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Suuntautumisvaihtoehto Esimiesty0 ja tyOyhteison kehittaminen

Ohjaaja Lehtori Kristiina Suihko

Taman opinnaytetydn tavoitteena ja tarkoituksena oli selvittda yritys X:n toimiala Y:n sisai-
sen viestinnan nykytila ja I6ytaa mahdollisia kehityskohteita siséisen viestinnan eri osa-alu-
eilta. Tyo tehtiin, koska toimialalla Y ei vield ollut kartoitettu sisdisen viestinnan nykytilaa ja
toimialalla haluttiin tietda, olisiko nykytilassa mahdollisesti jotakin kehitettavaa. Yritys X tar-
josi tyon toteuttamiselle puitteet ja mahdollisuuden tutustua sen sisdiseen viestintdan, mutta
tyd ei kuitenkaan ollut tilattu toimeksianto.

Opinnaytetyon viitekehyksena oli organisaation sisdinen viestintd eli tydyhteisdviestinta.
Lahdeaineistona teoreettisessa viitekehyksessa kaytettiin viestintaan, erityisesti organisaa-
tioiden sisdiseen viestintaan liittyvaa kirjallisuutta sekd muutamia verkkoaineistoja. Viiteke-
hyksessa tuatiin esille sisdisen viestinnan eri ulottuvuudet, joiden pohjalta tyota oli selkeda
lahted rajaamaan eri osa-alueisiin. Sisaisen viestinnan neljaksi osa-alueeksi rajautuivat esi-
miesviestintd, horisontaalinen keskinaisviestinta, viestintajarjestelmat ja -kanavat seka toi-
mivan viestintdprosessin kasite.

Tyon selvitysosiossa toteutettiin maarallista tutkimusmenetelmaa kayttaen puolistrukturoitu
kysely, jonka perusjoukkona oli koko toimialalla Y tydskenteleva henkilosto. Kysely sisélsi
kolme sisaisen viestinnan ulottuvuuksien mukaan jaettua osiota: viestintgjarjestelmat, esi-
miesviestinté ja horisontaalinen keskinaisviestinta. Kyselyn vastausprosentti oli hyva, mika
lisasi kyselysta saatujen tulosten luotettavuutta. Kyselyn vastausten perusteella toimiala Y:n
sisdisestd viestinnasta pystyttiin nimeamaan tiettyja kehityskohteita, joista paallimmaiseksi
nousivat viestintajarjestelmiin liittyva osaamisen puute ja epayhtenaiset toimintatavat, seka
toimihenkildiden palautteen tarpeen tayttymattémyys. Positiivisia tuloksia saatiin muun mu-
assa horisontaaliseen keskinaisviestintaan keskittyneilla kysymyksilla.

Tama opinnaytety6 antoi yritys X:lle kuvaa toimiala Y:n sisdisen viestinnan nykytilasta ja
nosti esille selkeitd kehityskohtia. Opinnaytetyo tarjosi lyhyesti myos alustavia kehitysehdo-
tuksia kyseisiin kehityskohteisiin. Opinnaytetyon tavoite voitiin katsoa saavutetuksi, silla ky-
selyn tulosten pohjalta saatiin kuva toimiala Y:n sisdisen viestinnan nykytilasta, josta pystyt-
tiin nostamaan esille useampia kehityskohtia. Ty6ta voidaan tulevaisuudessa kayttaa perus-
tana sisaiseen viestintaan liittyville jatkotutkimuksille toimialalla Y.

Avainsanat sisdinen viestinta, viestintd, organisaatioviestinta, tyoyhteiso-
viestinta, viestintgjarjestelmét
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The purpose of this thesis was to clarify the current state of internal communication of in-
dustry Y in company X. The aim and the goal of this thesis was to point out any areas in
need of development. The study was done because the current state of the internal commu-
nication had not been under surveillance before. Company X provided the environment for
this project to be performed, but it wasn’t commissioned by the company.

The reference framework of this thesis consisted of theories about internal communication
in organizations. Literature and electronic sources such as eBooks and online articles about
communications were the main sources of reference while compiling the framework. The
framework introduced the dimensions of internal communications in organizations, which
helped with delimiting the areas of the research. Those dimensions were leadership com-
munication, horizontal intercommunication, communication systems and the concept of a
functioning communication process.

In the research section of this thesis, a semi-structured survey was conducted to give both
gualitative and quantitative perspective about the covered subject. The target group con-
sisted of the whole staff working in the industry. The survey consisted of three of the dimen-
sions introduced in the theoretical frame of the reference: communication systems, leader-
ship communication and horizontal intercommunication. The response rate of the survey
was high, which strengthened the reliability of the results gathered. From the responses it
was possible to point out certain areas in need of development, which were the lack of skills
with using the communication systems, incoherent ways of using the communication sys-
tems, and the fact that almost half of the staff felt like they are not getting the amount of
feedback from their supervisors that they would want to get.

Along with the development areas, this thesis gave company X’s industry Y a picture of its
internal communication’s current state, and so it could be stated that the goal of the thesis
was at least partially accomplished. This paper can for example be used as a base for a
future study dealing with the development proposals.

Keywords Internal communication, communication, organizational com-
munication, work community. communication systems
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1 Johdanto

1.1 Taustaa

Viestinnastéa on tullut aikamme yleiskasite, ja voimmekin sanoa elavamme viestintayh-
teiskunnassa, joka tayttyy viesteista. Viestinta on kaikkea sitd vuorovaikutusta, jota ta-
pahtuu kahden tai useamman yksilon, yhteison tai esimerkiksi kulttuurin valilla. K&asityk-
set viestinnasta ovat kuitenkin aikojen saatossa vaihdelleet. Viela 1940-luvulla viestin-
nan ajateltiin niin kutsutun laakeruiskumallin mukaisesti onnistuneen silloin, kun jokin
tietty viesti on sille tarkoitetussa muodossa teknisesti lahetetty jostakin jonnekin. Sittem-
min on yhteisymmarryksessa tultu siihen tulokseen, etté viestintd on monimutkaisempi
ilmi®, jonka vaikutuksia on hyvin hankala ennustaa. (Juholin 2013, 11; Juholin 2017,
23-24.)

Viestinta nahdaan nykymaailmassa organisaatioiden tarkeimpana keinona vaikuttaa sii-
hen, kuinka ihmiset organisaation ulkopuolella sen ndkevat ja kokevat. Viestinta on siksi
yksi tarkeimmista strategisista osa-alueista, joilla yritykset huolehtivat omasta mainees-
taan. (Cornelissen 2011, 3.) Vaikka ihmiset nakevat useimmista yrityksista vain ulkoisen
viestinnan toteutuksen, on yrityksen sisainen viestinta, eli tydyhteisdviestintd, kuitenkin
vahintdan yhta tarkeaa. Sen tehtava on sitouttaa organisaatioissa tydskentelevat ja aut-

taa heitd onnistumaan tydssaan tehokkaasti. (Cornelissen 2011, 167-168.)

My6s tyOyhteistviestinnan merkitys on vahvistunut koko maailman tyémarkkinoilla ta-
pahtuneiden muutosten myota. Globalisaatio on vaikutuksellaan tuonut tydyhteisot sul-
jetuista tiloista avokonttoreihin, tiimeihin seka verkkoon yhteisten projektien aarelle.
Avoimuuden lisdéntyminen on kasvattanut motivaatiota tietoisuuden kasvattamiseen ja
sitd kautta korostanut viestinnan ja informaation kulun merkittavyytta. Nyt puhutaan vies-
tintdyhteiskunnassamme tyoyhteiséviestinnan toisesta mediakaudesta. (Juholin 2013,
174.) Tydyhteisoviestinta onkin 2000-luvulla noussut erilaisissa mittauksissa yhdeksi tar-

keimmisté kehittamiskohteista organisaatioissa (Juholin 2013, 191).

Viestinta on siis hyvin ajankohtainen aihe ja alan ammattilaisten kirjoitusten perusteella

sen yllapidon ja kehittdmisen tarkeytta voitaneenkin pitaa oletusarvoisesti toimivan liike-



toiminnan mahdollistajana. Tassé opinnaytetydssa keskitytaan yritys X:n toimiala Y:n si-
sdiseen viestintaan, jolla kaytannossa tarkoitetaan seka virallista ettéa epéavirallista tyén
kannalta relevantin tiedon valittdmista ja vuorovaikuttamista niin kasvokkain, sahkoisesti
kuin painettuna (Juholin 2013, 23-24).

1.2 Tutkimusongelma ja tyon tavoite

Tutkimusongelmana ja lahtokohtana télle tydlle pidetaan sita, ettei yrityksen X toimialalla
Y ole selvitetty sisdisen viestinndn nykytilaa. Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
"Missa tilassa sisainen viestinta toimialalla Y on?”, "Onko toimialan Y sisaisessa viestin-

nassa jotain kehitettdvaa?” ja "Mita vahvuuksia toimialan Y sisdisessa viestinnassa on?”.

Taman opinnaytetydn tavoitteena on siis selvittda yritys X:n sisélla toimivan toimiala Y:n
sisdisen viestinnan nykytilanne ja I0ytaa sielta kehityskohtia ja keinoja lahtea tehosta-
maan niita. Tavoitteena on myo6s tunnistaa mahdollisia turhia kaytanteit, joita poista-
malla tai hiomalla voitaisiin selkeyttéaa toimialan siséista viestintaa ja luoda toiminnasta
siltd osin lapindkyvampada. Suurimpana tavoitteena on luoda pohja prosessille, jolla saa-
daan vietya sisainen viestinta sellaiselle tasolle, etta kaikki toimialan tyontekijat ja toimi-

henkilot pitdavat toimintamalleja selkeiné ja tehokkaina.

Tarkastelun kohteena tydsséa ovat yritys X:n toimiala Y:n sellaiset viestinndn kanavat,
joita kayttavat toimihenkiltt, jotka tyoskentelevat toimiala Y:n sisalla ja joita sen sisainen
viestinta siten koskettaa. Yritys X:n toimiala Y:n sisdista viestintaa tarkastellaan tytssa
erityisesti helppouden, riittavyyden, tehokkuuden seka kaytettavyyden néakdkulmasta.
Tarkasteltavia tekijoita ovat informaation lI6ytdmisen helppous, sen ymmarrettavyys, sen
mahdollisuudet tavoittaa ihmiset nopeasti seka sen tarjoamat mahdollisuudet tyénteki-

jalle itselleen jakaa tietoa muille.

Omana henkilokohtaisena tavoitteenani on yrityksen toiminnan sujuvoittamisen lisaksi
laajentaa omaa ymmarrystani organisaatioviestinnésta, viestinnasta yleisesti seké orga-
nisaation toiminnasta kokonaisuutena. Pyrin tyollani tarfjoamaan yritys X:lle mahdollisim-

man suuren hyodyn.



1.3 Teoreettinen viitekehys

Viitekehyksena tassa opinnaytetydssa on viestinnan peruskasitteistd, jossa tarkemmin
pureudutaan tydyhteisoviestintaan ja siella kohdennetusti yhteisdn sisdiseen viestintaan.
Tarkoituksena on keskittya viestinnan vaikutuksiin tydssa onnistumisen ja tydyhteistssa
viihtymisen kannalta seka toimivan ja tehokkaan viestinndn merkitykseen sujuvan liike-

toiminnan mahdollistajana.

Opinnaytetytssa onnistuneen viestinnan pohjana kaytetaan monipuolisen kirjallisuuden
ja lahdeaineiston sille luomia raameja. Merkittavimpin& |ahdeteoksina tyossa ovat eri
painokset Elisa Juholinin Communicare! -kirjasta. NAma teokset sisaltéavat monipuoli-
sesti teoriaa organisaation sisdisen viestinnan tavoitteista, tehtavista, mahdollisuuksista
seka uhista, ja niitd voidaan siksi pitda varteenotettavina tarkastelun kohteina tata tyota
tehtdessa.

1.4 Tutkimusmenetelma

Tydssé on tarkoitus selvittda toimialan sisaisen viestinnan nykytila ja loytaa sielta kehi-
tyskohtia hyédyntaen maarallista tutkimusmenetelmaa. Opinnaytetydssa tehdaan puo-
listrukturoitu kyselytutkimus, eli se sisaltda seka suljettuja ettd avoimia kysymyksia. Nain
tutkimuksella saadaan méaarallisen ndkokulman lisaksi laadullista substanssia syventa-

maan kyselyn tuloksia. (Ks. Metsdmuuronen 2001, 63-64.)

Kun tyon tarkoituksena on selventaa tutkimuskohteen kehityspisteitd, on laadullisen tut-
kimusmenetelman mukaan ottaminen omiaan tuomaan ilmi vastaajien nakemyksia. Laa-
dullisen tutkimusotteen tarkoituksena on kuvata todellisen elaméan tilanteita, mikd mah-
dollistaa aitojen mielipiteiden esille nousemisen kehityskohteita etsittaessa. (Ojasalo &
Moilanen & Ritalahti 2009, 93-94.) Taman opinnaytetytén kohdejoukko on toimialalla

tydskentelevat toimihenkildt, joita toimialan sisainen viestinté koskettaa.

1.5 Yritys X

Tassa opinnaytetyossa tarkastelun kohteena oleva yritys X on henkilostopalvelualalla
toimiva suuri yritys, jonka liilketoiminta perustuu monipuolisten henkilostépalveluiden, ku-

ten rekrytointipalveluiden, konsultointien seka valmennusten tarjoamiseen. Yritys X:ll&



on toimintaa yli kymmenella eri toimialalla. (Yritys X 2020) Tasséa opinnaytetydssa kes-
kitytddn naista yhden, toimiala Y:n, sisdiseen viestintaan. Yrityksessa on annettu toimi-
aloille vapaus toteuttaa sisaista viestintaa niin kuin kullakin toimialalla itse parhaaksi nah-
daan (Henkiléstokonsultti 2020).

Talla hetkella toimiala Y:ll& on kaytdssa useita eri alustoja ja kanavia, joilla viestintaa
toteutetaan. Yrityksella on oma intranet. Liséksi viestinndssa kaytetaan - sisallon mu-
kaan - eri sovelluksia, kuten Skyped&, Microsoft Teamsia ja WhatsAppia. Myos esimer-
kiksi rekrytointijarjestelmien - joita niitékin on useampi - sisélla kommunikoidaan. Naiden
liséksi sahkoposti toimii tarkeana tiedonvalityskanavana niin yksittaisten henkildiden kuin
ryhmienkin valilla. (Henkildstokonsultti 2020)

1.6 Tyobn rakenne

Ty6 alkaa johdannolla, joka sisaltda esittelyn opinnaytetydn aiheesta, taustasta seka ta-
voitteista. Johdanto esittelee tavoitteiden lisdksi tydn teoreettisen viitekehyksen seké sel-
ventaa tydssa hyoddynnettavat tutkimusmenetelmat ja esittelee tydén kohdeyrityksen.

