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1 Johdanto

Sisdisen viestinnan merkitys on erityisesti viimeisen muutaman vuoden aikana tiedostettu,
kun viestinta on siirtynyt Iahi-, hybridi- ja etdmaailmaan, eika viestinta ja kommunikaatio
tapahdu enaa vain kasvotusten. Viestinta onkin taito, joka korostuu tyoelamassa yha
enemman. Yrityksen tai organisaation on vaikea paasta haluttuun tavoitteeseen, jos
padmaaraa ei pystyta viestimadan ymmarrettavasti. Sisdinen viestinta on tydyhteisén
yhteinen asia, eika erillinen osa-alue, jota vain osa organisaation henkilostosta tekee.

(Kellokumpu, 2022)

Opinnaytetyossa perehdytadn organisaatioviestintdan seka sisdiseen viestintdan ja niiden
kasitteisiin, sisdisen viestinndan merkitykseen organisaatiossa ja tyoyhteisdssa seka
toimeksiantajayrityksen sisdiseen viestintdan ja sen kehitystarpeisiin. Opinnaytetyon aihe
koskettaa jokaista tydyhteisda ja on osaltaan luomassa yrityksien viestintdakulttuuria
sisdisestad ndkokulmasta. Sisdisen viestinnan avulla luodaan positiivista yrityskuvaa, mika
my0s lisda tyontekijdiden ylpeyttd organisaatioon kuulumisesta. Sisdinen viestinta kasittaa
myo0s sisdisen markkinoinnin, jonka avulla yritys ja sen tuotteet ja palvelut tehd&dan tutuksi
henkilostolle. (Joki, 2021, s. 163) Sisdinen viestinta pitda sisallaan paljon erilaisia asioita, joita
tulee huomioida, ja siind onnistuminen voikin olla haastavaa. Sisdista viestintaa ei
kuitenkaan kannata suunnitella ja toteuttaa muuttaen heti kaikkea tai odottaen taydellista
onnistumista. Kun asioita alkaa hiljalleen ja yksi kerrallaan kehittamaan, myds viestinnan
laatu paranee koko ajan. Talléin syntyy myds uusia ideoita ja ajatuksia, jotka vievat
eteenpadin ja kohti tavoitteita. Pienillakin asioilla voi olla merkittava vaikutus siihen, mita

viestinta on tulevaisuudessa ja miten se koetaan.

Opinndytetyon toimeksiantajana toimii OP Koti Lounaismaa Oy:n isdanndinti. OP Kodit ovat
paikallisten Osuuspankkien tytaryhtioita seka osa OP Ryhmaa. OP Kodin isanndinti on yksi
Suomen suurimpia isdanndintiketjuja. OP Koti Lounaismaa Oy tarjoaa kiinteistonvalitys- ja
isdnndintipalveluja Salon, Pernidn, Someron ja Forssan alueella. Isanndinti huolehtii
yhteensa ldhes kolmestasadasta taloyhtiosta ja niiden ldhes kahdeksastatuhannesta
huoneistosta. (OP-Koti, n.d) OP Ryhman arvot ovatkin ihmislaheisyys, vastuullisuus ja

yhdessa menestyminen. (OP, n.d)



Opinnaytetyo on tutkimuksellinen opinndytetyo, jossa saadaan vastaukset kahteen
tutkimuskysymykseen, joilla selvitetdan toimeksiantajayrityksen sisdiseen viestinnan

tilannetta:

1. Mika on organisaation sisdisen viestinnan nykytila?

2. Mita kehitystarpeita sisdisessa viestinndssa on?

Sisdisen viestinnan nykytilan selvitys on tarkea tehd3, jotta saadaan ajantasaista tietoa
siitd, miten organisaation sisdinen viestinta toimii talla hetkella. Tassa oleellista on saada
tietoa siita, koetaanko sisdisen viestinnan olevan riittavaa henkiléston odotuksiin ndhden
tai miten sen vaikutus ja merkitys koetaan osana tyotehtavia seka mihin viestinnan
asioihin haluttaisiin kehitysta. Ndiden tietojen pohjalta saadaan selvitys siitd, missa
asioissa sisaisessa viestinndssa on onnistuttu ja mihin ollaan tyytyvaisia, mutta myos
mitka asiat eivat toimi tai mitka asiat kaipaavat kehittamista. Tutkimuksessa on
tutkimusmenetelmana kaytetty maarallista ja laadullista menetelmaa. Maarallisena
tutkimusmenetelmana luotiin toimeksiantajayrityksen henkilostolle kysely sisdisesta
viestinnasta. Tehdyn kyselyn lisdksi myos haastateltiin toimeksiantajayrityksen

esihenkiloita.

2 Organisaatioviestinta

Viestintd on vuorovaikutusta ja ihmisten valista toimintaa, joihin lukeutuu ilmeet, eleet ja
sanat. Viestintda voidaan tehda sanallisesti ja sanattomasti. Sanallisessa viestinndssa
viestinta tapahtuu puhumalla, kun taas sanattomassa viestinndssa kerrotaan asioita
ilmeiden, eleiden, liikkeiden ja tilankdyton avulla. (Lohtaja-Ahonen ja Kaihovirta-Rapo, 2012,
s. 11) Viestinta on Iahtokohtaisesti siis puhumista ja kuuntelemista eli vuorovaikutuksen
luomista ja yllapitamista. Hyva viestinta on kaksisuuntaista, tuottaen arvoa ja

merkityksellisyytta seka ldhettajilleen ettd vastaanottajalleen. (Vierula, 2021, s.202)

Organisaatioissa viestinta jaetaan yleensa ulkoiseen ja sisdiseen viestintaan. Viestintaa
tarvitaan kertomaan organisaation tapahtumista ulkopuolisille toimijoille sekda omalle

henkilostolle. Hyvin hoidetussa organisaatioviestinnassa omalle henkilostolle kerrotaan



oleellisista asioista ensin tai ainakin samanaikaisesti kuin ulkopuolisillekin. Viestinnan tarve ja
tavat vaihtelevat ja ovat erilaiset erityyppisissd organisaatioissa. Viestinnan on todettu
olevan merkittavassa roolissa organisaation ty6ilmapiirin luomisessa, joka vaikuttaa
oleellisesti henkiloston motivaatioon ja asenteisiin. Hyvin hoidetulla organisaation
viestinnalld on siis suora vaikutus myds organisaation menestymiseen. (Kauhanen, 2012,

s. 172) Viestinta yhdessa vuorovaikutuksen kanssa onkin yksi merkittavimpia nakokulmia
organisaatioiden toiminnassa. Viestinndssa tarkeita huomioitavia asioita ovat luottamus,
vuorovaikutustaidot, palaute, ja tiedonkulku. (Huttunen, 2018, s. 83) Organisaatiossa tietoa
kannattaa jakaa mahdollisimman avoimesti ja varhaisessa vaiheessa, jotta henkildstélla on
aito mahdollisuus ymmartda organisaation tavoitteita ja toimintaa seka osallistua yhteiseen
kehittamistyohon. (Marjamaki ja Vuorio, 2021, s. 106) TyOnantajan ja henkiloston kannattaa
yhdessa selventda, millaisiin asioihin riittaa yksipuolinen tiedottaminen ja mitka asiat taas
vaativat vuorovaikutteista ja osallistavaa viestintaa. On tarkead, ettd organisaatiossa on
yhdenmukainen ymmarrys viestittavista asioista, jotta voidaan varmistaa viestinnan oikea-
aikaisuus ja jokaisen ymmarrys omasta vastuustansa. Viestintdasuunnitelman laatiminen
organisaatioon voi auttaa ymmartamaan viestintaa ja sen tekemistd. Suunnitelmassa tulisi
talloin kdyda lapi mita viestintdaan, milloin ja kenelle? Myds miten ja milla valineilla viestintaa
tehdaan, on hyva tuoda esille. Tarkeda on myos miettid, miten voidaan varmistaa, etta viesti
on ymmarretty yhdenmukaisesti ja oikein tai miten varmistetaan viestinnan

vuorovaikutteisuus. (Manka, Hakala, Nuutinen ja Harju, 2010, s. 43)

2.1 Viestinndn mittaaminen

Viestintda on mitattava, jotta voidaan arvioida, edetdanko tavoitteiden suuntaan. On myds
tarkeaa arvioida viestinndn osuutta ja onnistumista eri kokonaisuuksissa sekd huomioida,
tuottaako halutut kanavat tai toiminnat riittavasti tuloksia. Viestintaa ei voi kuitenkaan
mitata, jos ei tiedetd mita tavoitellaan. Mittaamalla pitda pystya seuraamaan, ldhestytadanko
tavoitetta, minka jalkeen pystytaan luotettavammin kehittamaan viestinnan toimenpiteita.
Viestinndan mittaaminen tulee olla suunnitelmallista ja strategista, sillda mittaamisen avulla
voidaan kehittaa viestintaa ja arvioida viestinnan vaikuttavuutta. Viestinndan mittaamisessa
seurattavia asioita ovat esimerkiksi toimenpiteet, tavoitettavuus, valittémat vaikutukset ja

vaikutukset pidemmalla aikavalilla koko organisaation tavoitteisiin. (Marjamaki & Vuorio,
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2021 ss. 84-94) Sisdisen viestinndn mittaaminen ja sen vaikutus voi olla vain valillinen, jonka
takia viestinndn suora mittaaminen voi olla hankalaa. Tyon tuottavuuden ja jiljen,
tyontekijoiden motivoituneisuuden ja tyytyvdisyyden avulla voidaan kuitenkin tehda
havaintoja sisdisesta viestinnasta ja sen onnistumisesta. Tyoyhteisossa vallitseva hyva henki
kertoo usein sen, ettd myds viestinndssa on tehty oikeita asioita. (Kauhanen, 2012, s. 178)
Viestintaa voidaan tarkastella ja luokitella monin eri tavoin, riippuen siitd, millaista mittausta
halutaan tehda ja kuinka laajasti. Mittaamisen kolme eri kulmakivea ovat menneen arviointi,
nykyhetken seuranta ja tulevan luotaaminen. Menneen arvioinnissa saadaan tietoa siit3,
miten viestinta on koettu. Nykyhetken seurannassa kiinnitetdaan huomiota siihen, mita silla
hetkelld tapahtuu ja mita odotuksia viestinnalta on. Tulevan luotaamisessa taas pyritdan
ennakoimaan, esimerkiksi rakentamalla organisaation kuuntelemisen kulttuuria, jolla
saadaan arvokasta tietoa tulevaisuutta varten. (Juholin & Luoma-Aho, 2017, ss. 20-21)
Viestinnan mittaaminen ei kuitenkaan ole tarkeinta, vaan se, mita tapahtuu mittaamisen
jalkeen eli miten tietoa hyodynnetaan ja toimintaa kehitetaan. (Marjamaki ja Vuorio, 2021,
s.84) Mittaamisen pohjalta tehdaan arviointi siitd, mita tulokset kertovat ja mita niiden
perusteella pitdisi tehda. Viestinnan kehittamisen tulisi olla yhteisollinen prosessi, jossa
mahdollisimman moni osallinen paasee kuulemaan, keskustelemaan ja ottamaan kantaa
seka myos ehdottamaan, miten asioita voitaisiin tai kannattaisi parantaa. On myds tarkea
muistaa julkistaa, mitd paatoksia, suunnitelmia tai konkreettisia muutoksia tulee

tapahtumaan tulosten perusteella. (Juholin & Luoma-Aho, 2017, s. 23)

2.2 Viestinnan johtaminen

Viestinndn johtamisessa keskeinen tehtdva on saada viestinnan nakékulma huomioitua
silloin, kun toimintaa suunnitellaan, eika vain suuren kokonaisuuden loppumetrien
koristeluna. Viestinnan johtaminen on siis aina kokonaisuuden johtamista. Viestinnan
johtamiseen tarvitaan strategista, suunnitelmallista ja vaikuttavaa johtamista, jotta
vaativasta toimintaymparistosta ja viestinnan johtamisen erityispiirteista saadaan onnistunut
lopputulos. Pitaa tietdd, mita tavoitellaan, tehda se suunnitelmallisesti ja arvioida
onnistumista. Lisaksi tulee rohkaista ja kannustaa koko organisaatio vuorovaikutukseen ja
vastuulliseen viestintdaan. Iso osa johtamisesta on viestintaa, silla viestinta tekee johtamisen

nakyvaksi henkiloston keskuudessa. Viestinnan johtamisen avulla strategia tehdaan



nakyvaksi, ymmarrettavaksi ja helpommin kdytantoon vietdvaksi. Kun yrityksen johto puhuu
selkedsti organisaation strategiasta ja keskustelee henkiloston kanssa eri kanavissa, rakentuu
tall6in johdon esimerkilld organisaatio, jossa henkildstokin uskaltaa viestia avoimesti.
(Marjamaki ja Vuorio, 2021, ss.28-43) Alla olevassa kuvassa on konkretisoitu tarkeita ja

huomioitavia asioita mietittdessa viestinnan johtamista ja siind onnistumista.

Kuva 1. Viestinnan johtamisen timantti (Marjaméaki & Vuorio, 2021, s.29)

VASTUULLISTA VUOROVAIKUTTEISTA

SUUNNITELMALLISTA . - > VAKUTTAVAA

STRATEGISTA

Kuten ylla olevasta kuvasta ndhddan, koostuu viestinnan johtaminen monesta eri osa-
alueesta. Viestinnan johtamisen timanttia voidaan kdyttaa apuna suunniteltaessa ja
arvioitaessa viestintda ja sen eri osa-alueita. Viestinnan johtamisen odotukset voivat
vaihdella paljonkin toimialasta ja organisaation historiasta riippuen. Usein johtajilta
kuitenkin katsotaan mallia siihen, miten muidenkin olisi suotavaa viestida. Mita ketterampaa
tai itseohjautuvampaa toimintakulttuuria tavoitellaan, sitd enemman on kiinnitettdva
huomiota siihen, etta tietoa jaetaan kaikille organisaatiossa tydskenteleville. Tarkoitus on,
ettd tieto kulkee vapaasti tyontekijalta toiselle ja vuorovaikutusta tapahtuu kaikkiin suuntiin.
Mikaan maara keskitettya sisdista viestintaa ei kuitenkaan korvaa sita, etta johtajat kertovat
asioista avoimesti, luovat vuorovaikutusta eri tasoilla ja edellyttavat samaa muilta.

(Marjamaki ja Vuorio, 2021, ss. 28-42)



3 Sisdinen viestinta

Sisdinen viestinta on yrityksen sisdista tiedonkulkua ja vuorovaikutusta. Sisdisen viestinnan
avulla luodaan oikeaa ja selvaa yrityskuvaa, viestitdan henkilostolle yrityksen eri
toimenpiteistd, muutoksista, seurauksista ja arvoista seka sitoutetaan henkilostoa. (Joki,
2021, 5.163) Tyoyhteisossa kaikki tyon tekemiseen ja tyoyhteis6on liittyva viestintd on
yrityksen sisdista viestintad, joka voi olla ajatusten vaihtoa, tiedon jakamista tai muuta
vuorovaikutusta. Sisdisen viestinnan tehtdvana on liittaa kaikki organisaation jasenet
toimivaksi ja yhtendiseksi kokonaisuudeksi seka samalla kehittaa yrityksen mielikuvaa ja
edesauttaa tavoitteiden saavuttamista. (Karhumaa, 2022). Sisdisen viestinnan tarkoitus on
pitaa henkilosto tietoisena organisaation liiketoiminnan tavoitteista, strategiasta,
muutoksista, taloudesta ja sidosryhmista seka parantaa toiden sujuvuutta ja tehokkuutta.
(Joki, 2021, s.163) Edelld mainittujen lisaksi viestinnalla kerrotaan henkildstolle myos
markkinoinnin ja markkinointiviestinnan toimenpiteista seka edistetdan yhteistoimintaa
henkiloston keskuudessa. (Kauhanen, 2012, ss.174) Alla olevassa kuvassa on kiteytetty
sisdisen viestinnan tarkeys kuuteen eri osa-alueeseen, joilla on osaltaan vaikutusta niin

tyontekijaan kuin organisaatioonkin.

