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Ty0ssé tutkitaan Honpumet Oy:n sisdisen viestinndn ongelmia. Sisdinen viestintd on
tyOyhteisossa tapahtuvaa viestintdd, joka kohdistuu kaikkiin, jotka tyoskentelevit yri-
tyksessd. Tutkimuksen tavoitteena oli saada parannusehdotuksia yrityksen sisdisen
viestinnin ongelmiin.

Teoriaosuudessa esitellddn ensiksi tutkimusmenetelmd. Tdmén jélkeen tutustutaan
viestintddn yleisesti, minka jdlkeen perehdytddn sisdiseen viestintdén tarkemmin. Ai-
heessa syvennytidéin muun muassa palautteeseen.

Itse tutkimus késittelee Honpumetille tehtya sisdisen viestinnédn tutkimusta. Tutkimus
toteutettiin kahdenkeskisin haastatteluin, jotta saatiin aikaiseksi keskustelua. Kysy-
mykset koskivat sisdistd viestintdd, sen toimivuutta ja mielipiteitd yrityksen toimin-
nasta.

Tutkimusten tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd tyontekijdt ovat padsdéntoisesti
tyytyvéisid sisdiseen viestintddn, mutta parannettavaakin 10ytyy. Kehitettavai 10ytyy
etenkin esimies- alaisviestinnistd. Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan my®ds to-
deta, ettd tyGilmapiiri vaikuttaa tiedonkulkuun.
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We examine Honpumet Ltd's internal communication problems. Internal communica-
tion is a thing in the workplace communication, which is directed to workers. The aim
of this study was to obtain suggestions for improvement of internal communication
problems.

The theory section presents the first research method. After this the communication in
general, after which further focuses the internal communication. Topic explores,
among other things feedback.

Research done to Honpumet handles internal communications research. The study was
conducted under bilateral interviews to generate a discussion. Issues related to internal
communications, its functionality and the opinions of the company's operations.

Based on the results of the study can be said that employees are generally satisfied
with internal communication, but room for improvement can be found. For improve-
ment can be found in particular in communication between superiors and employers.
Based on the results of the study may also be noted that the atmosphere affects the
flow of information.
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1 JOHDANTO

Siséinen viestint4 on tarked osa yrityksen viestintdd, mutta se jaa usein kaiken muun
viestinnan varjoon. Sisdisté viestintaa tarvitsee myos toteuttaa ja se vaatii myods suun-
nittelua kuten ulkoinenkin viestintd. Kaikki sisdinen viestinté ei kuitenkaan ole suun-
niteltua, vaan sisdiseen viestintdan kuuluu myos kaikki kahvihuonekeskusteluista I&h-
tien. Sisdinen viestinté luo yritykseen yhteishenked, jos sisainen viestinta koetaan han-

kalaksi tai se ei toimi, se luo kitkaa kommunikaatioon.

Tassa opinnaytetytssa tutkitaan Honpumet Oy:n sisdistd viestintad. Yrityksessd on
huomattu viestinnan olevan ongelmallista. Nyt kartoitetaan nykytilaa ja haetaan on-
gelmakohtiin ratkaisuja. Joitain ongelmia oli heti tiedossa, kuten erilaiset tietokatkok-
set. Tasta johtuen yrityksen ilmapiirikin on toisinaan heikko. Yrityksessa tyoskentelee
laaja kirjo eri-ikéisia ihmisid ja eri kulttuuritkin ovat edustettuina. Tama tarvitsee myos

ottaa huomioon ongelmaa ratkaistessa.

Yrityksessa oltiin hyvin kiinnostuneita ja kannustavia siihen, ettd asiaa tutkittaisiin
opinndytetyon avulla. Yrityksessa selkedsti tarvitaan siséisen viestinnan parannusta ja
aihe on nykyaan hyvin paljon esilld muuallakin. Nykyéaan tyontekijoitd kiinnostaa
enemman yrityksen tilanne, tavoitteet ja tulevaisuuden suunnitelmat. Nama asiat kos-

kettavat tyontekijoiden omaa tyotilannetta ja tulevaisuutta.

Opinnaytetyon tavoitteena on saada selville suurimmat informaatiokatkoksia aiheutta-
vat ongelmat ja selvittdd ne. Tutkimus on tarkoitus suorittaa luottamuksellisten kah-
denkeskisten haastatteluiden avulla ja tehda yhteenveto. Tyohon listataan seka kirjal-
lisuudesta I0ytyvid parannusehdotuksia, ettd tyontekijoiden ehdotuksia. Tyon tarkoi-
tuksena ei ole ndit4 parannuksia toteuttaa vaan tutkia asiaa ja esittad parannusehdotuk-

set yritykselle.



2 TUTKIMUKSELLINEN OPINNAYTETYO

2.1 Tutkimuksellinen kehittdminen

Opinnaytetyossa pyritdan ratkaisemaan ongelmat, jotka on havaittu k&ytdnnossa. Voi-
daan myd6s uudistaa kaytantoja tai luoda uutta tietoa tyéeldman tavoista. Tutkimuksel-
linen kehittdminen saa alkunsa esimerkiksi: organisaation kehittdmistarpeista tai ha-
lusta saada aikaan muutoksia. Kehittamistyéhon kuuluu siis kaytannén ongelmien rat-
kaisua ja uusien ideoiden, kaytantojen, tuotteiden tai palveluiden tuottamista ja toteu-
tusta. Tarkoituksena on luonnostella, kehitella ja ottaa kayttoon ratkaisuja. Kehittami-
sen tueksi keratdan tietoa seka kéytannosta, ettd teoriasta, kayttden monipuolisia me-
netelmid. Aktiivinen vuorovaikutus eri tahojen vélilla korostuu. (Ojasalo, Moilanen &
Ritalahti 2014, 18-19)

2.2 Tutkimuksellisen opinndytetyon prosessi

Tutkimukselliseen opinndytety0hon saattaa siséltyd kehittdmistyo, joka koostuu seu-
raavista vaiheista, joiden avulla prosessi kuvataan. Kehittamistyéprosessi alkaa suun-
nittelulla ja tavoitteiden asettamisella. Seuraavaksi tulee toteutusvaihe, jolloin suunni-
telma toteutetaan. Lopuksi arvioidaan, miten kehittdmistydssa on onnistuttu. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2014, 22-23)

