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Ihminen harjoittaa seka tietoisesti, ettd tiedostamattomasti viestintdd koko ajan, ajasta ja
paikasta riippumatta. Yritysten yhtend toiminnan edellytyksend voidaan pitdd onnistunutta
viestintdd. Viestintd kuulostaa helpolta ja arkiselta, olemmehan tekemisissa sen kanssa léahes
koko ajan. Se on kuitenkin laaja kokonaisuus, minkad parissa lahes jokaisella yrityksella on
parannettavaa ja johon tulisi kiinnittaé erityisen paljon huomiota.

Tutkin tydssani henkilostdjohtamista, strategista johtamista seka sisédistd viestintaa.
Opinnaytetydni toimeksiantajana toimii Varova Oy, suomalainen kuljetus- ja huolintaliike, joka
on erikoistunut kansainvalisiin kuljetuksiin ja huolintaan. Suoritin opintoihini kuuluvan
tyoharjoittelun Varova Oy:lla, joten tuntui luonnolliselta valita yritys tarkastelun kohteeksi
tydssani.

Tyo jakautuu teoriaosuuteen, tutkittavan yrityksen tarkasteluun, kyselyn tuloksiin seka edellisten
pohjalta tehtyihin johtopaatoksiin. Teoriaosuudessa kaydaan lapi organisaatioiden sisaista
viestintad, viestintdkanavia, viestintastrategiaa, palautekulttuuria seka siihen liittyen hieman
henkilostdjohtamista seka strategista johtamista. Tydssa kuullaan my®ds Varova Oy:n
henkilostonkehittdmispaallikdn mietteitd Varovan strategisesta johtamisesta. Teoriaosuuden
jalkeen perehdytédan tarkemmin Varovaan yrityksena.

Tutkimuksen aineisto kerattiin kvantitatiivisena kyselylomaketutkimuksena. Kysely toteutettiin
sahkoisen Webropol ohjelman avulla Varova Oy:n henkilostélle. Kyselyn avulla selvitettiin
millaiseksi yrityksen tyontekijat kokevat sisdisen viestinndn sekd mitd kokemuksia heilla on
sisdisen viestinndn merkityksesta ja nykytilasta. Naiden lisdksi pohdin miten viestinndssa
ilmenevia epakohtia voisi parantaa. Varovan tyontekijat paasivat vastaamaan Internet-kyselyyn
sahkopostilinkin kautta.

Tutkimuksen perusteella sisdisessa viestinnassa ja henkildstbjohtamisen osa-alueissa havaittiin
joitakin puutteita. Tyontekijat peraankuuluttivat avoimuutta, runsaampaa palautetta seka
jarjestelmallistd perehdytys- ja koulutusjarjestelmééa. Kohdeorganisaation tulisikin kiinnittaa
huomiota tiimien véliseen viestintdan seka palaute- ja kannustinjarjestelmien parantamiseen.
Vaikka avoimuutta kaivattiin tydyhteison viestintddn, oltiin viestinndn nopeuteen kuitenkin
tyytyvaisia. Enemmistd yrityksen tyontekijdistd kokee, etta tydyhteistd koskevista tarkeista
asioista viestitaan tarpeeksi nopeasti.

ASIASANAT: Organisaatioviestinta, sisdinen viestintd, henkildstdjohtaminen
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PERSONNEL MANAGEMENT AND
COMMUNICATION IN CORPORATIONS

As human beings we communicate constantly, both consciously and unconsciously, regardless
of time and place. Successful communication can be considered one of the foundations of any
working business. The fact that we deal with it almost all the time can make the idea of
communication sound very easy and mundane. However, communication is a very extensive
aspect of corporate management that almost every corporation should pay extra attention to
and improve upon.

In my thesis | studied personnel management and strategic leading as well as internal
communication. The constituent of my thesis is Varova Ltd, a Finnish transport and forwarding
company specializing in international road, air and sea transportation and forwarding services. |
completed the practical training period of my studies at Varova Ltd, so it was a natural choice as
the subject of my thesis.

The thesis is divided into four sections: theoretics, examining the subject company, results of
the inquiry and the conclusions drawn from the research. The theoretics section takes a look at
internal communication, communications channels and strategy, feedback culture and also
personnel management and strategic leading in organizations. The thesis also includes some
thoughts from the chief staff manager on strategic leading at Varova Ltd. After the theoretics
section we take a closer look at Varova as a company.

The data for the quantitative research was collected using an inquiry form. The inquiry was
carried out digitally using the Webropol software. A link to the inquiry was provided to Varova
personnel via e-mail. The inquiry was used to find out how the staff at Varova experience
internal communication and what they feel about its meaning and current state. In addition |
considered how the drawbacks in communication could be improved.

The research showed a few shortcomings in internal communication and in some areas of
personnel management. The employees wished for openness, more substantial feedback and
an organized briefing and training programme. The organization should pay attention to
communication between teams and improving feedback and incentive systems. Although the
work community felt that communication lacked openness, they were pleased with the
quickness in communication. The majority of the company’s employees feel that communication
on important matters concerning the work community works quickly enough.

KEYWORDS: Organizational communication, internal communication, personnel management
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1 JOHDANTO

Tama tyd Kkasittelee henkilostojohtamista seka organisaatioiden sisaista
viestintdd. Tarkastelen sisdisen viestinnan merkitysta ja sen ilmenemista
Varova Oy nimisesséa yrityksessa. Varovalla tydskentelee noin 160 tyontekijaa,
joista suurin osa tydskentelee Helsingin paakonttorissa ja loput sivukonttoreissa
Turussa, Tampereella, Lahdessa seka Helsinki-Vantaan lentokentén tiloissa.
Paakonttorissa tytskentelee noin 138 tydntekijga ja siella tapahtuu paljon
tiedonvaihdantaa eri osastojen ja henkildiden valilla. Suuri henkilostomaara
asettaa haasteita yrityksen viestinnélle. Yrityksen viestintdd tutkittaessa on
tarkeaa kiinnittdéa huomiota myds toimipisteiden véliseen vuorovaikutukseen,
silla viestinndn luonne muuttuu, kun kasvokkaisen kommunikoinnin

mahdollisuutta ei ole.

Sisaisen viestinnan merkitys on erityisen tarkea yrityksessa, jossa eri osastot
tyoskentelevat niin  sanotusti ketjumaisesti. Myynnin henkildst6 ottaa
keikkatilaukset vastaan, liikenteenhoitajat huolehtivat, etta oikea tavara menee
oikeaan paikkaan ja laskutustiimi veloittaa asiakkaita naiden kuljettamista
tavaroista. Kun kaikkiin henkil6ihin ei ole mahdollista olla yhteydessa
kasvokkain, tulee viestintaan kiinnittda erityistda huomiota. Huolinnan alalla
toimijoita ja erilaisia valikdsid on paljon, joten on tarke&aa, etta viestinnan
tasmallisyydesta ja oikeellisuudesta huolehditaan. Tydntekijoiden on tiedettava

keihin olla yhteydesséa missakin tilanteessa.

Suoritin opintoihini kuuluvan tyéharjoittelun kesalla 2011 Varovalla, joten tuntui
luonnolliselta ottaa yritys tarkastelun kohteeksi opinnaytetydssani. Organisaatio
on minulle tuttu, olen ollut osana yhteisdn viestintaa ja minun on helppo olla
tyontekijoihin ja johtajiin yhteydessa tutkimukseni osalta, kun ndmé& henkilot

ovat minulle jo entuudestaan tuttuja.
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Tutkiakseni sisaista viestintdd kohdeyrityksessani, toteutin kvantitatiivisen, eli
maarallisen tutkimuksen. Tutkimuksen kaytannon toteutus tapahtui sdhkdisena
webkyselyna. Yrityksen henkilostolle lahetettin  séhkodpostilla linkki, josta
kyselylomake avautui. Tutkimuksen avulla pyrin selvittamaan Varovan tdmén
hetkistd viestinnan tilaa seka sen kehittamisen mahdollisuuksia. Kyselylla
selvitettin  muun muassa mita valineitd Varovan viestinnassa kaytetaan,
ollaanko viestintaan tyytyvaisia, miten uusia tyontekijoitd perehdytetaan tyéhén
seka jarjestetddnkd tyopaikalla kehityskeskusteluita. On erittdin mielenkiintoista
nahdéa millaisia tuntemuksia ja ajatuksia tyontekij6illa on tutkimistani asioista ja

vertailla niitd omiin kokemuksiini.

Keskityn tydssani tutkimaan viestinndn osalta pelkastddan Varova Oy:n
tyontekijoiden seka tyontekijoiden ja esimiesten valista siséistd viestintaa,
jattaen tutkimuksen ulkopuolelle yrityksen sidosryhmét kuten asiakkaat,

tavarantoimittajat ja kuljettajat.

Opinnaytetyd koostuu teoria- ja tutkimusosasta. Tutkin tydssani aluksi
strategista johtamista yleisella tasolla sekd tarkastelen minkélaista on
tutkimuksen kohteena olevan yrityksen strateginen johtaminen. Taman jalkeen
kasittelen henkilostojohtamista kasitteend seké kayn lapi sen eri osa-alueita.
Lopuksi tarkastelen sisdista viestintda kasitteena, sisdisen viestinnan eri osa-
alueita seka viestinnassa esiintyvid ongelmia. Teoriaosuuden jalkeen esittelen

keskeisimmat tutkimustulokset seka niiden pohjalta tehdyt johtopaatokset.

Yritysten viestinndsta on kirjoitettu todella monia teoksia, joista osaa hyddynsin
|lahdemateriaalina. Kyselylomakkeen tekemisesséa kaytin apuna muita

vastaavasta aiheesta tehtyja tutkimuksia.
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2 STRATEGINEN JOHTAMINEN

Strategia on suunnitelma, jonka avulla pyritddn saavuttamaan tavoiteltu
paamaara. Strateginen johtaminen on strategian suunnittelua, toimeenpanoa,
seurantaa ja arviointia. Aihetta kasittelevan kirjallisuuden mukaan johdon kaksi
tarkeinta tehtavaa on toiminnassa noudatettavan strategian valinta ja toiminnan
organisointi. Strategisen johtamisen alkuvaiheet ajoittuvat 1960 — luvun
alkupuolelle ja kasite on vakiintunut 1970 -luvulla. (Kauhanen 2003, 17.) Sita
ennen puhuttiin pitkan téahtayksen suunnittelusta ja strategisesta suunnittelusta.

Strategisen johtamisen jalkeen on alettu puhua my@s strategisesta ajattelusta.

Strategisessa johtamisessa korostetaan henkiléston ja  sidosryhmien
sitouttamista valittuihin strategioihin. Strategiat ovat organisaation johdon
laatimia suunnitelmia, joiden avulla pyritddn saavuttamaan tavoitteellinen
tydskentely ja sen my6ta yrityksen menestyminen. On hyvin tarkeaa, etta naista
johdon  maarittelemistd  linjauksista  viestitddn koko organisaatiolle.
Strategiaviestinnan avulla pystytddn vaikuttamaan muun muassa oman ty6n
merkityksen ymmartamiseen, strategian hyvaksymiseen ja siihen sitoutumiseen
seka sen soveltamiseen kaytdnnéssa. Kun henkilésté on sitoutunutta ja silla on
yhteinen ymmarrys organisaation tavoitteista, vaikuttaa se positiivisesti tyon
tulokseen ja laatuun. Strategisen johtamisen tavoitteena on luoda suuntaviivoja,
joiden avulla voidaan turvata yrityksen elinvoimaisuus. Yksi strategisen
johtamisen keskeisin osa-alue onkin henkiléstostrategian luominen. Yleensa
strategiat nojaavat yrityksessa jo olevaan osaamiseen ja sen kehittdmiseen.
(Strommer 1999, 52-53.)

Visio ja strategia ovat yrityksissa tarkeita toiminnan suuntaajia ja niiden pitéisi
olla kaikkien organisaatiossa tydskentelevien tiedossa. Ne ovat yleenséa
kirjallisessa muodossa ja niitd pyritdan levittdméaan mahdollisimman tehokkaasti
eri viestimien, kuten johtajien puheiden, sisédisten Ilehtien, intranetin ja

seinataulujen avulla. (Strommer 1999, 54.)
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2.1 Strateginen johtaminen Varova Oy:ssa

Haastattelin Varova Oy:n henkilostonkehittamispaallikkd Camilla Karhusta ja
han kertoi minulle strategisesta johtamisesta Varovalla.

Varovalla strateginen johtaminen koetaan tarkeéksi ja yrityksessa pyritaankin
jatkuvaan laadunkehitystydhén ja tehokkuuden parantamiseen. Parannusta
pyritddn saamaan aikaan asiakkaiden, alihankkijoiden sekd muiden
yhteistyokumppaneiden kanssa ottaen huomioon naiden ryhmien vaatimukset
ja odotukset. Strategian avulla pyritddn saavuttamaan asetetut tavoitteet ja

paamaarat.

Hyvassa strategiatydssa kytketddn yhteen mm. organisaation missio, visio seka
arvot. Kauhasen (2003, 24) mukaan henkilostostrategiaan vaikuttaa monet

organisatoriset tekijat, kuten:

e organisaation koko ja elinkaaren vaihe
e kaytettava teknologia
e organisaation rakenne

e organisaatiokulttuuri

Missio on yrityksen toiminta-ajatus eli sen olemassaolon syy. Missio kertoo sen
mit& organisaatiossa halutaan tehda ja mihin se haluaa pidemmalla aikavalilla
paasta. Varovan missiona on tuottaa korkealaatuisia logistikka- ja
huolintapalveluita asiakkaiden yksildllisiin tarpeisiin heidan pitkdn kokemuksen

ja ammattitaidon turvin, varmistaen myos taloudellisen kannattavuuden.

