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THVISTELMA

Tama opinnaytetyo kasittelee siséista viestintdé henkildstdjohtamisessa ja
tyosuojelussa. Opinndytetyon tavoitteena on kehittaa yrityksen siséista viestintaa
henkildstdjohtamisessa ja tyosuojelussa.

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Steveco Oy, joka on Suomen johtava
satamaoperaattori. Yrityksen viestinnéllisesti haastava henkilostéryhmé on
varsinkin ahtaajat, joiden tiedonkulkua halutaan kehittada. Aihe on Stevecolle
ajankohtainen, koska yritys on kehittdmaéssé siséista viestintad ja uudistamassa
my0s heidan intranetia.

Opinndytetyon teoriaosuus on jaettu kolmeen osioon. Aiheen laajuuden takia
teoriaosuudessa on kasitelty vain tyon kannalta keskeiset asiat. Ensimmaéinen osio
kasittelee henkildstdjohtamista, jossa tarkastellaan henkildstojohtamisen
toimintaa. Toinen osio keskittyy tydsuojeluun, jossa nousee erityisesti esiin
ty6turvallisuus. Kolmas osio kasittad sisainen viestinnan, jonka kanavista
tarkastellaan erityisesti intranetid.

Opinnaytety6 on toteutettu kvalitatiivisena haastattelututkimuksena. Ennen
tutkimusta haastateltiin henkiloston kehittamispaallikkoa, tyosuojelupaallikkoé ja
tiedottajaa. Tutkimus on toteutettu tyontekijoiden ja tyonjohdon ndkékulmasta.
Tutkimus toteutettiin Mussalon, Hietasen ja Vuosaaren satamissa. Tutkimuksen
ajankohtana oli syksy 2013.

Tutkimustuloksien tavoitteena oli saada ulkopuolisen silmin selkeité
kehittdmisehdotuksia, joita Steveco voisi mahdollisesti hyddyntaa
tulevaisuudessa. Tutkimustuloksista nousi erityisesti esiin kasvokkaisviestinnan
tarkeys.
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ABSTRACT

This Bachelor’s thesis studies internal communication in human resources and
work safety. The objective is to develop the case company’s internal
communication in human resources and work safety.

Steveco Ltd commissioned this study. Steveco is a leading port operator of
Finland. Regarding communication, stevedors are the most challenging employee
group in the company. The topic is current for Steveco, because the company is
developing its internal communication, and updating its intranet.

The theoretical part of this thesis is divided into three parts. Since the main topic
of this thesis is somewhat extensive, the theoretical part only focuses on some of
the key issues. The first part of the theoretical section discusses human resource
management and how it operates. The second part focuses on occupational health
and safety but emphasizes particularly work safety. The third part discusses
internal communication and concentrates particularly on the concept of the
intranet.

The method of this thesis is qualitative and the data was obtained by an interview
survey. Prior to the survey, Steveco's HRD Manager, the Manager of
Occupational Health and Safety and the PR officer were interviewed. The study
was made from the point of view of the employees and their management in the
harbors of Mussalo, Hietanen and VVuosaari. The study was conducted in the
autumn of 2013.

The aim was to find clearly defined development ideas which Steveco could
possibly use in the future. The importance of face-to-face communication stands
out from the results.

Keywords: human resources, occupational health and safety, internal
communication
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1 JOHDANTO

1.1 Opinnaytetyon tausta ja tavoite

Henkildstdjohtaminen ja viestintd ovat lahekkaisesti yhteydessa toisiinsa (Viitala
2009, 203). Henkilosto- ja tydsuojeluasioista kertoakseen yritykset tarvitsevat
sisdista viestintadd. Tiedotuslehdissa nakyy aika ajoin uutisia vakavista
ty6tapaturmista. Ovakon tehtaalla sattui tydtapaturma syyskuussa 2013 Imatralla.
Kunnossapitohenkilon kasi oli tarttunut metallisorvissa hioutumassa olleeseen
kappaleeseen. Tapaturman johdosta uhrin ranteen luut menivat poikki.( Esaimaa
2013.) Compenta Oy Suomivalimossa sattui vakava tyotapaturma lokakuussa
2013 lisalmessa. Raskas esine putosi tyontekijan padhan ja mies menehtyi heti
vakavan vamman takia. (Koskinen & Tenhunen 2013.) Taman kaltaiset

ty6tapaturmat voitaisiin ehkaista parantamalla tyosuojelua ja siséisté viestintaa.

Siukosaari (2002,11) madarittad, ettd viestinnén lopullinen tavoite on vaikuttaa.
Viestintd muuttaa, lis& tai vahvistaa vastaanottajan tietoja, mielikuvia tai
mielipiteitd. Tavoite voi olla myods vaikuttaminen vastaanottajan kayttaytymiseeen

ja joissakin tapauksissa myds hanen asenteisiinsa.

Idea

Sanoma

Vilitys

Tulkinta

Mielikuva

KUVIO 1. Viestinnan malli (Aberg 2006, 86.)



Viestinnédn alkuvaiheessa henkilolle syntyy péadssé idea, jonka han haluaa jakaa
toisillekin henkil6ille (kuvio 1). Tdman jalkeen tuo idea pitad toteuttaa sanomaksi.
Sitten sanoma vélitetddn vastaanottajalle yhtd tai useampaa kanavaa pitkin.
Vastaanottajan saadessa sanoman, han tulkitsee sita ja yrittdd ymmartaa sita.
Vastaanottajalle syntyy tulkinnan aikana mielikuva sanoman vélitt4jan ideasta.
(Aberg 2006, 85.)

Viestintaan liittyy myos lakiséateisia velvoitteita, kuten esimerkiksi
yhteistoimintalaki (Kauhanen 2009, 175). Yhteistoimintalaki edistaa yrityksen ja
sen henkildston yhteistoimintamenettelyjd, jotka perustuvat henkildstolle
annettuihin tarpeellisiin tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista oikeaan
aikaan. Lain tavoitteena on kehittad yrityksen toimintaa ja antaa tyontekijoille
mahdollisuuksia vaikuttaa sellaisiin paatoksiin, jotka koskevat tydntekijoiden
ty6td, tyooloja ja asemaa yrityksessa Yrityksen sisdisen tiedotustoiminnan
periaatteet ja kaytdnnot ovat késiteltava yhteistoimintaneuvoitteluissa.
(Yhteistomintalaki 334/2007 1 § & 18 §)

Taman opinnaytetyon toimeksiantaja on Steveco Oy. Aihe valikoitui yhdessa
Stevecon tyosuojelupééllikon ja henkiloston kehittamispééllikon kanssa. Aihe on
yritykselle ajankohtainen, koska Steveco on kehittdmassa siséisté viestinté ja
uudistamassa intranetia. Opinndytetyon tavoitteena on kehittaa yrityksen siséista
viestintaa henkildstdjohtamisessa ja tyosuojelussa. Empiirisen tutkimuksen
tavoitteena on saada case-yritykselle ulkopuolisin silmin selkeitd
kehittdmisehdotuksia, joita yritys voi mahdollisesti hyodyntéa tulevaisuudessa.

Tutkimusonglma on:

e Miten voidaan kehittad yrityksen sisaista viestintad henkilostdjohtamisen

ja tyosuojelun tueksi?
Tutkimusongelmaa selvittavat alakysymykset ovat:

e Mitd tarkoittaa henkilostojohtaminen ja —suunnittelu?
e Miké on tydsuojelun merkitys?

e Miten sisdinen viestinta toimii?



Opinnaytety6n case-osuus on toteutettu kvalitatiivisena haastattelututkimuksena.
Kvalitatiivinen tutkimus on laadullinen tutkimus, jonka tarkoitus on tutkia
kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Haastattelu on ollut
paamenetelmand kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Haastattelun etuna on aineiston
keruun saétely joustavasti ja haastateltavaa myotdillen. Etuna on myos
haastattelun jarjestyksen mahdollinen saately seka mahdollisuus tulkita enemmaén
vastauksia. Haastattelun ongelmana on, etté se vie paljon aikaa.
Haastattelutyyppeja ovat lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja avoin haastattelu.
Tdassa opinnadytetydssa kaytetaan néistd lomakehaastattelua. Lomakehaastattelu on
helppo toteuttaa, koska kysymykset ovat tdysin maaratty. (Hirsjarvi 2009, 161,
205 - 208)

1.2 Opinnaytyon rakenne

Tama opinnéytetyd koostuu kuudesta paaluvusta (kuvio 2). Johdannossa
kasitellaan tdmén tyon tavoite, tutkimusongelma, tutkimuskysymykset, rakenne ja

rajaukset.

Caze: Steveco Oy

Yhiteenveto

KUVIO 2. Opinnéytetyon rakenne



Toinen, kolmas ja neljas padluku muodostavat tdman tyon teoriaosuuden.
Henkilostojohtamisessa késitella&dn henkildstojohtamista yleisesti, arvoja ja
kulttuuria henkildstdjohtamisen tukena, henkildston kehittamista ja
henkildstosuunnittelua seka johtamisviestintad. Tyosuojelussa kasitellaan
tyosuojelun saadoksid, tydsuojelutoimintaa, tydsuojelutoimintaohjelmaa seka
tyGtapaturmia. Sisdisessa viestinnédssa kasitellaén sisaisen viestinnan haasteita,
kanavia ja mittareita. Sisdisen viestinndn kanavista teoriaosuudessa keskitytdan

erityisesti niihin, mita case-yrityksella on kéyttssa ja varsinkin intranetiin.

Neljannen luvun muodostaa tamén tutkimuksen empiirinen osa. Siind esitelldin
millainen case-yritys on kyseessd. Case-yrityksesté kerrotaan myds miten he
toteuttavat henkilostéjohtamista, tydsuojelua ja sisdista viestintdd. Luvun lopussa
on varsinainen empiirinen tutkimus, joka on toteutettu kvalitatiivisena
tutkimuksena. Yhteenveto on viimeinen luku, joka pitaa sisalldan tdman tyon

yhteenvedon ja jatkotutkimusehdotukset.

