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Tiivistelma

Opinnaytety0 kasittelee rakennusalan yrityksen sisaisen viestinnan toimivuutta ja kehitta-
mistarpeita. Sisaisen viestinnan tilannetta tarkasteltiin tutkimuksen avulla neljasta nako-
kulmasta; tyoyhteis6- seka tehtavaviestinnan, esimies-alaisviestinnan ja strategiaviestin-
nan osalta.

Tutkimus tehtiin kayttaen seka maarallista etta laadullista tutkimusotetta. Aineisto kerattiin
kyselyn avulla. Vaittamien avulla saatua aineistoa analysoitiin tilastollisesti. Avoimien ky-
symyksien vastauksia tarkasteltiin laadullisesti. Yrityksen henkilostolle jaettiin kyselylo-
makkeet, 35 lomakkeesta palautui 23. Vastausten perusteella analysoitiin yrityksen sisai-
sen viestinnan nykytilannetta.

Yleisesti ottaen tydpaikalla on hyva ilmapiiri ja yritysta pidetaan hyvana tyénantajana. Toi-
saalta sisdisen viestinnan toimivuudessa ilmeni puutteita. Suurimmat puutteet kohdistuivat
tiedon saantiin tydyhteison jasenten valilla ja koko organisaation toimintaan liittyvien muu-
toksien osalta. Mahdollisesti taman takia vastaajat eivat kokeneet mydskaan, etta tyoyh-
teiso olisi kovin tiivis tai yhteistydkykyinen.

Tutkimuksesta on saatu tieto yrityksen toimivuudesta ja kehittamistarpeista. Suurena haas-
teena on viestinnan suunnitelmallisuuden puute, josta johtuen tyontekijat kokevat viestin-
nan riittAmattomyytta monissa tilanteissa. Erityisesti nousi tarve tietaa yrityksen strategiaan
liittyvista asioista, seka paivittaiseen tyotehtavaan liittyvan viestinnan tehostamisen tarve.

Tutkimuksen tulokset luovat pohjan yrityksen sisdisen viestinnan kehittamiselle.

Avainsanat siséinen viestintd, organisaatioviestintd, yhteisoviestinta
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The purpose of the study was to investigate the functionality of internal communication.
Another aim was to find out how to improve it.

Internal communication was examined from four different perspectives; work community,
communication at daily tasks and communication between a supervisor and an employee
and the communication of strategy. The research was carried out utilising both quantitative
and qualitative methods. The material was collected by a questionnaire. 35 questionnaires
were sent and 23 responses were received.

The responses were analyzed statistically and the open questions in terms of quality. The
given answers gave a good basis to analyse the situation of the internal communication at
the moment.

The results revealed that there is a good atmosphere at the workplace and the company is
seen as good a employer. It was discovered also that there are few shortcomings in the
functionality of the internal communication. The principal conclusion was that there are
difficulties getting correct information between co-workers. One conclusion was also that
when there are changes in the functionality, the right information does not reach all when
needed. This might be the reason why the employees think that the work community is
not very co-operative and close.

The study gave useful information about the current situation at the workplace. The biggest
challenge is to improve communication and give all the information needed at daily tasks.

Keywords internal communication, organizational communication
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetydn aihe ja tavoite

Larmix Oy on vuonna 2001 perustettu rakennusalan yritys, joka talla hetkella tyollistaa noin 30
henkil6a. Yrityksen kasvun kanssa on syntynyt myos tarve panostaa organisaation viestintaan ja
sen kehittdmiseen. Taman opinnaytetydn tavoite on lisata tietoisuutta yrityksen siséisen viestinnan
toimivuudesta, selvittd&d miten olemassa olevat viestintatavat vaikuttavat tydtehtavista suoriutumi-

seen ja millaisille muutoksille on tarvetta.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa Larmix Oy:n siséisen viestinnén tilannetta ja kehittdmis-
tarpeita. Larmix Oy:n viestinn&n tilannetta ei ole aiemmin kartoitettu. Tiedon puute on luonut edelly-
tyksia taman tyon tekemiselle. Tiedon saaminen ja kehittdmistarpeiden I6ytaminen luo lahtokohdat

sisdisen viestinnan toimivuudelle myos tulevaisuudessa.

1.2 Opinnaytetyon aihe

Opiskeluni aikana minulla on syntynyt vahva kiinnostus organisaation kehittdamiseen liittyvan prob-
lematiikkaan. Viestinnan toimivuus on yksi ehdoton edellytys organisaation toimivuudelle ja kehit-
tamiselle. Se korostuu myods Keskuskauppakamarin (2009) teettamasta yrityskulttuuriraportista,
jossa selvityksen tuloksena siséista viestintaa kasiteltdessa perati 72 prosenttia johtotason henki-
|0stosta naki sisdisen viestinnan tarkeimmaksi kehittamiskohteeksi. Yrityskulttuuriraportin kirjoitta-
nut taloustoimittaja Helin& Hirvikorpi paattelee tuloksista, etté tietoa on saatavilla, mutta olennaista
on tunnistaa oleellinen tieto. Omassa opinnaytetydssani keskityn organisaation sisdiseen viestin-

tédan ja sen kehittamiseen.

1.3 Tavoitteet ja rajaus

Tutkimuksen tavoitteena on saada kasitys, onko yrityksen sisainen viestinta siina tilanteessa, etta
se tukee yrityksen strategisten paamaarien saavuttamista, kilpailukykyéa ja toimivuutta. Organisaa-
tion sisdista viestintaa voi tarkastella hyvin monesta naktkulmasta. Oman kiinnostuksen liséksi

aiheen rajauksessa on huomioitava toimeksiantajan toivomukset tutkimuksen kohteessa.



Omassa opinnaytetytssani keskityn tarkistamaan siséista viestintaa neljasta nakodkulmasta: tyoyh-
teison jasenten valinen viestinta, tehtavaviestinta, esimies-alaisviestinta ja strategiaviestinta. Sisai-
sen viestinnan tilanteen tarkistaminen néista nakokulmista antaa riittavasti tietoa viestinnan toimi-

vuudesta ja kehittamisen tarpeista.

1.4 Tutkimusongelma ja kysymykset

Opinnaytetyoni tutkimusongelma on kuinka hyvin Larmix Oy:n sisdinen viestinta toimii?
Tutkimuksessani tarkastelen yrityksen sisdisen viestinnan tilannetta neljasta nakokulmasta:
1. Kuinka hyvin tydyhteistviestinta ja tiedonkulku toimivat?

2. Kuinka hyvin toimii tydtehtavaviestinta; perehdytys, ohjeistus, tyontekijan tavoitteet?

3. Kuinka hyvin toimii esimies — alainen — viestintd; palautteen anto, kehityskeskustelut?
4. Kuinka Larmix Oy:n strategiset tavoitteet ovat tiedossa organisaation sisalla?

2 Viestinnan peruskasitteisto

Tyobyhteis6 on ihmisryhmittyma, joka pyrKii tiettyihin tavoitteisiin jarjestelmallisesti voimavaroja séa-
telemalla. Tydyhteisélle on ominaista myds tyon- ja vallanjako. (Aberg 2006, 216.) Tasséa tutkimuk-

sessa tydyhteisolla tarkoitetaan Larmix Oy:n henkilékuntaa.

TyOyhteison viestinta eli organisaatioviestintd on sanomien vaihdantaprosessi tydyhteistn osien
valilla. Tyéyhteison viestinta poikkeaa pienryhman viestinnésta siten, etta puitteet ovat organisoi-
dut. (Aberg 1996, 61; Aberg 2006, 96.)

Sisdisella viestinnalla tarkoitetaan tydyhteisdn tiedonkulkua tai vuorovaikutusta. Se nahdaan myos
valttamattdémana johtamisen osa-alueena ja ihmisten motivaation seké sitouttamisen valineena.
(Juholin 1999, 13.)

Virallisella viestinnalla tarkoitetaan esimerkiksi organisaation vakiintuneita kaytéantéja, kuten kehi-
tyskeskusteluja, siséisia tiedotteita ja tiedotustilaisuuksia, koulutuksia ja tydhon perehdyttdmista

sek& esimies — alaiskeskusteluja (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 13 — 14).

Epavirallinen viestintd edustaa puolestaan ns. kahvitauko- ja kaytavakeskusteluja. TAhan yrityksen

johto voi vaikuttaa vain yrityskulttuuria kehittamalla. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 13 — 14.)



Kanava on vakiintunut viestintayhteys. Sanoma lilkkkuu vain vastaanottajalle vakiintunutta viestin-
tayhteytta, eli kanavaa pitkin. Kanavia ovat mm. puhelin, verkko, kirje, radio, televisio. (Aberg 20086,
91)

3 Yhteisoviestinta

Viestinta on kanssakaymista, inmisten valista toimintaa, joka on lasna kaikessa arjessa. Abergin
mukaan kysymys on sanomien vaihdantaprosessista, joka tapahtuu lahettdjan ja vastaanottajan
valilla. Tilannetta sitoo tietty kulttuurinen ja fyysinen kehys. Viestintd on onnistunutta, jos lahettaja
on kyennyt tekemaan sanomasta sellaisen, etta vastaanottaja on ymmartanyt. (Aberg 2006, 85.)

3.1 Viestintaprosessi

Viestinta on prosessi, jossa on aina kaksi osapuolta, viestin lahettja ja viestin vastaanottaja. Kun
kysymys on ihmisista, tdssa prosessissa ilmenee aina hairidita joita ilmenee ihmismielessa sisai-
sesti ja ulkoisesti. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 11- 12.) Kuten professori Wiio ilmaisee nime-

tyn Wiion lain mukaan: "Viestinta yleensa epaonnistuu — paitsi sattumalta” (Wiio 2009, 7).

Tahan luontaisesti vaikuttaa viestintatapahtuman kulku ja oikean sanoman valittaminen. Sanoma
kantaa informaatiota ja informatiivisuus vaihtelee. Esimerkkina Aberg tuo esille politiikan, siin& sor-
rutaan ymparipyoreisiin informaatteihin, jolloin asiasta ei saa tolkkua. Myos liian tarkka vastaus,
kuten tieteelliset tai tietotekniset termit voivat tehda sen, etta vastaanottaja ei valttamatta informaa-
tiota ymmarra. Toisin sanoen, ei pelkastaan sisaltd vaan onnistuneeseen viestintaan tarvitaan vas-
taanottaja, joka ymmartaa informaation. Vastaanottajan ja lahettgjan valille Professori Wiio on
esittanyt myos nelja erityyppisté hairitekijaa, jotka voivat olla este, kohina, kato tai vaaristyma.
(Aberg 2006, 88 —91.) (Kuvio 1.)

Esteella tarkoitetaan h&iriotd, jonka takia viesti ei mene lainkaan perille. Sanoma ei siis ole saavut-
tanut vastaanottajaa sen lahtiessé lahettajalta. Kohinassa sanomaan sekoittuu myds muita hairioi-
ta tai sanomia. Kun sanoma saavuttaa vastaanottajan, voi tapahtua katoa. Tahan voivat vaikuttaa

vastaanottajan keskittymiskyky, naké tai kuulohairio.

Sanoman tulkinnan tai vaarin ymmarryksen kautta tapahtuvaa hairiota sanotaan vaaristymaksi.
Siihen voivat vaikuttaa esimerkiksi vastaanottajan arvot ja asenteet. (Wiio ref. Aberg 2006, 91.)

Palautteella tarkoitetaan viestinndssa vastasanomaa. Se on tieto siitd, onko vastaanottaja saanut



sanoman, ymmartanyt, toiminut sen mukaan ja onko se vaikuttanut. Palautteen sisélto voi olla kiit-
tava, neutraali tai kriittinen. (Siukosaari 2002, 68.)

. SANOMA

PUENTA O MIELIKUVA
TULKINTA [OD
Yigstin vastaan-
* e Dﬁ;];ﬂ VasTtaan
Wigstin
lahettsja K}’\Nﬁ\‘fﬁk
\ hinaa katoa / /
HAIRIOT o
estelta vaaristymia

Kuvio 1. Abergin viestinnan malli, mukailtu
Wiion hairidtekijoilla (Aberg 2006, 86).

3.2 Organisaatioviestinta

Tavallisesti yrityksen viestinnasta kaytetaan myos nimitysta yhteistviestinta tai organisaatioviestin-
td. Nailla nimityksilla tarkoitetaan usein yrityksen omaa viestintaa, joka kasittaa seka sisaisen etta
ulkoisenkin viestinnan. Sisaisella viestinnalla tarkoitetaan tiedonkulkua ja vuorovaikutusta organi-
saation jasenten valilla. (Viitala & Jylh& 2006, 263; Aberg 2000,95 ref. Aberg 2006, 96.) Tydyhtei-
sdn viestintdén vaikuttavat tydyhteison tavoitteellisuus seka organisointi. Tavoitteellisuus on taas
tuloksen tekemisen ehto ja tahan liittyvat yrityksen taktiset seka operatiiviset suunnitelmat perustu-
vat strategiaan, joka antaa myos viestinnélle suunnan. Mutta strategiaa ei suunnitella, eika toteute-
ta ilman viestinta&. (Aberg 1996, 49.)

3.3 Ulkoinen ja sisdinen viestinta

Olemme siis paasaantoisesti sosiaalisesti kehittyneitd, osaamme kayttaa viestinnassa paljon siihen

tarkoitettuja kanavia; internetia, intranettia, séhkdpostia, ilmoitustaulua, asiakas- tai henkilostéleh-



tia, palavereja, eleitd ja ilmeitd unohtamatta. Monenlaisesta ja monitasoisesta viestinnasta on tyo-
yhteistsséa kysymys ja yksi tavoista maaritella yhteison viestint&, on jakaa se ulkoiseen ja sisai-
seen. Yhteison tyontekijéiden keskinainen viestintd ymmarretaan sisaiseksi viestinnaksi ja yhteison
ulkopuolisten henkildiden kanssa tapahtuva vuorovaikutus on ulkoista viestintéa. (Lohtaja & Kaiho-
virta-Rapo 2007, 13 — 14.)