Visio on kuva tulevaisuudesta, jotakin joka halutaan saavuttaa. Sen avulla
kuvataan millaiseksi organisaation tulisi kehittya jonkun tietyn ajan sisalla.
Yrityksen visio eldd ja muuttuu jatkuvasti toimintaympariston muuttuessa.
(Strommer 1999, 52.) Varovan visiona on ottaa kaikessa huomioon asiakkaan
etu, korostaen huolitsijan roolia eri kuljetusmuotojen osaajana. Tata osaamista
yllapidetdan kouluttamalla henkilokuntaa ja kehittamalld organisaation tyotapoja

toiminnan jatkuvuuden turvaamiseksi.
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Arvot ovat niitd asioita, joita yrityksessa pidetddn tarkeind, arvostetaan ja
tavoitellaan. Ne ovat eréaanlaisia periaatteita, joiden mukaan yrityksessa
toimitaan. Usein arvoja maariteltdessa huomioidaan yrityksen henkiloston,
asiakkaiden ja muiden sidosryhmien arvostukset. (Strémmer 1999, 57.)
Ihanteellista olisi, etta yrityksen arvot eivat sotisi tydntekijoiden henkilokohtaisia

arvoja vastaan. Varova on listannut viisi yrityksensa téarkeinta arvoa:

1. Suorittaa asiakkaiden toimeksiannot lupauksien mukaisesti

2. Sitoutua laadukkaan asiakaspalvelun tuottamiseen

3. Noudattaa rehtia likemiestapaa ja hoitaa velvoitteet ja sitoumukset
ajallaan

4. Tarjota omalle henkilbkunnalle turvallisen, kehittavan ja toimialalla
tavoitellun tydpaikan

5. Kannustaa innovatiivisuuteen ja olla yhteiskuntavastuullisen toiminnan

edellakavija

Viestintdd pidetddn tarkeana strategisen johtamisen valineena. Strategiaa
voidaan toteuttaa hyvalla viestinnalla ja nakyvalla johtajuudella. Varova
maarittelee strategiselle johtamiselleen kolme tarkeinta viestintakanavaa. Nama
ovat esimiesty6, henkiloston kehittaminen ja hyvinvointi seka niin sanotut

kirjalliset kanavat.

Esimiehet toimivat taman viitekehyksen puitteissa. He pitavat aiheita esilla ja
niistd keskustellaan tiimipalavereissa sekd kahdenkeskeisissa keskusteluissa,
kuten kehityskeskusteluissa. Lukuisat tutkimukset ovat osoittaneen miten
tarkedd on kayttaa sisdisessé viestinnassa niin sanottuja henkildkohtaiseen

kanssakdymiseen perustuvia viestinnan kanavia (Aberg 2000, 217).

Henkildston kehittaminen ja hyvinvointi on tarked osa strategista johtamista
Varova Oy:ssa. Laatupolitikka ja arvot ohjaavat HR:n (henkilostdasiantuntija)
toimintaa. HR tuo esille johdon tahtotilan yrityksen erilaisissa foorumeissa ja

keskusteluissa.
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Yhtena tarkedn& kanavana ovat muutamat niin sanotut kirjalliset kanavat.
Varovan laatukasikirjan, intranetin (Into) sek& sahkopostin avulla kaydaan
kirjallista viestintdd. Tietoja jaetaan nopeasti ja vaivattomasti naitd kanavia
kayttaen. Varovan tyontekijoilla on omat tietokoneet kaytettavissa, joten naiden
edella mainittujen kanavien kayttd on erittdin helppoa. Viestit menevét nopeasti
perille ja ne ovat luettavissa omalta koneelta aina uudestaan. Pa&konttorissa
tyoskentelee myds muutama atk-tukihenkild, joiden tehtava on huolehtia siita,
ettd koneet toimivat ja sdhkdiset viestit tulevat perille. 1T:n vaki on vastuussa
tarvittavien koneiden ja ohjelmistojen paivittdmisesta aina ajankohtaisimpaan

versioon.
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3 HENKILOSTOJOHTAMINEN

Henkilostbjohtaminen on elintdrked&d organisaation toimivuuden kannalta.
Henkildstbjohtamisen tavoitteena on houkutella organisaation palvelukseen
haluamiaan henkiloita, pitdd nama henkilét organisaatiossa motivoimalla ja
kannustamalla heita hyviin suorituksiin, palkita tyontekijoitd hyvista
tyosuorituksista seka tarvittaessa kehittaa tyontekijoita ja yllapitdd heidan
tyokykyaan hyvien tyosuoritusten takaamiseksi nyt ja tulevaisuudessa.
(Kauhanen 2003, 14.) Naihin edella mainittuihin asioihin tulisi organisaatioissa
panostaa kunnolla. Sen tulisi ndkya myos arkitilanteissa, eika vain paperilla,
silla henkilostd on organisaation suurin voimavara, jota oikein johtamalla

paastaan asetettuihin tavoitteisiin ja saavutetaan halutut tulokset.

Tana paivana organisaatiot joutuvat muuttumaan lahes jatkuvasti sailyttddkseen
kilpailukykynsd. Muutostilanteissa henkilostén keskinaisen vuorovaikutuksen
maara ja laatu ovat oleellisia tekijoita. (Kauhanen 2003, 27.) Yrityksen tulee
jatkuvasti pysya ajan hermoilla ja seurata uusia trendeja ja mikali mahdollista,

olla jopa muutoksen edella.

Henkilostdjohtamisen péaatehtavéat voidaan jakaa neljaan alueeseen. Nama
alueet ovat strateginen henkilostdjohtaminen, yrityksen infrastruktuurin
johtaminen, henkiléstén ohjaus ja tukeminen seka uudistumisen ja muutoksen
johtaminen. Jakoperusteina on kaytetty tarkastelun aikajannetta ja toiminnan
kohdetta. Aikajanne vaihtelee Ilyhyen tdhtdimen operatiivisesta tarkastelusta
pitkan aikavalin strategiseen tarkasteluun. Henkilostdjohtamisen alueella on
kyettdvd huomioimaan ndmé& molemmat. Operatiivisten, eli paivittaiseen
toimintaan liittyvien ratkaisujen on tuettava strategisia tavoitteita. Toiminnan
kohde taas vaihtelee henkildstojohtamisen prosesseista ihmisiin. (Strommer
1999, 15.)
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STRATEGINEN TOIMINTA

- tahtdin tulevaisuudessa

) Uudistumisen ja
Strateginen

henkiléstsiohtami muutoksen
nenkilostojohtaminen johtaminen
PROSESSIT [HMISET
Yrityksen Henkiloston
infrastruktuurin ohjaus ja
johtaminen tukeminen

OPERATIIVINEN TOIMINTA

- pdivittidinen toiminta

Kuvio 1. Henkilostdjohtamisen paatehtavat (Strommer 1999, 15).

Henkildstbjohtamisen vastuuhenkilot toimivat yrityksen strategisen johtamisen
tukijoukkoina. He tukevat yrityksen johtoa lisddmaan Kkilpailukykya ja
padsemaan paamaariinsa. Henkilostdjohtamisen vastuuhenkilét huolehtivat
tehokkaista rekrytointiprosesseista seka palkitsemisjarjestelmien,
urasuunnitteluprosessien ja  henkilostopalvelujen  organisoimisesta ja
johtamisesta. Henkilostbjohtamisen tavoitteena on lisata henkildstén
sitoutumista ja luoda edellytykset mahdollisimman tuottavalle tytskentelylle.
Henkilostbjohtaminen on yrityksen henkisestd padomasta huolehtimista.
(Strommer 1999, 15-16.)
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Henkilostdjohtamiseen ovat vaikuttaneet monet eri tieteenalat ja mallit. Yksi
henkilostdjohtamisen kirjallisuuden vahva vaikuttaja on ollut Rensis Likert, jonka
1960 - luvulla kehittelemat teoriat ovat osaltaan mahdollistaneet

henkilostdjohtamisen kokonaisuuden hahmottamisen (Strémmer 1999, 20-23).

Henkildstbjohtaminen on tydyhteistjen arjessa vahvasti lasna ja ilmenee mita
moninaisimmissa yhteyksissd ja asioissa. Monet henkildstbjohtamisen
asiantuntijat ovat sanoneet, ettd he ovat oppineet tyonsa kaytannon tekemisen
kautta (Strommer 1999, 19).

3.1 Perehdyttaminen osana henkilostéjohtamista

Perehdyttdminen on yksi henkilostohallinnon tarkeimmisté tehtavista. Yrityksen
palvelussa olevien tybhon ja tydyhteis6on perehdyttamiseen tarvitaan
viestintdd. Tyohon perehdyttamistd kutsutaan myds toisinaan ty6hon
kiinnittAmiseksi.  Kiinnittaminen on  yksi  yhteisOviestinnan  funktioista.
Kiinnittdminen kohdistuu sek&a uusiin tyontekijoihin, etta yrityksen sisalla uusia
tehtavia ja toimintatapoja kayttéon ottaviin, jo kauemmin tdissa olleisiin
henkil6ihin. Tydyhteis66n perehdyttamisessa kaydaan lapi tydyhteison yleisia
pelisaantdja. Naitd pelisdantdja ovat muun muassa talon normit, vallitsevat
sopimukset, saannot, toimintaperiaatteet ja henkilostopolitiikka,
tyoturvallisuusasiat seka henkiléstopalvelut; terveydenhuolto, virkistystoiminta,
henkiloston alennukset. Tarkasteltaessa tydyhteis66n perehdyttamista
viestinndn kannalta, tarkeitda perehdyttdmisen keinoja ovat muun muassa
tyopaikkailmoitus, haastattelu, perehdyttamiskoulutus ja perehdyttajat,
ensimmainen tyopaiva, henkilostolehti ja intranet. Tyopaikkailmoitus antaa
ensivaikutelman tydyhteisosta ja tyohaastattelussa haastattelija viestii omalla
kaytoksellaan tyopaikasta. Ensimmaisend tyopaivdna saatu vaikutelma on
erittain ratkaiseva, silla silloin tyontekijalle muodostuu varsin pysyva kuva
uudesta tyOpaikastaan. Myos perehdyttgjilla on tarkea rooli. Henkilbkohtainen
opastus on perehdyttamisessa merkittavintd ja perehdyttdjdn asenteet ovat

erittain tarkeitd. Vastuu perehdyttdmisesta kuuluu aina esimiehelle.
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Muut henkilot, jotka osallistuvat perehdyttdmiseen ovat h&nen tukijoukkojaan.
(Aberg, 2000, 203-206.)

Itse tyobhon perehdyttdminen on yksityiskohtaisempaa kuin ty0yhteis6on
perehdyttdminen. Se kohdistuu seka uusiin tyontekijoihin, ettd tyo- ja
urakierrossa oleviin, ja henkildihin joiden osastoilla ty6t ja tydtavat muuttuvat.
Tyobhon perehdyttdmisessa tarkeita ovat lahin esimies, kouluttaja seka
perehdyttdmismateriaalit. (Aberg, 2000, 207-208.)

Koska olen ollut yhden kesé&n tdissa Varovalla, on minulla omakohtaista
kokemusta yrityksen perehdyttdmismenetelmistda. Ensimmaisena tyopaivana
kesatyontekijoille jarjestettiin henkilostonkehittamispaallikon pitama info, jossa
kaytiin lapi yrityksen yleisia pelisaantéja. Taman jalkeen tutustuttiin yrityksen
tiloihin ja kierrettiin lapi eri osastot ja timit. Kierroksen jalkeen jokainen
tyontekija vietiin omaan tiimiinsa. Ensimmaiset paivat uutena tyontekijana istuin
tiimin esimiehen tai tiimista valitun kouluttajan vieressa, tutustuin tyéhon ja tein
muistiinpanoja. Varsinaisia Kirjallisia tydohjeita ei ollut, vaan Kirjoitin ylos
tarpeelliset tiedot tyon hoitamista ajatellen. Ensimmaisten tyOpaivien jalkeen
siirryin tekem&an toitd omalle tydpisteelleni. Aluksi kouluttaja katsoi vieressa,
mutta hyvin nopeasti olin muistinpanojeni ja oppimani varassa. Koska
tydskentely tapahtui avokonttorissa, oli apu kuitenkin tarvittaessa lahella ja muut

tyontekijat olivat erittdin avuliaita.

3.2 Palautekulttuuri

Kasitteend palaute maaritelladn tiedoksi siita, millaisena toinen koetaan
henkilona millaisena h&nen kayttaytymisensad koetaan tai miten han on
suoriutunut tehtavastaan. Palautteen tulisi aina olla mahdollisimman
konkreettista. (Aberg 2006, 161.)
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Useat tutkimukset osoittavat, ettd varsinkin suomalaisessa ty6elamassa
esimiehet antavat liikaa negatiivista palautetta. Myonteista palautetta pitaisi
antaa aina, kun siihen on aihetta. Myonteinen palaute kehittda ja kannustaa
tyontekijaa. Yleensa kun asiat ovat hyvin, ollaan hiljaa ja kun menee huonosti,
saa siitéa heti kuulla. (Aberg 2006, 162.)

Kielteinen palaute tulisi aina antaa rakentavasti. Talloin esimies kay tyontekijan
kanssa lapi ‘'mika meni pieleen’ ja he voivat yhdessa miettia mita olisi voinut
tehda toisin ja miten saman asian voi seuraavalla kerralla hoitaa. Suomalaisille
palautteen antaminen on usein vaikeaa ja kuten kappaleessa 4.2 mainitaan, voi
myOs sanatonta viestintda kayttaa palautteen antamiseen, jos tuntuu vaikealta

sanoa asiaa suoraan.
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4 VIESTINTA

Viestintd on sanomien vaihdantaa lahettdjan ja vastaanottajan valilla. Sen
olemukseen kuuluu, etta se on usein kaksisuuntaista ja yhdessa toteutettavaa.
Yhdessa toteuttamista kuvaa myo6s viestinta -sanan vierasperaisen vastineen,
kommunikaation kantasana, latinan verbi communicare, joka tarkoittaa 'tehda
jotain yhdessa’. (Kortetjarvi-Nurmi & Korhonen 1992, 10.) Vaikka viestinta on
sanomien vaihdantaa lahettdjan ja vastaanottajan valilla, se ei kuitenkaan ole
lahettajakeskeinen, lineaarinen prosessi. Se on hyvin satunnainen tapahtuma,
jossa viime kadessa vastaanottaja antaa sanomalle merkityksen, teki lahettaja
mita tahansa. (Aberg 2000, 33.) Viestinta kuulostaa helpolta ja yksinkertaiselta,
kaytammehan sita lahes koko ajan ja olemme viestineet pienesta lapsesta
lahtien. Se on kuitenkin usein luultua laajempi kokonaisuus, minka parissa
l&hes jokaisella yrityksella ja henkilolla on parannettavaa ja sen toteuttamiseen

pitaisi kiinnittdé&d enemman huomiota.