Aiheen laajuuden takia téssa tydssa keskitytaan vain tdman tyon kannalta
keskeisimpiin asioihin. Tydsuojelussa kestitytaan fyysiseen tydsuojeluun, eika
kasitelld sosiaalista tyosuojelua. Lisaksi viestinnadssa keskitytdan vain yrityksen

sisdiseen viestintaan.

1.3 Teoreettinen viitekehys

Ensimmainen luku kasittelee henkildstojohtamista, mihin toinen luku tydsuojelu
kuuluu. Kolmas teorialuku on siséinen viestintd, jota tarvitaan
henkildstojohtamisessa ja tyosuojelussa. Teorialuvut ovat yhteydessa toisiinsa

kuvion 6 esittamalla tavalla.
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KUVIO 3. Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys

Tamaén tyon teoreettinen viitekehys esitelladn kuviossa 3. Henkilosto- ja
tyosuojeluasioistaan kertoakseen henkildstolle yritykset tarvitsevat sisaista

viestintaa. Yrityksen menestymiseen vaikuttaa myos sisdinen viestintd, joten sen

pitéé toimia.



2 HENKILOSTOJOHTAMINEN

2.1 Henkilostéjohtaminen ja henkilostotoiminnot

Henkildstdjohtaminen tukee yrityksen muuta johtoa saavuttamaan pdamaéransé ja
lisad yrityksen kilpailukykya. Henkilostojohtamisen tavoitteena on, ettéd sen
henkildstd on osaamiseltaan ja mééaraltaan riittdva, hyvinvoiva ja sitoutunut.
Henkildst6johtaminen huolehtii yrityksen henkisesta padomasta. (Viitala 2007, 19
- 20.) Henkildstoa voidaankin pitéé yrityksen keskeisempané voimavarana, mutta
organisaation johdolta se saattaa arkitilanteissa unohtua (Kauhanen, 2009, 16).
Henkilostojohtaminen on késitteend laaja ja henkildstojohtamisen sanaston kaytto
on véhan sekavaa, joten erilaisilla kasitteilla saatetaan viitata samoihin asioihin.
(Viitala 2007, 19 — 20.)

Henkildstésuunnittelu
Henkildston hankinta
Perehdyttaminen
Osaamisen kehittaminen
Henkilostéstrategia Suorituksen seuranta ja palkitseminen Henkiléstdvisio
Tyohyvinvoinnin edistdminen

Irtisanominen ja uudelleen
sijoittaminen

Paivittdisjohtaminen

KUVIO 4. Henkil6stojohtamisen osa-alueet (Viitala 2007, 22).

Henkilostojohtamisen hallinnollisista rutiineista puhuttaessa voidaan kéyttaa viela
henkildstohallinto-kasitettd, mutta henkildstohallinto ei vastaa tdna paivana enéda
henkilostdjohtamisen toimintakenttdd kokonaisuudessaan. Kuvio 4 esittada
yrityksen kaikki henkilostoon liittyvat toiminnot, joilla tuetaan henkildstovisiota.
Henkilostotoiminnoista puhuttaessa voidaan viitata sellaiseen organisaation

vastuualueeseen ja toimintakokonaisuuteen, jossa huolehditaan rekrytoinnista,



perehdyttamisestd, palkitsemisesta, henkildston kehittdmisesta,
hyvinvointiasioista ja ynn& muista asioista. (Viitala 2007,21.)

2.2 Arvot ja kulttuuri henkilstéjohtamisessa

Henkildstdjohtamisen tehtédvéana on luoda, uudistaa ja sdilyttaa organisaation
kulttuuria ja sen arvomaailmaa. Henkilostojohtamisella on my0s tarked asema
vahvistaa ja kehittaa yrityksen organisaatiokulttuuria. (Viitala 2007,33 — 34.)
Gillis (2006, 32) kiteyttad kulttuurin lauseeseen ”T4ma on tapa, miten teemme

asiat taalla”.

Organisaatiokulttuuria nimitetéan yrityksissa yrityskulttuuriksi. Viitala toteaa, etta
yrityskulttuurin voidaan ajatella olevan yrityksen persoonallisuus. Yrityksen
persoonallisuuteen vaikuttavat sen toimiala, koko, omistussuhteet, henkiléston
rakenne, sijaintipaikka, asiakaskunta seka koulutus- ja kokemustausta.
Yrityskulttuureja on erivahvuisia, esimerkiksi vierailijat voivat huomata sen
vierailulla, tai yrityskulttuurin kokee vasta olemalla yrityksen palveluksessa
pitkaan. Yrityskulttuuri laatii pelisaantdja, mika on yrityksessa sallittua ja mika ei.
(Viitala 2007, 34.) Yrityskulttuuria voidaan syyttdaa muutosvastaiseksi yrityksen
kaatuessa. Syité voivat olla sulkeutuneisuus uusille ajatuksille, innovaation puute

tai lilan hidas vastaaminen asiakkaiden tarpeisiin. (Gillis 2006, 32.)

Yrityskulttuurin perustan luovat arvot. Yrityksen arvot kertovat mité yritys pitaa
oikeana, vaarana, tavoiteltavana ja mita sen tulisi valttaa. (Viitala 2007, 34.)
Yrityksien arvoja ei keksité, vaan ne 10ydetadn omasta organisaatiosta. Arvot
alkavat ohjata yrityksen arjen toimintaa, kun ne ovat tunnistettu ja niiden
merkitykset tiedostettu koko organisaatiotasolla. (Jabe 2011.) Arvoja on myos
jatkuvasti vahvistettava. Yrityksen menestymisen kannalta on térkeé4, ettd arvot
ovat tarkkaan harkittu, ne toimivat esimerkkeiné seka arvojen pitdminen tarkeina

ja tuoreina. (Cadogan 2013.)

2.3 Henkilston kehittdminen ja henkiléstosuunnittelu

Organisaation menestyksen keskeinen asia on henkildston osaaminen (Kauhanen

2009, 143). Yrityksissa puhutaan viel& henkil0ston kehittdmisen kasitteestd, kun



nykyisin se on osaamisen kehittamista. Henkildston kehittdminen ei kata
kokonaan osaamisen johtamisen aluetta. Viitalan (2007,182) mukaan henkildston

kehittdmistoiminnan pddmaéria ovat

e yrityksen kilpailustrategian vaatiman osaamisperustan turvaaminen
e tyGtehtavien suorittamisen tehostuminen

e muutosten toteuttamisen mahdollistaminen ja tukeminen

e toiminnan laadun varmistaminen ja parantaminen

¢ luovuuden ja innovatiivisuuden perustan ruokkiminen

o yksil6iden suoriutumisen, motivaation, sitoutuminen ja

tyoémarkkinakelpoisuuden vahvistaminen.

Henkil6stotoimintojen vastuulla on ollut perinteisesti henkiloston kehittdminen.
Henkiloston kehittdminen ei endd nykypdivana vastaa osaamisen kehittdmisen
vaatimuksia ja luonnetta. Nykyaan ajatellaan, etta yksilot ovat vastuussa omasta ja
yhteisonsé osaamisen kehittymisesté seké yrityksessa tuetaan kehittdmista
johtamisella, rakenteilla ja toimintamalleilla. Yksilon omien kehittdmistarpeiden
havaintoa tai yksilén omaa kehittymista ei ole yrityksissd en&é varaa odotella.
Vastuu osaamisen kehittamisella on yhteinen yritykselld ja sen tydntekijoilla,
mutta yrityksen pitaa luoda hyvat edellytykset ja mahdollisuudet oppimiselle.
Tyontekijoiden tuleekin sitoutua pitdmé&én oman osaamisensa ajan tasalla ja
yrityksen sitoutua tukemaan tyontekijoité siind. (Viitala 2007, 182 - 183.)

Organisaation tehokkuuteen ja menestykseen vaikuttaa henkildstosuunnittelu.
Henkilostosuunnittelulla huolehditaan siitd, ettd organisaatiolla on lyhyelld seka
pitkalla aikavalilla oikea mééara oikeanlaisia tyontekijoita oikeanlaisissa
tyotehtavissa. (Kauhanen 2009, 62 - 63.)

2.4 Johtamisviestinta

Salmisen (2001, 62) mukaan tarkein syy siihen miksi tieto ei kulje yrityksissa
johtuu siitd, ettei viestintdd hahmoteta henkildstojohtamisen keskeiseksi sisélloksi.
Johtamisviestinnan vastuu on yleensé hajautettu organisaatioissa monille eri

tahoille esimerkiksi esimiehille, henkilostohallinnolle ja markkinoinnille.



Aberg (2006, 93) maarittaa johtamisviestinnan olevan johtamistyots, jossa
korostuvat asioiden tulkinta, tiedon tuottaminen ja jakaminen, yksildiden ja
ryhman tyénsuuntaus, organisointi, valvonta, motivointi ja kannustaminen seké
vuorovaikutus ja yhteisollisyys. Johtamisviestintd voidaan jakaa kolmeen osa-
alueeseen, jotka ovat suora johtamisviestintg, epdsuora johtamisviestinta ja
oheisviestintdan. Suorassa johtamisviestinndssa organisaatiota ohjataan suoraan
viestinnan avulla. Epasuorassa johtamisviestinndssa vaikutetaan organisaation
jasenten paatoksentekovalmiuksiin ja paatoksentekoa tukeviin jarjestelmiin.
Oheisviestinndssa johto vaikuttaa henkilokuntaansa sanattomalla viestinnalla.
(Salminen 2001, 68 — 70.)

Informaatio

Koulutusta
Viestinltaa

Informaatiota - - PEatdksia ja tekoja
yrityksen
sisalta

Informaatiota yrityksen
ulkopuolelta

KUVIO 5. Johtamisviestintd (Salminen 2001, 71).

