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Tavoitteet

Tutkielman tavoitteena on selventdd, mitka tekijat rakentavat sek& johdon ja
esimiesten ettd henkiloston tyytyvadisyyttd sisdiseen viestintdan, kun arjen
johtamisen vélineend on intranet. Kiinnostuksen kohteena on erityisesti
viestinnéllisten toiveiden ja tarpeiden kohtaaminen.

Tutkimusaineisto- ja menetelmat

Tutkimuksen empiirinen osio on toteutettu tapaustutkimuksena, jonka avulla
kohdeilmio sijoitetaan realistiseen toimintaymparistoon.
Tutkimusmenetelmind ké&ytettiin johdolle ja muille keskeisille sisdisen
viestinnédn toteuttajille suunnattuja teemahaastatteluita sek& toimihenkiléiden
ja tyontekijoiden keskuudessa toteutettua kyselytutkimusta.
Tutkimusaineiston analysoinnissa hyoddynnettiin padasiassa teemoittelun ja
tyypittelyn sekd luokittelun menetelmia.

Tulokset

Tutkimukseni tulokset osoittavat, ettd ABB Oy:n Motors & Generators -
liiketoimintayksikon Helsingin tehtaan johdon ja henkiloston viestinnélle
asettamat toiveet ja tarpeet ovat keskend&n hyvin samankaltaisia. Liséksi
sisdisen johtamisviestinndn ja intranetviestinnan tavoitteet liittyvat laheisesti
toisiinsa. Johdon sek& henkiloston tyytyvaisyyttd sisdiseen viestintadn
rakentavat seuraavat asiat: johdon aktiivinen rooli, viestinndn avoimuus ja
luotettavuus, tiedon runsas mutta selked tarjonta, kaikkien henkiléstoryhmien
huomioiminen sekd yhteisollisyyden ja keskindisen ymmartamyksen
tukeminen organisaation tavallisessa arjessa. Kohdeyrityksen siséinen
viestintd ei ole viel& toivotulla tasolla, mutta kehitysta tapahtuu koko ajan.
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viestintatyytyvaisyys.
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1 Johdanto

Viestintdd pidetddn yleisesti ty0yhteisobn voimavarana, resurssina. Sitd on
suunniteltava, johdettava ja valvottava, kuten muitakin voimavaroja. Viestintd
vaikuttaa kaikkialla organisaatiossa, ja silla voi olla kauaskantoisia vaikutuksia.
(Esimerkiksi Leif Aberg 2000, 225.)

TyOyhteison sisdinen viestintd on tutkimusten mukaan tarked viestinndn osa-alue,
johon organisaatioiden tulisi Kkiinnittd4 erityisen paljon huomiota: sen avulla on
mahdollista kasvattaa henkildston motivaatiota ja samalla jopa koko toiminnan
tuottavuutta (esimerkiksi Dolphin 2005; Argenti 1998; Juholin 2006). Valitettavan
usein siséinen viestinndn merkityksia ja tehtavia ei kuitenkaan nghda kiintedna osana

organisaation toimintaa (Smythe 1997).

Vaikka organisaatioiden johtajat ja esimiehet ovatkin osoittaneet kasvavaa
mielenkiintoa viestintdd kohtaan, jad se kaytdnndssa usein prioriteettilistan
hantapaahan (Korhonen & Rajala 2011, 21%; Juholin 1999, 29). Arvostuksen tulisi
kuitenkin nakya jokapdivaisissd arjen tilanteissa (Wright 1995, 195), silla sisdisen
viestinndn onnistuminen on padasiassa riippuvainen juuri johdon sitoutuneisuudesta
(Dolphin 2005, 172).

Joustavuudestaan ja tehokkuudestaan tunnettu intranet on Juholinin (2006, 267)
mukaan erinomainen sisdisen viestinndn kanava ja johtamisen tyodkalu (myos
Lehmuskallio 2006, 288). Sen on jopa sanottu muodostavan perustan koko sisdisen
viestinndn funktiolle (Alexander, Lindsay-Smith & Joerin 2009, 33). Intranet pit&a
kuitenkin sisalladn myo6s uudenlaisia haasteita, joita ovat esimerkiksi tiedon
mahdollinen ylitarjonta sek& sivuston suunnittelu ja toteutus (Juholin 2006, 29).
Taman vuoksi onkin tarkeéé tutkia, minkalainen informaatio koetaan todellisuudessa

tarpeelliseksi ja miten tiedon helppo saatavuus vaikuttaa erilaisten ryhmien

! Korhonen & Rajala (2011) Viestinnén prosessointi — koreografia kaaokselle perustuu pitkalti
Korhosen pro gradu -tutkielmaan "From ad hoc to a planned way of working": Use of processes and
process models in corporate communication (2009).
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tyytyvaisyyteen koskien intranetviestintdd. Organisaatio voi menestya vain, mikéli se
onnistuu saavuttamaan ainakin térkeimpien sidosryhmienséd luottamuksen (Juholin

2006, 88). Téata luottamusta voidaan rakentaa vuorovaikutuksen, eli viestinnan kautta.

Tassa tutkimuksessa perehdyn intranetviestintddn toisaalta sisdisen viestinndn ja
johtamisviestinnan ngkdkulmasta, toisaalta taas johdon ja esimiesten sek&d henkildston
nakokulmasta. Pyrin selvittaméan, minkalaisia toiveita ja tavoitteita organisaation
erilaiset jasenet asettavat intranetviestinndlle sekd kuvaamaan, minkalaiset seikat
rakentavat sekd johdon ja esimiesten ettd henkiloston tyytyvadisyyttd sisdiseen

johtamisviestintdan, kun sen vélineend on intranet.

Siséiselld viestinnalla sek& viestinndn johtamisella on taustallaan pitkd ja laaja
tutkimushistoria. Lisaksi jatkuvasti yleistyva intranetin k&yttdé on nostanut
intranetviestinndn  tutkijoiden uudeksi mielenkiinnon  kohteeksi. Intranetin
implementointivaihetta on tutkittu jonkin verran (esimerkiksi Damsgaard &
Scheepers 2000), kuten myos intranetin k&yttoon liittyvid haasteita monikansallisissa
yrityksissa (Lehmuskallio 2006). Sen toiminta tydyhteison arjessa on kuitenkin jaanyt
toistaiseksi varsin véhélle huomiolle. Tutkimuksessani pyrin vastaamaan juuri td4han
haasteeseen perehtyen kohdeyritykseni, ABB Oy:n Motors & Generators -
liiketoimintayksikon Helsingin tehtaan intranetiin ja sen asemaan organisaation arjen

tyokaluna.
1.1 Aikaisempi tutkimus

Henkilostd on yksi organisaation tdrkeimmistd sidosryhmistd, ja tdman vuoksi sen
suuntaan kohdistuvaan viestintddn tulisi panostaa aivan erityiselld tavalla (Argenti
1998, Korhonen & Rajala 2011, 35). Vaikka viestinndn arvostus on 2000-luvun
ensimmaisen vuosikymmenen aikana noussut, jaa siséinen viestintd kokonaiskuvassa

edelleen varsin usein alakynteen ulkoiseen viestintd&dn nahden.

Viestinta tukee tydyhteison toimintaa eli tuloksen tekoa (Aberg 1997, 34). Liséksi se

linkittyy laheisesti myds esimiestyohon, silla ilman viestintaa ei voi johtaa (Aberg
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2000, 108). Sisdisen viestinndn onnistuminen riippuukin suurilta osin siitd, kuinka
paljon voimavaroja johtajat ovat valmiita k&yttamaan alaisille suunnatun viestinnan
suunnitteluun ja toteutukseen. Esimerkiksi Wrightin (1995) mukaan henkildstoon
tulisi panostaa yhtda paljon kuin muihinkin organisaation sidosryhmiin.
Tutkimuskirjallisuus kuitenkin osoittaa, ettd viestinndn merkityksen siséistamisessa

on useissa organisaatioissa vield paljon tyosarkaa.

Intranet on eréds sisdisen viestinndn kanava, jonka avulla organisaation johto ja
esimiehet voivat valittdd henkilostolle tietoa téarkeistd liiketoimintaa koskevista
asioista. Toisaalta se on uudenlainen vayla kahdensuuntaiselle viestinnalle (Juholin
2006, 141), joka n&hdaan tutkimuskirjallisuudessa merkittavana tekijand sisaisen
viestinndn onnistumista rakennettaessa (esimerkiksi Dolphin 2005; Wright 2005).

Intranetia kasitteleva tutkimusala alkoi kasvaa merkittavasti viime vuosituhannen
lopussa. Viestinndn ndkokulmasta sitd on kuitenkin tutkittu vield varsin véhan
(Lehmuskallio 2006, 290), ja suuri osa téstdkin tutkimuksesta on keskittynyt
padasiassa intranetin implementointivaineen kuvaamiseen (Damsgaard & Scheepers
2000; Duane & finnegan 2003). Tavallisen arjen ja siihen liittyvan, jo
kayttoonotetussa intranetissa tapahtuvan viestinndn ymmartdminen vaatiikin

tarkempaa tutkimusta.

Welch ja Jackson (2007, 187) ovat todenneet, ettd jotta henkildston sisdisté viestintaa
kohtaan osoittamiin tarpeisiin voidaan vastata, on tutkittava heidan mieltymyksiaan
viestintdkanavan suhteen sek& selvitettdva heidan toiveitaan viestinnan siséllolle. On
kuitenkin huomioitava, ettd varsinkin monimuotoisen henkiloston keskuudessa
tarpeet siséiselle viestinnélle voivat poiketa hyvinkin paljon toisistaan. Esimerkiksi
oman tietokoneen puuttuminen voi tehdd intranetviestinndn seuraamisesta

haasteellista.

Oman tutkimukseni keskeiset ndkokulmat ovat sisdisen viestinndn merkitys
organisaatioviestinndssd, sen rooli johtamisessa ja johtamisviestinndsséd sek&

intranetviestinnan tarjoamat mahdollisuudet. Organisaatioviestinndn kasittelyn
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yhteydessa kuvailen mm. viestinndn kahdensuuntaisuuden merkitystd sek& sisdisen
viestinndn suunnittelua. Johtamisviestintadn liittyen selvitdn esimerkiksi, millainen
rooli johtajilla ja esimiehilld on sisdisessa viestinndsséd sekd miten viestintd toimii
johtamisen ty6kaluna. Intranetviestintda tarkastellessani pohdin sen etuja ja haittoja

seka selvitdn, miten se toimii sisdisen viestinnan valineena.
1.2 Tutkimuksen tavoitteet

On esitetty, ettd organisaatioiden tulisi sdannOllisesti laatia selvityksid siit,
kokevatko henkiloston edustajat saavansa sisaisen viestinndn kautta tarvitsemaansa
informaatiota (Wright 1995, 196). Toisaalta johdon ja esimiesten tulisi panostaa
jatkuvasti sisdisen viestinndn suunnitteluun, toteutukseen ja valvontaan, jotta siitd
muodostuisi toimiva johtamisen tydkalu (Aberg 2000, 218; Kauhanen 2009, 174).
Siséinen viestintd voidaankin nahdd kahdensuuntaisena toimintona, jossa sek& viestin
lahettdjalla ettd vastaanottajalla on omat, erityiset tarpeensa. Liséksi sisdinen viestinta

linkittyy laheisesti johtamisviestintaan.