Kuva 2. Sisdisen viestinnan tarkeys (Happeo, n.d)
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Edelld olevasta kuvasta havaitaan, etta sisdisen viestinnan tarkeyteen tulisi kiinnittaa
huomiota, silld viestinnan merkitys ulottuu monelle eri osa-alueelle, jotka vaikuttavat
oleellisesti myds tyon tekemiseen ja siind suoriutumiseen. Avoin, monipuolinen,
kohdennettu ja suunniteltu sisdinen viestinta vaikuttavat sisdiseen ilmapiiriin, joka myos
lopulta nakyy ulospain. Sisdisessa viestinndssa avoimuus mahdollistaa tiedonkulun kaikkiin
suuntiin ja sen avulla voidaan my0s avata rehellisia asioita, syitd ja seurauksia tyoyhteison
keskelld. (Karhumaa, 2022) Yksi toimivan tydyhteison perusedellytyksista on toimiva
tiedonkulku. Tyontekijoiden pitda pystya luottamaan siihen, ettd he saavat sen tiedon, joka
on heidan tydnsa kannalta merkityksellinen. Jos henkil6sto kokee, ettei saa itseddn tai omaa
tyota koskettavaa tietoa, se vaikuttaa tydyhteison toimivuuteen seka sujuvuuteen. (Joki,
2021, s.163) Tyonantajan ja henkiloston kannattaa yhdesséa selventaa, millaisiin asioihin
riittaa yksipuolinen tiedottaminen ja mitka asiat vaativat vuorovaikutteista ja osallistavaa
viestintda. Toimivalla sisdiselld viestinnalld voidaan vaikuttaa yrityksen tulokseen, kun
henkildstolle viestintdan selkea suunta, mihin yritys pyrkii. (Manka, Hakala, Nuutinen ja
Harju, 2010, s. 43) Onnistunut sisdinen viestintad luo parhaimmillaan hyvaa yhteishenkea ja
lisda sita kautta tyon mielekkyyttd, motivaatiota ja tehokkuutta. Onnistuneen viestinnan
kautta henkilostolle selkeytetadn ja vahvistetaan yrityksen visio, strategia ja arvot sekd mita
ne tarkoittavat yrityksen arjessa ja tekemisessa. (Karhumaa, 2022) Sisdisen viestinnan ei
kuulukaan olla van yhdensuuntaista, silla parasta viestinta on silloin, kun siihen voi vaikuttaa

ja osallistua jokainen tydyhteison jasen. (Karhumaa, 2022)

Tyoyhteison ristiriidat ja henkildston motivaatio-ongelmat kumpuavat lahes poikkeuksetta
puutteellisesta viestinnastd ja vuorovaikutuksesta tai sen puuttumisesta kokonaan. Lisaksi
syyna ristiriitoihin ja motivaatio-ongelmiin saattaa olla henkildiden valille syntynyt
vaarinymmarrys. Talléin kyse on viestinnan ja vuorovaikutuksen laadusta. Viestinnan
haastetta kuvaa Osmo A Wiion toteamus ”Viestintd epdaonnistuu aina, paitsi sattumalta”.
(Aarnikoivu, 2016 s.42) Hyva viestintd on yksi tdarked osa tyohyvinvoinnin kannalta. Palaute,
viestinndn vastavuoroisuus, avoimuus ja nopeus seka tydyhteisén luottamuksellinen ilmapiiri
vaikuttavat tyohyvinvointiin. (Kuntaliitto, 2013 s. 7) Sisdisella viestinnalld on todettu olevan
my0s erityinen merkitys hyvan tydilmapiirin luomisessa. Ty6ilmapiiri puolestaan vaikuttaa

motivaatioon ja asenteisiin, jotka heijastuvat myds asiakastyytyvaisyyteen. Hyvin hoidetulla



sisdiselld viestinnalla voidaan siten vaikuttaa suoraan myos organisaation menestykseen.

(Kauhanen, 2012, s. 173)

3.1 Viestintdkanavat

Sisdisessa viestinndssa on usein kaytdssa mittava ja kasvava valikoima erilaisia viestinndn
muotoja ja kanavia. (Kauhanen, 2012, s.175) Erilaisiin viestintatilanteisiin kaytetdan erilaisia
viestintdkanavia, joita kdytetaan joko yhta kerrallaan tai tarvittaessa useampaa rinnakkain.
(Joki, 2021, 5.168) Alla olevassa taulukossa on jaoteltuna viestintdkanavien eri muotoja
erilaisiin tilanteisiin. Taulukosta voidaan huomata, etta viestintdkanavat voidaan jakaa

neljaan eri ryhmaan: suoraan ja valitettyyn viestintaan seka lahi- ja kaukokanaviin.

Taulukko 2. Sisdisen viestinnan kanavat (Kauhanen, 2012, s. 176)
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Kuten yll3 olevassa taulukossa on kerrottu, viestintda voidaan toteuttaa monella eri tavalla.
Suora viestintd on sanansa mukaisesti suoraa ja henkilokohtaisempaa siind hetkessa
tapahtuvaa kommunikointia henkil6lta toiselle. Valitetty viestinta taas on
tiedostusmuotoisempaa sekd enemman henkilén omalla vastuulla kuultavaa tai luettavaa
asiaa, joka jakautuu isommalle joukolle kerralla, kuten esimerkiksi koko tyoyhteisélle. Naita
molempia voidaan kayttaa lahi- ja kaukokanavien kayttoa hyodyntaen. Lahikanavat ovat
ajantasaisempia ja vapaamuotoisempia viestintdkanavia, jossa tieto jakautuu enemman
tietyille ja kohdennetuille henkildille. Valitetty viestintd sen sijaan on isommalle joukolle
suunnattua viestintaa, jossa viestintd on enemman virallisempaa. Viestintdkanavat voidaan
siis jakaa enemman yksittaista tyontekijaa tai tiimia palveleviin kanaviin seka koko
tyoyhteisolle suunnattuihin kanaviin. Nama voidaan vield edelleen rajata henkilokohtaiseen
ja kasvokkaiseen kanssakdymiseen seka valitettyyn yleisempdan viestintaan. Viestista ja sen
sanomasta riippuen onkin hyva miettid, mitd kanavaa viestissa kannattaa kayttaa. Erityisesti
sahkoisten kanavien kuten sahkdpostin ja organisaation oman intranetin kdytto ovat
yleistyneet ja niiden merkitys sisdisessd viestinndssa on suuri ja muuttuu yha
vallitsevammaksi tulevaisuudessa. Sahkoisten viestintdkanavien kayton kasvu voi vaikuttaa
kuitenkin henkilokohtaisen ja kirjallisen kanssakdymisen viestinnan arvostuksen kasvuun.
Henkil6kohtainen tuttuus organisaation sisalla on kuitenkin tarkea osa sdahkoisessakin
viestinndssa onnistumista. Alla olevassa kuvassa on maaritelty viestintdkanavat, joiden avulla

viestintda voidaan organisaatiossa toteuttaa. (Kauhanen, 2012, s. 175)

Kuva 3. Tyoyhteisdviestinnan perusmuodot (Kauhanen, 2012, s.178)
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Henkilokohtainen kanssakdyminen, kirjallinen viestinta ja séhkodinen viestintd ovat kaikki
sisdisen viestinnan kanavia, jonka kautta viestintad tehdaan. Kaytettavan viestintdkanavan
valinnassa kannattaa ottaa huomioon viestittava kohderyhma, asian merkitys henkilostélle ja
organisaatiolle, viestin perillemenon nopeus, varmuus ja ymmarrettavyys sekd mahdollisuus
palautteen antoon tai keskustelevaan viestintdan. Viestinnan toisto eri keinoin voi parantaa

viestin ymmarrettavyyttd, tavoitettavuutta ja perillemenoa. (Kauhanen, 2012, ss. 175-178)

Palaverit ovat muodostuneet tarkeimmiksi ohjaus- ja johtamistilanteiksi Iahes kaikissa
organisaatioissa, joissa arjen johtamista ja ohjausta niin suoritusten kuin tekijoidenkin osalta
halutaan kehittda ketterammaksi ja vaikuttavammaksi. (Rantala, 2014, s.165) Palaverit ovat
siis yrityksen yhteisid keskustelu- ja tiedonvaihtotilaisuuksia, joissa kasitelldaan tyohon
liittyvia asioita. (Huttunen, 2018, s.127) Palavereilla on usein muodollinen asema ja
rutiininomainen sisaltd, mutta ne ovat kuitenkin vaikuttamispaikkoja, joissa tiedotetaan,
esitelladan uutta ja sovitaan asioista. Tarkeda palavereissa on huomioida osallistumisen ja
vaikuttamisen mahdollisuus eli jokaiselle palaveriin oikeutetulle tulee laittaa kutsu
palaverista sekd huomioida poissaolijat ja heidan tiedonkulkunsa ja mahdollisuus vaikuttaa.
(Kuusela, 2013, s.33) Saannolliset palaverit helpottavat oleellisesti tiedonkulkua ja luovat
mahdollisuuden sille, ettd jokainen voi ottaa kantaa esillad oleviin asioihin. Palaverien etuna
on viestin jakaminen samansisaltdisena useammalle henkil6lle kerralla, jolloin on my6s

mahdollisuus vuorovaikutukseen, johon tulee varata aikaa. (Joki, 2021, s.168)

Palaverin onnistumisessa tulee huomioida eri asioita, jotka vaikuttavat oleellisesti siihen,
miten henkil6sto kokee palaverit ja niiden tarkeyden. Palaverin aika ja paikka pitaa olla
ilmoitettuna selkedsti seka varmistaa, ettd palaveriin varattu tila on siihen sopiva. Lisdksi
palaverissa oleva tunnelma ja savy ovat tarkeitd, jottei tilanteessa ole jannittynyt tunnelma.
Palaverin eteneminen ja aikaansaavuus on myos tarkea osa palaveria, silla esimerkiksi
tiettyihin eparelevantteihin yksityiskohtiin kiinni jadminen voi aiheuttaa saréa mm.
tunnelmaan, aikatauluun ja palaverin tuloksiin. Tarkeda on myos muistaa kaikkien
osallistaminen, silla vaikka palaverissa onkin ldasna, ei valttamatta silti saa tilaisuutta
osallistua keskusteluun. Palaverin ja sen pdatoksien tai tuotoksien konkretisointi on myods
olennainen osa mietittdessa palaverissa onnistumista. Organisaatiossa kannattaa myos

kayda lapi palaverikulttuurin sisalto seka siihen liittyvat sovitut asiat, jotta kulttuurista ja
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toimintatavoista saadaan selkeat. Lisdksi henkildston on helpompi toimia yhdessa, kun
palaverikulttuuri on kaikille yhta kirkas, yhtendinen, innoittava ja arvostettu. (Rantala, 2014,

$5.166—168)

3.2 Perehdytys

Perehdytys on my0s osa sisdistd viestintaa ja tarkoittaa kaikki toimia, joiden avulla henkil®d
saadaan osaksi organisaatiota, tydyhteisod, sidosryhmia ja oppimaan omat tyotehtavansa.
(Joki, 2021, s. 85) Perehdytysta tarvitaan uudelle henkil6lle tai yrityksen sisalla tyotehtavidan
vaihtavalle henkildlle. Perehdyttamisen avulla uusi tyontekija oppii tyotehtavansa
mahdollisimman nopeasti ja oikein. Mita nopeammin perehdytettava pystyy
tyoskentelemaan ilman muiden jatkuvaa ohjausta, sitd nopeammin siitad hyotyvat kaikki ja
perehdyttamiseen kaytetty aika maksaa itsensa takaisin. Hyvin ja perusteellisesti hoidettu
perehdyttaminen vaikuttaa positiivisesti perehdytettdavdan mielialaan ja sitouttaa hanet
nopeammin yrityksen ja tydyhteison tulosta tekevadksi jaseneksi. Perehdytyksessa
tyontekijalle tulee esitelld hanen toimenkuvansa seka roolinsa yrityksen tavoitteiden ja
strategian toteuttamisessa. Perehdyttamisen laajuus riippuu tulevista tyétehtavista ja
tyosuhteen pituudesta. Perehdyttdamisen laajuuteen ja syvyyteen vaikuttavat henkilon tuleva
rooli, ammatillinen osaaminen ja tydkokemus. Vastuu perehdyttdmisen toteuttamisessa ja
vastuuttamisessa on aina esihenkil6lla tai henkildstdasiantuntijalla. Perehdyttdjina toimivien
tiedot, taidot, asenteet ja valmiudet tehtavan hoitamiseen on mietittava etukiteen seka
huomioida, etta perehdyttdjan omalla mielenkiinnolla tehtavaa kohtaan on suuri merkitys
perehdyttamisen onnistumisen ja tulokkaan tervetulleeksi tuntemisen kannalta. (Joki, 2021,

ss. 85—88)

3.3 Esihenkiloviestinta

Esihenkil6illd on keskeinen rooli organisaatioiden viestinnassa. Heidan kauttaan valutetaan
tietoa alaspain, oli kyse sitten organisaation strategian jalkauttamisesta tai uuden
jarjestelméan kayttéonotosta. (Rotkin, 2015, s.32). Esihenkild voi puhua arvoista, periaatteista
tai tyoyhteison pelisdannoistd, mutta han ei ole uskottava, jos ei itse toimi sanojensa

mukaan. (Jarvinen, 2020, s.47) Tydyhteisossa lahdetadn usein hyvinkin helposti tulkitsemaan
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esihenkilén sanoja, viestejd, tekemisia ja tekematta jattamisia. Esihenkilon onkin hyva
muistaa, ettd hdnen viestinnastaan tai viestimatta jattamisestaan tehdaan yleensa aina
henkiloston keskuudessa johtopaatoksia ja tulkintoja, halusi han sita tai ei. Muutoksien
myota tulee usein esille erilaisia tunteita, joiden kautta asioita ldhdetaan henkiloston
keskuudessa tulkitsemaan. Tunteet saattavat kuitenkin saada liiankin suurta nakyvyytta
tyoyhteisossa, joten esihenkilon on pidettdva kaikissa tilanteissa kiinni johdonmukaisesta ja
selkedsta viestinnasta. (Pirinen, 2023, 5.248) Viestin ainoa merkitys on sen aiheuttama
reaktio. Vaikka esihenkil® ilmaisisi asian mielestdan taitavasti ja oikein, mutta reaktio
vastaanottajassa on kielteinen ja aiheuttaa kielteisia tunteita, on viesti talldin epaonnistunut.
On kuitenkin muistettava, ettd on myos paljon tilanteita, joissa myonteisen reaktion aikaan

saaminen on melkoinen haaste. (Kultanen, 2016, s. 76)