Johtamisviestinté ei ole pelkéstédan yksisuuntaista tiedottamista, kuten kuvio 5
osoittaa (Salminen 2001, 70). Esimies on viestintatilanteissa tulkki, luotaaja,
oman vékensé puolestapuhuja, voimavarojen hankkija, linkki pystysuuntaisessa
viestinndssg, palautteen antaja, innostaja ja pelkojen poistaja. Esimiehen oman
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esimerkin nayttdminen on tarke&a. Organisaatioissa on myos tarkeéa selvitta
henkilokunnan tiedontarpeet. (Aberg 2006, 94.) Tamén paivan tyontekijat eivat
ole passiivisia, eivatka vain tyydy tottelemaan esimiehia. Tyontekijat hankkivat
informaatiota huhujen ja juorujen kautta, jos he eivét saa sita virallista kautta
organisaatiosta. Tallaiseen viestintddn yrityksen johto ei voi vaikuttaa, eika se
palvele jondon tarkoitusperié. (Salminen 2001, 70.)

Salmisen (2001, 72) mukaan johtamisviestinta on keskeisessé osassa puhuttaessa
yrityskulttuurien kehittdmisestd, motivaatiosta, luovuudesta, henkilékunnan
valisesta yhteistyosta ja néihin liittyvistad ongelmista. Johtamisviestinnan
suurimpia haasteita on muutoksissa taistelevien tyontekijoiden henkisen
tyéhyvinvoinnin turvaaminen. Johtajat uhraavat usein suunnitteluun ja paatoksen
tekoon paljon aikaa, mutta paatoksista kertomiseen ei kiinnitetd samanlaista

huomiota.
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3 TYOSUOJELU

3.1 Tyosuojelu ja sen saadokset

Tydpaikan tydsuojelusta on vastuussa tyonantaja (Tyosuojeluhallinto 2013).
Tydsuojelun séédellyt asiat 16ytyvét tyoturvallisuuslaista, tydsuojelun
valvontalaista seké tydterveyshuoltolaista. Tyomarkkinajérjestot ovat myos
tehneet sopimuksia, jotka séatelevéat tyosuojelua. (Viitala 2007,233.)

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on, ettd tydnantaja huolehtii kaikilla
toimenpiteilla tydntekijoiden turvallisuudesta seké terveydesta tydssa
(Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738 1 8). TyOnantajan on pyrittdva varmistamaan
turvallisuus jo tyon ja tyotilojen suunnitteluvaiheessa. Tydnantajan on jatkuvasti
tarkkailtava tydympariston vaaroja ja haittoja. Tarpeen vaatiessa tydnantajan on
toimittava tapaturmien, terveysvaarojen seka muiden vaaratilanteiden
selvittamiseksi ja torjumiseksi. Ty6nantajan pitadé perehdyttaa tyontekijalle
tyopaikat olot, oikeat tydmenetelmaét ja turvallisuusmaardykset. Tyontekijan
vastuulla on méérayksien noudattaminen seka havaitsemien puutteiden

ilmoittaminen esimiehelle tai tydsuojeluvaltuutetulle. (Tyosuojeluhallinto 2013.)

3.2 Tyosuojelutoiminta ja sen toimintaohjelma

Viitala (2007, 233 - 234) madrittad tyosuojelutoiminnan tavoitteeksi edistaa
turvallista ja terveellista tyoskentelya tyopaikoilla. Tyodsuojelupaallikko tulee olla
nimettynd jokaisella tydpaikalla. Tyosuojelupdallikon vastuulla on tyésuojelun
organisointi ja johtaminen, tiedotus, koulutus seka osallistuminen
organisaatioiden kehittdmishankkeisiin. Tyosuojelupéallikkd huolehtii
yritysturvallisuudesta ja tydsuojelukentasté. Tydsuojelutoimikuntaan valitaan
tyontekijoiden edustus ja se toimii tyosuojelupééllikon apuna.
Tyosuojeluvaltuutettu ja kaksi varavaltuutettua edustaa tyontekijoita, jos
ty6paikalla on vahintédén 10 tyontekijad. Tyodsuojelutoimikunta valitaan sitten, jos

ty6paikalla on véahintédan 20 tyontekijaa.

Ty6suojelun toimintaohjelmassa on kirjallinen selvitys tyopaikan vaaroista ja

niiden valttamisestd. Tyonantaja laatii timén toimintaohjelman seka selvittaa
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sithen myos ty6turvallisuuden organisoinnin ja vastuun jaon. Tyokykya
yllapitavéan toiminnan tulee myos siséltyd toimintaohjelmaan. Tydsuojelutoimista

paattdessa tulee huomioida tyontekijan ikaantyminen. (Tydsuojeluhallinto 2013.)

3.3 Tyotapaturma

Tavallisimmin tapaturmat johtuvat putoilevista esineisté ja liikutettavista
taakoista. Tapaturmatyypeisté tavallisimmat ovat liukastuminen, kompastuminen,
esineisiin satuttaminen ja ylikuormittuminen. Tapaturmista seuraa usein vammoja,
joita ovat yleensa nyrjahdykset, vendhdykset, naarmut, haavat ja ruhjevammat.
(Viitala 2007, 215.)

Palkansaajille tapahtui 128 264 korvaukseen johtunutta tydtapaturmaa vuonna
2012. Tyossa sattuneita tapaturmia oli 105 919 ja tydmatkalla sattuneita oli

22 345. Tyotapaturmissa kuoli viime vuonna ennakkotietojen mukaan 48
palkansaajaa, joista tapahtui 28 tydpaikalla ja 20 tydmatkalla. Ty6tapaturmien
kokonaismé&éara on laskussa, mutta vakavien tydtapaturmien maara kasvaa.

(Tapaturmien vakuutusliitto 2013.)

Korkeat tyotapaturmaluvut ovat sellaisilla aloilla, jotka reagoivat herkemmin
taloustilanteeseen. Kuvio 6 nayttdd, miten taloudellinen taantuma on vaikuttavat
tapaturmien maaraan. Tuntimaarien muutokset etenkin rakentamisen, teollisuuden
ja kuljetuksen toimialoilla vaikuttavat myos ty6tapaturmien maaraan.

(Tapaturmien vakuutusliitto 2013.)
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Palkansaajien tyotapaturmat 2005-2012
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KUVIO 6. Palkansaajien tapaturmat 2005 - 2012 (Tapaturmien vakuutusliitto
2013).
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4  SISAINEN VIESTINTA

4.1 Sisdinen viestinta

Kauhanen (2009, 174) toteaa, ettd organisaatioiden viestinta jaetaan usein
ulkoiseen ja sisédiseen viestintdan. Organisaatio tarvitsee viestintdé kertoakseen
sen tapahtumista ulkopuolisille sek& omalle henkildstolle. Organisaation tulisi
kertoa sen tarkeisté asioista ensin omalle henkildstélle tai edes samanaikaisesti
kuin ulkopuolisille. Sisdinen viestintd on johtamisen tyokalu, ja se on l&himman
esimiehen vastuulla. Hyvan tydilmapiirin luomiseen ja organisaation
menestymiseen vaikuttavat siséinen viestintd. Tydntekijoiden motivaation ja
asenteiden ollessa kohdillaan myds asiakkaat ovat tyytyvaisia. Yrityksen kaikessa

viestinnassa pitéisikin sen arvot tulla esiin (Jannes 2013).

Juholin (1999, 111- 112) maarittaa sisaisen viestinnan yhteistyoryhmiksi johdon,
esimiehet, asiantuntijat, tyontekijat, toimihenkil6t, luottamus ay- ja hallinto-
organisaatiot, osa-aikatyontekijat, tyoharjoittelijat, kesaharjoittelijat seka
yhteistydkumppanit. Ndma ryhmét voidaan jakaa myos vield pienempiin ryhmiin
yksikoittéin, osastoittain, maantieteellisesti tai toimialoittain. Ryhmat toimivat

tiedon tuottajana, valittdjana seka sen vastaanottajana.

4.2 Sisaisen viestinnan haasteet

Abergin (2006, 112) mielesti sisdisen viestinnin haasteita on nelja: tietojen
liilkkuminen, tietovarastot ja verkot, esimiehet seké erilaiset tietotorit ja ahaa-
aukiot. Tietoa liikkuu monissa yrityksissa vahemman kuin pitéisi, ja tasta seuraa
uutistyhjioita. Puskaradiot yrittavat tayttdd néité tyhjioita. Sisaisen tiedotuksen
pitéisi talldin toimia nopeasti ja tarjota luotettavaa tietoa puskaradion sijaan.
Tiedot ovat yrityksissé hajautetuissa tietokannoissa, joihin tiedon tarvitsevat
paésevat suoraan verkon kautta tai tietokannan hoitajan kautta. Yksilollisia
tiedontarpeita kohdistuvat tiedot laitetaan varastoon, mutta niiden tarvitsemista on
vaikea ennakoida. Esimies toimii linkittaja oman yksikkonsé ja muun tydyhteison
valissd, jolloin hénelld on tiedotusvastuu omalle yksikélle sekd hénen pitaa esittaa
oman yksikkonsé ndkokulmat ylospain. Yrityksella pitéisi olla sellainen fyysinen

tila, jossa voi vapaasti heittad villeja ideoita ilmaan ja lepuuttaa aivoja.
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IiImoniemen (2008) mielestd sisaisen viestinnan ongelmat vélttad hyvalla
suunnittelulla. Sisaiselle viestinnalle tulee laatia strategia, ja sille tulee myds laatia
aikataulu niin kuin yrityksen muullekin liiketoiminnalle. Sisdisen viestinnan
onnistumisen arviointiin voidaan asettaa tavoitteitta tai mittareita, jolloin se ei jaa

erilliseksi osaksi liiketoimintaa.

4.3 Sisaisen viestinnan kanavat

Viestinnén erilaisia muotoja ja kanavia on yrityksen sisdisessa viestinnéssa
nykyisin paljon kéytettavissa, varsinkin sdhkdiset kanavat ovat erityisesti
yleistyneet sisédisessa viestinnassa. Sisdisen viestinnan kanavien valintaan ja
viestinndn muotoon vaikuttavat esimerkiksi kohderyhmé, tyopisteiden fyysinen
sijainti seka kustannukset. (Kauhanen 2009, 177.) Sisdisen viestinnan kanavat
voidaan jakaa kasvokkaisviestintaan, tapahtumiin, painettuun viestintaan,
séhkdiseen viestintadn, tietokonepohjaiseen viestintdan seka organisaatiotason
kokonaisviestintadn (Juholin 1999, 139 - 140).

