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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda yritys X:n sisdisen kommunikaation tila
vuonna 2020 ja toteuttaa yritykselle kehityssuunnitelma, jonka avulla yrityksen
sisdinen kommunikaatio on mahdollista kehittda tehokkaammaksi. Opinnayte-
tydssa kaytettiin tapaustutkimusta. Kehittdmistyossa se soveltuu lahestymista-
vaksi, kun halutaan ymmartaa syvallisesti yrityksen tilannetta ja tarkoituksena on
ratkaista siella ilmennyt ongelma tai tuottaa tutkimuksen keinoin kehittamisehdo-
tuksia.

Tutkimuksen alkuun kaytiin [&pi kotimaan toimitusten reklamaatiolista heina- ja
elokuun ajalta 2020. Sisaiseen kommunikaatioon liittyvia reklamaatioita listalta
I6ytyi prosentuaalisesti vahan, mutta se selittyi reklamaatioiden heikolla kirjaus-
tavalla. Sisaiseen kommunikaatioon liittyvia reklamaatioita olisi todellisuudessa
ollut enemman, mikali reklamaatioiden kirjaamisen ohjeistusta parannettaisiin.

Taman jalkeen yrityksen henkilostolle toteutettiin kysely, jonka kautta paastiin ka-
siksi yrityksen sisaisen kommunikaation tilaan. Kyselyn tuloksiin syvennyttiin tyo-
pajassa pienemman osallistujamaaran kanssa. Lisaksi tyOpajassa selvitettiin ne
keinot, joilla sisaista kommunikaatiota saadaan kehitettya tehokkaimmin. Kyselyn
ja tyopajan perusteella aihe oli ajankohtainen yritykselle, silla niista kavi selvasti
ilmi, ettd sisdisessa kommunikaatiossa on havaittu ongelmia ja puutteita. Opin-
naytetyon liitteisiin on lisatty kysely sisaisesta kommunikaatiosta ja tyopajan tu-
lokset.

Ainhe liittyy oleellisesti ylemman ammattikorkeakoulun koulutukseen, silla johta-
misella on oleellinen merkitys yrityksen sisaisessa kommunikaatiossa. Johdon
yksi tarkeimmista kehittamiskohteista on yleensa tyoyhteisoviestinta. Viestinta ei
koskaan ole taysin mutkatonta tai helppoa, mutta sitakin tarkeampi osa organi-
saation menestyksen ja henkildston hyvinvoinnin kannalta.

Avainsanat viestinta, johtaminen, kysely, tyopaja
Muita tietoja Tyohon liittyva kysely ja tyopaja seka kehityssuunni-
telma.
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cating in 2020 and to implement a development plan for the company that would
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efficient. A case study was used in the thesis. It is suitable as an approach when
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ALKUSANAT

Haluan kiittaa yritys X:n laatupaallikkoa, joka toimi opinnaytetydni ohjaajana toi-
meksiantajan puolelta. Hanelta sain apua aina tarvittaessa seka hanelta sai in-
spiroivia ideoita. Koulun puolelta kiitan Sari Mattista, joka auttoi minua opinnay-

tetyon loppuun saattamisessa ja sen sisallon suunnittelussa.



1 JOHDANTO

Mustajoki (2021) kirjoittaa, ettd han on kollegansa Sherstinovan kanssa kehitellyt
metodin, jonka avulla pystytaan selvittamaan kommunikaatiossa tapahtuvien
vaarinymmarrysten todellinen maara ja luonne. Metodissa koehenkild kantaa
nauhuria mukanaan yhden paivan, jonka jalkeen aanitetty materiaali kaydaan
lapi. Pilottikokeessa koehenkilot kommunikoivat 19 kertaa vaarin paivan aikana.
Maailmassa tapahtuisi siis 100 miljardia vaarinymmarrysta paivittain. Jo viiden
prosentin pudotus vaarinymmarrysten maarassa tarkoittaisi viiden miljardin pai-
vittaisen vaarinymmarryksen vahennysta. Aikaisemmin Mustajoki (2011, 9) on
artikkelissaan kirjoittanut, etta historian rahallisesti merkittavin vaarinymmarrys,
kommunikaatiossa tapahtuneen mittayksikkdsotkun vuoksi, tapahtui kun yhdys-

valtalaisten lahettama luotan térmasi Marsin pintaan vuonna 1999.

Nikulan (2009) mukaan ihmiset ovat sosiaalisia olentoja ja olemme vuorovaiku-
tuksessa toistemme kanssa. Sovimme valtasuhteista ja tydnjaosta yhteisten ta-
voitteiden saavuttamiseksi. Sisdinen kommunikaatio tarkoittaa esimerkiksi yrityk-
sen sisalla tapahtuvaa kommunikointia. Se on myoés vuorovaikutusta ja osa yh-
teishenkea. Onnistuessaan se sitouttaa, motivoi ja tuo ihmisten parhaat kyvyt
esille. Kun sisainen kommunikaatio toimii, kokee tyontekija tydon mielekkaaksi ja
han voi keskittya ydintehtavaansa. Sisainen kommunikaatio on osa asiakaskoke-
musta, silla asiakaskokemus alkaa jo organisaation sisalla ja siten ilmenee asi-
akkaalle kokemuksena. Sisainen viestinta on yksi palvelun tyékalu, mika valitet-
tavasti usein unohdetaan. Kuitenkin asiakaskokemus alkaa jo organisaation si-
salla, ja ilmenee asiakkaalle kokemuksena, joten sisaisen kommunikaation toimi-
vuus on erittain tarkeassa roolissa jo pelkastaan ajatellen asiakkaiden tyytyvai-

syytta.

Sisdisestd kommunikaatiosta on Iahivuosina ollut useita tutkimuksia. Keskeisin
aihe jokaisessa on tiedonjakamisen kasittely, sisaisen viestinnan tutkiminen, sen
tehostaminen ja kehittaminen seka siirtaminen sinne, missa se tapahtuu. Berg-
stromin (2019, 50) tutkimuksesta kavi ilmi, ettd kommunikaation tehostamiselle
oli selkea tarve, silla suurin osa tiedoista kulki vain sahkopostin valityksella. Mar-
tikaisen (2018, 49) mukaan tiedonjakamista vauhdittavina tekijéina nousivat esille

johtaja, ryhman hyva yhteisty0d ja vuorovaikutus, oman aseman ja tyotehtavan



selkeys, tyon mielekkyys ja sopivat haasteet. Negatiivisesti vaikuttavina seik-
koina koettiin vastavuoroisuuden puute, kiire, johdolliset ongelmat seka selkeiden
ohjeiden ja toimintamallien puute. Jatkossa ehdotettiin, etta aika-ajoin teetettai-
siin yrityksissa uudelleen sisaista viestintaa kartoittavia kyselyita, jotta he pysyi-
sivat paremmin ajan tasalla siita, miten yrityksella silla hetkella menee (Sandberg
2016, 92-93).

1.1 Opinnaytetydn aihe, tavoite ja tarkoitus

Opinnaytetyon aiheena oli yritys X:n sisaisen kommunikaation toimivuuden tutki-
minen ja sen kehittaminen. Yrityksen sisaisessa kommunikaatiossa on huomattu
puutteita, jotka vaikuttavat muun muassa tydilmapiiriin, reklamaatioiden maaraan
ja tatd myoten myds yrityksen tulokseen negatiivisesti. Tydntekijdiden mielesta
yrityksen sisdinen kommunikaatio vaatisi kehittamista, jotta tydskentely olisi mu-

kavampaa seka sujuisi jouhevammin.

Opinnaytetyon lopputuloksen tarkoituksena on saada yritys X:n sisdinen kommu-
nikaatio toimimaan sujuvasti ja parantaa siten yrityksen toimintaa. Samalla sisai-
seen kommunikaatioon liittyvat reklamaatiot tulevat vahenemaan ja siten yrityk-
sen tulos saadaan nousemaan. Yrityksen sisaisen kommunikaation kehittaminen
jouduttaisi tyontekoa, mikali turhat selvittamiset, jotka liittyvat sisaisen kommuni-
kaation puutteisiin, saataisiin vAhenemaan. Sisadisen kommunikaation kehittami-

sesta hyotyvat niin tyontekijat kuin yrityskin, mutta myos asiakkaat.

Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittda yritykselle kehityssuunnitelma, jonka
avulla yritys tulee saamaan sisaisen kommunikaationsa toimivammaksi ja onnis-

tuu parantamaan tyonteon tehokkuutta ja tyoilmapiiria.

Tutkimuksen aihe liittyy oleellisesti ylemman ammattikorkeakoulun koulutukseen,
silla johtamisella on oleellinen merkitys yrityksen sisaisiin ongelmiin ja puutteisiin.
Johtamis- ja esihenkildviestinta on suuressa osassa organisaation sisaisessa
viestinnassa. Johdolle yksi tarkeimmista kehittamiskohteista onkin yleensa tyo-
yhteisOviestinta. Viestinta ei koskaan ole taysin mutkatonta tai helppoa, mutta on
sitakin tarkeampi osa organisaation menestyksen ja henkiloston hyvinvoinnin

kannalta.



1.2 Tutkimuksen rajaus ja tutkimuskysymykset

Tutkimus rajataan koskemaan yrityksen sisaista kommunikaatiota tilaus-toimitus-
ketjun nakodkulmasta. Nain paastaan kasiksi siihen, mikali jollain osa-alueella
tassa ketjussa ongelmia ilmenee eniten. Sisaisen kommunikaation ongelmat ovat
ilmenneet erityisesti eri timien valilla, joten parhaiten ongelmaan paastaan ka-

siksi tutkimalla asiaa tilaus-toimitus-ketjun kautta.

Tassa tutkimuksessa pyritaan selvittamaan yrityksen sisdisen kommunikaation
tila vuonna 2020 ja kuinka sita pystytaan kehittdmaan. Tutkimuskysymykset muo-

toutuivat ja tarkentuivat tutkimuksen edetessa seuraavaan muotoon:
- Onko yrityksen sisdinen kommunikaatio toimivalla tasolla?
- Miten yrityksen sisaistda kommunikaatiota voidaan kehittaa?

- Mitkd muutokset yrityksen sisaisessa kommunikaatiossa ovat tarkeimpia?
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2 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

Yritys x on suuri hirsirakennusten, kuten hirsitalojen, hirsihuviloiden, saunojen ja
muiden rakennusten, valmistaja. Yritys on toiminut hirsirakennusalalla jo useita
kymmenia vuosia. Tyontekijoita yritys tyollistaa satoja. Kotimaan lisaksi yritys X
toimittaa hirsirakennuksia noin kahteenkymmeneen eri maahan. Ranska ja Norja

ovat Ruotsin lisaksi tarkeimpia vientimaita. (Yritys X 2022c.)

Metsateollisuuden merkitys Suomen taloudelle on huomattava, silla rakentami-
nen on puutuotteiden suurin kayttéalue. Kotimaisesta puutuotteesta noin 70-80
% paatyy rakentamiseen (Haapio 2013, 9). Hirsi on arkkitehtuurin ja rakennuksen
tunnelman kannalta vahva tekija ja hirren kayttd on kasvanut rajahdysmaisesti
viimeisen vuosikymmenen aikana. Hirren kayttd rakentamisessa on suosittua,
silld useampi kuin joka viides uusi omakotitalo rakennetaan hirrestd (Ukkonen
2019). Myos vallitseva koronatilanne on saanut ihmiset miettimaan oman talon

rakentamista hieman syrjiempaan, mika nakyy talomarkkinoilla.

Yrityksen toimintaymparistd tarkoittaa yrityksen ja sen toimijoiden ymparistoa,
jossa varsinainen yritystoiminta tapahtuu. Se voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoi-
seen toimintaymparistdéon. Yrityksen toimintaymparistd sisaltda myods yrityksen
ymparilla olevat asiat, kuten markkinat, kysynta, kilpailijat, vallitsevat arvot, kan-
sainvalinen ymparisto seka talouden ja tekniikan kehitys. Yritys voi vaikuttaa toi-
mintaymparistossaan oleviin asioihin muun muassa luomalla kysyntaa, mutta
suurimpaan osaan asioista yrityksen on vain sopeuduttava. Yrityksissa seurataan
ja tutkitaan toimintaymparistoa aktiivisesti. Toimintaymparistdo muuttuu ja kehittyy
koko ajan. Opinnaytetyon kehittdmistehtavat vaikuttavat positiivisesti yrityksen
toimintaymparistoon. Kun sisainen kommunikaatio saadaan paremmaksi, silloin
myos asiakkaiden kokemus paranee, reklamaatiot vahenevat ja yrityksen maine
paranee. Parhaimmillaan yrityksen asema markkinoilla kohentuu ja yrityksen tu-
los paranee. Yritys toimii Suomen lisdksi useissa eri maassa, kuten Ranskassa
ja Japanissa. Yrityksen ulkoiseen toimintaan vaikuttavat eniten ostajat ja markki-
nat, kilpailijat ja muut yritykset, julkinen valta kuten maaraykset ja saadokset seka

talouden ja tekniikan kehitys. Alalta I0ytyy useita suuria kilpailijoita.
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Poliittiset ja lainsaadanndlliset rajoitukset tuovat haasteita yrityksen kehittami-
seen. Yritys X sitoutuu toiminnassaan lakien ja saddosten mukaiseen toimintaan
seka kunnioittaa toiminta-alueiden vallitsevia kulttuureja, tapoja ja arvoja. Lisaksi
se noudattaa toiminnassaan yhtion eettisia ohjeita, jotka kuvaavat yrityksen toi-

mintakulttuuria ja toimintatapoja (yritys X 2021).
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3 VIESTINNAN ROOLI JOHTAMISESSA
3.1 Viestinnan maaritelma ja tehtavat

Viestintad on informaation tai sanomien valitysta lahettdjan ja vastaanottajan va-
lilla eri kanavia kayttaen. Viestinta on kulttuurisesti maaraytynyt, se luo, uusintaa
jayllapitaa kulttuuria. Sen avulla syntyy yhteisollisyytta ja ryhmahenkea. Viestinta
on prosessi, jossa merkityksen antamisen kautta tulkitaan asioiden tilaa ja joka
annetaan muiden tietoisuuteen. (Aberg 2006, 83-85.) Viestinta voi olla yksisuun-
taista tai vuorovaikutteista. Yleensa viestinnalla tarkoitetaan ihmisten valista vies-
tintaa eli kommunikaatiota. Sita on kaytetty pitkdan monilla eri aloilla koskien or-

ganisaatioiden viestintaa (lhlen & Heath 2018,8).

Viestinnan tehtavia voidaan maaritella esimerkiksi sisallon kautta, eli mista asi-
oista yhteisdssa viestitaan tai tulisi viestia eri muodoissa ja eri kanavia kayttaen.
Viestinnan tehtavia voidaan maaritella myds arvioimalla kanavia ja keinoja, joita
viestinnassa kaytetdan. Viestinnan kanavien maara on nykyisissa organisaa-
tioissa suuri, ja paine maaran kasvattamiseen on ilmeinen. (Juholin 1999, 34—
35.) Yrityksen ja yksilon valiset vuorovaikutussuhteet monimutkaistuvat jatku-
vasti, jolloin vuorovaikutusosaamisen merkitys on kasvanut. Vuorovaikutus on
edelleen vaativa taitolaji. Asioiden valiset vuorovaikutukset saavat yha suurem-

man painoarvon. (Kamensky 2014, 345-346.)
3.2 Sisainen viestinta

Henkiloston oppimisen tarkeana tukena on sisainen viestinta, josta osaltaan vas-
taavat kaikki organisaation jasenet. Jokaisen vastuulla on tiedottaa tarpeellisille
tahoille omaa tyokenttaa koskevista tarkeista asioista. Jarjestelmallista viestintaa
sisaltavat esimerkiksi sahkoinen tai painettu sisainen lehti, yrityksen intranetissa
oleva uutiskanava, saanndlliset talouskatsaukset, tiedotteet organisaatiota kos-
kevissa muutoksista seka ilmoitukset tapahtumista. Puhe on myos viestintaa.
Viestinta on keino, jonka varassa yrityksen henkiloston tietopohjaa, yhteista ka-

sitteistda ja merkityksen antoa vahvistetaan. (Viitala 2013, 206.)



13

Motivaatio on yksilon sisdinen voima, joka suuntaa toimintaa. Ihmisella on tarve
etsia kaikelle tekemiselleen merkitys. Jos han ei itse koe tekemistaan mielek-
kaaksi, ei han motivoidu. Inminen viihtyy tydssaan, jos tyo on riittdvan haastavaa,
siind on tavoitteita, siitd saa palkkioita ja tydymparistoon voi olla tyytyvainen.
Tyontekijoiden taidot ja kyvyt eivat tuota tarvittavaa tulosta, jos tahtoa siihen ei
ole. (Viitala 2013, 16.) Sisdinen motivaatio syntyy, kun ihmisen perustarpeet ovat
kunnossa (Martela & Jarenko 2015, 17). Yhteisollisesti palkitsevana koetaan tie-
don ja osaamisen avoin jakaminen ja yhdistaminen. Yhteiset oppimisen ja uuden
Ioytamisen oivallukset lisdavat yhteisollisyytta. Tydolosuhteissa Kiire, pitkat tyo-
paivat ja jatkuvat keskeytymiset koetaan kielteisina, mika saattaa johtaa tyduupu-
miseen. Ylikuormitus voi liittya itse tydhon ja tyétehtaviin, mutta myos tydolosuh-
teisiin, tydn organisointiin, asiantuntijatydn johtamiseen seka tyon ja perheen yh-
teensovittamiseen. (Juholin 2008, 38). TyOyhteisd koetaan tarkeana. Yhteiso
syntyy yhteisyyden tunteesta, siita ettd koemme yhteenkuuluvuuden tunnetta jo-
honkin. Yhteisollisyytta rakentaa ja vahvistaa avoin keskustelukulttuuri seka mah-

dollisuus ilmaista itseaan ja olla oma itsensa. (Juholin 2008, 47—-48.)

Sisaisen viestinnan periaatteiden ja kaytantéjen mukaan hyvin hoidettu sisaisen
viestintd mahdollistaa organisaation tavoitteiden toteutumisen ja luo myonteista
ilmapiiria. Tiedottamisen tulee olla avointa, molemmin suuntaista, luotettavaa ja
selkedkielista. Sisaisen viestinnan onnistumisen vastuu kuuluu kaikille tyéyhtei-

son toimijoille, mutta sita linjataan tarvittaessa yrityksen johdon kautta.