Sisdisen ja ulkoisen viestinnan jako on perinteisesti perustunut siihen, etta viestinnén vastaanotta-
jat voidaan rajata selkedasti sisa- ja ulkopiirin. Tydntekijat ja toimihenkilot edustavat sisapiiria ja asi-
akkaat seka muut yhteistydkumppanit edustavat ulkomaailmaa. Jako kuitenkin ei ole niin yksiselit-
teinen, esimerkiksi osakkaat, mahdolliset tydntekijat ja ymparistén asukkaat joissakin tapauksessa
voivat olla melkein samassa asemassa kuin henkildst6. Niiden suhtautuminen organisaatioon ovat
yhta tarkeita yrityksen menestykselle kuin esimerkiksi se, kuinka hyvin henkil6sté voi. (Juholin
2009, 40 — 41.) Tydyhteison sisdisena viestintana ilmennetadn paaasiallisesti henkildstdviestintaa.
Sisdinen viestintd on Siukosaaren (2002, 65) mukaan organisaatioviestinnan tarkeintd osaamis-

aluetta ja tavoitteellisin toiminto.

Ulkoisella viestinnélla on iso merkitys yhteison imagon tai brandin rakentamisessa. Organisaation
imago ei synty tyhjasta. Se vaatii maaratietoista ja johdonmukaista viestittamista sekéa visuaalisen
ilmeen luomista. Organisaation ulkoisen viestinnan ihanteellinen tilanne on sellainen, kun toiminta
ja viestinta kulkevat rinnakkain ja tukevat toisiansa. Hyva imago tai maine tuo yhteisélle tarkeda
aineetonta padaomaa. (Juholin 2004, 148 -151.)

Suomessa sisaisella viestinnalld on muutaman vuosikymmenen historia. Sisaisen viestinnan mer-
kitys ja painoarvo korostui kun vuonna 1979 voimaan tuli laki yhteistoiminnasta yrityksissa, jota
lyhyesti kutsutaan YT-laiksi. Laki maara tydantajan velvolliseksi tiedottaa ja selvittaa henkildstolle
seuraavia asioita: tilinpaatos, taloudellinen tilanne, henkiléstdsuunnitelmat, henkildstdasioiden
yleisperiaatteet, tydehdot ja tulevat muutokset. YT-laki antaa hyvin suuntaviivoja sisaisen viestin-
nan toteuttamiselle. Toimiva siséinen viestinta vaikuttaa myodnteisesti organisaation ilmapiiriin ja
tehostaa yhteison toimivuutta. Viestintd on myos erottamaton osa johtamista. (Juholin 2004, 111 —
112))

Sisdinen viestintad ja sen suuri merkitys korostuu erityisesti muutoksien aikana ja nykyisin muutok-
sista on tullut pysyva ilmi6. Sisdaista viestintaa ei endaa nahda pelkastaan tiedottamisena, eli me-
kaanisena tiedon siirtona paikasta toiseen. Usein asioiden ymmartamiseen ei riitd pelkastaan tie-
dottamista. Vaikeat ja monimutkaiset asiat vaativat pohdintaa, vuorovaikutusta ja monesti epaviral-
lista keskustelua. Sisainen viestintd on myos tarkein osa organisaation kulttuuria. (Juholin 2004,
108 — 109).



3.4 Sisaisen viestinndn kanavat

Viestinnassa kaytetaan erilaisia viestintdkanavia. Yksi tapa jaotella viestintatapoja pohjautuu vies-
tintdkanaviin, lahi- etta kaukokanaviin, joissa viestintdd on joko suoraa tai valitettya. Lahikanavassa
suoraa eli kasvokkaisviestintaa ovat esimerkiksi esimiesviestintd, kokoukset ja palaverit. Kauko-
kanavissa ymmarretaén yrityksen sisaisia tiedotustilaisuuksia ja myos kokouksia seka neuvottelu-
ja. Nekin ovat kasvokkaisviestintd&d mutta ero on siind, ettei sen koeta olevan kovin henkilékohtais-
ta. Valitetylla lahiviestintdkanavalla tarkoitetaan ilmoitustauluja, lehtia, verkkoviestintaé ja sahko-
postia. Valitettyja kaukokanavia edustavat toimintakertomukset, blogit ja yrityksen intranetjarjes-
telméat. (Sisaisen viestinnan abc 2008.)

Juholin (2008, 78 — 79) on tarkastellut viestinnan kanavia kolmesta ndktkulmasta. Han kasittelee
kanavia virallisina, epavirallisina tai vapaamuotoisina eli asian ja viihteen foorumeina. Niiden ero
toisistaan poikkeaa kayttotavassa. Virallisina kanavina Juholin mainitsee erilaiset tydyhteisdpalave-
rit, kuten viikko- tai kuukausipalaverit. Puoliviralliset foorumit ovat erilaiset kahvittelutilaisuudet,
jotka ovat sovitussa paikassa ja ajassa. Yhdistelmatilaisuudet, jossa sekoittuvat virallinen, epavi-
rallinen ja viihde, ovat vapaamuotoisia foorumeita. Tallaisia voivat olla muun muassa myynnin kick-

off -tapahtumat tai strategiapaivat.

ViestintAmuodoista ei siis ole pulaa, mutta edelld mainituilla viestintdkanavien valinnalla on iso
merkitys. Jos paadymme sellaisen viestintatapaan, jota kohderyhma ei osaa kayttaa tai joka ei
kiinnosta, tai viestintdkanava on tilanteeseen epéasopiva, on tuloksena usein epaonnistunutta vies-
tintaa. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 12 — 20; Korhonen & Rajala, 2011, 84; lloniemi 2008; Ju-
holin 2008, 76 — 77.)

Edelleen pitaa paikkansa yli kymmenen vuotta vanha Juholinin (1999) toteamus viestinnan kana-
vista. Viestinndn kanavien valinnassa on erittdin tarked huomioida vastaanottajat ja sisalto, jotta
tarvitseva seké ajankohtainen tieto I16ytyy oikeasta paikasta. Viestintdkanavien suuri maaréa ei ta-
kaa sitd, ettd tieto on mahdollista saada tehokkaasti perille. Kilpailevien viestintdkanavien olemas-
saolo tuottaa liikkaa tietoa, silloin olennaisen tiedon I6ytdminen usein vaikeutuu. (Juholin 1999,
159.)

3.5 Sisaisen viestinndn haasteita

Talouselaméan verkkolehden (2008) artikkelissa, Paraplyn toimitusjohtaja Maija lloniemi on mainin-

nut sisdisen viestinnan epéonnistumisia. Hanen mukaan pahin virhe on se, jos yrityksen johto ei



vastaa viestinnasté. Tiedottaminen jatetddn viestinnasta vastaavan ihmisen harteille. Jotta voisi
menestya yritysmaailmassa, yrityksen johdon taytyy sitoutua viestintaan. Viestinta on johtamisen
tyokalu ja esimiehen on tehtévé alaisilleen yrityksen tavoitteet. Ennakoivalla viestinnalla saaste-

tdan resursseja ja aikaa jaa tyon tekoon. (Talouselama 2008.)

Jos viestinnan rooli on reagoida vasta kun on jotain tapahtunut, ollaan auttamattomasti mydhassa.
lloniemi kertoo myds perustelut avoimen viestinndn puolesta. Kun yrityksella menee hyvin, tulok-
sen lapikaymistd voidaan peilata tiimin tydskentelyyn ja tavoitteisiin. Mita paremmin tyontekijat
ymmartavat liketoimintaa, sen paremmat valmiudet heillda on kohdata myds huonoja uutisia. Pus-
karadio on tehokas valine huhujen levittamiseen. Huhuilla on taipumus pilata ty6ilmapiirid ja ne
syovat tehokkuutta. Kun yrityksen johto haluaa viestia henkilostolle, sanomaa on hankala, ellei
mahdotonta saada perille huhumyllyn takia. Viestintavalineitd on useita ja on olennaista kayttaa
oikeaa valinetta tiedon kulkuun. Ulkoisen ja siséisen viestinnan ristiriita aiheuttavat myos muissa

tarkeissa sidosryhmissa hammennysta. (Talouseldma 2008.)

Yrityksen strategiasta viestittdminen organisaation sisalld on ehdottomasti tarkea asia, mutta mo-
nesti sanaan strategia liittyy kielteinen merkitys, siité pidetadn vaikeana. Muuttuvassa maailmassa
strategia ei ole enda kiveen hakattu asia. Strategiaprosessi voikin olla yhta kuin organisaation
muutosprosessi. Strategiasta viestittdminen on yksi tapa tarttua organisaation tehokkuuden ja joh-
tamisen keskeisiin kysymyksiin. Strategia ei avaudu lukemalla ja tutustumalla PowerPoint esityksia.
Strategiasta kertominen vaatii paljon viestintda ja myods nimenomaan kasvokkain viestintaa. Se
vaati pohdintaa, keskusteluja ja koko tydyhteisdn osallistumista siihen suoraan tai valillisesti. (Ju-
holin 2008, 112 — 113.) Kuten Juholin (2008, 149) toteaa, etta tydntekoon liittyvaa epavarmuutta
vahentaa paatdksentekoon osallistuminen, strategista epavarmuutta vahentaa vain hyva viestinnan
johtaminen. Strateginen epavarmuus lisda myds rakenteellista ja tyéntekoon liittyvaa epavarmuut-
ta. Vastaavasti se vaikuttaa tydn tehokkuuteen ja tyontekijoiden sitoutuvuuteen (Juholin 2008,
150).

4 Kolme ndkdkulmaa sisdiseen viestintaan

Tasséa luvussa kasittelen Abergin, Siukosaaren seka Juholinin ndkodkulmat, jotka olen valinnut
opinnaytetyoni teorialahtokohdaksi. Kaikki kolme tutkijaa kasittelevét teoksissaan organisaation
siséista viestintaa, jokaisella on oma néakemys asiaan. Abergin tulosviestinnén teoria on hyvin tun-
nettu ja suomalaisen viestintdkunnan perusteita. Se maaérittelee selkeasti organisaation viestinnan

tarkoituksia ja tavoitteita. Siukosaari tuo viestintdan yhteisonékokulman ja korostaa tietoisuuden



seka tunnettuuden merkitystd koko henkildston keskuudessa. Juholin edustaa modernia suhtau-
tumista yhteison viestintédén ja sen rooliin. Han korostaa viestinnan tarkeytta jatkuvasti muuttuvas-

sa ymparistdssa ja asettaa viestinnélle uusia vaatimuksia.

4.1 Abergin tulosviestintamalli

Aberg (2006,98) on luonut tulosviestinnan mallin, jota kutsutaan myds Abergin pizzaksi. Se on har-
voja kotimaisia malleja ja etenkin Suomessa laajasti kaytetty. Malliin on koottu organisaation vies-

tinnan nelja eri tehtavaa: perustoiminnan tuki, kiinnittdminen, profilointi ja informointi (Kuvio 2).

Yhteisoviestintaa Aberg tarkastelee kahdesta nakokulmasta, joita ovat viestinnan suunta ja sisallon
painopiste. Viestinnan suunnalla Aberg tarkoittaa viestinnan painopistetté, onko se tydyhteison
sisdisessa tai ulkoisessa viestinndssa. Sisallon painopisteen eli viestinnén siséllén, hdn nékee
jatkumona. Sen toisessa paassa on yksittaiseen konkreettiseen tydtehtavaan, tuotteisiin seka pal-
veluihin liittyva viestinta ja toisessa koko tydyhteis6d koskeva sanoma. Yhdistdmalla viestinnéan
kaksi ulottuvuutta, suunta ja siséllon painopiste, saadaan koko yhteiséviestinnan kuvaava viestin-
tamalli. (Aberg 1999, 109.)
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Kuvio 2.Tulosviestinnan malli (Aberg 2006, 98).



4.1.1 Perustoiminnan tuki

Organisaation viestinnan tarkein tehtava on perustoimintojen tukeminen. Organisaatiota ei ole
olemassa ilman perustoimintoja. Perustoimintojen tukemiseen tarvitaan seka sisaista, etta ulkoista
viestintda. Ulkoista viestintdd ovat markkinointiviestinta ja suhteet muihin tyéyhteiséihin, kuten ali-
hankkijoihin seké& raaka-ainetoimittajiin. Sisaisté viestintaa ovat operatiivinen tydviestinté ja sisai-
nen markkinointi. (Aberg 2006, 97 — 107.)

Yhteison markkinointiviestinta on kaksisuuntaista, se jakautuu ulkoiseen ja sisédiseen markkinoin-
tiin. Ulkoisella markkinoinnilla tarkoitetaan myyntity6té ja julkaisutoimintaa. Siséisen markkinoinnin
tarkoituksena on tukea ulkoista markkinointia siten, etta koko tydyhteisolla on olennaiset tiedot ja
viestinnan valineet tukemaan ulkoista markkinointikampanjaa. (Aberg 1999, 111 -112, 114.)

Operatiivinen tydviestinta on sita viestintad, mitéd henkildsto tarvitsee voidakseen hoitaa oman
tyonsa. Tydviestinnan kanavat voidaan jakaa suoraan yhteydenpitoon ja valitettyyn viestintaan.
Suorassa yhteydenpidossa ollaan kasvokkain ja valitetyssa viestinnassa kaytetaan teknisia vies-
tinnan vélineita. (Aberg 1999, 112 — 113))

4.1.2 Kiinnittminen

llman viestintaa ei tapahdu uusien tyontekijdiden perehdyttamista tyéhon ja koko organisaatioon.
Abergin mukaan kiinnittaminen ei koske pelkéstaén uusia tulokkaita, vaan myos vakinaista henki-
|6stda, kun puhutaan esimerkiksi tydn kierrosta. Viralliset normit, eri henkildstokehittdmisen muo-

dot, tydturvallisuusasiat ovat osa tydyhteisoon perehdyttamisté. (Aberg 2006, 97 — 107.)

KiinnittAmisessa on kaksi osa-aluetta, se on koko tydyhteisdon perehdyttdminen ja omaan tyoku-
vaan perehdyttamista. Perehdyttamisessa tydyhteisdon on kysymys yhteisista pelisddnnoista, ylei-
nen tieto organisaatiosta, sen tavoitteista ja strategioista, henkildstén oikeuksista ja velvollisuuksis-
ta. Ensimmainen tyOpdaiva on erityisen tarked, oikealla tiedolla ja oikeassa muodossa voi olla rat-

kaiseva rooli tydpaikkaan sopeutumisessa. (Aberg 1999, 118 — 119.)