4.3.1 Perinteiset viestintdkanavat

Juholin (1999, 139 - 142, 147 - 148, 153) toteaa kasvokkaisviestinnan olevan
arvostetuin viestinnan muoto ja sill&4 olevan myds suurimmat puutteet.
Kasvokkaisviestinnén on todettu vahenevan verkkoviestinnén yleistyessa.
Kasvokkaisviestintddn kuuluvat kokoukset, palaverit, perehdyttdminen,
kulkeminen ja keskustelu sek& vapaamuotoiset tilaisuudet. Kokouksien etuna on
tiedon valitys samanaikaisesti suurelle kuulijakunnalle ja siihen voi liittdd myods
keskustelua. Sanoman perille menon voi todeta saman tien, jos yrityksessa on
avoin ja osallistuva kulttuuri Tapahtumiin kuuluvat kokoukset ja konferenssit,
puhe- ja esittelyseminaarit, teematilaisuudet sekd workshopit. Yrityksen
vapaamuotoisia tilaisuuksia ovat esimerkiksi vuosittaiset “kick-offit”, kesapaivat,
urheilupéivét ja pikkujoulut. Yrityksen virallisimpia tilaisuuksia ovat juhlat,

esitelma- ja puhetilaisuudet.

Painettuun viestintdan kuuluvat lehdet ja julkaisut, tiedotteet, ilmoitustaulu,
ohjekirjat, esitteet, raportit ja perehdyttdmisaineistot. Monen tyoyhteison

perustyokalu on sisdinen tiedote painettuna versiona, mutta se on korvautumassa
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séhkoiselld versiolla. Tiedote l&htee nopeasti ja se on myds edullinen toteuttaa.
Henkilostolehti ei ole yleensa ensisijainen tietolahde yrityksissé. Henkildstolehti
toimii yrityksissa paivittaista tietoa syventévana ja taydentavana
tiedottamisvélineend. IImoitustaulun rooli on muuttunut monissa tydyhteisdissa.
Perinteiset seinille sijoitetut ilmoitustaulut ovat viel& monissa yhteisdissa
kayt0ssé, mutta tuoreen tiedon sijaan niista 10ytyy perustietoa. Perinteisen
ilmoitustaulun sijaan yrityksissa voi olla kaytossa sahkoinen ilmoitustaulu.
(Juholin 1999, 140, 148,150 -151.)

Sahkoiseen viestintddn kuuluvat puhelin, telefaksi, radio, tv, telekonferenssi seké
video ja videokokous. Tietokonepohjaiseen viestintddn kuuluvat sahkoposti,

intranet, internet ja multimedia. (Juholin 1999, 140.)

Intranetilla tarkoitetaan organisaation sisdista tietoverkkoa. Tyoyhteisdjen
tiedonkulkua ja vuorovaikutusta ovat muuttaneet tietoverkot. Sama tieto on
verkon ansiosta samanaikaisesti kaikilla riippumatta yrityksen tyontekijoiden
asemasta tai tyopisteen sijainnista. (Juholin 1999, 152 - 153.) Intranet tulee olla
laajasti organisaation kaytdssé, jotta sen paatehtavat tayttyvat. Kaikki
organisaation jasenet eivat sinne kuitenkaan vélttdmétta paise, jos esimerkiksi
tyontekijat tyoskentelevat sellaisilla oloissa, ettei heilld ole mahdollista paasta
intranetiin yhta helposti kuin toimistotydntekijoiden. Intranetin saatavuutta
voidaan talloin helpottaa yhteiskédytossa olevilla tietokoneilla, digitaalisilla info-
tv:114 tai tarjoamalla etdyhteyden intranetiin tietokoneen tai mobiilip4&telaitteen
kautta. (Lehmuskallio 2013.) Intranetiin on nykyisin mahdollista luoda blogeja,
verkkolehtitoimintoja seké se voi toimia kommunikointikanavana ja
keskusteluareenana innovointiin. Intranetin tulee kuitenkin olla selked, eik& tiedon
kaatopaikka (Ahlgren 2013.)

Sahkoposti on kaikkien ulottuvilla, joten se on tehokas informointikanava ja hyvé
keskustelukanava. Sdhkdpostien lukemiseen kuluu aikaa ja niit4 vastaanotetaan
paljon paivittdin. S&hkdpostin ongelma on se, etté viesteja lahetetadén jakelulistalta
sellaisille henkilGille, joita se tietty asia ei koske. Yhteisdjen viestinnan rakennetta
ovat muuttaneet intranet ja sahkoposti. Yrityksen kirjallinen viestinta korvautuu

yha useammin osittain tai kokonaan verkkoversiolla. (Juholin 1999, 152,155.)
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4.3.2 Uudet sahkoiset viestintakanavat

Séahkaoisen viestinnan perinteiset kanavat ovat sahkoposti ja intranet, mutta
teknologian kehittyessa uusia kanavia tulee kokoajan liséa. Ennen uusia kanavia
otettaessa kayttoon perinteiset kanavat tulisi olla kunnossa. (Ahlgren 2013.)
Kaikkea uutta teknologiaa ei kannata ottaa k&yttoéon, vaan pitéisi ottaa huomioon

tarkoituksenmukaisuus. Sisédisen viestinnan uusia tyokaluja ovat esimerkiksi

e Sharepointohjelmat

e Microsoft Lync

e Yritysten omat sosiaalisen media sivustot (esim. Yammer ja Chatter)
e iCloud

e Windowslive SkyDriver

e Dropbox

e Skype

e Free conference

e Pintarest- ja Instagram-kuvapalvelut. (Jdnnes 2013.)

Sharepoint-tyokalut ovat tulleet toimistoihin viime vuosina uutena asiana.
Sharepointin avulla voidaan rakentaa esimerkiksi yrityksen tietylle ryhmalle
muistitaulu, oma ryhmasivuto ja keskustelupalsta. Windowslive SkyDriver,
iCloud ja Dropbox ovat pilvipalveluita, jotka toimivat kaikki samalla idealla.
Yammer on yritysten ja yhteistjen eraanlainen sosiaalinen intranet. Microsoft
Lync on uusi pikaviestintapalvelu, joka mahdollistaa esimerkiksi
keskusteluryhmadt, oman ndyton jakamisen ja tydskentelyn yhteisessa tyétilassa
muiden henkil6iden kanssa. Skypen ja Free conference-palvelun kautta voi myos
keskustella internetissa. Pintarest- ja Instragam-kuvapalveluiden avulla voi jakaa

internetista poimittuja kuvia. (Ahlgren 2013.)

4.4  Sisaisen viestinnan mittarit

Siséisen viestinnan mittaamisen menetelmat jakautuvat kahteen luokkaan, jotka
ovat itsearviointi ja viestinnan auditointi. Itsearvioinnin suorittavat tiedottajat itse
ja viestinnan auditoinnin suorittavat ammattitutkijat tai ammattitutkimuslaitokset.
(Juholin 1999, 163.)
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Omaa tyo6ta tulisi arvioida jatkuvalla prosessilla. Tiedon hankkimiseksi omaa
tyota tulee tarkkailla sek& havainnoida ja kuulostella ymparistoa.
Itsearviointimenetelmat eivat yleensé ole tieteellisesti luotettavia, mutta ne

toimivat ammattilaisen auditoinnin tukena. (Juholin 1999, 164.)

Viestinndn auditointi on systemaattinen jarjestelma, joka arvioi viestinnan
toimivuutta organisaatiossa. Auditioinnin tekee yrityksen ulkopuolinen henkilg,
jolta vaaditaan kykya tunnistamaan yrityksen viestinnan vahvuudet ja heikkoudet
sekd verrata nditd muihin organisaatioihin. Auditoinnin tulee mitata niité asioita,

joita silla halutaan selvittad. ( Juholin 1999, 172.)
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5 CASE: STEVECO OY

5.1 Yrityksen esittely

Kotkassa on harjoitettu ahtausliikettd jo vuodesta 1884 alkaen. Kotka
Stevedoringin ja Hamina Oy:n fuusioituessa Steveco Oy perustettiin vuonna 1988.
Steveco Oy toimii Suomen johtavana satamaoperaattorina sekd markkinajohtajana
Suomen metsateollisuustuotteiden kuljetuksissa ja kauttakulkuliikenteessé.

Stevecon paakonttori sijaitsee Kotkassa (kuva 1). (Steveco Oy 2013.)

KUVA 1. Stevecon padkonttori (Sini Kauppila)

Stevecon toiminta-ajatus: Stevecon tehtdva on ratkaista
asiakkaidensa lastinkasittely- ja logistiikkapalvelutarpeet
kustannustehokkaasti, kannattavasti ja ympariston kannalta
kestavalla tavalla. Tamé toteutetaan koko henkilston osaamisella
ja tuloksellisella ty6lla. (Steveco Oy 2013)

Steveco -konserniin kuuluu emoyhtid Steveco Oy:n lisdksi Suomen
Satamatekniikka Oy sekd Oy Saimaa Terminals Ab. Stevecolla on myos
edustustot Vengjalla ja Latviassa. Suomessa Steveco Oy:11a on toimintaa

Kotkassa, Helsingissd, Kouvolassa, Lappeenrannassa ja Imatralla. (Steveco 2013.)

Steveco -konsernin liikevaihto vuonna 2012 oli 150,1 miljoonaa euroa, josta
Steveco Oy:n osuus oli 129,0 miljoonaa euroa. Stevecon osakkeenomistajat ovat
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Stora Enso, UPM, Finnlines, Ahlstrom Capital ja Myllykoski (kuvio 7).(Steveco
Oy 2013.)

Stevecon osakkeenomistajat
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KUVIO 7. Stevecon osakkeenomistajat (Steveco Oy 2013)

5.2  Henkildstod

Stevecon tulosyksikoita ovat Ro-Ro-operointi, konttioperointi ja Steveco
Logistics. Naiden tulosyksikdiden toimintoja tukevat tukiyksikot. Tukiyksikoitéa
ovat myynti, talous, hallinto, tuotannon palvelut seka tytaryhtid Suomen
Satamatekniikka Oy. Vuonna 2012 Stevecolla oli 830 tyontekija4, joista suurin

osa tyoskenteli Kotkassa. (Steveco 2013.)