Taman tutkimuksen tavoitteena on selventdd sekd johdon ja esimiesten ettd
henkiloston kasityksia siséisen viestinnan nykytilasta ja toiveista sen siséllon suhteen.
Tarkastelen ilmiota molemmista ndkdkulmasta, jotta voin suorittaa vertailua
erilaisten, organisaation sisélla toimivien ryhmien valilla. Sijoitan tutkimukseni
kohdeyritykseni, ABB Oy:n Motors & Generators -liiketoimintayksikon Helsingin
tehtaan kontekstiin, ja keskityn tarkastelemaan erityisesti yksikdn intranetin,
Machinetin toimintaa ty0yhteison tavallisessa arjessa. Kohdeyritysta sekd siihen
liittyvad viestintatilannetta olen kuvannut tarkemmin tutkimukseni kolmannessa

paaluvussa.

Tutkimukseni aihe on ajankohtainen erityisesti siksi, etta intranetit ovat 2000-luvun
ensivuosikymmenen aikana nousseet merkittdvddn asemaan organisaatioiden
siséisessa viestinndssa. Niité kasitteleva tutkimus on toistaiseksi ollut varsin suppeaa,

ja tdman vuoksi aihe kaipaakin lisakasittelyd. Intranetin implementointivaihe on
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kiinnostanut tutkijoita (Damsgaard & Scheepers 2000; Duane & finnegan 2003),
mutta sen kayton yhdistdminen sek& organisaation arkeen ettd sisdiseen viestintaan ja
viestinndn johtamiseen on uskoakseni vield varsin marginaalista. Haluaisinkin t&méan
tutkimuksen avulla selventdd, millainen intranetviestintd palvelisi sekd johtoa,

viestinnan ja henkilostohallinnon ammattilaisia ettd muuta henkilostoé.
Tutkimukseni varsinainen tutkimuskysymys on seuraava

Mitka tekijat rakentavat johdon ja henkildston tyytyvaisyytta sisaiseen viestintaan,

kun arjen johtamisen valineena on intranet?
1.3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimukseni empiirinen osa perustuu tapaustutkimukseen, jonka avulla perehdyn
kohdeilmioon realistisessa toimintaymparistossd. Tapaustutkimukselle on ominaista,
etta se linkittyy vahvasti teoriaan ja, ettd sen yhteydessa kdytetddn useampaa kuin
yht& tutkimusmetodia (Stoecker 1991, 108). Olen huomioinut tdman my0s omassa
tutkimuksessani  yhdistden kaksi tiedonkeruumenetelmdd, teemahaastattelut ja
kyselylomaketutkimuksen.

Teemahaastattelut eli puolistrukturoidut haastattelut jarjestettiin 21.2.-28.2.2012.
Haastateltaviin kuuluivat Helsingin tehtaan johtaja, laatu- ja turvallisuusjohtaja,
Induktio- ja Tahtikoneet -tulosyksikdiden johtajat, henkildstOjohtaja, viestintdjohtaja
seka tehtaan oman intranetin paatoimittaja. Haastatteluvastaukset litteroitiin ja niiden

analyysissa kaytettiin erityisesti teemoittelun ja tyypittelyn menetelmia.

Laajan tutkimusaineiston kerddmisessd auttava kyselylomaketutkimus toteutettiin
séhkadisesti koko henkilostolle 14.2-2.3.2012. Tehtaan tyontekijoille tarjottiin lisaksi
mahdollisuus vastata kyselyn paperiversioon. Kyselylomake sisélsi niin laadullisia
kuin maaréllisidkin kysymyksid. Vastauksia tuli yhteensd 210 kappaletta, ja niiden
analysoinnissa sovellettiin mm. luokittelun periaatetta. Vastauksia myos vertailtiin

yksilohaastatteluissa esille tulleisiin asioihin. Kerron tutkimusaineistosta seka
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valitsemistani tutkimusmenetelmista yksityiskohtaisemmin tutkielmani neljannessé

paaluvussa.

1.4 Tutkielman rakenne

Perehdyn toisessa luvussa tutkimukseni kohteena olevaan ilmi6on sekd selvenndn
siséisen viestinnan, sisdiseen johtamisviestinndn ja intranetviestinndn aikaisempaa
tutkimusta. Tadman jalkeen esittelen lyhyesti tutkimukseni kohdeyrityksen, ABB Oy:n
Motors & Generators -liiketoimintayksikon seka kuvaan organisaation tdméanhetkisen

viestintatilanteen paapiirteita.

Tutkimuskirjallisuudesta nousevien nakokulmien sekd kohdeyrityksen esittelyn
jalkeen tutkielmani etenee metodologiseen osuuteen, jossa kerron tarkemmin omassa
tutkimuksessani  hyodyntaméastani  tapaustutkimuksesta sek& toteuttamistani
teemahaastatteluista ja kyselytutkimuksesta. Liséksi kuvaan tutkimukselle asetettavia
validiteetin, reliabiliteetin ja yleistettavyyden vaatimuksia.

Tutkimukseni viidennessd luvussa nostan kasittelyyn empiirisen tutkimukseni
tulokset. Analysoin aluksi teemahaastatteluissa esille nousseita asioita ja nakokulmia,
jonka jalkeen perehdyn kyselytutkimuksesta kumpuaviin teemoihin. Molempia
tuloksia kasitellesséni nojaan vahvasti aiempaan tutkimuskirjallisuuteen. Tamén
jalkeen vertailen néill4 kahdella tutkimusmenetelmalla saamiani tuloksia silt osin,
ettd on mahdollista muodostaa ké&sitys viestinnéllisten tarpeiden ja toiveiden

kohtaamisesta.

Tutkimukseni kuudes luku kokoaa yhteen empiirisestd tutkimuksestani nousevat
havainnot ja tuloksista tekemdani pdadtelmat, sekd esittelee aiheeseen liittyvia
jatkotutkimusehdotuksia. Suhteutan tuloksia aiempaan tutkimustietoon. Liséksi esitén

arvioni tutkimusaineistostani seké tutkimusmenetelmistani.
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2 Sisdinen johtamisviestinta tutkimuskohteena

Tutkimuskirjallisuudesta nousee aiheeseeni liittyen esiin kolme tdrke&4 osa-aluetta:
siséinen viestintd, sisdinen johtamisviestintd sekd intranetviestintd johtamisviestinnén
vélineend. Olen jakanut kirjallisuuskatsaukseni naihin teemoihin ja muodostanut
niiden pohjalta tutkielmani teoreettisen perustan, joka toimii viitekehyksena
empiiriselle tutkimukselleni. Tutkimuksessani tarkastellaan intranetin vélityksell&
tapahtuvaa sisdista johtamisviestintdd kahdesta suunnasta: viestintdd suunnittelevien
ja sitd toteuttavien (viestinndn ja HR:n ammattilaiset sek& johto) sekda muun

henkildston kannalta.

Aiempi tutkimuskirjallisuus késittelee sisdista viestintdd ja viestinndn johtamista
varsin laaja-alaisesti huomioiden useita aiheeseen liittyvid nakokulmia. Ndiden ohella
my0s intranetviestintd on viime vuosina alkanut nousta tutkijoiden mielenkiinnon
kohteeksi tekniikan kehittyessé ja intranetien kayton lisdantyessa kaikenkokoisissa
organisaatioissa (esimerkiksi Puro 2004; Juholin 1999, Juholin 2006).

Kasvaneesta mielenkiinnosta huolimatta intranetviestintdd késitteleva tutkimus on
tdhan asti keskittynyt 1ahinnd intranetin implementointivaineeseen (Damsgaard &
Scheepers 2000; Duane & Finnegan 2003), seké& sisdisen viestinnan ja sen valineiden
kéayttoon organisaation muutostilanteissa (Kitchen & Daly 2002; Daly, Teague &
Kitchen 2003). Jatkokehitystd kayttoonottovaiheen jalkeen sek& intranetin toimintaa
tyOyhteison arjessa ei ole siis juurikaan selvitetty. Tahan perustuen intranetin kaytto
siséisen viestinnan kanavana tavallisissa arjen tilanteissa on uusi ja mielenkiintoinen
tutkimusaihe, joka tarjoaa mahdollisuuden laajentaa vallitsevaa kasitysta tasta

viestinnan osa-alueesta.

Seuraavaksi esittelen aiempaa tutkimuskirjallisuutta jaoteltuna kolmeen péateemaan
sekd kuvaan, minkalaiset tekijat rakentavat sekd johdon ettd henkiloston

tyytyvaisyytta sisaiseen viestintaan, kun sen vélineend kdytetaan intranetia.
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2.1 Sisaisen viestinndn merkityksesta organisaation viestinnassa

Tasséd luvussa perehdyn sisdisen viestinndn aiempaan tutkimuskirjallisuuteen.
Esittelen aluksi siséistd viestintad kasitteenad seké organisaatioviestinnén osa-alueena,
jonka jalkeen kuvailen kirjallisuudesta esiin nousevia ndkokulmia sisdisen viestinnan
suunnitteluun.  Tamén jalkeen selvitdn, minkalaisia, niin positiivisia kuin
negatiivisiakin, vaikutuksia sisdiselld viestinnalla voi olla tydyhteisoon, ja pohdin,
onko kahdensuuntaisuus sisdisen viestinnan onnistumisen edellytys. Kaytén
tutkielmassani termié sisdinen viestinté tarkoittaen kaikkea organisaation sisélla, sen
johdon ja henkiloston valilla tapahtuvaa viestintdd, jota tutkimuskirjallisuudessa on
kuvattu myos mm. ké&sitteilla tyontekijaviestintd (Argenti 1998), tydyhteisoviestinta
(Juholin 2010), viestintd tyontekijoiden sitouttamiseksi (Welch 2011) seka siséinen
tiedottaminen (Wright 1995). Sisdinen johtamisviestintd on osa organisaation sisdista

viestintaa.

2.1.1 Sisaisen viestinnan maarittelya

Yritysten toimintaymparistojen muuttuessa globalisaation myot4d monimutkaisiksi ja
entistd Kilpaillummiksi, on tarve sisdiselle viestinndlle noussut organisaatioissa
tarkedan rooliin (Kalla 2006, 25). Tehokas viestintd edistad tietdmyksen siirtymista
(Burgess 2005; Tucker, Meyer & Westerman 1996), joka puolestaan toimii tarkeana
tekijana yrityksen kilpailuedun rakentumisessa (Argote & Ingram 2000).

Sisdinen viestintd on laaja ilmid, joka vaikuttaa kaikkialla organisaatiossa. Toisaalta
kyse on tiedon ja informaation vaihdannasta, toisaalta taas yhteison kulttuurista ja
kokemusten jakamisesta (Juholin 1999, 13). Sisdiselld viestinnélla on néhty olevan
tarked rooli my0s organisaation ulkoisen kuvan valittajana sek& sisdisen toiminnan ja
ulkoisen yhteisokuvan yhdist4jand toimivaksi kokonaisuudeksi (Argenti & Forman
2002; Juholin 1999; Korhonen & Rajala 2011).

Sisaisestd viestinnasta puhuttaessa on tarpeen méaaritellda myos sen vaikutusympaéristo,

organisaation siséalla toimiva tydyhteisd. Tydyhteisd on Abergin (2000, 56) mukaan
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ryhmittyma ihmisid, joka pyrkii jarjestelmallisesti ennalta maariteltyihin padmaariin
kaytossadan olevien resurssien avulla. Viestintd on t&ssd tarkedssa roolissa, silla se
vaikuttaa osaltaan yhteison kulttuuriin, joka muodostuu jasenten valisessa

vuorovaikutuksessa.

Aberg (1989, 17) on esittdnyt, ettd viestintdd ei tulisi sekoittaa informaation
valitykseen, silld informaatioteoreettisen ndkemyksen mukaan informaation
valittdminen tarkoittaa sellaisten sanomien Il&hettdmistd, jotka véhentavét
epétietoisuutta kaikkien vastaanottajien mielissé. Todellisuudessa ndin ei kuitenkaan
koskaan tapahdu (mt. 18): sanoman vastaanottajat tulkitsevat saamaansa tietoa kukin
omalla tavallaan. Téassd tutkimuksessa olen jattanyt Abergin esittdman
informaatioteoreettisen nakokulman vahemmalle huomiolle ja k&yttanyt informaation

késitettd ilmentdmadn myos viestintéa.

