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Tiivistelma

Nanso Group Oy:ssd on jo pitkdadn suunniteltu intranetin kayttéonottoa sisdisen viestin-
nén kanavaksi. Tavoitteena on saada intranet kdyttdon vuoden 2009 aikana, ja tdmé
asettaa vaatimuksia my0ds muille viestinnén kanaville. Sisdisen viestinnan kehittdminen
jo olemassa olevien viestinnan kanavien osalta ei ole ollut aktiivista. Nyt viestinnan
kehittdminen koetaan kuitenkin ajankohtaiseksi, jotta uudesta intranetista ja muista vies-

tinndn kanavista saataisiin muodostettua toisiaan tukeva ja toimiva viestinnan verkko.

Taman opinndytetyon tavoitteena oli kartoittaa sisdisen viestinnan nykytilaa, selvittaa
viestinndn ongelmakohdat ja 10yt&a konkreettisia kehitysehdotuksia viestinnén tehosta-
miseksi. Henkil6std mielipiteineen on avainasemassa sisdisen viestinnan kehittdmisessa,
ja tutkimukseen haluttiin saada mukaan kaikki yrityksen Suomessa toimivat henkilst6-

ryhmat.

Tutkimus suoritettiin lomaketutkimuksena systemaattisen otannan mukaan joka viiden-
nelle yrityksen Suomessa toimivasta henkildstostd. Henkiloston kiinnostuksesta aihetta
kohtaan kertoivat korkea vastausprosentti sekéd lukuisat mielipiteet ja ehdotukset tutki-

muslomakkeen avoimiin kysymyksiin.

Vastausten perusteella saatiin tarked4 tietoa sisdisen viestinnan nykytilasta. Tarkeim-
miksi kehityskohteiksi nousivat siséisen viestinndn avoimuuden lisddminen seka vies-
tintdvastuun jakaminen. Naiden lisaksi kehitysehdotuksia laadittiin koskien viestien

kohdentamista, viestinnén kanavia ja tulevaa intranetié.

Avainsanat sisdinen viestinta, sisdinen tiedotus, henkildsto, kvantitatiivi-
nen tutkimus
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Abstract

Nanso Group Oy is going to utilize new intranet during the year 2009. Development of
the old channels of internal communication has been quite limited. At present develop-
ing of internal communication is seen as topical and significant way to compose func-

tional and effective communication network.

The purpose of this thesis is to survey current state of the internal communication and
find things that need to be fixed. Finding tangible development proposals is the main

function of this work.

The personnel of the company are in key position in developing the internal communi-

cation. That is why the whole personnel working in Finland was wanted to be observed.

The survey was made as a blank form survey and the target group was systematic di-
vided. Every five of the target group was observed. The high answer percent and many

ideas to the open questions were sign of interest in theme and will to influence.

The answers gave relevant information of the current state of the internal communica-
tion. The development proposals were made on the grounds of the survey. The most
remarkable things to develop were openness of the internal communication and defining
people in charge of the internal communication. Development proposals were given also

for the channels of internal communication and upcoming intranet.

Keywords internal communication, personnel, quantitative survey,
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1 Johdanto

Nanso Group Oy on Suomen toiseksi suurin vaateteollisuusyritys. Yrityksella on toimi-
pisteet Suomessa Nokialla, Hameenlinnassa, Parolassa ja Torniossa sekd 11 omaa
myymal&é eri puolella maata. Tdmén opinndytetyon tavoitteena on Nanso Group Oy:n
siséisen viestinndn kehittdminen Suomen toimipisteiden ja myymaloiden seka yrityksen
Suomessa toimivien myyntiedustajien osalta. Jo olemassa olevien viestinnan kanavien
kehittdmisen liséksi tydn tavoitteena on luoda hyvat edellytykset tulevan intranetin

kayttoonotolle.

Siséisen viestinndn nykytila yrityksessa on melko hyvd, viestintdkanavia on useita ja
niitd hyddynnetadn aktiivisesti. Sisdisen viestinnan kehittdminen on kuitenkin tarpeen,
silld toimivalla sisdisellda viestinnalla on suuri vaikutus yrityksen menestykseen. Se
muun muassa edesauttaa henkiléston sitoutumista, poistaa epatietoisuutta ja lisaa luot-
tamusta johdon ja alaisten valilla. Ndamé& vaikutukset taas ovat nahtavissa yrityksen tu-

loksessa pidemmélla aikavélilla.

Nanso Group Oy:n sisdisen viestinnén tilaa ei ole aiemmin kartoitettu ndin suuressa
mittakaavassa. Jo aiemman tiedon puute itsessdan luo edellytykset tdman tyon tekemi-
selle. Tyon ajankohta on mita otollisin, silla vuonna 2009 kayttoon tuleva intranet tuo
omat haasteensa yrityksen sisdiseen viestintdan. Jo olemassa olevista viestinnan kana-
vista tulisi kehittd4 tulevaa intranetid tukeva kokonaisuus ja luoda ndin edellytykset si-

séisen viestinnan toimivuudelle myds tulevaisuudessa.
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2 Sisainen viestinta

Viestintd on sanomien vélitysta ldhettdjan ja vastaanottajan valilld. TyOyhteison siséisel-
I& viestinnalla taas tarkoitetaan sellaisten sanomien vaihdantaa tyGyhteistssa, joka tekee
mahdolliseksi tydyhteisdn ja sen jasenten tavoitteiden toteuttamisen. Sisdinen viestinté

on tavoitteellista ja eri viestimet ovat laajasti kaytossa. (Aberg 1997, 31.)

TyOyhteison siséinen viestintd on padosin henkildstoviestintadd, jonka avulla lisétédén
tietoisuutta ja tunnettuutta koko henkiloston keskuudessa. Sisdinen viestintd koostuu
yhteystoiminnasta, tiedotuksesta, sisaisestd markkinoinnista, perehdyttdmisestd, luota-
uksesta ja tyotiedotuksesta. (Siukosaari 1999, 65.)

Viestintd on ty0yhteison voimavara, joka tukee tavoitteiden saavuttamista ja tuloksen
tekoa (Aberg 2006, 96). Tyoyhteison viestintd on organisoitua viestintaa ja se asettaa

yksilotavoitteiden liséksi koko yhteisoa koskevia tavoitteita.

2.1 Suunnittelu

Siséisen viestinnan suunnittelu voidaan jakaa kahteen osaan, strategiseen suunnitteluun
ja operatiiviseen suunnitteluun. Strategisen suunnittelun avulla mééritellaan sisaisen
viestinnan tarkoitus ja tehtavét seka perusperiaatteet. Strategisen suunnittelun perustana
kaytetdan viestinnan nykytilaa. (Juholin 1999, 105 -131.)

Operatiivisen suunnittelun avulla maaritellaédn sisaisen viestinndn painopistealueet ja
laaditaan toimenpide- ja aikataulusuunnitelma halutulle aikavalille. Operatiivinen suun-
nittelu perustuu strategisessa suunnittelussa asetetuille suuntaviivoille. (Juholin
1999,105 - 131.)

Siséisen viestinnan suunnittelussa tulee ottaa huomioon eri kohderyhmét, jotta oikea
tieto saadaan oikeille henkildille. Yleisesti sisdisen viestinnan kohderyhmét voidaan
jakaa alaisiin, osastoihin tai yksikoihin ja koko yhteisoon. Tdmén jaon perusteella on
mahdollista valita juuri ne viestinndn kanavat, jotka tavoittavat kohderyhman parhaiten.
Samoin viestintdvastuuta on mahdollista jaotella kohderyhmien mukaan. (lk&valko
1995, 51- 52.)
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2.2 Tavoitteet

Siséisen viestinndn péaasiallisena tavoitteena on pitdd henkildstd tietoisena yhteisén
uutisista ja ajankohtaisista tapahtumista. Viestittavid asioita ovat muun muassa yrityk-
sen taloudellinen tilanne, tulevaisuuden suunnitelmat, muutokset ja kehitys. (Siukosaari
1999, 79.)

Henkildstd on yrityksen tdrkein voimavara ja tdman vuoksi sisdisen viestinnan merki-
tysta ei voi korostaa liikaa. Siséisen viestinnén avulla on mahdollista parantaa yrityksen
tydilmapiiria ja me-henked seka rakentaa haluttua yhteisékuvaa. Kun henkildsto on tie-
toinen yrityksen tilanteesta ja motivoitunut omaan tyohonsa, on talla suora vaikutus

yrityksen tulokseen. (Siukosaari 1999, 65.)

Tydyhteison viestinnén tavoitteet voidaan jaotella myds pienempiin osiin: toiminnan
tukemiseen, tydyhteison profilointiin, informointiin, kiinnittdmiseen ja vuorovaikutuk-
seen (Aberg 1997, 32- 33). Naist4 tavoitteista vuorovaikutus on ainoa, johon tydyhteiso
ei voi suoraan vaikuttaa. Riippumatta yhteison sadnndista ja rajoituksista, syntyy sosiaa-

lista vuorovaikutusta joka tapauksessa. (Aberg 1997, 33.)

Siséisen viestinnan tulisi olla nopeaa, jatkuvaa, avointa, rehellistd ja ymmarrettavaa.
Avoimuus ei tarkoita pelkastadn sité, ettd johto kertoo asioista alaisilleen. Sen lisdksi
yhteison pitéisi paastd avoimeen vuorovaikutukseen, jossa jokaisella on mahdollisuus
ilmaista mielipiteensa. (Ikavalko 1995, 48- 50.)

2.3 Tehtavat

Siséinen viestintd voidaan jakaa kuuteen eri osaan, joista yritys voi valita itselleen ja
omalle toiminnalleen tarkeimmét. Yhteystoiminnan avulla yhteiso pitaa yhteytta henki-
|6stoon. Tiedotus toimii sanomien vélityksen valineend. Sisdisen markkinoinnin avulla
muun muassa yrityksen arvot ja tavoitteet tehddan tutuiksi henkildstolle. Uusien tyonte-
kijoiden perehdyttaminen luetaan osaksi sisdista viestintad ja silla on suuri merkitys
uuden tyontekijan motivoinnissa. Sisdisella luotauksella tarkoitetaan henkiloston kuun-
telemista, jonka avulla johto saa tietdd, mitd henkil0st0 ajattelee. Tyotiedotus taas on

puhtaasti tyosuoritukseen liittyvan tiedon vélitysta. (Siukosaari 1999, 65.)
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Siséisen viestinnan tarkein tehtdva on jakaa yrityksen sisélla tietoa laajalle joukolle,
samassa muodossa ja samanaikaisesti (Aberg 2006, 111). Kaikki viestinnin tehtavat
ovat yhté arvokkaita, mutta eri yritysten tarpeet vaihtelevat suuresti. Ty0yhteison vies-

tinnan tarkein tehtava on perustoimintojen tukeminen (Aberg 2006, 98).

2.4 Hyodyt

Siséista viestintaa tulisi tarkastella kahdesta eri ndkdkulmasta: miten esimiehet kayttavét
sisdista viestintaa johtamisen tukena ja miten henkilostd kayttad viestinnan kanavia tie-
toja saadakseen (Aberg 1997, 104). Viestinnan tulisi olla kaksisuuntaista ja vuorovai-
kutteista ja tastd syystd molempien osapuolten aktiivisuus on viestinnan onnistumisen

kannalta tarkeéaa.

Viestintatyytyvaisyydelld tarkoitetaan tyytyvéisyyttd saatuun tietoon sekd mahdolli-
suuksiin tulla kuulluksi ja vaikuttaa omassa tyoyhteisgssa. Viestintatyytyvéisyydella
voidaan katsoa olevan suora vaikutus tyotyytyvaisyyteen. Tyotyytyvéisyys tarkoittaa
tyytyvéisyyttd omaan tychon, mahdollisuuksiin vaikuttaa siihen ja mahdollisuuksiin

osallistua paatoksentekoon. (Juholin 1999, 70.)

Viestintatyytyvaisyys ei pida sisallaan vain tyytyvaisyytta johdon tasolta tulevaan vies-
tintdan, vaan se tarkoittaa ennen kaikkea tyytyvaisyytta kaksisuuntaiseen viestintaan ja
avoimeen kommunikointiin (Juholin 1999, 73- 75). Viestintatyytyvéisyys voidaan jakaa
nelja&n ulottuvuuteen: johdon viestintd koko organisaatiota koskevissa asioissa, keski-
nainen vuorovaikutus ja ilmapiiri omalla osastolla tai tiimissd, vaikuttaminen omaan
tydhon, uraan ja kehittymiseen sekéa viestintajarjestelman toimivuus (Juholin 1999,79-
82).

Useimmat sisdisen viestinndn vaikutukset ovat epasuoria. Siséinen viestintd antaa hen-
kilostolle tiedollisen perustan yhteistydlle, toimiva viestintd vaikuttaa tyotyytyvéisyy-
teen, tyOpaikan ilmapiiriin seké lisda tydmotivaatiota. Nama tekijat taas vaikuttavat tyon
tuottavuuteen. (Aberg 2006, 111.)
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2.5 Haasteet

Siséinen viestinta ei toteudu ilman hyvaa suunnittelua ja osaavaa viestintahenkildstoa.

Siséiseen viestintddn voidaan katsoa kuuluvaksi nelja haastetta.

Ensimmainen haaste on tiedon liikkuminen. Se on edellytyksena niin sisaiselle viestin-
nalle kuin organisaation toiminnalle yleisesti. Mikali asioista ei tiedoteta, tayttda niin
sanottu puskaradio tiedon tyhjion. Talloin liikkeelle 1ahteva tieto harvoin on asiasiséllol-
tdén oikeaa ja yrityksen tavoitteiden mukaista. Nopean, aktiivisen ja luotettavan siséi-

sen viestinnan avulla puskaradion toimintaa on mahdollista hillita.

Toinen haaste on tietovarastot. Tiedon maara yrityksissa on suuri, eikd kaikkea tietoa
ole tarpeen tuoda esiin. Sen sijaan tiedon tarvitsijoiden tulisi pa&sta tietoihin kasiksi
tarpeen tullessa. Tallaisia tietoja varten yrityksen kdytdssé tulisi olla ajantasainen ja

helppokayttdinen tietopankki, joka on kaikkien helposti saatavilla.

Kolmas ja jopa suurin siséisen viestinndn haaste ovat esimiehet. Esimies on linkki
oman yksikkonsé ja koko yrityksen valilla. Hanella on siis hyva kasitys niin yrityksen
kokonaistilanteesta kuin oman yksikkdnsé toiminnasta. Néiden tietojen yhteensovitta-

minen ja tiedonkulun hallinta ovat esimiesten haasteita.

Neljantend haasteena ovat tietotorit ja ahaa- aukiot. Ndma ovat fyysisia tiloja, joissa
henkiloston on mahdollista kommunikoida vapaasti ja heittdd ilmaan uusia ajatuksia.
Tallaisen viestinnan avulla on mahdollista kehittdd toimintaa ja 10ytaa ratkaisuja ongel-
miin. (Aberg 1997, 107- 108; 2006, 111- 112.)

