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Tiivistelma

Opinndytetyon toimeksiantajana oli Stora Enso Qyj ja tutkimuskohteena Honkalahden saha. Opinnaytetyon
tavoitteena oli selvittaa Honkalahden sahan tehdasalueen sisdisen viestinnan nykytilanne, prosessin kan-
nalta tehokkaimmat viestintavalineet ja -kanavat, seka luoda sisdisen viestinnan kehittdamistoimenpiteita.
Tarkoituksena oli saada selville sisdisen viestinnan olennaisimmat puutteet, ja 16ytaa konkreettisia, toteu-
tettavia keinoja niiden kehittamiseksi. Tutkimustuloksista valittiin kehitettavat kohteet, joissa esiintyi eni-
ten puutteita. Tutkimuksella haluttiin myos herattaa keskustelua viestinnasta tutkimuskohteessa.

Tutkimus tehtiin kdyttden kvantitatiivista, informoitua lomakekyselya. Kyselyyn osallistui 70 operaattoria,
kuusi tiimivalmentajaa ja kaksi tuotantopaallikk6a. Operaattoreiden tuloksia tarkasteltiin sekd osastokoh-
taisesti, etta kokonaistuloksina. Tiimivalmentajia ja tuotantopaallikoita tutkittiin toimihenkiloing, tarkastel-
len ainoastaan kokonaistuloksia. Toimihenkildtasolla ei tehty osastokohtaista erottelua. Kyselyyn vastasi 69
operaattoria ja kahdeksan toimihenkil6a.

Molempien otoksien tutkimustulokset osoittivat sisdisen viestinnan vaativan kehitysta etenkin tehokkuu-
den, avoimuuden ja muutosviestinndn osalta. Etenkdan operaattorit eivat saa riittavasti ajantasaista tietoa
prosessiin ja tyohonsa liittyen. Puute ei ole niinkdan viestintavalineissa ja -kanavissa, pikemminkin viesti-
tyissa aiheissa. Kehittamistoimenpiteita pyrittiin luomaan tuotantoprosessien parantamisen nakdékulmasta.
My®0s eri prosessivaiheiden valisen viestinnan koetaan olevan kriittisella tasolla. Kehittamistoimenpiteita
|6ydettiin my0s eri osastojen vdlisen viestinndn kehittdmiseen. Toimenpiteet pyrittiin pitdmaan toteutuk-
seltaan vaivattomina, jotta ne olisi helpompi ottaa kayttoon.

Viestinndan merkitysta tulisi korostaa etsittdessa keinoja tuotantotehokkuuden ja tuotannon sujuvuuden
parantamiseen. Yrityksen tai organisaation maarittelemat viestittavat asiat tai aiheet eivat valttamatta ole
tuotantoa parantavia tai tehokkuutta lisdavia, vaikka yrityksen arvojen kannalta olennaisen tarkeita. Maari-
tellessa maaraajoittain viestittavia asiakokonaisuuksia, tulisi huomioida prosessien edustajien tarpeet. Avoi-
mella ja proaktiivisella viestintakulttuurilla on huomattava vaikutus tyotyytyvaisyyteen, mika heijastuu
myods tyon sujuvuuteen. Johdon osoittaessa esimerkkia viestinnan kehittamisen etupiirissa, kasvatetaan
myos tiimivalmentajien ja esihenkildiden johtamistapoja, etenkin organisaation muutosvaiheessa.
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Abstract

The work was ordered by Stora Enso Oyj. The objective of the Master’s thesis was to investigate a current
situation of an internal communication in Honkalahti Sawmill, find out the most effective internal commu-
nication channels and create development measures. The purpose was to find out essential defects of an
internal communication and create practical ways improving them. The objects were chosen by research
results. It was also wanted to create a conversation of an internal communication.

The research method used was an informative quantitative survey. The survey was given to 70 operators,
six team leaders and two production managers. Operator’s results were studied both department specifics
and as an overall result. Team leaders and production managers were studied all in one as an overall result.
The survey was answered by 69 operators and eight officials.

As a result of the research, an internal communication needs developing in efficiency, openness and change
communication. Especially operators don’t get enough up to date information about production processes
or information based on their working. The defect was rather in topics informed than information channels.
Development measures were created for improving production process. Internal communication between
different departments was in a critical level and it also needs actions. Based on results there was found acts
to improve different departments’ internal communication. A tendency was to create actions that were
simple and easier to implement.

The importance of internal communication should be highlighted while searching ways to increase produc-
tion and making it run smoother. When defining the topics to inform for the production teams it needs to
be remembered that different teams may need different information. Some things may be the most im-
portant to the company by the value of the topic, but it may not be the thing that increases the production
or operators even need. When defining the entities for the communication it needs to pay attention to
thoughts of operators. Accessible and proactive communication culture increases job satisfaction which in-
fluences also in the flow of work. With the management setting an example in the forefront of communica-
tion, the leadership styles of team leaders are also improved, especially during the change phase.
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Internal communication, communication development, change management communication, change man-
agement
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1 Johdanto

Nykypaivana Internetin ja muiden viestintavalineiden kayttaminen niin tyo- kuin vapaa-ajallakin on
paivittdin merkittavassa roolissa. Etenkin tyoelamassa toiminta voi nojata erilaisten verkkosovel-
lusten toimivuuteen. Erilaisten sovellusten ja kayttoliittymien lisddntyessa myds eri kanavissa jaet-
tava viestien maara on kasvanut rajahdysmaisesti. Tydyhteison kannalta on olennaista I6ytaa yksi-
kolle tai yksikoiden valille toimivin ja tehokkain viestintavaline tai -kanava niin, etta kaikki kyseisen
tiedon tarpeessa olevat henkil6t sen saavuttavat. Sopivimman viestintakanavan lI6ytymisen lisaksi
on olennaista, etta kaikki osaavat kayttaa kyseista valinetta ja tiedetdan, mita viestia jaetaan
eteenpadin. Viestinnan sanotaan yleisesti olevan haastava laji, mutta se on mahdollista saada myds
onnistumaan. Viestinnan merkitysta ei voida vaheksya pienemmissakaan yrityksissa, mutta suu-
remmissa hajautetuissa yrityksissa ja yksikoissa se on entisestakin tarkeampaa. Ihmisten valiset
erot vaikuttavat myos siltd osin, etta joku tarvitsee ja haluaa enemman tietoa ja toinen tulee toi-
meen vahemmalla tiedonmaaralla. Vuonna 2021 Stora Ensolla ja Honkalahden sahalla paivitettiin
johtamismalli, minka vuoksi etenkin toimihenkil6iden maara lisdantyi. Tama muutos vaikutti sii-

hen, miksi viestintdan haluttiin perehtya ja etsia uusia, toimivampia ratkaisuja.

Tutkimuksen tausta

Vuoden 2021 johtamismallin muutoksen myo6ta henkilostda vaihtui ja lisdantyi. Tama tarkoitti kay-
tannossa, etta tuotannon tiimivalmentajien maara lisdantyi, ja lahes jokaisella osastolla tapahtui
muutoksia. Henkildstomuutoksia tapahtui myos vuoden 2022 aikana, kuitenkin muista syista kuin
ainoastaan johtamismallin muutoksen myoéta. Uudella henkildlla on luonnollisesti paljon opittavaa
uuden edustamansa yrityksen toimintatavoissa ja henkilostossa, mutta etenkin jos asiaankuuluvaa
tietoa tai viestia ei saa, tai jos sita ei osaa valittaa eteenpain tai tieda kenelle sen valittaa, voi olla
erityisen haastavaa paasta sisdan yrityksen toimintaan. Tassa yhteydessa syntyi ajatus viestinnan
nykytason selvittdmisesta ja sen kehittdmisesta. Etenkin muutostilanteessa viestinnan merkitys

korostuu ja johdon rooli tdssa suhteessa samoin.

Opinnaytetyossa kartoitetaan sisdisen viestinnan nykytilaa ja etsitdan sisdisen viestinnan kehitta-
mistoimenpiteita tuotantotehokkuuden lisdantymisen nakokulmasta. Tutkimuksen avulla selvite-
tadan myos, mitkd ovat tehokkaimmat viestintavalineet ja -kanavat niin tyontekijoiden kuin toimi-

henkildiden kayttaming, ja kuinka eri vdlineet ja kanavat saataisiin sovitettua molempien



henkildstoryhmien tarpeeseen. Tahtotilana on myos herattda tutkimuskohteessa ajatuksia ja kes-
kustelua sen sisdisesta viestinnasta ja siita, kuinka sita voitaisiin eri henkilostéryhmat huomioiden

kehittaa sujuvammaksi.

Tutkimuksen toteutus

Tutkimusmenetelmaa valitessa otetaan huomioon organisaatiokoko ja otoskoon valinta. Isossa yri-
tyksessa, jossa halutaan saada maaramuotoista tietoa suurelta henkildjoukolta, voidaan kayttaa
kyselya eli lomaketutkimusta. Tama on selvasti vaivattomampi tutkimusmenetelma kuin haastat-
telu. Kyselylomakkeen laadinnan edellytyksena on saavuttaa mahdollisimman kayttokelpoista tut-
kimusaineistoa, joten kysymyksenasetteluun on syyta kiinnittada huomiota. Mahdollisimman hyvan
vastausprosentin saavuttamiseksi lomakkeen pituuteen on kiinnitettava huomiota. Lomakkeen
suunnittelun ja kyselyn toteuttamisen jalkeen keskeinen osa koko tutkimusta on tulosten analy-
sointi. Jatkotoimenpiteiden kannalta lomakkeella on oltava myos tarkeita taustatietokysymyksia,
joiden avulla mahdolliset jatkokehittamistoimet saadaan suunnattua oikeaan kohteeseen. (Hima-

ldinen & Maula 2004, 135.)

Kvantitatiivinen tutkimus on tehty kyselylomaketta kdyttaen niin toimihenkilGille kuin tyontekijoil-
lekin. Naiden henkilostéryhmien kyselomakkeen runko on paapiirteissain sama, mutta toimihenki-
I6ille, jotka tyoskentelevat myds esihenkildind on asetettu kolme ylimaaraistd kysymysta. Kyselyyn
vastaamisessa on my0s erona, etta toimihenkildille kysely teetetdaan sahkdisesti, ja tydntekijapuo-
lelle osastopalaverien yhteydessa kirjallisesti. Taima ero siksi, etta toimihenkil6illda on omat sahkoi-
set tyovalineet kdytdssaan, mika helpottaa kyselyyn vastaamista. Tyontekijoilla on rajallisemmat
mahdollisuudet vastata kyselyyn sahkoisesti, mutta osastopalaverin yhteydessa tuotantoaikaa on
valmiiksi rajoitettu, ja ndin kaikki saadaan paikalle yhdella kertaa. Tyontekijoista kyselya ei teetetd
henkil6ille, jotka ovat vastausaikana poissaolevia, vaan otanta otetaan paikalla olevista henkil6ista
kirjaten lasndolijoiden lukumaara verraten vastausmaariin. Kyselytutkimuksen ulkopuolelle jaavat
alueella tyoskentelevat ulkopuoliset urakoitsijat, seka kunnossapito-osasto, joka sulautettiin osaksi

Stora Ensoa vuoden 2022 alusta.

Yritysesittely



Honkalahden saha on yksi kolmesta Stora Enson Suomessa sijaitsevasta Wood Products -divisioo-
nan sahalaitoksesta. Honkalahden saha sijaitsee Saimaan rannalla Lappeenrannassa. Sahalaitok-
sella sahataan mantya ja kuusta noin 310 000 kuution vuosikapasiteetilla. Kuusisahausta lisattiin
vuoden 2021 alusta, jolloin sen osuutta sahan kokonaistuotannosta kasvatettiin vahitellen 10 pro-
senttiin (Kaihlanen 2020). Omalla jatkojalostuksella, samalla tehdasalueella tuotetaan myés kom-
ponentti- ja hoyladjatkojalosteita muun muassa oman sahan tuottamasta raaka-aineesta noin

70 000 kuutiota vuodessa. Henkilostda on noin 110, mutta alueella toimii myds ulkopuolisia ura-

koitsijoita. (Honkalahden saha 2022.)

Stora Enso on jakautunut kuuteen eri divisioonaan, jotka ovat Packaging Materials, Packaging Solu-
tions, Biomaterials, Wood Products, Forest ja Paper. Divisioonien asiakaskuntaa edustavat erilaiset
pakkaus-, puutuote- ja rakennusalan toimijat, seka paino- ja kustannusalan ja eri tukkumyynnin
toimijat. Wood Products kuuluu Euroopan suurimpiin sahapuutuotteiden toimittajiin, mutta on
myo6s uusien ja vastuullisten puurakentamisen ratkaisujen saralla johtavassa asemassa. Uusien di-
gitaalisten sovellusten tekevat puurakentamisen suunnittelusta ja toteutuksesta entista helpom-
paa. Tarjolla on myds erilaisia ratkaisuja niin ikkuna- ja oviteollisuuteen, kuin pakkaus- ja pellettite-

ollisuuteenkin. (Divisioonat 2022.)

2 \Viestinta

Viestintd voidaan jakaa karkeasti niin sisdiseen kuin ulkoiseenkin viestintaan. Molemmat ovat sa-
mankaltaista viestintdd, mutta vastaanottajaryhmat ovat eriavat. Ikdvalko (2001, 10) esittaa vaitta-
man, ettei mikaan yhteiso pysty toimimaan ilman viestintaa. Viestintda voidaan siis pitaa toimin-
nan perusedellytyksend, jonka kdyttaminen vaatii ymmarrysta ja taitoja. Viestinta ylipaataan voi
olla muodollista ja epamuodollista, suoraa tai epasuoraa, ajantasaista tai viipynytta, faktaan tai fik-
tioon perustuvaa ja helpommin tai vaikeammin kasitettavaa. Yksinkertaisimmillaan viestinta on
Ikdvalkon (2001, 11) mukaan ”sanomien |shettamista ja vastaanottamista”. Myos Aberg (2006, 84)
yhtyy nakemykseen siitd, etta viestinta on yksinkertaisimmillaan tiedon valittamista [ahettdjan ja
viestin vastaanottajan valilld, ja viestin vélittamiseen voidaan kadyttda eri kanavia. Viestinta on
Abergin (2000, 54) mukaan tiedon vaihdantaprosessi erikseen valitussa kulttuurisessa ja fyysisessa
vhteydessa. Seka lahettdja ettd vastaanottaja voivat tuottaa, tulkita ja jakaa tietoa viestimalla

(Aberg 20086, 85).



Kuviossa 1. on kuvattu viestintdprosessin eri vaiheita. Viestinndn voidaan ajatella alkavan siita, etta
joku keksii ajatuksen tai idean, jonka haluaa jakaa muille. Tuosta ideasta tai ajatuksesta luodaan
sanoma, joka voidaan jakaa muille eri kanavaa kadyttdaen. Vastaanottaja tulkitsee vastaanotta-
maansa sanomaa, mutta ei alkuperaista ideaa tai ajatusta. Vastaanottajalle syntyy mielikuva ide-
asta, joka voi poiketa alkuperaisesta. Sanoman tulkintaan voi vaikuttaa vastaanottajan aiempi kasi-
tys aiheesta tai kokemuksensa. Viestinndssa voi myos ilmeta useita erilaisia hairiotekijoita.
Parhaan viestinnallisen lopputuloksen saavuttaakseen, alkuperdisen sanoman tulee olla muotoiltu
niin, ettd vastaanottajan on mahdollista se ymmartaa ja kiinnostua siita. Viestin lahettdjan ja vas-
taanottajan valilla ymmarrysta lisaa olennaisesti myos vuorovaikutus. Yhteisymmarrys saavutetaan

tehokkaimmin vuorovaikutuksen avulla. (Aberg 2006, 85-86.)

“lamppu”
idea mielikuva

sanoma

kanava

hairiot

Kuvio 1. Viestinnan malli (Aberg 2006).

2.1 Sisdisen viestinnan sisalto ja tavoitteet

Ikdvalko (2001, 46) jakaa sisdisen viestinnan keskeiset tehtavat viiteen eri osioon. Ensimmainen
tehtava on tyoyhteisdn toiminnan tuloksista, tavoitteista ja muista tyoyhteis6a koskettavista asi-
oista tiedottaminen. Toinen olennainen osa viestintda on henkilostén perehdyttaminen niin tyo-
tehtaviin kuin tyoyhteiséonkin, sekd henkildn sitouttaminen organisaatioon. Kolmantena maini-
taan tiedottaminen ja avoin keskusteleminen seka yksiloa etta tyoyhteisoa koskettavista asioista.
Yksiloa koskevia asioita voivat olla muun muassa oma tyo, siina parjaaminen ja tulleet muutokset,

kehittyminen ja koulutus, tulostavoitteet ja muut tulevaisuudennakymat. Neljantena tehtavana on



sisdinen markkinointi. Sisdinen markkinointi on yrityksen merkittava resurssi, kun markkinoidaan

tuotteita, palveluja tai yrityksen edustamia nakemyksia. Tyoyhteison kehittdminen vaatii yrityksen
strategian ja tarkoituksen markkinoinnin ensisijaisesti omalle tydyhteisélle. Viimeisena, viidentena
tekijana mainitaan yleisen vuorovaikutuksen merkitys henkildiden kesken niin virallisissa kuin epa-
virallisissakin tilanteissa. (Mts. 2001, 46.) Kuviossa 2. Aberg jakaa viestinnan vaikutuskohteita akse-

lilla vaikutuksen toteutuksen haasteellisuuden mukaan.

4 Vaikea: arvojen ja kulttuurin muutos
pysyvd ryhman kdyttaytymisen muutos
yhksildn arvojen muutos
pysyva yksilon kdyttdytymisen muutos
ryhmahengen muutos
ryhman sitoutumisen muutos
yksilon motivoituneisuuden ja
sitoutuneisuuden muutos
yksilon asenteiden muutos
yksildn tietojen muutos

J+ Helppo: yksilan mielipiteiden muutos

Kuvio 2. Viestinnan vaikutuskohteet (Aberg 2006).

Leif Aberg on kehittanyt tulosviestinnille viisi erilaista paatehtavaa. Ensimmainen on perustoimin-
tojen tuki. Kaikki operatiiviset tydohjeet seka ulkoinen ja sisdginen markkinointi sisaltyvat perustoi-
mintojen tukeen. Tydohjeilla pyritddan takaamaan tydyhteisén toiminta ja markkinoinnilla siirta-
maan tieto yrityksen tuottamista hyddykkeista asiakkaille. Toinen paatehtava on kiinnittaminen eli
tyohon ja tydyhteis6on perehdyttdminen ja sitouttaminen. Informointi kolmantena tekijana pitaa
sisallaan seka sisdisen ettd ulkoisen tiedottamisen niin sisaisille etta ulkopuolisille sidosryhmille.
Profiloinnilla rakennetaan tuote- ja palveluprofiili seka yritys- ja johtajatoiminta. Profilointi on pi-
dempiaikaista viestimistd, minka tarkoituksena on tuottaa yhteisosta haluttu mielikuva. Viimeinen
paatehtdva on vuorovaikutus eri henkildiden valilla niin yrityksen sisalla kuin ulkoisten sidosryh-
mien kanssa. (Aberg 1989, 63.) Kuviossa 3. esitelldin Abergin tulosviestinndn osa-alueet neljan

paatekijan mukaan.
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Kuvio 3. Abergin tulosviestinnan viestintapizza (Aberg 2006).

Viestinnan tavoitteista puhuessa on tarkedaa muistaa erotella tuotokset, lopputulemat ja vaikutuk-
set. Tuotoksilla tarkoitetaan kdytannon tuotteita eli kaikkea itse tehtya, kuten esitteita, julkaisuja
tai jarjestettyja tilaisuuksia. Lopputulemilla tarkoitetaan saavutettuja valitavoitteita. Valitavoitteita
ovat voineet olla osanottajien maara jarjestetyissa tilaisuuksissa, keskustelun herattaminen tai uu-
sien ideoiden tai kommenttien vastaanottaminen. Lopputulemia voidaan arvioida myos, onko vas-
taanotto ollut enemman positiivista vai negatiivista. Vaikutuksia arvioidaan mittareiden avulla eli
vaikutukset eivat ole suoraan havainnoitavissa. Tavoitteita asettaessa taytyy olla tarkka, mita foo-

rumeita halutaan kayttaa, keitd halutaan koskettaa ja mita halutaan saada aikaisiksi. (Juholin 2009,
102-103.)

Rogersin tavoitteiden nelikenttamalli kuviossa 4. perustuu antiikin ajan oppeihin vaikuttamisesta.
Paaideana on, ettd viestintataitoja voidaan parantaa pikemminkin tunnistamalla entistd paremmin
erilaisia valinnanmahdollisuuksia ja hyoédyntamalla niita sopivan tilaisuuden tullen sen sijaan, etta

opetellaan ennalta luotuja saantdja tai kaavoja. Rogersin mukaan kaikki lahetetyt viestit sisaltavat



osia jokaisesta nelikenttdmallin neljdsosasta, mutta naita painotetaan viestikohtaisesti. Viestin tyy-
lid suunnitellessaan kirjoittajan taytyy muistaa, mita halutaan saavuttaa ja mihin viestilla pohjim-
miltaan pyritaan. Esimerkiksi sahkopostia kirjoittaessa, mietitaan viestin tyylia, ja kuinka se auttaa
asetetun tavoitteen saavuttamisessa. My06s vastaanottajalla voi olla omia tavoitteita, joihin lahete-
tylla viestilla yritetaan vedota. Lukijan omat tavoitteet voivat myos muuttua lahetettya viestia lu-
kiessa. Viestia hahmotellessa on sopiva pohtia sekd omien etta vastaanottajan tavoitteiden mah-
dollisia ristiriitoja, ja kuinka nama ristiriidat ovat ratkaistavissa. (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen &

Ollikainen 2002, 26-27, 37-38.)

Suhteiden hoitaminen Muutosten aikaansaaminen
(Relational purposes: to join) (Transformational purposes: to inspire)
Tiedon vélittdminen Asian tai ajatusten myyminen
(Informational purposes: to inform) (Promotional purposes: to sell)

Kuvio 4. Rogersin nelikenttamalli (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2002).

2.2 Sisaisen viestinnan kanavia

Ty6yhteison ja organisaation viestinndan odotetaan onnistuvan sita paremmin, mita sopivampi
viestintdkanava viestille valitaan. Viestintdkanavan tulee olla sopiva myos halutulle kohderyhmaille.
Oikean viestintdkanavan valinnassa onnistutaan, kun kunnioitetaan viestin vastaanottajaa, ja viesti
lahetetdan vain tarkoitetulle ryhmalle. On tarpeetonta ldhettaa viestia varmuuden vuoksi liian suu-
relle joukolle, mikali viesti ei heita kosketa. Jokaisella organisaatiolla on oma viestintakulttuurinsa,
mutta liian tarkkarajaisesti kdaytantoja ei kannata noudattaa, silla vaihtoehtoisia viestintdkanavia

on laaja valikoima. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 49.)