Steveco Oy:n arvoja ovat yrittelidisyys, yhteisty0 ja avoimuus. Stevecon arvot
ovat esilla vuosittain paivitettavassa henkildstosuunnitelmassa, joka antaa raamit
vuositason suunnittelulle. Henkildstésuunnitelmaan kuuluu henkil6sto-, koulutus-
ja tasa-arvosuunnitelma. (Henkildston kehittdamispaéllikkd 2013.)

Stevecon organisaatiokulttuuria ei mitata kyselylld. Stevecon henkilékunta on
hyvin sitoutunutta, vaihtuvuus on pieni ja tydsuhteet ovat pitkid. Yrityskulttuuriin
heijastuu negatiivisesti tyontekijoiden keskuudessa oman nimetyn esimiehen
puuttuminen. (Henkil6ston kehittamispaallikko 2013.)
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Henkil6ston osaamisen kehittdmistd tuetaan Stevecolla. Steveco jarjestaa
koulutusta vuosittain sovittavan koulutussuunnitelman mukaisesti. Seuraavan
vuoden koulutustarve madritelladn yhdessa esimiehen kanssa syksylla
pidettévassa tulos- ja kehityskeskustelussa. Talla hetkelld ahtaajien koulutusta
koordinoi tydsuojelupééllikko ja muiden henkilostoryhmien henkildston
kehittamispaallikko. (Steveco 2013.)

5.3 Tyobsuojelu

Stevecon tydsuojeluohjelma on laadittu vuonna 1993 ja sité on paivitetty siita
lahtien. Tyosuojeluohjelman tavoitteena on O-tapaturma-ajattelun sisdistaminen ja
tyosuojelun kehitystyon edistdminen. (Tydsuojeluohjelma 2013.)

Tydsuojeluvaltuutetut ja heidan varamiehet valitaan vaaleilla kaksivuotiskausiksi
tyontekijoiden ja toimihenkildiden toimesta Stevecolla. Tydsuojelutoimikunta
muodostuukin eri henkildstoryhmien nimeamisté edustajista.
Tyosuojelutoimikunnan kokouksiin kutsutaan myos tyoterveyden ja Satama Oy:n

edustajat. (Tydsuojeluohjelma 2013.)

Tyosuojelupééllikko seka tyontekijoiden ja toimihenkildiden tydsuojeluvaltuutetut
suorittavat perjantaisin tyoturvallisuuskierroksen. Havainnoista tehdaan raportti,
joka lahetetaan yksikoiden vastuuhenkilGille. (Tydsuojelupaéllikko 2013.)

5.3.1 Vastuut

Ylin johto toimii keulakuvana Stevecon harjoittamalle tydsuojelupolitiikalle. Ylin
johto arvioi taloudelliset mahdollisuudet ja luo strategiat sen toteutumiseksi. Se
valitsee johdon ja esimiehet. Se my6s valvoo, etté tydsuojeluvastuu toteutuu osana

tulosvastuuta. (Tyosuojeluohjelma 2013.)

Turvallisuuspéallikon ja tydsuojelupééllikon vastuulla on seurata Stevecon
tyosuojelutilannetta. He tunnistavat esille tulevat ongelmat ja laativat suunnitelmat
ongelmien ratkaisemiseksi noudattaen ylimman johdon strategioita.

(Tydsuojeluohjelma 2013.)
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Yksikonjohto ja tuotantopaallikot valvovat yksikoittain, ettd asetettuja
tyosuojeluméaarayksia noudatetaan.. Tuotantopdallikot toimivat myos yksikoiden

tyosuojelupaallikdind oman tyonsé ohella. (Tydsuojeluohjelma 2013.)

Vuoromestarit ja tyénjohto valvovat laivojen lastausta ja purkausta seka
terminaali-tyoskentelyd. Tyonjohto pitaé yhteytté tydsuojeluhenkildstoon ja
osallistuu tapaturmien selvitystyohon. (Tyosuojeluohjelma 2013.)

Henkildston vastuulla on noudattaa tydturvallisuutta koskevia ohjeita ja
maarayksia. Omalla kayttaytymisellaan tulisi luoda positiivinen ilmapiiri
tyoturvallisuutta kohtaan, mika edistd4 samalla tydmaan henkista hyvinvointia.
Henkiloston velvollisuutena on ilmoittaa havaitsemistaan tyéturvallisuuspuutteista
tyénjohdolle. Henkil6sto osallistuu myos riskien arviointiin ja omalta osaltaan

pyrkii minimoimaan riskit. (Tyosuojeluohjelma 2013.)

5.3.2 Tapaturmat

Y1i 90 prosenttia Stevecolla sattuneista tyGtapaturmista johtuvat ihmisen omasta
virheestd. Kuviosta 8 nakyy, ettd suurin osa Stevecon tydtapaturmista sattuu

tyopaikalla ja vain pieni osa sattuu tyomatkalla. (Tydsuojelupééallikkd 2013.)

Tapaturmien osuudet

@ tyo

= tydmatka

KUVIO 8. Tapaturmien osuudet (Tydsuojelupédéllikko 2013)
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Kuviosta 9 nékyy tyttapaturmien kokonaismaarat vuosina 2008 - 2012. Naisté
tapaturmista 50 prosenttia johtaa sairauspoissaoloon. Tapaturmien mééraan
muutoksiin on vaikuttanut esimerkiksi vuonna 2008 Haminan yksikon toiminnan
loppuminen ja sen uudelleen alkaminen vuonna 2011. (Ty6suojelupaallikko
2013.)

Tapaturmien kokonaismaara 2008-2012
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KUVIO 9. Tapaturmien kokonaisméaéarat (Tyosuojelupaallikko 2013)

5.4 Sisdinen viestinta

Steveco Oy:n sisaisestd viestinnastad vastaa tiedottaja, joka on toimitusjohtajan
alaisuudessa. Toimitusjohtaja péaattaa tiedotuksen paalinjoista. Yksikonjohtajat ja
esimiehet ovat vastuussa tiedottaa oman yksikkonsé tai osastonsa sisaisesta

kokouksesta. (Sisdinen tiedottaminen 2013.)

Stevecolla tiedon kulkeminen riippuu tilanteesta, koska yrityksell& on niin paljon
erilaista tietoa mité tiedotetaan. Tiedotuksen aihealueita ovat mm. talous,
yksikoiden uutiset, henkildston kehittdminen, tyoterveys-, tydsuojelu- ja vapaa-
ajan toimintoihin liittyvat asiat. Isot asiat tulevat tulevat toimitusjohtajalta ja muut
asiat muualta organisaatiosta. Toimitusjohtajalta tulee harvoin tiedotettavaa, mutta

muuta tiedotettavaa on tiedottajalla joka arkipdiva. (Tiedottaja 2013.)
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5.4.1 Stevecon arvojen nakyminen siséisessé viestinnassa

Stevecon arvot yrittelidisyys, yhteistyo ja avoimuus nékyvét yrityksen sisaisessé
viestinnassa. Yrittelidisyys nékyy tiedottamisen kovalla yrittamisell&.
Tiedottamisessa tehdaan yhteistydta henkilostoryhmien kanssa niissa puitteissa,
mité henkil6storyhmaét haluavat tehdd. Avoimuutta pyritaan viestinndssa, mutta
siind on viel& parannettavaa. Asioista kerrotaan Stevecolla, mutta keskeneraisista
asioista ei. (Tiedottaja 2013.)

5.4.2 Siséisen viestinndn kanavat

Stevecolla on sisdiselle viestinndlle monta eri kanavaa kaytossa. Yksi
tarkeimmisté on eri yksikoissd kaytavat kokoukset, joissa esimies valittaa tietoa
oman yksikkonsé tai osastonsa henkilostolle. Naita kokouksia ovat esimerkiksi
tuontanto-, viikko-, kuukausi-, osasto- tai projektipalaverit. (Sisainen
tiedottaminen 2013.)

Toimitusjohtajan neljannesvuosittain pidettavat katsaukset ovat osa tiedotusta.
Henkildstoryhmien edustajat ja tukiyksikoiden paallikot osallistuvat ndihin
katsauksiin. Kerran vuodessa Stevecolla jarjestetdén koko henkildstolle

suunnattuja toimitusjohtajan infokiertueita. (Sisainen tiedottaminen 2013.)

Stevecon sisaisen viestinnan tiedottamisen kanavia ovat tekstiviestit, sahkoposti,
Intranet ’Pollari”, tiedotuslehtinen Steveckonen, henkildstotiedotteet, kolme
kertaa vuodessa ilmestyvé henkildstolehti Steveco seka ilmoitustaulut. Siséisesti

tekstiviestilla tiedotetaan hairidtilanteen sattuessa. (Sisdinen tiedottaminen 2013.)

Uusista sisdisen viestinndn kanavista on keskusteltu Stevecolla. Sosiaaliseen
mediaan meno on korkea kynnys ja iso asia Stevecolla. Sosiaalisen median
sivusto Yammer olisi hankala toteuttaa, koska ahtaajilla ei ole
tydsahkopostiosoitteita, joita Yammer vaatii toimiakseen. My0s toiseen
sosiaalisen median sivustoon Facebookiin menoa on pohdittu. Facebookiin on
mietitty omaa sisdisté yhteisod, joka tavoittaisi aktiivisinta porukkaa.(Tiedottaja
2013.)
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5.4.3 Siséinen viestintd tyosuojelussa

Ty0Osuojelusta tiedotettaessa kéytetadan yrityksen henkilostolehted, tiedotuslehted,
ilmoitustauluja, Pollarin turvallisuussivustoja ja tarvittaessa tiedotustilaisuuksia
tai painotuotteita. Pollarista l0ytyy kattavasti turvallisuudesta, tyosuojelusta ja
tyéhyvinvoinnista ajankohtaista tietoa, tilastoja, poytékirjoja seka linkkeja
asetuksiin ja lakeihin. Kuvassa 2 nakyy tydsuojelun ilmoitustaulu Mussalon

yksikosta. (Tyosuojelupaallikkd 2013.)

