakee viestinnén toimivuuden sekéa tason omissa tydtehtavissaéan. Taman
osion yhdeksasta avoimesta kysymyksesta kaikki muut koettiin vahintdén joissakin maarin
tarkeaksi paitsi jo kohdan 7.2 alussa mainittu saan selkeat kirjalliset tehtavanannot liittyen
omaan tyotehtavaani. Tama vaittama kirjallisista tehtdvanannoista liittyen omiin tyétehta-
viin koettiin 40% ei kovin tarkeaksi tai ei lainkaan tarkeaksi. Kun puolestaan samassa osi-
ossa vaittaméa saan selkeat suulliset tehtavanannot liittyen tydtehtéviini, koettiin 81% erit-
tain tarkeaksi sekd 19% jokseenkin tarkeaksi eika yksikaan vastaaja kokenut tata miten-
k&an turhaksi. Tama viittaa siihen, etta tyontekijat haluavat ja kokevat tarkeammaksi kes-
kustelun seka suulliset ohjeistukset tehtavanantoihin liittyen eivatka kaipaa niinkaan kirjal-
lisia tehtédvanantoja. Tama ei kuitenkaan poista kirjallisten tehtdvanantojen tarvetta tai
jopa pakollisuutta, jotta henkildt voivat palata kertaamaan tyétehtavaansa ilman esimiehen
lasnaoloa seka ohjausta. Omien ty6tehtavien vastausosion parhaimmat tulokset tulivat
vaittamista: tiedan oman tydni merkityksen yrityksen toiminnassa seka tiedan mita tuloksia
minulta odotetaan. Naissa kohdissa vastaajat olivat yli 70% samaa mielté ja kokivat ne va-
hintddn 68% erittain tarkeiksi, seka alle kolmannes vastaajista jokseenkin tarkeiksi. Taméa
kertoo yrityksen hyvasté tasosta kertoa henkilostdlleen mita heidan pitaisi saada aikaan ja
mik& on sen seuraus, kun asioita saadaan tai ei saada aikaiseksi sovitusti. Kohdeyrityk-
sessé on siis yleiselld tasolla perustelut miksi jotakin tehdaan. Myoskin henkilostolle on
tarkeda motivaation ja yhteishengen takia tietdd tekemiseen syy ja oma vaikuttamisen

mahdollisuus yrityksen tulokseen seké sen avulla tulevaisuuteen.
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Tyon merkitys ja tulosodottama

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0% -
Tdysin  Jokseenkin Jokseenkin ~ Taysin Erittdin Jokseenkin Eikovin Eilainkaan
samaa samaa erimieltd erimielta tarkea tarkea tarkea tarkea
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m3. Tiedan oman tyoni merkityksen yrityksen toiminnassa

w4, Tiedan mita tuloksia minulta odotetaan

KUVIO 13. Oman tyén merkitys ja tulos.

Omat tydtehtavat vaittama osiosta oli myoskin kolme kohtaa, jotka selkeasti kaipaisivat
parannusta kohdeyrityksessa. Nama vaittamat olivat: saan tyostani riittavasti palautetta,
saan kiitosta ja tunnustusta tydstani seka ehdotukseni huomioidaan. Kaikki kolme vaitta-
maa koettiin yli 80% erittain tarkeiksi tai jokseenkin tarkeiksi, kuitenkin vastanneista 3-
16% kokivat olevansa naiden vaittdmien kanssa samaa mielta. Vaikka vastaajista vain 6%
oli tdysin samaa mieltd ehdotuksien huomioimisen suhteen kohdeyrityksessé niin 63% oli
taysin samaa mielta vaittaman, minulla on mahdollisuus kertoa kehitysehdotuksia tydstani
kanssa. Yrityksen tulisikin kiinnittd& huomiota yleiseen palautteen antamiseen ja sen valit-
tamiseen johdolta laskentahenkilostolle, etenkin asiakastapaamisissa ilmenneeseen pa-
lautteeseen. Taméan kohdan huonoimman arvion sai vaittdma, saan kiitosta ja tunnustusta
tyostani, jonka kanssa vain 3% oli tdysin samaa mieltd. Kovin kauas téasta tuloksesta ei
jaanyt myoskaan jo edelld mainittu vaittdméa ehdotukseni huomioidaan. Nama kolme vait-
tamaa ovat kuitenkin yrityksen kehityksen, tydhyvinvoinnin seka tyénteon motivaation kan-
nalta tarkeita mittareitta. Henkildston olisi hyva saada tietoa niin onnistuneista kuin epaon-
nistuneista asioista, jotta he voivat kehittda toimintaa ja ennen kaikkea tietavat mita kehit-

taa ja mika on hyvalla tasolla.



Yrityksen molemmin puolinen palauteen jakaminen
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W5,  Saan tydstani riittdvasti palautetta
H6. Saan kiitosta ja tunnustusta tyostani
m7. Minulla on mahdollisuuksia kertoa kehitysehdotuksia tyostani

m 8. Ehdotukseni huomioidaan

KUVIO 14. Palauteet jakaminen yrityksessa.

Kehityskeskusteluja pidetaan riittdvan usein/saanndllisesti

= Erittdin tarkea = Jokseenkin tarkea = Ei kovin tarkea Ei lainkaan tarkea

KUVIO 15. Kehityskeskustelujen tarkeys ja saannéllisyys, koko henkilosto.
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Kehityskeskustelujen tarkeys ja saannollisyys
-tyosuhteen kesto 11-15 v

25%

63 %

m Erittdin tarkea = Jokseenkin tarkea Ei kovin tarkea Ei lainkana tarkea

KUVIO 16. Kehityskeskustelujen tarkeys ja saannollisyys, tydsuhteen kesto 11-15v.

Poiketen koko yrityksen tuloksesta (kaavio 15) 11-15 vuotta kohdeyrityksessa tydskennel-
leet eivat kokeneet kehityskeskusteluja tarkeaksi, vaan 63% taman ryhman vastaajista piti
niité ei kovin tarkeina seké 25% saman ryhman vastaajista ei lainkaan tarkeina. Kuitenkin
koko yrityksessa kehityskeskustelujen saanndllista pitdmista piti jokseenkin tarkeana tai
tarkeana 65% vastaajista ja puolestaan ei kovin tarkeaksi tai ei lainkaan tarkeaksi vain
noin kolmannes vastaajista eli 35%. Taméan lisdksi samassa kohderyhméssa avoimissa
kysymyksissa oli nostettu esille toivomus yli 15 vuotta yrityksessa palvelleiden oikeus va-
paaehtoiseen kehityskeskusteluun. Tama oli toki vain yhden kohderyhman vastaajan mie-
lipide. Onnistuneet kehityskeskustelut ovat kuitenkin yrityksen sisdinen viestinnan kan-
nalta erittdin tarkeassa osassa molemmin puolisen palautteen antamisen seka tavoittei-

den asettamisen ja henkiloston kehittymisen suhteen, kuten kappaleessa 4.2 mainitaan.
Toimiston siséinen viestinta

Toimistojen sisdinen viestinta osiossa vastaukset jakautuvat aika hyvin mielipiteisiin taysin
samaa mielta seka jokseenkin samaa mieltd ja ndiden lisaksi asioiden tarkeysjarjestyk-
sessd sarakkeisiin: erittain tarked ja jokseenkin tarkea. Kaikissa muissa neljasséa koh-

dassa vastaajista yli 50% oli taysin samaa mielta vaittaman kanssa, mutta vaittamien:
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saan riittavasti koulutusta tydtehtavieni hoitamiseen seka tiedon kulku sujuu hyvin toimis-
tojen vdlilla (laskenta-asiat), he eivéat kokeneet asioiden olevan niin hyvin. Kuten kuviosta
13 kay ilmi ensimmaisen vaittdman kanssa riittavasta koulutuksesta, joka kolmas vastaaja
oli tdysin samaa mieltéd seké puolet vastaajista osittain samaa mielta. Jokseenkin eri
mielta taman vaittaman kanssa oli vastaajista vain 16%. Kukaan vastaajista ei ollut vaitta-
man kanssa taysin erimieltd. Taman asian koki erittain tarkeaksi selva enemmist6 vastaa-
jista 68% ja jokseenkin tarkeaksi loput 32 %. Henkildston yksi suurimmista voimavaroista
ja taman liséksi yrityksen suurimmista vastuista on mahdollistaa henkiléston tyon tekemi-
nen mahdollisimman vaivattomasti ja tehokkaasti kuten taméan tyon kappaleessa 4.6 yh-
teistoiminta mainitaan. Jotta tdma olisi mahdollista pitaisi henkilost6a kouluttaa erilaisten
tyotehtavien seka yrityksen muuttuvien tuotteiden ja asiakkaiden vaihtuvien laatuvaati-

muksien takia.

Saan riittavasti koulutusta tyotehtavieni hoitamiseen

m Tdysin samaa mieltd = Jokseenkin samaa mieltd = Jokseenkin eri mielta Taysin erimielta

KUVIO 17. Koulutuksen riittdvyys tydtehtavien hoitamisen kannalta.
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Saan riittavasti koulutusta tyotehtavieni hoitamiseen

m Erittdin tarkea = Jokseenkin tarkea Ei kovin tarkea Ei lainkaan tarkea

KUVIO 18. Koulutuksen tarkeys tyotehtavien hoitamisen kannalta.