Siséinen viestintd on wvuosien saatossa kiinnostanut tutkijoita laajalti, ja sen
madrittelyd on lahestytty useista erilaisista n&kokulmista. Mazzei (2010, 221)
madrittelee siséisen viestinndn olevan kommunikaatiovirtaa organisaation sisélla
toimivien ihmisten valilla. Welch & Jackson (2007, 183) puolestaan esittavét, ettéd
sisdinen viestintd on vuorovaikutuksen ja sidosryhmésuhteiden strategista johtamista
kaikilla organisaatiotasoilla. Sisdisen viestinndn on myos esitetty kattavan kaiken
viestinnédn, tiedonkulun ja vuorovaikutuksen organisaation ja sen tyontekijoiden
valilla (Korhonen & Rajala 2011).

Argentin (1998, 200) madritelmdn mukaan sisdisen viestinnan tarkoituksena on
rakentaa organisaation sisalla luottamuksellinen ilmapiiri kaikkien jasenten kesken.
Parhaiten tama onnistuu hdnen mukaansa johtajien ja alaisten valilla kaytyjen
keskusteluiden kautta. On kuitenkin huomattava, ettd niiden maara véhenee yleensé
organisaation koon kasvaessa. Tilalle ja taydentdjiksi nousevat sahkoiset

viestintdmuodot.

Sisdinen viestintd voidaan ké&sitteend ymmartdd myos kolmella eri tasolla toimivana

elementtind. Cheney (2001) kokoaa yhteen suhteet tyontekijoihin, yrityksen mission
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sekd organisaation kehityksen. H&nen mukaansa siséinen viestintd voidaan jakaa
paivittdiseen ja strategiseen viestintddn sekd projektien johtamiseen. Toisin sanoen

sisdinen viestinté on I&snd organisaatioissa aina ja kaikkialla.

Kallan (2006, 84—-85) madritelmén mukaan sisdinen viestintd on monitieteinen ilmio,
joka perustuu niin yritysviestintddn, johtamisviestintddn kuin kansainvéliseen
liiketoimintaankin. Kyse ei ole kuitenkaan puhtaasti muodollisesta viestinnésta, silla
sisdinen viestintd kokonaisuutena kasittdéd myos epamuodollisen viestinnén erilaiset
keinot.  Téllaisia ovat esimerkiksi  keskustelut kahviautomaatilla tai
ryhmatapaamisissa. ~ Sisdisen  viestinndn  voidaankin  ajatella  muodostavan

kokonaisvaltaisen viestintdprosessin organisaation rajojen sisalla.

Monet tutkijat ovat havainneet, ettd sisdiselld viestinnalla voidaan ndhdd olevan
erilaisia tehtavid ja tarkoituksia. Juholin (1999, 43) on jakanut sisdisen viestinnén
tehtdvat kolmeen pdadkategoriaan. H&nen mukaansa sisdinen viestintd toimii
ensinnékin tiedonkulun kanavana, jonka tarkoituksena on varmistaa, ettd henkilostd
saa tarvitsemansa tiedon tai se on helposti I0ydettavissd. Toiseksi, se on
vuoropuhelun ja vaikuttamisen valine, jonka avulla henkilostoryhmaét, tiimit ja osastot
voivat kommunikoida kesken&an siten, ettd jokainen yksilo saa mahdollisuuden
ilmaista oman mielipiteensd. Kolmantena kategoriana Juholin mainitsee siséisen
viestinndn vastaavan keskeisten tietosisaltdjen, kuten vision, strategian ja arvojen

késittelyyn liittyviin tarpeisiin.

Juholin esittad myo6s (2006, 38), ettd yksi tyypillisista sisdisen viestinnan tavoitteista
on perinteisesti ollut yhteison jasenten sitoutuminen tyohonsa (my6s Welch 2011).
Tama nékokulma on kuitenkin kohdannut viime vuosina haasteita, silld esimerkiksi
patkatdiden maaran runsas kasvu on kyseenalaistanut henkildston halun sitoutua

organisaatioon.

Smythen (1997) esittelemdn mé&érittelyn mukaan siséisen viestinndn keskeisia
tehtdvid ovat esimerkiksi organisaation arvojen ja kulttuurin siséistamisessé

avustaminen seka siséisen toimintatavan ja ulkoisen kuvan saumaton yhdistaminen
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tasapainoiseksi kokonaisuudeksi. Liséksi sisdistd viestintdd tulisi k&yttdd apuna
henkilostbn oman tyon ja organisaation tehtédvén kasittdmiseksi osana laajempaa
kokonaisuutta seka vision selkeyttdmiseksi. Sisdisen viestinndn avulla voidaan
huolehtia my06s tosiaikaisesta tiedonsiirrosta, jolloin kaikki organisaation jdsenet
saavat jatkuvasti oikea-aikaista tietoa yhteison suunnitelmista ja paatoksenteosta.

Alexanderin, Lindsay-Smithin & Joerin (2009, 32) havaintojen mukaan sisdista
viestintdd kdytetddn muun muassa strategian ja liiketoiminnan suunnan
selkiyttdmiseen, organisaation muutostilanteen tukemiseen, henkiléston informointiin
seka arvojen valittdmiseen. Sisdinen viestinta ei ole irrallinen toiminto organisaation
siséll4, vaan sen voidaan n&hdd liittyvan l&heisesti myds henkildstdjohtamiseen,

markkinointiin seka ulkoiseen viestintaan.

Sisdinen viestintd on toiminto, johon ylimman johdon tulee Korhosen ja Rajalan
(2011, 83) mukaan olla sitoutunut niin, ettd se osallistuu viestinnan suunnitteluun ja
on kaytettavissd esimerkiksi puhujana tai artikkelien Kirjoittajana. Organisaation
johdon tavoitteena on yleensa kaikella toiminnallaan pyrkia vaikuttamaan yhteison
tuloksiin positiivisesti, ja jotta viestinta toimisi t&ssa konkreettisena tuloksentekijéna,
tulisi se ndhda yrityksen ydinvahvuutena sekd johtamiseen integroituna prosessina
(Juholin 1999, 33). Tehokkain sisainen viestintd osallistaa my0s tyontekijoita tehden
viestinnasta kahdensuuntaista (Korhonen & Rajala 2011, 83). Viestinndn johtamista
ja sisdisen viestinnan kahdensuuntaisuutta kuvaan yksityiskohtaisemmin myohemmin

téssa tutkielmassa.

Alexander ym. (2009) ovat havainneet, ettd organisaatioiden muutostilanteiden
hallinnassa siséinen viestinta on térked valine. Varsinkin epavarmuutta aiheuttavissa
tilanteissa nousee sisdinen viestintd avainasemaan. Se pitd4d huolen siitd, ettd
henkilostd kuulee tarkedt viestit suoraan organisaatiolta ulkopuolisten kanavien sijaan
(Korhonen & Rajala 2011, 83; Mazzei 2010, 222).

Siséinen viestintd on monitahoinen kokonaisuus, jossa on kysymys niin informaation

valittdmisestd kuin kulttuurin ja kokemusten jakamisestakin. Sen avulla voidaan

[14]



vaikuttaa tyontekijoiden tyytyvdisyyteen ja organisaatiosta ulospdin valittyvaéan
kuvaan seka sitouttaa henkil6stod organisaation pitkdaikaisiksi jaseniksi. Seuraavaksi

késittelen tarkemmin siséisen viestinnén vaikutuksia tyoyhteisdlle ja organisaatiolle.

2.1.2 Sisaisen viestinnan vaikutuksia

Sisdisen viestinndn yleisd, henkilosté, on yksi organisaation tarkeimmisté
sidosryhmistd ja henkilostoon kohdistuvalla viestinndlla voi olla kauaskantoisia
vaikutuksia koko organisaatiossa: siséiselld viestinndlla on mahdollista kasvattaa
henkiloston motivaatiota ja samalla myds toiminnan tuottavuutta (Dolphin 2005, 171;
Argenti 1998, 200; Korhonen & Rajala 2011, 35; Juholin 2006, 88; Kauhanen 20009,
174). Epdonnistunut siséinen viestintd puolestaan heijastuu tydyhteisossa
tehottomuutena (Welch & Jackson 2007, 178).

Tyytyvéisyys tyohon ja  tyOyhteisoon on  kasitteend  varsin  l&helld
viestintatyytyvaisyyttd. Niiden keskindistd vaikutusta ei kuitenkaan tunneta riittdvéan
tarkasti, joten edelld mainitut kasitteet on hyvé pitédd akateemisessa keskustelussa
erilldén toisistaan (Wiio 1978). Juholin (1999, 18) onkin todennut, ettd ihmisen
ollessa tyytyvéinen tyohonsa ja tydyhteisoonsd, on han tyytyvdinen myos sisdiseen
viestintadén ja painvastoin. Erityisen ratkaisevassa roolissa on esimiesten viestintéatyyli
ja -kayttaytyminen (mt. 70), sek& keskindinen vuorovaikutus ja ilmapiiri omalla
osastolla tai tiimissé (mt. 79). Wiion (1978) havaintojen mukaan, tyotyytyvaisyyden
ja viestintatyytyvéisyyden valilld voi vallita kuitenkin joissakin tilanteissa myos

negatiivinen riippuvuussuhde.

Seuraava kuva selventdd Juholinin (1999) havaintoja, jotka liittyvat tyytyvéisyyteen
sisdista viestintdd kohtaan. Se ilmentdd sitd, ettd erityisesti henkildiden valinen

vuorovaikutus on keskeisessé roolissa tyytyvéisyyden muodostumisessa.
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Organisaatiokulttuuri

Johdon
. viestintd
Ymparisto Sidosryhmat
Vaikuttaminean ™ — !
omaan tyéhén /" Vuorovaikutus '
ja ja koettu \
kehittymiseen. \ / ilmasto {
AMMATTIMAINEN
; VIESTINTA
/ N Mind itse ja [
Oman osaston minua koskevat )"
tai tiimin asiat asiat f('

Koko yhteison
asiat

Viestintakulttuu ri/r/

Kuva 1. Yhteison sisdisen viestinnan ulottuvuudet ja sisallot (Juholin 1999, 80).

Siséisen viestinndn avoimuus, luotettavuus ja sen kohdistaminen suoraan alaisille
vaikuttavat merkittdvasti  henkiloston kokemaan viestintatyytyvéisyyteen ja
organisaation yleiseen ilmapiiriin (Pincus & Rayfield 1989, ks. Juholin 1999, 75;
Juholin 1999, 37). Mit& parempaa viestinté on, sit4 parempia mielikuvia tyontekijoilla
on organisaatiosta (Dolphin 2005, 172), ja samalla myos tyytyvaisyys tyotd, esimiesta
ja organisaatiota kohtaan kasvaa. Valitettavan usein organisaatiot torméaavat kuitenkin
juuri viestinndn avoimuudesta aiheutuviin ongelmiin (Juholin 1999, 110), kun
henkilostd kokee, ettd se el saa riittdvasti informaatiota organisaatiota koskettavista
asioista (Korhonen & Rajala 2011, 19). Juholin (1999, 35) esittaa, ettd ihmiset ovat
usein huomattavasti kiinnostuneempia oman yhteisonsa asioista kuin yleisesti

luullaan. On kuitenkin huomattava, ettd tunne informaation riittdmattomyydesté
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saattaa johtua myos henkilostosté itsestddn: aktiivisuus viestinndn vastaanottajana on

nousemassa nykypaivana yha tarkedmpaan rooliin (Korhonen & Rajala 2011, 19).