Esihenkildviestinndssa on tarkeda jarjestaa henkildstolle tai tiimeille aikaa keskustelulle ja
varmistaa, ettd kaikki voivat osallistua siihen. Kun keskustelut ovat sdannollisid, on jokaisen
helppo ottaa asioita esille. Esihenkil® ei voi kuitenkaan ajatella, etta jollei tiimissa puhuta
vhdess3, siihen ei ole tarvetta. (Kuusela, 2013, s.51) Esihenkiloviestinndssa on tarkeaa kayda
my0s koko henkildstdlle liittyvan viestinnan lisaksi kahdenkeskisia keskusteluja henkiléston
jasenten kanssa. Kahdenkeskisilld keskusteluilla varmistetaan luottamuksen syventdmisen
lisdksi tasapuolinen viestinnan jakautuminen, kannustus, kiinnostus ja kehitys. (Kuusela,
2013, s.35) Kehityskeskusteluista voidaan kdyttada erilaisia nimia, kuten tavoite-, tulos- tai
arviointikeskustelu. Kehityskeskustelut ovat esihenkilon ja alaisen valilla kdytavia ennalta
sovittuja tavoitteellisia keskusteluja, joita kdydaan tietyin valiajoin. Kehityskeskustelu edistaa
luottamuksen ja avoimuuden syntymista esihenkilon ja alaisen valilla seka antaa
mahdollisuuden molemminpuoliseen palautteen antamiseen. Lisaksi keskustelu selkiyttaa
tyontekijan tyon tavoitteiden asetantaa ja seurantaa. Keskustelussa arvioidaan tyontekijan
tyon tuloksia ja suoriutumista seka pyritaan tunnistamaan olemassa olevat
kehittamistarpeet. Hyvin toteutetussa kehityskeskustelussa tyontekijille selvida, mita ja
minkalaisia tuloksia haneltd odotetaan seka vastaavasti esihenkil6lle selvida, minkalaista

tietoa ja tukea tyontekija tarvitsee tavoitteidensa toteuttamisessa. (Joki, 2021, ss. 105-107)
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4 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmina kaytettiin sekd maarallista etta laadullista
tutkimusmenetelmaa. Tutkimuksessa haluttiin kdyttdaa kahta eri tutkimusmenetelmaa, jotta
tietoa saadaan mahdollisimman monipuolisesti ja laajasti seka pystytdan saamaan
kokonaisvaltainen kasitys toimeksiantajayrityksen sisdisesta viestinndstd. Kahden eri
tutkimusmenetelman avulla pystytdaan huomioimaan paremmin koko organisaation

henkiloston mielipiteet ja ajatukset henkilon roolista riippumatta.

Useamman tutkimusmenetelman kayton avulla saadaan kattavammin tietoa ja laajempi
ndkokulma tutkimukseen, jolloin myos tutkimuksen luotettavuus paranee. Kahden tai
useamman tutkimusmenetelman etuina onkin laajempi ja syvempi tutkimustiedon saaminen

tutkittavasta aiheesta tai kohteesta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, n.d)

Tassa opinndytetydssa tehdyssa tutkimuksessa maarallisen tutkimuksen toteutustapana
kaytettiin toimeksiantajayrityksen henkilostolle tehtya kyselylomaketta sisdisesta
viestinnasta. Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelma on tutkimustapa, jossa
tutkittavia asioita ja niiden ominaisuuksia kasitellaan yleisesti kuvaillen numeroiden avulla.
(Vilkka, 2007, s. 14) Maarallisessa tutkimuksessa mittaaminen tapahtuu mitta-asteikolla,
jossa ryhmitellaan, jarjestelldan tai luokitellaan tutkittavat muuttujat. (Vilkka, 2007, s. 36)
Kyselyn luominen organisaation henkilostolle on helpoin ja kattavin tapa saada monen
tyontekijan mielipide samoista asioista samalla asteikolla arvioituna. Kysely soveltuu
tutkimuksen aineiston kerdamisen tavaksi, kun tutkittavia on paljon ja he ovat hajallaan.
(Vilkka, 2007, s. 28) Kyselytutkimuksessa avoimen osion kysymyksiin vastataan
vapaamuotoisesti, kun taas suljetun osion vastausvaihtoehdot ovat annettu vastaajalle

valmiiksi. (Vehkalahti, 2014, s. 24)

Maarallisen tutkimusmenetelman lisdksi tutkimusmenetelmana kaytettiin myos laadullista
tutkimusmenetelmas, jossa menetelmana kaytettiin haastatteluja. Laadullisessa
tutkimusmenetelmassa asioita tarkastellaan enemman merkityksen nakékulmasta. Tassa
tutkimusmenetelmassa tutkimus voidaan toteuttaa monella eri tapaa, mutta yleensa

tutkimusaineistoksi valitaan ihmisten kokemukset, jolloin tutkimusaineisto kerataan
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haastatteluna. Teemahaastattelu on yleisimmin kaytetty tutkimushaastattelun muoto, jossa
tutkimusongelmasta poimitaan keskeiset aiheet tai teemat. Tavoitteena
teemahaastattelussa on, etta kaikista valituista teemoista vastaaja voi antaa oman

kuvauksensa. (Vilkka, 2021, ss. 223-236)

Kyselytutkimus toteutettiin tekemalla sisdisesta viestinnasta kysely toimeksiantajayrityksen
henkilostolle, johon vastattiin anonyymisti. Kysely toteutettiin Microsoft Forms-lomakkeella,
johon jaettiin linkki henkilostolle. Ennen kyselyn toteutusta henkilostélle lIahetettiin viesti,
jossa kerrottiin tulevasta kyselysta ja sen tarkoituksesta. Asiasta haluttiin viestia jo
etukdteen, jotta henkildsto voi valmistautua kyselyyn miettimalla aihetta ja omaa
mielipidettd sekd kokemusta sisdisestd viestinndsta ja sen toimivuudesta. Kysely toteutettiin
3.-12.5.2023 valisena aikana, eli aikaa kyselyyn vastaamiseen oli 10 pdivaa. Noin viikko
kyselyn linkin jakamisesta, henkilostolle lahetettiin vielda muistutusviesti kyselyyn
vastaamisesta, jotta kyselyyn saataisiin mahdollisimman monen tyontekijan vastaus. Kysely
koostui seka valintakysymyksista etta avoimista kysymyksista. Tulosten mittaamiseen
kaytettiin Likertin asteikkoa, jota sovellettiin viisiportaisena eli kysymyksiin vastattiin
asteikolla 1-5. (1. taysin eri mieltd, 2. osittain eri mieltd, 3. en osaa sanoa, 4. osittain samaa
mieltd, 5. taysin samaa mieltd) Valintakysymyksia oli yhdessa osa-alueessa 1-15 ja avoimia
kysymyksia 1-3. Avoimien kysymyksien vastauksia kasitelldan yleisesti ja koostetusti, jotta
vastaajien anonyymiys sailyy. Kyselyn etusivulla kerrottiin, mita sisdisella viestinnalla
tarkoitetaan sekd mita eri osa-alueiden sisallolla tarkoitetaan. Kysely koostui viidesta eri osa-
alueesta, jotta vastaajien olisi selkeampi vastata kysymyksiin, kun aihe oli rajattu tiettyihin
osioihin. Kyselyn osioiden rajauksessa on huomioitu toimeksiantajayrityksen sisdista

viestintda ja sen toteutumista aihealueittain talla hetkella.

1. Yleinen sisdinen viestinta

2. Viestintakanavat

3. Palaverikdaytannot

4. Esihenkildiden ja johdon viestinta

5. Perehdytys
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Kyselytutkimuksen lisdksi toisena tutkimusmenetelmana kaytettiin haastatteluja.
Haastattelut tehtiin kahdelle isdnndinnin esihenkildlle. Haastatteluiden tarkoituksena oli
saada tietoa, ajatuksia ja mielipiteitda myds esihenkil6tasolta, jotta sisdista viestintaa ja sen
toimivuutta voidaan kasitellad saatujen tuloksien perusteella kokonaisvaltaisesti jokaisesta
nakodkulmasta. Haastatteluiden avulla pyrittiin myds saamaan kasitysta siitd, millaista
viestintdkulttuuria organisaatiossa halutaan tulevaisuudessa toteuttaa ja miten viestintd on
osana organisaation liiketoimintaa. Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina ja
haastattelun kesto oli noin tunti. Haastattelun kysymykset maariteltiin etukdteen tukemaan
tutkimuksen aihetta sekda huomioiden kyselyn tulokset. Haastateltaville ei lahetetty
haastattelun kysymyksia etukadteen. Haastatteluiden jalkeen lahetettiin haastateltaville
kooste haastattelusta ja sen vastauksista, jotta tarvittaessa haastateltava pystyi vield
kommentoimaan tai tarkentamaan asioita ja ndin myds varmistamaan, ettd asiat on

ymmarretty oikein.

5 Tulokset

Sisdisen viestinnan tutkimuksen tulokset koostuvat sisdisen viestinnan kyselyn vastauksista
seka esihenkildiden haastatteluiden sisallosta. Sisdisen viestinnan henkilostokyselyyn vastasi
yhteensa 18 tyontekijaa, joka on 66,7 % isanndinnin senhetkisen henkildston
kokonaislukumaarasta. Kyselyn jokainen vastaaja vastasi kaikkiin suljettuihin
arviointiasteikolla vastattaviin kysymyksiin, jossa vastaukset annettiin asteikolla 1-5. Kaikkiin
avoimiin kysymyksiin ei jokainen vastaajista vastannut. Keskimaarin yhteen avoimeen
kysymykseen vastasi 12 henkil63, joka vastaa 66,7 % kaikista kyselyyn vastanneiden
lukumaarastd. Haastattelut tehtiin kahdelle isénndinnin esihenkildlle. Haastattelun
kysymykset olivat kummallekin haastateltavalle samat ja ne pohjautuivat kyselyn tuloksiin
seka esihenkildiden ajatuksiin sisdisestd viestinnastd. Haastattelun tuloksissa haastateltavista

puhutaan numeroilla 1 ja 2, jotta my0os heidan osaltaan anonyymiys sailyy.

5.1 Kysely

Isanndinnin yleisesta sisdisesta viestinndsta haluttiin selvittdad, miten henkilosté kokee

yleiselld tasolla sisdisen viestinnan, mm. koko henkiloston valisen vuorovaikutuksen,
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viestinndn ja sen toteutumistavat, viestintakaytannot toimipaikoissa ja organisaatiotasoisesti
sekd miten viestinta koetaan oman tyon kannalta. Tassa kohdassa kyselyda myos painotettiin,
ettd esihenkildiden ja johdon viestintaa arvioidaan kyselyssa omana kohtanaan, jotta
saataisiin mahdollisimman oikeanlainen kuva koko henkiléston valisesta viestinnasta ja sen
toimivuudesta. Tata haluttiin tdssa kohtaa korostaa, jotta henkildsto ei vastatessaan miettisi
vain esihenkildiden viestintad, joka usein koetaan olevan yksistaan sama asia kaiken sisdisen
viestinnan kanssa. Yleiseen sisdiseen viestintaan liittyen kyselyssa oli viisitoista
valintakysymysta ja yksi avoin kysymys. Avoimeen kysymykseen vastasi 77,8 % kaikista

kyselyyn vastanneista.

Sisdistd viestintad mitattiin arviointiasteikolla 1-5, joka arvioi henkildston tyytyvaisyytta
sisdiseen viestintdan. Yleiseen sisdiseen viestintaan liittyvien kaikkien vastauksien keskiarvo
oli 2,06. Keskiarvon perusteella voidaan todeta, ettd isanndinnin henkilostd on
kokonaisuudessaan tyytymaton organisaation tamanhetkiseen sisdiseen viestintaan.
Henkildston tyytymattémyyden sisdiseen viestintddan voi havaita myos alla olevasta kuvasta,
jossa tyytyvaisyytta kysyttdessa vastaukset painottuvat alimmille arviointiasteikoille eli
numeroihin 1-2. Kuitenkin 16,67 % kyselyyn vastanneista on osittain tyytyvaisia isanndinnin

sisdiseen viestintaan.

Kuva 4. Tyytyvaisyys sisdiseen viestintdan

Olen tyytyviinen sisdiseen viestintdan
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YIIa olevan kuvan mukaisesti nahdaan, etta sisdiseen viestintdaan ollaan tyytymattomia.
Viestinnan saannollisyytta arvioitaessa vastanneista vain 22,2 % on osittain samaa mielta sen

saannollisyydesta. Vastanneista 66,7 % on kuitenkin arvioinut olevansa osittain tai taysin eri



mielta siitd, ettd isdnnoinnin viestinta olisi saanndllista. Yli puolet vastanneista ovat siis
tyytymattomia viestinnan saannollisyyteen, mika voidaan huomata myos alla olevasta

kuvasta.
Kuva 5. Viestinnan saannollisyys

Viestintd on sddnndllistd
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Viestinnan avoimuuden osalta jopa 77,8 % on vastannut olevansa osittain tai taysin eri
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mieltd isdanndinnin viestinnan avoimuudesta. Tasta poikkeavasti kuitenkin 11,1 %
vastanneista kokee avoimuuden toteutuvan viestinnassa osittain. Henkiloston
tyytymattomyys viestinnan avoimuuteen nahdaan myds alla olevasta kuvasta, jossa

vastaukset painottuvat arviointiasteikon heikoimmille numeroille 1-2.

Kuva 6. Viestinnan avoimuus

Viestintd on avointa
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Kyselyyn vastanneista 38,9 % on tdysin eri mielta siitd, etta viestinta toimiston sisalla on
toimivaa. Tyytymattdmyyden toimiston sisdiseen viestintdan on ilmaissut myos 27,8 %
vastanneista, jotka kertovat olevansa osittain eri mielta viestinnan toimivuudesta toimiston
sisalld. Vastanneista kuitenkin jopa 27,8 % ei ole osannut arvioida toimiston sisalla

tapahtuvan viestinnan toimivuutta, joka voidaan nahda myos alla olevasta kuvasta.

Kuva 7. Viestinnan toimivuus toimiston sisalla

Viestintd toimiston sisélld on toimivaa
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Vastanneista 88,9 % kokee, ettei viestinta toimi toimipaikkojen valilld. Loput vastanneista
eivat ole osanneet arvioida toimipaikkojen valisen viestinnan toimivuutta. Vastaajista kukaan
ei siis koe toimipaikkojen viestinnan olevan toimivaa. Toimipaikkojen valisen viestinnan

toimimattomuuden voi havaita myos alla olevan kuvan perusteella.

Kuva 8. Viestinnan toimivuus toimipaikkojen valilla

Viestintd toimipaikkojen valilld on toimivaa
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Viestinnan samanaikaisuudesta 72,2 % vastanneista on taysin tai osittain erimielta siita, etta
viestinta olisi samanaikaista koko henkilostolle. Vastanneista 11,1 % on kuitenkin arvioinut
viestinnan olevan osittain samanaikaista koko henkilostolle. 16,67 % vastanneista eivat ole
osanneet arvioida, onko viestintd samanaikaista koko henkiloston kesken. Alla olevasta
kuvasta voidaan huomata tulokset ja vastauksien painottuminen erityisesti arviointiasteikon

numerolle 1.