Edella mainittujen asioiden perusteella, yrityksen sisaisen kommunikaation kehit-
taminen on tarkeaa myaos henkiloston tydyhteisdssa viihtyvyyden kannalta. Tama
voidaan ajatella myos toisinpain: henkiloston tydyhteison viihtyvyyden kehittami-
nen on tarkeaa sisaisen kommunikaation kannalta. Jos tyoyhteisossa viihdytaan,
se luo positiivista pohjaa sisaisen kommunikaation toimivuudelle. Jos tyoyhtei-

s0ssa ei viihdyta, tieto ei lilku ja kommunikaatio on heikkoa.

3.3 Viestintdosaaminen

Ty0 perustuu tietoon, sen saatavuuteen seka vaihdantaan. Organisaatio voi toi-
mia milla sektorilla tahansa, mutta sen olemassaoloon ja toimintaan liittyvat tieto,

sen kasittely, muokkaaminen ja jalostaminen jossakin muodossa. Tyo edellyttaa
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teoreettista tietoa mutta myos kykya ja luovuutta sen soveltamiseen. Vaativim-
missa tehtavissa pelkka soveltaminenkaan ei riita, vaan on kyettava luomaan
uutta. Pelkka tiedon olemassaolo ei luo kompetenssia, vaan on kyettava etsi-
maan ja hyddyntamaan sita. Tietotyota ei pysty tekemaan ilman kykya kommuni-
koida.

Viestintdosaaminen voidaan jakaa neljaan osa-alueeseen. Ensimmaiseksi ky-
kyyn ilmaista ajatuksia puhuen ja kirjoittaen seka valmiuksia keskustella. Toinen
osa-alue muodostuu suhteista muihin ihmisiin, organisaatioihin ja verkostoihin.
Kolmantena voidaan pitaa kykya kayttaa erilaisia tydskentelyalustoja, kuten sah-
kopostia ja internetia. Neljantena osa-alueena on strategia eli se, miten kay-
tamme edellisia osaamisiamme eri tilanteissa eri kumppaneiden kesken. (Juholin
2008, 30-31.)

Koen, etta yrityksen sisaistd kommunikaatiota pystytdan kehittdmaan jokaisen
naiden neljan osa-alueen kohdalla. Sisdaisen kommunikaatio kehittyisi huimasti,
kun tyontekijat alkaisivat keskustella enemman toistensa kanssa, niin yksildina
kuin tiimeinakin. Kolmannen osa-alueen kehittdminen on myods yksi tarkeimmista
toimista, jotta sisainen kommunikaatio muuttuisi sujuvammaksi. Yrityksessa liik-
kuu valtavat maarat tietoa paivittain, jotka tyontekijdiden pitaisi omaksua. Kom-
munikointikanavia on paljon. Tiedonkulku on yritykselle erittain tarkeaa ja siihen
tulisi ehdottomasti panostaa. Kun tieto ei tavoita kohdetta, se voi pahimmillaan

aiheuttaa vakaviakin haittoja.

3.4 Viestinnan ongelmia

Jarvisen (2008, 88) mukaan tyopaikoilla on usein vallitsevana tilanteena se, etta
ongelmat ovat aina toisessa tyovuorossa, henkilostoryhmassa, prosessin vai-
heessa, tukipalveluissa, ylimmassa johdossa tai toisella osastolla. Syita tdhan on
monia, kuviossa 1 on niista muutamia. Hyvin usein toisten ihmisten tai tiimien
syyttelyssa on kyse vastuun pakoilusta. On helpompaa ajatella, ettd ongelmat
johtuvat aina muista, kuin sita miten on itse toiminut tai miten ongelman ratkaisua
voisi edesauttaa. Ongelmat yritetdan usein vierittaa toisten harteille ja kuvitellaan,

etta se ratkaisisi ongelmat.
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r a r a
|| Vastuunpakoiluja - || Mietitaan, mita
siirto voidaan itse tehda
\ J \ J
(" ) (" )
|| Eitunnetatoisiaja || Tutustutaantoisiin ja
heidan tyotaan heiddn tyéhonsa
\ J \ J
r p r a
|| Epaselvattyon- ja || Selkiytetddn tyon- ja
vastuunjaot vastuunjako
\ J \ J
e a e a
. Auttaminen ja
Joustamattomuusja -
— . — yhteisvastuun
yhteisvastuun puute K .
orostaminen
\ J \ J

Kuvio 1. Ongelmien syntyminen ja ratkaisut (mukaillen Jarvinen 2008, 88)

Hyva tydyhteisd ei ole ongelmaton. On luonnollista, etta tydnteossa paivittain tu-
lee virheita, ristiriitoja ja erehdyksia. Tyon tekeminen on vaativaa osaamisen, yh-
teistydn, kiireen ja jatkuvan muutoksen vuoksi. On tarkeaa kuitenkin ymmartaa,
etta ne kuuluvat tydntekoon ja parhaassa tapauksessa tydyhteisoét ja niiden jase-
net oppivat ja kehittyvat niista. Kun esihenkild ja tydyhteiso kiinnittdvat huomiota
perusasioihin ja arvioivat jatkuvasti omaa toimintaansa ja sen kehittymista, voi-
daan parhaiten estaa monet epaselvyydet. Tyon ja tyoyhteison toimivuuden arvi-
ointi ja ongelmien varhainen kasittely on jokaisen tyontekijan avoimuuden koetin-
kivi. Valitettavasti vain tyontekijat, jotka havaitsevat ongelmia, eivat syysta tai toi-

sesta ota asiaa esille. (Jarvinen 2008, 130-131.)
3.5 Johtaminen sisaisessa viestinnassa

Johtajuus on prosessi, jossa johtaja vaikuttaa alaisiinsa seka alaiset vaikuttavat
myoOs johtajaansa. Yksilolla on merkitys ryhman yhteisen tavoitteen saavuttami-
sessa. (Northouse 2007, 3.) Abergin (2006, 63—64) mukaan johtamisessa kyse
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on suunnan nayttamisessa ja voimavarojen suuntaamisessa. Hanen mukaansa
se on myos johdattamista ja vastuullista vallan kayttda seka se edellyttaa suun-
nittelua. Johtamisessa esihenkil6 toimii tyOyhteisdssa, jossa han joutuu ottamaan
huomioon tyossaan omat alaisensa, esihenkilonsa, samalla organisaatiotasolla
olevat kollegat, tydprosessin vaatimukset seka johtamisjarjestelmat. Jotta johtaja
voisi vaikuttaa ihmisten kayttaytymiseen, hanen on vaikutettava heidan ajatte-
luunsa. Abergin mukaan se tapahtuu vain valittamalla ihmisille informaatiota, jota
tydntekijat pystyvat havainnoimaan, kasittelemaan ja joka taten muuttuu ihmisen
tajunnassa tiedoksi ja tietdmykseksi. Yritys X:n (2021b) johtamisen periaatteet
ovat innovatiivisen ympariston luominen, ylpeys tavastamme toimia, yhteisten ta-
voitteiden ja yhteistyon edistdminen, vastuun ottaminen, paatdsten perustelu,
haasteet ovat mahdollisuus kehittaa ja kehittya, toiminta on lIapinakyvaa ja kestaa
tarkastelun, luottamuksellisuus, muiden nakemysten ja mielipiteiden kuuntelu ja

kunnioittaminen seka rehellisesti ja oikeudenmukaisesti toimiminen.

Aberg (2006, 111) on kirjoittanut esihenkild-alainen-viestinnasta osuvasti. Se on
erittain tarkeaa ja esihenkilon puoleen kaannytaan lahes kaikissa asioissa. Esi-
henkild on tarkea sisainen tiedottaja. Tiedottaminen on hyvan johtajan normaalia
esihenkiloty6ta. Sisainen tiedotus antaa perustan tydyhteisolle, vaikuttaa tyotyy-
tyvaisyyteen seka ilmapiiriin ja lisda tydmotivaatiota. Salmisen (2001, 68) ja Aber-
gin (2001, 68) mukaan johtamisviestinnaksi kutsutaan sita viestintaa, jolla yrityk-
sen johto pyrkii ohjaamaan yrityksen toimintaa. Johtamisviestinta on johtamis-
tyodta, joka tapahtuu organisatorisissa puitteissa. Siina korostuvat asioiden tul-
kinta, toimintaan tarvittavan tiedon tuottaminen ja jakaminen, yksiloiden ja ryh-
man suuntaus, valvonta, organisointi, motivointi, vuorovaikutus seka yhteisolli-
syys. Salminen (2001, 32, 38) on viela lisannyt, ettd huonosti suunnitellut tai joh-
detut muutosprosessit ovat vaikuttavimmat syyt sille, miksi inmiset karsivat tyos-
saan henkista pahoinvointia ja reagoivat uudistuksiin kriittisesti. Viestinnan mer-

kitys korostuu johdon toiminnan muuttuessa henkilostoa tukevaksi.

Jokaisen tiimin jasenen on ymmarrettava sosiaalinen vastuunsa tiimissa, silla tii-
missa jokainen on riippuvainen toisestaan. Taman vastuun ymmartaminen on tii-
mityOskentelylle tarkeaa. Tiimin tehtavat tulevat asiakkaalta tai prosessin toisesta

vaiheesta. Tama tarkoittaa, etta tiimin jasenet voivat olla yhteydessa toiseen tii-
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miin. Yksi johtajan tarkeimmista vastuista on koordinoida tiimien valista yhteis-
tyota. Esihenkilon tehtavana on myos sopia siita, miten oikea tieto saadaan kul-
kemaan mahdollisimman helposti oikeaan paikkaan ja oikeaan aikaan. Se vaatii
analysointia ja tarpeiden kartoittamista, silla vaara ratkaisu aiheuttaa informaati-
osateen, eli liika tieto hukuttaa kaiken oleellisen. (Spiik 2003, 137, 210-211.)

TydyhteisOssa on erilaisia tyontekijoita, niin tydoskentelytapansa, persoonansa
kuin arvojensakin kautta. Langstedtin (2017) mukaan monimuotoisuuden johta-
misen lahtokohtana on ihmiset, joilla on erilaiset arvot. Hanen mukaansa se ilme-
nee ihmisten vaikeutena ymmartaa toisiaan ja siksi vaikeutena tehda yhteistyota
keskenaan. Ongelmana eivat valttamatta ole arvot, vaan asenteet muiden ihmis-
ten arvoja kohtaan. Nama ongelmat voivat syntya esimerkiksi siina, kun tyoyhtei-
solla on erilaisia tavoitteita tai muutoksen tavoite on ristiriidassa yksittaisten ih-
misten kasitysten kanssa. Langstedt on luonut hankkeessaan Abo Akademian
kanssa ohjelman, joka toimii erdanlaisena johtamistydkaluna, mika neuvoo miten
tavata ja ymmartaa henkiloita, joilla on erilaiset arvot ja yrittaa 16ytaa tapoja auttaa

johtajia tunnistamaan nama arvot ja asenteet, joita hanen tulee johtaa.

Johtamisessa on kiinnitetty viime vuosikymmenen aikana huomiota yrityksen
seka yksildiden suorituksiin ja suoriutumiseen ja suorituskykyyn. Yrityksen me-
nestymiseen vaikuttaa tehokas toimiminen. Tehokkuudella tarkoitetaan, etta tie-
tyilla panoksilla saadaan mahdollisimman paljon tuotoksia. Yrityksen tasolla suo-
riutuminen on tavoitteiden saavuttamista ja ylittamista. Niin koko yrityksen kuin
sen osa-alueiden suoriutumisesta on vastuussa organisaatioon palkattu henkilo,

yleensa johtaja tai esihenkild. (Viitala 2013, 130.)

Jarvisen (2008, 39—40) mukaan ihmisen elamanhallinta sisaltaa tyon- ja vapaa-
ajan hallitsemisen. Jarvinen on selittanyt asiaa siten, etta hallinnan tunne syntyy
yleensa jarjestyksesta, suunnitelmallisuudesta ja ennustettavuudesta. Vasta-
kohta hallinnalle on kaaos, joka on jarjestaytymaton ja ennustamaton olotila. Jos
ihmisella tyossa on jatkuva kaaos, se saattaa vaikuttaa jopa hanen psyykkiseen
sietokykyynsa ja mielenterveyteensa. Hallinnan tunne tulee yleensa siita, etta
henkilo voi itse vaikuttaa tilanteeseen tai tapahtumien kulkuun. Kyse on positiivi-
sesta stressista, joka saa ihmisen tarttumaan uusiin haasteisiin, ahkeroimaan ja

keksimaan uusia ideoita. TyOpaikoilla ei ymmarreta, miten pienet tyohon liittyvat
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asiat saattavat alkaa harmittaa tyontekijoita ja siten vaarantaa myos tyoilmapiirin.
Tyoilmapiiri on parhaimmillaan tydyhteisossa tarkea voimavarojen lahde. Sosiaa-
linen vuorovaikutus toissa ja tukeva tyoyhteiso tuovat toihin mukavuutta ja tyon
imua. Hyvan tyGilmapiirin on todettu vaikuttavan positiivisesti sairauspoissaolojen
maaraan seka tuottavuuteen ja asiakastyytyvaisyyteen. Johtajien pitaisi siis puut-
tua pieniinkin tyota haittaaviin asioihin, koska juuri ne saattavat vaarantaa tyon

sujuvuuden.

Henkilostdjohtamisen paamaarana on tyontekijoiden tydokyvyn varmistaminen,
motivaatio ja halu sitoutua yrityksen tavoitteiden toteuttamiseen (Viitala 2013,
10). Henkilostojohtamisen yksi tarkeimmista osa-alueista on yrityksen sisdinen
viestinta. Esihenkildt ovat avainasemassa viestinnassa. Viestinnan ollessa par-
haimmillaan, koko henkildstd tuntee esimerkiksi yrityksen vision, strategian ja ta-
voitteet, tulossa olevat muutokset, yrityksen taloudellisen tilanteen ja menestyk-
sen ja muut tulevaisuuden nakymia ilmentavat asiat. Lisaksi uudet innovaatiot,
saadut tunnustukset sekd muut hyvat uutiset ovat henkiléston motivaation ja si-
toutumisen kannalta tarkeita. (Viitala 2013, 269.) Yritys X:n (2022a) arvot luovat
pohjan johtamiskulttuurille. Laadukkaalle henkildstdjohtamiselle syntyy suuntavii-
vat vision ja strategian osana. Taman myaéta yrityksen kilpailu- ja tuloksenteko-
kyky vahvistuu osaavan ja motivoituneen henkildston toteuttamana. Vastuullinen
johtaminen seka osaamisen jatkuva kehittaminen mahdollistavat tavoitteiden

saavuttamisen suunnitelmista toteutukseen (kuvio 2).

Tybnantaja-
viestinta

Henkil6sto-
) resurssien
Offboarding hankinta ja
perehdytys

Henkil6sto-

johtamisen

o kokonaisuus Tydsuhde-
Palkitseminen .
asiat
Osaamisen ja Terveys
suorituksen tyohyvinvointi
johtaminen turvallisuus

Kuvio 2. Henkildstéjohtamisen kokonaisuus (yritys X 2022a)
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Viitalan (2013, 170-171) sek& Huotarin, Hurmeen ja Valkosen (2005, 134) mu-
kaan yrityksen kilpailukykyyn vaikuttaa suurelta osin se, mita yrityksessa osa-
taan, miten osaamista kaytetaan ja kuinka nopeasti opitaan uutta. Heidan mu-
kaansa osaamisen johtamiseen kuuluu kaikki sellainen tarkoituksellinen toiminta,
jonka avulla yrityksen strategian edellyttdmaa osaamista vaalitaan, uudistetaan,
kehitetdan ja hankitaan. Osaamisen johtamisen tulokset nakyvat parhaimmillaan
kehittyneempina toimintatapoina, tuotteina ja palveluina, innovaatioina ja paran-
tuneena taloudellisena tuloksena. Tarkein osa osaamisen johtamisessa on yri-
tyksessa toimivien ihmisten osaamisen tason nostaminen ja vaaliminen seka
hyddyntaminen. Yksildiden osaaminen on koko yrityksen osaamisen perusperi-

aate. Johtajalla on siis tarkea rooli organisaation oppimisessa.

Organisaation oppiminen -kasitteella viitataan prosessiin, jonka kautta yritys op-
pii. Tata oppimista voidaan havainnoida kolmella tasolla: yksilon, ryhman seka
organisaation ja verkoston tasolla. Yksilén oppiminen on aina oppimisen ytimena.
Kuitenkaan yksittdisen ihmisen oppiminen ei riitd uudistamaan yrityksen toimin-
taa niin paljoa, ettd muutosta huomaisi isommassa laajuudessa. Tarvitaan isom-
pien joukkojen oppimista, jolloin monet ihmiset |ahtisivat ajattelemaan ja toimi-
maan uudella tavalla. Tata kutsutaan ryhmaoppimisen tasoksi. Johtajan tulee
hallita isojen joukkojen kehitysta, ja motivoida heitd oppimaan uutta. Kaikki kehi-
tys ei jaa vain ihmisten sisaiseksi tiedoksi tai ymmarrykseksi, vaan niiden tulok-
sena syntyy organisaation uusia toimintamalleja, prosesseja, tuoteinnovaatioita

ja muita nakyvia merkkeja ja asioita.

Edellda mainitusta puhutaan myds kasitteella organisaation muisti. Silla tarkoite-
taan sita, mihin organisaatioon jasenten ajan saatossa muovaama yhteinen tieto
ja ajatusmallit tallentuvat. Tama on organisaation oppimisen tulosta. Organisaa-
tion muisti voi ilmeta esimerkiksi yhteisena uskomuksena, tietoina, arvoina, nor-
meina, myytteina, kertomuksina, kayttaytymisrutiineina, prosessikuvauksina, oh-
jelmistoina, kirjoituksina, layouttina tai logoina. Henkilostosuunnitelmassa osaa-
misen johtaminen ja kehittaminen on merkittava tekija mahdollistaakseen liiketoi-
mintatavoitteiden saavuttamisen. Siina tavoitteena on yllapitaa ja kehittda tyon-

tekijoiden ammatillista osaamista liiketoiminnan tarpeista lahtien.
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3.6 Muutosjohtaminen

Nykyaan muutosta tapahtuu koko ajan. Edellisista organisaatiomuutosta ei ole
viela kunnolla edes ymmarretty, kun uusi jo tulee. Erilaisia toimintatapoja kehitel-
laan, mutta mitaan ei vieda loppuun asti. (Spiik 2003, 111.) Inminen kyseenalais-
taa ensimmaisena merkityksen ja hyddyn, jos jotain muutetaan. Syyt muutokselle
saattavat olla yksittaisen tyontekijan nakdkulmasta etaisia tai vaikeasti kasitelta-
via. Mikali tyontekija ymmartad muutoksen vaikutuksen itseensa ja omaan tyos-

kentelyynsa, saattaa se helpottaa muutosprosessia.

