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Tamaén tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa erdén laboratorioalan yrityksen sisdisen
viestinndn nykytila sekd selvittdd, miten sitd voitaisiin kehittdd. Tutkimuksen tavoittee-
na oli siirtyd yrityksessd vuorovaikutteiseen esimies- ja henkilostoviestintdan sekd pa-
rantaa tyopisteiden toimivuutta vihentdmalld tarpeetonta viestintdé ja ajantasaistamalla
viestintdd. Tutkimuksen taustalla oli pitkddn alalla toimineen yrityksen organisaa-
tiomuutos pienestd perheyrityksestd osaksi globaalia konsernia. Tutkimus oli laadulli-
nen, ja aineistonkeruumenetelméni kiytettiin puolistrukturoitua haastattelua, joka suori-
tettiin kaikille yrityksen tyontekijoille ja esimiehelle (n=6). Aineiston analyysimenetel-
ménd kdytettiin SWOT- ja sisdllonanalyysia.

Tutkimuksesta ilmeni ty6tekijoiden tahto vaikuttaa omaan tyohon ja sen kehittimiseen.
Tutkimuksesta selvisi viestinnilld olevan suuri merkitys ty6hon ja siind suoriutumiseen
sekd luottamukseen organisaatiota kohtaan. Tutkimus osoitti, ettd kohdeyksikon sisdisen
viestinndn nykytila oli laadultaan vaihteleva, ja SWOT-analyysin periaatteiden mukai-
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kommunikaatiotaidot seké viestintdvalmiudet, ja heikkouksina selkeiden toimintaohjei-
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sisdisen viestinndn kehittimissuunnitelmat. Suunnitelmallisella viestinnilld, sen arvioi-
misella ja kehittdmiselld voidaan merkittdvésti parantaa tiedonkulkua niin kohdeyksikon
sisdlld kuin my0s koko organisaatiota koskevissa asioissa. Ratkaisuksi ehdotettiin vies-
tintdkanavien synkronointia kohdeyksikdssd toimivaksi jérjestelméksi. Keskustelun
lisddmisen, kuten palaverien, kehityskeskusteluiden ja palautteen avulla voidaan lisdksi
kasvattaa sekd viestinndn mééraa ettd laatua.
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The purpose of this study was to describe the present state of internal communications
in a small enterprise, which was recently merged with a major corporation. The aim of
this study was to constitute plans to improve internal communications that can assist the
work community to increase discussion among employees and between employees and
a manager as well.

This thesis was qualitative research and the data were gathered through interviews.
Semi-structured interviews were conducted with employees and the manager of the
company (n=6). The data were analyzed inductively by the means of SWOT analysis.

The results indicated that in work community there was a strong will to affect to one’s
work and its development. The results showed that communications play a significant
role in work performing and have and a major effect on trust. The SWOT analysis indi-
cated that internal communications in the company had both positive and negative fea-
tures. Capability to communicate and skills of using communication channels were seen
as strengths, but lack of instructions and guidelines as weaknesses.

The development plan of internal communications was derived from the description of
the present state of internal communications. The development plan focused on how to
use communication systems and channels and methods of increasing dialogue in work
community. The plan suggests that communication channels should be synchronized
and more opportunities to open discussion be organized. That could be performed with
performance appraisal, meetings and feedback. With open discussion both quality and
the amount of communications can be increased.

Key words: internal informing, communication in organization, work community, de-
velopment
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1 JOHDANTO

TyoOyhteisoviestinndn merkitys on kasvanut yhteiskunnassa ja tydeldmisséd tapahtunei-
den muutosten myd6td. Globalisaation vaikutus on siirtdnyt tydyhteisot suljetuista tiloista
tiitmeihin, projekteihin ja verkkoon. My0s viestintiteknologian kasvu on nopeuttanut
tatd muutosta. Vuorovaikutuksessa ovat uudet toimintaymparistot, kuten erilaiset sih-
koverkot ja sosiaaliset mediat, joiden avulla luodaan uudenlaisia, vaikkakin lyhytaikai-
sia suhteita ihmisten vilille. Puhutaankin tydyhteisdviestinnin toisesta mediakaudesta.
(Juholin 2013, 174; Mdnkkoénen & Roos 2010, 211.) Vaikka sekd tyon luonne ja sen
vaatimukset ettd teknologia ja viestimet kehittyvét koko ajan, eivdt ihmiset silti vietd
koko aikaansa verkossa; tarvitaan kuitenkin aikaa ja tilaa aidolle keskustelulle ja koh-
taamiselle. Verkostoitumista tai viestintikanavien tdydellistid hallintaa ei saa pitdd tyo-
yhteisoissi itsestddnselvyytend. Tydyhteisdviestintd on noussutkin tdlld vuosituhannella
erilaisissa mittauksissa yhdeksi keskeisimmistd kehittdmisalueista tydyhteisoissa (Juho-

lin 2013, 191).

Tyon tekeminen edellyttdd nykyddn vahvoja vuorovaikutustaitoja ja ennen kaikkea ky-
kyd ymmartda toista. Tarkein taito tydeldmisséd onkin sosiaalinen dly — ihmisen viestin-
tavalmiudet ja —taidot (Juholin 2008, 25, 33). Juholinin (2008, 46) ja Janhosen (2006)
mukaan muutos kohti epévirallista viestintdd tyOyhteisdissd koskee myds hierarkian
purkamista; johtajan sijaan tirkeimmaéssd asemassa ovatkin asiantuntijat — tyon osaajat,
jotka aidosti haluavat vaikuttaa omaan ty6honsd. Muun muassa Joensuun (2006) ja
Dolphinin (2005) tutkimuksissa on selvinnyt, ettd yhteiskunnan ja toimintaympéristdjen
muutokset ovat muuttaneet kuvaa tyontekijésti. Tyontekijdn asenne omaa tyotd kohtaan
on muuttunut ja omaan ty6hon halutaan vaikuttaa enemman. Itsensé ja tyonséd kehitti-

minen edellyttidd kuitenkin viestintdtaitoja.

Yhteisollisyys onkin yhteen hiileen puhaltamista, jossa jokaisen on otettava vastuu tie-
tojen vaihdosta ja osaamisesta. Tasapainoinen tiedonjakaminen on todistetusti tehokuut-
ta ja tyontekijoiden motivaatiota lisddvad (Janhonen 2010; Kalla 2006) ja kun tieto jae-
taan henkilokohtaisesti, vahvistetaan silld koko tydyhteison luottamusta (Kupritz &
Cowell 2007). Tutkimuksissa on osoitettu my0s viestintdvdlineiden oikealla valinnalla
eli kohdentamisella olevan suuri merkitys sekd viestien perillemenossa ettd luottamuk-

sen syntymisessa.
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Namd muutokset tyoeldmassi ja sen edellytyksissd viestinndn suhteen havaittiin myds
erddssd laboratorioalan yrityksessd, joka oli pitkddn toiminut yksin omalla erikoisalal-
laan. Kilpailun lisdéntyminen ja siitd seurannut organisaatiomuutos pienestd perheyri-
tyksestd osaksi globaalia konsernia toi haasteita mutta lisiksi my0s mahdollisuuksia
kohdeyksikkoon. Henkildstd koki kuitenkin epdvarmuutta tulevaisuuden suhteen ja si-
sdiseen viestintddn kaivattiin lisdd tehokkuutta seki tdsmaéllisyyttd. Tutkimuksen tarkoi-
tukseksi muodostui yksikon sisdisen viestinndn nykytilan kartoittaminen seké selvittda
milld menetelmilld asioista halutaan yksikosséd viestid. Tavoitteeksi asetettiin vuorovai-
kutteisen viestinndn lisddminen sekd henkiloston kesken ettd esimiehen ja henkiloston
vélilld. Tutkimus rajattiinkin koskemaan vaan kohdeyksikon sisdistd viestintdd, eli esi-
merkiksi markkinointi-, asiakas- ja sidosryhmdiviestinti jétettiin tutkimuksen ulkopuo-

lelle.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TUTKIMUSKYSYMYKSET JA TAVOITE

Tutkimuksen tarkoitus on kartoittaa kohdeyksikon sisdisen viestinnén nykytila ja millai-

sia viestinndn vilineitd ja menetelmid tydyhteisdssd halutaan tulevaisuudessa kayttéa.

Tutkimuskysymykset:

1. Millainen on sisdisen viestinndn nykytila kohdeyksikdssa?

2. Miten sisaista viestintda voidaan kehittda?

Tutkimuksen tavoitteena on siirtyéd yrityksessd vuorovaikutteiseen esimies- ja henkilos-
toviestintdén. Tavoitteena on parantaa tyopisteiden toimivuutta vihentimélld tarpeeton-
ta viestintdd ja parantamalla viestinndn ajantasaisuutta. Viestinndn kehittdmiselld voi-
daan yhdenmukaistaa kdytdntdja myos asiakaspalvelussa. Kohdennetulla ja tehokkaalla

viestinnélld voidaan siirtda resursseja muille yrityksen osa-alueille.



3 SISAINEN VIESTINTA

3.1 Johtamisviestinti

Abergin (2006b, 22) ja Juholinin (2006, 112) mukaan viestinti on johtamisen viline.
Kun puhutaan johtamisviestinndstd, tarkoitetaan johtamiseen tarvittavaa viestintdd joko
strategisella tai operatiivisella tasolla. Viestinnin johtaminen taas kuvaa organisaation
pelkkien viestintdtehtidvien vastuualuetta. Jos termejd verrataan operatiivisella tasolla,
késittelee johtamisviestinndn ndakokulma arjen vaikuttamista, kun taas viestinnén johta-
minen keskittyy vain viestintdtyohon. Talld arkisen toiminnan tasolla viestintd liittyy
organisaation tavoitteiden saavuttamiseen ja se edellytti johtajalta viestintdvalmiuksia,
—kykyi ja —taitoa. (Aberg 2006b, 23-24.) Vaikka organisaatiossa jokainen toimija on
myos viestijd, on johtajien viestinnéllé tarkein merkitys. Johtamisviestintd on erddnlaista
asioiden jérjestelyd (management), jota tapahtuu organisaation omien viestintijirjestel-
mien puitteissa. Toisaalta johtamisviestinti on my0s johdattamista (leadership), jossa
korostuu vuorovaikutteisuus sekd tydyhteison motivoitumista ja sitouttamista aikaan-

saava viestinti. (Juholin 2013,194-198; Aberg 2006a, 94.)

Surakan ja Laineen (2011, 140) mukaan esimiestyd on vaikuttamista ja vaikuttaminen
on viestintdd. Johtamisviestintd tdhtd4 organisaatiossa tapahtuvan toiminnan kannalta
tarvittavan tiedon tuottamiseen ja jakamiseen. Johtamisviestinndlld luodaan yksildiden
ja tiimien tydlle suunta ja valvotaan sitd, sekd motivoidaan ja kannustetaan. (Aberg
2006a, 93.) Esimiehen olennaisin tehtdvé on kuitenkin valmentaa alaisia saavuttamaan
organisaation tyolle asettaman tavoitteet, jotka ovat linjassa ylemmaén johdon tavoittei-
den kanssa, mutta kohdennettuna vain omaan yksikkoon (kuvio 1). (Little 2016; Aarni-

koivu 2013, 102.)
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Koko
Ylempi johto organisaation
tavoitteet

Oman yksikon

Esimies tavoitteet

Oman tyon
tavoitteet

Tyontekija

KUVIO 1. Organisaation tavoitteiden vaikutus omaan ty6hon

Organisaatio tarvitsee menestydkseen toimivaa kommunikaatiota (Harju 2002, 171).
Esimiehen tehtdvd on luoda edellytykset péivittdiselle vuoropuhelulle, mutta vaatia
tyontekijoiltdi myds vastuuta tydyhteisolle. Saannollisyydelld ja viestinndn sisdllolla
lisatadn merkityksellisyyttd. (Jalava & Matilainen 2010, 240; Aarnikoivu 2011, 36-37.)
Jalavan ja Matilaisen (2010, 240-241) mukaan dynaamisessa tyOoyhteisOssé esimies

* luo mahdollisuudet nihda ja ymmaértaa tulevaa
* luo mahdollisuudet keskustella toisten kanssa
* luo mahdollisuudet kehittdd osaamistaan

* osaa vastaanottaa ideoita ja tunteita

* kehittdd lapindkyvin tavan tehda padtoksia

* on rohkea ja aktiivinen.

Kuten Aarnikoivu (2013, 99—101) mainitsee, keskijohtoa kuvataan usein termeilld pus-
kuri tai suodatin, jonka tehtdvdnd on ylemmaéan johdon mielestd jalkauttaa strategia ja
organisaation tavoitteet operatiiviselle tasolle ja vastaavasti tyontekijit odottavat esi-
miehen edustavan tyOntekijoitd suhteessa ylimpain johtoon ja tukevan heiddn tarpei-
taan. Vuoropuhelua on pidettdvé ylld seki alaisiin ettd ylempédan johtoon; keskijohdon
esimies on tyOnantajan edustaja, jonka tehtdvénd on valittdd tyontekijoille ylimmaén joh-
don nikemyksii. (Aarnikoivu 2013, 101-102; Juholin 2013, 202.) Aberg (2006a, 94)

kuvaa titd johtamisviestinndn monimuotoisuutena, jossa esimies toimii tyOyhteisossa
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monissa eri rooleissa. Téarkedd on selvittdd oman yksikon tiedontarve, koska ei voida

olettaa kaikkia systemaattisesti etsivin itse tietoa (Aberg 2006a, 94).

3.1.1 Viestinti

Viestinndstd on kéytetty aiemmin nimitysta tiedotus tai tiedottaminen, jolloin informaa-
tio organisaatioista on kulkenut vain ulospdin ja sen omiin tarpeisiin perustuvana. Tie-
dottaminen sisélsi sekd organisaation sisdisen ettd ulkoisen viestinnin. Sen havaittiin
kuitenkin aiheuttavan vairinymmarryksié, eikd se vastannut aina ympariston tai kohde-
ryhmén odotuksia. Kéisitteend viestintd on sittemmin muuttunut inhimillisempdin ja
vuorovaikutuksellisempaan suuntaan, ja nykydén sen ymmaérretdin olevan tapahtuma tai

prosessi, jonka vaikutuksia ei voida ennustaa. (Juholin 2006, 16-17.)

Viestintd tarkoittaa kaksisuuntaista tapahtuma, jossa ldhettdjdlld on sanoma tai tieto,
jonka hin haluaa ilmaista vastaanottajalle, ja jossa vastaanottaja voi antaa ldhettdjille
palautetta (kuvio 2). (Kortetjirvi-Nurmi & Rosensrom 2004, 7). Abergin (2002, 54-55)
mukaan kyse on prosessista tai tapahtumasta, joka voidaan kuvata vuorovaikutteisena
sanomia vilittdvina verkostona. Vuorovaikutus voi olla satunnaista tai vakiintunutta, ja
sen perusmuotoja ovat kasvokkain viestinté, kirjallinen viestinti ja sdhkodinen viestinti,
sekd ndiden kaikkien yhdistelmét. Sanaton viestintd kisittdd ilmeiden ja ruumiinkielen
liséksi etdisyyden viestinndn kohteisiin sekd ajankdyton. (Harris & Sherblom 2011,

107.)

/ Viestintakanavat \

mm

>

KUVIO 2. Vuorovaikutteinen viestintdprosessi (Wiio 1994, 67, muokattu)
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Viestintidtapahtuma on optimaalinen, kun viestin vastaanottaja seké vastaanottaa ja ym-
mértdd viestin ettd toimii viestin ldhettdjan haluamalla tavalla eli silld on ollut toivottava
vaikutus. Viestinndssi vastaanottaja voi my0s ymmartdé viestin véérin tai ei ymmaérra
sitd lainkaan. Pelkka viestin toimittaminen perille ei siis takaa sen vaikuttavuutta. Téhén
vaikuttavat myds vastaanottajan taidot toimia viestin ohjeiden mukaisesti sekd kyky

soveltaa sen sisdltod. (Kortetjarvi-Nurmi & Rosenstrom 2004, 7; Hakanen 2004, 148).

Viestintd itsessdén on tiedonkulkua, mutta sithen sisdltyvit myds tiedon muodostaminen
ja tiedon jakaminen. Tiedonmuodostuksen vaiheet ovat jatkuvia, julkilausuttu tieto joh-
taa aina hiljaisen tiedon muodostukseen, ja vastaavasti hiljainen tieto tuottaa uutta julki-
lausuttua tietoa. Hiljainen tieto on kokemuksia, henkilokohtaisia taitoja tai tietoja, epé-
virallisia toimintatapoja ja kirjoittamattomia sdént6ji. Julkilausuttua tietoa vastaavasti
ovat esimerkiksi viralliset ohjeet, kisikirjat ja intranetin sisdltd. (Janhonen 2010, 22.)
Juholinin (2013, 195) mukaan viestinti on yksi tydyhteisotaidoista, johon kuuluu oman
tyon kannalta oleellisen tiedon seuranta ja vaihdanta. Tiedon jakaminen siséltyy tie-
donmuodostukseen ja kuvaa tiedon vaihtoa yleiselld tasolla. Tiedonjakamiseen liittyy
usein kaksi nikokulmaa: tiedon laatu ja tiedon méérd. Tiedon laatu kisitetddn tarkkuu-
deksi, ajankohtaisuudeksi ja hyodyllisyydeksi, méérd tiedon riittdvyydeksi ja tarpeelli-
suudeksi. (Janhonen 2010, 22; Thomas, Zolin & Hartman 2009, 290.)

3.1.2 Organisaatioviestinti

Organisaatiossa viestitdin koko ajan eri kanavien avulla seké virallisella etti epéviralli-
sella tasolla. Viestintd voidaan tdlloin késittdd organisaation yhteistoiminnaksi, jolloin
sen jasenilld on samat merkitykset ja tulkinnat. Viestinndlld rakennetaan ja vahvistetaan
tyoyhteisdd, missd on yhtilailla kyse niin ihmisten vélisistd suhteista kuin viestien sisél-
16stdkin. (Aula & Hakala 2005, 9-10; Aula 2005, 37,39.) Janhosen (2010, 28) mukaan
organisaatiokulttuuri muodostaa tirkedn taustan, jonka luomissa puitteissa tieto ja sen
myoOtéd rakentuva sosiaalinen pddoma kehittyy. Tydyhteison kulttuuri on tydympéristoon
ja tyokaytantoihin ajan kuluessa kiteytynyt tieto ja osaaminen, toimintatapa (Juuti &

Vuorela 2015, 27; Jalava & Matilainen 2010, 81).
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Viestinndn merkitys on erilainen, kun kyseessd on julkinen organisaatio tai yksityinen
yritys. Julkisyhteisojen tehtdvét koskevat asioita, joita sddnnellddin julkisella vallalla.
Yritykset taas joutuvat omalla alallaan kilpailemaan muiden kanssa. Kilpailutilanteissa
viestinnélld on tirked merkitys, jota yrityksen johto tietoisesti kontrolloi. Ero syntyy
my0s organisaation jisenyydestd: yrityksessd jdsenyys rajataan usein omistajuus- tai
tyosuhteella organisaatioon ja jdsenten oikeudet ovat hierarkkisesti rajattuja. Julkisyh-

teisossd, esimerkiksi kunnassa, kaikki ovat sen jisenid. (Nieminen 2005, 109113.)

Kallan (2006, 1417) mukaan organisaatioviestintd voidaan tulkita erdénlaiseksi kokoa-
vaksi termiksi, joka késittdd kaiken organisaatiossa tapahtuvan viestinnén sanattomasta
viestinnéstd merkityksien tulkitsemiseen, eikd pelkdstddn viestintdjarjestelmien yllapi-
tadmiseksi. Organisaatioviestintd kuvaa tyOyhteison ja sen jdsenten viestien vaihdantaa
organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi, mikd mielletdéin usein tarkoittamaan pelkés-
tadn sisdistd viestintdd. (Kalla 2006, 1417.) Yhteisoviestintd on kaikkea yhteisdjen eli
yritysten, julkisyhteisdjen ja jarjestdjen sisiistd ja ulkoista tiedotus- ja yhteystoimintaa
(Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 13—14; Aberg 2002, 91). Kisite yritysvies-
tintd on tarkoitettu kuvailemaan nimenomaan yksityisen sektorin organisaatioiden vies-
tinti4. (Aberg 2002, 91; Juholin 2000, 17-18.) Sisdiselld viestinnilld tarkoitetaan jois-
sakin asiayhteyksissd vain henkiloston keskindistd viestintdd organisaation sisdlld ja
siitd voidaan kdyttdd myds rinnakkaistermid henkilostoviestintd (Corneliessen 2011,

164; Lehtonen 2005, 195).

Organisaatioviestinndn perussyyt ovat tuottaa informaatiota ja aikaansaada vuorovaiku-
tusta, milld tuetaan organisaation toimintaa tavoitteiden mukaisesti ja sitoutetaan henki-
16stod. Yrityksissd viestinndn tehtdvdnd on myds tiedottaa eli pitdd tyOntekijit, sidos-
ryhmét ja yhteistyOkumppanit tietoisina yrityksen tilasta ja tapahtumista, kuten yhtion
paitoksistd ja kehityksesti. (Aberg 2002, 21, 105-106; Corneliessen 2011, 33, 165.)
Viestinndlld saadaan siis my0s tietoa organisaatiosta: siitd minne se on menossa, miten

sinne paistdin ja mikd on jokaisen rooli siind prosessissa.

Tiedonvaihtoa ja keskustelua, joita tarvitaan jokapdiviisten tehtdvien suorittamiseen,
kutsutaan paivittdisviestinndksi. Paivittdisviestintdd kédytetdén sekd esimiesviestinnéssi,
henkiloston keskindisessd viestinndssi ettd yritysviestinnédssa asiakkaille ja sidosryhmil-
le. Péivittiisviestintdén liittyvdt myds tydohjeet, sddnnot ja toimintatavat, mitkd takaa-

vat tehtivien hoidetuksi tulemisen ja sen mydtd palvelun toimitetuksi asiakkaalle. Myos
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asiakaspalvelu on siis pdivittdisviestintdd. Hyvén pdivittdisen viestinndn myotéd tuotteet
tai palvelut paityvit asiakkaalle ajallaan, ihmiset tekevit toitd mielellddn ja tyOilmapiiri
on hyvé. Hyvilld viestinnélld henkilokunta pysyy ajan tasalla tyotehtivistdan ja organi-

saation muutoksista. (Metsdaho 2013, 10; Juholin 2006, 37, 188.)

Viestinnin tarkoituksena on luoda edellytys tyoskennelld ja se tapahtuu vastuullisen ja
dialogisen vuorovaikutuksen kautta (Juholin 2013,75). Dialogilla tarkoitetaan tilannetta,
jossa kaksi ihmistd pyrkii toisiaan kuuntelemalla ymmaértiméain, mitd toinen sanoo.
Keskustelun tunnusmerkki onkin puhua toisen kanssa, ei toiselle. (Ronthy-Ostberg &
Rosendahl 2004, 13; Monkkdnen & Roos 2010, 163.) Yhteisollisessd organisaatiossa
keskustelulla on rikastuttava vaikutus: omien nikemyksien esittiminen, ongelmien yh-
dessd ratkominen ja uusien toimintatapojen etsiminen rikastavat ajatuksia ja vaikuttuvat
sithen, ettd keskustelu helpottuu tydyhteisossa. (Jalava & Matilainen 2010, 74.) Juuti ja
Vuorela (2015, 19) sekd Monkkonen ja Roos (2010, 164—165) kuvailevat rikastavan ja
dialogisen vuorovaikutuksen muistuttavan jazz-orkesterirakennetta, jossa jokaisella soit-
tajalla on vastuu omasta tehtdvéstiin ja jossa jokainen soittaja on yhti tirked. Toisia on
osattava my0s kuunnella yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Dialogisessa keskustelus-
sa eri nakemykset ja ideat kohtaavat ja sekoittuvat uudeksi yhdessd luoduksi ndkemyk-

seksi. (Monkkonen & Roos, 2010, 161; Jalava & Matilainen 2010, 133.)

Juholin (2013, 177) kuvaa tyOyhteisoviestinndn uudessa agendassa tydyhteisdviestinndn

edellyttdvin seuraavia osatekijoita:

- ajantasainen tieto on kaikkien sitd tarvitsevien saatavilla

- isoja asioita késitellddn vuorovaikutteisesti

- rento tunnelmaa sallii omien ndkemysten ja kokemusten julkilausumisen
- tyOyhteisdssd on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa

- yhdessd oppiminen ja osaamisen jakaminen tukevat yksilod ja yhteisoa

- jokainen on osallinen tyonantajan maineeseen.