Viestinta on erittain altis hairidille, jotka voivat olla joko sisaisia tai ulkoisia.
Sisdiset hairiot ovat lahettdjdssd ja vastaanottajassa itsessdan, ja niiden
aiheuttajana ovat esimerkiksi puutteellinen kielitaito, mieliala seka mielipiteet ja
asenteet. Ulkoisia hairidita ovat esimerkiksi melu, puhelinyhteyden katkeaminen
ja tulosteen epaselvyys, jotka liittyvat viestintdympéaristoon, sanomaan ja
kaytettavaan viestimeen. Kun naita edella mainittuja hairidita tapahtuu, ei viesti
mene perille oikeana ja sanoman merkitys saattaa muuttua. (Kortejarvi-Nurmi &
Korhonen 1992, 15.)

Toimiessani Varovalla kesaassistenttina, koin joitakin sisdisia ja ulkoisia
viestinnan hairi6itd. Minulla ja erdalla Espanjan edustajallamme oli epaselvyytta
eraan kuljetuksen veloituksesta. Lahetimme sahkoposteja toisilemme ja
yritimme selvittda tilannetta. Koska molemmat osapuolet joutuivat kayttamaan
muuta, kuin omaa aidinkieltddn, syntyi muutamia vaarinkasityksia, eika
esimerkiksi minun lahettdmani viesti tullut Espanjan padssa ymmarretyksi.

Tilanne karsi sisaisesta viestinnan hairiosta puutteellisen kielitaidon vuoksi.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Saara Peramaki



17

Ulkoisia viestinnan hairidita avokonttorissa aiheutti muun muassa muiden
tyontekijoiden kovaaaninen puhuminen, seka huonosti koneelle skannattujen
laskujen sotkuisuus, mika hankaloitti laskujen hyvaksymistd, kun esimerkiksi

laskun loppusummasta tai ajetuista kilometreista ei saanut selvaa.

Taman hetken viestinnassa on ongelmana tiedon ja informaation paljous. Tietoa
on lukuisissa lahteissa niin paljon, etta oikean tiedon I6ytaminen on tullut jo
hankalaksi. Kasvatustieteen tohtori Jussi T. Koski kehitti termin ’infoahky’
kuvaamaan tata tiedon paljoutta. Infoahky tarkoittaa sita, etté tietoa on tarjolla
niin paljon, ettd joukkoon hukkuu se olennainen. Tietoa on liikaa ja se voi olla
vaikeasti ymmarrettdvaa tai laadultaan kayttokelvotonta. (Juholin 1999, 38.)
Kosken kuvaama infodhky on osa meidan jokaisen arkea. Erilaisia
tiedotusvalineita, kuten lehtid ja medioita on olemassa lukuisia ja ne syottavat
meille tietoa taukoamatta. Tietoa pursuaa joka puolelta ja voi olla vaikeaa olla
kuulematta uusimpia tietoja ja uutisia. Infodhkyn seurauksena tydyhteisélle voi
tulla monia ongelmia. Vaikka yhteiséssa on paljon tietoa tarjolla, siitd ei ehdita
tai osata poimia oleellista. Oma kokemukseni osoittaa, ettd& monessa

yrityksessa kamppaillaan taman asian kanssa.

Naiden niin sanottujen perinteisten valineiden lisaksi viime vuosikymmenien
aikana Internetista on tullut suuri tiedonlahteemme. Hienoa on, etta sielta 16ytyy
paljon tietoa ja ratkaisuja moniin ongelmiin, mutta tiedon oikeellisuudesta ei voi
aina olla varma, silla kuka tahansa voi lisata artikkeleita verkkoon. Taman takia

pitaisikin kiinnittdd huomiota lahteisiin, joista tietoa etsii.

Viestinn&n onnistumiseen vaikuttaa monet tekijat. Jukka-Pekka Puro (2004, 17-
18) korostaa teoksessaan puhumistaitojen lisaksi myos kuuntelemisen taitoa.
Hanen mukaansa tdnd paivana ei enaa riita, ettd osaa puhua, vaan yhtalailla
hyvan puhujan tulee osata kuunnella. TAméa ajatusmaailma on heijastettavissa
myo6s arkielamassad. Annamme huomattavasti enemman arvoa ystaville, jotka
puhumisen lisdksi kuuntelevat asiamme ja huolemme, kuin sellaisille, jotka vain
puhuvat omia asioitaan ja katoavat nakyvista kun sinun pitaisi puhua heille

jostain itsellesi tarkeasta asiasta.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Saara Peramaki



18

4.1 Organisaatioviestinta

Tyoyhteison sisdinen viestintd ilmion& ei ole mik&&n uusi asia, silla taytyyhan
yhteisdssa viestid kaiken aikaa, jotta tehtavista ylipdataan suoriuduttaisiin.
Varsinaisesti tydyhteiséjen viestinnan tutkimus on lahtenyt liikkeelle 1800 —
luvun lopulla niin Euroopassa kuin Yhdysvalloissakin (Juholin 1999, 14).
Tieteenalana organisaatioviestintéa on kuitenkin kohtalaisen nuori. Ensimmaiset
organisaatioviestinnén teoriat tulevat 1960-luvun Yhdysvalloista (Aberg, 2000,
91). Viestinnan merkitys on viime vuosina kasvanut entisestdén ja se on
noussut taman paivan organisaatioissa yhdeksi tarkeimmaksi tarkastelun
kohteeksi. L&hes jokaisen organisaation viestinndssa on kehitettavaa.
Tiedonkulku on usein puutteellista eikd tarked informaatio kantaudu jokaisen

tyontekijan tietoon.

Pelkistaen voidaan sanoa, etta sisaisen viestinnén tehtavat jakautuvat kolmeen

paakategoriaan:

e tiedonkulkuun, eli siihen, ettd ihmiset saavat tarvitsemansa tiedon tai se
on helposti saatavilla tai etsittavissa

e vuoropuheluun ja vaikuttamiseen henkildiden, henkiloéstoryhmien, tiimien
ja osastojen kesken siten, etta jokainen voi ilmaista mielipiteitéan ja
hanta kuunnellaan

o keskeisten tietosisaltdjen, kuten vision, strategian ja arvojen kasittelyyn

Puutteet sisdisessa viestinndssa heikentavat tyon laatua ja vaikuttavat
tyoyhteisbn hyvinvointiin. Kun viestinté toimii organisaatiossa hyvin, tulevat tyot
tehdyksi ja tyontekijat tietdvat tehtavdnsa ja voivat paremmin. Jokaisen
organisaation tulisi luoda yhdessa viestintastrategia, jossa maaritellaén
organisaation viestinnan nykytila ja lahtokohdat, viestinnan resurssit, strategiset
valinnat, paatavoitteet seké se, mita viestintastrategia tarkoittaa toiminnallisesti.
Viestintastrategian sisaltd ja luonne vaihtelevat organisaatioittain, eikd sen
laadintaan ole olemassa taysin valmista mallia, mutta se pohjautuu

organisaation liiketoimintastrategiaan.
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Sisdinen viestintd on yrityksen henkildstbn oppimisen tarkea tuki. Siita
vastaavat osaltaan kaikki organisaation jasenet. Jokaisen vastuulla on tiedottaa
tarpeellisille tahoille omaa tyokenttaa koskevista merkityksellisistd asioista.
(Vitala 2007, 202.) Henkilostd on ehdottomasti jokaisen yrityksen
tiedottamisessa tarkein kohderyhma. Nykyisin henkiléstdé on hyvin kiinnostunut
yrityksensa  tilanteesta; taloudellisesta tuloksesta ja tulevaisuuden
nakemyksista, silla niiden varassa on oman tyopaikan pysyvyys. (Kortejarvi-
Nurmi, Kuronen & Ollikainen 1997, 133.) Omalla tydurallani olen térmannyt
useaan otteeseen tilanteisiin, joissa tdiden hoitamiseen liittyvistd tarkeista
asioista ei ole informoitu riittavasti ja tarpeeksi selkeasti. TAma on vaikuttanut

negatiivisella tavalla tydssa oppimiseen seka asenteisiin ja motivaatioon.

Viestinta liittda yrityksen tyontekijat ja yksittaiset toiminnot kokonaisuudeksi.
Sen avulla yrityksella on yhteys historiaansa ja visio tulevaisuudestaan seka
mahdollisuus toteuttaa tdma visio. (Kortejarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen
1997, 7.) Yrityksen viestinndlle on ominaista tavoitteellisuus ja organisoidut
puitteet, ihmisten antama panos, sek& teknisten viestinten kayttd. Viestintaa
toteutetaan yrityksessa ennalta sovittujen menettelytapojen mukaan. Nama
menettelytavat pyritddn paattdmaan niin, etta viestinta tukee yrityksen
tavoitteiden saavuttamista mahdollisimman tehokkaasti. Viestinnan tavoitteiden
asettaminen pohjautuu yrityksen toimintastrategiaan ja liikeideaan. Naiden
asetettujen tavoitteiden toteutumista seurataan ja arvioidaan, ja ndma arvioinnin

tulokset ovat taas pohjana uusia tavoitteita ja toimenpiteitd suunniteltaessa.

Tasta ilmenee hyvin, ettd viestintd on jatkuva prosessi, jossa tavoitteiden
asettaminen ja tulosten seuranta muodostavat jatkumon. (Kortejarvi-Nurmi,
Kuronen & Ollikainen 1997, 9.) Myds Varovalla viestinnélle on luotu tavoitteet ja
viestintastrategia toimintaa ohjaamaan. Jokaiselle tydntekijélle on jaettu ohjeet
viestinnasta. Naissad ohjeissa on kerrottu yhteiset viestinnan saannoét; mita

viestitaan, kenelle viestitaan ja minkalaisella kielellisella tyylilla.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Saara Peramaki



20

Yhteison viestintd on aina riippuvainen sen kulttuurista (Juholin 1999, 15).
Jokainen, joka on tydskennellyt erilaisissa organisaatioissa on varmasti
huomannut tdméan. Kun tyéyhteisd on hyvin hierarkkinen, pukeutuminen tarkoin
maadriteltya ja esimiehet ovat vaikeasti tavoitettavissa omissa huoneissaan niin
sanotusti eristyksissd, on usein myo6s viestintd jaykkdd ja viestit eivat
valttamatta mene perille kovin helposti. Kun taas organisaatio on avoin ja kaikki
henkilot hyvaksyva osastosta tai asemasta rippumatta, on usein myos viestinta
avointa ja henkilét uskaltavat sanoa asiansa ja mielipiteensa julki.
Kulttuurisidonnaisuuden lisdksi Juholin (1999, 62) kuvaa organisaation
viestintdd myods kulttuuriherkdksi. Viestintd eri muodoissaan on riippuvainen
siitd, millainen organisaatio itsessaan on. Kokemukseni mukaan Varovalla
viestintd on hyvin avointa. Tydskentely tapahtuu avokonttorissa, kukaan ei
pilloudu oman huoneen oven taakse, vaan kaikki tyontekijat ovat niin sanotusti
esilla. My6s toimitusjohtajan seka muiden esimiesten luo voi asian tullessa
kavella suoraan, ilman ajanvarauksia tai muita muodollisuuksia. Tiimien
vastaavat esimiehet tydskentelevét tiimiensd joukossa. Nain heidan luo on
helppo menna keskustelemaan mielta askarruttavista asioista. Taméa helpottaa
viestien kulkemista organisaatiossa henkilolté toiselle, mikéa taas parantaa ja
tehostaa tyon laatua.

Yhteisoviestintéd on harjoitettu yhta kauan kuin on ollut organisoitua
toimintaakin, mutta sen tutkiminen liikkeenjohdon yhteydessa on varsin nuorta.
Ensimmaiset tutkimukset tehtiin Yhdysvalloissa 1900-luvun vaihteessa. (Juholin
1999, 13.) Viimeisten kymmenien vuosien aikana organisaatioviestintaa on
tarkasteltu hyvin laaja-alaisesti. Siihen luetaan kuuluvaksi tydyhteison ja sen
jasenten tavoitteiden saavuttamiseksi valttaméatén sanomien vaihdanta.
Organisaatioviestinnalle tyypillistd ovat organisoidut puitteet, tavoitteellisuus
sekd erilaiset tekniset viestimet Kkuten tietokoneet, tietoverkot ja
henkilostélehdet. (Aberg 2000, 91.)

Viestinta kietoutuu tydyhteison kaikkeen toimintaan, jolloin se vaikuttaa myo6s
yhteison jasenten tuntemuksiin omaa tydyhteis6aan kohtaan. Tyytyvaisyys
tyoyhteis66n ja tyohon seka koettuun viestintdan eli tiedonkulkuun ja

vuorovaikutukseen ovat toisiaan lahella olevia kasitteita.
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Viestintatyytyvaisyydella tarkoitetaan yleista tyytyvaisyytta saatuun tietoon ja
mahdollisuuksiin ~ tulla  kuulluksi ja vaikuttaa omassa tyodyhteisossa.
Tyotyytyvaisyys taas on kokemus, jonka muodostaa tyytyvaisyys ja vaikutuksen
mahdollisuus omaan tyohén sekd mahdollisuus osallistua tydyhteison
paatdoksentekoon. Naiden aiheiden tutkimus on ollut todella laajaa 1900 — luvun
jalkipuoliskolla. Tuhansissa laajoissa tutkimuksissa niiden on todettu olevan
toisistaan riippuvaisia. Kun ihminen on tyytyvainen tydhénsa on han tyytyvainen
my0Os viestintdan. Samoin, jos han on tyytyvainen viestintddn on han myo6s
tyytyvainen tybhonsa. Naiden kahden asian keskindista vaikutusta toisiinsa ei
kuitenkaan tunneta tarkkaan ja onkin korostettu, etta nama kasitteet on hyva
pitaa erillaén toisistaan. (Juholin 1999, 17-18 & 70.)