Kuvio 1. Muutostydnprosessi (S = suunnittelu, T = toteutus, A = arviointi) (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2009, 23)



2.3 Kuvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivinen tutkimus tarkoittaa laadullista tutkimusta. Kvalitatiivisen tutkimuksen
menetelmid ovat kasvokkain tapahtuvat ryhmakeskustelut ja henkilokohtaiset haastat-

telut. (Taloustutkimus Oy:n www- sivut 2015)

”Kvalitatiivisessa tutkimuksessa analyysin padpaino on numeeristen arvioiden sijaan
mielipiteiden sekd niiden syiden ja seurausten syvaluotauksessa: jakaumien ja keskiar-
vojen sijaan keskitytadn johtopaatosten tekemiseen moniulotteisemmasta, usein haas-
tatteluihin ja ryhmékeskusteluihin pohjautuvasta aineistosta. Kvalitatiivinen markKki-
natutkimus vastaa kysymyksiin mit&, miksi ja kuinka; se on luonteeltaan kuvailevaa,

diagnosoivaa, arvioivaa ja luovaa.” (Taloustutkimus Oy:n www- sivut 2015)

Kvalitatiivinen tutkimus sopii hyvin toiminnan kehittdmiseen, vaihtoehtojen etsimi-

seen ja sosiaalisten ongelmien tutkimiseen. (Heikkila 2004, 16)

2.4 Haastattelu

Haastattelu on hyvin joustava menetelma ja se sopii moniin erilaisiin tutkimustarkoi-
tuksiin. Edut:

Voi pyytaa selventdméan tai syventdmaan vastausta.

Helppo esittaa lisdkysymyksié.

Voi selventda kysymyksia, jos haastateltava ei heti ymmarra.
Haitat:

Haastattelu vie aikaa.

e Haastatteluaineiston purkaminen on hidasta.
Miksi haastattelu?

e Suuremmat mahdollisuudet motivoida haastateltavaa.

e Mahdollisuus séédelld aiheiden jarjestysta.

e Menetelménd joustavana ja sallii tismennykset (mahdollisuus tulkita
kysymyksid).

e Haastattelun avulla saa kuvaavia esimerkkeja. (Hirsijarvi & Hurme
2008, 34-36)



3 HONPUMET OY

3.1 Yleista

Honpumet Oy on perheyritys, joka sijaitsee Sastamalassa. Yritys tyollistaa talla het-
kelld 40 vakituista tyontekijad, joiden ikdjakauma on 19-61 vuotta. Yrityksessa tyos-
kentelee myds ulkomaalaisia. Yrityksessa on nelja vuoroa: péivavuoro, yévuoro ja
kaksi vuoroa, jotka tekevéat vuorotellen aamua ja iltaa. Tdmanhetkiset osakkeenomis-
tajat ovat: hallintojohtaja Heimo Honkala (29 %), toimitusjohtaja Matti Honkala (40
%), Salla Honkala (11 %), tuotannonkehityspaéllikkd Janne Ahonen (10 %) ja kun-
nossapitopéallikkd Jarno Pirhonen (10 %). Yritys toimii tilauskonepajana, sillé ei ole
omia tuotteita. Yritys on erikoistunut alumiinin kasittelyyn, se on yrityksen todellinen
vahvuus. Tuotanto koostuu piensarjoista ja yksittéisista kappaleista. Kappaleiden kirjo
on laaja, pienistd osista pitkiin palkkeihin (max. 10m). Honpumetin tuotteita ovat
muun muassa: hissien osat, junien ovien osat, kaamituet, jadhdytyselementit. Tuotteita
valmistetaan niin koti- kuin ulkomaan markkinoillekin esim. laivoihin, voimalaitok-
siin ja rakennusten julkisivuihin. Yrityksessa on vain tyostokeskuksia, joita l10ytyy
hyva valikoima. Yrityksen suurimmat asiakkaat ovat Purso Oy, Prometec Group,

Sapa, Polarteknik ja Laitila Coating.

3.2 Historia

Vuonna 1983 Matti Honkala, ”vanha Matti”, perusti toiminimen perheen maatilan li-
séksi tienestejd tuomaan. Yritys perustettiin perheen omille maille. Alkuun yrityksessa
kasiteltiin padsaantoisesti puuta, tehden puulaatikoita ja hirsid. Pian toiminimesta tuli
kommandiittiyhtid, jolloin Ritva Honkala, Heimo Honkala ja Matti Honkala (perusta-
jan poika) liittyivat mukaan. Tallgin myo6s alumiini tuli kuvioihin. Vanha Matti ja
Ritva olivat &anellisia jasenid. Jo vuonna 1987 yritys oli osakeyhti6. Kaikilla neljalla
oli osakkeita, vanhalla Matilla ja Ritvalla ollessa enemmistd. Perustaja Matti Honkala
jai pois vuonna 2000, ollessaan 64- vuotias ja h&nen vaimonsa Ritva vuonna 2003

ollessaan 62- vuotias. Vuosien saatossa alumiinin tydstaminen syrjaytti puun. 1990-



luvulla perhe pystyi myos jattamaan kokonaan maatilan ty6t ja keskittymaan yrityk-
seen. Yritys on laajentunut alkutilanteesta paljon, yhdesté pienesta hallista laajaan hal-
likokonaisuuteen. Ensimmaéinen laajennus tapahtui vuonna 1987 yrityksen muuttuessa
osakeyhtioksi, silloin rakennettiin ensimmainen iso konehalli, nykyinen A-halli.
Vuonna 2003 rakennettiin B-halli. Vuonna 2009 rakennettiin yksi konehalli lisaa ja

l&hetys-vastaanotto terminaali. Tarvittaessa on my6s rakennettu uusia varasto tiloja.

3.3 Tamanhetkinen tilanne

Yrityksessa on viime vuosien aikana tehty paljon parannuksia ja muutoksia, mutta

kommunikaation parannus on jaanyt muiden asioiden varjoon.

