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Sisaisella viestinnalla tarkoitetaan kaikkea tiedonkulkua ja vuorovaikutusta organisaation ja-
senten valilla. Silla mahdollistetaan yhteisten tavoitteiden saavuttaminen.

Organisaatiossa sisadisen viestinnan toimivuudella on suuri vaikutus menestykseen ja hyvin
hoidettuna sisdinen viestinta motivoi ja sitouttaa tyontekijoita tydyhteisoonsa.

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli kartoittaa toimeksiantajaorganisaation sisaista viestintaa
ja selvittdd, mitka asiat tyontekijat kokevat tarkeiksi ja sailyttamisen arvoisiksi organisaation
sisdisessa viestinnassa. Toimeksiantajana oli Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan
toimiala, joka on taiteen, kulttuurin ja luovuuden edistéja Helsingissa. Helsingin kaupungin
uudistumisen myo6ta organisaatio kay lapi suurta organisaatiomuutosta, ja muutoksen jalkei-
sen ajan sisaisen viestinnan toimivuuden tukemiseksi ja sen kehittdmiseksi, kartoitetaan or-
ganisaation nykyista sisaisen viestinnan tilannetta, tarkoituksena loytaa nykyisista kaytanteis-
ta ja toimintatavoista hyvia ja sailyttdmisen arvoisia kaytantdja. Hyviksi koettuja kaytanteita
halutaan sailyttaa, mutta haluttiin myos kartoituksen my6ta selvittaa, mitd mahdollisia puuttei-
ta kohdeorganisaation sisdisessa viestinnassa on ja sita kautta, mita kehitettavaa on.

Opinnaytety0 toteutettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta kayttaen. Kysely toteutettiin
Webropol-ohjelmalla ja tulosten analysointiin kaytettiin Excel - ja IBM SPSS Statistics -
ohjelmia. Kyselyn ajankohta oli toukokuu 2017.

Tassa opinnaytetydraportissa kasitelldan viitekehyksena sisaista viestintad, kaydaan lapi
tutkimustuloksia ja esitellddn muun muassa opinnaytetydn tekijan kehittdmisehdotuksia ja
jatkotutkimusehdotuksia kohdeorganisaatiolle.
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1 Johdanto

Organisaatioissa vallitsee tané paivana hektinen tyérytmi, ja ajanpuutteen sekd muun
kiireen keskella sisainen viestinta ja siihen panostaminen jaavat helposti vahaiselle huo-
miolle. Sisdinen viestinta, etenkin sen toimivuuden merkitys unohtuu usein, eika siihen
aina huomata panostaa tarpeeksi. Toimiva viestinta kuitenkin on tarkea, ellei edellytys
henkilostén johtamisen onnistumiselle, ja paivittéin kaikkialla on viestimisen tarve olemas-
sa. Yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi organisaatioissa tulisi panostaa sisaisen vies-

tinnan toimivuuteen ja onnistumiseen.

1.1 Tyon tausta jatavoitteet

Taméan opinnaytetyon aihe on siséinen viestinta ja sen kehittdminen Helsingin kaupungin
kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalla. Ty6 tehdéan toimeksiantona Helsingin kaupungin kult-
tuurin ja vapaa-ajan toimialalle. Monissa organisaatioissa ja yrityksissa panostetaan pal-
jon enemman ulkoiseen kuin sisdiseen viestintdan unohtaen sisaisen viestinnan tarkey-
den. Joistakin asioista ei ole monessa organisaatiossa oikein osattu viestia, ja paljon saat-
taa olla hiljaista tietoa, jonka siirtdmiseksi puuttuu keinoja. Tasta herasi kiinnostus ja idea

taman opinnaytetyon tekijalle opinnaytetydaiheesta.

Tama opinnaytetyd, jossa kartoitetaan uudistuvan Helsingin kaupungin kulttuurin ja va-
paa-ajan toimialan sisaista viestintaa, on tutkimusperusteinen tyo, jonka tarkoituksena on
selvittaa, miten sisainen viestinta toimii Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toi-
mialalla, ja mitka ovat ne asiat organisaation sisaisessa viestinnassa, joita tydntekijat ko-
kevat tarkeiksi ja sailyttdmisen arvoisiksi myos organisaation uudistuksen jalkeen. Ky-
seessa on kvantitatiivinen tutkimus ja tutkimuksen tavoitteena on organisaation nykyisten
kaytanteiden selvittaminen, parhaiden toimintatapojen I6ytaminen ja analysointi seka ke-
hittdminen ja hyddyntaminen uudistuvan organisaation siséisessa viestinndssa. Taman

tutkimusperusteisen tydn lopputulema on tama raportti.

1.2 Tutkimusongelma jatyon rajaus

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa:

- Miten sisdinen viestinta toimii Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialal-
la?

- Mitka asiat tyontekijat kokevat tarkeiksi siséisessa viestinnassa ja sita kautta sailytet-
taviksi Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalla?

- Mitd mahdollisia puutteita kohdeorganisaation sisdisessa viestinnassa on ja sita kaut-
ta, mita kehitettdvaa on?

Opinnaytetyo liittyy viestintddn, mutta on rajattu koskemaan ainoastaan sisaista viestintaa.

Ulkoista viestintdd mainitaan ja sivutaan lyhyesti, mutta keskitytddn siséiseen viestintaan.
1



Tutkimuksessa selvitetdan kohdeorganisaation koko sisainen viestinta eli seka viestin-
tayksikon viestinta ettd esimiesviestintd. Tama tyo ja koko tutkimus on valmis syksyyn

2017 mennessa.

1.3 Tyon rakenne ja keskeiset kasitteet

Opinnaytetyoraportti koostuu johdannosta, teoriaosuudesta, tutkimuksen suunnittelun ja
toteutuksen kuvauksesta, tutkimustuloksista ja pohdintaosuudesta. Johdannossa kuva-
taan tyon taustaa ja tavoitteita, tutkimusongelmia ja tyén rajausta. Teoriaosuudessa kay-
daan perusteellisesti lapi siséinen viestinta ja sen osa-alueet, suunnittelun ja toteutuksen
kuvauksessa kuvataan toimeksiantajaorganisaatiota, tutkimuksen toteutusta ja tutkimus-
menetelmaa. Tutkimustuloksia kasittelevassa kappaleessa kaydaan lapi tutkimustulokset
selkeasti ja avoimesti. Pohdinnassa pohditaan tutkimuksen luotettavuutta, kerrotaan joh-
topaatokset tutkimustuloksista ja kehittamisehdotukset tutkimustulosten pohjalta. Raportin
lopussa opinnaytetyon tekija luettelee jatkotutkimusehdotuksiaan, kertoo opinnaytety6pro-

sessista ja arvioi omaa oppimistaan.

Opinnaytetydn keskeisimpia kasitteita ovat sisainen viestintd, organisaatioviestinta, orga-
nisaatiomuutos, viestintdkanava ja organisaatiokaytannot.

Organisaatioviestinnalla eli yhteisoviestinnalla tarkoitetaan yhteison omaa viestintaa, joka
kasittaa yhteison siséisen viestinnén eli vuorovaikutuksen ja tiedonvaihdon organisaation
jasenten kesken seka kanssakaymisen erilaisten ulkoisten yhteisty6- ja kohderyhmien
kanssa (Juholin 1999, 22). Organisaatiot eli yhteis6t ovat ryhmamuodostelmia, joiden tar-
koituksena on suorittaa laajoja ja monimutkaisia tehtavia, mika edellyttda viestinnalta
suunnitelmallisuutta ja monimuotoisuutta (Alajarvi, Herno, Koskinen & Yrttiaho 1999, 52).
Organisaatiomuutoksella tarkoitetaan johtamisrakenteiden tai liikketoimintaprosessien
muuttamista organisaatiossa (Smallbusiness 2017).

Viestintakanava on tiedonkulkuun ja vuorovaikutukseen kaytettava viestintayhteys tai -
keino (Juholin 1999, 232).

Organisaatiokaytannot viittaavat organisaation jasenten kayttaytymiseen ja toimintaan. Ne

ovat kayttaytymismalleja, jotka pitavat tyoyhteistkulttuuria ylla. (Sheilamargolis 2017.)



2 Sisainen viestinta

Viestinta on yleisen maaritelman mukaan sanomien vdlitysta lahettdjan ja vastaanottajan
valilla. Se on viestien valityksella tapahtuvaa sosiaalista vuorovaikutusta, niin kuin latinan-
kielesta peréisin oleva viestinnan kantasana vihjaa: communicare, tehdé yhdessé. (Aberg
1996, 14.) Viestintaa voidaan pitdad prosessina, jossa tietoja vaihdetaan symboleilla, mer-
keilla tai kayttaytymisella. Prosessina viestinta on tunteiden ilmaisua, tietojen vaihdantaa,
puhumista, kirjoittamista, kuuntelemista ja lukemista. Se voidaan kasittaa myds merkitys-
ten tuottamisena ja vaihtona. Viestinn&n suurin merkitys on siing, etta se auttaa ihmisia
hyvaksymaan itsensa ja toisensa seka ryhmansa ja yhteisonsa, joihin he kuuluvat. Vies-
tinnélla annetaan tietoja, taivutellaan tai huvitetaan niin suullisesti, kirjallisesti kuin sanat-
tomasti. Nonverbaaliset viestit ovat ilmeita, eleitd, liikkeitd, tuoksuja, pukeutumista, esinei-
ta ja kaikki mahdolliset muut symbolit, merkit ja kayttaytymiset. (Alajarvi, Herno, Koskinen
& Yrttiaho 1999, 50-51.) Viestinn&n lopullinen tavoite on vaikuttaa: muuttaa, lisata tai
vahvistaa vastaanottajan tietoja, mielikuvia tai mielipiteitd, ja vaikuttaa hanen kayttaytymi-
seensd, joskus myds asenteisiinsa. (Siukosaari 2002, 11.)

Organisaation viestinta jaetaan sisaiseen ja ulkoiseen viestintaan. Perinteinen jako sisai-
seen ja ulkoiseen viestintddn on perustunut siihen, etté viestin vastaanottajat tai vuorovai-
kutuksen osapuolet voidaan rajata selkeasti sisa- ja ulkopiiriin. Sisapiiria edustavat tyon-
tekijat ja toimihenkildt johto mukaan lukien seka heihin verrattavat yhteistydkumppanit, ja
ulkopuolista maailmaa eli ulkopiiria edustavat asiakkaat ja muut yhteistyd- ja kohderyh-
mat. (Juholin 2013, 51.)

2.1 Sisaisen viestinnan tehtavat

Siséisella viestinndlla on monta tehtavaé. Pelkistéden voidaan jakaa sisdisen viestinnan
tehtavat kolmeen paakategoriaan: tiedonkulkuun, vuoropuheluun ja vaikuttamiseen seka
keskeisten tietosisaltojen kasittelyyn. Tarkoitus on, ettd ihmiset saavat tarvitsemansa tie-
don ja etta tieto on helposti saatavilla ja etsittavissa; jokainen voisi ilmaista mielipiteitdan
henkildiden, henkilostoryhmien ja tiimien osastojen kesken ja hanté kuunnellaan. Kéytan-
ndssa viestinnan tarkein tehtava on selittdd ihmisille organisaation olemassaolon kannalta
tarkeimmat asiat eli tulevaisuuden tavoite (visio), keinot (strategiat) ja arvot, joiden valli-

tessa tavoitteet on mahdollista saavuttaa. (Juholin 1999, 32 & 43.)

Yritysviestinnan tutkija Leif Aberg on maaritellyt yhteison siséisen viestinnan tehtavia seu-

raavasti:



1) Yhteis6n toiminnan tukeminen: viestintaa tarvitaan palveluiden ja tuotteiden tuottami-
seen ja niiden siirtamiseen asiakkaille. Tama on tarkein tydyhteisén viestinnan muoto.

2) Organisaation profilointi: viestintaa tarvitaan, jotta voidaan luoda pitk&janteinen yhteiso-
, johtaja- tai palveluprofiili.

3) Informointi: viestintaa tarvitaan kertomaan tyoyhteison tapahtumista.

4) Kiinnittdminen: viestintaa tarvitaan tyoyhteison palveluksessa olevien perehdyttamisek-
si tybhonsa ja tydyhteis6onsa.

5) Sosiaalinen vuorovaikutus: viestintaa tarvitaan sosiaalisten tarpeiden tyydyttamiseen.
(Aberg 2000, 63.)

erustoimintojen tuki

sisainen
markkinointi

ulkoinen
markkinointi

tuoteprofiilin
rakentaminen ja
tuotekuvatutkimus

TULOS- . tpﬁzmyttaminen
VIESTINTA

Profilointi

organisaatioon
perehdyttaminen

yritysprofiilin
rakentaminen
ja yrityskuvan
tutkimus

sisainen
tiedotus ja
luotaus

ulkoinen
tiedotus,
yhteistoiminta
jaluotaus

/

Puskaradio
Henkilolahiverkot

Kuvio 1. Tydyhteisén viestinnan kentta, "Abergin pizza” (Aberg 2000, 66.)

Oman toiminnan tukeminen ja tavoitteiden saavuttaminen viestinnan avulla edellyttavat
yhteisdilté hyvin toimivaa ja monipuolista viestintaa. Perustoimintojen tuen eli péivit-
taisviestinnan epaonnistuminen nékyy nopeasti ja konkreettisesti, silla silloin tydyhtei-
sOssé asiat eivat etene, ne menevéat vaaradan suuntaan ja syntyy vaarinkasityksia. Hyvin
toimiva paivittaisviestinta takaa sen, etta prosessit toimivat, etté asiat tulevat hoidetuiksi ja
ettd palaute toimii. TAman ansiosta taas niin henkildstd kuin sidosryhmatkin tietdvat missa
menn&an, mita on tulossa ja mitd pitaa tietda. Paivittaisviestinnan sujuvuutta liséa tydyh-
teisbn avoimuus, hyva yhteishenki ja rento tunnelma; salailu ja kilpailuhenkisyys vaikeut-
tavat sita. (Juholin 2013, 56.)



Yhteisokuvan luominen eli profilointi on kaiken yhteison viestinnan perusta. Se on pitka-
janteistd, suunnitelmallista toimintaa, jonka tavoitteena on luoda haluttu mielikuva yhtei-
sOsta ja sen tuotteista asiakkaille ja omalle henkilostolle. Yhteison viestinnésta vastaavien
tulisi juuri huolehtia, ettd ihmiset saavat oikeaa tietoa yhteison toiminnasta ja tavoitteista.
Yhteison viestitetty profiili omasta toiminnasta tulisi vastata todellisuutta ja tuotteiden seké
palvelujen vastattava niistd annettuja lupauksia. Profiloinnin pohjana ovat muutamat pe-
rusviestit: mité yhteiso on, mité se tekee ja mihin se pyrkii. Keskeisté profiloinnissa on
my06s yhteisoilme, joka muodostuu toimipaikan ulkon&dsta, sisustuksesta, esineiden ja
tybGasujen vareista ja tyylista. Myds kirjeiden, kirjekuorien, painotuotteiden, liikelahjojen ja
likemerkin ulkoasu luovat yhteistilmetta. Yhteisoilme vaikuttaa tiedostamattomasti, siksi
sen suunnitteluun kiinnitetédan erityistd huomiota. Tavoitellun mielikuvan varmistamiseksi
monilla yrityksilla on kdytdssaan tarkat kirjalliset ohjeet, joilla halutaan varmistaa oikean-
laisen mielikuvan syntyminen yhteisosta. (Alajarvi, Herno, Koskinen & Yrttiaho 1999, 55—
56.)