2.6 Seuranta

Hyvin suunniteltu ja toteutettu sisdinen viestinta ei yksin riitd, vaan viestinnan vaiku-
tuksia ja silla saavutettuja tuloksia tulisi myos mitata. Mittaamisen my6ta on mahdollis-
ta arvioida, miten tuloksellista toiminta on ollut. Jotta tuloksia voidaan mitata, on yhtei-
sOn taytynyt asettaa viestinnalleen tavoitteet, selvittda lahtétilanne, ja mééritella perus-
viestit ja kanavat. Né&iden lahtokohtatietojen perusteella voidaan arvioida, onko asetetut
tavoitteet saavutettu, millaisia vaikutuksia on saatu aikaan ja palvelevatko saavutetut
tulokset yhteison tavoitteita. (Juholin 1999, 162- 163.)
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Viestinndn seurannassa on syyta kiinnittdd huomiota seuraaviin asioihin: oliko tieto esi-
tetty niin selkeasti, ettd kaikki ymmarsivat, mistd on kyse, oliko tieto oikeaan aikaan
oikeassa paikassa, oliko tietoon mahdollista reagoida tai saada esimerkiksi lisatietoa

aiheesta ja vastasiko viestinta suunnitelmia. (Ikavalko 1995, 57- 58.)

Viestinndn seurannan ei tarvitse aina olla tutkimusta. Ilman tutkimustakin on mahdollis-
ta selvittaa viestinnan tehokkuutta ja onnistumista. Helpoin keino tdhén on avoin kes-
kustelu ja kysyminen. (Ikévalko 1995, 57- 58.) Pelkéstdan kuunteleminen on hyva tapa
selvittdd viestinnén tilaa. Kulkemalla henkiléston parissa ja kuulostelemalla, mitd he
asioista ajattelevat ja keskustelevat, on mahdollista saada hankittua paljon arvokasta
tietoa. Mikali jokin tietty asia nousee jatkuvasti esille, on siihen mahdollista puuttua.
(Siukosaari 1999, 120- 121.)

2.7 Kanavat

Siséisen viestinnén kanavia on tarjolla lukuisia. Yrityksen tulisi valita néista itselleen
sopivimmat ja muodostaa naisté toimiva kokonaisuus. Kanavan valinnassa tulee huomi-

oida vastaanottajat ja tiedon sisélto, jotta oikea tieto 16ytyy oikeasta paikasta.

Toisinaan on ajateltu, ettd kanavien suuren mééran avulla tieto on mahdollista saada
tehokkaasti perille, mutta nain ei ole. Kilpailevien viestintdkanavien olemassaolo tuottaa
lilkaa tietoa, jolloin olennaisen tiedon l10ytdminen vaikeutuu. (Juholin 1999, 159.) Siséi-
sen viestinnan rakenteen selkeys ei ole vain johdon etu, vaan myds henkilsto hyotyy

siitd muun muassa tiedonhaun helpottumisen my6ta (Juholin 1999, 159- 161).

Siséinen viestintd jaetaan vélittoméan ja valilliseen viestintdan. Valiton viestinta pitaa
siséllddn ihmisten valisen vuorovaikutuksen, sek& suunnitellun ettd suunnittelematto-
man. Erilaiset tiedotustilaisuudet, palaverit ja kehityskeskustelut ovat vélittoman vies-
tinnan keinoja. T&lloin henkilostd padsee avoimesti ja reaaliaikaisesti keskustelemaan
asioista. (Siukosaari 1999, 91- 92.)

Siséisen viestinnan vélilliset keinot eivat sisalla valitontd vuorovaikutusta. Niill& on
kuitenkin suuri merkitys yrityksen sisdisen viestinnadn onnistumisessa. (Siukosaari 1999,
104.) Tiedotteet, ilmoitustaulut, henkildstdlehdet ja intranet ovat vélillisen viestinnan

valineita.
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Vilillisen ja vélittbman viestinndn lisaksi sisdisen viestinndn kanavat voidaan jakaa
kolmeen paaryhmééan, henkilokohtaiseen kanssakdymiseen perustuvaan kasvokkaisvies-
tintaan, kirjalliseen viestintaan ja sahkoiseen viestintaan (Aberg 1997, 102). Tama jaot-

telu on selked kasiteltdessa eri viestinnan valineita.

Jokaisessa viestinndn valineessa on omat ominaisuutensa, jotka pit44 ottaa huomioon
niiden kayttamisessa. Tydyhteison viestintajarjestelma on kéyttéon otetuista viestinta-
kanavista muodostuva kokonaisuus (Aberg 2006, 96). Seuraavassa viestinnan vélineet

on eritelty yksitellen ja kasitelty niiden ominaisuuksia ja erityispiirteita.

2.7.1 Kasvokkaisviestinta

Verkkoviestinnan kehittymisestd huolimatta henkil6kohtaiseen kanssakéymiseen perus-
tuvat kanavat ovat edelleen erittdin tarkeitd sisaisessd viestinnassa (Aberg 1997, 106).
Niin koko yhteison, eri yksikoiden, kuin yksildidenkin véliset tilaisuudet ovat osa hen-
kilokohtaista kanssak&ymisté (Juholin 1999, 141- 148).

Henkilokohtainen kanssakéyminen voidaan jakaa viralliseen ja epéviralliseen. Virallista
kanssakdymista edustavat muun muassa madramuotoiset kokoukset ja tiedotustilaisuu-
det. Epdvirallista kanssakaymisté taas ovat esimerkiksi tyokavereiden véliset keskuste-
lut ja erilaiset tilaisuudet. (Juholin 1999, 141- 148.)

Kasvokkaisviestintd on viestinndan muodoista nopein, edellyttden, ettd henkildstd saa-
daan koottua paikalle helposti (Ikdvalko 1995, 59). Kasvokkaisviestinnan etuna on
mahdollisuus vaihtaa ajatuksia ja reagoida valittémasti saatuun tietoon (Juholin 2001,
76- 77). Toisaalta taas kasvokkaisviestinnalla valitetty tieto ei aina saavuta vastaanotta-

jia samassa muodossa.

Esimiesviestintd

Esimiehen rooli siséisessa viestinndssd on erittdin tarked ja se vaatii paljon aikaa ja
suunnittelua. Ty0ssédén esimies kohtaa viestintatilanteita niin suunnitellusti kuin suun-
nittelematta. (Juholin 1999, 180).
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Esimiesviestinndssa voidaan puhua yksisuuntaisesta ja kaksisuuntaisesta viestinnasta.
Yksisuuntainen viestint4 vastaa tiedottamista, jolloin yksi puhuu ja muut kuuntelevat.
Kaksisuuntainen viestintd taas tarkoittaa keskustelua ja vuorovaikutusta. (Juholin 1999,
179.)

Esimiesviestintd luetaan l&dhes poikkeuksetta kuuluvaksi kasvokkaisviestintdén. Esimer-
kiksi sdahkopostiviestien kayttdminen rutiiniasioiden hoitoon on toki sallittua, mutta

henkildkohtaiset asiat alaisen kanssa tulisi hoitaa kasvotusten (Juholin 1999, 182).

Omaa ty6ta ja tydyksikkoa koskevien tietojen tdrkein ldhde on lahin esimies (Aberg
2006, 109- 110). Esimies toimii myds oman osastonsa hengen luojana. Innostava ja
esimerkillinen esimies, joka on sitoutunut yhteison tavoitteisiin, saa alaisensa helpom-
min mukaan. (Juholin 1999, 183.)

Palautteen antaminen on térked osa esimiesviestintdd ja myos yksi tyOtyytyvaisyyden
kulmakivistd. Suomalaisia on yleisesti pidetty huonoina palautteen antajina ja ongel-
maksi on muodostunut negatiivisen palautteen suuri méara. Esimiehen tulisi muistaa
antaa alaisilleen palautetta myos silloin, kun he ovat onnistuneet tydssédan hyvin. Tama

kannustaa ja motivoi alaisia entistd parempiin suorituksiin. (Juholin 1999, 185- 186.)

Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut ovat alaisen ja esimiehen vélisia keskusteluja, joissa pyritaan kehit-
tdmaan esimiehen ja alaisen valisté yhteistyotd ja tuloksentekoa. Kehityskeskusteluissa
pyritadn tarkistamaan henkilon tyonkuva ja asettamaan tavoitteet tulevalle kaudelle.
(Siukonsaari 1999, 93.) Kehityskeskustelut ovat myds oiva tilaisuus palautteen antami-

seen molempien osapuolten osalta (Juholin 1999, 186- 187).

Kehityskeskustelu tulisi pitdd vahintdan kerran vuodessa ja sen tulisi olla ennalta val-
misteltu tilaisuus. Tarke&& on pitd4 keskustelu rauhallisessa tilassa ja varata riittavasti
aikaa asioiden kaésittelylle. (Siukonsaari 1999, 93.)

Luottamusmiesverkosto

Luottamushenkil6iden viestinnallinen asema on méaaritelty tydmarkkinajarjestdjen véli-
sessé Luottamusmiessopimuksessa (Aberg 1996, 183). Alaisten voi joissain tapauksissa
olla helpompi viestida ylemmélle johdolle luottamushenkilon kautta, vaikka virallista
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tarvetta télle ei olisikaan. Luottamusmiesverkosto perustettiin, jotta saataisiin suora yh-
teys johdon ja tydntekijoiden valille (Aberg 2006, 108).

Tiedotustilaisuudet

Tiedotustilaisuudessa on yleensa mukana koko yhteisd tai koko yksikkd. Yleisimmin
tiedotustilaisuudet kasittelevat yhteistoimintalain madrittelemia asioita, mutta tiedotusti-
laisuus on mahdollista jarjestéa koskien mitd tahansa aihetta. ( Ikavalko 1995, 61- 63.)

Tiedotustilaisuuden etuna on mahdollisuus vélittaa tieto samanaikaisesti ja samansiséal-
toisend kaikille ja antaa samalla mahdollisuus myds avoimelle keskustelulle. Suurten
tilaisuuksien jarjestaminen vaatii kuitenkin paljon sek& valmistelijoiden ettd osallistuji-
en aikaa. Tilaisuuden ajankohta ei vélttdmatta sovi kaikille eivétka poissaolijoita varten
laaditut tiivistelmat vastaa riittdvassd madrin tilaisuudesta saatua tietoa. (Juholin 1999,
141 - 142.)

Perehdyttaminen

Uuden tyontekijan perehdyttdminen on oleellinen osa yhteison siséista viestintaa, vaik-
ka se harvoin sisdisen viestinnan kanavaksi ajatellaankin. Perehdyttdmiskohteita on nel-
ja. Uusi tulija taytyy oman tyotehtdvéansa lisdksi perehdyttdd osastoon, yksikkoon tai
tiimiin, jossa han tulee tydskentelemaan. Koko yhteiso tulee esitelld perehdytettavélle,
samoin kuin toimiala, jolla toimitaan. Ty6hon perehdyttdminen on néista tavanomaisin,
joka hoituu ik&&n kuin itsestdan. Sen sijaan koko yritykseen ja toimialaan tutustumien
jaa usein tekemattd, ellei selkeitd vastuuhenkilGitd tehtdvadn ole asetettu. (Siukosaari
1999, 96- 98.)

Perehdyttdminen ei ole vain ensimmaisen tyopdivén pituinen tehtdvd, vaan se jatkuu
pidemman aikaa. On hyva miettid, mitd asioita uuden tyontekijan tulee tietda heti, ja
mita voidaan kertoa mydhemmassé vaiheessa. Nain tietotulva heti alussa ei ole niin suu-

ri ja asioiden sisdistamiselle jaa aikaa. (Siukosaari 1999, 96- 98.)
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Puskaradio

Niin sanottu puskaradio ei kuulu yritysten virallisen sisdisen viestinndn piirin, mutta
jokaisessa yrityksessa se kuitenkin toimii. Puskaradion toiminta liittyy yleensa tiedon
puutteeseen: kun tietoa ei saada, aletaan sitd luoda itse. T&ma tieto on kuitenkin harvoin
totuudenmukaista ja siitd saattaa olla haittaa yrityksen todelliselle viestinnélle. Toisaal-
ta puskaradiota on myds mahdollista kéyttad hyvéksi viestinnassa, silla se on nopea ja
kaikkien kaytettavissa. Vaarana kuitenkin on, etta tieto muuttuu oleellisesti matkan var-
rella. (Siukosaari 1999, 100.)

2.7.2 Kirjallinen viestinta

Kirjallisen viestinndn etuna on, ettd se tavoittaa kohteensa samassa muodossa (Aberg
1997, 104). Painetun viestinndn tarve on suurinta yhteisoissd, joissa ei ole sahkopostia
tai intranetia koko henkiloston ulottuvilla. Niin perinteiset tiedotteet kuin esimerkiksi
henkilostolehdet julkaistaan nykyaan useimmiten sdhkdisessd muodossa. (Juholin 2001,
90.)

Tiedotteet

Tiedote on yksi viestinnan perustydkaluista, joka on séilyttdnyt asemansa pitkdan. Sen
vahvuuksia ovat nopeus ja informatiivisuus. Hyvé tiedote on neutraali, selkeéd ja ymmar-
rettdva. Tiedotteen valittdmaa viestia on mahdollista my6hemmin tdydentdd muiden

viestinnan vélineiden avulla. (Juholin 2001, 138- 139.)

Kanavia tiedotteen valittdmiseen on useita, ja niista yrityksen tulee valita se, joka tavoit-
taa vastaanottajat parhaiten. lImoitustaulut, sdhkoposti ja intranet ovat yleisimmin kay-

t0ssé olevia kanavia tiedotteita valitettdessa. (Juholin 2001, 139.)

limoitustaulut

IImoitustaulu on yksi vanhimmista viestinnan valineistd. Tasta huolimatta se on edel-
leen yksi sisédisen viestinndn kaytetyimmista kanavista. (Siukosaari 1999, 106.) lImoi-

tustaulun kayttdminen onnistuneesti edellyttdd useiden asioiden huomioimista. Ensisi-
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jaisen tarkeda on, etté ilmoitustaulujen sijainti ja maara on valittu huolella, ja etta taulu-
ja péivitetaan saannollisesti. Liséksi koko henkiléston tulee olla selvilld siitd, mitd tietoa
ilmoitustaululta 10ytyy. (Siukosaari 1999, 106- 108.) Ilmoitustaulujen etuna on se, etté

viesti tavoittaa kohteensa samassa muodossa (Aberg 2006, 108).

Jotta ilmoitustaulun kayttdminen siséisen viestinnén kanavana tuottaisi toivottuja tulok-
sia, tulee sen yllapidosta huolehtia. Kéytannossa tdma tarkoittaa vastuuhenkilén méérit-
tamistd, joka huolehtii niin ilmoitustaulun ajantasaisuudesta kuin yleisesta siisteydesta-
kin (Juholin 1999, 151- 152).

IImoitustaulujen rooli on ajan my6td muuttunut. Vaikka ilmoitustaulu on edelleen kayt-
tokelpoinen monissa yrityksissé, ajavat nykyajan séhkdiset viestinnédn kanavat sen ohi
etenkin nopeudessa. Tasta syysta yritysten ilmoitustaulujen rooli on muuttunut ajankoh-
taisesta tiedonvaylasta jokaiselle tarpeellisen yleistiedon vaylaksi. Tallaista tietoa ovat
muun muassa toimintaohjeet halytystilanteessa, ruokalistat, tydvuorolistat ja henkilosto-
toiminta. (Juholin 1999, 151- 152.) Joissain yrityksissé taas on kaytossa kaksi eri ilmoi-
tustaulua, joista toinen on virallinen tiedotuskanava ja toinen henkildstén oma ilmoitus-

taulu, johon kaikki voivat jattaa ilmoituksia.