Viestintdakanavat on mahdollista eritella kirjallisiin ja suullisiin. Kirjallisissa kanavissa viesti jaetaan
kayttamalla tekstia. Tallaisia vaihtoehtoja voivat olla erilaiset tiedotteet, katsaukset ja selonteot
jaettuna tekstiviestitse tai yrityksen tai organisaation verkkosivuilla. Suullisia kanavia voivat taas
olla kasvokkain pidetyt kehityskeskustelut, erilaiset osasto- tai tiimipalaverit, neuvottelut tai muut

tiedotustilaisuudet. Internetin mahdollistamat viestintdapalvelimet tarjoavat oivallisen tilaisuuden
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seka kirjallisten ettd suullisten viestien jakamiseen. (Mts. 2012, 50.) Lahes kaikki viestintatilaisuu-
det ovatkin tana paivana mahdollista kdyda verkon vilityksella. Juholin (2009, 265) toteaakin ver-

kon olevan ylivoimainen sisdisen viestinnan kanava.

Lohtaja-Ahonen ja Kaihovirta-Rapo (2012, 51-52) jakavat viestintdkanavat kirjallisten ja suullisten
lisdksi vield virallisiin ja epavirallisiin kanaviin. Virallisia kanavia, kuten osasto- ja tiimipalavereja,
tiedotteita, tai verkkosivuilla julkaistavaa tietoa hyoédynnetdan suunnitellussa viestinnassa. Epavi-
rallisia kanavia ovat virallisten keskusteluiden ulkopuolelle jaavat esimerkiksi kahvihuoneessa tai
pukuhuoneessa kaytavat keskustelut. My6s sahkopostiviestit voivat olla epavirallisia, jos niilla tay-

dennetaan tai selkiytetaan virallisessa yhteydessa saatua viestia.

Jotta viestinndssa ei annettaisi liilkaa painoarvoa ainoastaan oikein valitulle viestintakanavalle, tu-
lee huomiota kiinnittdd myos viestin tyyliin eli esittdmistapaan. Myds viestinnan tyylit voidaan ja-
kaa karkeasti kahteen. On myodnteisia ja kielteisia tyyleja. Myonteisina tyyleinad voidaan pitaa ysta-
vallista ja aktiivista lahestymistapaa asiaan. Kielteisina tyyleind ndahdaan epaystavallisyys, asiaton
skeptisyys ja valinpitamattomyys. Etenkin kiireessa tai stressaantuneena ihminen saattaa lahettaa
tahtomattaan kielteiselta kuulostavan viestin, jolloin tyyliin tulisi kiinnittda huomiota. Kielteiselta
kuulostava viesti saa vastaanottajan varuilleen viestin savyn vuoksi, vaikka tama ei olisikaan tarkoi-
tuksellista. Vaikka rakentavasavyisia viesteja tarvitaankin, taytyy huolehtia, etta valtetdaan tarpee-
tonta kielteisyytta. (Puro 2003, 84—-85.) Janet ja Milton Bennett esittdavat taman kaltaisessa "hyva —
paha” -jaottelussa olevan omat haasteensa, kun asiaa lahestytdan eri kulttuurien nakdkulmasta.
Eri kulttuureissa on omat arvossaan pidetyt ja epakunnioitetut tekijat ja piirteet. Samaa patee niin
viestinnan savyssakin. Muualla maailmassa voidaan pitdd normaalina sita savya, joka ei olisi Suo-

messa sallittu tai painvastoin. (Brislin & Yoshida 1994, 60—67.)

2.3 Sisadisen viestinndan haasteet

Professori Osmo A. Wiio on jakanut viestinnan kaytannon hairiot neljaan eri tekijaan. Nama nelja
hédiriota ovat este, kohina, kato tai vaaristyma. Esteeksi kutsutaan hairiota, jossa viesti ei saavuta
vastaanottajaa lainkaan. Tahan voivat olla syyna viestin ldhetys vaaralle vastaanottajalle, kanava-
palvelimen toimintahairio tai muuten havaitsematta jaanyt viesti. Estetta pidetdaan ulkoisena hai-

riond, joka ilmenee vasta viestin jakamisen jalkeen, mutta kuitenkin ennen kuin vastaanottaja sen
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saavuttaa. Kohinassa viestiin voi sekoittua muuta epdolennaista tietoa tai hairidita. Myos kohinati-
lanne on ulkoinen hairio, kuten radiotaajuuden heikkenema tai epdselva kuvio tai viesti. Viestin
katoaminen taas on sisdinen hairid, jossa hairid on vastaanottajapdassa. Vastaanottajalla voi olla
heikko kuulo tai ndkd, mika estaa osan tai koko viestin vastaanottamisen. Mygs vaaristyma on si-
sainen hairio, jossa vastaanottaja tulkitsee viestin eri tavalla kuin lahettaja on tarkoittanut. Erilai-

seen tulkintatapaan voivat vaikuttaa erilaiset arvot ja asennoituminen tietoon. (Aberg 2006, 91.)

Sisdisen viestinnan haasteita esiintyy, mikali henkilosto ei saa riittavasti tietoa virallisten kanavien
kautta. Talloin syntyy uutistyhjio, jota alkaa tayttya epavirallisista viesteistd, kuten huhuista ja ole-
tuksista, jotka ovat useimmiten myos vaaristynytta tietoa. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo
2012, 52.) Merkittavin tapa poistaa uutistyhjio on viestia tapahtumasta tai aiheesta nopeasti ja ak-
tiivisesti sisdisen viestinnan avulla. Tiedotuksen tulee olla my06s luotettava, jotta valtytdan seuraa-

van mahdollisen uutistyhjion synnylts. (Aberg 2006, 112.)

Aberg (2006, 112) esittaa sisdisen viestinnan haasteeksi myos erilaiset tietokannat ja tietoverkos-
tot. Osa tiedoista voi olla hajautettuna tietokantoihin, joihin kasiksi paastakseen on otettava yh-
teytta tietokannan hoitajaan tai vastaavaan tahoon. Juholinin (2009, 265-266) mukaan liian hie-
rarkkisia tietojarjestelmia voidaan pitaa sisdisen viestinnan pullonkaulana. Tiedon julkaisijan voi
olla lilan vaikeaa paasta kasiksi tietoon, jota julkaisuun tarvittaisiin. Erilaisten verkkoyllapitdjien
maara on kasvanut merkittavasti samaan aikaan, kun asiantuntijoita ja johtoa tulisi kouluttaa verk-
kojarjestelmien kayttamiseen ja julkaisemaan digitaalista tietoa itsenaisesti. Henkiloston julkaisu-

kykyja ja -valmiuksia tulisi kehittaa ja lisata.

Nykypaivana viestintavalineita on lahes yhta paljon, kuin uutisoitavia asioita tarjolla. Erads sisdisen
viestinndn haaste muodostuu, kun organisaatio resursoi uuteen viestintateknologiaan. Uusia vies-
tintdsovelluksia suunniteltaessa perehdytys ja koulutus ohjelmiston tai laitteiston kayttamiseen jaa
useimmiten vdihemmalle huomiolle. Uusi teknologia asennetaan mahdollisimman nopeasti ja kayt-
toonotetaan, mutta valtaosa henkilostosta ei osaa kyseista kanavaa kayttaa, ja monesti kaytén op-
piminen jaa tekniikasta kiinnostuneen yksin opittavaksi. Ndin viestinta ei toimi tehokkaasti, ja op-
pimiseen kuluu enemman aikaa, mikali laitteistoon tai sovelluksen kayttoéon ei kouluteta.
Viestintdvalineen kdyttoonotossa on siis merkittdavan tarkeda budjetoida myos aikaa, vaivaa ja va-

roja perehdytykseen ja sovellukseen tutustuttamiseen. Mikali ndita toimia vaheksytdan, saadaan
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pahimmillaan aikaan motivaation puutetta ja vastahakoisuutta perehtya asiaan. (Puro 2004, 106—

107.)

Sahkodpostin kayttamisen rajahdysmainen kasvu on tuonut omat haasteensa viestin lahettamiseen
ja vastaanottamiseen. lhminen voi vastaanottaa satoja sahkdposteja, mutta samalla viestinnan
teho heikkenee ja tiedon saatavuuden koetaan laskevan. Myds ongelmanratkaisu suurissa sahko-
postiryhmissa ja -ketjuissa karsii. (Juholin 2013, 222.) Kortesuo (2009, 100) neuvoo ajattelemaan
lukijaa sahkopostiviestinnassa. Sahkoposti on pidettava ytimekkaana ja kieleltdaan korrektina, jol-
loin se sopii paremmin asian ohjeistamiseen tai ilmoittamiseen, mutta ei laajemmaksi keskustelu-

foorumiksi.

2.4 Sisaisen viestinnan kehittaminen

Kaiken kehittamistoiminnan perustana on pohjimmiltaan saavuttaa haluttua arvoa lisaa, kuten te-
hokkuutta, tuottavuutta tai kilpailukykya. Myos viestinnan kehittamiselld pyritdaan lisddmaan naita.
Puro (2004, 105-106) esittaa viestinnan kehittamiselle kaksi kulmakivea, kun lahtokohtana on aja-
tus siita, mita kehittyneempaa ja aktiivisempaa viestinta on, sitd paremmin pystytdan saavutta-
maan annetut tehtavat. Kehittamisen tulisi lahtékohtaisesti alkaa organisaation perustehtavien
toteuttamisesta. Toisekseen kehittamisen tavoitteena tulisi olla toiminnan tehostaminen tai kilpai-
lukyvyn parantaminen. Uudistuksia suunniteltaessa ja toimeenpantaessa tulisi olla hyva ymmarrys
ja tavoite siitd, mihin kehittamisessa lopulta pyritdan. Sen sijaan, etta tehtaisiin jatkuvasti pienia
muutoksia, voi isomman kerralla suoritettavan, lapindkyvan muutoksen tekeminen olla kannatta-
vampaa, kun pyritaan todelliseen kdaytantdjen muutokseen. Teknologinen muutos on suhteessa
kdytantdjen muutokseen helpompi toteuttaa. Uutta teknologiaa voidaan hankkia, teoriassa milloin
vain ja kaytannossakin silloin, kun siihen on varaa. Etenkin suuremmissa organisaatioissa tama voi
olla kompastuskivi, kun hankinta tehdaan talous ja teknologia edelld, minka jalkeen mietitdaan, mi-
ten irralliseksi jadanyt sovellus saadaan implementoitua arkipaivadiseen tyéhon. Kehittamiseen liit-
tyy siis kolme tekijaa: teknologinen muutos, kdytantdjen muutos ja ajattelutapojen muutos. Kaikki
mainitut tekijat olisi hallittava samanaikaisesti, jotta kehittamisesséa otettaisiin riittavasti huomi-

oon eri tekijoita. (Mts. 2004, 105-106.)
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Viestintateknologiaa uudistaessa painostetaan usein liikaa laitteiston asentamiseen, eikd muille
resursseille ei jaa enaa tilaa. Arkitydssa jarjestelman kayttdjakunnan kouluttaminen jaa vahem-
malle huomiolle, mika aiheuttaa sen, etta vain tukihenkilosto ja itseoppineet ovat ainoat todelliset
osaajat. Osalla henkilostosta ei ole osaamista kayttaa vaihtelevia viestintavalineitd, joita voivat olla
erilaiset sovellukset ja matkapuhelimet ja niiden sovellukset. Jotta kdytantoja saataisiin tehok-
kaasti muutettua teknologiaa uudistaessa, olennaista on, ettd koko henkilostéryhmalle saadaan
samanlainen kayttamisen perustaso. Uusi viestintdateknologia itsessdaan ei paranna organisaation

toimintaa, tehokkuutta ja kilpailukykya. (Mts. 106—107.)

Teknologian muuttamisen jalkeen tyolaampi vaihe on kaytantojen kehittaminen. Teknologian
muutoksen yhteydessa oletetaan liian usein, etta asiasta ilmoittaminen ja sen etujen esiin tuomi-
nen riittavat herattamaan henkiléston kiinnostuksen ja motivaation uuden jarjestelman kayttami-
seen. Kaytantdjen muuttamisen vaikuttavat merkittavasti henkildiden valiset persoonallisuuserot,
joita Osa henkiloista on tyytyvaisia saadessaan uuden asian perustiedot, osa haluaa perehtya kat-
tavasti ja vaatii tietoa paljon, ja osa ei ole niin kiinnostuneita koko asiasta. Uuden asian opettelun
ja kayttoonottamisen pakottaminen aiheuttavat usein enemman negatiivisia mielikuvia, mitka hei-
kentdvat uuden teknologian kayttoonottoa. Viestinnan nakdkulmasta tassakin tilanteessa pitaisi
kuunnella myds vastapuolen mielipiteita ja reaktioita. Jos valtaosa henkilostdsta on sita mielta,
ettd uusi jarjestelma ei olekaan toimiva, on tarpeetonta muuttaa toimivaa kaytant6a toimimatto-
maksi. Kaytantdjen muuttaminen toimiviksi vaatii usein ajattelutapojen muuttamista, koska kyse
on lopuksi kuitenkin henkil6ista ja heidan oletuksistaan, ennakkoluuloistaan ja peloistaan. (Mts.

108-109.)

Teknologian ja viestimien lisddntyessa ja ollessa jatkuvasti paivittdisessa kaytossa, vaikeinta on kui-
tenkin saada aikaan tunne, etta on todella yhteydessa ja tyytyvainen kaytossa oleviin jarjestelmiin.
Henkilosto tulisi saada ymmartamaan, mita kaikkea uusilla viestintdjarjestelmillda on mahdollista
tehda ja saavuttaa. Etenkin johdolta ja esihenkil6iltd, mutta myds muulta henkildst6lta, odotetaan
nopeaa reagointia ja vahvaa verkottumista eteen tuleviin tilanteisiin, jotka vaativat toimenpiteita.
Helposti saavutettavuus ja nopea tilanteisiin reagoiminen nopeuttavat paatéksentekoa ja paranta-
vat koordinointikykya. Ajattelutapojen muuttamisessa ydin onkin siing, etta saadaan henkilosto
huomaamaan uuden viestintdjarjestelman nopeus. Ei valttamatta tarvita kasvokkain kohtaamista,

kun asia halutaan saada nopeasti vietya eteenpdin. Onnistuessaan nain toimiminen poistaa hukka-
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aikaa, joka kuluu paatosta odotellessa. Sdhkopostit ja matkapuhelimet taas mahdollistavat parem-
man saavutettavuuden. Kilpailukyky paranee, mita nopeammin onnistutaan reagoimaan ulkopuo-
lelta tuleviin tarjouksiin ja mahdollisuuksiin. Mita vahemman arkitydssa syntyy tyhjakayntia, joka
turhauttaa henkil6std4a, ja mitda monipuolisemmin ja tehokkaammin tieto kulkee tyoyhteisOssa, sita
sujuvampaa toiminta on. Kuitenkin kaiken taman koordinoiminen, suunnitteleminen ja oivaltami-
nen vaatii paljon tyota kaikilta osapuolilta. Viestintda kehittdessa ja tavoitteita asettaessa on hyva
muistaa organisaation perustehtavat, kolmetasoinen muutoksenhallinta ja yhteisten pelisdantdjen
luominen. (Mts. 109-110.) Wiio (2009, 66—67) tuo esiin myods nykypdivan nopeuden tavoittelun
aiheuttamat haasteet. Sdhkdpostien lisdantyessa ajallinen epatasa-arvo lisdantyy lahettdjan ja vas-
taanottajan valill3, kun viestin lahettdja siirtaa vastuun asiasta vastaanottajan harteille. Lahettaja
voi lahettda ongelman tai jonkin muun kysymyksen vastaanottajalle, jonka taytyy etsia ratkaisu,

muotoilla vastaus ja valittaa viestia eteenpain.

Ryhman, osaston tai organisaation kommunikoinnin ja viestinnan keskittdminen yhteen jarjestel-
maan mahdollistaa nopean ja reaaliaikaisen dokumenttien hallinnan. Ndin ryhman kesken viestitty
asia on selkedsti sdilottavissa, ja tarvittaessa |0ydettdvissa vielda vuosienkin paasta. Verkkopohjai-
sissa jarjestelmissa olennaista on tiedon ja datan ajantasaisuus, minka vuoksi viestinnan ja kom-
munikaation keskittaminen yhteen paikkaan on tarkeaa. Virtuaalisen viestinnan menestystekijoita
ovat muun muassa proaktiivisuus eli tiedon aktiivinen jakaminen kysymisen sijaan. Tamankaltaisen
proaktiivisuuden on todettu lisddavan ryhman tehokkuutta ja tyosta suoriutumista. Proaktiivisuus
osoittaa ryhman halun toimia yhteisen hyvan eteen. Proaktiivisessa toiminnassa ei ole myoskaan
niin olennaista, onko yksildé ryhmassa vai ryhmasta erillaan, kun aktiivisen ja avoimen viestinnan
avulla voidaan tuntea olevansa osa ryhmaa fyysisesta valimatkasta huolimatta. Onnistuneen virtu-
aalisen viestinnan perustana on erdanlainen vankkuus, etta henkildiden roolit ja tehtavat ovat sel-
vat. Viestintd on oltava ajantasaista, nopeaa ja avointa. Myos oikea viestintavaline ja kanava on
osattava valita tilanteeseen sopivalla tavalla — kdytetdaankoé sahkopostia lyhyeen ja ytimekkdaseen
asiaan, vai kasvokkain tapaamista suurten linjojen ajamiseen. (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004,

113-114.)

Viestinnan avulla on mahdollista kehittdd myos johdon ja tyontekijaryhmien valista luottamusta,

mika on koko prosessitoiminnan kannalta olennaista. Etenkin johdolle suunnattuja toimintaohjeita
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on listattu kuviossa 5. Vaikka ohjeet on luotu hajautetun ryhmén projektitoiminnan pikaluotta-
muksen luomiseksi, voidaan niitd soveltaa myos viestinnan kehittdmisessa. Kehittamistilanteissa,
joissa nahdaan tarve asenteiden ja ajattelutapojen muuttamiselle, on merkittavan tarkeaa, etta

luottamus on hyvalla tasolla.

TOIMINTAOHJEITA LUOTTAMUKSEN RAKENTAMISEKSI

- Kommunikoi avoimesti ja usein.

- Kaytad monipuolisesti eri kommunikointivilineita.

- Muista mydnteinen sdwvy: ole ystdvillinen, rehellinen ja arvostava.

- Valtd ironiaa ja moniselitteisyyttd — ne saatetaan tulkita vihamielisyydeksi.

- Tee mitd lupaat ja toimi l&pindkyvasti — 313 salaile asioita.

- Ole johdonmukainen ja toimi ennustettavasti.

- Dle tavoitettavissa ja vastaanottavainen: informoi kaikkia esimerkiksi
poissaoloistasi, jotta vastausten viipymistd ei koeta valinpitdmattomyydeksi.

- Sovivuorovaikutusten kaytdnndista (esim. vastausaika kysymylksiin.

- Ole aloitteellinen ja kannusta ryhm3&3 ennakoivaan toimintatapaan.

- Selkiyta roolit ja vastuut.

- Luota toisiin, niin hekin luottavat sinuun.

Kuvio 5. Toimintaohjeita luottamuksen rakentamiseksi (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004, muo-

kattu).

3 Viestinta tyoymparistossa

Juholin (2013, 194) esittaa vastuullisen vuoropuhelun idean mukaisesti, etta viestintdavastuu on jo-
kaisella tyoyhteisén jasenellda oman tyétehtavansa mukaan. Joillakin tyoyhteison jasenista viestin-
tarooleja voi olla useampia saman aikaisesti. Erilaisia viestintarooleja voivat olla muun muassa uu-
den tiedon keraaja tai kehittaja, valittaja tai jakaja. Oma-aloitteisuus ja aktiivisuus ovat hyveits,
joihin pyritddn omassa tehtavassaan. Uuden kehittdminen tyoyhteisossa tarkoittaa myos tiedon

valittamista tyoyhteison piiriin ja esihenkilon tietoisuuteen.
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3.1 Tyoyhteisoviestinta

Juholin (2006) jakaa tydyhteisoviestinnan kolmeen eri kategoriaan — rationaaliseen, dissipatiivi-
seen ja dialogiseen. Rationaalisessa tyOyhteisoviestinndssa organisaation ajatellaan olevan hierark-
kinen ja konemainen yhteis0, joka toteuttaa ennalta maariteltyja tehtavia vastuunjaon mukaisesti.
Rationaalinen tydyhteisoviestintd nahdaan vain yhtena organisaation osana, joka toimii pakote-
tusti jarjestelman alaisena. Viestinta tapahtuu pikemminkin ylhaalta alas kuin alhaalta ylds, nou-
dattaen perinteisempaa hierarkkiamallia. Tallainen viestintamalli on melko monologinen eika
edesauta tyoyhteison reflektiivista oppimista. Dissipatiivinen tyoyhteisoviestinta taas on hyvinkin
pdinvastaista rationaaliseen viestintdaan verrattuna. Dissipatiivinen viestinta kuvaa epaorganisoi-
dun tai muutostilassa olevan tyoyhteison kaoottisuutta. Organisaatio voi olla jatkuvassa muutok-
sessa tai hajautettu, eika viestinnalla ole sen suurempia tavoitteita tai suunnitelmallisuutta. Vies-
tintd tapahtuu satunnaisesti pikemminkin yksiléiden kuin yhteison valilla, virallisen viestinnan
loistaen samalla poissaolollaan. Malli voi toimia pienessa organisaatiossa muutoksen keskella, hen-
kiloiden tyoskennellessdan fyysisesti toisiaan lahelld, mutta suuremmassa yrityksessa tama ei voisi
toimia. Dialoginen tydyhteisoviestinta ndista kolmesta mallista perusteiltaan modernein. Malli pe-
rustuu John Robertsin organisaatioteoriaan, jossa jarjestyksen ajatellaan alkavan sidosryhmatoimi-
jasta. Tallaisessa organisaatiossa korostetaan erityisesti johdon roolia esimerkin nayttdjana. Dialo-
ginen viestinta on kahdenvalista keskustelua, joka tukee seka koko organisaatiota etta sen

yksiloita. (Stenvall & Virtanen 2007, 61-62.)

Dialoginen tydyhteistviestinta on tyoyhteisen aktiivisuuden kannalta tehokkain viestintatapa. Dia-
logi vaatii muiden ajatuksien ja kokemuksien kuuntelemista ja ymmartamistd. Toisten esittamista
nakemyksistda on mahdollista oppia sen sijaan, ettd tukeuduttaisiin ainoastaan omien nakemyksien
yllapitamiseen ja puolustamiseen. Dialogissa on tarkoituksena luoda keskustelua ja kehittda omaa
ajattelua, mika johtaa parhaimmillaan uuden tiedon luomiseen. Etenkin muutostilanteessa dialo-
gin yllapitdminen on edellytys toimivan ja tehokkaan muutoksen aikaan saamiseksi. (Mts. 2007,

63.)