Informoinnin kantasana informatio tarkoittaa muovausta, selitysta, tiedotusta tai tiedonan-
toa. Informoinnilla tarkoitetaan kaikkea sita tiedonvalitystd, jota suunnitelmallisesti ja tie-
toisesti hoidetaan organisaatiossa. Se on usein yksisuuntaista ja parhaimmillaan niin sel-
keaa, ettei syvia keskusteluja tarvita. Informointi eroaa paivittaisviestinnasta siing, etta se
on muodollisempaa ja kurinalaisempaa. Informointi on keskeinen yhteisdviestinndn muo-
to, jossa viesteja voidaan valittda jatkuvana virtana, jopa niin, etta taydennetddn alkupe-
raista viestia asioiden tarkentuessa tai virheiden ilmaantuessa; kuitenkin vaarana on tie-
don ylitarjonta, joka voi johtaa viestinnan tehottomuuteen. Yleistynyt ristiriitatilanne on,
ettd joissakin organisaatioissa kamppaillaan tiedon ylitarjonnan eli informoinnin liiallisen
tehokkuuden kanssa, kun taas toisissa valitetaan tiedon puutetta. Tiedon vastaanottajien
valppaus on tarkeaa, ja heidan on oltava tietoisia, mik& tieto on oleellista ja osattava ohit-
taa epaoleellinen tieto. Tana paivana tehokasta ja kerralla ymmarrettavaa informointia
tarvitaan entistd enemman, jotta rutiiniasiat eivat vie resursseja tarkedmmalta viestinnalta.
(Juholin 2013, 57-58.)

Kiinnittdminen eli yhteisollisyyden rakentaminen tai sosiaalistaminen, on pyrkimys saada
organisaation palveluksessa oleva tydntekija sitoutumaan tyohon ja tydyhteisdonsa. Kiin-
nittdminen ei kohdistu vain uusiin tulokkaisiin, vaan tydtehtavien sisallon muuttuminen,
tyokierto ja uusien tydmenetelmien kayttéonotto tekevat sen, ettéa kiinnittdminen koskee
uusien tydntekijoiden lisaksi myods jo kauemmin tydssa olleita. Tydyhteisoon perehdytta-
misesséa on kyse siita, etta viestitddn henkildstdlle tydyhteison yleiset pelisaannot, kuten:

— talon "viralliset” normit

— vallitsevat sopimukset ja maaraykset

— tiedot itse tydyhteisOstd, sen toiminnasta, tuotteista ja palveluista
— noudatettavat tydsaannot



—  selvitykset yleisista toimintaperiaatteista ja tydyhteison harjoittamasta henkiléstopoli-
tiikkasta

— henkiloston kehittamisen muodot tydyhteisdssa: tydkierto, urakierto, koulutus, opiske-
lun tukeminen, opintomatkat

— henkilostopalvelut: terveydenhuolto, asuntokysymykset, tydmatkat, lomamokit, har-
rastus- ja virkistystoiminta, kerhotoiminta, henkildstén alennukset

— tyOturvallisuusasiat

— tiedot henkildston oikeuksista ja velvollisuuksista tydyhteisossa. (Aberg 2000, 202—
203.)

Nama nelja edelld mainitut siséisen viestinnan tehtavat ovat suoraan tydyhteisén hallin-

nassa, ja tydyhteiso voi itse vaikuttaa niihin. Sen sijaan viides viestinnan tehtava, sosiaali-

nen kanssakayminen eli sosiaalinen vuorovaikutus on sellaista, mité tydyhteiso ei suo-

raan voi hallita, ja siksi l&hiverkot ja puskaradio ovat "Abergin pizza:ssa” ulkopuolella. Tata

viestintaa harjoitetaan ihmisten omilla ehdoilla, mutta sita voidaan pyrkia suuntaamaan,

vaikkei sitd voida suoraan hallita. (Aberg 2000, 214-215.)

2.2 Virallinen ja epavirallinen viestinta

Tyoyhteistssa vallitsee samanaikaisesti seka virallinen ettd epavirallinen viestinta. Viralli-
nen viestinta liittyy tyon tekemiseen ja teettdmiseen seka tyon valvontaan. Organisaation
ulkopuolisia virallisen viestinnan kohteita ovat tekniset, poliittiset ja taloudelliset sidosryh-
mat. Epavirallinen viestinta kehitta&a ihmisten vuorovaikutusta virallisessa viestinnassa ja
tyydyttaa sosiaalisia ja psykologisia tarpeita niin organisaation sisdisessa kuin ulkoisessa
viestinndssa. Virallinen ja epavirallinen viestintajarjestelma toimivat rinnakkain kaikissa
yhteisdissa. Ryhméassa toimiessa epdvirallinen viestinta auttaa esimerkiksi ryhmé&én so-
peutumista ja helpottaa vuorovaikutusta. Kommunikaatio on helpompaa, kun se ei ole
vain virallista vaan parhaimpaan tulokseen paastaan, jos vuorovaikutus on myds epéa-
muodollista kanssakaymista. Voidaan puhua jopa "tydystavyydesta”. Sanoma tai tieto
lahtee helposti liikkeelle esimerkiksi epamuodollisissa kahvipoytakeskusteluissa, joissa
puheenaiheina ovat usein tyd, yhteisd, johtajat tai tydkaverit. "Puskaradio” on hyvin nopea
tiedonkulun kanava, jota usein pidetddn pahamaineisena huhujen levittdjana, koska se
kertoo epavirallisia viesteja. Mikali tydyhteisdssa virallinen viestinta ei toimi tai se on riit-
tamatonta, tieto kulkee helposti epavirallisia kanavia pitkin; yhteison viestinn&ssa on tun-
nustettava se tosiasia, etta niin kauan kuin ihmiset ovat vuorovaikutuksessa keskenaan,
organisaatiossa toimii seka virallinen etté epavirallinen viestintgjarjestelma. (Alajarvi, Her-
no, Koskinen & Yrttiaho 1999, 52-53.)

2.3 Esimiesviestinté ja viestinndn suunnat

Viestien tulee tydyhteisdssa kulkea ylos- ja alaspain eli esimiehelté alaiselle ja alaiselta
esimiehelle, mutta my6s vaakasuoraan. Johtamisessa tulee pyrkia mahdollisimman henki-

I6kohtaisella ja avoimella viestinnalla yhteistydn lisddmiseen. Tarkoitus on, ettd organisaa-
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tiossa toimivan yhteistyon kautta ymmarrettaisiin oman ja toisten tyén merkitys koko yh-
teisbn menestymisen kannalta. (Alajarvi, Herno, Koskinen & Yrttiaho 1999, 52-53.)
Jokainen hyva henkildstdjohtaja tietad, ettd sisainen viestinté on yksi yrityksen johtamisen
kulmakivista. Sisaisesta viestinnasta vastaavana henkilona ja sen toteuttajana, henkilosto-
johtajan taytyy olla tietoinen organisaationsa siséisen viestinnén tavoitteista, jotta siita
saataisiin otettua kaikki hyoty irti, tavoitteisiin padsemiseksi. (Revolution RH 2017.) Yksi-
I6iden ja ryhmien valisen todellisen yhteistyon liséksi on ehdottomasti pyrittava esteetto-
maén tiedonkulkuun tydyhteisdssa. Ylospain suuntautuva viestinta on yleensé palautetta
alaspain suuntautuvasta viestinnasta, ja vaikka alaiset kertovatkin usein esimiehelleen
sitd, mita he olettavat tAman haluavan kuulla, toimiva yldspéin suuntautuva viestinta pitaa
johdon tietoisena alaisten tunteista, auttaa johtoa kasittAmaan seka vaikeudet etta edis-
tymiset ja tekee tieta paremmalle viestinnalle. Vuorovaikutuksen kannalta parasta on sel-
lainen organisaatiorakenne, jossa ylhaalta ohjaaminen on minimoitu ja paatokset tehdaan
yhdessa johdon ja tydntekijoiden kesken. (Alajarvi, Herno, Koskinen & Yrttiaho 1999, 52—
54.)

Esimiesviestinnan tavoite on lisata tietoisuutta omassa yksikdssa kaikesta, mika liittyy
tuloksentekijaan, tyontekoon ja tydpaikkaan. Tavoitteena on myods hyva ilmapiiri omassa
yksikdssa ja koko talossa. Esimies on vastuussa tiedon hankinnasta ja vastaanotosta, han
yhdistelee tietoja ja arvioi, mika merkitys niilla on vastaanottajille ja mitéa tiedoilla tehdaan.
Esimies huolehtii sanomista, niiden sisallosta, ymmarrettavyydesta ja muodosta. Han va-
litsee myo6s kanavat ja keinot, joilla valittdéd sanomia eteenpdin. Han arvioi lopulta, mika
kokonaisvaikutus on saatu aikaan, onko tydmotivaatio yksikdssa hyva, syntyyké laadukas-
ta jalked, pysytaanko aikataulussa ja onko yksikké menestyva. Esimiehen on saatava
palautetta viestintatyostaan. Kehityskeskustelut, joita kaydaan tyopaikasta riippuen kerran
tai pari kertaa vuodessa ovat hyva keino seka esimiehelle ettd alaiselle paasta puhumaan
ja kuuntelemaan sekd antamaan palautetta. Kehityskeskustelut lisaavat tyoyksikoissa
tietoisuutta, ymmarrysta, hyvaksymista, arvostusta, tyotyytyvaisyytta, tyémotivaatiota ja
parantavat tyotuloksia. Kehityskeskusteluissa arvioidaan sek& esimiehen ettd alaisen suo-
rituksia, onnistumista ja tavoitteiden saavuttamista tydssa seka tarkistetaan toimenkuva ja
puhutaan tulevaisuuden suunnitelmista. (Siukosaari 2002, 93.) Kehityskeskustelujen li-
saksi esimies kohtaa alaisiaan esimerkiksi seuraavanlaisissa tilanteissa, joissa viestinta
on lasna: rekrytointi ja tydhonotto, yhteisdon ja tydhon perehdyttdminen ja paivittaiset tyo-
viestintatilanteet. Koko organisaation tilanteen ja tavoitteiden tulkinta oman yksikén kan-
nalta on esimiehelle tarkeda. Viestinta on oleellinen osa esimiehen tyota. (Juholin 1999,
180.)



2.4 Sisaisen viestinnan sisallot

Siséisen viestinnan tietosisallot voidaan jakaa yhteison perusoletuksiin ja arkiasioihin.
Perusoletuksia ovat visio, arvot ja strategiat seka niiden viestinnallinen kiteytys, ja arkiasi-
oita ovat ne toiminnot, joiden tarkoituksena on pitdé yhteiso toiminnassa ja ihmiset kiin-
nostuneina omasta tyéstaan, yhteisostaan ja ymparistéstaan. Nama arkiasiat voidaan
luokitella seuraavasti: 1) taloudellinen tilanne, suunnitelmat ja tavoitteet, 2) toiminnan,
toimintatapojen ja organisaation muutokset, 3) tyoéllisyystilanne, 4) oma tyd, 5) koulutus,
valmennus ja kurssit, 6) henkildstdedut ja -palvelut, henkilostopolitiikka, 7) muiden yksi-
koiden ja projektien toiminta, 8) harrastukset ja vapaa-aika, 9) tuotteet ja palvelut, 10) toi-

mialan tai toimintaympariston ajankohtaiset asiat. (Juholin 1999, 133-139.)

2.4.1 Talousviestinta

Talousviestinnélla on kaksi tehtavaa: informaation jakaminen ja merkitysten antaminen
sille, mita on tapahtunut ja tapahtumassa. Ihmiset haluavat kokea olevansa turvassa;
pelkk& numerofakta ei riitd, vaan sen lisaksi halutaan tietda, mita saatu informaatio mer-
kitsee kunkin kohdalla. Muuttuva maailma lisda inmisten tarvetta tietdd, miten organisaati-
olla tai yhteiso6lla menee, ja tydpaikan tulevaisuuden néakymat mietityttavat. Seuraaviin
kysymyksiin ihmiset muun muassa haluavat vastauksia: onko tavoitteet saavutettu vai ei,
miten kaukana ollaan ja miksi? Lisaksi halutaan selvitysta yleisista nakymisté ja niiden
vaikutuksesta tulokseen jatkossa, seka mita merkitsee, jos tavoitteisiin ei paasta tai ne
ylitetd&dn. Uuden teknologian antamien mahdollisuuksien ansiosta, monissa yhteisissa on
siirrytty jatkuvan viestinnan periaatteeseen. Talousinformaatio voi olla globaalista tai liittya
valtakunnalliseen, paikalliseen, osastokohtaiseen ja jokaisen yksilon elamantilanteeseen.
Suurimmat haasteet talousviestinndssa ovat viestinnan tiivistaminen oleelliseen kohtaan,
vaikeaselkoisen numeerisen tiedon esittdminen yksinkertaisessa muodossa ja kielenkay-
ton yksinkertaistaminen. Taloudellisen tilanteen lisaksi ty6llisyystilanne saa ihmiset huo-
lestumaan omasta asemasta ja ty6paikasta. Tyontekijoille on annettava informaatiota sii-
ta, millainen tyéllisyystilanne on nyt, millaisia muutoksia on odotettavissa, miten tyévoiman
rakenne tulee mahdollisesti muuttumaan ja mitad ominaisuuksia seka osaamisalueita ihmi-
siltd vaaditaan. (Juholin 1999, 134-135.)

2.4.2 Tyo6- ja markkinointiviestinta

Omaa tyota koskevat asiat kiinnostavat jokaista eniten. Oman tyon riittavyydesta, tyon
nakymistd ja mahdollisista muutoksista seka tydtehtavan sisallosta ja kehityksesta ihnmiset
haluavat saada tietoa. Halutaan vastauksia liittyen mahdollisiin koulutuksiin, urakehityk-
seen ja etenemismahdollisuuksiin. Kehittamisté ja koulutusta kasittelevalla tiedolla on mo-

nia tasoja. Koko yhteisdn kehittamishankkeista tulisi informoida laajasti koko organisaati-
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0ssa, Yksikkokohtaisista hankkeista yksikdissa ja henkilokohtaisista kehittymismahdolli-
suuksista yksilotasolla niin, etté jokaiselle tulee tieto perille. Henkilostbéeduista annetaan
yleensa huonosti tietoa, vaikka viestintdkanavia niiden informointiin on olemassa useita.
Ne ovat yleisia ja yhteisia etuja ja palveluja, ja niiden informointiin soveltuu parhaiten yh-
teiset kanavat, kuten intranet. Harrastuksista ja vapaa-ajan aktiviteeteista viestitaan tyoyh-
teisdissa hyvin. Niisté informoi usein asiasta kiinnostuneet aktiiviset ihmiset. Tyontekijalle
oman toimialan ja sita sivuavien alojen asioiden tietdminen on tarkeaa, koska laajempi
nakemys asioista auttaa ymmartamaan myds oman yhteistn asioita. Toimialakohtainen
tieto, jota saadaan joukkoviestimista, voidaan hyodyntéa yhteison sisdisessa viestinnassa,
esimerkiksi kun perustellaan asioita ja laaditaan tulevaisuuden suunnitelmia. Tuotteita ja
palveluja koskeva viestinta kuuluu siséisen markkinoinnin alueelle. Tydyhteistn jasenet
ovat kiinnostuneita tietdmaan, mita uusia tuotteita tai palveluita heidan organisaationsa
tuottaa, ja organisaatiot, joissa viestinta on arvossaan, huolehtivat eri keinoin siita, etta
oma henkildstd tietdd aina, mita uutta on tulossa, silla he ovat potentiaalisia markkinoijia,
eika heidat saa unohtaa. Myds asiakkaiden ja jdsenten toiveet, tarpeet ja etenkin palaute
ovat tarkeaa materiaalia omaan kehitystyohon. Yleinen ratkaisu organisaatioissa on, etta
yleisten tai yhteisten asioiden viestinta kuuluu viestintayksikélle ja henkildkohtaisten asioi-
den kasittely, kuten palkka, edut ja urasuunnittelu kuuluvat henkiléstdhallinnolle. Verkos-
toitumisen ja tiimitydskentelyn yleistymisen my6té organisaatioissa muiden yksikoiden ja
prosessien asioista ei enaa olla yhta tietoisia ja tAma aiheuttaa monesti tiedonkatkoja ty6-
yhteison sisalla. Sen sijaan, etta viestinta jatetdan yhden ihmisen hoidettavaksi, monissa
yhteisdissa onkin pyritty siihen, etté jokainen kantaa vastuu siitd, etta valittdd muualle or-
ganisaatioon tarpeelliseksi katsomansa tiedon ja on itse myds aktiivinen tiedonetsinnassa.
Nain kukaan ei voi sanoa, ettei ollut saanut tietoa. Koko organisaatiota on eparealistista
yrittéé pitd& koko ajan tietoisena kaikesta, joten oleellisen tiedon valittdmiseen on hyva
kayttaa viestintajarjestelmaa ja muiden asioiden valittdmiseen voidaan kayttaa epaviralli-
sempia kanavia. (Juholin 1999, 135-138.)