KUVA 2. Tyo6suojelun ilmoitustaulu Mussalon yksikdssa (Sini Kauppila)

5.4.4 Siséisen viestinndn haasteet

Stevecon siséisen viestinnan haaste on se, ettd osa tyontekijoista vaittaa, ettei

heille kerrota koskaan mitéa. Lisaksi haasteena on myos se, ettei ahtaajilla ole
henkilokohtaisia tietokoneita, vaan sosiaalitiloissa on vain vahén tietokoneita
kaytettavissa ison ryhmén kesken (kuva 3). (Tiedottaja 2013.)
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KUVA 3. Stevecon tietokoneet Hietasen sosiaalitilassa (Sini Kauppila)

5.4.5 Sisdisen viestinnan mittaaminen

Siséista viestintaa ei kovin paljon mitata Stevecolla. Mielipidemittauksia on tehty,
mutta monikaan ei osallistu niihin. Pollarin uudistamisesta oli lokakuussa
kyselylomake, mutta siihen tuli vain v&hén vastauksia. Pollariin on tulossa
uudistus, minké& avulla pyritddn modernisoimaan sivustoa seka selkeyttdmaan ja
yksinkertaistamaan asioiden I6ytdmista. Steveckonen lehtisessa on kaksi kertaa
vuodessa arvonnassa Levin mokkiviikot, johon osallistuu moni. Siita tiedetaan,

ettd Steveckonen tavoittaa hyvin koko henkil6stod. (Tiedottaja 2013.)

5.5 Empiirisen osan tutkimus

Tutkimusta ennen haastateltiin Stevecon henkildston kehittamispaallikkoa,
tiedottajaa ja tyosuojelupaallikkod. Tutkimuskysymykset laadittiin yhteistydssé
heidén toiveidensa mukaisesta. Tutkimuskysymykset tehtiin myds siten, etté ne
olisivat mahdollisimman helposti ymmarrettavissa. Tutkimuskysymykset on jaettu
kolmeen osaan: tiedottaminen ja Pollari, henkilstoasiat ja turvallisuusasiat (liite
1). Tutkimuskysymyksill& pyrittiin selvittdmaéan haastatateltavilta esimerkiksi
mistd asioista he haluavat lis&a tietoa, heidan toiveita Pollarin suhteen, heidan

mielipiteitd henkildstoasioiden viestinnasté seké heidan mielipiteita
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tyoturvallisuusasioiden viestintavalineista. Tutkimuspaikkoina olivat Stevecon
yksikot Mussalon ja Hietasen satamissa Kotkassa seké VVuosaaren satamassa
Helsingissa. Tutkimus on tehty ahtaajien, tyonjohdon ja konttoritydntekijoiden
nakokulmasta. Haastatteluita toteutettiin yhteensa 44 kappaletta. Henkildstén
kehittamispaallikon toiveena oli saada varsinkin ahtaajilta mielipiteita Stevecon
siséisesta viestinnastd. Haastateltavista suurin osa oli ahtaajia, toiseksi eniten oli

tyénjohtajia ja konttoritydntekijoita oli muutama.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena haastattelututkimuksena marras- ja
joulukuussa 2013. Kvalitatiivinen tutkimus on laadullinen tutkimus, jonka
tarkoitus on tutkia kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Laadullinen
tutkimus valittiin, koska tarkoitus oli selvittdd miten asioita voidaan kehittaa.
Haastateltavat valittiin satunnaisesti sen mukaan, ketd oli haastattelujen
toteutushetkend toissd. Haastatteluissa huomioitiin myos se, ett4 haastateltavia oli

molemmista eri tydvuoroista.

Haastattelut kirjattiin ylos haastattelun kysymyslomakkeeseen. Haastatteluita ei
ollut mahdollista nauhoittaa, miké olisi myds tuottanut hankaluuksia satama-
alueella. Tutkimuksen taustatietoina kysyttiin tydnimeketta ja yksikkoa.
Taustatietojen avulla tutkimuksessa pystytaan vertaamaan, onko eri
ammattiryhmilla erilaisia nakemyksia seka onko yksikon sijainnilla merkitysté.
Haastatteluiden aineisto on koottu ja Kirjattu ylds taulukkoon. Tutkimustulokset

on kayty lapi ammattiryhmittéin kohta kohdalta.

5.5.1 Tyobnjohdon n&dkdkulma

TyoOnjohtajat toimivat ahtaajien esimiehind. Tyonjohdon alaiset voivat vaihtua
paivittain. Ainoastaan Mussalon kolmivuorotydssa on tyénjohtajilla
vakiotyontekijat vuoroittain. Tyodnjohtajilla on tydpisteissédan kaytettavissa

tietokoneet.

Tyonjohtajat kokivat, ettd tieto kulkee Stevecolla vaihtelevasti. Yleisen tason tieto
liikkuu hyvin, mutta yksikkotason tieto j&& matkalle. Ty6johtajat haluaisivat saada
yleisesti kaikesta lisaa tietoa. Haastatteluista eniten nousivat esiin sovitut
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toimintatavat, muuttuvat asiat, henkilsto ja vapaa-ajan asiat sekd koulutukset.

Lis&ksi nousi esiin myds Stevecon taloustilanne ja tulevaisuuden ndkymat.

Steveckonen, henkildstolehti ja Pollari todettiin yleisesti hyviksi kanaviksi.
Steveckonen koettiin olevan tarpeellinen ja se tavoittaa muut tyénjohtajat hyvin,
paitsi Vuosaareen yksikon. Henkildstolehden koettiin olevan monipuolinen ja
mielenkiintoinen. Pollarin todettiin tyonjohtajien mielestd olevan selkeé ja sielta
I6ytyvén paljon tietoa. Suurin osa tyonjohtajista on kaynyt monilla Pollarin eri
sivuilla. Tyénjohtajat toivoivat, ettd Pollari olisi paremmin saatavilla, sinne
esimerkiksi péésisi kodin tietokoneelta tai se pyorisi tyopaikalla info-tv:ssa.
Lisé&ksi Pollarin ajankohtaista kohtaan toivottiin, etta sielta I0ytyisi tarkeitd tulevia
uudistuksia. Tydnjohtajat toivoivat kayttéon seuraavia uusia sisdisen viestinnan

kanavia: uutiskirje, info-tv ja kuukausipalaveri.

Steveckonen ja Pollari ei tavoita henkil6ita kovinkaan hyvin. Asia
tulee usein ilmi, kun joku asia on jo aikaa sitten tiedotettu edella
mainituissa kanavissa ja silti yli puolet ei tieda asiasta mitaan.
(Tyonjohtaja 2013)
Tyobnjohtajat saavat henkilstOasioista tietoa Pollarista, henkildstolehdests,
huhuista, tiedotteista, tyokavereilta, Steveckkosesta ja kysyttéessa
henkildstopaallikoltad. Henkilostdasioiden viestinnasta ja viestintavalineista
tyénjohtajilla on vaihtelevia mielipiteitd. Toisten tyonjohtajien mielesta asiat ovat
hyvin ndiden suhteen ja toisilta tydnjohtajilta 16ytyy kehitettdvad. Vuosaaren
yksikdn tyonjohtajilta toivottiin, ettd valilla voisi kdydé naiden asioiden tiimoilta
henkil6itd nayttaytymassa paikan paalla ja kertomassa asioita. Myos sita
toivottiin, ettd olisi hyva olla vain yksi paikka esimerkiksi Pollari, misté voi
tarkistaa henkilostoasiat. Tyonjohtajat kokivat, ettd seuraavilla tavoin ihmiset
saataisiin aktivoitua henkilostoon liittyvista asioista ja antamaan palautetta:
henkilokohtaisilla keskusteluilla, séhkdpostilla, paperilla ja kynalla, palautteen

annolla sek& paremmilla palkinnoilla.

TyOnjohtajat saavat ty6turvallisuusasioista tietoa tydsuojeluvaltuutetuilta,
Pollarista, kentalta, tyckavereilta, ilmoitustaululta sek& joka viikoittaisesta
ty6turvallisuuskierroksesta. Tyoturvallisuusasioiden viestinnésta ja
viestintavalineisté tyonjohtajilla oli myos vaihtelevia mielipiteitd. Toisten

tyonjohtajien mielestd asiat ndiden suhteen ovat hyvin ja toisilta tyonjohtajilta
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I0ytyi kehitettavaa. Vuosaaren yksikossa tyoturvallisuuteen liittyvat tiedotteet
tulevat poydille ja ilmoitustauluille, mutta monikaan ei lue niita.
Tyoturvallisuusasioista toivottiin tiedotettavan info-tv:11a. Melkein kaikKi
haastateltavat tydnjohtajat olivat kdyneet Pollarin turvallisuussivuilla. Pollarin
turvallisuussivuilta 16ytyy tyonjohtajien mielesté paljon tietoa.
Turvallisuussivujen etusivulle tuli toiveita, ettd se olisi selkedmpi ja
turvallisuussivuilta 16ytyisi myos turvakengista tietoa. Tyonjohtajat kokivat, etta
seuraavilla viestinnan keinoin ihmiset saataisiin aktivoitua omaan turvallisuuteen
liittyvistd asioista ja antamaan palautetta: esimerkkitapauksilla, kdytannon
kokemuksella, viestinnan helpommalla tavoitettavuudella, tietokoneita olisi
enemman kaytettavissa (viesti menisi suoraan perille sahkopostilla tai sdéhkoisella
lomakkeella), info-tv:II4, tilaisuuksilla, henkil6on itseensa kohdistuvalla infolla,

palautekanavalla ja palavereilla.

”Paras viestintdviline on oma esimerkki ja kaikenlainen valppaus tydympariston

suhteen” (Ty6njohtaja 2013).

”Turvallisuuteen aktivoimista ei ainakaan paranna se, ettd esimies huomauttaa

ldhes joka kerta puuttuvasta kyparasta tai muusta sellaisesta” (Tydnjohtaja 2013).

5.5.2 Konttorityontekijoiden ndkdkulma

Konttoritydntekijat tydskentelevat paakonttorissa, Mussalon toimintakeskuksessa,
Merituulessa (Mussalon satamarakennus), Hietasessa (H1 rakennus), Hovinsaaren
toimipisteessé (Logistics) ja Vuosaaressa (Gatehouse). Haastateltavat
konttorityontekijat olivat Merituulesta ja Hietasesta. Konttorityontekijat

tyoskentelevét avokonttoreissa omissa tyopisteissé.