Johdantoa seuraa selvitys viestinnasta kasitteena, sen tehtavista sekd muun muassa
siihen liittyvista mahdollisuuksista ja uhista. Viestinnan teoriaa kdydaan lapi aiheeseen

liittyvan Kirjallisuuden ja muun lahdeaineiston avulla.

Teoriaosuuden jalkeen ty6 etenee kartoitusvaiheeseen, joka esittelee kaytettavan tilan-
neselvityskyselyn seka valitun kohdejoukon. Kartoitusvaihe sisaltdd myoés kyselyn tulok-
set seka niiden analysoinnin. Tama vaihe on kriittinen koko tyén tavoitteen kannalta, silla

mikali sisdisessa viestinnassa on kehityskohtia, on tavoitteena, etta ne tulevat ilmi tassa.

Kyselyn tulosten analysointia seuraa johtopaatdsosio, jossa peilataan saatuja tuloksia
tyon alussa kasattuun teoreettiseen viitekehykseen ja tehd&én lopulliset paatelmat, joi-
den pohjalta nimetaan kartoituksen kohteen sisaltdmat kehityskohteet ja muut esille

nousseet huomiot.

Viimeisena tydssa reflektoidaan kriittisesti opinnaytetydn onnistuneisuutta: Pohditaan,
paastiink® tydn tavoitteisiin, mita opittiin, minkalaisia haasteita kohdattiin ja olisiko joitain

asioita mahdollisesti voinut tehda eri tavalla.



2 Viestinta

2.1 Viestinnasta yleisesti

Viestinta on perusta kaikelle inhimilliselle tekemiselle ja vuorovaikutukselle. Viestinta on
ihmiseldmén ja sosiaalisen jarjestyksen valttAmaton ehto, joka mahdollistaa organisoi-
dun toiminnan ja samalla organisaatiot. Ihmiset kertovat tarinoita ja valittavét viesteja,
jotka synnyttavat ndkokulmia, ideoita, ajattelua, aistikokemuksia ja erilaisia toiminteita.
(Juholin 2017, 22.) Viestinta on tapahtuma, joka voidaan tulkita abstraktiona eli ajatus-
luomuksena kanssakaymisestd, joka tapahtuu yksittaisten henkildiden, isompien jouk-
kojen tai rakenteiden vélilla. Kanssakdyminen voi olla valitonta tai valillista, ja se voi ta-
pahtua samanaikaisesti tai jalkik&ateen. (Ihlen & Verhoeven 2012, 159, teoksessa Juholin
2013, 23.)

Juholin (2017, 22-24) kuvailee, etta itse viestintatapahtuma on onnistunut, kun vastaan-
ottaja seka ymmartaa viestin etta toimii viestijan toivomalla tavalla. Pelkka viestin lahet-
taminen ja perille toimittaminen ei takaa viestinnan onnistumista, silla vastaanottaja saat-
taa joko tulkita viestin vaaralla tavalla tai olla ymmartamatta sita ollenkaan. Viestijan tai-
dot ilmaista itseaan ja asiaansa seka vastaanottajan taito ymmartaa ja soveltaa viestin
siséltda ja toimia viestin ohjeiden mukaan luovat lukuisia mahdollisia muuttujia viestinta-

ketjuun ja tekevat viestinnasta funktiona monimutkaisen.

Teknisen prosessin lisdksi viestinndssa on poikkeuksetta kyse myds viestijdiden vali-
sesta yhteydesta ja siina muodostuvista merkityksistad. Konteksti, jossa viesti esitetdan,
saattaa olla yhtd merkitseva kuin itse viesti. Viestinnalla on muutakin arvoa: se muun
muassa kasvattaa yhteisollisyytta ja luo premisseja eli lahtokohtia ja edellytyksia tehta-
valle tyélle. Ihmisille on merkityksellista olla osa jotakin kokonaisuutta, jakaa mielipiteita
ja tulkintoja seka keskustella asioista yhdessa. Olipa kyse instituutiosta, julkisyhteisosta,
jarjestosta tai hajanaisesta yhteistyoverkostosta, viestintd sisaltyy kaikkiin prosesseihin

ja on edellytys yhteiséjen olemassaololle. (Juholin 2013, 23-24.)



2.2 YhteisOviestinta

Yhteisoviestinnalla tarkoitetaan kaikkea yhteison sisélla seké yhteisén ja ulkopuolisen
maailman valilla tapahtuvaa tiedotus- ja yhteystoimintaa, joka koostuu vuorovaikuttei-
sesta, kaksisuuntaisesta viestinnasta seké yksisuuntaisesta tiedottamisesta. Yhteis6-
viestintd tukee organisaation liikketoimintaa auttamalla yhteis6a kohti yhdessa méaaritel-
tyja tavoitteita. Viestinta on hyvin tarkea johtamisen valine, ja voidaankin todeta, etta
johtaminen on pé&&asiassa viestintédd. llman johtamista ja viestintéé ei ole olemassa lii-
ketoimintaa. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 13; Kalla 2006, 14-17.)

YhteisOviestinta voidaan katsoa jaettavaksi ulkoiseen ja sisdiseen yhteisdviestintaan,
joskin sosiaalisen median vaikutukset ovat tuoneet haasteita ndiden kahden toisistaan
erottamiselle. Vastuu yhteisgviestinnasta kuuluu esimiesten ja viestintayksikon lisaksi
jokaiselle yhteison jasenelle ja vastuunjaolla on pyritty osallistamaan kaikki organisaa-
tion yksilot yhtenaiseen viestintékulttuuriin. Siséisen yhteiséviestinnan kasite tunnetaan
paremmin nimell& tydyhteisdviestinta. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 14.)

Juholin (2013, 23-24) kirjoittaa tydyhteisdviestinnan tarkeimmaén foorumin olevan aineel-
linen tai virtuaalinen tydymparisto, jossa tydyhteis6on kuuluvat henkilot tekevat tyéta it-
seohjautuvasti, johdetusti ja yhdessa. Viestinnén tavoite on luoda edellytyksia tyolle —
tyotyytyvaisyys, organisaatiokulttuurin yllapitdminen, vahvistaminen ja uudistaminen
seka siihen kuuluvien henkildiden yksilokohtainen ja myos yhteinen oppiminen. Taméan
perusta on vastuullinen dialogi eli vuoropuhelu. Organisaation maine muokkaantuu tie-
dostetusti ja tiedostamatta tydyhteisdon kuuluvien henkildiden tyon ja viestinndn mu-
kaan, ja maine heijastuu samalla takaisin tydyhteis66n ja yhteison jAsenten omaan iden-

titeettiin.

Juholinin (2013, 71) mukaan organisaatioissa viestinnalle on yleisella tasolla méaaritelty

seitseman paatehtavaa, jotka on esitetty kuviossa 1.



1. Informointi ja tiedonvaihdanta seka -valitys

2. Yhteisdllisyyden kehittdminen ja tyéhyvinvoinnin tukeminen

3. Dialogin synnyttdminen ja yllapito sidosryhmien kanssa

4. Toiminta erilaisilla julkisilla osa-alueilla

5. Maineen ja/tai brandin rakentaminen

6. Yhteiskunnallinen vaikuttaminen ja keskustelu

7. Tuotteiden ja palveluiden haluttavuuteen vaikuttaminen

Kuvio 1. Viestinnan paatehtavat organisaatioissa (Juholin 2013, 71).

Naiden viestinndn tehtdvien rooli ja painotus vaihtelevat tilanteiden ja ajankohdan mu-
kaan. On tarkedd myds selvittdd, miten yhteisé ymmartaa viestinnan ja mita tehtavia ja

tavoitteita se itse viestinnalle asettaa. (Juholin 2013, 71.)

2.3 Organisaation sisainen viestinta

Organisaation sisdinen viestinta pitaa sisallaan kaiken sen tiedonkulun ja vuorovaikutuk-
sen, joka tapahtuu tydyhteisdn jasenten, organisaation tai sen sisaisten ryhmien valilla.
Sisdinen viestintd voi olla virallista tai epavirallista ja sita toteuttavat kaikki organisaa-
tiossa tydskentelevéat henkilét sen johtoportaasta tyontekijoihin saakka. Palavereissa,
neuvotteluissa ja kaytavakeskusteluissa tapahtuva viestintd on hyva esimerkki kasvok-
kaisesta sisdisesta viestinndsta. Sisainen viestinta voi olla myos painettua (ilmoitustaulut
seka sisaiset tiedotteet ja lehdet) tai sdhkoista (sahkoposti, intranet, mobiilitydkalut, so-
siaalinen media...). (Piha 2014, 6.) Sisaisesta viestinnasta voidaan Joep Cornelissenin

(2011, 164) mukaan kayttaa myds rinnakkaistermia henkildstoviestinta.

Avoimuus, rehellisyys, nopeus ja ymmarrettavyys ovat hyvan sisaisen viestinnan perus-
pilareita. Tavoitetilassa jokainen tydyhteison jasen tuntee organisaation nykytilanteen ja
tietdd myds mahdollisista tulevaisuuden muutoksista. (Piha 2014, 5.) Sisaisella viestin-

nalla on silti muitakin funktioita kuin informaation valittdminen paikasta toiseen. Se on



vuorovaikutusta, jolla rakennetaan yhteishenked ja tehdaén yhteisista asioista yhteisia,
olipa kyseessa sitten yksityisen, julkisen tai kolmannen sektorin organisaatio. (Kekalai-
nen 2016.)

2.4 Sosiaalisen median rooli

Organisaation sisainen viestinta tapahtuu ensisijaisesti sielld, missa tydskennellaan, eli
aineellisessa tyotilassa kuten esimerkiksi toimistossa, koulussa tai terveyskeskuksessa.
Viestinta on usein suoraa, valitonta ja kasvokkaista, mutta verkon tarjoamat mahdolli-

suudet monipuolistavat myds viestintda. (Juholin 2017, 128.)

Organisaatioiden sisaiset sosiaaliset mediat antavat tydyhteison jasenille paremman
mahdollisuuden vuorovaikutukseen muiden yhteistn jasenten kanssa. Lisaksi ne anta-
vat mahdollisuuden osoittaa, keitd omaan viestintaverkostoon kuuluu, mahdollisuuden
paasta kasiksi omiin ja yhteisiin yleisiin tiedostoihin seka mahdollisuuden katsella ja tu-
tustua muiden yhteistn jasenten viesteihin ja kirjoituksiin organisaatioiden sisaisilla so-
siaalisen median kanavilla. N&ain sosiaalinen media ei oikeastaan olekaan enda perintei-
nen viestintdkanava, vaan pikemminkin foorumi, jossa yhteison jasenten valinen vuoro-

vaikutus asuu ja tapahtuu. (Juholin 128-129.)

3 Sisaisen viestinnan osa-alueet

3.1 Osa-alueiden jakautuminen

Tukiainen (1999, 112-115) jakaa sisaisen viestinnan neljaan osa-alueeseen: esimies-
viestinta ja organisaation toimintatavat, horisontaalinen keskindisviestinta eli tyontekij6i-
den valinen viestinta, viestintdprosessien toimivuus ja neljantena viestintajarjestelmien
kaytto (kuvio 2). Naistad kolme ensimmaistd maarittelevat viestinnan tavoitteet, ja niiden

avulla arvioidaan viestinnan toimivuutta.



Esimiesviestinta ja organi-

saation toimintatavat

2\

Viestintaprosessien L o Horisontaalinen keski-
Sisainen viestinta

toimivuus naisviestinta

N

Viestintajarjestelmien ja

-kanavien kaytto

Kuvio 2. Sisdisen viestinndn osa-alueet (mukaillen Tukiainen 1999, 113).

My6s Juholin (2017, 120-127) jakaa strategisen tydyhteisoviestinnan osa-alueissa nel-
jaan: johdettuun keskusteluun, yhteisollisyyttd rakentavaan viestintdén, vastuulliseen

dialogiin seka selkeaan ja faktapohjaiseen tiedottamiseen (kuvio 3).

Yhteisollisyytta
Johdettu kes-

rakentava kes-

kustelu
kustelu
Strateginen tyo-
\ yhteisdviestinta \
Vastuullinen Selkea tiedotta-
dialogi — minen

Kuvio 3. Strategisen tydyhteisdviestinnan jakautuminen (mukaillen Juholin 2017, 122).

Tukiaisen (1999) ja Juholinin (2017) ndkemykset siséisen viestinnan koostavista ulottu-
vuuksista muistuttavat teemoiltaan vahvasti toisiaan. Juholinin ulottuvuuksista puuttuu

vain viestintgjarjestelmien osuus, jonka Tukiainen on 18 vuotta aiemmin kokenut yhdeksi
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tyoyhteisdviestinnan tukipilareista. Sen sijaan Juholinin ulottuvuuksissa keskustelun ja
vuorovaikutteisuuden rooli nayttaa paallepain vahvemmalta, vaikka Tukiainenkaan ei
naita tekijoita ole teoriapohjastaan jattanyt ulkopuolelle. Tama kertonee nykyajan orga-
nisaatioiden kasvaneesta tarpeesta osallistaa henkiléstonsa vuorovaikutteiseen keskus-
teluun, kun vield 2000-luvun taitteessa jouduttiin keskittymaan jarjestelmien toimivuu-

teen seka olemassaoloon ylipaataan.

3.2 Johtamisviestinta

3.2.1 Johdettu keskustelu ja esimiesviestinta

Organisaation strategia linkittyy vahvasti yrityksen viestintastrategiaan: strategia kaan-
netd&n kohderyhmalle mukautettuun muotoon viestinnalla samalla kun viestintastrategia
tuo tietoa yrityksen strategialle. Viestintastrategia sisaltda esimerkiksi organisaation
suunnitelmia tulevista kampanjaprosesseista seka ohjeistuksia tiettyjen toimintojen tila-
paismuutoksille kriisitilanteissa. Viestintastrategia maarittda yleistd suuntaa koko orga-
nisaation lilkketoiminnalle. (Cornelissen 2011, 83-85.) Kalla (2006, 11) toteaa, ettd teho-
kas viestintastrategia on organisaatioille valttamattomyys vaikeampien aikojen koitta-
essa ja ettd menestyksekkaiden organisaatioiden takana on juuri tehokas ja jarjestelmal-

linen viestintastrategia.

Liiketoiminnan liséksi viestintdd kaytetaan organisaatioissa johtamiseen ja johtamisvies-
tinnalla onkin suuri vaikutus tyontekijoiden mielikuvaan omasta tydyhteisdstaan. Johdon
rooli strategian viestinnassa ja yleisessa paivittaisviestinnassa on hyvin suuri. (Lohtaja-
Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 13-14.) Yrityksilla on l&hes poikkeuksetta aina jokin
paamaara toiminnassaan, ja optimitilanteessa yrityksen kaikki toiminnot tukevat tata
paamaaraa. Tallaisissa organisaatioissa viestintda kaytetddn yhtend strategian vali-

neistd paamaaran saavuttamisen keinona ja resurssina. (Nieminen 2005, 110.)