Vaittdmista jalkimmainen koulutuksen riittamisesta tyotehtavien hoitamiseen, jonka vas-
taukset on hahmotettu kuvioissa 17 ja 18, sai selkedasti osion huonoimmat vastaukset.
Vastaajista vain 3% oli vaittdman kanssa taysin samaa mielta. Tosin jopa 81% oli vaitta-
man kanssa jokseenkin samaa mielté ja vain 16% jokseenkin eri mieltd. Mahdollisimman
hyva kommunikaatio yli toimistojen olisi kuitenkin erittdin tarkeaa yrityksen menestymisen
ja tulevaisuuden kannalta, kuten kappaleessa 4.8 hajautetun organisaation haasteet vies-
tintd&dn mainitaan. Toimistolta toiselle liikkuva tieto parantaisi yrityksen laatua ja kehittaisi
henkildstéa hyvien toimintatapojen liikkuessa toimistolta toiselle. Edell& mainituista syista
tata kannattaisikin kehittda ja parantaa. Tama vaittdma oli vastaajien kesken koettu myos
toiseksi tarkeimmaksi vaittdamaksi, 91% vastaajista koki tdman erittain tarkeaksi ja loput
9% jokseenkin tarkeéksi. Kukaan vastaajista ei nahnyt vaittdmaa turhaksi. Toimistojen si-
séinen viestinta osiossa oli myos taman kyselyn tarkeimméaksi koettua vaittamaa, tiedon
kulku sujuu hyvin toimistoni sisélla (laskenta-asiat). Taman vaittaman tarkeéksi kokemis-
prosentti oli jopa 97% eli melkein kaikki kyselyyn vastanneista kokit tAman erittain tarke-
aksi. Tosin vain puolet vastaajista oli taman vaittaman kanssa taysin samaa mielta, mutta

vain 6% jokseenkin eri mieltd sek& 0% taysin eri mielta.
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Tiedon kulku laskenta asioissa
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m 13. Tiedon kulku sujuu hyvin toimistoni sisélla (laskenta-asiat)

14, Tiedon kulku sujuu hyvin toimistojen valilla (laskenta-asiat)

KUVIO 19. Sujuuko tiedon kulku toimistoni sisélla ja toimistojen valilla hyvin.

Yrityksen tiedon kulku

Yrityksen tiedon kulun nykytilan selvitys kohdassa kaikki 14 vaittdmaa olivat vastaajista
vahintaankin jokseenkin tarkeita ja etenkin vaittdma numero 19 yrityksessdmme on uusien
tyontekijoiden perehdytys hoidettu hyvin, koettiin jopa kolmanneksi tarkeimmaksi vaitta-
maksi 90% enemmistolla vastaajista. Tassa kannattaa kuitenkin muistaa, etta vain noin
joka kolmannes eli 32% vastaajista oli vaittaman kanssa taysin samaa mielté ja jopa 16%
jokseenkin eri mielta. Kuten kuviosta 20 kay ilmi alle 2 vuotta kohde yrityksessa tydsken-
nelleista tyontekijoista kokivat 71% perehdytyksen olleen hyvin hoidettu heidén osaltaan
ja mydskin noin kolmannes oli jokseenkin samaa mielta vaittdman kanssa. Samassa lah-
tétietoryhmassa kuusi seitsemasté vastaajasta kokivat perehdytyksen erittéin tarkeaksi
seka yksi jokseenkin tarkedksi niin kuin kuviosta 21 hahmottaa. Tulokset ovat erittain hy-
vid, ja niihin voi vaikuttaa niin positiivisesti etenkin perehdytyksen tason kannalta kuin ne-
gatiivisesti perehdytyksen tarkeyden kannalta, se etta kyseessa on nykyisen tydsuhteen
kesto. Tama ei siis ota huomioon ovatko yrityksen uudet tydntekijat olleet aiemmin tydsuh-
teessa kyseisen yrityksen kanssa eivatka valttamatta tarvitsisi niin paljon perehdytysta
kuin ne uudet tydntekijat, joille kohdeorganisaation toimitavat ja ohjelmistot eivét ole en-

tuudestaan tuttuja.



Yrityksessamme on uusien tyontekijoiden perehdytys
hoidettu hyvin

m Tdysin samaa mieltd = Jokseenkin samaa mieltd = Jokseenkin eri mielta Taysin erimielta

KUVIO 20. Yrityksen perehdytyksen taso alle 2 vuotta tydsuhteessa olleiden osalta.

Yrityksessamme on uusien tyontekijoiden perehdytys
hoidettu hyvin

= Erittdin tarkea = Jokseenkin tarkea = Ei kovin tarkea Ei lainkaan tarkea

KUVIO 21. Alle 2 vuotta yrityksessa olleiden mielipide perehdytyksen tarkeydesta.
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Yrityksessamme on uusien tyontekijoiden perehdytys
hoidettu hyvin
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KUVIO 22. Onko yrityksen perehdytys hoidettu hyvin.

Tassa osiossa on myds, viestintdkanavat vaittamien lisaksi, kolme selvasti keskiarvoa hei-
koimmin vastauksia saanutta vaittamaa, kun mittarina on samaa mielta - eri mielta as-
teikko. Nama vaittdmat olivat: saan riittavasti tietoa yrityksen asiakkaista ja tuotteista, uu-
sista asiakkuuksista tiedotetaan henkilostolle riittdvasti seka tiedan mité asioita johtoryh-
massa kasitellaan. Vaittaman, saan riittavasti tietoa yrityksen asiakkaista ja tuotteista,
vastaajista vain 19% oli tdysin samaa mielta ja 28% oli jokseenkin erimieltd seka jopa yh-
dekséan prosenttia vastaajista oli tdysin eri mielté vaittdman kanssa. Vaittama koettiin kui-

tenkin joko tarkedksi tai jokseenkin tarkedksi 91% vastaajan voimin.
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Saan riittavasti tietoa yrityksen asiakkaista ja tuotteista
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KUVIO 23. Saan riittavasti tietoa yrityksen asiakkaista ja tuotteista.

Taman lisaksi vaittama, uusista asiakkuuksista tiedotetaan henkilostolle riittavasti, kanssa
50% prosenttia vastaajista kokivat olevansa jokseenkin eri mieltd. Toki mydskin neljannes
ei nahnyt vaittaman sisalttéa kovinkaan tarkeana seka vain 6% koki sen erittain tarkeaksi.
Voisiko yritys parantaa kohdennettua palvelua tiedottamalla yrityksen henkiléstélle parem-
min niin uusista kuin vanhoistakin asiakkuuksista seka etenkin juuri menossa olevien pro-
jektien asiakkuuksista. Asiakkuuksista tieodottamalla laskentahenkiltstélle voisi tulla tu-
tuksi jokaisen tai ainakin useimmin tilaavien asiakkaiden vaatimukset niin palvelun kuin
luettelon siséllon ja maarien laadun suhteen. Asiakkuuksin tiedottamisessa heraa kysy-
mys mihin kaikkeen tieto niista voi vaikuttaa niin negatiivisessa kuin positiivisessakin mie-

lessa.
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Uusista asiakkuuksista tiedotetaan henkilostolle riittavasti
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KUVIO 24. Uusista asiakkuuksista tiedotetaan henkildstolle riittavasti.

Selvasti taman osion suurimman hajonnan sai edella mainituista vaittdmista viimeinen el
tiedan mité asioita johtoryhmassa kasitellaan. Tama vaittdma jakoi vastaukset noin kol-
meen osaan 1/3-osa menivat puoliksi tdysin samaa mielta ja taysin erimielta vaittamille
seka kaksi kolmas osaa menivat vaittdmille jokseenkin samaa mielta seka jokseenkin eri
mieltd puoliksi. Vaittdman koki kuitenkin noin neljasosa vastaajista erittain tarkeaksi kuin
my0ds ei kovin tarkeédksi. Loput noin puolet vastaajista olivat vaittdméan kanssa jokseenkin
tarkean kannalla. Johtoryhmassa kéasiteltévien asioiden tiedottaminen on herkkyyslaji. Niin
liian tarkalla kuin epéatarkalla tiedottamisella voidaan luoda helposti epailyksen varjo seka
yrityksen etta yksittaisen tyontekijan tulevaisuuteen. Esimerkiksi jos johtoryhméassa kasi-
tellaan tietyn osaston tydtehtéavien muuttamista saattaa talla osastolla herata epailys
omien tdiden loppumisesta, vaikka todellisuudessa johtoryhma haluaa keskustella tamén
osaston tarkeydesta tai heidan tyotehtavien muokkaamista paremmaksi yrityksen tulevai-
suutta ja tavoitteita silmalla pitden. Johtoryhmassa kasiteltavien asioiden tiedottamisessa
tuleekin olla erittéin tarkka mita tiedottaa ja miten tiedotetaan seka tarkeimpana asiana ke-

nelle tiedottaa ja milloin



Tieddan mita asioita johtoryhmassa kasitellaan
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KUVIO 25. Tiedan mita asioita johtoryhmassa kasitellaan.

Viestintdkanavat

63

Kyselyn monivalintaosion perusteella ehdottomasti eniten tyytymattomyytta herattivat yri-

tyksen viestintdkanavat, etenkin niiden maara seka kayton epaselvyys. Niihin liittyvista ky-

symyksistd melkein kaikki kuitenkin koettiin, joko erittéin tarkeiksi tai jokseenkin tarkeiksi.

Viestintdkanaviin liittyvista kysymyksista vaittdman: saan liikaa epéolennaista tietoa tyo-

paikallani, kanssa koki joka kolmas vastaaja olevan taysin eri mielté ja noin puolet osittain

eri mieltd. Tata vaittdmaa puolet vastaajista ei kokenut lainkaan tarkeaksi tai ei kovin tar-

kedksi. TAma tulos kertoo, etta yrityksessa henkilosto ei saa juurikaan turhaksi kokemaa

tietoa ja nekin, jotka saavat eivat koe tata ongelmaksi. Yrityksessa yleisesti tiedon liikku-

essa on kyse oikean tiedon liikkumisesta oikeiden henkildiden vélilla ja vastaajista vain

yksi koki saavansa liikaa epaolennaista tietoa.
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Saan liikaa epdolennaista tietoa tyopaikalla
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KUVIO 26. Epéolennaisen tiedon maara.