Organisaation johdon ja yksittaisen tyontekijan tavat tarkastella muutosta ovat
usein hyvin erilaiset. Johto miettii uudistuksia koko yrityksen kannalta, sen me-
nestysta ja kilpailukykya, kun taas yksittainen tyontekija on kiinnostunut omasta
tydstaan, jaksamisestaan, hyvinvoinnistaan, taloudestaan ja tulevaisuudestaan.
(Jarvinen 2008, 151-152; Carnall 2007, 3—4.) Organisaation ulkopuolella ongel-
mia tehokkuuden kanssa on vain harvalla. Organisaatioissa on muodostunut on-
gelma, miten paastaan tydsta suoritukseen, ponnistelusta tuloksiin ja taloudelli-
suudesta tehokkuuteen (Malik 2005, 53).

Viestinta ja keskustelu ovat myds pohja muutosprosessille. Muutoksista tulee
viestia selkeasti kaikille ryhmille. Kaikilla tulee olla tiedossa, miten muutos toteu-
tetaan. Ei kuitenkaan vahatella muutoksen vaikeutta, vaan otetaan riskit puheeksi
ja varaudutaan niihin. Esihenkiloiden kertoma viesti tulee olla yhtenainen, silla

hajanainen tieto aiheuttaa monesti spekulaatiota. (Ahman 2004, 81-84.)

Suhonen on artikkelissaan (2017, 13) kirjoittanut, kuinka Satu Teerikangas ha-
luaa auttaa organisaatioita ja yksiloita loistamaan jatkuvan muutoksen keskella.
Teerikankaan mukaan Suomessa kiinnitetdan paljon huomiota esihenkil6taitoi-
hin, mutta johtamiskyvykkyydet jaavat taka-alalle. Johtajina kehittyvat ne, jotka
ovat halukkaita kehittamaan omaa itseaan ja haasteitaan ja tata myota l[oytamaan

itsensa.
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4 MENETELMALLINEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksessa kaytettava tutkimusmenetelma on tapaustutkimus. Tapaustutki-
mus on tutkitun tiedon tuottaminen kohteesta. Kehittamistydssa se soveltuu Ia-
hestymistavaksi, kun halutaan ymmartaa syvallisesti yrityksen tilannetta ja tarkoi-
tuksena on ratkaista sielld ilmenneet ongelmat tai tuottaa tutkimuksen keinoin
kehittdmisehdotuksia. Siina ei ole tarkoitus vieda muutosta eteenpain tai konk-
reettisesti kehittad mitaan, vaan luoda kehittamisideoita tai ratkaisuehdotus ha-
vaittuun ongelmaan. (Ojasalo ym. 2014, 25.) Bamberg, Jokinen ja Laine (2007,
66) ovat kirjoittaneet tapaustutkimuksen olevan kokoava tutkimusote, joka selvit-
taa erityisen, merkittdvan, kiinnostavan tai kriittisen tapauksen selvittdmiseksi.
Tutkimus on prosessi, joka lahtee liikkeelle tutkimusongelman asettamisella ja
tutkimusmenetelman valinnalla. Sita seuraa tiedon keruu, tulosten analysointi ja
esittdminen seka naiden jalkeen laajemmat paatelmat (Heikkinen, Rovio & Syr-
jala 2006, 78.) Kuviossa 3 on esitetty taman tutkimuksen prosessi. Tutkimusme-
netelma on valittu tutkimuskysymysten asettamisen jalkeen ja niiden perusteella
seka valintaan on vaikuttanut hankittava aineisto seka tutkimuksen teoreettinen
kehys. Tassa tutkimuksessa tiedon keruu saadaan reklamaatiolistan, kyselyn

seka tyopajan kautta.

Tiedon
keruu

Tutkimus-
ongelman
asettaminen

eTutkimus-
kysymykset

Kuvio 3. Tutkimusprosessi
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Tama tutkimus on kehittamispainotteinen ja sen tarkoituksena on tuottaa yrityk-

[ Jl Tutkimus

menetelma

‘ Paatelmat
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selle kehityssuunnitelma. Kehittamispainotteissa tutkimuksessa on konkreettinen
asia, johon etsitaan ratkaisua. Sen tarkoituksena on kehittda ja toteuttaa uusia

asioita. Kyseiseen tyohon sisaltyy yleensa toiminnallinen osuus, jonka tuloksena
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syntyy tuotos. Tassa tutkimuksessa se tarkoittaa kyselya ja tyopajaa, joiden tu-
loksena syntyy kehityssuunnitelma. Yrityksen toiminnan kannalta tarkeassa
osassa on henkildstdon osaaminen, jota kehittamalla voidaan rakentaa ja paran-
taa yrityksen osaamista. Tutkimuksen kehittamistoimet ovat rakentuneet tyos-
kentelyn aikana. Kyselysta ja tydopajasta saatiin tarkeaa tietoa henkiloston mieli-
piteista yrityksen sisdiseen kommunikaatioon, ja sen myota paastiin kasiksi ke-

hittamistoimiin.

Tutkimuksessa kaytetaan kvantitatiivista seka kvalitatiivista tutkimusta. Kvantita-
tiivinen tarkoittaa maarallista menetelmaa, siina pyritdédn ymmartamaan tutkimuk-
sen kohteena olevan ilmion laatua, ominaisuuksia seka merkitysta. Kvalitatiivinen
tarkoittaa laadullista menetelmaa ja siina tutkitaan ilmiéta mitattavissa olevien tie-
tojen kautta, jolloin voidaan toteuttaa tilastollisia, matemaattisia seka laskennalli-
sia menetelmia. Yleensa naista kaytetaan vain toista, mutta molempien kaytéssa
on kyse jatkumosta menetelmien valilla. Molemmissa menetelmissa tarkastellaan
iimiéta mittaamalla (Rasanen 2006, 1). Rasasen (2006, 1-2) ja Uusitalon (1991,
78) mukaan havaintoyksikkdja ei voida mitata sellaisenaan, vaan tulee keskittya
niiden yksittaisiin piirteisiin. Aaltonen ja Hogbacka (2015, 125) pelkistavat, etta
tutkimuskysymys muotoillaan kvantitatiivisessa tutkimuksessa ennen tutkimuk-
sen aloittamista ja vastaavasti kvalitatiivisessa tutkimuksessa se voi muotoutua
vasta tutkimuksen edetessa. Laadullisen tutkimuksen yleisimmat tutkimusmene-
telmat ovat kysely, haastattelu, havainnointi seka dokumentteihin perustuva tieto.
(Metsamuuronen 2006, 253—-254; Tuomi & Sarajarvi 2013, 71.) Molempia mene-
telmia kaytetaan, jotta saadaan mahdollisimman laaja kasitys tutkittavasta ai-
heesta. Naista molemmista menetelmista saadut tulokset auttavat toteuttamaan

yritykselle kehityssuunnitelman.

Laadullista, eli kvalitatiivista tutkimusta, kaytetaan opinnaytetyon alussa, kun tut-
kimustietoa saadaan yrityksen reklamaatiolistan lapikaynnilla. Kvantitatiivisena
tutkimuksena kaytetaan kyselya, joka lahetetaan verkon valityksella henkilostolle.
Aiheeseen syvennytaan jalleen kvalitatiivisen tutkimusmenetelman kautta, el

tyopajan avulla, joka toteutetaan pienelle kyselyyn vastanneelle joukolle.
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4.2 Aineistonkeruumenetelmat

Erilaisten aineistojen kayttaminen vahentaa tutkimuksen heikkouksia ja puutteita,
ja tiedot taydentavat toisiaan. Lisaksi useiden aineistojen ja tietolahteiden kayttod
lisda tutkimuksen monipuolisuutta ja luotettavuutta. Tutkimusta tehdessa pyritaan
tutustumaan jatkuvasti uusiin lahteisiin, jotta tutkimuksen edetessa ja sen tas-
mentyessa saataisiin mahdollisimman hyodyllista tietoa kayttoon. Nykyaan tutki-
muskirjallisuus on taynna teoreettisia edistysaskelia, jotka neuvovat kuinka orga-
nisaatiot voivat osallistua vuoropuheluun ja kommunikoida sidosryhmiensa
kanssa (Johnston & Taylor 2018, 15). Tutkimusaineistoa hankittaessa on huomi-
oitava tutkimusongelmat ja tutkimustehtava. Aineistot voivat olla monen muotoi-
sia, jolloin aineistonkeruumenetelmatkin ovat erilaisia. Tassa tutkimuksessa ai-

neistonkeruumenetelmina kaytetaan reklamaatiolistaa, kyselya ja tydpajaa.

Tutkimuksen tekemista koskevat monet eettiset kysymykset, joita on otettava tut-
kiessaan huomioon. Tiedon hankintaan ja julkistamiseen on yleisia hyvaksyttyja
periaatteita. Erilaiset eettiset toimikunnat eivat valvo opinnaytetdiden tekemista,
joten opiskelijoiden on syyta harjaantua tutkimuseettiseen pohdiskeluun. (Hirs-
jarvi & Hurme 2008, 23—-24.) Tama opinnaytetyo toteutettiin hyvia tutkimuskay-

tantoja ja eettisia periaatteita noudattaen.

421 Reklamaatiot

Reklamaatio on ilmoitus virheellisesta tuotteesta tai palvelusta. Reklamaatio voi
koskea esimerkiksi tavaran toimituksen viivastymista, tavaran puutetta tai virhetta
tai muuta sopimuksesta poikkeavaa asiaa. Yritykset pitavat kirjaa reklamaatioi-
den maarasta ja laadusta. Opinnaytetydn aluksi kaytiin 1api yrityksen kotimaan
toimitusten reklamaatiolista ajalta heinakuu-elokuu 2020. Nain saatiin suuntaa
antavia tuloksia siita, onko sisaisen kommunikaation tarkempi tutkiminen tarpeel-
lista. Reklamaatiolistaa lapi kaydessa huomattiin, etta reklamaatiot merkataan
epaselvasti silta kannalta, etta paastaisiin perille siita, kuinka moni oikeasti koski
sisaistd kommunikaatiota. Reklamaatiot merkataan kuitenkin olemissa olevien
ohjeiden mukaisesti, joten niiden merkkaamisen ohjeistusta tulisi paivittaa. Ky-
seisenad ajanjaksona reklamaatioita, jotka selvasti saatiin yhdistettya sisaiseen

kommunikaatioon, oli 4,43 % koko reklamaatiomaarasta. Todellisuudessa luku
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olisi varmasti suurempi, jos reklamaatioita lahdettaisiin perin pohjin selvittdamaan.
Vaikka prosenttimaara oli suhteellisen pieni, saatiin sisaiseen kommunikaatioon
liittyvat reklamaatiot kaytya 1api ja ne olivat niin selvia ja tarkeita, etta jo ne ker-

toivat, etta sisaista kommunikaatiota on tarkea lahtea kehittamaan.

422 Kysely

Ensimmaisena tiedonkeruumenetelmana kaytettiin kyselyd. Kyselyiden avulla
saadaan laajaa tutkimusaineistoa. Kyselytutkimus on tapa kerata ja tarkastella
tietoa erilaisista mielipiteista, asenteista ja arvoista. Siina tutkija esittda kysymyk-
sia kyselylomakkeen avulla (Vehkalahti 2008, 11). Kyselylla kysytaan samaa
asiaa samalla tavalla isolta joukolta ihmisia, ja se voidaan tehda esimerkiksi pa-
perisesti tai sahkdisesti. Kysely sopii tilanteeseen, kun tutkittava aihe tunnetaan
mutta halutaan varmistua sen paikkaansa pitavyydesta. Kehittdmistyossa kysely
sopii lahtdtilanteen selvittdmiseen tai loppuvaiheessa kehittdmistydssa saavutet-

tujen tulosten arviointiin (Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti 2014, 40).

4.2.3 Tybpaja

Toisena tiedonkeruumenetelmana kaytettiin tyopajaa, eli ryhmatyodskentelya.
Tybpajaa kaytetaan menetelmana silloin kun yrityksella tai yhteisolla on tarve ke-
hittaa toimintaansa tai ratkaista ongelma. Ryhmassa kaikilla on yhtalainen osal-
listumisoikeus, ja heidan oletetaan toimivan omana itsenaan ilman eriytyvia roo-
leja. Tyopajassa ryhma kokoontuu yhteen pohtimaan tiettya aihetta. Aiemmin ky-
selyssa ilmenneiden asioiden pohjalta voidaan rakentaa uusia ideoita, ja kaikki

mieleen tulevat ajatukset kehotetaan sanomaan aaneen.

Ongelmana tydpajassa saattaa olla se, etta vaikka laatuun ei tulisi kiinnittaa huo-
miota, saattavat osallistujat kuitenkin miettia sita, mita muut ajattelevat ideastani.
Tama taas aiheuttaa sen, ettei kaikkia ideoita saada raportoitua, jos niita ei ker-
rota. On olemassa kuusi yleisinta syyta, miksi ihmiset paatdksentekoprosessissa
tai tydoryhmassa keskustellessaan vetaytyvat. Ne ovat asiantuntijan Iasnaolo, va-
kuuttavan, vaikkakin huonomman, argumentin esittaminen, omaa osallistumisky-
kya koskeva luottamuksen puute, tehtavaa paatosta pidetaan vahapatoisena tai
mitattdmana, paine mukautua ryhman paatokseen ja ryhman paatoksentekoilma-
piiri on hairiintynyt. (Harvard Business School Publishing Corporation 2005, 92—
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94.) Nama syyt tulee huomioida tydpajaa suunniteltaessa seka tydpajan aikana,
jotta jokaisella olisi varmasti parhaat mahdolliset Iahtokohdat tydpajaan osallistu-

essa.

4.3 Aineiston analysointi

Tassa opinnaytetydssa aineistoa analysoitiin maarallisen seka laadullisen tutki-
muksen analysointitapojen mukaan. Reklamaatiolista ja kyselyn tulokset analy-
soitiin maarallisen tutkimuksen mukaan ja tyopajan tulokset laadullisen tutkimuk-

sen mukaan.

Maarallisessa tutkimuksessa analysoidaan tietoa sen mukaan, mika antaa eniten
tietoa siitd mita ollaan tutkimassa (Heikkila 2004, 183). Kun tavoitteena on saada
tietoa yhden muuttujan vaikutusta toiseen, kaytetaan keskiarvoa ja keskihajontaa
(Vilkka 2007, 119). Tutkimuksen kyselyn analysoinnissa on kaytetty keskiarvoa
seka keskihajontaa. Keskiarvo sopii monissa tilanteissa aineiston kasittelyyn.
Keskiarvon lisaksi on kuitenkin nahtava, mita sen ymparilla tapahtuu, eli kuinka
paljon ja millaista vaihtelua muuttujien valilla tapahtuu. Keskiarvon lisaksi kannat-
taa tutkia keskihajontaa. Mita pienempi keskihajonta on, sitd lahemmaksi kaikki
arvot ovat sijoittuneet keskiarvon ymparille. (Vehkalahti 2008, 54-55.) Kyselyssa
on myos kysymyksia avoimilla vastauksilla, joiden analysoinnissa kaytetaan laa-

dullista analysointia.

Makelan (1990, 95) ja Puusan (2020) mukaan laadullisen tutkimuksen analysoin-
titavat ovat haasteellisia, koska niita on tunnistettavissa vahan. Kvalitatiivista ai-
neistoa analysoitaessa tulee huomioida aineiston merkittavyys ja sen yhteiskun-
nallinen ja kulttuurinen paikka, aineiston riittavyyden, analyysin kattavuus seka
analyysin arvioitavuus ja toistettavuus. Lahestymistavan valinnassa tulee ottaa
huomioon tarkoituksenmukaisuus, joka on tapauskohtaista. Laadullinen tutkimus
on joistain nakokulmista kyseenalainen aineiston kasittelyn moninaisuuden
vuoksi. Tasta syysta tutkimuksessa on hyva kayttaa myos maarallista tutkimusta.
Laadullisen tutkimuksen analysoinnissa avainsanoina ovat yleensa systemaatti-
suus, avoimuus, tarkistettavuus ja perusteltavuus. Laadullisessa tutkimuksessa

aineistoa kerataan useassa vaiheessa ja analyysia tehdaan koko tutkimuspro-
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sessin ajan. Analysoinnissa yhdistyvat analyysi ja synteesi, eli keratty tieto pilko-
taan osiin menetelman mukaisesti, jonka jalkeen aineiston pohjalta tehdaan syn-
teeseja ja kootaan aineisto uudelleen. Tutkija tekee taman pohjalta johtopaatok-
sia, jotka esitetdan raportissa tutkimuksen lopputulemana. Laadullisessa tutki-
muksessa aineiston analyysissa luodaan aineistosta mielekas kokonaisuus,
jonka pohjalta voidaan tuottaa rikas ja perusteltu tulkinta seka tehda johtopaatok-
set ilmiosta. Teemoittelu on yksi laadullisen aineiston analyysitavoista. Siina ana-
lyysiyksikot ryhmitelldén ennalta maariteltyihin kategorioihin. Se viittaa siihen,
etta aineiston analyysivaiheessa tarkastellaan piirteita, jotka ovat yhteisia usealle

tutkimukseen osallistujalle.

Menetelmallisen taustan esittely ja analyysi tulee sitoa toisiinsa, mika tulee huo-
mioida koko opinnaytetydprosessin ajan. Menetelmallinen osio kertoo peruske-
hyksen niin, ettd mydhemmin kayttdonotettavat valineet tai suunnat eivat tule tut-
kimusta lukevalle taytena yllatyksena. Menetelmallisen taustan esittelyyn sisaltyy
perehtyminen sisdisen kommunikaation merkitykseen, yrityksen nykytilan selvit-
tamiseen seka muu tarvittava teoriapohja sen mukaisesti, etta opinnaytetyota lu-
keva ymmartaisi kaikki tarvittavat termit ja perustiedot, jotta analyysi olisi ymmar-
rettdva. Analyysia rakennettaessa tulee kiinnittdd huomiota menetelmallisen
taustan esittelyn osuuteen, jotta nama kaksi osuutta olisivat kytkeytyneita toi-
siinsa, eli analyysissa perehdytaan myos teoriaosuudessa kerrottuihin asioihin ja
peilataan sita tutkimustuloksiin. Analyysi toimii osin apukeinona, jolla aineistoon

luodaan selkeytta.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

5.1 Kysely sisaisesta kommunikaatiosta

Toimiakseen ja kehittydkseen yhteiskunta tarvitsee tietoa. Paatoksentekotyot tar-
vitsevat tuekseen yksityiskohtaisia tilastotietoja. (Pahkinen 2012, 11.) Yritys X:n
henkildstolle toteutettiin kysely Surveypal-ohjelman kautta marraskuussa 2020.
Kysely rakentuu kysymyksista, jotka kasittelevat tutkimusilmiéta (Kananen 2015,
96), tassa tapauksessa kysymykset koskivat yrityksen sisaista kommunikaatiota.
Surveypal on verkkopalvelu, jossa tehdaan kyselyita ja selvityksia. Surveypal
palautteenhallintaratkaisut auttavat kasvattamaan liiketoimintaa ja tarjoamaan
merkityksellisia asiakas- ja henkilostokokemuksia. (Surveypal 2022.) Surveypal
valittiin, koska se on yrityksen kaytdssa jo entuudestaan ja se on yksinkertainen

kayttaa. Jokainen kyselyyn vastaaja vastasi anonyymisti.