Viestintdd ja sen tehoa on mahdollista parantaa, jos tunnetaan hyvin viestin
vastaanottajien tilanteet, tarpeet ja odotukset. Viestid voidaan talldin muotoilla toisin
tai kayttada sen valittdmiseen erilaisia kanavia (Juholin 2006, 31; Welch & Jackson
2007, 188). Tama liittyy laheisesti siséisen viestinndn suunnitteluun, jota kasittelen

yksityiskohtaisemmin seuraavassa luvussa.

Vaikka viestinnan arvostus on kasvanut 2000-luvun taitteen jalkeen, pidetéén siséista
viestintdd kuitenkin vield varsin usein ulkoista véhempiarvoisempana. Se koetaan
“tylsénd toimintona, joka tehtdvdnd on pommittaa tyontekijoitd tyhjanpaivaisilla
uutiskirjeilld” (Korhonen & Rajala 2011, 34), ja néin ollen viestinndn merkityksia ja
tehtdvid ei ndhdd osana yhteison toimintaa ja tavoitteita (Smythe 1997). Sisdisessa
viestinndssa piilee kuitenkin todellisia hyotyja. Tehokas ja huolellisesti kohdistettu
siséinen viestinta lisdd tyon mielekkyyttd, sitouttaa henkilostod ja vaikuttaa
merkittdvasti myds organisaatiosta ulospdin valittyvd&dn mielikuvaan (Korhonen &
Rajala 2011, 35; Juholin 2006).

Siséisen viestinnan tarkeyttd organisaation viestintdkentélla puolustavat myos
tutkijoiden ndkemykset, joiden mukaan sisdinen ja ulkoinen viestintd eivat enda
nykypéivané ole toisistaan erillisia osa-alueita (Welch & Jackson 2007, 180; Dolphin
2005, 172). Positiivisen, yrityksen ulkopuolelle kohdistuvan viestinnén
saavuttaminen edellyttdd toimivaa siséistd kommunikaatiota ja organisaatioiden
tulisikin  kiinnittdd yhtd paljon huomiota henkilostoonsd kuin se Kiinnittada
osakkeenomistajiinsa ja asiakkaisiinsa (Dolphin 2005, 172; Wright 1995, 195).

Argentin (1998, 201) esitteleman tutkimuksen mukaan tehokkaan siséisen viestinnan
tarkeimpind tavoitteina ndhdd&n muun muassa tyontekijoiden ymmartamyksen
lisdédminen yrityksen tuotteista, kulttuurista ja toimintaympéristostd sek&
tyontekijoiden  kayttdytymisen  muuttaminen  laatuorientoituneemmaksi  ja

tuottavammaksi. Lis&ksi informaation valittaminen ja tédrkeistda asioista, kuten
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muutoksesta, viestiminen ovat merkittavié sisaisen viestinnan tavoitteita, mutta myos
onnistuneen viestinnadn tuloksia. Tarkeimpéné tavoiteltavana asiana Argenti (ma. 201)
kuten myds Dolphin (2005, 173) mainitsevat kuitenkin sen tunteen luomisen, ettd

tyontekijat ovat arvokkaita tyonantajayritykselleen.

Siséisella viestinndllda on havaittu olevan lukuisia positiivisia vaikutuksia, mutta
naihin paasemiseksi ja mahdollisten ongelmien vélttdmiseksi tulee sisaisen viestinnan
suunnitteluun  kiinnittadd erityistd huomiota. Seuraavaksi paneudun tarkemmin
suunnitteluun tarke&nd sisdisen viestinnan elementtind ja kuvaan, millaisia asioita

organisaatioiden tulisi ottaa huomioon siséista viestintaé rakentaessaan.

2.1.3 Sisaisen viestinnan suunnittelusta

Nykypdivén organisaatiot kohtaavat sisdisessa viestinndssadn monenlaisia haasteita.
Smythe totesi jo vuonna 1997, ettd tulevaisuuden suurin haaste tulee sisdisen
viestinndn alalla olemaan informaatiosaasteen vahentdminen ja keskittyminen sen
sijaan ihmisten ymmartamyksen lisdédmiseen. Erityisesti sdéhkdisten viestintakanavien
nopean lisd&dntymisen myo6td, on tdma haaste edelleen ajankohtainen (Juholin 2006,
29). Sisdisen viestinndn suunnittelun avulla voidaan vélttd4d useat tarpeettomat

sudenkuopat ja synnyttaa positiivisia tuloksia seka vaikutuksia henkildstoon.

Siséinen viestintd on yksi viestinnan suunnittelun osa-alueista, ja siihen patevat samat
perusperiaatteet kuin muuhunkin organisaatioviestintddn. Sisdisen viestinnan
suunnittelua ohjaavat viestinndlle luotujen vyleisten periaatteiden ohella myos
strategiset tavoitteet (Juholin 2006, 153). Kasittelen viestinndn strategista
suunnittelua ja sen roolia johdon strategisena tyOkaluna yksityiskohtaisemmin

my6hemmin tdssa tutkielmassa.

Korhonen & Rajala (2011, 15-16) ovat madritelleet hyvin viestivdn organisaation
tarkeimmat mietittdvat asiat. Heiddn mukaansa viestinnan roolien tulee olla laajalti
madriteltyjd. My0s viestintdyksikon ulkopuolella, liiketoimintayksikoissd tulee

ymmartéd viestintd olennaiseksi osaksi toimintaa. N&iden lisdksi viestintastrategian
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tulee olla madritelty, dokumentoitu ja jokapdivaisessd toiminnassa huomioitu.
Samalla kanavarakenne, viestien laatu ja sidosryhmien analysointi on tarpeen
suunnitella. Suunnitelmallisuuden, tavoitteellisuuden ja koordinoinnin kehittamiseksi,
tulee Puron (2004, 110) mukaan pitd4 mielessd seuraavat asiat: viestinnan
tavoitteiden  tulee olla linjassa  organisaation  perustehtdvien  kanssa,
viestintdkaytantojen edistaminen edellyttédé asenteiden ja k&ytantdjen muuttamista, ja
lisdksi viestinndn k&ytannot vaativat yhteisia pelisaantdjé ja vallitsevan ajattelutavan

muutosta.

Long & Newbold (1997) ovat jakaneet viestinnan suunnittelun toimenpiteet kolmeen
kategoriaan: mitd pitdd tehdda, mitd pitéisi tehdd sek& mitd haluaisimme tehdé.
Kaikissa ndissé korostuu viestinnan keskeinen periaate, avoimuus. Tutkimukset ovat
osoittaneet, ettd ollakseen avointa, viestinndn on oltava myds nopeaa (Juholin 1999,
124). Tiedonsiirron nopeuttaminen saattaa kuitenkin vaatia liséresursseja niin
osaamisen kuin tekniikankin suhteen. Sahkdinen intranetviestintd vastaa osaltaan

tédhén haasteeseen.

My6s Mazzei (2010, 222) on pohtinut viestinndn avoimuutta ja havainnut, ettd
tietdmykseen ja luottamukseen liittyvat suhteet ovat d4arimmaéisen tarkeitd elementteja
organisaation kilpailuedun rakentumisessa. Luottamusta organisaatioon on
mahdollista rakentaa viestimalla meneillddn olevista asioista ja mahdollisista
muutoksista avoimesti. Tydyhteisot tOrmadvat kuitenkin valitettavan usein siihen
tilanteeseen, ettd viestintd koetaan kaikkea muuta kuin avoimeksi (Juholin 1999,

110). Tama on tarke&& huomioida siséisen viestinnan suunnittelussa.

Juholinin (1999, 105) havainnot osoittavat, ett4d kaikenlainen organisaatioissa
tapahtuva viestinta vaatii huolellista suunnittelua ja tarvittaessa jopa pitkallekin
menevad ohjeistusta. Han toteaa, ettd viestinndn suunnittelua voi tapahtua niin
strategisella kuin operatiivisellakin tasolla. Strateginen suunnittelu kattaa viestinndn
tarkoituksen ja tehtdvien sekd perusperiaatteiden maéarittelyn. Naita perusperiaatteita

voivat olla esimerkiksi viestinnan ennakoivuus, avoimuus tai vuorovaikutteisuus (mt.
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109). Lisdksi olennaisena osana suunnittelua on myds viestintéstrategia, joka
maéadrittelee sisdisen viestinnan avaintulokset, tulostavoitteet ja tehtdvat. Operatiivisen
suunnittelun keskiossé ovat puolestaan painopistealueiden maérittely seké kaytannon
toimenpiteiden valinta ja jaksotus (mt. 106). Viestinnén strategista suunnittelua tulen
késittelem&dn laajemmin téssa tutkielmassa viestinndn johtamiseen liittyvassa

osiossa.

Abergin (2000, 226-227) mallin mukaan viestinnan suunnittelu kattaa strategisen ja
operatiivisen tason lisdksi myos taktisen osa-alueen. Hanen mukaansa viestinnan
taktisessa suunnittelussa on kyse erityisesti resurssien sitomisen suunnittelusta.
Vaikka viestintdd harjoitetaankin usein arvaamattomissa puitteissa, tulisi
suunnitteluun silti panostaa: taktiset ja strategiset suunnitelmat toimivat perustana
operatiivisille viestintatoimille, ja kun ne on huolellisesti mietitty, on arkinen ty6
helpompaa (mt. 245). Seuraava kuva selvent&d nditd viestinnan suunnittelun erilaisia

tasoja.
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Kuva 2. Yhteis6viestinnan suunnittelupyramidi (muokattu teoksista Aberg 2000,
227; Juholin 1999, 105-109).

Myods Welch & Jackson (2007, 188) sek& Wright (1995, 196) ovat ottaneet kantaa
siséisen viestinnan suunnitteluun. Heiddan mukaansa henkildston toiveet sopivien
viestintdkanavien ja informaation madran suhteen tulee selvittaé siséisen viestinnan
toimivuuden takaamiseksi. Jotkut kayttajat voivat pitdd sahkopostia parhaana
viestintavalineend, kun taas toiset ovat kiinnostuneempia intranetin suomista
mahdollisuuksista (Puro 2004, 108). Juholin (1999, 107; 2005, 156) puolestaan on
havainnut, ettd mik&li viestinnan suunnittelussa lahdetadn liikkeelle suoraan
toimenpiteistd ja tarvittavat perusmadrittelyt ja analyysit jatetddn toteuttamatta, on
vaarana, ettd toimenpiteet eivat palvele yhteison tavoitteita. Viestinnén rakenteen eli
sen, mistd kanavista tai lahteistd ihmiset etsivat tietoa, selvittdminen auttaa

ymmartdmaan ihmisten tiedonhakukayttaytymisen logiikkaa (Juholin 2006,160).
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Edelld todettiin, ettd suunnittelun keskeinen osatekijd on hankkia tietoa viestinnan
nykytilasta. Talloin toimenpiteet voidaan kohdistaa erityisesti niille alueille, joilla
tavoitteisiin on eniten matkaa tai jotka muuten ovat jollakin tavalla ajankohtaisia.
Toisaalta myo6s jatkuva tulosten seuranta on viestinnan suunnittelun tarked elementti:
sen avulla voidaan varmistua siitg, ettd tekemisen suunta on oikea (Juholin 1999,
121).