ProCom on maaritellyt vuonna 2020 uudet yhteiséviestinnan tehtavat. Ndiden tehtavien mukaan
viestimalld omalle yhteisolle, esimerkiksi tyoyhteisolle, tehdadan omat tavoitteet ja toiminta naky-
viksi. Organisaation mainetta ja luonnetta saadaan viestittya samalla myo6s tyoyhteison ulkopuo-

lelle. Viestimalla aktiivisesti omalle tyoyhteisolle voidaan kehittda seka koettua yhteisollisyytta
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ettd tyokulttuuria. Hyvan kulttuurin kehittdminen vahvistaa samalla henkildstdn sitoutumista ja
yhteenkuuluvuutta. Mittausten tai muiden kyselyjen avulla saadaan havaittua ja kuvattua erisuun-
taisia muutossignaaleja, jotka voivat olla yhteisén toiminnan kannalta merkittavia. Tutkimalla ja
seuraamalla ndita muutoksia, voidaan seikat ottaa huomioon paatoksenteossa ja ajoissa muita
suunnitelmia tehdessa. Monipuolinen ja vuorovaikutteinen viestinta auttaa luomaan yhteisia na-
kemyksia ja toimivia viestiketjuja oman tydyhteison ja tarkeimpien sidosryhmien valille. Isossa or-
ganisaatiossa sisdisesta viestinnasta on vastuussa useimmiten alan ammattilaiset, mutta pienem-
missa yrityksissa tai irrallisissa yksikoissa viestintdvastuu jakautuu isommalle henkilostomaaralle.
Kuitenkin viestinnan ammattilaiset voivat tarjota tassakin opastusta ja lisakoulutusta sita tarvitse-

ville. (Yhteiséviestinnan periaatteet 2020.)

3.2 Muutosviestinta

Ikdvalko (2001, 45) toteaa oikean ja ajan tasaisen tiedon helpottavan henkil6ston jasenia ymmar-
tdmaan ja sisaistamaan muutoksen paremmin ja helpottavan muutokseen sopeutumista. Viestinta
itsessadn ei kuitenkaan tee tydymparistéa toimivammaksi tai paremmaksi. Juholinin (2013, 391)
mukaan muutosta ei ole tai se ei ole mahdollinen, mikali siita ei viestitd vuorovaikutteisesti. Kas-
vokkainviestinnalle ja keskusteluille tarvitaan sitda enemman aikaa, mitd isompi muutos on. Hei-
kosti viestitty tai olematon viestintd muutoksesta voi johtaa kriisitilanteeseen, ja talloin taytyy

kayttaa kriisiviestinnan keinoja.

Etenkin muutostilanteessa tulee kiinnittaa erityista huomiota viestintaan ja sen laatuun. Viestin-
nalla voidaan tukea muutoksen toteutusta ja lapivientia. Henkiloston tulee olla tietoinen muutok-
sen profiilista eli sen sisallosta ja tavoitteista. Mita positiivisempi muutosprofiili on, sen todenna-
kdisempaa on, ettd muutos saadaan vietya onnistuneesti paatdkseen. Kun henkiléstolle viestitdaan
avoimesti tulevasta muutoksesta ja siihen liittyvista tekijoista, sitoutetaan henkilostdd muutoksen
sisaltoon ja tavoitteisiin. Muutostilanteessa ei ole itsestdaanselvyys, etta koko organisaatio sitou-
tuisi valittomasti muutokseen, vaan henkildsto taytyy sitouttaa siihen. Ihmisilla on myos tarve tyy-
dyttaa sosiaaliset tarpeensa, mika on mahdollista avoimella keskustelulla ja vuorovaikutuksella.

(Stenvall & Virtanen 2007, 66—67.)

Kuviossa 5 on vastakkainasettelulista muodollisen ja epdmuodollisen kommunikoinnin eri ulottu-

vuuksista. Muodollista kommunikointia suositaan useimmiten tavanomaisten asioiden hoidossa,
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kun taas uusien ja arvaamattomien tilanteiden kanssa muodollinen tyyli usein epdonnistuu. Eten-
kin muutostilanteissa, joissa ollaan valmiiksi epavarmoja, tukee epamuodollinen ldhestymistapa
organisaation ja ryhman koordinointia. Epamuodollisella tyylilla on mahdollista tukea ryhman sosi-
aalisia arvoja. Epamuodollinen kommunikointi ja viestintda on spontaanimpaa ja sisalléltaan rik-

kaampaa, mita suositaan muutoksenhallinnassa. (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004, 47-48.)

<MUODOLLINEN EPAMUODOLLINEN -

- aikataulu etukateen - ei aikataulua

- osallistujat tunnetaan - osallistujat satunnaisia

- tyGjarjestys - ei tydjarjestysta

- yksisuuntainen - vuorovaikutteinen

- sisallgltdan koyha - sisalloltdan rikas

- muodollinen kielenkdyttd - vapaamuotoinen kielenkdytto

Kuvio 6. Kommunikoinnin muodollisuus ja epamuodollisuus (Vartiainen ym. 2004).

Stenvall ja Virtanen (2007, 67-68) jakavat muutosviestinndan kanavia melko samalla tavalla kuten
kuviossa 7. on esitelty. Verkkoviestintdkanavista Internet- ja Intranet-sivut ja sdhkoposti nayttele-
vat useimmiten paaroolia. Verkkoviestintdakanavat tarvitsevat usein tuekseen myods muita viestin-
takeinoja, koska pelkka tieto siitd, etta tietoa on verkossa saatavilla, ei itsestdaan takaa sita, etta
saatavilla olevaa tietoa kaytetaan. Erilaiset tiimi- tai osastopalaverit ovat oivallisia tilaisuuksia
kdayda porukalla lapi niin tulevia, kdynnissa olevia kuin paatokseen saatettujakin projekteja. Ndissa
tilaisuuksissa oleellista on, ettd annetaan mahdollisuus ja varataan aikaa dialogin luomiseen. Kom-
menttien ja vastavaitteiden esiin tuominen on dialogin kannalta oleellista. Muutosviestinnan pe-
ruspilarin muodostaa kuitenkin tyontekijan ja hanen esihenkilonsa valinen viestinta ja kommuni-
kaatio. Kahdenvalinen kehityskeskustelu onkin hyva vastakohta tiimipalavereille, joissa asioita
kdaydaan lapi isommalla ryhmalla. Lahimman esihenkilon lisaksi luottamusmiehet ovat myods tarkea
vuorovaikutuskanava. Henkiloston toiveita ja mielipiteita saadaan vietya johdon tietoon ilman,
ettd henkilon itse tarvitsee valttamatta esiintya henkilokohtaisesti. Viestintda on mahdollista toi-

mittaa myos toisin pain, eli luottamushenkildilta muulle henkiléstolle. (Mts. 2007, 67—-68.)

Tiedotustilaisuuksia voidaan jarjestaa, kun halutaan julkistaa jokin yksittdinen teema tai katta-
vampi aihekokonaisuus. Kuitenkaan pienemmalla ryhmalla suunniteltua, koko organisaatiota ravis-
televaa suurta muutosta ei kannata tiedotustilaisuudella julkistaa. Tallainen toiminta voi aiheuttaa

enemmadn mielipahaa ja epailyksia kuin on ollut tarkoitus. Tiedotustilaisuudella myos dialogi jaa
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useimmiten kokonaan puuttumaan. Joissakin tapauksissa ylin johto voi myos pitda esimerkiksi
verkkopaivakirjaa tai haastattelu- ja kyselytunteja verkossa niin, ettad vuorovaikutus saadaan ai-
kaiseksi. Myos blogi voi olla toimiva keino tutustua uuteen esihenkil66n tai johtoon. Perinteisten
henkilostolehtien ja muiden painettujen julkaisujen suosio on laskenut verkkoviestinnan keinojen

tielts. (Mts. 2007, 68-69.)

Lahtokohtaisesti muutokset, jotka eivat juurikaan kosketa tietyn henkilon tai henkiléstoryhman
konkreettista tyon suorittamista, voidaan kertoa sahkoisesti laajemmalla sahkopostilla tai muulla
verkkoviestinnan kanavalla. Kuitenkin muutokset, jotka vaikuttavat merkittavasti tai keskeisilta
osin tyon suorittamiseen, tulisi viesti saada tai jakaa henkilékohtaisesti. Mikali muutoksesta ei ole
mahdollista viesti jokaiselle jasenelle kahden kesken, tulee ndma asiat kuulla esimerkiksi osastopa-
laverin tai muun kasvotusten jarjestetyn tilaisuuden yhteydessa. Sahkoisten viestimien lisdanty-
essd vaarana on valittéman vuorovaikutuksen merkityksen heikentyminen. Henkildstotiedotteet,
niin painetut kuin sahkoiset, koetaan usein etdisina ja epainhimillisind. Henkilokohtaisella kohtaa-
misella voidaan saavuttaa henkildston silmissa valittavampi ja myonteisempi kasitys asiasta. (Puro

2003, 110-111.)
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Etéinen kgsvokkansvnestmta Laheinen

— johdon tiedotus- ja kasvokkaisviestinta
keskustelutilaisuudet — tiimipalaverit

— neuvottelut ~ esimies—alaisviestinta

— yksikko- ja osastokokoukset ja keskustelut

— yleiset kehittamis- ja — ryhméakeskustelut
keskustelutilaisuudet — tyGpajat

— webcast — world café

— videoneuvottelut
Medioitu viestinta
— sdhkoposti
— intranet
— ekstranet
— sosiaalinen media
— mobiiliviestinta
— julkaisut,
sisdinen radio, tv
— internet

Kuvio 7. Muutosviestinnan kanavia ja foorumeita (Juholin 2013).

Kuviossa 8. kuvataan William James Reddinin 3D-teoriaa ja Paul Herseyn tilanneteoriaa, joiden mu-
kaan johtaja voi olla ihmissuhde- tai tehtdavasuuntautunut. Reddin on kuvannut neljaa erilaista pe-
rusjohtamistyylia. Reddinin teorian mukaan eristyva johtaja viestii muiden kanssa mielelldan kirjal-
lisesti tai sahkopostitse sdilyttadkseen etdisyyden. Suhdejohtaja viestii mieluiten suoraan,
henkilokohtaisesti muiden kanssa. Vihkiytynyt johtaja kayttaa kirjallisia viestintavalineita tai sahko-
postia kdskyttaen muita. Yhdentava johtaja viestii mieluiten pienryhmien avulla tai suoraan pien-

ryhmille. (Aberg 1997, 139-140.)
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korkea{} YHDENTAVA
SUHDEJOHTAJA JOHTAJIA
HENKILO-
SUUNTAUTUNUT
ERISTYVA VIHKIYTYNYT
JOHTAJA JOHTAJA
matala

matala korkea :

TEHTAVASUUNTAUTUNUT

Kuvio 8. Reddinin 3D-perusjohtamistyylit (Aberg 1997).

3.2.1 Johdon rooli

Muutostilanteessa johdon rooli on ratkaisevan tarkea. Nimenomaan johdon odotetaan kantavan
vastuuta muutostilanteessa ja kykya ndhda ennalta tilanteita, jotka vaativat uusia menettelyta-
poja. Stenvall ja Virtanen ovat maaritelleet erilaisia patevyyksia muutosjohtajalle, kuten kokonais-
vastuun kantaminen, yleisjohtajan roolin omaksuminen, itsehillintd, sitoutuminen tyoyhteisoon,
aktiivinen ote ongelmanratkaisuun ja valmentavana johtajana oleminen. Ty6yhteison valmenta-
jana ja mahdollistajana toimiessaan johtaja huolehtii henkiloston kehittymisesta. Muutosjohtajuu-
dessa vaaditaan alttiutta havaita niin sanottuja kuin sanomattomia signaaleja. Muuttuvassa tilan-
teessa taytyy myos sopeutua vaihtuvaan tilanteeseen, ja sovittaa omaa viestintaa tilanteeseen
sopivaksi. Johdon esittaman viestin sisalto ja tyyli on oltava esiteltyna niin, etta henkilosto kykenee
ymmartamaan ja omaksumaan asian. Epaselvat ja tulkinnanvaraiset viestit aiheuttavat epaluuloa
ja lisdavat epaluottamusta. Viestimalla muutoksista ei ratkaista kaikkia muutoksien aiheuttamia
epdvarmuuksia, mutta voidaan vahentaa epaluuloja uutistyhjioita. Muutostilanteessa johto joutuu
erityisen tarkkailun alaiseksi. Erityisesti viestin esitystapa, savy ja kehonkieli voivat paljastaa, usko-

vatko johtajat itse sanomaansa. (Juholin 2013, 395-396.)

Muutostilanne on mahdollista muuttaa myos tilaisuudeksi oppia, kun asioita nahdaan eri tavalla
kuin ennen. Muutoksessa on uhka, etta henkilosto kokee olevansa yrityksen tai johdon siirrelta-

vissa ja ohjailtavissa kuin pelinappula. Tassa tilanteessa on merkityksellista antaa henkiléston



22

tuoda julki omia uhkakuviaan ja mielipiteitdan. Henkilostolle on annettava myos mahdollisuus vai-
kuttaa kasilla olevaan tilanteeseen ja sen ratkaisemiseen. Esihenkiléroolissa toimivien henkildiden
taytyy kuitenkin muistaa kantaa vastuunsa omasta tiimistaan sen sijaan, etta irtaudutaan koko-

naisvastuusta. (Mts. 2013, 396.)

Kuviossa 9. on esitelty muutosprosessia ja esihenkilon tehtavia muutoksen aikana. Henkilosto luo
muutoksen edessa oman tietoisen tai tiedostamattoman kasityksensa muutoksesta tydpanoksen
ja hyddyn saavuttamisen valilla. Nopeimmin kannatusta saavat muutokset ovat usein sellaisia,
jotka vaativat vahaista tydpanosta, mutta hyodyt ovat sitdakin suuremmat. Mikali menetys taas
tuntuu suuremmalta kuin saatu hyoty, suhtaudutaan muutokseen kriittisemmin ja vastustellen.
Konfliktitilanne syntyy silloin, kun vaatimukset ja hyddyt ovat yhta merkittavat. Muutokset, joihin
sisaltyy vain vahan vaatimuksia tai lupauksia, eivat herata henkilostdssa mielenkiintoa. (Mattila
2007, 19.) Kaikissa muutoksen eskaloitumisvaiheissa esihenkil6lta vaaditaan tukea ja karsivalli-
syytta. On osattava kuunnella ja tukea muita silloin, kun sita tarvitaan tai vaaditaan, mutta pyrit-
tava kuitenkin objektiivisuuteen muutoksessa. Henkildstéa on myds valmennettava ja koulutet-

tava, mikali muutos sita vaatii.

abotointi 4, Neutraalisuus

_______

- torju huhut, [ue, osallista, aseta tavoittee

Kuvio 9. Sitoutuminen muutoksessa ja esihenkilon tehtdvat (Mattila 2007).
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3.2.2 Muutoksen johtamistyylit

Muutoksen johtaminen on hyvin tilannekohtaista, jolloin pitdaa ottaa huomioon myos yksilékohtai-
set tekijat. Esihenkilon olisi olennaista tiedostaa, kuinka han voi omalla johtamistoiminnallaan ja -
tyylillaan vaikuttaa tyontekijoihinsa, ja tiedostamalla johtamistapansa myds kehittda itsedan. Ni-
menomaan esihenkilon tai johtajan muutoksen johtamistavalla ja johtamistyylillda on merkittava
vaikutus siihen, kuinka tyontekija suhtautuu muutokseen ja suoriutuu tydssaan. Erilaiset henkil6t
ja eri vaiheissa olevat muutostilanteet vaativat johtajaltaan muuntautumiskykya, ja tarvittaessa
johtamistyylin vaihtamista. (Pirinen 2014, 81.) Pirinen on jakanut johtamistyypit seitsemaan erilai-
seen tyyliin. Kuviossa 10. on esitelty muutosjohtajan roolipyramidi, mita kaikkea esihenkil® on tai

vaaditaan olevan muutosta johtaessaan.

Kuvio 10. Muutosjohtajan roolit (Pirinen 2014).

Visionaari

Visiondarisella johtamistyylilla painotetaan tulevaisuuden merkitysta ja visiota muutoksesta. Visi-
ondari osaa markkinoida muutosta motivoimalla muita ja luoda positiivista tunnelmaa, ja halven-
tad mahdollisia tulevaisuudenpelkoja luomalla houkuttelevaa kuvaa tulevaisuudesta. Johtamistyy-
lissa pyritaan tavoitteiden ja tehokkaimman tahtotilan saavuttamiseen. Visionaari nakee

muutoksen positiivisena mahdollisuutena kasvaa ja kehittya, eika uhkana. Osa henkilGista voi kui-
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tenkin kokea uudet nakemykset liiankin korkealentoisina ja eparealistisina samaan aikaan, kun visi-
onddri haluaa saavuttaa tuloksia ja tekee nopeita paatoksia. Visionaarin ymparilld on oltava kay-
tannon henkil6ita, joiden avulla visioita voidaan toteuttaa kdaytannossa. Visionaari voi olla haas-
teellinen johdettava tai johtaja, mikali muiden ajatukset eivat ylla samalle tasolle. (Pirinen, 2014,

82.)

Roolimalli

Roolimalli nayttaa tien ja johtaa omalla esimerkillaan, kayttaytymisellaan ja asenteellaan. Rooli-
malli-johtamista pidetdan perinteisena johtamistyylind muutoksessa. Haasteeksi muodostuu mui-
den henkildiden omat maailmankatsomukselliset Iahtékohdat. Mikali esihenkild johtaa omalla esi-
merkillddn, ovatko muut valmiita toimimaan esimerkin mukaan, vaikka esihenkilon antama
esimerkki olisikin ymmarrettava. Esihenkilon on myos varmistettava, etta kaikkien ymmarrys joh-
detusta esimerkista on samalla tasolla sen lisdksi, ettd esihenkilon on saatava kaikki toimimaan
oman esimerkkinsa mukaan. Mikali roolimallina toimii hyvin voimakasluonteinen ja itsevarma hen-
kilo, voi johtamistapa muuttaa tyontekijat passiivisiksi, jos nama kokevat esihenkilon osaavan kai-
ken paremmin kuin itse. Kun omalla esimerkillddn johtava esihenkil6 asettaa itsensa tydntekijan
kanssa samalle viivalle, ja on valmis my0ds itse muuttumaan ja muuttamaan asenteitaan, luodaan
uskoa muutoksessa onnistumiseen. Roolimallilla olisi hyva olla karismaa muiden henkildiden kes-

kuudessa, ja ndin ominaisuuksia vaikuttaa muihin. (Pirinen 2014, 83-84.)

Valmentaja

Valmentavan johtamistyylin perusidea on saada henkil6t itse oivaltamaan ja keksimaan ratkaisut
ongelmatilanteisiin. Esihenkilé on paamaaratietoinen, ja valmentamalla tyéntekijansa oivalluk-
seen, saavutetaan tavoitteet yhteistuumin. Valmentaja suosii avointa keskustelua, antaa valtuuk-
sia tehtavien hoitamiseksi ja auttaa oivalluksen saavuttamisessa apukysymysten avulla, kuitenkaan
antamatta valmiita ratkaisuja. Tyontekijat sitoutuvat muutoksiin paremmin, kun kokevat olleensa
mukana luomassa muutosta ja ratkaisuja. Valmentavassa tyylissa tyontekija on merkittavin tekija,
eika esihenkilo, jonka tehtdva on ennemmin kuunnella kuin puhua. Valmentavalta johtajalta vaadi-

taan kykya kasvaa ihmisena ja hyvia vuorovaikutustaitoja. Haasteena johtamistyylissa on saada
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henkil6t oivaltamaan itse asioita, ja toimimaan oma-aloitteisesti luottamalla tyontekijan arviointi-
kykyyn ja ndakemyksiin. Valmentava johtamistyyli ei kuitenkaan sovi kaikille johdettaville, mikali
johdettava haluaa ennemmin esihenkilén kertovan, mita tehda ja milloin. Johdettava voi myos ko-
kea, ettei itselldan ole vaikuttamismahdollisuuksia tai -taitoja. Talléin valmentava tyyli voi vaikut-
taa pintapuoliselta, vaikka tarkoitus onkin osallistaa henkil6ita. Esihenkil6lta vaaditaan varmuutta

kehua ja kannustaa kasvattaakseen tyontekijoidensa itseluottamusta. (Pirinen 2014, 84-85.)

Demokraatti

Demokraattinen johtamistyyli toimii nimenomaisesti demokraattisesti. Kaikki asianomaiset osallis-
tetaan keskusteluun, muutoksen variaatiot, tavoitteet ja toimintatavat kaydaan yhdessa lapi. Hen-
kilostoryhma miettii yhdessa ratkaisuja ja huomioon otettavia nakokulmia, ja esihenkil6 saa nadin
tukea paatoksilleen henkilostoryhmalta. Henkilostoryhma saa kokea ryhman tuntua, saamalla vai-
kuttaa lopputulokseen paattamalla yhdessa parhaat toimintatavat. Etuna johtamistyylille on yhtei-
nen nakemys ja ymmarrys, ja yhteenkuuluvuuden tunne muutoksen kynnykselld seka kaikkien osa-
puolten vastuunkanto. Demokraattinen johtamistyyli nahdaan empaattisena ja keskustelevana,
minka vuoksi luottamus esihenkil66n on myds nopeammin saavutettavissa, kun kaikki tuntevat
kuuluvansa ryhmaan ja tulevansa kuulluksi. Kaikkien mielipiteet ja ajatukset otetaan huomioon ja
tulevat kuulluiksi. Haasteeksi johtamistyylissd muodostuu se, etta harvoin kaikki ovat samaa mielta
asioista. Demokratiassa on haastavaa miellyttaa kaikkia, ja muutostilanteessa paatoksenteko voi

olla hitaan tuntuista. (Pirinen 2014, 85-86.)

Hierarkkinen tyyli

Hierarkiassa johtaja antaa yksiselitteisesti ohjeet ja maarittaa toimintatavat. Maarittavana tekijana
on esihenkil®, ja hanen ajatuksensa ja mieltymyksensa. Tyyli voi olla toimiva ennemmin kriisitilan-
teissa, tai muutosvastarintatilanteessa, jossa ongelman ratkaisemiseksi vaaditaan esihenkilon vali-
tonta auktoriteettia. Johtamistyyli voi heikoimmillaan vahentda omatoimisten tyontekijoiden si-
toutumisen vahenemistd, mikali esihenkild pyrkii maarittdmaan kaikki muutokset itse,
osallistamatta muita. Mikali tyontekija kokee jadvansa ajatuksineen paitsioon suhteessa esihenki-
[66nsa, voi tama passivoida henkil6stoa jadadessaan odottamaan ohjeita ja paatoksia. Hierarkkinen

johtamistyyli voi aiheuttaa herkimmin muutosvastarintaa, koska tyontekijat eivat koe padsevansa
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tai eivat paase lainkaan vaikuttamaan asioihin. Tyontekijasta voi tuntua vahatellylta tai aliarvioi-
dulta, kun hdanen mielipiteistaan tai ajatuksistaan ei olla kiinnostuttu. Esihenkil6lld on myos lisdan-
tynyt vaara uupua muutoksessa, koska joutuu itse tekemaan merkittdvan osan muutoksessa ilman
muiden apua tai tukea. Esihenkil6 voi aiheuttaa johtamisellaan myo6s luovuuden vahentymista tyo-
yhteisossa, kun tyontekijan ei tarvitse kehittaa tydymparistodan tai jalostaa ajatuksiaan kaytan-
nossa. (Pirinen 2014, 86—87.) Kuviossa 11. esitellddan muutosvastarinnan syitd, joita kohdataan her-

kimmin hierarkkisessa johtamistyylissa.