Osiossa pyrittiin myoés selvittamaan kuinka hyvin kohdeorganisaation henkildkunta osaa
kayttaa yrityksessa olevia viestintdkanavia seka milla tasolla tiedotus ja tiedon kulku on
Areite Rakennus-Maarissa. Yrityksessa on kaytéssa puhelimen ja kasvokkain viestimisen
lisaksi nelja paaviestintdkanavaa, jotka ovat sahkoposti, yrityksen omaan kayttoon tehty ja
tarkoitettu internetselainpohjainen viestijarjestelmé RMStrata ja samoin internetse-
laimessa toimiva Intranet seka naiden liséksi uusimpana Microsoft Teams viestintgjarjes-
telma. Viestintgjarjestelmien kaytdn osaamisessa, sahkoposti sai parhaan 91% samaa
mielta olevia ja RMStrata toiseksi parhaan 81% samaa mielta olevia vastaajia vaittamaan
osaan kayttaa kyseista viestintdkanavaa. Selkeasti huonoimman sai yrityksen uusin vies-
tintdkanava Microsoft Teams, joka sai vain 22% taysin samaa mielta olevia vastaajia vait-
tamaan, osaan kayttaa Teamsia. Yrityksessa vanhat viestintdkanavat on joko osattu jal-
kauttaa hyvin tai ajan saatossa niiden kayton osaaminen ja tiedon jakaminen henkildston
sisalla on parantunut. Huonoiten osataan kayttaa uusinta viestintajarjestelmaé. Sen kayt-
toon henkildsto tarvitsee opastusta ja ohjeita kovasti, jotta siitd saataisiin paras mahdolli-

nen hyoty irti ja tydntekemisesta tulisi jouhevampaa ja mukavampaa.



Viestintavalineiden kdytdén osaaminen
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KUVIO 27. Viestintavalineiden kayton osaaminen.
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M 33. Osaan kdyttaa Intraa W 34. Intran tiedot ovat ajan tasalla

m 35. Loydan Intrasta tarpeellisen tiedon

KUVIO 28. Intranetin osaaminen ja sisalto.
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Osaan kayttaa Intranettia vaittama kerasi 66% taysin samaa mielta seka 31% jokseenkin
samaa mielta olevia vastaajia. Tosin vaittdmaan Intran tiedot ovat ajan tasalla vain noin
puolet vastasi jokseenkin samaa mielta seka joka kolmas vastaaja oli jokseenkin eri mielta
vaittaman kanssa. Naiden lisaksi melkein joka kolmas oli myds jokseenkin eri mielta vait-
taman, seuraan yrityksen intranetista paivittyvaa tietoa kanssa. Intranet on monessa
yrityksessa yleisimmin kaytetty pysyvan tiedonkanava. Taman takia on syyta kiinnittaa
huomiota, etta siella oleva tieto ja ohjeet ovat varmasti ajantasalla ja koko henkildston
saatavissa. Kuten kappaleessa 4.7.2 mainitaanintranetin tulisi olla helposti kaytettava
seka tiedon loytya sieltéa vaivatta, jotta sen kayttdmisen aloituskynnys olisi
mahdollisimman pieni eik& organisaation jasenet hukkaisi aikaa tiedon etsimiseen vaan
kayttaisivat sita tuottavampaan tydhon. Kohdeorganisaatiossa on siis kdynyt aivan kuten
kohdassa 4.7.2 on mainittu eli Intranetin suuria haasteita ja vaaroja ovat vanhentunut tieto
ja tiedon hankala Idytaminen. Eli kohdeorganisaatiossakaan Intranet ei ole pysynyt
muuttuneen ja jatkuvasti muuttuvan maailman asettamien vaatimuksien, kuten tiedon

reaaliaikaisuuden ja saatavuuden, perassa.

Yrityksen tiedottamisen oikeanlaiseen aktiivisuuteen ja ajankohtaisuuteen seka tiedotus-
kanavien selkeyteen melkein puolet vastaajista oli jokseenkin eri mielta, vaikka vahintaan
60% vastaajista kokivat ndma erittdin tarkeiksi. Kohdeorganisaation tulisikin kiinnittaa huo-
miota tiedottamisen aikataulutukseen ja maaraan, jotta koko henkilostolla olisi kaytdossa

juuri oikea tieto oikeaan aikaan mahdollisimman tehokkaan tyon takaamiseksi.
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Tiedottamisen aktiivisuus ja ajankohtaisuus
Tiedotuskanavien selkeys
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KUVIO 29. Tiedottamisen aktiivisuus ja ajankohtaisuus seka tiedotuskanavien selkeys.

Viestintdkanavat osion lopussa kartoitettiin eri viestintdkanavien ja valineiden kayttéa seka
kohdeorganisaation henkiloston toivomuksia tulevaisuuden viestintavalineisté ja niiden
kayttokohteista. Viestintavalineiden kartoitus jaettiin niin projekti- kuin yleiseen viestintaan.
Tassé osiossa projektiviestinnalla tarkoitetiin projektiin liittyvaa viestintéa kuten laskenta-
rajoja sekd mahdollisia asiakaspalautteita ja yleisella viestinnalla puolestaan yrityksen si-
sdista viestintdad kuten henkildstotiedotteita seka tydhyvinvointitiedotteita. Projektiviestin-
nassa yleisimmin kaytetty jarjestelma oli yrityksen oma RMStrata seka melkein yhta
isossa kaytossa oli myds perinteinen sahkodposti. Uusin, noin kuukausi ennen viestinnan-
nykytilakyselyd, kayttéon otettu viestintdkanava Teams sai selkeasti pienimmat kayttopro-
sentit. Kyselyyn vastanneiden henkildiden toivomus tulevasta oli kuitenkin hyvinkin toisen-
lainen. Suurin osa henkilostosta kayttaisi, joko melko usein tai sdanndllisesti Teamsia ja
perinteistad sahkopostia nykyisten kanavien sijaan ja jopa 50% vastanneista kayttaisi
RMStrataa harvoin sek& noin 10-osa vastaajista ei ollenkaan. RMStara oli siis talla het-
kella eniten kaytetty viestintavaline, mutta tulevaisuuden toive sen kaytdén suhteen oli hei-

koin kyselyssa olleista viestintdkanavista.



Viestintavalineinden kaytto projektiviestinnadssa,
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KUVIO 30. Viestintavalineiden kaytto projektiviestinndssa nykytilanne.

Viestintavalineiden kaytto projektiviestinndssa, tulevaisuus

60%
50%

40%

30%
20%
10%
- -

En lainkaan Harvoin Melko Usein Saannollisesti

X

W45,  Kaytan sahkopostia projektiviestinndssa m47.  Kaytdan RMStrataa projektiviestinndssa

| 49. Kaytan Teamsid projektiviestinndssa

KUVIO 31. Viestintavalineiden kayttd projektiviestinnédssa, tulevaisuuden toiveet.
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Sama kysely tehtiin my6s yleisen viestinnan osalta, jossa vastaukset olivat melkein ident-
tisia projektiviestinnan kanssa. Talla hetkella kayttssa olivat selkeasti sahkoposti ja
RMStrata ja toiveena tulevaisuuteen olisi RMStratasta siirtyminen Teamsiin, sdhképostin
jatkaessa vanhaan malliin toisena viestintavalineena. Suurimmat erot naiden kahden vies-
tinnan sisallon jaottelun suhteen oli yli 20% vastanneista ei haluaisi kayttaa lainkaan
RMStrataa yleisessa viestinndssa. Kohdeorganisaation kannattaisi miettia ja selvittaa
onko mahdollista vahentaa sekavuutta aiheuttavien viestintdkanavien maaraé tai mahdol-
lisesti jollakin muulla keinolla selkeyttdd mita kautta mikin viesti kulkee. Tahan voisi auttaa
viestinta kanavien lisdkartoitus, jossa selvitettaisiin kaikkien viestintékanavien kautta kul-

kevat viestit eli toisin sanoen mita jarjestelmaa mihinkin viestintdan kaytetaan ja miksi.

Viestintavalineiden kaytto yleisessa viestinnassa, nykytila
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KUVIO 32. Viestintavalineiden kaytto yleisessa viestinnassa, nykytila.
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Viestintavalineiden kaytto yleisessa viestinnassa,
tulevaisuus
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W46.  Kaytdn sdhkopostia yleisessd viestinndssa m48.  Kdytan RMStrataa yleisessa viestinndssa
m50. Kaytan Teamsia yleisessd viestinndssa

KUVIO 33. Viestintavalineiden kaytto yleisessa viestinnassa, tulevaisuuden toiveet.

Puhelimen sekéa kasvotusten kaytavan kanssakaymisen suhteen ei ollut juurikaan eroa ta-
man hetken ja tulevaisuuden toiveiden kanssa niin yrityksen yleisien asioiden ja projektiin
littyv&n viestinnan osalta. Tasté syysté naihin viestintdkanaviin kohdistuvia muutoksia
kannattaa harkita tarkoin ovatko ne todella tarpeellisia seké kokevatko kohdeorganisaa-

tion henkildsto ne viestintdé parantavina vai heikontavina ratkaisuina.
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Viestinta kasvotusten ja puhelimessa
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KUVIO 34. Kasvotusten ja puhelimessa viestiminen.