4.1.3 Informointi

Tybyhteistn tapahtumista kertomiseen tarvitaan viestintaa. Viestintaa, joka kertoo tydyhteison ta-

pahtumista seké talon sisalla etta talon ulkopuolella, sanotaan informoinniksi. Informointi on tiedot-
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tamista, joka jakaantuu kohderyhman mukaisesti, joko ulkoisiin sidosryhmiin tai siséisiin, kuten
omaan henkilostoon. (Aberg 1999, 114.)

Informoinnin painopiste on uutisissa. Informointi tapahtuu useammin valitetyn tiedon muodossa.
Erilaisilla tiedotteilla ja lehdistttilaisuuksilla pyritddn viestittamaan suurelle yleisolle, organisaatiolle
tarkeista asioista. Se on ulkoista tiedottamista. (Aberg 1999, 114 — 115.)

Sisdisen informoinnin kohderyhmana on organisaation oma henkildsto. Sisdisessa informoinnissa
eli yhteistoiminnassa voidaan kayttaa henkilokohtaista viestintdd. Henkilokohtainen vuorovaikutus
on tapaamisia, sahkopostiviestintad, puhelinkeskusteluja ja muu arkeen liittyvaa kanssakaymista.
Yhteistoiminnalla on tarkea rooli mydnteisen ilmapiirin rakentamisessa ja me-hengen luomisessa.
(Aberg 1999, 115 - 117.)

4.1.4 Profilointi

Profiloinnilla eli organisaation profiilin rakentamisella, Aberg tarkoittaa tavoitekuvan rakentamista
kohderyhmien tajuntaan ja jossa osa sisallosta rakentuu vision, strategian ja mission varaan
(Aberg 2006, 97 — 107). Tydyhteison profiili on mielikuvista koostuva tavoitekuva. Mielikuvat eli
imago luovat tiettya suhtautumista tai asennetta palveluja tai tuotteita kohtaan. Ne voivat olla neut-
raaleja, myonteisia tai negatiivisia. Mielikuvat voivat liittyd esimerkiksi tydyhteis66n tai tydyhteisén

edustajaan, niin sanottuun keulakuvaan. ( Aberg 2002, 112 -114.)

4.1.5 Abergin mallin edut ja rajoitukset

Abergin viestinnan malli identifioituu nimen perusteellakin tydyhteisén tuloksien tuottamiseen vies-
tinnan keinoilla. Malli on monipuolinen, se ulottuu organisaation sisaisen viestinnan liséksi ulkoisen
viestinnan jaotteluun. Se kattaa perustoimintaa eli arkiviestintaa tydyhteison sisalla etta laajempaa,
koko organisaatiota koskevaa strategista viestintaa. Toisaalta teoria tarjoaa selkeéan ja tarkan mal-

lin, mutta on myds tavallaan oman ajatuksensa vanki eika vastaa aivan tata paivaa.

Olen vertaillut Abergin lohkottua viestinnian mallia Juholinin viestinnan uuden agendan malliin.
Tulin siihen lopputulokseen, etta minun oli helpompi 16ytdd Juholinin mallista yhtenevaisyyksia
Larmix Oy:n siséisen viestinnan nykytilanteeseen, joka vaikuttaa kykenevan hyvin dialogimaiseen
kommunikaatioon. Juholinin uuden agendan mallia k&sittelen luvussa 4.3 ja Larmix Oy:n viestinnan

nykytilannetta valotan luvussa 5.2.
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4.2 Siukosaaren yhteisoviestintamalli
Siukosaari (2002, 66) on jakanut sisaisen viestinnan kuuteen osa-alueeseen (Kuvio 3):

Sisdinen viestinta

Sisdinen Sisdinen Sisdinen Perehdyt- Tybtiedotus

yhteys- Tiedotus markkinoint timinen
toiminta

N

Tietoisuus
Tunnettuus

+ - Ilmapiiri

~ >

HYVAT TYOTULOKSET

>

YHTEISON MENESTYS

Kuvio 3. Sisdisen viestinnan osa-alueiden vaikutus
yhteisén menestykseen (Siukosaari 2002, 66.)

Ensimmaiselld osa-alueella, siséisella yhteystoiminnalla tarkoitetaan johdon ja henkiloston valista
viestintdd. Tavoite on luoda vuorovaikutus yrityksen johdon ja henkildston valille seka henkiloston
keskuuteen. Talla pyritaan yllapitamaan yhteenkuuluvuuden tunnetta ja me-henked, joka johtaa
sitoutuneeseen, motivoituneeseen, mielekkaaseen ja tulokselliseen tydntekoon. Siukosaari (2002,
67) mainitsee myos yhteydenpidolla olevan sen merkityksen, etta ihmiset seka heidan tyétehta-

vansa olisivat tuttuja toisilleen.

Toisena, sisdisen tiedotuksen tehtavana on yllapitaa henkilosto tietoisena ajankohtaisista asioista,
kuten yrityksen toiminnasta, kehityssuunnasta, tavoitteista, keinovalikoimasta joilla paastaan tavoit-

teisiin seka mahdollisista muutoksista ja haasteista. (Siukosaari 2002, 65 — 66.)
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Kolmantena alueena on sisainen markkinointi. Se pitdé sisallaén arvot, tavoitteet, vision ja yhteiso-
kulttuurin. Silla tavoitellaan tietAmyksen ja hyvaksymisen kautta tyéhinkua eli innostuneisuutta tyo-
hon ja tuotteliaisuuteen, seka halua omaan seka tydyhteison menestymiseen. (Siukosaari 2002, 65
- 66.)

Neljas osa-alue, perehdytys, on kirjattu myds tydlainsaadantéon. Kun yhteis66n tulee uusi henkild,
hanelle on kaikki uutta: ihmiset, yritys seka tyd. Perehdyttamisella on kaksi tehtéavaa: perehdytta-
misesta pitdd saada onnistunut tapahtuma, joka riippuu siitéa, miten perehdytettava tuntee itsensa
odotetuksi, mahdollisimman luontevaksi ja empaattiseksi tapahtumaksi. Myds tydyhteisolla on ta-

voitteensa saada uusi tyontekija mahdollisimman nopeasti tuottavaksi. (Siukosaari 2002, 65 — 66.)

Viidennella osa-alueella, sisaiselld luotauksella ymmarretaan sisaisen hengen arviointia. Se antaa
vastauksen kysymykseen, onko tydyhteisdssamme mydnteinen ilmapiiri. Se on véline henkildston
kuuntelemista varten. Sille on nykyisin osattu antaa enemman arvoa, koska useimmat siséisen
viestinnan tutkimustulokset antavat viitteita siité, ettéa johto ei tieda mita henkilostt ajattelee. (Siu-
kosaari 2002, 67,77.)

Kuudentena osa-alueena oleva tyGtiedotus on puhtaaseen suoritukseen liittyva tiedon valitys. Ajan-
tasoisen ja oikean tiedon valittdminen on tarkea organisaation toimivuuden nakdkulmasta. Tydtie-
dotuksella estetéén virheité ja laatuongelmia, tyotiedotuksella vaikutetaan tyOtyytyvaisyyteen ja
yleiseen ilmapiiriin. (Siukosaari 2002, 65.)

Siukosaaren mukaan (2002, 9 - 10) viestinnan paatavoite on tiedottaa, mika yhteisd on ja mita se
tekee. Yhteisdviestintd on suunniteltua ja maarétietoista toimintaa, joka tukee tavoitteiden saavut-
tamista. Siukosaari omassa yhteistviestintateoriassa esittelee organisaation viestinnan sisalloén ja
tavoitteet, samalla antaa myos toimintaohjeet ja ajatusmallit. (Siukosaari 2002, 9.) Se osoittaa
yhteisdviestinnan tarkeita suuntaviivoja ja jattaa yhteisdélle valittavaksi, mitk& vaihtoehdoista sopivat

heille parhaiten.

4.3 Juholinin tydyhteisbn uusi agenda

Juholin (2008, 62) on lanseerannut uuden paivitetyn mallin, jota han kutsuu tydyhteistviestinnan
uudeksi agendaksi (Kuvio 4). Uuden agendan lahtékohta on se, ettd kaikki tydyhteiséssa tapahtu-
va kommunikointi tapahtuu toisilleen tasavertaisena esiintyvien tyontekijoiden keskiossa, siella
tuotetaan ja vaihdetaan tietoa seké kokemuksia. Uuden agendan yhteisollisyyden peruspilarit poh-

jautuu Juholin mukaan 6+1 osatekijaan, jotka han kuvaa seuraavasti:
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1) Isojen ja tarkeiden asioiden kasittely vuorovaikutteisesti. Varmistetaan yhteinen ymmarrys, mie-

lipide-eroja saa olla ja niille annetaan arvo. (Juholin 2008, 63.)

2) Tiedon ajantasaisuus sita tarvitsevien ja hyddyntavien kesken. Jokaisella on ymmarrys tiedon

tuottamisen, jalostamisen seka vaihtamisen osalta. (Juholin 2008, 63.)

3) Tunnelma on rento ja vapaamuotoinen. Tydyhteistn jasenet uskaltavat kertoa oman nakemyk-

sensd, jakaa kokemuksia, kyseenalaistaa ja olla eri mieltd. (Juholin 2008, 63.)

4) Tyodyhteison jokaisella jasenellda on mahdollisuus vaikuttaa seka osallistua (Juholin 2008, 63).

5) Tydyhteisdn jasenta tukee yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen. Tama pitaa sisallaan

monisuuntaisen ja jatkuvan palautteen. (Juholin 2008, 63.)

6) Tybantajamaine on jokaisen ty6. Oma toiminta tuottaa mainetta ja heijastuu ymparistoon. Tyo-
yhteis6n maine heijastuu takaisin ja vaikuttaa jokaisen tydyhteison jasenen mindkuvaan. (Juholin
2008, 63.)

Kaikkea tata edellista yhdistaa + 1, eli avoimen tiedon vaihdannan ja vuoropuhelun foorumit, jotka
yhdistavat organisaation verkostoihin ja toimintaymparisté6n. (Juholin 2008, 63.)
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Kuvio 4. Tydyhteisoviestinnan uusi agenda. (Juholin 2008, 64.)
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Juholin edustaa modernia suhtautumista viestintaan, vaikka sen on saanut itse kokea tavallaan
itsestaanselvyytena pitkan aikaa. Teorian ajallisuutta taytyykin suhteuttaa muiden teorioiden valos-
sa. Juholin ndkee viestinnan yhteisdn jokaisen jasenen tehtdavand. Hanen mukaan viestinta ei ole
staattista ja kaaviomaista, se on osa jokaisen organisaation arkirutiineista. Viestinnan dialogisuus
ja avoimuus on yksi tarkeimmista edellytyksista sen toimivuudelle. Nykypaivan organisaation sisai-
selle viestinnalle asetetaan uusia odotuksia ja vaatimuksia. Harvassa yrityksessa se toimii vain yl-
haalta alas, eika se ole pelkastaan tiedon siirtoa kahden paatepisteen valilla. Se on jatkuvaa vuo-
rovaikutusta, vaikuttamista, jokaisen oikeutta ja velvollisuutta. Juholin tuo vahvasti esiin ajanmu-
kaisen organisaation viestinnan ominaisuudet ja ndkee ne valttamattémina viestinnan onnistumi-

selle ja organisaation toimivuudelle.

4.4 Teoriat vaihtuvat, viestinta elaa

Viestintd on moniulotteinen kasite ja ehtinyt "keratd” monta eri maaritelmaa, ajan mukaan siita tuli
yleiskasite. Viestinnasta ja viestinnan tarkoituksesta on rakennettu myads erilaisia teorioita. Viestin-
td on nahty sekéa puhtaasti teknisena prosessina, tiedon siirtona paikasta A paikkaan B, etta moni-
mutkaisena ilmidn&, jonka vaikutuksia ja tuloksia vaikea ennustaa (Juholin 2004, 18 — 19). Viestin-
té on prosessi, johon vaikuttaa monenlaisia asioita. Jokainen meista tulkitsee viestin oman ela-

mankokemuksen pohjalta ja jopa hetkittaisen mielentilan mukaan.

Viestinnan jakaminen sisaisen ja ulkoisen eri teorioiden valossa ei ole yksinselitteista eiké aina
mielekasta. Viestinnan kohderyhméan jakaminen sisédiseen ja ulkoiseen myos ei ole aina toimiva.
Ovatko esimerkiksi osakeyhtion osakkaat ulkoisen viestinnan kohderyhma tai kuuluvatko he talon
siséiseen? Ovatko jarjeston jasenet ulkoisen viestinnan tai sisaisen viestinnan kohderyhméa? Aberg
nakee viestinnan prosessina, jossa sanoma saatetaan muiden tietoisuuteen ja samalla annetaan
sille merkityksia ja tulkintoja. (Aberg 2002, 33 -34.)

Organisaation viestinnan tarkoituksena ja tehtéavana on yhteison tavoitteiden saavuttamisen tuke-
minen. Yhteistviestinta nahdaan johtamisen keskeisenda tytkaluna, organisaation tarkeana toimin-
tona ja menestyksen tekijana seka vaikuttamisen keinona. Samansuuntaisia tehtavia ovat toden-
neet myods Lohtaja ja Kaihovirta-Rapo. Sisaista viestintaa tarvitaan niin henkiléstdon motivointiin,
tiedottamiseen, hyvan ilmapiirin yllapitoon ja liiketoiminnan ja organisaation kehittdmiseen (Lohtaja
& Kaihovirta-Rapo 2007, 13 — 14). Juholinia (2009, 61) siteeratakseni: "Tydyhteisdviestinnan uu-
den agendan avainsanoja ovat siis vuorovaikutus ja vastavuoroisuus, keskindinen arvostus ja vies-

tinnan tuleminen osaksi jokaisen ty6ta ja elamaa.”
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Tybnantajalla on myds olemassa Yhteisotlain puitteissa tietyt neuvotteluvelvoitteet ja tiedonantovel-
voitteet (Juholin 2008, 145). Neuvotteluvelvoitteet ovat tarpeellisia, ne takaavat tyontekijoille tie-
donsaantioikeuden, esimerkiksi organisaation muutoksista ja henkildstoon liittyvissa asioissa.
Usein ajatellaan, etta viestinnan strategiset suunnittelut ja viestinnan ammatillisuus kuuluu isojen
yritysten kuvioihin. Mutta pienemmillékin yrityksilla on syyta panostaa viestintaan; sen on oltava

johdonmukaista, suunnitelmallista, saanndllisté ja tavoitteellista.