Kuva 9. Viestinndan samanaikaisuus koko henkilostolle

Viestintd on samanaikaista koko henkilgstélle
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Kuten ylla olevasta kuvasta huomataan, henkildsto ei koe viestinnan olevan samanaikaista
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koko henkilostolle. Taman lisdksi viestintdtapojen ei koeta taysin tukevan
hybriditydskentelya. Taman osalta 33,3 % vastaajista ei ole osannut arvioida, tukeeko
viestintatavat hybridity6ta. Vastanneista 55,6 % on kuitenkin arvioinut tdman toteutumisen
arviointiasteikolla numerolle 1-2, eli yli puolet eivat koe viestintdtapojen tukevan
hybridityoskentelya. Loput vastanneista eli 11,1 % kertovat viestintdtapojen tukevan osittain
hybridityota. Edelld mainitut tulokset voidaan ndhdad myos alla olevasta kuvasta, jossa tulee

konkreettisemmin esille vastausten jakautuminen arviointiasteikoilla.
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Kuva 10. Viestintatavat osana tukemassa hybridityoskentelya

Viestintdtavat tukevat hybriditydskentelyd (toimisto/-etatyd)
&
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Henkiloston tyytymattomyys tiedon saamiseen nousi esille, sillda 50 % vastanneista on taysin
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eri mielta siita, etta saisi tyontekijana tarpeeksi tietoa henkilostda koskevista muutoksista tai
asioista. My0s 22,2 % vastanneista kertoo olevansa osittain eri mielta tiedon saamisesta.
Vastanneista 11,1 % kuitenkin arvioi, etta tietoa saa valilla tarpeeksi. Tulokset ja vastausten

jakautuminen voidaan huomata my®ds alla olevan kuvan avulla.
Kuva 11. Tiedon saaminen henkilostoa koskevista asioista tai muutoksista

Saan tarpeeksi tietoa henkildstdd koskevista asioista tai muutoksista
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Edellda mainittu henkildston tyytymattomyys heita koskevien asioiden tiedonsaantiin
heijastuu myos valiaikatiedon saamiseen. Vastanneista 72,2 % ei koe saavansa tarpeeksi
véliaikatietoa henkilostoad koskevien asioiden tai muutoksien etenemisesta. Vain 16,7 % on
arvioinut, etta valiaikatiedon saaminen toteutuu osittain. Tyytymattomyys valiaikatiedon

saamiseen tulee esille myos alla olevan kuvan avulla.
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Kuva 12. Viliaikatiedon saaminen henkildstoa koskevien asioiden tai muutoksien
etenemisesta

Saan tarvittaessa tarpeeksi viliaikatietoa henkildstéa koskevien asioiden tai muutoksien
etenemisestd
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Muutoksista tiedottamisen tapahtumisesta ajoissa on 38,9 % vastanneista kertonut olevansa
taysin eri mieltd. Osittain eri mieltd asiasta on myos 38,9 % vastaajista. Vastaukset tulevat
ilmi my0s alla olevasta kuvasta, josta voidaan huomata, ettd 11,1 % vastanneista kuitenkin
kokee, etta muutoksista tiedotetaan osittain ajoissa. Loput vastanneista eivat ole osanneet

arvioida asiaa.
Kuva 13. Muutoksista tiedottaminen ajoissa

Muutoksista tiedotetaan ajoissa
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Viestinndn ajankohtaisuudesta vain 16,7 % on arvioinut viestinndn olevan osittain
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ajankohtaista. Vastanneista kuitenkin 22,2 % on taysin eri mielta siita, etta viestinta olisi

ajankohtaista. Osittain eri mielta viestinnan ajankohtaisuudesta on 44,4 % vastanneista.
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Vastaukset painottuvat siis arviointiasteikon heikoimmille numeroilla 1-2, joka huomataan

my0s alla olevasta kuvasta.
Kuva 14. Viestinnan ajankohtaisuus

Viestintd on ajankohtaista
a
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Omaan tyohon liittyvasta tiedonsaannista jopa 33,3 % vastanneista ei ole osannut arvioida,
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saako tarpeeksi tietoa tyohonsa liittyen. Vastanneista 61,1 % ei koe saavansa tarpeeksi
tietoa, joka kertoo henkiloston tyytymattomyyden asiaan. Vain yksi kyselyyn vastanneista
kertoo olevansa osittain samaa mielta siitd, ettd saa tyohonsa liittyen riittavasti tietoa. Alla

olevasta kuvasta voidaan nahda tulosten jakautuminen arviointiasteikolla.

Kuva 15. Tiedon saaminen omaan tyohon liittyen

Saan tarpeeksi tietoa omaan ty&hdni liittyen
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Sisdisen viestinnan oleminen osana tukemassa tyontekoa painottuu myos vastauksien osalta
arviointiasteikolla numeroille 1-2. Vastanneista 33,3 % on tdysin eri mielta ja 38,9 % osittain

eri mielta siita, etta sisdinen viestinta tukisi tyontekijaa hanen tydssaan. Alla olevasta kuvasta
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voidaan nahda vastausten jakautuminen arviointiasteikolla, jossa vain kaksi vastaajista on

arvioineet asiaa numerolla 4-5.

Kuva 16. Sisdinen viestinta tyon tukena

Sisdinen viestintd tukee ty&tani
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Ylla olevasta kuvasta huomataan, ettei sisdisen viestinnan koeta tukevan tyontekijaa hanen
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tydssaan. Taman lisdksi viestinnan ei koeta myodskaan helpottavan tydntekijaa hanen
tyossdan. Asia tulee ilmi vastauksista, jossa 33,3 % vastanneista on tdysin eri mielta siita, etta
sisdinen viestinta helpottaisi tyontekijan tyotd. Vastanneista 22,2 % kertoo olevansa osittain
eri mielta asiasta ja 27,8 % vastanneista ei osannut arvioida, helpottaako sisdinen viestinta
tyontekijan tyota. Muut vastanneet kokevat sisdisen viestinnan joko osittain tai taysin

helpottavan heidan tyotaan. Tulokset voidaan havaita myos alla olevan kuvan avulla.

Kuva 17. Sisdinen viestinta osana helpottamassa tyota

Sisdinen viestintd helpottaa ty&tani
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Sisdinen viestinnan ei koeta myoskadan olevan riittdvaa, jotta sisdinen viestinta voisi olla
osaltaan tukemassa isanndinnin asiakaskokemusta. Kyselyyn vastanneista suurin osa eli
61,1 % on taysin tai osittain eri mielta siitad, etta sisdinen viestinta tukisi isdanndinnin
asiakaskokemusta. Vain 11,1 % vastanneista on kokenut sisdisen viestinnan tukevan osittain
tai kokonaan isanndinnin asiakaskokemusta. Muut vastanneista eli 27,8 % ei ole osannut
arvioida sisdisen viestinnan vaikutusta asiakaskokemuksen tukemiseen. Tulokset voidaan
havaita myos alla olevan kuvan avulla, jossa vastaukset painottuvat arviointiasteikon

numeroille 1-3.

Kuva 18. Sisdinen viestinta osana tukemassa asiakaskokemusta

Sisdinen viestinti tukee asiakaskokemusta
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Yleiseen sisdiseen viestintadn liittyen oli kyselyssa myos avoin kysymys. Avoimessa
kysymyksessa kysyttiin, mitka asiat kyselyyn vastaajat kokevat omasta mielestaan
tarkeimmiksi kehitettaviksi asioiksi isdanndinnin sisdisessa viestinndssa. Vastauksista nousi
esille monen eri vastaajan toimesta heidan mielestaan tarkeimmiksi kehitettaviksi asioiksi
sisdisen viestinnan samanaikaisuus koko henkilostolle, avoimuus ja sdannollisyys. Naiden
lisdksi vastauksista tuli esille viestinnan ajankohtaisuuden parantaminen seka

viestintdkanavien kayton selkeyttaminen.

5.1.1 Viestintakanavat

Viestintdkanavien osalta selvitettiin, miten henkilosté kokee kaytdssa olevat eri
viestintakanavat ja niiden kdyton ja toimivuuden. Kyselyssa oli erikseen osio, jossa arvioitiin

palavereita ja niihin liittyvia kdytant6ja ja tahan liittyvat tutkimustulokset kdaydaan siis lapi
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erikseen. Viestintdkanaviksi isanndinnissa on maaritelty sahkoposti, Teams, WhatsApp, Intra,
U-asema, OneNote, palaverit/henkilostoinfot, esihenkil6t/johto, kahvipoytakeskustelut ja
puskaradio. Kaikki mahdolliset ja kdytdssa olevat viestintakanavat haluttiin ottaa kyselyn
vastausvaihtoehtoihin mukaan, jotta kyselyyn vastanneilla olisi tdysin aito ja rehellinen
mahdollisuus vastata oma mielipiteensa asioihin. Edelld mainittuihin viestintdkanaviin
liittyen kyselyssa oli seitseman valintakysymysta ja kaksi avointa kysymysta. Ensimmaiseen
avoimeen kysymykseen vastanneita oli 77,8 % ja toiseen avoimeen kysymykseen 72,2 %

kaikista kyselyyn vastanneista.

Viestintdkanavien toimivuutta mitattiin arviointiasteikolla 1-5, joka kertoo, miten henkil6sto
kokee viestintakanavat, niiden kdyton sekd toimivuuden. Viestintdkanavien toimivuuden
keskiarvo kaikille vastauksille oli 3. Vastanneista 55,6 % kertoo olevansa osittain samaa
mieltd ja 11,1 % tdysin samaa mielta siita, etta heilld on tiedossaan kaytossa olevat
viestintdkanavat. Taysin eri mieltd asiasta on 5,6 % ja osittain eri mieltd 22,2 % vastaajista,

joka nahdaan myos alla olevasta kuvasta.

Kuva 19. Tiedossa olevat viestintdkanavat

Tieddn, mita viestintakanavia kaytetddn
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Viestintdkanavien toimivuuteen ja hyodyntamiseen liittyen vastaajista 27,8 % kertoo
olevansa taysin tai osittain eri mielta siitd, etta tietdisi, miten viestintdkanavat toimivat tai
miten niitd voi hyodyntda. Saman verran vastaajista ei ole osannut arvioida, tietdagko
tarpeeksi kanavien toimivuudesta ja hyodynnettavyydesta. Alla olevan kuvan tuloksien
mukaisesti voidaan kuitenkin huomata, ettd 33,3 % on osittain samaa mieltad ja 11,1 % taysin

samaa mielta siitd, ettad he tietdvat kuinka viestintdkanavia kdytetaan ja hyodynnetaan.
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Kuva 20. Viestintdakanavien toimivuus ja hyédynnettavyys tyossa

Tied&n, miten viestintdkanavat toimivat ja miten voin hyddyntaa niita
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Viestintakanavien maaran riittavyydessa vastaukset painottuvat arviointiasteikolle 4-5, silla

n
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61,1 % vastanneista on arvioinut ndiden vastausvaihtoehtojen mukaisesti. Osa vastaajista on
kuitenkin eri mieltd siita, etta viestintdkanavia olisi riittavasti. Nain on arvioinut 27,8 %
vastaajista. Loput vastanneista eivat ole osanneet arvioida viestintdkanavien maaran

riittavyytta. Edellda mainitut asiat voidaan havaita myds alla olevasta kuvasta.
Kuva 21. Viestintdkanavien maaran riittavyys
Viestintdkanavia on riittdvasti
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Kuten ylla olevasta kuvasta ndhdaan, suurin osa vastanneista kokee, etta viestintdkanavia on

[

-

riittavasti. Tarvitsemansa tiedon |0ytamista eri viestintdkanavista ei kuitenkaan koeta
helpoksi. Tama kay ilmi my0s alle olevasta kuvassa, jossa vastanneista vain 16,7 % on osittain
sama mielta siita, etta tarvitsemansa tiedon l0ytaa helposti. Enemmist6 vastaajista kokee
kuitenkin toisin, silld vastanneista 50 % kertoo olevansa osittain eri mielta ja 16,7 % tdysin eri

mieltd tiedon loytamisen helppoudesta.
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Kuva 22. Tarvittavan tiedon helppo l6ydettavyys

Tarvitsemani tieto on helposti |8ydettavissa
9

2.33

Keskimé&arainen arvio

- NN W s UV O N

1 2 3 4 5

Tiedon ajantasaisuutta ja ajankohtaisuutta arvioitaessa 16,7 % vastanneista on osittain

o

samaa mielta siitd, etta tarvitsemansa tieto on pdivitettya ja ajankohtaista. Osittain tai taysin
eri mielta asiasta on 44,4 % vastanneista. Jopa 38,9 % vastanneista ei kuitenkaan ole osannut
arvioida, onko tieto paivitettya ja ajankohtaista. Nama asiat voidaan havaita alla olevasta

kuvastakin.

Kuva 23. Tiedon ajantasaisuus ja ajankohtaisuus

Tarvitsemani tieto on péivitettyd ja ajankohtaista
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Tiedonkulun kannalta tarkeimmiksi viestintakanaviksi koettiin sahkoposti (83,3 %), Teams
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(77,8 %) ja palaverit/henkilostoinfot (33,3 %). Tulokset voidaan havaita alla olevasta kuvasta,

josta nahdaan myds tilanne muiden kuin edelld mainittujen viestintdkanavien osalta.
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Kuva 24. Tarkeimmat viestintdkanavat

Valitse mielestasi kolme tarkeintéa viestintdkanavaa tiedonkulun kannalta

mm) @ Sahkoposti 15
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. WhatsApp 2 14
@® Intra 2 12
10
@ U-asema 5
8
. OneNote 1
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Eniten kehitystad vaativimmaksi viestintdkanaviksi taas koettiin palaverit/henkil6stéinfot
(66,7 %), esihenkilot/johto (50 %) ja Teams (38,9 %). Vastaukset kehitettavissa
viestintdakanavissa jakautui selvasti enemman, mita edelld nahdyssa tarkeimmiksi koettavissa

viestintdakanavissa. Tama voidaan nahda myos alla olevasta kuvasta.

Kuva 25. Kehitettavat viestintdkanavat

Valitse mielestési kolme eniten kehitysté vaativaa viestintdkanavaa tiedonkulun kannalta
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Viestintakanaviin liittyvissa avoimissa kysymyksissa kysyttiin, miten henkil6sto kokee
viestintakanavien toimivuuden ja puutteellisuuden vaikuttavan omaan tyohonsa.
Vastauksissa nousi esille, etta viestintdkanavien toimivuus henkiloston kesken koetaan

puutteelliseksi ja tehottomaksi, silld kanavia ei osata kaikilta osin hyddyntaa tai kayttaa niin,
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ettd viestinta olisi tehokasta ja samanaikaista koko isanndinnin henkilostolle. Lisdksi moni
vastanneista nosti esille tietojen tallentamisen ja viestintakanavien selkeyttaminen, joka
helpottaisi tiedon ja ohjeistuksien [6ytamista ja sitd kautta sadstdisi myos tydaikaa ja
tehostaisi tydntekoa. Vastauksista kavi myos ilmi, etta tiedon koetaan olevan hajautettuna
niin monessa eri paikassa, etta sitd on tyolasta ja vaikea |10ytaa sekd kanavien kaytosta

puuttuu suunnitelmallisuus.

Kyselyn erillisessd palaverikdytantojen osiossa selvitettiin, miten palaverit ja
palaverikdaytannot koetaan seka mitka ovat henkiloston mielesta isoimmat kehitystarpeet
palaverikaytannoissa. Aihe rajautuu vain isdnndinnin omiin palavereihin, eli esimerkiksi
isdnnoinnin toimistopalaverit, isdnnoitsijapalaverit tai isannéinnin omat henkildstéinfot.
Osiossa painotettiin, ettd vastauksissa tulee huomioida vain isdanndinnin omat sisaiset
palaverit. Tama haluttiin mainita erityisesti sen takia, ettd saadaan mahdollisimman
oikeanlainen kuva juuri isdnnéinnin palaverikdytantdjen kehittamista ajatellen.
Palaverikdytontoihin liittyen kyselyssa oli kahdeksan valintakysymysta seka yksi avoin

kysymys. Avoimeen kysymykseen vastanneita oli 77,8 % kaikista kyselyyn vastanneista.