Kaikki osatekijdt vaativat toimivia viestinndn foorumeita eli avoimia tiedon vaihdannan
ja vuoropuhelun paikkoja, mitkd koostuvat erilaisista viestintdkanavista (Juholin 2013,

177-187).
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3.1.3 Viestinnin suunnittelu ja arviointi

Viestinnin strategiset tavoitteet voidaan jaotella sisdisen viestinnén liséksi organisaation
julkisuuskuvan, yhteiskunnallisen vaikuttavuuden ja tunnettuuden mukaan. Liséksi vies-
tintdstrategia nojaa aina koko organisaation ja liiketoiminnan tavoitteisiin. Viestinndn
operatiivinen suunnittelu késittelee mitd asioita tehdidin, milloin, miten ja keiden kanssa
(kuvio 3). Se, ettei organisaatiossa ole suunniteltu viestinndn toimintoja, ei tarkoita siti
etteikd sielld tehdd asioita oikein. Usein viestintdsuunnitelmaa tarvitaan, kun syntyy
ongelmia ennalta suunnittelemattomien tapahtuminen, kuten poissaolojen seurauksena.
(Juholin 2013, 132,141-142.) Viestinnin tavoitteet strategisella tasolla ovat asioita, jot-
ka vievit organisaatiota kohti sen omia tavoitteita tai visiota. Viestinndn lopulliset tu-
lokset pitéisi pystyd jollain tavalla arvioimaan tai mittaamaan. Viestinndn strategisten
tavoitteiden tulisikin asettaa niin, ettd niiden tulokset ovat arvioitavissa aikaan suh-

teutettuna, jolloin niisté tulee konkreettisempia. (Juholin 2013, 54-56.)

* Piivittdisviestintd

¢ Toistuvat tehtavét

* Ainutkertaiset
tapahtumat

* Projektit

* Ohjeet ja
kéytinnot

Miti viestitaan?
Kenelle

-~ VI1ESI

jarjestaa?

Muutokset toiminta- tai
viestintdympéristossi

KUVIO 3. Viestinnén kédytdnnon suunnittelu (Juholin 2013, 143, muokattu)

Péivittdisviestintdd ei valttamittd pidetd tyOyhteisOssd varsinaisena viestintdni, vaan se
on olennainen osa rutiinia. Paivittdistd viestintdd ovat kaikenlaiset tiedon, kokemusten
ja havaintojen vaihdanta tyOyhteisossd. Vaikka péivittdisviestintd onkin hetkessd tapah-
tuvaa viestintdd, tulee sillekin kuitenkin mééritelld sddnnot, eli mitkd ovat keskeisid

viestittivid asioita, milld keinoilla niistd viestitddn ja millainen on tyontekijan oma vas-
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tuu tiedonjakamisessa. Viestittdvét asiat voivat olla dkillisesti muuttuvia tyohon liitty-
vistd toimintoja tai yleisid koko organisaatiota koskevia seikkoja, kuten talouteen liitty-
vid. Piivittdisviestinndn linjaukset luovat tyOyhteisoon jatkuvuuden ja turvallisuuden
tunnetta, koska tieto asioiden késittelystd vihentdd mielikuvaa salailusta. (Juholin 2013,

143-146.)

Organisaation péivittdisviestinndssd suositaan niin kutsuttuja rikkaita viestimid. Ne ovat
henkilokohtaisia, niistd saadaan nopeasti palaute ja niissd kdytetddn luonnollista kielta.
Tallaista viestintdd ovat esimerkiksi pienryhmikokoukset sekd kaytava- ja kahvipoyta-
keskustelut. (Juholin 2013, 148; Aberg 2006a, 159; Juholin 2000, 167.) Kasvokkain
tapahtuva viestintd antaa kuvan avoimesta ilmapiiristd tyopaikalla ja mahdollistaa kes-
kustelun (Corneliessen 2011, 222-223). Tehokkaalla kasvokkain tapahtuvalla viestin-
nélld on merkittivid etuja, mutta se on usein kalliimpaa kuin muut viestintatavat (Kup-
ritz & Cowell 2011, 54). Pdivittdisviestinndn padfoorumina voidaan ajatella olevan ko-
ko tyétila, johon voidaan kisittd nykypdivind myds sdahkoisid kanavia. Kuitenkin kas-
vokkainviestintdd pidetddn tdydellisempénd viestintitapana. (Juholin 2013, 148.) Seu-
raavassa taulukossa on mainittu henkildstolle tirkeitd pdivittdisviestinndn aiheita (tau-

lukko 1).

TAULUKKO 1. Paivittdisviestinnin sisdlto henkilostolle (Juholin 2013, 146, muokattu)

Ty6suunnitelmat

Palautteet

Tuotteisiin tai palveluihin liittyvéit muutokset

Tavoitteet ja tuloskehitys

Henkilostomuutokset

Asiakkaisiin tai sidosryhmiin liittyvit tilanteet ja muutokset

Tarjouksien ja projektien tilanteet

Toistuvat, velvoittavat ja tiedossa olevat tehtdavét ovat vuosittain tai jollain tasolla séén-
nollisesti tapahtuvia viestintitehtdvid. Téllaisia ovat koko organisaatiota koskevat tie-
dot, kuten tulosinfo ja tavoitteiden tai strategian késittely, mutta my0s kehityskeskuste-
lut tai tydhyvinvointipdivd. Hyva keino jdsennelld niité asioita on tehdd yksikkoon vies-
tinndn vuosikello tai —kalenteri, jolloin tapahtumiin voidaan valmistautua hyvissé ajoin
ja sen avulla on helppo hahmottaa tulevia tehtdvid. Vuosikelloon voidaan tehda lisdyk-

sid aina tarvittaessa. My0s yksittdiset, kertaluontoiset tapahtumat tai projektit voidaan
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maédritelld vuosikelloon, jotta niiden olemassa olo ei unohtuisi. (Juholin 2013, 149—

153.)

Ohjeet, politiikat ja erilaiset prosessinkuvaukset ilmentivit kaikki miten tilanteissa tai
toimenpiteissd tulee toimia. Ne voivat olla isoja, koko organisaation linjaa kuvaavia
ohjeita tai pienempid ohjeistuksia, manuaaleja esimerkiksi sdhkdpostiin vastaamisesta.
Ohjeiden tarkoitus ei ole kahlita, vaan helpottaa toimintoja. Erilaisilla prosessinkuvauk-
silla voidaan mairitelld esimerkiksi miten toimitaan poikkeustilanteessa, eli kuka viestii
ja kenelle. Ohjeiden lisdksi on hyvd mééritelld my0s vastuut eri toiminnoista. (Juholin

2013, 160-162; Surakka & Laine 2011, 144.)

Organisaation muutoksissa voidaan asettaa aikatavoite, mihin mennessé organisaation
jasenet ovat muutokseen perehtyneet tai tavoitteeksi voidaan asettaa my0s uusien toi-
mintatapojen vakiinnuttaminen tydyhteisossa tai tiimissd. Aikaan sidotut tavoitteet voi-
vat perustua esimerkiksi organisaation omaan vuosikiertoon, kuten kehityskeskustelui-
hin. Vuosittaisen suunnitelmaan voidaan ndin sitoa my0s rutiininomaisia asioita, kuten
tulosraportteja, vuosikertomus tai sidosryhmille suunnattuja kyselyja. (Juholin 2013, 56,
58) Vuositavoitteet voidaan maéritelld tiimi- tai yksikkotasolla, mutta myds koko orga-
nisaation viestintdtavoitteet on tiarkeda olla koko henkiloston tiedossa. (Juholin 2013,
59) TyOyhteison viestinnén arviointi ei ole vain viestintd- tai henkildstbosaston asia,
vaan se koskee koko tydyhteisdd. Viestinnilld vaikutetaan tydhyvinvointiin ja siihen,
kuinka hyvin tyoyhteisé kykenee toteuttamaan organisaation perustehtéivid ja saavutta-
maan sille asetetut tavoitteet. (Juholin 2013, 75) Tydyhteisdviestintdd arvioidaan dy-
naamisen syklin avulla, jonka perustana ovat tyOyhteison viestinnille asetetut tavoitteet

(kuvio 4).
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1. Tyoyhteiso-
viestinnan
suunnitelmien
arviointi

Toiminta-

prosessien

4. Kehittamine ) )
S strategla seuranta ja

arviointi

3. Vaikuttavuuden
arviointi

KUVIO 4. Tyoyhteisoviestinndn arvioinnin dynaaminen sykli (Juholin, 2013, 76)

Dynaamisessa syklissd arvioidaan ensin tydyhteison viestintdsuunnitelmien tavoitteiden
realistisuus. Toisena vaiheena on seurata ja arvioida dialogisuutta. Henkilostodialogi on
tarked seurannan kohde, koska dialogissa vaaditaan henkildston aktiivista osallistumista
ja panosta. Tdma korostuu erityisesti muutoksissa; saadaanko kaikkien d4ni kuuluviin ja
16ydetddnkd mahdolliset epdkohdat, joihin puuttua. Dialogi késittdd niin paivittdiset
toiminnot kuin pitemmalld aikavélilld toteutuvat muutokset. Dialogin toteutumista seu-
rataan kahdella tasolla: onko ty0yhteisdsséd tehty suunnitellut tai sovitut asiat ja miten
dialogi toimii kdytdnnossd. Kéytdnnon dialogia ovat asioista keskusteleminen, kysymi-
nen ja kyseenalaistaminen sekd kehityskelpoisten ideoiden tuottaminen. Seuranta voi
olla muodollista kyselyseurantaa, tai vapaamuotoista esimerkiksi viikkopalaverien yh-
teydessd tapahtuvaa avointa keskustelua. Kolmantena kohtana arvioinnissa on viestin-
nén vaikuttavuus. Vaikuttavuudella arvioidaan missd méérin viestinnin tavoitteet ovat
saavutettu, onko jossain kohdassa onnistuttu tai epdonnistuttu ja mitkd seikat ovat

edesauttaneet niissd. (Juholin 2013, 76,78-79, 87.)

Kun tavoitteiden toteutumista arvioidaan, pitdd niihin suhtautua kriittisesti, mutta tosi-
asiat pitdd kuitenkin pystyd hyviksymaddn. Jotta sykli olisi kokonaisvaltainen toiminta-
malli, tulee lopuksi méiéritelld my6s kehittimiskohteet ja laatia toimintasuunnitelma.
Kehittdmisessd on tirkedd toimia yhdessé: tulokset kdyddan yhteisesti lavitse, pdi- ja

vilitavoitteet luodaan yhdessi sekd pidetddn organisaatio ajan tasalla tapahtumista. Té-
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mé ei ole helppo toimintamalli varsinkaan organisaatioissa, joissa siihen ei ole totuttu.

(Juholin 2013, 76,87-88.)

3.2 Sisiisen viestinnin ulottuvuudet

Tukiaisen (1999, 112—-115) mukaan sisdinen viestintd rakentuu viestintdkulttuurin nel-
jastd ulottuvuudesta: esimiesten viestinnésti ja organisaation toimintatavoista, horison-
taalisesta keskindisviestinnistd eli tyontekijoiden vélisestd viestinnistd, viestintdproses-
sin toimivuudesta ja viestintdjirjestelmien kiytostd (kuvio 5). Kolmen ensimméiisen
ulottuvuuden avulla mééritelldén viestinnédn tavoitteita sekd arvioidaan viestinnin toi-
mivuutta. Viestintdjirjestelmd on kokonaisuus, johon luetaan organisaation viestinté-
kanavat, tietojirjestelmét ja tavat toimia. Sisdisen viestinnidn keskeisid sisdltdalueita
ovat perustiedot, kuten tiedot organisaatiosta ja sen tavoitteista sekd toimintatavoista,

mutta myos organisaation tdmdn hetkinen tilanne (Juholin 2006, 141-142, 144).

Viestintaprosessien Horisontaalinen

Sisdinen
viestinta //

Viestintdjarjestelmien Esimiesviestinta ja

KUVIO 5. Sisdisen viestinnin ulottuvuudet (Tukiainen 1999, 113)

3.2.1 Horisontaalinen keskinaisviestinti

Sisdinen viestinté liittyy perinteisesti henkilostoon (kuvio 6). Verkostoitumisen ja orga-
nisaatiomuutosten myotd tyOyhteisot ja tiimit saattavat koostua myds muiden organisaa-
tioiden tyontekijoistd. Tama vuoksi sisdisessd viestinndssd vaaditaankin nykydén alue-
tai ryhmikohtaista ldhestymistd. (Juholin 2006, 140; Aberg 2006b, 56-57.) Verkostoi-

tuminen ja lisddntyva tiimityOskentelytapa edellyttidvit viestintd- ja vuorovaikutustaitoja
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lahes kaikilla aloilla. Hyviin vuorovaikutustaitoihin kuuluu erilaisuuden ymmartdminen
ja hyviksyminen, sekd niiden huomioon ottaminen myo0s viestintitilanteissa. Toimies-
saan viestintdtilanteessa organisaation edustajana, tyOntekijdn toimintaan vaikuttavat

my0s henkilokohtaiset tarpeet ja tavoitteet. (Kortetjarvi-Nurmi & Rosensrom 2004, 8).

Kommuni-

kointi ty6-

tovereiden
kanssa

Verkostoi- Kommuni-
tuminen kointi
tyoyhteison
ulkopuolelle

Horisontaalinen tyopisteissa
keskinaisviestinta

Sisdinen
hierarkia

KUVIO 6. Horisontaalisen keskindisviestinndn muodostuminen

Tydyhteisdviestinndssd on havaittu muutos siirryttdessd modernista tydyhteisostd post-
moderniin. Tydyhteisoviestinndssd postmodernius ilmenee tasa-arvoisuuden lisdédntymi-
send esimiesten ja alaisten vilisessd viestinndssd. On my0s todennikoistd, ettd postmo-
derniuden mydté epévirallinen viestintd korostuu virallisen viestintdjirjestelmén korvaa-
jana. (Joensuu 2006, 174; Juholin 2007, 90-93.) Muutos nikyy myds Joensuun (2006,
60, 174) viitoskirjassa postmodernin tydntekijdn kuvauksena. Tyontekijdn postmoder-
nius ei ole siis idstd riippuvainen ominaisuus, vaan se korostaa yksilollisyyttd, paatos-
valtaa, vapaa-aikaa ja itsensd kehittdmistd, mutta toisaalta korostaa yhteisollisyyttd. Té-
mi on seurausta yhteiskunnan muutoksista sekd organisaation ja tyontekijén vilisistd
suhteista. Tyoyhteisostd on tullut osa ihmisen ldhipiirid, sen asioista ollaan kiinnos-

tuneempia ja niihin halutaan vaikuttaa.

Janhosen (2010, 19) mukaan tiimitydsté ja tiimeistd on muodostunut muoti-ilmid, jonka

perusajatuksena on mahdollistaa sujuvampi sopeutuminen jatkuviin muutoksiin. Tutki-
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muksen mukaan tiimi voidaan késittdd joko vain sosiaaliseksi ryhmaiksi organisaation
sisdlld tai perinteisemmin ryhmaiksi yksiloitd, joiden tyotehtdvit riippuvat toisistaan.
Pienryhmissd kommunikointi kokoaa yksildiden tietimyksen ja taidot luodakseen te-
hokkaita strategioita toimintojen suorittamiseen. Kommunikaation edellytyksend on
jokaisen ryhmin jdsenen tahto ja kyky olla vastuussa yhteisestd vuorovaikutuksesta.
(Janhonen 2010, 19.) Ryhmit voivat olla muodollisia tai epdmuodollisia ryhmii, orga-
nisaation tyoryhmistd erilaisiin sosiaalisiin ryhmiin, mutta niiden jésenilld tulee olla
yhteinen tavoite. Ryhmén jésenten valtaistamisella jdsenet kokevat osallistuvansa on-
gelmien ratkaisuun. Tarkeimpénd ryhmdd yhdistdvand tekijand pidetddn yhteistd huu-
moria. (Harris & Sherblom 2011, 19; Monkkonen & Roos 2010, 176-177.) Tiimin ja-
senten keskindinen kanssakdymisen todetaan lisddvén laatua ja suoriutumista (Janhonen

2010, 19).

Monkkonen ja Roos (2010, 179) kuvailevat tydyhteison sisédisten vuorovaikutussuhtei-
den jakautuvan osallistumisen, kiinteyden, viestintdtapojen tai keskustelupositioiden
mukaan viiteen ryhmaééin (kuvio 7). Noustaessa vuorovaikutuksen tasoja ylospédin, yhtei-
sOllisyys, luottamus ja sitoutuminen tyohon kasvavat. Vuorovaikutuksen tasot eivét kui-
tenkaan ole pysyvid olomuotoja. Korkeimman tason vuorovaikutus on harvinaista, mut-

ta sithenkin voidaan tyOyhteisdssé paikoitellen paéstd (Monkkonen & Roos 2010, 195).

5. Yhteistoiminta
4. Yhteisty0
3. Kilpailu
2. Sosiaalinen
vaikuttaminen Lupttamps
Ei yhteistd | Sitoutuminen | Kehittyminen
1. Mukanaolo ) o : . X
- Vuorovaikutus | paamadraa samoihin Tiedonjakaminen
Muodollisuus : . sittel v e e Toist
Ei haluta yk51suuntalsta Yaltte y paama_arnn 018 en .
: Vaikuttaminen oikeassa Tyonjako perustehtdvien
vaikuttaa . ar . . . )
, . asioihin olemisesta Tiimityd tukeminen
Vetaytyminen . e .
oy e naenniisti Jannitteet
e
Ei jaeta toitad Y Y

KUVIO 7. Sosiaalisen vuorovaikutuksen tasot (Monkkdnen 2008, Monkkonen & Roo-
sin 2010, 180—195 mukaan, muokattu)

Korkea hierarkkinen asema ei automaattisesti tarkoita keskeistd asemaa organisaation
tiedonvilityksessd, vaan merkittdvissd viestinnén rooleissa voivat toimia yhtdlailla tii-

min jésenet kuin vetdjitkin. Janhosen (2010, 69, 80) tutkimuksen mukaan tiimeissé voi
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olla epévirallisia johtajia, joilla on térkeitd organisaation osia yhdistévid linkkeji. Tie-
donkulun kannalta merkittivaa epavirallisessa johtajuudessa on myds vastaanottajakes-

keisyys, eli kuinka paljon informaatiota annetaan ja saadaan.

3.2.2 [Esimiesviestinti ja organisaation toimintatavat

Yrityksen strategia ja viestintdstrategia linkittyvét vahvasti toisiinsa; viestinndlld kdin-
netddn strategia kohderyhmin mukaiseen muotoon, ja viestintdstrategia taas antaa in-
formaatiota yrityksen strategialle. Viestintistrategia on yhdistelma suunniteltuja proses-
seja kampanjoista ohjeistukseen tilapdisten toimintojen varalle kriisitilanteissa. Viestin-
tastrategia antaa yleisen suunnan yrityksen toiminnalle. (Corneliessen 2011, 83, 85.)
Tehokkaat viestintdstrategiat tulevat organisaatiolle valttimattomiksi vaikeiden aikojen
myotd (Dolphin 2005, 185.) Kallan (2006, 11) mukaan menestyksekkdiden yritysten

taustalla on nimenomaan tehokas viestintéstrategia.

Viestintdé kdytetddn liiketoiminnan rinnalla johtamiseen, milld onkin vaikutus tydyhtei-
son mielikuviin omasta tydyhteisdstd. Organisaation johdolla on tirked rooli seki stra-
tegian viestinndssd ettd pdivittdisviestinndssd. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo
2012, 13—14; Juholin 2000, 145.) Strategisessa toiminnassa yhteison jdsenille on ennalta
médritelty toiminnan paddméard, mika yrityksissd on taloudellinen kannattavuus ja yh-
distyksissé tavoite. Télld periaatteella toimivien organisaatioiden kaikkien toimintojen
on tuettava padmadrad. Ndissi organisaatioissa viestinti toimii strategian vélineend — se
on pddmadrin saavuttamisen keino ja resurssi. (Nieminen 2005, 110.) Esimiesviestinti
ja organisaation toimintatavat osana sisdistd viestintdd on kuvattu seuraavassa kuviossa

(kuvio 8).
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Viestinnan
merkitys
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madrittely organisaation

toimintatavat
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alaisen i

vaImen_ vaikutuksen
kommuni- aikaan-

kaatio saaminen

KUVIO 8. Esimiesviestinnidn muodostuminen

Organisaatiossa on tirkedd arvioida ihmisten tarvitsema tieto, jotta he pyrkivit teke-
méédn tyonsd mahdollisimman hyvin ja kokevat sen mielekkddksi. Kun tyOntekijd saa
tiedon, ymmartdd sen ja pystyy keskustelemaan siitd tyOyhteisdssd, muodostaa hin
oman kisityksensi asioista ja hahmottaa oman roolinsa kokonaisuudessa. Tahédn perus-
tuu tyontekijdn kokemus oman tyon mielekkyydestd. Yksilitd kunnioittava johdon
viestintd kasvattaa tyontekijoiden tyytyviisyyttd omaan tyOhonsi. Talld helpotetaan
my0s muutosten ldpiviemistd organisaatiossa. (Corneliessen 2011, 221-222; Juholin
tunut toteutus riippuu aina viestinnédstd. Muutoksissa suurin huolenaihe on oman tyon
jatkuvuus Huonosti johdettu ja viestitty muutos synnyttddkin juoruja ja muutosvastarin-

taa. (Corneliessen 2011, 119-220, 215; Dolphin 2005, 179.)

Esimies on tydyhteisosséd keskeisessé asemassa viestinnén kannalta, mika vaikuttaa suo-
raan ihmisten viihtyvyyteen ja sitoutumiseen. Esimies eli tiiminvetdjd, ryhmévastaava
tai johtaja, toimii ldhelld tai keskelld tydyhteisod, jolloin tyOyhteisd odottaa héneltd
henkilokohtaista 14snéoloa ja vuorovaikutusta. Uudenaikaisissa organisaatioissa johtaja

on epidmuodollinen ja kuuntelutaitoinen. Modernin johtajan tydkaluja ovat muun muas-
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sa tiimity0, ja hédn viettdd aikaa tyontekijoiden keskuudessa. (Mord 2005, 19.) Frenchin
ja Holdenin (2012, 216) mukaan johtajien ldsndolon tulee olla nykyaikana voimakasta,
entistd lapindkyvampdd ja aidompaa. Esimiesviestinti on kuitenkin kommunikaatiota
aina esimiehen ja alaisten vililld ja nidméa roolit pysyvit henkildkohtaisista suhteista
huolimatta. (Corneliessen 2011, 165; Aberg 2002, 76.) Esimiesroolin on oltava tydyh-
teisOssd selked, koska sithen hakeutuu automaattisesti aina joku. Esimiehen tehtdvéd on
médritelld tyOyhteison toimintatavat ja pelisddnnét, mutta niiden laadintaan on koko
tyoyhteison yhdessé osallistuttava. Epéselvad esimiesrooli aiheuttaa tyOyhteisdissi epa-
luottamusta ja turvattomuutta. (Juuti & Vuorela 2015, 28; Aarnikoivu 2011, 30-34;
Aarnikoivu 2013, 136.)

Luottamuksen syntyminen ja ylldpitiminen on sekd esimiehen ettd alaisen tehtiva.
Luottamukseen vaikuttavat vallanjaon lisdksi positiivinen ihmiskésitys, usko toisessa
olevaan hyviddn. Tamin puuttuminen voi aiheuttaa avoimen kommunikaation heikke-
nemisen. Luottamuspula voi ilmetd kumpaankin suuntaan; jos esimies ei luota alaisiin,
nikyy se usein kyvyttomyytend delegoida asioita tyontekijoille. Talloin usko tyonteki-
joiden kykyyn sitoutua ja kehittdd organisaatiota puuttuu. (Aarnikoivu 2011, 19-21.)
Abergin (2002, 77-78) mukaan esimiesviestintdin kuuluvatkin motivointikeskustelu,
mika kdsittdd tehtdvien delegoinnin eli tehtdvien ja niiden suorittamiseen tarvittavan
toimivallan luovuttamisen alaiselle. Kalliomaan ja Kettusen (2010, 42—43) mukaan luot-
tamus on riippuvaista myds yhteisistd kokemuksista ja riittdvastd keskindisestd vuoro-
vaikutuksesta. Luottamus voi myos jakaantua: esimieheen luotetaan, mutta organisaati-

oon ei (Kalliomaa & Kettunen 2010, 43).

Palaute

Esimiesviestintddn kuuluvat paivittiisviestinnén lisdksi palautteenanto ja kehityskeskus-
telut. Tyontekijan pitdd saada palautetta omasta tyOstddn ja toiminnastaan, ja se koskee
henkildstod kaikilla tasoilla, myos yrityksen johtoa. Pelkilld positiivisella palautteenan-
nolla ei saada riittdvda vaikutusta tyOpaikan ilmapiiriin ja henkildston hyvinvointiin,
vaan myo0s kielteistdkin palautetta on uskallettava antaa, mutta sen on oltava vuorovai-
kutteista. (Juholin 2006, 168; Aberg 2002, 80-83.) Hiltusen (2012) mukaan positiivisel-
la palautteella luodaan motivaatiota, kannustetaan tyontekijoitd sekd vahvistetaan johta-
jan tahdon mukaista toimintaa. Julkisesti annettu positiivinen palaute lisdd sen painoar-
voa ja vahvistaa toivottua toimintamallia. Positiivista palautetta tulee antaa aina kun

sithen on aihetta, mutta toisaalta myds ainoastaan hyvésti tyostd. Palautteen antaminen
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koskee my0s esimiehelle annettavaa palautetta, niin positiivista kuin korjaavaakin. (Hil-

tunen 2012.)