Henkilostolehti

Henkilostolehti on ylhaalta alaspdin suuntautuvan viestinnan lisaksi myds henkilston
tiedotus-, mielipide- ja kyselyvéline seké ilmoitustila. Luonteeltaan henkildstélehti on
aikakauslehtimainen ja se ilmestyy vahintdan 3 kertaa vuodessa. (Ikévalko 1995, 68 -
71)

Sen lisaksi, ettd henkilostdlehti toimii virallisempien tiedotteiden kanavana, on se myods
vapaamuotoinen ja yhteishenked lisddva viestinnén valine (Ik&valko 1995, 68- 71).
Henkilost6lehden siséltd koskee yleensa koko yritysta eika niinkaén vain jotain sen yk-
sikoista (Aberg 2006, 109). Sen avulla onkin mahdollista luoda yhteenkuuluvuuden

tunnetta eri yksikoiden vélille ja saada ne tietoisimmiksi toistensa toiminnasta.

Tiedotuslehti

Tiedotuslehti kasittelee samantyyppisia asioita, kun yrityksen tiedotteet, mutta huomat-

tavasti syvéllisemmin. Se voi ilmestyéd saannollisesti tai tarpeen mukaan. Tiedotuslehti
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eroaa henkilostdlehdestd niin sisaltonsa kuin ulkoasunsa puolesta. Se on yleensa vain
muutaman sivun mittainen ja omin voimin tehty. Tiedotuslehdessa tarkeit4 asioita on
mahdollista kasitell& syvéllisesti, mutta nopeaan tiedottamiseen se ei sovellu. ( Ik&valko
1995, 67- 68.)

2.7.3 Sahkdoinen viestinta

Sahkoisen viestinnén kehitys on nopeaa. Aiemmin kaytossa olleet sisdiset radiot ja tele-
visiot ovat korvautuneet sdhkdpostilla ja intranetilld. (Juholin 2001, 144- 145). Suurin
haaste sahkoisissa viestinnan kanavissa on niiden saaminen koko henkildston kayttoon

seka kayttokoulutuksen jarjestaminen.

Intranet

Intranet on organisaation sisdinen tietoverkko, joka hyddyntdd samaa teknologiaa kuin
Internet (Juholin 1999, 152). Intranetin edut muihin viestinndn valineisiin verrattuna
ovat selvat: se on reaaliaikainen ja helposti paivitettava viestinnén valine, jonka avulla
on mahdollista saada esiin suurikin méara erilaista tietoa. Toisaalta juuri suuri tiedon-
madré saattaa koitua intranetin kompastuskiveksi, mikali tieto 16ytyy liian monen mut-

kan takaa.

Intranetin toimivuus on kuitenkin suuresti riippuvainen yrityksesta, silla esimerkiksi
teollisuudessa kaikilla tydntekijoilla ei ole kdytdssaan tietokonetta. Lisdksi intranetin

kaytto vaatii koulutusta, jotta siitd saadaan haluttu hyoty.

Sahkoposti

Séhkoposti on yleisesti kéytetty viestinndn valine, mutta sen oikeanlainen kayttd on
haastavaa. Ongelmaksi sahkopostin kohdalla muodostuu yleensa viestien suuri maaréa ja
se, ettd viesteja ei osata kohdistaa oikeille henkil6ille (Juholin 1999, 155). Sahkopostin
kaytto sisaisen viestinndn valineend vaatii lisaksi sitg, ettd se on kaikkien kaytettavissa
ja sitd myos osataan kayttaa (Ikavalko 1995, 66).
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Internet- sivut

Yrityksen Internet- sivut eivét palvele vain ulkoista viestintad, vaan niitd on mahdollista
hyodyntad myds sisdisen viestinnan kanavana. Internet- sivujen kautta henkilostolld on
mahdollisuus tutustua yritykseen ja sen tuotteisiin ja palveluihin. Tamé palvelee erityi-
sesti uusia tyontekijoita.

2.8 Yhteistoimintalaki

Yrityksen omien tarpeiden liséksi sen tulee sisdisessa viestinndssa ottaa huomioon yh-
teistoimintalaki. Sisdisen viestinndn kannalta yhteistoimintalain merkityksellisyys tulee

esiin puhuttaessa yrityksen tiedonantovelvollisuudesta.

Yhteistoimintalain tarkoitus on maaritelty lain ensimmaisen luvun ensimmaisessa pyka-
lassé seuraavasti: “Lain tarkoitus. Talla lailla edistetdan yrityksen ja sen henkiloston
valisia vuorovaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyjd, jotka perustuvat henkilostolle
oikea- aikaisesti annettuihin riittaviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista.
Tavoitteena on yhteisymmarryksessa kehittdd yrityksen toimintaa ja tyontekijoiden
mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessé tehtdviin péaatoksiin, jotka koskevat heidén tyo-
taan, tydolojaan ja asemaansa yrityksessa. Tarkoituksena on my®os tiivistadé tyénantajan,
henkildston ja tyévoimaviranomaisten yhteistoimintaa tyontekijoiden aseman paranta-
miseksi ja heidan tyollistymisensé tukemiseksi yrityksen toimintamuutosten yhteydes-
s&.” (Laki yhteistoiminnasta yrityksissé 30.3.2007 / 334.)

Yhteistoimintalaissa tyonantajalle on asetettu tiedottamisvelvollisuus yhteistoiminta-
neuvotteluissa késitellyistd asioista. Asian laajuudesta riippuen asiasta tiedotetaan joko
asianomaisille henkiléstoryhmien edustajille tai kaikille tyontekijoille, joita asia koskee.
Tarkeda on, ettd henkilostd saa tietoonsa yhteistoimintaneuvotteluiden tulokset ja rat-
kaisut. Tiedotettava on paatoksen yksityiskohtainen sisélté ja voimaantuloajankohta.
Tiedottamisen laajuus riippuu késiteltdvasta asiasta, paatavoitteena on avoimuuden pe-
riaate. (Hietala & Kaivanto 2007, 84- 85.)
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3. Nanso Group Oy

Nanso Group Oy on Suomen toiseksi suurin vaateteollisuusyritys. Sen juuret johtavat
vuoteen 1921, jolloin perustettiin Nanso- niminen palkkavarjgdmo. Suomalaisomistei-
sen yrityksen omistajat polveutuvat vuorineuvos Emil Aaltosesta, joka loi aikanaan poh-
jan Nanson tulevaisuudelle. Edelleen noin 82 % Nanso Group Oy:n osakkeista on Emil
Aaltosen perillisten hallussa, silla he omistavat Nanso Group Oy:n emoyhtién Pauniemi
Oy:n. Pauniemi Oy tarjoaa sijoitus- ja rahoitustoimintaa seké tuotekehitysté ja tutkimus-

fa.

Vuonna 2001 Nanso osti Finnwearin trikoovaatetuotannon ja vuonna 2007 Nansoon
liitettiin Vogue Group Oy ja VG Produktion Oy. Ndin syntyi Nanso Group Oy, jonka
tuoteperheeseen kuuluvat brandit Nanso, Black Horse, Hyvon ja Finnwear seké sukka-

merkit VVogue, Amar, Norlyn, Elisabeth ja KS- socks.

Nanso Group Oy:n toimitusjohtajana aloitti 26.3.2009 Leena Syrjéala. Han on toiminut
Nanso Group Oy:n hallituksen jasenend vuodesta 2001. Leena Syrjald on tyoskennellyt
aiemmin muun muassa Wihuri Oy:n toimialajohtajana, Gillette Group Finland Oy:n
toimitusjohtajana sekd Suomen Nestlé Oy:n vahittdiskaupan toiminnoista vastaavana

johtajana.

Syrjalan edeltdja teollisuusneuvos Pertti Lahervuori toimi Nanso Group Oy:n toimitus-
johtajana vuosina 2001 — 2009. Hanet tunnetaan Nanson uudistajana ja nuorentajana,

joka oli muun muassa vahvasti edell& mainittujen yritysostojen takana.

Nanso Group Oy:n péakonttori sijaitsee Nokialla. Nokian lisaksi yritys toimii Suomessa
Torniossa, Hameenlinnassa ja Parolassa ja silla on 11 omaa myymélaa eri puolilla maa-
ta. Suomen toiminnan liséksi Nanso Group Oy:ll& on tytéryhtidt Ruotsissa, Saksassa ja
Virossa seka myyntikonttori Vendjalla. Nanso Group Oy tydllistda noin 800 henkil6d,

joista noin 600 tydskentelee Suomessa.

Vuoden 2008 liikevaihto oli noin 74,5 M€ ja tuotannon suuruus on noin 6 miljoonaa

vaatetta, 9 miljoonaa paria sukkahousuja ja 3 miljoonaa paria karkeita sukkia vuodessa.

Nanso Group Oy:n missio on tuottaa paivittain hyvad oloa. Arvot, joiden mukaan yritys
toimii, ovat laatu, tehokas yhteisty®, mielinyva sek& avoimuus ja joustavuus. Visiona
Nanso Group Oy:lla on olla Suomalaisen tekstiilimuotoilun arvostetuin ja kiinnostavin

branditalo Pohjoismaissa. (Nanso Group Oy 2009.)
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3.1 Sisaisen viestinnan nykytila

Nanso Group Oy:n sisdinen viestintd on monipuolista ja viestintdkanavia on useita. Si-
séinen viestintd elad muutosvaihetta, silla intranet on tulossa kayttdén vuoden 2009 ai-
kana. Intranet luo uusia haasteita siséiseen viestintddn ja toisaalta aiheuttaa muutostar-

vetta myGs muissa viestinnan kanavissa.

Viestinndn suunnittelussa ja kaytettdvien kanavien valinnassa on otettu huomioon eri
henkilostéryhmat, jotta tieto menisi vain niille henkildille, jotka sita tarvitsevat. Taté
kautta véltetaan valtava tietotulva, jonka joukosta on mahdotonta 10ytaa itselle tarkeitéd
tietoja. Juuri useat eri henkilostorynmat ovat sisdisen viestinndn suurin haaste myds

viestinnan kanavien osalta.

Yrityksessé tyoskentelee toimihenkildita, tyontekijoita ja lisaksi myymaél&henkilostoa ja
myyntiedustajia. Toimihenkil6illd, myymaldissa ja myyntiedustajilla on kéytettavisséa
séhkdposti. Tyontekijoilla sahkopostia ei ole, joten heidéan tavoittamiseksi on kaytettava
muita viestinnan kanavia. Myyntiedustajien ty6 on liikkuvaa ja he kdyvét melko harvoin
yrityksen toimipisteissd, joten heitd ei voi tavoittaa esimerkiksi ilmoitustaulujen ja info-

tilaisuuksien kautta.

Uusi intranet on tarkoitus saada kaikkien kayttoon. Tamé tarkoittaa kaytannossa tieto-

koneiden hankkimista tuotantotiloihin ja kayttokoulutuksen jarjestamista.

3.2 Sisadisen viestinnan tavoitteet

Nanso Group Oy:n siséisen viestinnan péaatavoitteena on saada oikea tieto oikeaan ai-
kaan oikeille ihmisille. Viestinnén kanavista séhkdpostin ja ilmoitustaulujen tavoitteena
on nopea tiedonvélitys henkiléstélle. Sahkopostilla henkilosté on mahdollista tavoittaa
nopeasti, mutta koska kaikilla tydntekijoilla ei ole henkilokohtaisia sahkdposteja, taytyy

myos ilmoitustaulujen paivityksen toimia nopeasti.

Ajankohtaisen tiedon valittdmisen lisaksi sisdisen viestinnan tavoitteena on tehda yritys
henkilostolle mahdollisimman tutuksi, sitouttaa ja motivoida henkildstod sekd luoda
yhteenkuuluvuuden tunnetta henkiloston keskuudessa. Naiden tavoitteiden saavuttami-

seksi kaytetddn muun muassa tiedotustilaisuuksia ja henkildstolehted.
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3.3 Sisaisen viestinnan kanavat

Sahkoposti

Kaikilla yrityksen toimihenkil6illa ja myyntiedustajilla on kdytossaan henkilékohtainen
séhkoposti. Lisaksi yrityksen myymaéldihin on hankittu tietokoneet sahkoposteineen

viestinnan nopeuttamiseksi.

Sahkopostia kdytetadn nopeaan tiedonvalitykseen. Haasteena kuitenkin on oikean tiedon

I6ytdminen viestitulvan joukosta seké viestien kohdistaminen oikeille henkil6ille.

limoitustaulut

Jokaisesta Nanso Group Oy:n toimipisteesta 16ytyy useampia ilmoitustauluja, joissa
ovat esilld yrityksen viralliset tiedotteet, kuten ajankohtaista tietoa yrityksen tilasta ja
mahdollisista muutoksista. Lisaksi jokaisessa toimipisteessa on yksi ilmoitustaulu, jossa
henkildston on mahdollista julkaista omia tiedotteitaan koskien esimerkiksi virkistys-

toimintaa tai osto- ja myynti- ilmoituksia.

IImoitustauluja kaytetddn nopeaan tiedon valitykseen. Ilmoitustaulujen toimivuus on
kuitenkin suureesti riippuvainen tyontekijoista ja siitda, kuinka aktiivisesti he ilmoitus-

tauluja lukevat.

Y-asema

Nanso Group Oy:lla ei ole vield kdytdssa Intranetid, ja sisdisen viestinnan sédhkdisena
kanavana on kéytetty Y-asemaa, johon on péasy kaikilta yrityksen tietokoneilta. Ase-
malle on tallennettu suuri méara tietoa koskien niin yrityksen yleisia tietoja, eri tehtavia

kuin esimerkiksi tydehtosopimusta.

Y-asema ei ole kuitenkaan ollut kovin toimiva sisaisen viestinnédn kanava useasta eri
syystd. Tietojen tallentaminen ja pdivittdminen asemalle on tyolasta. Tiedon maara on
suuri ja olennaisen tiedon l6ytdminen on vaikeaa. Esimerkiksi tuotantohenkilostolla ei
ole kéytossa tietokoneita, joten heidén ei aina ole mahdollista Y-asemalle tallennettuja
tietoja lukea. Aseman kaytt0 on hankalaa ja se vaatisi opastusta. Tulevan Intranetin on-
kin tarkoitus korvata Y- asema, jolloin sama tietomdadra olisi henkildston saatavilla

huomattavasti selkedmmin ja helpommin.
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Tuleva intranet

Yrityksen uusi intranet pyritddn saamaan kayttoon vuoden 2009 aikana. Projekti toteute-
taan yhdessa yrityksen henkildstohallinnon ja IT- osaston kanssa. Intranetin tavoitteena
on parantaa entisestadn siséisen viestinnan tavoittavuutta ja varmistaa, ettd tieto on sa-
manaikaisesti kaikkien saatavilla. Kun intranet on saatu kdytt6on, on mahdollista, ettd
jotkin vanhemmat sisdisen viestinnan valineet pyritddn jattdmaan pois kaytosta. Tama

koskee Y- aseman lisdksi padasiassa sdéhkdpostia seka ilmoitustaulujakelua.