Palaverikdytdantoja mitattiin arviointiasteikolla 1-5, joka arvioi henkiloston tyytyvaisyytta
palaverikdytantoihin. Kaikkien palaverikdytdntoihin liittyvien vastausten keskiarvo oli 2,63.
Kyselyyn vastanneista 11,1 % kokee isdanndinnin nykyiset palaverikdytannot toimiviksi. Suurin
osa vastanneista on kuitenkin arvioinut palaverikaytantdjen toimivuuden numeroasteikoille
1-2 eli on osittain tai taysin eri mielta palaverikdaytantdjen toimivuudesta. Vastanneista

33,3 % ei ole kuitenkaan osannut arvioida palaverikdytantdjen toimivuutta. Nama tulokset ja

vastausten jakautuminen ndhdaan myos alla olevasta kuvasta.
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Kuva 26. Palaverikdaytantdjen toimivuus

Palaverikdytdnndt ovat toimivia
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Palavereita pidetdan riittavan usein, joka kay ilmi myos alla olevasta kuvasta. Vastanneista
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33,3 % on samaa mielta ja 22,2 % osittain samaa mielta palavereiden riittavyydesta. Nain
ollen yli puolet vastanneista on tdysin tai osittain tyytyvaisia palavereiden maaraan.
Vastanneista kuitenkin 27,8 % ei ole osannut arvioida, onko palavereita riittavasti. Taysin eri

mielta palaverien maaran riittavyydesta on 16,7 % vastanneista.

Kuva 27. Palavereiden maaran riittavyys

Palavereita on riittdvasti
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Palaverien aiheiden ja sisallon ei taysin koeta tukevan omaa tyotaan, joka huomataan alla
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olevastakin kuvasta. Vastanneista 61,1 % on osittain tai taysin eri mielta siita, etta palaverin
aiheet ja sisalto tukisi tyotd. Kuitenkin 16,7 % vastanneista on osittain tai taysin tyytyvaisia

aiheiden ja sisallon osalta. Vastanneista 22,2 % ei ole osannut arvioida asiaa.
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Kuva 28. Palaverien aiheet ja sisalto osana tyon tukemista

Palaverien aiheet ja sisalt6 tukevat ty&téni
6

5

4
233
Keskimaarainen arvio
1 l
: ]
1 2 3 4 5

Palavereissa keskusteluun osallistumisen helppoudesta on 44,4 % vastaajista osittain samaa
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mieltd ja 5,6 % tdysin samaa mieltd. Puolet kyselyyn vastanneista kokevat siis tdysin tai
osittain helppona osallistua keskusteluun palavereissa. Muut vastaajat kuitenkin kokevat,
ettei keskusteluun osallistuminen ole riittavan helppoa tai eivat osaa arvioida keskusteluun
osallistumisen helppoutta. Vastanneiden mielipiteiden jakautuminen voidaan todeta myos

alla olevan kuvan avulla.

Kuva 29. Palaverien aiheet ja sisdltd osana tyon tukemista

Palavereissa on helppo osallistua keskusteluun
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Palaverin ajankohdasta ilmoittamiseen ollaan paaosin tyytyvaisia, silla 61,1 % on vastannut
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palaverin ajankohdasta ilmoittamisen ajoissa toteutuvan osittain tai taysin. Alla olevan kuvan

mukaisesti voidaan kuitenkin viela huomata, etta vastaajista 16,7 % on arvioinut asiaa
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arviointiasteikoin huonoimmilla numeroilla 1-2, eika siis koe ilmoituksen palaverin

ajankohdasta tulevan tarpeeksi ajoissa.

Kuva 30. Palaverien ajankohdasta ilmoittaminen

Palaverin ajankohdasta ilmoitetaan ajoissa
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Palavereihin ja niiden sisaltéon valmistautumisesta etukateen jakautuvat vastaukset
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suurimmilta osin arviointiasteikoille 1-2. Ndiden numeroiden mukaisesti on vastannut
72,2 %. Vastanneista vain 16,7 % kokee, etta palavereihin ja niiden sisalt6on voi ainakin
osittain valmistautua etukateen ja 11,1 % ei ole osannut arvioida tata asiaa. Edelld mainitut

asiat voidaan myds havaita alla olevan kuvan perusteella.

Kuva 31. Palaveriin ja sen sisaltéon valmistautuminen etukateen

Voin etukéteen valmistautua palaveriin ja sen sisalté6n
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YIIa olevan kuvan mukaisesti henkilosto ei koe, etta palavereihin voisi valmistautua

etukdteen. Myoskaan palaverin aiheeseen, sisdltoon ja paatoksiin palaamiseen jalkikateen ei
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olla tyytyvadisia, silla 61,1 % on kertonut olevansa osittain tai taysin eri mielta siitd, etta
palaverin sisaltoon olisi helppo palata jalkikateen. Vastanneista 22,2 % ei ole osannut
arvioida kyseista asiaa ja loput vastanneista kokevat palaverin aiheeseen, sisaltoéon ja
paatoksiin palaamisen ainakin osittain helppona. Tulokset voidaan nahda alla olevasta

kuvasta, jossa vastausten jakautuminen osuu enimmikseen arviointiasteikolle 1-3.

Kuva 32. Palaverien aiheeseen, sisaltoon ja paatoksiin palaaminen jalkikateen

Palaverin aiheeseen, sisdltddn ja padtdksiin on helppo palata jdlkikiteen
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Mikali tyontekija on estynyt olemaan palaverissa mukana, han ei saa tai l0yda jalkikateen
tietoa palaverin sisallosta. Ndin kokee 88,9 % vastanneista ja vastauksien jakautumisen

yhtenadisyys voidaan todeta myds alla olevan kuvan perusteella.

Kuva 33. Palaverien sisallon tiedon I6ytdminen poissaolijoille

Mikali olen estynyt olemaan palaverissa mukana, tiedén misté saan/I6ydéan tiedon

palaverin sisallosta
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Palaverikdytantoihin liittyvassa avoimessa kysymyksessa kysyttiin, mitka asiat henkiloston
mielestd kaipaavat eniten kehittamista palaverikdaytannoissa. Monesta eri vastauksesta nousi
esille, ettei palavereista ja niiden sisdllosta saa etukdteen tietoa, jotta olisi mahdollisuus jo
ennakkoon valmistautua aiheeseen. Taman lisaksi palaverin sisdltéon ja paatoksiin
palaaminen jalkikateen seka sisallosta informoiminen poissaolijalle koettiin epatoimivaksi
asiaksi palaverikaytannoissa. Palavereista toivottaisiin muistiota tai yhteenvetoja, jotta
kaikilla olisi mahdollisuus saada tieto kasitellyista asioista. Ajankdyton hallinta ja sisallon
tiivistys palavereissa nousi myos esille sekd toivomus enemman toimistokohtaisemmista

palavereista, jotka on koettu aikaisemmin toimiviksi.

5.1.2 Esihenkildiden ja johdon viestinta

Esihenkildiden ja johdon viestinnan osiossa selvitettiin, miten henkildsto kokee
esihenkil6iden ja johdon viestinndn seka mita ja millaista viestintda henkilost6 odottaa tai
mitd he nakevat esihenkildviestinnan kehitystarpeina. Osio sisélsi kuusi valintakysymysta
seka kolme avointa kysymysta. Ensimmaiseen avoimeen kysymykseen vastasi 72,2 %,
toiseen kysymykseen 50 % ja kolmanteen kysymykseen 66,67 % kaikista kyselyyn

vastanneista.

Esihenkildiden ja johdon viestintda mitattiin arviointiastekoilla 1-5, joka arvioi henkildston
tyytyvaisyytta esihenkildiden ja johdon viestintdaan. Esihenkildiden ja johdon viestinnan
kaikkien vastauksien keskiarvo oli 2,16. Esihenkildiden ja johdon viestintdan ei olla
tyytyvaisia, joka kay ilmi myos alla olevasta kuvasta. Vastanneista 33,3 % on taysin
tyytymattomia ja 38,9 % osittain tyytymattomia esihenkildiden ja johdon viestintdaan. 16,7 %
vastanneista ei ole osannut arvioida omaa tyytyvaisyyttdan asiaan. Loput 11,1 %

vastanneista on osittain tai taysin tyytyvaisia esihenkiléiden ja johdon viestintaan.
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Kuva 34. Tyytyvaisyys esihenkildiden ja johdon viestintaan

Olen tyytyvédinen esihenkildiden ja johdon viestintaan
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Esihenkildiden ja johdon viestinndn avoimuuden osalta vastaukset painottuvat suurimmilta
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osin arviointiasteikon numeroille 1-2. Vastaajista 27,8 % on tdysin erimielta viestinnan
avoimuudesta ja 50 % osittain eri mieltd avoimuudesta. Osittain tyytyvaisia esihenkildiden
viestintdan ja avoimuuteen on kuitenkin 11,1 %. Tyytymattomyys viestinndan avoimuuteen

nahddan myos alla olevasta kuvasta.

Kuva 35. Esihenkil6iden ja johdon viestinndan avoimuus

Esihenkiliden ja johdon viestintd on avointa
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Kuten ylla olevasta kuvasta huomataan, ei esihenkiléiden ja johdon viestinnan koeta olevan
avointa. Heidan viestinnan saannollisyyden osalta tulokset ovat hyvin samankaltaiset, mita
myos viestinnan avoimuuden osalta. Vastanneista 5,6 % on taysin samaa mieltd ja 16,7 %
osittain samaa mielta siita, etta esihenkildiden ja johdon viestintd on saannoéllista. Kuitenkin
38,9 % kertoo olevansa osittain eri mielta ja 27,8 % taysin eri mielta viestinnan

saannollisyydesta.
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Kuva 36. Esihenkildiden ja johdon viestinnan saannollisyys

Esihenkilgiden ja johdon viestintd on sddnndsllista
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Esihenkiloviestinnan ei myoskdan koeta tukevan tyontekijaa hanen tydssaan. Vastanneista
33,3 % on tdysin eri mielta siitd, etta esihenkiloviestinta tukee tyontekijan tyota. Osittain eri
mieltad asiasta on vastanneista 44,4 %. Osittain samaa mieltd on 11,1 % vastanneista ja tdysin
samaa mieltd 5,6 % vastanneista. Tyytymattomyys esihenkiloviestinnan tydssa tukemiseen

havaitaan myds alla olevan kuvan perusteella.

Kuva 37. Esihenkildviestinta osana tukemassa tyota

Esihenkildviestintd tukee tydtani
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Esihenkildviestinnan tuki tyontekijan ammatillisessa kehittymisessa jaa vastauksien osalta
myds suurimmalta osin arviointiastekoille 1-2. Vastanneista 44,4 % on tdysin eri mielta ja
38,9 % osittain eri mielta esihenkildviestinnan tuesta tyontekijan ammatillisen kehittymisen
kannalta. Vain yksi vastanneista on arvioinut asiaa arviointiasteikon numerolla 5 ja loput
vastanneista ei ole osannut arvioida, tukeeko esihenkildviestinta tyontekijan ammatillista

kehittymista. Tulokset voidaan huomata myos alla olevan kuvan avulla.
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Kuva 38. Esihenkil6viestinta osana tukemassa ammatillista kehittymista tyossa

Esihenkildviestintd tukee ammatillista kehittymista tydssdni
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Tyon odotuksien tiedostamisen vastaukset jakautuvat hyvin tasaisesti arviointiasteikon
numeroiden 1-4 valilla. Vastanneista vain yksi kertoo tietavansa taysin, mita hanelta
tyossdan odotetaan. Taysin eri mieltd asiasta on 22,2 % vastanneista ja osittain eri mielta
27,8 % vastanneista. Loput vastanneista ei ole osanneet arvioida, tietdvatkd he mita heilta

odotetaan tydssa. Vastauksien tasainen jakautuminen nahdaan alla olevasta kuvasta.

Kuva 39. Tieto tyon odotuksista

Tiedan, mitd minulta odotetaan tydssani
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Avoimien kysymyksien avulla haluttiin tietoa siitd, millaista viestintdaa henkil6sto odottaa
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esihenkil6ilta ja johdolta sekd mitka asiat koetaan toimivimmiksi heidan viestinndssaan ja
mita taas pitdisi kehittaa. Esihenkil6lta ja johdolta odotetaan erityisesti avointa ja
saannollista viestintad. Vastauksista myos nousee esiin, ettd henkilosto haluaisi viestintaan
enemman ajankohtaisuutta, ennakoimista ja tietoa siitd, miten sovitut asiat etenevat tai

missd vaiheessa asiat ovat. Lisaksi kaivataan myds konkreettisempaa ja selkedmpaa tietoa
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siitd, mita tyontekijalta odotetaan. Viestinndn samanaikaisuus koko henkilostolle nostettiin
isosti esille my0s tassa kyselyn osiossa. Palavereista ilmoittaminen ajoissa seka helppo avun
pyytaminen ja saaminen koettiin talla hetkelld toimivimmiksi asioiksi esihenkildiden ja
johdon viestinndssa. Kehitysta esihenkildiden ja johdon viestinnassa toivotaan avoimuuden,
saannollisyyden ja samanaikaisuuden osalta sekda enemman sovittujen ja keskusteltujen

asioiden konkreettista toteuttamista.

5.1.3 Perehdytys

Kyselyn perehdytys osiossa haluttiin selvittda, miten henkilosto kokee uuden tyontekijan
perehdytyksen talla hetkelld sekd miten perehdytysta voisi kehittaa tai tehostaa. Osio sisalsi
viisi valintakysymysta ja kaksi avointa kysymysta. Ensimmaiseen avoimeen kysymykseen

vastasi 61,1 % ja toiseen kysymykseen 50 % kaikista kyselyyn vastanneista.

Perehdytyksen toimivuutta mitattiin arviointiasteikolla 1-5, joka arvioi henkil6ston
tyytyvaisyytta perehdytykseen ja perehdytyksen toimivuutta. Perehdytyksen kaikkien
vastauksien keskiarvo oli 2,34. Perehdytyksen toimivuudesta on taysin eri mielta 38,9 %
kyselyyn vastanneista. Osittain eri mieltd on 22,2 % vastanneista ja 27,8 % ei ole osannut
arvioida perehdytyksen toimivuutta. Vastanneista loput 11,1 % on arvioinut perehdytyksen

toimivan osittain.

Kuva 40. Perehdytyksen toimivuus

Perehdytys on toimivaa
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YIl3 olevasta kuvasta voidaan siis huomata, ettei perehdytysprosessia koeta toimivaksi.
Perehdytyksen merkitys tyon oppimisessa saa hyvin samankaltaiset tulokset mita
toimivuudenkin osalta. Vastanneista 44,5 % on taysin eri mielta tai osittain eri mielta siita,
ettd perehdytys tukisi tydn oppimista. Vastanneista 33,3 % ei ole kuitenkaan osannut
arvioida asiaa. Vastanneista loput 22,2 % on arvioinut perehdytyksen tukevan tyon
oppimista osittain. Edelld mainitut tulokset ja vastausten jakautuminen nahdaan tarkemmin

alla olevasta kuvasta.