Konttorityontekijoiden mielesté tieto kulkee Stevecolla hyvin. Konttorityontekijat
eivat kaivanneet muuta tietoa lisaa kuin sen, kenen vastuulle kuuluu tietyt
tyotehtavat. Paperinen Steveckonen koettiin konttorissa turhaksi, koska samat
asiat 1oytyvat Pollarista. Henkiléstolehted kehuttiin hyvéksi ja siind olevan hyvia

henkil6haastatteluja.

Konttorityontekijat katsovat Pollarista ajankohtaiset uutiset ja tarvittavat tiedot.

He myos 10ytavét tarvitsemansa sivustot. Konttorityontekijat toivoivat Pollarin
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tiedotteita ajankohtaisista asioista my0ds toimiston asioista. Pollariin suhteen heilla
ei ollut muita toiveita. Uudelle siséisen viestinnan kanavalle konttorityontekijat

eivat ndhneet tarvetta.

Henkildstoasioista konttorityontekijat saavat tietoa Pollarista, huolinnan omalta
intranet-sivulta, omalta esimieheltd sek& suoraan henkildstohallinnosta.
Konttorityontekijat ovat tyytyvaisia henkilostoasioiden viestintaén ja
viestintavalineisiin. Henkilostdasioiden viestintdé koettiin olevan tarpeeksi ja
valineiden olevan riittavat. Konttoritydntekijat kokivat, ettd seuraavin viestinnan
keinoin ihmiset saadaan aktivoitua henkiléstoon liittyvista asioista ja antamaan
palautetta: porkkanoilla, kuukausittain tapahtuvilla tietoiskuilla seka yksikosta

riippuen paperilla tai internetin valityksella.

Konttoritydntekijat saavat tietoa tyoturvallisuusasioista lahinné Pollarista seké
konttorin turvallisuussuunnitelma kansiosta. Tyoturvallisuusasioiden viestinté ja
viestintdvalineet todettiin hyviksi ja asiallisiksi. Konttorityontekijat kuitenkin

totesivat olevansa turvallisissa oloissa, joten niita ei tarvitse niin paljon seurata.

”Tietoa on omasta ndkokulmasta katsoen tosi kattavasti, vaikka toimistossa
tyoskentelevéna tietoa on enemmankin operatiiviselta puolelta”
(Konttorityontekija 2013).

Lahes kaikki haastateltavat konttorityontekijat olivat kdyneet Pollarin
turvallisuussivustoilla. Turvallisuussivujen todettiin olevan selkeét ja sielta
I6ytyvén hyvin tietoa. Konttorityontekijat kokivat, ettd seuraavin viestinnan
keinoin ihmiset saadaan aktivoitumaan omaan turvallisuuteen liittyvista asioista ja
antamaan palautetta: kohdennetulla viestinnélla, kiinnostavalla tavalla ja

tietoiskuilla.

5.5.3 Ahtaajien ndkdkulma

Ahtaajat tyoskentelevét varastoissa, terminaaleissa ja laivoilla. Varastoissa ja
sosiaalitiloissa on muutamia tietokoneita joilla he paasevét Pollariin. Ahtaajilla ei
ole omia sahkopostiosoitteita, joten he eivét pd4se antamaan suoraan palautetta
séhkaisesti, vaan he joutuvat turvautumaan tulostettujen lomakkeiden kayttoon.

He kokevat tiedon kulun toisin kuin tydnjohto ja konttoritydntekijét.
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Suurin osa ahtaajista koki, ettei tieto kulje hyvin ja siind olevan paljon
kehitettdvaa. Tieto liikkuu suusta suuhun ja muuttuu matkalla. Ahtaajat toivoivat
saavansa lisaa tietoa ajankohtaisista asioista, koulutuksista, vapaa-ajan asioista,
tyokoneiden tyokunnosta ja muutoksista. Myos heitd kiinnosti Stevecon tdmén

hetkinen tilanne ja tulevaisuuden suunnitelmat.
”Tieto kulkee yleensd tyonjohtajalle ja pysédhtyy sithen” (Ahtaaja 2013).

Steveckonen ja Henkilostolehti todettiin hyviksi tiedotuskanaviksi. Pollaria
todettiin olevan vaikea paasta katsomaan. Ahtaajat ovat kdyneet Pollarissa
enimmakseen vapaan-ajan sivustoilla. Eniten toiveita Pollarin suhteen oli, etta
tyopaikalla olisi enemman tietokoneita kaytossa tai Pollariin padsisi kodin
tietokoneelta. My6s ulkoasun toivottiin olevan selkedmpi. Ahtaajat toivoivat
kayttdon seuraavia uusia sisaisen viestinnan kanavia: palaverit, tiedotustilaisuudet,
info-tv:n ja séhkopostiviestinnan kehittaminen. Myds muistiokulttuurin toivottiin
olevan nédkyvampéa. Osa haastateltavista ei ollut kéyneet Pollarissa, joten heill4 ei

ollut siihen hirveasti mielipiteita.

Kylléahan paras viestintdkanava on se, kun jengi otetaan kasaan ja

kerrotaan viestit. Palaverin paatteeksi asiat paivitetaan Pollariin ja

muihin julkaisuihin. (Ahtaaja 2013)
Ahtaajat saavat henkildstoasioista tietoa Steveckkosesta, Pollarista, tyokavereilta,
esimieheltd, henkilostopaallikolta, radiosta ja sanomalehdestd. Henkildstdasioiden
viestinndssa ja viestintavalineisté ahtaajat olivat vaihtelevaa mielta. Toisten
ahtaajien mielesta asiat toimivat ja toisilta 10ytyi kehitettdvaa. Henkildstéasioiden
viestinnalta toivottiin olevan avoimempaa, selkedmpéa ja ndkyvampaa. Myas
sellaista toivottiin, ettd henkil6stopaalliko ja avainhenkil6t pitdisivat infoiskuja 3-
4 kertaa vuodessa. Ahtaajat kokivat, ettd seuraavilla tavoin ihmiset saadaan
aktivoitua henkilostoon liittyvisté asioista ja antamaan palautetta:
tiedotustilaisuuksilla, keskusteluilla, henkilokohtaisemmalla viestinnélla,
pienryhmdpalavereilla ja niissé suoritettavilla kyselyillg, intranetin vastauspostilla,
maanlaheisemmalld viestinnalld, viestinndn perille menolla ja sen ansiosta asioille

tapahtuu jotain seka helpolla palautekanavalla.
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Tietoa turvallisuusasioista kylla 16ytyy. On tarkeaa liikkua
keskustelemassa pelipaikoilla ja havainnoida vaaran paikkoja. Joka
asiassa on aina parannettavaa. Ty0 ei lopu koskaan. (Ahtaaja 2013)

Ahtaajat saavat turvallisuusasioista tietoa ilmoitustaululta, kentaltd, Pollarista,
tyodsuojeluvaltuutetuilta, tydntekijoilta ja tiedotteista. Tyoturvallisuusviestinnén ei
todettu tavoittavan kaikkia ja sen toivottiin olevan ndkyvampéaa. Tietoa kylla
todettiin olevan. Tyoturvallisuusasioiden ilmoitustaulu koettiin olevan liian
tdynnd, minka takia siitd on vaikea hahmottaa uusia tiedotteita. Lis&é toivottiin
turvallisuuskoulutuksia ja tiedotustilaisuuksia tyéntekijoille. Pollarissa on moni
ahtaajista kaynyt turvallisuuden sivustolla. Ahtaajat kokivat, etta turvallisuuden
sivustoilta 16ytyy laajasti tietoa ja sivujen olevan hyvat. Asioista on kuitenkin aina
muistuteltava. Ahtaajat kokivat, ettd seuraavin tavoin ihmiset saataisiin aktivoitua
omaan turvallisuuteen liittyvista asioista ja antamaan palautetta:
tiedotustilaisuuksilla, jalkautumalla kentélle, anonyymilla palautekanavalla,
esitelmilla, palkitsemalla hyvista aloitteista, kohdennetulla viestinnall&, palautteen

saamisella tekemiinsa kysymyeksiin ja suoralla puheella.

5.5.4 Johtopaatokset

Stevecon arvoista avoimuus ja yhteistyd nousivat tutkimustuloksissa selkeimmin
esiin. TyOnjohtajat ja ahtaajat kokivat, etteivat he saaneet tarpeeksi tietoa
Stevecon asioista. Lisaksi haastatteluista huomasi, etta paallikoita kaivattiin

enemman kiertamaan eri yksikoihin ja tulemaan tutuiksi tyontekijoiden kanssa.

IImoitustaulut toimivat yhtend turvallisuusasioiden viestinnan kanavana.
IImoitustaulujen puutteena todettiin olevan se, etté siitd on vaikea erottaa uudet
tiedotteet vanhoista. Niissé tulisikin olla selked oma kohta, jossa olisi aina uudet
ajankohtaiset asiat. Tiedotteiden tulee muutenkin olla huomiota heréttavia, etta
huomio Kiinnittyy niihin ja ne tulee luettua. My6s ilmoitustauluilla tulee olla

vastuuhenkil6t, jotka huolehtivat niiden kunnosta.

Haastatteluista huomasi, ettei kaikki olleet vield kdyneet Pollarissa seka sité ei
osata vield hyddyntaa riittavan hyvin. Pollaria varten tuleekin jarjestaa tarpeeksi
koulutuksia, ettd sitd osataan kaytta4 ja tiedetddn mité kaikkea sieltd voidaan

|0yt&éa tarpeen vaatiessa. Pollarin saatavuutta tulee myos parantaa. Sosiaalitilojen
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tietokoneet eivat riitd kaikille tai niill4 ei ole aikaa olla. Pollarin mobiiliversiota
tulee my6s harkita. Alypuhelimet lisaantyvit kokoajan ja Pollariin paasy satama-
alueella ei rajoittuisi siten pelkastaan tyopisteelle tai ahtaajien tapauksessa
sosiaalitiloihin. Pollariin toivottiin my6s paéasya kodista késin, miké olisi viela
hyva lisa. Pollarin saatavuuden parantamisen liséksi tyontekijoilla pitaisi olla
motivaatiota menna sinne. Pollariin padseminen omilta laitteilta on viela
tietohallinnon kasissd, koska se vaatii intranetin irrottamista Stevecon omilta

palvelimilta.