Juholin (1999, 80-81) pyrki vuoden 1999 tutkimuksessaan selvittdmaan mika
saa ihmiset kokemaan itsensa tyytyvaisiksi yhteisonsa tiedonkulkuun ja

vuorovaikutukseen. Tutkimuksen tuloksena han l6ysi 4 ulottuvuutta:

e Johdon viestintd koko organisaatiota koskevista asioista
e Keskindinen vuorovaikutus ja ilmapiiri omalla osastolla tai tiimissa
¢ Vaikuttaminen omaan ty6hén, uraan ja kehittymiseen

e Ammattimainen viestinta, eli viestintajarjestelman toimivuus

Sisdinen tiedottaminen koetaan niin tarkeaksi, ettd sitd varten on saadetty
yhteistoimintalaki, jossa maaritelladn tybnantajan tiedotusvelvollisuus.
Tiedotettavia asioita ovat mm. tilinpaatés, selvitys yrityksen taloudellisesta
tilanteesta seka henkilostoryhmien palkkatilastot. (Kortejarvi-Nurmi, Kuronen &
Ollikainen 1997, 133.) Sisaisen tiedottamisen tarkeimpind tehtavind pidetaan
informointia, keskustelua, perehdyttamistd, sisaistd markkinointia seka

vuorovaikutusta.
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4.2 Sisaisen viestinnan keinot

YhteisOviestinndn  kanavat jaetaan yleisesti kolmeen paaryhmaan:
kasvokkaisviestintd&n, painettuun / kirjalliseen viestintdédn sekd sahkoiseen
viestintdan. Usein luullaan, ettd kaytettdvien kanavien runsaus tehostaisi
viestintda ja lisaisi viestintatyytyvaisyyttd. Useat tutkimukset ovat osoittaneet
taman myytiksi. Keskenaan kilpailevien kanavien olemassaolo aiheuttaa tiedon
ylikuormitusta, jonka seurauksena olennaisen tiedon etsiminen vie
kohtuuttomasti aikaa. (Juholin 1999, 159.)

Kommunikointi ja vuorovaikutus tydyhteisbissa ovat muuttuneet uusien
viestintamenetelmien myo6ta. Viela 1900 -luvun alkupuolella puhelin oli vain
suurten johtajien ja organisaatioiden etuoikeus, kun taas nykyaan melkein
jokaisella tyontekijalla alasta riippuen on kaytdssaan puhelin ja Internet. (Juholin
2008, 22-23.) Varovan jokaisella toimistotyontekijalla on kaytbsséaan tietokone
(Internet) ja puhelin. Tama mahdollistaa sujuvan yhteydenpidon tyétovereihin,
asiakkaisiin ja muihin sidosryhmiin. llman naitd laitteita ja viestimia, ei

monenkaan yrityksen tyot hoituisi nykyisella tehokkuudella.

Kasvokkain tapahtuva viestintd on tehokkainta viestintada, silla siind saa
palautteen heti. Se on myos arvostetuin viestinndn muoto. Se sisaltdd mm.
kokoukset, kahdenkeskeiset palaverit, timipalaverit, tydhon perehdyttamisen ja
ohjaamisen, yhteiset ruokailut ja muut vapaamuotoiset tilaisuudet. (Juholin
1999, 141.)

Kasvotusten viestiessa myds vaarinymmarrysten riski pienenee. Jos jommalla
kummalle viestinnan osapuolelle syntyy epdaselvyyksia saa asian selvitettya
heti, eikd viesti padse vaaristymaan. Sanomaansa pystyy helposti
tarkentamaan ja viestinndn osapuolet pystyvat reagoimaan toistensa
sanomisiin. Vaikka Varovalla viestintaan kaytetdan paljon puhelinta ja
sahkopostia, mahdollistaa avokonttori hyvat puitteet myo6s

kasvokkaisviestinnélle.
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Kasvokkain tapahtuvassa viestinnassa tarke&dssa roolissa ovat myos
sanattoman viestinnan eri muodot. Sanatonta viestintaa ovat mm. eleet, ilmeet,
likkeet, painotukset, katse ja erilaiset aanen ominaisuudet. Sanattomalla
viestinnélla on erittdin suuri painoarvo. Sanatonta viestintdd ei kouluissa tai
muualla opeteta, vaan oletetaan etta ihmiset oppivat sen itsestaan. Sanattoman
viestinndn hallinta on hankalaa ja virhemerkityksia syntyy huomattavasti
helpommin kuin sanallisessa viestinnassa. Jokainen tulkitsee tietyn ilmeen tai
eleen eri tavalla, oman aiemman kokemuksensa perusteella, ja nain virheita
tulkinnassa syntyy erittdin helposti. Sanaton ja sanallinen viestintd poikkeavat
toisistaan monella tapaa. (Puro 2004, 50-51.) Olen itsekin térmannyt
sanattoman viestinnan tulkinnan vaikeuteen omilla tydpaikoillani. Esimerkiksi
palaverin tai muun tapaamisen jalkeen kaydyissa keskusteluissa olemme
tyotovereiden kesken tulkinneet jonkin esimiehen esittaman asian eri tavoin.
Itse olen tulkinnut esimiehen sanoman neutraaliksi ilmoitukseksi, kun taas
kollegani mielesta esimies esitti asian vihaisesti ja ylimielisesti. Olimme
molemmat kuitenkin olleet samassa palaverissa ja kuulleet saman asian,

tulkitsimme sen vain hieman eri tavalla.

Sanaton viestintd on my6s erinomainen palautteen antamisen kanava.
Suomalaisten on usein vaikea antaa palautetta sanallisesti, joten sanattomalla
viestinnalla saa helposti annettua palautetta eri tilanteissa. Esimerkiksi
nyokyttelyn ja ynahtelyn avulla voi helposti rohkaista ja kannustaa alaisiaan jos

siihen ei I6ydy sopivia sanoja. (Puro 2004, 50, 63.)

Kirjallista viestintdd ovat mm. lehdet ja julkaisut, tiedotteet ja kiertokirjeet,
tyopaikan ilmoitustaulu, manuaalit, ohjekirjat, kasikirjat, esitteet, raportit seka
perehdyttdmisaineistot. Kirjallisen viestinndn kayttd on suurelta osin hiipunut,
silla monet yritykset ovat vahentaneet kirjallisen viestinnan kayttéa. Sahkdinen
viestintd on korvannut hyvin Kkirjallisen viestinnan. (Juholin 1999, 148.)
Kirjallisen viestinndn vahenemiseen ovat vaikuttaneet séhkoéisten viestimien
kehittyminen, sekad ekologisuuden ja luonnonmukaisuuden korostuminen. Yha

useampi yritys pyrkii niin sanottuun paperittomaan toimistoon.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Saara Peramaki



24

Sahkdinen ja tietokonepohjainen viestinta on lisaantynyt viimeisten
vuosikymmenien aikana rajahdysmaisesti. Sahkodinen yhteydenpito on helppoa
ja nopeaa ja sen avulla tavoittaa suuriakin ryhmia yhta aikaa. Yha useammin
kirjalliset tiedotteet korvataan verkkoversioilla, joko osittain tai kokonaan.
Joidenkin tutkimusten mukaan sahkdisen viestinnan lisdantyessa, myos

kasvokkaisviestinta on hieman vahentynyt. (Juholin 1999, 152.)

Varovalle ekologisuus ja vihreat arvot ovat erittain tarkeita ja organisaatio pyrkii
vahentamaan tulostettavan tytmateriaalin méaraa. Monia materiaaleja ja tydssa
tarvittavia “keikkatietoja” on siirretty skannaamalla tietokoneelle, jottei jokaisen
tiettya toimintoa kasittelevan tarvitse tulostaa monisivuisia tiedostoja itselleen,
vaan he nakevat ne katevasti omalta tyokoneeltaan. Tyon luonteen takia turhaa
tulostetta on aiemmin syntynyt erittain paljon pelkastdan valttamattomien
tyotehtavien hoidossa. Myos tiedotteet ja muut ilmoitusasiat julkaistaan nykyaan

yrityksen intranetissa seka sahkopostin valityksella.

4.3 Johtaminen ja viestinta

Johtamisella ja viestinnalla on niin paljon yhteista, ettd niitd on lahes
mahdotonta erottaa toisistaan. Lukuisat tutkimukset osoittavat, ettd suurin osa
esimiesten ja johtajien tydajasta on viestintda. (Juholin 1999, 85.) Esimiehet
viestivat niin alaistensa, asiakkaiden kuin muidenkin sidosryhmien kanssa.
Kuten Aberg (2000, 108) toteaa, ei ilman viestintdd voi johtaa. Esimiesten
viestintdvalmiudet ovat siis ratkaisevassa asemassa tyoyhteisdjen arkisessa
tyossa. Esimies toimii usein linkkina tyontekijan ja johdon tai muun korkeamman

tahon valissa.

Myos tiimien valinen viestintd kulkee usein timiesimiesten valityksella.
Haastetta johtamiseen viestinndn osalta tuo se, ettd usein tiimiesimiesten
tehtava ei ole ainoastaan viestid ja informoida, vaan he myds tyéskentelevét ja
elavat niiden asioiden keskella, joista heidan odotetaan viestivan. He ovat
omien esimiestensa ja alaisten vélissa ja heihin kohdistetaan odotuksia

molemmista suunnista. (Juholin, 1999, 88-89.)
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Johtamisen ja viestinnan suhdetta on tutkittu 1960-luvulta l&htien.
Yhteisoviestinnan tutkimustradition perusteella voidaan todeta, ettd esimies on
sisdisen viestinndn kulmakivi. (Juholin 1999, 180.) 1990- ja 2000 — luvun
johtamisen tutkimuksissa on noussut esille, etta tydyhteisdjen jasenet eivét
endd tyydy vain tekem&adn oman tyonsd, vaan he haluavat tietdd, miten
yhteisdlla menee nyt, mitk& ovat tulevaisuuden nédkymaét ja miten mahdolliset
tulevat muutokset vaikuttavat omaan tyéhon ja tulevaisuuteen. (Juholin 1999,
16.) Esimiehet ovat vastuussa siitd, etta alainen saa halutessaan tietoa naista
asioista. L&hin esimies on organisaatiossa tarkein operatiivisen viestinnan
kanava. Han on avainasemassa myods kaikessa muussa sisdisessa
viestinnassa. Lahimman esimiehen puoleen alaiset kaantyvat lahes kaikissa
tydpaikan asioissa. (Aberg 2000, 214.)

Paul R. Timm on laatinut listan johdon viestintatehtavista:

e organisaation tehtavista ja tavoitteista informointi
e tyOtehtavien ja —vastuiden maarittely

e hyvan ty6ilmapiirin luominen ja yllapitdminen

e tulosten arviointi ja niista informointi

e tehtavien koordinointi

e palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Tama ylla oleva lista kuvaa hyvin sitda, miten sisakkain johtaminen ja viestinta
ovat. Juholin (1999, 88.)

Puron (2004, 28) nakemyksen mukaan esimiehen tulisi aina n&dhd& viestintansa
osaksi koko tydyhteisbn kehittamista. Viestintd on tarkoituksenmukaista vasta

kun se suuntautuu tyéyhteison tavoitteisiin.

Toimiva esimies-alaisviestinta vaikuttaa suoraan myds tyomotivaatioon. Ja kun
tydmotivaatio on kohdillaan on tavoitteisiin helpompi paasta. Omasta
kokemuksestakin olen huomannut, ettd puutteellinen esimies-alaisviestinta

vaikuttaa negatiivisesti omaan tyémotivaatioon ja heikentaa tyon tulosta.
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Palautteen antaminen on erittain tarked osa esimiehen viestintatyota.
Palautteen antoa pidetddn varsinkin suomalaisten tydyhteiséjen ongelmana.
Sen tulisi olla erottamaton osa kuuntelemista. Palaute on hyva esimerkki siita,
miten kuunteleminen ja puhuminen pitaisi ymmartdd yhdeksi kokonaisuudeksi.
(Puro 2004, 22-23.) Suomalainen kulttuuri on kautta aikain korostanut
puhumiseen liittyvid varauksia ja kielteisia piirteitd. Olemme lapsesta saakka
oppineet varomaan Yylipuhumista ja kulttuurissamme vaikuttaakin vahvasti
hiljaisuuden ja vaikenemisen arvostus. (Puro 2004, 25.) Esimiesten tulisi antaa
palautetta herkemmin kuin mita he talla hetkella antavat. Usein tyOyhteisdissa
palautetta annetaan, jos jokin asia on epaonnistunut tai tehty vaarin. Toki taméa
on tydssaoppimisen ja -kehittymisen kannalta tarkeaa, mutta tarkeaa on myos
saada palautetta onnistumisista ja hyvin hoidetusta tyosta. Rankan tyodviikon
paatteeksi piristdd kummasti, kun esimies huikkaa, vaikka vain pienessa
sivulauseessa, ettda ’hienosti hoidettu viikko, jatketaan samoilla evailla ensi
viikolla’. Nain tydntekija saa pienen signaalin siita, etta hanen tydpanoksensa

on huomattu ja sita arvostetaan.

4.3.1 Viestinnan suunnittelu ja strategian laatiminen

Viestinndn strateginen suunnittelu liittyy yrityksen vision esillepanoon seka
tyoyhteistn tavoitekuvan ja profiilin rakentamiseen. Kaytannon tulos esitetaan
tyoyhteisbn profilointisuunnitelmassa tai viestintdohjelmassa. Myds SWOT -
analyysia kaytetd&dn monissa yrityksissa strategisen suunnittelun tydkaluna.
SWOT -analyysi on yksi strategisen suunnittelun perusmenetelmd, jossa
sisdisten vahvuuksien ja heikkouksien tarkastelu yhdistyy ympariston
mahdollisuuksien ja uhkien tarkasteluun. (Aberg 2000, 226.) Kasite
‘viestintastrategia’ voidaan kokea vaikeaksi ja se voidaan korvata hieman
arkisemmilla sanoilla: tavoitteet, suuntaviivat, linjaukset tai pelisaannot (Juholin
2006, 65).