Suurimman haasteen intranetin kayttoonotolle luo se, ettd kaikilla yrityksen tyonteki-
joilla ei ole kdytdssaan tietokonetta. Kaytdnndssa tama tarkoittaa yhteisen tietokoneen
hankkimista jokaiselle tuotannon osastolle. Liséksi haasteena on intranetin kayttokoulu-
tus ja henkiléston totuttaminen siihen. Erityisesti tuotannon iakkadmmaélla henkilostolla
voi olla vaikeuksia niin intranetin kdytossé kuin siind, ettd he tottuvat hakemaan tiedon

sieltd ilmoitustaulun sijaan.

Intranet koetaan kuitenkin kannattavaksi investoinniksi, silld se on nopea ja vaivaton
viestinndn kanava, jonka paivittdminen on helppoa. Lisaksi se véhentdd esimerkiksi

paperijatteen syntymisté.

Esimies-alaisviestinta

Nanso Group Oy:n tavoitteena on luoda mahdollisimman matala hierarkkinen kynnys,
jotta esimies - alaisviestintd olisi molempien osapuolten kannalta helppoa. Esimies -
alaisviestinnall& on térkea rooli erityisesti jokapéaivéisissa tyotehtavissa.

Matalan hierarkian avulla esimiehista tulee henkilostolle helposti l&hestyttavia, miké
vaikuttaa niin viestinnan tehoon kuin siséltdon. Helposti lahestyttavén esimiehen kanssa
on mahdollista ottaa késittelyyn vaikeammatkin aiheet. Matalan hierarkian ansiosta asi-
oihin on myds mahdollista reagoida nopeasti. Suurin osa Nanso Group Oy:n esimiehista
on kaynyt lapi esimiesvalmennuksen, mik& osaltaan auttaa myos viestinnan onnistumi-

Sessa.
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Kehityskeskustelut

Nanso Group Oy:n tavoitteena on, ettd tulevaisuudessa jokainen henkild kavisi kerran
vuodessa kehityskeskustelun esimiehenséd kanssa. Vuoden 2008 Motivaattori- henkilOs-

tokyselyn mukaan 57 % vastaajista ilmoitti kdyneensa kehityskeskustelussa.

Kehityskeskusteluissa esimies ja alainen kéyvéat yhdessé 1&pi tehtdvankuvan ja keskuste-
levat sekd tyon ettd henkilon kehittdmisesta.

Luottamushenkilt

Alaisilta esimiehille tulevassa viestinnassa tarkeadssa roolissa ovat luottamushenkiltt.

Heidan valityksellaan henkiléston on mahdollista ottaa asioita esiin.

Luottamushenkil6t ovat tarkeé viestinnan kanava késiteltaessa erityisesti koko henkilds-
t0a koskevia ikavi4 asioita, kuten yhteistoimintaneuvotteluita, lomautuksia ja irtisano-
misia. Yleensa informointi hoidetaan kuitenkin yhdessa johdon kanssa.

Infotilaisuudet

Nanso Group Oy:n toimitusjohtaja pitad yrityksen jokaisessa yksikdssa infotilaisuuden
nelj& kertaa vuodessa. Tilaisuus pitda sisalladn muun muassa katsauksen yrityksen ta-
loudelliseen tilanteeseen, tilauskantaan seka tavoitteisiin ja niiden saavuttamiseen. Info-
tilaisuudet ovat vapaamuotoisia tilaisuuksia, joissa henkilostolld tai sen edustajalla on
mahdollisuus kysya mieltd askarruttavista asioista. Tavoitteena on pitdéd henkilosto ajan

tasalla yrityksen asioista sek& madaltaa kynnystd ylemmaén johdon ja henkildston valilla.

Koko yritystd tai koko toimipistettda koskevia infoja pitdd ainoastaan toimitusjohtaja.
Taman liséksi osastoilla pidetdan esimiesten johdolla osastopalavereja tarpeen tullen,
esimerkiksi kuukausittain. Liséksi jarjestetddn epévirallisia infotilaisuuksia koskien

esimerkiksi henkildstétoimintaa.

Henkilostolehti

Nanso Group Oy:n henkilostdlehti Nanso Press ilmestyy nelji kertaa vuodessa. Lehden
toimituksesta vastaa henkildstostd koottu toimituskunta. Henkildston on mahdollista

jattaa juttuvinkkeja toimituskunnalle, mika tekee lehdestd monipuolisen ja vaihtelevan.
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Nanso Press on noin kymmensivuinen julkaisu, joka pitaa sisalladan toimitusjohtajan
terveiset, ajankohtaista asiaa Nanso Group Oy:n toiminnasta sek& henkildstopalstan,
jolla esitellddn uudet tyontekijat ja muistetaan vanhoja tyontekijoita heidan jaddessaan

elakkeelle.

Painoksen koko on 800 kappaletta ja painotalo jakaa lehti& yhtion toimipisteisiin ennalta
sovitun méaaréan seka postittaa lehden suoraan myymaléihin, omistajille, hallitukselle ja
edustajille. Jokaisessa toimipisteessd on vastuuhenkild, joka jakaa lehdet eri osastoille.
Yleisen tavan mukaan lehti on esilld eri toimipisteiden taukotiloissa, jossa sitd on mah-

dollista lukea tai se on mahdollista ottaa mukaansa.

Yrityksen Internet- sivut

Yrityksen Internet- sivujen ei koeta olevan merkittéva sisdisen viestinnan véline, vaan
ne palvelevat enemman ulkoisia sidosryhmid. Tarkeimmat tiedotteet ovat kuitenkin lu-
ettavissa my0s Internet- sivuilta. Siséisessd viestinndssa Internet- sivut palvelevat

enemman ulkomailla tydskentelevad henkilostoa.

Yrityksen rekrytointi on Kkuitenkin pyritty siirtdimaédn tapahtuvaksi Internet- sivujen
kautta, my0s sisdisen rekrytoinnin osalta. IlImoitukset avoimista tydpaikoista ovat luet-
tavissa Internet- sivuilta ja liséksi niista tiedotetaan yrityksessa erikseen. Tyontekijoita
on kannustettu kéyttdmaan Internet- sivuja rekrytointikanavana heidan jattdessaan tyo-
hakemuksia. Rekrytoinnin keskittdminen tuo etuja muun muassa hakemusten verratta-

vuuden ja késittelyn helpottumisen myo6ta.

Henkilostokysely Motivaattori

Nanso Group Oy:ssa toteutetaan vuosittain koko henkiloston kattava henkildstokysely
Motivaattori. Motivaattori mittaa henkildston tyytyvaisyytta useilla eri osa-alueilla. Sil-
l& mitataan tyon tekemisen edellytyksid, esimiesty6ta ja tydsséd jaksamista. Néaiden osa-

alueiden alle on keratty myds viestintda koskevia kysymyksid, tosin melko suppeasti.

Motivaattorin tulokset julkaistaan Nanso Press-henkildstdlehdessd, jossa ne ovat koko

henkiloston nahtavilla. Kyselyn toteuttamisesta vastaa yrityksen henkildstohallinto.

Motivaattorin tulokset kdydaan yhdessd lapi jokaisella osastolla esimiesten johdolla.
Tarvittaessa my0ds henkildstopaallikko osallistuu tulosten l&pikdymiseen. Tulosten késit-
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telemisen tavoitteena on mahdollisiin ongelmakohtiin puuttuminen seké toiminnan ke-
hittdminen. Koko yrityksen tasolla tuloksia hyddynnetdan esimerkiksi koulutustilai-

suuksissa.

Puskaradio

Epavirallisena siséisen viestinnan kanavana yrityksessa toimii puskaradio. Jokaisessa
toimipisteessé toimivan puskaradion vélitykselld kulkevat viestit ovat useimmiten puut-

teellisia tai virheellisia.

Puskaradion aiheuttamia ongelmia pyritddn vahentdmaan oikean tiedon tdsmalliselld ja
nopealla vélittamiselld. Puskaradion toimintaa itsesséan ei pideta ongelmallisena, kun-
han sen valittamaét viestit ovat oikeita. Puskaradion eduiksi voidaan katsoa sen nopeus ja

tavoittavuus.

Perehdyttaminen

Perehdyttdmisen péaasiallisena tavoitteena on tutustuttaa uusi tyontekija omaan tyoteh-
tavaansa seké yritykseen. Jokaisesta yhtion toimipisteestd 16ytyy tyOnopastaja, jonka

vastuulla perehdyttdminen on. Perehdyttdmisen onnistumista ei kuitenkaan seurata.

Esimiesten saatavilla on perehdyttamissuunnitelma ja muistilista, joiden avulla kaikKi
tarvittavat asiat tulevat hoidetuiksi. Liséksi perehdyttdmistd on kasitelty esimiesvalmen-
nuksessa, jonka lahes kaikki tamanhetkiset esimiehet ovat kéyneet 1api.
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4. Nanso Group Oy:n sisaisen viestinnan kehittdminen

Nanso Group Oy:n sisdisen viestinnan toimivuutta ei ole aiemmin mitattu. Henkil6sto-
kysely Motivaattori on sisaltanyt joitain viestintdan liittyvia kysymyksid, mutta niiden
merkitys viestinnan kehittdmiseksi on ollut melko véhéinen. Tutkimuksen tavoitteena
on l0ytaa sisédisen viestinndn ongelmakohdat seka parannusehdotuksia viestinnén tehos-
tamiseksi. Néiden tietojen avulla sisdista viestintdd on mahdollista kehittda entista te-

hokkaammaksi ja nykyaikaisemmaksi.

Liséksi tavoitteena on Kartoittaa odotuksia ja toivomuksia tulevan intranetin suhteen.
Uuden intranetin kayttoonotto luo todennékoisesti siséiseen viestintddn muutostarvetta,
ja haasteena on muiden viestinnan valineiden sopeuttaminen tukemaan intranetia. Myo-
hemmassé vaiheessa on my6s mahdollista, ettd joku vanhoista viestinndn kanavista
merkittdd merkityksensd uuden intranetin myo6ta. Paéasia kuitenkin on, ettd yrityksen
sisdisen viestinndn valineet muodostaisivat toisiaan tukevan verkoston, jonka avulla

viestinnasta saataisiin mahdollisimman suuri hyoty.

4.1 Kohderyhman valinta

Tutkimus késittelee Nanso Group Oy:n siséista viestintdd yhtion Suomen toimipisteissa
Nokialla, Himeenlinnassa, Parolassa ja Torniossa, yrityksen Suomen myymaldissa seké
Suomessa toimivien edustajien osalta. Yhtion ulkomaan toiminnot sekd myymalat on
jatetty tdmén tutkimuksen ulkopuolelle. Tutkimuksen ké&sittdmissé toimipisteissé tyos-
kentelee 652 henkil6a.

Yrityksen toimipisteissé tydskentelee sekad toimihenkildité ettd tyontekijoitd. Viestinndn
kokemukset naiden ryhmien valilla voivat poiketa suuresti toisistaan, silld esimerkiksi

viestinnan kanavat tavoittavat ryhnmét hyvin eri tavalla.

Viestintd myymal6ihin on melko samanlaista kuin viestinta yrityksen muissa toimipis-
teissd. Sen sijaan viestintd edustajille on hyvin poikkeavaa, silla he eivat tyoskentele
vakituisesti yrityksen toimipisteissa, vaan ovat liikkeelld ympéri Suomea. Myds myy-
maldiden ja edustajien osalta viestintaa tulisi kehittaa ja esimerkiksi varmistaa, etta tu-

leva intranet on soveltuva myos heidan kayttéonsa.
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Ottamalla tutkimukseen mukaan kaikki henkilostoryhmat, saadaan tutkimuksella esiin
mahdollisimman todenmukainen kuva siséisen viestinnén tilasta. Lisaksi eri henkil0sto-
ryhmien vélisid tuloksia on mahdollista verrata toisiinsa ja |0ytd4d mahdollisia eroavai-

suuksia.

4.2 Tutkimustavan valinta

Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa siséisen viestinnan nykytilaa ja 16ytaa konkreetti-
sia kehitysehdotuksia. Koska tutkimuksen perusjoukon koko on suuri, 652 henkil64,
valittiin tutkimustavaksi kvantitatiivinen lomaketutkimus. Kvantitatiivisen tutkimuksen
avulla on mahdollista saada suurempi mééara vastauksia ja tata kautta yleistaa vastaukset

koskemaan koko perusjoukkoa.

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus oli myds varteenotettava vaihtoehto, sill& sen
avulla olisi ollut mahdollista hankkia syvallisempad tietoa. Kvalitatiivisen tutkimuksen
tekeminen néin suurelle ja maantieteellisesti laajalle levittyneelle joukolle ei kuitenkaan
ollut mahdollista ja pienemmélla otannalla taas ei olisi ollut mahdollista saavuttaa riitta-
vad maarad tuloksia. Kvalitatiivisen tutkimuksen sijaan syvéllista tietoa pyrittiin hank-

kimaan tutkimuslomakkeen avoimien kysymysten avulla.

4.3 Otantamenetelma

Otantamenetelmaksi valittiin systemaattinen otanta. Systemaattisessa otannassa perus-
joukko numeroidaan. Perusjoukon lukuméaaré jaetaan otoskoolla, jotta saadaan syste-
maattisen otannan poimintavali. Lis&ksi otannan aloituskohta arvotaan. (Valli 2001, 15-
16.)

Perusjoukon koko oli 652 henkil6a. Systemaattisella otannalla mukaan valittiin 20 %
perusjoukosta, eli joka viides henkild. Otoskoko oli nédin ollen 130 henkil6a. Naista

henkildista 50 tavoitettiin sahkdpostilla ja 80 paperisella lomakkeella.
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4.4 Lomakkeen laatiminen

Tiedonhankinnan ja sisdisen viestinnan nykytilaan perehtymisen aikana esiin nousseet
ajatukset ja kysymykset Kirjattiin ylos. Néiden avulla luotiin alustavat haastattelulo-
makkeen kysymykset. Kysymykset kaytiin 1api yhdessa Nanso Group Oy:n sisdisesté
viestinnasta vastaavan henkildstéhallinnon kanssa. Kysymyksida muotoiltiin ja lomaket-

ta muokattiin yhteistydssa, kunnes se saavutti lopullisen muotonsa.

Lomakkeesta tehtiin sekd sahkoinen ettd paperiversio. Sdhkodinen lomake tehtiin Loma-
ke- editori versio 2- nimisellda ohjelmalla ja paperilomakkeen tekemisessa kaytettiin
Excel- taulukkolaskentaohjelmaa. SiséllOllisesti lomakkeista tehtiin tdysin identtiset.
Liitteend paperilomake (Liite 1).
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5 Tulokset

Vastauksia saatiin yhteensa 90 vastausprosentin ollessa 69. Sdahkodisen lomakkeen ta-
voittavuus oli 70 % eli 35 henkil6d ja paperisen lomakkeen 69 % eli 55 henkildd. Vas-
taajista 56 oli tyontekijoita, 29 toimihenkilditd ja 5 myymalatyontekijoita. Tutkimuksel-

la ei tavoitettu yhtdkaan yrityksen myyntiedustajaa.

Jo vastausten suuren maéran perusteella voidaan paatelld siséisen viestinnan olevan ai-
he, joka kiinnostaa henkil6stod ja heréttdd ajatuksia. Korkean vastausprosentin lisaksi
myo6s lomakkeiden avoimiin kysymyksiin tuli suuri maaré vastauksia, mika osaltaan

kertoo henkil6ston kiinnostuksesta aihetta kohtaan.