Edella mainittujen asioiden liséksi viestintdkanavat osiossa mitattiin henkilston omaa ak-
tiivisuutta yrityksen sisdisena viestijané seka organisaation sisaisenviestinnan toimivuutta
kyselyn hetkelld. Molempia mitattiin kouluarvosana-asteikolla 4-10. Henkildst6 arvioi oman
aktiivisuuden keskiarvoksi 7,42. Tama keskiarvo on hyva varsinkin, jos ottaa huomioon,
ettd kohdeorganisaatiossa ei ole varsinaista viestinnankasikirjaa tai -ohjekirjaa talla het-
kelld olemassa ja taméan liséksi vain noin kuukausi ennen kyselya otettiin kayttdon viela
yksi uusi viestintavaline kayttéon ilman minkaannakoista kayttdonotto- tai jalkauttamis-
suunnitelmaa ja ohjetta. Toki henkiloston aktiivisuudesta ja halukkuudesta osallistua yri-
tyksen kehittdmiseen ja viestintdan kertoo myds tehdyn kyselyn osallistumisprosentti, joka
oli 82%. Tyontekijdiden omaan aktiivisuuteen ei suuremmin ole vaikuttanut henkilén ika
kuten kuviosta 37 kay ilmi. Tasta poiketen kuitenkin tydsuhteen kesto naytti lisddvan hen-
kiloston aktiivisuutta pois lukien 11-15 vuotta yrityksessa palvelleet. Tama kay ilmi kaavi-
osta 36. Mydskin yrityksen sisdisenviestinnén taso sai yli seitseman keskiarvon, 7,34.
Tassa patee oikeastaan aika samat johtopaattkset kuin myos henkildstén aktiivisuudes-
sakin. Oma aktiivisuus naytti olevan nouseva trendinen suhteessa tydsuhteen kestoon
kohdeyrityksessa. Jostakin syysta kuitenkin 11-15 vuotta yritysta palvelleet eivat kokeet
olevansa sen aktiivisempia sisaisina viestijoina kuin yritysta alle 2 vuotta palvelleet. Henki-

I6n ialla ei nayttanyt olevan vaikutusta aktiivisuuteen, kuten kuviosta 37 kay ilmi.
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KUVIO 35. Oma aktiivisuus viestijana ja yrityksen sisdisenviestinnan toimivuus.
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KUVIO 36. Oma aktiivisuus sisaisena viestijana, tydsuhteen keston mukaan.
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Oma aktiivisuus sisdisena viestijana, ika
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KUVIO 37. Oma aktiivisuus sisaisena viestijana, tyontekijéiden ian mukaan.

Kaaviosta 38 kay ilmi, miten henkildsto kokee sisasisdisenviestinnén toimivuuden talla
hetkella tydsuhteen kesto huomioon otettuna. Kuten edella mainitusta kaaviosta kay ilmi
henkilostt kokee sisdisenviestinnan toimivuuden tason huonompana mita pitempaa yrityk-
sessé on tydskennellyt. Voisiko tahan vaikuttaa yrityksen menneisyydessa tapahtuneet
asiat kuten organisaatiomuutokset ja taloudelliset vaikeudet seka naiden viestinnan avoi-
muuden puutos ja selkeys. Onko muutosviestinnén hyvia toimintatapoja muistettu noudat-
taa negatiivisten asioiden ja muutoksien tiedottamisessa. Voiko olla, ettei yrityksen vies-
tinté ole ollut kuten kappaleessa 5.3 muutosjohtamisen viestintd mainitaan oikea aikaista,
avointa, osallistavaa seka onko niissa tilanteissa annettu henkildstolle riittavasti tilaa ja ai-

kaa kyseenalaistaa seké keskustella yrityksen tilasta ja toimista.
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Sisdisen viestinnan toimivuus talla hetkella
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KUVIO 38. Siséisenviestinnan toimivuus talla hetkella tyésuhteen keston mukaan.

Kokouskaytannot

Kokouksiin osallistumista seka niiden toimivuutta kartoitettiin kolmella ytimekkaalla kysy-
mykselle. Ensimmaisena kartoitettiin, haluaako kohdeorganisaation henkildstd osallistua
kokouksiin mieluiten sahkdisesti vai paikan paalla tai onko talla yleensa ottaen mitaan va-
lid. Hieman reilut kaksi kolmas osaa (69%) vastaajista oli sitéd mieltd, ettd kokouksen jar-
jestamisen muodolla ei ole heidan kannalta mitaan merkitysta. Toki joka neljas osallistuisi
mieluiten paikan paalla kokouksiin eikd etana sahkoisidkanavia kayttden. Kokouksiin osal-
listumismuodon lisaksi kartoitettiin tutustuvatko kokouksiin osallistujat aiheeseen/materi-
aaliin etukateen tai onko tata yleensa edes saatavilla seka onko tyopaikalla yhteisia ko-
kouksia liikaa, sopivasti vai liian vahan. Yleinen mielipide oli, etta kokousmateriaalia tai ai-
hetta ei ole saatavissa tai jos on, niin siihen tutustutaan etukateen. Noin joka neljannes
vastaajista ei tutustunut etukateen kokousmateriaaliin, mika on huolestuttavaa kokouksen
avoimen keskustelun kannalta. Léahes 80% vastaajista koki kokouksien maaran yrityk-

sessd sopivaksi ja vain 16% piti kokousten maéaraa liian vahaisena.
Avoimet kysymykset

Avoimien kysymyksien ensimmaisessa kohdassa pyrittiin selvittdmaan, tarvitseeko kohde-

organisaatio lisatietoa, seka jos tarvitsevat niin mista erityisesti lisatietoa tarvittaisiin.
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Tassa kohdassa ylivoimaisesti yleisimmaksi lisatiedon tarpeen kohteeksi nousi uudet
tyontekijat. Kohdeorganisaation henkildstd on jonkin verran vaihtunut viimeisimpien henki-
|6ston esittelyjen jalkeen. Yrityksen uusien henkildiden lisdksi ei nahty huonoksi, vaikka
vanhakin henkildsto paivittaisi esittelynsa. Henkilékuvien lisaksi henkilostoon liittyvaa tie-
toa kaivattiin tehtavakuvien ja vastuualueiden muodossa. Toiseksi yleisin vastaus oli koko
konsernin tason asioista eli mita kaikkia yrityksia kuuluu samaan intressipiirin seké mita
ne tekevat tai tuottavat. Projektiasioissa tietoa kaivattiin useamman toimiston yhteislas-
kentakohteista sek& kaynnissa olevista projekteista yleisesti. Etenkin k&ynnissa olevien
projektien toimitus- ja tarjouspdivista. Tarkeiden paivien lisaksi henkildstod kaipasi tietoa eri
projektien asiakkaista ja ndiden mahdollisista palautteista asiakastapaamisten yhtey-
dessa. Yleisella tasolla kaivattiin tietoa myds yrityksen suurimmista asiakkaista eli keta he
ovat ja kuinka paljon ovat luetteloita tilanneet. Toimistojen sisdiseen viestintaan haluttai-
siin aktiivisempaa viestintdd, etenkin tietotaidon ja hyvien kaytadnnon vinkkien jakamisen
muodossa. Yksi tdhan avoimeen kysymykseen vastanneista koki saavansa talla hetkella

riittavasti tietoa kaikilla tasoilla.

Toisessa avoimessa kysymyksessa kartoitettiin henkildston toiveita sisaisen viestinnan
kehittamiseen. Tassa kohdassa ylivoimaisesti suurimmaksi kehitystoiveeksi nousi sisaisen
viestinnanvalineet ja niiden maara kohdeyrityksessa. Vastaajat kritisoivat ja kyseenalaisti-
vat yrityksen kolmen viestintajarjestelman maaran tarpeellisuuden ja toimivuuden yh-
dessa. Naista kuitenkin uusin jarjestelma Microsoft Teams sai suurimmaksi osaksi positii-
vista palautetta ja vastaajat nakivat siind tulevaisuuden mahdollisuuksia seka potentiaalia
parantaa siséisen viestinnén laatua sen avulla. Tosin muutama vastaaja ei ollut yleisen
mielipiteen kanssa samalla linjalla vaan suosivat vanhaa toimitapaa ja viestintavalineistén
kayttoa aina niin kuin ennenkin. Teams-ohjelmiston heikkoudeksi nahtiin yrityksen huono
ohjeistus ohjelman kayttoa varten seké erittain huono ldhes tulkoon olematon tiedotus sen
kayttoonotosta. Viestintavalineiden osalta selkeasti huonoimman palautteen sai kuten jo
viestintavalineiden kayttbkohdassakin havaittiin yrityksen oma viestijarjestelmad RMStrata.
Taman kayttajat kokivat kompeloksi ja sieltd tiedon I6ytamisen seka linkittdmisen hanka-
laksi. Enemmistt kehityskohtaan vastanneista luopuisi jopa kokonaan koko ohjelmasta,
sen heikkouksien takia. Viestintdkanavien maara aiheutti ongelmia tiedon Idytamiseen,
silla esimerkiksi yrityksen sisaisia tiedotteita on useassa eri paikassa. Viestintavalineiden
kehityksessa toivottiin edella mainittujen lisdksi Intranetin tietojen paivitysta ajan tasalle
seka sen kaytettdvyyden parantamista ja helpottamista. Yrityksen yleiseen tiedottamiseen
haluttaisiin sdannollisyytta ja jarjestelmallisyyttd seka selkeyttd mistd mikin asia 16ytyy.

Kokouskaytannoista yksi vastaajista koki huonoksi, ettei palaverimuistiota ja tietoa kaikista
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yrityksen palavereista tule mydskin rivilaskijoille vaan he joutuvat turvautumaan esimies-

tensé suulliseen tiedon vélitykseen.

Seuraavassa kysymyksessa tiedusteltiin mielipidetta yrityksen siséisen viestinnan laa-
dusta. Vastaukset jakautuivat melko tasan kahteen eri leiriin. Noin puolet kokivat laadun
hyvéksi tai paranemaan péain olevaksi ja toinen puoli sekavaksi seké heikoksi. Laadusta
kritisoitiin jo edellisten vastauksien tapaan viestintavalineiden maaraé seka tiedon va-
haista saatavuutta ja liikkuvuutta kohdeorganisaatiossa. Tassakin kohdassa vastaajien
nakemys Teams-ohjelman mahdollisuuksista oli erinomainen ja vastaajat nakivatkin tule-

vaisuuden toiveensa taman ohjelmiston kaytossa.