* epavarmuus * tietamattdmyys

e |uottamuksen puute o ymmaramandmyys

o valinpitamattomyys e luopumisen pelko

* tyytymattomyys ¢  haluttomuus muuttua

e  mukavuuden halu * epaselva suunta

o vadrinymmarrykset e vaikuttamismahdollisuuksien puute
* ennakkoluuiot *  huono johtaminen

e uskomukset e tuntemattoman pelko

e Kkrinttisyyden ihannointi o pelko tydopaikan menettamisesta

*  UupuMUS *  QOsaamattomuus

e oman edun tavoittelu e edellisen muutoksen huonot kokemukset

e hylstyksi tulemisen pelko  *  Pelko 0ppiiko enda uutta
*  arvojen ristiriita
*  kyynisyys

Kuvio 11. Muutosvastarinnan syita (Pirinen 2014).

Kaveri

Kaverillinen esihenkild tekee paatokset yhdessa tyontekijoidensa kanssa, ja johtaa heita kaverilli-
sesti, kuin olisi heidan kaverinsa. Esihenkild tuntee henkilosténsa hyvin, niin heikkoudet kuin vah-
vuudetkin, ja hdnet koetaan helposti ldhestyttavaksi. Johtamistyyli on omiaan etenkin arkaluontoi-
sissa tilanteissa, joissa tyontekija joutuu avautumaan esihenkildlleen. Esihenkild valaa
vhteenkuuluvuuden tunnetta tydyhteisdssa ja korostaa yhdessa tekemisen merkitysta. Haasteena
on kuitenkin, mikali esihenkil® joutuukin tekemaan yksin vaikeita pdatoksia. Seka paatoksenteko
ettd paatoksen totteleminen voivat vaikeutua entisestaan, koska esihenkilé muistuttaa enemman

kaveria kuin auktoriteettia. Vaarana on myos, etta tyontekija paatyy kayttamaan hyvaksi esihenki-
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I6n kaverillisia suhteita, jolloin valta siirtyy esihenkilolta tyontekijalle. Viimeinen vastuu ja paatos-
valta on sdilyttava esihenkil6lla jo tyotehtavansa nimissa, mutta myds toimiessaan yrityksen edus-
tajana. Kaverillisen esihenkilon haasteeksi muutostilanteessa voi muodostua pelko kaverillisen
aseman menettamisestd, eika ndin uskalleta puuttua uusien toimintatapojen tai sdantéjen rikko-

miseen muutoksessa. (Pirinen 2014, 89-90.)

Osallistava tyyli

Osallistava esihenkil6 on lasna, keskustelee paljon tyontekijoidensa kanssa, kyseenalaistaa ja sel-
ventaa asioita, seka kertaa ja selventdd muutoksen perusajatusta niin, etta kaikki ovat tietoisia
muutoksen tavoitteista ja vaadituista tehtavista. Osallistava esihenkil6 osallistuu myds itse aktiivi-
sesti muutoksen lapiviemiseen, seka omalla tyépanoksellaan etta yhteistydssa muiden kanssa. Esi-
henkild saa motivaatiota ihmisten johtamisesta seka yhteisty6ssa suoritetuista tehtavista. Han on
myo6s valmis kertaamaan muutostilannetta tyontekijoidensa kanssa uudelleen ja uudelleen, jotta
idea pysyy selkedna kaikkien mielessa. Jotkut tyontekijat voivat kokea jatkuvan keskustelemisen
turhauttavana, koska muutosta haluttaisiin ajaa nopeammin eteenpain. Esihenkilén haluttaisiin
my0s ottavan enemman vastuuta paatoksenteossa ja suunnan osoittamisessa muille. Osallistava
johtamistyyli voi olla esihenkil6a kuormittavaa jatkuvan lasna olemisen vuoksi, mutta lopputulok-
sena voi parhaimmillaan olla muutokseen sitoutunut, motivoitunut ja innostunut tydyhteiso. (Piri-
nen 2014, 90.) Kuviossa 12. on kuvioitu osallistavan muutosjohtajan roolit, ja jarjestyskello, jonka

mukaan muutosta ajetaan.

Kuvio 12. Osallistava johtamistyyli (Pirinen 2014).
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3.3 Paivittdisviestinta

Paivittdisviestinnadsta voidaan kayttaa myos nimityksia tyoviestinta, arkiviestinta tai perustoiminto-
jen tuki. Paivittdisviestinnalla tarkoitetaan kaikkea tiedonvaihtamista ja vuorovaikutusta koskien
jokapaivaista tyoskentelya ja tyosta selviytymista. Hyvin hoidettu viestinta mahdollistaa ja takaa
tyoskentelyn ja tyotehtavissa suoriutumisen, kun taas epaonnistunut viestinta nakyy nopeasti ja
negatiivisesti konkreettisessa arkityossa. Tyotehtavissa suoriutuminen ulottuu tuotteiden ja palve-
luiden valmistumiseen ja asiakkaalle toimitukseen asti. Paivittdisviestinta kattaa myds erilaisia oh-

jeistuksia, yleisia saantdja seka toimintatapoja. (Juholin 2009, 43.)

Tehokkaan paivittaisviestinnan tarkoitus on, etta eri sidosryhmat, niin sisdiset kuin ulkoisetkin, tie-
tavat ajankohtaiset asiat ja mita odottaa tulevaisuudessa. Avoimuus ja hyva yhteishenki lisdavat
viestinnan vaivattomuutta, mutta salamyhkaisyys ja osallisten keskindinen kilpailu heikentavat

sitd. (Mts. 2009, 43.)

Aberg (1997, 112) kutsuu péivittaisviestintaa tyoviestinnaksi eli operatiiviseksi viestinnaksi, mutta
viestinnadn peruste on sama kuin Juholinilla. Operatiivisen viestinndn kanavat ovat jaettavissa suo-
raan yhteydenpitoon eli kasvokkain kaytyyn kanssakdaymiseen, tai valitettyyn viestintaan, jossa yh-
teydenpidon vililla on teknisia laitteita. Merkittdvin suora kanava on oma esihenkild, ja hanen ja-
kamansa tyotehtavat ja -ohjeet. Etenkin laatuajattelun lisdantyessa kasvokkain kdytavien
osastopalavereiden merkitys on kasvanut. Suuri osa tyoohjeista tulee my6s tyotovereilta, mutta
myo6s muilta tyota ohjaavilta asiantuntijoilta. Asiantuntijat voivat jakaa tietoa nopeasti ja tehok-
kaasti omasta erityisalastaan, johon muuten kuluisi enemman aikaa. Ty6tovereilta voidaan taas
saada tietoa epavirallisissa yhteyksissa, kuten kahvipoytakeskusteluissa. Henkilot voivat |0ytaa vas-

tauksia mielta askarruttaneisiin kysymyksiin naissa epavirallisissa tapaamisissa. (Mts. 1997, 112.)

Tarkein viestintafoorumi paivittdisviestinnan kannalta on tyoétila, jossa tietoa vaihdetaan lapi tyo-
vuoron tai tyopaivan. Verkkoa kdytetdaan apuna hajautetussa tydyhteisossa tai eri tiimien valilla.
Muiden sidosryhmien, kuten urakoitsijoiden kanssa kdytetdan kasvokkaisviestintdd, mutta apuna
voidaan kayttdaa myos sahkaoisia viestintavalineitad, kuten sahkopostia tai puhelinta. Etenkin puheli-
mella kaytettavat pikaviestisovellukset ovat lisddntyneet, ja niitd voidaan kayttaa apuna. Erilaisilla
sopimuksilla ja ohjeistuksilla voidaan myos maaritelld, mita viestitdan ja miten. Viestittavia, erik-

seen sovittuja asioita voivat olla esimerkiksi tydévuoron aikana tapahtuneet asiat, jotka vaikuttavat
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seuraavan tyovuoron -tai paivan aloittamiseen. Sovittuna tulee olla myos keino tai véline, jolla
viesti jaetaan, kuka viestin jakaa ja kenelle. Sopimukset tuovat turvallisuuden tunnetta, ja helpot-

taa muiden tyon aloittamista. (Juholin 2009, 114-115.)

Erilaisista sahkoisista verkkojarjestelmista saatavaa viestia kutsutaan valitetyksi viestiksi. Tallaisia
viesteja voivat olla esimerkiksi suoraan tietokoneelta saatavat tydohjeet, joita voidaan myds kysya
tietokoneen vilityksella. Valineena voidaan kayttaa sahkopostia, videokeskustelua tai -puhelua, tai
muuta sisdista viestintakanavaa kuten yrityksen tai osaston intranet-yhteytta. Tallaista menetel-
maa kutsutaan paatannan tukijarjestelmaksi. Sdhkoiset jarjestelmat tehostuvat tilanteissa, joissa
tyoviestintdan tarvitaan kohteen kuvaa tai videotiedostoa tekemaan selkoa tilanteesta.

Valitetty viesti voi olla myds kirjallisesti esitettya tietoa. Erilaiset raportit, muistiot ja muut toimin-
taohjeet ovat myds tyoviestintda. Kirjallisen viestin hyva puoli on, etta kaikki tavoittavat viestin sa-
malla tavalla ja samassa muodossa ilman, etta tieto muuttuu ennen kuin vastaanottaja sen saavut-

taa. (Aberg 1997, 113.)

Paivittdisviestinnan tai operatiivisen viestinnan onnistumiseen hajautetussa tydymparistdssa vaa-
ditaan tehokkaimpien viestintavalineiden 16ytamista. Tyoyhteisdssa, jossa toimii samanaikaisesti
useampia eri yksikoita, on pyrittava poistamaan tietotyhjiot, joita useimmiten on rakentunut kuin
itsestaan. Etenkin isossa yrityksessa on eparealistista ajatella, ettad kaikki henkil6t tietdisivat kaiken
muiden yksikdiden ja osastojen toiminnasta, mutta viestinnan kannalta on olennaista, etta tietaa

edes jotakin. (Gillis 2011, 198-199.)

4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivisesta eli maarallisesta tutkimuksesta voidaan kayttdaa myos nimityksia hypoteettis-
deduktiivinen, positivistinen tai eksperimentaalinen tutkimus (Hirsjarvi ym. 2018, 139). Kvantitatii-
visella tutkimuksella tutkitaan erilaisia syy-seuraussuhteita, tehdadan vertailua ja selitetdan ilmioita
numeeristen tulosten avulla (Maarallinen tutkimus, 2015). Maarallisen tutkimuksen tutkimuske-
ruumenetelmina voidaan kayttaa erilaisia kyselyita tai haastatteluja. Kyselyt voidaan toteuttaa lo-
makkeiden avulla tai erilaisina internet-kyselyina. Haastattelut voivat olla henkilékohtaisia haastat-

teluita, joiden kysymykset ovat etukateen valittuja, tai esimerkiksi puhelimen vilityksella tehtyja.
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Henkilokohtaisen haastattelun etuna on useimmiten hyva vastausprosentti ja -tarkkuus seka vas-
tausten saannin nopeus, mutta haastattelun toteuttamiseen vaaditaan kuitenkin aina haastatte-
lija. Haastattelijalla voi olla tulosten saamisen kannalta merkittava vaikutus, niin positiivinen kuin
negatiivinenkin, kun selvitetdan henkil6kohtaisia kokemuksia ja mielipiteita. Kyselyn vastauspro-
sentin kannalta taas on olennaista, kuinka kysely jarjestetdaan — onko se internet-kysely vai jotenkin
muuten toteutettu. Kyselyyn ei tarvita haastattelijaa, vastausten saanti on useimmiten nopea, eika
haastattelijalla ole vaikutusta tuloksiin. Nain ollen kyselyn toteuttaminen suuremmalle kokonais-
joukolle on nopeampaa. Mikali kokonaisjoukko olisi tutkimuksen kannalta liian suuri, on sitd mah-
dollista rajata toteuttamalla otantatutkimus, jossa tutkitaan vain osaa koko perusjoukosta. (Heik-

kild 2014.)

Tutkimuslomake on laadittava huolella, koska sen avulla on saatava vastaukset tutkimusongel-
maan. Lomake kootaan jarjestyksessa. Ensimmaisenad nimetaan tutkittavat asiat, minka jalkeen lo-
maketta voidaan alkaa suunnittelemaan. Muotoilemalla kysymykset kiinnostavasti, voidaan luoda
lomake, joka saa henkilon todennakdisemmin vastaamaan kysymyksiin. Lomaketta on mahdollista
myo0s testata kaytdnnossa ennen virallisen kyselyn toteuttamista. Ndin saadaan korjattua mahdol-
liset virheet ja tarvittaessa tarkennettua kysymyksia. Kun lopullinen kyselylomake on saavutettu,
voidaan sita kayttaa kyselyn toteuttamiseen. Lopullinen versio on selked ja kiinnostava, ja vas-
tausohjeet ovat yksiselitteiset, jolloin kysymyksille ei jaa tulkinnanvaraa. Kysymykset ovat etenevat
kronologisesti niin, ettd alussa kysymykset ovat helpompia, ja kysymykset ovat esitettyind kokonai-
suuksina. Lomake ei saa my6skaan olla liian pitka, jotta mielenkiinto sailyy ylla kysymysten lop-
puun saakka. Lomaketta suunnitellessa taytyy pitaa mielessa myos tutkimustulosten analysointi.
(Mts. 2014.) Alla esimerkkeja kysymysten asettelusta Likertin ja Osgoodin asteikoilla. Likertin as-
teikossa vastausvaihtoehdoiksi on annettu erilaisia numeroituja vaittamia, kun taas Osgoodin as-

teikossa on annettu vastakkaisia adjektiiveja.
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tiysin  jokseen- ensamaa jokseen- thysin
samaa kin enkien kinen en
mieltd samaa mieltd mieltsi meltd
mieltd

5 4 3 2 1

5 4 3 2 1

5 4 3 2 1

5 4 3 2 1

5 4 3 2 1

5 4 32 1

Taulukko 1. Likertin asteikko (Heikkild 2014).

Yritys A:n palvelu on hidasta-3 -2 -1 0 1 2 3 nopeaa
Yritys B:n palveluon hidasta-3 -2 =1 0 1 2 3 nopeaa

Taulukko 2. Osgoodin asteikko (Heikkild 2014).

Kysymysten asettelussa on huomioitava, jatetdaanko vastaajalle useampia vastausvaihtoehtoja vai
ainoastaan yksi. Mikali vastausvaihtoehtoja on enemman, vaikuttaa tama muuttujienkin lukumaa-
raan, kun taas yksi vastausvaihtoehto sulkee toisen pois. Tarvittaessa voidaan kayttaa vaihtoeh-
toista vastausta kuten "muu, mika”. Talla varmistetaan, ettd jokaiselle 16ytyy sopiva vaihtoehto.

(Heikkild 2014.)

Tutkimuksen tekijan taytyy muistaa tehda saatekirje. Saatekirjeessa tuodaan ilmi tutkimuksen
teettdva osapuoli ja tarkoitus. Mikali lomake palautetaan postitse, taytyy tasta olla selked ohjeis-
tus ja paivamaara, mihin asti vastausaikaa on. Vastauksia tulee kasitella aina luottamuksellisesti, ja
joissakin tapauksissa voidaan vastaamista motivoida esimerkiksi palkkion avulla. Vastaajan tuntei-
siin voidaan yrittda vedota muistuttamalla vastaamisen tarkeydests, ja tutkijan on hyva myos alle-
kirjoittaa saatekirje itse. Saatekirjeessa kiitetdan myos valmiiksi annetuista vastauksista. (Mts.

2014.)

Tutkimusaineiston purkaminen voidaan tehda erilaisilla tietokoneohjelmilla, esimerkiksi Excel-oh-
jelmalla tai SSPS- eli Statistical Package for Social Sciences -ohjelmalla, jotka molemmat soveltuvat
omalta osaltaan tilastokasittelyyn. Tutkimustulokset kuvataan omina asiakokonaisuuksina. Olen-

naisimpia tuloksia on mahdollista havainnollistaa taulukoiden tai kuvioiden avulla, mutta kaikki
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tutkimuskysymykset on kasiteltava siita huolimatta, onko kyseisiin kysymyksiin vastattu vai ei. Tu-
loksissa on tuotava julki niin positiiviset kuin rakentavatkin havainnot. Tulosten yhteenveto on
myo0s suositeltava keino esittaa saadut tulokset. Tutkimuksen toimeksiantajasta tai teettavasta ta-

hosta riippuu, kuinka laajaan tietoon tulokset tuodaan ja missd muodossa. (Mts. 2014.)

4.2 Kaytannon suoritus

Tutkimusaineisto kerattiin lomakekyselyna Honkalahden sahan sahausprosessin, etta jatkojalos-
tuksen operaattoreilta koko tehdasalueelta, seka ndiden operaatioiden tiimivalmentajilta etta tuo-
tantopaallikoilta. Kokonaisuudessaan kyselyyn osallistui 70 operaattoria ja kahdeksan toimihenki-
163. Kysely teetettiin paikalla olevalle henkildstolle, joten ulkopuolelle jaivat poissaolevat henkil6t.
Kyselymuotona kaytettiin informoitua kyselya, jossa tutkija jakaa kyselylomakkeet henkil6kohtai-
sesti esitellen samassa yhteydessa tutkimuksen tarkoituksen, taustan ja esittelee kysymysten luon-
netta (Hirsjarvi ym. 2018, 196—-197). Informoituun kyselymuotoon paadyttiin, koska henkilokohtai-
suutta pidettiin kyselya teettdessa arvossa, kun kyseessa oli tyépaikan ulkopuolinen
vapaaehtoinen kysely. Kyselyn esitteleminen henkil6kohtaisesti myds saatekirjeen lahettamisen
jalkeen lisasi parhaimmillaan luotettavuutta seka tutkijaa, etta tutkimusta kohtaan. Kyselyyn vas-
taamista varten eri osastoilla jarjestettiin kyselytilaisuuksia, jotta henkildsto saatiin parhaan mu-
kaan paikalle saman aikaisesti. Kyselyyn vastaamiseen jarjestettiin myos aikaa niin, etta kaikki sai-
vat rauhassa vastata kyselyyn ilman ty6painetta. Kaikki kyselytilaisuudet jarjestettiin tyoajalla ja

teetettiin “"kyna-paperi’-menetelmall3, joten kaikki vastasivat kysymyksiin kirjallisesti.

Kyselylomakkeelle valittiin 20 kysymysta, joista 18 oli 4-portaisen Likertin asteikon mukaisia moni-
valintakysymyksia, ja kaksi avointa kysymysta. 4-portaisuuteen paadyttiin yksinkertaisuuden
vuoksi, ja vastausvaihtoehdoista jatettiin tietoisesti neutraali mahdollisuus ulkopuolelle. Kysymyk-
sista 18 ovat tyyliltdadn kvantitatiivisia, mutta avoimet kysymykset ovat pikemmin kvalitatiivisia,
kun haetaan vastauksia, joita ei ole valmiiksi annettu (Hirsjarvi ym. 2018, 164). Kysymykset liittyi-
vat teemoiltaan sisdiseen viestintaan yleisesti, vastuunjakoon, viestintdkanaviin ja -véalineisiin seka

sisaisen viestinnan kehittdmiseen.

Kyselylomakkeella ei kysytty vastaajien henkil6tietoja, tai muita tietoja, joista vastauksen olisi voi-
nut suoraan yhdistaa tiettyyn henkiloon. Osastokohtaiset jaot suunniteltiin myos niin, ettd osastot,

joilla tyoskentelee nelja henkil6a tai vahemman vakituisesti, yhdistettiin toisen osaston tulosten
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kanssa. Tama siksi, jotta yksittdisen henkilon tunnistaminen vastauksista saataisiin suljettua pois.
Tyontekijoille suunnatussa kyselyssa pyydettiin kuitenkin merkitsemaan annetuista osastovaihto-
ehdoista paaasiallinen tyoskentelyosasto, mutta tata merkintaa kaytettiin siksi, ettd sen avulla saa-
tiin laskettua osastokohtaiset vastausprosentit. Kyselyyn vastaamisen jalkeen vastauslomakkeet
laitettiin kirjekuoriin, jotka oli merkitty joko tunnuksilla "TT” tai “TH” eli "tyontekija” tai “toimihen-
kil6”. Lomakkeet suljettiin, ja avattiin vasta, kun kaikki kyselyt oli teetetty, jotta vastauksia ei voitu
sitoa tiettyyn tyévuoroon. Toimihenkildiden vastaukset suljettiin omiin kirjekuoriinsa jokaisen vas-

tauksen jalkeen samasta syysta kuin tyontekijoillakin.

4.3 Luotettavuus

Reliaabelius tarkoittaa tutkimuksessa mittaustulosten toistettavuutta eli kykya tuottaa ei-sattu-
manvaraisia tuloksia. Tutkimuksen reliaabeliutta voidaan tutkia useammalla eri tavalla. Tutkimus-
tuloksia voidaan pitaa reliaabeleina esimerkiksi silloin, kun samaa henkila tutkimalla, kuitenkin eri
tutkimuskerroilla saadaan vastaavat tulokset. Kvantitatiivisia tutkimustuloksia voidaan arvioida eri-
laisilla tilastollisilla menettelytavoilla. (Hirsjarvi ym. 2018, 231.) Reliabiliteetin todentaminen voi-
daan jakaa karkeasti neljaan eri perspektiiviin. Kongruenssilla eli yndenmukaisuudella tarkoitetaan
sitd, miten indikaattoreilla saadaan mitattua samaa asiaa. Tietoa voidaan pitaa sitd luotettavam-
pana, mitd useampaa eri indikaattoria kaytetaan. Tutkimuksen instrumentin tarkkuudella taas hae-
taan tutkitun asian yhtalaisyysastetta tai havaintotarkkuutta. Esimerkiksi, kun ensimmaisen haas-
tattelun tuloksia verrataan uusintahaastattelun tuloksiin ja etsitddn eroavaisuuksia. Instrumentin
objektiivisuudella tai subjektiivisuudella selvitetdaan, kuinka muut ovat ymmartaneet tutkimuksen
tai tekijan tarkoituksen ja viitekehyksen. Reliabiliteettia voidaan analysoida myds tutkimalla tutkit-
tavan aiheen tai ilmion jatkuvuutta eli havainnon jatkuvaa samankaltaisuutta. Tutkijan taytyy pys-
tya osoittaman, etta ilmio ei ole ainutkertainen. (Hiltunen 2009.) Tutkimustulosten luotettavuutta

arvioidessa on otettava huomioon validius.