Kielteinen palaute pyritddn antamaan korjaavana tai rakentavana palautteena ja sen tar-
koitus on lopettaa vdirdnlainen toiminta. Jos korjaavaa palautetta ei anneta, viestii se
hiljaisesta hyvaksynnista ei-toivotulle toiminnalle. Se vaikuttaa pitkalld aikavélilla kult-
tuuriin ja tydsuoritusten laatuun. Korjaavan tai rakentavan palautteen antamisen yhtey-
dessd tyontekijan kanssa on syytd kdydé 1dpi myos positiivista palautetta vaativat osiot.
(Kauhanen 2012.) Kritiikin vastaanottaminen edellyttdd aina omien virheiden hyvéksy-
mistd, ja sité, ettd toinen huomaa ne. Palautteenannossa ja vastaanottamisessa luottamus
onkin tdrkedd, jolloin sithen ei reagoida puolustautumalla tai kieltimilld. (Ronthy-

Ostberg & Rosendahl 2004, 53.)

Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut ovat my0s tavallaan palautetta omasta ty0std, mutta sen merkitys on
antaa tyontekijille mahdollisuus méiéritelld tyonsé tavoitteet ja varmistaa oma kehitty-
misensd. Vuosittaisten kehityskeskusteluiden avulla tyontekijd saa vastauksen siihen,
mika on hénen roolinsa tydyhteisdssd, mitd hineltd odotetaan ja miten hén on suoriutu-
nut tyostadn. (Juholin 2006, 169.) Yksinkertaisimmillaan kehityskeskustelu on esimie-
hen ja tyontekijén tilaisuus kahdenkeskiseen keskusteluun nykyisestd ja tulevasta tyoti-
lanteesta (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 94). Tydyhteisdssi tulee méritelld etu-
kéteen, mikd kehityskeskustelun tarkoitus on. Yleisesti kehityskeskustelun tarkoitukse-
na on arvioida edelliselld tarkastelujaksolla tyontekijoiden saavuttamia tuloksia ja sopia
uusista tavoitteista seuraavalle jaksolle. Kehityskeskustelussa voidaan myoskin mééri-
telld tyontekijdn kehittdmistarpeita ja tehdd niin liittyvid suunnitelmia tai muutoksia
toimenkuvassa. Liséksi kehityskeskustelussa kehitetddn esimiehen ja alaisen vélistd
yhteistyota sekd yleisid tyOdskentelyolosuhteita ja tydilmapiirid. Myos kaikkia edelld
mainittuja toimintoja haittaavien esteiden poistaminen kuuluu kehityskeskusteluun.

(Kauhanen 2015, 82)

Tyonantajalla on velvollisuus mahdollistaa kehittyminen ja tyontekijélta odotetaan oma-
toimisuutta ja itsendisyyttd. Osaamisen kehittdmistd varten yksilon osaamista arvioidaan
muun muassa kehityskeskusteluissa. Osaamista voidaan kehittdd monilla eri tavoilla ja
niilld voidaan mahdollistaa my0s kokemuksellisen ja hiljaisen tiedon jakaminen. Tyo-

paikalla toteutettavia osaamisen kehittdmismenetelmid ovat erilaiset tyokierrot, sijai-
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suudet, tyonkuvan laajentaminen tai vastuullisuuden lisddminen. Perehdyttiminen uu-
siin tyotehtdviin on myos koulutusta sekd niissd mentorina toimiminen. Tydpaikan ul-
kopuolella toteutettavia kehittdmismenetelmid ovat opiskelu itsendisesti seké erilaiset
opintokdynnit. Tyontekijille osaamisen kehittdiminen ei tuo pelkdstddn lisdd ammatillis-
ta osaamista vaan silld myds sitoutetaan ja luodaan luottamusta ja jatkuvuuden tunnetta.
(Juuti & Vuorela 2015, 72; Lammintakanen 2012.) Kehittimisen nikeminen osana
omaa perustyOtd vaatii kuitenkin omaksumista, ettei sitd koeta ylimddrdisend tyond
(Monkkonen & Roos 2010, 74—75). Erilaisilla tydvaiheiden yhdistelyilld ja organisoin-

nilla voidaan vdhentdd myo0s tyon fyysistd kuormittavuutta (Juuti & Vuorela 2015, 81).

Organisaation palkitsemiskulttuurin tulisi olla ldpindkyvii ja sen edellytyksend on tieto
siitd, mitd tyontekijiltd odotetaan ja mistd palkitaan. Palkan ja rahallisten etuuksien li-
siksi palkitsemiskeinoja voivat olla kiitosten ja arvostuksen antaminen, vapaus kehittdd
itseddn, tyon joustavuus tai erilaiset lisdhaasteet ja —vastuut tydssd. Palkitsemiskeinot
voidaankin jaotella aineelliseen ja aineettomaan palkitsemiseen. (Lammintakanen
2012.) Aineettomat palkkiot voidaan jakaa lisdksi urapalkkioihin, kuten ty6hon sinédnsa,
tydaikojen joustavuuteen ja itsensd kehittdmiseen sekd sosiaalisiin palkkioihin, kuten
palautteeseen, arvoasemaan, tyOyhteison edustamiseen ja julkiseen tunnustukseen. Hyva
esimerkki sosiaalisista palkkioista ovat toimennimike, tyopisteen koko ja varustelu sekéd

etitydmahdollisuus (Kauhanen 2015, 119, 123-124).

Palkitsemisen tulee olla johtamisviline, jolla kannustetaan henkildstdd toimimaan orga-
nisaation strategian, arvojen ja tavoitteiden mukaisesti. Eri ihmiset arvostavat eri asioita
ja suhtautuvat ty6honsd eri tavalla. Siksi onkin tirkedd selvittdd henkiloston motivaa-
tiotaustat ja kéyttdd sitd tietoa hyviksi johtamisessa ja palkitsemisessa. Tydomotivaatio
vaihtelee: toiset soveltuvat parhaiten projektiluontoiseen tyohon, toisten motivaatio voi
olla hyvinkin pitkdkestoista. Motivaatioon vaikuttavat kuitenkin myds ulkopuolinen

ympéristd ja johtamistapa. (Kauhanen 2015, 99-100, 102, 106.)

Viestinnin merkitys omaan tyohon

Organisaation avoimuus on yhteydessi tyontekijoiden sitoutumiseen. Kun tyontekiji
kokee organisaation ty0ympdriston avoimeksi, ndkevét he itsensd enemmén osana orga-
nisaation tavoitteita. Organisaatioiden tuleekin tietdd, miten asioiden viestiminen sen
henkilostoon vaikuttaa. (Kupritz & Cowell, 2011, 57; Thomas, Zolin & Hartman 2009,

303.) Janhosen (2010) ja Kallan (2006) tutkimuksissa osoitetaan, ettd tasapainoinen
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tiedonjakaminen koetaan organisaatiossa tarkedksi, ja sen uskotaan lisddvin tyonteki-
joiden tehokkuutta ja motivaatiota. Tydyhteisoon on luotava ilmapiiri, joka kannustaa

vapaaseen viestintiiin ja rakentavan palautteen antamiseen (Aberg 2005, 142).

Tyontekijan kiinnostus suhteuttaa itsenséd osaksi laajempaa kokonaisuutta vaikuttaa ky-
kykyyn kuvitella oman tydpaikan tulevaisuutta. Vieraantuminen tydstd — sitoutumisen
vastakohta — aiheuttaa motivaatio-ongelmia ja sen, ettei tyontekija kaytd kaikkea tieto-
taitoaan. Motivaation puute pysdyttdd halun kehittyd, miké ilmenee kiinnostuksena vain
tyon rahallisista eduista. (Jalava & Matilainen 2010, 71.) Jos tyontekijd kokee tydsséén,
ettei hinté tai hdnen tyopanostaan arvosteta, seuraa siitd motivaation laskun lisdksi tyon
ilon sammuminen. Tdmé voi pahimmillaan johtaa huonoihin tydsuorituksiin ja merki-
tyksettdmyyden tunteeseen. On esimiehen vuorovaikutteisuudesta kiinni, hyddyntaako
hin organisaation visiota, missiota, strategiaa ja arvoja nididen merkityksen luomiseen
tyontekijille. Oman tyon merkityksettomyyttd voi olla haasteellista havaita; merkityk-
settdomyys naamioidaan yleiseen tyytymittomyyteen tyoOstd, kuten resurssipulaan tai
kiireeseen. Merkityksellisyyttd voidaan lisitd palautteella ja kehityskeskusteluilla, joissa

asetetaan tyontekijille tavoitteita tyohon. (Aarnikoivu 2011, 35-36.)

Sisdistd viestintdd kdytetddn henkiloston sitouttamiseen yhteistyohon yrityksen tavoit-
teiden saavuttamiseksi (Kortetjarvi-Nurmi & Rosenstrom 2004, 9). Myonteisesti koet-
tuna se lisdé yleistd tyotyytyvdisyyttd ja nédin tehostaa tydyhteison toimintaa ja parantaa
tuloksia (Juholin 2006, 142). Yleisesti ajatellen tyontekijit ovat yhteistyokykyisempid ja
tyytyvdisempid tyohonsi, kun he tuntevat voimakkaasti kuuluvansa tydyhteis6on (Cor-
neliessen 2011, 167). Monkkonen & Roos (2010, 198) kuvaavat sitouttamisen olevan
vasta yksisuuntaista toimintaa, kun taas sitoutuminen on vuorovaikutuksen tulos. Tyon-
tekijoiden kuuluvuutta omaan organisaatioon lisdd myds vahva tunne siitd, ettd yrityk-
sen arvot kohtaavat heidédn omat arvonsa. Onnistuneen viestinnin yhteys tyotyytyvii-
syyteen on selvé, mutta tiedon mééran lisdédmiselld voi olla negatiivisia vaikutuksia tyo-
yhteison tyytyvéisyyteen. Tarvitaankin kykyé 16ytdd itsed koskevat ja tarpeelliset in-
formaatiot kaikesta vastaanotetusta viestinnéstd sekd kykyé jakaa tarpeelliseksi katso-
mansa tieto eteenpdin tydyhteisossd. (Juholin 2000, 146-147; Corneliessen 2011, 167.)
Sisdinen viestintd edellyttdd luottamusta sekd yhteison jdsenten kykyéd ja halua asettaa

organisaation tavoitteet ja toiminnot etusijalle. (Lehtonen 2005, 195-196).
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3.2.3 Viestintijirjestelmien kaytto

Sisdisen viestinndn kanavat voidaan Juholinin (2006, 163) mukaan jakaa ldhi- ja kauko-
kanaviin, joita voidaan kéyttdd sekd suoraan ettd vilitettyind (taulukko 2). Viestintdd
tapahtuu siis yksildiden ja yhteisojen vililld joko henkildkohtaisesti tai viestintdvélinei-
den kautta. Suoran viestinndn ldhikanavat ovat muodoltaan reaaliaikaista kasvokkain-
viestintdd. Suoran viestinndn kaukokanavat ovat my0s kasvokkaista, mutta eivit kovin
henkilokohtaisia. Vilitetty viestintd voi tapahtua myos reaaliaikaisesti, mutta siind ei
kohdata kasvokkain. Puhelin viestimena ei sovi kuitenkaan jaotteluun, koska se on hen-
kilokohtaista ja reaaliaikaista, mutta ei kasvokkaista. (Juholin 2006, 16, 163). Vanhoja
viestintdvélineitd ovat esimerkiksi radio, kirjeposti tai faksi, nykyaikaisia viestimid ovat
sahkoOposti, matkapuhelimet, internet ja sosiaalinen media, mitkd ovat omalta osaltaan
mahdollistaneet uudenlaisen vuorovaikutuksen. (Juholin 2006, 16; Kortetjarvi-Nurmi &

Rosensrom 2004, 7).

TAULUKKO 2. Sisdisen viestinnin kanavat (Juholin 2006, 163, muokattu)

Lihikanavat Kaukokanavat
Henkilokunnan palaverit Tiedotustilaisuudet
Esimies-alais -keskustelut Yhteistyoelimet
Suora Osastokokoukset Luottamushenkil6t
viestinti TyOyhteison vapaamuotoiset Kokoukset ja neuvottelut
kommunikointipaikat Ylimmin johdon suoran yhteydenpito
Tyotoverit Muiden yksikdiden tyStoverit
Oman yksikon ilmoitustaulu, -
. Koko organisaation ilmoitustaulu,
tiedotteet, lehdet ) -
Vilitetty tiedotteet, kirjeet, lehdet
Intranet o
viestinti . Toimintakertomukset
Séhkoposti _
- Tietokannat verkossa
Tekstiviestit
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Kylanpain (2003, 51) mukaan sisdisen tiedottamisen tirkeimpid kanavia ovat intranet,
sdahkopostit ja ilmoitustaulut. Palaverit ja tiedotustilaisuudet ovat tarkoitettu ldahinna
kirjallisen viestinndn tueksi ja niissd on yleensd vain yksi oleellinen asia. (Kyldnpaa
2003, 51.) Asiat, joista organisaatio tiedottaa, ovat yleensd kohderyhmésti riippumatta
samoja, mutta niiden ulkoasu ja kanava vaihtelevat. Sisdisessd henkildstoviestinndssa
nopeus on tarkedmpad kuin tiedotteen ulkoasu, toisin kuin organisaatiosta ulospdin vies-
tittdessd esimerkiksi sidosryhmille. Organisaatioissa on tehtdva valintoja resurssien mu-
kaan, milloin tarvitaan kasvokkain tapahtuvaa viestintdd, ja milloin edullisempaa sih-
koista tai kirjallista viestintdd. Viestintdkanavat tuleekin profiloida eli sopia, mitka ka-
navat ovat missikin viestinndssid kdytossd. (Juholin 2006, 118-119; Kyldnpdd 2003,
51.) Quan-Haasen ja Wellmanin (2004, 14) mukaan tyontekijit eivét valitse tietokone-
vilitteisid viestimié sen takia, ettd se on kétevaa tai edullisempaa, vaan sen vuoksi, etti
tyonkuva on usein jo pelkdstddn tavanmukaista tietokoneen &déressd istumista tai tyo

vaatii tietokoneen kayttoa.

Esimiesviestinndssd suositaan reaaliaikaista kasvokkainviestintdd viestinndn muotona,
mika toimii parhaiten henkilokohtaisista asioista viestittidessd. Joissain tapauksissa kir-
jallinen viestintd esimiestasolta voi jopa pahentaa tilannetta. Nykydin sdhkopostiviestin-
td esimiestasolta katsotaan hyviksyttdvaksi rutiiniasioiden hoidossa. Esimiesviestinnis-
sd on tdrkedd yksinkertaistaa tyOyhteisoon annettava informaatio ymmarrettdvain muo-
toon. (Aberg 2002, 148; Juholin 2000, 167.) Kupritzin ja Cowellin (2011, 72) tutkimuk-
sessa tyontekijoiltd kysyttiin, mitd tietoja he haluavat saada kasvokkainviestinnissé ja
mité taas sdhkopostin vilitykselld. Tutkimus osoitti, ettd tyontekijat haluavat saada hen-
kilostopoliittiset asiat tietoonsa kasvokkainviestintand. Téllaista informaatiota ovat luot-
tamukselliset, henkilokohtaiset ja arkaluonteiset tiedot, kuten kehityskeskustelut ja arvi-
ot tai palaute omasta tyosti. Informaatio, minka tyontekijit haluavat sdhkopostilla, ovat
ei-luottamuksellinen informaatio, kuten aikataulut, menettelytapojen muutokset tai on-
gelmatilanteet. (Kupritz & Cowell 2011, 70, 72—73.) Kallan (2006, 85) tutkimuksessa
ilmeni my®6s esimiesten usko siihen, ettd henkilostd haluaa enemmén tilanne- ja tapaus-

sidonnaista kasvokkainviestintia.

Tutkimuksen mukaan epéviralliset ja suunnittelemattomat keskustelut kahvihuoneissa
ovat usein yhté tdrked osa kokonaisvaltaista siséistd viestintdd kuin viralliset viestinta-
kanavat. (Kalla 2006, 87.) Vapaamuotoiset kohtaamispaikat, kuten sosiaaliset tilat ja

kahvihuoneet vahvistavat keskindistd viestintdd ilman jarjestelyjd. Ndissid ei yleensd
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havaita organisaatio- tai hierarkiarajoja, vaan verkostoidutaan tydyhteison siséll4, ja se
lisdd yhdessd oppimista ja parantaa vuorovaikutussuhteita. Yleensd vapaamuotoisuuden
koetaan olevan virkistdvda ja jaksamista lisddvad. (Juholin 2006, 174—175). Kaytiva-
keskustelujen ongelmana on kuitenkin luotettavan informaation véhiisyys, jolloin tyo-
aikaa kuluu spekulointiin. Tietoisen ja jirjestyneen keskustelun avulla voidaan keskus-

tella ja sopia asioista hallitusti. (Jalava & Matilainen 2010, 80.)

Palaverit ja osastokokoukset koetaan monesti turhaksi ajankdytoksi suhteessa niistd saa-
tuun hyotyyn (Juholin 2006, 175). Liséksi organisaatioissa voi toimia ndenndinen har-
monia, ajatus yhteisestd yksimielisyydestd. Palavereissa tdmi nikyy ystivéllisend va-
linpitdmittdmyytend. Usein niiden jdlkeen pidetdédn niin kutsuttuja varjopalavereja, jois-
sa tyontekijoiden oikeat mielipiteet tulevat esiin. (Mord 2005, 20.) Tutkimusten mukaan
jopa 70% johtajista Yhdysvalloissa pitidd palavereja tehottomana viestintimuotona. Ne
voivat olla pahimmillaan yritykselle menoerd, vaikka niiden tarkoitus on liséti tuottoi-

suutta. (Harris & Sherblom 2011, 17.)

Ylimmén johdon viestinnélla eli suorilla kaukokanavilla pyritdén viestimiin koko orga-
nisaation tulevaisuutta koskevissa asioissa (Juholin 2006, 177). Tallaisia ovat koko or-
ganisaatiota tai henkilostod koskevat tiedotustilaisuudet. Ylimméan johdon viesteilld ei
yleensd ole suoraa merkitystd yksittdisen tyontekijan ty6hon. Tdma selittynee ylimmén
johdon roolilla luoda linjauksia ja yleiskatsaus organisaation toiminnoista. (Thomas,
Zolin & Hartman 2009, 306.) Ylimmén johdon henkil6kohtainen nikyminen on térkedi,
kun organisaatiotasoja on paljon tai tydyhteisé on maantieteellisesti hajaantunut suurelle
alueelle. Luottamusmiesverkoston tehtdva taas on toimia suorana yhteytend johdon ja
muun henkildston vilill ja viestid erityisesti tydehto- ja palkka-asioissa. (Aberg 2006b,
175-177; Ikdvalko 1995, 62.) Luottamushenkildistd mainitaan, ettd he monesti sijoittu-
vat osaksi liikkeenjohtoa. Talouseldmén muutosten vuoksi luottamushenkildiden asema
on korostunut ja osaltaan myds vaikeutunut. Luottamushenkilon ei vélttdméttd tiedoste-
ta toimivan viestijdnd, vaan rooli on ajautunut rauhantekijéksi riitoja sovitellessa. (Juho-

lin 2013, 209.)

Verkkoviestinnédn ja intranetin myotd ilmoitustaulujen kdyttd viestinnédssid on vihenty-
nyt, mutta silld on silti joissakin tydyhteisdissd edelleenkin vakiintunut asema, varsinkin
jos internetin kayttd on rajoitettua. Tiedote on informatiivinen ja tiivis viestinndn perus-

tyokalu, joka voidaan jakaa niin paperisena versiona ilmoitustaululla kuin intranetin tai
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sdahkopostin vilitykselld. (Juholin 2006, 180—182.) Intranet itsessdin tarkoittaa organi-
saation oman henkiloston kdyttdon rajattua verkkoympéristdd, joka on yhtdaikaisesti
sekd viestintdkanava ettd tyoskentely-ympdristd. Intranet voi sisdltdd tietokantoja, tyo-
kaluja tai mitd tahansa liiketoiminnan kannalta olennaista tietoa, mitd tyontekijit voivat
tarvita tyOssdin. Intranet on luonut uudenlaista viestintdkulttuuria yrityksiin. (Juholin

20006, 266.)

Sahkopostin kidyttd on nykydédn jokapdivdistd. Tilastokeskuksen Videston tieto- ja vies-
tintdtekniikan kayttd —tutkimuksen (2013) mukaan yli puolet tydikiisestd viestostd
kéyttdd viikoittain sdhkopostia yksityistarkoituksessa — nuoremmissa ikéryhmisséd kaytto
on paivittdistd. Sdhkopostilla on kuitenkin myds huonot puolensa. Postien mdirdn kas-
vaessa tarkeiden viestien havaitseminen vaikeutuu. Viestien kohderyhmét ovat monesti

liian suuria. (Aberg, 2006b, 117.)

3.2.4 Viestintiprosessien toimivuus

Kommunikatiivisella toiminnalla tdhditidén yhteison jasenten keskindisen yhteisymmaér-
ryksen saavuttamiseen ja luodaan tyOyhteisoon olosuhteet, joissa jokaisella yhteison
jasenelld ja mahdollisuus osallistua keskusteluun. Hyvissd organisaatiossa on toimivat
sisdiset kommunikaatioyhteydet ja tiedonkulku osapuolelta toiselle on esteetontd ja sen
viestintdilmapiiri on avoin. (Nieminen 2005, 110; Lehtonen 2005, 194.) Puhutaan dy-
naamisesta organisaatioviestinnésti, kun tydyhteison jasenet luovat, yllapitavét ja muut-
tavat merkityksid sanomien avulla ja suoralla kommunikoinnilla. Viestintdsuhteet — sa-
nomien siséltdjd ja viestinndn jérjestelyjd koskevat sddanndt ja resurssit — muodostavat
organisaation viestintdrakenteen. (Aula 2005, 44.) Viestintdprosessi on tapahtumien
ketju, jonka pddosassa on viesti ja se liikkuu ldhettdjiltd vastaanottajalle (Juholin 2006,

141).

Viestinndssd katsotaan kuitenkin olevan paradoksi sen suhteen, ettd ihmiset kokevat
tietotulvassa kuitenkin jddvédnsd ilman tietoa, jota he tarvitsevat. Ylikommunikaatiolla
eli liiallisella viestinndlld yritetdin saavuttaa mahdollisimman paljon vastaanottajia ja
toisaalta varmistaa viestien perillemeno. Informaatiotulva voi aiheuttaa viirintulkintoja
ja —ymmarryksid. Liika informaatio my0s kuluttaa tyontekijoiden aikaa ja ndin myos

resursseja. Viestinndssd enemméin onkin vihemmain. (Vuori 2012; Kupritz & Cowell
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2011, 56; Juholin 2000, 146.) Viestinndn méaaraa kuvataan silld, kuinka usein asioista
tiedotetaan. Viestinnin laadulla voidaan viestien maarid vihentdd. (Metsdaho 2013, 11)
Viestinnin ja luottamuksen suhde on kokonaisuus, mika riippuu aina kontekstista. Tie-
don laatu on merkittivampadi kuin tiedon maérd, kun késitellddn luottamusta tyotoverei-
hin ja esimiehiin, ja kun arvioidaan luottamusta organisaation ylimpéén johtoon, on
tiedon madrilld enemméan merkitystd kuin laadulla. Luottamus perustuu uskomuksiin
toisesta osapuolesta, mitkd taas muodostuvat saadusta informaatiosta. Informaatio orga-
nisaatiosta mahdollistaa luottamuksen, ja vastaavasti informaation puute laskee luotta-
musta. Pelkdstddn viestinndn laatuun tai midrddn keskittyminen koko organisaatiolle
viestittdessd voi olla tehotonta. (Thomas, Zolin & Hartman 2009, 302—-303.) Joensuun
(2006) mukaan tiedonsaajan kokemus viestinnistd on kuitenkin merkittivimpéad kuin

tiedon maara.

Viestintétilanteet ovat alttiita héiridille, jotka joko vaikeuttavat viestin perillemenoa tai
estdvit sen kulun kokonaan. Myos vilittdjien eli kolmannen osapuolen mukaantulo
viestintddn voi aiheuttaa héirioitd. (Kortetjarvi-Nurmi & Rosenstrdm 2004, 7). Yleensd
véadrinkisitykset viestinndssd johtuvat védrdstd yhteisestd kielestd (Harris & Sherblom,
107). Huono viestinté lisdd sekaannuksia ja vairinymmarryksid sekd aiheuttaa muutos-

vastarintaa ja motivaation puutetta (Juholin 2006, 140, 144).