On merkittavaa arvioida tyontekijoiden tydssaan tarvitsema informaatio ja tieto. Tyonte-
kija hahmottaa oman asemansa ja roolinsa yhteistssé ja osaa muodostaa oman kasi-
tyksensa kokonaisuudesta, kun hanella on tietoa, jonka han kykenee ymmartamaan ja
josta han pystyy keskustelemaan. Tyontekijan kokemukset mielekkaasta tyosta perus-
tuvat my6s naihin edella mainittuihin asioihin, ja yksiloa arvostava esimiesviestinta vai-

kuttaa tyontekijan kokemuksiin omaa ty6td kohtaan positiivisesti. (Cornelissen 2011,
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221-223.) Juholin (2006, 144) huomauttaa naiden tekijéiden helpottavan myds muutos-

ten lapivientia tydpaikalla.

Esimiehen rooli tydyhteistviestinndssa on hyvinkin keskeinen, koska silla on suora vai-
kutus tydntekijoiden viihtymiseen ja sitoutumistasoon organisaatiossa. Oli esimies sitten
tiiminvetaja tai ylemman tason johtaja, toimii han joko tydyhteisén keskella tai sen lahei-
syydessé, ja alaiset usein odottavat taltéa vuorovaikutteisuutta sekd henkista lasnaoloa.
Modernissa tydelaméssa johtajat ovat usein kykenevia kuuntelemaan ja keskustele-
maan ja he ovat harvoin kovinkaan muodollisia paivittaisviestinnassa. (Méra 2005, 19.)

Seka johtajalla ettd johdettavalla on vastuu yhteisen luottamussuhteen kehittdmisesta ja
yllapitamisesta. Kasitys toisen ihmisyydesta vaikuttaa luottamukseen teknisen vallan-
jaon liséksi. Positiivinen ihmiskasitys luonnollisesti vahvistaa luottamuksen syntymisen
mahdollisuutta, kun taas negatiivinen kasitys heikentaa sita. Heikko luottamussuhde esi-
miehen ja alaisen valilla tuo puutteita avoimeen kommunikaatioon ja voi ilmeta esimer-
kiksi esimiehen vaikeutena delegoida asioita tai alaisen alentuneena sitoutumistasona
organisaatiota kohtaan, tai molempina. (Aarnikoivu 2011, 19-21.) Luottamussuhde on
riippuvainen myos yhdessa koetuista asioista seka riittavasta yhteisestéa kommunikaati-
osta. Luottamus saattaa jakautua myds niin, ettd lahiesimieheen luotetaan, mutta yhtei-

s66n kokonaisuutena ei. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 42-43.)

3.2.2 Palaute

Palaute on yksi esimiesviestinndn tarkeimmistd peruspilareista paivittaisviestinnan
ohella. Kaikkien tyontekijoiden organisaation johtoa myéten tulisi saada palautetta tyos-
taan. Hiltunen (2012) kirjoittaa positiivisen palautteen tehtavien olevan motivointi seka
kannustaminen johtajan tahdon mukaisesti toimimiseen. Positiivisen palautteen paino-
arvoa vahvistaa sen antaminen julkisesti, ja samalla se antaa esimerkin toivotusta toi-
mintamallista my6s muille tydyhteistssd. Monet elavat ja motivoituvat positiivisesta pa-
lautteesta, mutta silla yksind&n ei paasta optimaalisiin tuloksiin. On osattava antaa pa-
lautetta negatiivisistakin asioista, mutta naissa tapauksissa palaute on osattava antaa
oikein, rakentavasti seka vuorovaikutteisesti. (Juholin 2006, 168; Aberg 2002, 80.) Par-
haassa tapauksessa palautetta annetaan molempiin suuntiin, eli esimiehelté alaiselle,

mutta my0s alaiselta esimiehelle (Hiltunen 2012).
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My6s Kauhanen (2012) korostaa negatiivisen palautteen antamisen hienovaraisuuden
tarkeytta ja kirjoittaa sen tehtavan olevan vaaranlaisen tai tehottoman toiminnan korjaa-
minen tai lopettaminen. Mikéli rakentavaa palautetta ei kuulu, toimii se tavallaan hiljai-
sena hyvaksyntana vaaranlaiselle toiminnalle. Pitemmalla aikavalilla toiminnan korjaa-
mattomuudella on vaikutusta seka organisaatiokulttuuriin ettéd tyon laatuun. Rakentavaa
palautetta annettaessa on samalla hyva huomioida positiivista palautetta ansaitseva toi-

minta.

3.2.3 Kehityskeskustelu

Palautteen ja paivittaisviestinnéan liséksi kehityskeskustelu on kolmas esimiesviestinnan
tukipilareista. Sekin on palautteenantotilanne, mutta sen pohjimmainen tarkoitus on tar-
jota alaiselle mahdollisuus maarittaa tydllensa tavoitteita. Keskustelun tarkoitus on antaa
tyontekijdlle kuvaa siita, mita hanelta odotetaan, miten hanen toimintansa ja tydntekonsa
koetaan sekd mika hanen roolinsa on koko tydyhteistssa. (Juholin 2006, 169.) Kehitys-
keskustelun tavoitteet ja merkitys organisaatiolle sek& sen yhteistn jasenille on méaari-
teltava etukateen. Tavallisesti nahdaén, ettd keskustelussa on maara arvioida tyonteki-
joiden aikaansaamia tuloksia sek& luoda uusia tavoitteita tulevalle tarkastelujaksolle.
Tyontekijalahtdisempi nakdkulma on, ettd keskustelussa kasitellaan tyontekijan henkil-

kohtaisia kehityskohteita ja niiden varalle tehd&&n suunnitelmia. (Kauhanen 2015, 82.)

Kehityskeskustelu on erinomainen mahdollisuus tyonantajalle ja tyontekijalle arvioida yh-
dessa tyontekijan osaamista. Samalla kun tydntekijalta toivotaan aloitteellisuutta, reip-
pautta ja itsendista tydotetta, on tytnantajalla velvollisuus luoda tyontekijalle kehittymi-
sen mahdollistavat puitteet. Muun muassa erilaiset tyonkierrot, tuuraukset ja tydnkuvan
laajentaminen ovat esimerkkeja osaamisen kehittamisen metodeista ty6paikan sisalla.
Tyopaikan ulkopuolella osaamistaan voi kehittdd itsendisella opiskelulla tai sovituilla
opinnoilla. Tydntekijan kehitykseen vaikuttaminen ei vain lisdd hanen ammatillista osaa-
mistaan, vaan samalla sitouttaa ja vahvistaa luottamusta organisaatiota kohtaan. (Juuti
& Vuorela 2015, 72.) ltsensa kehittdmisen kokeminen osana omaa paivittaista tyota vaa-
tii kuitenkin sisdistamista, jotta sitd ei n&htaisi ja koettaisi ylimaaraisena tyéna (Monkko-
nen & Roos 2010, 74-75).
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3.2.4 Palkitsemiskulttuurista

Palkitsemiskulttuuri on tarkea tekija tydntekijoiden motivoimisessa organisaatioissa. Op-
timitilanteessa kulttuuri on lapinakyvaa ja avointa, ja sen edellytyksena on tieto siita,
mitk& ovat tyontekijaan kohdistuvat odotukset ja millaisista asioista palkitaan. Palkka ja
rahalliset etuudet ovat perinteisimpia esimerkkeja aineellisista palkkioista, mutta niiden
lisdksi muita palkitsemiskeinoja on lukematon maara, minka takia palkitseminen organi-
saatioissa onkin jaoteltu kahteen eri kategoriaan: aineelliseen ja aineettomaan palkitse-
miseen. (Lammintakanen 2012.) Aineeton palkitseminen voidaan viela eritella urapalk-
kioihin, kuten tydhon sinansa, joustoon tydajoissa tai omaan kehitykseen seka sosiaali-
siin palkkioihin, joita ovat palaute, arvoasema, edustustehtavat ynna muut. (Kauhanen
2015, 123-124.)

Palkitseminen on johtamisen tydkalu, jolla ohjataan tydntekijoitéa toimimaan organisaa-
tion strategian ja tavoitteiden luomien suuntaviivojen mukaan. Eri yksilét motivoituvat
erilaisista asioista ja arvostavat erilaisia palkitsemisen olomuotoja. On hyvin tarkeda
osata tunnistaa tyontekijdiden motivaatiotaustat ja mukauttaa johtamistoimintaa sen mu-
kaisesti. Tassa esimiehella on viestinnallisesti tarkeda rooli ja tehtava. (Kauhanen 2015,
99-100.)

3.2.5 Viestinnan merkitys yksilon tydssa

Yksilon halu asettua osaksi suurempaa kokonaisuutta on merkittava tekija siind, miten
han osaa visioida oman tyénsa tulevaisuutta. Tydsta vieraantuminen saa aikaan vai-
keuksia motivaation kanssa, ja silloin tyontekija ei anna parastaan ty6tehtavissaan.
Tama myds vahentaa, jopa nollaa halun kehittyd, ja siirtdd kiinnostuksen vain tyon ta-
loudellisiin hy6tyihin. (Jalava & Matilainen 2010, 71.) Mikali tydntekija ei koe arvostuksen
tunnetta tyopaikalla, sammuu hanelta tyémotivaation lisdksi myds tyon ilon tunne, mika
pitemmalla aikavalilla johtaa heikentyneisiin tydotteisiin sek& merkityksettomyyden tun-
teeseen. Se, hytdyntddko esimies yhtion visiota, missiota, strategiaa ja arvoja téllaisen
merkityksen luomiseen, on pitkalti kiinni esimiehen vuorovaikutteisuudesta. Selke&sti
asetetut tavoitteet, jotka on luotu keskustellen alaisen itsensé kanssa, lisaavéat merkityk-

sellisyyden tunnetta. (Aarnikoivu 2011, 35-36.)

Yksi sisaisen viestinnan tarkeimmista tehtavista on sitouttaa henkildstod yhteistydhon or-

ganisaation tavoitteiden yhtenaistdmiseksi ja saavuttamiseksi. Se, ettéd henkildstd kokee
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sisdisen viestinnan myodnteisesti, lisda tyytyvaisyytta tydssa ja sita kautta tekee koko yh-
teison toiminnasta tehokkaampaa ja tuloksellisempaa. (Juholin 2006, 142.) M6nkkdnen
ja Roos (2010, 198) kirjoittavat sitoutumiseen vaikuttavan positiivisesti my6s organisaa-

tion arvojen yhtenevaisyys yksilon omien arvojen kanssa.

On selvad, ettd onnistuneella viestinnalla on yhteys tydtyytyvaisyyden kanssa. On Kui-
tenkin myds huomattu, etta lisdéantyneella informaation maaralla saattaa olla myos kiel-
teisia vaikutteita tyoyhteisossa. Tarpeelliseksi nousee taito loytaa kaiken tiedon mas-
sasta se informaatio, joka koskettaa itsed, seka kyky jakaa tarkeédksi katsottu viesti tyo-
yhteisdsséa eteenpain. (Cornelissen 2011, 167.)

3.3 Yhteisollisyytta rakentava horisontaalinen keskinaisviestinta

Laajan verkostoitumisen seké tydelaman muutosten my6ta yhteisoihin ja timeihin saat-
taa tana paivana liittya organisaation tydyhteison jasenten lisaksi ulkopuolelta tulevia toi-
mijoita, kuten konsultteja, harjoittelijoita, asiantuntijoita ym. Taméan vuoksi sisainen vies-
tint& vaatiikin jo osakseen ryhma- tai aluekohtaista lahestymistapaa. (Juholin 2006, 140;
Juholin 2017, 97.) Ryhmien monipuolistuessa viestijan kyky ymmartaa muita ja sopeut-
taa omaa viestimista kuulijoiden mukaan korostuu. Pelk&stdan kyky ei ratkaise, vaan
myds motivaatio tydoskennella erilaisten inmisten kanssa on tarkeassa osassa. (Lohtaja-
Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 129.)

Tyoyhteistviestinndssa on huomattu selkeitd muutoksia tyéyhteisojen kehittyessa mo-
dernista postmoderniin. Postmodernismi eli mydhaismodernismi nayttaytyy tyoyhtei-
sossé selkeimmin lisdantyneen yhdenvertaisuuden muodossa esimiesten ja alaisten va-
lilla. (Juholin 2007, 90-92.) My6s epavirallisen viestinnan osuuden on katsottu korostu-
neen. Yhteiskunnan muutokset ovat vaikuttaneet yhteison jasenten valisiin suhteisiin |&-
hentavasti niin, etté tydyhteiso ja erityisesti oman tiimin jAsenet nahdaan osana omaa
[&hipiirid, jonka asiat koetaan yhteisempind ja niihin halutaan osallistua ja vaikuttaa. (Jo-
ensuu 2006, 174.)

Janhonen (2010, 19) kirjoittaa vaitdskirjassaan tiimitydskentelysta ja tiimeista muoti-il-
midn&, jonka pyrkimyksenéa on tehda yhteisdn sopeutumisesta muutoksiin helpompaa.
Hanen mukaansa tiimeissa kommunikoinnilla pyritd&n kokoamaan yksittaisten tyénteki-

jéiden tiedot ja taidot yhteiseksi voimaksi luomaan parhaita mahdollisia keinoja pyorittaa
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tiimin liiketoimintaa. Janhonen myds toteaa toimivan kommunikaation tehostavan tydssa

suoriutumista seka parantavan tyon laatua.

Monkkodnen ja Roos (2010, 179) jakavat tydyhteistn sisaiset vuorovaikutussuhteet vii-
deksi eri tasoksi: alimmalta tasolta lukien tasot ovat mukanaolo, sosiaalinen vaikuttami-
nen, kilpailu, yhteistyd seka yhteistoiminta. Mukanaolon tasolla vuorovaikutus on vain
muodollista, henkilot eivat aidosti halua vaikuttaa asioihin, he vetaytyvat omiin tehta-
viinsa eika toita juurikaan jaeta yhteisesti. Toisella, sosiaalisen vaikuttamisen tasolla
vuorovaikutus on enimmakseen yksisuuntaista, asioihin vaikuttaminen on ndennaista ja
yhteisty6ta ei tehdd. Kolmas taso, kilpailu, on tydskentelyd ilman yhteistd pddmaaraa,
vaittelya siitd, kuka on oikeassa ja tasolla ilmenee runsaasti jannitteita. Yhteistyttasolla,
eli toiseksi korkeimmalla tasolla yksilot ovat sitoutuneet yhteisiin tavoitteisiin, tydnjako on
olemassa ja se on selkeda ja yksilot tydskentelevét yhdessa, timind. Ylimmalla tasolla,
jolle paaseminen on Monkkésen ja Roosin mukaan harvinaista, on syntynyt vahva kes-
kindinen luottamussuhde, yksilot haluavat kehittyd ja kehittdd asioita, tiedonjakaminen
on vaivatonta ja tyontekijat tukevat toisiaan tehtavissa onnistumiseksi. (Monkkénen &

Roos 2010, 180-195.) Kuvio 4 havainnollistaa sosiaalisen vuorovaikuttamisen tasot.