Ongelma on ollut tiedossa, mutta asialle ei ole osattu suuremmin tehda mitaan. Seka
tyontekijat, ettd johtajat ovat kokeneet tiedonkulun takkuavan. Johtajat eivat tieda mita
ns. alakerrassa tapahtuu ja tyontekijat eivat tieda ylakerran tapahtumia. Tama aiheuttaa
toisinaan sekaannuksia tyon jaossa ja tiedotusten oikeellisuudessa. Uuden tyonjohta-
jan palkkaaminen helpotti hieman tilannetta, mutta silti tdiden jaossa on edelleen on-
gelmia. Muutkin johtajat kdyvét edelleen jakamassa tyotehtéavia ja se hAmmentaa tyon-

tekijoita.

Johtajat ovat ennen jakaneet tyot siten, ettd lahes jokainen on kertonut tyontekijéille
tarvittavat tyot. Erillisen tyonjohtajan palkkaamisen idea oli, ettd vain yksi kertoisi
“alakertaan” tyGtehtédvit. Siihen siirtyminen kuitenkin vie aikaa ja vaatii vanhoista ta-

voista pois oppimista.

Vuorojen vélisessa ja sisdisessa kommunikaatiossa uskottiin myds olevan jonkinlaisia
tietokatkoksia ja hetkittaisia ongelmia. Jotkin ndistéa tietenkin ovat inhimillisi& unoh-
duksia, mutta halutaan saada selville ovatko jotkin asiat kitkettavissa pois tai muutet-

tavissa. Néiden asioiden pohjalta ruvettiin opinndytetyon tutkimusta suunnittelemaan.
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4 VIESTINTA

4.1 Mita viestinta on?

Viestintd on sanomien valitystd ja vaihtoa lahettdjan ja vastaanottajan vélill4. Laajassa
mielessé viestintd on informaation vaihtoa ihmisten, koneiden ja eldinten valilla eli

sosiaalista vuorovaikutusta. Viestintd on aina kaksisuuntaista.(Ojanen 2003, 17- 18)

Viestinté on erittdin arkinen asia ja opimme viestimaan jo nuorina. Viestimme kotona,
tyopaikalla, harrastuksissa ja vapaa- ajalla. Osaamme viestia asiakkaiden, tyokaverei-
den, lasten, nuorten ja vanhusten kanssa. Osaamme myds ilmaista jos jonkun henkilén
tai organisaation viestintd miellyttda tai ei miellyta. Viestintd kulkee mukanamme
koko eldmén. (Juholin 2009 35)

Viestinta tapahtuu prosessina, jossa on alku ja loppu. Jos viestintaa tarkastellaan pro-
sessina, se voidaan jakaa osiin. Prosessin osia ovat lahettdja, vastaanottaja, sanoma,
informaatio, kanava, héiriot, palaute, kontekstit, ja vuorovaikutus. Prosessikoulukun-
nan mukaan viestintd on vaihdantaprosessi, eli sanomien vélitystd ja vaihdantaa, l&het-
tdjan ja vastaanottajan valilla. Viestintd kuvataan usein lineaarisesti; on piste A, joka
on usein lahettéja ja piste B, joka on vastaanottaja. Lahettdjan roolissa voi olla yksit-
tainen henkil®, yritys tai media. Vastaanottajana voi toimia yksi méaéaratty henkilo,
ryhmé, tai suuri yleisd, esimerkiksi lehdistotiedotteen lopullinen kohde. (Aberg 2000,
27)

Abergin pizzassa on organisaatioviestinnan sisaltéd kuvaava kokonaisviestinnan

malli. Pizzasta nakee myds konkreettiset viestinnan muodot. (Aberg 2000, 102)
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Kuva 1. Abergin pizza. (Siukosaari 1999, 18)

4.2 YhteisOviestinta

Yhteisoviestinnélla rakennetaan yhteisokuvaa ja varmistetaan vuorovaikutteinen tie-

donvélitys. Viestintd on suunniteltua, johdettua ja tavoitteellista toimintaa. Tavoittei-
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den onnistunut saavuttaminen perustuu ammatilliseen osaamiseen ja kaikkien tydyh-
teison jasenten omaan panokseen. (Siukosaari 1999, 11) Kuvio 1 kertoo selkeésti, mi-

ten ja mista yhteisoviestintd koostuu.

YhteisOviestinndn eettinen perussdintd: ~ kaikki, mitd yhteisosti kerrotaan, on oltava
totta ja oikein, mutta kaikkea ei tarvitse kertoa.” (Siukosaari 1999, 63) Talon arvoista
ja etiikasta on hyvé puhua henkiléston kanssa ja lydda ne lukkoon vasta heidén hyvék-
syttya ne. (Siukosaari 1999, 63)

YHTEISOVIESTINTA

] AN

YHTEYSTOIMINTA TIEDOTUSTOIMINTA

eli yhteydenpito eli tiedottaminen

Yhteisdilmeen

Yhteisokulttuurin

vaaliminen vaaliminen

NS

YHTEISOKUVAN RAKENTAMINEN

TIEDONKULUN VARMISTAMINEN

Kuvio 1. Yhteisoviestintd (Siukosaari 1999, 13)

4.3 Ulkoinen viestinta

Ulkoisella viestinnall4 tarkoitetaan viestintad, joka tapahtuu organisaatiosta ulospain.
Ulkoiseen viestintadn kuuluvat mm. mediasuhteet, yhteiskuntasuhteet, sidosryh-
masuhteet, julkisuhteet ja sijoittajasuhteet. Ulkoisen viestinnan avulla voidaan yrittaa
rakentaa haluttua imagoa, muokata brandia ja hallita mainetta. Viestinta perustuu usein
mielikuviin, joihin vaikutetaan tietoisesti, mutta myos tiedostamatta. Organisaatio pyr-

kii luomaan itsestdén haluamansa kuvan ymparistonsa silmissé, jolloin organisaatio on
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ldhettdjd. Vastaanottajana toimii ympadristo, joka ottaa vastaan vaikutelmia ja tietoa
organisaatiosta. (Juholin 2009, 184)