Leif Aberg on jakanut yhteisdviestinndn suunnittelun kolmeen tasoon;
strateginen taso, taktinen taso ja operatiivinen taso. Nama eri tasot sisaltavéat

kukin erilaisia toimenpiteita ja menetelmia.
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Aberg kuvaa naita tasoja yhteisdviestinnan suunnittelupyramidilla, missé
menetelmat vaihtelevat suunnittelun sisallén ja suunnittelujakson pituuden
mukaan. Kuviosta 2. selvidd mita eri toimintoja kukin pyramidin osa pitda
sisallaan.

Kuvio 2. Yhteiséviestinnan suunnittelupyramidi (Aberg 2000, 227).
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Viestinndn tavoitteiden asettaminen pohjautuu yrityksen liikeideaan ja
toimintastrategiaan. Asetettujen tavoitteiden toteutumista seurataan ja
arvioidaan ja naméa tulokset ovat pohjana uusia tavoitteita ja toimenpiteita
suunniteltaessa. Nain ollen viestintda on jatkuva prosessi, jossa tavoitteiden
asettaminen ja tulosten seuranta muodostavat jatkumon. (Kortejarvi-Nurmi,
Kuronen & Ollikainen 1997, 9.)

Yhteisoviestinnan  strategisessa suunnittelussa maaritellaan viestinnén
peruslinjat, joiden avulla viestinta saadaan tukemaan tyodyhteisbn strategisia
tavoitteita. Viestinndn strategia perustuu organisaation kokonaisstrategiaan.
(Aberg 2000, 227.) Organisaation viestinnan tulisi perustua johonkin olemassa
olevaan suunnitelmaan tai strategiaan, joka maarittdd esimiesten ja alaisten

valisten viestintéatilanteiden pelisaannot (Puro 2004, 28).
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5 TUTKIMUKSEN KULKU

5.1 Tutkimuskohde

Varova Oy on vuonna 1948 perustettu suomalainen kuljetus- ja huolintaliike,
joka on erikoistunut kansainvalisiin kuljetuksiin ja huolintaan. Varova on
perheyhtio, jonka padomistaja on yhtion toimitusjohtaja Pekka Laitinen. Varovan
asiakaskunta muodostuu  ulkomaankauppaa harjoittavista  vienti- ja

tuontiyrityksista.

Varova tarjoaa asiakkailleen koko maailman laajuisen kuljetusverkoston.
Yrityksella on Suomessa viisi toimipistetta, joissa tydskentelee yhteensa noin
170 henkil6d. Varovan paakonttori sijaitsee Helsingissa ja muut toimipisteet
Helsinki-Vantaan lentokentalla, Tampereella, Lahdessa ja Turussa.
Paakonttorissa Helsingin  Sornaisissa tyoskentelee valtaosa Varovan
tyontekijoistd, noin 138 henkildba. Muut toimipisteet ovat huomattavasti
pienempid ja niissé tyoskentelee kahdesta kymmeneen tyontekijaa.

Varovan palveluihin kuuluu eurooppalaiset maantiekuljetukset,
maailmanlaajuiset merikuljetukset ja lentorahti, huolinta, erikoiskuljetukset seka
transitokuljetukset. Varovan liikevaihto kaudella 2010-2011 oli 63,4 miljoonaa
euroa ja sen omavaraisuusaste on 47,8 %. (Varova Oy 2011 [viitattu
20.9.2011]). Yrityksen liikevaihto on kasvanut reilut 10 miljoonaa edellisesta
vuodesta ja omavaraisuusasteen perusteella se on erittédin vakavarainen.
Johdon puheistakin kay ilmi, ettd yrityksella menee hyvin, toita riittdd eika

taantuma ole sen suuremmin vaikuttanut heidan liiketoimintaansa.

Varovan henkilostdé koostuu vastavalmistuneista alan ammattilaisista, jo osa-
aikaelakkeella olevista konkareista sekd monesta muusta siltd valilta.
Tyontekijoiden ikdhaarukan ja kokemuksen luoma kirjo on mielestani rikkaus ja

se monipuolistaa tydyhteisén osaamista.
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Varovan henkilostonkehittamispaallikon mukaan yrityksen tavoitteena ovat
pitkaaikaiset tyosuhteet ja wuralla eteneminen. Jopa kesatyontekijoita
rekrytoidessa kiinnitetdéan huomiota siihen, olisiko naiden henkildiden

mahdollista my6hemmin jatkaa tyotaan yrityksessa vakituisesti.

Varovan tyontekijat tyoskentelevat omissa tiimeissaan, joita ovat mm.
kansainvalisen autoliikenteen, huolinnan, laskutuksen, myynnin, sisaisten
palvelujen seka taloushallinnon osastot. Jokaisella tiimilla on tiimiin kuuluva

esimies, joka loppukadessa vastaa tiimin toiminnasta.

Myynnin henkil6std neuvottelee asiakkaiden kanssa mahdollisista tulevista
keikoista, hoitaa sopimusasiat kuntoon ja niin sanotusti ottaa keikkatilaukset
vastaan. Liikenteenhoitajat kirjaavat tilaukset koneelle, huolehtivat, etta
esimerkiksi tarpeeksi suuri rekka tietyin varustein menee oikeaan paikkaan
oikeaan aikaan ja suunnittelevat tavaroiden reitit niin, ettei turhia kilometreja
tulisi ja kaikki autossa oleva tila tulisi hyddynnettyd. Laskutustiimi tarkistaa
likenteenhoitajien tekemien merkintéjen avulla kuljettajien tekemista laskuista,
ettd he ovat veloittaneet Varovalta oikein, kilometrit ja taksat tdsmaavat ja
taman jalkeen Varova veloittaa asiakkaalta sovitun hinnaston mukaisesti taman
kuljettamista tavaroista. Naiden mainitsemieni ty6tehtavien lisdksi on
yrityksessa lukuisia tyotehtavid. Nain valottamalla hieman yrityksen prosessia,

muodostuu alaa tuntemattomalle jonkinlainen kuva tasta prosessista.

Onnistunut ja huolellinen viestintd samoin kuin jarjestelmassa olevan tiedon
oikeellisuus ovat erittdin tarkedssa asemassa Varovan kaltaisessa yrityksessa.
Jos taman ketjumaisen prosessin jossakin vaiheessa tapahtuu virhe,
esimerkiksi merkataan vaarin asiakkaan tarvitsema tila autosta, aiheuttaa se
myohemmissa vaiheissa suuria ongelmia. Jos asiakkaalle on tilattu tietyn
kokoinen rekka, mutta hanella onkin tavaraa enemman kuin luultiin, ei kaikkea

saada kuljetettua perille.
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5.2 Tutkimusongelma

Tutkimukseni tarkoituksena on selvittdd minkalaista Varova Oy:n sisdinen
viestintd on. Minkalaisia viestimia siella kaytetddn ja kokevatko tyOntekijat
viestinndn onnistuneeksi. Selvitdn myds minkalaisia puutteita yrityksen
viestinndssa on ja miten naita puutteita voisi korjata, jotta sisdistd viestintaa

saataisiin parannettua.

Sisdisen viestinnan lisaksi kasittelen tydssani strategista johtamista seka
henkilostojohtamista. Naita aiheita koskien selvitdn kyselyn avulla myds muun
muassa miten yrityksen uusia tyontekijoitd koulutetaan, kaydaanko tydpaikalla
kehityskeskusteluita, millaisiksi ne koetaan ja milla tavoin yrityksessa annetaan

palautetta.

5.3 Tutkimusaineisto ja aineiston kerddminen ja analysointi

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus on tutkimus, jossa kaytetaan tasmallisia
ja laskennallisia menetelmia. Maarallisen tutkimuksen havaintoaineiston

keruumenetelmid ovat muun muassa haastattelu tai kirjekysely.

Valitsin opinnaytetyoni tutkimusmenetelmaksi kvantitatiivisen eli mé&arallisen
tutkimusmenetelman, silla sen avulla voidaan tutkimusongelma selvittaa
parhaiten. Tutkimustyypiksi valitsin survey-tutkimuksen ja kerasin aineiston
kyselylomakkeella. Toteutin kyselyn verkossa olevan Webropol sovelluksen
avulla. Webropol on helppokéayttdinen tytkalu erilaisten kyselyjen ja tutkimusten
tekemiseen. Kyselyyn paasi vastaamaan séhkopostilla Iahettamani linkin kautta.
Linkki ohjasi Varovan tyodntekijat Webropolin sovellukseen, missa kyselyyn
paasi vastaamaan anonyymisti. Saatuja tuloksia kuvailen sekéa sanallisesti, etta

havainnollistavin kuvioin.

Kyselylomakkeen laatimiseen tarvitaan kirjallisuuteen perustuvaa teoriapohjaa.
Tarpeeksi kattavan teorian pohjalta saa laadittua kysymykset, jotka vastaavat
parhaiten tutkimusongelmiin. Ennen kyselyn tekemista tutkijan tulee tasmentaa

tutkimusongelma.
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Kasitteet tulee maaritella tarkasti seka mietittava minka tutkimusasetelman
valitsee. Tutkijan on varmistettava, ettd kysymykset antavat vastaukset
selvitettdvaan asiaan. (Heikkila 2001, 47, 49).

Omassa tydssani syvennyin ensin viestinnan ja henkiléstéjohtamisen teoriaan
ja sen jalkeen pohdin tutkimusongelmaani tarkemmin sek& suunnittelin

varsinaisen kyselyn taméan teorian pohjalta.

Kyselylomakkeissa kaytetdan yleensa joitakin seuraavista muodoista: avoimet
kysymykset, monivalintakysymykset ja asteikkoihin perustuvat kysymykset.
Omassa tutkimuksessani kaytin kyselylomakkeessa kahta ensimmaista muotoa.
Suuri osa kyselyni kysymyksistd oli monivalintakysymyksia, silla niihin
vastaaminen on huomattavasti helpompaa, kuin esimerkiksi avoimiin
kysymyksiin. Helppoudella tavoittelin suurta vastausprosenttia.
Monivalintakysymysten liséksi kyselyssa oli muutamia avoimia kysymyksia,
joilla saatiin laajempaa nakemysta tutkimusongelmiin. Varsinaisten kysymysten
lisdksi kyselyn lopussa selvitettin taustatietoja vastaajista. Vastaajasta
selvitettin muun muassa sukupuoli, tyOpisteen sijainti sek& tyokokemus

(vuosissa) ja asema yrityksessa.

Strukturoiduissa eli monivalintakysymyksissa vastaaja valitsee annetuista
vastausvaihtoehdoista omaa n&kemystaan vastaavan, kun taas avoimissa
kysymyksissa vastaaja kirjoittaa vastauksensa sille varattuun tyhjaan tilaan.
Monivalintakysymyksissa vaihtoehtojen maara on rajatumpi ja tutkija pystyy
halutessaan vaikuttamaan siihen, miten vastaajat vastaavat kysymyksiin.
Avoimien kysymysten kayttd maarallisessa tutkimuksessa on perusteltua silloin,
kun vastauksia ei tunneta etukateen, ja voidaan olettaa, ettd vastaukset tuovat
uusia nakoékulmia tai varteenotettavia parannusehdotuksia. Tyypillista avoimille
kysymyksille on, ettd ne on helppo laatia, mutta niiden kasittely on tyolasta.
Kuten tassakin tutkimuksessa huomattiin, avoimet kysymykset houkuttelevat

vastaamatta jattamiseen. (Heikkila 2008, 49-50.)

Tarkastutin  kyselylomakkeen Varova Oy:n henkiléstonkehittdmispaallikko
Camilla Karhusella muutamia kertoja ja muokkasin kysymyksia hanen

toiveidensa mukaisesti.
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Joitakin kysymyksia poistettin ja osaa muokattin vastaamaan paremmin
tutkimusongelmiini.  Yhteistyolla saimme Kkyselystd sopivan pituisen ja
kysymyksista selkeitd ja helposti vastattavia. Kysymyslomakkeen mukaan

liitettiin saatekirje (Liite 1.) Varovan henkildstolle.

Saatteessa selvitettin  miksi kyseinen kysely toteutettin ja miksi siihen
vastaaminen on erittéin tarkedéa. Saatteen tarkoituksena oli my6s kannustaa ja

motivoida vastaamaan kyselyyn.

Ennen kyselyn l&hettamista Varova Oy:n tyontekijoille Camilla Karhunen julkaisi
yrityksen intranetissd, Intossa tiedotteen, jossa kerrotaan, etta yrityksen vuoden
paateemaan ”"Sisainen yhteisymmarrys - palvelumme perusta” liittyen tulen
tutkimaan Varovan sisaista viestintdd. Tiedotteessa myos kannustettiin
tyontekijoitd osallistumaan kyselyyn ja kerrottiin, etta tutkimustuloksia tullaan
hyodyntamaan sisaisen viestinnan kehityksessa.

Kysely (Liite 2.) l&hetettiin sahkopostilinkin kautta 151 Varova Oy:n tyontekijélle
2.5.2012. Joukossa oli tyontekijoita, tiimiesimiehia, Kkuljettajia seka johdon
vaked. Vastausaikaa tyontekijoille annettin 11.5.2012 asti. Nain haluttiin
maksimoida vastausten maara ja varmistuttiin ettei ainakaan lomat tai muut

vapaat ole syyna vastaamatta jattdmiseen.

Analyysissa kaytettiin enimméakseen kuvailevia analyysimenetelmia, kuten

frekvenssi- ja prosenttijakaumia.

5.4 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen patevyydella eli validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen kykya mitata
sitd, mita silla on alun perin ollut tarkoituskin mitata. Validiteettia voidaan
arvioida kysymyksella: Kuinka hyvin tutkimusmenetelma ja siind kaytetyt mittarit
vastaavat ilmi6td, jota halutaan tutkia? Korkea validiteetti saavutetaan, kun
raportoinnin  yhteydessd  onnistutaan  kuvailemaan  tutkimusprosessi
perustelemalla tehdyt valinnat ja painottamalla tulosten tulkinnan seka
ymmartamisen suhteuttamista teoreettiseen viitekehykseen. Tutkimusraportti on
niin tarkka, etta lukijan on mahdollista toteuttaa vastaava tutkimus uudelleen.