5. Yhteistoiminta

2. Sosiaali- - 4. Yhteistyd
3. Kilpailu

nen vaikutta-
1. Mukanaolo

minen

Kuvio 4. Sosiaalisen vuorovaikuttamisen tasot (Ménkkénen & Roos 2010).

3.4 Toimiva viestintaprosessi

Organisaatioissa on tavoitteena paasta vuorovaikutteisella kommunikoinnilla yksildiden
valiseen yhteisymmarrykseen olosuhteissa, joissa kaikki voivat osallistua keskusteluun
ja vaikuttaa asioihin. Tuo sama tavoitetila sisdltda myds esteettoméan tiedonkulun osa-
puolelta toiselle seka avoimen kommunikointi-ilmapiirin. (Nieminen 2005, 110.) Organi-

saation viestintarakenne koostuu viestinnan jarjestelya ja sanomien sisaltdja koskevista



16

saannoistd ja resursseista (Aula 2005, 44). Itse viestintdprosessi tarkoittaa terminé sita
tapahtumien ketjua, jossa viesti kulkeutuu sen lahettgjalta sen vastaanottajalle (Juholin
2017, 23-24).

Viestintaprosessi on usein altis monenlaisille hairidille. Perinteisimpia hankaloittajia ovat
ylimaaraisten osapuolten osallistuminen prosessin kulkuun ja erilaiset kielimuurit. My6s
liiallinen viestinta luo riskeja viestintdprosessiin. Kun yritetdan saavuttaa mahdollisim-
man moni vastaanottaja, voidaan syyllistya viestinndn kehnoon kohdentamiseen, jolloin
vastaanottajalle syntyy hankaluuksia erottaa viestisté itselleen relevantti tieto ja samalla
vaarinymmarryksen seka -tulkinnan riski kasvaa. On siis keskityttava tiedon méaaran si-
jasta tiedon laatuun. Huono viestinta yleisesti aiheuttaa muutosvastarintaa seka moti-
vaation puutetta. (Juholin 2006, 140; Juholin 2010, 144, 146.)

Toimivaan viestintaprosessiin vaikuttavat selvasti useat eri tekijat. Niemisen ja Juholinin
kirjoituksista voidaan nostaa esille, etté tarkeiksi tekijoiksi luetaan ainakin tiedon méaara
ja sen laatu, viestin ajoitus seké hairididen hallinta pohdittaessa toimivaa viestintapro-

sessia.

3.5 Viestintajarjestelmat ja -kanavat

Juholin (2006, 163) jakaa sisdisen viestinnan kanavat lahi- ja kaukokanaviin. Naita ka-
navia voidaan kayttaa joko suoraan tai valitetysti. Tama tarkoittaa sitd, etta viestintaa
tapahtuu yksildiden tai yhteistjen valilla sek& henkilokohtaisesti ettd viestintavalineiden
kautta. Reaaliaikainen kasvokkain viestinta lasketaan suoran viestinnan lahikanavaksi.
Myds kasvokkainen mutta vAhemman henkilokohtainen viestintéa taas méaaritellaén suo-
ran viestinnan kaukokanavaksi. Valitettykin viestintd voi olla reaaliaikaista, mutta silloin
ei kohdata kasvotusten. Kuvio 5 esittelee sisdisen viestinnan kanavat Juholinin jaon mu-

kaisesti.
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Suora viestinta

Osastokokoukset Tiedotustilaisuudet
Henkilokunnan palaverit Yhteistydelimet
Vapaamuotoiset viestintatilat Luottamushenkil6t
Esimies-alainen -keskustelut Kokoukset ja neuvottelut
Lahikanavat Kaukokanavat
Intranet

Koko organisaation tiedotteet

SElC T Toimintakertomukset

Oman yksikon tiedotteet Verkon tietokannat

lImoitustaulut tms

Valillinen viestinta

Kuvio 5. Sisdinen viestinta kanavittain (mukaillen Juholin 2006, 163).

Lohtaja-Ahonen ja Kaihovirta-Rapo (2012, 50) taas jakavat sisaisen viestinnan kanavat
sen mukaan, tapahtuuko viestinta suullisesti vai kirjallisesti. Kirjallinen viestinté on tekstin
muodossa tapahtuvaa ja esimerkkeja téllaisesta viestinndsta ovat tiedotteet, muistiot,
raportit tai vuosikertomukset. Suullisia kanavia esimerkin muodossa edustavat palaverit,

kokoukset, kehityskeskustelut ja muut neuvottelut.

Kirjallisen ja suullisen viestinnén liséksi Lohtaja-Ahonen ja Kaihovirta-Rapo (2012, 50)
jaottelevat viestinnan kanavat virallisiin seka epavirallisiin. Viralliseksi viestinnéksi lue-
taan usein suunniteltu, strategian mukainen viestintd, jota toteutetaan palavereja, tiedot-
teita, intranetid ja muita virallisia kanavia hyédyntaen. Epdavirallinen viestintd tapahtuu
usein henkiloston valilla taukohuoneessa, tulostimella, tupakkapaikalla ja sosiaalisen
median valitykselld. Kun virallisten kanavien tarjonta on riittavaa ja selkeaa, jaa epaviral-
lisen viestinnan tehtavaksi tdydentééa virallista viestintda. Jos taas viralliset kanavat eivat
tarjoa kaikkea henkildston kaipaamaa informaatiota, syntyy niin sanottu uutistyhjio, joka
tayttyy epavirallisen viestinnan huhuista ja muista epévirallisista viesteista, jotka usein
vaaristyvat matkalla. (Kaihovirta-Rapo & Lohtaja-Ahonen 2012, 51-52.) Kallan (2006,
87) mukaan epdvirallinen viestinta on kuitenkin usein yhta tarkea osa sisaistéa viestintaa

kuin virallisetkin viestintakanavat.

Organisaation tiedottamat asiat ovat usein kohderyhmasta riippumatta samoja, mutta

kanavat sek&a ulkoasut vaihtelevat huomattavastikin. Organisaation ulkoisessa viestin-
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nassa kiinnitetddn enemman huomiota viestinnan ulkoasuun, kun taas henkildston sisai-
sessd viestinndssa nopeus ja saavuttavuus ovat tarkeampia tekijoitd. On myds tarkeaa,
ettd organisaatioissa on mietitty, milla kanavalla mitakin viestintaa toteutetaan. (Juholin
2006, 118-119.)

Sosiaalisen median ja modernien jarjestelmien ominaisuudet ovat monipuolistaneet ja
uudistaneet organisaatioiden mahdollisuuksia toteuttaa sisaista viestintdansa. Nykyai-
kaiset sovellukset ja ohjelmat on tarkoitettu tekem&an kommunikoinnista helpompaa ja
vahentamaan tiedon tulvaa. Erilaisten kanavien ja jarjestelmien kaytélle tarvitaan kuiten-
kin pelisaannét, jotta niitd kayttavat inmiset tietdvéat, miten organisaatiossa toivotaan
niissa toimittavan. Liiallinen vaihtoehtojen ja vapauksien maara vaikeuttaa kanavien hal-
lintaa ja saattavat johtaa siihen, etteivat hyvat ratkaisut enda palvele tarkoituksiaan. (Ju-
holin 2017, 130.)

Henkilokohtaisista asioista keskusteltaessa on hyva turvautua reaaliaikaiseen kasvok-
kain viestimiseen, ja siksi tata suositellaan esimiesviestinnan paaasialliseksi viestintaka-
navaksi. Sahkopostiviestinta katsotaan kuitenkin tehokkaaksi rutiiniasioiden hoitamiseen
tarkoitetuksi viestinnéksi, mutta joissain asioissa kirjallisen viestinndn mukanaan tuomat

tulkinnalliset muuttujat saattavat jopa pahentaa tilanteita. (Aberg 2002, 148.)

Organisaatioissa saattaa monesti esiintyd ndenndista harmoniaa, mika tarkoittaa harha-
ajatusta yhteisestda samanmielisyydesta. Taméa nayttaytyy muun muassa myontyvaisyy-
tena seka valinpitamattomana ystavallisyytena palavereissa, joiden jalkeen ilmaistaan
omat aidot mielipiteet asioista, kun esimiehet ovat poistuneet paikalta. (Mora 2005, 20.)
Juholin (2006, 175.) kirjoittaakin, etta palaverit ja osastokokoukset koetaan usein tur-

haksi tydajankaytoksi suhteutettuna niistd saatuun hyotyyn.

Vapaan kommunikoinnin mahdollistavat kohtaamispaikat, kuten taukohuoneet tai muut
sosiaaliset tilat tukevat henkiloston keskinaisté viestintda ilman ylimaaraisia jarjestelyja.
Naissa tilanteissa yleensa unohdetaan hierarkiat ja asemien muovaamat valtasuhteet ja
verkostoidutaan tydyhteison sisélla. Nain parannetaan vuorovaikutussuhteita seka yh-
dessa oppimista. Liséksi vapaamuotoisuus koetaan usein virkistavaksi seka jaksamista
lisdavaksi tekijéksi. (Juholin 2006, 174-175.)

limoitustaulutkin elavat vield. Vaikka verkkoviestinta ja erityisesti intranet ovat vahenta-

neet ilmoitustaulujen merkitysta, on niilla edelleen paikkansa joissakin tyéyhteisdissa,
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vaikkakin ne ovat saattaneet saada itselleen uuden, séhkoisen olomuodon. Niistéd on
tullut jatkuvasti paivittyvia uutisosastoja, joilla julkaistaan informatiivisia ja tiiviita tiedot-
teita. Joissain organisaatioissa intranet on ottanut ilmoitustaulun vastuun ja tehtavat
osaksi kokonaisuuttaan. (Juholin 2013, 223.) Intranet on organisaation sisaiselle henki-
|6stolle rajattu verkkoymparistd, joka toimii samanaikaisesti tydskentely-ympéaristona
seka viestintdkanavana. Yleensa intranet sisaltaa liiketoiminnan kannalta relevanttia in-
formaatiota, tytkaluja seka tietokantoja, joita henkilostd tyossdan tarvitsee. (Juholin
2013, 324-325.)

4 Tyosséa hyodynnettava tutkimusmenetelma

4.1 Tutkimusmenetelmé

Opinnaytetytssa tehtiin kysely, joka toteutettiin kvantitatiivisessa eli maarallisessa muo-
dossa. Maaréllisella tutkimuksella selvitetdén usein maaria ja prosenttiosuuksia ja sen
otokset ovat suurempia verrattuna laadulliseen tutkimukseen. Maarallisella tutkimuksella
saatetaan usein esimerkiksi kartoittaa olemassa olevia tilanteita, ja tilanteisiin johtaneet
syyt jddvat viela taka-alalle. Kvantitatiivisissa kyselyissa kysymykset esitetddn usein

muodossa mika, missa tai paljonko. (Heikkila 2014.)

Taman opinnaytetyon tilannekartoitusvaiheessa tehty kvantitatiivinen kysely oli muodol-
taan puolistrukturoitu, eli maaréallisen substanssin lisaksi vastauksiin pyrittin saamaan
laadullista syvyytta pienella maaralla avoimia kysymyksia. Avoimissa kysymyksissa vas-
taajalla on vapaa sana kysyttyyn aiheeseen eli vastausvaihtoehtoja ei ole mitenk&éan
maaritelty, kun suljettujen kysymysten vastausvaihtoehdot ovat ennalta maarattyja. Nain
kyselylla saatiin huomioitua myds vastaajien kysymyksiin liittyvid ajatuksia ja mielipiteita
rajaamatta vastausmahdollisuuksia liiaksi. Kyselyssa esitetyt kysymykset pyrittiin muo-
toilemaan mahdollisimman yksiselitteisiksi ja ymmarrettaviksi, jotta vastaajille oli mah-
dollisimman selked&, mitad kullakin kysymyksella pyrittiin selvittdmaan. (Ks. Hiltunen
2008.)

4.2 Kyselyn sisaltd

Kysely lahetettiin yritys X:n toimihenkil6ille, jotka tydskentelevat samalla toimialalla Y.

Toimihenkilét ovat pddosin konsulttitason tydntekijoita, mutta vastaajien joukossa on
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my0s johtotason toimijoita seka muita toimialalla tydskentelevia henkil6ita, joita toimialan
sisdinen viestinta koskettaa. Tarkastelun kohteena olevien tydntekijoiden tydskentely-

alueena on paakaupunkiseutu.

Kysely toteutettiin helmi-maaliskuun taitteessa 2020. Kysely lahetettiin 48 henkildlle ja
se laadittiin Microsoftin Forms -kyselytytkalulla. Microsoft Forms valikoitui tyékaluksi
siksi, koska se oli saatavilla olleista alustoista helppokayttoisin ja kyselyn laatijalla oli sen

kaytosta jo aiempaa kokemusta.

Toteutettu kysely sisalsi kolme osiota, jotka oli jaettu opinnéytetydn teoriaosiossa erot-
tuneiden sisaisen viestinnan osa-alueiden mukaisesti: viestintajarjestelmat, esimiesvies-
tintéd sek& horisontaalinen keskinaisviestintd. Naistd osa-alueista toimiva viestintapro-
sessi pyrittiin upottamaan teemojen sisalle nostamatta sita konkreettisesti esille. Osioi-
den jakaminen tehtiin siksi, ettd saatuja vastauksia olisi helpompi analysoida suoraan

kootun teoriapohjan rajaamien suuntaviivojen mukaan.

Kysely sisélsi yhteensa 26 kysymysta. Ensimmaisella kysymyksella selvitettiin vastaajan
suostumus osallistua kyselyyn. Toinen ja kolmas kysymys olivat demografisia kysymyk-
sid, eli kysymyksia, joilla pyritddn saamaan vastaajasta lisétietoa. Kyselyyn siséltyneet
demografiset kysymykset selvittivat, minké ikdinen vastaaja on ja kuinka pitkéd&an hén on
tydskennellyt toimialalla Y. Varsinaisia taman tyon aiheeseen liittyvia kysymyksia kysely
sisélsi 23 kappaletta. Naista kysymyksista 17 oli suljettuja vaihtoehtokysymyksia ja 6 oli
avoimia kysymyksid. Avoimet kysymykset olivat enimmakseen tarkentavia kysymyksia

niité edeltaneisiin suljettuihin kysymyksiin. (Liite 1.)
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5 Toimiala Y:n sisaisen viestinnan nykytila

5.1 Demografiset kysymykset

Demografisilla kysymyksilla haluttiin saada hieman lisétietoa vastaajista kysymalla hei-

dan ikaansa seka aikaa, jonka he ovat tydskennelleet toimialalla Y (kuvio 6 & kuvio 7).

lkd

More Details 6%

@ 1830 15

@ 3140 9

@ 4150 8 44%
@ 5i-50 2

@ i 50 vuotta 0

Kuvio 6. Vastaajien ika.