2.4.3 Muutos- ja kriisiviestintd

Toiminnan, toimintatapojen ja organisaation muutokset luokitellaan muutosviestintaan,
johon kohdistuu suurimmat odotukset, silld muutostilanteessa viestintd nousee avainase-
maan. Muutoksia koskevassa viestinnassa on osoittautunut tarkeimmaksi se, ettd muu-
toksen syité ja seurauksia perustellaan riittAvasti ja etta viestit konkretisoidaan mahdolli-
simman pitkalle. Kaksi oleellista asiaa muutosviestinndssé ovat viestinnén kytkeminen
muuhun toimintaan jatkuvana prosessina ja viestinnan sisallot eli mitd muutoksen syista ja
seurauksista kerrotaan. Muutostilanteessa viesteiltad edellytetdédn ennen muuta johdonmu-
kaisuutta ja paikkansapitavyytta. Tallainen viestinta koetaan hyddylliseksi ja turvallisuutta
tuottavaksi, vaikka uutiset olisivatkin huonoja. (Juholin 1999, 134 & 196-201.)
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Muutosviestinta jaetaan reaktiiviseen ja proaktiiviseen muutosviestintdén. Yleisimmin
muutostilanteessa noudatetaan niin sanottua reaktiivista viestintaa, jolla tarkoitetaan jo
tapahtuneiden asioiden kommentointia ja selittamista jalkikateen. Siina asiat tulevat viral-
lista tietd myohassa ihmisten tietoon, jolloin puskaradion kautta samaisesta asiasta on jo
kuultu. Reaktiivinen viestinta on usein kirjallista eika sellaisenaan pysty vastaamaan hen-
kiloston tiedontarpeeseen. Proaktiivinen muutosviestintd on vastakohta reaktiiviselle vies-
tinnalle. Proaktiivinen muutosviestintd varautuu ennakkoon tilanteisiin ja kayttaa viestintaa
taitavasti valineend muutoksen hallinnassa. Se on prosessi, ei yksittdinen tapahtuma.
Proaktiivinen viestintd on vuorovaikutteinen ja paljon kasvokkaisviestintaa kayttava vies-
tintdmuoto, jonka tarkoituksena on saavuttaa organisaatiossa yhteisymmarrys siita, mita
se pyrkii saavuttamaan, ja antaa jokaiselle mahdollisuus ymmartdd oma roolinsa muutok-
sen lapiviemisessa. Muutoksen kaksi paatavoitetta onkin henkildston ja laheisten kump-
paneiden auttaminen ymmartamaan, mistd muutoksessa on kyse ja mihin se tahtaa seka
saada kaikki organisaatiossa oleva tieto ja kokemus hyodynnetyksi muutoksen johtami-
sessa. Viestinta ei itsessaan voi ratkaista ongelmia, mutta se voi madaltaa muutosta kos-
kevaa vastarintaa, vahentaa muutospelkoa ja motivoida ihmisia nakemaan muutoksen
myo6s mahdollisuutena. (Juholin 1999, 134 & 196-201.)

Kriisit saavat alkunsa jostakin tapahtumasta, joka merkitsee suoranaista uhkaa ihmisille
tai yrityksen aineellisille ja aineettomille arvoille. Sen voidaan sanoa syntyvan ja kehitty-
van vuorovaikutuksessa toisaalta organisaation ja sen lukuisien sidosryhmien valilla ja
toisaalta eri sidosryhmien kesken. Kriisi voi syntya yhtakkia tai kehittya pitkan ajan kulu-
essa ja on usein vaikeasti ennakoitavissa. Organisaatioon kohdistuvat uhat voidaan luoki-
tella sisaisiin ja ulkoisiin uhkiin. Siséisilla uhkilla tarkoitetaan esimerkiksi seuraavia asioita:

— tietovahinko

—  kavallus

— virheet, joista koituu vakavia seurauksia asiakkaille tai muille sidosryhmille
— tuotevirheet

— ymparistévahingot ja muuntyyppiset onnettomuudet

— tyontekijoille aiheutuvat terveysriskit

— tavarantoimittajan kayttama lapsityévoima

— lahjonta

— tulipalo

— henkiloston virheellinen kohtelu (varsinkin irtisanomisten yhteydessa)
—  &killinen kuolemantapaus (toimitusjohtaja tai muu avainhenkil®)

—  sukupuolinen héirinta

— talous- ja rahoituskriisit

— toimitusjohtajan erottaminen

— virheinvestoinnit, jotka johtavat sisdisiin ja ulkoisiin luottamuskriiseihin.

Ulkoisia uhkia ovat:

— pommiuhkaus
—  kidnappaus
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— haasteet tai oikeusprosessit

— sabotaasi

— mielipide- tai painostusryhman esittama Kkritiikki

— &killinen ja vakava suhdannetaantuma

— finanssikriisi markkina-alueella, jolle on tehty suuria investointeja

— valuuttamarkkinoiden levottomuus

— vihamielinen ostotarjous yrityksesta tai organisaatiosta.

Siséiset uhat johtuvat usein huolimattomuudesta, virheellisista tyorutiineista ja muun mu-
assa huonosta johtamistaidosta. Kun voidaan paatella riskien olevan ylipdataan mahdol-
lista, niihin voidaan varautua seka toiminnallisesti etta viestinnallisesti, jolloin puhutaan
kriisijohtamisesta. Kriisijohtaminen ja -viestintéa voidaan jakaa kolmeen luokkaan: enna-
koivaan, reagoivaan ja oppivaan. Reagoiva toiminta pyrkii palauttamaan tasapainotilan
ennalleen, ennakoiva toiminta tahtaa tilanteen ehkéisemiseen ja oppiva kriisijohtaminen
on jatkuvaa kehittdmista, jossa aiempien onnistumisten ja epaonnistumisten pohjalta krii-
siviestinnan mallia parannetaan. Kriisitilanne vaatii saumatonta yhteispelia ja tiedonkulkua
henkiloston kesken; tietojen oikeellisuus, viestinnan jatkuvuus ja johdonmukaisuus ovat

hyvin tarkedssa asemassa. (Juholin 1999, 216-225.)

2.4.4 Strategiset tietosisallot

YhteisOn perusoletukset visio, arvot ja strategia tulisi huomioida viestinnassa, etté vaikka
kyse on liikkeenjohdon ka&sitteistd, niiden sisallot koskettavat kaikkia ja viestinnallisesti ne
ovat ehk& yhteisojen vaativin tehtava. (Juholin 1999, 206.)

Visio kuvaa yhteison tavoitetilaa tulevaisuudessa. Se auttaa suuntaamaan toimintaa, luo
yhteisen viitekehyksen ja auttaa kaikkia ymmartdamaan, mihin ollaan menossa. Visiovies-
tinnalta vaaditaan, ettd tulevaisuuden tahtotila viestitdan yksinkertaisesti, ymmarrettavasti
ja lyhyesti. Kymmenien sivujen pituiset selostukset perusteluineen on tiivistettava pariksi
lauseeksi tai muutamaksi avainsanaksi. Vision pitaa olla uskottava ja konkreettinen siten,
ettd sen kuullessaan voi itse todeta sen mahdolliseksi. Tulevaisuuden tahtotila pit&d&
muuntaa yksikdiden ja yksildiden kielelle, eli tulee maarittda yhteisdn vision pohjalta oman
yksikdn ja oma henkildkohtainen visio seka, mité siihen pddseminen edellyttas itselta ja
muilta. Yhteison vision viestinn&ssa on osattava viestia selkeasti, miten kaukana tai lahel-
1& ollaan paamaaraan, mita uhkia tai esteita sen saavuttamisen tiella on ja miten ne uhat
voidaan torjua sekd mita yhteisoélta edellytetdan. On hyva viestia myds yksittaisten toi-
menpiteiden ja tapahtumien vaikutuksesta visioon; miten ne palvelevat visiota tai ovat sita
vastaan. Visio tulee viestia kaikilla viestintdkanavilla ja sen esiintymisté eri kanavilla pitaa
seurata. (Juholin 1999, 206—-208.)

Arvot luovat myo6s yhteisen viitekehyksen yhteison jasenille, ja taman pitda nakya ulos-

pain. Ulkopuoliset tunnistavat arvot kaytanndn teoissa. Arvoillaan yhteis6 viestii henkilds-
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télle ja muille, mika yhteisdlle on tarkeaa ja mika ei, miten se kohtelee omiaan ja ymparis-
téaan, mita yhteiso sietaa ja antaa tapahtua ja minkéa se taas ehdottomasti kieltda seka
mista asioista yhteis6 palkitsee ja mista se rankaisee. Arvojen viestiminen auttaa niiden
ymmartamisessa, hyvaksymisessa ja sisdistamisessa, mika puolestaan auttaa siina, etta
yhteison arvojen perusteella osataan tehdé valintoja arjen tilanteissa. (Juholin 1999, 210-
211.)

Strategiaty6lla on eri yhteisoissa erilainen rytmi ja etenemismalli. Suhtautuminen strategi-
aan myos vaihtelee. Joissakin yhteistissa strategia on vision tapaan julkinen ja kaikkien
tiedossa, kun taas toisissa se on salaista. Strategian viestiminen ja saattaminen yhteisos-
sa kaikkien tietoon on kannattavaa tydyhteison jasenten sitoutumisen ja motivaation
vuoksi. Hyvalla viestinnalla voidaan saada yhteison jasenet kiinnostumaan strategiasta.
Strategian pelkistaminen ja tavoitteiden maarittely yhteis6- ja yksilétasolla auttavat huo-

mattavasti tdssa asiassa. (Juholin 1999, 208-209.)

2.4.5 Lakisaateinen viestinta

Lakisdateinen viestinta viittaa yhteistoimintalakiin (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa), joka
saadettiin 1970-luvun lopulla, jotta henkiléstddn kuuluvilla olisi mahdollisuuksia vaikuttaa
omaa tyotaan ja tydpaikkaansa koskevien asioiden kasittelyyn. Laissa on muun muassa
maaéritelty tydnantajan tiedotusvelvollisuus. Yhteistoimintalain (334/2007) mukaan tydnan-
tajan on tiedotettava muun muassa seuraavista asioista:

— tilinpaatoés

— yrityksen/organisaation taloudellinen tila

— tuotanto- tai toimintandkymiin perustuva henkiléstésuunnitelma

— henkiléstéryhmien palkkatilastot

— henkilostéasioiden hoidon yleisperiaatteet ja toimintaorganisaatio

— muutokset edell& mainituissa asioissa.

Yhteistoimintalaissa on maaratty kuitenkin vain tiedottamisen minimimaara; menestysta
haluava yritys/organisaatio ei voi jattaa tiedottamisen lain maaraamalle minimitasolle ja
nahda sisadisen tiedottamisen minkaanlaisena ikdvana velvollisuutena, vaan tehokkaana
johtamisen vélineend, joka hyvin hoidettuna tukee tuloksen tekemista merkittavasti.

(Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2009, 105.)

2.5 Sisaisen viestinnan kanavat

Sisdisen viestinndn kanavat jakautuvat periaatteessa kolmeen luokkaan: kasvokkais- el
suullisiin, painettuihin eli kirjallisiin ja séhkoisiin kanaviin. Kanavat voidaan mygs jakaa
l&hi- ja kaukokanaviin, joiden valityksella viestintda toteutetaan seka suoraan etta valitet-
tyna. Kasvokkaisviestinta eli suullinen viestinta on ilmaisuvoimaltaan vahvin ja vaikuttavin

viestintdkanava, jota tulisi kayttaa kaikkein tarkeimpien asioiden kasittelyyn. Valilliset eli
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kirjalliset ja sahkoiset kanavat eivét luo samanlaisia edellytyksia vuorovaikutukselle, joten
ne kannattaa yleensa varata rutiininomaisille asioille ja kayttaa suullisen viestinnan rinnal-
la. (Juholin 1999, 35-36.) Kanava ja asian esitystapa valitaan siis sanoman sisallon, Kii-
reellisyyden ja kohderyhman mukaan. Kohteena voi olla yksi henkil®, tyéryhma, yksikko,
koko yritys tai konserni. Tarkeaa on, etta organisaatiolla on keinot nopeaan, tosiaikaiseen
ja asian ytimen kertovaan viestintaén, nopeaan, ajankohtaisista asioista hieman tarkem-
min kertovaan viestintdan ja syvallisempéén, asioiden ja tapahtumien taustoista kertovaan

viestintaan. (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2009, 109.)

Suullisen viestinnan kanavia ovat:

— esimies

—  keskustelut

—  kokoukset (muodolliset tai mdaramuotoiset)

— palaverit (kahdenkeskiset esimiehen kanssa)

— neuvottelut

— tiimikokoukset

—  tyOtoverit

— ty6hon perehdyttaminen ja ohjaaminen

— yhteiset ateriat ja muut vapaamuotoiset tilaisuudet
—  konferenssit

— puhe- ja esittelytilaisuudet seka tiedotustilaisuudet
— teematilaisuudet

— workshopit ja seminaarit

— palaute. (Juholin 1999, 139-140.)

Kirjallisen viestinndn kanavia ovat:

— lehdet ja julkaisut

— tiedotteet ja kirjeet

— ilmoitustaulu

— esitteet

—  raportit

—  perehdyttamisaineistot

— manuaalit, ohjekirjat, kasikirjat. (Juholin 1999, 139-140.)

Sahkoisen viestinnadn kanavia ovat:

—  puhelin

— telefaksi

— radio

- TV

— telekonferenssi

— video ja videokokous

— sahkoposti

— intranet

— Internet

— multimedia. (Juholin 1999, 139-140.)

Organisaatiotason kokonaisviestintd, joka luo puitteet edell& mainituille kanaville ovat or-
ganisaatiokulttuurin liséksi tydymparisto ja -ilmapiiri, palkitseminen, auditointi, viestinta-

verkostot, "puskaradio”, PR ja mainonta. Kanavien runsaus ei tehosta viestintaa eika lisaa
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viestintatyytyvaisyytta, vaan keskenaan kilpailevien viestintdkanavien olemassaolo voi
synnyttaa tiedon ylikuormitusta, minka seurauksena olennaisen tiedon etsiminen vie koh-
tuuttomasti aikaa. Kunkin asiasisallon tai -kokonaisuuden viestintaan tulisi maaritella yksi
tai kaksi padkanavaa. Omaan ty6hon liittyvien asioiden ensisijainen kanava on oma esi-
mies ja toinen voisi olla oma tiimi. Osastokohtaisten asioiden viestinnan tarkein kanava on
osastokokous ja esimies seké niiden lisdksi esimerkiksi séhkoposti ja intranet. Kaytettavia
kanavia voi olla useita, mutta on tarkeaa maaritella kaikkein tarkeimmat kanavat. Tiedon
tulisi olla saatavilla helposti ja nopeasti. Sisdisen viestinnédn rakenteen selkiyttdminen
merkitsee tiedon tuottajille, valittgjille ja vastaanottajille huomattavaa helpotusta, kun tie-
taa etukateen, mitd kanavaa kayttaen tieto vélitetdan tai mista kanavasta sitéa voi etsia.
(Juholin 1999, 139-141 & 159.)