(Méantyneva, Heinonen & Wrange 2008, 34.)
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Reliabiliteetilla eli tutkimuksen luotettavuudella taas tarkoitetaan kaytetyn
tutkimusmenetelman ja mittareiden kykya antaa muita kuin sattumanvaraisia

tuloksia. Reliabiliteetti merkitsee siis kykya saavuttaa luotettavia tuloksia.

Kun mittaustulokset ovat pysyvid ja ne antavat eri kerroilla samoja tuloksia,
voidaan tutkimusta pitda reliaabelina. Kasite liitetaan erityisesti kvantitatiiviseen
tutkimukseen, jolloin kaytetaan myo6s termid toistettavuus. (Méantyneva ym.
2008, 34-35.)

Tutkimuksen reliabiliteettia ja validiutta voidaan pitd& suhteellisen hyvana, kun
otoskoko on hyva, vastausprosentti melko korkea ja vastausaktiivisuus

monivalintakysymyksissa on korkea.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Tietoa vastaajien taustoista

Kyselyyn vastasi yhteensa 88 henkilod, eli noin 58 % koko henkilostosta.
Vastauksia sain kaikista Varovan eri toimipisteistéd. Tama joukko on mielestani
tarpeeksi suuri ja tuloksia voi hyvin yleistéa kuvaamaan yrityksen koko
henkiloston mielipiteitd. Vastaajista 56 % oli naisia ja 44 % miehia. Vastaajista
suurin osa on tydskennellyt Varovalla 5-10 vuotta tai kauemmin. 10.6 %
vastaajista on tydskennellyt yrityksessé alle vuoden, 9.4 % 1-2 vuotta, 16.5 %
3-5 vuotta, 27.1 % 5-10 vuotta ja 36.5 % yli 10 vuotta. Suurella osalla
vastaajista on siis monen vuoden kokemus yrityksesta ja heille on jo
muodostunut selvd kuva yrityksen viestinnastd ja siind tapahtuneista

muutoksista.

Vastauksia tutkimukseen saatin monelta eri osastolta ja monesta
organisaatioportaasta. Kyselyyn vastanneet niin sanotut normaalit tyontekijat
jakautuivat seuraavanlaisiin ryhmiin: assistentti, asiantuntija, liikenteenhoitaja,
asiakaspalvelija, myyntineuvottelija, myynnin tuki ja operatiivinen toimija.
Taman lisdksi vastauksia saatiin myds esimiehilta, tuote- ja myyntipaallikailta,
tiimin vetgjilta, ylemmalté johdolta seka varatoimitusjohtajalta. Vastaajien skaala

on siis erittain laaja.

6.2 Siséinen viestinta Varova Oy:sséa

6.2.1 Viestinnan kanavat ja osapuolet

Varovan tyontekijat kayttavat viestinndssaan kasvokkaisviestintdd, puhelinta,

sahkopostia, intranettia seka jonkin verran faksia ja ilmoitustaulua.
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Suurin osa (83 %) vastaajista sanoo, ettd séhkoposti on ndista keinoista
kaytetyin viestinndn muoto. Vain pieni osa (n. 3-9 %) vastaajista kertoo

kaytetyimman keinon olevan joko kasvokkaisviestinta, puhelin tai intranet.

Tehokkaimmaksi viestinndn muodoksi koetaan joko kasvokkaisviestintd (50 %
vastaajista) tai sahkoposti (38.6 % vastaajista). Vaikka puolet vastaajista pitaa
kasvokkaisviestintdd tehokkaimpana viestinnan muotona, silti vain 4.5 % pitaa
sitd kaytetyimpana.

Noin 85 % vastaajista sanoo olevansa esimieheensa yhteydesséa kasvokkain.
Yli puolet on esimieheenséd yhteydessa myots sahkopostitse ja jonkun verran
ollaan yhteydessa myds puhelimitse. Avokonttori sekd se, ettd esimiehet
tydskentelevat tiimiensa yhteydessa, mahdollistaa kasvokkaisen
kommunikaation esimiesten ja alaisten valilla. Taméa on erittdin hyva asia, silla
kasvokkaisviestinnadlla saadaan mieltd askarruttaviin kysymyksiin nopeasti
vastauksia. Kynnys pyytad apua tai keskustella tyohon liittyvistd asioista on

matala ja tyonteko on sujuvaa.

Omaa tyotd koskevaa informaatiota vastaanotetaan monelta eri taholta.

Informaatiota saadaan tyotovereilta, tiimien esimiehiltd sekd myos ylemmalta

johdolta.
Keilta vastaanotat tyotasi koskevaa
tarkeaa informaatiota?
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Kuvio 4. Keiltd vastaanotat tyotasi koskevaa tarkeda informaatiota?
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Ylla oleva kuvio havainnollistaa hyvin sen, etta tyontekijdn oma tiimi on
tarkedssa roolissa viestinnan vélittajana. 63.6 % saa tarkedd informaatiota

omaan tiimiin kuuluvilta ty6tovereilta ja 81.8 % oman tiimin esimiehelta.

Tybyhteison normaalin paivittdisen viestinnan lisédksi, halusin selvittaa, miten ja
mitd kanavia pitkin viesti kulkee tydyhteisdssa odottamattoman tapahtuman tai
akillisen tilanteen yllattaessa. Useimmiten (37 vastaajaa) Varovan tyontekijat
informoivat &killisista tilanteista séhkopostilla. Varovan tyontekijat kayttavat
paivittdisessd tydssaan tietokonetta, joten he ovat melkein poikkeuksetta
sahkopostin ulottuvilla. Tarkea viesti saadaan vdlitettyd nopeasti suurelle
joukolle. Toiseksi suosituin kanava akillisissa tilanteissa on kasvokkaisviestinta
(22 vastaajaa). Kasvokkaisviestinnalla tapahtuva tiedottaminen &killisesséa
tilanteessa vaatii Varovan kokoisessa yrityksessa huomattavasti enemman
resursseja, kuin esimerkiksi sahkopostilla valitetty informaatio. Jos viestin
alkuperainen lahettdja ei pysty henkilokohtaisesti valittamaan viestia kaikille
osapuolille, vaan juttu laitetaan kiertdm&&n suusta suuhun, on vaarana niin
sanottu rikkindisen puhelimen efekti. Mit& useampi viestinvieja, sitd helpommin
asia muuttaa muotoaan ja viimeisena viestin kuulleen saama informaatio
saattaa erota suuresti alkuperdisesta viestistd. Yksi vastaajista kirjoittaa:
"Yleensa viimeisin tieto on huhupuheena kahvikoneella saatavilla.” limiselvaa
on, etta tarkeistd ja kiinnostavista tydyhteisbd koskevista asioista levida
nopeasti huhupuheita. Vahemman kaytettyja kanavia akillisen tilanteen
yllattdessa ovat intranet sekéd tiedotustilaisuudet. Viestit kulkevat yleensa

ylh&alta alaspain, johdolta tyontekijdille tai tyontekijdilta toiselle.

6.2.2 Viestintatyytyvaisyys

Varovan tyontekijoista suuren osan mielestd viestinta toimii kohtalaisen hyvin
yrityksen sisélla. 52.3 % sanoo viestinn&n toimivan hyvin ja 38.6 % sanoo, etta
viestinta toimii kohtalaisesti. Kahden vastaajan mielesta viestinta toimii huonosti

ja yhden mukaan todella huonosti. Todella hyvin viestinta toimii 5.7 % mukaan.
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Viestintd Varovan eri toimipisteiden valilla koetaan helpoksi ja sujuvaksi.
Vastaajista 41.4 % mielesta yhteydenpito on helppoa ja 58.6 % mielesta
yhteydenpito on sujuvaa. 3.4 % on sitd mieltd, ettd yhteydenpito toimipisteiden
valilla on hankalaa. 8 vastaajista (9.2 %) ei ole yhteydessd muiden

toimipisteiden henkilostoon.
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Kuvio 5. Milla tavoin sisainen viestinta toimii tydyhteisdssanne?

Vastaajista noin 30 % mielestd toimiva sisainen viestintd on vaikuttanut
positiivisesti  tydilmapiiriin  yrityksessd. Vastaavasti noin 20 % mielesta
viestinnan toimimattomuus on vaikuttanut negatiivisesti ty6ilmapiiriin. Reilun 10
% mielesta viestinta ei ole vaikuttanut ty6ilmapiiriin ja loput eivat osaa sanoa,

onko viestinnalla ollut vaikutusta tydilmapiiriin suuntaan tai toiseen.

Suuri osa henkilostosta kokee, ettda tydyhteiséa koskevista tarkeistd asioista
viestitaan riittavan nopeasti. 4.5 % mielesta asioista viestitaan aina tarpeeksi
nopeasti, 67 % mielesta useimmiten ja 28.4 % mielesta ei aina viestita tarpeeksi
nopeasti. Kukaan vastaajista ei ollut sitd mielta, etta viestit eivat milloinkaan

tulisi tarpeeksi nopeasti.
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6.2.3 Sisdaisen viestinnan nakyvyys ja vaikutus yrityksen toimintaan

Selvitin kyselyssa tyontekijoiden ajatuksia siita, ndkyykd Varovan sisainen
viestinta jollain tapaa ulospéain, esimerkiksi asiakkaille tai muille sidosryhmille.
15.9 % oli sitd mielta, ettd viestinta heijastuu ulospéin todella paljon. 46.6 %
mielesta viestinta nakyy ulospdain jonkin verran. 11.4 % sanoi, ettei sisdinen

viestinta oikeastaan ndy ulospain ja loput eivat osanneet vastata kysymykseen.

Heijastuuko Varovan sisdinen
viestinta ulospain, esimerkiksi
asiakkaille tai muille sidosryhmille?
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Kuvio 6. Heijastuuko sisdinen viestinta ulospain?

Yrityksen sisainen viestintd nakyy yleensa vdlillisesti ulospain. Kun
henkilokunnan valinen kommunikointi on sujuvaa, tyontekijat ovat tietoisia
muilla osastoilla tapahtuvista toiminnoista ja he antavat hyvan kuvan yrityksen
sidosryhmille. Asiakkaiden ja muiden sidosryhmien arvostus ja luottamus

kasvaa kun tyoyhteisd viestii ulos samoja asioita varmalla otteella.

Puutteellinen ja vajavainen viestintd aiheuttaa usein ongelmia yrityksille. Kun
tieto ei kulje, tdiden hoitaminen saattaa jaada kesken ja henkildsto ei ole niin
motivoitunutta. Tyodntekijat saattavat kokea myos eriarvoisuutta, kun jotakin

tarkeda informaatiota ei ole kerrottu juuri heille.
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Selvitin kyselysséa Varovan henkildston mielipiteité siitd, onko puutteellisesta
sisdisesta viestinnasta koitunut jotakin haittaa yritykselle.

13.6 % mielestd yritykselle on koitunut jotakin haittaa puutteellisesta
viestinnasta. 35.2 % sanoo, ettd haittaa on syntynyt toisinaan. 19.3 % on sita

mielta, ettd puutteellinen viestinta ei ole aiheuttanut haittaa.

Onko puutteellisesta sisaisesta
viestinnasta koitunut mielestasi
jotakin haittaa Varovalle?
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Kuvio 7. Onko puutteellisesta siséisesta viestinnasta koitunut mielestasi jotakin

haittaa Varovalle?

Puutteellinen viestintéa saattaa olla yritykselle haitallista, mutta samalla tavoin
onnistunut viestintd voi tuoda paljon lisdarvoa. TyoOntekijdista noin 40 %
mielestd onnistunut sisdinen viestintd on tuonut lisdarvoa yritykselle ja 31 %
mielesta lisdarvoa on tullut toisinaan. Vain hieman alle 7 % oli sita mielta etta

sisdinen viestinta ei ole tuonut lisdarvoa yritykselle ollenkaan.
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Onko onnistunut sisdinen viestinta
tuonut erityista lisaarvoa Varovalle?
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Kuvio 8. Onko onnistunut sisainen viestinta tuonut erityista lisdarvoa yritykselle?

Kysyin Varovan tyontekijoiltd myoés minka takia sisaisen viestinnan toimivuus on
tarkeaa heidan yrityksessa? Vastauksia tuli kohtuullisen paljon (53) ja hyvin

erilaisia. Alla lueteltu tarkeimpia huomautuksia.
"Jotta asiakkaita voidaan palvella mahdollisimman hyvin”
"Jotta tyo olisi viihtyisda ja tehokasta ja asioihin voitaisiin reagoida nopeasti”

"Koko yrityksen toiminta perustuu reaaliaikaiseen tietoon ja sen

hyvaksikayttamiseen”
"Se ruokkii positiivista ilmapiiria ja lisda tdiden sujuvuutta”
”"Osastoja on paljon, tiedon kuljettava hyvin niiden valilla”

”"Asiakaspalveluyrityksessa taytyy tiedon kulkea, jottei anneta asiakkaille

ristiriitaista tietoa”
"Kuljetusala nopeaa ja hektista”
Tietamattomyys ruokkii turhaa spekulaatiota, kun taas tieto tuo varmuutta”

"Sisaisen viestinndn toimivuus suorassa yhteydessa ulkoiseen viestintaan ja

asiakastyytyvaisyyteen”
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"Vuoden péaateema on ’Sisdinen yhteisymmarrys — palvelumme perusta’,

sisaisen viestinnan toimittava, jotta asiakaspalvelu olisi huippuluokkaa”
"Viestinta heijastuu ulospain alihankkijoille, asiakkaille ja yhteistydkumppaneille”

"Viestinnan ongelmat aiheuttavat helposti lahetysten viivastyksia ja ylimaaraisia

kuluja”

6.2.4 Sisdaisen viestinnan puutteita

Halusin tutkimuksessani selvittdd Varovan henkiloston ajatuksia siita,
minkalaisia puutteita yrityksen sisdisessa viestinnassa on ja saada
kehitysideoita yrityksen sisaisen viestinnan parantamiseen. Suurimpina sisaisen
viestinnan ongelmina nahtiin osastojen tai tiimien valisen vuorovaikutuksen
puutteellisuus seké viestien kulkeminen niin sanotusti jalkijunassa. Tieto ei aina
kohdistu oikein tai saatetaan karsia myos niin sanotusta tietotulvasta, jolloin ei
nahda kaiken keskeltd sitd oleellista. Osa henkilokunnasta koki, ettd viestin
vastaajaa ei kunnioiteta tarpeeksi. Kaikki henkilot eivat vastaa heille tulleisiin
sahkoposteihin, ja valitetdédan muille pitkia ketjusahkoposteja, joista
vastaanottajan tulee etsia itselle tarked informaatio. Tydntekijoilla oli muun

muassa seuraavanlaisia mietteita yrityksen siséisen viestinnan puutteista:

"Tiimien valinen kommunikaatio heikkoa. Tiimien valilla ei ymmarreta mita
toisessa tiimissa tehdaan. Tasta syystd asiakaspalvelun laatu karsii, kun

tarpeelliset tiedot ei vality seuraavalle portaalle.”
"Osastojen valinen viestinta lahes olematonta”

"Osa yksittaista henkilda koskevasta informaatiosta kulkee esimiehen kautta,

mutta tAma ei aina muista lahettaa kyseista tietoa asianomaiselle.”
"Jotkut asiat kulkeutuvat vain sisapiirin tietoisuuteen.”