Ikdhaarukoista 18—30 vuotta oli suurimmin edustettu ikdryhma (44 prosenttia). My6s 51—
60 vuoden ikaisia oli vastaajista kuusi prosenttia, ja kaikki ikaryhmat naiden valilté olivat

edustettuina. Yli 60 vuoden ikéisia vastaajia ei kyselylla tavoitettu. (Kuvio 6.)

Kuinka pitkdan olet tydskennellyt toimialalla?

More Details

@ == 1vuotta 3
@ 1-3vuotta 16
@ 3-5vuotta 4
@ »is5vuctta 11

Kuvio 7. Toimialalla tydskennellyt vuodet.

Eniten vastaajia (47 prosenttia) sai vaihtoehto "1-3 vuotta”, kun kysyttiin, kuinka pitkaan
vastaaja on tydskennellyt toimialalla Y. Alle vuoden toimialalla Y oli tydskennellyt yhdek-
san prosenttia vastaajista, ja yli viisi vuotta toimialalla Y oli tyéskennellyt 32 prosenttia

vastaajista.
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5.2 Viestintgjarjestelmat

Viestintajarjestelmia koskeneessa kyselyosiossa haluttiin selvittaa vastaajien nakemyk-
sia ja mielipiteita toimialalla nykyisin kaytossa olevista viestintdjarjestelmista seka niihin

liittyvista tekijoista.

Ensimmaisella kysymyksella pyrittin saamaan selville toimihenkildiden suosimia jarjes-

telmi& kollegojen vélisessa viestinnassa (kuvio 8).

Missa kanavissa yleensa viestit kollegoillesi tybasioissa? (Valitse enintaan 3.)

More Details

. Séhképosti 32

Microsoft Teams 17 23
@ Skype 24 20
. Puhelin (keskustelu) 25 13
‘ WhatsApp 12 10
. Other 1 5 l
0—t —

Kuvio 8. Kollegojen véliseen viestintaan kaytetyt jarjestelmat.

Kysymyksessa haluttiin antaa vastaajille mahdollisuus valita useampikin jarjestelma,
jotta nahdaan, kaytetaanko kollegojen valiseen viestintaan keskiméarin useampaa kuin
yhta jarjestelmaa. Vastauksista voi paatella nain olevan, silla kun vastauksia kyselyyn
saatiin yhteensa 34 kappaletta, ja tahan kysymykseen tehtyjen valintojen maara on ko-
konaisuudessaan 111, se kertoo, etta yksittdinen henkild kayttda keskimaarin 3,26 eri
jarjestelmaa kollegoille viestimiseen. Samalla se nayttaa, etta vastaajat eivét ole noudat-

taneet annettua enintdan kolmen vaihtoehdon valitsemisen ohjetta. (Kuvio 8.)

Selkeéasti kaytetyin jarjestelma on sdhkoposti, jonka valitsi 94 prosenttia kaikista vastan-
neista. Puhelimitse kommunikoi 74 prosenttia ja Skypen valityksella 71 prosenttia. Mic-

rosoft Teamsin valitsi 50 prosenttia vastanneista. (Kuvio 8.)

Toinen kysymys oli jatkoa ensimmaiselle kysymykselle, ja sen tarkoitus oli selvittaa, mik&
vastaajien mielesta toimialalla kaytetyista viestintajarjestelmista on kaikista paras kolle-

gojen vélisessa viestinnassa (kuvio 9).
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Mika ylla valitsemistasi kanavista on mielestdsi paras?

More Details
14
@ szhkeposti 14
. Microsoft Teams 4
. Skype 7

@ ruhelin (keskustelu) 5 &

@ WhatsApp 3 4
Kuvio 9. Paras kollegojen valiseen viestintaan kaytetty jarjestelma.

Vastaukset kertovat, ettd sahkoposti koetaan toimialalla kaikkein parhaaksi jarjestel-
maksi kollegojen vélisessa viestinnassa. Sen valitsi parhaaksi kanavaksi 41 prosenttia
vastaajista, kun toiseksi eniten aania saanut Skype sai prosentuaaliseksi osuudekseen

21 prosenttia. (Kuvio 9.)

Kolmas kysymys koskikin séhkdpostia. Siind kysyttiin, kokeeko vastaaja saavansa tyos-

saan lilkkaa séhkopostia. (Kuvio 10.)

Koetko saavasi lilkaa sdhkopostia?

More Details
@ s 7
® 27

Kuvio 10. Kokemus séhkdpostin maarasta.

Noin 21 prosenttia vastaajista kokee tydssaan saavansa liikaa sahképostia (kuvio 10).
Neljas kysymys oli avoin kysymys, ja se oli kohdistettu vastaajille, jotka vastasivat kol-
mannessa kysymyksessa saavansa liikaa séhkdpostia. Kysymyksella haluttiin selvittaa,
mista "kylla” vastanneet kokevat liiallisen sahkopostin johtuvan. Vastauksissa toistui use-
ampaan otteeseen sidosryhmien suuri paaluku seka se, ettd samasta asiasta tiedote-

taan useammassa kanavassa. Yhtend syynéa nahtiin myos se, ettd asiat, jotka olisivat
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tehokkaammin hoidettavissa puhelinkeskustelulla, hoidetaan séhkdpostilla ja etta se vie
aikaa (esimerkiksi pitkat viestit ja keskustelunomainen kanssakayminen). Eras vastaaja

pohti sahkdpostia viestintdkanavana seuraavasti:

Koen, ettéd sahkdposti on kateva yhteydenpitovaline, silla sen ei pitéisi keskeyttaa
tydntekoa (esim. myymalassa tydskentelevat asiakkaat). Sen liséksi mahdolliset
toimeksiannot/ongelmat/kysymykset tulevat kirjallisessa muodossa ja asioiden
selvittdmiseen saa lisédaikaa ennen vastaamista (vrt. puhelut). Toisaalta hankalat
asiat ovat nopeammin ja yksinkertaisemmin selvitettdvissd puhelimitse. Joinain
péivina tuntuu, etté sdhkopostien lapikaymiseen ja kirjoittamiseen kuluu puolet ty6-
ajasta.

Viidennelld kysymyksella lahdettiin selvittdmaan toimihenkildiden kokemuksia ja mielipi-
teité koskien yrityksen intranetid. Kysyttiin, kuinka usein toimihenkilot vierailevat yrityk-

sen intranetissé. (Kuvio 11.)

Kuinka usein vierailet intranetissdmme?

More Details

. 0 -1 kertaa vilkossa 13

2 - 3 kertaa vilkossa 10
. paivittdin / ldhes paivittdin 8
. useammin kuin kerran paivassa 3

Kuvio 11. Intranetin kayttdminen.

Eniten valintoja (38 prosenttia) kerasi vaihtoehto, jossa intranetissa vieraillaan hyvin har-
voin tai ei ollenkaan, eli 0-1 kertaa viikossa. Lahes paivittdin, paivittain tai useammin

kuin kerran paivassa intranetia kayttaa vain 32 prosenttia vastanneista. (Kuvio 11.)

Kysymys numero kuusi selvittda, kuinka helposti toimihenkilot 10ytavét tarvitsemaansa
tietoa yrityksen intranetisté. Vastaus tuli antaa arvosanana, kun lineaarisena asteikkona

olivat arvot yhdestd kymmeneen (1 = erittain vaikeasti, 10 = erittdin helposti).

Vastaukset kysymykseen numero kuusi jakautuivat melko paljon ja alin annettu arvo-
sana oli 1 ja korkein 9. Vastausten mediaani eli keskimmé&inen arvo, kun aineisto on
jarjestetty pienimmasta suurimpaan, oli 7,5. Moodi, eli vastauksissa useimmin esiintynyt

arvo oli 8, jonka valitsi 35 prosenttia vastaajista. Vastausten keskiarvoksi saatiin 6,38.
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Seitsemannella kysymyksella selvitettiin vastaajien mielipide yrityksen intranetista ylei-
selld tasolla ja kohdassa kysyttiin vastaajalta yleisarvosanaa intranetille kokonaisuutena.
Lineaarinen asteikko oli tassakin kysymyksessa vélilla 1-10, ja siihen vastattiin samalla

tavalla kuin edeltavassakin kysymyksessa.

Seitsemanteen kysymykseen ei tullut ollenkaan &aripaita vastauksiin, vaan ne jakautui-
vat valille 2-9. Arvosanojen mediaani oli 7. Moodi oli tassakin kohdassa 8, ja sen valitsi
26 prosenttia vastanneista. Kaikkien vastausten keskiarvo oli 6,44.

Kahdeksannella kysymyksella pyrittiin saamaan syvyytta aiempiin intranetia koskeneisiin
kohtiin kysymalla intranetin puutteista niilta, jotka vastasivat yleisarvosanaksi arvon va-
liltd 1-8. Eniten esille nousivat tiedon hankala I6ytaminen, sekava ulkoasu, ja vaikeus
ymmartaa jarjestelman sisaista logiikkaa. Eras vastaus kokosi useamman puutteen seu-
raavasti: "Tietoa on vaikea l0ytdd. Esimerkiksi: haen tietoa tydterveyshuollosta ja viimei-
simmat tiedot nakyvat vain uutiset -osioissa, vaikka min&a ainakin hakisin tietoa tytter-

veyshuolto otsikon alta...”

Yhdeksas kysymys koski kolmatta toimialalla aktiivisesti kaytettavaa jarjestelmaa, Mic-
rosoft Teamsia. Aluksi selvitettiin, mihin tarkoitukseen toimihenkilét Teamsia kayttavat.
(Kuvio 12.)

. Mihin tarkoitukseen kaytdt Microsoft Teamsia?

More Details

@ Tiedon silytykseen 24 -
. Pysydkseni gjan tasalla yrityks... 25 20
. Kollegoille viestimiseen 13 "
. Koulutuksiin ja palavereihin os.. 22

. Asiakkaan kanssa viestimiseen 11 -
@ Enjuuri kayts Teamsia 5

Other
0 |

Kuvio 12. Microsoft Teamsin kayttdminen.

-

W

Vastauksista selviaa, ettd Microsoft Teams on toimialalla aktiivisesti kaytetty jarjestelma.
Kayttotarkoituksista muiden ylapuolelle nousivat melko selke&sti ajankohtaisten asioiden
seuraaminen (74 prosenttia vastanneista), tiedon sailytys (71 prosenttia) ja koulutuk-

siin/palavereihin osallistuminen (65 prosenttia). (Kuvio 12.)
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Kymmenennelld kysymyksella selvitettiin, kuinka helposti toimihenkilot 16ytavat tarvitse-
maansa tietoa Microsoft Teamsista. Kysymys on muotoiltu tdysin samoin, kuin oli vas-
taavassa kysymyksessa koskien yrityksen intranetia. Vastaukset kysymykseen jakautui-
vat valille 1-9. Vastausten mediaani oli 8, kuten myds vastausten moodi. Yhteensa ar-
vosanan 8 antoi 13 vastaajaa, mika vastaa 38 prosenttia vastaajista. Vastausten kes-
kiarvo oli 6,82.

Seuraavaksi pyydettiin vastaajia antamaan yleisarvosana Microsoft Teamsille. Jalleen,
kysymys oli muotoiltu taysin samalla tavalla, kuin vastaava kysymys koskien yrityksen
intranetid. Tassa vastaukset jakautuivat valille 3-9, eli kukaan ei antanut yleisarvosa-
naksi 1,2 tai 10. Vastausten mediaani ja moodi olivat tadssakin kysymyksessa molemmat
8. Arvosanan 8 antoi vastaajista 38 prosenttia. Toiseksi eniten arvosanaksi annettiin ar-
voa 9 (32 prosenttia). Nain ollen arvosanan 8 tai parempi, vastasi 70 prosenttia vastaa-
jista. Vastausten keskiarvo oli 7,62.

Seuraava kysymys oli jarjestyksessa kahdestoista, ja silla tiedusteltiin vastaajilta heidan
nakemyksiaan Microsoft Teamsin puutteista. Selkeimmin ja useimmin nousi esille tiedon
sdilytyksen epaselva logiikka. Vastaajat kokivat, etta tietoa on vaikea |0ytaa ja sita saily-
tetaan epaloogisissa paikoissa tai useammassa paikassa samaan aikaan. Kanavia on
likaa ja on vaikea hahmottaa mista pitaisi etsia mitakin tietoa. Myos jarjestelman kaytta-
minen tuottaa vastausten perusteella useammalle vastaajalle vaikeuksia. Yksi vastaa-
jista kommentoi Teamsin puutteita ndin: "Teams-kanavat ovat huonosti nimettyja ja niita
on liikkaa. Useat niista ovat paallekkaisia vain pienilla eroilla. Kenellakaan ei ole vastuuta
niiden ajankohtaisuudesta tai paivittamisesta.” Toinen vastaaja kommentoi seuraavasti:
"Joissakin tapauksissa Teamien rakenne on tehty liian monimutkaiseksi ja kanavan si-

sdisia alakanavia on liikaa.”

5.3 Johtamis- ja esimiesviestinta

Johtamis- ja esimiesviestintaa kasitelleessa kyselyn osiossa haluttiin selvittda toimihen-
kildiden ndkemyksié toimialalla esiintyvaan johtamis- ja esimiesviestintdén. Kysymykset

tarkastelivat palaverikaytanteitd ja palautteen saamista ty6ssa.

Taméan osion ensimmainen kysymys selvitti toimihenkildiden nakemyksia tiimipalaverien

riittdvasta maarasta (kuvio 13).
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Onko tiimillanne keskindisia palavereja mielestasi...

More Details

@ lianusein 0
@ hieman liian usein 3
® :sopivasti 26
. hieman liian harveoin 5
@ liian harvoin 0

Kuvio 13. Tiimipalaverien maaréa.

Vastaajista huomattava enemmistt (76 prosenttia) koki timinsa palaverien maéaran so-
pivaksi. Kolme vastaajaa koki tiimipalaverien maarén hieman liian korkeaksi, ja viisi vas-
taajaa koki maaran hieman liian matalaksi. Aaripadvastauksia kysymykseen ei tullut ol-
lenkaan. (Kuvio 13.)

Osion toisella kysymyksella haluttiin selvittaé vastaajien nakemyksia siihen, kuinka tar-

kedna he pitavat tiimin keskinaisia palavereja tiimin toiminnan kannalta (kuvio 14).