2.6 Viestintakulttuuri ja -ilmasto

Kulttuuri on tapa toimia. Kulttuurilla tarkoitetaan hyvaksyttyja tai sovittuja kayttaytymisen
malleja, jotka muodostuvat arvoista, ulkoisista tunnusmerkeista ja uskomuksista, joiden
avulla ja joihin uskoen yhteis® pysyy hengisséa ja menestyy. Kulttuuri on yhteisén elaman-
tapa tai -tyyli, joka pitaa sisallaan tavan kayttaytya, kielen, rituaalit ja kayttaytymisnormit.
YhteisOn kulttuuri sateilee myés sen ymparistoon ja tasta syntyy ulkopuolisillekin kuvan
tydyhteisdsta ja joko tunteen haluta menna sinne toihin tai olla menematta sinne missaan
tapauksessa. Tassa vaikuttaa kylld myés yhteison tietoinen profilointity6. Jotta kuva olisi
aito ja uskottava, sen on perustuttava todellisuuteen. Organisaatiokulttuurit tyypitellaan
kahteen luokkaan: osallistavaan ja autoritaariseen. Osallistavalle kulttuurille on ominaista
avoimuus, tasa-arvoisuus, tiimit, yhteinen paattksenteko ja vastuunotto, kun taas autori-
taariselle kulttuurille on tyypillista keskitetty paatoksenteko, kontrolli ja valvonta, mennee-
seen sitoutuminen ja sulkeutuneisuus. Osallistava kulttuuri luo erinomaiset edellytykset
viestinndlle, etenkin kun viestinté on kulttuurisidonnainen ja -herkka toiminto organisaati-
ossa. Viestintd on eri muodoissaan riippuvainen siita, millainen organisaatio itsessaan on.
(Juholin 1999, 62-63.)

2.7 Sisdisen viestinnan ongelmakohdat

Viestinta on yleensa hyvin hairidaltista. Monenlaiset hairit voivat johtua l&hettdjasta, vas-
taanottajasta tai viestintdkanavasta. Sanoma voidaan torjua kokonaan, se voidaan ym-
martaa eritavalla, kuin lahettaja on tarkoittanut, tai se voi jaada saapumatta vastaanotta-
jalle. Professori Osmo A. Wiionin mukaan viestinnan hairiita ovat este, kohina, kato ja
vaaristyma. Kun sanoma ei mene lainkaan perille tai joutuu vaaraan osoitteeseen, tai tie-
dote jaa huomaamatta, puhutaan esteestd. Este on siis ulkoinen hairio, joka esiintyy sen

jalkeen, kun sanoma on lahtenyt lahettdjalta, mutta ennen kuin se on saavuttanut vas-
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taanottajan. Kohinatilanteessa sanomaan sekoittuu muita sanomia tai hairioita, esiintyy
epaselvyyksia ja kilpailevat viestit sekoittuvat toisiinsa. Kohina on myds ulkoinen hairio.
Kato tarkoittaa sitg, ettd sanoma tulee vastaanottajalle, mutta osa sanomasta haipyy aisti-
hairidista tai muista sisaisista hairidista johtuen; huono nakoé tai kuulo, varisokeus, krapula
tai vasymyksesta aiheutuva keskittymisen puute. Kato on siséinen hairio ja se siis esiintyy
sen jalkeen, kun sanoma on saavuttanut vastaanottajan. Vaaristyma on sit&, kun sanoma
tulee vastaanottajalle ja se ylittaa aistien erotuskynnyksen, mutta se ymmarretaan ja tulki-
taan vaarin. Arvot, asenteet ja tarpeet vaikuttavat talléin sanomien tulkintaan. Vaaristyma
on sisainen hairio. Viestinnan hairiéita voidaan kylla jaotella monella muullakin tavalla, ja
se, onko viestinta onnistunut vai epdonnistunut, kuuluu palautteesta, jonka lahettgja saa
vastaanottajalta. (Aberg 2000, 19-21.)

Siséisen viestinnan haasteina ovat:

1) Odotusten ja tarpeiden tiedostaminen: mika henkilostéa kiinnostaa, mita tietoja tarvi-
taan?

2) Tiedon turvattu saanti: tiedon panttaajat ja tiedon hallinnalla arvostusta etsivat johtajat
ja esimiehet eivat enédéa kuulu uuden vuosikymmenen viestintailmastoon.

3) Kaikkien valmius avoimeen ja vilkkaaseen tiedonvalitykseen: tieto ei liiku itsestaan,
kaikkien tulee tuntea vastuu tiedon valittamisesta toisille tydpaikassa, joilla on hyotya tie-
dosta yhteisessa tuloksenteossa.

4) Ihmisten, tehtavien ja talon tunteminen: tiedon liikkeella pitdmiseksi tulee tuntea talon
toiminta ja ihmiset.

5) Sanomien karsiminen ja kohdistaminen: tiedon tulva uhkaa naannyttaa vastaanottajat,
siksi sanomia on karsittava ja oikeat sanomat on kohdistettava oikeille henkildille.

6) Toimivien keinojen ja kanavien valinta: Jatkuvasti joudutaan harkitsemaan, mita tietoa
valitetdan paperilla, mita verkoissa, mutta viela tarkeampaa on osata kayttaa kaikkein
vaikuttavinta keinoa, henkilékohtaista viestintda oikein ja oikeissa tilanteissa.

7) Onnistumisen arviointi ja mittaus: viestinnélle on asetettava tavoitteita ja maaratietoi-

sesti arvioitava, miten tavoitteet saavutettiin. (Siukosaari 2002, 130.)
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3 Sisdisen viestinnan tutkimuksen suunnittelu ja toteutus

Tassa luvussa kuvataan tutkimuksen kohdeorganisaatiota, kvantitatiivista tutkimusmene-

telmaa ja tutkimuksen toteutusta Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalle.

3.1 Kohdeorganisaatio

Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimiala, arkikielessa toimiala, on organisaa-
tio, joka yllapitaa ja parantaa eri-ikaisten helsinkilaisten mahdollisuuksia henkiseen ja fyy-
siseen hyvinvointiin, sivistymiseen seké aktiiviseen kansalaisuuteen ja tukee Helsingin
elinvoimaisuutta. Toimiala vastaa kirjastoaineistosta, museo- ja taidemuseokokoelmista ja
kulttuuriperinndn yllapitdmisesta. Kulttuuri- ja vapaa-aikalautakunnan alaisuudessa toimi-
va toimiala huolehtii myos kulttuuriympariston vaalimiseen liittyvista viranomaistehtavista.
(Helsingin kaupunki 2017.)

Kulttuurin ja vapaa-ajan toimiala
Palvelukokonaisuudet ja palvelut
Toimialajohtaja Tommi Laitio

Kulttuuri Liikunta Nuoriso
Kulttuurijohtaja Liikuntajohtaja Nuorisotoimenjohtaja
Tuula Haavisto Tarja Loikkanen-Jormakka
Kaupunginkirjasto + Liikuntaan aktivointi + Itéinen nuorisotyd
+ Kaupunginmuseo + Liikuntapaikat + Lantinen nuorisotyd
Kaupunginorkesteri + Ulkoilupalvelut + Pohjoinen nuorisotyd
+ HAM Helsingin taidemuseo
Yleiset kulttuuripalvelut

Toimialan hallinto Hallintojohtaja Kirsti Laine-Hendolin

Viestinta- ja
markkinointipalvelut

Hallintopalvelut Henkiléstopalvelut Kehittamispalvel louspalvel Tilapalvelut
| |

Kuvio 2. Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan organisaatiorakenne ja

Tietohallintopalvelut

palvelukokonaisuudet (Helsingin kaupunki 2017).

Kulttuurin ja vapaa-ajan toimiala jakautuu kolmeen kokonaisuuteen, joita ovat kulttuuripal-
velukokonaisuus, liikuntapalvelukokonaisuus ja nuorisopalvelukokonaisuus. Kulttuuripal-
velukokonaisuus vastaa Helsingin kaupungin kulttuuripolitikasta seka kirjasto-, kulttuuri-,
orkesteri-, museo- ja taidemuseotoiminnoista. Lisaksi se vastaa sille kuuluvista valtakun-
nallisista ja alueellisista erityistehtavista, joista laeilla erikseen saadetaan. Liikuntapalvelu-
kokonaisuus vastaa liikunnasta ja likuntapolitikasta seka liikunnan jarjestamisesta ja lii-

kuntapaikoista seka leirintdalueesta. Nuorisopalvelukokonaisuus tuottaa yhdessa nuorten
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kanssa kulttuuripalveluita ja harrastuksia, ja edistaa nuorten yhteiskunnallista osallistumis-
ta tarjoamalla nuorille tukea ja neuvontaa. Nuorisopalvelukokonaisuus huolehtii nuoriso-

tyosta ja nuorisopolitiikasta. (Helsingin kaupunki 2017.)

Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalla halutaan toimia ketterésti ja vasta-
ta kaupunkilaisten ideoihin ja tarpeisiin. Halutaan tehda palvelut saavutettaviksi kaikille
kaupunkilaisille, silla tulevaisuuden Helsinki nahdaéan aktiivisen toiminnan ja yhteistyon
nayttdmaona, jossa eri toimijat ja kaupunkilaiset tekevat toitéd ennakkoluulottomasti parem-
man arjen eteen. (Helsingin kaupunki 2017.)

3.2 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus pyrkii yleistamaan. Perusideana on kysya pienelta
joukolta tutkittavaa ilmi6ta, tutkimusongelmaan liittyvia kysymyksia. Pienen joukon eli
otoksen vastaajien edellytetdan edustavan koko joukkoa eli perusjoukkoa, ja tutkimustu-
losten voidaan nain katsoa edustavan koko joukkoa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ka-
sitellaan mittauksen tuloksena saatua aineistoa tilastollisin menetelmin. Tutkimus edellyt-
taa riittavad maaraa havaintoyksikoita, jotta tulokset olisivat luotettavia ja ne voitaisiin siir-
taa koskemaan koko perusjoukkoa. On todella tarkead, etta tutkimuksessa saatu tieto on
perusteltua, luotettavaa ja yksiselitteista, silla kvantitatiivinen tutkimus perustuu positivis-

miin. Positivismi pyrkii absoluuttiseen ja objektiiviseen totuuteen. (Kananen 2008, 10-11.)

Kvantitatiivinen tutkimus voidaan ndhda prosessina, joka viedaan lapi vaihe vaiheelta.
Tutkimuksen lahtékohtana on tutkimusongelma, johon haetaan ratkaisua tai vastausta ja
se ratkaistaan tiedolla. Kun on maaritelty, mita tietoa tarvitaan ongelman ratkaisemiseksi,
tulee ratkaista, misté tieto hankitaan ja miten se keratdan. Jokainen vaihe vaikuttaa seu-
raavaan vaiheeseen, ja valittu tiedonkeruumenetelma vaikuttaa kaytettaviin kysymyksiin.
(Kananen 2008, 10-11.)
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1. Mita tietoa tarvitaan? 5. Kysymyksen teksti 9. Tutkimuksen
toteutus

L p| 2. Miten tieto kerataan? 6. Lomakkeen ulkoasu 10. Lomakkeiden
> tarkastus ja numerointi

| 3.Mit§__l<y§ylnyksié 7. Lomakkeen | p| 11. Lomakkeiden
esitetaan? esitestaus tallennus ja ajot
4. Mita kysymystyyppeja 8. Havaintomatriisin 12. Raportin kirjoi

| | SR || Ly 8. || Lyl 12. Raportin kirjoitus
kaytetaan? laatiminen

Kuvio 3. Kvantitatiivisen tutkimuksen vaiheet (Kananen 2008, 12).

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa, tarvittavasta tiedosta johdetaan kysymykset. Kysymyk-
set ovat eraanlaisia mittareita, joilla selvitetaan tutkimuskohteena olevaa ilmiota. Kysy-
mysten mittarit voidaan asettaa monella tavalla, ja kysymysteksti harkitaan tarkkaan virhe-
tulkintojen valttamiseksi, nimittéain huonosti aseteltu kysymysteksti voidaan tulkita monella
tavalla. Lomakkeen ulkoasuun tulee kiinnittaa myds huomiota; sen tulee olla vastaajays-
tavallinen ja houkutteleva. Lomake on my@s testattava ennen varsinaista kenttatyota, ja
esitestauksen jalkeen tehtava tarvittavat muutokset kyselylomakkeeseen. Lomakkeen
laatimisen yhteydessa on otettava huomioon havaintomatriisin eli tietokantapohjan vaati-
mukset; on varmistettava, etta kaikki kysymysvaihtoehdot ja asettelut mukautuvat kaytet-
tavissa olevaan tietojarjestelméaén. Testauksen jalkeen toteutetaan kenttatyd, suoritetaan
tarpeelliset tietokoneajot ja voidaan ryhtya raportin kirjoittamiseen. (Kananen 2008, 12—
13.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen ongelmina ovat virhemahdollisuudet. Kun tarkoituksena on
saada otoksella riittavan tarkat tulokset, silla kaikkia asianomaisia ei ole taloudellista tut-
kia, ja vetdd saaduista tuloksista yleistavat johtopaatokset, jos valittu edustava joukko el
otos ei vastaakaan todellista kohderyhmdaa, ovat saadut tulokset virheellisid. Tutkimuk-
seen valitun joukon pitaisi olla kaikilta ominaisuuksiltaan pienoiskuva tai peilikuva koko
perusjoukosta. Harvoin maarallisessa tutkimuksessa otoksen valinnassa onnistutaan tay-
dellisesti. Tutkijan on hyva aina miettid tutkimuksen luotettavuutta eli reliabiliteettia ja vali-
diteettia ja maaritella tarvittava tieto. Virheita voi syntya myos kysymysten laatimisessa;
koska taysin varmaa ja luotettavaa kysymysten esittdmistapaa ei ole, tekstin voi ymmar-

taa monella tapaa ja esitetty kysymys voidaan myaos tulkita monella tavalla. On osattava
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esittdaa kysymyksensa mahdollisimman oikein, silla kyselytutkimuksen kysymysten pitaa
palvella tutkimusongelman ratkaisua. Tutkimukseen otetaan mukaan vain ne kysymykset,

jotka ovat valttamattomia ongelman ratkaisun kannalta. (Kananen 2008, 13-15.)

Tilastollinen tutkimus perustuu mittauksiin. Havaintoyksikoéihin liitetd&n ominaisuuksia,
jotka perustuvat mittauksiin. Mitattavia ominaisuuksia kutsutaan muuttujiksi. Havaintoyk-
sikkdjen saamat muuttujan arvot kerataan havaintomatriisiksi, jota kasitellaan tilastollisin
menetelmin, ja mittaaminen suoritetaan mittarilla. Mittari on er&énlainen saanto, jolla tilas-
toyksikkdon liitetddn ominaisuutta vastaava arvo. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa mit-
tayksikkoina kaytetaan lukuja, joilla ilmiota mitataan, ja mittauksen tuloksena saatuja luku-
ja kasitellaan tilasto-ohjelmalla. Mittarit perustellaan ja maaritellaan hyvin. Tutkimuksen
kohderyhma on kuvattava ja maariteltdva hyvin. Nama kaikki lisaavat tutkimuksen luotet-

tavuutta ja uskottavuutta. (Kananen 2008, 16-17.)