Wiion nelijaolla voidaan eritelld viestinnédssd syntyvid hdiriditd. Este syntyy, kun tieto
tai viesti ei mene lainkaan perille, esimerkiksi ilmoitustaululle jitetty viesti jd4 lukemat-
ta. Este on ulkopuolinen héirid, se ei johdu viestin lahettdjdsté tai vastaanottajasta. Ko-
hinassa viestiin sekoittuu muuta informaatiota tai héiri6itd. Ulkopuolinen kohina on
hélya tai metelid viestintétilanteessa, tai huonolaatuinen kopio toimitettavasta sanomas-
ta. Sisdisid hiiri0itd ovat kato ja vddristymd, jotka syntyvét vastaanotettaessa viestid.
Kato esiintyy, kun osa viestisti jdd jostain syystd huomioimatta. Vairistymdssi sanoma
tai viesti tulkitaan véirin. (Aberg 2002, 31-32; Wiio 1994, 214-216.) Viesteji lihete-
tddn ja vastaanotetaan eri kanavia pitkin ja on helppo tiedostaa, milloin viestinti ei toi-
mi. On monia syité sille, miksi viesti ei mennyt perille: viestid ei jakseta valttimatta
lukea, sitd ei ymmarretd, se katoaa matkalla tai se tulee liian myohdian. Myds kanava voi
olla véirin valittu. (Metsdaho 2013, 9; Wiio 1994, 215-216.) Viestintdprosessien toimi-

vuuteen liittyvét tekijat ovat kuvattu seuraavassa kuviossa (kuvio 9).
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viestinndssa
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Tiedonkulun oikea-

toimivuus S . il
Viestintdprosessien aikaisuus
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Tiedon laatu . o
Tietomaara

KUVIO 9. Viestintdprosessien toimivuuden muodostuminen

3.3 Kirjallisuuskatsaus

Kirjallisuuskatsauksen ajatuksena on luoda kokonaiskuva tutkittavan kohteen asiakoko-
naisuuksista. Kirjallisuuskatsauksen avulla voidaan kuvata my0s tutkittavan aiheen teo-
rian kehitystd, sekd arvioida jo tehtyjd tutkimuksia. Kirjallisuuskatsaus on tieteellinen
menetelmd, joka on systemaattinen, tismaéllinen ja toistettavissa oleva. (Salminen 2011,

3,5-6.)

3.3.1 Kirjallisuuskatsauksen toteuttaminen

Tutkimuksia titd opinndytettd varten on haettu ABI/INFORM Complete, ARTO, Bu-
siness Source Premier (EBSCOHost), Emerald Journals, Helecon, Talentum lehtiarkisto
ja MELINDA tietokannoista. Tutkimuksen tai artikkelin tuli olla julkaistu vuoden 2004
jélkeen eli ne olivat hakuhetkelld enintddn kymmenen vuotta vanhoja. Kotimaisista tut-

kimuksista haku rajattiin koskemaan vain véitoskirjoja. Ulkomaisten tutkimusten ja
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artikkeleiden tuli olla julkaistu tieteellisesséd julkaisussa. Haku toteutettiin kayttdmalla
Boolen operaattoreita OR etsimdin tutkimuksista siséistd viestintda, organisaatioviestin-
tad tai yhteisoviestintdd kisittelevat tutkimukset sekd AND yhdistdméén edellisiin kehit-

tamisté késittelevat tutkimukset (kuvio 10).

Sisdinen viestinta
OR

Organisaatioviestinta AND Kehittaminen
OR

Yhteisoviestinta

Communication in
organizations

o Development
Business AND OR
communication
OR Deployment
Corporate

communication

KUVIO 10. Kirjallisuuskatsauksen hakulausekkeet

Kaéytetyistd hakusanoista organisaatioviestinti ja yhteisdviestintd ovat asiasanoina rin-
nakkaistermejd. Sisdinen viestintd ei ole asiasana, mutta yleisesti kdytetty termi viestin-
nédn tutkimuksissa. Englanninkieliset hakusanat liittyivit yksityisen sektorin viestintdén,
minkd arveltiin soveltuvan tédhin tutkimukseen parhaiten. Haku tehtiin englanniksi kai-
kista tietokannoista, sekd suomeksi kotimaisista tietokannoista suomenkielisid julkaisuja
haettaessa. Tutkimuksista rajautuivat luennan jilkeen yrityksen muun muassa ulkoista

viestintdd tai markkinointiviestintda kéasittelevit artikkelit tai tutkimukset.

Sisdisen viestinndn ja sen kehittimisen YAMK ja pro gradu —opinnéytteitd 16ytyi hyvin
runsaasti. Lisensiaattitoitd ei aiheesta 16ytynyt. Tdhdn ty6hon soveltuvia tutkimuksia tai
artikkeleita 10ytyi haulla kahdeksan kappaletta, joista viisi englanninkielisid (Liite 1).
Soveltuvuus maidriteltiin tutkimuksen otsikon, tiivistelmén ja siséllysluettelon aiheiden

perusteella.
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3.3.2 Kirjallisuuskatsauksen tulokset

Kirjallisuuskatsauksessa 10ytyneissé tutkimuksissa on tutkittu sisdisen viestinnén kehit-
tamisté erilaisista ndkokulmista. Tutkimukset ovat sekd kvalitatiivisia ettd kvantitatiivi-
sia, ja niiden aineistonkeruumenetelminé on kéytetty padasiallisesti haastattelua ja lo-
makekyselyd. Tutkimuksien tarkoitukset ovat hyvin vaihtelevia, mutta niiden tuloksissa

on havaittavissa yhtéldisyyksia.

Tutkimuksista sisdisestd viestinndsté ja sen kehittimisestd kdy ilmi viestinndn merkitys
muutoksissa ja yrityksen strategiassa. Sisdiselld viestinndlld lisdtdédn my0s tyontekijoi-
den motivaatiota. Viestinnin tulee olla oikein kohdennettua ja siiné tulee kéyttda kohde-
ryhmélle sopivaa viestintdkanavaa tai —vilinettd. Liséksi tutkimuksista kdy ilmi horison-

taalisen keskindisviestinnidn merkitys tyOyhteisossa.

Joensuun (2006) viitoskirjassa esitetdén, ettd muutokset yhteiskunnassa ja tydyhteisdjen
toimintaymparistdissd ovat johtaneet tyontekijan kuvan muuttumiseen. Tdma muuttunut
kuva tyontekijdstd ei ole sidoksissa ikdén, vaan on enemmaénkin asenne. Tyontekijit
ovat kiinnostuneempia oman tyonsd kehittimisestd kuin yhteisisti asioista, vaikka toi-
saalta jatkuvasti korostetaan yhteisollisyyttd. Viestinnéstd on kehittymissé tyontekijan
itsensd kehittdmisen viline. Tdmén vuoksi on tidrkedd kohdentaa viestintd oikein, oli
kyse sitten sitouttavasta toiminnasta tai vain tiedonjakamisesta. Tdhdn samaan tulokseen
on paddytty myds Dolphinin (2005) tutkimuksessa. Kejosen (2007) tutkimuksesta kdy
kuitenkin ilmi, ettd merkitysten ymmartdminen vaihtelee; esimiehelle tyon merkitys on
eri kuin tyontekijélle ja tdimikin on otettava huomioon viestien sisdlldissd ja perusteluis-

Sa.

Viestinndn merkitys organisaatioiden muutoksissa selvidd sekd Dolphinin (2005) ettd
Frenchin ja Holdenin (2012) tutkimuksissa. Dolphin (2005) esittd4, ettd muutoksissa on
tarkedd viestid suoraan tyontekijoille. French ja Holden (2012) kuvailevat kriisiviestin-
nén mallin siirtyneen positiivisen ja sitovan johtamisviestinnén kadyténtoihin, mika edel-

lyttdd positiivisen organisaatiokulttuurin luomista jo ennen muutostilanteita.

Viestintdtapoja on tutkittu sekd Kupritzin ja Cowellin (2007) ettd Kallan (2006) tutki-
muksissa. Kupritzin ja Cowellin (2007) mukaan tyontekijat haluavat henkilokohtaiset

asiat kasvokkainviestintdnd, mutta nopeaa vastausta tai ei-luottamukselliset tiedot séh-



36

kopostitse. Kallan (2006) mukaan myos esimiehet uskovat siihen, ettid henkildsto tahtoo

enemman tilanne- ja tapaussidonnaista kasvokkainviestintéa.

Janhosen (2010) ja Kallan (2006) tutkimuksissa osoitetaan, etti tasapainoinen tiedonja-
kaminen koetaan organisaatiossa tirkedksi, ja sen uskotaan lisddvin tyontekijoiden te-
hokkuutta ja motivaatiota. Joensuun (2006) mukaan tiedonsaajan kokemus viestinnésta
on kuitenkin merkittdvimpai kuin tiedon maird. Thomas, Zolin ja Hartman (2009) ovat
tutkimuksessaan viestinndn miiridn ja laadun suhteesta todenneet, ettd informaation
mairé lisdéd luottamusta organisaation johtoon ja informaation laatu liséé taas luottamus-
ta esimicheen ja tyotovereihin. Sekéd Kallan (2006) ettd Dolphinin (2005) tutkimuksista
kdy ilmi, ettd viestinnélla ja tiedonjakamisella on selvd merkitys organisaation strategi-

assa.

Tyontekijoiden keskindistd viestintdd on tutkittu sekd Janhosen (2010), Kallan (2006) ja
Joensuun (2006) tutkimuksissa. Tiimin jdsenten keskindinen kanssakdymisen todetaan
lisddvin laatua ja suoriutumista (Janhonen 2010). Kallan (2006) mukaan ihmisten kes-
kindinen kommunikointi on tirkedmpad kuin itse viestintdvélineiden valinta. Suunnitte-
lemattomat keskustelut kahvihuoneissa koetaan Kallan mukaan yhta tdrkedksi osaksi
kokonaisvaltaista viestintdd kuin viralliset palaveritkin. Joensuun (2006) tutkimuksessa
on selvinnyt myos tyontekijoiden tarve ylldpitdd rentoa ilmapiirid tyStovereiden kes-

kuudessa.
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4 TUTKIMUKSEN METODOLOGIA JA TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimusmenetelmé

Tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, jossa kohdetta pyritddn tutkimaan
kokonaisvaltaisesti l0ytden uusia tosiasioita ja teorioita. Laadullisen tutkimuksen ldhto-
kohtana on ihmisldhtoisen, todellisen elamin kuvaaminen. Laadullinen tutkimus perus-
tuu aineistoldhtdiseen induktiiviseen analyysiin, jolloin tutkimuksessa pyritdén kuvaa-
maan ja ymmadrtimain tiettyd toimintaa tai ilmittd, ja antamaan teoreettisesti sopiva
tulkinta ilmidlle. Analyysi pohjautuu aineiston monitahoiseen ja yksityiskohtaiseen tar-
kasteluun. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 161, 164; Eskola & Suoranta 2008, 15;
Kylméd & Juvakka 2007, 1617, 22.) Alasuutarin (2011, 190) mukaan jo havaintojen
tuottamisella ja yhdistdmiselld pyritddn yleistimiseen, eli siihen, ettd analyysin tulosten
voidaan olettaa pétevéin yleisesti. Koska laadullisessa tutkimuksessa ei voida perustaa
yleistystd otoksen perusteella, késitellddn tutkimustuloksia esimerkkind ilmiosté, jota

kyseinen yksittdistapaus edustaa. (Alasuutari 2011, 191.)

Laadullisessa tutkimuksessa kiytetddn tyypillisesti laadullisia metodeja, kuten teema-
haastatteluja aineiston hankinnassa (Tuomi & Sarajirvi 2009, 71; Metsdamuuronen 2006,
88; Hirsjarvi & Hurme 2001, 58-59). Laadullisessa tutkimuksessa keskitytdén usein
pieneen, tarkoituksen mukaisesti valittuun kohdejoukkoon ja analysoidaan niitd perus-
teellisesti. Téll4 varmistetaan henkildiden tietdmys ja kokemus tutkittavasta ilmiosta.
Kvalitatiivisen tutkimuksen yhteydessa kiytetdfinkin termid harkinnanvarainen otanta.
(Hirsjarvi ym. 2010, 164; Tuomi & Sarajirvi 2009, 85-87; Eskola & Suoranta 2008, 18;
Kylmi & Juvakka 2007, 26-27.) Kvalitatiivisen tutkimus onkin aineiston kokonaisval-
taista tarkastelua, jossa ei pyritd eri tutkimusyksikoiden, esimerkiksi haastateltavien

eroavaisuuksien etsimiseen (Alasuutari 2011, 32).

Laadullinen tutkimus on hypoteesiton eli sille ei aseteta ennakko-olettamuksia tutkitta-
vasta kohteesta tai tuloksista kuten kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Tyypillistd on
myo0s tutkimussuunnitelman avoimuus. Suunnitelma eldéd tutkimushankkeen mukana ja
sen eri vaiheet kietoutuvat yhteen. Tulkinta on usein jakautunut koko tutkimusproses-
siin, eikd sen vaiheita voida yksiselitteisesti osittaa. (Hirsjarvi ym. 2010, 164; Eskola &

Suoranta 2008, 15-19; Kylma & Juvakka 2007, 26.)
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4.2 Aineistonkeruumenetelma

Tutkimusaineisto kerédtddn teemahaastattelujen avulla. Laadullisessa tutkimuksessa kéy-
tettddn sekd lomake-, teema- ettd avoimia haastatteluja, joita voidaan suorittaa yksilo- ja
ryhméhaastatteluna. Yksilohaastattelut soveltuvat henkildiden omien kokemusten tut-
kimiseen, kun taas ryhméhaastattelu sopii yhteison nidkemysten tutkimiseen. Ryhma-
haastattelujen mainitaan sopivan erityisesti tydeldméan hankkeisiin, joissa on tavoitteena
luoda yhteisid toimintatapoja. (Ojasalo ym. 2009, 42; Vilkka 2005, 101-102.) Yksilo-
haastatteluilla véltetdédn ryhméhaastatteluissa esiintyvid ongelmia henkildiden vilisissd
hierarkkisissa suhteissa tai ryhméddynamiikassa (Kananen 2013, 94; Hirsjarvi & Hurme
2001, 63). Haastattelu eroaa keskustelusta padamiidrdnsd vuoksi; tutkimuksen tavoite
ohjaa keskustelua tiettyihin teemoihin fokusoiden. Haastatteluun osallistuvat haastatteli-
ja tiedon kerddjani ja haastateltava tiedon antajana. Haastattelut my0s tallennetaan déni-
tallenteena ja muistiinpanoja tehden. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 23.) Haastatteluilla
keridtty aineisto eroaa esimerkiksi havainnoimalla kerétystéd aineistosta siten, ettd aineis-
to koostuu dokumentoiduista tilanteista, ei tietyssd tilanteessa kerdtystd aineistosta

(Alasuutari 2011, 66).

Yleisin haastattelun muoto on teemahaastattelu, josta tunnetaan myds nimitys puoli-
strukturoitu haastattelu. Haastatteluun valitaan keskeiset aiheet eli teemat, joiden késit-
tely on vélttimatontd tutkimusongelman ratkaisemiseksi ja niiden tulee perustua tutki-
muksen viitekehykseen. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 75; Vilkka 2005, 101; Hirsjarvi &
Hurme 2001, 48.) Teemojen kisittelyjérjestykselld ei ole haastattelussa merkitystéd, vaan
tavoitteena on kuvata vastaajan nikemys aiheesta. (Vilkka 2005, 102.) Teemat ovat kiy-
tdnnossd aihealueita, joihin ei voi vastata lyhyesti. Teemahaastattelussa keskustellaan
méidritellystd aiheesta ja keskustelun edetessi esiin nousee uusia kysymyksid ja asioita,
joista taas keskustellaan. Teemahaastattelussa kysymysten logiikka on edetd yleisestd

yha yksityiskohtaisempiin seikkoihin. (Kananen 2013, 93, 97; Ojasalo ym. 2009, 97.)

Haastattelutilanteessa varmistetaan annetuissa teemoissa pysyminen koko haastattelun
ajan. Teemahaastattelun luonteeseen kuuluu, ettd haastattelun edetessd on mahdollista
tarkistaa haastateltavilta heiddn ymmarryksensi kéytettdvistd termeistd ja merkityksista.
Haastateltavia voi pyytdd myos kuvailemaan miten hén soveltaa niitd kaytdnnossa.
(Vilkka 2005, 103—-104, 109, 111.) Haastattelutilanteessa on Kejosen (2007, 240) mu-

kaan haastavaa pysyéd neutraalissa tutkijan asemassa. Tutkija saattaa hyodyntdd omaa
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tietdmystddn tutkittavasta aiheesta termejd ja asioita selventiessddn ja vahvistaa ndako-
kulmia. Tdmén vaikutusta haastattelun tuloksiin on vaikea arvioida. (Kejonen 2007,

240.)

Haastattelussa oleellisia kysymyksid ovat mitd, miten, kuinka, millainen tai miksi. Néil-
13 kysymyssanoilla saadaan laajempia vastauksia kuin pelkilld kylld tai ei vastauksiin
johtavilla kysymyksilld. Tarvittaessa tutkija voi esittdd haastateltavalle tarkentavan ky-
symyksen. Haastateltavaa voidaan pyytdd myos kuvailemaan tutkittavaa aihetta kdytan-
non esimerkein ja kokemuksin. Téllainen joustavuus on haastattelumenetelmén etu ver-
rattuna kyselytutkimukseen. (Vilkka 2005, 105-106; Kananen 2013, 97; Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 73.) Kysymysten muotoilussa on tidrkedd tutkijan tuntea kohderyhma ja sen

kulttuuri (Vilkka 2005, 109).

4.3 Analyysimenetelma

Laadullinen analyysi on induktiivista (yksittdisestd yleiseen), jossa ldhtokohtana on ai-
neisto, josta pyritdén luomaan teoreettinen kokonaisuus (Hirsjarvi & Hurme 2011, 136;
Tuomi & Sarajirvi 2009, 95-96; Kylma & Juvakka 2007, 29). Se on keskeisiltéd osiltaan
sekd analyysia ettd synteesid; analyysissd aineistoa eritellddn ja luokitellaan, synteesissé
luodaan kokonaiskuva tutkittavasta ilmiosta (Hirsjarvi & Hurme 2011, 143). Laadulli-
sessa tutkimuksessa on monia erilaisia analyysitapoja ja vain vdhan standardoituja tek-
niikoita. Tutkijan valitsema nikokulma ohjaavat yhdessd tutkimuskysymysten kanssa
lahestymistapaa aineistoon. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 136; Eskola & Suoranta 2008,
151.) Aineisto kuitenkin tarjoaa vain hyvin harvoin suoran vastauksen tutkimuskysy-
myksiin, jolloin joudutaan palaamaan analyysiprosessin edellisiin vaiheisiin ja ndin vai-
heet sekoittuvat toisiinsa. Tutkimuskysymyksien ja aineiston tiivis vuoropuhelu on laa-
dulliselle tutkimukselle tyypillistd. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010, 12—-13.)
Haastatteluaineiston analyysi alkaa usein jo itse haastattelutilanteissa. Haastattelun yh-
teydessd voi tehdd muistiinpanoja tutkittavasta ilmiosti toistuvuuden tai erityistapausten

perusteella. (Hirsjarvi ym. 2010, 164.)

Aineiston purkaminen dinitallennetusta haastatteludialogista tekstiaineistoksi tehddén
tietokoneavusteisesti litteroimalla eli puhtaaksikirjoittamalla, mikd on sanatarkasti teh-

tynd tutkimuksen ty0ldin vaihe. Siksi aineisto voidaankin litteroida kokonaan tai esi-
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merkiksi vain haastateltavan puheesta. Litteroinnin tarkkuus riippuu tutkimuksen tavoit-
teista ja analyysitavoista. Kun tutkitaan késityksid tutkittavasta aiheesta, tarkkuus ei ole
ehdotonta. Erityisesti teemahaastatteluilla kerétyssd aineistossa voidaan litterointi suo-
rittaa myds teema-alueittain. (Kananen 2013, 99-100; Hirsjarvi & Hurme 2011, 138,
140-141; Vilkka 2005, 115-116.) Haastatteluilla saadaan kvalitatiiviselle tutkimukselle
ominaisesti aineisto ilmaisullisesti rikkaaksi ja monitasoiseksi, mutta litterointiteknii-
kasta riippuen madrdytyy se, kuinka paljon nditd ominaisuuksia saadaan sdilytettyd. Tal-
laisia piirteitd ovat muun muassa puhekielisen tekstin murreilmaisut tai epirdinti pu-
heessa. Redusointi tarkemman analyysin ulkopuolelle riippuu niistd nédkokulmista, mi-
hin tutkimuksessa keskitytdan. (Alasuutari 2011, 66.) Litteroinnissa voidaan rajata myos
tutkimuskysymysten kannalta olennaiset asiat. Jos litteroinnissa paadytdin purkamaan
vain osia aineistosta ja jittimiin osa aineistosta ulkopuolelle, on raportissa nima valin-

nat perusteltava. (Ruusuvuori ym. 2010, 14.)

Aineiston kuvailussa pyritddn kartoittamaan tutkittavan kohteen ominaisuuksia ja piir-
teitd. Kuvailulla vastataan kysymyksiin kuka, missd, milloin, kuinka paljon ja kuinka
usein. Aineiston kuvausta ohjaa tutkimuksen tarkoitus, eli sen perusteella pédtetdin,
mitd kuvataan ja kuinka yksityiskohtaisesti. Kuvauksissa tirkedd on asiayhteys. (Hirs-
jarvi & Hurme 2011, 145-146.) Aineistoa tarkasteltaessa kiinnitetdin huomiota vain
niihin seikkoihin, mitkd ovat seké teoreettisen viitekehyksen ettd tutkimuskysymyksien
kannalta oleellisia. Néitd voidaan kutsua raakahavainnoiksi. N4itd eri havaintoja karsi-
taan maadrillisesti havaintojen yhdistdmiselld joko yhdeksi havainnoksi méaarittelemalla
yhteinen piirre tai sdénto, joka pétee koko aineistoon. Havainnot itsessédn eivét ole tu-
loksia, vaan johtolankoja, joita tulkitsemalla padstddn tuloksiin. (Alasuutari 2011, 33,

60.)

4.3.1 Sisallonanalyysi

Aineistoldhtdinen sisdllonanalyysi on kolmivaiheinen prosessi, johon kuuluvat aineiston
pelkistdminen (redusointi), ryhmittely (klusterointi) ja abstrahointi (teoreettisten kasit-
teiden luominen) (Tuomi & Sarajérvi 2009, 108). Pelkistdmisessé litteroidusta haastatte-
luaineistosta karsitaan epédolennaiset asiat pois. Aineistosta tunnistetaan tutkimuskysy-
myksien mukaiset asiat, ja nditd ilmaisevat lauseet pelkistetddn yksittdisiksi ilmaisuiksi.

Pelkistetyt ilmaisut yhdistetddn yhtdldisten ilmaisujen joukoksi. Pelkistiminen on in-
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formaation joko tiivistimistd tai muuntamista, pilkkomista osiin. (Hirsjarvi & Hurme
2011, 147; Tuomi & Sarajirvi 2009, 109;.) Ennen varsinaista analyysivaihetta méérite-
tadn havaintoyksikot, kuten luokitellaanko aineistosta toimintoja, niiden kohteita vai
ilmidille annettuja merkityksid. Luokittelu ja havaintoyksikon valinta pohjautuvat tut-
kimuskysymyksiin eli tutkimuksen kiinnostuksen kohteisiin. (Ruusuvuori ym. 2010,

20-21; Tuomi & Sarajirvi 2009, 110.)

Ryhmittelyssé tutkittavaa ilmidté jisennetédn aineiston eri osia vertailemalla ja etsimal-
14 samankaltaisuuksia. Samaa tarkoittavat asiat ja ilmaisut ryhmitellddn ja yhdistelldan
luokaksi. Aineiston yhdistelylld yritetddn 16ytid eri luokkien esiintymisen vilille séén-
nonmukaisuuksia tai samankaltaisuuksia. Luokittelussa aineistoa tiivistetddn, eli yksit-
taiset tekijit siséllytetdén yleisempiin kisitteisiin. Luokittelu on késitteellistd toimintaa,
jossa voidaan kehitelld teorioita tai nimetd aineistosta keskeiset piirteet. (Hirsjarvi &
Hurme 2011, 147-149; Tuomi & Sarajarvi 2009, 110.) Havaintojen yhdistdmiselld il-
mennetddn tutkijan pyrkimystd kuvata tutkittavaa aihetta yksittdistapausta yleisemmalla
tasolla (Alasuutari 2011, 185). Teemahaastatteluaineiston luokittelussa luokat voivat
alustavasti perustua haastattelussa kiytettyihin teemoihin, mutta on todennékdistd, etti
niitd tulee esille muitakin. Teemoittelu onkin luokittelun kaltainen aineiston jarjestamis-
tapa, mutta siind painotetaan, mitd kustakin teemasta on sanottu. Alustavan ryhmittelyn
jéilkeen aineistosta etsitddn varsinaisia teemoja. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 173; Tuomi
& Sarajarvi 2009, 93; Eskola & Vastamiki 2001, 41.) Teemoittelua kéytetddn yleensi
analysointitapana jonkin kdytannollisen ongelman ratkaisuun (Eskola & Suoranta 2008,

178).