Tutkimuksen validiteetilla eli patevyydella tarkoitetaan kdytetyn mittaus- tai tutkimusmenetelman
edellytysta mitata juuri haluttua asiaa. Esimerkiksi kyselylomakkeen vastaukset voivat olla vaaris-
tyneitd, mikali vastaaja on ymmartanyt kysymyksen aivan eri tavalla kuin on alun perin tarkoitettu.
Tuloksia ei voida talloin pitaa patevina, mikali tutkija arvioi tutkimustuloksia edelleen omien alku-
perdisten nakemyksien ja asenteiden mukaisesti. (Hirsjarvi ym. 2018, 231-232.) Validiteettia voi-

daan pitaa hyvana silloin, kun tutkimuksen kohderyhma on oikein rajattu ja vastauksilla vastataan
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esitettyihin kysymyksiin. Tulosta taas voidaan pitaa validina silloin, kun mittaustuloksilla voidaan
osoittaa saadun tiedon vastaavan vallitsevaa teoriaa tai tulokset pystyvat edelleen spesifioimaan
ja rikastamaan tuota teoriaa. IIman validiteettia tutkimus on arvoton, koska tutkimus vastaa aivan

muuhun, mita on alun perin tutkittu. (Hiltunen 2009.)

Luotettavuuden kannalta kvantitatiivinen tutkimus kyselylomaketoteutuksella on haaste. Kysely-
tutkimuksen heikkouksia ovat muun muassa vastaajien suhtautuminen tutkimukseen tai vastaus-
vaihtojen riittavyys. Vastaajien rehellisyys ja huolellisuus voivat vaihdella otoksen sisalla, ja ndin
vaikuttaa lopputuloksiin. Vastausvaihtoehtojen onnistumista, vastaajan kannalta on epdselvaa ar-
vioida ja vaarinymmarryksia on vaikea valvoa. Hyvan kyselylomakkeen luominen vie aikaa, mutta
vaatii myos tutkimuksen tekijalta tietoa etenkin tutkittavasta aiheesta. Kyselyn vastaajalla ei valt-
tamatta ole samaa tietoa tai osaamista tutkittavasta aiheesta, mika voi edelleen aiheuttaa vaarin-
ymmarryksia, ellei tutkimusta esitella selkedsti etukateen. Joissakin tapauksissa saatuja tuloksia

voi vahentaa kato, mikali vastausprosentti jaa alhaiseksi. (Hirsjarvi ym. 2018, 195.)

Tutkimusta tehdessa tulee kiinnittdaa huomiota ja tarkkuutta myds hyvaan tieteelliseen kaytan-
toon, jonka lahtokohtia ovat muun muassa rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus tutkimusta teh-
dessa, tulosten tallennuksessa, analysoinnissa ja tulosten esittamisessa. Myoskaan muiden tutki-
joiden to6ita tai saavutuksia ei saa esittad ominaan tai muuten vaarinkayttaa. Tutkimukset ovat
tehtdva asetettujen vaatimusten mukaisesti, ja toimia muutenkin eettisesti hyvaksyttavasti. Tutki-
musta tehdessa taytyy tarvittaessa huolehtia myos vaadituista tutkimusluvista. Mikali tutkimusta
varten on haettu tai saatu rahoitusta, on rahoituksen antajista ilmoitettava otosryhmalle. Tutki-
musmateriaali on hankittava eettisesti, avoimuutta kestavalla tavalla, ja tulosten julkaisemisessa

oltava rehellinen ja avoin. (Hyva tieteellinen kaytanto 2023).

5 Tutkimustulokset

Kyselytutkimuksen tulokset kirjattiin Excel-taulukoihin, jotta ne saatiin selkedmmin luettavaan ja
analysoitavaan muotoon. Tutkimuskysymyksilla pyrittiin selvittdmaan viestinnan nykytila ja koettu
tyytyvaisyys kokonaisuudessaan, sopivimmat ja kaytetyimmat viestintakanavat- ja vélineet seka

tiedusteltiin mahdollisia kehitysehdotuksia. Seuraavassa on esitelty tuotannon operaattoreiden
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tuloksia niin osastokohtaisesti kuin koko tyontekijaryhman nakékulmasta, seka toimihenkiloryh-
man osalta. Tuloksista on valittu yksittaisten vaittamien tuloksia, joihin perehdytdaan enemman

tutkimustuloksien arvioinnissa.

5.1 Tyontekijéiden osastokohtaiset tulokset

Tyontekijaosastot, joille kyselyt teetettiin, olivat: tukkilajittelu, saha ja terdahuolto, rimoitus ja di-
mensiolajittelu, kuivaamo, tasaamo, hoyla, puristin ja sormijatkos. Taulukossa 3. on esitelty osas-
tokohtaiset vastaajamaarat ja vastausprosentit. Osastokohtaisissa tuloksissa ei tarkastella tukkila-
jittelun tuloksia vain kolmen vastauksen vuoksi, mutta ndma tulokset lisatdaan kuitenkin
tyontekijoiden kokonaistuloksiin. Myoskaan puristimen tuloksia ei tarkastella osastokohtaisesti,
mutta lisdtaan kokonaistuloksiin, koska tuloksia oli vain nelja kappaletta, johtuen tuotantotilan-
teesta. Kyselyn toteutuksen aikaan puristimella ei ollut tuotantoa, minka vuoksi puristimella ty6s-
kentelevien henkildiden tulokset jakaantuvat sekd hoylan ettd sormijatkoksen kesken. Osastokoh-
taisesta tarkastelusta on poistettu lisaksi kahden lomakkeen tulokset, koska naissa oli vastattu
ohjeen vastaisesti esitietoon, jossa pyydettiin rastittamaan paaasiallinen tyoskentelyosasto. Naissa

lomakkeissa oli vastattu useampaan kuin yhteen kohtaan, jolloin tulokset on hylattava.

Taulukko 3. Osastokohtaiset vastausmaarat.

Osasto Vastaajat/kpl | Vastausprosentti
Tukkilajittelu 3 100
Saha/Terdhuolto 12 100
Rimoitus/Dimensio 9 100
Kuivaamo 6 100
Tasaamo 13 98,5
HOYl3 7 100
Puristin 4 100
Sormijatkos 14 100
68 99,8

Saha ja terdahuolto

Sahan ja terdhuollon vastaukset yhdistettiin, jotta molemmista ryhmistd saatiin riittavasti tuloksia,
jotta tutkimustuloksissa sdilyy luottamus, eika yksittaisia tuloksia voida yhdistdaa kehenkdan henki-

166n. Lomake teetettiin 12 henkil6lla, ja yhteisvastauksista saatiin prosentiksi 100. Kuviossa 13. on
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esitelty sahan ja terdhuollon yhteistuloksia. Sahalla ja terdahuollossa koetaan olevan enemman tyy-
tyvaisia oman osaston kuin koko tehdasalueen viestinnan tasoon. Viestinnadn ei valttamatta koeta
olevan niinkaan avointa kuin tehokastakaan, mutta tieto on kuitenkin saatavilla, kunhan se |6yde-
taan ja itse haetaan. Tieto taytyy itse hakea, ja tasta alhaisen avoimuuden tunteen voidaan todeta

muodostuvan.

Eri osastoilla toivottaisiin olevan enemman viestintada ja osastojen valista viestintda toivottaisiin
lisda. Sahassa ja terahuollossa kyse on sahausprosessin alkuosasta, joka hyotyisi myohempien pro-
sessien kokemuksista alkuosan tekemasta tyosta. Muutosviestinndan kohdalla hajonta myds kas-
vaa, vaikkakin seka kokonaisviestintaan ollaan lahes yhta tyytyvaisia, kuin mitd muutosviestintaa
haluttaisiin lisda. Viestinnan koetaan olevan vain hienoisesti koko henkildston vastuulla sen sijaan,
ettd viestinta olisi paaasiallisesti tiimivalmentajien ja tuotantopaallikdiden vastuulla. Vaikutusmah-
dollisuuksien viestinnan avulla koetaan olevan melko hyvalla tasolla ja koetaan, etta esihenkil6lta

saadaan riittavasti tietoa. Mielipiteita viestintdkanavista saadaan kuviossa 14.

Tyétekijavastaukset saha ja terdhuolto 1-13

Tieto on helposti Olen tyytyvdine
saatavilla erio

enimm,

tiimivalmentajien
ja
tuotantopaallikon olennaista tietoa
vastuulla

Kuvio 13. Sahan ja terdhuollon tyontekijavastaukset 1-13.
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Viestintdkanavat ja valineet
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7

6

5

3

2

1

0
Olen tyytyvainen Tiedan mitd kanavia Osaan kayttaa Kaytan itse eri kanavia

nykyisiin voin kayttad olemassa olevia viestintadan

viestintdvalineisiin kanavia viestintaan

Kuvio 14. Sahan ja terahuollon viestintavalineet ja -kanavat.

Kuviossa 14 esitellyt tulokset ovat ristiriitaiset sen puolesta, etta kdytettyja viestintdkanavia ja -
valineita kohtaan esitetaan tyytymattomia, ja keskimaarin tiedetaan, mita valineita kaytetaan,
mutta valtaosa vastaajista osaa silti kayttaa annettuja valineita ja ne ovat kaytdssa. Heraa kysymys
tulosten todenperadisyydestd, koska on epatodennadista, ettd valineita ja kanavia kaytetaan, jos ei
tiedeta mita kaytetdan tai miten kaytetaan. Olennaisimmiksi viestintdkanaviksi tutkimuksessa sel-
visivat sahkoposti, tiimivalmentaja ja jaetulla kolmannella sijalla osastopalaverit seka tyotoverit.

Viestintdkanavista suositaan selvasti henkilokohtaisia tapaamisia ja tilaisuuksia.

Rimoitus ja dimensiolajittelu

Rimoitus ja dimensiolajittelu laskettiin yhteen sahan ja terdhuollon tavoin ja vastausprosentiksi
saatiin 100, vastaajia ollessa 9 henkilda. Kuviossa 15. nakyy, ettd vastausvaihtoehtoihin on lisatty
nolla yhdeksi vaihtoehdoksi. Tama siita syysta, etta yhdeltda lomakkeelta on jaanyt yhteen kysy-

mykseen vastaamatta. Lomake on kuitenkin otettu osastokohtaiseen arviointiin mukaan.
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Tyontekijavastaukset rimoitus ja dimensiolajittelu 1-13

Viestinta on Koen voivani
enimmakseen  vaikuttaa asioihin
tiimivalmentajien viestimalla

0 I I
Viestintd on Tieddn mista  Tieto on helposti Ole dine
tehokasta 1Gydz otani saatavilla e

sisdiseen
viestintddn

enemman
viestintad

Kuvio 15. Rimoituksen ja dimensiolajittelun tydntekijavastaukset 1-13.

Tulokset osoittavat, etta rimoituksen ja dimensiolajittelun osalta viestintdan ja tiedon saatavuu-
teen ollaan melko tyytyvaisia, vaikka osastojen valista viestintaa tulisikin lisata. Eri osastojen vali-
nen viestinta pitaa kuitenkin luonnollisesti sisdlldadan myos itse ldhetetyn ja jaetun viestin sen sijaan,
ettad oltaisiin itse ainoastaan vastaanottavassa roolissa. Muutosviestinnan osalta tarvitaan paran-
nusta. Viestintavastuun osalta tyontekijaryhma on enimmakseen sitad mieltd, etta viestinta kuuluu
kaikille, eika ainoastaan tiimivalmentajien ja tuotantopaallikdiden vastuulle. Tallainen asenne
osoittaa osaston interaktiivisuutta. Oma asenne ja suhtautuminen omiin vastuualueisiin on yhtey-

dessa myos vaikutusmahdollisuuksiin ja kuinka ne koetaan.

Kuviosta 16. nahdaan, kuinka eri vastausvaihtoehdot ovat jakautuneet kysymyksiin viestintakana-
vista ja viestintavalineista. Tulokset ovat melko neutraalit ja tasalaatuiset. Kaytdssa olevat viestin-
takanavat ovat tiedossa ja niitd osataan kadyttaa sen lisaksi, etta niitd myos kdytetaan. Lievaa tyyty-
mattémyytta eri kanavia kohtaan tunnetaan siitakin huolimatta, ettd niita kdytetdan. Asioista
informoiminen tai niiden kirjaaminen johonkin viestintdkanavaan voi olla muodostunut rutiinin-
omaiseksi toimintatavaksi, vaikkakaan kanavaan tai toimintaan ei oltaisi muuten niin tyytyvaisia.

Osastojen interaktiivisuus ja oma-aloitteisuus ilmenee myo0s siind, etta kaikkein tehokkaimmaksi

Koen saavani
esihenkiloltani
riittavasti tyoni

kannalta
olennaista tietoa
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tai kdytetyimmaksi viestintakanavaksi on ilmennyt tyotoverit. Keskustelutason voidaan siis paa-
telld olevan hyvalla tasolla, ja viesti saadaan vilitettya. Jaetulla toisella sijalla ovat sahkoposti ja
tiimivalmentaja. Nadiden jalkeen on vielad osastopalaveri. Eniten kdytetyimmat ja tehokkaimmiksi

mielletyt kanavat ovat pikemminkin kasvokkain tai ajasta ja paikasta riippuvaisia kuin sahkoisia va-

lineita.
Viestintdkanavat ja -vélineet
6
5
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0
Olen tyytyvdinen  Tieddn mitd kanavia Osaan kayttaa Kaytan itse eri kanavia
nykyisiin voin kdyttaa olemassa olevia viestintdan
viestintavalineisiin viestintdan kanavia viestintdan
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Kuvio 16. Rimoituksen ja dimension viestintavalineet ja -kanavat.

Kuivaamo

Kuivaamolla vastaajia oli kuusi, joista kaikki vastasivat kyselyyn. Myds kuivaamolla kysymyksissa 1—
13 oli yhden lomakkeen, yhteen kysymykseen jatetty vastaamatta. Tuo poikkeus nakyy kuviossa

17., seitsemannen vaittaman kohdalla.
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Tyontekijavastaukset kuivaamo 1-13

Kuvio 17. Kuivaamon tyontekijavastaukset 1-13.

Kuivaamolla ollaan Honkalahden sahan sisdiseen viestintdan enemman tyytymattomia kuin tyyty-
vaisia. MyOs oman osaston sisdinen viestinta voisi olla paremmalla tasolla, vaikka viestinnan koe-
taan olevan ylipaataan avointa. Viestinnan ei koeta olevan erityisen tehokasta, mutta omaa osas-
toa koskeva tieto osataan etsia tai tiedetdan, mista tieto saadaan. Tulosten mukaan tieto ei ole
kuitenkaan helposti saatavilla, vaikka se 16ydetaankin. Eri osastojen valille toivotaan merkittavasti
enemman viestintaa, etenkin, kun kuivausprosessi on keskeinen osa laaduntuottoa seka sahaus-
ettd jalostusprosessien osalta. Viestinndn koetaan olevan hienoisesti enemman koko henkiléstén
vastuulla, ja vaikutusmahdollisuuksien, viestinnan avulla, koetaan olevan vahintaan kohtalaiset.
Riittavan tiedon saantiin esihenkildlta tai tiimivalmentajalta suhtaudutaan merkittavan varaukselli-

sesti.

Kuivaamon osalta, kuviossa 18. vastaukset kysymyksiin 14—17 ovat negatiivissavytteisia. Nykyisiin
viestintavalineisiin tai -kanaviin ei tunneta juurikaan tyytyvaisyyttd. Eri kanavien tai valineiden kay-
ton osaamisessa on selkeasti hajontaa, eika tietoa kaikista kanavista valttamatta edes ole. Kuiten-
kin valtaosa ilmoittaa kayttavansa eri valineita. Kuivaamolla tehokkaimmiksi viestintavalineiksi sel-
viytyi sdhkoposti, tiimivalmentaja tai esihenkild, ja jaetulle kolmannella sijalle selviytyivat info-TV,

osastopalaverit seka tyotoverit. Kuivaamo on hyvin tiivis yhteiso, jossa tyoskentelee vakituisesti
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vahemman henkil6ita kuin muilla osastoilla. My6s valvomotilat ovat suosiollisemmat tehokkaim-

miksi paatyneille valineille kuin muilla osastoilla.

Viestintdkanavat ja -vélineet
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Olen tyytyvdinen Tieddn mita kanavia Osaan kayttaa Kaytan itse eri kanavia
nykyisiin voin kayttaa olemassa olevia viestintdan
viestintavalineisiin viestintdan kanavia viestintaan
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Kuvio 18. Kuivaamon viestintavalineet ja -kanavat

Tasaamo

Tasaamon eli lajittelulaitoksen vastausprosentti oli 98,5. Vastaajia oli kokonaisuudessaan 13. Ta-
saamolla yhteen lomakkeeseen jatettiin kokonaan vastaamatta, ja yhdella lomakkeella oli yksi nol-
lavastaus kysymykseen 18. Nuo tulokset on kuitenkin otettu mukaan osastokohtaiseen arviointiin
nolla-arvoina. Kuviossa 19. esitelldadan tasaamon tuloksia kysymyksiin 1-13 ja kuviossa 20. tulokset

14-17.

Tasaamolla tyoskentelevien operaattoreiden tyytyvaisyys Honkalahden sahan sisdisen viestinnan
kokonaistasoon on kutakuinkin samassa linjassa, kuin muillakin osastoilla, mutta oman osaston si-
saiseen viestintaadn ollaan tyytyvaisempia. Viestinnan koetaan olevan avointa, mutta tehokkuuden
tasossa on parannettavaa. Tieto omaa tyota koskevista asioista I6ydetaan vaivan avulla, mutta tie-
toa osataan kuitenkin etsia ja jakaa keskenaan. Eri osastojen valiseen viestintdan suhtaudutaan
erityisen kriittisesti, koska sitd ei koeta olevan riittavasti, ja sitd haluttaisiin enemman. Tasaamo
sijaitsee sahausprosessin viimeisena vaiheena, jolloin etenkin edellisten osastojen havainnot aut-
taisivat tuotantoa. Kokonaistasolla muutosviestinndan koetaan olevan parannusta vailla, silla tyyty-
mattémyys on ldhes samalla tasolla kuin eri osastojen valisen viestinnan osalta. Viestinnan vastui-

den koetaan olevan vahaisissa maarin enemman koko henkiléston kuin pelkastaan
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tiimivalmentajien ja esihenkildiden vastuulla. Asioihin voidaan vaikuttaa myos itse viestimallad yhta

lailla kuin saadaan tarvittaessa esihenkil6lta tai tiimivalmentajalta tietoa.

Tyontekijavastaukset tasaamo 1-13

Olen tyytyvdinen Olen tyytyvdinen Koen viestinnin Viestintd on Tieddn mistd  Tieto on helposti Olen tyytyvdinen  Eri osastojen Muutoksista ~ Viestintd on koko  Viestintd on Koen voivan Koen saavani
Honkalahden — omanosastoni  olevan avointa tehokasta loydan tydtini saatavilla eriosastojen  valilld voisi olla tiedotetaan henkildstdn enimmikseen vaikuttaa asioihin  esihenkilitani

sahan sisdiseen sisdiseen koskevan tiedon valiseen enemman riittdvan ajoissa ja vastuulla tiimivalmentajien viestimalld riittdvasti tydni
viestintaan viestintaan viestintdan viestintad kattavasti ja kannalta

tuotantopaillikin olennaista tietoa
vastuulla

D 1 2m3 W4

Kuvio 19. Tasaamon tyontekijavastaukset 1-13.

Kuviossa 20. osoitetaan, ettd tasaamolla suhtaudutaan melko neutraalisti eri viestintavalineisiin, ja
kaytettavissa olevat viestintdkanavat ovat tiedossa. Eri valineita ja kanavia osataan myo6s kayttaa,
mutta hajontaa syntyy siind, kayttaako kaikki niita kuitenkaan itse. Myds vuorojen ja osastojen si-
saiset vastuunjaot voivat vaikuttaa naihin tuloksiin sen osalta, kuka asioista viestii ja kuka ei. Te-
hokkaimmat viestintavalineet osaston viestintdan ovat sahkdposti, jaetulla toisella sijalla seka tii-
mivalmentajat ettd esihenkil6t ja osastopalaverit. Ndiden jalkeen tietoa saadaan myds
tyotovereilta, esimerkiksi oman vuoron jaseniltd sekd muun muassa vuorojen vaihdossa toisen
vuoron jaseniltd. Osa eri osastoista toimii myds sellaisilla tydajoilla, ettei vuorojen valilla valtta-

matta nahda muita operaattoreita, jolloin viestinvaihdon ja kommunikaation merkitys korostuu.
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Viestintdkanavat ja -valineet
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Kuvio 20. Tasaamon viestintavalineet ja -kanavat.

Hoyla

Hoylalla vastausprosentti oli 100, seitsemasta vastaajasta. Kyselyn teettamisen aikaan jalostuksella
ei ollut puristinosaston tuotantoa, joten puristimen vastaukset ovat jakaantuneet seka hoylille,
ettd sormijatkokselle. Hoylalla tuli yksi nollavastaus kysymykseen 10. Kuviossa 21. ndkyy hoylan

vastaukset kysymyksiin 1-13.

Tydntekijavastaukset hoyld 1-13
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Olen tyytyviinen Olen tyytyvainen Koen viestinndn  Viestintd on Tieddn mista  Tieto on helposti Olen tyytyvdinen  Eri osastojen Muutoksista  Viestintd on koko  Viestintd on Koen voivani Koen saavani
Honkalahden oman osastoni  olevan avointa tehokasta 16ydan tybtani saatavilla eri osastojen vililld voisi olla tiedotetaan henkildston enimmdkseen vaikuttaa asioihin  esihenkilditani
sahan sisdiseen sisdiseen koskevan tiedon viliseen enemman riittdvan ajoissa ja vastuulla tiimivalmentajien viestimalla riittdvasti tydni
viestintddn viestintadn viestintdan viestintdad kattavasti ja kannalta
tuotantopaillikén olennaista tietoa
vastuulla
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Kuvio 21. Hoyldn tyontekijavastaukset 1-13.
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Hoylalla sahan sisaiseen viestintdan suhtaudutaan melko neutraalisti, vaikkakin kehitysta olisi toi-
vottavissa. Oman osaston sisdista viestintdaa koskevan kysymyksen numero kaksi, tulos jakautuu
mielenkiintoisesti, kun saman verran operaattoreita on sitd mieltd, etta ovat taysin tyytyvaisia ja
sama maara sitd mielta, ettd ovat eri jokseenkin eri mielta. Vastauksiin voivat vaikuttaa myos tyo-
pisteet ja niiden eroavaisuudet. Viestinnan avoimuuden ja tehokkuuden osalta tulokset ovat kuvi-
ossa 21. taysin vastaavat toistensa kanssa. Avoimuus ja tehokkuus koetaan hieman enemman po-
sitiivisemman puolelle. Omaa tyota koskeva tieto I6ydetdan hyvin, ja sen koetaan olevan myos
helpohkosti saatavilla. Eri osastojen valiseen viestintddan suhtaudutaan neutraalimmin kuin sahaus-
prosessin osastoilla siitakin huolimatta, etta eri osastojen valista viestintaa haluttaisiin lisaa. Muu-
toksista ilmoittamisen ei koeta olevan valttamatta silla tasolla, milla sen haluttaisiin olevan, tai
milla tasolla siihen oltaisiin tyytyvadisimpia. Viestinnan myos koetaan olevan enemman tiimival-
mentajien kuin koko henkildstén vastuulla, mika vastaa keskimaarin eri osastojen yleista nake-
mysta. Esihenkil6lta koetaan myds saavan padasiallisesti riittavasti oman tyon kannalta olennaista

tietoa, ja vaikutusmahdollisuudet viestinnan avulla koetaan vahintaan kohtalaisiksi.