"Viralliset tiedotteet julkaistaan jalkijunassa. Helppojen viestimien, kuten
intranetin ja sahkopostin kayttod pitaisi hyodyntaa tiedottamisessa paremmin.

Kun tieto tulee viiveella, syntyy paljon turhia huhupuheita.”
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"Muutoksista ei tiedoteta tarpeeksi ajoissa ja henkilosto kokee, etteivat he ehdi

sopeutumaan tulevaan muutokseen.”

"Jokaisen omaa vastuuta viestinnassa tulisi korostaa esimerkiksi poytakirjojen

ja muun ohjeistuksen lukemisessa.”

"Moni haluaa kommunikoida talon sisadlla vain sahkopostitse. Joissain
tapauksissa monen kuukaudenkin viestittelyn jalkeen, kun keskustelet henkilon

kanssa, han ei tieda kuka olet.”

Nakemykset sisdisen viestinndn puutteellisuuden aiheuttamista ongelmista
jakautui seuraavanlaisesti. 7.3 % vastaajista oli sitd mieltd, ettei puutteellisesta
viestinnasta ole koskaan aiheutunut ongelmia ja 52.4 % mielesta ongelmia ei
ole aiheutunut kovinkaan usein. Vain muutama vastaaja oli sitd mielta, etta
puutteellinen viestintd on usein aiheuttanut ongelmia yritykselle. 39 %

vastaajista sanoi, ettd ongelmia on tullut toisinaan.

Onko sisdisen viestinnan
puutteellisuudesta aiheutunut
joitakin ongelmia yrityksellenne?
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Kuvio 9. Onko sisaisen viestinnan puutteellisuudesta aiheutunut joitakin

ongelmia yrityksellenne?
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6.2.5 Sisdaisen viestinnan kehitys yrityksessa

Yhdessa avoimessa kysymyksessa kysyin Varovan henkilgstolta onko viestin
kulkemista yrityksessa yritetty parantaa heiddn mielestdan jollakin tavalla?
Viestintddn on jo joitain vuosia takaperin alettu kiinnittdd tarkempaa huomiota ja
sitda halutaan kehittdd. Varovan taman vuoden teemaksi on valittu 'Sisainen
yhteisymmarrys — palvelumme perusta’. Viestintd huomioidaan siis kaikessa
toiminnassa. Sisaista yhteisymmarrystd on korostettu myo6s tiimien
toimintasuunnitelmissa ja otettu aihetta esille palavereissa.
Toimintasuunnitelmien paivittamisen ohella on luotu ja paivitetty myos joitakin
viestinndn ohjeita. Varovalla on luotu erityinen ‘’viestintaryhma’, jonka
paaasiallisena tavoitteena on kehittaa yrityksen viestintdd. Myynnin puolella
yhdenmukaistetaan viestintaa ja sahkdpostien 'nettiketteja’ eli eraanlaista netti-

etikettia.

Yrityksen intranettia, Intoa on viime vuosina kehitetty urakalla. Intranetiin on
luoto keskustelupalstoja ja tiedotus on siirtynyt pelkastd sahkopostista myos
intranetiin. Kehittdva keskustelu on kuulemma kuitenkin hieman nihkeaa, kun se
pitdd tehda Kkirjallisesti "koko yrityksen edessa”. Intoon ilmestyvat tiedotteet
valittyvat nykyaan myos tyontekijoiden sahkodpostiin. Tama takaa osaltaan sen,
ettd ihmiset saavat tiedot tarkeistd asioista, vaikka he eivat koko ajan kavisi

Intossa katsomassa, olisiko sinne ilmestynyt tuoreita uutisia.

Tiedonkulun avoimuutta on pyritty parantamaan myds johdon jarjestamilla
infotilaisuuksilla, joita jarjestetaan saanndllisin valiajoin, talla hetkella
kvartaaleittain. Tiedonkulun nopeuttamiseksi kayttdon on otettu my6s osastojen
sisdisia ryhmasahkopostilaatikoita, joissa ryhmalle tarkeat viestit on sen koko

ryhmén luettavissa.

6.2.6 Kehitysideoita viestinnan parantamiseksi

Varovan tyontekijat olivat myds aktiivisia kertoessaan omia kehitysideoitaan
yrityksen viestinnan parantamiseksi. Melkein 30 henkil6a jakoi mielipiteensé ja
ideansa. Vastaajat toivovat, etté Intoa kaytettaisiin vielakin ahkerammin. Monen

toiveissa oli myds, ettd jonkinlainen pikaviestintdohjelma otettaisiin kayttéon.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Saara Peramaki



46

Erdan vastaajan mielesta viestinnan kanavat ovat hyvéat, enemmankin puutteita
on niiden kayttajissa. Toimintojen lisddmisen sijaan, henkildstda voisi kouluttaa
ja kehittaa heidan vuorovaikutustaitojaan. Eras vastaajista toivoi, etta henkilosto

muuttaisi asenteitaan ja parantaisi viestintaa taman avulla automaattisesti.

Eri timien vélisen vuoropuhelun lisddmista peraankuulutettiin edelleen. Omien
tyotehtavien lisaksi tulisi tutustua myods muihin tiimeihin ja heidan tehtaviinsa.
Oman osaston sisdinen viestinta pitaisi saada kasvokkaisviestinnan lisaksi
sahkopostiin. Nain tarkea tieto saavuttaisi my0s poissaolijat ja puhelimessa
puhuvat. Kun tieto ei olisi vain pelkkaa kuulopuhetta, voisi sen mydhemmin

tarkistaa sahkodpostista, kun se olisi siella myds kirjallisena.

Tyo6ilmapiirin - parantamiseksi toivottaisiin  enemméan avoimuutta, silla se
vahentaisi niin sanottuja kaytavahuhuja. Asiat tulisi pitdd yksinkertaisina ja
jokaisen tulisi kiinnittdd huomiota omaan viestintdansa. Viestintatilanteessa
jokaisen tulisi miettid onko viesti tarpeellinen, keille se pitaa osoittaa ja miten
kertoa olennaiset asiat selkeasti. Turhan viestittelyn valttamiseksi jokaisen
pitaisi aktivoitua sdhkodpostiin vastaamisessa ja ilmoittaa asianomaisille mikéali

asia on siirretty eteenpain kasiteltavaksi.

6.3 Henkilostojohtamisen osa-alue

6.3.1 Tyodhon perehdyttaminen

Tyontekijoiden huolellinen perehdyttaminen tyéhon luo pohjan osaamiselle ja
ammattitaidolle. 73.9 % Varovan tyontekijoista sanoo, etta uudet tyontekijat
perehdytetddn tyohoén ja 4.5 % mielestd tyontekijoitd ei perehdyteta.
Perehdyttdmisessa ovat yleensa mukana oman osaston henkilostd seka tiimin
esimies. Joissain tapauksissa perehdyttamisen hoitaa siihen erikseen valittu

kouluttaja tai joku muu henkild.
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Ketka perehdyttavat uudet tyontekijat?
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Kuvio 10. Ketka perehdyttavat uudet tyontekijat?

Kyselysséa pyysin henkilostoa kuvailemaan uuden tyontekijan
perehdyttdmisprosessia. Usea tyontekija kertoi, ettd kun uusi tyontekija aloittaa
Varovalla pitaa henkildstonkehittamispaallikkd Camilla Karhunen pienen info-
tilaisuuden, jossa esitellaan yleisella tasolla Varova Oy ja perehdytetdaan talon
tapoihin ja kaytantoihin. Tilaisuudessa kaydaan lapi muun muassa tyoroolit,
tyoymparistd, saannot, toimenkuvien osa-alueiden ymmartaminen sekd oma
osuus organisaatiossa. Vastaukset antoivat ymmartad, ettd infotilaisuutta
pidettin  hyddyllisend, mutta sen jalkeisessa varsinaisessa tyohon
perehdyttdmisessa on paljon kehitettdvaa ja siita pitaisi tehda organisoidumpaa.
Moni vastaaja oli sitd mielta, ettd lyhyen opastamisen, vieressa istumisen ja
seurailun jalkeen uusi tyontekija jatetddn lilan nopeasti oman onnensa nojaan.
Uudelle tyodntekijalle annetaan nippu ohjeita luettaviksi, jotka saattavat olla

epéaselvia ja keskenaan ristiriidassa.
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6.3.2 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut ovat tarked henkilostojohtamisen osa ja lain mukaan
esimiehen tulisi kdyda keskustelut lapi alaistensa kanssa vahintaan kerran
vuodessa. 87.2 % Varovan tyontekijoistd on kaynyt kehityskeskustelun oman
esimiehensd kanssa viimeisen vuoden aikana. 7 % vastaajista taas ei ole

kaynyt kehityskeskustelua viimeisen vuoden aikana.

Vastaajista 3.4 % kokee kehityskeskustelut turhaksi ajan hukaksi. 24.1 % pitaa
kehityskeskusteluja todella hyodyllising, 29.9 % tydyhteis6ad kehittavina, 42.5 %
ihan hyvana asiana ja 43.7 % hyvana paikkana kertoa omista mielipiteista.
Naiden vastausten perusteella voidaan todeta, ettd kehityskeskustelut koetaan
yleisesti hyviksi ja niitd kannattaa jatkossakin jarjestaa tyontekijoille ainakin

kerran vuodessa.

Kehityskeskustelut ovat mielestani:

35 -
30 -
25 -
20 A
15 -
10 +
5
0 | | | -

Todella Tyoyhteis6d Hyva paikka Ihan hyva asia Turhaa Hyodyttomia
hyodyllisia kehittdvida  kertoa omista ajanhukkaa
mielipiteista

Kuvio 11. Mielipiteita kehityskeskusteluista.
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6.3.3 Palautekulttuuri

Palautteen antaminen ja saaminen on erittain tarkeaa, silla se kehittaa tyota ja
auttaa tyontekijoita jokapaivaisessa tydelamassa. Palautteen antaminen
koetaan usein vaikeaksi ja juurikin tdman takia monissa yrityksissa annetaan
palautetta lilan harvoin. Varovan tyontekijoista 57 % kokee saavansa tarpeeksi

palautetta tydstaan ja 43 % ei koe saavansa tarpeeksi palautetta.

Koetko saavasi tarpeeksi palautetta
tyostasi?
60 -
50 -
40 -
30 -
20 -
10 -
0 - ;
Kyll3 Ei

Kuvio 12. Koetko saavasi tarpeeksi palautetta tyostasi?

Kyselyssa pyydettiin vastaajia kertomaan myds omin sanoin, miten omassa
tyoyhteisbssd annetaan palautetta. Kuka antaa, kenelle ja kuinka usein?
Kysymykseen vastasi 50 Varovan tyontekijaa. Palautteen antaminen vaihtelee
tiimeittain, jotkut antavat palautetta enemman kuin toiset. Moni sanoo saavansa
palautetta lilan harvoin ja usein saatu palaute on negatiivista. Positiivista
palautetta toivottaisiin enemman. Palautetta saadaan oman tiimin esimiehelta ja
tyOkavereilta. Tyontekijoiden valisen palautteen maardén ollaan padasiassa

tyytyvaisia, mutta esimiehilta toivottaisiin enemman kannustavaa palautetta.
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Yksi vastaajista kirjoittaa, ettd oma esimies on ensisijaisesti vastuussa
alaistensa tybn ohjaamisesta, mutta kiireen ja rutinoitumisen takia palautetta ei
ehdita antamaan riittdvan usein. Palautetta saadaan kasvokkain tai sahkoépostin
valityksella. Osa tyontekijoistd saa palautetta myods suoraan asiakkailta.
Asiakaspalautteita julkaistaan Intossa (intranet) ja ne ovat siella kaikkien
tyontekijoiden nahtavilla. Eras tyontekija vastaa, etta: "tiimirajojen yli palautetta
ei anneta kyllin rohkeasti, vaan tyydytaan vain ihmettelemaan miksi toinen tiimi
toimii tavalla, joka aiheuttaa ylimaaraista ty6tda muissa tiimeissa.” Monesta
vastauksesta on luettavissa, ettd avoimuutta pitaisi lisatd myos palautteen

annossa.