Neljannessa kysymyskohdassa kartoitettiin sisdisen viestinndn suurimpia ongelmakohtia
ja puutteita. Tassa kohdassa esille nousi samat kuin aikaisemmassa kolmessa avoimessa
kysymyksesséa. Suurimmiksi ongelmakohdiksi ja puutteiksi nousivat viestintaohjelmien
maara, tiedottamisen automaattisuus seka tiedon vahyys. Naiden lisdksi ongelmia viestin-
nassa muodostivat toimistojen siséinen viestinta ja aluepaallikdiden vajavainen viestinnan
taso projektien alkutilanteessa. Sisaisessa viestinndssa ongelman muodosti jo aiemmin
mainittu palaverimuistioiden puute. Tasta seurauksena on, etté jos et paase tai ole pala-
verissa niin et valttdmatta saa siella kasiteltya tietoa ja asiaa koskaan selville tai jos saat
niin mahdollisesti puutteellisena tai muuttuneena versiona joko esimiehelta tai tyétoverilta
suullisen viestinnan kautta. Useamman toimiston yhteisprojekteihin toivottiin helpompaa
tapaa viestid. Ratkaisuksi kyseiseen ongelmaan ehdotettiin viestintdkanavaa, jossa olisi
koko toimistojen valinen viestinta samassa paikassa. Projektien alkutilanteissa toivottiin
parannusta aluepaallikdiden tiedon jakamisen nopeuteen seka sisdltéon. Naiden tilantei-
den erityiseksi ongelmakohdaksi koettiin myds kysyttdessa vastauksen uupuminen tai ko-

konaan tulematta jaaminen.
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KUVIO 39. Viestinnan suurimmat ongelmat ja puutteet Areite Rakennus-Maarissa.

Avoimissa kysymyksissa kerattiin tietoa mahdollisesta lisdohjeistuksen tarpeesta sisdisen
viestinnan kanavien kayton suhteen seka missa muodossa ohjeistusta haluttaisiin. Ohjei-
den muodosta annettiin esimerkkina ohjevideo, kirjallinen ohjeistus seka suullinen ohjeis-
tus. Suurimmaksi yksittéiseksi asiaksi, josta kaivattiin ohjeita, nousi yrityksen uusin vies-
tintavaline Microsoft Teams, josta ei ole vield yrityksessa olleenkaan ohjeita. TAma ei siis
tullut yllatyksena vaan pikemminkin sité osattiin odottaa. Uuden viestintavélineen ohjeis-
tuksen puutteen liséksi Intranetin ongelmat nousivat esille myo6s téassakin kohdassa. Ohjei-
den muodosta vastaukset jakautuivat aika tasan niin kirjallisen ohjeistuksen kuin video ja
lahiopetuksen osalta. Kirjallista ohjeistusta viestintdkanavista toivottiin myos tulevaisuu-
den varalle yrityksen mahdollisten uusien tyontekijoiden perehdytyksen helpottamiseksi
seka yleisten ongelmatilanteiden ratkaisemisen tueksi. Viestintavalineviidakon ratkaisuksi
ehdotettiin taulukkoa, johon olisi keratty tieto mihin mitakin viestintdkanavaa kaytettaisiin.
Taman avulla haettaisiin selkeytté viestintatapoihin ja helpotusta tiedon I6ytamiseen.

Kyselyn lopussa oli viel& avoin kohta, muuta kommentoitavaa. Muuta kommentoitavaa
kohdassa esille nousivat samat asiat kuin sité edeltaneisséa avoimissa kysymyskohdissa.
Siin& toivottiin myos viestintdkanavien selkeyttdmista ja parempaa tiedon jakamista yrityk-
sen tyontekijoiden poissaolojen suhteen. Esille nousi myoés viestinnan ulkopuoleisia asi-
oita kuten kayttajakokemus yrityksen tuntiarvionteko-ohjelman ja aikataulutusohjelman
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toimivuudesta. Laskijatason toivomuksena oli heidan runsaampi aktivoiminen ja osallista-

minen erilaisissa kehityshankkeissa.
7.3 Toimenpiteet

Tulosten ja kehittamishankkeen aikataulun perusteella paatettiin keskittya kyselyssa huo-
nointen koettujen asioiden parantamiseen seka hyvien tulosten saaneiden asioiden pita-
miseen hyvalla tasolla. Jotta sisdisen viestinndn tasoa voitaisiin parantaa ja selkeyttaa
paadyttiin tekemaan lisékartoitusta etenkin viestintavalineiden osalta. Viestintavalineiden
kehityksen seka selkeyttdmisen lisdksi paatettiin keskittya kyselyn kodissa 4, 6 ja 8 seka
kodissa 21, 23, 25 ilmenneisiin ongelmiin ja puutoksiin. Sisdisen viestinnén sisalléssa
paatettiin siis kehittdd palautteen, niin positiivisen kuin negatiivisenkin, parempaa jaka-
mista seka yrityksen henkildkunnalta tulevien ehdotuksien huomioimista. Palautteiden li-
saksi sisdllon kehityksessa toiseksi paateemaksi nousi yrityksen yleisten asioiden tiedotta-
misen tason nostaminen etenkin asiakkuuksien seka johtoryhméan toiminnan osalta. Moni-
valintakysymyksien lisaksi avoimissa kysymyksissa esille nousseet ohjeistuksen huono
taso tai ohjeiden kokonaan puuttuminen seka projektiviestinnan tason heikkous aluepaalli-

kon ja toimiston valilla nostettiin tamén kehityshankkeen yhdeksi paateemaksi.

KUVIO 40. Viestintavalineiden kehityksen prosessi.

Siséisten viestintavalineiden kehityksesta tehtiin kolmivaiheinen. Vaihe yksi oli nykytilan
kartoittaminen. Tassa vaiheessa kerrytettiin ja kirjattiin taulukkomaisesti ylos sisdisen

viestinnan paatilanteet ja mita viestintdkanaa tai -valinetta naihin kaytettiin. Naiden kah-
den tekijan lisaksi taulukkoon kirjattiin ylos, ketka osallistuivat mihinkin viestintatilantee-

seen. Taulukosta pyrittiin tekemaan mahdollisimman kattava, jotta kartoituksen jalkeen
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viestintavalineiden ja -tilanteiden mahdollinen uudelleen jarjestely olisi jarkevaa ja toteu-
tettavissa ilman suurempia puuutteita. Kartoituksen tarkoituksena oli tutkia olisiko mahdol-
lista siirtyd vanhan kolmen paéaviestijarjestelman tilalta vastaajien toivomaan kahteen tai
jopa yhteen viestintgjarjestelmaan. Kartoituksen oli tarkoitus toimia myds tietopankkina
mista kaikista viestintatilanteista seka -prosesseista olisi tarvetta tehdé ohjeistus tai van-
haa ohjetta muokattava, jotta se toimisi myds tulevaisuudessa. Viestintakanavien ja -vali-
neiden nykytilannetaulukon seurauksena luotiin tulevaisuudennédkymataulukko, johon ny-
kytilanne ndkymataulukossa kirjatut viestintdtapahtumat uudelleen jarjesteltiin tausta-aja-
tuksena viestintavalineiden vahentaminen. Lahtokohtana pidettiin kohdeorganisaation
oman ja kyselyssa huonoimman kayttajatyytyvaisyyden saaneen viestintgjarjestelman
RMStratan poistamista viestintavalineista ja nain ollen siella tapahtuneet viestintatilanteet
jaettiin muille kaytossa olleille jarjestelmille. Viestintédkanavien uudelleen jarjestelysta teh-
tiin myos ohjeistus kohde organisaatiolle. TAman jarjestelma, jonka poistamista aloitettiin
suunnitella, oli melkein kaiken viestinnan keskipisteena kohdeorganisaatiossa. N&in ollen
koko viestintdjarjestelmaét ja -kanavat joutuivat uuden pohdinnan ja tutkimuksen kohteeksi.
Kohdeorganisaatiossa tultiin kuitenkin siihen tulokseen, etta viestintdkanavia vahennetaan
ja siella panostetaan uusien ohjeistuksien tekemiseen seka viestintavalineiden kayttajien
koulutukseen ja perehdyttamiseen. Suurin osan vanhan RMStratan viestintatilanteista
paatettiin siirtdd uuteen Teams-viestintdkanavaan, seka joitakin yrityksen toiminnan kan-
nalta elintarkeita toimintoja kuten esimerkiksi laskutusta varten tarvittavat tiedot takaisin

sahkopostiin, misséa ne ovat kohdeorganisaation historiassa ennen RMStrataa olleet.

Jotta uusi viestintdkanava Teams pystyisi korvaamaan vahan RMStratan, paadyttiin teke-
maéan sen ominaisuuksista ja Areite Rakennus-Maarien omasta Teams rakenteesta oh-
jeistus. Ohjeen tekemissa pyrittiin pitdmaan huoli, ettd kaikki osaisivat varmasti asentaa
uuden ohjelmiston ja taman lisaksi ohjeesta Ioytyisivat kaikki peruskayttéominaisuudet
mahdollisimman selkeasti ja yksinkertaisesti selitettyna. Ohjeeseen lisattiin ominaisuuk-
sien ohjeistuksien liséksi kohdeorganisaation omat Teams-ohjelmistoon tehdyt rakenteet,
kuten tiimit ja niiden alakanavat. Tiimit muodostuivat kokoyrityksen tiimista, johtoryhman
tiimista, eri laskentaprojektien tiimeista seké kaikkien toimistojen palaveritiimeista ja yrityk-
sen jaksokokous tiimistd. Koko kohdeorganisaation tiimissa on tarkoitus tiedottaa yrityk-
sen yleisista asioista, kuten tilapaisista jarjestelma hairidista ja kuukausitiedotteista. Johto-
ryhman tiimi luotiin johtoryhméan sisaisen tiedon likkumisen kuten laskennassa olevien
projektien ja laskentaan tulevien projektien tiedottamiseen seka séhkdiseksi kokouspoh-
jaksi. Kohde organisaatiossa pyrittiin myos siirtdmaan projekti viestintd vanhasta RMStra-
tasta uuteen Teams-ohjelmistoon ja tdm&n seurauksena jokaiselle projekti luotiin oma

tiimi ja luodaan tulevaisuudessakin uusia projekteista, jotta kaikki projekteihin liittyva
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tiedottaminen olisi kaikkien saatavilla samasta kanavasta. Teamsiin perustettiin myos jo-
kaiselle toimistolle niin sanottu palaveri kanava, jonne on tarkoitus keratéa kaikkien toimis-
tojen viikkopalaveri- ja kokouspalaverimuistiot kaikkien nahtaville. Tata kanavaa tullaan

kayttamaan myos johdon ja toimistojen valiseen viestintaén seka tiedottamiseen.