Kuviosta 22. hoylan operaattoreiden ajatuksia, ja kuinka ne ovat jakaantuneet. Mielipiteet jakautu-
vat etenkin kysymyksen 14 kohdalla, jossa on esitetty kaikkia mahdollisia vastausvaihtoehtoja. Tu-
loksista selviaa erityisesti negatiivinen jatkumo, mika alkaa siitd, ettd henkilot ldhes tietavat, mita
kanavia voivat kayttaa viestintaan. Harvempi vastaaja enda osaa kdyttaa eri kanavia, ja edelleen
vield harvempi kayttaa itse eri viestintakanavia. Etenkin kehittdaessa jo-olemassa olevia kanavia tai
ottaessa kayttoon kokonaan uusia, on ehdottoman tarkeda katkaista hoylan esimerkin kaltainen
jatkumo. Kaytetyimmat viestintavalineet ovat tuloksien mukaan esihenkil6t tai vastaavat tiimival-
mentajat, toisekseen osastopalaverit ja vasta jaetulla kolmannella sijalla sahkdposti ja tyotoverit.
Hoylan tuloksia verraten kaikkiin muihin osastoihin, sahképostia ei pideta tehokkaimpana tai par-

haimpana viestintavalineena.
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Viestintdkanavat ja -valineet
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Kuvio 22. Hoylan viestintavalineet ja -kanavat.
Sormijatkos

Sormijatkoksella vastaajia oli 14 ja vastausprosentti myds 100. Sormijatkoksen tuloksissa oli myos
yksi nollavastaus kysymyksen 18 osalta, mutta tuo vastaus on siita huolimatta otettu mukaan yk-
sittdisend nollavastauksena. Osastoista sormijatkokselta oli eniten vastaajia, mutta tdhan vaikutti
osaltaan tuotantotilanne puristimen osalta. Osa puristimen tuloksista on jakautunut sormijatkok-

sen ja hoylan kesken. Kuvioissa 23. ja 24. esitellaan tuloksia kysymyksista 1-13 ja 14-17.

Honkalahden sahan sisdiseen viestintdaan ollaan enemman tyytymattéomia myos sormijatkoksen
operaattoreiden ajatuksissa. Tassa suhteessa sormijatkos jatkaa aiempaa linjaa, kun yleisella ta-
solla koetaan enemman tyytymattomyyttd, mutta oman osaston viestintaan ollaan tyytyvaisem-
pid. Viestinnan koetaan olevan melko avointa, mutta ei ldheskdan yhta tehokasta. Omaa osastoaa
kohtaan tunnettu tyytyvaisyys nakyy myos siina, ettd omaa tyota koskeva tieto 16ydetaan. Talla on
merkitysta siind mielessa, ettd [6ytdaessdan omaa ty6ta ja omaa osastoaan koskevaa tietoa, voi-
daan tuntea tyytyvaisyytta koko osastoa kohtaan. Tiedon etsintdan taytyy kuitenkin tulosten va-
lossa paneutua enemman. Eri osastojen valiseen kommunikaation tasoon ei kuitenkaan olla tyyty-
vaisia ja viestintaa toivottaisiin enemman. Vastaavasti myos muiden osastojen tyyliin, mielipide
muutosviestinnasta on alhainen, mutta toivoa herattava. Muutosviestintdan toivotaan nopeutta ja
kattavuutta. Hajontaa syntyy siind, onko viestintd enemman vai vahemman koko henkiléston vas-

tuulla. Viestinnan ajatellaan olevan enimmakseen tiimivalmentajien ja esihenkiléiden vastuulla,
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vaikkakin yli puolet vastaajista on sita mieltd, etta vastuu kuuluu myos muulle henkildstolle. Esi-
henkildilta ja tiimivalmentajilta saadaan paaasiallisesti riittavasti tietoa tyon suoritukseen liittyvaa

tietoa. Vaikutusmahdollisuuksien koetaan myos olevan hyvat.

Tybntekijdvastaukset sormijatkos 1-13

14
12
10
8
6
4
0 I I I I I I I I I I
Olen tyytyvdinen Olen tyytyvdinen Koen viestinndn Viestintad on Tieddn mistd  Tieto on helposti Olen tyytyvdinen  Eri osastojen Muutoksista  Viestintd on koko  Viestintd on Koen voivani Koen saavani
Honkalahden oman osastoni  olevan avointa tehokasta Ibydan tyotani saatavilla eri osastojen valilla voisi olla tiedotetaan henkiloston enimmadkseen vaikuttaa asioihin  esihenkiloltani
sahan sisdiseen sisdiseen koskevan tiedon viliseen enemman riittdvan ajoissa vastuulla tiimivalmentajien  viestimalla riittavasti tyoni
viestintaan viestintaan viestintaan viestintaa ja kattavasti ja kannalta
tuotantopdallikon olennaista tietoa
vastuulla
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Kuvio 23. Sormijatkoksen tyontekijavastaukset 1-13.

Viestintdkanavat ja -valineet

Olen tyytyvdinen Tieddn mitd kanavia voin Osaan kdyttda olemassa Kaytan itse eri kanavia
nykyisiin kayttdd viestintddn  olevia kanavia viestintaan viestintdan
viestintdvalineisiin
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Kuvio 24. Sormijatkoksen viestintavalineet ja -kanavat.
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Erilaisiin viestintavalineisiin ei olla sormijatkoksella taysin tyytyvaisid, mutta kaytossa olevat kana-
vat ovat paddasiassa tiedossa, ja niitd osataan kayttaa. Kuitenkaan ldhes puolet eivat itse kayta tai
eivat myonna, etteivat kayta noita kanavia, tai kayttavat vaihtelevasti. Sormijatkoksella oman tyon
kannalta tehokkaimmaksi viestintavalineeksi tai -kanavaksi koetaan muiden osastojen tapaan sah-
koposti. Tiimivalmentajat ja esihenkil6t tulevat toiseksi tehokkaimpana kanavana, ja kolmanneksi

koetaan tyotoverit.

5.2 Tyontekijoiden kokonaistulokset

Tyontekijoiden tuloksia tarkastellaan osastokohtaisten tuloksien lisaksi myos kokonaistuloksena,
jotta saadaan rakennettua kokonaisnakemys, jossa yksittdisten osastojen tulokset eivat paase liial-
lisesti vaikuttamaan koko tehdasalueen kehitystoimenpiteisiin. Tyontekijavastauksia oli kokonai-
suudessaan 70, joista kokonaistuloksiin on laskettu kaikki lomakkeet, koska kokonaistuloksissa
taustatietokysymyksen osastovastauksilla ei ole merkitysta. Kokonaistuloksiin on otettu mukaan
kaikki tyontekijoiden vastaukset. Kuvioissa 25. ja 26. on eritelty vastaukset 1-13 ja 14—17 NPS-
laskennan tyylisesti. NPS eli Net Promoter Score mittaa asiakasuskollisuutta, suositteluhalukkuutta
ja tyytyvaisyytta vastaustulosten avulla, onko tulos positiivinen vai negatiivinen (Mika on NPS ja
miten sitd mitataan? 2022). Kuvion 25. tulokset on maaritelty positiivisiin ja negatiivisiin, niin etta
vastausvaihtoehdot kolme ja nelja ovat positiivisia ja yksi ja kaksi ovat negatiivisia, kun otetaan
huomioon kysymysasettelu ja vadittamien luonne. Positiivisiksi tai lahes positiivisiksi luonnehditta-
vat vastaukset on merkitty vihrealld, ja negatiiviset ja tai lahes negatiiviset ovat punaisella. Har-
maalla on merkattu niin sanotut nollavastaukset, eli vastaamatta jaaneet kysymykset. Kuviossa on

huomioitava, ettd ensimmainen vaittdma on alimpana ja viimeisin ylimpana.
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Tyontekijat 1-13
Koen saavani esihenkilgltani riittévasti tyoni kannalta olennaista tietoa [l
Koen voivani vaikuttaa asioihin viestimalla
Viestinta on enimmakseen tiimivalmentajien ja tuotantopaallikon vastuulla
Viestintd on koko henkiléston vastuulla
Muutoksista tiedotetaan riittavan ajoissa ja kattavasti
Eri osastojen vililld voisi olla enemman viestintad
Olen tyytyvainen eri osastojen valiseen viestintaan
Tieto on helposti saatavilla
Tiedan mista |6ydan tyotani koskevan tiedon
Viestintd on tehokasta
Koen viestinndn olevan avointa

Olen tyytyvdinen oman osastoni sisdiseen viestintdan

Olen tyytyvainen Honkalahden sahan sisdiseen viestintaan

0om1 2 3 m4

Kuvio 25. Tyontekijoiden kokonaistulokset 1-13.

Kokonaisuudessaan positiiviksi ja toiveikkuutta herattaviksi luonnehdittavia tuloksia on enemman
kuin negatiivisia. Eniten tyytymattomyytta tunnetaan ylipaataan koko Honkalahden sahan sisdista
viestintda kohtaan. Taman tuloksen syita voidaan etsia muun muassa kysymyksista 4; 7; ja 9. Nai-
den kaikkien vaittamien tuloksista yli 60 % on negatiiviseksi tulkittavia, eli vaittaman kanssa ollaan
joko taysin tai osittain eri mieltd. Vaittaman 8. tulos on kuviossa 25. harhaanjohtava, silla tulos
ndyttaa positiiviselta, vihrealta tai vaaleanvihrealtd, mutta ldhes kaikki vastaajat ovat vaittaman
kanssa taysin tai osittain samaa mieltd, ei osastojen valista viestintaa olisi lisattava. Myos vaitta-
man 3. tulos saadaan linkitettya vaittaman 9. tulokseen. Viestinnan ei koeta olevan avointa, kun
tietoa tai ilmoitusta muutoksista ei saada riittdvan ajoissa. Kehitystoimenpiteiden kannalta olen-

naisimmiksi vaittamiksi nousevat 1., 3.,4.,7.,8.ja 9.

Kuvioissa 26. ja 27. keskitytaan viestintdkanaviin ja viestintavalineisiin. Samoin kuin kuviossa 25.,
myos kuviossa 26. on huomioitava vaittamajarjestys, joka on kdanteinen kysymyslomakkeen jar-
jestykseen nahden. Tulokset vaittamavalilta 14—-17 ovat edelleen enemman positiivisemman kuin
negatiivisen puolella. Kuviossa 26. negatiivisin tulos on kysymyksella 14., jossa oli 40 % vastan-
neista tuntee tyytymattomyytta. Vaittama linkittyy vastaavasti kysymykseen 6., jossa oli 30 % vas-
taajista tunsi tyytymattomyytta tiedon saatavuuteen. Tama selittaa sitd, ettei nykyisiin, kdytetta-

vissa oleviin valineisiin olla taysin tyytyvaisia. Tuloksista selvida kuitenkin selkeasti se, etta
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tiedetdan kaytettavissa olevat valineet ja kanavat, ja niita osataan kdyttaa, mutta syysta tai toi-
sesta niita ei kdytetd. Tasta syystd, myos vaittamat 14 ja 17 ovat tarkeita kehitystoimenpiteiden
kannalta. Kuviossa 27. on kuvioitu myds tyontekijoiden kannalta tehokkaimmiksi koetut viestinta-
kanavat ja -valineet, joista selkedsti tehokkaimmaksi koettu on sahkdposti. Toiseksi tehokkain on
tiimivalmentaja tai esihenkild, ja kolmantena lahes samoilla prosenttiluvuilla osastopalaverit ja

tyotoverit.

Tyéntekijat 14-17

Kaytén itse eri kanavia viestintaan

Osaan kayttda olemassa olevia kanavia viestintaan

Tieddn mita kanavia voin kayttaa viestintaan

QOlen tyytyvainen nykyisiin viestintavalineisiin

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %
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Kuvio 26. Tyontekijéiden kokonaistulokset 14-17.

Tyosi kannalta tehokkaimmat viestintdkanavat ja -valineet

15%

m Sahkoposti = Info-TV = Tiimivalmentaja/esihenkild
Osastopalaveri = |ntranet m Kehityskeskustelu
= Millnet = TyGtoverit = Puhelin

Kuvio 27. Tyontekijoiden tehokkaimmat viestintdakanavat ja -valineet.



50

Kysymysten 19. ja 20. tuloksia on esitelty kuviossa 28., jossa esitelladn aihealueittain niita asioita,
joihin kehitysta halutaan. Kysymyksissa haluttiin tietda kehityskohteita ja kehityskeinoja. Esiin tul-
leita aiheita ja keinoja on listattu niin monta kertaa, kuin ne ovat esiin tulleet, ja siita on saatu pro-
sentuaalisia osuuksia ndihin vastauksiin. Vastaukset linkittyvat myos kysymysten 1-17 vastausten

kanssa, ja sointuvat yhteen kehitystoimenpiteissa.

Avoimet kysymykset 19-20

o

® Viestinndn nopeus ja tehokkuus ® Kunnossapito Johdon vastuu ja roaolit
Operaatiot ja prosessit H Laatu = Muutokset
m Viestinndn avoimuus ® Ohjeistus ® Osastopalaverit

Kuvio 28. Kehitysaihealueet.

5.3 Toimihenkiloiden tulokset

Toimihenkiléryhman osalta, mika pitda sisallaan niin osastojen tiimivalmentajat kuin sahauspro-
sessin ja jalostusprosessin tuotantopaallikot, vastausprosentti oli 100. Vastaajia oli kokonaisuudes-
saan kahdeksan. Esitettyja kysymyksia oli 20 kappaletta samoin kuten tyontekijakyselyssakin. Kysy-
mysnumero 18 oli ainut, josta hylattiin yhden vastauslomakkeen vastaus, koska tuohon
kysymykseen oli vastattu annetun ohjeen vastaisesti. Kyseista tulosta ei ole otettu mukaan taulu-

kointiin.

Vastaukset 1-13 on jaettu kuvioihin niin, ettd ensimmaisessa osiossa esitellddn tulokset 1-6 ja toi-
sessa 7—13. Tulokset 1-6 on esitelty kuviossa 29., jossa on maaritelty kuhunkin kysymykseen tul-
leet vastaukset maarineen ja vastausvaihtoehtoineen 1-4. Tulokset 7-13 on esitelty samoin kuvi-

ossa 30.
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Kysymykset 1-6

7

6

5

4

3

2
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0

Olen tyytyvadinen Olen tyytyvainen Koen viestinndn Viestinta on Tiedan mista |6ydan  Tieto on helposti

Honkalahden sahan  oman osastoni olevan avointa tehokasta tyotani koskevan saatavilla
sisdiseen viestintaan sisdiseen viestintadn tiedon
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Kuvio 29. Toimihenkilovastaukset 1-6.

Vastauksista 1—6 on havaittavissa, etta toimihenkilot kokevat lievaa epatyytyvaisyytta sisdisen
viestinnan tasoon siitakin huolimatta, etta viestinnan koetaan olevan avointa ja melko tehokasta.
My6s oman osaston tai vastuualueen viestinnan koetaan olevan enemman hyvalla kuin huonolla
tasolla. Toimihenkilot myos I6ytavat osastoaan koskevan tiedon varmemmin ja kyseisen tiedon
koetaan olevan melko helposti saatavilla. Toimihenkil6illda on kokonaisuudessaan tietoa enemman

saatavillaan kuin tyontekij6illa, johtuen tyovalineistd, jotka ovat omia ja itse hallittavissa.

Kysymykset 7-13

7
6
5
4
3
2
: [l I
0
Olen tyytyvdinen  Eri osastojen Muutoksista  Viestintd on koko  Viestintad on Koen voivani Koen, ettd jaan
eri osastojen valilla voisi olla tiedotetaan henkildstan enimmakseen vaikuttaa asioihin operaattoreille
valiseen enemman riittavan ajoissa vastuulla tiimivalmentajien  viestimalld riittavasti heidan
viestintdaan viestintdd ja kattavasti ja tyonsa kannalta
tuotantopdallikén olennaista tietoa
vastuulla

m]l m2 m3 w4

Kuvio 30. Toimihenkilévastaukset 7—-13.

Eri osastojen valilla toivottaisiin olevan enemman viestintaa, silla osastot ovat sidoksissa toisiinsa
prosessin, tuotteen ja etenkin tuotelaadun valitykselld. Myds muutosviestintda toivotaan olevan

enemman. Toimihenkildtuloksien valossa viestinnan ajatellaan olevan enenevissa maarin koko
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henkildston vastuulla yksittdisen henkilon tyotehtdvan perusteella, mutta hajontaa syntyy enem-
man kysymyksen 11. kohdalla. Tulos 11. osoittaa, etta toimihenkilon nakékulmasta viestinta kul-
kee kuitenkin myos ylhaalta alaspain, eli johdolta tyontekijoiden suuntaan. Viestinta on myos vai-
kutusmahdollisuus, minka koetaan olevan hyvalla tasolla. Toimihenkilot myos kokevat jakavansa
operaattoreiden suuntaan riittavasti tietoa, jota oletetaan tarvittavan tyon suorittamiseen par-
haalla mahdollisella tavalla. Kuviossa 31. perehdytdaan mielipiteisiin ja ajatuksiin viestintdkanavista

ja -valineista.

Viestintakanavakysymykset 14-17

[=a]

Olen tyytyvdinen Tieddn mitd kanavia Osaan kdyttda
nykyisiin voin kayttaa olemassa olevia
viestintavalineisiin viestintdan avia viestintaan

Qo BN W

Kaytdn itse erikanavia
viestintdan

Kuvio 31. Toimihenkilovastaukset 14-17.

Lahes kaikki vastanneista ovat tyytyvaisia tai lahes tyytyvaisia nykyisiin viestintavalineisiin ja niita
osataan kayttaa. Kuitenkin erilaisten viestintavalineiden kayttaminen jakaa mielipiteita. Vastaukset
kysymyksiin 16. ja 17. viittaavat siihen, etta viestintavalineitd on mahdollisesti liikaa, ja kdytetdan
mieluummin yksittaisia valineita sen sijaan, etta kaytettaisiin kaikkia, mikali kaikki eri viestintavali-
neet ja -kanavat ovat edes tiedossa. Vastauksia kolme ja nelja on enemman kysymykseen 16. kuin
17., mika viittaa joko henkildsta itsestdadn johtuvan kdayton puutteeseen tai osaamisen puuttee-

seen.

Kuviossa 32. esitelldan toimihenkildiden kannalta tehokkaimmiksi mielletyimmat viestintavalineet
ja viestintakanavat. Diagrammista havaitaan kolme selvasti erottuvaa valinetta ja kanavaa: sahko-
posti, palaverit ja puhelin. Sdhkoposti mielletdan nykyaikaiseksi viestintatavaksi, koska viestin voi

lahettda ajasta ja paikasta riippumatta, laajalla tai suppealla vastaanottajajoukolla, huolimatta

haasteista, joita sahkdpostin ldhettdmiseen ja vastaanottamiseen liittyy. Olennaisinta laajalla teh-
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dasalueella sahkopostin ldhettamiseen liittyen on joukko, jolle viesti on kerralla mahdollista lahet-
taa ja aika, jolloin viestin lahettdaa. Myos palaverit mielletdaan tehokkaiksi viestintakanaviksi siitakin
huolimatta, ettd ennalta sovitut tai sopimattomat palaverit vievat aikaa muulta tyolta. Palavereissa
on kuitenkin mahdollista kysya ja saada vastauksia osanottajaryhman koosta riippumatta. Kolman-
neksi tehokkain valine tutkimuksen mukaan on puhelin, jolla on mahdollista hoitaa nopeita tiedus-

teluita akuutteihin ja vahemman akuutteihin asioihin liittyen. Tamakin ajasta ja paikasta riippu-

matta.
Oman tydn kannalta tehokkaimmat viestintdkanavat ja/tai -vélineet
0%
0%
0%
m Sahkdposti u Info-TV Tiimivalmentaja/esihenkild
Palaverit m Intranet m Kehityskeskustelu
u Millnet m Tyotoverit m Puhelin

Kuvio 32. Toimihenkildiden tehokkaimmat viestintdakanavat ja -vdlineet.

Toimihenkildiden kokonaistuloksia voidaan tulkita myo6s kuvioista, 33. ja 34., joissa tulokset on ase-
teltu NPS-tyyliin, kuten tyontekijoiden kokonaistuloksissa. Kuvioissa on huomioitava, ettd ensim-
mainen vaittama on alimpana ja viimeinen ylimpana. Tiimivalmentajien ja tuotantopaallikdiden
vastaukset ovat selvasti enemman positiivisen puolella kuin tyontekijoilla. Kuitenkin yli 70 % vas-
tanneista on osittain tai taysin tyytymattomia Honkalahden sahan sisdisen viestinnan yleistasoon.
50 % tai yli vastanneista on tyytymattomia vaittamien 1., 4., ja 7. aiheisiin. Vaittamat, jotka aiheut-
tavat eniten tyytymattomyytta vaativat toimenpiteitd, jotta ne saadaan parannettua. Eri osastojen
vélille kaivataan lisaa viestintaa, mika ilmenee seka tuloksissa 7. ja 8. Viestinnan avoimuus koetaan
myo0s selvasti positiivisemmin kuin tyontekijoiden mielesta, ja kaikki tuntevat voivansa viestinnan
avulla vaikuttaa asioihin jollakin tasolla. Toimihenkil6illd on kuitenkin laajemmat mahdollisuudet

saada tietoa. Kuviossa 34. on vastaustulokset 14-17., joissa ilmenee hajontaa. Vaittamien 16. ja
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17. tulokset osoittavat, etta kaikkia viestintdakanavia ei osata kdyttaa, tai niita ei vain kayteta. Myos

toimihenkilot tarvitsevat koulutusta ja perehdytysta eri ohjelmien ja jarjestelmien kayttoon.