Kuva 41. Perehdytyksen tukeminen tydn oppimisessa

Perehdytys tukee tydn oppimista
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Perehdytyksen sisallon ja vaiheiden selkeytta on arvioitu enimmakseen arviointiasteikon
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numeroilla 1-3. Vastanneista 61,1 % on tadysin tai osittain eri mieltd perehdytyksen sisallon ja
vaiheiden selkeydesta. Osittain samaa mielta asiasta on 11,1 % vastanneista ja loput 27,8 %
ei ole osannut arvioida perehdytyksen selkeytta. Alla olevasta kuvasta voidaan nahda

tulosten tasainen jakautuminen arviointiasteikolla.
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Kuva 42. Perehdytyksen sisallon ja vaiheiden selkeys

Perehdytyksen sisaltd ja vaiheet ovat selkeat

6

5
214
Keskimé&arainen arvio
0 .
1 2 3 = 5

Perehdytyksen merkitysta tyoyhteisoon kuulumiseen liittyen ei suurin osa vastanneista ole
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osannut arvioida. Vastanneista 33,3 % on tdysin tai osittain eri mielta siitd, etta perehdytys

tukisi olemista osana tyoyhteis6a, kun taas 16,7 % kokee taman toteutuvan vain osittain.
Kuva 43. Perehdytys osana tukemassa tyoyhteisdssa olemista

Perehdytys tukee clemista osana ty&yhteisda
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numerolle kolme. Arvioitaessa tietamysta omasta vastuusta perehdytysprosessissa,
vastaukset jakautuvat kuitenkin laajemmin koko arviointiasteikolle. Vastanneista 11,1 % on
taysin samaa mielta ja 5,6 % osittain samaa mielta siita, etta tietda oman vastuunsa
perehdytysprosessissa. Yli puolet vastanneista kuitenkin on kertonut olevansa taysin tai

osittain eri mielta oman perehdytysvastuun tietamisen osalta. Edelld mainitut tulokset
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huomataan alla olevasta kuvasta, josta nahdaan myos, etta 22,2 % vastanneista ei ole

osannut arvioida tietamystdaan omasta vastuustaan perehdytyksessa.
Kuva 44. Henkil6ston tietdmys omasta vastuusta perehdytyksessa

Tieddn, mikd minun vastuuni on perehdytyksessa
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Perehdytykseen liittyvissa avoimissa kysymyksissa haluttiin tietoa siitd, mitka koetaan
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henkiloston mielesta tarkeimmiksi asioiksi perehdytysprosessissa ja miten naita asioita voisi
kehittaa. Tarkeimmiksi perehdytysprosessissa oleviksi asioiksi koettiin erityisesti
organisaatiotasoisesti toimintatapojen yhtenadistaminen samanlaiseksi seka
perehdytysohjelman/-oppaan teko. Lisdksi vastauksissa nostettiin esille perehdytysvastuun
jakaminen tai perehdyttdjan nimedaminen, jotta perehdys ei jdisi vain yhden henkilon
vastuulle. Vastauksista nousi esille myos henkiloston toive siitd, etta perusasioista I6ytyisi
selkedt ohjeet seka esimerkiksi ohjeiden tekoon ja tallennukseen olisi sovittu vastuuhenkil6.
Henkilosto kokee kuitenkin tarkedna myos yhdessa keskustelemisen ja sopimisen, jotta

perehdytysprosessista saataisiin mahdollisimman kattava, monipuolinen ja toimiva.

5.2 Esihenkiloiden haastattelut

Molemmat haastatelluista kertoivat, etta ovat tiedostaneet isanndinnin sisdisessa
viestinndssa olevan puutteita. Haastateltava 1 kertoi, etta yllattavaa kyselyn tulokset
huomioiden oli se, kuinka paljon henkilosto pitaa sisdista viestintaa vain esihenkildiden
vastuulla. Tahan liittyen han myos nosti esille, ettd viestintda tekee jokainen tyontekija ja se

on osa kaikkien tyotehtavia seka jokaisella on omalta osaltaan vastuu myds viestinnan
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onnistumisesta. Haastateltava 2 kertoi, etta yllattyi kyselyn tuloksien olleen niinkin huonot.
Han myos nosti esille, ettd kyselyn tuloksista on vaikea arvioida, kuinka pitkda aikavalia
vastatessa on mietitty tai mika on kenenkin oma kasitys ja arvio sisdisesta viestinnasta.
Tahan liittyen hdan myos pohti, ettd kyselyn tulokset eivat valttamatta arvioi pelkastdan
viestintad, vaan tydyhteison tunnetilaa, silla viestinnan kautta voidaan vaikuttaa myos
esimerkiksi onnistumisen tai epavarmuuden tunteeseen. Isanndinnin tamanhetkisesta
viestinndsta molemmat haastatelluista kertovat, etta viestinndssa on paljon parannettavaa ja
viestintaa pitaisi olla enemman. Haastateltava 2 nosti tassakin kohtaa esille myds muut
tyopaikalla tapahtuvat asiat ja niiden vaikutuksen siihen, miten viestinta koetaan. Han myds
kertoi, etta viestinnadsta tulee haastavampaa, kun henkilomaara suurenee eika olla fyysisesti
samassa paikassa. Molemmista haastatteluista nousi tieto siitd, ettd sisdiselld viestinnalla on
iso merkitys organisaation toiminnassa ja se koetaan myos tarkedksi. Sisdisen viestinnan
avulla pitda pystyda muodostamaan organisaatiosta kokonaiskuvaa, tulevaisuuden suuntaa ja
tavoitteita seka varmistaa, etta henkilést6 on menossa samaan suuntaan. Haastateltava 1
kertoi tdhan liittyen, etta viestinta naista asioista pitaisi tehda innostavasti ja niin, etta se
motivoi henkildstoa tekemadan tyota yhteisen tavoitteen eteen. Tarkedaa on huomioida myos

viestinndn savy ja ettd sisdinen viestinta tukee tavoitteiden saavuttamista.

Viestintdakanavat ja niiden merkitys viestinndssa ja sen onnistumisessa koetaan molempien
haastateltujen mielesta tarkeana, varsinkin huomioiden nykyajan yleistyneen eta- seka
hybridityon mallin. Viestintakanavien kayttoon ja kdayton tehokkuuteen ei kumpikaan
haastatelluista ole taysin tyytyvaisia. Haastateltava 1 kertoi, etta ei valttamatta osata valita
oikeita kanavia viestimiseen, jolloin my6s kanavien tuomat edut jaavat hyodyntamatta.
Viestintakanavien kaytto ja niiden kayton erot voivat osaltaan vaikuttaa siihen, kuinka
vuorovaikutteiseksi viestintd muodostuu tyoyhteisossa. Haastateltava 2 nosti esille, etta
henkiloston eri mieltymykset kanavien kdytdssa voi aiheuttaa haastetta viestinndssa ja sen
toteutumisessa. Tutummat kanavat, jotka ovat esimerkiksi asiakkaiden kanssa kdytossa,
koetaan usein turvallisemmaksi, mutta ne eivat valttamatta sisdisesti ole tehokkaimpia.
Molemmissa haastatteluissa nousi esille, etta viestintdkanavia ei hydodynneta tarpeeksi ja
organisaation viestinta pitdisi olla enemman yhteista ja samanaikaista. Kdytossa olevat

viestintdkanavat tiedostetaan, mutta ei sita, mista asioista viestitdan missakin kanavassa.
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Sisdisessd viestinnassa kaytossa olevat viestintakanavat tulisivat haastateltujen mielesta olla

soveltuvia enemman tehokkaaseen ja sujuvaan sisdiseen viestin kulkuun ja tiedottamiseen.

Palaverien koetaan olevan tarkea viestintdakanava, jossa keskustelevampaa viestintdaa on
myos ehka helpompi toteuttaa. Molemmat haastatellut kertoivat, ettd henkiloston
odotukset ja ajatukset aiheista tai sisalldista voivat vaihdella paljonkin verrattuna
esihenkil6ihin, jonka takia koetaan, etta palaverit voivat olla viestintdkanavana myos
haastavat. Haastateltava 1 nosti esille tyontekijan odotukset palaverin suhteen, silla mikali
palaveri ei vastaa odotuksia, ei sita koeta tarkeaksi tai tehokkaaksi. Mikali palaverissa ei
koeta olevan omaan tyohon liittyvaa tai itsea kiinnostavaa asiaa, palaveri koetaan usein
turhaksi. Haastateltava 2 kertoi, etta palaverien pitamisessad on mietittdava myos sitd, mikd on
niin tarkea asia, jotta kaikki saadaan palaveriin samaan aikaan kayttden samalla myos
kaikkien tydaikaa. Han myds nosti esille, etta palaverissa olevien aiheiden lisdaksi ne ovat
hyvia paikkoja yhteisollisyyden vahvistamiselle ja luomaan enemman me-henkea
henkiloston keskuudessa. Molemmissa haastatteluissa tuli vahvasti esille, etta palaverissa
halutaan myos viestid henkilostolle organisaation asioista, kuten esimerkiksi mihin suuntaan
ollaan menossa, milta tulevaisuus ndyttaa tai mitka ovat organisaation tavoitteet ja
pdamaarat. Tata selvennettiin kertomalla, ettd henkilostoa halutaan osallistaa ja pitda
tietoisina organisaation tilanteesta ja tapahtumista seka luoda yhteisollisyytta henkiloston
keskuudessa. Viestinnassa ja palavereissa onnistumiseen koetaan vaikuttavan jonkin verran
myos toimipaikkojen valiset erot tavoissa ja tottumuksissa, jossa viestitty asia voidaan kokea
henkildsta riippuen joko positiivisena tai negatiivisena. Henkilosto ei kuitenkaan valttamatta
talla hetkelld koe néita asioita oman tyon kannalta hyodylliseksi. Haastateltava 1 kertoi
tahan liittyen, ettd on haastavaa saada henkil6std innostumaan asioista, jotka eivat suoraan

ole omalla intressilistalla.

Organisaatiotasoisesta esihenkildviestinnasta haastateltava 1 nosti esille, ettd viestinnan
haasteena on, miten pystytdaan kiteyttamaan ydinviesti ja viestimaan siita selkeasti ja
ymmarrettavasti. Haastateltava 2 kertoi, etta henkiléston tottumukset erilaiseen
organisaatiorakenteeseen voivat myos vaikuttaa siihen, miten esihenkiloviestintd koetaan.
Henkilostolle on ehka jaanyt selventamatta muutokset tai roolitukset, jolloin viestinta
voidaan kokea epdselvaksi. Tyontekijatasoisessa esihenkildviestinndssa on haastateltujen

mielestd onnistuttu paremmin. Haastateltava 1 kertoi, ettd kahdenkeskisissa keskusteluissa
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pystyy paremmin tuomaan viestia esiin seka synnyttaa eri tavalla keskustelua, jossa myos
hiljaisemman tyontekijat saavat adnensa kuuluviin. Haastatteluissa molemmat kertoivat,
ettd keskustelut tyontekijoiden kanssa ovat tarkeita ja niille halutaan aina tarjota

mahdollisuus.

Haastatteluissa molemmat toivat esille olevansa tietoisia puutteellisesta perehdytyksesta,
mutta nostivat esille myos siihen liittyvid haasteita. Haastateltava 1 kertoi, etta vastuiden
jakaminen seka erilaisten toimintatapojen kautta kokonaiskuvan muodostaminen luo
toimivamman perehdytysprosessin. Myos selkean ja yli toimistorajojen kantavan
perehdytysohjelman luominen koettiin tarkedksi perehdytyksen kehittamisen kannalta.
Haastateltava 2 nosti esille, ettd perehdytys tulisi olla enemman osa organisaation
tekemisen kulttuuria, silld isdnndinti on alana haastava myo6s perehdytyksen osalta.
Perehdytyksessa on myo6s hyva muistaa painottaa isoa tiimia ja tukea taustalla seka

isdnndinnin tapoja toimia ja tehda asioista yhtenaisesti ja yhdessa.

Sisdisen viestinnan kyselyn tuloksissa nousi esille erityisesti avoimuus, ajankohtaisuus,
saannollisyys ja samanaikaisuus. Molemmat haastatelluista kokivat, ettd nama asiat ovat
my0s yleisesti yhteydessa mm. organisaatiossa tapahtuneisiin asioihin ja muutoksiin.
Haastateltava 2 kertoi, ettd kun muutoksia tapahtuu, ne korostavat myos sisaista viestintaa
ja muutoksien viestiminen informatiivisesti voi olla vaikeaa eika kaikista asioista voida heti
viestid. Molempien haastatteluista nousi esille, etta tietoa voi kuitenkin henkiloston
keskuudessa valua eteenpéin etupainotteisesti tai sovitusta poikkeavasti, joka osaltaan on
aiheuttamassa myos juorujen, huhupuheiden tai spekulaatioiden syntymista. Viestinndssa ja
sen avoimuudessa tulee huomioida myos muuttuvat tekijat ja viestinnan pohjautuminen
faktatietoon. Viestinnan ei haluta aiheuttavan ennakkoluuloja tai vaarinymmarryksia, jonka
takia asioista halutaan viestia enemman varmalta pohjalta. Tahan liittyen kuitenkin
painotettiin, ettd eteen tulee vaistamatta myos tilanteita, jossa viestinta on keskeneraista tai
tieto saattaa vield muuttua. Samanaikaisuuden osalta haastateltava 1 otti esille, etta
organisaatiossa henkilostolla on ehka oletus siitd, ettd asiat ovat toimistokohtaisia, eivatka
kaikkien yhteisid. Talloin viestintd voidaan joiltakin osin kokea jopa loukkaavaksi, kun asioista
tiedotetaan koko organisaation tasoisesti eikd ensin toimistokohtaisesti. Viestinnan
ajankohtaisuus koetaan myds osittain haastavana, silla tassakin tapauksessa viestittava asia

on voinut jotain kautta tulla jo joidenkin tietoon, jolloin viestinnan kanssa ollaan myohassa
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tai viesti on jo vanhentunut. Haastateltava 1 pohti tassa yhteydessa, etta viestittavaa on
koko ajan paljon ja viestittaville asioille pitdisi |0ytda myos aikaa ja oikea kanava seka ehka
my0s rajata, kuinka pienistd asioista viestitddan. Haastateltava 2 kokee, ettd viime aikoina
tapahtuneet muutokset vaikuttavat siihen, etta viestit tuntuvat nyt suuremmilta ja
merkityksellisemmilta mita aiemmin. Talloin voidaan myds kokea, etta jotain tapahtuu

vaaraan aikaan tai kaikkea ei kerrota.

Isanndinnin viestintakulttuurista haastateltava 1 kertoi sen olevan talla hetkella
negatiivissavytteinen, joissa ndhdaan ja takerrutaan vain itsensa mielestd huonoihin asioihin.
Haastateltava 2 taas nosti esille yleisen kulttuurimuutoksen organisaation viestinndssa, jossa
aiemmin viestintda on tehty pienemmille ryhmille ja personoidummin. Tahan on totuttu,
jonka takia niin viestijoilla kuin viestin vastaanottajillakin on viela paljon opeteltavaa.
Isdnndinnin sisdisen viestinnadn ja viestintakulttuurin toivotaan haastateltujen nakdkulmasta
olevan tulevaisuudessa savyltdan positiivinen ja ennakkoluuloton, jossa uusista asioista tai
muutoksista innostutaan ja ne ndhddaan mahdollisuutena. Haastateltava 1 kertoi, etta
viestintdkulttuurin isona osana halutaan olevan myos arvostus, jonka kautta tuotaisiin esille
onnistumisia ja positiivisia palautteita seka oltaisiin aidosti ylpeita siita mita tehdaan.
Viestintakulttuurin toimivuuden ja kehittamisen suhteen haastateltava 2 kokee, ettd
yhtendisen toimintakulttuurin kautta voidaan luoda sellainen ymparisto, jossa myds sisdinen
viestinta toimii ja sen haasteet on saatu taklattua. Haastateltava 1 kertoi, ettd koko
henkiloston kuunteleminen, selkeiden kanavien luominen, palautteen antaminen ja
mittaaminen ovat tdrkeita asioista tulevaisuuden viestintakulttuurissa. Jokaisella on myds
mahdollisuus kehittya viestijana seka olla osaltaan mukana rakentamassa toimivampaa

viestintakulttuuria.