Yksi merkittdvimmistd sisdisen viestinndn kompastuskivistd on, ettd varsin usein
tietoa on tarjolla liikaa. Naissé tilanteissa etsityn informaation I0ytdminen saattaa
muuttua haasteelliseksi ja lopputuloksena on, ettd kysynta ja tarjonta eivat kohtaa.
(Welch & Jackson 2007,188.) Puro (2004, 112) on todennut, ettd viestint4 on todella
saavuttanut vastaanottajansa vasta, kun vastaanottaja on ymmartanyt oikein hanelle
kohdistetun viestin. Jos tieto ei informaatiotulvan wvuoksi koskaan saavuta
vastaanottajaa, ja4 se kenties siis kokonaan késittelemattd. Syyna tiedon liialliseen
tarjontaan voi olla viestinnan puutteellinen suunnittelu, mutta myds intranet siséisen
viestinndn vélineend on osaltaan aiheuttanut erddnlaista informaatiodhkyé ja samalla
my6s uusia ongelmia (Juholin 2006, 76). Intranetiin sisdisen viestinndn kanavana

perehdyn tarkemmin my6hemmin tdssé tutkielmassa.

Siséisen viestinndn suunnittelussa on niin Juholinin (1999, 111) kuin Mustosenkin
(2009, 168) mukaan ensiarvoisen tarkedd muistaa, ettd henkilosto ei ole vain joukko
ihmisid vaan niin monta yksilod kuin yhteisoon kuuluu. Viestien perillemeno ja
ymmarrettavyys vaativatkin ryhma- tai aluekohtaista lahestymistd: henkilostoa
voidaan jaotella esimerkiksi ammattiryhmittéin tai organisaatiotekijoittdin (Juholin
2006, 140, 156). Eri ryhmien tavoittamiseen on mahdollista k&yttaa useita kanavia,
esimerkiksi intranetid, tiedotetta, henkilostolehted tai viikkopalaveria. Térkeinta on,
ettd henkiloston edustajat tietavat, mistd loytavat haluamansa informaation

tuoreimmassa muodossaan ja mist4 he saavat tarvittaessa lisatietoja.

Viestintdvastuiden méérittely linkittyy tarke&dnd osana viestinndn suunnitteluun, silla

madrittelyn katsotaan tukevan yhteisod sen tavoitteiden saavuttamisessa (Aberg 1997,
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210). Maaritelmien ei tarvitse kuitenkaan olla kovin yksityiskohtaisia, silla yleisten

linjojen kuvaaminen katsotaan usein riittavéaksi (Juholin 1999, 112).

L&htokohtaisesti viestinndn korkein vastuu on ylimmélla johdolla ja johtoryhmalla
(Juholin 2006, 90). Usein on kuitenkin myos esitetty, ettd todellisuudessa vastuu
paivittdisesta viestinndstd lep&d jokaisen yhteison jasenen harteilla (mt. 92).
Viestinnan organisoimiseen on useita tapoja: sit4 voidaan toteuttaa johtoryhmésta
késin, se voi perustua erikoistumiseen, jolloin toiminnot vastaavat omista
viestintdtoimenpiteistaan tai sit4 voidaan hajauttaa siten, ettd viestintad ei jarjestella
koko organisaation laajuudessa, mutta sitd kuitenkin koordinoidaan joltakin taholta
(mt. 94). Liséksi viestinndn toteuttaminen verkostojen avulla on melko yleinen tapa

useissa organisaatioissa, jolloin kayttdon saadaan useiden henkildiden asiantuntemus.

Tutkijat ovat havainneet, ett4d henkiloston huomioimisella on siséisen viestinndn
suunnittelussa tarkeé rooli (esimerkiksi Welch & Jackson 2007, 188; Juholin 2006,
160). Viestin vastaanottajat vaikuttavat omalta osaltaan merkittavasti sisdisen
viestinndn onnistumiseen ja ndin ollen onkin tarpeellista kdyda keskustelua myos
siitd, minké&lainen rooli kahdensuuntaisuudella on sisdisessa viestinndssa. Késittelen
seuraavaksi teoriakirjallisuudesta kumpuavia ajatuksia aiheesta ja selvitdn muun

muassa, millaisia hyotyja viestinnadn kahdensuuntaisuus voi tarjota.

2.1.4 Sisaisen viestinnan onnistumisen edellytyksista

Useat tutkijat ovat havainneet kahdensuuntaisen viestinndn sekd dialogin
organisaation erilaisten ryhmien valilla olevan merkittavia tekijoitd menestyksekkéén
sisdisen viestinnan rakentamisessa (mm. Welch & Jackson 2007; Dolphin, 2005;
Wright 1995). HenkildstOlle tulisi tarjota heidén tyotehtavienséd kannalta riittavasti
informaatiota sekéd luoda mahdollisuuksia osallistua ja tulla kuulluksi (Smidts, Pruyn
& Van Riel 2001, 1059).

Viestintdd on usein madaritelty myds symmetrisen ja asymmetrisen viestinnan termein
(esimerkiksi Juholin 1999, 87; Welch & Jackson 2007). Toisaalta symmetrisen
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viestinndn sanotaan liittyvan I&heisesti neuvotteluihin sek& kaikkien osapuolten
ideoiden ja ajatusten huomioimiseen (Welch & Jackson 2007, 187), kun taas
asymmetrinen viestintd nahddan lahettgjalahtoisend, jolloin viestin vastaanottaja
jatetddn huomiotta (Grunig 2001, ks. Hallahan, Holtzhausen, van Ruler, Vercic &
Sriramesh 2007). Wright (1995, 185) on liséksi todennut, ettd kahdensuuntainenkin
viestintd voi olla asymmetristd, mikéli ihmiset ovat manipuloitavissa ja
suostuteltavissa. Tassé tutkielmassa kaytan kuitenkin selvyyden vuoksi vain kasitteita

yhdensuuntainen ja kahdensuuntainen viestinta.

Viestintd on avainroolissa tyontekijoiden tuottavuuden kehittdmisessa. Argenti (1998,
200) esittdd, etta tallaisia vaikutuksia synnyttdvan viestinnan tulee olla ensisijaisesti
kahdensuuntaista. Henkiloston osallistaminen mukaan keskusteluun lisd4d myos
luottamusta organisaation johtoon, mik& puolestaan voi olla elintarkedd niin hyvia
kuin huonoinakin hetkind. Tarke&& onkin luoda ilmapiiri, joka rohkaisee henkilGstoa
kertomaan mielipiteitddn. Vuorovaikutus onkin noussut yhdeksi sisdisen viestinnan
paaperiaatteista monissa organisaatioissa (Juholin 2006, 76). Argentin mukaan (1998,
202) perusta tehokkaalle, kahdensuuntaiselle viestinnélle luodaan paivittaisissa,
epamuodollisissa kohtaamisissa johdon ja henkiloston vélilla. Interaktiivisuus

tulisikin nahda luonnollisena osana organisaation toimintaa.

Myb6s  strategiaviestinndssd kahdensuuntaisuus on avainasemassa.  Tallgin
henkilostolla on mahdollisuus osallistua keskusteluun, joka koskee laadittua
strategiaa, ja samalla osallistuminen vaikuttaa my0s asetettujen tavoitteiden
saavuttamiseen. Kaytdnnossa kahdensuuntaisuus nousee kuitenkin esiin usein vasta
siind vaiheessa, kun strategia on jo yritysjohdon toimesta laadittu. T&ll6in
strategiaviestinndn yhteydessd ei voida puhua aidosta kahdensuuntaisesta
viestinnasta, silld yritysjohto ja henkilosto ovat strategiaan liittyen keskenéén epétasa-

arvoisessa asemassa (Mustonen 2009, 46-52).

Kahdensuuntaisen viestinndn téarkeydesta huolimatta, olisi Welchin ja Jacksonin

(2007, 187) mukaan epdrealistista olettaa, ettd kaikki organisaation siséinen viestinté
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voitaisiin hoitaa kahdensuuntaisesti, padasiassa kasvokkain viestimalla. Poikkeuksen
tdhdn muodostavat toki hyvin pienet organisaatiot. Welchin ja Jacksonin mukaan
yhdensuuntainen viestintd on vélttdmatontd ja tarpeellista silloin, kun viestin
yhtendisyys on tdrke&dd esimerkiksi informaatiota vélitettdessd. Yhdensuuntaisen

viestinndn tulee my0s perustua strategiseen paatokseen.

Korhonen & Rajala (2011, 16) ovat havainneet, ettd organisaation viestintd on
onnistunutta, kun jokainen henkiléston edustaja aina toimitusjohtajasta
huoltomieheen ymmartd4d oman viestintdvastuunsa. Heiddn mukaansa kukaan ei voi
heittaytyd vain passiiviseksi viestinndn vastaanottajaksi, vaan aktiivisuus ja omista
aikaansaannoksista ja tuotoksista viestiminen on ensiarvoisen tarke&da. Mikali henkil
kokee, ettd hénen haluamaansa tietoa ei ole tarjolla, voi h&n keskustella aiheesta
esimerkiksi esimiehensd tai viestintdyksikon edustajien kanssa ja saada nain
tarvitsemansa informaation (mt. 20). Talldinkin kahdensuuntaisesta viestinnésté on
apua tiedon siirtymisessa. Keskustelun on sanottu olevan vaikeudestaan huolimatta

kallisarvoisinta maailmassa (Juholin 199, 180).

2.2 Viestinnan johtamisesta ja johtamisviestinnasta

Taman luvun teemana on viestinnan johtaminen ja siihen liittyva tutkimuskirjallisuus.
Esittelen aluksi johdon ja esimiesten roolia viestinndssd, jonka jalkeen perehdyn
erityisesti sisdiseen viestintdan johtamisen tyokaluna. Liséksi selvitan, millainen rooli
viestintéstrategialla sek& strategisella viestinnédll4d on viestinnédn johtamisen laajalla

pelikentalla.

2.2.1 Johdon ja esimiesten rooli viestinn&assa

Viestintd on prosessi, joka saa aikaan muutosta ja joka tukee tyoyhteison toimintaa eli
tuloksen tekoa (Aberg 1997, 34). Se on myds darimmaisen tirkea osa esimiestyota,
silla ilman viestintaa ei voi johtaa (Aberg 2000, 108). Koska viestinta sitoo yrityksen
resursseja, tulee sité suunnitella johtaa ja valvoa kuten muidenkin resurssien kulutusta
(Aberg 1997, 34). Juholin (1999, 86) esittad, ettd johtaminen ja viestintd eroavat
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toisistaan siten, ettd viestintd pyrkii luomaan ymmartdmystd organisaation
paamaarista johtamisen saadessa ihmiset tyoskentelemdédn yhteisten tavoitteiden
puolesta. Viestintd ja johtaminen kulkevat tiiviisti kasi kadessd, ja esimiesten
viestintdvalmiudet nousevatkin merkittdvaddn asemaan tyéyhteison tavallisessa arjessa
(Juholin 2006, 145).

Salminen (2001) on luokitellut johtamisviestinndn kolmeen kategoriaan.
Ensimmdinen kategoria on suora johtamisviestintd, jonka p&amé&arand on viedd
organisaatiota haluttuun suuntaan. Toiseksi kategoriaksi Salminen mainitsee
epésuoran johtamisen, joka puolestaan pyrkii vaikuttamaan organisaation jasenten
valmiuksiin tehd& péaatoksia. Kolmas kategoria kattaa kaiken sanattoman viestinnan ja
sitd Salminen on kutsunut oheisviestinnaksi. Johtajien voidaan sanoa toimivan
roolinsa mukaan niin esimerkin antajina kuin suunnanndyttgjindkin (Juholin 2006,
177).

Organisaation esimiesten kasitykset viestinndn térkeydestd ja heiddn omista
viestintdkyvyistaan vaihtelevat huomattavasti (Tourish 1997, 113). Kiireisen arjen
keskelld torméatadn usein tilanteisiin, joissa toiset tehtdvat taytyy priorisoida toisten
edelle. Valitettavan usein juuri viestintd j&a t&ssd kamppailussa héntapaahén
(Korhonen & Rajala 2011, 21) ja se ndhd&én vain liikaa aikaa vievané pakkopullana
(Juholin 1999, 29). Perusteluita viestinnén ylenkatsomiselle ovat olleet ajanpuutteen
ohella muun muassa se, ettd johtajat kuvittelevat yksinpuhumisen ajavan viestinnén
asiaa (Robertson 2001, ks. Juholin 2006, 177).