Toimihenkil6t 1-13

Koen, ettd jaan operaattoreille riittavasti heidan tyonsa kannalta olennaista...
Koen voivani vaikuttaa asioihin viestimalla
Viestintd on enimmaékseen tiimivalmentajien ja tuotantopaallikon vastuulla
Viestinta on koko henkildston vastuulla
Muutoksista tiedotetaan riittdvan ajoissa ja kattavasti
Eri osastojen valilla voisi olla enemman viestintaa
Olen tyytyvéinen eri osastojen valiseen viestintaan
Tieto on helposti saatavilla
Tieddn mista 16ydan ty6tani koskevan tiedon
Viestintd on tehokasta
Koen viestinnan olevan avointa

Olen tyytyvdinen oman osastoni sisdiseen viestintadn

Olen tyytyvdinen Honkalahden sahan sisdiseen viestintdan
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Kuvio 33. Toimihenkildiden kokonaistulokset 1-13.

Toimihenkilot 14-17

Kaytan itse eri kanavia viestintaan

Tiedan mita kanavia voin kayttaa viestintdan

Olen tyytyvainen nykyisiin viestintavalineisiin

Osaan Kayas olemasss olevia kanavia viestintsan _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 0% 100 %
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Kuvio 34. Toimihenkildiden kokonaistulokset 14-17.

Myds toimihenkil6ilta haettiin tutkimuksessa osa-alueita, jotka vaatisivat kehittamista ja kehitys-

toimenpiteita. Vastauksissa mainittuja asioita on tuotu kuvioon 35. Ehdotuksia ja kohteita tuli esiin



55

huomattavasti vihemman kuin tyontekijoilla, mikd on luonnollista vastaajien maarat ottaen huo-
mioon. Kuitenkin isoimpina aiheina ovat viestinnan avoimuus ja tehokkuus, mutta myds viestinta-
vastuu ja roolit, erilaiset valineet ja kanavat seka operaatioviestinta vaatisivat kehittamista, tai ai-
heuttavat vahintdaan kysymyksia. Yhtenevaisyyksia tyontekijatuloksiin 10ytyy myds esimerkiksi

halusta ja tarpeesta avoimuuteen.

Avoimet kysymykset 19-20

9%
9%
18%
28%
18 %
® Vastuu ja roolit Avoimuus Operaatiot
Vilineet ja kanavat Turvallisuus Osastopalaveriaiheet

Kuvio 35. Kehitysaihealueet

6 Johtopadtokset ja kehittamistoimenpiteet

Kokonaisuudessaan tulokset ovat enemman positiivisen ja toiveikkaan puolella kuin negatiivisen.
Kun vaittamien 1.-18. valilta otetaan pois neutraalit kysymykset 3., 10. ja 11., ja naista lasketaan
kaikkien vaittamien vastausvaihtoehdot yksi ja kaksi yhteen, ja kolme ja nelja yhteen, saadaan ko-
konaistulokset seka tyontekijoiden etta toimihenkildiden osalta. Tutkimukseen osallistuneista
tyontekijoista 38,4 % on vastannut vaittamiin vaihtoehdon yksi tai kaksi, joita voidaan pitda nega-
tiilvisempina vaihtoehtoina, kuin vaihtoehtoja kolme ja nelja. Vaittamien savyn ja vastausvaihtoeh-
dot huomioiden, voidaan paatell, ettd 61,6 % vastanneista operaattoreista on tyytyvaisia Honka-
lahden sahan viestinnan kokonaistilanteeseen. Samalla laskutavalla toimihenkildista 25,9 % on
vastannut vastausvaihtoehdon yksi tai kaksi. Vastaavasti 74,1 % toimihenkildista kokee enemman
tyytyvaisyytta koko tilanteeseen nahden. Tuloksista voidaan havaita, vaikka yksittaisia tekijoita
kohtaan tunnetaan tyytymattémyytta, koetaan Honkalahden sahan kokonaistilanne kuitenkin

melko hyvaksi.

Tuotannon tehokkuuden kannalta tutkimuksen operaattorituloksista selvida, etta viestintavalineita

ja- kanavia osataan padsaantoisesti kayttda, ja ne ovat tiedossa. Viestittavat asiat ovat kuitenkin
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suurempi haaste, koska jaettu tieto koetaan vaaraksi tai tarpeettomaksi. Viestintdkanavia voi kayt-
taa ja osata kayttaa kuitenkaan olematta niihin tyytyvainen. Avoimet kysymykset 19. ja 20. antoi-
vat huomattavan maaran yhtenevaisia tuloksia, etta naista voidaan paatella viestittyjen asioiden
olevan eri niiden kanssa, mita tarvitaan. Tarkeinta olisi uutisoida juuri niista tyon kannalta olennai-
sista asioista. Esimerkiksi tuotantolaitoksen tai operaattorin tyopisteen rikkoutuneen kohteen kor-
jaus ja sen aikataulu kiinnostavat enemman ja ovat olennaisempaa tietoa, kuin korjaukseen kay-
tettavan energian maara. Kun oikea, haluttu ja tarvittu tieto saadaan asianmukaisesti valitettya
oikeille henkildille riittavan nopeasti, vaikuttaa se tuotantotehokkuuteen positiivisesti. Tarpeeton
tieto kuormittaa turhaan viestintakanavia, ja aiheuttaa turhautumista. Etenkin, jos samaan aikaan

ei saada haluttua tietoa.

Toimihenkildiden osalta tyytyvaisyytta kaytettyja viestintavalineita ja -kanavia kohtaan esiintyi
enemman kuin operaattoritasolla. Mielenkiintoinen tulos on kuitenkin, etta tyytymattomyydes-
taan huolimatta, suhteessa suurempi osa tyontekijaryhmasta ilmoittaa kayttavansa itse eri kanavia
viestintaan kuin toimihenkil6ista. Tata voi selittaa se, ettd operaattorit kokevat jaavansa vaille sita
tietoa, jonka toimihenkiloryhma saa osallistuessaan palavereihin ja muihin tiedotustilaisuuksiin.
Operaattori joutuu kayttamaan pakon sanelemana useampia eri kanavia ja valineita saadakseen
saman tiedon. Saadakseen vaaditun tiedon, joutuu operaattori kdyttdmaan enemman aikaa ja vai-
vaa, mika aiheuttaa tyytymattomyytta viestintavalineisiin ja -kanaviin, vaikka niita osataankin kayt-
taa. Samasta syysta kuin syntyy tyytymattomyys, aiheutuu myos tunne siitd, etta asioita salataan.
Viestintda ei siis pidetd avoimena. Viestintavalineet tai -kanavat vaativat kuitenkin kehittamista
siind mielessa, ettei etenkdan operaattorilta kulu enempaa aikaa viestintdkanavien lapikdaymiseen,
vaan kaytettyja kanavia on joko yhdistettava tai karsittava niin, etta eri kanavia olisi mahdollisim-

man vahan, ja ne olisivat riittavan kattavia.

Operaattoritasolla esiintyi kokonaisuudessaan enemman tyytymattomyytta, kuin toimihenkilota-
solla. Tata selittaa osaltaan se, etta toimihenkildilla on vapaampi ja vaivattomampi paasy kasiksi
tietoon, jota operaattoreilla ei ole. Toimihenkil6illa, tassa tapauksessa tiimivalmentajilla ja tuotan-
topaallikoilla, on omat tyopisteensa tietokoneineen, mitd operaattoreilla ei ole. Tiimivalmentajat
ja tuotantopaallikot myos osallistuvat palavereihin, joissa informoidaan ja paatetaan asioista,

joista operaattoreiden tulisi tietda. Operaattoritasolla viestinnan ei koeta olevan avointa, koska
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heilld ei ole tietoa asioista, joita padtetadn. Naihin haasteisiin koetetaan vastata kehitystoimenpi-
teilld. Seka operaattori- etta toimihenkilétasolla kehitystoimenpiteita pyritaan luomaan niiden

vaittamien osalta, jotka ovat saaneet enemman kuin 40 % negatiivisiksi tulkittavia tuloksia.

Operaattoritasolla tulokset osoittavat kriittisyytta Honkalahden sahan sisdista viestintaa kohtaan.

Operaattoreiden tuloksissa eniten tyytymattomyytta aiheuttivat vaittamat

- Olen tyytyvdinen Honkalahden sahan viestintaan.
- Koen viestinndn olevan avointa.
- Viestinta on tehokasta.
- Olen tyytyvdinen eri osastojen valiseen viestintaan.
- Eri osastojen valilla voisi olla enemman viestintaa.
- Muutoksista ilmoitetaan riittavan ajoissa ja kattavasti.
- Olen tyytyvainen nykyisiin viestintavalineisiin.
Toimihenkildiden osalta viestinnan tasoon suhtauduttiin monelta osin suopeammin. Toimihenki-

I6iden tuloksissa eniten tyytymattomyytta aiheuttivat vaittamat

- Olen tyytyvdinen Honkalahden sahan sisdiseen viestintaan.
- Viestintad on tehokasta.

- Olen tyytyvdinen eri osastojen valiseen viestintaan.

- Eri osastojen valilla voisi olla enemman viestintaa.

Osastopalaverit

Tutkimuksen aikaan tuotannolle pidetaan ldhes poikkeuksetta viikoittain osastopalaveri, jossa kay-
daan lapi muun muassa turvallisuusasioita, tuotantolukemia ja keskustellaan muista osastokohtai-
sista ajankohtaisista asioista. Sen lisaksi, ettd palaverit pidetdan osastokohtaisesti, kdydaan ne
myo6s vuorokohtaisesti. Henkiléstomuutoksessa tiimivalmentajien maara lisdantyi niin, etta jokai-
sella osastolla ja jokaisessa tyovuorossa on tiimivalmentaja. Tasta syysta osastopalaverit pystytaan
pitdmaan kaikille vuoraoille viikoittain, pois lukien poikkeustilanteet. Ndiden palaverien pitamiseen
ei kuitenkaan ole standardia, joka olisi tiimivalmentajien tiedossa. Tutkimuksen avoimissa kysy-
myksissa 19. ja 20. oli tuotu esiin osastopalaveriaiheet. Osastopalaveriaiheiden tarkempi maarit-
tely selkiyttaisi asiaa my0s tiimivalmentajien ja tuotantopaallikdiden nakokulmasta, silld he kasaa-

vat lapikdytavan materiaalin ndihin tilaisuuksiin. Osastopalaverit ovat myds tarkea kehityskohde,
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silld operaattorien tutkimustuloksissa esihenkil tai tiimivalmentaja koettiin merkittdvana viestin-

taldhteena seka -kanavana.

Osastopalaverikaytantoa koskien ensimmaisena kehitystoimenpiteena luodaan standardi osasto-
palavereihin, ja maaritelladn aiheet, joita palaverissa kdydaan lapi. Naita voisivat olla ennestdan
kasittelyssa olleet aiheet, kuten turvallisuus ja tuotannon sujuminen, mutta myds korostaa laadun
merkitysta ja osastokohtaista kunnossapidollista tilannetta. Naita aiheita on osastopalavereissa
ennenkin sivuttu, mutta pikemminkin tarvittaessa. Aiheet lisatdaan standardiin, samalla yhtenais-
tden osastokohtaisten esitysten padasiat. Tutkimustuloksista selvisi, ettd tuotannon operaattorit
haluavat naista aiheista lisaa tietoa, ja etenkin tietoa, jota tiimivalmentajat saavat aiheeseen liitty-
vista viikoittain pidetyista, standardoiduista palavereistaan, joihin operaattoreita ei ilman erillista
kutsua osallistu. Jaetaan naita tietoja eteenpain, koska ne useimmiten koskettavat myos tuotantoa
seka niihin liittyvia prosesseja. Ndin saadaan aiheista myds palautetta tiimivalmentajan vietavaksi
takaisinpadin dialogin lailla. Samalla, kun aiheista jaettava tieto ja ymmarrys lisddantyy, paranee

myds avoimuus.

Osastopalaverikdaytantoa saadaan kehitettyda myos avoimempaan suuntaan, lisdédamalla niin kutsut-
tuja vierailijoita osastopalavereihin. Koska eri prosessivaiheet linkittyvat paikoittain tiiviistikin toi-
siinsa, halutaan eri osastojen tiimivalmentajien tai tuotantopaallikéiden osallistuvan maaraajoit-
tain muiden osastojen osastopalavereihin. Nain tiimivalmentaja saisi vietya tietoa omalta
osastoltaan jaettavaksi toisaalle, mutta samalla ammentaa tietoa toiselta osastolta, ja tuoda sen
takaisin omalle osastolleen jaettavavaksi. Tulosten mukaan, sekd operaattorit ettd toimihenkilot
kokevat tarvetta kehittaa ja lisatda merkittavasti eri osastojen valista viestintda. Viestimisen kynnys
madaltuu, kun tehdaan tutuiksi henkilot ja prosessit, joihin ottaa yhteytta. Viestinnan nopeutta
olisi ndin myds mahdollista parantaa, kun ihmiset tietdisivat suoraan kehen olla yhteydessa. Nain
véltettaisiin my0s viestinnan hairiot, kuten kohina ja esteet, kun viesti saataisiin suoraan lahetta-
jalta vastaanottajalle ilman valikasia ja epatietoa vastaanottajasta. Valtaosa operaattoreista tyos-
kentelee paaasiallisesti yhdella osastolla, kuitenkin osaston eri tehtdvissa, vailla kdytannoén mah-
dollisuutta siirtya kokonaan toisaalle. Pahimmillaan aiheutuu uutistyhjio, joka nakertaa osastojen

valista yhteistyota ja kommunikaatiota, vaikka sitd nimenomaan halutaankin kehittaa.

Palaverikdaytannot
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Tiimivalmentaijilla, tuotantopaallikoilla, kuten muillakin toimihenkil6illd on tana paivana paljon pa-
lavereja eri aiheisiin liittyen ja eri aikoihin tyopaivastd, myos tutkimuskohteessa. Vaikka palaverit
vievatkin usein ison osan tyOajasta, koettiin ne kuitenkin tutkimustulosten valossa toimihenkil6i-
den keskuudessa oman tyon kannalta toiseksi tehokkaimmaksi viestintakanavaksi sahkopostin jal-
keen. Kuitenkin viestinnan nakékulmasta, tulisi etenkin uusia asioita kasiteltdessa maaritelld, tar-
vitseeko tai saako aiheesta viestia, milla jakelulla, ja kenella viestintdavastuu on. Vaikka
tiimivalmentajalla on vastuu omasta osastostaan ja sen henkilostosta, ja tuotantopaallikolla sama,
suuremmassa mittakaavassa, ei paatos viestinnasta ole valttamatta aina heidan tehtavissaan.
Tasta syysta palaverikaytantdja on muutettava niin, etta palaverissa tai sen paatteeksi tehdaan
paatos asian viestijasta ja viestintakanavasta. Riittaa, etta yksikin henkil6 viestii asian, voivat tiimi-

valmentajat antaa aiheesta lisdtietoa ja keskustella tiiminsa kanssa tarvittaessa.

Etenkin muutosviestinnan ndkdkulmasta on merkittavan tarkeaa, etta henkilostoé otetaan huomi-
oon esimerkiksi keskustelun avulla. Kuitenkin johtoon kohdistuvaa luottamusta nakertaa, mikali
tieto asiasta viestitdan viime tingassa tai liian suppeasti. Henkilést6a on myos haastavampaa si-
touttaa heikosti viestittyyn muutokseen, ja se voi aiheuttaa muutosvastarintaa. Mikali muutos tai
ilmoitusasia vaikuttaa tydntekoon, kuten prosessiin tai tuotelaatuun, tulee naista tieto saada riitta-
van ajoissa, ettd asiaan ehditdaan varautua ja se ehditdan sisaistaa. Mikali muutos taas vaatii uuden
opettelua, on ehdottoman tarkeaa, etta viesti saadaan ajoissa, jotta ehditdan jarjestaa tarvittavat
koulutukset tai muut opastukset aiheeseen- Viestinndssa johdon on osoitettava esimerkkia ja avoi-
muutta vastuunkannon lisdksi. Yli 60 % operaattoritason tyontekijoista osoitti tyytymattomyytta

muutosviestinnan tasoon, kun taas toimihenkil6illa vastaava luku on alle 40 %.

limoitustaulut

Tuloksista kay ilmi, ettad sekd tyontekija- etta toimihenkiloryhman tehokkaimmaksi kokema viestin-
tavaline on sahkoposti. Operaattoreiden tulos sahkdpostin osalta on 27 % ja toimihenkil6illa 33 %.
Valttadkseen sahkopostin ylitulvimista, ovat perinteiset ilmoitustaulut kuitenkin myos toimiva
vaihtoehto, kun ne ovat oikein sijoitettuina, ja niissa jaetaan haluttua tietoa. Osastoilla on ilmoi-
tustauluja jo ennestdan, mutta ilmoitusasiat ovat paikoittain ennalta maarattyja, ja ilmoitustau-

luista on varattu suuri osa ndille ennalta maaratyille asioille ja aiheille. Ennalta maariteltyja aiheita
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voivat olla tuotanto-ohjeet, tuotantotuloksien seuranta tai turvallisuusasiat. lImoitustauluja on si-
joitettu seka tauko- ettd tuotantotiloihin, joissa henkil0sto voi naita asioita seurata tai lukea. Vain

muutamalla osastolla on ilmoitustauluja, joissa tiedotettavia asioita ei ole erikseen maaritelty.

Kehitystoimenpiteena lisataan jokaiselle osastolle ilmoitustaulut, jotka ovat vapaassa kaytossa, ja
operaattorit yhdessa tiimivalmentajien kanssa miettivat, mista asioista nailla ilmoitustauluilla tie-
dotetaan. Ndin on mahdollista lisata tiedotusta erikseen maaritellyssa paikassa niin, ettei pakollisia
aiheita tarvitse peittaa tai poistaa. Kyseisilla ilmoitustauluilla operaattoreilla olisi myds mahdollista
ilmoittaa omista tyontekijaryhmaa koskevista asioista. Vapaavalintaisille ilmoitusasioille varattu
paikka myos vahentaa taukotilojen poydille tai tasoille jatettavia tiedotteita. Uusia ilmoitustauluja
tulisi yrittaa sijoittaa mahdollisuuksien mukaan niin, ettd ne havaitaan heti tyohon tullessa tai
tyOsta poistuessaan. Kaikki operaattorit eivat kuitenkaan kayta sahkopostia paivittain, tai lue saa-
puvia uutisia, joten ilmoitustaulujen avulla saavutetaan myds nuo henkil6t. llmoitustaulu on toki
perinteinen ja yksinkertainen menetelma, eika valttamatta kuvaa nykypaivan toimintaa, mutta pie-
nelld panostuksella ja budjetilla on mahdollista saada muutos. Vapaa-aiheisella ilmoitustaululla on
myo6s mahdollista saada tyontekijapuolelta viestia tai antaa heille mahdollisuus viestia keskendan
akuuteista asioista. Parhaimmillaan vaikutus havaitaan dialogin ja proaktiivisuuden lisddntymisena

eri henkilostoryhmien valilla.

IImoitustauluilla tiedotettavia asioita voisivat olla my6s akuutit suunnitellut kunnossapitotyot aika-
tauluineen ja tekijoineen. Esimerkiksi yon aikana suoritetuista kunnossapitotoista ei valttamatta
jateta osastolle tietoa, mutta téllaisesta informoiminen lyhentaisi seuraavan tyévuoron valmistau-
tumista tuotantoon ilman, etta tarvitsee etsia poiskytkettyja turvakytkimia. Myds muiden osasto-
jen tuotannollisesta tilanteesta tai muutoksista voitaisiin tiedottaa ilmoitustaululla sen sijaan, etta
tulostetaan sahkoposti, joka jaa taukohuoneen poydalle tiedoksi. Muiden osastojen tuotantoaika-
taulut olisi hyva tiedottaa osastolla yleisesti my0s siitd syysta, ettd perakkaisilla osastoilla voi olla
yhteisia prosesseja, ja toinen pysdhtyessa vaikuttaa se myos toiseen. lImoitustaulujen yllapito olisi
tuotannolliseen toimintaan liittyen tiimivalmentajien vastuulla, mutta tyontekijaryhmien omien
ilmoitusten paivittdminen olisi heidan vastuullaan. Mainituilla ilmoitusasioilla olisi mahdollista pa-

rantaa sekd muutosviestinnan ettd kunnossapidollisten téiden seurannan tasoa ja tiedotusta.

SAP-jarjestelmakoulutus
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Honkalahden sahalla on kdytossaan kaksi erilaista jarjestelmaa, joissa voidaan tehda kunnossapi-
toilmoituksia ja -tilauksia tai turvallisuuteen liittyvia huomautuksia ja havaintoja. Toinen jarjes-
telma on SAP ja toinen yrityksen oma Smart, joka toimii SAP-jarjestelman mobiilisovelluksena.
Etenkin kunnossapidon edustajat kayttavat SAP-jarjestelmaa, kun taas operaattorit paasaantoi-
sesti Smartia. Nuo kaksi jarjestelmaa korreloivat keskenaan niin, ettda Smartiin kirjattu asia siirtyy
nahtdvaksi SAP:iin, mutta SAP:ssa tehtdva tdiden aikataulusuunnittelu ei ndy Smartissa. Ndin syn-
tyy siis tietoeste, kun operaattori ei voi seurata tyonsa etenemista Smartissa kuin korkeintaan tyén
statuspaivityksen muuttumista seuraamalla. Operaattorit eivat voi myoskaan seurata pidemman
tahtdaimen aikataulusuunnitelmia kunnossapidollisiin toihin liittyen. Tama lisaa merkittavasti epa-

selvyyksia kunnossapidon ja operaattoreiden valilla, ja lisaa valikasien maaraa.

Samaan aikaan tutkimuskohteessa on menossa kayttajakunnossapitokoulutus, johon osallistuu
operaattoreita, joilla on ollut halukkuutta ja kiinnostusta opiskella kunnossapitotdihin perehty-
mista ja tdiden suorittamista tehdasalueella. Koulutuksella on ollut tarkoitus motivoida tyonteki-
joita opiskelemaan uutta tydn ohessa, sekd vahentaa kunnossapitoon kohdistuvaa painetta, ja va-
hentaa tuotannollisia, vikaantumisista johtuvia seisokkeja. Kayttajakunnossapidolla on velvollisuus
tehda Smartiin tyotilauksia, ja raportoida téiden seurantaa. Kayttajakunnossapitoon kuuluvilla
operaattoreilla on myos kayttéoikeudet SAP:iin, mutta ei osaamista eika perehdytysta jarjestel-

man kayttoon, mika aiheuttaa merkittavan ristiriidan velvollisuuksien ja oikeuksien vilille.