5 Kohdeyritys Larmix Oy

5.1 Perustiedot yrityksesta

Taman tyon toimeksiantaja on rakennusalan yritys Larmix Oy. Yritys on erikoistunut kokonaisvas-
tuu-, projektinjohto-, saneeraus- ja aliurakoihin. Yritys on perustettu vuonna 2001. Henkilostoa yri-
tyksella on noin 30, joista noin kymmenen kuuluu hallintoon (Kuvio 5). Asiakkaina on rakennutta-
jia, muita rakennusalan yrityksia, kuntia ja kaupunkeja. Kuten rakennusalan ominaisuuteen kuu-
luu, nykyisin alalla on erikoistuneita aliurakoitsijayrityksia, jotka ovat erikoistuneet erityyppisille osa-

alueille rakennushankkeissa. (Larmix Oy 2012.)

Toimitusi ohizia
Tukitoiminnot
- henkil 6 stopaalikka
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- aliurakoitsijat - sivu-urakoitsiat

Kuvio 5. Larmix Oy:n organisaatiorakenne. Larmix Oy, 2012.
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Projektipaallikot vastaavat nimensd mukaisesti projektisuunnitelmien mukaisesta tyoskentelysta;

aikatauluista, tydomaarista, kustannuksista seka tuloksista.

Tyobnjohtajat eli vastaavat mestarit toimivat tydnjohtotehtavissa, jotka ohjaavat tyon aikana tapah-
tuvaa suunnittelua, organisoivat toita, laativat aikatauluja ja valmistelevat hankintoja. He myos huo-
lehtivat siitd, etta tydt tehdaan suunnitelmien mukaisesti seka rakentamisalaa koskevien sdannos-
ten, maaraysten etta hyvan rakennustavan mukaisesti. Tyopaallikdon tehtavana on tydmaiden tuo-
tannonohjaukseen seké hallintaan liittyvat tehtavat ja tydtmaan tyoturvallisuudesta huolehtiminen.

(Larmix Oy laatujarjestelmat 2010.)

Henkilostopaallikkd vastaa rekrytoinnista ja henkiloston koulutuksesta, talouspaéallikdn tehtaviin

kuuluu mm. talouden seuranta, raportointi, laskutus ja maksuliikenne.

5.2 Sisdisen viestinnan nykytilanne

Rakennusala on hyvin projektinomaista liiketoimintaa. Toimintaprosessi lahtee yleensa urakkakil-
pailuun osallistumalla. Ensimmaiseksi maéaritetddn organisaatio ja nimetaan toimihenkilét. Seuraa-
vaksi méaaritetdan kalustohankinnat. (Larmix Oy projektisuunnitelma, 2010.) Kuten Juholin (2008)
toteaa, viestinta tulee jo projektin varhaisessa vaiheessa mukaan. Alkuvaiheessa luodaan hyvin
yleistajuisesti, mista projektissa on kysymys ja mita ollaan tekeméassa seka mitka seikat ovat kes-
keisid. Tasta syntyy projektille tarina seka perusviesti. Etualalle nousevat osallistujien verkostot ja
vuorovaikutustaidot eri henkildiden seka ryhmien osalta, joka kestéa koko projektin ajan. (Juholin
2008, 258.)

Juholinin (2008, 75 — 79) teoriaa mukaillen, virallisia foorumeita edustavat Larmix Oy:ssa pidetta-
vat projektikokoukset seka tybmaa-, ettd tiedotuskokoukset tarpeen mukaan. Asian ja viihteen yh-
distamia tai muuten vapaamuotoisia puolivirallisia kokouksia edustavat toisinaan perjantaina pidet-
tavat kahvihetket. Rakennusalan asiantuntijaty6hon liittyvat vahvasti ulkoiset verkostot, esimerkiksi

kontaktit alihankintayrityksiin. S&hkdposti ja puhelin ovat kdytetyimmat kommunikaatiovélineet.

6 Tutkimuksen metodologiset lahtokohdat ja tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen tekeminen on valintojen ja p&atoksien teon ketju. Tutkijan on tehtdva monia p&atok-
sid: mita tutkitaan, miksi tutkitaan, mink&laista aineistoa kerataan ja miten aineistoa analysoidaan.
(Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2007, 119.)
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6.1 Tutkimusasetelman rajaus

Tutkimusmenetelman valinnassa olen pitanyt mielessa, ettd tutkimuksesta saadut tulokset olisivat
helposti verrattavissa. Jos organisaatiossa tehdaan tutkimuksen tuloksien pohjalta muutoksia si-
séisessé viestinnassa, muutoksen vaikutukset olisi mahdollista verrata. Maarélliset tulokset ovat
helposti verrattavissa. Maarallinen tutkimus antaa myos paremman pohjan objektivisuudelle. N&in
tilastollisessa tutkimuksessa tutkijan persoona jaa usein etaiseksi eika vaikuta tutkimuksen tulok-
siin. (Hakala 2001, 17.)

Koska tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa Larmix Oy:n sisaisen viestinnan nykytila, on hyvin
tarkeétd, ettd aineisto on keréatty ja tarkasteltu mahdollisemman monipuolisesti. Tutkimuksessani
halusin tuoda esiin myo6s yksilollisia kokemuksia ja tutkimukseen osallistuvien omia tulkintoja yri-
tyksen sisdisen viestinnan tilanteesta. Naen myos tarkeana, etta ns. rivityontekijdiden aani tulisi
kuulluksi. Koen seké laadullisen, ettd maarallisen lahestymistavan tassa tutkimuksessa perusteltu-

na.

Vaittdmien avulla saatua aineistoa analysoin tilastollisesti. Avoimien kysymyksien vastauksia tar-
kastelen laadullisesti. Maarallinen tutkimus on menetelma, joka antaa yleisen kuvan mitattavien
ominaisuuksien valisista suhteista ja eroista. Maaréallinen eli kvantitatiivinen tutkimustapa on sellai-
nen, jossa tietoja tarkistetaan numeerisesti. Tama tarkoittaa, etta tutkimuksesta saatuja tietoja ku-
vaillaan numeroiden avulla. (Vilkka 2007, 13 — 14.) Olennaisen numerotiedon tutkija selittdd sanal-

lisesti.

limididen ja ihmisiin liittyvien asioiden tutkiminen numerollisesti on mahdollista, jos tutkittava asia
muutetaan rakenteellisesti, esimerkiksi strukturoidaan. Strukturointina tarkoitetaan sita, etta tutkit-
tava asia suunnitellaan ja yhtendistetaan (Vilkka 2007, 14). Strukturointi tapahtuu ennen tutkittavan

aineiston keradmistéa.

Kvalitatiivisen tutkimuksen perusteena on todellisen eldamé&n moninaisuuden kuvaaminen mahdolli-
simman kokonaisvaltaisesti (Hirsjarvi & ym. 2007, 157). Laadullinen eli kvalitatiivinen menetelmé
mahdollistaa tutkimuksen kohteena olevien omien tulkintojen ja nakemyksien esille nostamisen

(Hakala 2001, 18). Kvalitatiivinen lahestymistapa mahdollistaa tuloksien esiin tuominen muutenkin

kuin numeromuotona.
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6.2 Tutkimuskysymykset

Tutkimusty6n ensimmainen vaihe on l6ytda ongelma-alue (Eratuuli & Leino & Yli-luoma 1994, 13).
Tutkimusongelman méaéritteleminen ja tutkimuskysymyksien [6ytaminen on ollut oma prosessinsa.
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda yrityksen sisdisen viestinnan toimivuutta ja kehittamisen
tarpeita. Mistd ndkokulmasta l&hestyn ja mita tutkin, selkiytyi vasta tietojen keruun ja teoriaan tu-
tustumisen vaiheessa. Tutkimuksen rajaaminen toi haasteita. Alkuvaiheessa halusin selvittda si-
séisen viestinnan tilannetta liian monesta ndkdkulmasta, taustamuuttujan méara oli myos iso. Tie-
don keruun ja pohdinnan tuloksena tutkimusongelmaksi muodostuivat kaksi kysymysta: a) Miten
Larmix Oy:n tyontekijat kokevat sisaisen viestinnan toimivuuden? b) Miten siséista viestintaa voi-

daan parantaa?

Tutkimuksen toteutin kyselylomaketutkimuksena. Oikeiden kysymyksien I6ytaminen ja niiden esit-
tdminen oikeassa muodossa on vienyt aikaa. Olen huomannut, etta moni kysymys oli helppo ym-
martaa monella eri tavalla. Kysymyksien muoto aiheuttaa monesti virheita tutkimustuloksiin. Jos
vastaaja ei ajatellutkaan samalla tavalla kuin kysyja, tulokset vaaristyvat (Valli 2001, 100). Olen
pyrkinyt siihen, ettd kysymykset ja vaittdmat ovat yksiselitteiset. Taman lisaksi olen kayttanyt tut-
kimusmenetelmien yhteiskayttda eli triangulaatiota. Tutkimuksen validiutta voidaan vahvistaa mo-
nin eri tavoin kuten haastatteluotteilla tai muilla tutkimusaineistoilla. Talldin mahdolliset virhetulkin-
nat saadaan minimoitua (Hirsjarvi ym. 2007, 228.) Taman tutkimuksen triangulaatio muodostuu
strukturoidusta, Likert — asteikkoihin perustuvasta kysymystyypeisté ja avoimista kysymyksista.
Tama antaa henkilostblle mahdollisuuden kertoa avoimemmin ndkemyksistaan sisaisen viestinnan

toimivuudesta.

6.3 Kyselylomakkeen suunnittelu ja testaus

Kyselylomake rakennettiin neljasta aihepiirista tutkimuskysymysten mukaisesti:

1. tybyhteistn jasenten valinen viestinta, jossa vaittdmat antavat tietoa tiedon kulusta yleisesti.

2. esimies — alainen — viestinta; joka kasitteli mm. palautteen antoa ja kehityskeskusteluja.

3. ty6tehtavaviestintd; jossa esille nousivat perehdytyksen ja ohjeistuksen tarpeet ja tyontekijan
tavoitteet.

4. strateginen viestint&; onko ja kuinka Larmix Oy:n strategiset tavoitteet ovat tiedossa organisaati-

on sisalla.
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Jokaisessa osassa oli 6 — 8 vaittamaa, joihin vastattiin asteikoilla 1 — 5. Vastaajalla oli vastausvaih-
toehtona olla véitteen kanssa joko taysin samaa mieltd (arvo 4), hieman samaa mielta (arvo 3),
hieman eri mieltéa (arvo 2) tai taysin eri mielta (arvo 1). Oli mahdollisuus olla my6s vastaamatta —
en osaa sanoa (arvo 5). Valmiiden vaittdmien lisaksi lomake sisalsi avoimia kysymyksia. Lomak-

keessa oli myds ohjeita sen tayttamiseen.

Kyselyn suunnitteluvaiheessa piti ottaa huomion myés tutkimusaineiston anonyymiys. Larmix Oy
on kohtuullisen pieni tydyhteis6. Vaikka kysely olikin tarkoitus toteuttaa nimettémana, jotkin muut-
tujat olisivat paljastaneet vastaajan henkilollisyyden. Nain kaikki kysymykset sukupuolesta, iasta,
yrityksessa tyoskentelyajasta, olen poistanut lomakkeesta. Muuttujista kaytannossa jai vain kaksi,

tyontekijan asema yrityksessa: esimies tai projektivastaava ja tyontekija.

Kyselylomakkeista saadun tiedon perusteella pystyin muodostamaan kasityksen, millainen on yri-
tyksen sisaisen viestinnan tilanne talla hetkella. Kyselylomakkeiden tekeminen kayttamalla tutki-
muksen teoreettista viitekehysté helpotti myds saadun tiedon analysointia. Kyselylomakkeiden
vaittdmat perustuivat pitkalti Elisa Juholinin (2008, 63) tydyhteistviestinnan uuden agendan osate-
kijoihin: isoja ja tarkeita asioita, ajantasainen tieto, tunnelma ja ilmapiiri, osallistuminen ja vaikutta-
minen, oppiminen ja opitun jakaminen seka tydnantajan maine. Tata on myos konkretisoitu tydyh-
teisdviestinnan mittaristolla, joka on syntynyt Juholinin vetdmén Tyoyhteistviestintd 2010 —
hankkeen tuloksena.

6.3.1 Aineiston kerays ja kasittely

Aineistokeruu toteutettiin niin sanotulla survey-tutkimuksella. Survey-tutkimuksella tarkoitetaan
tutkimusta, jossa tietoa keratddn standardoidussa muodossa joukolta ihmisia (Hirsjarvi ym. 2007,
130 — 131). Aineistonkeruu toteutettiin paperisen kyselylomakkeen avulla. Lomakkeessa on jouk-
ko vaittdmia, johon vastataan asteikolla 1 — 5. Taman lisdksi lomakkeessa on lista avoimia kysy-

myksid, joihin vastaajia pyydetaan vastata vapaamuotoisesti.

Kyselylomakkeet toimitettiin tydmaille. Osallistuminen kyselyyn oli nimeton ja taytetyt lomakkeet oli
mahdollista palauttaa suljetussa kirjekuoressa toimiston laatikkoon tai postittaa.Kirjekuori, vastaus-
osoite seka postimerkki olivat valmiina. Aikaa lomakkeiden tayttdmiseen oli viisi paivaa, nain vas-
taajalla oli mahdollisuus valita itselleen sopivimman ajan vastaamista varten ja rauhassa pohdis-
kella kysymyksia. Tutkimus on suoritettu kokonaistutkimuksena, eli kaikki perusjoukkoon kuuluvat
yksikot mitattu (Vilkka 2007, 51).
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Maarallisessa tutkimuksessa on kolme aineiston kasittelyn vaihetta; lomakkeiden tarkistus, saadun
aineiston muuttaminen numeraalisesti kasiteltdvd&n muotoon ja tallennetun aineiston tarkastus
(Vilkka 2007, 105). Minun tapauksessani oli myds neljas vaihe. Osa avoimien kysymyksien vasta-

uksista oli vengjaksi ja vastaukset piti kdantaa suomeksi.