Vaikka viestinndstd puhutaan paljon, ei kuitenkaan riitd, ettd sen sanotaan olevan
tarkedd: arvostuksen tulisi nakya jatkuvasti, jokapdivéisisséa arjen tilanteissa, ja
ajankayttod tulisi keskittdd sekd viestinndn valmisteluun ettd tiedon jakamiseen
(Korhonen & Rajala 2011, 22; Wright 1995, 195). Kun motiivia viestintd&n on,

silloin se my6s onnistuu (Juholin 1999, 138).

Vaikka jokaisella organisaation jasenelld on omalta osaltaan vastuu siséisesta

viestinngstd (Kauhanen 1999, 179), on ylimman johdon, esimiesten ja

[26]



viestintayksikon huolehdittava Korhosen & Rajalan (2011, 18) mukaan aktiivisesti
kannustavan ilmapiirin luomisesta ja riittavien viestintakykyjen yllapitdmisestd. Tama
voi toteutua esimerkiksi Kkiittdmalla onnistuneesta viestinndsta ja sisallyttdmalla
viestinndn osaksi kannustinjarjestelmid. P&avastuu viestinndsta on perusperiaatteen
mukaan yhteison korkeimmalla johdolla, ja se jakautuu linjasuhteiden mukaisesti
esimerkiksi siten, ettd tuotantojohtaja vastaa tuotannon yhteisOviestinnastd ja

tehtaanjohtaja oman tehtaansa viestinnasta (Aberg 2000, 247).

Juholin (2006, 158) on esittanyt, ettd johdon ja esimiesten viestintatehtavat
painottuvat erilaisille osa-alueille. Johdon tehtdvéna on saattaa yhteison tietoon koko
organisaatiota koskevat suuntaviivat, muutokset ja ndkymat, kun taas esimiehet
tulkitsevat strategiapuhetta ja toteuttavat paivittéisviestintdd omien yksikoidensé
nakokulmasta. Korhonen & Rajala (2011, 21) ovat puolestaan todenneet, ettd
esimiehet ovat ehdottomasti vahvin viestinndn vayld. Samaan lopputulokseen on
tullut myds Aberg (2000, 214): lahin esimies on tirkein operatiivisen viestinnan
kanava, ja hdn on myos avainasemassa kaikessa muussakin siséisessa viestinndssa.
Esimies on vastuussa niin viestien vahvistamisesta, tiimin kysymyksiin
vastaamisesta, huolenaiheiden véhentamisestd kuin merkittdvdn muutosvastarinnan
tuomisesta ylemman johdon tietoon. Kun henkil0sto saa viestin suoraan lahimmalt,
itseddn ylemmalla hierarkiatasolla olevalta henkil6lta, on siihen sitoutuminen helppoa
(Korhonen & Rajala 2011, 21).

Sangen usein johtamisviestintd nahda&n prosessina, jonka avulla alaiset saadaan
toimimaan esimiehen toiveiden mukaan. Talloin viestin merkityksen on siirryttava
vastaanottajalle sanatarkasti (Aberg 2000, 221). Vuorovaikutteisuus johdon ja
alaisten valilla on kuitenkin térkedssé asemassa onnistuneessa viestinndssa (Juholin
2006, 176). Johtamisen tehokkuus on vahvasti sidoksissa viestintadn (Tourish 1997,
109): hyvét suhteet johdon ja henkiloston vélilla voidaan nahdd jopa kolme kertaa
tehokkaampana tuottavuuden mittarina, kuin esimerkiksi myynnin kasvu tali
markkinaosuus (ma. 110). Viestintd on péaivittaisen johtamisen tarked osa (Aberg
2000, 246).
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Johtajilta odotetaan usein organisaation vision Kirkastamista seka sen selventamista,
mitka asiat ovat tarkeitd ja mitd organisaation jaseniltd odotetaan (Juholin 1999, 192).
Johdon ja esimiesten kiinnittdessd huomiotaan omaan johtamiseensa ja viestintdén
sen o0sana, voidaan ihmisten ymmartdmystd organisaation asioista lisata (Smythe
1997, 7). Omalla esimerkillddn taitavat johtajat kannustavat henkilost6déan
ajatustenvaihtoon (Juholin 1999, 50) ja samalla parantavat viestinndn toimivuutta
(mt. 72). myoOnteisesti koettu viestintd liséd yleisté tyytyvéisyyttd ja tehostaessaan

organisaation toimintaa parantaa myos aikaansaatua tulosta (mt. 75).

Aiempi tutkimuskirjallisuus osoittaa, ettd johdon ja esimiesten rooli organisaation
viestinndsséd on ensiarvoisen tarked. Varsin usein viestinnan merkitys n&hdaan
kuitenkin johtajien ja esimiesten taholta epaselvéand, kenties jopa vahdisend, ja sen
arvostus ja& huomattavasti ansaitsemaansa alhaisemmalle tasolle. Johdon tulisikin
havaita viestinndn tarjoamat mahdollisuudet ja kayttda sitd valineend menestysté

rakennettaessa.

Sisdisen viestintd on yksi merkittdvimmistd johdon tydkaluista onnistumisen tiella.
Kuvaan seuraavaksi sisdisen viestinndn merkitysta johtamisen valttamattomana osa-
alueena seka selvenndn hieman sitd, mitd hyvalla sisdisella viestinnalla voidaan saada

aikaan.

2.2.2 Sisainen viestinta johtamisen tyokaluna

Viestinnan johtaminen nivoutuu laheisesti yhteen sisaisen viestinnan kanssa (Aberg
1997, 34): on sanottu, etté siséisen viestinnédn onnistuminen riippuu suurilta osin siitd,
kuinka sitoutuneita johtajat ovat tehokkaaseen, alaisille suunnattuun viestintaan
(Dolphin 2005, 172). Hyva johtamisviestintd linkittyy my0ds organisaation
maineeseen, ja hyvd maine puolestaan on omiaan rakentamaan
henkilostotyytyvaisyytté (Juholin 2006, 145).

Johdon tulisi kiinnittdd yht4 paljon huomiota henkildstoon kuin se Kiinnittaa
osakkeenomistajiin ja asiakkaisiin (Wright 1995; Dolphin 2005, 172; Aberg 2000,
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58). Johdon tulisi myos osallistua aktiivisesti viestinndn suunnitteluun ja toteutukseen
(Korhonen & Rajala 2011, 83). On havaittu, ettd mitd avoimempana ja yksiloita
kunnioittavampana henkilosté kokee johdon viestinndn, sitd myonteisemmin he
suhtautuvat niin ty6honsd, esimieheensd kun koko organisaatioon (Juholin 2006,
145). Sisdinen viestintd onkin usein n&hty johtamisen ja esimiestyon valttamattomana
osa-alueena (Juholin 1999, 13).

Tiedon jakaminen on yksi tehokkaimmista ja helpoimmista keinoista sitouttaa
henkilostdd organisaatioon ja kertoa, ettd sen rooli yrityksessa on tarked (Lawler
1989, ks. Dolphin 2005, 173). Johto on t&ssd merkittdvassé asemassa, silla
sitouttaminen voi onnistua vain, mikéli johtajat ymmaértavat henkiloston arvokkuuden
(Argenti 1998, 201) ja onnistuvat strategian viestinndssd (Mustonen 2009, 35).
Tutkijat korostavat, ettd selked, yhdenmukainen ja jatkuva viestintd on erinomainen
keino rakennettaessa hyviad suhteita tyontekijoihin (Welch & Jackson 2007, 186).

Siséisen viestinndn tuleekin olla organisoitua ja tavoitteellista (Juholin 1999, 22).

Vield wvuosituhannen vaihteessa useiden organisaatioiden johtajat uskoivat, etta
ylh&altd alaspéin suuntautuva viestintd oli riittdvd keino vélittd4d informaatiota
henkilostolle (Hallahan, Holtzhausen, van Ruler, Vercic & Sriramesh 2007, 20).
Nykypdivand, 2010-luvulla, on kuitenkin jo ymmarretty, ettd onnistuminen
viestinndssa vaatii myos keskustelua (ma. 21). Vastuu tehokkaasta viestinnasté ei
lepdd pelkéstddn johdon ja esimiesten harteilla, vaan viestin vastaanottajat voivat
aktiivisesti etsig, tulkita ja jakaa informaatiota (Mazzei 2010, 223), jolloin hekin
osallistuvat merkitysten rakentamisen monimutkaiseen prosessiin (Hallahan ym.
2007, 23). Viestinnadn kahdensuuntaisuutta késittelin yksityiskohtaisemmin aiemmin

téssa tutkielmassa.

Johto ja esimiehet voivat toteuttaa sisdisté viestintaa useita erilaisia kanavia kayttaen.
Daft, Lengel & Trevino 1987 (ks. Aberg 2000, 218) ovat jakaneet viestimet rikkaisiin
ja véhemmaén rikkaisiin. Heiddn mukaansa rikkain viestin on se, joka mahdollistaa

valittoman palautteen antamisen ja joka multimodaalisesti kohdistetaan suoraan
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vastaanottajalle. Kenties kuvaavin esimerkki t&mankaltaisesta viestimestd on
henkilokohtainen tapaaminen. Kasvokkaisviestintda tulisi kayttaa erityisesti kaikkein
tarkeimpien asioiden ilmaisuun (Juholin 1999, 36). Johdolta odotetaan
henkilokohtaista panostusta ja n&kymistd erityisesti koko tyoyhteisfd tai sen
toimintaymparistod koskettavissa asioissa (mt. 81). Tehokkaimmat johtajat osaavat
kayttad rikkaita viestimia tilanteen vaatimalla tavalla synnyttden néin sitoutumista
henkiloston keskuudessa. Johtamiskirjallisuudessa korostetaankin, ettd johtajan on
todella laitettava itsensd likoon, jotta sisdisestda viestinndstda muodostuu toimiva
johtamisen tyokalu (Aberg 2000, 218; Kauhanen 2009, 174).

Kirjallisuudesta kumpuavien nékokulmien mukaan sisdiselld viestinndlla voidaan
saavuttaa runsaasti erilaisia hyotyja. Onnistuminen vaatii kuitenkin myds panostuksia
erityisesti johdolta ja esimiehiltd. YKksi sisdiseen viestintddn ja johtamiseen laheisesti
liittyva osa-alue on strategiaviestintd, joka onnistuessaan voi siivittdd organisaation
menestykseen. Esittelenkin seuraavaksi strategiaviestintdd ja viestintéstrategian

merkitysta organisaatiolle.

2.2.3 Viestintastrategia vs. strategiaviestinta

Strategiset tavoitteet ilmaisevat yrityksen toiminnan yleisen tarkoituksen. Ne voivat
vaihdella runsaasti erilaisten organisaatioiden valilla, ja niiden asettamisessa voidaan
toimia maaratietoisesti tai vaihtoehtoisesti hyvinkin intuitiivisesti (Aberg 2000, 79).
Strategia-sanaa on usein kaytetty synonyymind térkeélle, ja siihen Kkiinnitetdan
luonnostaan varsin paljon huomiota (Suominen, Karkulehto, Sipponen, Hamél&inen
2009, 27). Onkin tarkeda liittd4d tadhan tutkimukseen myoOs strategiaa késitteleva

nakdkulma.