6 Johtopaatokset

Isdnndinnin sisdiseen viestintdan ei olla tyytyvaisia ja viestintadn kaivataan monessa asiassa
muutosta. Henkiloston ja esihenkildiden odotukset sisdisen viestinnan suhteen ovat erilaiset
ja asiat voidaan sen takia kokea myds eri tavalla. Viestinnan haluttaisiin olevan enemman
avoimempaa, saanndllisempaa, ajankohtaisempaa ja samanaikaisempaa. Nama nelja asiaa

nakyvat ja toistuvat jokaisessa kyselyn osiossa. Asioista tai muutoksista haluttaisiin siis heti,
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kun sellaisia tulee, eika jatettaisi ndita odottamaan esimerkiksi seuraavaan palaveriin.
Henkilostoa koskevista asioista tai heidan tyohonsa liittyvistd asioista ei saada tarpeeksi
tietoa, mika kertoo myos osaltaan siitd, ettei henkilostd koe olevansa tarpeeksi tietoinen
heitd koskevista asioista. Sisdisessa viestinnadssa tulisi myds huomioida koko henkiloston
vaikutus viestintdadn ja siind onnistumiseen, eli jokainen tekee myds itse viestintda ja voi olla
vaikuttamassa siihen, kuinka viestinta onnistuu. Koko henkilost6a koskevat asiat eivat tule
aina samanaikaisesti kaikille, vaan tieto voi valua osalle henkil6ista jo etukateen, jolloin
viestinta ei ole samanaikaista koko organisaatiotasoisesti. Samanaikaisuuden puute voi
nayttaytyd myds siind, miten viestinnan avoimuus koetaan. Jos joku saa tiedon ennen muita
tai joku kuulee naita asioita huhupuheina, nayttaytyy tdma silloin viestinndn avoimuuden
puutteena. Sisdisen viestinnan kuitenkin halutaan pohjautuvan faktatietoon, jolloin asioiden
viestiminen ei valttamatta tapahdu heti. Tasta voi tulla henkiloston keskuudessa mielikuva,
ettei viestinta ole avointa tai ajankohtaista tai jotain salaillaan, kun asioista ei kerrota heti.
Toimistokohtainen sisdinen viestinta ei ole toimivaa, eli viestinta toimiston sisalld on

puutteellista eika tietoa saa riittavasti tai tarpeeksi ajoissa.

Hybriditydn eli toimistolla ja etdna tydskentelyn osalta viestinta ei ole toimivaa eli viestinta
ei huomioi tarpeeksi toimistolla tydskentelyn ja etdna tyoskentelyn eroa. Tama voi kertoa
siitd, ettd etana tyoskenteleva henkil6 ja toimistolla tydskenteleva henkild eivat saa samaa
tietoa heitd koskevista asioista. Sisdinen viestinta ei tue tai helpota tyontekijan tyota, joka
kertoo siitd, ettd viestinta ei ole riittavaa tyon tekemista ja tydssa suoriutumista ajatellen.
Epatietoisuus asioista, epaselked ohjeistus tai tiedon puuttuminen voivat olla vaikuttamassa
siihen, miten viestinta ja sen toimivuus koetaan osana tyota. Tama on myos asia, joka
vaikuttaa ja nakyy lopulta asiakkaille. Sisdainen viestinta ei siis ole tarpeeksi toimivaa, jotta se
voisi osaltaan olla tukemassa asiakaskokemusta, eli sisdisen viestinndn puute ja siita
aiheutuva epatietoisuus voi ndkyda myods eteenpain asiakkaille ja vaikuttaa heiddn saamaansa
asiakaskokemukseen. Organisaation viestintdakulttuuri on savyltddn enemman negatiivinen,
jolla on suora vaikutus siihen, miten sisdinen viestinta koetaan. Viestintakulttuuria pitdisi
kehittda enemman positiivisempaan suuntaan, jolloin myos sisdisen viestinnan positiiviset

puolet ja onnistumiset tulisi paremmin esille.



47

Kaytossa olevista viestintakanavista ollaan tietoisia ja niitd on riittdvasti, mutta niita ei osata
kaikilta osin kayttaa tai hyodyntad omassa tyossa ja viestinndssa tarpeeksi tehokkaaksi.
Viestintdkanavien kayttotarkoituksia erilaisissa viestintatilanteissa tulisi selkeyttaa, jotta
jokainen tietda, mitd viestintakanavaa kaytetadn missakin tilanteessa ja mista mikakin tieto
|6ytyy. Erilaiset ja toisistaan poikkeavat mieltymykset viestintdakanavien kdytdssa voivat
aiheuttaa sen, ettei kanavia kdyteta niille sopivimpiin tarkoituksiin, jolloin viestinta ei ole
myoskdan tehokkainta. Puutteellisuus viestintdkanavien kdytdssa vaikuttaa myos siihen,
kuinka viestintd koetaan avoimuuden, ajankohtaisuuden ja samanaikaisuuden osalta. Mikali
viestintdakanavia ei osata kdyttaa tai hyédyntaa, on myos sisdisen viestinnan ylldpito hyvin
hankalaa. Erityisesti sdhkoisten viestintdkanavien kaytto ja kdyton puutteellisuus osaltaan
vaikuttavat myos siihen, kuinka sisdinen viestintd koetaan hybriditydn kannalta. Tall6in
etdnad oleva tyontekija saa tiedon vain sahkoisia kanavia pitkin, joten puutteet sahkoisten

kanavien kaytossa vaikuttavat etatyota tekevan tydntekijan tietoisuuteen asioista.

Tarvitsemaansa tietoa ei l0ydeta riittdvan helposti eika se ole myoskaan paivitettya ja
ajankohtaista. Tiedon I6ytdaminen on siis turhan vaivalloista ja hajautettuna liilan moneen
paikkaan seka loydettava tieto saattaa olla jo muuttunutta tai vanhentunutta. Tiedon
[oytamiseen kuluu liikaa aikaa eika |0ydettavasta tiedosta valttamatta ole edes hyotya.
Tarkeimmat viestintakanavat sisdisessa viestinndssa tiedonkulun kannalta ovat sahkdposti,
Teams seka palaverit/henkil6stoinfot. Sdhkopostin koetaan suurimmilta osin olevan toimiva
viestintdkanava, mutta Teamsiin ei olla taysin tyytyvaisia ja kanavan kadyttaminen vaatisi
kehittamista. Teams kanavana koetaan siis tarkednd, mutta sita ei osata tdysin kdyttaa tai
kaytto ei ole tarpeeksi helppoa, tehokasta tai hyodyllistda. Myos palaverit/henkilostdinfot
ovat viestintdkanavat, jotka vaatisivat kehitystad, eli palaverikdaytantdihin ei olla tyytyvaisia.
Kehitysta vaativana viestintdkanava naiden kahden lisdksi on myos esihenkilot/johto eli

esihenkildviestintaan ei olla tyytyvaisia.

Palaverikdytdannot eivat ole toimivia, eivatka niiden aiheet tai sisdlto tue tyon tekemista.
Tyytymattomyys palaverien aiheisiin ja sisdltéon kertoo siitd, ettd palavereita ei koeta
tarpeeksi informoiviksi, hyodyllisiksi tai kiinnostaviksi oman tyon kannalta. Tahan vaikuttavia
asioita voivat olla henkildston erilaiset odotukset ja prioriteetit asioissa ja tydssa. Palavereita

pidetdan kuitenkin riittavasti, mika on hyva asia sisdisen viestinnan saannéllisyyden kannalta.
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Palaveriin ei voi valmistautua etukateen eli palaverin aiheesta tai sisallosta ei anneta
etukateen tietoa. Tama voi luoda jokaiselle omia odotuksia palaverin sisallosta ja aiheuttaa
jopa spekulaatiota palaverista ja sen sisallosta. Palaverin jdlkeen ei aiheeseen, sisaltoon tai
paatoksiin pysty palamaan, silld palaverista ei tehda muistioita tai niita ei tallenneta. Nain
ollen palaverista pois olleet henkil6t eivat saa tietoa palaverin sisallosta tai sovituista
paatoksista. Tama kertoo viestinnan puutteellisuudesta, koska kaikki eivat saa heille
kuuluvaa tietoa riittavan helposti. Puutteellisuus tassa voi ndyttdaytya myos jatkossa juuri
epatietoisuutena sovituista tai puhutuista asioista. Palavereissa on suurimmaksi osaksi
helppoa osallistua keskusteluun, eli halutessaan padsee ddaneen ja kertomaan omia ideoitaan
tai mielipiteitdan. Palaverin ajankohdasta ilmoitetaan riittdvan ajoissa, mikd osaltaan on
tukemassa sitd, ettd mahdollisimman moni henkilostostd padsee osallistumaan palaveriin.
Palaverikdytdannoissa tulisi kiinnittda huomiota ajankdyttoon, mika kertoo siitd, etta palaverit

saattavat venya ilmoitettua pidemmiksi eika aikataulussa pysyta.

Esihenkildiden ja johdon viestintddn ei olla tyytyvaisia. Heidan viestintdnsa ei koeta olevan
avointa eika saannollistd. Henkilosto siis kaipaa enemman avointa, suoraa, selkeas ja
ajankohtaisempaa viestintda esihenkildiden ja johdon suunnalta. Henkil6std haluaa olla
enemman tietoinen heita koskevista sekd organisaation asioista seka kuulla myos
vdliaikatietoa sovittujen asioiden etenemisesta. Viestinnan pitdisi myds ndiden asioiden
osalta olla enemman samanaikaista koko henkildstolle. Esihenkildiden viestinta ei tue
tyontekijaa hanen tyossaan eika myoskaan tue tyontekijan ammatillista kehittymista.
Esihenkildilta haluttaisiin enemman palautetta seka tietoa ja tukea tyon tekemiseen ja siina
suoriutumiseen. Tasta kertoo myos se, ettd suuri osa henkilostdsta on epatietoinen siita,
mitad heilta tyontekijana odotetaan tydssa. Tyytymattémyys esihenkildiden viestintdan voi
ilmeta myos siitd, ettd henkilosto ei ole tarpeeksi tietoinen esihenkildiden vastuista tai

rooleista ja mita niihin kuuluu.

Perehdytys ei ole toimivaa ja sitd ei kdytdannossa koeta edes olevan. Perehdytys ei mydskadan
ole riittavaa, jotta se voisi osaltaan olla tukemassa tyon oppimista. Perehdytyksen avulla uusi
tyontekija ei siis saa riittdvan etupainotteisesti tietoa, jotta tydon oppiminen ja siiné
suoriutuminen olisi sujuvampaa. Tyon oppimiseen vaikuttavat myds organisaation erilaiset

toimintatavat, eli asioita tehddan monella eri tapaa eika yhdelld yhtendisella tavalla. Tama
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voi olla haittaava ja hidastava asia, joka luo my06s epdselkeytta tyon tekemiseen ja
oppimiseen. Toimintatapojen yhtendistaminen koko organisaatiotasoisesti on siis tarkeas,
jotta perehdytys olisi sujuvampaa ja tyon oppisi helpoimmin. Perehdytysprosessin sisalto ja
vaiheet ovat epaselkeat, eli organisaatiossa ei tiedetd, mita asioita isdnndinnin
perehdytysprosessi sisdltda ja miten sitd toteutetaan tai mitka ovat tyontekijoiden vastuut
uuden tyontekijan perehdytyksessa. Perehdytyksen merkitys siind, miten uusi tyontekija
pddsee osaksi tyoyhteisod, on epaselked eika sitd osata arvioida. Kaikki edella mainitut asiat
kertovat siitd, ettd uuden tydntekijan voi olla hankalampaa tai hitaampaa oppia tyotdan tai
tulla tutummaksi tyoyhteisdssa, kun perehdytys ei ole suunnitelmallista, harkittua ja tiedossa

olevaa.

7 Pohdinta

Isdnndinnin sisdisessa viestinndssa on paljon asioita, jotka vaativat ehdottomasti
kehittamistd ja muutosta. Tyytymattomyys sisdiseen viestintdan on tuloksia katsoessa selv,
mutta tassa tulisi myds miettid, mista tyytymattémyys ihan alkujaan voi olla 1ahtdisin ja onko
kyse vain epatietoisuudesta tai erilaisista odotuksista? Mitka asiat siis ovat vaikuttamassa
siihen, miten henkilosto kokee ja ajattelee asiat? Yksi huomioitava asia on se, mikd on
yleinen kasitys ja ymmarrys sisdisesta viestinnasta, sen tarkoituksesta ja merkityksesta seka
vastuista ja odotuksista. Ollaanko henkiloston keskuudessa siis tietoisia, mita sisdinen
viestinta tarkoittaa ja miksi se on tarkea osa toimintaa tai miksi sita tulisi kehittaa? Tarkeaa
olisi tuoda esille, etta sisdinen viestintd on osa jokaisen tyota ja jokainen on myds omalta
osaltaan vastuussa siind onnistumisessa. Avoimuus, ajankohtaisuus, saanndllisyys ja
samanaikaisuus toistuivat tutkimuksessa monta kertaa ja ovatkin asioita, joista sisdisen
viestinndn pohja muodostuu ja josta viestintakulttuuri rakentuu. Siksi onkin tarkeda, etta

ndama asiat huomioidaan viestinndn suunnittelussa ja kehittdmisessa.

Mikali sisdisen viestinnan koetaan olevan suurimmilta osin esihenkiléiden vastuulla, on
talléin myos oletus siitd, etta sisdinen viestinta koostuu vain esihenkildiden viestinndsta seka
kaikki tieto, ohjeistukset ja paatokset tulevat vain esihenkildilta. Sisdista viestintda on
kuitenkin kaikki tyoyhteisossa kaytava keskustelu henkiloston valilla, joka voi olla hyvin

epavirallista ja nopeaa. Tyoyhteison valisissa keskusteluissa voidaan yhdessa ratkaista
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ongelmia tai miettia toimintatapoja ja nama kaikki keskustelut ovat osa sisdista viestintaa.
Sisdistd viestintaa tehdaan siis paljon tydyhteison keskuudessa ilman esihenkilditd, mutta
ndiden keskustelujen ei valttamatta tunnisteta olevan sisdista viestintda. Odotukset ovat
myo0s asia, jolla on iso vaikutus siihen, miten sisdinen viestintad koetaan. Odotukset ovat
varmasti jo pelkastaan tyontekijoiden keskuudessa erilaisia, joka tuo oman hankaluutensa
viestinnadn toteuttamiseen. Jos esihenkildiden ja tydontekijoidenkin valiset odotukset ovat
kuitenkin monelta osin taysin erilaiset, on viestinndssa lahes mahdoton onnistua, koska

ymmarrys toisen ajatuksista puuttuu.