Saatuani taytetyt lomakkeet, tarkistin ne ennen tiedon sydttamista tietokoneelle. Tarkasteluvai-
heessa huomasin, ettd avoimiin kysymyksiin vastauksia oli odotettua vahemman ja vastauksia "en

osaa sanoa” oli odotettua enemman.

Lomakkeiden tarkistuksen jalkeen, numeroin lomakkeet ja syétin tiedot tietokoneelle. Tietojen tal-
lentamista varten olen kayttanyt Microsoft Excel -ohjelmaa. Kyselylomake oli strukturoitu ja vasta-
usvaihtoehdot oli annettu valmiiksi. Nain aineiston syottaminen tietokoneelle oli kohtuullisen help-
poa ja nopeaa. Tiedon sydttdmisen jalkeen, olen tarkistanut aineiston viela kerran ja korjannut
syottovirheita. Nain pyrin varmistamaan sen, ettéd analyysivaiheessa virheellisesti sydtetyt tiedot
eivat vaarista tutkimuksen tuloksia (Vilkka 2007, 113 — 114).

Vastauksia avoimiin kysymyksiin tarkastelin laadullisesti. Laadullisen tutkimuksen analyysimene-
telmat perustuvat sisdltéanalyysiin. Sisaltbanalyysilla tarkoitetaan kirjoitettujen, kuultujen tai nahty-
jen siséltdjen analyysia véljana teoreettisena kehyksena (Tuomi & Sarajarvi 2006, 93). Tarkastel-
lessa avoimia kysymyksia kvalitatiivisesti, usein turvaudutaan teemoitteluun (Valli 2001, 110).
Teemoittelua varten olen tehnyt analyysirungon, joka perustui tutkimuskysymyksiin. Sen avulla olin

aineistoista (vastaukset avoimiin kysymyksiin) etsinyt vastauksia tutkimuskysymyksiin.

7 Tutkimuksen tulokset

Tutkimustulosten analysointitavassa keskityttiin vastausten prosentuaalisiin osuuksiin. Kuinka moni
vastaajista vastasi vaittamiin 1 — 5 valilla ja tAma luku suhteutettiin, riippuen kumpaa taustamuuttu-
jaa, esimies tai ei esimiesasemassa vastaaja edusti, kokonaismaaraan. Esimerkiksi, kuinka moni
ei esimiesasemassa oleva koki, etta saa riittavasti palautetta esimiehelta. Vastaajista nelja koki,
ettd "olen taysin eri mieltd”, jolloin laskukaava on "olen taysin eri mieltd” - vastausten maara jaet-
tuna kuuteentoista ei esimiesasemassa oleviin vastaajien maaraan, jolloin vastaukseksi saadaan
25 %.
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7.1 Tyoyhteisdn jasenten valinen viestinta

Tyobyhteistn jasenten valinen viestinta -osiossa on tarkasteltu millaisena tyontekijat kokevat sisdis-

ta viestintaa ja sen toimivuutta (Taulukko 1.).

Tyoyhteison jasenten vilinen viestinta
20 % 30 % 40 % ED % &0 % 70 % B0 % 20 % 100 %

0% 0%
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3=0len hieman samaa mieltd ™4=0len taysin samaa mielta

Taulukko 1. Tydyhteison jasenten valinen viestinta. (N=23)

Kaikista vastanneista 78 % oli "hieman samaa mieltd” tai "taysin samaa mielta” siita, etta tieto kul-
kee organisaatiossa nopeasti. Naista 61 % on pitéanyt tietoa luotettavana. Kaikista vastanneista 87
% oli "hieman samaa mieltd” tai "taysin samaa mieltd”, etta tydpaikalla on positiivinen ilmapiiri.
Vastanneista 52 % on pitényt yritysta tiiviind ja yhteistyokykyisena organisaationa ja 39 % oli asias-
ta "taysin eri mieltd” tai "hieman eri mieltd”. Tydyhteisdssa tapahtuvasta muutoksista 52 % on ko-
kenut saavansa tiedon riittdvan nopeasti ja 33 % oli "hieman” tai "taysin eri mieltd” asiasta.

Tulosten perustella kavi ilmi, ettd ndkemys viestinnan toimivuuteen vaihtelee jonkin verran ryhmien
valissa (Taulukko 2). Nain esimerkiksi esimiestehtévassé olevat ovat paljon tyytyvaisempia tydpai-

kan ilmapiiriin. Heista kukaan ei vastannut, ettd on asiasta "taysin” tai "hieman eri mieltd”. Alaisista
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taas 18,8 % oli asiasta "taysin” tai "hieman eri mieltd”. Tiedon kulkuun henkilGiden valilla, alaiset
olivat keskimaaraisesti tyytyvaisempia kuin esimiestehtévissa toimivia. Alaisista 36,6 % oli "taysin”
tai "hieman eri mieltd” tiedon hyvasta valityksesta, esimiestehtavissa toimivista 57,1 % oli toivonut

parempaa tiedon saantia.

Esimiestehtavissa toimivat olivat myds keskimaaraisesti tyytymattdmimpia tiedottamiseen organi-
saatiossa tapahtuvista muutoksista, heistd 57,1 % toivoisi parempaa tiedottamista. Alaisten kes-
kuudessa vastaava prosentti on 37,6 %.

Tyoyhteison jasenten vilinen viestintd
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Taulukko 2. Tydyhteison jasenten valinen viestinta. Esimies — alainen vertailu.
(esimiesasemassa N=7, ei esimiesasemassa N=16)
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7.2 Esimiesten ja alaisten valinen viestinta

Esimiehen ja alaisen valista viestintaa (Taulukko 3) tarkastelin palautesaannin nakékulmasta, vies-

tinn&n selkeyden, luottamuksen ja vastuun nékokulmasta sek& kuulluksi tulemisen kokemuksista.

Esimiesten ja alaisten valinen viestinta
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Taulukko 3. Esimiesten ja alaisten valinen viestinta. (N=23)

Vastanneista 56,5 % kokee, ettd he saavat riittdvasti palauteta esimieheltéa. Kehuja hyvista saavu-
tuksista koki saaneensa 43,4 % vastanneista ja 51,1 % vastanneista oli siita mieltd, ettd eivat saa

riittavasti positiivista palautetta.

Tyontekijoistd 39,1 % on kokenut, etté esimies — alais -keskusteluja ei ole riittavasti ja 52,1 % vas-
tanneista oli pitanyt keskustelujen maaraa riittavana. Tyontekijoista 60,9 % oli siitd mielta, etta
esimies luottaa ja antaa kantaa vastuuta. Samoin 69,6 % vastanneista oli "hieman samaa mieltad”
tai "taysin samaa mieltd”, ettd esimies on aidosti kiinnostunut heidan mielipiteista ja oman nake-

myksen kertominen on helppoa.

Esimiehen ja alaisen valinen viestinta -osiossa on myds tehty vertailu kahden ryhman valilla (Tau-
lukko 4). Suurin ero l6ytyi palautteiden saamisessa. Esimiestehtavassa toimivista 71,5 % koki saa-
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vansa palautetta hyvista saavutuksista. Alaisista vain 31,3 % koki saavansa palautetta hyvista
saavutuksista ja asiasta "taysin samaa mieltd” alaisista oli ainoastaan 6,3 %. Vastanneista alaisis-

ta 62,5 % koki, etté ei saa positiivista palautetta.

Samalla oman mielipiteen esiin tuominen nayttaa olevan haasteellista alaisilla. Heista 31,3 % ko-
kee, ettd he eivat saa mahdollisuutta kertoa omaa nakemysta asiaan tai esimies ei ole kiinnostunut
asiasta. Esimiestehtévissa toimivista 85,8 % kokee, etta heilla on mahdollisuus kertoa oman na-
kemyksensa johdolle ja heista kukaan ei koe asiaa mahdottomana. Esimiehista 14,3 % ei vastan-

nut tahan kysymykseen.

Esimiesten ja alaisten vilinen viestints

/] 10
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Taulukko 4. Esimiehen ja alaisen valinen viestinta. Esimies — alainen vertailu.
(esimiesasemassa N=7, ei esimiesasemassa N=16)
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Tyo6tehtavaan liittyvan viestinnan osiossa (Taulukko 5) tarkastelin, kuinka hyvin tyontekijoiden tie-
dossa on heidan tyotehtavat, kuinka selkeéksi he kokevat annetut ohjeet, onko heille asetut tavoit-
teet tiedossa, onko mahdollisuus vaikuttaa tyota koskeviin asioihin ja miten he kokevat mahdolli-

suudet kehittda oma uraa ja ammatillista osaamista.

Tyotehtavaan liittyva viestinta
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Taulukko 5. Tyotehtavaan liittyva viestinta. (N=23)

Vastanneista 82,6 % oli tietoisia omista tydtehtavistd, sen sijaan 8,6 % vastanneista oli asiasta
"taysin eri mieltd” tai "hieman eri mieltd”. Tydtehtavaan liittyvat ohjeet olivat selkeitd 78,2 % vas-
tanneiden mielestd, taas 21,7 % on kokenut, ettd ohjeet eivat ole riittdvan selkeitd. Tyontekijoista
82,6 % kokee, etta heilla on mahdollisuus vaikuttaa tyotehtavaan liittyviin asioihin. Vastanneista
29,4 % on kokenut, ettd heilla ei ole mahdollisuutta kehittédé tyota ja sen sisaltda ja uusien tyonteki-
joiden perehdytys 34,7 % mielesta ei ole riittavaa.

Vertailukaaviosta (Taulukko 6) nakyvat suuremmat erot esimies ja alaisten kokemuksista ty6tehta-
vaan liittyvasta viestinnasta. Merkittava ero |16ytyi siind, miten esimiehet ja alaiset kokevat asetetut
tavoitteet ek& odotukset tuloksista. Esimiestehtévissa toimivista 42,9 % vastanneista kokee, etta
tavoitteet ja odotukset ovat epaselvat. Vastaava luku alaisten keskuudessa oli 18,8 %.



My6s uuden henkildston perehdyttaminen esimiestehtavassa toimivien mielesta 42,9 % ei ollut

rittava, vastaava luku alaisten keskuudessa on 31,3 %.

Esimiehista 85,7 % vastanneista kokee, etta heilla on mahdollisuus kehittdd oma tyota ja sen sisal-

toa. Alaisten keskuudessa 43,8 % vastanneista kokee, ettd heilla ei ole mahdollisuutta kehittaa

omaa ty6tansa ja sen sisaltoa.
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Taulukko 6. Tydtehtavaan liittyva viestintd. Esimies — alainen vertailu.
(esimiesasemassa N=7, ei esimiesasemassa N=16)
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7.4 Yrityksen strategiaan liittyva viestinta
Strategiaan liittyvassa osiossa pyrin tarkastelemaan, kuinka yrityksen strategia ja visio on tyonteki-

joiden tiedossa. Samoin tarkastelen, kuinka hyvin tydntekijat ovat tietoisia yrityksen taloudellisesta

tilanteesta ja johtoryhman tydskentelysta seka paatoksista (Taulukko 7).

Yrityksen strategiaan liittyva viestinté 0% 2% 30% 4% 50% 60% 70% 80% 9%  100%

Tiedan millaisia asioita johtoryhmassé kéasitellaén ja - ac .
saan tietoa paatoksista. ! ’ ‘
Saan riittévasti tietoa organisaatiomuutoksista. - 43,5 43 30,4 .
Olen perillé yrityksen tamén hetkisesta
taloudellisesta tilanteesta. 87 130 2.1
21,7 43 39,1

Tiedén mitké ovat yrityksen tavoitteet.

Yrityksen tavoitteet motivoivat minua tydssani 13,0 43 30,4

H

Yritys on hyv@maineinen tyénantaja. 13,0 17,4 39,1

m 1=0len téysin eri mieltd 2=0len hieman eri mieltd En osaa sanoa

3=0len hieman samaa mieltd m4=0len téysin samaa mieltd

Taulukko 7. Yritykseen strategiaan liittyva viestinta. (N=23)

Tyontekijoista 60,7 % oli tietoisia yrityksen tavoitteista ja 69,5 % vastanneista kokee, etta yritys on
hyvamaineinen tydnantaja. Merkittavaa, ettd kukaan vastanneista ei ole ollut asiasta "taysin eri
mieltd” ja vain 13 % vastanneista on "hieman eri mieltd” asiasta. Yritys on hyvamaineinen tyénan-
taja —kysymykseen "en osaa sanoa” vastasi 17,4 %, mika on korkein en osaa sanoa —

vastausprosentti.

Johtoryhman tydskentelysta ja johtoryhmassa tehdyista paatoksista ei ole tietoa 52,2 %:lla vastan-
neista, samalla 60,9 % kokee, etta eivat saa riittavasti tietoa organisaation muutoksista. Ajankoh-
taista tietoa yrityksen taloudellisesta tilanteesta oli 34,8 %:lla vastanneista ja 52,2 %:lla vastanneis-

ta tydntekijoista oli asiasta “eri mieltd” tai "taysin eri mielta”.
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Yrityksen strategiaan littyv3i viestintd
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Taulukko 8. Yrityksen strategiaan liittyva viestintd. Esimies — alainen vertailu.

(esimiesasemassa N=7, ei esimiesasemassa N=16)

Esimies — alainen -vertailussa (Taulukko 8), suurimmat erot |8ytyivat tietoisuudessa yrityksen ta-
man hetken taloudellisesta tilanteesta. Alaisista 62,6 % vastanneista kokee, etta heilla ei ole tietoa
yrityksen taloudesta, esimiehista vastaava luku on 28,6 %. Suhtautumisessa yrityksen tavoitteisiin
on myos iso ero. Esimiestehtavassa toimivista motivoituu yrityksen tavoitteista 85,7 % vastanneis-
ta, alaisten keskuudessa vastaava prosentti on 50,1 %. Iso ero motivaatiossa voi selittya silla, etta
alaisista 43,8 % ei ole tietoisia yrityksen tavoitteista.
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7.5 Mista tyontekijat haluaisivat saada lisia tietoa

Avoimista kysymyksista tuli esille nelja aluetta, josta tydntekijat haluaisivat saada enemman tietoa:
ensimmaisena oli oma ura ja oma tulevaisuus yrityksessa seka ammatillinen kasvu. Toisena oli
yrityksen strategia ja yrityksen tulevaisuusnakymaét. Kolmantena oli yrityksen toimihenkildiden vas-

tuualueet ja osaamisen alueet ja neljantena tyontekijdiden sosiaaliturva ja oikeudet.