Palaverit ja info-tv:t nousivat eniten esiin uutena sisaisen viestinnan kanavina
selkeimmin. Stevecon yksi tarkein sisdisen viestinnan kanava on yksikoissé
kaytavat palaverit. Haastateltavat kokivat, ettei niita paljon ole, koska moni toivoi
palavereita uutena sisdisen viestinndn kanavana. Info-tv:n kustannuksiin
vaikuttavat monitoreiden maara ja koko, asennuspaikka, jarjestelméa sekd muut
lisaseikat. Yritys X:1td 20 kpl monitoreja ja niihin tarvittavat asiat tulisi
kustantamaan n. 20 000 euroa. Sen jalkeen juoksevat kustannukset olisivat n. 10
euroa kuukaudessa. Info-tv ei vélttdmatta ole tarpeellinen ja talla hetkella
ajankohtainen, jos olemassa olevat kanavat laitetaan kuntoon ja niihin on tehty
tarpeellisest koulutukset. Stevecolla. Info-tv:t ovat olleet aiemmin Stevecolla
kaytossa, mutta silloin ne koettiin taysin tarpeettomiksi yhta yksittaista

sosiaalitilaa lukuun ottamatta.

Palautteen antamiseen haluttiin saada helppo ja anonyymi palautekanava.
Pollarissa voi antaa palautetta turvallisuudesta, henkildstdasioista ja viestinnasta,
mutta siitd ei tunnuttu tietdvan. Palautteen antamiselle nousi esiin myos
palkitseminen. Aktivointia koettiin saavan lisaa kohdennetulla viestinnalla ja

tiedotustilaisuuksilla.

Sisdistd viestintda tulee alkaa enemmé&n mittaamaan Stevecolla. Sisdisen
viestinnan kehittdmismielipiteitd saa tyontekijoiltd, mutta tieto pitdd menna
hakemaan. Sisdisté viestinndn mittaamista voidaan yhdist&é esimerkiksi
koulutustilaisuuksiin tai tyoturvallisuuskierroksille. Sen voi tehda
kyselylomakkeella tai keskustelemalla asiasta. Taulukko 1 kokoaa yhteen

keskeisimmat kehitettavat asiat.
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TAULUKKO 1. Kehitysehdotukset

Kehitysehdotukset

Avoimempi viestinta

Paallikdiden nakyvyys yksikoissa
Kasvokkaisviestinnan lisddminen

Pollarin koulutus ja sen saatavuuden parantaminen
IImoitustaulujen kuntoon laittaminen

Sisaisen viestinnan mittaaminen

Ahtaajien ja toisien henkildstoryhmien valilla oli eniten eroavaisuuksia sisaisen
viestinnan mielipiteissd, koska ahtaajilla ei ole henkilokohtaisia tietokoneita t0isséa
kaytossaan. Konttorityontekijoilla ei ollut kauheasti kehitysmielipiteitd. Helsingin
Vuosaaren yksikon haastateltavilla oli jonkun verran eroavaisuuksia joissakin
sisdisen viestinnan asioissa Kotkan yksikdiden kanssa. Siihen vaikuttaa varmasti
se, ettd Stevecon paakonttori on Kotkassa. Kotkan yksikéiden Mussalon ja

Hietasen valilla ei ollut suurempia eroavaisuuksia tutkimustuloksien suhteen.

5.5.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan pitédd kohtuullisen hyvana. Tutkimukseen
osallistui 44 haastateltavaa, eiké tutkija pyrkinyt ohjaamaan heidan vastauksiaan
milladn tavalla. Konttorityontekijoita haastateltiin véhiten, joten heidén kohdalla
tutkimuksen luotettavuus on pienempi kuin muiden henkildstéryhmien.
Haastatteluaineistot kirjattiin ylos. Tutkimuksen tekijé pystyi késittelemé&én
vastauksia l&hes muuttumattomina. Tutkija ei ole tydsuhteessa case-yritykseen,
mika parantaa tutkimuksen luotettavuutta. Haastattelujen tuloksien luotettavuutta
vahent&a se, ettéd tdma oli tutkijan ensimmainen kvalitatiivinen tutkimus.
Tutkimuksen valideettia voidaan pitdd myos kohtuullisen hyvana. Haastateltavat

ymmarsivat haastattelukysymykset ja heidén vastauksistaan saatiin tutkimukseen
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tarvittava tieto. Kaikilla haastateltavilla ei kuitenkaan ollut mielipidetta kaikkiin
haastattelukysymyksiin.
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6 YHTEENVETO

Taman opinndytetyon tavoitteena oli tutkia miten yritys voi kehittéa siséista
viestintaa henkilostdjohtamisessa ja viestinnassa. Teoriaosuus koostui kolmesta
osiosta: henkildstojohtamisesta, tydsuojelusta seké siséisesta viestinnasta.

Teoriaosuus toteutettiin tutkimalla alan kirjallisuutta seké artikkeleita.

Opinndytetyon paatutkimuskysymys oli miten voidaan kehittaa yrityksen siséisté
viestintad henkildstdjohtamisen ja tydsuojelun tueksi. Opinndytetyon
alatutkimuskysymyksiné olivat ” mita tarkoittaa henkildstojohtaminen ja —
suunnittelu”, ” Mika on tydsuojelun merkitys” sekéd “miten sisdinen viestinta
toimii ”. Néihin tutkimuskysymyksiin haettiin vastauksia seka teoriaosuudesta ettd

empiriaosuudesta.

Viestinta

Organisaatio

lalaudellinen hydly

TySpanos

KUVIO 10. Sisdisen viestinnan toimivuuden vaikutus yrityksen menestymiseen

Kuvio 10 vet&é yhteen henkildstéjohtamisen, tydsuojelun ja sisaisen viestinnan
sekd se nayttda miten siséinen viestinnén toimiminen vaikuttaa yrityksen
menestymiseen. Johto toimii omalla toiminnallaan esimerkkind organisaatiolle.
Henkilostdjohtaminen tukee muuta johtoa padseméaan tavoitteeseen ja sen
tehtdvana on varmistaa, ettd henkildsté on osaamiseltaan ja maaraltaan riittava,
hyvinvoiva ja sitoutunut. Henkil6ston osaamista tukee kehittaa ja jarjestaa
tarvittavat koulutukset. Henkildstosuunnittelun avulla huolehditaan siitd, etta
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henkildstd on madréltadn riittdva. Henkildston hyvinvointiin vaikuttaa tydsuojelu,
joka huolehtii turvallisesta ja terveellisesta tyopaikasta. Yrityskulttuuri ja sisdinen
viestintd vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon ja asenteisiin. Sisdisessa
viestinnassa tuleekin muistaa yrityksen arvot. Asiakkaiden tyytyvéisyyteen

vaikuttaa tyontekijoiden typanos, joka johtaa yrityksen taloudelliseen hyotyyn.

Henkilostojohtamisen ja tydsuojelun siséisessé viestinnassa tulisi muistaa
tarkoituksenmukaisuus. Viestitadn asioista oikeilla vélineill& oikealle
kohderyhmélle, mutta ei kayteté lilan montaa eri kanavaa. Intranet on hyva
siséisen viestinnan kanava, mutta se ei saa olla tiedon kaatopaikka ja sinne
tyontekijoilla pitad olla mahdollista paésté. Tutkimustuloksissakin nousi esiin
kasvokkaisviestinnan tarkeys. Ennen kuin teknologia on kaikkien saatavilla ja sita
osataan hyodyntad, kasvokkaisviestintaa ei pida unohtaa. Teknologian varaankaan

ei voi kaikkea viestintaa laittaa.

Tutkimus antaa case-yritykselle tietoa heidén sisdisen toimivuudesta ja
kehitysehdotuksia, joita yritys voi mahdollisesti hyddyntaa toiminnassaan.
Keskeisimmiksi kehitysehdotuksiksi nousivat avoimempi viestinta, paallikiden
nakyvyys yksikoissa, kasvokkaisviestinnan lisédminen, Pollarin koulutus ja sen
saatavuuden parantaminen, ilmoitustaulujen kuntoon laittaminen seka sisaisen
viestinnan mittaaminen. Jatkotutkimusehdotuksena case-yritykselle olisi tutkia
henkildstdjohtamisen ja tyosuojelun siséista viestintaa viela tarkemmin omina
kokonaisuuksina. Intranetin uudistamisen jalkeen voi myos tutkia sen

uudistamisen onnistumista.
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LIUTTEET
Liite 1
Taustatiedot:
tyonimike

yksikko

Tiedottaminen ja Pollari

1. Miten tieto kulkee Stevecolla?

2. Mista asioista toivoisit saavasi lisaa tietoa?

3. Mita mieltd olet Steveckkosesta, henkildstélehdesta ja Pollarista?

4. Milla Pollarin sivuilla kayt ja oletko l6ytanyt etsimasi?

5. Mita toiveita sinulla on Pollarin suhteen?

6. Mink& uuden sisaisen viestinndn kanavan haluaisit Stevecolle?

Henkildstbasiat

7. Mista saat tietoa Stevecon henkildstdasioista?



8. Mitd mielta olet henkildstdasioiden viestinnasta/viestintavalineista?

9. Millaisella viestinnalla saadaan ihmiset aktivoitua henkildst66n
liittyvista asioista ja antamaan palautetta?

Turvallisuusasiat

10. Mista saat tietoa Stevecon ty6turvallisuusasioista?

11. Mita mielta olet tydturvallisuus-asioiden
viestinnasta/viestintavalineista?

12.0Oletko kaynyt Pollarin turvallisuussivuilla? Mitd mielta olet?

13. Millaisella viestinnélla saadaan ihmiset aktivoitua omaan
turvallisuuteen liittyvista asioista ja antamaan palautetta?