Kuinka tarkednd pidat tiimipalavereja tiimisi toiminnan kannalta?

More Details

@ Erittsin tirkesns 22
@ Melko tarkesng 12
@ En kovin tarkedn 0
@ Encllenkaan tarkedna 0

Kuvio 14. Tiimipalaverien merkitys tiimin toiminnan kannalta.

Sata prosenttia vastaajista piti tiimipalavereja vahintadn melko tarkeana tiiminsa toimin-
nan kannalta. 65 prosenttia piti niita erittin tarkein&, ja 35 prosenttia melko tarkeina.
(Kuvio 14.)

Kun oli kysytty tiimipalaverien merkityksesta koko tiimin toimintaa ajatellen, selvitettiin
seuraavalla kysymyksella nakemyksia niiden merkityksesta yksilon tydon kannalta (kuvio
15).
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Kuinka térkedna pidat tiimipalavereja oman tydsi kannalta?

More Details

@ Erittsin tarkedns 13
O Melko tarkeans 19
@ Enkovin tarkedng 2
@ ©nollenkaan tarkesns 0

Kuvio 15. Tiimipalaverien merkitys yksilon tyén kannalta.

Vastaajista 94 prosenttia koki tiimipalaverit vahintdan melko tarkeéksi oman tyénsa kan-
nalta. Kaikista vastaajista 38 prosenttia pitaa tiimipalavereja erittdin tarkeind omassa
tydssaan, kun 56 prosenttia pitaa niitd melko tarkeind. 6 prosenttia vastaajista ei pida
tiimipalavereja kovinkaan tarkedna osana omaa tyotaan. (Kuvio 15.)

Seuraavalla kysymyksella siirryttiin teemana palautteeseen. Osion neljas kysymys sel-
vitti vastauksia kysymykseen "haluatko tydssasi palautetta esimieheltasi?”. Vastausvaih-

toehdot olivat seuraavat:

- Kyllg, ja kaipaisin sitd enemman kuin mit& nykyaan saan
- Kyllg, ja saan sitd mielesténi sopivasti talla hetkella
- Kylla, mutta haluaisin sita vahemman kuin mita nykyaan saan

- En kaipaa palautetta esimieheltéani

Haluatko tydssdsi palautetta esimieheltdsi?
More Details 3%
@ Kylla ja kaipaisin sitd enemma.. 16
@ Kyl ja saan sita mielestani so.. 17

@ Kylla mutta haluaisin sitd vihe.. 0

—ry

@ En kaipaa palautetta esimiehel...

Kuvio 16. Halu saada palautetta ty6sta.

Vastaajista 97 prosenttia vastasi haluavansa tydssaan palautetta esimieheltaan. Kaikista
vastaajista 50 prosenttia koki saavansa palautetta esimieheltdén sopivasti. 47 prosenttia
vastaajista kaipaisi tydssaan nykyista enemman palautetta esimieheltdan. Vain 3 pro-

senttia vastaajista vastasi, ettei kaipaa tydssaan palautetta esimieheltaan. (Kuvio 16.)
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Johtamis- ja esimiesviestintda kasitelleen osion viides ja viimeinen kysymys oli avoin
kysymys ja se oli osoitettu niille vastaajille, jotka haluavat tydssaan palautetta esimiehel-

taan. Kysymys selvitti, milla tavalla toimialan toimihenkil6t haluavat palautetta saada.

Vastauksissa toistui tyontekijoiden halu saada palautetta kasvokkain seka paivittaisessa
tydssa etta lyhyissd, melko usein kaytavissa kehityskeskusteluissa oman lahiesimiehen
kanssa. Vastausten perusteella palautteen tulisi olla rakentavaa ja pyrkia kehittamaan
toimintaa. Silla tulisi pyrkia parantamaan ja tehostamaan yksilon tapoja tehda ty6ta. Pa-
lautteen tulisi myos liikkua molempiin suuntiin, jotta yksilon mielipiteet tyonteosta tulevat
otetuksi huomioon. Yksi vastaus toistui eri muodoissa muutamaan otteeseen: "Olisi kiva,
ettéd sita (palautetta) saisi, hyvéaa tai rakentavaa. Talla hetkella en tiedd mitd minun pitaisi

tehd& paremmin, olenko onnistunut jossain, ja missé noin yleensa mennaan”.

5.4 Horisontaalinen keskinaisviestinta

Kolmas ja samalla kyselyn viimeinen osio pyrki selvittam&éan toimihenkildiden nakemyk-
sid horisontaaliseen keskinaisviestintddn eli organisaatiorakenteessa samalla tasolla
tyoskentelevien valiseen viestintaan. Osiossa keskityttiin vastaajien mielipiteisiin epavi-
rallisesta viestinnasta tyopaikalla seka pyrittiin selvittdmaan, kuinka hyvin toimihenkilot

toimialalla kokevat ymmartavansa laheisia kollegojaan ja tulevansa itse ymmarretyksi.

Horisontaalista keskinaisviestintda tarkastelleen osion ensimmainen kysymys selvitti,
kuinka tarkeana kollegojen vélinen epéavirallinen viestinta koetaan tytssa suoriutumisen

kannalta (kuvio 17).

. Kuinka tdrkednd pidat kollegojen vélista, epdvirallisempaa viestintaa tydssd suoriutumisen kannalta?

More Details

[2%)
[¥=)

@ Erittdin tarkednd

Jokseenkin tarkedng 5
@ En kovin tarkedns 0
@ Enollenkaan tarkeana 0

Kuvio 17. Kollegojen vélinen epavirallinen viestinta tyossa.
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Vastaajista sata prosenttia piti kollegojen vélista epéavirallista viestintaa vahintaan jok-
seenkin tarkednd. Huomattava enemmistd (85 prosenttia) vastasi epavirallisen viestin-

nan olevan erittain tarkeaa tyéssa suoriutumisen kannalta. (Kuvio 17.)

Seuraavalla kysymyksella pyydettiin vastaajilta perusteluja heidan edellisen kysymyksen
valintoihinsa. Suurimpina esille nousseina syina epavirallisen viestinnan tarkeydelle vas-
tattiin tiedon sulava likkuminen ja sen valittdminen, oman ymmarryksen lisaéaminen kol-
legojen tydtilanteesta, avun saaminen ja antaminen, seké tydssa viihtymisen paranemi-
nen. Naiden asioiden liséksi esille nostettiin inspiraation hakeminen keskustelun kautta,
sitoutuminen tydyhteisoon seka yleisen hengen nouseminen epavirallisen viestinnén
avulla. Erés vastaaja perusteli epavirallisen viestinnan tarkeytta seuraavasti: "Se auttaa
minua jaksamaan toissa, kun valilla voi vitsailla ja puhua muistakin kuin tyasioista. Viih-

dyn téissa paremmin, kun tunnen kollegani ja kun viihdyn tdissa, teen tyoni paremmin.”

Osion kolmas kysymys selvitti, kokevatko toimialalla tyoskentelevét toimihenkilot, etta

heilla on riittdvé mahdollisuus epaviralliseen viestintdén (kuvio 18).

Onko sinulla tydssdsi omasta mielestasi riittdvd mahdollisuus epaviralliseen viestintdan kollegojesi
kanssa?

More Details 6%

@ Kl 32

Ei

ra

Kuvio 18. Mahdollisuus epéaviralliseen viestintéaan.

Vastaajista 94 prosenttia koki, ettd heillda on mahdollisuus tydssaan itselleen riittdvaan
epéaviralliseen viestintd&n (kuvio 18). Seuraava kysymys oli kohdennettu niille vastaajille,
jotka eivat koe mahdolliseksi harrastaa epéavirallista viestintaa tydssaan riittavasti. Kysy-
myksella selvitettiin heidan ndkemyksensa siihen, mista kyseisen mahdollisuuden puute
johtuu. Syiksi he vastasivat ajan puutteen seka sen, ettei heilla yleisesti ole mahdolli-

suutta epaviralliseen viestintd&n hairitsematta muiden tyéntekoa.
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Osion viides kysymys pyysi vastaajia arvioimaan asteikolla yhdesta kymmeneen, kuinka
hyvin he kokevat ymmartavansa muita timiensa jasenia ja heidan toimintatapojaan. Vas-
taukset jakautuivat valille 3—10. Yksi vastaaja antoi arvosanaksi alle 6, vastaten arvoksi
3. Kaikki muut vastaajat (97 prosenttia) antoivat arvoksi 6 tai enemman. Vastausten me-
diaani oli 8,5. Moodi oli 9, jonka valitsi 38 prosenttia vastaajista. Vastausten keskiarvo
oli 8,09.

Osion ja koko kyselyn viimeinen kysymys selvitti, kuinka hyvin vastaajat kokevat itse
tulevansa ymmarretyiksi timeissdan. Tassa vastaukset asettuivat vélille 4-10. Kolme
vastaajaa (9 prosenttia) antoi tassa kohdassa arvoksi alle 7. 79 prosenttia vastaajista
antoi arvoksi 8 tai enemman. Vastausten mediaani oli 9, kuten myds moodi (41 prosent-
tia vastauksista). Vastausten keskiarvo oli 8,29.

6 Kyselyn analysointi

6.1 Kyselyn laatu

Kysely lahetettiin jokaiselle toimialalla tydskentelevalle yritys X:n toimihenkildlle, silla ko-
konaismaara oli maltillinen ja haluttiin saada mahdollisimman luotettavaa aineistoa ana-
lysoitavaksi. Kysely lahetettiin yhteensa 48 toimialan toimihenkildlle, joista 34 vastasi ky-
selyyn. Vastausprosentiksi muodostui nain 71 prosenttia. Kysely toteutettiin toimialalla
melko kiireisend ajankohtana, ja vastausaikakin oli melko lyhyt — 5 paivaa. Vastaajille ei
myoskaan tarjottu minkaanlaista palkkiota vastineeksi kyselyyn vastaamisesta. Nama
tekijat saattoivat vaikuttaa vastausprosenttiin negatiivisesti verrattuna optimaaliseen ti-
lanteeseen. Yli 60 prosentin vastausprosenttia voidaan pitdd hyvana. Jotta tuloksia voi-
daan pitaa luotettavina, tulisi analysoitavaa aineistoa olla vahintdan 30 vastauksen ver-
ran. (Vilpas, 8.) Opinnaytetydssa tehdyn kyselyn vastausprosenttia sek& saadun aineis-

ton lukumaaraé voidaan siis pitaa hyvana.

Kyselytulosten reliabiliteetti eli luotettavuus pyrittiin maksimoimaan lahettamalla kysely
kaikille niille ihmisille, joita toimialan siséinen viestinté koskettaa. Koko perusjoukko, eli
selvityksen kohteena ollut populaatio osallistettiin kartoitukseen. Nain ollen reliabiliteettia
voidaan pitda hyvana, mutta korkeampi vastausprosentti olisi parantanut sité entisestaan
(vrt. KvantiMOTV, 2008).
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Validiteetilla tarkastellaan sita, kuinka hyvin itse kyselylla on pystytty mittaamaan niita
tekijoita, joita tutkimuksessa haluttiinkin selvittaa (Vilpas, 11; KvantiMOTV 2008). Ottaen
huomioon sen, etta tassa tydssa tehdylla kartoituksella haluttiin selvittaa sisaisen vies-
tinnan nykytila yrityksen X toimialalla Y, peilaten teoriaosuudessa esiteltyihin sisdisen
viestinndn neljaan osa-alueeseen, olivat tarkasteltavat ulottuvuudet melko laajoja koko-
naisuuksia. Tasta syysta kysely oli suunniteltava hyvin tarkasti ja aihealueet eli kyselyn
eri osiot oli kohdennettava selkeasti. Taltd osin kyselyn validiteettia voidaan pita& hy-
vana, mutta sité olisi voitu parantaa lisdamalla kyselyyn enemman kysymyksi, joilla olisi
voitu paasta yksityiskohtaisemmin teemojen sisélle. Kysymysten lisé&dminen olisi tosin
voinut vaikuttaa negatiivisesti vastausprosenttiin ja taten vahentda kyselyn reliabiliteet-
tia.

6.2 Tulosten analysointi

6.2.1 Johdattelu tulosten analysointiin

Tassa luvussa analysoidaan opinndytetyon luvussa viisi esitettyja kyselyn tuloksia. Ky-
symyksia ja niiden vastauksia analysoidessa tarkastellaan kyselyssa jaettuja kolmea
osiota omina kokonaisuuksinaan ja nostetaan esille niitd osa-alueita, joista kyselyn pe-
rusteella I0ydettiin eniten kehityskohteita. Kehityskohtien lisdksi nostetaan esille myo6s
ne kyselyssa kasitellyt sisdisen viestinndn osa-alueet, joiden voidaan tulosten valossa

katsoa olevan nykytilanteessa kunnossa.

6.2.2 Viestintajarjestelmat

Tassa osiossa haluttiin selvittaa toimialalla tydskentelevien toimihenkildiden nakemyksia
ja kokemuksia toimialalla kaytdssé olevista viestintgjarjestelmista. Tiedettiin, etta suu-
rimpia toimialalla yleisesti yhteisesséa kaytossa olevia jarjestelmié ovat Microsoft Teams

seka yrityksen intranet, joten tarkentavat kysymykset oli kohdistettu koskemaan niita.

Kysymys numero viisi selvitti, kuinka usein toimialan toimihenkilot vierailevat yrityksen
intranetissa. Yleisin vastaus kysymykseen oli 0-1 kertaa viikossa. Vastausvaihtoehto on
siin& mielessa heikosti muotoiltu, ettd se antaa mahdollisuuden valita itsensé sellaiselle
henkildlle, joka vierailee intranetissa kerran kuukaudessa ja sellaiselle, joka paivittaa tie-
tonsa intranetin kautta sd&nndllisesti kerran viikossa. Vaihtoehto sisaltaa siis huomatta-

vasti enemman heittoa kuin esimerkiksi toiseksi suosituin vastausvaihtoehto "2—3 kertaa
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viikossa”. Tasta huolimatta voidaan pitdd negatiivisena tuloksena sité, etta suosituin vas-

taus oli se, jossa intranetissa vieraillaan harvimmin. (Kuvio 11.)

Kysymys numero kuusi mittasi asteikolla 1-10, kuinka helposti vastaajat I0ytavat tietoa
intranetista. Vastauksissa 1 tarkoitti tiedon olevan erittéin vaikeasti I6ydettavissa ja 10
puolestaan erittain helposti. Vastausten moodi, eli vastauksissa useimmin esiintynyt arvo
oli 8, jota voidaan pitdd hyvana, mutta keskiarvo 6,38 on vain kohtalainen. Vastauksissa
[6ytyi melko huomattavia eroja niiden vastaajien valilla, jotka kysymyksessa 5 vastasivat
kayttavansa intranetia lahes péivittain tai useammin verrattuna niihin vastaajiin, jotka
vierailevat intranetissd 0—1 kertaa viikossa. Ensin mainittujen vastausten keskiarvo oli
tasan 7, kun toiseksi mainittujen vastausten keskiarvo oli 5,8. Intranetid useimmin kayt-
tavien toimihenkildiden keskiarvo tiedon lIoytamisen helppoudelle oli siis 7, jota voitaneen
pitaa tyydyttdvana arvona, mutta samalla kehityskohtana.