Suominen ym. (2009, 32) ovat mééritelleet strategian sosiaaliseksi tuotokseksi, joka
rakentuu kielen vélitykselld&. Heiddn mukaansa strategia on olemassa vain siini
muodossa, kun siitd on puhuttu tai kirjoitettu, ja se on yritykselle oiva mahdollisuus
erottua kilpailijoista. Silla ei siis tarkoiteta pelkdstaan suunnitelmaa, vaan sit4

kokonaisndkemystd, joka ohjaa organisaation jasenid ymmartdméaén organisaatiota ja
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sen ymparill4 toimivaa maailmaa. Strategiasta ei ole olemassa vain yhtd oikeaa
nakemystd — tulkintoja voi olla useita erilaisia. On kuitenkin tarkeds, etta
organisaation jasenten strategiatulkinnat ovat edes péépiirteittddn keskendan
yhtenevid (mt. 33).

Alexander (1991, ks. Mustonen 2009, 34) on todennut, ett4d organisaatioiden
saavuttamatta jadneet tavoitteet eivat johdu huonosti laaditusta strategiasta vaan
tavoitteiden epdaonnistuneesta viestimisestd (myds Suominen ym. 2009, 34). Tama voi
johtua esimerkiksi siitd, ettd tietoa on tarjolla liikaa, ja olennainen informaatio
hukkuu téllaiseen tiedon ylitarjontaan (Welch & Jackson 2007, 188) tai siita, ettd
kuulijat eivdt ymmadrrd strategian viestimisessa kéytettyja késitteitd (Mantere,
Aaltonen, Ik&valko, Hamalainen, Suominen, Teikari 2006, 37). On myds sanottu, etté
strategia onnistuu tai epdonnistuu esimiehen toiminnan mukana: ihmisia
organisaation jokaisessa toiminnossa on rohkaistava pyrkimaan yhteisiin pddmaériin
(Suominen ym. 2009, 11-12). Strategiaviestintd onkin keskeisessa roolissa strategiaa
toteutettaessa (Mustonen 2009, 34; Noble 1999).

Strategisen viestinndn on kuvailtu tarkoittavan viestinnan tarkoituksenmukaista
kéyttoa organisaation missioon paasemiseksi (Hallahan ym. 2007, 3). Sen voidaankin
sanoa perustuvan tydyhteison yleiseen strategiaan (Aberg 2000, 227), olevan
strategian ohjaamaa (Mantere 2008) sekd muodostava prosessin, joka perustuu
avaintulosten, tehtdvien ja tavoitteiden maérittelyyn (Juholin 1999, 114).
Organisaatio on sosiaalinen toimija, joka johtajiensa, tyontekijoidensd ja viestinnan
ammattilaistensa erilaisilla toimenpiteilla pyrkii maarittelem&&n omaa rooliaan (ma.
7).

Mantere ym. (2006, 10) ovat esitténeet, ettd strategian laatijoiden eli johdon sek&
strategian toteuttajien eli henkiloston véliin jaa usein syvéa kuilu. Johto yritt4é saada
henkiloston rakentamaan sillan tuon kuilun yli samalla, kun henkildsto vield kaipaa
ohjeita seké& perusteluita sillan rakentamiselle. Mikali yhteisymmarrys jaa syntymétta

ja strategiaa ei tulkita eikd omaksuta yhtenevalla tavalla, jad Mantereen ym.
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kuvailema silta kokonaan syntymattd. Strategiaviestintd toimii tassd avainroolissa
rakentaen ymmarryst4 organisaation pddmaérista. Alla oleva kuva, selventé esitettya

ongelmatilannetta.

- ~.
e,

i Viestinta .
. " tulkinta ja omaksuminen .
P toiminta —a
._f‘-""_/—-/ T ——
Strategiset Kaytannon tyo
suunnitelmat
JOHTO HENKILOSTO

Kuva 3. Strategian toteutuksen kuilu (Mantere ym. 2006, 11).

Esimiehet ovat térkeitd strategiavaikuttajia ja merkityksenrakentajia, jotka pystyvat
vaikuttamaan alaistensa tulkintoihin strategiasta ja sen yksityiskohdista (Suominen
ym. 2009, 40). Strategian luominen on kuitenkin aikaa vievé prosessi, jonka tuloksia
ei tulisi siirtdd sen implementointiin keskittyville esimiehille vain jonkinlaisen
koulutusmateriaalin muodossa (mt. 44). Mikali viestintd tassé kohtaa ontuu, voi se

heijastua mygs strategian toimeenpanon onnistumiseen.

Mustosen (2009, 169) mukaan strategiaviestinndssé pitéisi pyrkid eroon liian
ohjeistavasta ja yksityiskohtaisesti strategian sisaltod painottavasta kerronnasta. Sen
sijaan mielikuvien luominen ja markkinoinnillisten keinojen kayttdminen ovat
omiaan luomaan viestin vastaanottajien keskuudessa positiivisia asenteita strategiaa
kohtaan. Strategiaviestintd nayttaytyy myos usein ylhdaltd alaspéin tapahtuvana
toimintona, minka sijaan yritysjohdon tulisi pyrkid luomaan strategisena voimavarana
toimivasta  viestinndstd  vuorovaikutteista toimintaa (Aberg 2000, 246).
Osallistuminen sekd henkilostén ja johdon yhteisen strategiakielen kayttdminen
auttavat henkilostod ymmartamadn strategian sisallon sekd sitoutumaan siing

esitettyihin tavoitteisiin (Suominen ym. 2009, 37).
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Korhonen & Rajala (2011, 26) ovat todenneet, ettd huolellisesti maaritelty
viestintastrategia on yksi onnistuneen viestinnan tarkeimmista elementeista. Sen tulisi
my6s olla laheisesti sidoksissa organisaation strategiaan kuvatakseen viestinnan
ammattimaisuutta (Juholin 2006, 110) ja sen tulisi olla mé&ériteltynd ennen kuin
viestintdd kaytdnnossd toteutetaan (Mantere 2008, 43). ldeaalitilanne olisi, jos
viestinndn vuosisuunnittelu nahtaisiin osana liiketoiminnan kokonaissuunnittelua,
silld ne organisaatiot menestyvét, jotka ymmartavat viestinnan strategisen roolin
liilketoiminnassaan (Korhonen & Rajala 2011. 34). Myds Aberg (2000, 23) on
tutkinut viestinnén ja strategian yhteyksid. Hdnen mukaansa tyoyhteisolld voi olla
vain yksi strategia, liiketoimintastrategia, ja kaikki muu strateginen ajattelu kuuluu

sen vaikutuspiiriin.

Juholin (1999, 30) on esittanyt, ettd mikali viestintéstrategiaa ei ole kirjallisesti
madritelty vaan viestintdd hoidetaan yhdessa sovittujen pelisdantéjen mukaisesti, on
haasteena asianosaisten kasitysten yhdenmukaisuus. Kun jokaisella on oma
késityksensa asioiden kulusta, voidaan paatella, ettd tiedonkulussa ja
vuorovaikutuksessa saattaa olla ongelmia. T&ll6in viestintastrategian laatimisella

voidaan vaikuttaa positiivisesti yhteison viestintdan.
2.3 Intranetviestinndn mahdollisuuksista johtamisviestinnassa

Tama luku kasittelee intranetissé tapahtuvaa viestintad ja sen luomia mahdollisuuksia
sisdisessa viestinndssd. Kuvailen aluksi intranetviestintad kasitteend, jonka jalkeen
perehdyn sen rooliin sisdisen viestinnan valineend. Lisaksi selvitdn, minkalaisia etuja

ja haittoja intranetviestinnén alle katkeytyy.
2.3.1 Intranet viestinnan valineena

Tutkijat ovat olleet jo jonkin aikaa Kkiinnostuneita teknologian kehityksen
vaikutuksista organisaatioiden toimintaan (Clarke & Preece 2005, 150; Lehmuskallio
2006, 290). Nopean reagointikyvyn on sanottu olevan yrityksen tarkea menestystekija

ja organisaatioiden onkin taytynyt sopeutua nopeisiin toimintaympéristossa
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tapahtuviin muutoksiin (ma. 288). Intranet on erds teknologisen vallankumouksen
mukanaan tuomista uusista virtauksista, jonka myotd niin organisaatioiden sisélla
tapahtuvan kuin sidosryhmiin kohdistuvan viestinndn voidaan sanoa mullistuneen
(Juholin 2006, 28). Pelkén tiedon siirtdmisen sijaan on avautunut vayla uudenlaiseen
keskustelukulttuuriin ja moni&énisyyteen (mt, 141).

Intranet on organisaation sisélla toimiva tietoverkko, joka teknologialtaan muistuttaa
hyvin paljon Internetig (Juholin 1999, 152). Intranet poikkeaa kuitenkin Internetistd
niin sisalloltaan kuin kéyttdtavoiltaan (Lehmuskallio 2006, 291). Se on lisdksi
huomattavasti monipuolisempi viestinnan kanava kuin esimerkiksi sdhkoposti (Puro
2004, 89). Intranetin voidaan sanoa olevan organisaation laajuinen massamedia, joka
tukee useista eri suunnista tapahtuvaa viestintdd (Lehmuskallio 2006, 292). Se
voidaan rakentaa koko organisaation tasolla toimivaksi, mutta td&mén liséksi
esimerkiksi liiketoimintayksikoilla voi olla omat intranet-sivustonsa (Damsgaard &
Scheepers 2000, 132).

Intranetin  kehitys erityisesti 2000-luvun ensivuosikymmenen aikana on ollut
merkittdvad, silla vuosituhannen vaihteessa se oli viestintdkanavana vield
alkutekijoissaan (Aberg 2000, 216) ja erityisesti intraneteihin liittyva tieteellinen
tutkimus viestinnan nékodkulmasta oli sangen véhaistd (Lehmuskallio 2006, 290).
Nykypdivdnd sen on nadhty jopa olevan yksi useimmin toteutetuista viestinnan
kehittdmishankkeista (Juholin 1999, 126).

Ederiuksen ja Borgersonin (2003, 124) seka Damsgaardin ja Scheepersin (2000, 132)
mukaan intranet on yksityinen verkko, jonne vain valitulla ryhmalla on péasy ja jota
voidaan pitdd sekad tiedon jakamisen ettd strategisen johtamisen tyOkaluna. Se on
monimutkainen diskursiivisten kaytédntdjen kokoelma (Ederius & Borgerson 2003,
126), jota voidaan kayttdd yrityksen strategiasta viestimiseen (Lehmuskallio 2006,
290). Sill4 on kuitenkin strategista arvoa vain, jos henkildst0 kayttaa sitd useammin
kuin vain satunnaisesti (ma. 294). Strategiaviestintad kasittelin tarkemmin tutkielmani

edellisessd paaluvussa.
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Intranetissé esitetty informaatio rakentuu kayttajien yhteistyon tuloksena, ja talloin
sivuston aktiivisuus vaikuttaa siihen, millaiseksi intranetin sisélté lopulta muodostuu.
Intranetin on sanottu olevan vain juuri niin hyva, kuin sen siséltokin on (Ederius &
Borgerson 2003, 125).

Juholin (1999, 154) sekd Duane ja Finnegan (2003, 133) ovat esittaneet, ettd
intranetillda on kaksi tarke&a tehtdvaa: tiedon valittdminen ja vastaanottaminen sek&
vuorovaikutus. Samoilla linjoilla ovat olleet myos Clarke ja Preece (2005, 150), jotka
tosin ovat lisdnneet, ettd intranet on kokonaisuutena vield paljon enemman kuin vain
vuorovaikutuskanava. Muita yhteistyoté edistavid, verraten uusia viestinnén tytkaluja
ovat erimerkiksi blogit seka erilaiset pikaviestimet (Alexander, Lindsay-Smith &
Joerin 2009, 33).