KUVIO 41. RMStratassa tapahtuva viestinta jaettiin Teams-ohjelmistoon seka sahkdpos-

tiin.

Viestintavalineiden kehityksen liséksi paatettiin kiinnittd& huomiota viestinnén jarjestelmal-
lisyyteen, selkeyteen ja ajoitukseen. T&han apuvalineeksi toimisi viestintékalenteri, jonka
kayttoonotto olisi todella suositeltavaa kohdeorganisaatiossa. Viestintdsuunnitelmasta,
jonka yksi merkittavimmista osista on viestinnan ajoittaminen, 16ytyy lisatietoa kappaleesta
4.4. Tata tukee niin organisaation muodon eli hajautetun asiantuntijaorganisaation haas-
teet ja niiden ratkaiseminen. Viestintdkalenteri loisi hyvan pohjan myds viestinnan syste-
maattisuudelle ja selkeyttaisi organisaation henkiléston toimintaa muun muassa henkil6s-

totiedotteiden saapumispéivien muodossa. Aikataulutus tukisi projektiviestintaa etenkin
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aluepaallikoiden ja laskevan toimiston valilla (kuvio 42). Aikatauluun voitaisiin sopia aika-
rajat, joiden puitteissa tarvittava tieto projektien alussa olisi toimistojen kaytossa. Téallai-
sesta esimerkkina voisi toimi automaattinen projektin lahtétietojen tiedottaminen yhden
vuorokauden sisalla projektin aloituksesta. Aikatauluun seka kalenteriin voitaisiin kirjata

yhdessa sovitut aikarajat sisaisen tiedottamisen suhteen.

Laskenta-asiakirjat
asiakkaalta
aluepaallikolle

Aluepaallikko
toimittaa asiakirjat
laskevalle toimistolle 1
vrk

Toimiston
maaralaskenta

KUVIO 42. Laskenta-asiakirjojen liikkuminen asiakkaalta toimistolle prosessina.

Viestintakalenterista tehtiin kaksi osainen, toinen osa kasittelee yrityksen kiinteita viikoit-
taisia viestintatilanteita (kuvio 43) eli padasiassa palavereita ja toinen kasittelee yrityksen
Kiinteita tapahtumia vuositasolla. Viikkokalenterissa nékyvat johtoryhman kaksi viikoittaista
palaveri, tuotantopalaveri seka toimistojen sisainen viikkopalaveri. Maanantaina pidettava
johtoryhmén palaveri suuntaa katseet kohti tulevaa vilkkkoa muun muassa oletettavien tu-
levien kohteiden seké asiakastapaamisten muodossa. Johtoryhman perjantaina palaveri
toimii l&hinn& viikontapahtumien yhteenvetona seka valvonnallisena tyokaluna yrityksen
johdolle. Tassa palaverissa kaydaan lapi asiakastapaamisten yhteydessa ilmenneet asiat,
viikon aikana valmistuneiden projektien mahdolliset lisatilauspotentiaalit sek& muut mah-
dolliset tulevaan viikkoon heti maanantaina vaikuttavat asiat kuten laskentaresurssien va-

pautuminen. Torstaina pidettavaan tuotannon viikkopalaveriin osallistuvat kaikki
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laskentavastaavat seka tuotantopaallikkd. Sen tarkoituksena on saada yrityksen viikkoai-
kataulu ajan tasalle ja selvittdd mahdollisia tuotannollisia ongelmia. Tuotannon viikkopala-
veri toimii my6s tuotantopaallikon ja laskentavastaavien vélisena viikoittaisena molemmin
puolisen palautteen anto seka tiedonvdlityskanavana. Naiden kolmen viikoittaisen palave-
rin lisdksi toimistot pitavat oman viikkopalaverin. Palaverissa kasitellaan toimistolla olevat
laskentakohteet seké niiden aikataulu, edellisen viikon yleinen tilanne toimistolla esimer-
kiksi onko ollut poissaoloja tai muuta normaalista poikkeavia asioita kuten kuukausipala-
veri, kohdeorganisaation laskenta ohjelmien ja laskentarutiinien asiat, infot ja palautteet

toimistolta paallikdille ja toisin pain seka tulevan viikon yleistilanne.

Ma To Pe

Johtoryhman
viikkopalaveri

Katsaus menneen
viikon tapahtumiin

Johtoryhman Tuotantopalaveri
viikkopalaveri

Toimistojen
Katsaus tulevaan aikataulujen
viikkoon lapikdynti Toimistojen

viikkopalaveri

Projektitilanne

Palautteet

KUVIO 43. Kohdeorganisaation palavereiden viikkoaikataulu.

Jotta kohdeorganisaatiossa saataisiin palautteet liikkumaan niin yrityksen johdolta kuin
asiakkailta aina laskijoille asti, paadyttiin lisddméaan tiedotusta asiakastapaamisissa ilmi
tulleiden asioiden osalta. Naiden tiedotteiden sisalléssa pyritaan kiinnittdmaéan huomiota
ilmi tulleiden asioiden tarkkuuteen seka myds positiivisten palautteiden maaraan suh-
teessa negatiivisiin. Palautteiden osalta olennaista ovat myos oikeanlaiset kehityskeskus-
telut. Kohdeorganisaatiossa hama olikin palautettu juuri kyselya edeltdvana vuonna vuo-
sittaisiksi tapahtumiksi parantamaan molemmin puolista tiedon kulkua johdon ja
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laskijoiden valilla. Kehityskeskustelulomake pyritddn kaymaan vuosittain lapi, jotta se vas-
taa sen ajan vaatimuksia. Tassa tulee kuitenkin olla tarkka eik& sen runkoa tule muuttaa

likaa, jotta asioiden seuranta ja valvonta on mahdollista.

Projektiviestinnan kehittaminen pé&éatettiin koittaa linkittéda viestintavalineiden kehityksen
yhteyteen. Mikéli ensimmaisen kehitysosan myota jatkossa viestintavalineiden maara kar-
siutuu, voidaan miettia projektiviestinnan rakentamista. Mikali projektiviestinta siirtyy van-
hasta RMStrata-viestijarjestelmasta uuteen Microsoft Teamsiin, voidaan mietti& koko pro-
jektiviestinnan rakenne, aikataulu seka vastuualueet uudelleen. T&ma vaatii kuitenkin kar-
toituksen tuloksen odottamista ja sen seurauksena harkitusti tehtya suunnitelmaa seka
ohjeistusta, joiden avulla voidaan koko projektiviestinta siirtdd uuteen ohjelmistoon. Ohjel-
misto mahdollistaisi hyvan suunnitelman ja ohjeistuksen avulla koko yhden projektin vies-
tinnan siirtdmisen samaan kanavaan ja paikkaan. Ongelmaksi voi kuitenkin muodostua
ohjelman ominaisuuksien, rajoitteiden seka heikkouksien huono tietdmys liian lyhyen kayt-

tokokemuksen takia.

Intranet tietoineen on myds kehityksen tarpeessa. Sen siséltamat tiedot kdydaan kuluvan
vuoden aikana lapi ja paivitetdaan ajan tasalle. Mydskin ne ohjeet, jotka eivat muutu paiva-
tad&n uusiksi. Talla varmistetaan kaikkien Intranetin ohjeiden lapikaynti. Sen lisdksi sen
avulla voidaan viestita ohjeiden kayttdjille, ettd ne ovat varmasti oikean siséltdisia ja kayt-
tokelpoisia. Intranetin kaytettavyyteen pyritdan ldytamaéan parannuksia niin sen sisallon,
rakenteen kuin myds mahdollisten muiden ratkaisujen avulla. T&llainen voi olla esimerkiksi
Intranetin siséllysluettelon siirtdminen hyperlinkkien avulla jokaisen toimiston serverille.
Taman seurauksena voisi olla pienempi kynnys kayttaa ja etsia tietoa Intranetista, tosin
toiminnon siirtiminen omalle serverille vaatii resursseja yllapitamisen ja kayttéon oton yh-

teydessa.



84

8 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tassa opinnaytetydssa pyrittiin selvittdmaan, miten mitataan sisaista viestintaa seka tulki-
taan mittauksen avulla saatuja tuloksia ja tehdaan niiden pohjalta sisaista viestintaa kehit-
tavia toimenpiteita. Opinnaytetyd tavoitteena oli tutkia ja kehittaa yrityksen sisaista viestin-
taé& kohdeyritysta hyodyntéen. Sisaisen viestinnan nykytilan kartoitus ja kehitys tehtiin

kohdeorganisaatioon Areite Rakennus-Maarat Oy:lle.

Sisaisen viestinndn mittaamiseen liittyy monia haastavia asioita, kuten mittareiden asetta-
minen, ja pelkastaan kohdeorganisaatiolle kehityshankkeesta tiedottaminen asettaa omat
odotusarvot koko organisaation keskuudessa. Muun muassa haistéa syista seka kehitys-

hankkeisiin aina liittyvista riskeista, kuten riskista vieda asioita huonompaan suuntaan, tu-
lisi kehityshankkeisiin suhtautua vakavasti seka huolehtia etta niiden suunnitteluun ja val-

misteluun on kaytettavissa riittavasti resursseja positiivisen tuloksen mahdollistamiseksi.