4.4 Esimiesviestinta

Yksi viestinnén tarkeitd elementteja on esimiesviestintd. Viestintd on tarkeaa etenkin
silloin, kun luulemme sen olevan merkityksetonta. Viestinta on oleellinen osa esimie-
hen tyotd. Esimiehen tulee muistaa, etté:
e Kaikki toiminta edellyttéa viestintaa.
o Kaikki tekosi viestivat toisille jotain - silloinkin, kun et kerro
heille mitéan.
e Viestinta on tehokasta, kun se suunnitellaan ja toteutetaan tietoi-
sesti.
e Suora viestintd on tehokkain tapa varmistaa, ettd ihmiset tietavat,

mité tarkoitat ja toimivat haluamallasi tavalla. (Misteil 2004, 34)

”Esimiehen kannattaa viestinndssd muistaa, etta:

o Nykypaivan tyontekija haluaa tietdd oman tyonsa tulokset.

e Tyontekijoille tulee kertoa yrityksen saavutuksista silloinkin,
kun he eivat aktiivisesti pyyda tallaista tietoa; yhteistoimintala-
kien maaraykset ovat vasta lahtokohta; avoimuus edellyttaa pal-
jon enemmin.” (Misteil 2004, 40)

”Avoimuuden kulttuurin kasvattaminen haastaa esimiehet tyoskentelemaan jatkuvasti
avoimuuden puolesta niin sanoissa kuin teoissakin omalla esimerkilldin.” (Osterberg
2014, 195)

Mikaén ei korvaa esimiesten alaistensa kanssa kdyméaa keskustelua ja johdon néky-
mistd ja kuulumista henkiléston parissa. Erilaiset huhut ja spekulaatiot syntyvat hen-
Kiloston keskindisessa viestinndssa, kun johdon viestintd on epdonnistunut. Henkil6sto

keksii vastauksia, kun ei saa niita johdolta. (Osterberg 2014, 199)
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4.5 Viestinnan hairitekijat

Viestin vastaanottaja tulkitsee viestia ja tastd syntyy mielikuva. Hyvin harvoin l&het-
t4jan ja alkuperdinen idea ja vastaanottajan mielikuva ovat taysin samanlaiset. Onnis-
tuneen viestinnan perusta on, etta lahettdja on muotoillut sanoman siten, ettd vastaan-
ottaja ymmartaa sen. Kysymysten ja vastausten, esimerkkien ja perusteluiden avulla
paastaan helpommin yhteisymmarrykseen kuin yksisuuntaisella viestinnalla. (Aberg
1993, 12) Kuvassa 2 huomaa miten eri ihmisten ideat eivét aina taysin kohtaa.

Kun viestintda harjoitetaan, on se alttiina monille héirioille. Wiio on tehnyt nelijaon:
este, kohina, kato ja vaaristyma.
e Este: hairid, jossa viesti ei mene ollenkaan perille.
e Kohina: viestiin sekoittuu muita viesteja tai hairioita.
e Kato: kun viesti tulee vastaanottajalle, osa viestista katoaa aistihdirididen tai
muiden sisdisten hdirididen vuoksi.
e Vadristyma: viesti tulee vastaanottajalle, mutta han ymmartaa ja/tai tulkitsee
sen vaarin. (Aberg 1993, 17- 18)

Vastaanottaja antaa merkityksen sanomalle
N ja koettaa tulkita alkuperdistd ajatusta.

Kuva 2. Ymmarrettavyys. (Aberg 1993, 13)
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5 SISAINEN VIESTINTA

5.1 Mita sisdinen viestintd on?

Siséinen viestinta on yrityksessa tapahtuva virallinen ja epévirallinen viestintd. Myo6s
siis kahvihuonekeskustelut ja tyon ohessa kdydyt ajatustenvaihdot ovat osa sisdista
viestintad palavereiden, kokousten ja tiedotusten ohella. Sisdinen viestinta on p&aosin
henkildviestintdd. Se on yhteison viestinnén tarkein osa-alue ja sen merkitys on kas-
vanut jatkuvasti. Kuviossa 2 nakyy kaikki sisdisen viestinnén osa- alueet ja sen vaiku-

tus yhteiséon.

On syytd muistaa, ettd siséinen viestinta ja tiedonkulku ovat jokaisen tyontekijén vas-

tuulla. Se on vuorovaikutusta, ei yksipuolista toimintaa. (Osterberg 2014, 194)

SISAINEN VIESTINTA

Sisdinen Sisdinen

Perehdyt-

taminen

tiedotus markki-

nointi

TIETOISUUS /

TUNNETTUUS
+- ILMAPIIRI
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Kuvio 2. Sisdinen viestinté.(Siukosaari 1999, 66)

5.2 Sisdisen viestinnan tehtavat

“Sisdisen viestinnédn tavoitteet voidaan karkeasti jakaa kolmeen osaan: tiedonkulku,
vuorovaikutus ja sitoutuminen” (Kortetjarvi- Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2009,
106) Sisdisella viestinnalla varmistetaan, etta kaikki saavat tarvitsemansa tiedot tehta-
vansé suorittamiseen tai tiedot ovat helposti saatavilla/etsittavissa. Suotavaa olisi
mya0s, ettd tyontekija mieltdd itsensd ja tyonsa osana yrityksen kokonaisuutta. Henki-
I6ston on siis hyvéa néhda oman tyonsa suhde kokonaisuuteen eli yrityksen tehtaviin ja

tavoitteisiin (Kortetjarvi- Nurmi ym. 2009, 106)

Toinen térked tehtavé on luoda ja yllapitad vuorovaikutusta yrityksessa, edistdad me-
henked ja kannustaa ihmisid oman tyonsa ja tydyhteisonsa kehittdmiseen. (Kortetjarvi-
Nurmi ym. 2009, 106) Avoimuus on erittdin tarkead, jotta téllainen tilanne saavute-
taan. ”Avoimuuteen kuuluu, etta viestit padsevat esteettomasti paitsi johdolta alaisille
my0s alaisilta johdolle sek& vaakatasossa eri toimipisteiden, yksikoiden, tydryhmien
ja henkil6iden kesken. Avoimuuteen kuuluu myds, etté asiat, syyt ja seuraukset kerro-
taan rehellisesti ja kaunistelematta.” (Kortetjarvi- Nurmi ym. 2009, 106-107)Vuoro-
vaikutusta pitad ylla satunnaiskeskustelut (kahvihuoneessa, ohikulkumatkalla) jotka
luovat myos virikkeitd. Nama keskustelut voivat edesauttaa ideointia ja ndin saadaan
mahdollisia kehitysehdotuksia.