7.5.1 Uran kehittaminen ja ammatillinen kasvu

Mahdollisesta tulevasta tyopulasta puhutaan paljon. Kilpaileminen tydvoimasta nakyy myos raken-
nusalalla, yha useampi tyontekija rekrytoidaan Suomen ulkopuolelta. Tulevaisuuden unelmatyon-

tekija haluaa oppia uusia asioita, ottaa vastuuta ja toimia yhteisoéllisesti (Juholin 2008, 51).

Larmix Oy:n tyontekijoita kiinnostaa oma tulevaisuus ja tietotaidon kehittaminen. Tyontekijat ovat

my0s kiinnostuneita urasta yrityksessa ja osaamisen kehittamisesta.

"Olisi hyva tieta mitka ovat minun mahdollisuudet tulevaisuudessa yrityksessa jossa

tybskentelen. Olisi hyvd myds saada tietoa erilaisista kurssista”

“uudet tybpakat yrityksessé ja tulevat rakennusprojektit”

7.5.2 Yrityksen strategia ja tulevaisuusnakymat

Huolimatta siita, ettéa strategiaan liittyvat asiat pidetdan usein vaikeina (Juholin 2008, 13), yrityksen
tulevaisuuskysymykset ja strategiset linjat kiinnostavat tyontekijoitd. Vastaajat halusivat tietaa:

“tieto yrityksen tavoitteista, strategia ja visio”
“tulevaisuuden investoinnista” ... ’jos investoidaan suurempiin asioihin, kuten esimer-
kiksi markkinointiin tai mainontaan”

"haluaisin tietda etukéateen tulevista uusista projekteista”
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7.5.3 Palkka ja sosiaaliturva
Osa tyOntekijoista haluaisi tietdd palkkaan ja tyontekijdiden sosiaaliturvaan liittyvista asioista. Vas-
taukset olivat hyvin yksisanaiset ja naista on vaikea paatella, mita konkreettisesti tyontekijat halu-

aisivat tietdd. Voidaan olettaa, ettd ne tyontekijat, jotka ovat muuttaneet Suomeen tyon perassa,

kaipaavat lisatietoa kaikista tydontekoon ja sosiaaliturvaan liittyvista asioista.

7.5.4 Tyobntekijoiden osaaminen ja vastuualueet

Vastauksista avoimiin kysymyksiin nousi esille myds tarve saada enemman tietoa muiden osaami-

sesta ja vastuualueista.

"hyvé saada ajoissa tieto hankkeiden vastuuhenkilét, jos he muuttuu”

“henkilbstén osaaminen ja ammattitaito”

7.6 Parhaat onnistumiset sisdisessa viestinnassa tyontekijéiden silmin

Yhtena sisaisen viestinndn onnistumisena vastanneet pitavéat positiivista ilmapiiria. Se korostuu
vaittamissa (87 % vastanneista pitaa ilmapiirid positiivisena) seké vastauksissa avoimiin kysymyk-

siin.

“on mahdollisuus keskustella ja sopia asioista”... "kaikki keskeiset keskustellut ja

ryhmakeskustellut konkreettisista ja kiireellisistd asioista’.

7.7 Pahimmat puutteet viestinnédssa tydntekijoiden silmin

Osa tyOntekijoista kokee, ettd pahimmat puutteet viestinnassa ovat epaluotettavat tiedot ja "huhut”.

Myds perustydtehtavaan liittyva viestinta koetaan puutteellisena.

“etukéteen ei ole selvd, mik& huomisen tyé on”
Johdonmukaista viestintéa ei ole lainkaan”

"lian vdhéan tietoa”
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Lisda haasteita tiedottamiseen ja tiedon kulkuun luo myds tyontekijoiden erikielisyys.

Yksi vastaajista kokee pahempana puutteena suomen kielen heikon taidon:

“min& puhun suomea huono”

7.8 Sisaisen viestinnan kehittamistarpeet tyontekijoiden silmin

Tyontekijoilta tulleet sisdisen viestinnan parantamisen ehdotukset voi jakaa kahteen teema-

alueeseen: 1) strategiaan liittyva viestinta ja 2) tyotehtavaan liittyva viestinta.

Suurin osa kehitysehdotuksista koskee tyotehtavaan liittyvaan viestintaan:

*viikon alussa pitédé olla tietoja tehtavista’,
"joka maanantai palaverit toimihenkilbille”,

"parempi perehdyttaminen uusille tyontekijoille”

Yrityksen tyontekijat toivovat strategiaan liittyvaan viestintaan saannollisyytta ja yleista avoimuutta:

“johtoryhmén kokoukset s&&nndbllisig”,
"enemmén tietoa ja avoimuutta tulevaisuuden suunnitelmista’,
“kehityskeskustelut kayttéén!”

8 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd Larmix Oy:n sisdisen viestinnan toimivuutta ja saada tulok-
sia tutkimukseen osallistuneilta, miten he kokevat sisaisen viestinndn onnistumiset seka kehitta-

mistarpeet.

Johtopaatoksia tehdessa on otettava huomioon monia seikkoja, kuten kuinka kattava vastauspro-
sentti on, kuinka selkeét ja toimivat olivat lomakkeet ja kysymykset. Inmiset tulkitsevat ja ymmarta-
vat asioita eri tavalla. Tassa tutkimuksessa tuloksiin voi vaikuttaa myds tyontekijoiden kielitaito.
Lomakkeiden kysymykset ja vaittamat on esitetty kahdella kielella, osalle tytntekijdistéa kumpikaan
kieli ei ole aidinkieli. Johtop&&toksissa on myds varmistettava, etta tutkimuksen tulokset vastaavat

esitettyihin tutkimuskysymyksiin (Hirsjarvi ym. 2007, 257).
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Esittelen tutkimuksen keskeisimmat johtop&atokset tassa osiossa. Tulen myo6s tekemé&én ehdotuk-

sia siitd, miten viestintaa tulosten pohjalta voi kehittaa.

8.1 Keskeiset johtopaatdkset

Yleisesti katsottuna, yrityksessa on hyva perusta sisaisen viestinnan kehittamiselle. Tyontekijdiden
mielesta tytpaikalla on hyva ilmapiiri ja yritysta pidetdén hyvana tybnantajana. Kokemukset ilmapii-
ristd muodostuivat jokapaivaisista vuorovaikutuskokemuksista lahitiimin kanssa. Tiimin rooli koros-
tuu erityisesti tydn luonteen vuoksi. Tydnteon puitteet ja tydymparistd voi muuttua hyvinkin paljon,
jopa viikoittain tiimi voi siirtya eri rakennusmaille. Internetin kayttoé tyémaalla on harvoin mahdollis-

ta. Tiimin toimivuudella ja lahiesimiehen taidoilla on merkityksellinen rooli.

Tyb6jasenten valisessa viestinndssa on kuitenkin selkeéat kehittdmiskohteet. Talla hetkella viestinta
organisaatiossa on satunnaista, suunnittelematonta ja vastuuta viestinnasta ei ole maaritelty. Tie-
don saanti on usein kiinni tydntekijan omasta aktiivisuudesta. Tiedottamisen epasaanndllisyys joh-
taa siihen, etta tyontekijat ryhtyvét selvittdmaan asioita itsendisesti ja silloin on riski, etté tiedon

lahteend on epamaaraiset "huhut”.

Merkittdvaa on myds se, etta esimiehet ja alaiset kokevat joitakin viestinnan tilanteita eri tavalla.
Yleisesti katsoen, johtotehtavissa toimivat ovat keskimaaraisesti alaisia tyytyvaisempia viestinnan
toimivuuteen. Alaisten keskuudessa noin 60 % esimerkiksi kokee tiedon kulun henkiléiden valilla ja
muutoksista tiedottamisen heikkoina. Saatuja tietoja ei aina pideta paikkansapitavana. Seka alai-

sista etta johtotehtavissa toimivista, noin kolmasosa joskus epdilee saadun tiedon luotettavuutta.

Esimiehen ja alaisen viestinnan toimivuuteen tydntekijat ovat padsaantoisesti tyytyvaisia. Viestin-
tda pidetaan selkedna ja koetaan, etta omia ndkemyksid saa tuoda esille ja niitd kuunnellaan. Esi-
miesten ja alaisten viestinnan arvioinnissa, ryhmien valilla 16ytyy eroja. Myos tassa kohdassa, joh-

totehtévissa toimivat ovat keskimaaraisesti tyytyvaisempia viestinnan laatuun kuin alaiset.

Molemmissa ryhmisséa kasvokkain keskusteluja pidetdén hyvin tarkeina ja tyontekijat toivoisivat,
ettd keskusteluja pidetdan useammin ja saannéllisemmin. Palautteen saaminen, erityisesti hyvista
saavutuksista, nahdaan usein riittAmattomana molemmissa ryhmissa. Erityisesti alaisten keskuu-

dessa yli 60 % kokee kannustavan ja positiivisen palautteen riittdmattémana.

Tyo6tehtavaan liittyvassa viestinnassa ryhmien valisissa kokemuksissa l0ytyy isojakin eroja. Tassa-

kin tapauksessa esimiestehtavissa toimivat ovat keskimaaraisesti tyytyvaisempia viestinnan tilan-
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teeseen. Erityisesti uran kehittymismahdollisuudet esimiestehtavissa toimivat nékevat paljon pa-

rempina kuin alaiset.

Yrityksen strategiseen viestintaan liittyy kaikkein eniten haasteita. Seka johtotehtavissa toimivat
ettd alaiset kokevat, ettei heilla ole riittavasti tietoa esimerkiksi organisaation muutoksista ja yrityk-
sen taman hetken taloudellisesta tilanteesta. Yrityksen strategiset tavoitteet, erityisesti alaisten
keskuudessa, koetaan epaselvaksi ja tasta johtuen motivaatio tavoitteiden saavuttamiseksi karsii.
Yrityksessa ei ole kehitetty muutos- ja kriisiviestinnan suunnitelmaa seka muutosviestinta on satu-

naista ja epasaannollista.

Sisdisen viestinnén toimivuudelle yrityksen monikulttuurisuus ja tyontekijoiden erikielisyys tuo omia
haasteita. Uskon, etté joissakin tapauksissa suomen kielen taidottomuudella on isokin merkitys.
llman riittdvaa suomen kielen taitoa tyontekijat todennékdisesti joutuvat tyytymaan epaviralliseen

"huhutason” viestintdan useammin kuin kielitaitoiset.

8.2 Siséaisen viestinnan kehittdmisen ehdotukset

Viestinnan suunnitelmallisuus ja johdonmukaisuus vaikuttaa sek& organisaation toimivuuteen, etta
tuloksellisuuteen. Tydntekoon liittyvan tiedon puute tuo tydperaista epavarmuutta. Tyoperdinen
epavarmuus koskee yksiléita ja littyy omaan tydokuvaan seka omiin mahdollisuuksiin. Jos tyénteki-

jat kokevat sisaisen viestinnan puutteellisena, siihen on puututtava.

Organisaatiossa on yhdessa mietittdva, miten viestinndsta tehdaan luotettava, toimiva, tavoitteiden
mukaista, avointa ja vuorovaikutuksellista. Viestinndn on tuettava arjen tydskentelya ja huolehdit-
tava, etta yrityksen isot linjaukset ovat kaikkien tiedossa. Viestinnan dialogisuus on avainasemas-

sa, viestin on kuljettava niin alhaalta yl6s, ylhaalta alas kuin myds poikittain.

8.2.1 Suunnitelmallisuus ja maaréatietoisuus

Yrityksen on panostettava viestintdsuunnitelmaan ja paivitettava sita vuosittain, ehka alkuun use-
amminkin. Viestintaa on kehitettéava siten, etté se on aktiivista, avointa, asiantuntevaa ja enna-
koivaa. Yrityksen strategiasta on viestittdva selkeasti ja ymmarrettavasti. Viestinnan on oltava

myds sdanndllista ja aikataulutettua.
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Muutos- ja kriisiviestinndn suunnitelmallisuuteen on kiinnitettava huomiota. Tulevista muutoksista
ja jarjestelyista keskustelut pitdd avata tydyhteisossa mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.
Muutoksista on tiedotettava avoimesti ja ennakoivasti.

Viestinnan kielen pitéa olla selke&a ja helposti ymmarrettavissa. On otettava huomioon yhteisén
monikulttuurisuuden ja monikielisyyden tuomat haasteet. Hyvin suunniteltu ja toteutettu viestinta

parantaa yrityksen kilpailukykya seka toimivuutta.

Organisaation kaikki jasenet viestittavat ja kantavat vastuuta viestinnasta. Luonnollisesti padvastuu
organisaation toimivuudesta ja viestinnasta on toimitusjohtajalla. Han myo6s antaa tarvittaessa viral-
liset lausunnot esimerkiksi lehdistélle. On kuitenkin erittdin keskeista, etta yrityksessa on viestinta-
paallikko tai vastuu viestinnasta on muuten selkeasti maaritelty. Viestinnasta vastaava henkild
suunnittelee ja toteuttaa seka ulkoista etté sisdista viestintaa, seuraa viestinnan toimivuutta ja toi-
mii johdon tukena. H&n myds tekee ehdotuksia mahdollisista uusista viestintdkanavista tai muo-
doista.

8.2.2 Esimies alainen viestinta

Esimiesten ja alaisten viestinnan toimivuuteen on kiinnitettdva huomiota. Lahiesimiehet ovat hyvin
tarkedssa roolissa tydolosuhteista johtuen: eri tydmaat, ymparisto, tyontekijoiden erikielisyys. Esi-
mies — alais -viestinndn avoimuus ja dialogisuus on ensiarvoista. Kehittdmalla naita kasvatetaan
luottamuksellista perustaa vuorovaikutukselle. Viestintaan liittyvaa valmennusta on markkinoilla ja
kirjallisuutta myos, olennaista on tunnistaa se itsensa kehittdmisen tarve esimiehena ja olla kiin-

nostunut myds alaisten kehittdmisesta.