Tata opinnaytetyota voi hyddyntéa niin viestinnasta kuin sisdisesta viestinnastakin kiin-
nostuneet ja viestintaa tydssaan tarvitsevat eli kaikki tyontekijat. Tasta tyosta voi saada
tydssa viestintdan ja yleisesti viestintatapoihin tyokaluja seka ajatuksia. Tydsta on mah-
dollista hakea apua organisaatioiden sisdisen viestinnan mittaamiseen seka kehittami-
seen. Tyo toimii myds lisatiedon lahteena jokaisen omaan pohdiskeluun siitd, millainen
sisdinen viestija on itse ja miten voisi kehittd& omia taitojaan organisaation siséisena vies-
tija. Edella mainittujen asioiden lisaksi on syyta muistaa, etta viestintd on hyvin monimut-
kainen asia ja siinakin lahestulkoon kaikki vaikuttaa kaikkeen. Taman opinnaytetydn tutki-
mustuloksiin kannattaakin suhtautua varauksella, koska tutkimus ja kehitystyd tehtiin yh-
den kevaan aikana eika nain ollen ole saatavilla lopullista kuvaa siitd, mihin tassa tydssa

kehitetyt ja muutetut asiat tulevat viestintdd muokkaantumaan pitkalla aikavalill.
8.1 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Taman opinnaytetyon perustana oli nelja tutkimuskysymysta, jotka on esitetty kappa-
leessa kolme. Tutkimuskysymyksistd ensimmaiseen "Mita viestintédkanaiva tai -valineita
kéytetddn?” saatiin jo teoreettisia suuntaa antavia vastauksia kappaleessa 4.7, jossa esi-
teltiin eri viestintdkanavat. Viestintdkanavat on teoriassa jaettu suulliseen, sahkdiseen
seka naiden kahden yhdistelmé&én, séhkoiseen viestintddn. Teoriassa kaydaan I&api niin
sahkopostin kayttétarkoitus, puhelimen kayttdminen sisdisessa viestinnassa kuin myoés si-
saiset tiedotteet ja tiedotustilaisuudet. Itse tutkimuksessa syvennyttiin kohdeorganisaation
kayttadmiin viestintdkanaviin ja -valineisiin seka etenkin mihin niité kaytetaén ja miten tule-
vaisuudessa kohdeorganisaatio haluaisi rakentaa toimivan ja mahdollisimman tehokkaan

viestintdkanavajarjestelméan. Kohdeorganisaation henkilostolla oli kaytéssa kyselyn aikana
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useita sisdisen viestinnan valineita ja -kanavia. Perinteisia suullisen viestinnan kanavia
yrityksessa edustivat palaverit ja kokoukset, puhelin seké kahvipoytakeskustelut. Naiden
lisaksi yrityksessa oli kaytdssa kirjallisten viestinnan valineita varsinkin séahkdisessa muo-
dossa sahkdpostin, RMStratan, Intran seka Microsoft Teamsin muodossa. Viestintéka-
navien liséaksi kohdeorganisaatiossa kaytetaan projektipankkia lahinné tiedon arkistointiin
seka siirtamiseen. Viestinnan nykytila-kyselyssa kavi hyvin selkeasti ilmi, etta kohdeorga-
nisaation henkildsto piti tdtd kokonaisuutta turhan sekavana ja raskaana hajautetun asian-
tutijaorganisaation tarpeisiin. Toimenpiteena siis pyrittiin ratkaisemaan voisiko osan naista
viestintavalineista yhdistaa ja nain olleen mahdollisesti supistaa viestintavalineiden maa-
réad. Tehokkaassa sisaisessa viestinnassa on erittain tarkeda ja olennaista tietdd mita

kautta tiedon pitaisi kulkea seka mista tieto 16ytyy, kun sita tarvitaan.

Toisena taman opinnaytetydn tutkimuskysymyksena oli "Minkélaiseen viestintddn mitakin
viestintdkanavaa tai -vélinettéd kdytetddn?”. Tahan kysymykseen vastattiin kyselyssa sa-
moissa kohdissa kuin ensimmaiseen tutkimuskysymykseen. Taman liséksi kohdeorgani-
saation nykytila-kyselyssa kartoitettiin eri viestintavalineiden kayttda eri viestinta tarkoituk-
siin, kuten projektiviestintaan, ja yrityksen yleiseen viestintddn. Kohdeorganisaatio toivoi
projektiviestintddn enemman reaaliaikaista chat-pohjaista viestintdkanavaa, jossa myos
tiedostojen liikuttelu ja siirtdminen olisi mahdollista. Ennen tata kehitystyota projektivies-
tinté oli hoidettu kohdeorganisaatiossa enimmakseen séhkodpostimaisen viestintakanavan
RMStratan kautta. Erilaiset viestintatilanteet ja -prosessit vaativa erilaisia valineita, jotta
niiden asettamiin tavoitteisiin voidaan paasta. Tasta esimerkiksi nostettakoon, ettd doku-
menttien, joiden tulisi liikkua organisaatiossa muuttumattomana, ei tulisi kulkea sellai-
sessa muodossa tai viestintdkanavassa, joissa kaikkien on mahdollista niitd muokata. Tie-
don kulkua mietittdessa kannattaa huomioida myos niin sanottu pysyva tieto, kuten erilai-
set toiminnalliset ohjeet ja tilastotieto, joiden tulisi olla helposti |0ydettavissa, kun tietoa
tarvitaan. Pysyvan tiedon yleisimpia sailytyspaikkoja ovat erilaiset Intranet ratkaisut, joissa
tulee kuitenkin pitaa huoli, etta kaikki tieto on siellda helposti I0ydettavissa ja ettei tieto ole

paassyt vanhenemaan.

Viestintdkanavien ja -vélineiden lisaksi tutkimuskysymyksissa esitettiin kysymys "Voiko
tyotehtédvien merkitysta selkeyttaa viestinnélld?”. Kohdeorganisaatiossa pyrittiin kehitystoi-
mien myo6ta lisdéamaan koko henkildston tietoutta niin yrityksen tilasta kuin myds yksittais-
ten projektien tilanteesta. Nailla toimilla, varsinkin projektiviestinnan avoimuudella, pyrittiin
selkeyttdmaan jokaisen tyontekijan tyon merkitysta seka lisadamaan tietoutta kenelle tuo-
tetta tuotetaan ja mitk& ovat eri asiakkaiden vaatimukset tuotteen suhteen. Projektiviestin-
nassa siirryttiin keskustelupohjaiseen viestintavalineeseen, mikd mahdollisti eri projektien

lahto- ja tilaajatietojen jakamisen kaikille kyseisen projektiin parissa tytskenteleville
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kohdeorganisaation tyontekijoille. Talla voidaan varmistaa muun muassa se, ettei yhden
tai muutaman henkilén poissaolo altista koko projektia virheille ja epdonnistumiselle tie-
donkulkuun liittyvien ongelmien takia, vaan tieto tilaajan vaatimuksista on kaikkien saata-

villa.

Viimeisena tutkimuskysymyksena oli "Miten kartoittaa yrityksen siséisen viestinnan nyky-
tila ja kehittéa sité lyhyella aikavélilla?”. Tama kysymys on tutkimuskysymyksista haasta-
vin. Kehitystydssa tulisi aina muistaa miksi jotakin aletaan kehittéméaan tai voiko sita edes
kehittda. Lyhyella aikavalilla tehtavassa kehitystyossa tulisi kaikkien toimenpiteiden olla
tarkoin harkittuja ja niihin tarvittava ohjeistus seké ohjeet luotu ajatuksella ja ajan kanssa
mielellddn kohdeorganisaatiota osallistaen. Kehitystyota tehtdessa tulee muistaa, etta
muutos voi olla myds negatiivinen, eli kehitystoimet ja muutos eivat automaattisesti tar-
koita, etta asiat muuttuvat paremmaksi tai edes oikeaan suuntaan. Lyhyessa ajassa tehta-
vissa muutostoimissa kannattaakin pitdaa muutoksen kohteena olevat asiat hyvin rajallisina

ja palata mydhemmin saman kehitystyon pariin, mikali sitéd haluaa laajentaa.

8.2 Jatkokehittamisehdotuksia

Tama tutkimus tehtiin hyvin lyhyella aikavalilla (tammi-huhtikuu 2019), joten tassé kehitta-
mishankkeessa mahdollisesti saavutetut pitkdn aikavalin tulokset seka toimenpiteiden pit-
k&aikaisvaikutukset jaavat viela suureksi kysymysmerkiksi. Taméa kehityshanke on kuiten-
kin poikinut lukuisia jatkokehitys ja -tutkimusideoita, jotka liittyvéat viestinnan eri osa-aluei-
siin sek& mihin kaikkeen viestinnan avulla voi vaikuttaa ja vaikutetaan. Jatkokehitta-
misedotuksista ilmeisin on ulkoisen viestinndn kehittdminen ja kysymys siitd, miten sisai-
sella viestinnalla vaikutetaan ulkoiseen viestintaan. Edella mainitun kokonaisuuden lisaksi
kohdeorganisaation sisdisen viestinnan kehittdmista voisi jatkaa tassa tyossa kehityskoh-
teiksi paatyneiden osien lisaksi esimerkiksi palavereiden ja kokousten osalta. Tassa jatko-
kehityksessa voisi syventya siihen, miten yrityksen palaveri- ja kokouskulttuuri ovat raken-
tuneet seka toimivatko nama mahdollisimman tehokkaalla tavalla niin siséllon kuin raken-
teenkin osalta. Kokousten lisdksi voisi tutkia miten avoimuutta voisi lisata yrityksessa, mi-
ten avoimuus saadaan osaksi yrityskulttuuria vuosikymmenia toimineessa organisaatiossa

seka tietenkin naiden lisdksi, mihin tdm& avoimuuden lisddminen vaikuttaa ja miten.
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LITE 1.