Seitsemas kysymys selvitti toimihenkildiden antamaa yleisarvosanaa yrityksen intra-
netille, lineaarisen asteikon toimien samalla tavalla kuin edeltavassakin kysymyksessa,
arvon 1 ollessa huonoin arvo ja 10 ollessa paras. Tassakin kysymyksessa moodi oli 8,
jota voidaan pitad hyvana, mutta keskiarvoa 6,44 voidaan pitaa vain valttavana. Myos
tassa kysymyksessa vastauksista 16ytyi samanlainen korrelaatio eli kahden muuttujan
valinen riippuvuus intranetin kaytdn runsauden seka yleisarvosanan suuruuden valille,
mutta tdssa se ei ollut yhta huomattava kuin edeltavassa kysymyksessa. Intranetia lahes
paivittdin tai useammin kayttaneet toimihenkilét antoivat arvosanaksi keskiarvolta 6,82

ja intranetia 0—1 kertaa viikossa kayttaneet 6,08.

Naista tuloksista kay ilmi, etta intranetia useammin kayttavat toimihenkilt |6ytavat sielta
helpommin etsiméénsa tietoa ja pitavat sita parempana jarjestelmana kuin he, jotka vie-
railevat intranetissa harvemmin. Joka tapauksessa, vastauksista saatujen arvojen mu-
kaan intranetista I6ytyy puutteita niin yleisella tasolla kuin tietojen I6ytamisessékin. Avoin
kysymys, joka pyysi vastaajia kertomaan ndkemyksensa intranetin puutteista, toi esille
intranetin kaytén hankaluuden, sen epaloogisuuden seka jarjestelmén yleisen kankeu-

den, jotka tukevat kysymyksilla 6 ja 7 saatuja vastausten arvoja.

Sitten kyselyssa siirryttiin Microsoft Teamsia koskeviin kysymyksiin. Aluksi selvitettiin,
kuinka helposti vastaajat kokevat I0ytavansa tydssaan tarvitsemaansa tietoa Teamsista.

Vastausten moodia 8 voidaan pitdd hyvana. Vastausten keskiarvo 6,82 on kohtalainen
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ja kertoo, etté tietoa voisi todennédkoisesti sailyttaa siellda paremminkin. Kysyessa Micro-
soft Teamsin arvosanaa, toimihenkilét vastasivat niin, etta keskiarvoksi saatiin 7,62, jota

voidaan pitaa melko hyvana.

Teamsin puutteista avoimen kysymyksen muodossa kysyttdessa esille nousi monesti
osaamattomuus kayttaa jarjestelmaa seka ymmartamattomyys siitd, milla logiikalla tietoa
sdilytetaan jarjestelman sisalla missakin. Liséksi monet vastaajat nostivat esille sen luo-
van vaikeuksia, ettei jarjestelman kaytolle ole sovittu yhtendisid toimintamalleja, vaan eri

ihmiset kayttavat jarjestelmaa toisistaan poikkeavilla tavoilla.

6.2.3 Johtamis- ja esimiesviestinta

Johtamis- ja esimiesviestinndn osiossa selvitettiin toimialalla tytskentelevien toimihen-
kildiden kokemuksia ja mielipiteitd toimialalla esiintyvasta johtamis- ja esimiesviestin-
nasta. Osion kysymykset tarkentuivat palautteeseen seka palaverikaytéanteisiin. Opin-
naytetyon tekijaa olisi kiinnostanut paneutua myo6s esimiehen ja alaisen véliseen vuoro-
vaikutussuhteeseen, mutta palaverikaytanteet sekd palautteen saaminen nahtiin konk-
reettisemmin mitattavina tekijoina ja valikoituivat siksi kyselyssa tarkasteltaviksi kokonai-

suuksiksi.

Kokemuksia toimialan palavereista lahdettiin selvittdmaan Juholinin (2006, 175) esitta-
man mukaan, jossa han kertoo palaverien olevan usein koettu enemman tai vahemman
turhana ajankayttona. Ensimmainen palaverikaytantoja kasitellyt kysymys selvittikin toi-
mihenkildiden kokemusta siitd, jarjestetdankd heidan timeissaan palavereja harvoin, so-
pivasti vai usein. Merkittdva enemmistd (76 prosenttia) koki palaverien maaran sopi-
vaksi, ja vain muutamat vastasivat palavereja jarjestettavan joko hieman liilan usein tai
hieman lilan harvoin. Palaverien voidaan katsoa olevan lukumaaréallisesti hyvalla tasolla.
(Kuvio 13.)

Seuraavaksi tarkasteltiin palaverien laatua kysymalla tiimipalaverien merkityksesta tiimin
tyohon. Vastaajista tdydet sata prosenttia kokivat tiimipalaverit tiimien toiminnan kan-
nalta vahintddn melko tarkeaksi ja enemmistd, 65 prosenttia koki ne erittain tarkeéksi
(kuvio 14). Yksilon toiminnan kannalta tiimipalaverit n&htiin myds tarkeind, kun 94 pro-
senttia vastaajista koki tiimipalaverit oman tyonsa kannalta vahintddn melko tarkeé&na

(kuvio 15). Palaverien sisaltdoon ei lahdetty tarkemmin perehtymaéan, mutta sopivan lu-
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kumaaran ja saannéllisyyden lisaksi niiden merkitys tyéhén koettiin huomattavan suu-
reksi, joten saatujen vastausten perusteella voidaan todeta palaverikaytantdjen olevan

nailta osin positiiviset.

Kuten Arto Hiltunen (2012) kirjoitti, on palaute yksi esimiesviestinndn peruspilareista.
Toimialalla esiintyvaa palautekulttuuria lahdettiin tarkastelemaan kysymalla vastaajilta,
haluavatko he tydssaan palautetta esimieheltéén ja jos haluavat, kokevatko he talla het-
kella saavansa palautetta liikaa, sopivasti vai lilan vahan. 97 prosenttia vastaajista kertoi
haluavansa tydssaan palautetta esimieheltdan. Kaikista vastaajista lahes puolet, 47 pro-
senttia vastasi haluavansa palautetta nykyistd enemman. (Kuvio 16.) Tuloksista ei pys-
tyta erottelemaan, ovatko esimerkiksi saman esimiehen alaisuudessa tydskentelevét toi-
mihenkildt vastanneet yhdenmukaisesti, mutta l1ahes joka toisen vastaajan vastatessa
palautteen maaran olevan liian alhainen, voitaneen tehda johtopaétoés, ettd esimiesten

palautteen antamisen sdénnollisyys on toimialalla kehityskohteeksi luettava osa-alue.

Avoimen kysymyksen vastauksilla saatiin selville, milla tavoin toimihenkilot palautetta
haluaisivat saada. Selkedasti nousi esille halu ja tarve saada palautetta suoraan ja rehel-
lisesti kasvokkain kaytavassa keskustelussa mahdollisimman pian palautteeseen johta-
neen toiminnan jalkeen. Palautetta halutaan saada saanndllisesti ja rakentavassa muo-

dossa, jotta sen avulla saadaan aito mahdollisuus suoriutua jatkossa paremmin.

6.2.4 Horisontaalinen keskinaisviestinta

Kyselyn kolmas ja viimeinen osio kasitteli yhteisollisyytta rakentavaa horisontaalista kes-
kindisviestintad. Osion kysymyksilla haluttiin selvittd& toimialan toimihenkildiden néke-
myksia epdvirallisen viestinnan téarkeydestad ja heiddn mahdollisuuksistaan toteuttaa
epdvirallista viestintaa paivittdisessa tydssa. Lisaksi osio sisélsi kysymyksia, joilla selvi-
tettiin, kuinka hyvin vastaajat kokevat ymmartavansa muita tiimiensa jasenia ja kuinka

hyvin he kokevat itse tulevansa ymmarretyiksi timeissaan.

Sata prosenttia vastaajista koki epavirallisen viestinnan olevan tydssa onnistumisen kan-
nalta vahintdan jokseenkin tarkeda. Merkittavd enemmist6, 85 prosenttia, koki sen erit-
tain tarkeéksi. 94 prosenttia vastaajista kertoi kokevansa, ettd heilla on tydssdan mah-
dollisuus mielestaéan riittavaan epaviralliseen viestintaan, mitd voidaan pitdd erinomai-

sena tuloksena.
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Selvitettdessa, kuinka hyvin vastaajat kokevat ymmartavansa muita tiimiensa jasenia,
yleisin vastaus eli moodi oli 9, jota voidaan pitaa erittdin hyvana. Keskiarvoksi saatu 8,09
on arvona my6s hyva. Kun kysyttiin, kokevatko vastaajat itse tulevansa ymmarretyiksi
tiimeissaan, oli yleisin vastaus myods 9 ja keskiarvo 8,29. Naitékin arvoja voidaan pitaa

erittain hyvina.

Horisontaaliseen keskindisviestintddn kohdentuneisiin kysymyksiin saatujen vastausten
perusteella voidaan tehda johtopaatos, ettd toimialalla kyseinen osa-alue on hyvalla ta-
solla. Selkeité kehityskohtia tésté siséisen viestinndn osa-alueesta ei I0ydetty.

6.3 Yhteenveto kyselyn tuloksista

Kyselyyn saatujen vastausten pohjalta selkeimmin esille nousseet kehityskohteet kos-
kevat viestintdjarjestelmissa koettuja puutteita seka epayhtenaisia toimintatapoja niiden
kayttamisessa. Jarjestelmien lisdksi puutteita voidaan todeta myds esimiesten palaut-
teenannon maarassa ja saannéllisyydessa. Positiivisina nostoina toimialan siséisesséa
viestinndssa voidaan vastausten perusteella erityisesti pitédé palaverikaytanteitéa seka ho-

risontaalisen keskinaisviestinnan tilannetta.

Kyselyn vastauksia voidaan pitda luotettavina, silla vastausprosentti oli korkea ja kyse-
lystd saadun palautteen perusteella kysymyksiin oli helppo vastata ja ne oli esitetty ym-
marrettavasti. Kyselyn validiteettia voidaan pitdd hyvana, silla kyselyn avulla pystyttiin
opinnaytetyon tavoitteen mukaisesti selvittamaan sisdisen viestinnan nykytilaa ja nimea-

maan sen eri osa-alueilta selkeita kehityskohtia.

7 Johtopaatokset

7.1 Tyon tavoite ja tulokset

Talla opinnaytetydlla selvitettiin sisdisen viestinnan nykytilaa toimialalla Y yrityksessé X.
Tutkimusongelmana voitiin siis pitdéa sitd, ettei toimialalla ollut tehty selvitysta siséisen
viestinnan nykytilasta. Tyon tavoite oli siis kartoittaa sisdisen viestinnan nykytilanne, ja
sen kehittamiseksi 16ytaa sielta selkeité kehityskohteita, joihin voidaan puuttua. Tyon ta-

voitteeseen paastiin ainakin osittain, silla kartoituskyselyn vastausten pohjalta saatiin
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kuva toimiala Y:n sisdisen viestinnan nykytilasta seka pystyttiin nimeamaan sen sisalta

selkeita kehityskohteita.

Viestintajarjestelmiin liittyvat kehitysalueet tulivat vastauksissa esille ja suurimmat ongel-
mat vaikuttivat liittyvan tiedon l6ytymiseen jarjestelmien sisalla. Avoimissa kysymyksissa
selvisi, etta toimihenkil6illa on puutteita jarjestelmien kayton hallinnassa. Toisena ongel-
mana esille nousi toimihenkildiden toisistaan eroavat toimintamallit ja epayhtendiset tai
kokonaan puuttuvat pelisa&nnot jarjestelmien kaytdssa. Juholin (2017, 130) kirjoittaa,
etta liialliset vapaudet ja maarittelemattomaét pelisdannot viestintdkanavien ja -jarjestel-
mien kaytdssa aiheuttavat sen, etteivat jarjestelmissa hienoiksi tarkoitetut ratkaisumallit

enaa palvele itsedan.

Kyselyssa esitettiin jarjestelmiin kohdennetusti kysymys koskien tiedon l6ytadmisen help-
poutta sekd pyydettiin antamaan jarjestelmaélle yleisarvosana. Tiedon l6ytdmisen help-
pous on jarjestelmisséd tarkea ominaisuus, mutta yleisarvosanan kysymiselld ei saatu
mitd&n konkreettista tietoa jarjestelmasta. Avoimilla vastauksilla saatiin jonkin verran yk-
sittdisid vastauksia, jotka koskivat puutteita jarjestelmien kayttdmisen taidoissa, joten
yleisarvosanan sijasta kyselyssa olisi voinut mitata esimerkiksi sita, kuinka hyvin vastaa-

jat kokevat osaavansa kayttaa jarjestelmia.

Kehitettavaa ldydettiin myds esimiesviestinnasta. Arto Hiltunen (2012) kirjoitti palautteen
olevan yksi esimiesviestinnan peruspilareista, jonka tehtdvana on auttaa tydntekijaa on-
nistumaan tyéssaan. Hiltunen Kirjoitti, etta tydssa onnistumiseen auttamisen liséksi pa-
lautteella motivoidaan ja sitoutetaan tydntekijdd organisaatioon. Lahes puolet kyselyn
vastaajista koki saavansa tytssaan vahemman palautetta kuin he toivoisivat (kuvio 13).
Hiltusen (2012) tekstin perusteella toimialalla saattaa puutteellisen palautteenannon ai-
heuttamana olla puutteita myo6s tydntekijdiden motivaatiossa, sitoutuneisuudessa tai
tyossa suoriutumisessa. Avoimella palautteen saamisen muotoon liittyneelld kysymyk-
sella saatiin selville, milla tavoin toimihenkilot palautetta haluaisivat esimiehiltdan saada.
Palautteeseen liittyneilla kysymyksilla saatiin selville selkea kehityskohta ja samalla toi-
mihenkildiden vastauksista saatiin konkreettisia kehitysideoita. Talta osin kyselyn voi-

daan todeta onnistuneen.