5.1 Tiedonsaanti

Tiedonsaantia koskevissa kysymyksissa tutkittiin, mita kautta henkildstd saa eniten ko-
ko yritystd ja mitd kautta omaa ty6tdén koskevaa tietoa. Vastaukset pitivat yhté yrityk-

sen viestinnalle asettamien tavoitteiden kanssa.

Koko yritystd koskevaa tietoa vastaajat saivat eniten sahkopostista ja ilmoitustauluilta.
Tietoa saatiin myos esimiesten ja infotilaisuuksien kautta. Muina koko yritysta koske-
van tiedon vaylind vastaajat mainitsivat luottamusmiehen, tyokaverit, huhupuheet, pus-

karadion sekd oman aktiivisuuden tiedon hankinnassa kyseleméll& asioista.

Omaa tyota koskevaa tietoa vastaajat saivat eniten esimieheltddn. Myo6s sédhkopostin
osuus omaa tyotad koskevan tiedon vaylanad oli melko suuri, ja tata kritisoitiin osassa
vastauksia. Omaa tyoté koskevaa tietoa haluttiin saada nimenomaan kasvotusten. Muina
omaa tyota koskevan tiedon kanavina vastaajat mainitsivat tyokaverit, myynnin, tuotan-

toyksikot, tuotesuunnittelun seké sidosryhmét.
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5.2 Sisaisen viestinnan kanavat

Siséisen viestinndn kanavien osalta tutkittiin, kuinka aktiivisesti eri kanavat ovat kay-
tossd. Taman lisaksi kysyttiin kanavien tarkeydesta seka yksittdisia kanavia koskevista
ominaisuuksista. Lisaksi avoimella kysymykselld selvitettiin vastaajien yleistd mielipi-
dettd sisdisen viestinndn kanavista ja niiden kehittdmisesté.

Paivittain ja viikoittain kaytettyja siséisen viestinndn kanavia olivat s&éhkoposti, ilmoi-
tustaulut ja esimies. Infotilaisuuksien ja henkilostélehden kéytté on riippuvaista infoti-
laisuuksien jarjestamis- ja henkilostdlehden ilmestymistiheydestd. Suurin osa vastaajista
ilmoitti kayttavansa henkilostolehted ja infotilaisuuksia kuukausittain tai vuosittain.

Tata harvemmin néit4 kanavia kéytti alle 20 % vastaajista.

Viestinndn kanavista suhteellisesti tarkeimmaéksi koettiin esimies. 96 % vastaajista oli
sitd mieltd, ettd esimies on erittdin tarked tai tdrked viestinndn kanava. Suhteellisesti
vahiten tarkeaksi koettiin henkildstélehti, 63 % vastaajista piti henkilostdlehted erittéin

tarkeéna tai tarkeana.

Yksittaisia sisdisen viestinnan kanavia koskevia kysymyksié esitettiin, jotta niiden heik-
koudet ja vahvuudet saataisiin esiin. Liséksi haluttiin kartoittaa tulevan intranetin tun-

nettuutta henkiloston keskuudessa seké koulutustarvetta intranetin kayttoon.

Vastaajista 55 % kay saannollisesti kehityskeskustelun esimiehensd kanssa. Vuoden
2008 Motivaattori- kyselyn mukaan vastaava luku oli 57 %, eli suurta muutosta asiassa

ei ole tapahtunut.

Tavoite madaltaa kynnysté esimiehen ja alaisen valilla on onnistunut, silla 93 % vastaa-
jista koki esimiehen lahestymisen helpoksi. Tdma tukee myds vastaajien mielipidetta

siitd, ettd esimies on suhteellisesti tarkein sisdisen viestinnan kanava.

Vastaajista 86 % oli sitd mieltd, ettd tyOpaikalla toimii aktiivisesti puskaradio. Kuitenkin

vain 34 % vastaajista ilmoitti luottavansa puskaradion vélittdmiin viesteihin.

Intranet oli tuttu kasite noin puolelle vastaajista. Suunnitteilla olevasta intranetista taas
oli kuullut vain 26 % vastaajista. Intranetin véhaiseen tunnettuuteen verrattuna koulu-
tustarve koettiin suhteellisen pieneksi. Vastaajista yhteensd 67 % koki tarvitsevansa
koulutusta intranetin kayttoon. Tama saattaa olla osittain selitettavissa intranetin véahai-

selld tunnettuudella ja sillg, ettei intranetisté ole viel& tiedotettu henkilostdlle. On mah-
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dollista, ettd osa henkildstosté ajattelee, ettei tarvitse koulutusta, koska intranetia ei ole

tai sité ei aiota tai haluta kayttaa.

Vastaajilta kysyttiin, tietdvatkoé he, mita kautta hankkia lisatietoa koko yritysta tai omaa
tyoté koskevissa asioissa. Vayldn omaa ty6té koskevan lisatiedon hankkimiseen tiesi 89
% vastaajista. Sen sijaan koko yritysta koskevaa tietoa olisi osannut hankkia lisad vain

58 % vastaajista.

Avoimissa vastauksissa nousivat esiin sahkoiset viestinnan kanavat, ilmoitustaulut seka
puskaradio. Vastaajat kokivat sahkopostin hyvaksi viestinnan vélineeksi, mutta toivoi-
vat kuitenkin suuremmista asioista viestittavan kasvotusten. Lisaksi useat vastaajat mai-

nitsivat intranetin puuttumisen miinuksena.

IImoitustaulut jakoivat vastaajien mielipiteet. Osa vastaajista oli sitd mieltd, etta ilmoi-
tustauluja tulee luettua harvoin ja uudet viestit hukkuvat vanhojen sekaan. Toisaalta
mya0s ilmoitustaulujen nopeaa paivittdmista ja omaa ilmoitustaulua uusille ilmoituksille
kiiteltiin. Kyse saattaa olla yksikkdkohtaisista eroista, silla ilmoitustaulun toimivuus on

pitkalti kiinni siitd, kuinka aktiivisesti ilmoitustaulua hoidetaan ja paivitetaan.

Seka koko yritysté koskevia ettd osastokohtaisia infotilaisuuksia kaivattiin lisaa. Lisaksi
suurimmat ja péivittdiseen tyohon vaikuttavat asiat haluttiin saada tietoon infotilaisuuk-

sien kautta sahkopostin ja ilmoitustaulun sijaan.

5.3 Sisdisen viestinndn maara ja laatu

Vastaajilta kysyttiin siséisen viestinndn maaraan ja laatuun liittyvia kysymyksid. Lis&ksi
avoimella kysymyksell& selvitettiin vastaajien mielipidetta sisdisen viestinnan sisallosta,

madrésta ja laadusta.

Vastaajien mukaan sisdisen viestinndn maarassa ja laadussa on melko paljon parantami-
sen varaa. Viestinndn avoimuus ja nopeus koettiin melko vahaisiksi. Vain 40 % vastaa-
jista piti viestintaa riittavan avoimena ja 46 % riittdvan nopeana. Vastaajista 42 % koki

saavansa tiedon oikeaan aikaan.
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Saatu tieto kuitenkin koettiin tarpeelliseksi. Vastaajista 77 % koki saavansa tarpeellista
tietoa. Kysyttdessd, miké vastaajien mielestd on tarpeetonta tietoa, oli yleisin vastaus,
etta tarpeetonta tietoa ei ole.

Tiedon madrén koki riittavaksi 64 % vastaajista. Omaa tyota koskevaa tietoa sai riitta-

vasti 80 % vastaajista, mutta koko yritysta koskevaa tietoa vain 50 % vastaajista.

Avoimissa vastauksissa toistuivat edelld mainitut avoimuus ja nopeus. Koko yritysta
koskevista asioista tiedotettiin vastaajien mielesta liian vahan. Lisaksi vastaajat kokivat,
etta tietoa saa parhaiten olemalla itse aktiivinen. Avointa keskustelua ja vaikutusmah-
dollisuuksia kaivattiin sekd koko yritystd ettd omaa ty6td koskevissa asioissa. Myds
viestien kohdentamisessa oikeille henkilGille oli vastaajien mielestd ongelmia.

5.4 Sisainen viestinta yleisesti

Tutkimuslomakkeessa kysyttiin my0ds vastaajien mielipidetta siséisen viestinnan merki-
tyksesta yritykselle. Vastaajista keskimaarin 93 % piti kaikkia kymmenté kysyttyd omi-
naisuutta tarkednd toimivan sisdisen viestinnan kannalta. Véhiten téarkeiksi koettiin il-
moitustaulut ja tiedotustilaisuudet, mutta nadissakin alle 10 % vastaajista koki tarkeyden

vahaiseksi. Tarkein siséisen viestinnan ominaisuus oli vastaajien mielesté luotettavuus.

Avoimissa vastauksissa toistui sisdisen viestinndn merkitys yrityksen toiminnan onnis-
tumisen, yhteishengen kasvattamisen, yrityskuvan parantamisen, tyomotivaation lisaa-
misen sek& avoimuuden luoman luottamuksen muodossa. Lisaksi mainittiin, etta vies-
tinnén tulisi tavoittaa kaikki samassa muodossa, jotta kuppikunnat ja puskaradio jéisivat

pois.

5.5 Henkil6storyhmien véliset erot

Eri henkilostoryhmien valilla oli havaittavissa eroja sisaisen viestinnadn kokemisen suh-
teen. Suurimmat erot I0ytyivat odotetusti viestinnén kanavista ja niiden tarkeydesta, kun

taas viestinndn maarén ja laadun osalta koko henkilésté oli samoilla linjoilla.
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Toimihenkilot

Toimihenkil6illa on tydssadn kaytossa tietokone ja henkilékohtainen séhkdposti. Tamén
vuoksi he kokivat sahkopostin tarkeimpand sisédisen viestinnan kanavana puhuttaessa
koko yritystd koskevasta viestinndstd. Omaa tyotd koskevassa viestinndssd sahkoposti
oli toisella sijalla heti esimiehen jélkeen.

Séhkdopostin liséksi myds muut sahkdisen viestinndn véalineet koettiin toimihenkildiden
keskuudessa térkeiksi. Intranet oli k&sitteend tutumpi toimihenkil6ille kuin tyontekijoil-
le. Toimihenkil6t korostivat intranetin merkitystd myos avoimissa vastauksissa ja koki-

vat sen puuttumisen suurena aukkona yrityksen siséisessa viestinnassa.

Huolimatta séhkdisten viestinnan vélineiden arvostuksesta, pitivat toimihenkil6t tarkei-
nd myos muita viestinnan kanavia. Esimiehen rooli omaa ty6ta koskevissa asioissa koet-
tiin tarkedksi. Myos infotilaisuuksia arvostettiin ja niitd toivottiin k&ytettdvan suurissa ja
merkityksellisissa asioissa. Toimihenkildiden mielestd séhkdiset viestinndn kanavat
ovat hyviad nopean tiedon valityksessd, mutta ne eivét voi taysin korvata henkilokohtais-

ta kanssakéymisté.

Toimihenkil6ista 77 % ilmoitti kdyvansé sadnnollisesti kehityskeskustelun esimiehensa
kanssa, kun koko yrityksessa vastaava luku oli 55 %.

Tyodntekijat
Tyontekijoilla ei ole kéytdssaédn tietokoneita ja séhkodpostia, joten sahkoisten viestinnén
valineiden merkitys on heidan mielestddn melko vahdinen. Koko yritysta koskevissa

asioissa tarkein viestinndn kanava oli ilmoitustaulu ja omaa tyotad koskevissa asioissa

esimies. Vain 40 % tyontekijoisté tiesi, mik& intranet on.

Myymalatyontekijat

Tutkimukseen vastasi viisi myymalatyontekijad. Heidan vastauksensa eivat olleet yhte-
nevid, vaan sisainen viestinta koettiin hyvin eri tavalla. Erot voivat olla myymal&kohtai-

sia, mutta varmuutta t&sté ei ole, silla tutkimuksessa ei selvitetty henkilon toimipaikkaa.

Siséiseen viestintddn tyytyvaisin myymalatyontekija korosti vastauksissaan esimiehen
asemaa tiedon vélittdjand. Han koki saavansa juuri omaa myyméaléda koskevaa tietoa

oikea- aikaisesti.
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Muiden myymalatekijoiden vastausten mukaan taas siséisessa viestinnassa ja esimiesten
ammattitaidoissa on kehittdmisen varaa. Ongelmat liittyivat padasiassa tiedonkulkuun.
Vastaajat kokivat, ettd kaikki eivat saa samaa tietoa. Syiksi t&han mainittiin vaihtelevat

tybajat ja myymalapaallikon séhkoposti.

Esimerkiksi aamulla myymél&an saapuneet tiedot eivat vastaajien mukaan tavoita ilta-
paivalla toihin tulevia. Sama tilanne toistuu vapaapaivina. Mikéli vapaapdivén aikana on

tullut uutta tietoa, ei se aina saavuta tyohon palaavaa henkil6a.

Sahkdpostin hankkiminen myymaéldihin on ollut hyva asia, mutta séhkdpostiviestit eivét
aina tavoita kaikkia. Mikali sahkoposti on vain myymalapaallikon kaytossa, on henkilo-
kunnan tiedonsaanti hanen vastuullaan. Esimerkiksi myymaélé&paallikon vapaapéivina ei

séhkdpostin tarkistamiseen ole mahdollisuutta ja tarkeat tiedot saattavat jaada saamatta.

Intranet oli myymalatyontekijoille melko vieras kasite ja he kokivat tarvitsevansa kou-
lutusta sen kayttoon. Intranetin kayttokoulutuksen jarjestaminen myymalatyontekijoille

tulee olemaan suuri haaste, silla he toimivat eri puolella Suomea.

5.6 Nanso Group Oy:n sisainen viestintd kokonaisuutena

Lomakkeen lopussa vastaajille annettiin mahdollisuus antaa sanallista palautetta koski-
en Nanso Group Oy:n sisdista viestintaa ja sen kehittdmistd. Suuri osa annetusta palaut-
teesta koski samoja asioita kuin eri kysymysryhmiin liitetyt avoimet vastaukset. Siséi-
sen viestinnan avoimuus, tiedon valittdminen kaikille samansiséltoisend sek& viestinta-
vastuun jakaminen olivat yleisimmat esiin nousseet asiat. Osa vastauksista koski melko
yksityiskohtaisesti tiettyd yksikkoa tai tyotehtavaa ja osa taas yleisesmmalla tasolla koko

yritystéa.

Avoimuus

Kuten jo aiemmin on mainittu, vastaajat kaipaavat viestintadn lisd4 avoimuutta erityi-
sesti koko yritystd koskevissa asioissa. Vastaajien mielestd avoimuuden puute aiheuttaa
huhupuheita ja lisad puskaradion toimintaa. Avoimuutta lisadmaélla vastaajat uskoivat

henkiloston luottamuksen ja tydmotivaation lisdéntyvan.
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Avoimuuden merkitys mainittiin niin hyvassa kuin pahassa. Vastaajien mielestd myds
negatiiviset asiat tulisi tuoda mahdollisimman nopeasti ja avoimesti henkiléston tietoon.
Vastauksissa mainittiin, ettd toisinaan tieto on luettavissa lehdistd ennen kuin se tavoit-

taa asianosaiset.

Avoimuuden puuttuessa vastaajat kokivat tiedon hankinnan olevan liiaksi omalla vas-
tuullaan. Kyseleminen koettiin useissa vastauksissa parhaaksi tiedonhankinnan keinok-

si, mutta tallakaan tavalla ei aina saavutettu vastauksia.