Kolmas tehtdvéa on tukea yrityksen visiota, tima kuuluu johtamisviestintaan, jossa ker-
rotaan yrityksen tavoitteista, tuloksista seké tulevaisuuden suunnitelmista ja — naky-
misté ja niiden aiheuttamista mahdollisista muutoksista (positiiviset ja negatiiviset).
N&ma asiat tarvitsee kertoa siten, ettd henkildstd ymmartaa asian, silloin he haluavat
ja pystyvét auttamaan asian toteuttamisessa. “’Sitoutumiseen ei riitd, ettd ticto anne-
taan: sen pitdd tulla myos ymmarretyksi ja hyviksytyksi” (Kortetjarvi- Nurmi ym.
2009, 107) Sitoutuminen on siis helpompaa tyontekijélle jos han tietdd yrityksen ta-
voitteista. "Henkiloston tulee tietdd, mitkd ovat yrityksen ja oman yksikon tavoitteet
ja mika on itse kunkin osuus kokonaisuudessa. Yhta tarke&é on kertoa myds siitd, mi-

ten tavoitteet on onnistuttu saavuttamaan. NyKyisin henkil6std on hyvin kiinnostunut
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yrityksen taloudellisesta tuloksesta ja tulevaisuuden nékymistd, joista riippuu oman
tyopaikan pysyvyys.” (Kortetjarvi- Nurmi ym. 2009, 107)

5.3 Siséisen viestinnan ongelmat

Viestintd on vaikeaa ja seuraavat perustotuudet on aina hyva pitda mielessa:
e Useimmat ihmiset ovat huonoja puhujia ja erittdin huonoja kuuntelijoita.
e Vain harvat edes yrittavat tehokkaasti saada viestidan perille.

¢ Kirjoitustaidoissakin on parantamisen varaa.

Useat hairiotekijat hairitsevat kykyamme keskittya siihen, mité toiset sanovat. Viesti-
jaan kohdistetaan erilaisia vaatimuksia: tyontekijat haluavat saada asioista perusteelli-
sia tietoja ja kuuntelevat tarkkaavaisesti, mutta vain lyhyen ajan. (Misteil 2004, 7-9)
”Totuus on, ettd viestintitaitojen kehno taso saa aikaan monenlaisia seuraamuksia,
kuitenkin useimmat meista sietavét huonoa viestintaa tyoelamassa- silloinkin, kun sel-
vasti havaitsemme siitd johtuvan ajanhukan ja kustannusten nousun.” . (Misteil 2004,
7)

Ongelmaksi koituu myos, etta vain johto maarittelee viestinnén tarpeen. On hyvé pitaa

mielessd, etté viestinta ei keskeydy koskaan. (Misteil 2004, 10)

5.4 Avoin vuorovaikutus

Toimiva tydyhteiso ei synny ilman avointa vuorovaikutusta. Avoimuus on yrityksen
kulttuurin sisall4 toimiva toimintatapa, jonka rakentaminen on pitkajénteista toimin-
taa. Avoimuus edistaa sisdista viestintaa, vilpitdn ja avoin keskustelu parantaa tyoyh-
teisdjen toimintaa. Vuorovaikutteisen tydyhteison tunnusmerkkeina voidaan pitaa seu-
raavia:

o Jokaisella tyontekijalla on halu, voimavarat ja taidot kehittda tyoyhteisoa yri-

tyksen tavoitteiden suuntaan.
o Kaikki osallistuvat keskusteluun, jossa ratkotaan ongelmia ja kehitell&&n uusia

toimintatapoja.
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Virheisté opitaan, ei etsité syyllista!

Kukin kantaa vastuunsa keskustelusta, joka perustuu avoimuuteen ja luotta-
mukseen.

Luodaan me- henked”, jossa kaikki toimivat yhdessé kohti yhteisid paamaaria.
Kunnioitetaan erilaisia ihmisia ja eriavia mielipiteita.

Etsitdan keskustelujen kautta tyolle yhteisid merkityksia ja luodaan uusia.
Luodaan kaikille mahdollisuus ottaa vastuuta osaamisen lisdéntyessa.
Jokainen kantaa vastuunsa toimivasta tiedonkulusta ja sisdisen viestinnén to-
teutumisesta. (Osterberg 2014, 195)

5.5 Palaute

Palaute on olennainen osa tydyhteison elaméaa. Emme pysty kehittymé&an ellemme saa

tietdd, missé olemme onnistuneet tai epdonnistuneet. (Juholin 2008, 243)

Palautteen annossa ja vastaanottamisessa voi hyddyntaa seuraavaa:

Anna enemman myonteista kuin kielteista palautetta

Kerro palaute mahdollisimman pian suorituksen jélkeen

Anna kielteinen palaute rakentavasti

Pyyda myos itselle palautetta

Pysy johdonmukaisena aiemman palautteen kanssa

Ole oikeudenmukainen

Kielteinen palaute henkildtasolla ensin asianomaiselle (kielteinen kulkee hu-
huina= huono)

Muista kiittaa!