Kyselyyn vastasi 89 tyontekijaa, mika on 74 % kyselyn saaneista. Kyselyssa oli
viisitoista kysymysta. Kyselylla selvitettiin henkildston nakemys siita, milla tasolla
yrityksen sisdinen kommunikaatio on kyselyn hetkella, ja kuinka sita voitaisiin ke-
hittaa. Kysely 16ytyy taman opinnaytetyon liitteena 1. Kyselyn linkki Iahetettiin
sahkopostitse tyontekijoille. Vastaajia pyydettiin valitsemaan suurimmassa
osassa kysymyksissa arvo 1-10 aaripaiden valilta niin, etta se kuvaa kyseessa
olevaa tapausta parhaimmalla mahdollisella tavalla. Kyselyssa oli lopussa myos

avoimia kysymyksia, joihin vastaajat saivat antaa oman mielipiteensa.
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5.1.1 Monivalintakysymykset

Kyselyn vastanneista suurimmat ryhmat olivat edustajat, ylemmat toimihenkil6t

seka asiakaspalvelu (Kuvio 4). Kuitenkin muistakin ryhmista saatiin kiitettavasti

osallistujia.
Edustajat 21.3 %
PK-tiimi
TK-tiimi 10,1 %
Tuotannon toimihenkilét 10,1 %
Asiakaspalvelu 14,6 %

Tukitoiminnot

Ylemmat toimihenkilat 20,2 %

Jokin muu, mika 11,2 %

0,0% 20,0 % 40,0% &60,0% B80,0% 1000 %

Kuvio 4. Vastaajien edustamat tiimit (n=89)

Lahes puolet vastaajista (49,4 %) olivat sita mielta, etta yrityksen sisaisessa kom-
munikaatiossa on puutteita (kuvio 5). Kaikkien vastanneiden mukaan keskiarvo
oli 6,55. Keskihajonta oli vain 1,94, joka kertoo sen, etta keskimaarainen hajonta
vastauksissa oli suhteellisen pieni. Kyselyyn vastaajat ovat siis olleet suurim-
maksi osaksi samaa mielta. Mikali keskihajonta olisi suurempi, olisivat vastaukset
jakautuneet tasaisemmin jokaiselle vastausvaihtoehdolle. Tulos on merkitseva
tutkimuksen jatkoa ajatellen, koska jos puolet henkilostosta on sita mielta, etta
yrityksen sisaisessa kommunikaatiossa on paljon puutteita, on sita lahdettava ke-

hittamaan paamaaraisesti.



29

100,0 %
80.0 %
60,0 %

40,0 %

03 6 %25.3 %

20.0 %
’ 12.4 % 11,2 %40.1 % 10,1 %

00% 1.1% 3.4 % 2.2 %

0.0 %
1 2 3 4 5 6 T 8 9 10

mKaikki vastaajat (KA:6.55, Hajonta:1.94) (Vastauksia:89)

Kuvio 5. Onko mielestasi yrityksen sisaisessa kommunikaatiossa puutteita?

Diagrammeihin on merkitty keskiarvo punaisella viivalla seka keskihajonta vihrealla kat-

koviivalla.

54 % vastanneista arvioi yrityksen sisdisen kommunikaation puutteiden vaikutta-
van yrityksen tulokseen huomattavan paljon. Keskiarvo vastauksilla oli 6,45 (ku-
vio 6). Keskihajonta oli hieman suurempi kuin edellisessa kysymyksessa, mutta
edelleen puhutaan pienesta hajonnasta, 2,18. Sisdisen kommunikaation puutteet
ja ongelmat vaikuttavat myos yrityksen tulokseen, silla myos yrityksen sisainen
tyoskentely on osa asiakaskokemusta. Mikali yrityksen sisalla on ongelmia, se

voi nayttaytya asiakkaalle asti negatiivisesti.
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100.0 %
80,0 %
60.0 %

40,0 %

20.0 % 19.1 %180 %16.,9 %

79 %11’2 %10,1 %90 %

45% _
0.0 % 3.4 %

0,0%
1 2 3 4 5 6 7 B 9 10

mKaikki vastaajat (KA:6.45, Hajonta:2.18) (Vastauksia:89)
Kuvio 6. Kuinka paljon koet yrityksen sisdisen kommunikaation puutteiden vai-

kuttavan yrityksen tulokseen?

Yli puolet vastanneista koki, etta yrityksen sisaisen kommunikaation puutteet vai-
kuttavat omaan tydskentelyyn (kuvio 7). Tama vaikuttaa negatiivisesti myds
tydssa viihtymiseen, tydilmapiiriin ja tydtehokkuuteen. Keskiarvo vastauksilla oli
6,12 joka viittaa siihen, etta sisaisen kommunikaation puutteet ja haasteet vaikut-
tavat paljon tydntekijoiden tyoskentelyyn. Keskihajonta oli 2,28 eli vastaajista

moni oli samaa mielta.
100.0 %

80.0 %

60.0 %

40,0 %
22,5 %

20,0 % 14.6 %146 %
9.0 % 6.7 % 7.9 %1112 %

1.1 %

79 % 45%

0.0 %
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

mKaikki vastaajat (KA:6.12, Hajonta:2.28) (Vastauksia:89)
Kuvio 7. Kuinka paljon koet yrityksen sisaisen kommunikaation puutteiden vai-

kuttavan omaan tydskentelyysi?
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Hajontaa vastauksissa tuli enemman, kun kysyttiin kuinka paljon vastaajat koke-
vat johtamisen vaikuttavan tdmanhetkisiin sisdisen kommunikaation puutteisiin.
Keskiarvoksi tuli kuitenkin 6,11, joka on huomattavan paljon (kuvio 8). Keskiha-
jonta on jalleen pieni, 2,48, eli tasta voidaan paatella johtamisen vaikuttavan si-
saisen kommunikaation puutteisiin jonkin verran. Tulos on hyva tata tutkimusta
ajatellen, koska ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytety6ta tulee pohtia joh-
tamisen nakdkulmasta. Taman tuloksen perusteella kehityssuunnitelmassa tulee

huomioida johtaminen yhtena lahtokohtana.

1000 %
80.0 %
60,0 %
40,0 %

20,0 % - 146 % o
79% o 6.7 % 7.90% 10.1 % 67 9% 9.0%

0.0 %

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
mKaikki vastaajat (KA:6.11, Hajonta:2.48) (Vastauksia:89)

Kuvio 8. Kuinka paljon koet johtamisen vaikuttavan tamanhetkisiin sisaisen kom-

munikaation puutteisiin?

Kun tutkitaan kysymyksia 2-5, jotka koskivat yrityksen sisaisen kommunikaation
ongelmien ja puutteiden ilmenemista tyoskentelyssa, keskiarvo pysytteli jokaisen
kysymyksen kohdalla yli kuuden, keskihajonta taas pysyttelee 2—2,5 luokassa,
joka osoittaa sen, etta kaikki arvot ovat sijoittuneet Iahelle keskiarvoa. Nain ollen
suurin osa vastaajista on vastannut lahes samalla tavalla kuin muut. Tasta voi-
daan paatelld, etta tyontekijoiden mielesta ongelmia ja puutteita yrityksen sisai-

sessa kommunikaatiossa on.
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Suurimmalle osalle vastaajista tulee viikoittain vastaan tilanteita, joissa sisai-
sessa kommunikaatiossa on puutteita (kuvio 9). Keskihajonta tassa kysymyk-
sessa oli todella pieni, 0,65 keskiarvon ollessa kohdassa "viikoittain”, eli lahes
jokaisella vastaajalla tulee viikoittain vastan tilanteita, joissa sisaisessa kommu-
nikaatiossa on puutteita. Jos sisdinen kommunikaatio olisi paremmalla tasolla,
taman kysymyksen tulos olisi varmasti taysin toinen. On huolestuttavaa kuulla,
etta tyontekijat tormaavat sisaisen kommunikaation ongelmiin viikoittain ja osa

jopa paivittain.

Paivittain

Viikoittain

Kuukausittain

Harvemmin

Ei koskaan [ 0.0 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %
mKaikki vastaajat (KA:2.09, Hajonta:0.65) (Vastauksia:89)

Kuvio 9. Kuinka usein tyoskentelyssasi tulee vastaan tilanteita, joissa sisaisessa

kommunikaatiossa on puutteita?

Edelliseen kysymykseen liittyen suurin osa vastaajista vastasi kayttavansa vii-
koittain 0—1 tuntia tai 3—4 tuntia niiden asioiden selvittamiseen, jotka liittyvat si-
saisen kommunikaation puuteisiin (kuvio 10). Keskiarvo sijoittuu kohtien 0—1 tun-
tia ja 2—3 valiin, kuitenkin lahemmaksi jalkimmaista. Keskihajonta pysyttelee taas
todella pienena, 0,83, joka viittaa siihen, etta sisaisen kommunikaation puuttei-
den takia kaytetaan suurimmaksi osaksi 0—1 tai 2-3 tuntia viikoittain. Tama tar-
koittaa, etta viikoittain kyseinen henkilomaara kayttaisi aikaa yhteensa noin 300
tuntia niiden asioiden selvittamiseen, jotka aiheutuvat sisaisen kommunikaation

puutteista.
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0-1 tuntia 44 9 %

2-3 tuntia 36 0%
3-4 tuntia
Enemman 3.4 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %

mKaikki vastaajat (KA:1.78, Hajonta:0.83) (Vastauksia:89)

Kuvio 10. Paljonko joudut viikoittain kayttamaan aikaa asioiden selvittamiseen,

jotka aiheutuvat sisaisen kommunikaation puutteista?

Suurin osa vastaajista arvioi, ettd 11-20 % tai 21-30 % reklamaatioista liittyisivat
yrityksen sisdiseen kommunikaatioon (kuvio 11). Keskiarvo sijoittui 21-30 % ja
41-50 % vastausten valiin, keskihajonta oli 1,9. Reklamaatioita tulee paljon,
mutta verrattuna reklamaatiolistan lapikaynnin jalkeen saadusta tuloksesta, tyon-
tekijat arvioivat prosenttiosuuden olevan paljon korkeampi. Mutta kuten jo aikai-
semmin todettiin, prosenttimaara joka reklamaatioissa koskee sisaistd kommuni-

kaatiota, olisi paljon suurempi, mikali niihin syvennyttaisiin tarkemmin.
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Kuvio 11. Kuinka suuren osan reklamaatioista luulet liittyvan yrityksen sisaiseen

kommunikaatioon?

Kyselyyn vastanneilta kysyttiin myos, mista he arvioivat yrityksen sisaisen kom-
munikaation puutteiden johtuvan. Tiedottaminen, johtaminen ja puutteellinen pe-
rehdytys tai ohjeistus saivat vastausvaihtoehdoista suurimmat otannat (kuvio 12).

Nama asiat ovat paivittain tyontekijoita vastassa.

Ohjelmat (IFS, PiiMega..) 46,1 %

Yhteisollisyys

Tiedottaminen 596 %
Johtaminen 49 4 %
Puutteellinen téihin perehdytys tai 47 2 9%

ohjeistus

Jokin muu, mika

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100.0 %

Kuvio 12. Mista arvioit sisdisen kommunikaation puutteiden johtuvan?
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Kuvion 12, eli kysymyksen yhdeksan kohtaan ”jokin muu, mika”, sanallisia vas-
tauksia tuli todella paljon. Aineiston analyysitavan, teemoittelun, mukaisesti ai-
neisto jaettiin usein toistuvien tai merkityksellisimpien vastausten perusteella seit-
semaan eri aihealueeseen (kuvio 13). Naita aihealueita paatettiin kayttaa myds
muiden sanallisten vastauksien analysoinnissa, silla samat aihealueet toistuivat

jokaisessa kohdassa.

L Henkiliden :
Vuoro- Perehdytys,  Tietojen |\ oor tavoitta- L liss Palaute

vaikutus ohjeistus yhtenaisyys minen minen

Kuvio 13. Teemoittelussa kaytettavat seitseman aihealuetta

Vuorovaikutus

Vuorovaikutus liittyy vahvasti kommunikaation rakentumiseen ja sen kehittymi-
seen. Tydyhteisotaidot ovat tarkedssa osassa yrityksen sisdisessa kommunikaa-

tiossa, ja sita tulee kouluttaa koko henkilstolle jatkuvasti.

"Henkilbkemiat, -suhteet- ja ominaisuudet. Eli se tapa miten asiat
esitetdén ja miten vastaanottava osapuoli kokee/tulkitsee sen. Myés

se vaikuttaa miten kokee tulleensa kuulluksi ja ymmérretyksi.”
Perehdytys, ohjeistus

Kun prosessit ja ohjeistukset ovat yhtenaiset ja kunnossa, tiedetaan myos mika
asia kuuluu kenellekin. Mikali nama ovat hajanaiset, on vaikea tietaa, kenelta lah-
detaan kysymaan apua missakin asiassa, tai kenelle tieto tulee valittaa eteen-

pain.

“Prosessit eivét ole kunnossa, joten ei tiedeta, ettd mita pitéisi kom-

munikoida minnekin.”
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Tietojen yhtenaisyys

Tyota aloittaessaan suunnittelija kay ensin lavitse kohteen Iahtotiedot; tilauksen,
huomautukset ja muut paikat mista tietoa 16ytyy. Mikali tiedot ovat ristiriidassa
toisiinsa nahden tai tietoa puuttuu, joutuu suunnittelija selvittdmaan asiaa. Mikali
tiedot olisivat yhtenaiset ja kaikki tiedot 16ytyisivat, suunnittelijalta vahenisi turhaa

selvittdmisaikaa ja tydskentely olisi jouhevampaa.
"Puutteelliset/ristiriitaiset 1ahtotiedot piirtoa aloittaessa.”
Johtaminen

Useampi vastaus liittyi siihen, kun tyontekijoita on ympari Suomea, jolloin ei tun-
neta toisia eika mydskaan tiedeta tehtaan toiminnasta paljoa. Myds johdon koet-
tiin olevan etaalla niin, etteivat he valttamatta tieda kaikkea mita jokaisen tyoteh-
tavaan kuuluu ja mita se vaatii. Johtajien tulisi olla niin sanotusti lahelld jokaista
tydntekijaa. Se ei valttamatta tarkoita sita, ettd johtaja on samassa toimistossa
tydntekijoiden kanssa vaan sita, ettd han tuntee tydntekijat ja heidan tyoétehta-

vansa vaatimukset.

“Johto ja valtaosa toimihenkilbistd ovat etdéllad tehtaasta ja heidén

ymmarrys reaalimaailmasta on haalea.”
Henkildiden tavoittaminen

Henkildiden tavoittamiseen liittyy suurena osatekijana heidan tydomaaransa. Mi-
kali henkilolla on liikaa toita, ei han ehdi vastata jokaiselle ainakaan siina ajassa
kuin olisi tarve. Mikali tyontekijoilla olisi kohtuullinen maara toita verrattuna tyoai-

kaan, saataisiin heidat tarvittaessa paremmin kiinni.
“Liikaa tbitd maéaratyilla henkilbilla (=henkilbkunta pula)”
Tiedottaminen

Useasti esille tullut asia vastauksissa oli, ettei kaikki tarkea tieto tule tyontekijoi-
den tietoon. Tama on tarkea asia niin tyontekijoiden tyoskentelyn kuin myos yri-
tyksen tuloksen kannalta. Mikali tietoa ei ole tai se on hankalasti saatavilla, tyon-

tekijoilla kuluu turhaa aikaa niiden selvittamiseen ja pahimmassa tapauksessa
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tarkeaa tietoa jaa huomioimatta tyonteossa, mika saattaa vaikuttaa negatiivisesti
yrityksen tulokseen. Tama on huomattu myds uusien tietojen tiedottamisen
osalta, silla uusista asioista saatetaan tiedottaa vasta kun asia on jo ajankohtai-

nen tai jopa vasta sen jalkeen.

"Tybntekijaéa ei arvosteta. Léhtékohta on etté jos tybntekija edes jo-
tenkin selvidé edes teoriassa ilman jotain tietoa, sité ei kannata ker-

7

toa.
Palaute

Palautteen osalta tahan osioon ei saatu suoranaista vastausta, mutta todella mo-
net kohdat voitaisiin kdantaa painvastoin tahan asiaan. Lahes jokaisesta vastauk-
sesta voitaisiin lahettaa palautetta eteenpain, jotta asia saataisiin korjattua. Mikali

palautetta ei anneta eteenpain, eivat nama ongelmat ikina korjaannu.

"Vélinpitdmé&ttémyys/oletukset: tehd&én niin kuin aina on tehty. Virheen

pelko tai tietdméattbmyyden mydntédmisen pelko.”

5.1.2 Case-esimerkit

Kyselyssa kohdissa kymmenen — kaksitoista oli kolme case -esimerkkia, joissa
kysyttiin mielipidetta siita, kuinka suuren negatiivisen vaikutuksen kyseinen ta-
paus aiheuttaa yritykselle. Esimerkit on otettu suoraan todellisista tilanteista ja
esimerkkien kaltaisia tilanteita on tullut vastaan varmasti monelle kyselyyn vas-
tanneelle. Asteikko oli 1-10, jossa 1=ei lainkaan ja 10=suurin mahdollinen. Kah-
dessa ensimmaisessa tapauksessa suurin vastausmaara sijoittui 8-9 kohtiin.

Kolmannessa tapauksessa vastaukset sijoittuivat tasaisesti 3—9 kohtiin.