Abstrahoinnissa erotetaan tutkimuksen kannalta olennainen tieto ja muodostetaan siitd
teoreettisia kasitteitd. Késitteellistimiselld edetddn alkuperdisilmaisuista teoreettisiin
késityksiin ja johtopddtoksiin. Késitteellistiminen alkaa jo aineiston ryhmittelyvaihees-
sa ja jatkuu niin kauan, kuin se aineiston sisdllon ndkokulmasta on mahdollista. Abstra-
hoinnissa empiirinen aineisto yhdistetddn teoreettiseen viitekehykseen, ja tuloksissa
esitetddn aineistoa kuvaavat teemat. (Tuomi & Sarajdrvi 2009, 111.) Usein tutkimukset
jaavit analyysivaiheeseen, jolloin tulkinta jaa védhiiseksi. Synteesin avulla ja keskuste-
lulla aineiston kanssa edetdén takaisin kokonaisuuden hahmottamiseen ja tulkintaan.
Synteesin myo6téd ilmid tulee syvillisemmin késitellyksi ja ymmaérretyksi. Tulosten liit-
taminen teoreettisiin ndkokulmiin ja ajankohtaisiin kdytdnnon ongelmiin avaavat tutki-

musta lukijalle. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 145, 151-152; Ruusuvuori ym. 2010, 29.)
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Synteesianalyysien avulla olennainen informaatio saadaan pelkistettyd (Hesso 2015,
72). Analyysilld on oltava tavoitteet: miksi analyysi tehdidn ja mitd hyotya siitd on or-
ganisaatiolle. Analyysin tietopohja perustuu kahteen seikkaan: validiteettiin eli tiedon

kattavuuteen ja reliabiliteettiin eli tiedon luotettavuuteen. (Kamensky 2014.)

4.3.2 SWOT-analyysi

SWOT-analyysi on yksi suosituimmista yksittdisistd strategiatyokaluista, jota voidaan
soveltaa johtamisen lisdksi monille muillakin tieteenaloilla. Silld tuotetaan kokonaisku-
va halutusta kohteesta; se on tekniikka, jossa yhdistetddn sekd ympéristoon ettd sisdi-
seen tilaan liittyvié tekijoita. Silld voidaan yhdistdd nykyhetki ja tulevaisuuden tarkaste-
lu. (Kamensky 2014; Vuorinen 2013.) SWOT-analyysi on tydkalu, jossa mairitelldan
yrityksen ja sen toimintaympériston roolit muutoksessa (Meristd ym. 2007, 10). SWOT-
analyysid kéytetdén parhaiten muiden analyysien yhdistidvind analyysind. [lman syvalli-
sempdd tietoa, joka saavutetaan analyysien avulla, voi SWOT-analyysikin perustua en-
nakko-oletuksiin sekd yksipuoliseen tai puolueelliseen ndkemykseen. (Johnson & Whit-
tington & Scholes 2011, 74.) Siksi on tirkeédd, ettdi SWOT-analyysin tekemiseen osallis-
tuu ihmisid organisaation eri tasoilta tai jopa sidosryhmien ulkopuolelta (Kamensky

2014).

SWOT-analyysin ongelmia ovat todellisen toimintaympériston ja yrityksen tuntemuk-
sen puute, liiallinen vaihtoehtojen maéra, pelko esittdd todellista kritiikkié ja liian ylei-
sen, ympdripyoredn tuotoksen esittiminen. (Kamensky 2014; Johnson ym. 2011, 106.)
Johtopiitosten ja toimenpide-ehdotuksien puute tai niiden suurpiirteisyys tekevit ana-
lyysistd turhan. (Kamensky 2014; Hesso 2015, 72.) SWOT-analyysin avulla voidaan
luoda pitkidkin listauksia sen osa-alueisiin. Siksi onkin tirkedd selvittdd, mitkd ovat
todellisuudessa tarkeitd seikkoja, minka pohjalta voidaan luoda suunnitelmia. (Vuorinen
2013; Johnson ym. 2011, 106.) SWOT-analyysin pohjalta tehtyjd toimintachdotuksia
reflektoidaan organisaation visioon, jolloin siihen liittyy arviointi myo0s tarvittavista

resursseista (Meristo ym. 2007, 13).

SWOTin osa-alueet ovat S — vahvuudet (strengths) ja W — heikkoudet (weaknesses)
yrityksen sisdisii asioita koskevina, sekd O — mahdollisuudet (opportunities) ja T — uhat

(threats) litketoimintaymparistoon liittyvind asioina (kuvio 11). Sisdisen asiat kuvaavat
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tdménhetkisid asioita ja ulkoiset seikat tulevaisuutta. SWOTiin listatut seikat ovat aina
tekijdnsi valintoja — ne voivat samanaikaisesti olla sekd vahvuuksia ettd heikkouksia.

(Vuorinen 2013.)

Vahvuudet Heikkoudet

Mahdollisuudet

KUVIO 11. SWOT-analyysi (Vuorinen 2013, muokattu)

Laadukkaassa SWOT-analyysissd painotetaan uhkien ja mahdollisuuksien merkitysti
tulevaisuuden kannalta ja arvioidaan mitd omia vahvuuksia kehittdméllé ja heikkouksia
poistamalla yritys pystyy tulevaisuudessa vastaamaan haasteisiin ja kehittyméén. (Me-
ristdé ym. 2007, 10.) SWOT-analyysid tehdessi voidaan hyodyntdd seuraavia kategorioi-

ta vahvuuksien ja heikkouksien tunnistamisessa:

- taloudelliset resurssit

- laitteet ja tarvikkeet

- henkildston osaaminen

- tyOyhteison kulttuuri ja sen luoma ymparisto

- tyonkulku ja tyokédytdnnot

- kasvupotentiaali. (The ultimate guide to conducting a SWOT analysis, 19)

Viestinndn vahvuudet 16ytyvit vastaamalla kysymyksiin miti tehdddn hyvin tai parem-
min kuin muut. Vahvuuksissa etsitdén etuja, saavutuksia ja jo syntyneitd hyvid tapoja,
mitkd ovat vaikuttaneet tydyhteison ja organisaation eteenpdin viemiseen (The ultimate
guide to conducting a SWOT analysis, 20-21). Heikkoudet vastaavasti ovat niitd omi-
naisuuksia, mitkd estdvit viestinnin tavoitteiden saavuttamisen tai haittaavat sitd. Vah-
vuuksilla tavoite voidaan saavuttaa (Meristd6 ym. 2007, 13). Heikkoudet voivat johtua
laitteistojen tai tilojen huonosta kunnosta, yrityksen taloudellisesta tilanteesta, henkilos-

ton vadristi sijoittelusta, tuottamattomista yksikdisté tai strategisten tavoitteiden puut-
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teesta. Heikkoudet voivat johtua my0s kiytinnon tyon sujumattomuudesta, huonosta
ilmapiirista tai kulttuurista. (The ultimate guide to conducting a SWOT analysis, 23-24)
Mahdollisuudet ja uhat vaikuttavat myos tavoitteiden saavuttamiseen. Arvioitaessa ni-
menomaan sisdisen viestinndn mahdollisuuksia ja uhkatekijoitd, voi niitd olla haasteel-
lista 16ytdd, koska ne ovat organisaation ulkopuolelta tulevia tekijoitd. (Meristd ym.
2007, 13; Johnson ym. 2011, 74; The ultimate guide to conducting a SWOT analysis,
25, 27.) Viestinnidn tilaa arvioitaessa mahdollisuuksia voivat olla kaikki ne toiminnot,
jotka edistdvit sanoman perillemenoa. Uhkia vastaavasti viestinndssd ovat ne seikat,

jotka estivit informaation kulun, eli kaikki viestinnin héiriot.

Tuloksia voidaan hyddyntdd monipuolisemmin luomalla 8-kenttdinen SWOT-analyysi,
josta kdytetddn myds nimitystd TOWS (taulukko 3). Siind perinteisen SWOT-analyysin
jéilkeen tehdddn neljd toimintasuunnitelmaa, joissa vahvuuksia hyddyntdmaélld otetaan
mahdollisuudet kdytt6on ja minimoidaan uhat, kdytetddn mahdollisuuksia heikkouksien
voittamiseen sekd varaudutaan uhkien ja heikkouksien aiheuttamiin kriisitilanteisiin.
(Johnson ym. 2011, 108.) Tydstettdessd 8-kenttdistdi SWOT-analyysid, siirretddn en-
simmdisessd vaiheessa listatut ominaisuuden kentidn reunoille, ja niistd muodostetaan

yhdistelmid, strategioita.

TAULUKKO 3. 8-kenttdinen SWOT-analyysi (Johnson ym. 2011, 108, muokattu)

Sisaiset

Ulkoise

Vahvuudet Heikkoudet

Hyodynnia menestystekijat
Heikkoudet vahvuuksiksi
Mahdolli- Mitd vahvuuksia kayttdmalla _ ) )
) Miten voitetaan heikkoudet ympa-
suudet voidaan hyodyntii olemassa _
riston mahdollisuuksien avulla?
olevat mahdollisuudet?

Uhat hallintaan Mahdollinen kriisitilanne
Uh Miten voidaan vahvuuksia Miten voidaan minimoida heikko-
at
kéyttdmalla minimoida tunnis- | uksia ja vélttdd uhkia, eli miten

tetut uhat? kohdataan ongelmatilanteet?
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4.4 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen kohteena oli 1980-luvun alussa toimintansa aloittanut laboratorioalan yri-
tys. Vuosien kuluessa tyontekijéiden mdérd oli kasvanut ja palvelujen tarjonta laajentu-
nut kattamaan koko Suomen. Kuitenkin kiristyvé kilpailutilanne ja henkilokunnan ika-
rakenne oli johtanut siihen, ettd yritys myytiin osaksi maailmanlaajuista laboratorioalan
palveluita ja -laitteita tarjoava konsernia. Osa tutkimukseen osallistuneista tyontekijoistad
oli tydskennellyt yrityksessd yli 20 vuotta, kaikki kuitenkin véhintddn viisi vuotta.
Kaikki tyontekijat — lukuun ottamatta laboratorion esimiestd — olivat kohdeyksikdssd
samanarvoisessa asemassa ja heiddn perustehtdvéinsd oli laboratoriotyohon liittyvaa.
Tutkimuksen tekemisen aikana kohdeyksikdsséd tyOoskenteli my0s tilapdisesti kesdtyon-
tekijoitd. Tutkimukseen otettiin mukaan kuitenkin vain vakituisessa tyOsuhteessa olevat
tyontekijit, jotka tyoskentelivdt kohdeyksikdssd tutkimussuunnitelman kirjoittamisen
vaiheessa. Tutkimuksen edetessd organisaatioon palkattiin myos uusi vakituinen tyonte-

kijd, mutta myds tdma rajattiin téstd tutkimuksesta pois eri perustehtévin vuoksi.

Teemahaastattelut suoritettiin yksilohaastatteluina harkinnanvaraisena otantana kohde-
organisaation vakituisille laboratorioty6td tekeville tyontekijoille (n=6). Seki tyonteki-
joille ettd esimiehelle oli sama teemahaastattelupohja. Yksilohaastatteluihin pdéadyttiin
pienen henkilostoméédran vuoksi, ja yksilohaastattelulla arvioitiin voivan saada moni-
puolisempaa aineistoa haastattelutilanteen henkilokohtaisuuden vuoksi. Tutkija oli yksi
kohdeyksikon tyontekijoistd, joten kdsitys organisaation toimintatavoista oli hyvé ja
haastattelija tunsi haastateltavat henkilokohtaisesti. Haastattelut suoritettiin kohdeyksi-
kon taukotilassa tydajan puitteissa (8.00 — 16.00), tarkempi haastatteluaika sovittiin
kunkin haastateltavan kanssa erikseen sellaisille péiville, jolloin tiedettiin haastatteluun
olevan varmasti aikaa tyon ohella. Haastattelutilanteissa oli paikalla vain haastattelija ja
yksi haastateltava, ja haastattelut tallennettiin digitaaliseen muotoon Zoom H2 —

tallentimella. Haastattelujen kestot vaihtelivat 50 minuutista puoleentoista tuntiin.

Ennen haastattelua haastateltavia pyydettiin tdyttdmaén tietoisen suostumuksen lomake
(liite 2) ja varmistettiin, ettd haastateltava ymmarsi haastattelun tarkoituksen. Tietoinen
suostumus —lomake ja opinndytetyon suunnitelma olivat olleet kohdeyksikon taukotilas-
sa ndhtdvilld viikon ajan ennen haastattelujen suorittamista ja tutkimuksesta oli suulli-

sesti informoitu tyontekijoitd. Ennen haastattelutilannetta varmistettiin, ettei haastattelu
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keskeytyisi tyotehtdvien vuoksi ja ettei mydskddn muilla tyontekijoilld ollut tarvetta

taukotilalle silld hetkelli.

Haastatteluissa kaytettiin teemahaastattelun runkoa (liite 3), miké kdytiin haastateltavan
kanssa ldpi ennen haastattelua. Tdmin tutkimuksen haastattelun teemat muodostuivat
teoriaosassa esitetyistd Tukiaisen (1999) viitoskirjan sisdisen viestinndn ulottuvuuksis-
ta, jotka ovat esimiesviestintd ja organisaation toimintatavat, horisontaalinen keskiniis-
viestintd, viestintdprosessien toimivuus ja viestintdjarjestelmien kayttd. N&itd sisdisen
viestinndn ulottuvuuksia paadyttiin kdyttimiin niiden selkeyden ja helpon ymmarretta-
vyyden vuoksi, vaikka viestinndn tutkimuskentéssa ja kirjallisuudessa oli mydhemmin-
kin luotuja malleja, kuten Juholinin (2013) tyOyhteisOviestinndn uusi agenda. Niiden
teemojen alle oli sisdllytetty teoreettisessa viitekehyksessd kisitellyt kunkin ulottuvuu-
den tyypilliset ominaisuudet soveltaen ja verraten muuhun sisdistd viestintdd kisittele-
véén kirjallisuuteen, ottaen huomioon kuitenkin kohdeyksikon ja organisaation rakenne,
kohdeyksikon koko ja jo tiedossa olevat viestintdkanavat. Kayttdmalld nditd aihealueita
haastattelun teemoina saatiin kokonaisvaltainen kuva organisaation sisdisen viestinnin
nykytilasta. Tutkimuksessa paddyttiin kdyttimain vain yhtd aineistonkeruumenetelmii
siksi, koska kuuden yksilohaastattelun arveltiin tuottavan maaréllisesti riittdvisti aineis-
toa, mikd on yhdelle tutkijalle kohtuullisessa ajassa voimavarojen puitteissa mahdollista

analysoida.

Haastattelurunko oli haastateltavien ndhtivissd koko haastattelun ajan. Kéisiteltdessd
viestintdjarjestelmien kéyttod oli ndhtévilld my0s sisdisen viestinnén kanavat taulukko-
muodossa. Lisdksi haastateltavia pyydettiin 1dhestyméidn kutakin teemaa SWOT-
analyysin tapaan arvioiden sekd nykytilaa ettd tulevaisuutta. Haastateltavien nahtéavilla
oli my6s SWOT-analyysin periaate taulukkomuodossa. Kunkin teeman alle kootut aihe-
siséllot késiteltiin haastattelussa tutkimuskysymyksien mukaisesti SWOT -analyysid
hyodyntiden nykytilannetta arvioiden sekd pohtien kyseisen toiminnon merkitystd orga-
nisaation viestinndssd tulevaisuudessa. Viestintdjirjestelmid arvioitiin organisaation
sisdisen viestinndn kanavien avulla, mitka oli jaoteltu teoreettisen viitekehyksen mukai-
sesti sisdisiin ja ulkoisiin kauko- ja lahikanaviin. Haastattelussa késiteltiin kunkin kana-
van merkitystd haastateltavalle ja viestintdkanavan sopivaa kéyttotarkoitusta. Haastatte-
lutilanteet olivat keskustelevia, mutta haastattelurungon avulla kaikki teemat tulivat

haastatteluissa késiteltya.
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Haastatteluissa kerdtty aineisto litteroitiin kokonaisuudessaan tallenteiden mukaan pu-
hekieltd ja murteita mukaillen, mutta tutkimuksen ndkdkulmasta johtuen litteroinnissa ei
huomioitu taukoja tai muita ilmaisullisia seikkoja. Aineiston analysointia suoritettiin jo
haastatteluvaiheessa, koska haastateltavia pyydettiin arvioimaan késiteltdvid asioita
SWOT-analyysin periaatteiden mukaisesti. Analyysia ohjasi vahvasti toisaalta teema-
haastattelun runko, mutta se antoi myds vapauden esittdd tarkentavia lisdkysymyksid
haastattelun edetessd. Tdméan vuoksi aineistoa kisiteltiinkin teemojen eli sisdisen vies-
tinndn ulottuvuuksien mukaisessa jérjestyksessd, jolloin sen looginen yhteys teoreetti-
seen viitekehykseen sdilyi. Vaikka haastattelut suoritettiin sekd tyontekijoille ettd esi-
miehelle, kdsiteltiin haastatteluaineistot samanarvoisina, eikd niin ollen aineistosta ero-
teltu aseman mukaista ndkokulmaa vaan sitd katsottiin koko tydyhteisdd koskevasta

nikokulmasta.

Litteroidusta aineistosta poimittiin raakahavaintoja, toimintoja, joilla oli yhteinen piirre
teoreettisen viitekehyksen ja tutkimuskysymysten mukaisesti: sisdinen viestintd. N&itd
havaintoyksikoitd pelkistettiin ilmaisuiksi ja yhdistettiin havaintojoukoksi. Alustavaa
teemoittelua suoritettiin jo tdssd vaiheessa teemahaastattelurungon sisdisen viestinnén
ulottuvuuksien mukaan (esimiesviestintd ja organisaation toimintatavat, horisontaalinen
keskindisviestintd, viestintdjarjestelmien kaytto ja viestintdprosessien toimivuus), jolloin

havaintojoukot siirrettiin vastaavan teeman alle (kuvio 12).
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Alkuperainen ilmaisu:

Ehka just kaikista asioista tai jostain VLT (211550
asioista kuulee vasta myohemmin, etta Sisdinen viestinta
y ’ (tiedottaminen)

siitd on ehka tiedotettu vaan joilekin
tietyille ihmisille.
1

Havaintoyksikko 1: Havaintoyksikko 2:

Tiedotetaan vain

Asioista kuulee

vasta joillekin tietyille
myohemmmin ihmisille
J
| |

Pelkistetty ilmaisu:

Pelkistetty ilmaisu:

Tieto ei ajantasaista Sisdisen hierarkian

syntyminen
TEEMA: TEEMA:
Viestintaprosessien Horisontaalinen
toimivuus keskindisviestinta

LUOKKA: Heikkous LUOKKA: Heikkous

KUVIO 12. Kategoriointiprosessi

[Imaisut luokiteltiin ulottuvuuksittain SWOT-analyysin mukaan vahvuuksiin, heikkouk-
siin, mahdollisuuksiin tai uhkiin, ja ilmaisuja tiivistettiin néissd luokissa aina ylempiin
késitteisiin eli analyysi oli induktiivista. Kaikista neljdsta sisdisen viestinnin ulottuvuu-
desta luotiin oma SWOT-analyysi Ndmad sisdisen viestinnin nelja eri SWOT-analyysia
yhdistettiin lopulta yhdeksi koko sisdistd viestintdd kuvaavaksi analyysiksi, jolloin ké-
sitteitd saatiin vield tiivistettyd. SWOT-analyysin pohjalta luotiin kohdeyksikolle teo-

reettisiin ndkokulmiin viitaten sisdisen viestinnan kehittimissuunnitelma.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Esimiesviestinti ja organisaation toimintatavat

Perustietoja organisaatiosta pidettiin tyOyhteisdssd sekd vahvuutena ettd heikkoutena.
Oman yksikon tuntemusta ja ammattitaitoa pidettiin vahvana, mutta organisaatiomuu-
toksen synnyttima uusi rakenne koettiin kaukaiseksi. Toisaalta haastatteluissa kévi ilmi,
ettd henkilostollé ei ollut selvdd kuvaa, mitd koko organisaatiosta tulisi tietdd eikd ndin
ollen tarkoituksenmukaista informaatiota oltu mydskdén saatu. Oman yksikdn kohdalla
koettiin myds heikkoutena selvien perustehtdvad koskevien tehtdvikuvausten puuttumi-
nen. Tdmdn sanottiin aiheuttavan ongelmia poissaolojen aikana epdselvinéd tehtivéja-
koina. My®s ajoittainen kiire tyotehtivissd koettiin huonona asiana. Ongelmatilanteissa
ei koettu olevan toimivaa tiedonkulkua. Uhkana koettiin myds mahdollisen organisaa-
tiota koskevan informaation saapuminen englanninkielisend, mitd paikoin pidettiin liian

haasteellisena.

Kylldhdn sitd haluais siis jos on tulossa jotain uusia testejd, tai jotain
semmosta suuntaa vihdn, et mihin suuntaan nyt ollaan menossa ja mikd
olis mahdollisesti tulossa. Md en tiedd kuuluuko meiddn sen kummemmin

tietdd.

Mutta mydés siind on pikkusen parantamisen varaa, ettd ymmdrrettdis mitd
me ollaan osa ja mitd meiltd odotetaan ja vaaditaan ja mihin meiddn pi-

tdis panostaa.

Tiedonkulun sanottiin olevan huono eritoten alaspéin suuntautuvassa viestinndssi, mut-
ta tdima selittynee osittain silld, ettei yksikossa tiedetty, mité tietoja haluttiin vélitettavin
alaspdin. Tietoa sai aina, mutta vain jos ymmarsi sitd kysyd. Talld katsottiin olevan vai-
kutusta myds henkiloston keskindiseen viestintdén, koska henkildstolld ei ollut selvaa,

kenen vastuulla asioista eteenpdin kertominen oli.

Tavallaan koen sen, ettd md oon ollut siitd vastuussa, vaikka md tieddn

ettei se ollut mun vastuullani kuitenkaan.
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Tutkimuksessa néhtiin mahdollisuutena lisdinformaation saaminen nimenomaan oman
esimiehen vilitykselld, mikd vdhentéisi turhaa spekulointia tulevaisuudesta puskaradion
kautta, eli niin kutsutuissa kéytivikeskusteluissa, joita mainittiin tapahtuvan usein. Uu-
den organisaation rakenne koettiin suurena asiana, eiké sitd oltu vield sisdistetty ja se
vaikutti selvisti henkiloston luottamukseen oman tyon jatkuvuudesta. Haastatteluissa

madrain ettd laatuun .

Voishan sitd tietysti joskus jonkun kiitoksen sanan sanoa, tai sillai ettd hei

nyt on tehty hyvin ja niin poispdin.

TyOyhteisosséd ei ollut lainkaan palautteenantokulttuuria, mihin selvésti haluttiin muu-
tosta. Haastatteluissa kdvi ilmi useasti henkiloston ymmarrys siitd, ettd virheistd voi
oppia, ja ettei voi kehittyd ellei saa myos kritiikkid, korjaavaa palautetta. Palautteen
liséksi mahdollisuuksina néhtiin erilaiset palkitsemiskédytdnnot, kehityskeskustelut sekéd
omassa ty0sséd kehittyminen ja sen arviointi. Perinteisen kehityskeskustelumallin ei ar-
vioitu soveltuvan pieneen tydyhteisoon, koska kaikkien perustehtévi oli sama ja siind
kehittymisen ja sen arvioimisen uskottiin olevan haastavaa. Kaikenlaisen koulutuksen
arveltiin kuitenkin tuovan lisdarvoa ja tdimén uskottiin olevan mahdollista uuden organi-

saatiorakenteen myota.

Mutta eihdn niistd siis muuten tietysti opi, jos ei tulla sanoon niistd vir-

heistd, sehdn on ny ihan selvdd, ettd niistd toistaa sitten vaan.

Esimiehen ja tyontekijan vélinen kommunikaatio osoittautui vaihtelevaksi. Esimiehelle
puhumisen mainittiin olevan helppoa ja henkildstd koki esimiehen epamuodolliseksi,
kuuntelutaitoiseksi seké koki tdmén piivittdisen lasndolon tdrkedksi. Kuitenkaan palau-
tetta esimiehelle ei uskallettu antaa, vaikka se olisikin ollut toivottavaa. Tydyhteisossi
koettiin my0s erddnlaista pelkoa leimautumisesta; tyontekijét kuvailivat haasteelliseksi
kieltdytyd lisd- tai ylitdistd, koska sen ajateltiin luovan kuvan joustamattomuudesta ja

aiheuttavan seurauksia oman tyon jatkumiselle.

Viestinndn merkitys omaan ty6hon koettiin tydyhteisossd hyvin tdrkedksi. Hyvén yh-
teishengen mainittiin tuovan organisaatiolle lisdarvoa ja tulosta, ja tdiden sanottiin suju-

van paremmin yhteishengen kasvaessa. Lisdksi vapaammalla ja avoimemmalla viestin-
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nilld lisattdisiin tehokkuutta sekd vihennettdisiin vadrinkésityksié ja virheitd. Tietomé&a-
rin lisdéntymiselld parannettaisiin myos asiakaspalvelua. Motivaation mainittiin kasva-
van, kun tiedettéisiin mihin ollaan menossa. Ndmé kaikki nihtiin tydyhteisdssd mahdol-

lisuuksina (taulukko 4).