Seké tyokaverilta tyOkaverille palautetta, ettd tyontekijalta esimiehelle.(Juholin 2009,

164-165) “Palaute on tirked jok’ikiselle, ja esimerkiksi johtajat kérsivit sen vahyy-

destd. Monet valittavat, etta rehellistd palautetta ei saa, koska potentiaaliset palautteen

antajat pelkdavit antaa sitd pelossa oman uransa vaarantumisesta” (Juholin 2008, 251)
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6.1 Yhteistoiminta
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Y hteistoiminta tarkoittaa yhteison johdon huolenpitoa henkilostoon. Talla tarkoitetaan

kaikkea sellaista viestintdd, jossa ei varsinaisesti tiedoteta mitadn. Yhteistoiminta on

johdon ja henkildston valista. Toiminnalla tavoitellaan vuorovaikutusta ndiden tahojen

valille, yhteenkuuluvuuden tunnetta ja me- henkea kaikille. Nailla asioilla tavoitellaan

sitoutuvaa, motivoitunutta, mielekasta ja tuloksellista tyontekoa. Pyrkimyksena on

saada palaverit ja keskustelut vuorovaikutteisiksi. (Siukosaari 1999, 67 )

TIEDOTUS- JA YHTEYSTOIMINTA

e
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suoraa, henkilokohtaista
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huomaavaisuus
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o4 U4
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Kuvio 3. Tiedotus- ja yhteystoiminta. (Siukosaari 1999, 16)
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6.2 Yhteistoimintalain maaritelma

”Talla lailla edistetdan yrityksen ja sen henkildston valisia vuorovaikutuksellisia yh-
teistoimintamenettelyjd, jotka perustuvat henkiltstolle oikea-aikaisesti annettuihin
riittaviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista. Tavoitteena on yhteisymmar-
ryksessa kehittda yrityksen toimintaa ja tydntekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa yri-
tyksessa tehtaviin paatoksiin, jotka koskevat heidén tyotaén, tyéolojaan ja asemaansa
yrityksessa. Tarkoituksena on myds tiivistad tyénantajan, henkiléston ja tydévoimavi-
ranomaisten yhteistoimintaa tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja heidan tyollis-
tymisensa tukemiseksi yrityksen toimintamuutosten yhteydessa.” (Yhteistoimintalaki
334/2007, 18)

6.3 Mité yhteistoimintalaki tarkoittaa?

Laki koskee yrityksid, joissa on enemman kuin 30 henkil(4 tdissé. ”Lain tarkoituksena
on kehittaa yrityksen toimintaa ja tydolosuhteita seké tehostaa tyonantajan ja henki-
l6ston valistd seka henkiloston keskindistd yhteistoimintaa, tavoitteena henkil6ston

tyosuhteen pysyvyyden ja toimeentulon entistd parempi turvaaminen.” (Siukosaari

1999,84 )

Menettelyn piiriin kuuluvat kaikki henkildston asemaan vaikuttavat tekijat, kuten
muutostilanteet tehtévissa, laitteissa, tyotiloissa tai — ajoissa. Myos eri syista johtuvat
henkildston irtisanomiset ja muut henkil6jérjestelyt kuuluvat menettelyn piiriin. (Siu-
kosaari 1999, 84)

Laissa on maininta salassapitovelvollisuudesta. Ennen kuin tyonantaja voi antaa sel-
laisia tietoja, jotka siséltavat liike- tai ammattisalaisuuksia, tarvitsee henkilostolle ker-
toa salassapidon periaatteet. Salassa on myds pidettava yksityisen henkilén taloudel-
lista asemaa, terveydentilaa tai muita henkildkohtaisia asioita koskevat tiedot. (Siuko-
saari 1999,85)
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Yhteistoimintalakiin kuuluu myos tyonantajan tiedottamisvelvollisuus. Téhén kuulu-

vat my0s tiedotuslehtid, ilmoitustauluja ja tiedotustilaisuuksien jarjestamista koskevat

asiat. Tiedottamisvelvollisuuden mukaan tyonantajan kuuluu esittaa:

Henkiloston edustajille yrityksen tilinpadtos heti sen jalkeen, kun se on vahvis-
tettu. Vahintaan kaksi kertaa tilivuoden aikana tarvitsee myos tehda yrityksen
taloudellisesta tilasta sellainen selvitys, josta selviaa yrityksen tuotannon, tyol-
lisyyden, kannattavuuden ja kustannusrakenteen kehitysnédkymat.

Kaikki kehityksen tuomat muutokset koskien taloutta ja henkildstoa.
Yrityksen suorittaman palkkatilastoinnin puitteissa kunkin henkildstoryhman
edustajille asianomaista ryhmaa koskevat palkkatilastot sen mukaisesti, kun
asiasta on asianomaisen alan valtakunnallisessa ty6ehtosopimuksessa sovittu.
(Osterberg 2014, 196)
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7 HAASTATTELUT

7.1 Haastattelujen tarkoitus

Haastatteluiden tarkoituksena oli kartoittaa tyontekijoiden ndkemysté yrityksen siséi-
sen viestinnan tilasta sek& kysya mielipiteitd ja parannusehdotuksia sisdiseen viestin-
taan liittyvissa asioissa. Tavoitteena oli saada selville, mitka asiat eniten aiheuttavat

ongelmia, jotta niihin voitaisiin tehdd parannuksia.

7.2 Haastattelujen suorittaminen

Haastattelut toteutetaan kahdenkeskeising, luottamuksellisina keskusteluina. Tyonte-
kijoille esitetddn kysymyksié ja kerrotaan asioita mista halutaan keskustella. He saavat
vastata vapaasti, naistd keskusteluista kirjataan olennaisimmat asiat yl6s. Haastattelut
toteutetaan kasvokkain, jotta saataisiin mahdollisimman luonteva keskustelu aikaan ja
nain saadaan mahdollisesti enemmaén tyontekijoista irti kuin, etta he tayttaisivat erilli-
sen kyselylomakkeen itse. Tyontekijoille luvattiin, ettei haastatteluista johtuvista tyo-
viivytyksista tule ongelmia, jotta heidat saadaan rennoiksi ja eivat stressaa tekematto-
mid toitd. Aikaa on varattu runsaasti, toisten kanssa aikaa ei vélttamatta mene montaa-

kaan minuuttia, kun taas toisten kanssa keskustelua saattaa syntyéd pidemmaksi aikaa.

7.3 Haastattelun kysymykset

Haastattelun runkona kéytettiin alla listattuja 11 kysymysta, jotta keskustelu pysyisi
asiassa ja kaikki asiat muistettaisiin kdyda lapi.
Kysymykset:

1. Kuinka kauan olet tydskennellyt yrityksessa

2. Saatko palautetta, saatko sité tarpeeksi

3. Annatko itse palautetta muille

4. Miten tietojen jako mielestasi toimii (onko ymmarrettdvad, helposti saatavaa,

jne.) Téh&n asiaan kysyttiin mygs parannusehdotuksia.
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Miten vuorojen vélinen ja sisdinen viestinta toimii. Myos tdhan kysyttiin pa-
rannusehdotuksia.