3.3 Tutkimuksen toteutus Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalle

Opinnaytetyon tekija toteutti sisaisen viestinnan tutkimuksen Helsingin kaupungin kulttuu-
rin ja vapaa-ajan toimialalle vuoden 2017 toukokuussa. Kohdeorganisaatiossa ei ole ai-
kaisemmin tehty samanlaista siséisen viestinnéan kartoittamistutkimusta, mutta muita tyon-
tekijoiden tyytyvaisyytta mittaavia kyselyité on tehty. Tamén tutkimuksen tutkimusaineisto
kerattiin nettikyselylla kayttden Webropol -ohjelmaa. Webropol on luotettava ja helppo-
kayttdinen ohjelma, josta tutkimustulosten keruu on nopeaa ja selkeda. Tutkimuksen to-
teuttaja on kayttanyt Webropolia aikaisemmin ja siksi sen valitseminen kyselyn toteuttami-

seen oli varma ratkaisu.

Kyselylomakkeen kysymykset ja itse kyselylomakkeen ulkoasu suunniteltiin yhteistytssa
toimeksiantajan kanssa. Opinnaytetyon tekija pohti kysymykset teorian pohjalta ja kirjoitti
ne Word-dokumenttiin, jota han lahetti kahdelle toimeksiantajaa edustaville yhteyshenki-
I6ille n&htavéaksi. Tekija ja yhteyshenkil6t tapasivat pari kertaa suunnitteluvaiheessa suun-
nittelemaan tutkimusta ja sen toteuttamista. Toimeksiantajalta saadun palautteen valossa
opinnaytetyon tekija muokkasi ja tasmensi kyselylomakkeen kysymyksia ja loi varsinaisen
kyselyn Webropol-ohjelmaa hyddyntaen. Webropol-ohjelmalla luotu kysely |&hetettiin viela
nahtavaksi yhteyshenkiltille ulkoasun ja sanamuodon tarkastamiseksi. Yksimielisesti ha-
luttiin luoda selkean ja helpon kyselyn, joten kysymykset rakennettiin niin, etta niihin oli
helppo ja nopea vastata. Tavoitteena oli saada vastaajat vastaamaan mahdollisimman
oikein esitettyihin kysymyksiin; ei haluttu monimutkaisia, ymparipyotreitd kysymyksia. Ky-
selylomakkeen sisaltaméat 21 kysymysta esitettiin ymmarrettavasti. Kysymykset muodos-

tuivat taustatietoja kartoittavista kysymyksistd, monivalintakysymyksista ja avoimista ky-

19



symyksista. Kyselyyn oli tarkoitus vastata anonyymisti, joten kysymykset esitettiin niin,

ettei ketaan tunnistettaisi vastauksiensa perusteella.

Kyselylomake testattiin niin, ettéd ennen kyselyn alkamista toimeksiantajan edustaja, vies-
tintéapaallikko, kavi vastaamassa kyselyyn kellottaen vastaamista varmistaakseen, etta
lomake toimii ja ettei kysely ole liian pitk&. Opinnaytetydn tekija kavi itse pariin otteeseen
vastailemassa kyselyyn varmistaakseen, etté linkki toimii ongelmitta, ja etta kysymyksiin
vastaamiseen ei mene kymmenta minuuttia enempéé aikaa. Testauksen jalkeen lomake
koettiin erittain hyvin toimivaksi ja se oli sopivan pituinen. Vasta sitten toimeksiantajan
edustaja l&hetti esimiehena opinnaytetydn tekijaltda saamansa linkin s&hkdiseen kyselyyn
tyontekijoille sahkopostitse, ja kyselyyn vastaaminen alkoi. Toimeksiantajan edustaja liitti
tydntekijoille lahtevaan viestiin myos opinnaytetydn tekijan kirjoittama saatekirje, jossa
tekija esittaytyy ja kertoo tutkimuksesta, sen tarkoituksesta ja tavoitteesta. Vastausaikaa
kyselyyn vastaamiseen annettiin kaksi viikkoa.

Tutkimusaineiston analysointiin kaytettiin analysointimenetelmina Excelid ja IBM SPSS

Statistics -ohjelmaa.
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4  Sisaisen viestinnan tutkimustulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimustuloksia. Kyselylomakkeessa esitettiin kysymyksia

vastaajien taustatietoihin, organisaation sisaisen viestinnan ja viestintakanavien toimivuu-
teen, henkildstéasioihin ja omaan ty6hon liittyen. Kysymyksissa oli myds mukana avoimia
kysymyksia, joihin vastaaja sai vapaasti vastata kirjoittamalla varattuun tilaan ajatuksiaan,
havaintojaan ja mielipiteitdén tydpaikkansa sisaisesta viestinnésta. Sai myds esittdd omia
kehitysehdotuksia sisdisen viestinnan parantamiseksi. Tutkimustulokset -osiossa vastauk-

set kdydaan lapi osittain kyselylomakkeen jarjestyksessa.

4.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselylomakkeen alussa esitettyjen ikaan, sukupuoleen, henkilostoryhmaan kuulumiseen
ja tydsuhteen pituuteen liittyvien kysymysten tarkoituksena oli kartoittaa vastaajien tausta-
tietoja.
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Kuvio 4. Ikdjakauma (n = 85)

Ikakysymykseen vastasi 85 henkilta, joista suurin osa, 37 %, oli 41-50-vuotiaita. 22 %
vastaajista oli 51-60-vuotiaita ja 21 % vastaajista kuului 31-40-vuotiaisiin. Vastaajien jou-
kossa oli myds mukana 21-30-vuotiaita 11 %, ja loput 9 % vastaajista oli yli 60-vuotiaita.
Ikakysymyksessa kysyttiin myds alle 20-vuotiaiden méaaraa ja tuloksen mukaan vastaajis-
sa ei ollut 21 vuotta nuorempaa henkil6d mukana. Tutkimukseen osallistuneista tosin yksi
henkilo jatti kokonaan vastaamatta ikdkysymykseen, eika taten voida sanoa mihin ikéryh-

maan han kuuluu. (Kuvio 4.)
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Kuvio 5. Sukupuoli (n = 83)

Vastaajissa oli seké miehia ettd naisia, mutta naisten osuus oli huomattavasti suurempi,

silla kyselyyn vastanneista 80 % oli naisia ja 20 % miehia (kuvio 5).
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Kuvio 6. Henkilostéryhmaan kuuluminen (n = 85)
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Tuloksen mukaan vastaajien joukossa oli eniten tyontekijoitd, jotka ovat toimihenkiloita ja
heitd oli 72 % vastaajista. Johto- tai esimiesasemassa olevia henkildita oli 23 % vastaajis-
ta ja pienin vastaajaryhma oli tydllistetyt henkil6t, joita oli vain 5 % vastaajista. Harjoitteli-

joita ei ollut vastaamassa kyselyyn. (Kuvio 6.)
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Kuvio 7. Nykyisen tydsuhteen kesto (n = 85)

Kyselyyn vastanneista 56 % on ollut téissé Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan
toimialalla yli 11 vuotta. Pitkd&n kestanyt tydsuhde on merkki siita, etté tyopaikalla on viih-
dytty hyvin. Uusia henkil6itéakin tulee tuloksen mukaan sopivasti; tydpaikka kiehtoo ja sin-
ne halutaan tdihin, silla 26 % vastaajista on ollut alle 2 vuotta kohdeorganisaation palve-
luksessa. 11 % vastaajista on ollut 3-5 vuotta talossa ja 7 % on ollut 6-10 vuotta tdissa

Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalla. (Kuvio 7.)

4.2 Tyopaikan asioista, ty6tehtavista ja henkilostdasioista viestiminen Helsingin

kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalla

Tyontekijoilta kysyttiin heidan tydpaikkansa ilmapiirista, ja selvitettiin heidan tyytyvaisyy-
tensa tyopaikkansa viestinndn maaraan, laatuun, toimivuuteen ja ajoitukseen. Tutkimuk-
sessa selvitettiin myds, kuinka paljon tydntekijat saavat tietoa tydpaikkansa tavoitteista,
taloudellisesta tilanteesta, tydpaikassa tapahtuvista muutoksista, omiin paivittaisiin tyéteh-
taviin liittyvista asioista, tydpaikan tapahtumista, henkildstokoulutuksesta ja ammatillisen
osaamisen kehittdmisesta seka henkilosto- ja sosiaalieduista.
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Kuvio 8. Tydpaikan ilmapiiri (n = 86)

Kyselyyn vastanneiden mukaan Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalla
tyopaikkailmapiiria kuvastavat etenkin tasa-arvoisuus ja avoimuus. Kuitenkin taysin sa-
maa mielta olivat tyontekijat eniten siitd, etta tiimit kuvastavat parhaiten tydyhteison ilma-
piiria (25 %). Valvonnan esiintyvyyteen on 55 % vastaajista melko eri mieltd, mika kertoo,
ettd tyopaikalla vallitsee jonkinlainen vapaus tyon tekemiseen. T&ma nakyy myos siing,
ettd tyopaikalla otetaan vastuuta tekemisista, koska 56 % vastanneista koki, etta ilmapiiria

kuvastaa vastuunotto. (Kuvio 8.)
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Kuvio 9. Tyytyvaisyys viestinnan maaraan (n = 85)

Viestinnan maaraan oli 18 % vastanneista erittain tyytyvaisia. Suurin osa, 62 %, vastan-

neista oli melko tyytyvaisia ja 19 % vastaajista melko tyytymattomia. Vain 1 % vastannei-

den joukossa oli erittain tyytymaton viestinnan maaraéan. (Kuvio 9.)
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Kuvio 10. Tyytyvaisyys viestinnan laatuun (n = 85)
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Viestinnan laatuun oli 9 % vastaajista erittain tyytyvaisia, kun 66 %:n joukko oli melko tyy-
tyvainen. Melko tyytymattomia viestinnan laatuun oli 18 % vastanneista ja 7 % vastasi

olevansa erittain tyytymattomia. (Kuvio 10.)

100%

90%

80%

70%

60% 56%

50%

40%

30%

20%

10%

%

Erittdin tyytyvdinen Melkotyytyvainen Melkotyytymatdén Erittdin tyytymaton

Kuvio 11. Tyytyvaisyys viestinnan toimivuuteen (n = 85)

Melko tyytyvaisia viestinn&n toimivuuteen oli 56 % vastaajista ja erittain tyytyvainen oli 7
%:n vastaajajoukko. Erittain tyytymattdmia viestinnan toimivuuteen oli toinen 7 %:n vas-

taajaryhma ja 29 % vastaajista oli melko tyytymattomia. (Kuvio 11.)
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Kuvio 12. Tyytyvaisyys viestinnan ajoitukseen (n = 85)
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Erittain tyytymattomia viestinnan ajoitukseen oli 7 % vastaajista. 27 % oli melko tyytymat-
tomi&, kun suurin osa, 56 %, oli melko tyytyvaisia ajoitukseen. Erittain tyytyvaisia oli vas-
taajista 9 %. (Kuvio 12.)
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Kuvio 13. Tiedonsaanti liittyen tyépaikkaan ja tyéhon (n = 86)

Tuloksen mukaan eniten saadaan tietoa tydpaikan tapahtumista, tydpaikassa tapahtuvista
muutoksista ja omiin paivittaisiin tyétehtaviin liittyvista asioista. TyOpaikan tapahtumista
suurin osa, 60 %, vastaajista saa melko paljon tietoa ja 24 % saa hyvin paljon tietoa. Mel-
ko vahan tietoa tytpaikan tapahtumista saa 12 % vastaajista ja 3 % saa hyvin vahan tie-
toa. Tyopaikassa tapahtuvista muutoksista oli 16 % vastanneista sitd mielt, etta tietoa
saa hyvin paljon, 59 % vastasi saavansa tietoa melko paljon, ja 23 % vastaajista saa mel-
ko vahan tietoa. Vain 1 % vastaajista saa hyvin vahan tietoa tydpaikassa tapahtuvista
muutoksista. Omiin paivittaisiin tydtehtaviin liittyvista asioista 50 % vastanneista koki saa-
vansa melko paljon tietoa, 24 % saa hyvin paljon tietoa ja 20 % vastaajista saa melko
vahan tietoa. 6 % vastanneista saa tietoa hyvin vahan omiin paivittaisiin tyétehtaviin liitty-
vistd asioista.

Vahiten saadaan tietoa tydpaikan taloudellisesta tilanteesta seka henkilésto- ja sosiaa-
lieduista. Tyopaikan taloudellisesta tilanteesta 7 % vastaajista saa hyvin vahan tietoa ja
vaikka 40 %:n vastaajajoukko saa melko paljon tietoa ja 10 % vastaajista saa hyvin paljon

tietoa, niin 43 %:n vastaajajoukko saa melko vahan tietoa tytpaikan taloudellisesta tilan-
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teesta. Henkilost6- ja sosiaalieduista vain 6 % vastaajista saa hyvin paljon tietoa. 46 %
vastaajista saa tietoa melko paljon, mutta 40 %:n vastaajajoukko saa henkilost6- ja sosi-

aalieduista melko vahan tietoa. Hyvin vahan tietoa saa 8 % vastaajista. (Kuvio 13.)

Tutkimuksessa selvitettiin edelld mainittujen asioiden lisaksi, miten hyvin tyontekijat saa-
vat tyopaikallaan selkeitd tehtavanantoja tyohon liittyen, kiitoksen ja tunnustuksen, riitta-
vasti palautetta omasta ty0sté ja antaa palautetta esimiehelle. Selvitettiin my6s, saavatko
tyontekijat hyvin tukea tarvittaessa, kehityskeskustelumahdollisuuden, sanoa mielipiteen-
sé& avoimesti, tietda avoimista tyopaikoista ja uusista tyontekijoista. Vastaajilta kysyttiin
liséksi mainituista asioista sen, miten téarkeiksi he naita kokevat.

Tietad uusista tyontekijoista DSEIINGOYN 28 % 280
Tietda avoimista tydpaikoista HEGIINNNSOYNNN 33% 13%
Sanoa mielipide avoimesti INZIGININGO7NN 15% 4%,
Kehityskeskustelumahdollisuus NG 22% 8,

Tukea tarvittaessa 20PN 26 % 28,

Antaa palautteen esimiehelle H2SGIIEE 47% 1%
Riittdvasti palautetta omasta tydstd SoINSE 57% 5%
Kiitoksen ja tunnustuksen TSGIINSTY 50% 6%

Selkeit tehtdvanannot tyshon liittyen NGOV 33% 5%
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Kuvio 14. Tiedonsaanti ja esimiehesta lahtdisin oleva viestinta (n = 86)

Eniten tyOpaikalla saadaan sanoa mielipiteensa avoimesti, saadaan kehityskeskustelu-
mahdollisuuden ja saadaan tietaa uusista tyontekijoistd. Mielipidettaan saa sanoa avoi-
mesti 60 %:n vastaajajoukon mukaan usein. 21 % vastaajista sanoi saavansa aina sanoa
mielipiteensa avoimesti, kun 15 % vastanneista saa harvoin nain tehda. 4 %:n vastaaja-
joukko ei saa koskaan sanoa mielipiteenséa avoimesti. Kehityskeskustelumahdollisuuden
saa 41 % vastanneista aina ja 4 % ei saa koskaan. 22 % vastanneista saa harvoin tdman
mahdollisuuden, mutta 33 %:n vastaajajoukko vastasi saavansa kehityskeskustelumah-
dollisuuden usein. Uusista tyontekijoista saa aina tietdd 10 % vastaajista, 28 % tietaa har-
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voin ja 2 % ei tieda koskaan. Suurin osa, 60 %, vastaajista tietda usein uusista tyonteki-
jOista.