TAULUKKO 4. Esimiesviestinnin SWOT-analyysi

Vahvuudet Heikkoudet

. - Ei tiedetd miti tietoa kaivataan
Perustieto organisaatiosta ) . )
Perustieto organisaatiosta
Kommunikointi esimiehen kanssa ) ) )
_ - . . Tiedottaminen alaspdin
Uusi organisaatiorakenne mahdollistaa kehit- o
- Muutosviestintd
tymisen ja antaa tukea )
Palautteenantokulttuuri puuttuu

Ei uskalleta sanoa ei

Mahdollisuudet Uhat

Perustehtédvien ja tyonjaon selkiyttiminen

Pelisdantdjen laatiminen )
o o Puskaradio
Ty6ohjeiden laatiminen yhdessa ) ) ) )
. o Tiedottaminen ei ennalta suunniteltua
Lisdinformaatiota organisaatiosta esimiehen ) o
_ Informaatio on englanniksi
vilitykselld N
) ) ) Kiire
Viestintdkdytintojen yhtendistiminen .
Poissaolot
Palautekulttuurin luominen

Sisdisen ja ulkoisen koulutuksen lisidminen

Emoyhtion viestintdmallin jalkauttaminen

5.2 Horisontaalinen keskiniisviestinta
Niin, sielld vaan huikataan toisille.
Henkiloston keskindinen viestintd koettiin hyvin toimivaksi ja keskustelutaito vahvaksi

sekd ammatillisesti ettd tydajan ulkopuolella. Yhteenkuuluvuutta vahvisti tyOyhteison

pieni koko, mik& mahdollisti tiedon jakamisen helposti ja nopeasti. Toisaalta yhteison
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pienuus loi olettamuksen tiedon kulkemisesta, mikd ei sitten kdytdnndssd toteutunut-
kaan. Epédselvi ohjeistus viestinnésti aiheutti tiedon epitasaista jakautumista ja sen puo-
lestaan sanottiin lisddvén satunnaista sisdisti hierarkiaa. Tdma ilmeni tilanteissa, joissa
tieto on kerrottu vain sattumanvaraisesti sitd kysyneelle. Henkildsto ei kokenut omaksi
tehtdvikseen asioista tiedottamisen, vaan toivoi tdtd esimiestasolta. Mydskin perusteh-
tavien sisélloissd koettiin olevan epéselvyyttd ja viestintd tehtdvien jaosta poissaoloti-

lanteissa oli puutteellista.

Kyl me ndhdddn jo kaukaa, jos toisella on vihdn semmonen pdivd, et ei

me mennd siihen sit sonkkiin.

Henkiloston keskindiset vilit olivat toimivat, mutta erilaisten toimintatapojen ja rutiini-
en hyviksymisen ohjeistuksen puuttuessa ilmaistiin vililld aiheuttavan ristiriitoja. Ty0-
pisteissé tieto kuitenkin kulki tavalla tai toisella, vaikka viestintdkanavat vaihtelivat
kasvokkainviestinndstd post it —lappuihin. Epévirallisten viestien runsas mééra koettiin
tyOpisteissd hdiritsevédnd ja aikaa vievédnd. Tietoa kuitenkin jaettiin toisille tydkiertojen

mukaisissa pienissd tiimeissé tehokkaasti.

Et siks olis hyvd, et ne muutokset ndkyis niinku aina jossain samassa pai-
kassa, eikd olis niitd miljoona keltasta lappua ja lippua, ku niihin ei endd

reagoi mitenkddn sit ku niitd on riittdvdsti.

TyOyhteisdsséd koettiin ihmisten tulevan hyvin toimeen, mika nédkyi tyontekijoiden ky-
vyssd hyviksyé virheet ja halussa oppia niistd. Ongelmatilanteisiin kaivattiin kuitenkin
selkedd toimintamallia. Henkiloston kuvailtiin olevan ammattitaitoista ja haastatteluissa
ilmeni tahto kehittdd omaa ammattitaitoa sekd osallistua myds oman tyon kehittdmiseen.
Tutkimuksessa korostui henkiloston ammattitaidon hyodyntdminen tyon kehittimisessi
ja sen huomioimista toivottiin my0s esimiestasolla.. Tydyhteison kokoontuminen tyd-
paikan ulkopuolella oli koettu voimaannuttavaksi ja sellaista kaivattiin lisdd. Organisaa-
tiorakennemuutoksen jdljessd ilmeni my0s luontainen kiinnostus organisaation muihin
vastaaviin yksikoihin, joista kaivattiin informaatiota ammatillisessa mielessd Uhkana
henkiloston keskindisessd viestinnéssd koettiin eri syistd johtuvat tiedonkulun katkoksia
aiheuttavat poissaolot, eikd ndiden katkosten ehkiisemiseksi ollut toimintamallia. Ta-
méin vuoksi viestit eivit valttiméttd saavuttaneet poissaolijoita. Seuraavassa taulukossa

on esitelty henkildston keskindisti viestintdd kuvaava SWOT-analyysi (taulukko 5).
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Vahvuudet

Heikkoudet

Kommunikointi- ja keskustelutaidot
Pieni tydyhteiso
Ammatti-identiteetti
Kiinnostus verkostoitumiseen

Tahto kokoontua ty6ajan ulkopuolella

Ty0Opisteissd viestiminen
Tehtévien jako
Sisdinen hierarkia viestinnissa

Erilaisuuden hyviaksyminen

Mahdollisuudet

Uhat

Henkiloston aktivoituminen viestimiseen
Tydajan ulkopuolella kokoontuminen

Osallistuminen oman tyon kehittimiseen

Poissaolot

Liikaa viesteja tyOpisteessi

5.3 Viestintiprosessien toimivuus

TyOyhteisod pidettiin jossain méérin avoimena, koska tietoa tyOstd haluttiin jakaa toisil-

le, mutta sille ei oltu méiéritelty oikeita kanavia tai tapoja. Oikea-aikaisen tyOpisteitd tai

—tehtdvid koskevan informaation kulku tyOyhteisdssd oli suhteellisen nopeaa tydyhtei-

sOon pienen koon vuoksi, mutta viestejd ei jaettu kaikille tasapuolisesti, eikd viestien

eteenpdin jakamista pidetty joko omana velvollisuutena tai sitd ei muistettu kiireen

vuoksi jakaa. Tdma aiheutti hairi6ita tiedonkulussa.

Joku asia vaan kerrotaan jollekin, ja sit oletetaan et se tiedottaa siitd sit

eteenpdin. Ja sitten se tieto saattaa tulla ilmi, ettd onhan siitd ollut puhe,

mut kukaan muu ei siitd sit tiedd. Koska tdd henkilo ei ees muistanu, tai

ajatellu ettd siitd pitdis niinku kertoa.

Viestinndn toimintamallien puuttuminen haittasi selvésti my0s kommunikaatiota sekd

tyOpisteissd ettd esimiehen ja henkildston vélilld. Tiedon kuvailtiin olevan ajantasaista

ja laadullisesti riittdvad siind maérin kuin sitd saatiin. Asioiden yhteisesti tiedottamista
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ei pidetty kuitenkaan tyontekijoiden vaan esimiehen vastuualueeseen kuuluvana. Yhtei-
sesti jaetun tiedon ajateltiin olevan laadukkaampaa kuin tyontekijdltd toiselle kerrotun,
ja ndin viesti olisi myds varmasti oikein ymmaérretty. Tiedonjakamisen ulkopuolelle
jdamisen kuvailtiin olevan kiusallista, varsinkin jos se yhdistyi asiakaspalvelutilantei-

siin.

Koska tavallaan, jos tulee sellasia asioita, vaikka puhelimessa, mitd ei oo
niinku tiedotettu, niin sd koet ittes niin tyhmdks, ku sd et tiedd sitd. Sit joku

heittdd, et sielld se on netissd.

Koko organisaatiota koskevan tiedon kulku koettiin ty0yhteisossd myos haasteelliseksi,
koska moni koki ylhaddltdpiin tulevan englanninkielisen informaation olevan ammatti-
tai erikoissanaston vuoksi liian tyoldstd ja vaikeaa tyon ohessa selvitettdviksi. Sama
kielitaidon puute aiheutti sen, ettei esimerkiksi uuden organisaation tarjoamaan in-
tranetiin oltu perehdytty itsendisesti. Tiedon oma-aloitteista hakua intranetisti ei pidetty
mielekkddnd varsinkaan tydajan ulkopuolella. Oman aktiivisuuden puute kuvailtiin

myos syyksi siihen, ettei intranetid tai sahkopostia kéytetty.

Ehkd ei nyt vilttimdttd se, ettd se on englanniksi, vaan se ettd ei ole vield

tottunut tdllaiseen viestintddn.

Vanhat tottumukset viestinndn puutteesta aiheuttivat sen, ettei esimerkiksi sdhkopostia
tai ilmoitustaulua vililld tullut katsottua. Liiallisen viestien miirén ilmoitustaululla sa-
nottiin aiheuttavan sen, ettei endé tiedetty mikd on uusi ja mikd vanha tiedote, koska
uusista ei ilmoitettu eikd vanhoja poistettu ajallaan. Ajallisten resurssien ja viestinté-
kanavan sekavuuden vuoksi ilmoitustaulu saatettiin jattdd huomiotta. Joissakin osa-
alueilla viestien méérd oli liian suuri ja taas toisaalta jossain kohdin niitd ei saatu lain-
kaan. Viestintdprosessien toimivuuden SWOT-analyysi on kuvattu seuraavassa taulu-

kossa (taulukko 6).
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TAULUKKO 6. Viestintiprosessien toimivuuden SWOT-analyysi

Vahvuudet Heikkoudet

Tieto ajantasaista Epétasainen tiedonjakaminen
Muutoksista ei viestitd
Huono kielitaito

Passiivisuus lukea viesteja

Mahdollisuudet Uhat
TyOyhteison avoimuuden lisddminen Tiedonkulku katkeaa
Viestintdohjeet Kiire tyossd

Viesteji ei pidetd ajan tasalla

5.4 Viestintijirjestelmien kiytto

Uudessa organisaatiossa oli kdytossd useita eri viestintdkanavia, ja kaytdnnossa tutki-
muksen kohteena olleessa yksikdssd oli mahdollisuus kiyttdd niitd kaikkia. Yksikon
fyysinen koko helpotti asioiden yhteisesti kertomista, mutta toisaalta tyon kiireinen
luonne aiheutti hetkié, jolloin helpostikaan saatavilla oleva tieto ei tavoittanut vastaanot-
tajaa. Tamén vuoksi esimerkiksi intranet koettiin liian vaikeaksi ja hitaaksi kanavaksi
omaan ty0hon, vaikka uuden organisaatiorakenteen myotd sithen olisi mahdollisuus.
Sen sijaan kasvokkainviestintd koettiin toimivimmaksi viestintdtavaksi ja sitd toivottiin
lisdd ja sithen haluttiin panostaa, vaikka toisaalta siithen 16ytyvdn ajan jirjestiminen
koettiin vélilld haastavaksi. Haastatteluissa henkilokunta mydnsi jamahtdneensé paikoil-
leen vanhoihin tapoihin. TyOyhteisossd nédkyi kuitenkin selvédd kiinnostusta uusien me-
netelmien ja tapojen oppimiseen, mutta siithen kaivattiin selvempii tukea organisaatiol-

ta ja esimichelta.

Kylld md nyt ainakin siind vaiheessa, kun tid on tavallaan ndin uus sys-

teemi, niin tavallaan odottaisin et niitd kdytdis pikkasen ldpi.

Kohdeyksikossa kiytosséd olevista viestintdkanavista (taulukko 7) tiarkeiné pidettiin tyo-

tovereilta saatavaa informaatiota, tyOpisteissd olevia toimintaohjeita, esimiehen kanssa
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kaytavad viestintdd ja taukotilassa kiytdvad viestintdd. Lihes yhtd tirkednd pidettiin
tyOyhteis6d koskevien tiedotteiden laatimista, sdhkopostin kdyttimisté, palaverien pita-
mistd sekd ilmoitustaulua. Tekstiviestit koettiin hyviksi kanavaksi kiireellisissd tyopis-
te- tai tydaikamuutoksissa. Tiedotustilaisuudet ja ylimmén johdon yhteydenpito liittyi-

vét vahvasti toisiinsa, ja niilld koettiin olevan myos merkitystd omassa tydssd. Turhana

viestintdkanavana pidettiin intranetia.

TAULUKKO 7. Kdytossd olevat viestintdkanavat

Kanavan nimi
Palaverit
Taukotilat
Tiedotustilaisuudet

Ylimmin johdon yhtey-
denpito

Ilmoitustaulu

Tiedotteet
Siahkoposti
Tekstiviesti
Intranet
Esimies
Toimintaohjeet
Puhelinsoitto

Tyotoverit

Kiyttotarkoitus

Tarvittaessa yksikkod koskevissa asioissa

Péivittdin, epédvirallinen keskustelu

Koko organisaatiota koskeva, isojen asioiden viestintda

Toimitusjohtajan tervehdys sdhkdpostitse puolivuosit-
tain; aluejohtajan vierailu kerran vuodessa

Péivittdin, sekd tyo- ettd vapaa-aikaa koskevia tiedottei-
ta

Tarvittaessa, tyopisteitd koskevia

Koko organisaatiota koskevat tiedotteet, asiakaspalvelu
Kiireelliset tydaikamuutokset

Koko organisaatiota koskevia asioita

Péivittdin tavattavissa

Péivittéin, tyopisteitd koskevia

Asiakaspalvelu

Péivittdin, tyOpisteissa

Haastatteluissa ilmeni useampaankin kertaan tahto kéyttaa palavereja viestintdkanavana.
Palaverien arvioitiin toimivan parhaiten niin kutsuttuina kdytdvépalavereina, jolloin
niitd pidettdisiin vain tarvittaessa. Palaverikdytdntod oli tyOyhteisdsséd kokeiltu aiemmin
viikkoluontoisena, mutta se kdytinto oli hiipunut viestittdvien asioiden puutteessa. Naita

aiemmin kokeiltuja palavereja kuvailtiin haastattelussa “’vaivaantuneiksi tilaisuuksiksi”.
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Palaverien katsottiin sopivan my0s tyOpisteiden tai muiden toimintaohjeiden muutoksis-

ta viestimiseen kirjallisen tiedotteen ohella.

Sen ei tarvi kestdd kauaa, puhelimet kiinni siltd hetkeltd, niin ettd tdd asia

tulee kaikille selvdiks.

Tiedoteviestintd nihtiin heikkoutena, koska niitd oli sithen mennessi jaettu vain satun-
naisesti joihinkin tyOpisteisiin tai niissd tyOskenteleville henkildille. Kirjallisten ohjei-
den laatimiseen kaivattiin kuitenkin yhtendisid kédytdnt6jd ja niiden tallennusta joko
mappiin tai tietokoneelle, tai muun toimivan tallennusjérjestelmén laatimista. Tédllainen

tallennusjérjestelmé néhtiin mahdollisuutena parantaa asiakaspalvelua.

Jos ne tulis tuolta koneelta, ku ollaan tissd tietokoneajassa, ettei aina tar-
vis lukee niitd lippuja ja lappuja ja ruveta lukeen kirjoja. Se olis paljon

parempaa palvelua.

Tiedotustilaisuudet koettiin pienelle yksikolle turhiksi, liian virallisiksi kokoontumisik-
si. Organisaatiomuutoksen yhteydessé jérjestetty tiedotustilaisuus mainittiin kuitenkin
informatiiviseksi, ja tyontekijit arvostivat titd ylemmén johdon vierailua yksikossa.
Samoin aluejohtajan vuosittainen vierailu kohdeyksikossd seké toimitusjohtajan puoli-
vuosittainen sdhkopostitervehdys koettiin huomioimisena, vaikka ne eivit siséllollisesti
koskettaneetkaan. Luottamushenkildiden puuttumista ei katsottu haitaksi, mutta haastat-
teluissa mainittiin kuitenkin, ettd luottamushenkilon ldsnéolo vapauttaisi tyontekijit

omiin tehtéviinsd ongelmatilanteissa.

Vahvuutena mainittiin taukotila, jossa kerrottiin puhuttavan seké tyo- ettd henkilokoh-
taisista asioista hyvinkin vapaasti. Néin tyontekijdt kokivat saavansa tietoa myds niisti
tyOpisteistd, joissa ei itse tydskentele. [lmoitustaulu koettiin myds vahvuutena. Ilmoitus-
taulua kdytettiin muun muassa henkildstoasioista viestimiseen sekd poissaoloista ilmoit-
tamiseen. Ilmoitustaulua pidettiin kuitenkin sekavana, koska sieltd ei vilttimatta pois-
tettu vanhoja ilmoituksia. Sdhkopostin kaytto tyoyhteisdssd oli vaihtelevaa; osa kaytti
paivittiin, osa ei ollut kirjautunut tydsdhkdpostiin kuin kerran. Sdhkdposti koettiin in-
tranetin ohella vield niin uudeksi asiaksi tyOyhteisossé, ettei sen kdyttdmiseen oltu totut-
tu. Keskusteluissa kévi kuitenkin ilmi, ettd tydsdhkopostiakin tulisi luettua, jos sinne

tietdisi saapuvan jotain tai jos sinne kirjautuminen tehtéisiin tydpisteissd helpommaksi
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tai puhelimella mahdolliseksi. Tydsdhkopostin ja henkilokohtaisen sahkopostin vilille
haluttiin kuitenkin selked ero. Samoin tekstiviestikdytdntd kiireellisissd tapauksissa
viestimisessd koettiin olevan toimiva kanava, koska viestejé tuli hyvin vdhan. Puhelin-
soittoa ei pidetty toivottavana viestintikanavana vapaa-ajalla; tydaikana kohdeyksikon
fyysisestd koosta johtuen tydtovereihin sai helpoiten kontaktin kasvotusten viestimailla,

eikd puhelinta tarvittu kuin asiakaspalveluun tai sidosryhmikontakteihin.

Intranetissé eivét kaikki tyontekijat edes kidyneet, koska oman yksikon asema uudessa
organisaatiossa koettiin niin pieneksi, ettei intranetissd uskottu olevan mitéén sitd kos-
kevaa. Lisdksi intranetin kdyttd arvioitiin hankalaksi pienessd tydyhteisdssd sisdisessd
tiedottamisessa, koska nopeampia ja helpompiakin tapoja olisi. Edes tieto sieltd 10yty-
vastd koko organisaatiosta koskevasta strategiasta, toimintakertomuksesta tai muusta
informaatiosta ei lisannyt kiinnostusta. Ndma tiedot toivottiin saavan esimiechen kautta,
jolloin my®s kielellisten ongelmien aiheuttamilta vadrinkasityksiltd valtyttdisiin. Vies-

tintdjarjestelmien SWOT-analyysi on esitelty seuraavassa taulukossa (taulukko 8).

TAULUKKO 8. Viestintijarjestelmien SWOT-analyysi

Vahvuudet Heikkoudet
Taukotila
[Imoitustaulu
On pérjatty ilman luottamusmiesté Intranetin kaytto
Sdhkdpostin piivittdinen kayttd Tiedotteet
Tekstiviestikaytinto [Imoitustaulun sekavuus

Tiedotustilaisuus ja ylemmaén johdon yh-

teydenpito

Mahdollisuudet Uhat

Sdhkopostien lisidminen ja kayttd puhe-
limella Sahkopostit jai lukematta
Palaverien pitdminen tarvittaessa Intranetissé liian paljon tietoa
Tallennusjarjestelma sisdisille tiedotteille Intranetin tieto ei koske omaa yksikkoa
Kirjallisten ohjeiden laatiminen Viestit vanhentuneita
Kasvokkainviestinnin lisddminen

Ilmoitustaulun ajantasaistaminen
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5.5 Sisiisen viestinnin SWOT-analyysi

Kokonaisuudessaan arvioituna vahvuutena koettiin oma tydyhteison osaaminen (tauluk-
ko 9). Henkil0st6 arvioi itsensd ammattitaitoiseksi, keskendén hyvin toimeentulevaksi ja
viestinnésti kiinnostuneeksi. Uusi organisaatiorakenne on tuonut mukanaan mahdolli-
suuden verkostoitumiseen ja viestinnin lisidmiseen, josta on saatu esimakua koko orga-
nisaatiota koskevien sdhkOpostien muodossa. TyOyhteiso koki itsensd aktiiviseksi kas-
vokkainviestinnissd, mutta lievisti passiiviseksi toistaiseksi muiden viestintékanavien

kéytossa.

TAULUKKO 9. Sisdisen viestinnidn vahvuudet.

VAHVUUDET

Kommunikointikyky
Pieni tydyhteiso
Ammatti-identiteetti
Kiinnostus verkostoitumiseen

Lahikanavien kaytto

SISAISET TEKIJAT

Alhaalta ylospéin suuntautuvat viestinté

Ylemmaén johdon yhteydenpito

Sisdisen viestinndn heikkoudet (taulukko 10) koskivat ldhinné tyotehtdvid, mitkd ilme-
nivdt erityisesti ongelmatilanteissa, kuten poissaoloissa. Tehtdvikuvaukset puuttuivat
paikoitellen, muutoksista ei tiedotettu ja alaspéin suuntautuvat tiedonjako oli epétasais-
ta. TyOstd ei myOskdén annettu palautetta. Henkiloston keskindiseen viestintdén ndmé
epakohdat synnyttivdt huhupuheita, ja tiedon laatukaan ei aina ollut hyvd. Omana heik-
koutenaan henkildsto piti kielitaitoaan, jonka merkitys oli nyt muutoksen myo6té koros-
tunut englanninkielisen viestinnén lisdéntymisen mydtd. Yhtendisten toimintamallien ja
pelisdéntdjen puuttuminen aiheuttivat sen, ettei toimintatavat aina olleet yhtendisid, eikd

toisaalta tiedetty tarvitsiko niiden ollakaan.
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TAULUKKO 10. Sisdisen viestinnin heikkoudet.

HEIKKOUDET

Tiedottaminen alaspéin
Ajantasaistieto
Tehtédvien jako

Puskaradio
Erilaisuuden hyviksyminen

Passiivisuus

SISAISET TEKIJAT

Huono kielitaito
Tiedon miird ja laatu

Palautteenantokulttuuri puuttuu

Tutkimus osoitti, ettd henkildstd oli hyvin kiinnostunut oman tyonsé kehittdmisesti,
mutta ei joko ajallisten resurssien vuoksi tai uskalluksen puutteessa ollut tehnyt asioille
mitddn. Ideat olivat jddneet idea-asteelle. Nadméa ideat olivat kuitenkin haastateltavien
kesken yhtenevid, jolloin ne olisivat ty0yhteisdssd helposti toteutettavissa. Téllaisia oli-
vat muun muassa palaverikdytinnot, sihkopostin lisddminen, kehityskeskustelut, tydoh-
jeiden laatiminen yhdessi ja tyopaikan ulkopuolella kokoontuminen. Kaikki ndmé mah-
dollisuudet lisdisivét kaikenlaista viestintda ja siirtdisivit tyOyhteis6d yhteisollisempédan
ja avoimempaan suuntaan (taulukko 11). Tdméa edellyttéisi aktivoitumista viestintdin

kaikilla tasoilla, mutta siihen olisi kuitenkin mahdollista saada tukea organisaatiolta.

TAULUKKO 11. Sisdisen viestinndn mahdollisuudet

MAHDOLLISUUDET

Perustehtivien selkiyttdminen
Viestinnén strategia
Ohjeiden laatiminen yhdessa
Avoimuuden lisdédminen
Sisdinen ja ulkoinen koulutus

Aktivoituminen viestintadn

ULKOISET TEKIJAT

Kokoontuminen tydpaikan ulkopuolella

Uusi organisaatiorakenne ja sen tuoma tuki
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Sisdisen viestinndn uhkina koettiin tydn luonteesta johtuva kiire ja poissaolot, seké ékil-
liset tyotehtivid koskevat muutokset, joista tieto ei saavuttanut kaikkia ajoissa. Tiedon-
kulun katkeaminen joko oman aktiivisuuden puutteesta tai epétasaisesta tiedonjakami-
sesta johtuen koettiin myds uhkana. Viestien miérén ja laadun suhde riippui viestin va-
littymisestd. Jos viesti saapui perille useamman vilikdden kautta, ei sitd pidetty laaduk-
kaana, mutta mairéllisesti viestejd koettiin saavan. Viestien madrd oli yhdelld tapaa
riippuvainen omasta aktiivisuudesta esittdd kysymyksid ja néin ollen niiden laatukin oli
hyvé. Tutkimuksessa kévi kuitenkin ilmi, ettd viestejd toivottiin yleisesti ottaen enem-
mén, sekd kasvokkain ettd sdhkoisten viestimien kautta. Uhkana pidettiin myos viestien
vanhenemista, koska vastuuta viestintdkanavan, esimerkiksi ilmoitustaulun ylldpidosta

ei ollut kelldén (taulukko 12).

TAULUKKO 12. Sisdisen viestinnin uhat.