Mielipiteita yleisesti yrityksen toiminnasta

Mité tiedat yrityksen tavoitteista, toiminnasta

Haluaisitko tiet&a yrityksen tavoitteista, toiminnasta enemman

Miten nykyisesta tehtdvasta tyosta saa infoa/neuvoa

10. Mita mielta olet tietokoneilla olevista ty6- ja pakkausohjeista

11. Tiedatko esimiestesi tehtavat

7.4 Haastattelujen tulokset

Tassa yhteenvedossa erittelen kysymykset ja kerron haastatteluissa tulleet yleisim-

maét/samankaltaisimmat vastaukset. Jotkin yksittaiset vastaukset néin ollen jaavat pois,

mutta ne eivat ole tuloksen kannalta merkittavia tai muuta sita.

1.

2.

Kuinka kauan olet tyoskennellyt taalla

Seuraavassa kuviossa ndkyy tyontekijoiden tyduran pituus yrityksessa.

Tyoskentelyvuodet

7 % 4%
o

14 %

57 %

18 %

=05 #5--10 10--15 = 15-20 = 20-->

Saatko palautetta, saatko sité tarpeeksi

Palautteen saamisesta oli todella samankaltaisia vastauksia. Palautetta toivo-
taan paaséantoisesti enemman, etenkin positiivista. Negatiivinen palaute usein
kulkee niin sanotusti kautta rantain, eik& suoraan kyseiselle henkil6lle, jolle

palaute kuuluisi.
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. Annatko itse palautetta muille

Tyontekijat kokevat omasta mielestdan antavansa palautetta toisilleen tarpeen
mukaan, mutta huomasivat, ettd positiivista voisivat myos he itse lisatd. Muu-
tamat mainitsivat, ettd voisivat antaa myos ylospéain eli johtoportaalle enem-

man palautetta.

Miten tietojen jako mielestési toimii (onko ymmarrettdvad, helposti saatavaa,
jne.)

Ensimmaisend mainittiin usein, ettd kysyminen on helppoa ja siten saavat ha-
luamansa tiedot. Vallitsevin vastaus on, ettd informaation kulku takkuaa ja se
hairitsee tydskentelyd. Osa on sitd mieltd, ettd tilanne on parantunut ja toiset
ajattelevat painvastoin. Tyontekijoita sekoittaa myds se, etteivét he aina tieda
kuka sanoo viimeisen sanan” tehtdvianannon kohdalla. Pahimmillaan kolme
ihmista k&y sanomassa taysin eri asiaa ja tyontekijé joutuu itse varmistelemaan,
jonka kokee epamiellyttavéaksi. Kuukausipalavereista pidetdén, koska niissa

saa tiedon yrityksen yleisesta tilanteesta silla hetkella.

Miten vuorojen valinen ja siséinen viestinta toimii.

Vuorojen valiseen ja sisdiseen viestintaan tyontekijat ovat padsaantoisesti tyy-
tyvaisid. Inhimillisid unohduksia sattuu, mutta kyselemalla asiat selviaa hel-
posti. Ainut miké& luokiteltiin varsinaiseksi haitaksi oli se, etteivét kaikki jatéa
ohjelappuja ja/tai merkitse lavoja kunnolla, néin ollen seuraava joutuu arvuut-

telemaan(esim. viikonlopun jalkeen).

Mielipiteita yleisesti yrityksen toiminnasta
Tyontekijoilld ei juurikaan ollut mielipiteitd yrityksen toiminnasta. Ainoa esille
tullut asia oli, ettd toiminta on hyvad niin kauan kuin toita riittaa, pienista on-

gelmista huolimatta

Mité tiedat yrityksen tavoitteista, toiminnasta
Yrityksen tavoitteista itse kukin ehdotti erilaisia tavoitteita, mutta namé kaikki
olivat jokaisen omia arvailuita. Suurin osa ei edes lahtenyt arvailemaan. Tietoa

ei siis juuri ole.
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Haluaisitko tiet&é yrityksen tavoitteista, toiminnasta enemman

Monet olisivat kiinnostuneita esimerkiksi kyseisen vuoden tavoitteista ja halu-
aisivat kuulla ovatko ne toteutuneet, jos eivat niin syyt siihen ja mahdolliset
parannusehdotukset tai uuden suunnitelman. Yrityksen sisdisten tavoitteiden

suhteen toivottaisiin jotain kannustusta/ palkkiota.

Miten silla hetkelld tehtavasta tydsta saa infoa/neuvoa

Taysin uusista toista koetaan, ettd saadaan tarpeeksi infoa. Jos kuitenkin on
jotain epaselvyyksia, kysymalla selviad helposti. Yleisestikin ongelmatilantei-
siin saadaan helposti kysymalla neuvoa tyokavereilta tai tyonjohdolta. Osa ha-
luaisi enemman infoa ja tarkennuksia esimerkiksi asiakkaan toiveista viimeis-

telyyn tyomaaraimiin.

Mitéd mielt& olet tietokoneilla olevista ty6- ja pakkausohjeista

Kaikkialla ndita ohjeita ei vield ole, mutta he jotka tydskentelevat kyseisella
osastolla pitdvat ohjeista ja kokevat ne selkeina ja tydtansa helpottavana teki-
jand. Suurin osa muista tyontekijoista haluaisi myés muualle sellaiset, koska
erilaisia kappaleita ja asiakkaita on niin paljon, ettei kaikkia ohjeita voi muistaa

ulkoa. Olisi helppoa ja nopeaa tarkistaa tietokoneelta.