Vahiten saadaan riittavasti palautetta omasta tydsta seka kiitoksen ja tunnustuksen. Usein
riittdvasti palautetta omasta tyéstaan saa 34 % vastanneista. 5 % vastaajista ei saa lain-
kaan riittavasti palautetta omasta tydstdan ja suurin osa, 57 %, saa sitd harvoin. Vain 5 %
vastanneista saa aina riittvasti palautetta tydstaan. Kiitoksen ja tunnustuksen saa 50 %:n
vastaajajoukon mukaan harvoin. 37 % vastaajista sanoi saavansa kiitoksen ja tunnustuk-
sen usein, mutta vain 7 % saa sita aina. 6 % vastanneista ei saa koskaan kiitosta ja tun-

nustusta. (Kuvio 14.)
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Kuvio 15. Tarkeiksi koetut asiat (n = 86)

Nelja tarkeimmiksi koetuiksi asioiksi nousivat: mielipiteen sanominen avoimesti, tuen
saaminen tarvittaessa, riittavan palautteen saaminen omasta tyosta ja selkeat tehta-
vanannot tyohon liittyen. 79 % vastanneista koki mielipiteen sanomisen avoimesti erittain
tarkedksi ja 21 % piti sitd melko tarkeand. Kukaan vastaajista ei pitdnyt mielipiteen sano-
mista avoimesti epatarkeana. 85 % vastaajista koki tuen saamisen tarvittaessa erittain
tarkedksi ja 13 % koki sen melko tarkeaksi. Ainoastaan 2 % vastaajista koki, ettei tuen
saaminen tarvittaessa ole kovin tarked, mutta kukaan ei kokenut, ettei se olisi lainkaan
tarked. Vastaajista 64 % piti riittdvan palautteen saamisen omasta tyosta erittain tarkeana,

31 % vastasi sen olevan melko tarkeéta ja vain 5 % vastanneista ei pitanyt sita kovin tar-
29



kedna. 62 %:n vastaajajoukko koki selkeat tehtavanannot tyéhon liittyen erittain tarkeiksi,

30 % sanoi sen olevan melko tarke&aa, mutta 8 % vastaajista oli sitd mielta, etteivat selke-
at tehtavanannot tyohon liittyen ole kovin tarkeita. Kaiken kaikkiaan kaikki vastaajilta kysy-
tyt asiat osoittautuivat jollain tapaa tarkeiksi, silla tosi niukasti oli niita, jotka pitivat kysytty-
ja asioita epatarkeina. (Kuvio 15.)

Vastaajilta kysyttiin, mista tai keneltd he saavat tyotehtavaansa, tydpaikkaansa toimintaa
ja tavoitteita koskevaa tietoa. Selvitettiin tutkimuksessa myos, mista tyontekijat saavat
tietoa henkilostbasioista ja saavatko tyontekijat palautetta esimiehiltd&n ja millaista palau-
te on. Vastaajia pyydettiin myds antamaan tydpaikkansa siséisen viestinnan toimivuudelle

kouluarvosana 4-10, kymmenen ollessa paras mahdollinen arvosana, minkéa voi antaa.
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Kuvio 16. Tiedonldhde ty6tehtavia, tyépaikan toimintaa ja tavoitteita koskevissa asioissa
(n =85)

Tyo6tehtavia, tydpaikan toimintaa ja tavoitteita koskevissa asioissa, tietoa saadaan tutki-
mustuloksen mukaan eniten kokouksista tai yhteisista henkilostétilaisuuksista (87 %),
suullisesti esimiehelté (81 %) ja Helmi-intranetista (78 %). Huomattavaa on, etta tosi moni
(73 %) vastasi saavansa tytkavereilta suullisesti tietoa ty6tehtavia, tydpaikan toimintaa ja
tavoitteita koskevissa asioissa. Véahiten téllaista tietoa saa ilmoitustauluilta tai henkilsto-
lehdista (21 %) ja mediasta (35 %). (Kuvio 16.)
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Kuvio 17. Tiedonlahde henkiléstdasioissa (n = 86)

Henkildstbasioissa ensisijainen tiedonlahde tutkimustuloksen mukaan on intranet (71 %).
Muita kaytettyja tiedonlahteita henkilostbasioissa ovat tyokaverit ja esimies, ja heilta tie-
don saa joko suullisesti tai kirjallisesti. Jostain muualta, kuten ammattijarjestolta ja kau-
pungin Internet sivuilta, kokouksista ja yhteisista tilaisuuksista, henkilostdasioista ei saa

niinkaan hyvin tietoa. (Kuvio 17.)
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Kuvio 18. Palautteensaanti (n = 86)
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Yli puolet, 58 % vastanneista, sanoi saavansa positiivista palautetta. 1 % vastaajista saa
pelkastaan negatiivista palautetta, ja silmiinpistavaa on, etta 19 % vastaajista ei saa lain-

kaan palautetta. (Kuvio 18.)
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Kuvio 19. Kouluarvosana sisaisen viestinnén toimivuudelle (n = 86)

Pyydettaessa tyontekijoita antamaan Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan siséi-
sen viestinnan toimivuudelle kouluarvosana, jokainen arvosanaehdokas sai jonkinnakoi-
sen kannatuksen ja arvosanoja annettiin ihan nelosesta kymmeneen. Tama kertoo, etta
sisdisen viestinnan toimivuudesta ollaan montaa mielta. Organisaation sisdinen viestinta
nayttad kyselyyn vastanneiden mukaan kuitenkin toimivan hyvin, silla eniten tyépaikan
sisdisen viestinnan toimivuudelle annettiin arvosanaksi 8. Tama osoittautui myos arvosa-

nojen keskiarvoksi 50 %:n kannatuksella. (Kuvio 19.)

4.3 Avoimet kysymykset ja niiden vastaukset

Kysymyslomakkeen lopussa oli avoimia kysymyksid, joihin sai vastata vapaasti kirjoitta-
malla annettuun tilaan omia mietteitdan. Naihin kysymyksiin tuli kiitettavasti vastauksia,
vaikka kaikki vastaajat eivat vastanneetkaan kaikkiin kysymyksiin, kun osa vastaajista jatti

kokonaan vastaamatta avoimiin kysymyksiin.

Kysymykseen, mikéli koet, etta tydpaikkasi sisdinen viestinta on toimiva, mik& omasta
mielestasi tekee siita toimivan, vastasi 37 henkil6d. Suurin osa vastaajista koki, etta koh-
deorganisaation siséisen viestinnan tekee toimivaksi se, etta tietoa on saatavilla ja, etta
siséinen viestintd on saanndllistd sekd vuorovaikutteista. Saatavilla olevan tiedon ajan-
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tasaisuutta ja selkeytta arvostettiin ja organisaatiossa kayttssa oleva Helmi-intranet, arki-
kielessa intranet tai intra, koettiin tarkeéksi ja toimivaksi tiedonlahteeksi, vaikka oli mainin-
taa, etta monista asioista kuulee vain kaytavilla. Toimivana pidettiin myos useiden eri vali-
neiden tarkoituksenmukaista kayttoa: Skypea kaytetdan henkilokohtaiseen pikaviestintaan
ja Intranetia sekd sahkopostia laajemmille tiedotuksille. Vastaajien vastauksista tuli esille,
etta vaikka Helmi-intranetia kaytetaankin kiitettavasti ja sita koetaan toimivaksi, tiedotuk-
sen maaréassa ja laadussa on parannettavaa. Vastaajat, jotka kokivat tyopaikkansa sisai-
sen viestinnan toimivaksi, kertoivat, etta Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toi-
mialan sisaisesta viestinnasta tekee toimivan myos se, etta oikeisiin asioihin reagoidaan
ja tyopaikan kokouksissa vallitsee avoin ilmapiiri. Kokouksia pidetéa&n sdannollisesti, mitéa
koettiin hyvéaksi ja etenkin kahdenkeskiset keskustelut esimiehen kanssa arvostettiin suu-
resti. Vastaajien mukaan kuulumisia vaihdellaan hyvin myds tydntekijoiden kesken tauko-
tiloissa ja yhteisiin viikoittaisiin kokouksiin ja palaverikaytantdihin oltiin tyytyvaisia ja koet-

tiin, etta kaikki osallistuvat tiedottamiseen; kaikki tekevat osansa, etta viesti kulkee.

Kysyttaessa, mista asioista tahtoisit saada enemman tietoa ja misté asioista viestitaan
likaa, eniten haluttiin lisda tietoa ja perusteluja johtoryhmassa kasitellyista asioista - eten-
kin muutostilanteissa. Tahan kysymykseen vastasi 41 henkilda. Tyontekijat haluavat tie-
taa, mita perusteluja ja syita paatdksenteon taustalla on, eika pelkastaan paatosta. Johto-
ryhmassa kasitellyista asioista haluttiin tietoa muutakin kautta kuin muistioista. Myds yh-
teisista tavoitteista ja pAdmaarista toivottiin paljon tietoa. Omasta tyonkuvasta haluttiin
kuulla enemman ja haluttiin tietdd omaan tehtavaan liittyvasta suunnittelusta niin ajoissa,
etta paasisi itsekin vaikuttamaan siihen. Koulutuksista ja seminaareista oltiin montaa miel-
t&; toiset kokivat, etta niista tarvittaisiin lisda tietoa, kun taas toiset olivat sitd mielta, etta
niista tulee liikaa tietoa. Uusien ihmisten tulosta taloon ja vanhojen tydntekijoiden siirtymi-
sestd muualle haluttiin olla tietoisia. Moni halusi ylipaataan tietdd, mita organisaatiossa
tapahtuu; johtamisperiaatteista ja konkreettisista, tyotehtaviin ja tydpaikan kaytantdihin
liittyvista asioista tiedotetaan liian vahan. Tyontekijat kaipaisivat liséda tietoa ajankohtaisis-
ta hankkeista ja projekteista. Myds kollegoiden ty6tehtavista haluttiin tietdd enemman,
jotta voitaisiin ymmartaa, kuka tekee mitékin ja kenen puoleen kaantyd missakin asiassa.
Omista vastuistaan ja vaikutusmahdollisuuksistaan esimiehetkin halusivat tietaa lisaa.
Vastaajien mukaan viestinnasta tulevien viestien tulisi olla kohdennetumpia ja ytimek-

k&ampia.

Kysymyksiin, mitk& asiat ovat tytpaikkasi sisaisen viestinnan hyvia, sailyttamisen arvoisia

kaytantoja ja mitka ovat tyopaikkasi sisdisen viestinndn ongelmakohdat, vastasi 53 henki-

I64. Hyviksi asioiksi Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan sisédisessa viestinnassa

nimettiin Helmi-intranet ja sen toimivuus, henkildkuntakokoukset ja viikkopalaverit. Viikko-

palavereissa kaydaan yhdessa lapi viikon tapahtumat ja lasnaolijoiden yhteiset asiat, ja
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paikallaolijat saavat tarvitsemansa tiedon tasapuolisesti palavereissa, mika koettiin sailyt-
tamisen arvoiseksi kaytannoksi. Helmi-intranetia koettiin ehdottomasti sailyttdmisen arvoi-
simmaksi asiaksi. TyOyhteistn avoimuudesta oltiin eri mielt&; toiset kokivat, ett organi-
saatiossa vallitsee avoimuus, ja toiset puhuivat avoimuuden puutteesta tytpaikalla. Koet-
tiin, etta tyontekijoiden valilla avoimuutta esiintyy kylla, mutta johdon avoimuus on néen-
naistd, eika johto halua keskustella asioista tai anna siihen mahdollisuutta henkilékunnal-
le. My0s joidenkin tyontekijoiden liiallista sulkeutuneisuutta pidettiin ongelmallisena. Hyvia
kaytanteitd organisaatiossa ovat myds viestinnan saannollisyys ja se, etta viestinta tulee
henkil6ilta, jotka ovat fyysisesti lahella. Yhteissdhkopostit ovat hyvia, koska niissé kaikki
saavat saman tiedon. Eri ryhmien, kuten johtoryhmaén ja esimiesten kokousmuistiot Helmi-
intranetissa pidettiin sailyttdmisen arvoisina ja selke&é organisointia arvostettiin suuresti.
Ongelmaksi koettiin sita, ettei palveluille ole maaritelty vastuuhenkil6itd, vaan selvittaak-
seen jonkun asian, pitaa ensin selvittaa pitkan kaavan kautta. Koettiin, etta siitd seuraa

tehottomia, pitkid séahkdpostiketjuja laajalla jakelulla, mik& on resurssien tuhlausta.

Kysyttaessa, miten kehittaisit sisdista viestintaa, sen palveluita tai kanavia Helsingin kau-
pungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalla, kiinnostusta asioiden kehittamiseen ja eteen-
pain viemiseen oli monella tyontekijalla. Kysymykseen vastasi 34 henkilda ja vastaajat
kehittaisivat mielellaan tydpaikkansa sisaista viestintdd, mutta oli myos niitd, jotka vastasi-
vat, etteivat osaa oikein sanoa, miten sita pitaisi kehittdd. Ehdotettiin ulkopuolista viestin-
téakonsulttia kartoittamaan tilanteen ja tekemaan uudistuksia. Sisdista viestintda haluttiin
kehittdd kohdennetummaksi ja Helmi-intranetia toimivammaksi ja selkedmmaksi. In-
tranetiin toivottiin enemman ohjeistusta, miten toimia sairastapauksissa, tietoa uusista ja
poistuvista henkilgista ja ihmisten vastuualueista. Tiedon I6ytyminen intranetista tulisi teh-
da helpommaksi, koska nykyiselladn Helmi-intranetin hakuominaisuudet tuntuvat hankalil-
ta, eivatka ole aina toimivia. Esimiesten tulisi ottaa aktiivisemmin kantaa intranetissa nou-
seviin keskusteluihin selkeiden vastausten antamiseksi, eika jattda hyvien keskustelujen
aina jaada leijumaan ilmaan. Ehdotettiin Helmi-intranetille p&atoimista paivittdjaa ja jon-
kinnakoista sahkoista kalenteria toivottiin, johon kaikilla olisi paasyoikeus tydsuhteesta
riippumatta. Viestintaa haluttiin kehittdéa entistd avoimemmaksi ja toivottiin liséé perustelu-
ja ja syita paatoksen teon pohjalta luopuen ympéaripyoreista vastauksista. Toivottiin vaiku-
tusmahdollisuuksia omaan tyéhon ja omaan toimenkuvaan, ennen kuin asioista paate-
tédan, ja asioista tiedottaminen tulisi tapahtua hyvissa ajoin ennakoiden, eikd my6hassa tai
jalkikateen. Vastausta vaativissa asioissa tulisi antaa tyontekijoille riittavasti aikaa vastata.
Jatkuvasti uusien jarjestelmien ja alustojen kayttdonottoa tulisi vAhentaa ja integroitava jo
kaytossa olevia jarjestelmia kayttajalahtoisyyttd huomioiden. Uutiskirje kerran viikossa,
jossa olisi tarkeimmat yhteiset asiat olisi hyva ottaa kayttdon vastaajien mukaan ja sisai-

selle viestinndlle pitdisi antaa tilaa ja arvoa myds organisaatiouudistuksen jalkeen.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa opinnaytetyon tekija pohtii tamén tutkimuksen luotettavuutta, tekee johto-
paatdksia tutkimuksesta ja esittdd Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalle
kehittamis- ja jatkotutkimusehdotuksia. Lopuksi opinnaytetydn tekija arvioi opinnaytetyo-

prosessia ja omaa oppimistaan.