UHAT

Akilliset muutokset
Kiire
Poissaolot
Viestien maara

Tiedonkulku pyséahtyy

ULKOISET TEKIJAT

Intranetin sisalto

Viestit vanhentuneita
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6 POHDINTA

6.1 Tutkimuksen eettiset kysymykset

Tutkimuksen teossa on kaytettévi tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia mene-
telmid, ja tutkimus suunnitellaan, toteutetaan ja raportoidaan tieteelliselle tiedolle asetet-
tujen vaatimusten mukaisesti (Hirsjarvi ym. 2010, 23-24). Vilkan (2005, 21, 23) mu-
kaan uudeksi tiedoksi voidaan kutsua myds sellaista tutkimuksessa syntynyttd tietoa,
jossa osoitetaan, miten aiemmin tuotettua tietoa voidaan hyodyntdéd kehittimisessd. Jo
aiheen valinta on eettinen kysymys: tutkimusaiheen tulee olla aidosti hyddyllinen ja
kohdettaan palveleva. Tutkittavan aiheen tulisi kuulua omaan ammatti- tai toimialaan.
Tutkimuksen tarpeellisuuteen vaikuttavat kéytdnnonldheisyys, tyOeldméldhtdisyys ja
ajankohtaisuus. (Hirsjarvi ym. 2010 24-25; Vilkka 2005, 13.) Vaikka kehittimiseen
liittyvan tutkimuksen tekijén pitéisi olla riittdvasti yhteison sisdpuolella — varsinkin pie-
nissa tyOyhteisoissd, tulee tutkimuksessa sdilyttdd silti kantaa ottamaton tutkimusasenne

(Kylmi & Juvakka 2007, 152; Vilkka 2005, 33).

Tédmin tutkimuksen aihe syntyi yhteistydssd tutkimuksen tekijén ja kohdeyksikon esi-
miehen kanssa. Sisdinen viestintd tutkimusaiheena oli oman ammattipatevyyteni ulko-
puolella ja siksi haastava valinta. Yhteisoviestintd kuitenkin oli mielestédni merkittdva
osa-alue tyOyhteisdssd ja tutkimusaiheenakin ajankohtainen. Oma tydkokemus koh-
deyksikossé aiheutti my0s sen, ettd haastateltavat henkildt olivat 1dheisid ja kohdeyksi-
kon toimintatavat tuttuja. Tdma loi haastattelutilanteista luontevia ja keskustelevia, ja
nimenomaan yksilohaastattelujen valinta aineistonkeruumenetelméksi vahvistui hyviksi
valinnaksi, koska haastateltavat vastasivat avoimesti ja rehellisesti késiteltyihin teemoi-
hin. Ajankohtaiseksi tutkimuksen teki kohdeyksikosséd tapahtunut organisaatiorakenne-
muutos, jonka vuoksi viestinndn tarve oli kasvanut, mutta sille ei ollut laadittu toimin-
tamallia. Vilkan (2005, 14) mukaan tydeldmén tutkimuksella voidaankin vaikuttaa juuri
yhteisten toimintamallien ja kulttuurien syntyyn. Tutkimuksen tekemisestd laadittiin
kirjallinen sopimus tydeldmédn edustajan kanssa ja sitd ennen tutkimukselle haettiin tut-

kimuslupa Tampereen ammattikorkeakoululta.

Tyo6eldmén tutkimuksissa on otettava huomioon myds tutkimuksen julkisuuden haitalli-

suus. Osittainenkin salaaminen vaikuttaa tutkimuksen jatkuvuuteen, eli tutkimuksen
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hyodynnettdvyys viahenee. (Vilkka 2005, 33, 37.) Téssd tutkimuksessa paéddyttiin siihen,
ettei kohdeyksikon tai sen emo-organisaation nimed mainita itse tekstissd, mutta lahde-
materiaaliviittauksissa se oli sallittava siind médrin, kun niitd oli tarpeellista tutkimuk-
sen kannalta kéyttdd. Tdmin vuoksi esimerkiksi organisaatiorakennetta ei tutkimuksessa

ole esitetty eikd kohdeyksikon alueellista sijaintia mainittu.

Pienessé tutkimusymparistossd vaaditaan erityistd tarkkuutta ja hienotunteisuutta, jotta
nimettdmind sdilyminen voidaan turvata. Pieneen tydyhteiséon kohdistuvassa tutki-
muksessa on tarpeellista pohtia, mikd oleellista tietoa raportoitavaksi. Tunnistamisen
vaara on olemassa, kun tutkimukseen osallistuneita on vdhin. Tdméan vuoksi tutkimuk-
sen tulos voi jdddd yksinkertaisemmaksi eikd kuvaa varsinaista todellisuutta, jos tutkija
joutuu karsimaan aineistoa anonymiteetin sdilymiseksi. (Kylmad & Juvakka 2007, 152—

153, 155; Vilkka 2005, 33.)

Haastattelemalla kaikkia kohdeyksikdn tyOntekijoitd voitiin minimoida haastateltavien
tunnistettavuutta. Kuitenkin raportoinnissa oli otettava huomioon varsinkin suoria lai-
nauksia aineistosta kéytettdessd, ettei niistd ole murteen tai persoonallisten ilmaisujen
kéyton perusteella henkildd tunnistettavissa. Anonymiteetin sdilymisen takaamiseksi
aineistosta jatettiin pddosin raportoimatta esimiestd koskevat viittaukset muutamaa
poikkeusta lukuun ottamatta esimiesviestintd ja organisaation toimintatavat —
tulososiossa. Suorat henkildoasemaa koskevat viittaukset olisivat olleet tdysin henkildita-
vissé eivitkd ndin ollen olisi tdyttdneet luottamuksellisuuden kriteereitd. Tama aiheuttaa
tutkimuksesta saatavan tiedon supistumista, koska esimiehen ja alaisen vilinen viestinti

on oleellinen osa sisdista viestintia.

Henkildiden tietoisella suostumuksella tarkoitetaan samalla heidén pitevyyttd arvioin-
tiin, mutta my0s vapaaehtoisuutta. (Hirsjarvi ym. 2010, 25; Kylméd & Juvakka 2007,
150.) Kohdeyksikossé oli etukiteen informoitu tdmin tutkimuksen tekemisesti ja tut-
kimussuunnitelma oli ollut tyontekijoiden néhtivilld ja luettavissa useita viikkoja ennen
haastatteluiden suorittamista. Haastateltavat olivat kaikki vapaaehtoisia, ja kaikki haas-
tateltavat allekirjoittivat tietoisen suostumuksen ennen haastattelua ja heille kerrottiin
haastattelun tallentamisesta. Kaikki haastateltavat olivat vakituisia, tdysipdivdisid koh-
deyksikon perustyoté tekevid henkildité, joten aineiston laadun kannalta haastateltavien

patevyys osallistua tutkimukseen oli hyva.
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Vilkan (2005, 34-35) mukaan tutkimusaineiston kisittelyd ja sdilytystd koskevat vaati-
mukset liittyvét tutkittavien anonymiteettiin, eli alkuperdisten haastattelutallenteiden
sekd muiden aineistojen joutuminen vairiin késiin on aina estettivd. Naméa vaatimukset
taytettiin siten, ettd aineisto suojattiin tutkimuksen ajan salasanalla. Tallenteet ja litteroi-
tu aineisto poistettiin asianmukaisesti tutkimuksen valmistuttua. Lahdemateriaalina kéy-
tettiin sekd suomen- ettd englanninkielistd kirjallisuutta, tieteellisid artikkeleita ja tutki-
muksia. Lihdemateriaalin valintakriteereind oli soveltuvuus tutkittavaan aiheeseen sekd
ajankohtaisuus. Lidhdeviittauksissa kéytettiin Tampereen ammattikorkeakoulun kirjalli-
sen raportoinnin ohjetta. Huolelliset ja tarkat 1dhdeviittaukset ja —merkinnit ovatkin yksi

hyvén tieteellisen kdytdnnon tunnusmerkki (Vilkka 2005, 32).

Tamén tutkimuksen lahtokohdat perustuvat tydeldmin aitoon tarpeeseen, jonka avulla
voidaan tyOyhteisossd mairitelld uudet tavat viestid. Tutkimustulosten lopullinen hyo-
dyllisyys ja kdytdnnon soveltaminen on kuitenkin tutkittavan yksikon pédtettavissa.
Vilkan (2005, 34) mukaan seikkaa kutsutaan eettiseksi kestdvyydeksi, mutta kdytdnnos-
sd ei voida kontrolloida, miten tutkimustyotd sovelletaan tydeldméssa tai organisaatios-
sa. Tutkimus julkaistaan Tampereen Ammattikorkeakoulun ohjeiden mukaisesti ja se on
my0s kohdeyksikossé saatavilla ja kéytettavissd. Tyo my0s esitetddn kohdeyksikdlle ja
siitd valmistetaan myohemmin englanninkielinen lyhennelmé organisaation ylempéa

johtoa varten.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksien luotettavuutta arvioidaan tutkimustoiminnan, tieteellisen tiedon ja sen
hyodyntdmisen vuoksi (Kylmd & Juvakka 2007, 127). Tutkimuksen reliaabeliudella
tarkoitetaan tulosten toistettavuutta ja kykya olla antamatta sattumanvaraisia tuloksia.
Validiudella tarkoitetaan taas tutkimuksen tutkimusmenetelmén pétevyyttd, eli kykya
mitata sitd, mitd oli tarkoitettukin. Toistettavuuden ja pétevyyden arviointi ei ole laadul-
lisessa tutkimuksessa kuitenkaan yhtd yksiselitteistd kuin kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa, koska ihmisié ja kulttuuria koskevat kuvaukset ovat aina riippuvaisia kontekstista
eivitkd ne ole toistettavissa. (Hirsjarvi ym. 2010, 231-232.) Kylmén ja Juvakan (2007,
127) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida myds uskottavuu-

den, vahvistettavuuden, refleksiivisyyden ja siirrettivyyden avulla.



65

Tutkimuksen reliabiliteetti ja vahvistettavuus arvioivat samaa asiaa, eli ne madrdytyvét
tutkimusprosessin vaiheiden kuvaamisen tarkkuuden perusteella (Kylmd & Juvakka
2007, 129). Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2010, 232-233, 261) mukaan laadulli-
sen tutkimuksen luotettavuutta voidaan lisétd tarkemmalla selostuksella tutkimuksen eri
vaiheista ja toteutuksesta. Tdma késittdd yksityiskohtaisemman raportoinnin esimerkiksi
haastattelun olosuhteista, ajasta, hiiriotekijoistd sekd myds tutkijan omasta tilanteen
arvioinnista. Olennaista on myds analyysivaiheen tarkka kuvaus, kuten luokittelujen

perusteet. (Hirsjarvi ym. 2010, 232-233.)

Tamén tutkimuksen kulku on raportoitu mahdollisimman tarkasti ja avoimesti, ja tie-
donhankintaan, kuten kirjallisuuskatsaukseen ja lahdekirjallisuuteen liittyvat kriteerit on
perusteltu. Samoin aineistonkeruumenetelmén valinta on perusteltu ja aineiston hankin-
ta ja analyysivaihe on kuvattu mahdollisimman yksityiskohtaisesti. Tulokset on rapor-

toitu rehellisesti, mutta eettiset ndkokulmat huomioon ottaen.

Siirrettdvyydelld kuvataan tutkimuksessa syntyneiden tulosten siirrettdvyyttd muihin
samankaltaisiin tilanteisiin. Tdtd voidaan perustella riittdvilla kuvauksella tutkittavista
henkildistd ja ympdristostd. (Kylmi & Juvakka 2007, 129). Tutkimuksen tydeldmilih-
toisyydestd johtuva tutkimuksen anonyymiys aiheuttaa siirrettdvyydelle rajoituksia.
Tutkimuksessa on mainittu tutkimusympéristdstd vain kohdeyksikon toimiala ja henki-
16ston koko ja ilmoitettu yleiselld tasolla tydurien kesto sekd asema tydyhteisossd. Si-
sdisen viestinnin tutkimuksissa kéytetdédn pitkélti samaa 1dhdekirjallisuutta, joten tyoyh-

teisdviestinndn periaatteita voidaan soveltaa toimialasta riippumatta.

Vilkan (2005, 159) mukaan teoreettinen toistettavuus edellyttdd sitd, ettd lukija paityy
tutkimustekstissd samaan lopputulokseen tutkijan kanssa. Tdmid on mahdollista vain
riittdvan tarkkojen kuvausten avulla. (Vilkka 2005, 159-160.) Satunnaisvirheitad laadul-
lisessa tutkimuksessa voi tulla vadrinymmarryksien kautta tai kirjaamisvirheiné tutki-
muksen eri vaiheissa. Ndilld ei katsota kuitenkaan olevan suurta merkitysta tutkimuksen
vaikuttavuuteen, ne pitdd vain ottaa huomioon. Tutkimustulosten merkittivd eroaminen
ailemmin tutkitusta voi olla perdisin satunnaisvirheestd. (Vilkka 2005, 161-162.) Kir-
jaamisvirheet on pyritty tdssid tutkimuksessa minimoimaan litteroinnin tarkistuksella.

Tamai ei kuitenkaan esti tulkintavirheiden mahdollisuutta.
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Laadullisessa tutkimuksessa voidaan arvioida pétevyyttd kuvausten ja selitysten yhteen-
sopivuudella. Validiutta voidaan lisdtd myos kédyttdmalld useampaa eri tutkimusmene-
telmai, jota kutsutaan triangulaatioksi. (Hirsjarvi ym. 2010, 231-233.) Kylmai ja Juvak-
ka (2007, 128-129) kuvaavat tdtd ominaisuutta tutkimuksen uskottavuudella. Tutki-
muksessa on késitelty mahdollisimman perusteellisesti aiheeseen liittyvit teoreettiset
lahtokohdat, mutta tehty myos selkeéd aiheen rajaus. Ennen aineistonkeruuta on laadittu
teoreettisten ldhtokohtien perusteella haastattelun teemarunko, jonka siséllon valinta on
perusteltu. Haastattelurungon teemat on pyritty kuvailemaan ymmarrettavésti ja niitd on
haastattelutilanteessa tarvittaessa tarkennettu, jolloin on voitu varmistua tutkittavien
henkildiden ymmartivin kisiteltdvdn asia. Ndin voidaan olettaa tutkimustulosten vas-
taavan tutkittavien késitystd. Uskottavuutta vihentdd kuitenkin vain yhden aineistonke-
ruumenetelmin kayttd, mutta timéa oli perusteltu valinta henkilokohtaisten resurssien

perusteella.

Kylmén ja Juvakan (2007, 129) mukaan refleksiivisyys tarkoittaakin tutkijan tietoisuut-
ta omista ldhtokohdistaan eli tutkijan on osattava arvioida omaa vaikutustansa aineis-
toon ja tutkimusprosessiin. Titd seikkaa on tutkimuksessa pohdittu ilmoittamalla rehel-
lisesti my0s tutkijan suhde tutkittavaan kohdeyksikkoon ja haastateltaviin. Havaintojen
kategoriointi ja luokittelu oli helppoa juuri asiayhteyksien ymmairryksen vuoksi, mutta

se samalla vdhensi tutkijan objektiivisuutta tutkittavaan kohteeseen.

6.3 Tulosten pohdinta

Tédmin tutkimuksen tulokset ovat samansuuntaisia kuin kirjallisuuskatsauksessakin esi-
tetyt, vaikkakin laadullisen tutkimuksen tulokset ovat aina kontekstista riippuen ainut-
laatuisia. Kuten Joensuu (2006) ja Dolphin (2005) ovat tutkimuksissaan selvittineet,
ilmeni my0s tissé tutkimuksessa tyontekijoiden halu vaikuttaa omaan tyohon. Juholinin
(2013, 174) kuvailema uusi media-aikakausi oli havaittu myos tdmén tutkimuksen tyo-
yhteisossd; moniin ongelmiin haettiin ratkaisua séhkoisistd viestimistd. Kuitenkin jo
kohdeyksikon koon vuoksi kaivattiin enemmin kasvokkaista viestintdd, mika on kéynyt
ilmi myds Kallan (2006) tutkimuksessa. Viestintdd ei oltu ajateltu kokonaisvaltaisena
termind, vaan osana jokapdiviisté tyotd ja sen vaikutusta omaan ty0hon pidettiin merkit-
tavind. Toimivan viestinndn mainittiin lisddvén tehokuutta ja motivointia, miké oli to-

dettu myds Janhosen (2010) ja Kallan (2006) tutkimuksissa.
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Tédmin tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa sisdisen viestinnidn nykytila. Tutkimus
osoitti, ettd kohdeyksikon sisdisen viestinndn nykytila oli laadultaan vaihteleva, ja
SWOT-analyysin periaatteiden mukaisesti siitd 16ytyi sekd hyvid ettd huonoja puolia.
Oman yksikon sisdlld viestinnédn katsottiin toimivan hyvin, kun taas koko organisaatiota
koskeva informaatio koettiin puutteelliseksi. Kaiken kaikkiaan seki sisdistd viestintdd
ettd perustoimintoja leimasi erddnlainen sekavuus, miki johtui puutteellisesta ohjeistuk-
sesta tai selvistd toimintamalleista. Ohjeita ja tiedotteita oli, mutta niitd ei paivitetty tai
toimitettu kaikille, eikd niihin tehtiviin oltu médritelty vastuuhenkilditd. Sindlldén teh-
tavit tulivat aikanaan ja laadukkaasti suoritettua, mutta voidaan hyvin spekuloida, kuin-
ka paljon ajallisia resursseja sddstyisi vaikka oman tyon kehittdmiseen ja kouluttautumi-
seen, jos tyOtehtdvit ja muut toiminnot olisivat systemaattisesti prosessoituja ja ohjeis-

tettuja.

Tutkimuksen toisena tarkoituksena oli selvittdd, miten kohdeyksikon sisdistd viestintdd
voitaisiin tulevaisuudessa kehittdd. Koska viestinté liittyy ldhestulkoon kaikkeen toimin-
taan niin tyo- kuin henkilokohtaisessakin eldmaisséd, voidaan selkeilld pelisddnnoilld ja
avoimen keskustelun lisdédmiselld parantaa sekéd laatua ettd tehokuutta muillakin osa-
alueilla. Monkkdsen ja Roosin (2010, 168) ja Jalavan ja Matilaisen (2010, 132) mukaan
tyOyhteisossd on pyrittdvd luomaan joustavia vuorovaikutustilanteita, joissa vastareak-
tiot ovat ennakoituja ja hallittuja. Ndma keskustelut voivat olla epdvirallisia jokapéivéi-
sid kohtaamisia tai virallisia tapaamisia, joissa tehdddn paatoksid. Ylipadtddn yhdessa-
ololla muutetaan tydyhteison kulttuuria avoimemmaksi (Heikkild & Heikkild 2001, 54,
197). Tutkimuksen mukaan tyOyhteisd olikin hyvin motivoitunut kehittdmédn omaa
tyOtadn ja osaamistaan, sekd vahvistamaan oman yksikkonsé profiilia koko organisaati-

on suhteen.

SWOT-analyysin merkitys haastatteluiden yhteydessa jdi véhdiseksi, koska tilanne it-
sessddn jo oli uusi ja jannittdvikin sekd haastattelijan ettd haastateltavien kohdalla, niin
teemojen kisittely haastatteluhetkelld oli intuitiivista eikd niitd 1dhestulkoon lainkaan
kasitelty SWOT-analyysin ndkokulmista. Nédin ollen SWOT-analyysi ja havaintojen
luokittelu analyysin mukaisiin luokkiin jii ldhestulkoon tiysin tutkijan tehtdvéksi, mika
ei sindllddn ollut tutkimussuunnitelman vastainen. Lisdksi tutkimus olisi voitu rajata
tiukemmin koskemaan vain osaa sisdisestd viestinndsté, jolloin tietimys suppeammasta
aihealueesta olisi tullut paremmaksi ja vastaukset syvéllisemmiksi. Télloin haastattelu-

jen osuus olisi ollut vahdisempi ja resursseja olisi voinut jattdd esimerkiksi havaintojen
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kerddmiseen ja muutosprosessin arviointiin. Ndin olisi lisdtty aineistotriangulaatiolla
tutkimuksen luotettavuutta. Talloin tydeldmén saavuttama hyoty olisi ollut suurempi ja
kehittdminen olisi todellista eli tutkimus olisi ollut eettisesti kestavidmpi. Muutoin timén
tutkimuksen tulokset ovat luotettavia kuvaamaan kohdeyksikon sisdistd viestintdd. Ke-
hittdimissuunnitelmat ovat tdysin aineistoon, mutta toisaalta myds tutkijan ndkokulmaan

perustuvia, jolloin ne ovat vain yksi vaihtoehto toiminnan kehittdmiseksi.

Suunnitelmallisella viestinndlld, sen arvioimisella ja kehittdmiselld voidaan merkittdvés-
ti parantaa tiedonkulkua niin kohdeyksikon sisdlld kuin myds koko organisaatiota kos-
kevissa asioissa. Keskustelun lisddminen kaikilla tasoilla, palaverit, informaation liséa-
minen, palautteen antaminen ja kehityskeskustelut kaikki kasvattavat sekéd viestinnén
médrdd ettd kontrolloidusti toimitettuna myds viestinnén laatua. Yhteisen toiminnan ja
avoimen keskustelun myoti luottamus seki tyOyhteisdd ettd organisaatiota kohtaan kas-
vaa, miké johtaa tyon mielekkyyden ja merkityksellisyyden kasvuun. Téhin vaaditaan

kuitenkin kaikkien panosta ja vapaaehtoisuutta.

6.4 Kehittaimisehdotukset

Kehittdmisehdotukset perustuvat sisdisen viestinnin SWOT-analyysin pohjalta luodun
8-kenttdiseen SWOT-analyysiin (liite 4), jossa mahdollisuuksia hyddyntden otetaan
vahvuudet eli menestystekijat kdyttoon sekéd kdannetddn heikkoudet vahvuuksiksi. Uhat
otetaan hallintaan vahvuuksien avulla ja varaudutaan mahdolliseen kriisitilanteeseen
tunnistamalla uhkatekijat. Nama strategiat liittyvat vahvasti kaikki toisiinsa, koska kai-
ken perustana on toimiva sisdinen viestintd. Tadssé tydssd on esitelty kehittdmisehdotuk-
sina menestystekijoiden hyddyntdminen sekd heikkouksien kddntdminen vahvuuksiksi,
koska ne luovat pohjan sisdisen viestinnén kehittimiselle ja tydyhteison kulttuurin vah-
vistamiselle. Uhkien hallinta perustuu tyon organisointiin, ajantasaisten ohjeiden laadin-
taan ja nopeaan tiedonkulkuun, mitkd ovat mahdollisia vain, jos viestinnille on luotu
selkedt toimintamallit. Mahdollisessa kriisitilanteessa toimittaisiin myds viestinnédn toi-

mintamallin mukaisesti.
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6.4.1 Menestystekijoiden hyodyntiminen

Tehokkain ratkaisu on synkronoida palaverit, tiedotteet, sdhkdposti ja ilmoitustaulu
toimivaksi yhteiseksi jérjestelmiksi (kuvio 13). Tiedotteet toimitettaisiin palaverien
yhteydessd ja ne liitettdisiin sekd sdhkopostiin ettd ilmoitustaululle. Tutkimuksessa mai-
nittiin, ettd palaverien pitdminen on vaikeaa, koska yleensi puhelin soi aina silld hetkel-
13 ja jonkun on mentiva vastaamaan. Monkkonen ja Roos (2010, 81) kuvailevat vastaa-
vanlaisen tilanteen erddssi tyOyhteisossd; uskollisuus ja saavutettavuus asiakkaille esti
oman tyOyhteison kehittimisen. Tdmi nidkokulma kannattaa ottaa huomioon palavereja
suunniteltaessa. Palaverissa kisiteltdvd asia voi olla my0s asiakaspalvelun kannalta

merkittava.

eVastuuhenkil6t
IImoitustaulu eAjantasaisuudesta huolehtiminen
ellmoitusten jaottelu

eTiedotteet ja ilmoitukset
eOrganisaatiota koskeva informaatio suomeksi

eVetovastuun jakaminen
#Sisdllon kokoaminen etukateen
eKaytava- ja tiimipalaverit
eMuistion laadinta

Palaverit

eMuutoksista tiedottaminen
Tiedotteet eOrganisaatiota koskeva informaatio
eTapahtumat

eOrganisaation jarjestima tyhy-tapahtuma (kulttuuri,
liikunta)

oTyOyhteison oma kokoontuminen

KUVIO 13. Suunnitelma menestystekijoiden hyodyntamiseksi

Kylénpddn (2003, 52) mukaan palaverit tismennetién tehtdvén tai osallistujien mukaan,
ja niiden tehokkuus edellyttdd vetdjén ja osallistujien aktiivisuutta. Palaverin vetovas-
tuuta voidaan jakaa tyontekijoiden kesken. Télldin vastuun jakamisella lisdtddn oman
tyon merkityksellisyyttd ja myoskin osaamista. Sama vastuunjako voidaan ottaa kiyt-

toon myos ilmoitustaulun péivittdmisen suhteen. Tutkimuksen mukaan ilmoitustaulu
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koettiin hyvina viestintdkanavana seki tyo- ettd vapaa-ajan asioissa viestimiseen, mutta
sen kaytdssd ilmeni puutteita ldhinnd viestien ajantasaisuuden suhteen. Kylédnpéddn
(2003, 55) mukaan ilmoitustaulun ajantasaisena pitdminen helpottuu, kun tiedotteisiin
merkitddn myds piivdys, jolloin sen voi poistaa. Hyvisséd ilmoitustaulussa on siis vain

ajantasaisia asioita (kuva 1). (Juholin 2013, 223; Kyladnpaa 2003, 55.)

Virabset imoitukset  Tenttitulokset  Tutortoiminta  Harrastukset  Muut

= ;_—;» - .?_::‘ Huom!