Keskiarvot kysymysten vastauksissa olivat 6,22, 6,84 ja 5,61, mika viittaa siihen,
etta jokainen case-esimerkki oli vastaajien mielesta sellainen, joka vaikuttaa huo-
mattavasti tapausten negatiiviseen vaikutukseen. Keskihajonnat taas olivat 2,39,

2,07 ja 2,13, eli hajonta vastauksissa oli pienta.
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5.1.3 Avoimet kysymykset

Kyselyn lopussa vastaajille annettiin mahdollisuus sanallisesti kertoa, mitka asiat
ovat heidan mielestaan toimivia kyseisella hetkella yrityksen sisaisessa kommu-
nikaatiossa, mitka ovat sen haasteet ja puutteet seka kuinka sita voitaisiin kehit-
taa. Vastauksia tuli paljon ja tiettyja asioita toistui vastauksissa useasti. Vastauk-
set on jaoteltu samaan seitsemaan aihealueeseen, kuin kysymyksen yhdeksan
vastaukset. Jokaisen aihealueen alla on kayty lapi ensin sen toimivuus, sitten

haasteet ja puutteet ja lopuksi kuinka aihealuetta voitaisiin kehittaa.
Vuorovaikutus

Vastauksissa toistui oman tiimin sisdisen kommunikaation toimivuus. Mainittuna
oli ainakin tyokuvatiimin, tuotannon, edustajien ja tukipalvelutiimin sisaisen kom-
munikaation toimiminen. Tata verraten saatuihin vastauksiin mitka ovat sisaisen
kommunikaation haasteet ja puutteet, paastaan kasiksi siihen, etta sisdinen kom-
munikaatio toimii hyvin tiimin sisalla, mutta tiimien valisessd kommunikaatiossa

on puutteita ja ongelmia.
”“Oman tiimin sisdinen kommunikaatio.”

Osastojen valinen kommunikaatio koettiin olevan todella huonossa tilassa. Mui-
den tiimien tyoskentelysta ei tiedeta mitaan eika saada tietoa mita muissa tii-
meissa muutetaan tai kehitetaan. Tasta esimerkkina on asiakaspalvelun sahko-
postiosoite. Yhtakkia projektivastaavat laittoivat oman sahkopostiosoitteen sijaan
sahkopostin yleisesta yrityksen asiakaspalveluosoitteesta. Suunnittelijoille tama
tuli tiedottamatta ja jouduttiin selvittelemaan, miten niiden kanssa toimitaan, vas-
tataanko siihen samaan osoitteeseen vai pitaako vastata projektivastaavalle suo-
raan. Myoskaan tiiminvetaja ei ollut tasta muutoksesta tietoinen. Tamakin selvit-
tely olisi voitu valttaa, jos projektivastaavien tiimista tieto olisi valittynyt eteenpain.
Tallaiset tyoyhteisOviestintaan liittyvat asiat vaikuttavat tyontekijoiden tyonteon

mielekkyyteen ja sita myota myos tyoilmapiiriin.
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“Osastojen vélisen kommunikaation puuttuminen, sité ei ole lainkaan
tai hyvin vdhén ja tuntuu etté jokaisella osastolla puuhaillaan hieman
omiaan ja siséisesti peitellééan virheité ja tuntuu ettéd omia virityksia-
kin viritelldén jatkuvasti. Konkarit toki soittelevat ja viestittelevét toi-
silleen osastojen ylikin mutta silloin asiat tuppaavat jéadéa vain hei-

déan tietoonsa.”

Sen lisaksi ettd haasteena koettiin timien valinen kommunikaatio, vastauksissa
nousi usein esille se, etta tyontekijat kaipaisivat enemman ryhmaytymista muiden
kanssa. Yrityksen tyontekijat ovat jakautuneet ympari Suomea, jolloin toisia ei
valttamatta olla nahty kertaakaan kasvotusten. Ryhmahenki saadaan parantu-
maan, kun henkildt tutustuvat toisiinsa ja saavat nimelle myds kasvot. Talloin
myos sisainen kommunikaatio saadaan kohoamaan, kun tyontekijat uskaltavat

soittaa ja viestia myos muille kuin oman toimiston vaelle.

“Firmassa on myés hyvin véhén ryhmé&ytymisté. Olisi hienoa jos tar-
Jolla olisi enemmé&n mahdollisuuksia tutustua ja viettdé aikaa tydka-

vereiden kanssa.”

Kehitysideoita vuorovaikutuksen parantamiselle tuli useita. Kuukausipalavereita
koko henkilostdlle ehdotettin useamman kerran. Toimitusjohtajan tilannekat-
sausta pidettiin hyvana, mutta enemman kaivataan tietoa myos toisilta tiimeilta ja

tehtaalta.

“Esim. kuukausipalaverit yhteisiksi koskien koko valtakuntaa, jolloin
saataisiin vastaukset kysymyksiin suoraan tehtaalta eikéa vélikdden-
kautta, samalla kuulisimme mielipiteitd laajemmalta alueelta. Piiri-

Jako on turha ja henkilbkemia ei mielesténi toimi (eteldsuomi).”
Perehdytys, ohjeistus

Yrityksen teknisesta avusta saa apua esimerkiksi suunnittelussa rakenteiden hal-
lintaan. MyOs asiakkaat voivat soittaa tekniseen apuun. Monesti tekninen tuki
osaa vastata kysymyksiin, mutta tarvittaessa asiakkaiden kysymykset valitetaan

eteenpain. Tekninen tuki koettiin tarkeaksi ja toimivaksi.

“Tekninen apu, mikéli jonkun saa késiin.”
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Vastauksista kavi ilmi perehdytyksen ja koulutuksen heikkous ja puute. Niiden
ollessa vajavaiset, myoOs tyoskentely saattaa olla heikkoa. Mikali perehdytys, oh-
jeistus ja koulutus saataisiin tehokkaammaksi ja toimivammaksi, myods tyosken-

tely olisi laadukkaampaa.

“Perehdytyksen ja koulutuksen puute. Jos et osaa ja pyydéat apua
saat pahimmillaan vastaukseksi vi... Jos teet virheen tietdmatté-

myyttasi tulee syyttelyé ja sormella osoittelua.”

Perehdyttamisen ja ohjeistuksen kehitysideana nostettiin esille se, etta perehdyt-
taminen tulisi sisaltaa ohjelmien ja jarjestelmien kayttamisen seka sita tulisi tehda
jatkuvasti tydskentelyn edetessa. Mikali ohjelmia tai jarjestelmia ei osata kayttaa,

tarkoittaa se lisaa tydskentelyaikaa sen selvittdmiseen.

“Perehdyttamaélld paremmin jéarjestelmien kayttoa. Ylimééréinen sel-

vitystyd jaisi monessa paikkaa véhemmdélle.”
Tietojen yhtenaisyys

Tietojen yhtenaisyys on tarkea tyoskentelyn toimivuuden ja jouhevuuden kan-
nalta. Yhtena osana tyoskentelya tuotteisiin liittyvat tiedot on hyva olla ajan ta-
salla, jotta tilaus saadaan ohjeiden ja vaatimusten mukaisesti toimitettua. Mikali
tuotetiedot eivat ole ajan tasalla, silloin esimerkiksi suunnittelutyo hankaloituu ja
reklamaatioita saattaa tulla. Vastaajat kokivat, etta tuotteisiin liittyvat tiedot olivat

suhteellisen hyvalla pohjalla.
“Tuotteisiin liittyvéat tiedot, ainakin osittain”

Tyontekijoiden mielesta tieto pitaa etsia useasta eri paikasta, ennekuin saat kai-
ken tarvittavan tiedon kayttoon. Tama vie paljon ylimaaraista aikaa, kun joudu-
taan aukaisemaan useat eri ohjelmat ja tiedostot ja niista kasata kokonaisuus.
Tietojen tulisi olla yhdessa kokonaisuudessa, jotta tydskentely olisi jouhevampaa

ja kaikki tieto olisi varmasti saatavilla.

“Kaikki piirtoa ja suunnittelua koskevat tiedot tulisi I6ytyd TTS:Ita ja
tilauslomakkeelta. Téméa selkeyttaisi ja sujuvoittaisi tyoté, seké va-

hentéisi virheriskid. Nykyddn suunnittelua koskevaa tietoa kirjataan
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IFS:n keltaisille lapuille, huomautuksiin ja dokumenttiteksteille. Aivan
lian moneen paikkaan. Téma lisééa riskia, etta jotain jda huomaa-
matta --> Aiheuttaa mm. ylimé&éaréista tyota. Liséksi tiedon puutteesta
Johtuen joutuu hyppiméén tydstéa toiseen odotellessa puuttuvia tie-

toja. T&mé& hankaloittaa tyéta, keskittymiskykyé, jne.”

Talla hetkella tarvittavat tiedot 10ytyvat useasta eri paikasta. Tarvittavien tietojen
etsimiseen kuluu turhaa aikaa. Vastauksiksi saatiin useita samankaltaisia kehi-
tysideoita siita, etta kaikki tarvittava tieto tulisi sitoa yhteen ja samaan paikkaan.
Kun tiedot saataisiin yhteen kokonaisuuteen yhteen paikkaan, tulisi tyoskente-

lysta sujuvampaa.

“Ohjeiden, detaljien, ohjelmien kéyttbéohjeiden yms I6ytyminen hel-
pommin sharepointista, koska asioita tulee paljon niin niitéd ei voi
muistaa, joten myb6hemmin tiedon I6ytyminen on térkeéa, etta se I16y-

tyyhelposti.”
Johtaminen

Eniten samoja vastauksia tuli toimitusjohtajan tilannekatsauksesta. Tyontekijat
pitavat positiivisena muutoksena toimitusjohtajan pitamia palavereita, joissa kay-
daan lapi yrityksen tilannetta. Taman avulla tyontekijat kokevat, etta heita pide-

taan tilanteen tasalla ja nain toimitusjohtaja paasee lahemmaksi tyontekijoita.

“Toimitusjohtajan tilannekatsaus. Sieltd saa hyvin tietoa missé ol-

laan menossa ja mité ollaan kehittdméssé jne.”

Vastaajat kokivat suunnittelupaallikén puuttuvan kokonaan. Suunnittelupaallikén
tehtaviin kuuluu muun muassa suunnittelun korkealaatuisuuden ja onnistuneen
toteutuksen varmistaminen. Tama vastaus huolestuttaa eniten, silla yrityksen tu-
lisi varmistaa tuotteidensa korkealaatuisuus, toteutuksen kokonaisuuden onnis-

tuminen seka maarayksissa pysyminen.

“Suunnittelup&éllikbn puute nékyy. Pysytddnkdé mukana kaikissa

maéarayksissa?”
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Esihenkildilla on merkittava rooli sisdisen kommunikaation rakentumisessa. Esi-
henkilot antavat toiminnallaan esimerkkia alaisilleen ja tekevat pohjaa kommuni-
kaatiolle. Mikali kommunikaatio ei toimi esihenkildtasolla, ei se voi toimia alaisil-

lakaan.

“Esimiesten ja johtajien roolia pitéisi korostaa kommunikaatiota ke-
hitettdessa. Niin kauan kun kommunikaatio ei toimi esimiestasolta
alaspéin, on vaikea kehittdd kommunikaatiota koko yrityksessé ylei-
sesti. Esimiesten roolissa pitéisi painottaa nimenomaan heidén joh-
tamistaan. Nyt moni esimies tekee itsekin ns. asiantuntijatyéta, mikéa
pitédé heidéat pois varsinaisesta esimiestyéta. Téméa nékyy heti siiné,
ettd kommunikaatio ei pelaa, kun esimies ei ole lasna. Eli esimiehen
pitéisi olla itse herkéllé korvalla varmistamassa, etté yrityksessé ja
tiimeissé tieto kulkee, ettéa tietoa on saatavilla ja etté tiedon kulkua ja
siihen liittyvi& ongelmakohtia kehitetéén aktiivisesti koko ajan. Liian
usein esimiesten vastaukset ovat epéselviéa ja ympéripyoreitd "tay-
tyypé selvitelld" -tyylisié, liséksi vastauksia joutuu odoftelemaan ja

niiden peréén joutuu kyseleméaén.”
Henkildiden tavoittaminen

Henkildiden tavoittaminen koettiin myos hyvana asiana, mutta siita tuli vastauksia
myos haasteet ja puutteet -kohtaan. Tasta voidaan paatella, etta henkildiden ta-

voittaminen on tapaus- ja henkilokohtaista.

“Puheluihin vastataan hyvin ja asiat selvida kun niité selvittelee ja

kyselee.”

Tama vastaus kavi ilmi jo kysymyksessa yhdeksan, mista arvioit sisaisen kom-
munikaation puutteiden johtuvan. Henkildiden tavoitettavuus on haaste, kun tyo-

maara on liian suuri tydaikaan verrattuna.

”...Toinen vakava puute on tiettyjen henkilbiden tavoitettavuus. Pa-
laveria palaverin jélkeen — pitéisiké olla ns. virastoaika jolloin hlé on

tavoitettavissa”
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Nykyisessa tilanteessa ei aina ole selvilla keneen otetaan yhteytta, jos ongelma-
tilanteita tulee. Kuluu ylimaaraista aikaa, kun ensin selvitetaan keneen pitaa ottaa
yhteytta. Eri tilanteisiin nimetyt vastuuhenkilot helpottaisivat naita tilanteita ja he

voisivat ohjata oikealle ihmiselle, mikali ei itse osaa vastata.

"Kehitell& jonkinlainen "tiedotuskartta”. Eli on tiedossa kunkin ongel-
man/tiedon késittelijéllé keitd henkilbitd/osastoja tdmén tyyppinen

asia koskee.”
Tiedottaminen

Tuotteistuksen muutosten tiedottaminen on kehittynyt lyhyessa ajassa. Talla het-
kella tyontekijat kokevat, etta niista tiedotetaan mutta tieto saattaa tulla hieman
myohassa. Tiedottaminen tulisi tehda ennakoiden, jotta tydntekijoilla olisi aikaa

tiedostaa asia ja siirtyminen uuteen olisi mahdollisimman jouhevaa.

"Tuotteistuksessa tapahtuvista muutoksista tiedotetaan nykyéaéan to-
della aktiivisesti. Muutoksia on toki jouduttu monesti tekeméén to-
della nopealla aikataululla, jolloin muutokset tulevat voimaan vélitto-
masti. Pidemmélld tahtdimella toivon enemmén ennakoitavuutta
tdméa osalta. Henkilbtasolla osan kanssa kommunikaatio sujuu to-
della hyvin ja muutamien kanssa véaérinkéasityksid syntyy helpom-

7

min.

Vastauksia tuli useita myos liittyen tietojen jaamiseen matkan varrelle. Kohdetta
aloittaessa tyontekija joutuu usein soittelemaan eri inmisille, jotta han saa kaiken
tarpeellisen tiedon ja pystyy tekemaan tyonsa tehokkaasti. Tietojen etsimiseen ja
kyselemiseen kuluu turhaan ylimaaraista aikaa, mika voitaisiin saada sujuvam-
maksi silla, etta kaikki tieto kirjattaisiin heti ylos paikkaan, josta sita tarvitsevat

Ioytavat sen ja etta kaikki tieto olisi samassa paikassa.

“Prosessin eri vaiheissa tieto ei aina kulkeudu eteenpéin. Joskus
myyjélla on jaényt kertomatta oleellista tietoa eteenpéin, tai ainakin
se on jaényt kertomatta suunnittelijalle. Joskus myds asiakasvastaa-
vat unohtaneet kertoa muuttuvista asioista, mutta pééasiassa koen
ettéd suurin osa asiakasvastaavista tiedottaa asioista hyvin. Erddseen
kohteeseen oli lisGmyyntiné jotakin tavaraa, mutta ei tietoa mihin se
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on tarkoitettu laitettavaksi. Myyjaén oltiin yhteydessé ja hén oletti,
ettd suunnittelijan olisi asian hoksannu ilman mainintaa tavaran kayt-

totarkoituksesta.”

Tiedotteet tulisi liittaa keskitetylle tiedotuskanavalle ja niita tulisi nostaa ja kayda
uudelleen lapi. Tiedottaminen koskee niin muutoksia, uudistuksia kuin myos jon-
kin asian etenemista. Henkildstolle tiedottaminen luo yhteisdllisyytta ja tarkeyden

tunnetta.

"Muillakin osastoilla on projekteja ja uudistuksia menossa, mutta
tieto niiden etenemisesté tai lopettamisesta ei tule tybntekijbiden tie-
toon. Huonoja olosuhteita ja aikatauluja jaksaa nurisematta, jos tie-
taa, ettd mahdolliset parannukset tai aloitteet etenevét, eivéatka ole
Jjééneet palaveriraportin sivuille tai pééllikbn spostin uumeniin. Tie-
dotteita tulee paljon eri osastoilta ja osa menee silloin ohitse. Tiedot-
teiden toisto, nédkyvyyden kesto ja hakusanat tiedotteisiin seké en-
nenkaikkea vain yksi tiedotuskanava, ei liian tarkennettua jaottelua
feediin - télla hetkelléd lukemattomia tapoja viestittaa; sposti, lukemat-
tomat eritellyt yksityiset teams-kanavat ja -palaverit, sharepoint1 ja

sharepoint2, extranet, kotisivut, kahvipoyta...”
Palaute

Palautteen antaminen on tarkea osa kehittymista. Palaute voi olla henkilokoh-
taista tai kohdistua suurempaan joukkoon yleisemmalla tasolla. Kupias, Peltola
ja Pirinen (2014, 151) kirjoittavat, etta palaute koetaan kehittdmisen ja oppimisen
valineena ja palautehetki oppimistilanteena. Henkilosto koki, etta yleisella tasolla

palautetta saadaan hyvin, ainakin tiimipalavereiden tilastollisten tietojen kautta.
“Johtotasolta tulee mukavasti infoa, extrapointsit siitad!”

Palautteen antamisella on merkitysta tyoskentelyn kehittymiseen. Mikali tyonte-
kijalle annetaan palautetta, osaa han myos sen mukaan kehittaa toimintaansa.
Kuitenkin palautteen antamisessa on huomioitava myds positiivisen palautteen

antaminen.
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“Palautteen anto on varmasti aina ajankohtainen haaste: miten antaa riit-

tavaa palautetta tyontekijéalle/tybkaverille?”

Palautteen antaminen on suuressa roolissa kehittymisessa. Ei voida kehittya,
ellei saada palautetta. Kun valvotaan etta toimitaan ohjeiden mukaisesti, tulee
samalla antaa ja saada palautetta toiminnastaan, jotta voidaan toimia oikein ja
kehittya.

"Kédymalla tapauskohtaisesti I&pi analyyttisesti ongelmia tuottavat por-
taat. Kouluttamalla ja luomalla ennalta suunnitellut toimintamallit tiedon
siirtdmiseksi seké valvoa, ettd toimitaan suunnitellun ja ohjeistetun mu-

kaisesti. Talla tavalla luodaan kaikkien tuntema standardi toimintamalli.”