Siséisen viestinnan nykytila kyselyn saatekirje

Henkilostokysely, sisdinen viestinta

Terve,

Taman kyselyn tarkoituksena on kartoittaa yrityksemme sisdisen viestinnan
nykytila seka toimia sisdisen viestinnan toimintatapojen ja viestintavalinei-
den kehitystyon pohjana eli taman pohjalta luodaan yritykseemme sisaisen
viestinnan kasi- ja ohjekirja. Olisikin toivottavaa, etta mahdollisimman moni
vastaisisi huolella tahan kyselyyn, jotta saisimme yrityksemme sisdisen vies-
tinnan mahdollisimman selkeaksi ja toimivaksi.

Sisdisella viestinnalla tarkoitetaan yrityksen sisdista viestintaa, joka on suun-
nattu yrityksen henkilostolle. Talla tarkoitetaan siis viestintda niin johdon ja
henkildston valilla kuin myos eri yksikdiden ja henkiloston kesken.

Kysely on suunnattu koko yrityksemme henkilokunnalle, siihen vastaaminen
on kuitenkin taysin vapaaehtoista. Tama kysely on my0s taysin anonyymi ja
kyselyn palautus toteutetaan toimistolla olevaan palautuslaatikkoon 13.2.19
kello 16.00 mennessa. Laskentavastaava jarjestaa toimistolle palautuslaati-
kon ja toimittaa maaraajan jalkeen kyselyt kootusti sahkodpostilla Areite Oy:n
Harri Roineelle harri.roine@areite.fi.

Kysely on suunniteltu yhteistydssa yrityksemme sisdisen viestinnan kehitta-
mistydryhman, toimitusjohtajan seka Lahden ammattikorkeakoulun ohjaa-
vien opettajien kanssa. Tama kysely on myds osa uudistavan johtamisen
ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinndytetyo6ta, joka kasittelee yri-
tyksen sisdisen viestinnan kehittamista.

Kiitos ajastasi ja osallistumisestasi
Ystavallisin terveisin

Timo Tunturi


mailto:harri.roine@areite.fi
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LIITE 2.

Siséisen viestinnan nykytilakyselykaavake

SISAINEN VIESTINTA TYOYHTEISOSSA, KYSELYLOMAKE

-sisdisen viestinndn toimivuus ja kehittamistarpeet Areite Rakennus-Maarat Oy

VASTAAJAN TAUSTATIEDOT:
IKA: 20-30 [J 31-40 OJ 41-50 0 51-1
NYKYISEN TYOSUHTEEN KESTO:

alle2v [ 3-5v 6-10v 11-15v[] 16v-0OI

TYOTEHTAVA:

Johto (johtoryhmé) [ Laskentavastaava [1 Mairélaskija [

Kysymykset

Omat tyotehtadvat:

L e NOUVEWDNPR

Toimiston sisdinen viestinta:

10. Saan riittavasti koulutusta tyotehtavieni hoitamiseen

11. Saan tukea ja ohjausta tyohoni

12. Esimieheni osaa ilmaista asiansa ymmarrettavasti

13. Tiedon kulku sujuu hyvin toimistoni sisalla (laskenta-asiat)
14. Tiedon kulku sujuu hyvin toimistojen valilla (laskenta-asiat)
15. Viikkopalavereja pidetdan riittdvan usein/saannollisesti

Yrityksen tiedon kulku:

16. Saan riittavasti tietoa organisaatiomuutoksista

17. Johto rohkaisee esittdamaan ideoita ja ehdotuksia

18. Yrityksen johto osaa ilmaista asiat ymmarrettavasti

19. Yrityksessamme on uusien tyontekijoiden perehdytys hoidettu hyvin
20. Saan riittavasti tietoa yrityksen taloudellisesta tilanteesta
21. Saan riittavasti tietoa yrityksen asiakkaista ja tuotteista

22. Tieddn organisaatiomme henkildston padasialliset tehtdvat
23. Uusista asiakkuuksista tiedotetaan henkilostolle riittavasti
24. Saan riittavasti tietoa yrityksen tavoitteista ja strategiasta
25. Tieddn mita asioita johtoryhmassa kasitellaan

26. Tieddn mista Ioydan sisdisten palavereiden muistiot

27. Haluaisin saada henkilostotiedotteen saanndollisesti

28. Kuukausipalavereja pidetaan riittdvan usein

29. Jaksokokouksia pidetdan riittavan usein

Saan selkedt kirjalliset tehtdavanannot liittyen omaan tyotehtavaani
Saan selkedt suulliset tehtdavanannot liittyen omaan tyotehtavaani
Tieddn oman tyoni merkityksen yrityksen toiminnassa

Tieddn mita tuloksia minulta odotetaan

Saan tyostani riittavasti palautetta

Saan kiitosta ja tunnustusta tyostani

Minulla on mahdollisuuksia kertoa kehitysehdotuksia tyostani
Ehdotukseni huomioidaan

Kehityskeskusteluja pidetaan riittavan usein/saannollisesti

Taysin samaa mielt3
Jokseekin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

102003040
10020030400
100203040
102003040
100203040
100203040
102003040
100203040
10203040

102003040
102003040
102003040
102003040
1002030040
102003040

102003040
102003040
102030040
1020030400
1002003040
102003040
102003040
100203040
102003040
10203040
100203040
102003040
100203040
10203040

Erittdin tarkea
Jokseenkin tarkea
Ei kovin tarkea
Ei lainkaan tarkea

102003040
10203040
100203040
102003040
10203040
10203040
1002003040
10203040
10203040

102003040
10020030040
1002003040
10203040
1002030040
10203040

10203040
10020030040
10203040
102003040
10020030040
10203040
10020030040
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102003040
100203040
10203040
102003040
100203040
10203040



Viestintdkanavat:

Osaan kayttaa sahkopostia

Osaan kayttaa RMStrataa

Osaan kayttaa Teamsia

Osaan kayttaa Intraa

Intran tiedot ovat ajan tasalla

Loydéan Intrasta tarpeellisen tiedon

Seuraan yrityksen intranettista pdivittyvaa tietoa
Tiedottaminen on luotettavaa

L 0NV WN R

Tiedottaminen on avointa ja selkeda

Juny
o

. Tiedottaminen on riittavan tarkkaa
. Tiedottaminen on aktiivista ja ajankohtaista
. Tiedotuskanavat ovat selkedt

=R
w N R

. Tieto tavoittaa minut

N
>

. Tiedan mita viestintdvalinetta kaytan eri kayttotarkoituksiin
. Saan liikaa epdolennaista tietoa tyopaikalla

=
(6]

Viestintavalineiden kaytto:

Projektiviestinndlla tarkoitetaan projektiin liittyvaa viestintaa esim.

laskentarajoja, yleisella viestinnalld esim. henkilostotiedotetta
Kuinka usein kaytat/haluaisit kayttaa seuraavia viestintdkanavia:

16. Kaytan sahkopostia projektiviestinnassa

17. Kaytan sahkopostia yleisessa viestinndssa

18. Kaytan RMStrataa projektiviestinndssa

19. Kdytan RMStrataa yleisessa viestinndssa

20. Kaytan Teamsid projektiviestinndssa

21. Kaytdn Teamsid yleisessa viestinndssa

22. Kaytan Intraa tiedon hakuun

23. Kaytan puhelinta projektiviestinndssa

24, Kaytan puhelinta yleisessa viestinndssa

25. Kaytan kasvotusten keskustelua projektiviestinndssa
26. Kaytan kasvotusten keskustelua yleisessa viestinndssa

27. Arvioi oma aktiivisuutesi yrityksen sisdisena viestijana (kouluarvosana-asteikolla 4-10)

-kuinka aktiivinen olet tiedon etsijana ja valittajana

40 50 6 [ 70 8]

1002003040
10203040
102003040
100203040
1002003040
10203040
10203040
100203040
1002003040
10203040
100203040
100203040
1002003040
1002003040
10203040

Kaytat

En lainkaan
Harvoin
Melko usein
Saannollisesti

1002003040
1002003040
10203040
10203040
10203040
102003040
100203040
100203040
10203040
1002003040
10203040

ol

28. Arvioi sisadisen viestinnan toimivuus talla hetkelld (kouluarvosana-asteikolla 4-10)

40 50 6 Ll 70 8 [

ol

1002003040
102003040
10203040
1002003040
100203040
102003040
102003040
1002003040
1002003040
102003040
10203040
1002003040
100203040
100203040
102003040

Haluaisit kdyttaa

En lainkaan
Harvoin
Melko usein
Saannollisesti

1002003040
1002003040
10203040
102003040
102003040
1002003040
10203040
102003040
1002003040
1002003040
1002003040
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Kokouskadytannot:

1. Osallistun kokouksiin mieluiten Sahkoisesti [1  Paikan paalld [ Ei merkitysta []
2. Tutustun sdhkoéisen kokouksen aiheeseen/materiaaliin etukidteen Kyll [ Ei 0 Materiaalia ei saatavilla [J

3. Tyopaikalla on yhteisia palavereita Liikaa [ Sopivasti [] Liian vahan [

Avoimia kysymyksia tulisi pohtia ottaen huomioon esimerkiksi yritystason asiat, toimistojen
sisdisen viestinnan seka eri toimistojen valisen viestinnan

4. Millaisista asioista haluaisit saada enemman tietoa?

Kirjoita tekstid napsauttamalla tai napauttamalla tata.

5. Miten kehittaisit sisdista viestintaa?

Kirjoita tekstia napsauttamalla tai napauttamalla tata.

6. Mitad mieltd olet sisdisen viestinnan laadusta?

Kirjoita tekstia napsauttamalla tai napauttamalla tata.

7. Mitka ovat suurimmat puutteet/ongelmakohdat sisdisessa viestinndssa?

Kirjoita tekstia napsauttamalla tai napauttamalla tata.



1. Kaipaatko lisdohjeistus sisdisten viestinta kanavien kaytt6on? Jos kaipaat niin missé muodossa (ohjevideot,
kirjallinen ohjeistus, suullinen ohjeistus)

Kirjoita tekstia napsauttamalla tai napauttamalla tata.

2. Muuta kommentoitavaa:

Kirjoita tekstia napsauttamalla tai napauttamalla tata.
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