, i — ® -
Wp—— T = — [yl

s
e

KUVA 1. llmoitustaulun kaytto (Kyldnpad 2003, 55).

Juholinin (2013, 223) mukaan tiedote on yksi viestinndn perustydkalu, jonka perusvaa-
timuksena on informatiivisuus. HenkilOstotiedotteessa asiat tulee kertoa lyhyesti, mutta
kattavasti ilmaisten kenelle se on suunnattu, miti asia koskee, milloin ja missi se tapah-
tuu ja ennen kaikkea miksi tapahtuu (Kyldnpdéd 2003, 55). Tiedotteen tyylin voi muoka-
ta tyoyhteison nidkdiseksi, mutta ikévistd asioista ilmoitettaessa on syytd pysyé asialin-

jalla (Metsdaho 2013, 113-114).

Sdhkoposti on nykyéédn ldhes arkipdivdinen viestintdvéline, mutta toisaalta kaikkien ei
voida olettaa kiyttivin sitd sddnnollisesti (Metsdaho 2013, 67). TyOyhteisossi kaikilla
jasenilld oli kdytdssddn tyOpaikan tarjoama sdhkoposti, mutta sen kdyton aktiivisuus
vaihteli. Monesti kdytdssd on myds henkilokohtainen muu sdhkdposti, mitd ei voida
kéyttdd tyOasioissa viestimiseen, ellei henkild siihen erikseen anna suostumusta. Loo-
gisinta olisi kuitenkin lisdtd kaikkea tydsdahkopostin vélitykselld toimitettavaa informaa-
tiota ja tehdé jokaiseen tyGpisteeseen mahdollisuus helppoon sisdénkirjautumiseen sekd
sdahkoOpostiin ettd intranetiin. Metsdahon (2013, 68) mukaan sdhkoposti toimii parhaiten
kahdenkeskiseen tai pienen porukan viestintddn, mutta se ei sovellu keskusteluun tai
mielipiteiden ilmaisuun. Téll6in kasvokkainviestintd on parempi vaihtoehto, mikd on

mahdollista, kun tydyhteiso on pieni (Jalava & Matilainen 2010, 67).
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6.4.2 Heikkoudet vahvuuksiksi

Osaamisen kehittiminen

Tyo6n luonne kohdeyksikdssé on vililld hyvinkin kiireistd eikd ylimééariisille tehtdville
ole vilttimattd aikaa. Siksi olisi tdrkedd varautua ongelmatilanteisiin perehdyttiméalla
riittdvasti henkilokuntaa eri tehtdviin tai organisoida tyotehtivat toisin. Tdma vaatii kui-
tenkin ajallisia resursseja, mikd muutoinkin hektisessd tyOympdristossd on vaikeaa.
Lammintakanen (2012) mainitsee kuitenkin, ettd tyontekijan osaamista voidaan kehittda
monin tavoin, kuten uusilla tydtehtévilla tai erilaisilla tyokierroilla. Perehdytys voi kui-

tenkin olla my0s yksittdisid tehtdvid, eikd koko tydpisteen hallintaa.

Vaikka kiire mainitaan usein esteend kehittymiselle, voitaisiin kehittymiselld saada lisda
aikaa uusien toimintojen myo6td. Vaikuttamalla ty6tapoihin, asenteisiin, yhteistyohon tai
ajankdyton oikein kohdentamiseen saadaan myos muutoksia aikaan. (Monkkonen &
Roos 2010,81-85.) Kiire estdd myos sisdisen vuorovaikutuksen seké henkiloston kesken
ettd esimies-alais-vililld (Rytikangas 2011, 60). Tamén vuoksi olisi tirkeéa, ettd tyoteh-
tavit ja —ajat voitaisiin organisoida niin, ettei kiireen tunne olisi péivittdistd, kuten tut-

kimuksessa kévi ilmi.

Tyoohjeet olisi hyvi yhtendistdd ja ajantasaistaa ja madritelld vastuuhenkil6 niiden ajan
tasalla pitdmiseen. My0skin niissd tapahtuvat muutokset olisi hyvé kdyda yhteisesti ldpi
kéyttdjiryhmén kanssa, jotta ymmarrettdisiin, miksi ndin toimitaan. Kyldnpdin (2003,
52, 75-76) mukaan tydohjeissa kirjataan tyOpisteiden ydinasiat tirkeys- tai vaihejirjes-
tykseen ja niiden avulla taataan tyOn laatu ja véltetddn virheitd. Kun yhteisid ohjeita
laaditaan, on hyvé pohtia asiaa koko tydyhteison kanssa, tai vdhintddn tarkastuttaa se

kéyttdjiryhméén kuuluvalla. (Metsdaho 2013, 89; Kylanpaéd 2003, 82.)

Palaute

Kuten Jalava & Matilainen (2010, 69) kertovat, on nimenomaan esimiehen tehtdvad mo-
tivoida tyontekijoitd asettamalla yksilolliset tavoitteet ja tukea nditd tavoitteita erilaisilla
palkkioilla ja palautteilla. Palautteenanto ja —saaminen voivatkin kulkea kési kédessd
kehityskeskusteluiden kanssa, mutta palautetta voidaan antaa my0s spontaanisti ja kai-
kille yhteisesti. Yleiset kiitokset ja my0s asiakaspalautteet voivat olla yksi késiteltdva
asia tyOyhteison palavereissa. Kuten ei kommunikointiakaan, ei mydskddn palaut-

teenantokulttuuria kasvateta yhdessi yossd, vaan sen on pitkdntdhtdimen prosessi, joka
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vaatii kaikkien yhteistd panosta. Kuitenkin jostain on aloitettava, ja jo yksikin positiivi-
nen palaute kasvattaa palautteenannolle avointa ilmapiirid. Kun palautetta saa, on sitd

helpompi my0s antaa.

Kun puhutaan korjaavasta palautteesta, paras tapa sen antamiseen on suullinen palaute
mahdollisimman nopeasti havainnon jilkeen. Korjaavan palautteen jilkeen on hyvi
seurata toiminnan kehitysta ja toivottavia muutoksia ja tdlloin annettu positiivinen pa-
laute oikeasta suunnasta voi olla motivoivaa ja kannustavaa. (Lammintakanen 2012.)
Monissa organisaatioissa on myds kdytantd kirjata ylos erilaiset 1dheltd piti —tilanteet,

joiden avulla voidaan my®ds oppia ja parantaa tyon laatua (Kauhanen 2015, 19).

Kehityskeskustelut

Koska kohdeyksikossa ei ollut aiemmin kdytossd kehityskeskusteluja esimiehen ja tyon-
tekijdn vilisend viestintdkanavana, niitd pidettiin tutkimuksen mukaan toivottavina,
mutta nithin suhtauduttiin myoskin varauksella. Niiden ei arveltu soveltuvan pieneen
tyOyhteis60n, jossa kaikki tyontekijit tekivdt samanarvoista tyotd. Kehityskeskustelun
ajatuksena ei kuitenkaan ole olla pelkdstdédn tyon ja siitd suoriutumisen arviointia, vaan
ne itsessddn voivat parantaa tyOsuorituksia, edistdd tyontekijén sitoutumista tyohon ja

kasvattaa tyohyvinvointia (Aarnikoivu 2011, 11-13).

Organisaation ohjeiden mukaan kehityskeskusteluita tulisi kdydd véhintddn neljdsti
vuodessa. Vuoden alussa suoritetaan syvempi keskustelu pohjautuen edellisen vuoden
suoritusten arviointiin ja uusien tavoitteiden asettamiseen. Organisaatiolla on olemassa
valmiit lomakkeet keskusteluita ja itsearviointia varten, mitkd pitéisi ottaa kohdeyksi-
kossd kayttoon. Niissd omalle tydlle asetetaan yhdestd kolmeen tavoitetta, jotka ovat
realistisia, saavutettavissa ja mitattavissa. Tavoitteet voivat kohdistua uuden tyon tai
tydvaiheen opetteluun, vastuun lisdémiseen tai toisten perehdyttimiseen. Myos itse-
opiskelu omasta ty0std voidaan asettaa tavoitteeksi. Vuoden lopulla pidetdén uusi kes-
kustelu, jossa arvioidaan tavoitteiden saavuttaminen asteikolla 1-5. Keskustelussa arvi-
oidaan my0s kokonaisvaltaisesti ty0ssd suoriutumista. Niiden keskusteluiden vililld
pidetddn vihintddn kaksi, noin 15-30 minuuttia kestdvad lyhyempai keskustelua, missa
tarkastellaan etenemisté tavoitteiden saavuttamisessa. Kehityskeskusteluihin on aina
varauduttava ajallisesti, koska ne ovat yksilollisid, ja niiden kestoa on mahdoton enna-
koida. (Little 2016.) Suunnitelma heikkouksien kddntdmisestd vahvuuksiksi on esitetty

seuraavaksi (kuvio 14).
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eQOrganisaatiota koskeva informaatio suomeksi

Informaation liséédminen eMuutoksista tiedottaminen

*Ty0- ja toimintaohjeiden laatiminen
eVastuuhenkiléiden nimeaminen

Tyon organisointi

eSpontaanin palautteen lisddminen
Palaute eAsiakaspalautteet palaverien aiheeksi
eAloitelaatikko

eOrganisaation ohjeiden mukaisesti
Kehityskeskustelut *Oman tyon kehittaminen
eOman osaamisen kehittdminen

KUVIO 14. Suunnitelma heikkouksien kddntamisestd vahvuuksiksi

6.5 Jatkotutkimushaasteet

Kehittdmistyd on mielestini jatkuvaa, koska tydyhteison kokonaisvaltaisen tyytyvéi-
syyden saavuttaminen on kadytdnndssd mahdotonta. Myds hiljainen hyviksyntd sammut-
taa kehittymisen ja kehittimisen. Yksinkertaisin tapa jatkaa tyOyhteison kehittimista
olisi selvittdd seuraavat kehittimiskohteet. Jos ajatellaan titd tutkimusta liiketalouden
kannalta, on SWOT-analyysi vain yksi tapa kartoittaa yrityksen ja tydyhteison tilaa, ja
analyysejd voidaan tehdd monesta muutakin aiheesta kuin vain viestinndstd. Jo pelkés-
tddn litkketoiminnan SWOT-analyysin avulla olisi l0ydettdvissd muita kehittdmistarpeita.
SWOT-analyysi menetelménd on kuitenkin tutkittu ja tunnettu, joten sen soveltaminen

uusille aihealueille olisi myos mielenkiintoista, ja toisaalta myds haasteellista.

SWOT-analyysi perustuu kuitenkin aina hetkittiisen tilan arviointiin ja esimerkiksi jo
tamén tutkimuksen julkaisuhetkelld voi sisdisen viestinninkin tilanne olla jo muuttunut.
Siksi kehittdmistyon pitdisikin perustua sykleihin, jossa asetetaan tavoitteita ja arvioi-
daan niiden saavuttamista. Samoin viestintdd voidaan arvioida; sille asetetaan vuosittai-

set tavoitteet ja niiden saavuttamista tarkastellaan. Jatkotutkimushaasteina nikisin tyo-
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yhteison jatkuvan kehittimisen laatundkokulmista: tydtehtdviin liittyvien prosessien
kuvaamisen ja kehittdmisen six sigma —metodin mukaisesti, joka on osassa emo-
organisaatiota kdytossd. Tallaisten sitouttavien kehittamisprojektien ja muutosten lépi-
vieminen edellyttdd kuitenkin toimivaa ja viestinndltddn avointa tyOyhteisod, jolloin
tamén tutkimuksen merkitys kasvaa huomattavasti. Mielenkiintoista olisi myds toteuttaa
muutaman vuoden kuluttua sisdisen viestinnin tilan arviointi uudelleen, mutta kvantita-

titvisena tutkimuksena.
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LIITTEET

Liite 1. Kirjallisuuskatsaukseen valitut alkuperdistutkimukset
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Tutkimuk- | Tutkimuksen tarkoitus | Kohderyh- | Tutkimus-, Keskeiset  tu-
sen tekija, mi aineistonke- | lokset
vuosi, nimi, ruu- ja ana-
tieteenala ja lyysimene-
maa telméa
Dolphin Tutkia sisdisen viestin- | Viestinnds- | Kvalitatiivi- | Sisdiselld vies-
2005 nin roolia organisaati- | td vastaavat | nen kuvaileva | tinndlla on
ossa ja tarkastella, onko | henkil6t eri | tutkimus merkittdvi stra-
Internal viestinndstd vastaavan | alojen or- | Avoin haas- | teginen arvo, ja
communica- | rooli strategisella vai | ganisaa- tattelu se on viestin-
tions:  to- | operatiivisella  tasolla | tioista Luokittelu néstd vastaavan
day’s strate- | organisaation viestin- | (n=21) henkilon tarkein
gic impera- | ndssd osa-alue. Tyon-
tive tekijoiden kans-
sa viestintd on
Taloustiede tarkedssd  roo-
lissa muutosti-
Iso- lanteissa ja tar-
Britannia kedd on koh-
dentaa viestintd
oikein.
French & | Tutkia, mité positiivisia | Toimitus- Kirjallisuus- | Kriisiviestinnin
Holden organisaatiokdyttidyty- | johtajat katsaus malli on siirty-
2012 mismalleja on olemassa nyt nk. voilei-
kriisi- ja muutosvies- pamallista posi-
Positive tinnéssa tiivisen ja sito-
organiza- van  johtamis-

tional beha-
vior: a buf-
fer for bad
news

Viestinta-
tiede

Yhdysvallat

viestinndn kay-
tantoihin  orga-
nisaatiokulttuu-
rin  keskiossa.
Kolme péépiir-
rettd ovat toivo,
mukautuvuus ja
optimismi.
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2(4)
Janhonen Selvittaa Eri alojen yri- | Kuvaileva kirjalli- | Yksityiselld
2010 neljin  ni- | tysten koko | suuskatsaus sektorilla ~ ha-
kdkulman henkilostd  ja vaittiin ~ keskei-
Tiedon ja- | kautta, mi- | tydterveyshuol- | Kvantitatiivinen sen aseman tii-
kaminen ten tiedon | to tiimeittdin survey- missd  lisddvin
tiimity0ssd | jakaminen tutkimus(Tyky- runsasta vuoro-
tiimeissd on barometri 2004) vaikutusta sekd
Valtio-oppi | yhteydessi muihin tyonteki-
tiimien toi- Verkostoanalyysi joihin, muihin
Suomi mintaan tiimeihin ettt
ylempéddn joh-
toon.  Tiimien
jasenten keski-
ndiselld kanssa-
kdymiselld eli
tiheydelld todet-
tiin olevan yh-
teys laatuun ja
suoriutumiseen.
Tasapainoisella
tiedonjakamisel-
la todettiin voi-
van  saavuttaa
lisdarvoa.
Joensuu Tarkastella | Henkildstot TITU: Kvantitatiivi- | Suurin osa tyon-
2006 sisdisen (n=50, n=200) | nen viestintidvajetut- | tekijoista on
viestinndn kimus, kvantitatiivi- | joko tyytyvéisid
Kaksi kuvaa | ja sisdisen nen lomaketutkimus | tiedonsaantinsa
tyontekijastd | PR:n uusia (OCD), tilastollinen | tai kokee tieto-
: sisdlisen vaihtoehtoja analyysi vajetta. Kyse ei
viestinnin tehtéville ja ole aina tiedon
opit ja post- | tavoitteille; 3P:  kvalitatiivinen | méérdstd, vaan
moderni 16ytad tyon- mikrotason arvotut- | vastaanottajan
ndkokulma | tekijén kimus, yksilohaas- | kokemuksista.
muuttuneet tattelut (ladder), | Tyoeldmén
Viestintétie- | arvot ja arvoketju- ja sisdl- | muutokset luo-
de asenteet l6nanalyysi vat  toimintaan
(postmoder- leimaa epévar-
Suomi ni tyonteki- muutta ja jatku-
jd) vaa  muutosta.
Tiedon uskottiin
johtavan  kes-

kustelun lisdin-
tymiseen ja vai-
kuttavan arvoi-
hin, kuten yhtei-
sollisyyteen,

tasa-arvoon,

sitoutumiseen ja
sosiaalisuuteen.
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Kalla 2006 Tutkia sisdistd | Yhden moni- | Tapaustutkimus | Tiedonjakami-
viestintdd mo- | kansallisen nen on olennai-
Integrated  in- | nitieteellisesti | yrityksen Kvalitatiivinen | nen ja strategi-
ternal com- | ja  monitasoi- | keski- ja | teemahaastatte- | nen osa yhte-
munications in | sesti (integroitu | ylempi johto | lu, Deyn ana- | ndistd  sisdistd.
the mul- | sisdinen  vies- | (n=12, lyysimenetelmd | Viestintd  lisdd
tinational cor- | tintd  yhdistdd | n=749) luottamusta,
poration viestinndn  eri Kvantitatiivinen | tehokkuutta ja
osa-alueet); kysely, regres- | motivaatiota.
Taloustiede miksi se on sioanalyysi  ja | Huomio  tulee
tarkedd ja mitd varianssiana- kiinnittdd vies-
Suomi silld  saavute- lyysi tintdvilineiden
taan kehittdmisen
Havainnointi sijaan  ihmisten
véliseen  kom-
munikointiin.
Toiminnallisilla,
maantieteellisilla
tai kansallisuuk-
sien eroilla ei
ollut merkitysta
henkildiden véli-
seen viestintdin.
Eroja loytyi ai-
noastaan tyo-
ryhmien vélises-
td viestinndsti ja
varsinkin  toi-
mintatavoissa.
Kejonen 2007 | Tutkia  henki- | Globaalin Laadullinen Johdon ja henki-
16storyhmien konsernin tapaustutkimus | 16ston kasitykset
"Kohtaavathan | tyopuheiden ja | paikallisyri- hyvén ja laaduk-
suoratkin ava- | kielenkdyton tys, koko | Teema- ja hen- | kaan tydn puit-
ruudessa" solmukohtia; henkil6sto kilohaastattelut | teista  eroavat.
: tapaustutkimu | analysoida, (n=21) Toimihenkil6ta-
s teollisen tyd- | miten organi- Diskurssi-  ja | solla tuetaan
paikan  henki- | saatiossa puhu- retorista analyy- | eniten yhteisolli-
16storyhmien taan sid  yhdistévit | syyttd, yhtendis-
puhetavoista. menetelmat td kielenkdyttoad
ja toimitaan sil-
Pyskologia tana henkilOsto-
ryhmien vélissé.
Suomi Johto vetoaa

puheissaan tuo-
tannollisiin  syi-
hin, tyOntekijét
kokemuspohjai-
seen tyohon.
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Kupritz & | Tutkia tyontekijoi- | Henki- Tapaustutkimus | Tyontekijit miel-
Cowell 2007 | den késityksid sdh- | 10sto tavit luottamuksel-
kopostista ja kas- | (n=24) Puolistrukturoi- | liset, henkildkoh-
Productive vokkaisviestinnista tu haastattelu taiset tai arkaluon-
Management | johtamisen viestin- teiset asiat, kuten
Communica- | tivilineind Teemojen luo- | esimies-alais-
tion:  Online kittelu keskustelut ja
and Face-to- ylennyksiin tai
Face irtisanomisiin  liit-
tyvdt asiat késitel-
Viestintétiede taviksi kasvok-
kaisviestintdna. Ei-
Yhdysvallat luottamuksellisiksi
tarkoitetut  viestit,
kuten turvallisuu-
teen liittyvét tai
heti vastausta vaa-
tivat asiat ovat
tarkeitd saada séh-
kdpostitse.
Thomas, Zo- | Tutkia viestinnidn | Henki- Kvantitatiivinen | Informaation laatu
lin & Hart- | méédrdn ja laadun | 16st tutkimus lisdd  luottamusta
man 2009 suhteellista vaiku- | (n=218) esimiehiin ja tyo-
tusta; testata vies- ICA-survey tovereihin;  infor-
The central | tinndn ja luotta- maation madra
role of com- | muksen valistd Mediaatio- lisdd  luottamusta
munication in | suhdetta analyysi, struc- | ylempdin johtoon.
developing tural equation | Luottamuksen ja
trust and its modelling viestinndn  suhde

effect on em-
ployee invol-
vement

Taloustiede

Yhdysvallat
ja Australia

riippuu  siis kon-
tekstista.  Luotta-
mus lisdd myos
nidkemystd organi-
saation avoimuu-
desta.
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Liite 2. Tietoinen suostumus —lomake ja saatekirje

12)

_I_/_ TAMPEREEN
AMMATTIKORKEAKOULU
TIEDOTE
xx.xx.2014

Hyvé laboratoriohoitaja / bioanalyytikko!
Hyva laboratorion esimies!

Pyydén Teitd osallistumaan opinndytety6honi, jonka tarkoituksena on kartoittaa xxxxx
Oy:n sisdisen viestinndn nykytila ja tunnistaa sen kehittdmiskohteet. Tutkimuksessa
selvitetddn, millaisia viestinndn vélineitd ja menetelmié tydyhteisossd haluttaisiin tule-
vaisuudessa kéyttdd ja mihin tarkoitukseen.

Osallistumisenne tdhén opinnédytety6hon on tiysin vapaaehtoista. Voitte kieltiytyd osal-
listumasta tai keskeyttdd osallistumisenne syytd ilmoittamatta milloin tahansa. Opinnéy-
tetyolle on myOnnetty lupa xxxxx Oy:sti.

Opinndytetyd toteutetaan haastattelemalla koko xxxxx Oy:n henkildkuntaa. Haastattelu-
tilanteessa on ldsnd tutkijan lisdksi vain yksi haastateltava. Haastattelut suoritetaan tee-
mahaastatteluina xxxxx Oy:n tiloissa Teille sopivana ajankohtana ja ne tallennetaan
ddnitallenteena analysointia varten.

Opinndytetyon valmistuttua aineisto hdvitetdan asianmukaisesti. Aineisto on ainoastaan
opinndytetyon tekijan kdytossd. Aineisto sdilytetdéin salasanalla suojattuina tiedostoina,
kirjallinen aineisto lukitussa tilassa.

Teiltd pyydetddn kirjallinen suostumus opinnédytetyohon osallistumisesta. Opinnéyte-
tyon tulokset kédsitellddn luottamuksellisesti ja nimettdminé, opinndytetyon raportissa ei
yksittdistd vastaajaa pysty tunnistamaan. Opinndytetydt ovat luettavissa elektronisessa
Theseus —tietokannassa.

Mikdli teilld on kysyttdvaa tai haluatte lisdtietoja opinndytetyOstéini, vastaan mielelldni.

Opinndytetyon tekija

Helena Lehtiméki
Y AMK-opiskelija, Tampereen ammattikorkeakoulu
helena.haavisto@health.tamk.fi, 040-5670445
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—l_/_ TAMPEREEN
AMMATTIKORKEAKOULU

2(2)

SUOSTUMUS

Ty0Oyhteison sisdisen viestinnin kehittdminen

Olen saanut seké kirjallista ettd suullista tietoa opinndytetyosté, jonka tar-
koituksena on kartoittaa xxxxx Oy:n sisdisen viestinndn nykytila ja tunnis-
taa sen kehittdmiskohteet sekd saanut mahdollisuuden esittdd opinndyte-
tyostd tekijélle kysymyksia.

Ymmérrdn, ettd osallistuminen on vapaaehtoista ja ettd minulla on oikeus
kieltiytyé siitd milloin tahansa syytd ilmoittamatta. Ymmaérrdan myds, etti
tiedot kasitelladn luottamuksellisesti.

Paikka ja aika

Suostun osallistumaan Suostumuksen

opinndytetyohon: vastaanottaja:

Haastateltavan allekirjoitus Opinndytetyon tekijan allekirjoitus

Nimen selvennys Nimen selvennys



Liite 3. Teemahaastattelun runko

HORISONTAALINEN KESKINAISVIESTINTA
Kommunikointi ty6tovereiden kanssa
Kommunikointi tyopisteissé

Tiimity6

Sisdinen hierarkia

Verkostoituminen ty0yhteison ulkopuolelle

ESIMIESVIESTINTA JA ORGANISAATION TOIMINTATAVAT

Toiminnan tukeminen ja tavoitteiden méérittely
Organisaation perustiedot
Ajantasaistieto
Vuorovaikutuksen aikaansaaminen
Esimiehen ja tyontekijén vilinen kommunikaatio
Palaute
Kehityskeskustelut
Vaikeat asiat (siirrot, lomautukset)
Alhaalta ylospéin suuntautuva viestinta
Viestinndn merkitys omaan ty6hon

VIESTINTAPROSESSIEN TOIMIVUUS

Tiedonkulun toimivuus
Viestien oikea-aikaisuus
Tietomaara

Tiedon laatu

Hairiot viestinndssa

VIESTINTAJARJESTELMIEN KAYTTO

Suorat ldhikanavat
Palaverit
Osastokokoukset
Taukotilat

Suorat kaukokanavat
Tiedotustilaisuudet
Luottamushenkilot
Ylimméin johdon yhteydenpito

Vilitetyt lahikanavat
Ilmoitustaulu
Tiedotteet
Sahkoposti
Tekstiviesti

Vilitetyt kaukokanavat
Toimintakertomukset
Intranet
Tietokannat
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Liite 4. Sisdisen viestinndn 8-kenttdinen SWOT-analyysi.
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