5.1.4 Kyselyn yhteenveto

Kyselyyn saatiin paljon vastauksia, mika jo sinansa kertoo, etta opinnaytetyon
aihe on yritykselle ajankohtainen. Tuloksista ilmenee, ettd tyontekijat kokevat,
etta sisaisessa kommunikaatiossa olisi parannettavaa. Kuten jo edella on mai-
nittu, myds kysymysten keskiarvo ja —hajonta osoittavat sen, etta yrityksen sisai-
sessa kommunikaatiossa on tyontekijdiden mielesta ongelmia ja puutteita. Tyon-
tekijat vastasivat paljon myds kyselyn avoimiin kysymyksiin, mitka yleensa jaavat
vahemmalle vastausmaaralle. Edella kerrotuista seikoista voidaan paatella, etta
tyotekijat ovat myods motivoituneita sisaisen kommunikaation kehittamiselle. Ky-
selyn vastaajamaara oli runsas, josta voidaan paatella, etta tyontekijat tiedosta-
vat sisaisessa kommunikaatiossa olevan puutteita ja ovat kyllastyneet tyosken-
telemaan sen vallitessa seka ovat valmiita tekemaan toita taman asian kehityk-
sen vuoksi. Tama on hyva perusta kehityssuunnitelmalle seka sen toteuttami-

selle.

Kyselyssa oli vapaa sanallinen kohta sille, mitka asiat tyontekijan mielesta ovat
yrityksen sisaisen kommunikaation haasteet ja puutteet talla hetkella. Tama ky-
symys sai eniten aikaiseksi sanallisia vastauksia, josta voidaan paatella, etta
haasteita ja puutteita on paljon ja niiden kehittaminen on ajankohtaista. Vastauk-

set olivat laidasta laitaan, mutta myos paljon samoja asioita vastauksista ilmeni.
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Viimeisena kysymyksena kyselyssa oli avoin kysymys siita, miten sisaista kom-
munikaatiota voitaisiin Iahtea kehittamaan. Tamakaan kysymys ei jaanyt vahem-
malle vastausmaaralle ja varteenotettavia kehitysideoita tuli runsaasti. Yrityksen
tulee huomioida myos taman kysymyksen vastaukset kehityssuunnitelman lisaksi

arvioidessaan, kuinka se lahtee sisaista kommunikaatioita kehittamaan.

5.2 Kuukausiraportti

Kyselyn tuloksia lapikaydessa ilmeni voimakkaimmin tiedottamisen ja kommuni-
kaation puute seka palavereiden heikkous. Kyselyn pohjalta tehtiin kuukausipa-
laveripohja (liite 3), jossa yrityksen jokaiselta osa-alueelta tulisi kuukausittain
oman osastonsa kuulumiset. Nain muutkin osastot paasisivat kasiksi siihen, mita
muilla osastoilla tapahtuu. Kuukausiraportti toimitettiin esihenkildille, mutta se ei
saanut kannatusta. Heidan kantansa oli, etta heille tulee vain lisaa toita, joten

kuukausiraporttia ei otettu kayttoon.

Kesti (2010, 8182) sekad Salminen (2001, 35-37) ovat molemmat kirjoittaneet
muutosvastarinnasta samankaltaisesti. Erilaiset muutokset kuuluvat yritystoimin-
taan, eika sen kehitykselle nay loppua. Muutosvastarinta on kuitenkin terveen
ihmisen ominaisuus, vaikka se usein mielletaan kielteiseksi ominaisuudeksi. Kyy-
nisyys uusia asioita kohtaan on yleista, ja se on ryhmalle tarkea ominaisuus.
Vastarinnan olemassaolo ei tarkoita sita, etteiko yritysta silti voisi onnistuneesti
muuttaa. On hyva kyseenalaistaa uudet asiat ennen niiden toteuttamista. Terve
eparointi voi auttaa perustelemaan ratkaisut ja tekemaan viisaita paatoksia,
mutta aiemmista epaonnistumisista ei kuitenkaan saisi lannistua. Heikosti suoriu-
tuvasta tiimista 10ytyy yleensa useampi organisaation uudistumista ja kehitysta
vastustava, negatiivista energiaa lisaava kyynikko. Tallaista henkiloa ei kuiten-
kaan pida tuomita vaan pikemminkin yrittda ymmartaa hanen suhtautumisensa
osana ryhmatoimintaa. Uudistusten kyseenalaistaminen voi nostaa pintaan eri-
laisia nakemyksia, jolloin muutokset voidaan perustella paremmin ja suunnitella
niiden toteuttaminen paremmin. Muutosvastarinta on otettava huomioon toimin-

nan suunnittelussa.
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Tutkimuksen etenemista jouduttiin siis Iahtea pohtimaan uudelleen, ja paadyttiin
ratkaisuun, jossa yritykselle luodaan kyselyn ja tydpajan perusteella kehityssuun-
nitelma, eika tehda niin sanotusti konkreettisia toimia sisdisen kommunikaation
kehittdmiseen. Kehityssuunnitelman kayttoonotto jaa siten yrityksen vastuulle.
Kehityssuunnitelman avulla yritys tulee saamaan sisaisen kommunikaation toimi-

maan paremmin.

5.3 Tybpaja

Kyselyn tulosten analysoinnin jalkeen tuloksiin haluttiin perehtya lisaa. Mitka ke-
hitystarpeet henkilostd kokee tarkeimmiksi ja mitka asiat tulisi saada kehitettya
ensimmaiseksi. Opinnaytetydssa paadyttiin toteuttamaan tyopaja, jotta kyselyn
tuloksia paastaan tarkastelemaan tarkemmin ja niihin pystyttaisiin syventymaan.
Jotta tyOpajasta saataisiin kaikki hyoty irti parhaalla mahdollisella tavalla, sita pi-
taa etukateen pohtia ja suunnitella tarkasti. Kyselyn tuloksista nostetaan tyopa-
jaan esille eniten siina ilmi tulleita asioita, ja naista lahdetaan tyopajaan osallistu-
jien kesken keskustelemaan, ettd mika vaatisi eniten kehittamista. Tyopajan ai-
healueiksi nostettiin ne seitseman asiaa, joiden avulla kyselyn tulokset analysoi-

tiin.

Kehityssuunnitelman onnistumisen takia prosessiin valitaan henkil6t, joita tama
asia koskee. TyOpajaan osallistujat kuuluvat tilaus — toimitus -ketjuun, johon opin-
naytetyo on rajattu. Kun mukaan otetaan ne henkildt, joita kehittaminen koskee,
saadaan henkilot sitoutumaan muutoksen toteuttamiseen. Lisaksi nain muutos-
vastarinta pienenee. (Kananen 2012, 70.) Tydpaja toteutetaan pienen valikoidun
ryhman kanssa, nain saadaan keskustelu intiimiksi ja tiiviiksi ja henkilot paasevat

osallistumaan enemman.

5.3.1 TyoOpajan toteutus

Kyselyn tulosten perusteella jarjestettiin tydopaja, johon kutsuttiin seitseman hen-
kiloa eri osastoilta. TyOpajaan sisaisen kommunikaation kehittaminen rajataan ti-
laus-toimitus-ketjuun, ja jokainen tyopajan osallistuja edustaa omaa tyovaihet-

taan tassa ketjussa. Tyopaja pidettiin kasvotusten paakonttorilla, jotta aktiivista
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keskustelua saataisiin parhaiten aikaiseksi. Tydpajan tarkoituksena oli saada sel-
ville, missa sisaisen kommunikaation alueessa on ongelmia ja saataisiinko niita
korjattua. Lisaksi selvitettiin, ovatko osallistujat valmiita tekemaan toita sisaisen
kommunikaation kehityksen eteen. Alkuun osallistujille selvitettiin, mita tama tyo-

paja koskee ja mita talta tydopajalta halutaan.
Perehdytys,
ohjeistus

Tietojen TyOyhteisén
yhtenaisyys vuorovaikutus

Tyopaja

Tyontekijoiden

AU johtaminen

Henkiléiden

Tiedottaminen . .
tavoittaminen

Kuvio 14. Ty6pajan aloituksen aihealueet

Tybpajassa haluttiin syventya kyselyn aiheisiin, joten tydpajan aiheet johdettiin
aikaisemmin toteutetusta kyselysta. Kyselyn tuloksiin haluttiin saada tarkempia
perusteluita. TyOpajan alussa jokainen osallistuja sai pisteyttaa seinalla olevat
aiheet sen mukaan, missa aihealueessa he kokivat olevan puutteita yrityksen si-
saisessa kommunikaatiossa. Seinalle oli kiinnitetty seitseman lappua: perehdytys
ja ohjeistus, palaute, henkildiden tavoitettavuus, johtaminen, tiedottaminen, tyo-
yhteisdn vuorovaikutus seka tietojen yhtenaisyys (kuvio 14). Osallistujille annet-
tiin kolme erivarista muistilappua. Punainen antoi kolme pistetta, vihrea kaksi pis-
tetta ja oranssi yhden pisteen. Nama laput jokainen kavi laittamassa edella mai-
nittujen lappujen kohdille niin, etta punainen lappu laitettiin siihen kohtaan, jossa

nahtiin eniten ongelmia sisaisessa kommunikaatiossa. Vihrea taas seuraavaksi
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eniten ja oranssi kolmanneksi eniten vaikuttavalle lapulle. Pisteytyksen jalkeen
pisteet laskettiin yhteen, ja saatiin selville mitka kohdat saivat eniten pisteita el
mitka osa-alueet tarvitsisivat eniten muutosta. Pisteytyksien jakautuminen nakyy

alla olevassa taulukossa 1.

Taulukko 1. Tyodpajan pisteytyksien jakautuminen.

Tyoyhteison vuorovaikutus 14
Perehdytys, ohjeistus 10

Tietojen yhtenaisyys

Johtaminen

Tiedottaminen

Palaute

8
4
Henkildiden tavoittaminen 3
2
1

Pisteytyksen jalkeen esille jatettiin nelja eniten pisteita saanutta aihetta, tydyhtei-
soOn vuorovaikutus, perehdytys ja ohjeistus, tietojen yhtenaisyys seka johtaminen.
Sen jalkeen jokainen osallistuja paasi keksimaan ideoita, kuinka jokaista aihetta
pystyttaisiin kehittdmaan sisaisen kommunikaation nakdkulmasta. Yhdelle muis-
tilapulle kirjoitettiin yksi asia, ja jokaiseen kohtaan tuli keksia kahdesta viiteen
ideaa. Naiden pohjalta lahdettiin keskustelemaan ja pohtimaan, mita naiden asi-
oiden eteen voitaisiin tehda ja mita voitaisiin kehittaa, jotta yrityksen sisainen
kommunikaatio saataisiin paremmaksi. Jokaisella tyopajaan osallistujalla oli sa-
manvertainen mahdollisuus keskustella ja tuoda ajatuksiaan ja ideoita esille. Tyo-
pajaan osallistujat osallistuivat keskusteluun aktiivisesti ja he olivat kiinnostuneita
aiheesta ja sen kehittamisesta. Keskustelua tuli jokaisesta osa-alueesta ja jokai-

sesta |0ytyi ongelmakohtia seka niihin ratkaisuja.

5.3.2 TyoOpajan tulokset

Tyopajassa muistilapuilla luotu kokonaisuus on piirretty selkeaksi ajatuskartaksi,
joka loytyy taman opinnaytetyon liitteena 3. Jokaisesta neljasta aiheesta on tehty
oma kartta, jotta niiden lukeminen olisi selkeaa. TyOpajassa naista asioista kes-
kusteltiin ryhmassa, pohdittiin ja ideoitiin, kuinka naita asioita voitaisiin kehittaa
sisdisen kommunikaation nédkdkulmasta. Seuraavassa luvussa nama kehittamis-

ideat ja -ajatukset on kasattu kehityssuunnitelmaksi. Jokaiseen ajatuskarttaan on
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varimerkitty ne asiat, jotka seuraavassa kehityssuunnitelmassa on nostettu esiin.
Taman kehityssuunnitelman avulla yritys X onnistuu parantamaan yrityksen si-
saistd kommunikaatiota, ja sitd myoten kehittyvat myos tyon mielekkyys ja tyote-
hokkuus.
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6 KEHITYSSUUNNITELMA

6.1 Kehityssuunnitelman lahtokohdat

TyOpajassa aiheiksi valikoitui nelja osallistujien mielesta tarkeinta aihetta (kuvio
15). Jokaiseen aiheeseen tuli todella paljon ideoita, ajatuksia ja keskustelua ai-
kaiseksi. Nostan tahan kehityssuunnitelmaan vain muutamia asioita, jotka tyopa-
jassa saivat eniten keskustelua aikaiseksi tai jotka koettiin tarkeimmiksi. Yrityk-
sen johdon olisi kuitenkin hyva kayda lapi myds liitteena 3 olevat ajatuskartat,

silla siella esiintyvat asiat ovat kaikki tarkeita ja toteutuskelpoisia.

Tyoyhteison Perehdytys,
vuorovaikutus ohjeistus

. 7 \& 5/
/7 N/ \

Tyontekijoiden Tietojen
johtaminen yhtenaisyys

& /

Kuvio 15. Kehityssuunnitelman osa-alueet

Kehityssuunnitelma nostaa esille asiat, jotka yritys voi seuraavaksi ryhtya toteut-
tamaan, jotta yrityksen sisdinen kommunikaatio saataisiin toimivammaksi. Si-
saista kommunikaatiota kehittamalla tyontekijakokemus paranee koska henki-
I0sto on ollut mukana vaikuttamassa kehityssuunnitelman suunnittelussa. Kehi-
tyssuunnitelma parantaa molempien osapuolien kehitysta; niin tydnantajan kuin

tyontekijoiden. Kun yrityksen sisainen kommunikaatio saadaan toimimaan pa-
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remmin, kehittyvat sen mukana myos ryhmahenki ja jopa tyohyvinvointi. Tyohy-
vinvointi vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen seka
maineeseen. Hyvinvointia edistava toiminta kohdistuu esimerkiksi henkildstoon,
tydymparistoon, tyOyhteisdon, tyoprosesseihin tai johtamiseen. Hyvinvoivassa
tydyhteisdssa ollaan avoimia ja luotetaan, puhalletaan yhteen hiileen, annetaan

myonteista palautetta ja uskalletaan puhua ongelmistakin.
6.2 TyoOyhteisdn vuorovaikutus

Palaverit ovat parhaimmillaan oppimistilanteita, joissa saadaan tietoa, muoka-
taan tai taydennetaan tietorakenteita ja ajatusmalleja, kehitetaan ajattelua seka
kehitetdan vuorovaikutustaitoja. Palaverien hydty osaamisen kehittymisen kan-
nalta on suoraan yhteydessa siihen, miten tehokkaiksi ja avoimiksi palaverit on
saatu. Asioiden maarittely, kasittely ja vaikutusten erittely yhdessa tuottavat yh-
teisdOn yhteisia kaytanteita, selkeytta ja kehitysta. Kun tydyhteisd on kehittynyt
palaverien pidossa taitavaksi, niitd myos kehitetaan yhdessa. Valilla osa palave-
riin varatusta ajasta omistetaan sille, miten palaverikaytantoja ja siella tapahtuvaa
keskustelua voitaisiin kehittaa. (Viitala 2013, 203.)

Tiimi on eri puolilta organisaatiota tai eri osaamisaloilta koottu ryhma. Tiimin taus-
talla on toive tehokkaammasta yhteistoiminnasta ja suurten haasteiden vaativan
asiantuntemuksen tehokaytosta. Tiimin sisalla korostuu yhteisollisyys, joka syn-
tyy, kun hierarkiasta siirrytaan itseohjautuvuuteen. Jotta tiimi onnistuu toimimaan
kokonaisuutena, tarvitaan avointa tiedonkulkua. (Aberg 2006, 57-58.) Yritys pi-
taa tiimipalavereita viikoittain tiimien sisalla. Tiimipalavereissa kaydaan lapi sen
hetkiset tarkeat asiat, kuten diagrammit siita kuinka paljon on tullut myyntia, mon-
tako kohdetta on myohastynyt ja montako metria hirtta suunnittelusta on lahtenyt
tuotantoon. Kuitenkin moni tyopajaan osallistunut koki nama turhaksi, silla nama
luvut kdydaan vain nopeasti selaten lapi eika niilla juurikaan ole merkitysta omaan
tydhon. Osallistujat olivat sita mielta, etta naiden lapikaynti pitaisi tiivistaa selke-
ammaksi tai jopa jattaa kokonaan pois. Nyt naita lukuja on niin paljon, etta mikali
ne halutaan pitaa tiimipalavereissa, voisi niista toteuttaa yhden sivun/yhden Po-
werPoint-sivun kokonaisuuden, jonka voisi laittaa esille jo siina vaiheessa, kun
tyontekijat alkavat saapumaan Teams -palaveriin, jolloin jokainen paasisi omaan

tahtiinsa katsomaan siita itselle tarkeimmat asiat. Lisaksi kun tiiminvetaja kay siita
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tarkeimpia asioita lapi, voi tyontekija samaan aikaan silmailla koko kokonaisuutta.
TyOpajassa koettiin, etta tyontekijoita kiinnostavat eniten vain montako kauppaa

on tullut, mitd on saatu tehtya ja mita on tulossa.

Tiimipalavereissa on tapana kysya palaverin lopussa, onko kenellakaan kysytta-
vaa. Usein kysymyksia ei ole. Tahan uskottiin osasyyllinen olevan tydkuorma,
joka vaikuttaa siihen kiinnostaako tyontekijoita edes nostaa asioita siina tilan-
teessa esille. Moni myos sanoi, etta he joutuvat tekemaan toita samalla kun tii-
mipalaveri on kaynnissa. Voidaankin miettia, kuinka moni tarkeakin asia menee
lapi korvien, kun joudutaan keskittymaan tyon tekemiseen, jotta ne saadaan ajal-
laan tehtya. Tyopajaan osallistujat kokivat myds, ettd monella on suuri kynnys
ottaa asioita esille kyseisessa tilanteessa, kun tiimin sisallakin on paljon ihmisia,
joita et valttamatta ole koskaan nahnyt. Moni saattaa jannittaa sita, mitad mielta
muut ovat sinusta, jos kysyt jonkin vahapatodisen tai turhan kysymyksen. Sitten
nama asiat kysytaan palaverin jalkeen esihenkilolta tai tutulta tydkaverilta. Kui-
tenkin jollain toisella tyontekijalla saattaa olla sama ongelma tai kysymys mie-
lessa, mika voisi selvita kaikille kerralla tiimipalaverissa. Tassa tapauksessa tulisi
pohtia, miten tydntekijat saadaan tutuiksi toisilleen, jotta tydntekijat uskaltaisivat

enemman keskustella asioista.