Kehittamistoimenpiteena lisatdaan kayttajakunnossapitokoulutukseen osana myds SAP-
kayttojarjestelmakoulutus. Henkilostbosa, jonka odotetaan suorittavan kunnossapitotdita ja niiden
raportointia, jarjestetdaan perehdytys jarjestelman kdyttamiseen. Opastus on jarjestettava luokka-
huonekoulutuksena, suomenkielisena koulutuksena, ja koulutusmateriaaliksi on luotava manuaali
vaadittujen perusasioiden kasittelyyn. Koulutus on hyva jarjestaa omalla didinkielellaan sen vuoksi,
ettd asioiden ldpikdaymiseen liittyy huomattavan paljon eksaktia sanastoa, jotka on helpompi sisais-
taa ja, joista on helpompi keskustella omalla didinkielella. Kayttajakunnossapidosta aloitetaan pi-
lottikokeiluna, jonka toteutumisen kokemuksista keratdan tietoa jatkoa varten. Koko henkiloston
kouluttaminen kerralla on niin suuritdinen projekti, etta taman vuoksi aloitetaan portaittain kayt-

tajakunnossapidosta. Nain lisdtaan tuotannon henkildston tietoisuutta, henkilostoryhman sisalta
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lahtien, kunnossapitotoiden kulusta ja suunnittelusta. Myos télla kehittdmistoimenpiteellad on yh-
teys avoimuuden tunteeseen. Tiedon lisddntymisen my0ds ajatellaan lahtokohtaisesti lisddvan ym-

marrysta, tuskan sijaan.

Vuororaportointi

Honkalahden sahalla on kdytdssdaan oma verkkosovellus Millnet, jota kdytetdan muun muassa vuo-
roraportoinnin valineend. Operaattorit kirjaavat jarjestelmaan tyovuoronsa aikana tapahtuneita
asioita, joita on osastokohtaisesti maaritelty kirjattaviksi tietona muille tyovuoroille ja tarvittaessa
osastoillekin. Jarjestelma on ollut kdaytdssa vuosikausia, mutta alkaa tulla tiensa paahan kehittami-
sen ajaessa ohi, ja pdivityksien jaddessa pois. Raportointityokalu on nykyiselldan jaghmea, eika kirja-
tut asiat padivity automaattisesti, mista syysta tieto ei ole aina ajankohtaista. Muiden osastojen

merkint6jen tarkastelu myos vaatii useamman klikkauksen, eli ketteryytta halutaan lisaa.

Paivitetdaan tutkimuksen aikaan kaytossa oleva jarjestelma Millnet yhteisdpalvelu Teamsiin. Luo-
daan Teams-palveluun tiimi, johon saadaan luotua valilehtia jokaisen osaston vuororaportointiin.
Kayttaminen nopeutuu, kun yhdella klikkauksella pystyy vaihtamaan sivua ja tarkastelemaan mui-
den osastojen raportteja. Tama vaikuttaa toiminnan lapindakyvyyteen ja helpottaa viestimista. Pai-
vitetddan myos jo olemassa olevat ohjeet ja maaritelladn uudet tarvittavat raportoitavat havainnot
tyovuorojen osalta. Samalla jarjestelmalla on tarvittaessa mahdollista pitda myds palavereja tai
keskustella. Tarvittaessa toisenkin osaston operaattori pystyisi kommentoimaan tai tuomaan tie-
doksi tarpeellisia havaintoja. Teams-palvelu tarjoaa aikaisempaan tyokaluun verrattuna ajantasai-

suutta, jotta erityisesti toivotaan.

Muut kehittdmistoimenpiteet

Viestinnan kehittdamisen ndakdkulmasta asenteiden ja ajatusten muuttaminen on olennaisen tar-
kedd, mutta samalla haastavaa. Tyoyhteisossa tulisi pyrkia kannustamaan koko henkilostda viesti-
maan heti, kun poikkeama tai muu ryhmaan tai yksil6on vaikuttava tekija havaitaan. Kun asioita
pyritdan kehittamaan, ajatellaan usein ensimmaisena, kuinka tama vaikuttaa omaan tekemiseen ja
mita itse joudutaan lisaa tai eri tavoin. Vasta asian sisdistamisen jalkeen ndhdaan, kuinka tama vai-
kuttaa kokonaiskuvaan. Asenteisiin tulisi yrittaa vaikuttaa siten, kuinka tdma asia voi parantaa te-

kemistamme kokonaisuudessaan. Kannustamalla ja tukemalla luodaan aktiivinen ymparisto, minka
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jalkeen positiiviset kokemukset auttavat yllapitaméaan haluttua toimintaa. Johdon rooli muutosvai-
heessa on merkittava, ja vaatii esihenkil6iltd karsivallisyytta. Kun tutkimuskohteessa ajetaan vies-
tintaan liittyvia muutoksia, tulee tiimivalmentajien olla valmiita keskustelemaan naista muutok-

sista ja tukea operaattoreita siitdkin huolimatta, etta asia on itsellekin uusi.

Asenteisiin liittyen, on kunnossapidon perehdyttaminen tuotannon operaatioihin myds tarkeaa
niin laadun kuin toiminnallisuudenkin ndakdkulmasta. Liiketoimintamallin uudistuksen yhteydessa,
vuoden 2022 alussa, kunnossapito sulautettiin Eforasta osaksi Stora Ensoa (Eforan kunnossapidon
toiminnot siirtyvat osaksi Stora Ensoa 1.1.2022). Kunnossapidollisilla haasteilla voi olla suurikin vai-
kutus tuotannon sujuvuuteen ja etenkin laatuun. Asenteita tulisi tasta syysta muuttaa niin, etta
myo6s kunnossapidolle jarjestettaisiin koulutuksia, joita operaattoreillekin tarjotaan. Naita voisivat
olla nimenomaan laatuun vaikuttavat koulutukset, joita jarjestettaisiin sisdisesti, oman organisaa-
tion edustajien voimin. Tama voisi vaikuttaa kunnossapitotdiden suunnitteluun siten, ettd asiaa
tarkasteltaisiin myos laadun ndakdkulmasta, kun tunnistettaisiin laatuun merkittavasti vaikuttavat

tuotannolliset tekijat.

7 Pohdinta

Arvioidessa tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta vastausten ja kaytannon suorituksen perus-
teella, voidaan tutkimusta pitaa validina ja luotettavana. Tutkimustulokset ovat selkeitd ja johdon-
mukaisia, ja niista voidaan tehda patevia paatelmia. Myos kaytannon suoritus toteutettiin sita
luottamusta noudattaen, mita tutkimuksen tekoaikaan oli mahdollista saavuttaa. Kyselytilaisuuk-
sissa kaytiin lomakkeen vaittamat myos lapi niin, etta vastaajilla on ollut yhtenevainen kasitys siita,
mita mikakin vaittama tai kasite on tarkoittanut. Kyselyn toteuttamisessa pyrittiin valttdmaan lo-
makekyselyn yleisimmat ongelmakohdat, jotta tulokset olisivat mahdollisimman luotettavia. Tutki-
muksista ei selvia yksittaisia vastaajia, eika osastokohtaiseen tarkasteluun valittu niita osastoja,
joilta vastaajia oli tulosten julkaisuun liilan vdahan. Tuloksista my0s poistettiin lomakkeet, tai tarkas-
telusta yksittdiset vastaukset, mikali niihin oli vastattu annetun ohjeen vastaisesti. Nain toimien
pystyttiin valttamaan myos tulosten virheellisyys. Teemahaastattelulla otanta oli ollut liian kapea,
ja tulokset eivat olisi vastanneet kokonaisuutta. Kvantitatiivinen lomakekysely toimi tutkimuksessa

parhaana menetelmana, kun verrataan henkildomaaradan, joka toimii kyseisella tehdasalueella.
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Osastokohtaista arviointia ei myoskaan olisi voitu tehda, mikali kaikilta osastoilta ei olisi ollut riitta-
vasti vastaajia. Niihin kysymyksiin, joihin vastauksia etsittiin, saatiin tulokset. My6s lomakkeen

vaittamat oli muotoiltu niin, etta ne noudattavat samaa savylinjaa

Tutkimuksessa noudatettiin myos tutkimuseettisia periaatteita. Henkilosto tiesi saatekirjeen vas-
taanottamisesta lahtien, etta lomakekysely on tulossa. Saatekirjeessa my6s mainittiin vastaamisen
vapaaehtoisuus. Mahdolliset vastaajat saapuivat paikalle, koska kyselytilaisuudet jarjestettiin osas-
topalaverien yhteydessa, mitka ovat pakollisia tilaisuuksia. Osastopalaverin aikana henkilostén
kanssa kaytiin lapi tavallisia osastopalaveriaiheita, minka jalkeen alkoi kyselytilaisuus. Myos tassa
tilaisuudessa muistutettiin osallistumisen vapaaehtoisuudesta. Vastaajia kohtaan toimittiin rehelli-
sesti ja kerrottiin avoimesti myds tulosten julkaisun ajankohdasta, jotta halukkaat saavat nama itse
lukea. Seka saatekirjeessa etta kyselytilaisuudessa myds kerrottiin keratyn datan tuhoamisesta tut-
kimuksen valmistuttua, eika tuloksia tulla jatkossa kayttamaan uusiin tutkimuksiin tai muuhun tar-

koitukseen.

Kvantitatiivisella lomakekyselylla saavutettiin kattava kuvaus Honkalahden sahan sisaisen viestin-
nan nykytilasta. Osastokohtainen tulostarkastelu antaa suuntaviivoja sille, mita asioita eri osas-
toilla tulisi tarkastella kriittisemmin ja mita kehittaa. Toimihenkil6tuloksista taas saatiin pateva ver-
tauskohta operaattorituloksille, ja |6ydettiin merkittavimmat ristiriidat kahden eri
henkiléstoryhman valilla. Tuloksista saatiin selville my6s kohteet, jotka tarvitsevat talla saralla eni-
ten muutosta. Kokonaistulokset kuvastavat kuitenkin tehokkaimmin nykytilannetta. Kokonaistu-
lokset ovat péatevat, ja antavat toivoa siita, ettd potentiaali kehittamiselle on olemassa. Vaikka ke-
hittamistoimenpiteet kohdistuisivat yksittaisiin arjen tyotehtaviin, vaikuttavat ne kuitenkin

onnistuessaan kokonaistyytyvaisyyteen.

Tutkimuksen tavoitteena oli [6ytdaa myds tehokkaimmiksi koetut viestintavalineet ja viestintdkana-
vat niin operaattoreiden kuin tiimivalmentajien seka tuotantopaallikdiden kayttamina. Tutkimus-
tulokset toivat vastauksen tuohon kysymykseen. Etenkin operaattoreiden tuloksista ilmenee, ett-
eivat suurin ongelma viestinndssa valttamatta olekaan viestintavalineet ja -kanavat, vaan
pikemminkin viestittavat asiat ja aiheet. Operaattoreista hieman yli 80 % ilmoittaa osaavansa kayt-
tad jo kaytossa olevia viestintakanavia vahintdan auttavasti. Yritys on kuitenkin maaritellyt organi-

saatiotasolla aiheet, jotka ovat pidettdava mielessa, kuten turvallisuus, joka tulee ensimmaisena.
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Huolimatta siitd, ettd organisaatiotasolla turvallisuus on tarkein mielessd pidettdva asia, mitataan
suoritusta muillakin mittareilla. Tuloksista tuli esiin, ettd operaattoritasolla tuotantotehokkuutta ei
paranneta ainoastaan organisaatiotasolla paatetyista asioista informoimalla. Tuotantoon vaikutta-
vat muut asiat, kuten kunnossapito, laatu ja tietoisuus eri prosessivaiheista. Viestinnan halutaan
myo6s olevan nopeampaa ja avoimempaa. Naihin asioihin etsittiin apua luomalla kehittamistoimen-
piteitd. On my6s ymmarrettdva, etta tuotanto toteutetaan operaattoritasolla siita huolimatta, etta

tiimivalmentajat ja tuotantopaallikdt valvovat sen toteutumista.

Tutkimuksen avulla |6ydettiin eniten kehittamista tarvitsevat kohteet. Kehittdmistoimenpiteet
ovat konkreettisia, mutta eivat silti vaadi tutkimuskohteelta merkittavaa taloudellista panostusta,
mihin kehittamistoimenpiteiden suunnittelulla pyrittiin. Vaikkakin kehittamistoimenpiteet vaativat
panostusta, eivat ne ole utopistisia, vaan konkreettisia ja kaytannonldheisia. Kehittamisen toteutu-
misen kannalta ei olisi ollut kannattavaa esitella toimenpiteita, joiden toteutuminen maksaisi mil-
joonia, ilman mitaan takeita onnistumisesta. Talloin kehittamien olisi jadanyt jo alkutaipaleeseen,
mutta talla saralla pienemmilla muutoksilla on hyva Iahtea liikkeelle. Kehittamisen vaatiessa koko
henkilostoltda muutoksia niin toimintaan kuin asenteeseen, on sitouttamisen kannalta edullisem-
paa, ettei kenellekdan kerrallaan lisata maaraansa enempaa uutta tehtavaa. Toimenpiteet ovat pi-
kemminkin toimintatapoihin vaikuttavia asioita, mutta kuitenkin taysin toteutettavia, kun asioita
halutaan muuttaa. Tutkimuksessa etsittiin kehittamiskohteita viestinnan kehittamiseen, mutta

tama muuttui tutkimuksen loppuosaa kohden viestintdkeinojen etsinnaksi tiedon lisddmiseksi.

Tyon tietoperusta antaa pohjan tutkimusaiheelle, ja syventaa raportin edetessa etenkin johdon
roolin merkitysta. Tietoperustan aiherajaus on tehty tutkimusta ajatellen enemman operaattorita-
s0a, ja niitd asioita, joita arkityOssa tarvitaan. Kehittdmistoimenpiteille valittujen asiakokonaisuuk-
sien periaatteet |Oytyvat tietoperustasta, ja ne ovat yhteydessa lapi kdaytannon osuuden. Tyon |ah-
teitd arvioidessa, olisi lahdemateriaalina voinut kayttdda enemman ulkomaalaisia lahteita. Vaikka
viestinnan kulttuurilliset erot olisivatkin menneet tietoperustan rajauksen ulkopuolelle, olisi naita
voinut kayttaa yksittaisissa vertailuissa. Ulkomailla on varmasti tehty samasta aiheesta tutkimuk-

sia, ja naita tuloksia olisi voinut tuoda lahdemateriaalina esiin enemman.
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Jatkossa aihetta olisi mielenkiintoista tutkia Honkalahden sahalla kunnossapidon ndakdkulmasta.
Kunnossapito on merkittdva osa kokonaisuutta, mutta ei kuitenkaan kuulu suoraan osaksi tuotan-
toprosessia. Tuotanto- ja kunnossapitoprosessit ja tyotehtavat ovat niin erilaiset, ettei naita voi
mitenkdan suoraan vertailla. Kuitenkin tuotannon operaattorit ovat tutkimuksessa tuoneet selke-
asti esiin, etta kunnossapidosta haluttaisiin lisda tietoa. Kunnossapito kuuluu tutkimusprosessin
aikaan osaksi Stora Ensoa, joten heillekin olisi asiallista viestia laadullisia ja tuotannollisia asioita

esimerkiksi heidan suorittamansa tyon vaikutuksesta tuotantoon tai tuotelaatuun.

Kokonaisuudessaan tutkimus on ollut onnistunut ja aihe silmia avaava. Viestintdan on suhtaudut-
tava siina mielessa enemman objektiivisesti, ettei toimita ainoastaan mina-nakoékulmasta. Vies-
tintd on tiedon vaihtamista useampaan suuntaan ja usein myds useamman viestijan valilla. Usein
kuulee puhuttavan, ettd "mina en ole saanut viestia”, vaikka asiaa tulisi lahestyd enemman nako-
kulmasta “olenko mina jakanut muille viestida”. Tutkimustuloksista selvisi, etta kyseisessa tehdas-
ymparistdssa seka toimihenkilo- etta operaattoritasolla viestinnan ajatellaan olevan kaikkien vas-
tuulla, mika herattaa toiveikkuutta ja potentiaalia tulevaisuuteen. Tata asennetta ja ndkemysta on
maaratietoisesti ruokittava ja proaktiivisuuteen kannustettava, saavuttaaksemme avoimen ja vies-

tinnaltaan tehokkaan tyoympariston.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Hei!

Mimeni on Laura Riikonen ja tydskentelen 5tora Enson Honkalahden sahalla tiimivalmentajana. Tydni
ohessa vilmeistelen opintojani lywaskyldn ammattikorkeakoulussa, YAMEK-tutkinnosta Elinkaaren hallinta.
Opinnaytetydssdni perehdyn organisaation sisaiseen viestintddn, sem haasteisiin ja kehittdmiseen, sekd
johdon rocliin viestinndn toteutumisessa. Tutkimuksessani kartoitan Honkalahden sahan sisdisen viestinnan
nykytilaa ja etsin mahdollisia kehityskohteita. Tutkin tiedon valittamistd ja vastaanottamista eri
viestintavalineiden avulla, ja saavatko henkildstbryhmat rilttavasti tydnsa kannalta olennaista tietoa
saavuttaakseen parhaan mahdollisen tydtuloksen. Tutkimusta varten ja nykytilan selvittdmiseksi
jarjestetddn kyselhytutkimus.

Kysely jarjestetasn kirjallisesti, osastopalaverien ja vuoronvaihtojen yhteydessa erikseen sovittavina
ajankohting alkaen viikolta 12, eri tuotanto-osastoilla seuraavan jacn mukaisesti:

- Tasaamo

- Kuivaamo

- Tukkilajittelu

- 5aha jaterahuolto

- Rimoitus ja dimensiclajittelu

- Hiyla

- Puristin

- Sormijatkos

- Tiimivalmentajat ja tuotantopaillikot.

Toivon, ettd voit kdyttad hetken aikaasi vastataksesi kyselyyn kehittddksemme tydyhteisdmme viestintis.
Kyselyyn vastaaminen on tiysin vapaaehtoista ja toteutetaan anonyymisti niin, ettei yksittdistad vastaajaa
voi tuloksista tunnistaa. Kyselystd saatu data tuhotaan tyon valmistuttua. Valmiin opinndytetydni [Gytda
myShemmin internetosoitteesta www.theseus i, missa se on vapaasti luettavissa.

Mikali sinulla herda kysymyksid tai ajatuksia kyselyyn liittyen, voit ottaa yhteyttd allekirjoittaneaseen.

Joutseno 9.3.2023

Terveisin

Laura Riikonen



Liite 2. Kyselylomake tyontekijoille

SISAISEN VIESTINNAN KYSELYLOMAKE TYONTEKIJOILLE

Vastaajan taustatiedot

Rastita paaasiallinen tyoskentelyosastosi:

Tasaamo o Kuivaamo o Tukkilajittelu o
Saha/Tershuolto o Rimoitus/Dimensiolajittelu Hoyla
Puristin o Sormijatkos |

Sisainenviestinta

[

Ympyroi mielestasisopivin vaittama asteikolla 1-4 (4= taysin samaa mielta, 3=jokseenkin samaa mielt3,

2=jokseenkin erimieltd, 1=tdysin eri mieltd)

1. Olentyytyvainen Honkalahden 4 3
sahan sisdiseen viestintaan

2. Olentyytyvdinen oman osastoni 4 3
sisdiseen viestintaan

3. Koenviestinnanolevan avointa 4 3

4. Viestintdon tehokasta 4 3

5. Tiedan mista loydan tyotani koskevan 4 3
tiedon

6. Tieto on helpostisaatavilla 4 3

7. Olentyytyvainen eriosastojenvaliseen 4 3
viestintaan

8. Eri osastojen vililld voisi olla enemman 4 3
viestintaa

9. Muutoksistatiedotetaan riittavan ajoissa 4 3
ja kattavasti

10. Viestintd on koko henkilostdn vastuulla 4 3

11. Viestintd on enimmakseen tiimivalmentajien 4 3
ja tuotantopaallikon vastuulla

12. Koenvoivanivaikuttaa asioihin viestimalla 4 3

13. Koen saavani esihenkiloltaniriittavasti tyoni 4 3

kannalta olennaista tietoa

Viestintdkanavat

14. Olen tyytyvainen nykyisiin viestintakanaviin 4
15. Tieddn mita kanavia voin kdyttaa viestintaan 4
16. Osaan kayttaad kaytossa olevia viestintdkanavia 4
17. Kaytan itse eri kanavia viestintdan 4

w w w w

18. Ympyroi tyosikannalta kolme tehokkainta viestintdkanavaa/-vilinetta
a. sdhkoposti b. info-TV c. tiimivalmentaja/esihenkilo

e.Intranet/WeShare  f. kehityskeskustelu g. Millnet h. tyotoverit

2 1
2 1
2 1
2 1
2

2 1
2 1
2 1
2 1
2 1
2 1
2 1
2

2 1
2 1
2 1
2 1

d. osastopalaveri
i. puhelin
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15. Miten kehittdisit Honkalahden sahan/oman osastosif osastojen valistd viestintdsd?
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20. Mistd asicista haluaisit lis33 tietoar (Esim. henkildstdpolitiikka ja -muutokset, strategia,
kunnossapitotydt, operaatiot, laatu..)




Liite 3. Kyselylomake tiimivalmentajille + tuotantopaallikdille

SISAISEN VIESTINNAN KYSELYLOMAKE TIIMIVALMENTAJILLE+ TUOTANTOPAALLIKOILLE

Sisdinenviestinta

72

Arvioi vaittamat asteikolla 1-4 (4= tdysin samaa mieltd, 3=jokseenkin samaa mieltd, 2=jokseenkin erimielt3,
1=tdysin eri mieltd)

1.

10.
11.

12.
13.

Olen tyytyvainen Honkalahden

sahan sisdiseen viestintdaan

Olen tyytyvainen oman osastoni
sisdiseen viestintaan

Koen viestinndn olevan avointa

Viestintd on tehokasta

Tiedan mista [0ydan tyotani koskevan
tiedon

Tieto on helpostisaatavilla

Olen tyytyvainen eriosastojen valiseen
viestintaan

Eri osastojen valilla voisi olla enemman
viestintaa

Muutoksista tiedotetaan riittavan ajoissa
ja kattavasti

Viestintd on koko henkildstdn vastuulla
Viestintd on enimmakseen tiimivalmentajien
ja tuotantopaallikon vastuulla
Koenvoivanivaikuttaa asioihin viestimalla
Koen, ettd jaan operaattoreille riittavasti
heidan tyonsa kannalta olennaista tietoa

Viestintdkanavat

14.
15.
16.
17.

18.

Olen tyytyvainen nykyisiin viestintdakanaviin
Tieddn mita kanavia voin kdyttaa viestintaan

Osaan kayttaa kaytossa olevia viestintdkanavia

Kaytéan itse eri kanavia viestintdan

Ympyroi tyosikannalta kolme tehokkainta viestintdkanavaa/-valinetta

B b~ b

w w w w

a. sahkoposti b. info-TV c. tiimivalmentaja/esihenkild

e.Intranet f. kehityskeskustelu

g. Millnet

h. ty6toverit

2 1
2 1
2 1
2 1
2 1
2
2
2 1
2 1
2 1
2 1
2 1
2 1
2 1
2 1
2 1
2 1
d. palaverit

i. puhelin



19. Miten kehitt&isit Honkalahden sahan/oman osastosi/ osastojen vilistd viestintaa?
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20. Mista asioista haluaisit lisd3 tietoa? (Esim. henkildstGpolitiikka ja -muutokset, strategia,
kunnossapitotydt, operaatiot, laatu...)