Viestintéavastuun jakaminen ja tiedon samansisaltoisyys

My0s se, etté tieto tavoittaa kaikki henkilot samansisaltoisend koettiin tarkeédnd. Osa
vastaajista oli sitd mieltd, ettd tieto ei aina tavoita kaikkia henkil6ita. Liséksi koettiin,
etta tieto jaa usein esimiestasolle, mutta ei liiku sieltd eteenpdin. Esimiesten kautta
eteenpdin liikkuvan tiedon taas koettiin muuttuvan matkan varrella esimiehen omien

ajatusten mukaan.

Osasyyné tédhan koettiin, ettei viestintdvastuuta ole jaettu riittdvan selkeésti. Kun vas-
tuunjako on epaselvé, saattavat viestit jadda lopulta kokonaan jakamatta. Syiksi tdhén
ongelmaan vastaajat mainitsivat esimiesten suuren maaran ja paallekkéisyydet tyotehta-

Vissa.

Vastaajien mielesta tiedon vélittdminen samansiséltdisend kaikille vahentaa kuppikuntia

ja eriarvoisuutta tyopaikalla.

Muut mielipiteet

Edelleen vastaajat toivoivat lisdd infotilaisuuksia seka koko yrityksen etté eri osastojen

osalta. Infotilaisuuksien etuna pidettiin mahdollisuutta kysya ja keskustella asioista.

Uusien tyontekijoiden esittely koettiin useissa vastauksissa hyvaksi asiaksi, silla on tar-
peen tietdd, kenen kanssa tyoskentelee ja kuka mitékin tehtdvad hoitaa. Myos yrityksen
henkilostokansion merkitysta korostettiin ja toivottiin sitd jatkossakin pidettdvan ajan

tasalla.

Néiden asioiden lisaksi vastaajien palautteesta nousi esiin joitain yksittéisid ehdotuksia

ja ajatuksia viestinnan kehittdmiseksi.
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Henkilostolehted ehdotettiin laajemmaksi henkildsto- ja asiakaslehdeksi. Téssa ehdo-
tuksessa yhdistyvét sekd ulkoinen ettd sisainen viestintd. Ajatus on hyvg, silla tunnet-
tuuden lisadminen asiakkaiden ja muiden sidosryhmien keskuudessa ei ole milloinkaan
huono asia. Tama toisi yritysté ja sen arkea esiin eri tavalla kuin perinteinen tiedottami-

nen ja markkinointi.

Lehden muuttaminen myds asiakkaita palvelevaksi vaatisi kuitenkin paljon resursseja ja
huomioon otettavia asioita on lukuisia. Nykyiselldaan henkilostolehti ei palvelisi asiak-
kaita, vaan sen siséltoa tulisi muokata. Henkilostolehdessa on mahdollista ké&sitell& asi-
oita, joita ei ole tarpeen saattaa suuremman yleison tietoon, ja lehte& laajentamalla tdma
mahdollisuus poistuisi. My6s lehden jakelu toisi omat haasteensa. Helpointa olisi leh-
den jakelu yrityksen myymaldissa, mutta myds asiakastietojen hankinta ja sitd kautta

postituslistan luominen olisi varteenotettava vaihtoehto.

Siséisen viestinndn vélineend henkildstolehti lisdd yhteenkuuluvuuden tunnetta. Laajen-
tamalla lehden lukijakuntaa saatettaisiin menettdd suuri henkilGstod sitouttava hyoty,

silla henkilOsto ei enda valttamatta kokisi lehted omakseen.

Osastojen valistd yhteistyota toivottiin kehitettdvan. Esimerkkind mainittiin osastojen
sisdiset palaverit, jotka vaikuttavat myds muiden osastojen tyéhon. Tallaisissa palave-
reissa tehdyistd paatoksista toivottiin raportoitavan myds muille osastoille. Esimerkkiné

mainittiin mallisto- ja tuotemuutokset.

Yritykseen toivottiin myos palautejarjestelmad, johon annettu palaute voitaisiin kirjata.
Liséksi toivottiin jarjestettdvan esimerkiksi valvontapalavereja, joissa selvitettdisiin,

mité palautteessa mainituille asioille on tehty.

Erillistd mainintaa siitd, minkdalaiseen tilanteeseen tai tyohon liittyen jarjestelma tulisi
kehittdd, ei kuitenkaan ollut. Arvoitukseksi siis jad, onko kyse koko yrityksen toimin-
taan ja sen kehittamiseen liittyvasta palautteesta ja sen hyddyntdmisesta vai yksittaisia

tyosuorituksia koskevista asioista.
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6 Kehitysehdotukset

Vastausten perusteella oli mahdollista 16ytaa useita sisaisen viestinnan kehityskohteita.
Osa kehityskohteista on puhtaasti viestinnallisi, kun taas toiset vaativat muutosta koko

viestintdympariston ja yrityskulttuurin tasolla.

Tutkimustulosten lisdksi kehitysehdotusten laadinnassa on kéytetty hyvéksi sisaiseen
viestintd&n perehtymisté yleisesti sek& Nanso Group Oy:n osalta ja kokemuksia vastaa-

vanlaisista tilanteista ja viestinnén kanavista.

6.1 Avoimuuden lisaéaminen

Voimakkaimmin tutkimuksessa nousi esiin tarve sisaisen viestinndn avoimuuden lisaa-
miseen. Avoimuuden lisddmiseksi ei kuitenkaan ole mahdollista esittdd konkreettista ja
yksiselitteista kehittdmisehdotusta. Kysymys on pitkdjanteisestd koko yrityskulttuuria
koskevasta muutoksesta. Avoimuutta ei voi lisatd kerralla halutulle tasolle, vaan kysy-

mys on pienistd muutoksista paivittaisessa toiminnassa.

Sisallollisesti viestinndn avoimuutta on mahdollista lisatd tiedottamalla henkilstolle
kaikista koko yritystd koskevista asioista. Vaikka koko yritystd koskevat muutokset
eivat aina kosketa yksittéistd tyontekijad, on niistd kuitenkin tarpeen tiedottaa. Tata
kautta véltetaan tilanne, ettd muutoksista luetaan lehdistd, mika aiheuttaa luottamuspu-

laa henkildston keskuudessa.

Avoimuuden tarkeys korostuu késiteltdessd negatiivisia asioita. Vaikka ndista asioista
tiedottaminen ja keskusteleminen on usein vaikeaa, on se silti ehdottoman tarkeda
avoimuuden ja luottamuksen kannalta. Epétietoisuus on aina huonoakin uutista pahempi
vaihtoehto. Liséksi tiedon tyhjio tayttyy lahes poikkeuksetta huhupuheilla, mika vaike-

uttaa asioiden esiin tuomista my6hemmassa vaiheessa.

Viestinnén sisallén lisdksi avoimuutta on mahdollista lisata viestinnan nopeuden ja oi-
kea- aikaisuuden avulla. Ensisijaisen tarkedéd on, ettd omalle henkildstélle tiedotetaan

asioista aina ensimmaisend ennen muita tahoja.
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Avoimuuden lisddminen pelkastaan sisdiseen viestintddn ei riitd, vaan koko yrityskult-
tuurista tulisi luoda avoin ja rehellinen. Keinoja td4han on useita. Johdon jalkautuminen
henkildston pariin tuo heidat esiin, madaltaa hierarkkista kynnysta ja on osoitus kiinnos-
tuksesta alaisia ja heidan ty6tdan kohtaan. Henkildston pariin jalkautumalla myos johto
saa paremman kasityksen yrityksen péivittdisista rutiineista ja paasee kokemaan ja na-

kemaan asioita itse.

Kannustamalla henkilostod keskustelemaan asioista ja tuomaan omia ajatuksiaan esiin
on my6s mahdollista luoda avoimuutta. Avoin keskustelu, johon kaikilla on mahdolli-
suus osallistua, on hyva keino niin koko tydyhteisdé kuin jotain sen osaa koskevien asi-
oiden kasittelyssa. Taté kautta myos johto saa tietoonsa alaistensa ajatukset ja senhetki-
set keskustelunaiheet, joiden perusteella erilaisiin ongelmakohtiin on mahdollista puut-

tua ja toimintaa kehittaa.

6.2 Viestintavastuun jakaminen

Vastaajien mielesta viestintdvastuuta ei ole jaettu riittdvan selkedsti. Tdma aiheuttaa
ongelmia tiedonkulkuun, eikd viestinta aina tavoita kohdettaan. Toisinaan taas sama
tieto saadaan usealta eri taholta, mika aiheuttaa turhautumista ja toisaalta myos kuluttaa

turhia resursseja.

Keinoja viestintdvastuun jakamiseen on useita. Hyvé lahtokohta on henkildiden, erityi-
sesti esimiesasemassa olevien, tyonkuvan tarkistaminen. Tata kautta voidaan poistaa
mahdolliset paallekkaisyydet tyttehtavissd ja paastd tilanteeseen, jossa jokaisella alai-
sella on vain yksi esimies. Jaettaessa viestintavastuu ndiden esimiesten kesken ei paal-
lekkaisyyksia padse syntyméaan. Tarkedd on kuitenkin huomioida, ettd viestintavastuun
jakamisella ei lisata henkilGiden tyotaakkaa niin, ettd se vie resursseja heidan varsinai-

silta tehtaviltaan.

Tarkedd on myds miettid, mitkd ovat niita asioita, joista viestitddn ylemmaéan johdon
kautta ja mista taas vastuuta siirretddn alemmas. Suurissa koko yritystd koskevissa asi-
oissa ylemman johdon kautta tuleva viestinta on varmasti tarpeen. Pienemmét, erityises-
ti henkil6kohtaisemmat juuri tiettyd yksikkoa tai tyotehtdvad koskevat asiat, taas voi

henkildston mielestd olla helpompi kuulla oman esimiehen kautta. Suhde omaan esi-
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mieheen on henkilékohtaisempi ja myds uskallus ja mahdollisuus avoimeen keskuste-

luun ovat tata kautta paremmat.

Viestintdvastuun jakamisen edellytyksend on kuitenkin vastuuhenkildéiden motivoimi-
nen ja kouluttaminen tehtdvaan. Jotta viestintdvastuu voidaan jakaa onnistuneesti, tulee
henkildiden tuntea omat tehtédvéansa ja velvollisuutensa. Liséksi viestinnalla tulee olla
yksi vastuuhenkil®, jonka alaisina kaikki vélikadet toimivat ja jolle he vastaavat teke-

misistaan.

6.3 Viestien samansisaltoisyys

Vastaajien mielesta viestit tavoittavat kohderyhménsa eri muodossa. Tdma taas aiheut-
taa kuppikuntia ja eriarvoisuutta henkildston keskuudessa. Esiin nousivat viestien erot
toimihenkil6iden ja tyontekijoiden valilla sek& tiedon muuttuminen esimiestasolla en-

nen kuin se saavuttaa lopullisen kohderyhménsa.

Toimihenkil6t ja tyontekijat poikkeavat toisistaan niin viestinndn kanavien tavoittavuu-
den kuin tyotehtaviensakin osalta. On asioita, joiden ei ole tarpeen tulla kuin toisen
henkildstéryhman tietoon. Koko yritysta koskevissa asioissa naita kahta henkilostoryh-

maa tulisi kuitenkin kohdella tasa- arvoisesti.

Kéytannossa tama tarkoittaa samojen viestien toimittamista molemmille henkildstéryh-
mille. Nopeaan viestintdén kaytettyjen séhkodpostijakelun ja ilmoitustaulujakelun viestit
ovat sisallollisesti samanlaisia. Esimiesten kautta kulkevien viestien osalta esimiehille
tulisi painottaa, ettd viestien tulee saavuttaa koko henkildstdé samassa muodossa. Vaikka
esimies itse saattaa kokea valitettdvakseen saamansa tiedon tarpeettomaksi tai virheelli-

seksi, ei asia ole hénen paatettavissaan.
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6.4 Sisaisen viestinnan kohdentaminen

Vastaajat kokivat pddasiassa saavansa tarpeellista tietoa. Sisdisen viestinndn kohdenta-
minen oikeille henkilGille on kuitenkin suuri haaste. Yleisesti ottaen on aina parempi
vaihtoehto jakaa tietoa kuin olla jakamatta. Tieto, joka ei kosketa vastaanottajaansa,

aiheuttaa kuitenkin turhautumista ja vie huomion pois tarkedammisté asioista.

Viestinndn kohdentamisen ongelma tulee esiin erityisesti sahkopostijakelussa. Vaikka
séhkdpostiin on mahdollista luoda postituslistoja, toimii sama lista harvemmin useam-
massa tapauksessa. Vastaanottajien valikoiminen erikseen jokaisen viestin kohdalla taas

vaatii paljon tyotéa.

Tuleva intranet on hyva keino vahent&4 turhan tiedon jakamista, sill sieltd henkiloston
on mahdollista etsié kasiinsa juuri ne tiedot, mitk& han kokee tarpeelliseksi. Tasta huo-
limatta tietoja olisi hyva jaotella my6s intranetissé, jotta tiedonhaku ei hankaloidu. Esi-
merkiksi omat palstat eri yksikdille helpottavat tarpeellisen tiedon I6ytymista. Intranetin
eduksi voidaan katsoa myds se, etta tiedon tarkasta jaottelusta huolimatta jokaisen ha-

lukkaan on mahdollista paésté kaikkiin tietoihin kasiksi.

6.5 Sisaisen viestinnan kanavat

Tutkimuslomakkeessa ei ollut erillisid kysymyksia koskien jokaista kdytossa olevaa
sisdisen viestinnan kanavaa. Kysymyksiin valittiin mukaan tarkeimmiksi koetut viestin-

nan kanavat, joita haluttiin kehittaa.

Kehitysehdotuksissa on kuitenkin otettu huomioon myds kysymysten ulkopuolelle jéte-
tyt siséisen viestinnan kanavat, perehdyttdminen seka luottamushenkil6t. Kehitysehdo-
tukset ndihin kanaviin liittyen on l6ydetty péadasiassa sisdisen viestinndn nykytilaan ja
yleisen viestintaan liittyvan tiedon perusteella. Liséksi vastaajat olivat ottaneet avoimis-
sa vastauksissa kantaa myos naihin kysymysten ulkopuolelle jaaneisiin siséisen viestin-

nan kanaviin.
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6.5.1 Esimiehet

Lahes kaikki yrityksen esimiehet ovat kéyneet lapi esimiesvalmennuksen, miké on osal-
taan antanut esimiehille myds viestinnéllisia valmiuksia. Vastaajat kokivat esimiehen
tarkeimmaksi viestinndn kanavaksi ja kynnys esimiehen l&hestymiseksi oli matala.
Avoimissa vastauksissa osittain kiiteltiin esimiesten roolia, mutta osittain my0ds koettiin
esimiesten pimittavan tietoa itselld&n ja kertovan vain niisté asioista, joista tiedottami-

sen he itse kokevat tarkeiksi.

Tassa ongelmassa yhdistyvat edelld mainitut avoimuus, viestintdvastuun jakaminen ja
tiedon samansiséltoisyys kaikille. Esimiesten viestinnallinen kouluttaminen on paras
keino heidan kauttaan kulkevan viestinnan kehittdamiseksi. Tamén liséksi yritykseen on
hyva luoda yhtenevét esimiesviestinndn pelisaannot, joihin kaikkien esimiesten tulee
sitoutua. Pelisaantdjen toimivuutta on mahdollista seurata esimerkiksi henkilostolta ky-

seleméll tai pistokokeita tekemall.