Tiedatko esimiestesi tehtavat

Tama kysymys Kkysyttiin sen takia, koska uuden tydnjohtajan palkkaamisen jal-
keen oli tehty muutoksia muiden esimiesten tyénkuviin. Tamén kysymyksen
kohdalla valitettavan usein oli vastauksena suurin piirtein tai ei ole aivan

varma.
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8 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Keskusteluiden aikana sai sellaisen kasityksen, ett jokainen vastasi rehellisesti ja ker-
toi avoimesti kaikesta. Jopa ujoimmat ja hiljaisemmat tyontekijat vastasivat laajasti
kysymyksiin, joka yllatti positiivisesti. Haastattelut otettiin siis todella hyvin vastaan

ja monet olivat sitd mieltg, etta ne olivat hyvé idea.

Haastatteluun vastanneet henkil6t olivat tydskennelleet yrityksessa muutamasta kuu-
kaudesta 20 vuoteen, vastaukset olivat silti pitkalti hyvin samankaltaisia. Tésta voi
paatelld, ettd jotkin ongelmat ovat hyvin havaittavissa ja ovat saattaneet jatkua pidem-

mankin aikaa.

Tutkimuksen mukaan tyontekijat ovat suhteellisen tyytyvaisia sisdiseen viestintaan.
Joitain selvid ongelmia he osasivat nimetd suoraan ja hetken mietittyddn huomasivat
kaipaavansa niihin jopa pienempiin asioihin parannusta. Haastatteluja tehtéessa huo-
masi hyvin, miten palautteen annon ja saannin tarkeytta eivat tyontekijat olleet ajatuk-
sella aikaisemmin miettineet, mutta asiasta kysyttdessa kokivat sen erittdin tarkeaksi

asiaksi.

Palautteen annossa ja vastaanottamisessa on yksi kehityskohde. Palaute on yksi tarkeé
osa sisdista viestintda, sen avulla saadaan aikaan kommunikointia ja mahdollisesti
mya0s tyotyytyvaisyyttd. Tyotyytyvaisyys taas heijastuu viestintd&n. Ihmiset ovat tyy-
tyvaisempid tyohonsa esimieheensa ja yritykseen, kun viestintd on avointa ja luotta-

vaista.

Tietojen jako oli yksi isoimmista ongelmista, vaikka kysymaélla saa hyvin tietoa, tyén
annossa oleva hdmmennys ei ole hyva asia. Osittain se tilanne, ettd useampi esimies
kay kertomassa tydtehtavida, johtuu siitd, ettd esimiesten tydnkuvaa on muutettu uuden
tyonjohtajan palkkaamisen jalkeen. Vanhasta pois oppiminen vie aina aikaa. Tama
asia korjaantuu hyvin pitkalti ajan kanssa, kun jokainen oppii paremmin oman revii-
rinsd”. Tyontekijat kokevat myos, ettd esimiehilld on keskendadn kommunikointiongel-
mia ja he toivovat esimiesten opettelevan parempaa kommunikointia ensin keskenaan

ja sen jélkeen olisi yksi tyonjohtaja, joka kertoisi ’alakerrassa’ asiat. Vuorojen siséisen
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ja vélisen kommunikaation parantamiseksi tyontekijat ehdottivat valmista viestipoh-
jaa, johon kirjoitettaisiin silla hetkell& tehtdvan tyon tiedot ja mahdolliset muut kom-
mentit. Tasta lapusta voisi myds vuoron vaihdossa katsoa osviittaa mita tarvitsee seu-
raavalle muistaa sanoa. Taman uskottaisiin vahentédvan unohduksia ainakin jonkin ver-

ran.

Haastatteluissa kavi ilmi, etta tyontekijat ovat kiinnostuneita, miten yritykselld menee
ja mitka sen tavoitteet on, mutta eivat saa siitd kovinkaan paljoa informaatiota. Tata
Voisi parantaa siten, ettd esimerkiksi puolivuosittain otettaisiin asia esiin kuukausipa-
lavereissa ja kerrottaisiin onko tavoitteet saavutettu, jos ei miksei jne. TAma parantaisi
yrityksen avoimuutta entisestaan. Tyontekijat kokevat jo yrityksen suhteellisen avoi-
mena, koska kysyminen on helppoa ja kysymyksiin saa vastaukset, mutta aina voi olla

vield avoimempi ja parantaa siten tyotyytyvaisyytta.

Tarkeimpéna kehityskohteena nékisin johtohenkiléston tydnkuvien selkeyttdmisen
koko henkilostolle, jotta saataisiin kaikille selvyys, mika on kenenkin vastuualuetta.

Asiasta voisi tiedottaa kuukausipalaverissa, misté tyontekijat tuntuvat pitavan.
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9 YHTEENVETO

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittad, mité on viestinté ja erityisesti sisai-
nen viestintd. Teoriaosuuden liséksi tarkoituksena oli selvittdd myds Honpumet Oy:n
sisdista viestintda ja sen toimivuutta. Tutkimuksessa selvisi muun muassa vastaajien
mielipiteet siséisesta viestinnasté, palautteen annosta ja yrityksen toiminnasta.

Tutkimuksen toteuttamistavaksi valittiin luottamuksellinen kahdenkeskinen haastat-
telu, joka suoritettiin tyontekijoille. Haastattelu pyrittiin pitdmé&an mahdollisimman
keskustelumaisena. Tdma toteutustapa todettiin hyvéksi, koska ndin saatiin aikaan hy-
vid keskusteluja ja monipuolisia vastauksia. Yrityksessa ei ole ennen tehty siséaisen

viestinnan tutkimusta, joten ty0 tuli selvésti tarpeeseen.

Siséinen viestinta ei koskaan ole taysin taydellistd, joten parannetavaakin 16ytyy aina.
Siséisen viestinnan parantaminen vaikuttaa tyon tehokkuuteen ja virheité voidaan mi-
nimoida sen avulla. TyGilmapiiriin voidaan vaikuttaa sisdisen viestinnan avulla, se

poistaa epétietoisuutta tydntekijoiden keskuudessa.

Tutkimuksen tulosten perusteella kehitysehdotuksia on muun muassa vuorojen vélisen
kommunikaation parantaminen muistilapuilla sek& johdon kommunikoinnin paranta-
minen sekd keskenaan, etté alaisille. Suurin osa tydntekijoista pitad joka toinen kuu-
kausi pidettavista kuukausipalavereista ja tata voisi hyddyntaa sisdisen viestinnan ke-

hittdmisessa.
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