Palautteen antaminen on yksi keskeisista esimiehen tehtdvista. Se on olennainen osa tydyhteison
arkea ja edellytys sekéa yksilon, etta tydyhteisdn kasvulle seka kehittamiselle. Lastenkasvatuksen
tutut lainalaisuudet patevat tahankin. Miten kyeta kehittymaan, jos ei saa palautetta onnistumisista
tai tehdyista virheistd. Palautteen antaminen on niin olennaista, vain sen kautta ihminen ymmartaa
tekonsa merkityksellisyyden. Esimies, halusi han tai ei, on esimerkki tai roolimalli alaisille. Talldin
tata pitaa pyrkia hyddyntdméaéan olemalla hyva esimerkki palautteen antajasta mutta myés palaut-

teen vastaanottajana.

Tyontekijat toivovat kehityskeskustelujen kayttéonottoa. Sekin on yksilokohtaista palautteen antoa
ja saamista. Kehityskeskustelut ovat yksilon odotuksien seka yrityksen tavoitteiden risteyspaikka.

Kehityskeskustelujen luomiseksi osaksi yrityskulttuuria on olemassa paljon materiaalia saatavilla
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jopa valmiista kyselomakkeista lahtien. Monotonisena kyselytuntina kehityskeskustelut eivét tule
vastaamaan sen todellista luonnetta ja tarkoitusperéé. Kehityskeskustelut tulee ymmartaa proses-
sina ja johtamisen valineena. Myo6s kehityskeskusteluihin on saatavilla valmennusta, mutta lahes
jokaisella esimiehelld on jokin kokemus kehityskeskusteluista. Tatd kokemusta voi tydstaa ja mah-

dollisesti harjoitella esimerkiksi roolien kautta.

8.2.3 Perehdyttaminen

Perehdytys on osa koko tydyhteison viestintaa. Se on pitkakestoista ja perustuu vuorovaikutuk-
seen. Perehdyttamisella on tarkea rooli tydsuhteen alussa. Jokainen uusi rekrytoitu henkilé on ha-
lukas saamaan lisaa tietoa uudesta tydpaikasta, organisaatiosta ja omasta tehtavasta. Vastauksien
perusteella perehdyttamisprosessin kehittdmiselle on aihetta. Perehdyttdminen ei tarkoita kansiota
hyllylla, tydnopastuskansio on tukena varsinaiselle perehdyttamiselle. Perehdyttdmisen rooli ko-
rostuu ulkomaalaisten tyontekijéiden kohdalla. Tiedon tarve voi olla monikertainen ja itsestaan sel-
vid asioita ei ole. Yhtena tehokkaana tapana perehdyttdé ja ottaa uusi tydntekija vastaan on ns.
mentoritoiminta. Silloin yksi talossa pidempéaéan oleva tydntekija toimii tietyn ajan perehdyttajana,

neuvojana ja tiedon lahteena.

8.2.4 Sisaisen viestinnan kehittamisen painopistealueet 2013

Organisaatiossa on selkiytettava yrityksen oma strategia ja se on vietava myds tyontekijdille. Or-
ganisaatiossa tehdaan viestintasuunnitelma. Viestinnan saénnoéllisyyteen ja maaratietoisuuteen
panostetaan ja se toimii organisaation eri sidosryhmien valissa. Lahiesimiesviestintaa paranne-
taan. Esimiehille jarjestetaan tarvittavaa valmennusta aiheesta. Mahdollisuuksien mukaan on tuet-
tava henkildstén suomen kielen opiskelua. Sisédisen viestinnan kehittamiseen on varattava tarvitta-

via taloudellisia ja henkiléresursseja.

9 Tyon arviointi

9.1 Validiteetti

"Validius tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sitd, mitd on tarkoituskin
mitata” (Hirsjarvi ym. 2007, 226). Validiudella haetaan selitysten ja tulkintojen yhteensopivuutta.
Hirsjarvi (2007) mainitsee tutkimuksen luotettavuuden kohottaviksi tekijoiksi tarkkuuden, jolla tut-
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kija selostaa tutkimuksen vaihteita. Mita tarkemmin kerrotaan olosuhteista ja paikoista, miten ai-
neisto kerattiin, sen luotettavampi on selitys. (Hirsjarvi ym. 2007, 227.)

Valmiit lomakkeet testattiin organisaation sisalla. Testauksen jélkeen on tehty tarpeellisia muutok-
sia. Johdon toivomus oli, ettd lomake olisi kaksikielinen. Osa yrityksen tydntekijoista ei puhu suo-
mea tdydellisesti vaan merkittava osa yrityksen tyontekijbista oli didinkieleltadn vendjan tai viron
kielisia. Luontevinta oli kaantaa lomakkeen kaikki vaittamat ja kysymykset venajaksi koska oli to-
dennakdistd, etta virolaiset osasivat myds venajad. Lomakkeen kdaannds ja ulkomuodon uudelleen

suunnittelu on vaikuttanut tutkimuksen aikatauluun.

Kaksikielisen lomakkeen haasteena ja kriittisena pisteena naen sen, etta itse en osaa vendjaa ja
minun pitaa luottaa siihen, etta vaittamat ja kysymykset kaannetyssa versiossa ovat riittavan sel-
keat ja yksinselitteiset. Minulla ei ole ollut myds mahdollisuutta vaikuttaa kdannésosan sanavalin-
toihin ja muotoon. Lomaketta testattiin muutamalla koehenkil6lla, josta yksi puhui didinkielenaan
vendjaa. Myds varmistettiin ajallisesti, ettei kyselyn vastaamiseen menisi aikaa kuin noin 10-15

minuuttia, jota pidetaan yleisena suosituksena.

Testauksesta ja ohjeistuksesta huolimatta olen huomannut, etta taytetyissa lomakkeissa oli vaa-

rinymmarryksia. Esimerkiksi kohdassa, jossa oli pyydetty laittamaan viestinnan muodot tarkeysjar-
jestykseen numerollisesti, osa vastaajista oli laittanut pelkat ruksit ja osa taas numeroinut vaihto-
ehdot joko pelkastaan ykkoselld, kakkosella tai kolmosella. Vaarinymmarryksesta huolimatta, vas-

taukset antoivat viitteita, mitka olivat olennaisimmat viestintakanavat yrityksessa.

Toisena haasteena olivat myds vastaukset avoimiin kysymyksiin vendjan kielelld, jotka ovat vaati-
neet kaantamista. Naen, etta lomakkeen kaksikielisyys, on lisannyt vaarinymmarryksen riskia.
Strukturoidun kyselylomakkeen hyvana puolena pidetaan sitd, ettd kysymys esitetaan jokaiselle
tdysin samassa muodossa (Valli 2001, 101). Lomakkeiden kaksikielisyys on voinut vaikuttaa siten,

ettd samat kysymykset eri kielelld oli mahdollisuus tulkita hieman eri tavalla.

Tutkimuksen tekeminen oli haasteellinen ja hyvin intensiivinen prosessi. Moni asia tuli yllatyksena
ja valintoja piti tehdd. Teorian soveltaminen kyselylomakkeiden suunnittelussa ja vastauksien ana-
lysoinnissa oli tuonut omia haasteita, mutta oppimisndkdkulmasta se oli tehokasta. Tutkimuksen
nakokulmasta tydyhteison monikulttuurisuus ja monikielisyys oli haaste. Se on myds kriittinen asia
tutkimuksen tuloksen ndakokulmasta. Kysymyksien tulkintamahdollisuus ja vastauksien kaantami-
sen koin olevan prosessin heikoin lenkki tassa tutkimuksessa. En edes ajatellut sitd mahdollisuutta,
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etta vastausprosentti jaisi alhaiseksi. Se aika, jonka olen tyoskennellyt tassa rakennusyrityksen
laheisyydessd, antoi tiettyja viitteita, etta sisdisen viestinnan tutkimiselle voisi olla tarvetta. Minua
kovasti ilahdutti etta ndinkin suuri maara vastauksia tuli, koska tyémaa ei ole niitd helpoimpia
paikkoja saavuttaa henkildstda vastaamaan. Minua toki auttoi toiminnanjohtajan tuki ja kiinnostus
tutkimukseen. Kokemuksesta tiedan, etta yksi tutkimuksen olennaisimmista kriteereista on saada
koko henkilostd motivoiduksi osallistumaan tutkimukseen.

Minun tyoni ei paaty tahan opinnaytetydn tekemiseen. Tutkimustulokset tullaan kdymaan lapi mar-
raskuussa 2012 ja aikomukseni on nostaa esille olennaisimmat kehittamistarpeet seka lahtea yh-
teistydssa ideoimaan ja mahdollisesti organisoimaan kehittamistyo6ta.

9.2 Reliabiliteetti

Kyselylomake oli lahetetty yrityksen kaikille tydntekijdille ja vastausprosentti on 65,7%. Yrityksen
henkildstomaara on 35 ja tutkimukseen osallistui 23 henked. Vastausprosentti kertoo luotettavuu-
desta. Hyva vastausprosentti on 50 — 60%. Jos tulokset olisivat olleet tdman alle, olisivat tulokset
olleet Iahinna suuntaa-antavia. (Juholin 2010, 68.)

9.3 Objektiivisuus

Tutkimus oli objektiivinen, koska en ole voinut vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin tai vastaajiin. Avoi-

met vastaukset on siirretty kirjoitusvirheineen lomakkeelta.

Taustamuuttujia oli kaksi, tydntekijan asema yrityksessa: esimies ja ei esimiesasemassa oleva.
Vastausmaarien osalta, esimiehisasemassa olevia vastauksia tuli seitseman ja ei esimiesasemassa

olevia vastauksia tuli kuusitoista.



38

Lahteet

Ahonen, Risto & Lohtaja-Ahonen, Sirke 2011. Palaute kuuluu kaikille. Infor Oy, Helsinki.

Eratuuli, Matti & Leino, Jarkko & Yli-luoma, Pertti 1994. Kvantitatiiviset analyysimenetelmat ihmis-
tieteissa. Kirjayhtyméa Oy, Helsinki.

Hakala, Juha 2001. Menetelmallisid koetuksia. Teoksissa: Ikkunoita tutkimusmetodeihin |. Metodin
valinta ja aineistonkeruu: virikkeitd aloittelevalle tutkijalle. toim. Aaltola, Juhani & Valli, Raine.
Gummerus Oy, Jyvaskyla.

Heikkild, Jorma & Heikkild, Kristiina 2000. Dialogi — Avain innovatiivisuuteen. WSQOY, Helsinki.

Hirsjarvi, Sirkka & Remes, Pirkko & Sajavaara, Paula 2007. Tutki ja kirjoita.13.painos. Tammi, Hel-
sinki.

lloniemi, Maija 2008. Valta sisdisen viestinnan sudenkuopat. Talouselama. Paivitetty 3.12.2008.
Http://www.talouselama.fi/tyoelama/article193172.ece. Luettu 26.4.2012.

Juholin, Elisa 2010. Arvioi ja paranna! Viestinnan mittaamisen opas. E-kirja, Infor Oy.

Juholin, Elisa 2009. Communicare! Viestinta strategiasta kaytantoon.5.uudistettu painos. Infor Oy,
Helsinki.

Juholin, Elisa 2009. Viestinnén vallankumous. Loyda uusi tydyhteisdviestinta.2.painos. WSQY,
Helsinki.

Juholin, Elisa 2008. Viestinnén vallankumous. Loyda uusi tydyhteisdviestinta. WSOY, Helsinki.

Juholin, Elisa 2008. Viestinté asiantuntijaorganisaatiossa. Helsingin yliopiston viestinnan laitos.
Paivitetty 21.11.2008. Http://www.valt.helsinki.fi/blogs/aberg/A9eElisa.ppt. Luettu 5.5.2012.

Juholin, Elisa 1999. Sisédinen viestintd. Inforviestintd Oy, Helsinki.

Keskuskauppakamari. Yrityskulttuuri 2009. www.keskuskauppakamari.fi/‘content/ downlo-
ad/1533/12819/Yrityskulttuuri+2009_web_1.pdf. Luettu 5.5.2012.

Korhonen, Niina & Rajala, Reetta 2011. Viestinnan prosessointi. Koreografia kaaokselle. Talentum
Oy, Helsinki.

Larmix Oy. Kotisivut. www.larmix.com. Luettu 20.10.2012.
Larmix Oy. Projektisuunnitelma 2010. Luettu 21.10.2012.

Sisdisen viestinnén abc 2008. http://www.tiedottaja.fi/wp- on-
tent/uploads/2010/02/Sisaisen_viestinnan_ABC_2008.pdf. Luettu 14.10.2012.

Sisdinen viestintd 2009. Markkinointiviestinn&n Toimistojen Liitto. Http://www.mtl.fi/ sisainen-
viestinta. Luettu 26.4.2012.

Siukosaari, Anssi 2002. Yhteis6viestinn&n opas. 2. tarkistettu painos. Tietosanoma Oy, Helsinki.

Tuomi, Jouni & Sarajarvi, Anneli 2006. Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi. Tammi, Helsinki.



39

Valli, Raine 2001. Kyselylomaketutkimus. Teoksessa Ikkunoita tutkimusmetodeihin I. Metodin va-
linta ja aineistonkeruu: virikkeita aloittelevalle tutkijalle. toim. Aaltola, Juhani & Valli, Raine. Gum-
merus, Jyvaskyla.

Viitala Riitta & Jylha Eila 2006. Liiketoimintaosaaminen: menestyvan yritystoiminnan perusta. Edi-
ta, Helsinki.

Vilkka, Hanna 2007. Tutki ja mittaa. Maarallisen tutkimuksen perusteet. Gummerus, Jyvaskyla.

Wiio, Osmo Antero 2009. Viestinta yleensa epaonnistuu — paitsi sattumalta. Wiion lait viestinnasta
ja tulevaisuudesta. Technologos, Espoo.

Aberg, Leif 2006. Johtamisviestintda! Esimiehen ja asiantuntijan viestintékirja. Infor Oy, Helsinki.
Aberg, Leif 2002. Viestinnan johtaminen. Inforviestinta Oy, Helsinki.
Aberg, Leif 1999. Viestinnan strategiat. Inforviestinta Oy, Helsinki.