Edelliseen kappaleeseen viitaten voisi jarjestaa tiimipalavereita myds paikan
paalla kasvotusten, edes sen porukan kanssa mika paikalle paasee. Yrityksella
on tydntekijoitda ympari Suomea, joten ymmarrettavaa on, ettei koko tiimia valtta-
matta saa saman katon alle, mutta edes pieni ryhmaytyminen auttaisi jo asiassa
eteenpain. Esimerkiksi projektivastaavat kayvat muutaman kerran vuodessa vuo-
rotellen eri paikkakunnilla koulutuspaivilla ja paasevat nain kasvotusten tutustu-
maan ja keskustelemaan. Nain tyontekijat saavat nimelle kasvot ja kommunikointi
helpottuu. Lisaksi tydopajan osallistujat kaipasivat enemman tapahtumapaivia ja
kanssakayntia muiden kuin oman tiimilaisten kanssa, jotta kaikki tulisi tutuiksi kai-
kille. Tyoryhmassa nousi esille myos ajatus, etta myyjapaiville tulisi menna myos
ryhmia eri tiimeista, jokainen vuorotellen. Abergin (2006, 37—-38) mukaan ryhmén
jasenten kokemaa tunnetta ryhman ykseydesta kutsutaan ryhmahengeksi. Se on
ryhman mieliala ja tunnelma mika ryhmassa vallitsee. Ryhmahengen vireen aistii
yleensa helposti myos ryhman ulkopuolinen. Esihenkild voi nostattaa ryhmahen-

kea, mutta myos vahingoittaa sitd. Ryhmahenkeen ja yksilon vireeseen vaikuttaa
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my0s tyonilo. Jos sita ei ole, tyonteko ei ole mielekasta. Huonohenkinen ryhma

ei lahde mukaan muutokseen eika uusiin haasteisiin, ainakaan kovin helposti.

Yrityksessa tulisi olla psykologisesti turvallinen ilmapiiri, jolloin saataisiin ai-
kaiseksi avointa, aktiivista matalan kynnyksen keskustelua. Kuitenkin tydopajaan
osallistujat olivat sita mielta, ettei tallainen ilmapiiri vallitse yrityksessa. Tata
myoOntelee myos aikaisemmat kappaleet. Koettiin ettei yrityksessa vallitse tasa-
arvo vaan syrjimista tapahtuu. Yrityksen pitaisi tarttua tahan asiaan kiireellisesti
kasiksi. Yritys X:n (2021) eettisissa ohjeissa lukee, etta yritys pyrkii luomaan kai-
kille tydntekijoillensa tavoitellun tyopaikan, jossa jokaisen yksilon arvoa, yksityi-
syytta ja oikeuksia kunnioitetaan. Yritys ei hyvaksy minkaanlaista syrjintaa, uh-
kailua, hairintaa tai loukkauksia. Yritys kohtelee ihmisia yhdenvertaisesti, reilusti
ja tasa-arvoisesti. Yrityksen tulisi nostaa henkilostolle uudelleen esille eettiset oh-

jeet, jotta jokainen muistaisi toimia niiden mukaisesti.

Esihenkildlla on suuri vaikutus tiimipalavereiden tehokkuudessa. Jos esihenkil
huokuu itsekin sita, etta kdydaanpa nama asiat nyt akkia lapi, niin ei tydntekijat-
kaan jaksa asiasta kiinnostua. Esihenkilon tulisi ottaa tiimipalaveriin sen vaatima
aika, perehtya siihen etukateen eika vasta tiimipalaverin aikana ja olla asiasta
kiinnostunut. Esihenkilon tulisi kirjoittaa ennen tiimipalaveria, tiimipalaverissa
seka sen jalkeen ilmenneet asiat ylés muistioon, ei omalle erilliselle lapulle. Tyo-
pajan osallistujat kokivat, etta moni asia jaa esihenkilon poydalle, kun se laitetaan
muistilapulle ylos eika siita sen jalkeen enaa kuulu eika kukaan tyontekijoistakaan
voi siihen palata, kun ei nay kaikille jaetussa muistiossa. Tyopajassa nostettiin
tahan liittyen esille idea, etta tiiminvetaja jokaisen tiimipalaverin jalkeen luo
Teams — ryhmaan jo seuraavan viikon tiimipalaveripohjan. Talloin jokainen tyon-
tekija, kuin myds tiiminvetaja, voisi kayda etukateen sinne kirjoittamassa asiat,
joista haluaa keskustella. Nain saadaan kaikki asiat esille eika osaa unohdeta
kayda lapi, ja asiat uskallettaisiin matalalla kynnyksella sita kautta nostaa esille,

kun paasee nimettomana sen kirjoittamaan.

Palavereita kehittdessa lahtokohtana tulee olla nykytilan arviointi. Palavereita
suunniteltaessa taas lahtokohtana on niiden tarkoitus. Mita useampi osallistuu

aktiivisesti palaverissa, sitd enemman resursseja on kaytdssa. Saannodllisesti
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toistuvia palavereita ovat esimerkiksi osaston kuukausi- ja viikkopalaverit. Pala-
veriin valmistautuminen on avaintekijana palaverin tehokkuudessa. Huono val-
mistautuminen saattaa viestia, etta palaverit ovat turhia ja omaan tyohon liitty-
mattomia. Palaverit ovat kuitenkin mahdollisuus vieda eteenpain tyoyhteison tar-
keita asioita. (Surakka 2006, 18-28, 39.) Palaverin osallistujien keskinainen vuo-
rovaikutus on ratkaiseva tekija palaverien sujumisen ja hyodyllisyyden kannalta.
lIman yhteista viestintda ei tule yhteenkuulumisen tunnetta. liman viestintaa ei
myoskaan tiedeta, mita asioista ajatellaan, mita kokemuksia ja osaamista tyoyh-
teisosta 10ytyy eika sita, minkalaisen kokonaisuuden tydyhteiso ja sen toimin-
taymparistd muodostavat. Palaverin onnistumisen ytimessa on halu osallistua
vuorovaikutukseen, yhteiseen toimintaan seka tahto oppia muilta. Ryhman vies-
tintda voidaan tutkia esimerkiksi puheenvuorojen vaihtuvuudella tai osallistujien
aktiivisuudella. (Surakka 2006, 78-80.)

Vuorovaikutussopimus on yksi palaverin kehittamisen tyokalu. Sopimus sisaltaa
keskustelua viestinnasta ja ryhman jasenten aiemmista viestintdkokemuksista.
Sopimuksessa sovitaan vuorovaikutuskaytannoista, jotka ovat ensiarvoisen tar-
keita palaverin sujumiselle. Sopimus voi keskittya esimerkiksi roolien tarkaste-
luun, keskustelun sujuvuuteen, puheenvuorojen jakautumiseen tai ymmarryksen
tarkistukseen. Puheenvuorojen jakautuminen on asia, josta kannattaa lahes aina
sopia. Siita voidaan sopia, ettd vastuu vuorovaikutuksesta jakautuu kaikille. Ke-
nenkaan ei tarvitse jakaa tai sallia puheenvuoroja. Palaverin vetaja voi ottaa vas-
tuuta keskustelun aloittamisesta ja yllapitamisesta. Tarkeista asioista voidaan ky-
sya mielipide kaikista palaveriin osallistujilta. Ymmarryksen tarkistaminen kuuluu
kaikille osallistujille. Sita tarkistetaan keskustelun kuluessa, ei ainoastaan sen
paattyessa. (Surakka 2006, 87-89.)

Tiimien sisaiseen, valiseen ja yhtiotason kommunikointiin kaivataan sovittuja kay-
tantoja ja toimintamalleja. Jokaisen tulisi vieda oma tyovaihe selkeasti eteenpain.
Tyopajoja tulisi pitaa myos tiimien sisalla seka tiimien valisesti, jotta naita asioita
pysyttaisiin kehittamaan myos tyontekijoiden nakokulmasta. Tietojen jakaminen
koettiin myos olevan huonoa. Tahan ratkaisuksi keksittiin se, etta tiimipalaverei-
den muistiot laitettaisiin jakoon myds muille tiimeille. Nain eri tiimit paasisivat ka-
siksi silhen, mita muissa tiimeissa touhutaan ja mita muutoksia siella on tapahtu-

nut. Eri tiimien valinen kommunikointi koettiin lahes olemattomaksi, johon tulisi
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paneutua. Lisaksi tydpajassa toivottiin yleistd Teams — kanavaa, jossa olisi koko
yrityksen henkilosto. Siella saisi kysya ja keskustella kaikista yleisista asioita,

jotka koskevat koko henkilostoa.

Jos kahden tiimin valilla on ongelmia, niita olisi hyva kasitella ja purkaa porukalla.
On tarkeaa, ettd ensin kumpikin tiimi valmistautuu ja maarittelee odotuksensa
toiselta tiimilta. Taman jalkeen kokoonnutaan yhteen. Mikali kokoontumisessa
kuitenkin ilmenee liikaa erimielisyyksia, voidaan odotusten sijaan vastata kol-
meen kysymykseen: a) mitkd kaikki asiat sujuvat timiemme valisessa yhteis-
tydssa hyvin? b) Missa on eniten ongelmia? c) Mita ratkaisuja naihin olisi? Kes-
kustelun pohjalta pohditaan kehittamistoimenpiteista ja tehdaan mahdollisesti
paatoksia, jotka kirjataan yl6s. (Spiik 2003, 264.)

Tyoyhteisoviestinnalla tarkoitetaan yhteisdon omaa viestintaa. Se kasittaa yhtei-
son viestinnan eli vuorovaikutuksen ja tiedonvaihdon organisaation jasenten kes-
ken seka erilaisten ulkoisten yhteistyo- ja kohderyhmien kanssa. Viestinta perus-
tuu yhteison tavoitteisiin, jolloin viestinnan tehtavana on tukea yhteisén paase-
mista tavoitteisiinsa. (Juholin 1999, 22.) Tydyhteisdn vuorovaikutuksen kannalta
koettiin tarkeaksi myods se, miten asiat kommunikoidaan toisten kanssa. Tassa
asiassa nostettiin esimerkkina esille se, mita asiakkaalle luvataan. Esimerkkina
oli, ettd projektivastaava on luvannut, etta toimitettavat tavarat toimitetaan maa-
nantaina, asiaa keneltakaan kysymatta tai sita minnekaan ylos kirjaamatta. La-
hettamo soittaa asiakkaalle ja tiedustelee mika toimituspaiva heille sopii ja asia-
kas kertoo, etta projektivastaavan kanssa on sovittu maanantai. Entapa jos la-
hettdmon puolelta maanantai on jo taynna? Tallaisiin epaselvyyksiin voitaisiin
tehda selva kaava, mihin asiat kirjataan yl0s, ja pitaisiko tallaisesta asiasta jopa
erikseen lahettamalle iimoittaa, kun se sovitaan. Taman lisaksi keskusteltiin siita,
mita kaikkea jokainen kay lapi, kun aloittaa ty6t. Suunnittelussa avataan huomau-
tukset ja dokumenttitekstit, tilaus, toimitustapaseloste, vahvistus, keltainen lappu,
muutokset ja muutosten muutokset. Pahimmillaan avattavia dokumentteja on
kymmenkunta. Koettiin myds, etta eri inmiset laittavat tarkeat tiedot eri paikkoihin.
Esimerkiksi suunnittelulle tarkoitetut huomiot tulisi laittaa dokumenttitekstiin ST1
kohtaan. Monesti tiedot joko eivat |0ydy sielta tai tietoa on myds muissa pai-
koissa. Yrityksen tulisi pohtia, miten tama dokumenttirumba saataisiin kesytettya.

Voisiko naiden dokumenttien tilalle/lisdksi tehda yhden kokonaisuuden, johon
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muutokset ja huomautukset laitetaan. Nain nahtaisiin heti, etta valiseinien pinta-
materiaali on paneeli, eika sita tarvitse muutoksista lahtea tutkimaan mika se lo-
pullinen on. Toteutuskelpoinen asia voisi olla esimerkiksi valmis tiedostopohja,
jossa on eri kohdat, joita taytetdan sitd mukaa kun asia tulee ilmi. Esimerkiksi
toimituseriin, rakenteisiin ja materiaaleihin liittyvat asiat. Suunnittelun nakokul-
masta suunnittelua koskevat asiat voisi olla jaettu yksinkertaisesti ylapohja, ulko-

seing, alapohja, valiseina jne.

6.3 Perehdytys, ohjeistus

Yritys X:n (2022d) perehdytysprosessin mukaan perehdyttdmisen tarkoituksena
on sujuvoittaa uuden tyontekijan tutustuttaminen uuteen tydymparistdon ja orga-
nisaation toimintaan. Hyva perehdytys auttaa uutta henkil6a sitoutumaan henki-
I6stdoodn. Perehdytyksen tarkoituksena on antaa uudelle tydntekijalle ne tiedot,
jotka han tarvitsee tydnsa hoitamiseen. Hyva perehdytys nopeuttaa henkilén ryh-
tymista itsenaiseen tydskentelyyn. Perehdytys hyvin suunniteltuna ja toteutettuna
on investointi yritykselle tulevaisuuteen, se tukee henkildston tydssa jaksamista
ja kehittaa tyoyhteisda. Perehdytys ei koske vain uusia henkil6ita, vaan sita kay-
tetdan myds, kun henkild vaihtaa tyétehtavia yrityksen sisalla tai kun han palaa
takaisin toihin pitkalta vapaalta, kuten vanhempainvapaalta. Tydpajassa kuiten-
kin koettiin, etta yrityksen perehdytys uusille tyontekijdille seka vanhoille uusiin
tyotehtaviin siirtyessa tulisi olla parempi. Tarvittaisiin paremmat perehdytysoh-
jeet, tietyt, samat ja koulutetut perehdyttajat. Perehdytyksessa tulisi olla yhtene-
vat toimintamallit. Perehdytyksessa tulisi kayda selkeammin Iapi muun muassa
jarjestelmien toimivuus ja niiden ymmartaminen. Tuotannon logistiikan ymmarta-
minen olisi tarkeaa kaikille tyontekijoille, myos nyKkyisille, silla moni koki, etteivat

ymmarra tuotannon puolelta juuri mitaan.

Tyon teossa tulisi seurata prosessikuvauksia. TyOpajassa kaytiin lapi moniko
kayttaa tyota tehdessaan prosessikuvausta, johon useampi vastasi, ettei edes
tiennyt mika se on. Prosessikuvauksien tekemiseen on kaytetty paljon aikaa ja
niista on saatu kasattua kokonaisuus, joka parantaisi tydoskentelyn kaavamai-
suutta ja pitaisi ylla samoja toimintamalleja. Hajanaiset toimintamallit nousivat ilmi

useassa tyOpajan aiheessa. Kun prosessikuvauksia alettaisiin kayttaa, tama ha-
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janaisuus saataisiin kasattua ja tyoskentelyn jouhevuus paranisi. Osallistujat nos-
tivat esiin asian, etta tyoskentelyn tulisi siirtya projektiluonteisesta prosessiluon-
teiseksi. Mikali yritys haluaa paasta kasiksi siihen, kuinka hajanaisesti tyontekijat
tekevat samat tyot, voitaisiin sitad tutkia arvovirtakuvauksen avulla. Sen tavoit-
teena on kuvata kaavio, jossa paastaan kasiksi prosessin vaiheisiin ja niiden yh-
teyteen ja tyGvaiheiden kestoon. Sen tarkoituksena on 10ytaa prosessista kehi-

tyskohteita.

Tyopajan osallistujat olivat sitd mielta, etta yrityksen tulisi jarjestaa tydntekijoil-
leen kertauskoulutuksia. Moni koki, ettd kun ty6ta on jo hetken tehnyt, olisi tar-
keaa kayda asioita uudelleen lapi, kun asioista jo hieman enemman ymmartaa.
Kertauskoulutuksessa voisi tydkohtaisesti kayda lapi myds tarkeimpia ohjelmia ja

taulukoita.

6.4 Tietojen yhtenaisyys

Tietojen yhtenaisyyden kannalta olisi tarkeaa, etta vanhentuneet tiedot poistet-
taisiin kaytosta heti kun ne vanhentuvat. Tydskentely on haastavaa, mikali van-
hoja tietoja on saatavilla, se hidastaa oikeiden ohjeiden I6ytymista tai pahim-
massa tapauksessa tyot tehdaan vanhojen ohjeiden mukaan. Uudet ja muuttuvat
ohjeistukset tulisi tiedottaa ennakoiden, ei vasta kun ne ovat juuri muuttumassa
tai jopa jo muuttuneet. Tydpajassa nousi esille myOs ajatus siita, voisiko uusiin
tiedotteisiin ja ohjeisiin laittaa lukukuittaukset, jotta pystyttaisiin seuraamaan sita,

kuinka moni todellisuudessa nakee ja huomioi ne.

Tarvittavat tiedot tulisi jarjestaa samaan paikkaan, jotta ne olisivat helposti kaik-
kien Ioydettavissa. Tyopajaan osallistujat kokivat hankalaksi sen, mista tieto hae-
taan ja mihin se laitetaan. Talla hetkella tietoa pitaa etsia monesta eri paikasta ja
siihen kuluu ylimaaraista aikaa, ja kaikki tarkeat tiedot ovat vaikeasti lI0ydetta-
vissa. Tarvittavat tiedot tulisi myos saattaa kaikkien tietoon. Tyopajassa koettiin,

etta kaikki oleellinen tieto ei tavoita kaikkia, ainakaan ajoissa.

Tietojohtaminen kasittaa tiedon loytamisen, varastoinnin, jakamisen ja kaytan-
non. Se jakautuu kahteen ulottuvuuteen, joista toinen on tiedon tehokasta johta-
mista tietojarjestelmia kayttaen ja toinen prosesseihin, joissa tietoa kehitetaan
oppimisen kautta ja jaetaan organisaation jasenille. Tietojohtaminen on myos
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asia- ja ihmiskeskeinen. Tieto on ihmisissa, joten onnistunut johtaminen vaatii
hienovaraisuutta ihmisia kohtaan. Informaatioteknologian tulisi olla apuna ihmi-
sen valisessa kommunikoinnissa, oppimisessa ja yhteistyossa. Silloin johtaminen

keskittyy teknologian sijaan ihmisten johtamiseen. (Virtainlahti 2009, 70-71.)

Muistinvaraiset asiat tulisi saada loppumaan. Esimerkkina projektivastaava vaih-
taa toimituksen toimitusviikkoa mutta unohtaa vaihtaa erien toimitusviikot, lahet-
tamo ei saa tietoa toimituserien muutoksesta. Muistinvaraiset asiat tahtovat
unohtua ja my6s muuttua. Nama muistinvaraiset asiat tulisi kartoittaa ja laittaa

esimerkiksi prosessikuvaukseen ylos.

Tietorakenteet auttavat johtajia ymmartamaan organisaation kompleksisuutta ja
sisaisia jannitteita, jotka ohjaavat sopivien toimenpiteiden 16ytamista. Ne auttavat
nakemaan kokonaisuuksia. Ne antavat tulkinnallista patevyytta johtajalle, ja hei-
jastuvat johtajan ilmaisemisesta. Tama patevyys korostuu muutostilanteiden hal-
linnassa. (Lumijarvi 2009, 52-53.)