5.1 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen tarkoituksena on saada mahdollisimman luotettavaa ja totuudenmukaista
tietoa, ja luotettavuuden arvioinnissa kaytetaan validiteetti- ja reliabiliteettikasitteitd, jotka
molemmat tarkoittavat luotettavuutta. Reliabiliteetti tarkoittaa saatujen tulosten pysyvyytta
eli toistettaessa tutkimus saadaan samat tulokset; kaytetty mittari tuottaa samat tulokset
eri mittauskerroilla, jolloin voidaan sanoa, ettd saadut tulokset eivét johdu sattumasta.
Reliabiliteetissa voidaan erottaa kaksi tekijaa: stabiliteetti ja konsistenssi. Stabiliteetti mit-
taa mittarin pysyvyytta ajassa. Kaytanndssa opinnaytetydssa ei juurikaan voida kiinnittaa
huomiota stabiliteettikysymykseen, silla uusintamittaukset eivat ole taloudellisista syista
mahdollisia. Konsistenssi merkitsee sita, etta mittarin osatekijat mittaavat samaa asiaa.
Validiteetti eli patevyys kertoo mittaako mittari oikeaa asiaa. Mittari on validi, jos se mittaa
sitd, mita sen pitadkin mitata. Validiteetti varmistetaan kayttamalla oikeaa tutkimusmene-
telmaa, oikeaa mittaria ja mittaamalla oikeita asioita. Validiteetissa voidaan erottaa seu-
raavanlaisia alalajeja: sisdinen validiteetti, joka kuvaa syy-seuraus-suhdetta, face-
validiteetti, ulkoinen validiteetti, joka kuvastaa yleistettavyytta, sisaltdvaliditeetti, ennuste-
validiteetti, kasite- eli rakennevaliditeetti, joka kertoo, heijastavatko kaytetyt muuttujat juuri

haluttua asiaa, ja kriteerivaliditeetti. (Kananen 2008, 79-81.)

Tamaéan tutkimuksen reliabiliteettia mitattaessa, on otettava huomioon, etté kyseessa on
opinnaytetyo, eivatka resurssit riita uusintamittaukseen. Tutkimuksen toteuttaminen heti
uudelleen samanlaisissa olosuhteissa samoille henkilGille voi olla tydlasta senkin takia,
ettd kohdeorganisaatiossa tapahtuvan suuren organisaatiomuutoksen vuoksi, kaikkia vas-
tanneita on vaikea tavoittaa samalla tavalla kootusti, kuin tutkimusta tehdessa. Organisaa-
tiossa tyotehtavat ovat muuttuneet ja ihmiset voivat olla erilaisissa tehtavissa, kuin tutki-
muksen tekohetkelld ja ndkemys asioista on saattanut muuttua uuden tyon myota.

Mikali kohdeorganisaatiossa ei olisi meneilla&n néin suurta organisaatiomuutosta, tutki-
mus olisi kylla toteutettavissa uudelleen samoille henkil6ille postituslistaa hyddyntamalla.
Ison organisaatiomuutoksen vaikutuksesta kyselyyn eivat kaikki vastanneet, joille linkki
kyselyyn oli l[&hetetty. Kysely lahetettiin 670 henkil6lle ja kiireiden vuoksi vastaamaan ehti

perusjoukkoa edustamaan 86 henkilda. Toistettaessa tutkimus, mikali kyselyyn vastaisi
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samat ihmiset, tutkimustulokset olisivat samat, koska vastanneet ilmaisivat selke&sti mie-
lipiteensa vastatessaan kyselyyn, eikd mikaan jaanyt epaselvaksi ja kysymyksia ei kasitet-
ty vaarin. Jos taas tulisi huomattavasti liséd& uusia vastaajia, tutkimustulos voisi olla toisen-
lainen. Kyselylomakkeen kysymykset ja taydentavat kysymykset ovat tarkkaan harkittuja
ja mittaavat samaa asiaa, mika tekee konsistenssista hyvan.

Tamaéan tutkimuksen validiteetti on hyva, vaikkakin tutkimustulosten yleistettavyyden kans-
sa on oltava varovainen alhaisen vastausprosentin vuoksi. Tutkimus tayttaa muita validi-
teetin kriteereita enemman kuin hyvin; kaytetyt mittarit ovat valideja ja tutkimuksessa tut-
kittiin nimenomaan haluttuja asioita. Kyselyyn vastanneet vastasivat kunnolla ja saatiin
vastaukset tutkimusongelmiin. Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimusmenetelman valinta
oli oikea paatds, silla tutkimuksen toteuttaminen helpoimmin anonyymisti onnistui tata
kautta. Jokaisen tyontekijan haastatteleminen erikseen olisi ollut mahdotonta organisaati-
ossa tapahtuvan ison muutoksen vuoksi. Moni vastaaja ei olisi mytskaéan uskaltanut valt-
tamatta vastata tyopaikan ilmapiiriin liittyviin kysymyksiin henkilokohtaisessa haastattelus-
sa. Parhaiten saatiin haastavimpiinkin kysymyksiin vastauksia kvantitatiivisella tutkimus-
menetelmalla. Kyselylomakkeen kysymykset ja lomakkeen lopullinen ulkomuoto laadittiin
yhteistydssa toimeksiantajan kanssa ja yhdessa myds pohdittiin kysymysmuotoja vaa-
rinymmarrysten poistamiseksi. Kaikkien kuvauksien ja niihin liitettyjen selityksien seka
tulkintojen yhteensopivuus varmistettiin. Lopullista kyselylomaketta testattiin pariin ottee-
seen loogisuuden varmistamiseksi ja vastaamiseen kaytettdvan ajan arvioimiseksi. Tes-
taajina toimivat toimeksiantajan edustaja, viestintapaallikko ja opinndytetyon tekija itse.
Tama tutkimus on siis luotettava, mutta tulokset suuntaa-antavia, koska perusjoukkoa oli

edustamassa alle puolet.

5.2 Johtopaatokset tutkimuksesta

Sisainen viestinta ja sen merkitys nahdaan monin eri tavoin, mika kertoo yhteisén arvoista
ja kulttuurista. Viestinnan tehtavien maéarittely omassa tydyhteistssé on tarkeda, ja kun
tehtavat tiedetdén, osataan hankkia oikeanlaisia henkiloita niitd hoitamaan ja kyetaan ar-
vioimaan realistisesti viestinnan vaatimat resurssit. Koko organisaatio osataan perehdyt-
taa viestintakaytantdihin, ja kun tiedetaan tavoitteet, niiden toteutumista voidaan myods
arvioida. (Juholin 1999, 29-30.)

Tutkimuksen aikoihin toimeksiantajaorganisaatiossa, kun oli meneillaan iso organisaa-
tiomuutos, opinnaytetyon tekija oli varautunut siihen, ettei kovin montaa vastaajaa saada
mukaan muutoskiireiden vuoksi. Riittavasti kuitenkin vastauksia tuli ja kyselyyn vastan-
neet henkilot vastasivat kysymyksiin riittdvan selkeasti ja avoimesti, ja nain tutkimuksen

tavoitteet saavutettiin; saatiin vastaukset tutkimusongelmiin.
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Vastanneiden joukossa oli niitd, jotka toivoivat, heilta kysyttdessa sisdisen viestinnan ke-
hittdmisideoitaan, ulkopuolista viestintédkonsulttia kartoittamaan tilanteen ja tekemaan uu-
distuksia. Tama osoittaa, etté opinnaytetyo ja siséisen viestinnan tutkimus kohdeorgani-
saatiossa on tarpeen ja toivottu tilanteen kartoittamisen kannalta. TAman tutkimuksen
tuloksia voidaan hyodyntaa henkiloston johtamiskeinojen parantamisessa ja sisaisen vies-
tinnan kehittamisessa.

Ensimmaiseen tutkimusongelmaan, miten siséinen viestinta toimii Helsingin kaupungin
kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalla, vastaus on, ettd Helsingin kaupungin kulttuurin ja va-
paa-ajan toimialalla viestitaan saannoéllisesti ja avoimen ilmapiirin ansiosta asiat tulevat
sanotuiksi ja kasitellyiksi. Tietoa on saatavilla ja tutuimmat viestintdkanavat, kuten Helmi-
intranet, ovat ahkerassa kaytdssa, mutta tieto, jota tydntekijat sanovat kaipaavansa, on
enemmankin kohdennettua tietoa. Tietoa siis on ja sitd saa, mutta ei niinkaan kohdennet-
tuna, ja tyontekijat haluavat nimenomaan tietoa, jota on suunnattu tarkoituksenmukaisesti
vastaanottajalleen, eikéa kaikkea kalikille -tyyppisesti. Tyontekijat haluavat tietda omiin tyo-
tehtaviin liittyvien asioiden lisdksi myds muustakin, kunhan tieto, joka ei koske itseéa tai
omia ty6tehtavia, on sopivasti ajoitettua. Nain asiat on helpompi muistaa ja palauttaa mie-
leen my6hemminkin. Taméan tydn teoriaosuudessa mainitaan, etta viestintdkanavien run-
saus ei tehosta viestintaa eika lisda viestintatyytyvaisyytta, vaan keskenaan kilpailevien
viestintdkanavien olemassaolo voi synnyttaa tiedon ylikuormitusta, minka seurauksena
olennaisen tiedon etsiminen vie kohtuuttomasti aikaa. Tama pitaa paikkaansa myos Hel-
singin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan tutkimustulosten mukaan. Kunkin
asiasisallon tai -kokonaisuuden viestintaan tulisi maaritella yksi tai kaksi paakanavaa, nain
tiedon kohdentaminen on helpompaa. Tutkimustulosten mukaan Helsingin kaupungin kult-
tuurin ja vapaa-ajan toimialalla sisdisen viestinnan kanavista kaytéssa on lahinna sahkoi-
sen viestinnan ja suullisen viestinndn kanavia. Viestinnan osalta oltiin eniten erittain tyyty-
vaisia organisaation viestinnan maaraan, mutta kaiken kaikkiaan vastaajat olivat viestin-

taan melko tyytyvaisia, niin maaraan, laatuun, toimivuuteen kuin ajoitukseenkin.

Toiseen tutkimusongelmaan, mitka asiat tyontekijat kokevat tarkeiksi siséisessa viestin-
nassa ja sita kautta sailytettaviksi Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalla,
saatiin vastaus kyselyyn vastanneilta, ja tarkeimping, sailyttdmisen arvoisina pidettya asi-
aa ovat:

—  Helmi-intranet

— viestinnan sdannoéllisyys

— henkilokuntakokoukset/viikkopalaverit

— avoimuus tyoyhteisfssa

— kahdenkeskiset keskustelut esimiehen kanssa
—  kokousmuistiot.
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Kolmanteen tutkimusongelmaan, mitéd mahdollisia puutteita kohdeorganisaation sisaises-
sa viestinndssa on ja sita kautta, mita kehitettavaa, saatiin myos vastaus tutkimukseen

osallistuneilta vastaajilta. Viisi puutetta, jotka haittaavat tyontekijoita eniten, ovat:

kohdennetun viestinnan puute

johdon sulkeutuneisuus

— vaikuttamismahdollisuuden véhyys tyontekijoilla
riittAmaton kannustus tyontekoon

— monelle palvelulle ei maariteltyja vastuuhenkildita.

Viestinta ei ole itsetarkoitus, vaan se on suunniteltua, johdettua ja tavoitteellista toimintaa,
jonka onnistuminen perustuu ammatilliseen osaamiseen ja kaikkien tyoyhteisdssa tyos-
kentelevien omaan panokseen tavoitteiden saavuttamiseksi (Siukosaari 2002, 11). Se on
tydyhteison tyotkalu, joka liittdd yhteison jasenet ja ryhmat toisiinsa esteittd ja koko yhtei-
sOn ympadristéonsa. Yhteistyo ja yhteisten paamaarien saavuttaminen onnistuvat parhai-
ten, kun viestinta toimii tehokkaasti. Sdanndéllinen ja toimiva viestintd muodostaa pohjan

tulokselliselle toiminnalle. (Alajarvi, Herno, Koskinen & Yrttiaho 1999, 52.)

5.3 Kehittdmisehdotukset

Tutkimuksen tulosten pohjalta, kun kehittdmiskohteet ovat tiedossa, on hyva lahtea kehit-
tamaan toimintaa parempaan suuntaan. Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toi-
mialan vuoden 2017 sisaisen viestinnan tutkimuksen tuloksista heréasi asioita, joita voitai-

siin kehittdd organisaation sisdisen viestinnan parantamiseksi.

Tassa opinnaytetyon tekijan kehittamisehdotukset Helsingin kaupungin kulttuurin ja va-
paa-ajan toimialalle:

1) Tyontekijan perehdyttdmisopas Helmi-intranetiin.

Tama opas voisi olla kunnon paketti, jossa on ohjeita niin uudelle kuin vanhallekin tyénte-
kijalle, mutta myds perehdyttgjalle sdhkodisessd muodossa. Paketissa olisi mukana kaikki
tieto, mit& uusi aloittava tyéntekija tarvitsee paastakseen kunnolla mukaan organisaatioon.
Oppaan pitaa olla nimenomaan séhkdisessa muodossa, jotta se I6ytyisi helpoimmin ja
olisi nopeimmin saatavilla ja paivitettavissa. Opas sisaltdisi ohjeita myts vanhojen tyonte-
kijoiden tarpeisiin, kuten tyopaikan kaytanteista, noudatettavista tydsaannoista, menette-

lysta sairastapauksissa yms.

2) Intranetin paivittaminen maaratietoisemmaksi ja entistd selkedmmaksi.

Intranetin kehittdmiseen maaratietoisesti tarvitaan nimetty henkild vastaamaan intranetin
paivittAmisestd. Henkilon tulee olla osaava viestintaorientoinut ihminen kokoamaan toimi-
alan uutisia ja muita tiedotteita ja paivittamaan ne sddnndllisesti intranetiin. TAma sen
takia, koska intranet osoittautui sisdisen viestinndn paakanavaksi tutkimustulosten mu-

kaan, ja sen kehittamiseen tulisi ndin panostaa.
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3) Esimiesten palautteenantokaytantd paremmaksi.

Esimiesten tulisi kiinnittda enemman huomiota siihen, etté kaikki saavat palautetta. Tar-
koituksena ei ole antaa vain positiivista palautetta, mutta positiivista palautetta ja kiitosta
pitaisi muistaa antaa, kun tyontekija on saavuttanut jotakin. Taméa motivoisi tyontekijoita
saavuttamaan enemman. Tutkimuksessa 19 % vastanneista sanoi, ettei saa lainkaan pa-
lautetta (kuvio 18) ja asialle tulisi tehdé jotain. Rakentavaa kritiikkia on hyvéa antaa, kun on
sen paikka, mutta jonkinlainen positiivinen palaute olisi hyva saénndllisesti antaa tyonteki-
joille. Pelkka kiitoksen sanominen ja pieni kehuminen tehdystéa tyosta tai edes tyon osasta
on tarke&a tyontekijalle. Myds esimiesten tulisi saada palautetta saanndllisemmin teke-

misistéan, ei vain alaisiltaan, mutta myds omilta esimiehiltaan.

4) Kohdennettua viestintéd enemman.

Tyontekijat haluavat kohdennetumpaa viestintada ja tahan tarpeeseen voidaan vastata
kehittamalla viestintakeinoja ja parantamalla viestinnén ajoitusta. Jos palveluille maaritel-
taisiin vastuuhenkil6itd, ei olisi niin vaikeaa tietaa, kenen puoleen kaantyd misséakin asias-

sa.

5) Johto avoimemmaksi ja huomioonottavaisemmaksi.

Johdon toimintaa arvosteltiin sen sulkeutuneisuuden ja sen takia, etteivat tyontekijat paa-
se osallisiksi paatoksentekoon ja vaikuttamaan halutulla tavalla itseaan koskeviin asioihin.
Johdon tulisi olla avoimempi ja huomioonottavaisempi, sekd muuttua tyéntekijoiden mieli-
piteitéa arvostavammaksi johdoksi. Tydntekijat kokevat, etteivat heidan mielipiteensa ole
arvokkaita, kun niita ei kukaan ota huomioon, ja kaipaavat lisda kannustusta tyéntekoon.

Tyoyhteistn osallistamiseen tulisi tehda enemman tyota.