6.5.2 limoitustaulut

Vastaajien mielipiteet ilmoitustaulujen merkityksesta ja toimivuudesta sisdisen viestin-
nan valineend poikkesivat toisistaan suuresti. Osa vastaajista oli tyytyvaisia ilmoitustau-
luihin, mutta toiset taas kokivat tarkeiden asioiden hukkuvan suuren tietomaaran sekaan

ja kaipasivat nopeampaa péivitysté.

Jotta ilmoitustaulu tayttéisi sille asetetut tavoitteet nopean tiedon valittdmisen valineend,
on ensisijaisen tarkedd huolehtia ilmoitustaulujen luettavuudesta. Kdytdnnossa tdma
tarkoittaa sisallon péaivittamisen liséksi ilmoitustaulujen yleistd siisteyttd sekd niiden

sijainnin tarkkaa maarittamista.

IlImoitustaulujen sijainti kannattaa tarkistaa. Niiden tulisi olla nékyvilla paikoilla, joissa
henkildstd kay paivittdin. Jokaisesta yksikosta tulisi maarittda vastuuhenkild, joka huo-
lehtii ilmoitustaulujen paivityksestd ja yleisesta siisteydestd. Vanhat ilmoitukset tulisi
keratd pois, jotta uudet eivat huku niiden sekaan. Kannattaa harkita tarkkaan, kauanko
mitékin ilmoitusta on tarpeen pitaa esilld. Myds ilmoitustaulujen koko kannattaa tarkis-

taa, koska silla on suuri vaikutus ilmoitustaulun luettavuuteen. Liian pieni ilmoitustaulu
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tayttyy nopeasti ja paallekkéin aseteltuja tai ilmoitustaulun reunojen yli roikkuvia ilmoi-

tuksia on hankala lukea.

Avoimissa vastauksissa Kiiteltiin myds erillistd uusille ilmoituksille tarkoitettua ilmoi-
tustaulua. Tallainen ilmoitustaulu olisi hyva ottaa k&yttoon jokaisessa yksikossa. Tama
on hyva keino tuoda uudet ilmoitukset paremmin esiin ja osaltaan varmistaa, etta ne
tulevat luetuiksi. Myds tallaisen ilmoitustaulun kdyttaminen tarvitsee aktiivista péivitys-

ta toimiakseen halutulla tavalla.

6.5.3 Sahkdoposti

Sahkoposti koettiin toimivaksi siséisen viestinnan kanavaksi, mutta ongelmiksi mainit-
tiin viestien suuri mééra ja niiden kohdentaminen oikeille henkildille. Koko yritysta
koskevat tiedotteet on hyva lahettda samansiséltoisind kaikille sahkdpostin valityksella.
Muilta osin tulee tarkkaan miettid, ketd kaikkia juuri kyseessé oleva tieto koskettaa.
Tarkedt viestit hukkuvat helposti liian suuren viestitulvan sekaan.

Erilaisten postituslistojen kayttdminen s&hkopostiviestinndssa on hyva keino. Tamé
koskee erityisesti koko yksikkoé tai osastoa koskevaa viestintdd. Muilta osin on kuiten-

kin vaikeaa luoda jokaiseen tilanteeseen soveltuvia postituslistoja.

Liséksi kannattaa miettid, mitk& asiat on mahdollista vied& eteenpdin esimerkiksi kasvo-
tusten. Vain muutamia henkil6itd koskevat asiat on hyva viestid henkilokohtaisesti, jol-
loin asioista on mahdollista keskustella samalla ja saada asiat ndin kerralla selvitetyiksi.
Séhkoposti on helppo tapa kommunikoida, mutta keskustelu sahkopostin valityksella

viereisessa huoneessa olevan kollegan kanssa ei ole tehokas tapa hoitaa viestintaa.

6.5.4 Henkildstolehti

Useissa yrityksissa henkil6stolehti on siirretty séhkdiseen muotoon intranetin kayttoon-
oton myo6ta. Séhkoisen lehden tekeminen on kustannustehokkaampaa, mutta tarvitsee

erilaista osaamista kuin painetun lehden tekeminen.
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Toisaalta taas sdhkdiseen viestintadn siirtyminen voi olla henkilostolle suuri askel, jol-
loin perinteisen painetun henkiléstélehden toimittaminen voi olla hyva asia. Talléin on
edes yksi ennallaan pysyva asia. Lisaksi paperisen lehden lukeminen esimerkiksi kahvi-
tauon aikana on aivan erilainen kokemus kuin lehden lukeminen intranetissd. On myds
mahdollista, ettd henkildsto ei halua etsia intranetista kuin valttamattoman tiedon ja tal-

I6in lehti j&& kokonaan lukematta.

6.5.5 Infotilaisuudet

Vastaajat kaipasivat enemman infotilaisuuksia koskien sek& koko yritysta ettd omaa
yksikkoaan, osastoaan tai tyotddn. Nelja kertaa vuodessa jarjestetyt toimitusjohtajan
infotilaisuudet ovat hyva keino pitdd henkilostd ajan tasalla koko yritystd koskevissa
asioissa. Suurien muutoksien osuessa kohdalle olisi myds hyvé pitédéd koko yritysta kos-

kevia infotilaisuuksia. Tdma on osaltaan myds osoitus avoimuudesta.

Yksikko tai osastokohtaisten infotilaisuuksien tarve kannattaa miettia tarkasti. Joillain
osastoilla voisi olla hyva pitdé yhteinen infotilaisuus esimerkiksi joka maanantai. Tassa
tilaisuudessa olisi mahdollista kdyda lapi tulevan viikon tarkeimmat tehtavat. Tarve
tallaisten tilaisuuksien jarjestamiseen on kuitenkin melko yksilollinen. Toiset kokevat
sen hyvaksi asiaksi ja toiset taas ajanhaaskaukseksi.

Infotilaisuuksien etuna on avoimen keskustelun mahdollisuus seka se, etté kaikki saavat
saman tiedon samanaikaisesti samassa muodossa. Niiden jérjestaminen vaatii kuitenkin
hyvan pohjatyon. Valmistelemattomia infotilaisuuksia ei kannata pitaa, sill& niista saatu
hyoty on véahdinen. Kunnolla jarjestetty infotilaisuus vaatii asiasiséltdjen suunnittelun
etukateen, kaikkien henkildiden saamisen paikalle sek& rauhallisen ja riittdvan tilavan
paikan, josta l6ytyy tarvittavat vélineet tilaisuuden jarjestamiseen. Infotilaisuuden jar-
jestamiseen vaadittavaa tyota kannattaa aina verrata siitd saatavaan hyotyyn ennen tilai-

suuden jarjestamista.

Lisédksi on huomioitava mahdolliset poissaolijat, jotta sama tieto saadaan valitettya
myos heille. Se, ettd tydkaverit kertovat tilaisuuden sisallosta ei riitd. Talléin myos si-
sélto on yleensa muokkautunut kertojan henkilokohtaisten nakemysten mukaan. Poissa-
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olijoita varten on hyva laatia virallinen tiedote tai muistio kasitellyista asioista ja antaa

mahdollisuus my0s aiheesta keskustelemiseen tai kyselemiseen.

6.5.6 Puskaradio

Vastaajat kokivat puskaradion toimivan aktiivisesti. Sen valittdmiin viesteihin ei kui-
tenkaan luotettu kovin suuressa maarin. Puskaradion toimintaa on lahes mahdoton Kit-
keé& pois kokonaan eika tdmaé ole edes tarkoituksenmukaista. Sen toimintaa on kuitenkin
mahdollista hillita ja tatd kautta katkaista turhilta huhuilta siivet.

Oikean tiedon avoin, nopea ja oikea- aikainen valittdminen on paras keino huhujen valt-
tdmiseksi. Yleensa juuri tiedon puute aiheuttaa huhupuheita, joten tayttaméalla henkilds-
ton tiedontarpeen voidaan puskaradion toimintaa hillitd. Vaikka keskustelua syntyykin,

voidaan sen sisélt0 saada avoimen viestinnan avulla muutettua paikkansa pitavaksi.

Puskaradion toiminnan hillitseminen avoimella ja nopealla viestinnalla on helpompaa
kuin véérien viestien korjaaminen. Kun huhupuheet ovat liikkuneet tarpeeksi pitkdan ja
saaneet riittdvan suuret mittasuhteet, on niit4 vaikea ldhted nujertamaan. Mitd pidem-
paan huhut liikkuvat, sitd vaikeampi niitd on oikaista. Jossain vaiheessa tullaan tilantee-
seen, jossa oikaisuyritykset koetaan selittelyksi ja salailuksi ennemmin kuin osoituksek-

si avoimuudesta.

6.5.7 Perehdyttdminen

Tutkimuslomakkeessa ei ollut yhtdan suoraan perehdyttdmiseen liittyvéd kysymysta.
Muutamissa avoimissa vastauksissa asiaa kuitenkin sivuttiin, ja ndiden vastausten seké
sisdisen viestinnan nykytilaan perehtymisen avulla on mahdollista nostaa esiin joitain

kehittamisehdotuksia.

Hyvéa perehdyttdamisen nykytilassa on se, ettd uusi tyontekija tutustutetaan oman tyo-
tehtdvan lisdksi myos yritykseen. My0s jokaisesta toimipisteestd 10ytyvé tyonopastaja,

perehdyttamisen vastuuhenkild, on hyvé asia.
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Suuri puute on kuitenkin se, ettda perehdyttdmisen onnistumista ei seurata. Toki uusi
tyontekija varmasti kyselee epdaselvista asioista erityisesti omaa tehtavéansa koskien.
Perehdyttdmisen onnistumista olisi kuitenkin hyva seurata suunnitelmallisesti. Hyva
keino olisi esimerkiksi jarjestada tyonopastajan kanssa keskustelu, jossa voitaisiin selvit-
taa, miten henkil6 on sopeutunut tydpaikalle ja tydtehtdviinsa sekd mitd hén vield halu-
aisi tietdd ja oppia. Tdma kehityskeskusteluunkin verrattava tilaisuus ei auttaisi ainoas-
taan uutta tyontekijad, vaan myos yrityksen olisi mahdollista hyotyé siitd. Useimmiten
uusilta henkil6iltd nousee esiin hyvié ajatuksia ja kehitysehdotuksia, joille pitké&aikaiset

tyontekijat ovat sokeita.

Esimiesten saatavilla olevan perehdyttdmissuunnitelman ja muistilistan avulla on hyvéa
varmistaa, ettd kaikki uuteen tyontekijaan liittyvat asiat tulevat hoidetuksi. On kuitenkin
hyva huomioida, ettd kaikkia asioita ei ole tarpeen ké&yda lapi ensimmaéisend tyopaivana.
Asiat on hyvé asettaa tarkeysjarjestykseen, paivittaiset ja omaan tyohon liittyvét asiat on
hyva kéyda lapi heti, mutta koko yritysta tai yksikkoa koskevat asiat vasta myéhemmin.

Talloin tietotulva heti alussa ei ole liian suuri ja asiat jaavat paremmin mieleen.

Tutkimuslomakkeen avoimissa vastauksissa mainittiin useaan otteeseen uusien tydnte-
kijoiden esittely. Kaikki asian maininneet kokivat uusien tydntekijoiden esittelyn hyva-

né asiana, mutta toiset olivat myos sitd mieltd, etté esittely ei aina toimi niin kuin pitaisi.

Uuteen tyopaikkaan tullessaan kohtaa uusi tyOntekija suuren madran uusia ihmisia. Ni-
mien ja tyOtehtévien opetteleminen vie aikaa. On kuitenkin hyvéd muistaa, etta henkilon
esitteleminen vain lahimmille tyokavereille, viereisilla paikoilla tydskenteleville tai niil-
le, jotka juuri silla hetkelld ovat paikalla, ei riitd. On otettava huomioon eri osastot, jot-
ka tekevét yhteistyotd keskendan. Selvittdmalld tarkasti eri osastojen valiset yhteydet, ei
paédse syntymaan tilannetta, jossa yhtékkia tydskennellddnkin tdysin uuden ihmisen

kanssa.

Liséksi uudesta tyontekijéstad on hyva tiedottaa kaikille samassa yksikossé tydskentele-
ville, esimerkiksi tulevan intranetin kautta. Talloin véaltetddn avoimissa vastauksissa

mainittu tilanne, etté tyopisteisiin vain ilmestyy uusia kasvoja.
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6.5.8 Luottamushenkilt

Tamanhetkisessa sisdisessa viestinndssé luottamushenkilt koetaan tarkedksi kanavaksi
alaisilta esimiehille suuntautuvassa viestinndssé. Luottamushenkildiden kautta henkilos-
ton on mahdollista ottaa asioita esiin ja toisaalta johdon taas on hyva viestid suurista
asioista yhdessé luottamushenkildiden kanssa.

Kysyttéessd, mistd henkilosto saa eniten koko yritysta koskevaa tietoa, mainittiin myos
luottamushenkil6t tiedon kanavana. Tésta syystd on tarkead, ettd johto toimii jatkossa-

Kin yhteistydssa luottamushenkildiden kanssa.

Luottamushenkil6iden avulla yrityksen on mahdollista kehittda sisdista viestintda seka
esimiehiltd alaisille ettd alaisilta esimiehille suuntautuvan viestinnan osalta. Luotta-
musmiehen roolin hyédyntdminen viestinndn kanavana vaatii kuitenkin molemminpuo-
lista avoimuutta ja luottamusta. Parhaimmillaan luottamushenkil6 kuljettaa ajankohtais-
ta tietoa molempiin suuntiin, toimii keskustelun aloittajana ja kehitysehdotusten alulle-

panijana.

6.5.9 Intranet

Tiedottaminen

Intranetistd on hyvéa tiedottaa henkil6stolle hyvissé ajoin, jotta he ehtivét totuttautua
ajatukseen. Muutosvastarintaa on odotettavissa etenkin tyontekijapuolella, joka ei ole

tydssadn tottunut kasittelemaan tietokoneita.

Pelkastaan tieto siitd, ettd yrityksessd otetaan kayttoon intranet, ei riitd, silla suuri osa
vastaajista ei tiennyt, mika intranet on. Intranetin perusajatus olisi hyva tuoda esiin

muutamalla lauseella, jotta kaikilla on tieto sen tarkoituksesta.

Vastuuhenkilt

Intranetin kayttoonottoa ajatellen tulisi maarittdd vastuuhenkilot sekd viestinnan etta
kayttokoulutuksen osalta. Jokaisesta toimipisteesta olisi lisaksi hyva valita yksi tai muu-

tama vastuuhenkild, jolle intranetin kdyttd koulutetaan perusteellisesti ennen paajouk-
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koa. Tata kautta henkilstolla olisi mahdollisuus ottaa ongelmatilanteissa yhteys oman
yksikon vastuuhenkiloon, eikd ongelmia tai lisdkoulutustarvetta tarvitsisi hoitaa esimer-
kiksi puhelimitse. MyGs kynnys mieltd askarruttavien asioiden kysymiseen olisi tutun

henkilon kohdalla matalampi.