Kirjallisten vastausten perusteella Varovan tyontekijat eivat ole kovinkaan
tyytyvaisia palautteen antamiseen yrityksessa. Tdma voi osin johtua siita, etta
vastaajat ovat tuoneet herkemmin esille palautteen annon epakohtia, kuin sen
positiivisia puolia. Tydyhteison sisaiseen palautteen antoon, kuin muuhunkin
mielipiteen jakamiseen patee samat periaatteet; negatiiviset asiat otetaan

useimmin esille, kuin ne positiiviset.
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7 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd siséaisen viestinnan merkitysta ja
iimenemista Varova Oy:ssd. Pyrin selvittamaan yrityksen viestinnan taman
hetkista tilaa seka viestinnan kehittamisen mahdollisuuksia. Sain myo6s selville
mita viestinn&n valineita yrityksessé kaytetaan sisdisessa viestinnassa, ollaanko
sisdiseen viestintdan tyytyvaisia ja minkalaisella mallilla henkildstdjohtamisen

osa-alueet, kuten perehdyttdminen ja palautteen anto ovat.

Tyobtehtavat Varovalla jakautuvat moneen eri osastoon ja niin sanottuja
toimenkuvia on paljon. Viestinnédlle syntyy paljon haasteita, kun tiimeja on
yrityksessa niin monia, eika niiden valinen yhteistyd ole tarpeeksi organisoitua.
Tiimit tyoskentelevat ketjumaisesti ja ovat riippuvaisia toisiltaan saamasta
informaatiosta. Omaa tytta koskevaa informaatiota vastaanotetaan niin tiimin

sisélta, kuin sen ulkopuoleltakin.

Sahkoposti on tarkeassa roolissa kaikessa yrityksen sisaisessa viestinnassa.
Sahkoposti tavoittaa suuren joukon todella nopeasti. Viestittdvan asian
luonteesta, kiireellisyydesta ja tarkeydesta riippuen, pitdisi pohtia mika kanava
on missékin tilanteessa katevin ja tehokkain. Varsinkin vain omaa tiimia
koskevassa sisaisessa viestinnassa kasvokkaisviestinnan liséksi voisi joissain
tapauksissa kayttda myos esimerkiksi sahkopostia. Nain esimerkiksi poissaolo
ei olisi este viestin saamiselle, vaan tieto olisi kaikkien saatavilla ja sen voisi

mydhemmin tarkistaa ja siihen voisi palata uudelleen.

Tulosten perusteella henkilostd on kohtalaisen tyytyvainen yrityksen sisaiseen
viestintdan, mutta toki parannettavaakin l6ytyy melko rutkasti. Toimipisteiden
(Helsinki, Helsinki-Vantaa, Tampere, Turku ja Lahti) valiseen viestintdan ollaan

tyytyvaisia ja se koetaan helpoksi ja sujuvaksi.

Toimiva viestintd vaikuttaa tydilmapiiriin usein positiivisesti. Jo pelkastdan
taman takia olisi tdrkeda& panostaa yrityksen sisaiseen viestintdan. Kun ihmiset
ovat tyytyvaisia viestintaan on tyonteko mielekkddampaa ja sujuvampaa.
Tyontekijoistd suuren osan mielesta tarkeista asioista viestitddn useimmiten

tarpeeksi nopeasti.
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Viestinndn nopeutta voisi vield kuitenkin parantaa tehostamalla viestintaa ja
laittamalla tarke&t viestit kaikkien nahtavaksi mahdollisimman nopealla

aikajanteella.

Tyontekijoilla on selked kasitys siitd, miksi viestintaan tulisi panostaa ja miksi
sen pitaisi olla sujuvaa. Nyt jokaisen tulisi tehda toitd sen eteen, etta viestinta
toimisi. Jokaisen tyontekijan tulisi kiinnittda huomiota omaan viestintdansa, niin

silla yritys péaasisi jo pitkalle.

Puutteellisesta viestinnasta aiheutuneita haittavaikutuksia tulisi vahentda ja
onnistuneen viestinndn tuomaa arvoa ja arvostusta lisata. Osastojen ja tiimien
valistd vuorovaikutusta tulisi parantaa huomattavasti. Tyontekijat toivoivat
mahdollisuutta tutustua muiden tiimien toimintaan. Osastot voisivat kukin
vuorollaan jarjestaa 'avoimet ovet’, jolloin muut osastot paasisivat tutustumaan
kyseisen osaston toimintaan. Avoimissa ovissa Vvoitaisiin esitella osaston
tyotehtavat ja henkildkunta. Avoimet ovet voisi jarjestdaa esimerkiksi kerran
kuukaudessa (tai harvemmin) ja nain kohtuullisen nopeassa ajassa

organisaation henkilostd paasisi tutustumaan toistensa tehtéaviin.

Sisdinen viestintd on tarkead osa yrityksen toimivuutta ja Varovalla siihen on
alettu kiinnittdmaan enemman huomiota ja sitd halutaan parantaa. Nyt pitaisi
siirtyd sanoista tekoihin. Johdon tulisi ndhda viestinta sellaisena osa-alueena,
johon kannattaa panostaa, silla usein siihen panostaminen kantaa pitkalla

aikajanteella hedelméaa.

Tutkimustulosten perusteella monia asioita yrityksen viestintaan littyen on jo
parannettu. Muun muassa intranet on saanut monia uudistuksia yritykseen on
perustettu erillinen viestinnéan tyéryhma, jonka tavoitteena on kehittaa yrityksen
viestintda ja viestinndn apuna kaytettdvia valineitd. Myds kvartaaleittain
jarjestettavat johdon pitdmaéat tiedotustilaisuudet parantavat varmasti sisaista

viestintaa ja tiedonkulkua.
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Henkilostd  jakoi  aktiivisesti  kehitysideoitaan  yrityksen  viestinnan
parantamiseksi. Tyontekijoilla oli toiveena, ettd kayttdon otettaisiin jokin
pikaviestintavaline, jonka avulla toisiin tydntekijéihin voisi helposti olla
yhteydessa. Esimerkiksi Outlookilla on Messengerin kaltainen viestintaohjelma.
Toiveissa oli myos, ettd intranettia kaytettaisiin vielakin enemman viestien
valittamiseen ja tiedottamiseen. Henkilston vuorovaikutustaitoja parantamalla
ja viestinnén valineisiin kouluttamalla yrityksen sisdinen viestinta voisi nousta

aivan uudelle asteelle.

Yrityksen uudet tyontekijat perehdytetdan tyotehtaviin tydsuhteen alussa.
Perehdyttamisesta pitaisi saada organisoidumpaa ja sen tueksi olisi hyva laatia
kirjalliset tyoohjeet kutakin tyotehtdvad koskien. Tyoohjeiden avulla uusi
tyontekija saisi jo ennen varsinaista kaytannon perehdyttamista yleiskuvan
tyotehtavastd. Nain varsinainen kaytdnnon tyohon tutustuminen ja uuden

opetteleminen olisi helpompaa.

Palautteen antamista yrityksessa tulisi kehittdd ja parantaa. Esimiesten tulisi
antaa palautetta useammin ja sen tulisi olla kehittdvad ja kannustavaa.
Palautteen antamatta jattdminen ei saisi olla ainakaan kiireesta kiinni, vaan
siihen pitdisi l6ytdd aina tarvittaessa aikaa. Palautteen anto tulisi ndhda
tarkeana osana jokapaivaista tyota. Palautteen saaminen motivoi ja kannustaa

parempiin tydsuorituksiin.

Tutkimusprosessi oli mielestani kokonaisuutena onnistunut ja keskeiset
tavoitteet saavutettiin. Uskon etta tutkimuksen avulla yrityksella on kuva sen
viestinnén tasosta ja suunta johon tahdata matkalla kohti parempaa viestintaa.
Nyt kun viestinnan tila on selvilla, on sitd helpompi lahtea kehittamaan. Toivon,
ettd tekemastéani tutkimuksesta on paljon hyétya Varovalle, ja ettd sen avulla

yrityksen viestintda saadaan parannettua entisestaan.
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LIITE 1 Saatekirje

[N

S’

TURUN AMMATTIKORKEAKOULU

ABO YRKESHOGSKOLA
A Saatekirje 2.5.2012

Hyva Varova Oy:n tyontekija

Olen liiketalouden opiskelija Turun ammattikorkeakoulusta ja teen
opinnaytetyoni aiheesta: Henkilostojohtaminen ja viestintad yrityksissa — Case
Varova Oy. Opinnaytetyoni tarkoituksena on tutkia sisaistd viestintdd ja sen
merkitysté ja ilmenemista Varova Oy:ssa.

Aineisto kasitelladan nimettomasti ja luottamuksellisesti, eika tuloksista pysty

tunnistamaan yksittaista vastaajaa.

Osallistumisesi on erittdin tarkedd, eikd vastaaminen vie kuin muutamia

minuutteja tydajastasi. Vastaathan kyselyyn viimeistdan 11.5.2012

Tutkimusaineisto keratddn kyselylomakkeella, johon paaset vastaamaan alla

olevasta linkista:

http://www.webropolsurveys.com/S/15DBB9C76 AEEEBOA.par

Mikali sinulla on jotain kysyttdvaa aiheesta, voit ottaa minuun yhteytta

sahkopostitse: saara.peramaki@students.turkuamk.fi

Tuhannet kiitokset ajastasi!

Kevaisin terveisin, Saara Peramaki
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LIITE 2 Kysely

Varova Oy:n sisdinen viestinta

1. Miti sisdiisen viestinndn muotoja yrityksessidnne kiiytetdin? *
) kasvokkaisviestinta

[ puhelin

[ fax

[0 sahkdposti

[ intranet

O ilmeitustaulu

2. Miki on néistd keinoista kiytetyin? *
O kasvokkaisviestintd

O puhelin

0O fax

O sahkoposti

O intranet

) ilmoitustaulu

3. Miki niisti keinoista on mielestisi tehokkain? *
) kasvokkaisviestinta

) puhelin

) faxi

() sdhkdposti

() intranet

() ilmoitustaulu

4. Milld keinoin olet yleensi yhteydessi esimieheesi?

[T Kasvokkain

[T Puhelimitse

[T Sahkopostilla

[ Faxilla

[T Jollain muulla tavalla

5. Milld tavoin sisdinen viestintd toimii tydyhteistssdnne?
[ Todella hyvin

[ Hyvin

[ Kohtalaisesti

) Huonosti

[T Todella huonosti

6. Mita puutteita naet Varova Oy:n sisaisessi viestinnassa?
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7. Onko sisdinen viestinté (sen toimivuus tai toimimattomuus) vaikuttanut ty6ilmapiiriin
yrityksessdnne?

[ Kylla, positiivisesti

[ Kylla, negatiivisesti

CJEi

) En osaa sanoa

8. Koetko, ettd henkilokunta saa tarpeeksi nopeasti viestit tydyhteisod koskevista tirkeisté asioista?
O Kylla, aina

O Kylla, useimmiten

O Ei aina

O Ei milloinkaan

9. Keiltd vastaanotat ty6tisi koskevaa tirkeda informaatiota?

[T Tyotoverit omalla osastollasi
[ Tyotoverit muilla osastoilla
[} Oman tiimisi esimies

[T Toisen tiimin esimies

[ Ylempi johto

) Jokin muu taho

10. Perehdytetdanko uutta tyontekijad tyohon? *
0 Kylla

OEi
O En osaa sanoa

11. Kuka/ketka perehdyttavit uudet tyontekijéat?

) Oman tiimin esimies

] Tyotoverit omalla osastolla
[T Erikseen valitut kouluttajat
7 Ylempi johto

[ Joku muu

12. Kuvaile uuden tyontekijan perehdyttamisti. (Miten perehdytetién, onko erillisd
perehdytystilaisuuksia, yms?)

13. Kuinka monta kertaa viimeisen vuoden aikana olet kdynyt esimiehesi kanssa kehityskeskustelun?
0o

01

02

O 3 tai enemman

14. Kehityskeskustelut ovat mielesténi:

[ Todella hyddyllisia

[ Tyoyhteis6a kehittavia

71 Hyva paikka kertoa omista mielipiteista
[ Ihan hyva asia

[ Turhaa ajanhukkaa

) Hyodyttomia
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15. Miten tyOyhteisOssisi annetaan palautetta? (Kuka antaa ja kenelle? Kuinka usein?)

16. Koetko saavasi tarpeeksi palautetta tyostési?

O Kylla
OEi

17. Heijastuuko / nikyyko Varovan sisdinen viestintd ulospiin, esimerkiksi asiakkaille tai muille
sidosryhmille?

O Kylla, todella paljon

O Jonkun verran

O Ei oikeastaan

O Ei ollenkaan

O En osaa sanoa

18. Onko puutteellisesta sisdisestd viestinnasta koitunut mielestési jotakin haittaa Varovalle?
O Kylla

OE

O Toisinaan

() En osaa sanoa

19. Onko onnistunut sisdinen viestinta tuonut erityisté lisdarvoa Varovalle?
O Kylla

OEi

O Toisinaan

O En osaa sanoa

20. Mitd kanavia pitkin ja miten viesti kulkee tyGyhteisossédnne odottamattoman tapahtuman tai
dkillisen tilanteen yllattdessa?

21. Minka4 takia sisdisen viestinnédn toimivuus on tirkeéa yrityksellenne?

22, Onko yrityksellenne aiheutunut jotakin ongelmia, joiden voidaan katsoa johtuvan sisdisen
viestinnin puutteellisuudesta?

O Kylla, usein

O Kylla, toisinaan

O Ei kovinkaan usein

O Ei koskaan
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23. Onko viestin kulkemista yrityksessdnne yritetty parantaa jollakin tavalla?

24. Onko sinulla jotain kehitysideoita yrityksesi viestinndn parantamiseksi?

25. Minkéilaiseksi koet viestinndn Varovan eri toimipisteiden valilla?

) Yhteydenpito on helppoa

) Yhteydenpito on sujuvaa

! Yhteydenpito on hankalaa

[T En ole yhteydessa muihin toimipisteisiin

Tietoja vastaajasta:

26. Oletko?

O Mies
O Nainen

27. Oma tyopisteesi on?
O Helsingin paakonttori

O Helsinki-Vantaa (Lento)

O Turku

O Tampere

O Lahti

O Joku muu

28. Kuinka monta vuotta olet tyoskennellyt Varova Oy:ssd?

O Alle vuoden
O 1-2 vuotta
O 3-5 vuotta
() 5-10 vuotta
O yli 10 vuotta

29. Miki on asemasi yrityksessi?

Kiitos osallistumisestal!
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