6.5 Tydntekijdiden johtaminen

Esihenkil6iden tulee olla patevia ja tehtavaan sopivia. Esihenkildiden pitda myds
sopeutua muutokseen, eika pysya vanhoissa kaavoissa. Esihenkildita tulee myds
aktiivisesti kouluttaa, jotta taitotaso pysyy ylla. Tyontekijoiden johtaminen on heik-
koa, nyt johdetaan paasaantoisesti vain tyota. Tama ei kuitenkaan ole ongelmana
jokaisella yrityksen alueella, mutta tatakin ongelmaa ilmenee. Esihenkilot tulisi
kouluttaa henkilonakokulman kautta, kouluttamalla tyoyhteisoétaitoja. Tyoyhteiso-
taitoja tulisi kouluttaa myos koko henkilostolle, jolloin tyoviestintakin saataisiin su-
juvammaksi. Tyopajassa nousi ilmi, etta yritys tarvitsee erillisen suunnittelun ve-
tajan ja suunnittelupaallikon. Heidan avullaan saataisiin suunnitelmat yhte-

naiseksi ja he olisivat aina suunnittelijoiden saatavilla.

EsihenkilGilta kaivataan myds enemman tukea. Esihenkildiden tulisi antaa enem-
man palautetta tyontekijoilleen, varsinkin positiivista. Palautteen antamisen ja
vastaanottamisen avulla voidaan kehittaa osaamista, tietamysta ja toimintata-
poja. Palautteen antamista toivotaan nimenomaan esihenkildilta. Rakentava ja
kannustava palaute auttaa tyontekijaa kehittymaan oikeisiin suuntiin. Palautteen
tarkoitus on toimia vahvuuksien kehittamisen ja kehitystarpeen tiedostamisen



60

apuna. (Virtainlahti 2009, 154—-155.) Johtajan on kannustettava henkilostda mah-
dollisimman suuressa maarin motivaation ja organisaatiomuutosten avulla, jotka
parantavat tyotyytyvaisyytta. Toimivassa henkilostojohtamisessa tarvitaan tyon-
tekijoiden sitoutumista ja siihen liittyvan tuottavuuden ja tyotyytyvaisyyden kas-
vua. (Lussier & Hendon 2013, 10.)

Tiiminvetajien yksi osa tyonteosta on tdiden kuormittaminen. Kuitenkaan toéiden
kuormittaminen ei ole tehokasta johtamista. TyOpajassa nostettiin esiin ajatus,
etta kuormittaminen unohdettaisiin ja tyontekijoilla olisi yksi yhteinen tydlista. Ris-
tikkosuunnittelijoilla on ollut jo pitempaan tama tyétapa, he valitsevat itse tyolis-
talta heille parhaiten sopivat kohteet ja tydskentely on sujunut nain jouhevasti ja
tehokkaasti. Tata voitaisiin kayttaa myos ainakin paakuva- ja tyokuvatiimissa.
Nain tiiminvetajille vapautuisi aikaa tyontekijoiden johtamiselle. Tiiminvetaja toita
kuormittaessaan joutuu aukaisemaan kohteen tiedot ja kuvat, jotta han tietaa
mika kohde kuormitetaan kenellekin. Lisdksi han joutuu laskemaan, montako
kohdetta jokaiselle laitetaan, jotta tyot ehditaan tehda. Tiiminvetajilla kuluu todella
monta tyotuntia viikossa siihen, etta saa tyot kuormitettua. Lisaksi tydnteon mit-
tarina kaytetaan hirsimetreja, mika ei nykypaivana ole enaa tarkin mittari. Talot
ovat muuttuneet enemman avarammiksi, hirsivaliseinat ovat vahentyneet ja ikku-
nat ovat suurentuneet. Esimerkiksi malli Glass House on paatyseinilta hirtta ja
sivuseinilta lasia. Nain ollen hirtta toimitetaan vahintaan puolet vahemman kuin
malleihin, joissa myos sivuseinat ovat hirtta. Tyonteon mittariksi pitaisi paivittaa

jokin validimpi mittari kuin hirsimetrit.
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon aihe nousi esille valittdmasti opinnaytetyota aloittaessa, silla sisai-
sen kommunikaation heikkous nakyi tydoskentelyssa lahes paivittain. Halusin ke-
hittaa tata aihetta, silla siita tulee olemaan hyotya koko yritykselle. Sisaisen kom-
munikaation puutteet ovat korostuneet viime vuosina, kun tydmaara on lisaanty-

nyt ja kiire painaa paalle.

Kyselyn ja tydpajan perusteella tama opinnaytetyo oli aiheellinen toteuttaa, koska
yrityksessa on huomattu ongelmia sisaisen kommunikaation kanssa. Talla opin-
naytetyolla oli tarkoitus parantaa yrityksen sisaistda kommunikaatiota. Kyselyyn
saatiin todella paljon vastauksia ja avoimet kysymyksetkin saivat odotettua
enemman vastauksia. Se kertonee sen, etta aihe on yrityksessa ajankohtainen
ja tyontekijoita kiinnostaa aiheen kehittdaminen. Tydpajassa osallistujamaara oli
pienempi kuin kyselyssa, silti tydpajan tuloksiksi saatiin laadukkaita ja kehitetta-
vissa olevia ideoita. Kyselyn ja tydpajan tuloksissa nousi erityisesti esiin johtami-

sen lisaksi ohjeistuksen ja tiedottamisen heikkous.

Kyselyssa paastiin kasiksi siihen, kuinka monta tuntia tyontekijat kayttavat aikaa
ongelmatilanteisiin, jotka liittyvat sisdisen kommunikaation haasteisiin. Laske-
malla vastausten maaran perusteella saatiin tulokseksi, etta viikoittain kyseinen
henkilomaara kayttaisi aikaa noin 300 tuntia niiden asioiden selvittamiseen, jotka
aiheutuvat sisdisen kommunikaation puutteista. Tata kun lahdettaisiin tutkimaan
kustannusmielessa, ei puhuttaisi pienista summista. Kun yrityksen sisainen kom-
munikaatio saadaan toimimaan paremmin, tulee tama tuntimaara vahenemaan,
mika taas vaikuttaa vain positiivisesti yrityksen tulokseen, kun turhat kulut vahe-

nevat.

Tutkimuksen tavoitteena oli paasta kasiksi yrityksen sen hetkisen sisaisen kom-
munikaation tilaan ja tata myota toteuttaa yritykselle kehityssuunnitelma. Tutki-
muksen tulokset ovat yhdensuuntaisia, eli yrityksen sisaisessa kommunikaati-
ossa on tyontekijoiden mielesta paljon puutteita ja ongelmia. Tuloksissa paastiin
erinomaisesti kasiksi siihen, mitka asiat vaativat eniten kehittamista ja kuinka niita

voitaisiin kehittaa. TyOpajassa saatiin aikaiseksi paljon kehitettavissa olevia ide-
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oita kehityssuunnitelmaa varten. Kehityssuunnitelmaan saatiin eri tasoisia kehi-
tyskohteita, niin pienella vaivalla toteutettavia kuin hieman suurempiakin. Tulos-
ten perusteella johtajien tulisi kiinnittdd huomiota tyontekijoiden valiseen viestin-
taan erityisesti tiimien valilla, tiedottamiseen, kouluttamiseen, ohjeistukseen seka
palautteen antamiseen. Viestinta tiimien valilld nousi suurimmaksi haasteeksi, ja
se ilmeni kyselyn ja tyopajan tuloksissa useita kertoja. Tiedottamiseen ja ohjeis-
tukseen kaivattiin lisda toimintaa, silla niiden kehittaminen on eduksi kaikille. Kou-

luttamisen tarve esiintyi myds niin tydntekija- kuin esihenkildtasollakin.

Ihminen saattaa kokea itsensa nakymattomaksi ja tarpeettomaksi, mikali han ei
saa tyostaan lainkaan palautetta. Ihminen ei myoskaan osaa antaa palautetta,
mikali han ei ole itse sitd koskaan saanut. Positiivinen palaute lisaa tehokuutta,
tydmotivaatiota, tydilmapiiria ja itsetuntoa seka vahentaa vaaranlaista keskinaista
kilpailua. Korjaavalla palautteella taas tavoitellaan toiminnan muutosta. Korjaava
palaute kohdistuu tekemiseen, ei henkilddn, ja se on parasta antaa kahden kes-
ken. Tarkoituksena ei ole lytata vaan kertoa mita voisi tehda paremmin. Palaut-

teenanto tulisi paattaa positiivisella osuudella. (Root 2019).

Luotettavuus otettiin esille jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa, jotta se pysyisi
hyvana koko tutkimuksen ajan. Hyvalla suunnittelulla voidaan vaikuttaa suuressa
maarin tyon luotettavuuteen (Kananen 2014, 146). Monet asiat vaikuttavat saa-
tujen tulosten luotettavuuteen ja patevyyteen. Kysely, joka mittaa mielipidetta, on
sellaisenaan toistettavissa, joskin saadut tulokset saattavat hieman muuttua.
Mielipidetta mitattavissa kyselyissa tuloksiin vaikuttavat aina esimerkiksi vastaa-
jien mielentila ja vastausaika. Tutkimuksen validiteettiin vastaa kyselylomake it-
sessaan; onko kyselyssa osattu kysya asioita oikein? Kyselyyn pyrittiin valitse-
maan kysymykset mahdollisimman selkeasti. Kyselyyn vastaaja vastaa kysymyk-
siin itsenaisesti, jolloin ei voida olla taysin varmoja siita, onko vastaaja ymmarta-
nyt kysymyksen siten, miten se on tarkoitettu. Kyselyyn vastaajat saivat vastata
rauhassa silloin, kun heille itselleen oli sopiva aika. Tyopaja toteutettiin rauhassa
ilman hairiotekijoita ja siihen varattiin reilusti aikaa. TyOpaja toteutettiin niin, ettei
mitaan sen tuloksia muutettu eika niihin lisatty mitaan. Tyopajan osallistujiksi va-
likoitiin henkilot tilaus-toimitus-ketjun eri osa-alueista, jotta nakokulmia sisaisen
kommunikaation ongelmiin saataisiin jokaisesta vaiheesta. Olen pyrkinyt objek-

tiivisuuteen ja puolueettomuuteen tutkittavien asioiden kanssa.
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Taman tutkimuksen hyodynnettavyys sopii erityisesti yrityksen tuleviin tutkimuk-
siin sisaisen kommunikaation tilasta. Yrityksen olisi hyva toteuttaa kyselyita sisai-
sen kommunikaation tilasta tasaisin valiajoin, jotta nahtaisiin, kuinka sisainen
kommunikaatio paranee tai heikkenee. Nain paastaisiin ajoissa kasiksi ongelmiin,
mikali sisdinen kommunikaatio Iahtisi heikkenemaan, ja ratkaisut voisivat olla yk-
sinkertaisia. Tama tutkimus on hyddynnettavissd myods muissa saman aiheen tut-
kimuksissa alasta rippumatta, silla tuloksia pystytaan soveltamaan useammalle

eri alalle.

Tama tutkimus oli mielenkiintoinen toteuttaa ja itseani yllatti kyselyyn vastannei-
den henkildiden maara ja se, kuinka paljon vastauksia saatiin kyselyn avoimiin
kysymyksiin. Kyselyn vastauksia analysoitaessa konkretisoitui se, kuinka paljon
ongelmia yrityksen sisaisessa kommunikaatiossa oikeasti on. Pidin taman tutki-
muksen aikana itselleni ensimmaisen tydpajan, jota alkuun hieman vieroksuin ja
jannitin, mutta opin sen aikana paljon ja nain kuinka hyddyllinen tyépajan pitami-

nen tutkimuksia ajatellen on.
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Liite 1. Surveypal-kysely 1(6)

Sisainen kommunikaatio

Sisdinen kommunikaatio koskee jokaista paivittdin, joten sen kehittdminen on
tarkeda. Asiakaskokemus alkaa jo organisaation sisdlla - ja iimenee asiakkaalle
kokemuksena. Vastauksesi ovat tarkeassa osassa, silla kyselyn vastauksien
perusteella tutkitaan onko sisdisen kommunikaation kehittaminen tarpeellista

ja mikali on, millaisilla toimilla.

Mihin ryhmaan kuulut?*

O Edustajat
O PK-tiimi
() T-tiimi

O Tuotannon toimihenkilot

Q Ylemmat toimihenkilot

O Jokin muu, mika
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Liite 1. Surveypal-kysely 2(6)

Onko mielestasi yrityksen sisdaisessa kommunikaatiossa
puutteita? 1=Ei yhtaan, 10=Erittdin paljon”

0000000000

Kuinka paljon koet yrityksen sisdaisen kommunikaation
puutteiden vaikuttavan yrityksen tulokseen? 1=Ei yhtaan,
10=Erittain paljon”

00006000000

Kuinka paljon koet yrityksen sisaisen kommunikaation
puutteiden vaikuttavan omaan tyoskentelyysi? 1=Ei yhtaan,
10=Erittain paljon”

0000000000

Kuinka paljon koet johtamisen vaikuttavan taman hetkisiin
sisdisen kommunikaation puutteisiin?

1=Ei yhtaan, 10=Erittain paljon”

00006000000
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Liite 1. Surveypal-kysely 3(6)

Kuinka usein tyOskentelyssasi tulee vastaan tilanteita joissa
sisdisessa kommunikaatiossa on puutteita?”

Paljonko joudut viikoittain kayttamaan aikaa asioiden
selvittamiseen, jotka aiheutuvat sisaisen kommunikaation
puutteista?”

Kuinka suuren osan reklamaatioista luulet liittyvan yrityksen
sisaiseen kommunikaatioon?”

(Do10% ()n20% ()2130%
()3140% ()a150% ()st60%
() e170% () 7-80% ()st-o0%
() ot100%
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Liite 1. Surveypal-kysely 4(6)

Mista arvioit sisdisen kommunikaation puutteiden johtuvan?

D Ohjelmat (IFS, PiiMega..)

D Puutteellinen téihin perehdytys tai ohjeistus

D Jokin muu, mika

Sisainen kommunikaatio

Talla sivulla on esimerkkitapauksia kuinka sisdisen kommunikaation puutteet
ilmenevat. Arvioi, kuinka suuren negatiivisen vaikutuksen kukin tapaus aiheuttaa

yritykselle.

Esimerkki 1

Asiakas on sopinut edustajan kanssa sopimusta tehdessaan (2-kerroksinen
omakotitalo), ettd toimitukseen kuuluvat mm. véliseinan runko ja verhous.
Viliseinan verhous on paasaantoisesti hirsipanelia, mutta asiakas haluaa

olohuoneen korkean tilan (avoin ylos) valiseina verhoukseksi kipsilevyn.

Edustaja ei merkitse kipsilevyn paikkaa tilaukselle. Piimegaan syotetty Kipsilevyn
metrimaara vastaa keittiokalusteiden taakse tulevaa maaraa, jossa normaali
huonekorkeus. Suunnittelija ja asiakasvastaava olettavat siten kipsilevyn tulevan
keittiokalusteiden taakse ja suunnittelija massoittelee valiseindverhoukset sen

mukaisesti. Virhe huomataan vasta tydomaalla.

Kuinka suuren negatiivisen vaikutuksen (rahallinen, asiakkaan mielipide ja
suosittelu jatkossa yms.) koet téllaisen tilanteen aiheuttavan yritykselle?

1=Ei lainkaan, 10=Suurin mahdollinen

00006000000
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Liite 1. Surveypal-kysely 5(6)

Esimerkki 2:

Lupakuvien suunnittelija on saanut asiakkaaltaan tarkistussarjan takaisin ja
korjailee kuvia sen mukaisesti. Tarkistussarjan palautuksessa asiakas on
merkannut kahdeksan kohtaa, jotka tulee korjata. Kuitenkin suunnittelija
unohtaa korjata naista kolme. Asiakas joutuu palauttamaan kuvat uudelleen ja

huomauttamaan edelleen samoista kohdista.

Kuinka suuren negatiivisen vaikutuksen (rahallinen, asiakkaan mielipide ja
suosittelu jatkossa yms.) koet téllaisen tilanteen aiheuttavan yritykselle?

1=Ei lainkaan, 10=Suurin mahdollinen*

Esimerkki 3:

Lupakuvien suunnittelija on piirtdmassa lupakuvia, mutta tilauksen lahtotietoihin
on syotetty tietoja vaarin. Terassin perustustapana pitdisi olla pilariperustus,
mutta tiedoissa lukee sokkeliperustus. Kuvat |ahtevat takaisin asiakkaalle
terassin ollessa sokkeliperustuksella. Asiakas huomaa virheen ja ottaa heti

yhteytta asiakasvastaavaan.

Kuinka suuren negatiivisen vaikutuksen (rahallinen, asiakkaan mielipide ja
suosittelu jatkossa yms.) koet téllaisen tilanteen aiheuttavan yritykselle?

1=Ei lainkaan, 10=Suurin mahdollinen*
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Liite 1. Surveypal-kysely 6(6)

Sisainen kommunikaatio

Talla sivulla voit avoimesti kertoa omat mielipiteesi, niin positiiviset kuin
negatiiviset. Mielipiteesi on tarkea. Sisdinen kommunikaatio koskee jokaista

paivittain joten sita on tarkea kehittaa.

Mitka asiat mielestasi ovat toimivia talla hetkella yrityksen
sisdisessa kommunikaatiossa?

Mitka asiat mielestdsi ovat yrityksen sisdisen
kommunikaation haasteet ja puutteet talla hetkella? Voit
myds kertoa, missa tilanteissa puutteita on ilmennyt.

Miten sisdista kommunikaatiota voitaisiin kehittaa?
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Liite 2. Kuukausiraportti 1(2)

KUUKAUSIRAPORTTI: helmikuu 2021

MYYNTI

PROJEKTI

ASIAKASPALVELU

KOTIM AL
e Kotimaan kuulumisset

b
s xx kuulumiset

HX
e ¥ kuulumiset

VIENTI
*  \iennin kuulumiset

PROJEKTIMYYNTI
*  Projektimyynnin kuulumiset

PROJEKTISUUNMITTELL
*  Projektisuunnittelun kuulumiset

AV kuulumiset

Asiakaspalvelun muut kuulumiset
Muutokset

Mallistotiimin kuulumiset
Muutokset



76

Liite 2. Kuukausiraportti 2(2)

SUUNNITTELU

o Padkuvasuunnittelu
e  Pidkuvasuunnittelun kuulumiset
¢ Padkuvasuunnittelun muutokset

o Tydkuvasuunnittelu
*  Tydkuvasuunnittelun kuulumiset
s  Tydkuvasuunnittelun muutokset

ASENNUS

Asennuksen kuulumiset
Asennuksen muutokset

Tuotannon kuulumiset
Tuotannon muutokset, puutteet ym.

IT-OSA5TO

IT-osaston kuulumiset
IT-osaston muutokset

JOHDON KUULUMISET

o Johdon terveiset ym.

o Muuta KX
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