Mikali vastuuhenkil6iksi ei valita esimiehid, tulisi myos heille intranetin kayttd koulut-
taa ennen péaéjoukkoa, jotta heilla on riittdva valmius vastata alaistensa kysymyksiin ja

neuvoa naita.

Kayttokoulutus

Varsinaisen kayttokoulutuksen jarjestdminen on suuri haaste, silla toimipisteitd on usei-
ta, henkildstomaara on suuri ja toimipisteet sekd myymalét sijoittuvat eri puolille Suo-

mea.

Henkilostd kannattaa kouluttaa mahdollisimman pienissa ryhmissé, jotta jokainen var-
masti kuulee ja ndkee opetettavat asiat. Pienessa ryhmassa on myos helpompi kysya ja
tarkentaa asioita. Koulutuksessa olisi hyvé varata aikaa myos itsendiseen tutustumiseen,

mikali se on tietokoneiden lukuméaran huomioon ottaen mahdollista.

Koska intranet on osa koko yrityksen viestintdjarjestelméad, tulee sen koulutuksen ja
opettelun olla mahdollista tydajalla. Myds tésté syysta koulutuksen jarjestdminen pienil-

le ryhmille kerrallaan on tarpeen.

Liséksi on huomioitava mahdolliset poissaolijat ja heidan koulutuksensa. Esimerkiksi
kayttokoulutuksen aikaan sairaslomalla oleville henkil6ille tulee taata mahdollisuus
koulutukseen tyohon palaamisen jalkeen. Yksittdisten henkildiden osalta koulutus on

mahdollista asettaa kunkin yksikon vastuuhenkilén vastuulle.

Liséksi kayttokoulutuksessa on hyvé ottaa huomioon henkildston yleiset tietotekniset
valmiudet. On mahdollista, ettd jo tietokoneen kaytto itsessdén tuottaa vaikeuksia, joten
koulutus esimerkiksi tasoryhmittdin on mahdollinen vaihtoehto. Talldin kaikki pysyvét

koulutuksessa mukana ilman etté asia tuntuu rautalangan véantamiselta.
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Seuranta

Kéyttokoulutus itsessaan ei riitd, vaan koulutuksen tuloksia tulisi myds seurata. Taté
kautta on mahdollista kartoittaa lisdkoulutuksen tarve. Seuranta on mahdollista asettaa
yksikoiden vastuuhenkildiden vastuulle. Heille muodostuu késitys henkiloston taidoista
ja lisékoulutuksen tarpeesta vastuuhenkilon tehtdvan myota. Pienempiin ongelmiin vas-
tuuhenkil6illa on mahdollisuus puuttua, mutta suuremman tarpeen vaatiessa kannattaa
jarjestaa lisdkoulutusta erikseen. Lisaksi vastuuhenkildilla on mahdollisuus seurata hen-

kiloston toimintaa ja kyselld heidan mielipiteitddn intranetista.

Jatkokoulutus

Mikali jatkokoulutuksen tarvetta ilmenee, tulee sen olla mahdollista kaikille halukkaille.
Lisédkoulutuksen jarjestamisessa on hyva huomioida samat asiat kuin varsinaisessa kayt-

tokoulutuksessa.

Intranetin sisallot

Intranetin haasteena on saada sisallot luotua riittdvan selkeiksi ja helppokéyttéisiksi.
Intranetiin on mahdollista siséllyttad suuri maara tietoa ja tiedon jaottelu on ensisijaisen

tarkead, jotta olennaisen ldytaminen ei vaikeudu.

Etusivulla on hyva tuoda esiin uusimmat tiedotteet ja koko yritystad koskevat asiat. Jo-
kaiselle yksikolle olisi lisdksi hyva olla oma sivunsa, jotta tiedonhankinta olisi mahdol-

lisimman vaivatonta.

Yksi keino intranetin kdyton oppimisen helpottamiseksi on pitd4 intranetin sisaltd aluksi
melko suppeana. Pienemmasta tietomaérasta on helpompi opetella tiedonhakua. Kun
perusteet intranetin kdytdlle ovat kunnossa, on sisaltéd mahdollista laajentaa. Jos sisal-

16n méaara aluksi on suuri, saattaa se sekoittaa.

Ennen kaikkea intranetin helppokéyttdisyyteen kannattaa panostaa. Tama saastaa paljon
aikaa ja vaivaa ja my0s helpottaa oppimista. Suurikin maaré tietoa on mahdollista siséal-
lyttdd intranetiin, kun sisallot ja niiden jaottelu on tarkkaan harkittu. Selkeé&t asiakoko-
naisuudet muutaman hiiren klikkauksen takana ovat hyvé keino pitda intranet helppo-

kayttoisena.
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Intranet on mahdollista tehdd koko henkil6stolle yhtendiseksi tai luoda eri kéyttajaryh-
mille omat nakymat. Valintaa ndiden mahdollisuuksien vélilla kannattaa harkita tark-
kaan. Myos téssd on osaltaan kyse avoimuudesta ja tasa- arvoisuudesta. Toisaalta use-
amman eri nakyman péivittdminen vaatii myds enemman tyo6ta ja ongelmaksi muodos-

tuu siséltdjen kohdentaminen oikeille henkilGille.

6.6 Viestinnan kehittamisen seuraaminen

Viestinnan kehittdminen itsessaan ei riitd, vaan tuloksia tulisi myos seurata. Vain tata
kautta on mahdollista selvittéda, saadaanko toteutetuilla muutoksilla aikaan haluttua hyo-

tya.

Vaivattomin keino sisdisen viestinnan seuraamiseksi on jalkautuminen henkiléston pa-
riin, kyseleminen ja kuunteleminen. Viestinnan tutkiminen suuressa mittakaavassa on
haastavaa, mutta jo pienimuotoisten palautekyselyiden perusteella on mahdollista saada

tietoa muutosten onnistumisesta.

Lis&ksi seuraavaan Motivaattori- kyselyyn kannattaa siséllyttdd siséiseen viestintaan
liittyvia kysymyksia. Talloin tutkimuksesta ei aiheudu kysymysten laatimista ja tulosten

tulkintaa suurempaa, erillisen kyselyn toteuttamisen aiheuttamaa vaivaa.

Siséisen viestinnan seurannan avulla on myds mahdollista kartoittaa, ovatko kaikki vies-
tinndn kanavat tarpeellisia. Intranetin my6ta sahkoposti ja ilmoitustaulut nopean vies-
tinnén vélineend saattavat menettdd merkityksensa. Intranetin kayttoonotto vaatii kui-
tenkin aikaa ja totuttelua, eikd suuria muutoksia kovin varhaisessa vaiheessa kannata
tehdd. Saattaa olla jopa hyva kayttaa aluksi muutamia paallekkéisia kanavia ja siirtya
vaiheittain kokonaan intranetin varaan. Vasta, kun on varmistettu, ett4 henkilostolla on
riittdvd osaaminen intranetin suhteen, on muiden viestinndn kanavien merkitysta mah-

dollista vahentaa.
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7/ Loppusanat

Siséinen viestinta osoittautui laajaksi ja monimutkaiseksi kokonaisuudeksi. Jo viestinta-
kanavien suuri maara asettaa haasteen sisdiselle viestinnélle. Kanavista tulisi valita ku-
takin yritysta parhaiten palvelevat kanavat ja saada niistd luotua toimiva ja toisiaan tu-
keva kokonaisuus. Liséksi haasteina ovat sisdisen viestinndn kohdistaminen oikeille
henkildille, viestinnan oikea-aikaisuus, nopeus ja avoimuus seké viestintavastuun jaka-
minen. Myds tdman tyon ulkopuolelle jatetyt viestinnan siséltoihin liittyvéat asiat vaati-

vat tarkkuutta ja osaamista.

Nanso Group Oy:n siséisen viestinndn nykytila on hyvé, viestintdkanavia k&ytetdédn mo-
nipuolisesti ja siséinen viestinta koetaan tarkedksi osaksi yrityksen jokapéivaista toimin-
taa. Se, miten viestinndn vastuuhenkilot maérittelevét ja kokevat viestinnén, ei kuiten-
kaan aina vastaa kohderyhman ajatuksia ja kokemuksia. Tasta syysta sisdisen viestinnan

seuraaminen on tarkeéé ja siihen kannattaa panostaa.

Ty0On tavoitteeksi asetettu siséisen viestinndn ongelmakohtien 16ytdminen onnistui hy-
vin ja vastaajat olivat melko yksimielisid suurimmista kehittdmistarpeista. Konkreettis-
ten kehitysehdotusten l6ytdminen oli kuitenkin haastavaa, silld lomaketutkimuksella ei
ole mahdollista saada kovin yksityiskohtaista tietoa. Tutkimuslomakkeen avoimien ky-
symysten kautta saatiin tarkeda tietoa, mutta niiden avulla ei ole mahdollista paasta yhta
syvéllisiin tuloksiin kuin kvalitatiivisella tutkimuksella haastattelujen my6t4. Haastatte-
lujen tekeminen tasta tutkimuksesta saatujen tietojen syventamiseksi voisikin olla hyvé

keino viestinnan kehittdmiseksi tulevaisuudessa.

Siséisen viestinnan merkitys on yleisesti ymmarretty vasta viimeisten vuosikymmenien
aikana. Aikaisemmin sisdiseen viestintddn panostaminen koettiin resurssien tuhlaamise-
na, silla se ei tuonut yritykselle valittomia tuloksia. Nyky&aan yritykset ovat kuitenkin
kiinnostuneita siséisestd viestinnésta ja sen kehittdmisesta. Vaikka sisdisen viestinnan
tulokset eivét ole nahtavissa heti, on silla suuri vaikutus henkiléston motivaatioon, tyy-
tyvéisyyteen ja sitoutumiseen. Tyytyvdinen henkildstd antaa yrityksestd hyvan kuvan
myos ulkoisille sidosryhmille. Nama kaikki asiat taas vaikuttavat positiivisesti yrityksen

nékyvyyteen ja tulokseen.
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Liitteet
Liite 1: Haastattelulomake

Haastattelulomake

Opiskelen liiketaloutta Tampereen ammattikorkeakoulussa. Opinndytetyoni aiheena on
sisdisen viestinndn kehittdminen Nanso Group Oy:ssa.

Henkil6std on avainasemassa viestinnan kehittdmisessa ja sen vuoksi mielipiteenne on
ensiarvoisen tarked. Pyydan, ettd kayttaisitte muutaman minuutin ajastanne vastaamalla
seuraaviin kysymyksiin.

Perustiedot

Asemani Nanso Group Oy:ssa

TyoOntekijé
Toimihenkilo
Myymaélatyontekija

Edustaja

NN

Tiedonsaanti

Saan eniten yritystd koskevaa tietoa
Sahkopostista
Esimiehelténi

IImoitustaululta

NN

Infotilaisuuksista

Jostain muualta, mista?

Saan eniten omaa ty6tani koskevaa tietoa
Séhkdpostista
Esimieheltéani

IImoitustaululta

NN

Infotilaisuuksista

Jostain muualta, mista?

Minulla on tyoni puolesta kdytdsséni henkilokohtainen sahkodposti
Kylla ]
Ei [ ]
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Vastausohjeet: Ympyroi mielipidettési vastaava numero. ‘

Sisaisen viestinnan kanavat

1. Kéytan seuraavia viestinnan kanavia

1= paivittain, 2= viikoittain, 3= kuukausittain, 4= vuosittain, 5= harvem-

min

Sahkoposti 1 2 3 4
IImoitustaulu 1 2 3 4
Henkilostélehti 1 2 3 4
Infotilaisuudet 1 2 3 4
Esimies 1 2 3 4

2. Tama viestinnan kanava on mielestani

1 = erittéin tarked, 2= tarked, 3= ei niin tarked, 4= tarpeeton

Sahkoposti 1 2 3 4
IImoitustaulu 1 2 3 4
Henkilostolehti 1 2 3 4
Infotilaisuudet 1 2 3 4
Esimies 1 2 3 4

o o1 o1 o1 Ol
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Vastausohjeet: Ympyroi mielipidettasi vastaava numero,
1 = Samaa mieltd, 2 = Melko samaa mieltd, 3 = Melko eri mieltd, 4 = Eri mieltd

3. Kadyn saénnollisesti kehityskeskustelun esimieheni

kanssa

1 2 3 4
4. Minun on helppo lahestya esimiestani 1 2 3 4
5. Infotilaisuuksia jarjestetaan riittavan
usein 1 2 3 4
6. llmoitustauluja paivitetaan riitta-
vasti 1 2 3 4
7. Henkilostolehti ilmestyy riittdvan usein 1 2 3 4
8. Tyopaikallani toimii aktiivisesti "puska-
radio” 1 2 3 4
9. Luotan "puskaradion™ valittamiin viestei-
hin 1 2 3 4
10. Intranet on minulle tuttu
késite 1 2 3 4
11. Olen kuullut suunnitteilla olevasta in-
tranetista 1 2 3 4
12. Tulen tarvitsemaan koulutusta intranetin
kayttoon 1 2 3 4

13. Tiedan, mité kautta voin hankkia lisatietoa yritysta koskevissa asioissa

1 2 3 4

14. Tiedan, mitéd kautta voin hankkia lisatietoa omaa tyotani koskevissa asioissa

1 2 3 4

Mielipiteeni kdyt0ssé olevista sisaisen viestinndn kanavista ja niiden kehittdmisesta:
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Vastausohjeet: Ympyroi mielipidettasi vastaava numero,
1 = Samaa mieltd, 2 = Melko samaa mieltd, 3 = Melko eri mieltd, 4 = Eri mieltd

Viestinndn maara ja laatu

15. Koen saavani tarpeellista tie-

toa 1 2 3 4
16.Koen saavani riittavéasti tietoa 1 2 3 4
17. Saan tiedon oikeaan aikaan 1 2 3 4
18. Viestintd on mielesténi riittdvan avointa 1 2 3 4
19. Viestintd on mielesténi riittdvan nopeaa 1 2 3 4
20. Saan mielestani tarpeetonta tietoa 1 2 3 4

Mielesténi tarpeetonta tietoa
on:

21. Saan riittavésti tietoa koko yritysta koskevista asi-
oista

22. Saan riittavésti tietoa omaa tyotani koskevista asi-
oista

Mielipiteeni viestinnan sisallostd, maarasta ja
laadusta:
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Vastausohjeet: Ympyroi mielipidettasi vastaava numero,
1 = Samaa mieltd, 2 = Melko samaa mieltd, 3 = Melko eri mieltd, 4 = Eri mieltd

Siséinen viestintd, yleista

23. Seuraavat asiat ovat mielestani tarkeita toimivan sisaisen viestinnan kannalta

Avoimuus 1 2 3 4
Nopeus 1 2 3 4
Luotettavuus 1 2 3 4
Vuorovaikutus 1 2 3 4
Viestintdhenkiloston ammattitaito 1 2 3 4
Esimiehen helppo lahestyttavyys 1 2 3 4
Tiedotustilaisuudet 1 2 3 4
Sahkoiset viestinnan kanavat 1 2 3 4
IImoitustaulut 1 2 3 4
Henkilokohtainen huomiointi 1 2 3 4

Mielipiteeni sisaisen viestinnan merkityksesta yrityksel-
le:
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Voit antaa sanallista palautetta koskien Nanso Group QOy:n sisdista viestintaa ja sen kehitta-
misté.

KIITOS VASTAUKSISTASI!
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