5.4 Jatkotutkimusehdotukset

1) Jatkotutkimuksena voitaisiin tutkia Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimi-
alan perehdytysta. Perehdyttdmisen tehokkuus ja onnistuminen ovat hyvin tarkeita asioita
ty6hon sitouttamisen kannalta. Sitd on hyva tutkia jatkossa sen takia, koska Helsingin
kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan organisaatiomuutos tuo muutosta monen
tyontekijan tydnkuvaan, ja suuren muutoksen jalkeen on erittéin tarkeaa varmistaa, etta
kaikki tyontekijat on hyvin perehdytetty mahdollisiin uusiin tehtaviin ja tydympéaristoon.
Tama ei siis koske vain uusien tyontekijoiden perehdyttamista uuteen tyopaikkaan, vaan

myds vanhojen tyontekijoiden perehtymistd uusiin tehtaviin samaisessa tydpaikassa.

2) Tyotyytyvaisyyskysely voitaisiin pitaa jatkotutkimuksena Helsingin kaupungin kulttuurin

ja vapaa-ajan toimialalla vuoden paastéa organisaatiouudistuksesta, eli vuoden 2018 lopul-
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la. Tarkoituksena olisi selvittdd, millaisin evain uudistunut organisaatio on lahtenyt kayn-
tiin, ja miten tyytyvaisia ollaan uudistuksen tuomiin asioihin. Tyontekijéilla saattaa olla asi-
oita sydamelld uudistuksen jalkeen ja néita asioita on hyva tuoda esille tai ne jaavéat sa-
nomatta ja tama voi nayttaytya kayttaytymisen muuttumisena ja pahimmillaan tyGilmapiirin
muutoksena huonoon suuntaan. Anonyymikysely on siitd hyva, ettd voi vapaasti sanoa
mielipiteensa prosesseista ja uusista asioista. Iltse asiassa tyontekijoiden tyytyvaisyytta
tydhon ja tydyhteisdon voidaan jatkossakin tutkia saénndllisesti, kerran vuodessa.

3) Samanlainen siséisen viestinnan tutkimus voitaisiin tehdé uudelleen parin vuoden
paastad paremmalla ajankohdalla, jolloin organisaatiomuutos ei ole paalla. Ideana olisi
saada enemman vastaajia vastaamaan samanlaiseen kyselyyn kuin tassa tutkimuksessa.
Tarkoituksena olisi verrata, miten tilanne on muuttunut, ovatko sisaisen viestinnan kehit-
tamistoimenpiteet auttaneet, ollaanko tyytyvaisimpia sisaiseen viestintaan ja onko se toi-

miva?

5.5 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessi oli haastava, mutta hyvin antoisa prosessi. TAma opinnaytetyd on
tekijalleen tarked, sen ollessa isoin yksin tehty projekti. Opinnaytety6n tekeminen oli ai-
kaavievaa ja vaati paljon keskittymistd, mutta hyvin opettavainen ja kaiken vaivan arvoi-
nen. Tyon tekija oppi todella paljon teoriaa sisaisesta viestinnasta, tutkimuksen toteutta-
misesta kaytanndssa, raportoinnista ja ajankaytosta. Ei ollut tekijalla aikaisempaa koke-

musta tutkimuksen toteuttamisesta, vaikka Webropol oli tullut tutuksi koulutehtévista.

Toimeksiantajan I6ytaminen jannitti opinnaytetyoprosessin alkuvaiheessa aiheen selkiy-
dyttya, vaikka alusta lahtien opinnaytetyon tekijaa kiinnosti tehda tutkimus silloiselle Hel-
singin kulttuurikeskukselle, tietamatta viela silloin vuoden 2016 lopussa, ettad Helsingin
kaupungin uudistumisen my6td, vuonna 2017 kyseista organisaatiota ei enda ole. Helsin-
gin kulttuurikeskus on yhtynyt parin muun organisaation kanssa yhteen muodostaen tay-
sin uuden organisaation, Helsingin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan vuonna 2017. Ennen
tatéd muutosta, opinndytetydn tekija oli jo ehtinyt sopimaan tutkimuksen toteuttamisesta
Helsingin kulttuurikeskukselle silloisen organisaation viestintdp&allikdn kanssa, ja tuli paal-
likdlta soitto vuoden 2017 alkupuolella, ettéd he toimeksiantajana nékevat parhaaksi tutki-
muksen laajentamista koskemaan koko uutta organisaatiota, eika vain Helsingin kulttuuri-
keskusta. Ideana oli saada aikaiseksi tutkimus, joka olisi hyddyllinen uudelle organisaatiol-
le vanhan lopetettua toimintaansa. Opinnaytetyon tekija halusi my6s ehdottomasti tehda
tyota, josta on hyodtya organisaatiolle; paadyttiin tutkimuksen avulla selvittdméaan virastoil-
ta, ennen niiden yhdistymistd, mitk& asiat he kokevat omassa virastossaan tarkeiksi ja

sdilyttamisen arvoisiksi ja mita kehitettavaa on, jotta voitaisiin uuteen organisaatioon, Hel-
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singin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalle, tuoda hyvia kaytanteita ja luoda niin

ikdan hyvan perustan yhteiselle siséiselle viestinnélle.

Toimeksiantajaorganisaatiossa opinnaytetyéprosessin aikana meneillaan ollut iso organi-
saatiomuutos todisti opinnadytetyon tekijalle tutkimuksen tekemisesta sen, mita han oletti-
kin, ettd muutoksen aikaan suurta tutkimusta ei sovi lahted tekemaan. Ihmiset ovat muu-
toksen aikana hyvin Kiireisia, peloissaan, stressaantuneita ja epdvarmoja, etta kyselyyn
vastaaminen ei ole paallimmaisend mielessa. Opinnaytetydn tekija ei tahtonut liikaa pai-
nottaa kyselyyn vastaamista kiireisille tyontekijoille organisaatiomuutoksen alla, eik& ha-
lunnut toimeksiantajan kokevan, etta heilta edellytetdéan liikkaa tyon valmistumiseksi. Opin-
naytetyon tekija ei voinut ajoittaa tutkimuksen toteuttamista muulloin, koska organisaa-
tiomuutos tuli hanellekin yllatyksena ja tarkoitus olisi valmistua tradenomiksi joulukuussa
2017. Jos valmistuminen ei olisi ollut ajankohtainen, tutkimusta olisi voinut tehdé parem-
malla aikataululla. Toisaalta opinnaytetyon tekija kokee, ettd kun haluttiin selvittdd yhdis-
tyvien virastojen omia hyvia kaytanteita, olisi ollut vaikeata toteuttaa tutkimus vasta orga-
nisaatiomuutoksen jalkeen, koska silloin olisi ehtinyt jo muodostua uuden organisaation
organisaatiokulttuuri ja ehka uudet toimintatavat. Taméa ajankohta oli kuitenkin se paras
mahdollinen, koska organisaatiomuutoskin on prosessi, joka ei hetkessa lopu ja muutok-
sen ollessa viela vaiheessa, ennen uusien yhteisten toimintatapojen muodostumista, voi-
daan hyoddyntaa tdman tutkimuksen tuloksia kehittdmismielessa. Tama tukisi yhdistynei-

den virastojen yhtendistymista ja yhdessa toimimista.

Opinnaytetydprosessi eteni kaiken kaikkiaan hyvin, oppilaitoksessa opinnaytetyén ohjaa-
ja, oma opintojen ohjaaja ja toimeksiantajan nimeamat yhteyshenkilot organisaatiosta
avustivat paljon tamén tyon tekemisessa. Opinnaytetydn tekija oli samanaikaisesti opin-
naytety6ta tehdessaan tyoharjoittelussa ja opinnaytetydprosessin aikana oli viela kursseja
suoritettavana, mika oli tydlasta, mutta antoisaa, ja tekija on tyytyvainen lopputulokseen.
Kahden lapsen aitina, opiskelun ja tydssa kaymisen sovittaminen ei ole helppoa, mutta
perheen ja laheisten tukemana ja kannustamana, on selvitty hyvin. Taman tyén mydta on
vahvistunut opinnaytetyon tekijan ammatti-identiteetti, mik& on tarpeen, kun on voimakas

halu olla oman alansa ammattilainen.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje kyselylomakkeeseen

Hei!

Olen Christel Angela Mirano ja opiskelen Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa liiketalou-
den tutkintoa, jossa erikoistumiseni on HRM ja johtaminen.

Teen opinnaytetyotani Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan sisdisesta
viestinnastd, mink& vuoksi [&hestyn teité sisdisen viestinnan kyselylla. Tarkoituksena on
nykyisten virastojen kaytanteiden selvittaminen ja parhaiden toimintatapojen analysointi ja
hyddyntaminen Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalla, ja kehittda orga-
nisaation sisaisté viestintaa.

Vastaamalla kyselyyn voit vaikuttaa tyopaikkasi sisaisen viestinnan kehittdmiseen, antaa
palautetta ja tuoda omia nakemyksiasi esille. Tutkimus toteutetaan luottamuksellisesti,
eika kenenkaan henkildllisyys selvia kyselyn vastauksista. Kyselyyn paasee vastaamaan
verkossa 8.5 alkaen annetun linkin kautta. Pyydan vastaamaan kyselyyn viimeistaan
23.5.2017.

Kiitos aktiivisuudestasi! Vastaan mielellani lisdkysymyksiin tutkimuksestani.
Ystavallisin terveisin,

Christel Angela Mirano

christelmirano@hotmail.com
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Liite 2. Kyselylomake

Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan sisai-

sen viestinnan tutkimus 2017

Ole hyva ja vastaa kaikkiin kysymyksiin ja vaittamiin. Ensimmaisella sivulla on
vastaajan taustatietoja kartoittavia kysymyksia.

1. Sukupuoli:

O Nainen
O Mies

2. Ika:

O Alle 20 v.
O 21-30 v.
O 31-40 v.
O 41-50 v.
O 51-60 v.
O YIi 60 v.

3. Ylin suoritettu tutkinto:

QO Peruskoulu/Kansakoulu

QO Toisen asteen tutkinto (lukio/ammattikoulu/opistotaso)
QO Alempi korkeakoulututkinto (AMK-tutkinto/kandidaatti)
O Ylempi korkeakoulututkinto (maisteri)

QO Tutkijakoulutus (lisensiaatti/tohtori)

4. Mihin henkiléstéryhmaan kuulut?

O Johto/esimiehet
O Tyontekijat/toimihenkil6t
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QO Tyodllistetyt
O Harjoittelijat

5. Nykyisen tydsuhteen kesto:

O Alle 2 vuotta
O 3-5 vuotta
(O 6-10 vuotta
O Yli 11 vuotta

6. TyOpaikkani ilmapiiria kuvastaa:

Taysin samaa Melko samaa Melkoeri  Taysin eri

mielta mielta mielta mielta

Avoimuus O O O O
Kontrolli O O O O
Tiimit O O O O
Valvonta O O O O
Tasa-arvoisuus O O O O
Keskitetty paatoksen- @) O O O
teko

Yhteinen paatoksen- O O O O
teko

Vastuunotto O O O O
Sulkeutuneisuus O O O O
Kannustaminen O O O O

7. Miten tyytyvéinen olet seuraaviin asioihin viestinnan osalta?

Erittain tyytyvai- Melko tyytyvai- Melko tyytyma- Erittain tyytyma-

nen nen ton toén

Maara O O O O
Laatu O O O O
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Toimivuus O O

Ajoitus O O

8. Kuinka paljon saat tietoa seuraavista tyopaikkaasi ja tyohdsi liittyvista asioista?

Tyopaikan tavoitteista

Tyo6paikan taloudellisesta tilanteesta
Tyo6paikassa tapahtuvista muutoksista
Omiin paivittaisiin tyotehtaviin liittyvista asi-
oista

Ty6paikan tapahtumista

Henkildstokoulutuksesta ja ammatillisen

osaamisen kehittamisesta

Henkil0sto- ja sosiaalieduista

9. TyOpaikallani saan:

Hyvin

paljon

O

O
O
O

o O

Melko
paljon

O

O
O
O

o O

Melko

vahan

O

O
O
O

O O

Aina Usein Harvoin Ei koskaan

Selkeat tehtavanannot tydhon liittyen O
Kiitoksen ja tunnustuksen
Riittavasti palautetta omasta tyosta
Antaa palautteen esimiehelle
Tukea tarvittaessa
Kehityskeskustelumahdollisuus
Sanoa mielipide avoimesti

Tietdd avoimista tyopaikoista

O 0O 0O O 0o O O O

Tietdéd uusista tyontekijdista
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vahan

O
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10. Miten tarkeiksi koet ndma asiat?

Erittain Melko

tarkea tarkea

Selkeat tehtdvanannot tydhon liittyen @)
Kiitoksen ja tunnustuksen saaminen O
Riittavan palautteen saaminen omas- O
ta tyosta

Palautteen antaminen esimiehelle
Tuen saaminen tarvittaessa
Kehityskeskustelumahdollisuus
Mielipiteen sanominen avoimesti

Saada tietda avoimista tyopaikoista

O O O O O O

Saada tietda uusista tyontekijoista

O
O

O O O O O O

Ei kovin

tarkea

O
O

O O O O O O

Ei lainkaan

tarkea

O
O

O O O O O O

11. Misté/kenelta saat tyotehtavaasi, tydpaikkasi toimintaa ja tavoitteita koske-

vaa tietoa?
(Saat valita useamman vaihtoehdon)
[ ] Suullisesti esimiehelta
[ ] Kokouksista tai yhteisisté henkildstotilaisuuksista
[ ] Suullisesti tydkavereilta
D limoitustauluilta, henkilostélehdista, jne.
[ ] Sahkopostista esimiehelta
[ ] Sahkoépostista tydkavereilta
[ ] Helmi-intranetista

D Mediasta (lehdistd, www-sivuilta, Internetista)

12. Mista saat tietoa henkilostoasioista?

(Saat valita useamman vaihtoehdon)

[_] Esimiehelta (suullisesti/kirjallisesti)

[ ] HR-asiantuntijoilta (henkiléstdsuunnittelijoilta ja -sihteereilta)
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[ ] Tyskavereilta (suullisesti/kirjallisesti)
[ ] Intranetista

Jostain muualta, mista?

[

13. Kuulutko viestintéatiimiin / onko viestinnasta vastaaminen tehtavasi paaasialli-

nen sisalto?

O Kylla
OEn

O En osaa sanoa

14. Saan tyostani enimmakseen esimiehelta:

O Positiivista palautetta

O Negatiivista palautetta

(O Saman verran positiivista ja negatiivista palautetta
O Vdlilla positiivista ja valilla negatiivista palautetta

O Ei lainkaan palautetta

15. Mink& arvosanan antaisit tydpaikkasi siséisen viestinnan toimivuudelle? Anna

kouluarvosana 4-10.

04 O5 06 O7 08 09 O10

16. Mikali koet, ettd tyOpaikkasi sisdinen viestinta on toimiva, mik& omasta mielestasi

tekee siita toimivan?
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17. Miten usein kaytat seuraavia sosiaalisen median palveluita tydssasi?

Paivittain Silloin talléin Ei lainkaan

Facebook O O O
Twitter O O O
Skype / Lync @ O O
Whatsapp O O O
Snapchat O O O
Pinterest O O O
Jokin muu, mika? O @) O

18. Jos et kayta lainkaan sosiaalista mediaa, miksi et kayta?

19. Mista asioista tahtoisit saada enemman tietoa ja mista asioista viestitaan

likaa?

20. Mitka asiat ovat tyopaikkasi siséisen viestinnan hyvia, sailyttdmisen arvoisia kay-

tantoja? Mitka ovat tyopaikkasi siséisen viestinnan ongelmakohdat?
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21. Miten kehittaisit sisaista viestintaa, sen palveluita tai kanavia Helsingin kaupungin

kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalla?

Kiitos vastauksistasi!
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