Horisontaaliseen keskindisviestintaan liittyneilla kysymyksilla ei [6ydetty kyseiseltd osa-
alueelta kehityskohtia. Vastauksista saatiin kuitenkin tietoa osa-alueen nykytilasta, ja hy-

valla tasolla olleet tulokset kertoivat nykytilan olevan hyva. Kyselyn rajallinen mitta asetti
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haasteita eri osa-alueiden perinpohjaiselle tarkastelulle, ja horisontaaliseen keskinais-
viestintaan liittyneita pakollisia kysymyksia oli lopulta kyselyssa viisi kappaletta. Nain ra-
jallisella kysymysten maaralla ei voida sanoa, etteiko talla osa-alueella voisi toimialalla
kehityskohtia olla olemassa, mutta tassa tytssa toteutetun kyselyn perusteella niita ei
pystytty I6ytamaan. Joensuu (2006, 174) kirjoitti vaitoskirjassaan jo vuonna 2006 epavi-
rallisen viestinnan osuuden korostuneen. Tassa opinnaytetytssa tehdyn kartoituksen tu-
losten mukaan epavirallisen viestinnan merkitys toimialalla Y on suuri ja toimialan tyon-
tekijoilla on tydssaan riittava mahdollisuus epéaviralliseen viestintaan (kuvio 14 & kuvio
15).

7.2 Tyb6ssa kohdatut haasteet ja rajoitteet

Yhtena tydssa kohdatuista haasteista on pidettdva tuoreen lahdekirjallisuuden l6yta-
mista. Monet tassa tydssa kaytetyista lahteista ovat yli kymmenen vuoden takaa, ja vii-
meisimmilta vuosilta oli hyvin haastavaa l6ytda ollenkaan kirjallisuutta. Hieman aikaa
elaneesta lahdekirjallisuudesta pyrin kuitenkin valitsemaan sellaista tietoa ja teoriaa, jota
voitaneen pitdd ajattomana. Teorioiden ajan kestavyyttd pyrin todistamaan tukemalla
vanhimpia lahteité tuoreemmalla tiedolla vastaavasta aiheesta. Kokonaisuutena ajatel-
len koen saaneeni ndilla lahteilld kasattua ajantasaisen tyon, mutta tiedostan, etta tuo-
reemmilla lahteilla tyo ja tulokset olisivat olleet vakuuttavampia ja koko tyon validiteettia

voitaisiin pitdd korkeampana.

Tyolla onnistuttiin saamaan kuvaa yrityksen X toimialan Y sisaisen viestinnan nykyti-
lasta. Kartoituskyselylla saatiin selville teoreettisessa viitekehyksessa esiteltyjen siséi-
sen viestinnén eri osa-alueiden vahvuuksia ja puutteita toimialalla Y. Kehityskohtia pys-
tyttiin nimeamaan kahdelta eri osa-alueelta: viestintajarjestelmista sekd esimiesviestin-
nasta. Horisontaalisen keskindisviestinnan osa-alueelta kehityskohtia ei kyetty talla
tyolla Ioytamaan. Tyolla onnistuttiin siis saamaan nykytilanteesta jonkinasteinen kuva,
mutta perinpohjaista selvitysta jokaisen osa-alueen kaikista tekijoista ei pystytty teke-
maan. Se vaatisi jokaisen osa-alueen syvallisempaa tarkastelua, jossa kiinnitettaisiin
huomiota tarkempiin yksityiskohtiin, kuin mihin talla tyolla pystyttiin. Joitakin kehityskoh-
tia saattoi siis jadda |0ytymatta, silla kartoitus jai lopulta hieman pintapuoliseksi. Toisena
suurempana haasteena tydssé pitisin siis lopulta tutkittavan aiheen laajuutta, vaikka

teoreettista viitekehysta kasattaessa se tuntui jarkevasti rajatulta.
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7.3 Alustavia kehitysideoita ja jatkotutkimusmahdollisuuksia

Viestintajarjestelmiin liittyneet suurimmat puutteet koskivat tiedon hankalaa |0ytamista,
toimihenkildiden osaamattomuutta kayttaa jarjestelmaa seka toimihenkildiden toisistaan
eroavat tavat kayttaa jarjestelmia. Naihin asioihin yrityksen olisi helppo puuttua ja niita
olisi hyva lahtea korjaamaan tarjoamalla jonkinlaista koulutusta jarjestelmien kayttoon.
Esimerkiksi jarjestelméan kayton tydpaja voisi olla tehokas tapa perehdyttaa kaikki toimi-
henkilét samanaikaisesti sellaisen ihmisen toimesta, joka tuntee jarjestelméat perinpoh-
jaisesti. Kun jarjestelmien kaytté on hallinnassa, olisi syyta luoda jarjestelmien kaytolle
tietyt yhteiset pelisaannot, jotta toimihenkildt kayttavat kutakin jarjestelméaéa samojen lain-

alaisuuksien mukaisesti.

Esimiesten palautteenantoon liittyvia ongelmia voisi lahtea ratkaisemaan esimerkiksi
vuorovaikutteisella keskustelulla, jotta esimies oppii tuntemaan alaisensa tarpeen pa-
lautteen maaréalle seka sen muodolle. Toki tdssa kartoituksessa ei selvitetty sitd, mista
palautteen puutteellinen maara johtuu, joten tdhan kehityskohteeseen on hankalaa eh-
dottaa ratkaisuja ennen kuin naita syita on selvitetty.

Tassa opinnaytetyssa saatuja tuloksia voidaan hyddyntaa toimiala Y:n siséisen viestin-
nan kehittdmisessa niiltd osin, mita kehityskohtia sisdisesta viestinnasta talla tyo6lla 16y-
dettiin. Kyselylla saaduilla vastauksilla saatiin tietoa myos toimialalla Y tyoskentelevien
toimihenkildiden tarpeista, tottumuksista ja mieltymyksista, joita voidaan ottaa tulevai-

suudessa huomioon toimialan Y sisaisessa viestinnassa.

Tata tutkimustyyppisté opinnaytetyota voidaan jatkossa hyddyntdd myos esimerkiksi toi-
miala Y:n sisaisen viestinndn eri osa-alueisiin tarkemmin perehtyvassa jatkotutkimuk-
sessa. Talla tydlla on saatu selville toimiala Y:n sisaisesta viestinndsta osa-alueita, joissa

asiat ovat hyvalla tasolla ja osa-alueita, joista on jo pystytty nimedmaan kehityskohteita.

7.4 Loppupéatelmat

Opinnaytetyon viitekehysta ja tydssa toteutetun kartoituskyselyn tuloksia tarkastellessa
voidaan todeta, ettd opinndytetyon tavoite on toteutunut vahintdan hyvin. Tavoitteiden

erinomainen saavuttaminen olisi vaatinut syvempaa ja tarkempaa perehtymista sisdisen
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viestinndn eri osa-alueisiin ja niiden nykytilanteeseen toimialalla Y. Osa kartoitusky-
selysséa esitetyista kysymyksista oli liian yleispatevia, eivatkd ne antaneet juurikaan

konkreettista tietoa niiden kasittelemista sisaisen viestinndn osa-alueista.

Analysoidessa tydn teoreettista viitekehysta, paremman lopputuloksen saavuttamiseksi
olisi lahdekirjallisuuden pitanyt olla uudempaa ja nykyaikaisempaa. Teoriaosuuden lah-
deaineisto oli ensisijaisesti suomalaista kirjallisuutta. Teorian vahvuutta ja monipuoli-
suutta olisi voitu tukea kansainvalisilla lahteilla seka useammilla verkkoaineistoilla. Lah-

teiden monipuolisuus jai tssa tyossé hieman kapeaksi.

Kokonaisuutta tarkastellessa voidaan opinnadytetydn kuitenkin katsoa onnistuneen, silla
tyon tavoitteiden mukaisesti silla pystyttiin antamaan yritys X:n toimiala Y:lle kuva sen
sisdisen viestinnan nykytilasta ja sielta pystyttiin nimeamaan selkeitéa kehityskohtia.
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Kysely: Sisdinen viestinta toimialalla 'Y

Vastaajan suostumus

1. Tutkimuksen nimi: Toimialan sisdinen viestintd
Tutkimuksen toteuttaja: Metropalia Ammattikerkeakoulu Oy, [Miko Sulonen, 0400893203,
niko.sulonen@metropolia.fi).
Opinnaytetydn chjaaja: Kristiina Suihko, 0408483086, kristiina.suihko@metropoliafi.

Minua on pyydetty osallistumaan yllEmainittuun tutkimukseen, jonka tarkoituksena on selvittda
toimialan sisdisen viestinndn nykytila ja 16yt33 sieltd mahdellisia kehityskohtia, jotka 1Gytamalla
sisdista viestintda voidaan 13htes tehostamaan kyseisell3 toimialalla.

Olen saanut tutkimustiedotteen ja ymmartanyt sen. Tiedotteesta olen saanut riittavan selvityksen
tutkimuksesta, sen tarkoituksesta |2 toteutuksesta, olkeuksistani sekd tutkimuksen mahdollisest
liittyvistd hyddyistd ja riskeistd. Minulla on ollut mahdollisuus esittad kysymyksia ja clen saanut
riittdvin vastauksen kaikkiin tutkimusta koskeviin kysymyksiini,

Olen saznut tiedot tutkimukseen mahdollisesti littyvasts henkilGtictojen kerddmisestd,
kasittelysts ja luowuttamisesta ja minun on ollut mahdollista tutustua tutkimukseen littyw3an
tietosuojaselosteeseen,

Minua ei ole painostettu eikd houkuteltu osallistumaan tutkimukseen,

Minulla on ollut riittavasti aikaa harkitz osallistumistani tutkimukseen.

Ymmarran, ettd osallistumiseni on vapaaehtoista ja ettd voin peruuttaa tdman suostumukseni
koska tahansa syyt3 ilmoittamatta. Olen tietoinen sitd, ettd mikali keskeytan tutkimuksen tai
peruutan suostumuksen, minusta keskeyttdmiseen ja suostumuksen peruuttamiseen menness3

kerdttyd tietoja ja ndytteitd voidaan kayttdd osana tutkimusaineistoa. *

Hyvdksyn ehdot

Section 2

2.1k3*
18-30
31-40
41-50
51-60

yli 60 vuotta

3. Kuinka pitkdan olet ty&skennellyt toimialalla? *
alle 1 vuotta
1-3 vuotia
3-5vuotta

yli 5 vuotta
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Section 3

Viestintakanavat

Seuraavilla kysyrmyksilld pyritdan selvittimaan toimihenkildiden ajatuksia nykyisin kaytdssa olevista
viestintakanavistamme.

4. Miss2 kanavissa yleens3 viestit kollegoillesi tydasicissa? (Valitse enintdan 3.) *
Sahkoposti
Microsoft Teams
Skype
Puhelin (keskustelu)

WhatsApp

Other

5. Mik3 yll valitsemistasi kanavista on mielestasi paras? *
Sahkoposti
Microsoft Teams
Skype
Puhelin (keskustelu)

WhatsApp

Orther

6. Koetko saavasi liikaa s3hkpostia? =
Kylla

En

7. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kyll3, perustele miksi.

Enter your answer




8. Kuinka usein vierailet intranetissamme? *
0 -1 kertaa vilkossa
2 - 3 kertaa vilkossa
pdivittdin / I&hes paivitidin

useammin kuin kemran pivassd

9. Kuinka helposti laydat intranetistd tarvitsemaasi tistoa? (1 = erittdin vaikeasti, 10 = erittdin
helposti) *

1 2 3 4

L
(=]
)
[==]
w

10

10. Yleisarvosanasi Baronan intranetille? (1=huonoin, 10=paras) *

1 2 3 4 5 & T 8 9 10

11. Mikali annoit edellisessa kohdassa arvosanaksi 1 - 8, mika on mielestasi intranetimme suurin

puute?

Enter your answer

12. Mihin tarkoitukseen kaytat Microsoft Teamsia? =
Tiedon sdilytykseen
Pysyakseni ajan tasalla yrityksen ajankohtaisista asioista
Kollegoille viestimiseen
Koulutuksiin ja palavereihin osallistumiseen
Asiakkaan kanssa viestimiseen

En juuri kdyta Teamsia

Other

13. Kuinka helposti koet 18ytavasi Teamsista tarvitsemaasi tistoa? (1 = eritt3in vaikeasti, 10 = eritt3in

helposti) *

1 2 3 4 5 & 7 8 9 10

14. ¥leisarvosanasi Microsoft Teamsille (1=hucnoin, 10=paras) *

1 2 3 4 5 6 7 8 5 10

Liite 1
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15. Mikali vastasit edelliseen kysymykseen arvosanaksi 1-8, mik3 on mielestasi Teamsin suurin puute?

Enter your answer

Section 4

Johdettu keskustelu ja esimiesviestinta

Seurazvat kysymykset kasittelevat palaverikaytanteitd sekd palautteenantoon liittyvid kokemuksia, jotka ovat tarkeitd
sisdisessd viestinnassd yksilon tydssa suoriutumisen ja onnistumisen nakdkulmasta.

16. Onko tiimillinne keskindisid palavereja mielestisi..
liian usein
hieman liian usein
sopivasti
hieman liian harvoin

liian harvoin

17. Kuinka tarkedna pidat tiimipalaversja tiimisi toiminnan kannalta? *
Erittain tarkedns
Melko térkeana
En kovin tarkedna

En ollenkaan tarkedna

18. Kuinka tarkedna pidat tiimipalavereja oman tydsi kannalta? *
Erittéin tarkednd
Melko tirkednd
En kovin tirkedna

En ollenkaan térkednd
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19, Haluatko tydssasi palautetta esimieheltdsi? *
Kyll&, ja kaipaisin sitd enemman kuin mitd nykydan saan
Kylla, ja saan sitd mielestani sopivasti nykyain
Kylla, mutta haluaisin sita vahemman kuin mita nykyaan saan

En kaipaa palautetta esimieheltani

20. Mik3li haluat palautetta tydstasi, milld tavalla haluat saada sita?

Enter your answer

Section 5

Horisontaalinen keskindisviestinta

Seuraavat kysymykset kasittelevat sitd, kuinka kollegojen valinen viestinta toimialalla koetaan ja kuinka tirkedna sitd
pidetaan.

21. Kuinka tarkeana pidat kollegojen valistd, epavirallisempaa viestinta3 tydssa suoriutumisen
kannalta? *

Erittin tdrkedna
Jokseenkin tarkednd
En kovin tarkedna

En ollenkaan tarkedna

22, Perustele edellinen vastauksesi, =

Enter your answer

23.0nko sinulla tydssisi omasta mielestasi riittdvd mahdollisuus epaviralliseen viestint3an kollegojesi
kanssa? *

Kyll5

Ei
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24, Mikali vastasit edelliseen kysymykseen ei, perustele miksi.

Enter your answer

25. Kuinka hyvin koet ymm&rtivasi muita tiimisi jasenid ja heiddn toimintatapojaan tydssd? (1 = en
ymmarra ollenkaan, 10 = ymmarran taysin) *

1 2 3 4 5 B 7 8 S 10

26. Kuinka hyvin koet itse tulevasi ymmarretylksi timissasi? (1 = minua el ymmarret ollenkaan, 10 =
minut ymmarretdan tiysin) *

1 2 3 4 5 & 7 8 9 10