Aberg, Leif 1996.Viestinta — tuloksen tekija. 7.painos.Inforviestinta Oy, Helsinki.



Liitteet

Liite 1. Tutkimuskysely

Hyva vastaaja !

Teen opinnaytety6ta aiheesta sisdisen viestinndn kehittdminen. Vastaamalla seuraavaan kyselyyn voit vai-
kuttaa yrityksen sisdisen viestinndn kehittamiseen ja annat arvokasta tietoa opinnadytety6tani varten. Vas-
taamiseen menee aikaa noin 10 — 15 minuuttia. Lomakkeita pyydan palauttamaan 5.10. pe. mennessa.

Vastaaminen on anonyymia, mitdaan henkilotietoa ei kerata.

Kiittaen,
Klaus Gerbert, Metropolia AMK (liiketalouden koulutusala)
klaus.gerbert@nic.fi, 045 8944 819

[o6pblit feHD!

Sl penato AUNIOMHYI0 Ha TeMy «KOMMYHMKUMS BHYTpU OpraHusaumm». OTBETUB Ha Cneaytowme BOnpochl y
Tebs eCcTb BO3MOXH/ICTb MOBASUTL Ha Pa3BUTME KOMMYHWMKaumuM Ha pabouyeM mecTe. 3anofiHeHME aHKEeTbI
3alMMET 10 - 15 MUHYT. AHKETMPOBAHME MPOBOAMTCS aHOHWMHO. Ecnn y Tebsi ecTb BOMPOCHI, CBSI3aHHbIE C

npoBeAeHMEM UCCNefoBaHUs, S TOTOB Ha HUX 0TBeTUTL. lMpowy BeKpHYTb aHKeTbl A0 5.10.2012,

C 6narogapHoCTbIO,

Knayc 'epbept, Metropolia AMK (liiketalouden koulutusala)
klaus.gerbert@nic.fi, 045 8944 819

Kaikki vastaajat ovat mukana arvonnassa, ota kuoressa oleva numerolippu talteen. Voittavat numerosarjat tiedotetaan
kyselyn palauttamisen jalkeen ja ilmoitetaan osoitteessa http://www.larmix.fi/extranet/

Cpeawn Bcex OTBETUBLLUMX pasbirpaBaeTcsa notepes. CoxpaHu NOTepelHbI BUNET, KOTOPbIN HAXOAUTCA B KOHBEPTE.
BbivrpamBlune Homepa 6yayT 06bsiBNEHbI NMOC/E OKOHYAHUS ONPOCa Ha 3NEKTPOHHOM CaiTe opraHu3auum
www.larmix.fi/extranet/

Mika on asemasi yrityksessa
CnyxebHoe nonoxeHue:

Ei esimiesasemassa Esimiesasemassa (myss projektipaallikot)

PsinoBoi paboTHMK PykoBogsLas A0/MKHOCTb ( B T.4. PYKOBOAUTENMN MOEKTOB)




Seuraavassa on vaittamia, pyydan valitsemaan parhaiten kuvaavan vaihtoehdon .

Arvioinnissa skaala on yhdesta viiteen

(1 = Olen taysin eri mielta, 4 = Olen tdysin samaa mieltda ja 5 = En osaa sanoa)

1.

Olen taysin eri
mielta

2,

Olen hieman eri
mielta

3.

Olen hieman sa-
maa mielta

4.

Olen taysin
samaa mielta

5.

En osaa sanoa

Mpoluy BbIGpaTh HaMbonee NoaxoaaLWwmMi BapuaHT oTBeTa: OueHka oT 1 o 5.

(1 = abconoTHO He cornaceH, 2 = YacTMYHO He COrnaceH, 3 = YacTUYHO cornaceH, 4 = abCoNOTHO cornaceH, 5 =

3aTpyAHSAOCb OTBETUTL)

1. 2l 3. 4l 5I
A6COMOTHO He | YaCcTU4HO He YactuuHo corna- | A6CONOTHO 3aTpyAHSAOCh
cornaceH cornaceH CeH cornaceH OTBETUTb
A) TYOYHTEISON JASENTEN VALINEN VIESTINTA
KoMMyHMKaLuMsa BHYTpU OpraHuMsaumm
1. 2. 3 4, 5

Tieto kulkee mielestani nopeasti. ‘ | | ‘ ‘ | | ‘
NHdopMmnpoBaHmne npomcxoaut 6bICTpo

) e apeil e e 1 2. 3 4, 5
Tiedon kulku henkiléston valilla toimii.
O6MeH MHdopMaLumeln Mexay paboTHUKaMK ‘ |
npouncxoane 33CbEKTMBHO.
Tietoihin voi luottaa. 1 2. 3 4, 5
MonyyeHHo MHbOopMaLIMKM MOXKHO ‘ |
[0BepATh.
Tyo6paikallani on positiivinen ilmapiiri. 1. 2. 2 4. S
ATMocdepa Ha paboyeM MecTe No3nTMBHaS. ‘ | ‘ | | ‘ ‘ | | ‘
Tigdén .t.y('.j.yhteisi)'r!i eri _henkildiden padasiallisen 1 2. 3 4, 5
ty6tehtavan organisaatiossa. ‘ | | ‘ ‘ | | ‘
5 3Hal0 AOMKHOCTU 1 pabOTHMKOB OpraHu3auum
Tydyhteisdssa tapahtuvasta muutoksista . 5 2 A .

saan tiedon riittdvan ajoissa.
A nonyyato 3apaHee ceefeHns 06 namMeHeHusix Ha pabouem mecte.




1.
Olen tdysin eri
mieltad

Olen hieman eri
mieltd

Olen hieman
samaa mieltd

4.
Olen téysin
samaa mielta

5.

En osaa sanoa

ABConTHO He
cornaceH

YacTuuHo He
cornaceH

YacTuuHo
corniaceH

AbconTHo
cornaceH

5.
3aTpyAHsIoCh
OTBETHTb

Yritys on sisdisesti tiivis ja yhteistydkykyinen

tyoyhteiso. |

Ha paboyeM MecTe NpUCYTCTBYET «KOMAHAHbIN LyX»
1 HaNaXEHHOE B3auMOAENCTBME.

B) ESIMIEHEN JA ALAISTEN VALINEN VIESTINTA
KoMMyHuKauma mexxay paboTHUKOM U pyKOBOAUTENIEM

Saan riittavasti palautetta ty6stani esimieheltani.
S nonyyaro AOCTaTOYHO OT3bIBOB O CBOEN paboTe.

Voin kertoa oman nakemykseni esimiehelleni ja koen,

ettd esimieheni on aidosti kiinnostunut nakemyksistani.

S Mory 6e3npunsTCTBEHHO BbICKa3aTb MHEHMWE U
3Halo, YTOPYKOBOAMTENS OHO UCKPEHHE MHTEpPECYyET.

Esimies-alaiskeskusteluja pidetdan riittdvan usein.
Y MeHs eCTb AOCTaTyHas BO3MOXHOCTb 6ecenosaTthb |

C HenocpeACTBEHHbLIM Ha4Ya/lbHUKOM.

Esimieheni ilmaisee asiansa selkeasti.
Mot HEHOCDEACTBEHHHbIVI Ha4a/lbHUK

FOBOPUT O AenaX NOHATHO.

Esimieheni ymmartaa erilaisia ihmisia.
Moli HENoCpPeaCTBEHHBIN HaYyabHUK CpabaTbiBAETCS! |

C pasnn4yHbiIMU NoabMun.

Esimieheni kehuu hyvistéd saavutuksista. L.

4 nonyyaro No3UTUBHbIE OT3bIBbI 33 XOPOLLYIO PaboTy |

OT MOE€ro HeNoCpeaCTBEHHOro Ha4vasbHUKa.

Esimieheni luottaa alaisiinsa ja antaa vastuuta. 1.

Moii HENOCPEACTBEHHBIN HaYanbHUK AOBEpSET |

MOAYNHEHHbIM.

Esimieheni kykenee kasittelemaan konflikteja.
Mol HEMOCPEACTBEHHBIN HaYaIbHUK YMEET paspeluaTb ‘

KOH(/IMKTHBIE CUTYaLIUK.




C) TYOTEHTAVAAN LIITTYVA VIESTINTA

KoMMyHuKauusa cBsi3aHHas ¢ pabounmm
obsa3aHHOCTAMM

Tiedan mitka ovat tyotehtavani.
Sl 3Hato0 BCOT paboume 0653aHHOCTH.

Minulle annetaan selkedt ohjeet koskien ty6tehtaviani
MHCTDYKLI,MVI N YKa3aHUA KOTOPbIE A Nony4valo ABNATCA
YETKNUMU U SICHBIMWN.,

Tiedan minkalaisia tavoitteita minulle on asetettu ja

minkalaisia tuloksia minulta odotetaan.
4 3Halo Kakune Lien NnocCTtaB/iEHbI NEPENO MHOM U KaKux
p63y1'IbTaTOB OT MEHSA 0XXuMAaaroT.

Voin vaikuttaa itsedni ja ty6tani koskeviin asioihin tyopaikalla.
Sl y4aBCTBYIO B NPTHATUM PELLEHMIA KacatoLMXCsl Moel paboTbl.

Minulla on mahdollisuus kehittaa tyéta ja sen sisaltoa.
Y MeHs eCTb BO3MOXHOCTb NpodeCCMoHanbLHOro pocTa.

Uuden henkiléston perehdytys on riittavaa.
C Moel ToUKM 3pEeHnNA HOBbIE pa6OTHMKVI MMEKT AOCTAaTOYHOK BO3MOXXHOCTb
03HAKOMUTLCS C OpraHu3aumelt 1 CBOMMMU TPYAOBLIMM 06A3aHHOCTSIMM.

D) YRITYKSEEN STRATEGIAAN LIITTYVA VIESTINTA
NHdopMMpoBaHMs 0 CTpaTerMueckux Lesx opraHusauum

Tiedan millaisia asioita johtoryhmassa kasitellaan ja
saan tietoa paatoksista.

MHe 13BecTHO Kakune BOMNpoChI 06CY)K.D,aIOTCFI PYKOBOACTBOM
1 4 Nosly4vato CBEAEHUA O NPUHATLIX pELUEHUAX.

Saan riittavasti tietoa organisaatiomuutoksista.
Sl nony4yato AOCTaTO4HO MHMOPMaUMK 06 N3MEHEHUSIX B OpraHM3aLum.

Olen perilla yrityksen tdman hetkisesta taloudellisesta tilanteesta.

MHe n3BecTHO cblechosoe NOJIOXXEHME opraHn3auunn.

1. 2. 3. 4. 5.
Olen téysin eri | Olenhiemaneri | Olen hieman Olen téysin En osaa sanoa
mieltd mieltd samaa mieltd samaa mieltéd
1. 2. 3. 4. 5.
AbBconoTHo He | YacTuuHo He YacTuuHo ABconioTHo 3aTpPYAHACE
cornaceH cornaceH cornaceH cornaceH OTBETUTb

1 2. 3. 4. 5.

1. 2. 3 4. 5

1 2, 3. 4. 5.

1. 2. 3 4. 5

1. 2. 3. 4. 5.

1. 2, 3. 4, 5.

1 2, 3. 4. 5.

1. 2, 3. 4, 5.

1 2, 3. 4. 5.




Tiedan mitka ovat yrityksen tavoitteet.
MHe 3HaKOMbI Lenn opraHnsaunu.

Yrityksen tavoitteet motivoivat minua ty6ssani

3a4aum opraHu3aumMmn NoaAePKMBAKOT Moto pabouyio
MOTUBALMIO.

Yritys on hyvamaineinen tydnantaja.
NMnopx OopraHn3auunun aBnAeETCA NO3UTUBHbBIM.

Pyydan vastata myos seuraviin kysymyksiin

Mpolwy oTBETUTb Tak XKe Ha ciyayrolme Bonpochl

Millaisista asioista haluaisit saada enemman tietoa ?
O uém Tbl X0Ten 6ol Nonyyatb bonbLe nHdopmauum ?

1.
Olen taysin eri
mieltd

Olen hieman
samaa mielta

4.
Olen taysin
samaa mieltd

1.
ABCONIOTHO He
cornaceH

YactnuHo
cornaceH

4.
AbconioTHo
cornaceH

Milld tavoin kehittdisit sisdisen viestintaa yrityksessa ?
Kakum 06pa3omM Tbl 6bl ynyyLLna KOMMyHUKaLuo Ha paboyem mecte ?




Mitka ovat pahimmat puutteet sisdisessa viestinnassa yrityksessa ?
UYTo C TBOEN TOYKM 3pEHUS SIBANSIETCS CaMbIM « C/1labblM 3BEHOM» B KOMMYHWUKaLMK Ha TBOEM pa-

6ouyeM mecTe?

Mitka ovat parhaat onnistumiset yrityksen sisdisessa viestinnassa?
YTo C TBOEN TOUKM 3peHus aBnseTcs 3PpdeKTUBHbIM B KOMMYHMKALMKN Ha TBOEM paboyem MecTe ?

Ty6si kannalta olennaisimmat viestintdkanavat, laita numerojarjestykseen.

C Moel TOUKM 3peHunst Hambonee BaXKHbIMU SBASIKOTCS cneayolme opMbl KOMMYyHMUKaumuio LLTMe-
TUTb C TOYKWN 3pEHUS BaXXHOCTM OT 1 A0 3 .

1) Tarkein ja olennaisin t0. CaMblIli BaXKHbliA
2) Toiseksi tarkein. Ba<HbIN
3) Kolmanneksi tarkein jne.  TpeTuit no BaXxHOCTH

Kokoukset ja Palaverit. CobpaHust u nnaHépKu. Sisdiset tiedotteet. BHyTpeHHs5 nouTa.

Puhelin. TenedoH. Sahképosti. DnekTpoHHas noyTa.

Kahvipoyta/tupakkapaikkakeskustelut.
Pasrosop BO BpeMs nepepbiBa nepe-
Kypa.

Esimies- ja alaisviestinta.
Becena c HenocpeaCTBEHHbIM
Ha4yanbCTBOM.

Yrityksen kotisivut.
DNEKTPOHHBIM CalT OpraHu3aLmu.

KIITOS CIIACUBO