Koko organisaation tasoisesti olisi siis hyva avata ja kdyda lapi, mita tyontekijat odottavat
sisdiseltd viestinnaltd, miten esihenkilot osaltaan ajattelevat sisdisen viestinnan ja miten
ndama asiat yhdistetdaan. Taman avulla voidaan muodostaa kokonaiskuvaa, jonka avulla
voidaan luoda toimivampia viestintakdytantoja ja tehda viestinndsta avoimempaa,
saannollisempaa ja tehokkaampaa. Koko tyoyhteison kesken kaytavien keskustelujen lisdksi
on hyva kuitenkin huomioida tydntekijat myos yksildina. Esihenkilon ja tydntekijan valisissa
kahdenkeskisissa keskusteluissa tulee varmasti esille sellaistakin tietoa, odotuksia tai
ajatuksia, jota tyontekija ei ehka muiden aikana ole halunnut sanoa, mutta haluaisi silti tulla
asian tiimoilta kuulluksi. Kerran vuodessa kaytava kehityskeskustelu voi kuulostaa liian
viralliselta ja jaykalta, eika siind valttamatta tule sanotuksia kaikkea sitd, mitda mielessa
kuitenkin on. Siksi onkin tarkeaa, etta keskusteluja kaytaisiin useammin, jotta asiat eivat

paasisi kasaantumaan eikd myoskaan kynnys asioista puhumiseen olisi niin suuri.

Viestintdkanavat ja niiden kayttoon liittyvaan epatietoisuuteen tulisi kiinnittda huomiota ja
tehda tarvittavia toimenpiteita. Jos kanavien kaytté on puutteellista, voi moni tieto jadada
saamatta vain sen takia, ettei tiedetd, mita kanavaa pitaisi kayttaa ja seurata. Erilaiset
kanavatottumukset henkiloston keskuudessa ovat varmasti vaikuttaneet siihen, etta tietoa
valuu montaa eri kanavaa pitkin, jolloin my&s viestinnan seuraaminen ja tiedon |6ytaminen
on haastavaa. Yhden paidkanavan maarittdminen voisi olla yksi mahdollinen ratkaisu tahan
ongelmaan. Kanavan valinnassa tulisi huomioida, ettd se on soveltuva viestintavaline
sujuvaan ja samanaikaiseen viestintaan. Tassa tulisi myos varmistaa, etta kanavaa osataan
kayttaa ja tarvittaessa tarjota koulutusta. Tiedon tallennukseen tulisi myds luoda toimivampi

tapa tai tallennusrakenne, joka on selked ja helppo kadyttaa. Lisaksi tulisi kiinnittad huomiota
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tiedon nimeamiseen seka huolehtia, etta tieto on aina uusinta. Pidan palavereita myos
tarkeana viestintdkanavana, mutta niiden osalta voisi miettida enemman niiden merkitysta,
tavoitteita, kaytannon sujuvuutta sekd ajankayttod. Saadaanko palavereista irti se mita
halutaan? Odotukset varmasti vaihtelevat paljon myos naiden suhteen, mutta ehka pitaisi

selkeyttda niiden tarkoitusta ja tuoda se myds kaikille esille.

Perehdytys on sisdisen viestinnan osa-alue, joka ehdottomasti vaatii muutosta. Vaikka ala
onkin haastava, ei se poissulje sitd, etteikd perehdytyksesta voisi tehda toimivaa.
Perehdytysohjelman luominen olisi yksi keino parantaa perehdytystd. Tama olisi hyva olla
konkreettisesti olemassa tiedostona, jotta asioihin pystytdaan palaamaan jalkikateen.
Perehdytysohjelman voisi jakaa aiheittain, jolloin sitd olisi myos helpompi kdyda lapi. Tyohon
liittyvien kdytannon asioiden lisdksi on tarkeda tuoda myos sisdisen viestinnan kaytantoja
enemman esille eli esimerkiksi viestintdkanavat, tietojen tallennus seka ulkoiset viestinta- ja
markkinointiasiat. Kun nama asiat tuodaan heti esille, ne myos otetaan osaksi omaa
tyonkuvaa eikd ne heti alussa eriydy omasta roolista. Perehdytysohjelmassa tulisi myds
huomioida, miten tyontekijat ovat perehdytyksessa mukana. Pitdisiko perehdytyksen
vastuuta jakaa enemman tyoyhteison kesken vai maarata yksi selked perehdyttaja?
Haasteena perehdytyksessd on my0Os organisaation eri toimintatavat, jotka tulisi ensin
yhtenaistaa, silla perehdytysohjelma ei voi olla saman organisaation sisalla erilainen

toimipaikan tapojen mukaan.

Jotta sisdista viestintda voidaan parantaa ja kehittds, tulee siihen varata myos aikaa ja
ymmarrystd. Avoin keskustelu asioista auttaa ymmartamaan erilaisia nakemyksia, ajatuksia
ja odotuksia. Naiden pohjalta on my6s helpompi luoda tavoitteita, joita on ehdottoman
tarkedaa myos seurata ja mitata. Muutos ei ndy heti eika isosti, mutta pienillakin muutoksilla
voidaan vaikuttaa kokonaisuuteen. Tarkeda on huomioida, ettd jokainen tietda mita kohti
ollaan menossa, jotta myos tiedostetaan olevansa osa sisdisen viestinnan toimintatapojen
kehittamista. Jokaisen tydopanos sisdiseen viestintdan vaikuttaa, jonka takia sisdisen

viestinndn kehittaminen on koko tydyhteison yhteinen projekti.
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Liite 1

Liite 1. Opinndytetyon aineistonhallintasuunnitelma

1. Tutkimusaineiston tallennus ja sailytys

Opinndytetyon tutkimusaineistoa ovat toimeksiantajayrityksen henkildstolle tehty kysely
Forms-lomakkeella seka yrityksen esihenkildiden haastattelut. Kysely ja sen vastaukset
tallentuvat Forms ohjelmaan, johon ei ole jaettu muille muokkaus- tai katseluoikeuksia
kyselyn tuloksiin. Lisaksi kyselyn materiaali ja vastaukset ovat tallennettu pdf-tiedostona
omaan OneDriveen, johon muilla ei ole pdasya. Haastattelut tehtiin suljetussa tilassa, jossa
ei silla hetkella ollut haastattelijan ja haastateltavan lisaksi muita. Haastatteluiden
materiaalit ovat kirjoitettu Word-tiedostoihin, jotka ovat myos tallennettuna omaan

OneDriveen.

2. Henkil6tietojen ja arkaluonteisten tietojen kasittely

Tutkimusaineistossa ei ole henkil6tietojen tai arkaluontoisten tietojen kasittelya. Kyselyyn
vastattiin anonyymisti, joten aineisto ei sisdlla vastanneiden henkildtietoja. Esihenkildiden
haastatteluiden aineistoa kasitelladn opinnaytetydssa hyvin yleiselld ja koostetulla tavalla,

jossa ei kasitella yksittdisia sanomisia tai mielipiteita.

3. Opinnaytetyoaineiston omistajuus

Opinnaytetydon omistus- ja kayttéoikeudet ovat molemmilla — sen tekijalla seka

toimeksiantajalla.

4. Opinnaytetyoaineiston jatkokaytto tyon valmistumisen jalkeen

Opinnaytetyota voidaan jatko kayttda tehdyn kyselyn ja sen vastausten osalta. Tarkemmat
yksityiskohdat kaytosta ja jatkokdytdn kestosta sovitaan tarvittaessa ja erikseen. Kyselyssa ei
kasitella henkilotietoja ja kyselyyn vastanneet ovat olleet tietoisia, ettd heidan vastauksiaan
tullaan hydédyntamaan osana opinndytety6ta ja kehityssuunnitelmaa. Haastatteluiden osalta

ei jatkokaytolle ole tarvetta.



Liite 2

Liite 2. Sisdisen viestinnadn kysely

Sisaisen viestinnan kysely

OP Koti Lounaismaa Oy, isanndinti



Tervetuloa vastaamaan isannoinnin sisaisen viestinnan
henkildstdkyselyyn!

Sisaisella viestinnalla tarkoitetaan kaikkea yrityksen sisdista viestintda ja vuorovaikutusta, johon
kuuluu mm. henkiloston paivittainen viestintd esimerkiksi tyotehtaviin tai ohjeistuksiin liittyen,
henkilostda koskevien asioiden tai muutoksien viestiminen, yrityksen tilanne, palaverit,
esihenkildviestinta ja perehdytys.

Kysely on laadittu ajatellen pelkastdadn isanndinnin omaa sisdista viestintda. (pankkia tai valitysta ei
siis tule huomioida kyselyyn vastatessa)
Vastaukset kyselyyn annetaan anonyymisti.

Kyselyssa on viisi sivua/osiota ja vastaamiseen kuluu aikaa n. 10-15 minuuttia.
1. osio - Sisdinen viestinta
Koko isannéinnin henkilston valinen vuorovaikutus, viestinta ja viestintakaytannot.

(esihenkildiden ja johdon viestinta erillisena osiona)

2. osio - Viestintakanavat
Isdnndinnin tdamanhetkiset viestintdkanavat ja niiden kayttd/toimivuus.

3. osio - Palaverikaytannot
Isanndinnin omat palaverit, esim. toimistopalaverit, isannditsijapalaverit tai isanndinnin
henkilostoinfot.

(El huomioida esim. pankin henkildstdinfoja)

4. osio - Esihenkildiden ja johdon viestinta
Isdnndinnin esihenkildiden ja johdon viestinnan toimivuus.

5. osio - Perehdytys

Tarkastele uuden tydntekijan perehdytysprosessia nykytilanteen mukaisesti.

Kysely koostuu valintakysymyksista seka avoimista kysymyksista. Toivon, etta jokainen vastaisi
myos kaikkiin avoimiin kysymyksiin rehellisesti ja omasta nakdkulmastaan.

Kyselyyn voi vastata 12.5.2023 asti.

Klikkaamalla alla olevaa Seuraava-painiketta, paaset vastaamaan kyselyyn.



Arvioi isanndinnin sisaista viestintaa asteikolla 1-5

1.taysin eri mieltd, 2.osittain eri mieltd, 3.en osaa sanoa, 4.osittain samaa mieltd, 5.tdysin samaa
mielta

Koko isanndinnin henkildstdn valinen vuorovaikutus, viestintd ja viestintakdytannot.
(esihenkildiden ja johdon viestinta erillisena osiona)

1. Olen tyytyvadinen sisdiseen viestintaan

2. Viestinta on saannollista

3. Viestinta on avointa

4. Viestinta toimiston sisalla on toimivaa

5. Viestinta toimipaikkojen valilld on toimivaa



10.

11.

Viestintatavat tukevat hybridityoskentelya (toimisto/-etatyo)

Viestinta on ajankohtaista

Viestinta on samanaikaista koko henkilostolle

Saan tarvittaessa tarpeeksi valiaikatietoa henkildstoa koskevien
asioiden tai muutoksien etenemisesta

Muutoksista tiedotetaan ajoissa



12. Saan tarpeeksi tietoa omaan tyohoni liittyen

13. Sisdinen viestinta tukee tyotani

14. Sisainen viestintad helpottaa ty6tani

15. Sisainen viestinta tukee asiakaskokemusta

16. Mitka ovat mielestasi kaksi tarkeinta kehitettavaa asiaa sisaisessa
viestinndssa ja miten ne nakyvat tydssasi?



Arvioi isanndinnin sisaisia viestintakanavia asteikolla 1-5

1.taysin eri mieltd, 2.osittain eri mieltd, 3.en osaa sanoa, 4.osittain samaa mieltd, 5.tdysin samaa
mielta

Isdnndinnin tamanhetkiset viestintdkanavat ja niiden kayttd/toimivuus.

17. Tiedan, mita viestintakanavia kaytetaan

19. Tarvitsemani tieto on helposti Idydettavissa

21. Viestintakanavia on riittavasti



22. Valitse mielestasi kolme tarkeinta viestintakanavaa tiedonkulun
kannalta

Valitse enintéan 3 vaihtoehtoa.

[:] Sahkoposti

D Teams

WhatsApp

Intra

U-asema

OneNote

Palaverit / henkildst6infot
Esihenkilot / johto

Kahvipoytakeskustelut

O 0O 0 40 o0 o0 0

D "Puskaradio”



23. Valitse mielestasi kolme eniten kehitysta vaativaa viestintédkanavaa
tiedonkulun kannalta

Valitse enintédan 3 vaihtoehtoa.

[:] Sahkoposti

D Teams

WhatsApp

Intra

U-asema

OneNote

Palaverit / henkilost6infot

Esihenkilot / johto

O 0 0 040 o0 0d

Kahvipdytakeskustelut

D "Puskaradio”

24. Miten viestintakanavat ja niiden toimivuus vaikuttavat tyohosi?



25. Miten viestintakanavat ja niiden puutteellisuus vaikuttavat tyohosi?



Arvioi isannoinnin palaverikaytantoja asteikolla 1-5

1.taysin eri mieltd, 2.osittain eri mieltd, 3.en osaa sanoa, 4.osittain samaa mieltd, 5.tdysin samaa
mielta

Palaverikdytannagilla tarkoitetaan isanndinnin omia palavereita, esim. toimistopalaverit,
isannoitsijapalaverit tai isanndinnin henkildstoinfot.
(El huomioida esim. pankin henkildstdinfoja)

26. Palaverikaytannot ovat toimivia

27. Palaverien aiheet ja sisalto tukevat tyotani

28. Palavereissa on helppo osallistua keskusteluun

29. Palaverin ajankohdasta ilmoitetaan ajoissa



31. Palavereita on riittavasti

32. Palaverin aiheeseen, sisaltdoon ja paatoksiin on helppo palata
jalkikateen

33. Mikali olen estynyt olemaan palaverissa mukana, tiedan mista
saan/léydan tiedon palaverin sisallésta

34. Mitka asiat vaativat mielestéasi eniten kehittamista
palaverikaytannoissa?



Arvioi isannoinnin esihenkildiden ja johdon viestintaa
asteikolla 1-5

1.taysin eri mieltd, 2.osittain eri mieltd, 3.en osaa sanoa, 4.osittain samaa mieltd, 5.taysin samaa
mielta

Isdnndinnin esihenkildiden ja johdon viestinnan toimivuus.

35. Olen tyytyvainen esihenkildiden ja johdon viestintaan

38. Esihenkildviestinta tukee tyotani



40. Tiedan, mitd minulta odotetaan tyossani

41. Millaista viestintaa odotat esihenkildilta ja johdolta?

42. Mitka asiat koet toimivimmiksi esihenkildiden ja johdon viestinnassa?

43. Mitka asiat mielestasi vaativat kehittamista esihenkildiden ja johdon
viestinnassa?



Arvioi uuden tyontekijan perehdytysta isannoinnissa
asteikolla 1-5

1.taysin eri mieltd, 2.osittain eri mieltd, 3.en osaa sanoa, 4.osittain samaa mieltd, 5.taysin samaa
mielta

Tarkastele uuden tydntekijan perehdytysprosessia nykytilanteen mukaisesti.

44. Perehdytys on toimivaa

45. Perehdytys tukee tydn oppimista

46. Perehdytyksen sisaltd ja vaiheet ovat selkeat

47. Perehdytys tukee olemista osana tydyhteisoa

48. Tiedan, mika minun vastuuni on perehdytyksessa



49. Mitka koet tarkeimmiksi perehdytysprosessissa oleviksi asioiksi?

50. Miten ylla vastaamiasi asioita voisi kehittaa?

Microsoft Forms