Tutkijat ovat esittdneet, ettd Internetiin l&heisesti liittyvd 1-9-90 —sd4ntd on pateva
my0s intraneteistd keskusteltaessa: yksi prosentti yleisostd luo sisdlt6d, yhdeksan
prosenttia osallistuu keskusteluihin kommenteillaan, ja loput eli merkittdva osa
yleisosta keskittyy ainoastaan havainnoimaan siséisen tietoverkon tapahtumia
(Alexander ym. 2009, 33). Puron (2004, 125) mukaan keskeistd viestinnan
onnistumisen kannalta olisi saada intranetin &éarelld istuvat ihmiset rikkomaan t&té

saantod ja osallistumaan keskusteluihin rohkeasti.

Intranet on monipuolinen sdhkdinen viestintdkanava, joka tarjoaa organisaatioille
uusia tapoja lahestya viestintdansé ja henkilostodan. Silla on nahty olevan erilaisia
tehtdvid niin tiedon valittdmisen kuin vuorovaikutuksenkin piirissé. Seuraavaksi
selvitdn, kuinka intranet toimii tehokkaana sisdisen viestinnan valineena

organisaatioissa.
2.3.2 Intranetviestinnan tehokkuudesta ja toimivuudesta sisdisessa viestinnassa

Intranetin on sanottu muodostavan nykypéivana perustan koko sisdiselle viestinnalle
(Alexander ym. 2009, 33). Siihen ké&tkeytyy merkittdvasti niin integraatioon kuin

tiedon jakamiseen liittyvdad potentiaalia, joka tulee esille esimerkiksi sen
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joustavuudessa viestinndn valineend (Clarke & Preece 2005, 151). Intranetit voivat
eri organisaatioiden valill4 poiketa toisistaan huomattavastikin, mika osoittaa niiden

tietynlaisen sopeutumiskyvyn.

Intranet koostuu tekstistd, kuvista, ddnisté ja videoista muodostaen multimodaalisen
kokonaisuuden (Damsgaard & Scheepers 2000, 132), joka muuttaa kolmiulotteisen
maailman kaksiulotteiseksi nakyméksi tietokoneen ruudulle. Intranet voi sisiltaa
runsaasti informaatiota, mutta vasta tiedon onnistunut visuaalinen esittdminen tekee
siitd jollakin tapa merkityksellistd (Edenius & Borgerson 2003, 126). Td&mé& toimii

yhtend lahtokohtana siséisen, intranetissa tapahtuvan viestinnan onnistumiselle.

Sisdisen viestinnan vélineend intranet on tutkimuksen mukaan kokonaisuudessaan
erinomainen: se tukee viestintdad eri puolilla toimivien liiketoimintayksikodiden ja
henkildiden vélill4, mahdollistaa reaaliaikaisen tiedonsiirron kaikkien organisaation
jasenten kesken (Juholin 1999, 152; Lehmuskallio 2006, 288), sekd vaikuttaa
positiivisesti  yrityksen menestykseen (Lai 2001, 95). Se on kanavana
kustannustehokas parantaessaan tietohallinnon systeemeja (ma. 96) ja tukiessaan
samalla organisaation johtoa liiketoimintastrategioiden saattamisessa henkildston
tietoon. Organisaatioiden johtajat ovatkin viime vuosina kiinnostuneet intranetin
tarjoamista mahdollisuuksista viestinnan pullonkaulojen vahentdjana (ma. 97). Né&in

on tapahtunut myos tutkimukseni kohteena olevassa yrityksessa.

Intranet on kanava, joka tarjoaa runsaasti mahdollisuuksia vuorovaikutteiseen
kommunikaatioon yrityksen sisélla. Yhteisoviestinndn ndkOkulmasta tatad pidetédan
erityisen tdrkedna, silla sahkoisten viestimien kayttd voi madaltaa henkildston
kynnysta osallistua keskusteluun. (Juholin 1999, 153.) Intranetistd on ikaan kuin
alkanut muodostua virtuaalinen tyoympéristd, joka yritysjohdon ndkdkulmasta on

parhaimmillaan tehokas muutoksen johtamisen véline (Juholin 2006, 267).

Kéytettéessad intranetid sisaisen viestinnén vélineend tulee huomioida, ettd erilaisilla
henkilostorynmilla voi olla toisistaan huomattavastikin poikkeavat lahtokohdat

tekniikan kayttdon. Samoin tietotarpeet voivat erota toisistaan. Intranetin tuleekin olla
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rakennettu sen kayttajat huomioiden (Juholin 2006, 265) ja sen organisoinnin on
syyté olla hajautettua, jotta tietoa voidaan jalostaa ja julkaista juuri siell4, missa se on
tarpeellista (mt. 266). On pidettdvd mielessd, ettd “intranet on ympdristé — ei
hakemistopuu” (mt. 267).

Suurilla organisaatioilla on Idhes poikkeuksetta kaytdssaan intranet, joka tuo yhteison
jasenien  kayttoon  valtavan  mdadrdn  niin  yhteis6d, toimialaa  kuin
tulevaisuudennakymiékin koskevaa tietoa (Lehmuskallio 2008, 189). Se on monissa
organisaatioissa noussut jopa tarkeimmaksi tai vahintd&n toiseksi tarkeimméaksi
tiedonhaun kanavaksi (Juholin 2006, 161). Olennaisena haasteena sdhkdisen kanavan
parissa toimittaessa on madrittdd, millaista tietoa téytyy aktiivisesti vélittaa
henkilostolle ja toisaalta millaisen tiedon etsiminen voidaan jattda yksilon omalle
vastuulle (mt. 157).

Juholinin (2006, 265) mukaan kayttgjien tulisi kokea intranet omakseen ja havaita,
kuinka se voi avustaa heitd paivittéisissa tehtdvissd suoriutumisessa. Hyodyllista
informaatiota tulisi lisata intranetiin s&&nnodllisesti varoen kuitenkin aiheuttamasta
samalla tiedon liikatarjontaa. Lisdksi erityisesti johdon tulisi seurata intranetin
kehitysté jatkuvasti, sekd taata sen toimintaedellytykset, vaikka tehtdva koetaankin
haastavana intranetin jatkuvasti muuttuvan luonteen takia (Edenius & Borgerson
2003, 126; 133). Talloin tyontekijat sisdistavat intranetin hyoddyt ja oppivat

kayttamaan sitd ensisijaisena tiedonhaun kanavana (Alexander ym. 2009, 34).

Aberg (2000, 177) on todennut, ettd henkilostd kayttaa tarjolla olevia tietoldhteita
valikoiden. Heitd voidaan opettaa hakeutumaan intranetiin tarvitsemansa tiedon
perdssd, mutta on kuitenkin huomioitava, ettd kaikilla ei valttamatta ole samanlaisia
tyovélineita tai fyysisid ominaisuuksia sisdisen viestinndn seuraamiseen (esimerkiksi
nakdvammaiset). Padsya intranetiin voidaan pitaa statussymbolina, ja tdma voi johtaa
siithen, ettd osa henkilostostd kokee saavansa kollegoitaan vdhemman arvostusta

osakseen (Lehmuskallio 2006, 293). Intranetviestinndn suunnittelussa onkin
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huomioitava, ettd esimerkiksi paperitulosteet voivat olla tarpeellisia s&hkoisten

viestimien rinnalla (Alexander ym. 2009, 34).

Intranetviestintaa jarjesteltdessd on tarked&d pohtia, minkalaisella kokoonpanolla sita
alotaan toteuttaa. Keskitetty jarjestelmd mahdollistaa tiedon méarén ja siséllon tarkan
kontrolloimisen, mutta saattaa toisaalta myos johtaa siihen, ettd informaatiota ei
ehditd tuottaa tarpeeksi (Lehmuskallio 2006, 295). Avoimempi tiedontuottamisen
jarjestelmé liséa puolestaan mahdollisuuksia viestinnidn kahdensuuntaisuudelle, mutta
vahentdd myos samalla kontrollia synnyttden mahdollisesti sekavuutta tietosisallon

osalta.

Intranet on wvarsin uusi tiedonjakamisen kanava, jonka voidaan nahda jopa
muodostavan perustan nykypdéivan sisaiselle viestinnélle. Se pitaa sisalladn runsaasti
hyOtyja, mutta asettaa organisaatiot samalla myos uudenlaisten haasteiden aarelle.
Késittelen seuraavaksi nditd etuja ja haasteita teoriakirjallisuudesta kumpuavista

nakokulmista.
2.3.3 Intranetin edut ja haasteet

Teknologinen kehitys luo organisaatioille uusia haasteita ja mahdollisuuksia (Trkman
& Trkman 2009, 1087; Puro 2004, 8). Intranet on yksi téllaisista mahdollisuuksista,
mutta luonteensa vuoksi sekin sisaltdd lukuisia huomioonotettavia asioita, jotka

voivat vaikuttaa sen menestykseen sisdisen viestinnan valineena.

Lain (2001, 97) havaintojen mukaan intranetin hyddyt voidaan jakaa neljaan
kategoriaan. Naitd ovat tiedon saavutettavuus, kustannussaastot seka viestinnén ja
johtamisen tehostuminen. Samalla se mahdollistaa parhaimmillaan henkildston
osallistumisen pé&toksentekoprosesseihin, joka puolestaan vaikuttaa positiivisesti
sekd henkildston ettd organisaation suoritukseen (ma. 98-99). Intranet on siséisen
viestinndn tyokalu, jonka toimintalaajuus luo riittavat puitteet péivittaisen yhteistyon

yllapitamiselle organisaation sisalla (ma. 100).

[38]



Intranetin  ylivoimaisiksi ominaisuuksiksi on maédritelty muun muassa viestin
valittyminen kerralla suurelle méaralle vastaanottajia seké& sen mahdollistama ajasta ja
paikasta riippumaton, erittdin nopea tiedonhaku. Sama tieto on kéytettdvissa kaikilla
samanaikaisesti organisaation hierarkiasta ja maantieteellisistd eroavaisuuksista
riippumatta (Juholin, 1999, 152; Lehmuskallio 2006, 289). Myds tyontekijoiden on

havaittu arvostavan tiedonsaannin helppoutta (Edenius & Borgerson 2003, 132).

Lehmuskallio (2006, 289) on todennut, etta intranetviestintadn siséltyy etujen liséksi
my0s haasteita. Tiedon ylitarjonnan ohella esimerkiksi teknologian kéytettavyys ja
intranetin saavutettavuus henkilostoryhmien keskuudessa voi tuottaa ongelmia.
Kaikilla ei valttdmattd ole k&ytdssddn omaa tietokonetta, joka helpottaisi
intranetviestinnan seuraamista (ma. 293). Tilanne voi olla téallainen esimerkiksi
teollisuusyrityksessd, jossa tehtaan tyontekijoiden tyotehtdvien voidaan jopa sanoa
hylkivén viestintateknologiaa (Puro 2004, 121).

Intranetit saattavat sisaltad tarpeetonta péallekkaistda informaatiota, vanhentuneita
linkkeja seka huonosti jarjesteltyja dokumentteja, jotka pahimmassa tapauksessa on
vield laadittu ké&yttden vaikeaselkoista yritysjargonia. Lisdksi sivustojen péivittaminen
saattaa joskus unohtua kokonaan (Puro 2004, 124). Mikali intranet ei tarjoa
kayttdjilleen heidan tarvitsemaansa tietoa, saatetaan se sivuuttaa viestintdkanavana
kokonaan (Lehmuskallio 2006, 294).

Myds Juholinin (1999, 38; 2006, 29) mukaan yhteisot saattavat usein torméata
tilanteeseen, jossa tiedon kysynta ja tarjonta eivat kohtaa. Intranet saattaa katked
sisadnsa runsaasti informaatiota, mutta oikean tiedon l6ytdminen ja ymmaértdminen
voi olla haasteellista. Intranet ei saisikaan ajautua tiedon kaatopaikaksi, jonne
olennaiset asiat helposti hukkuvat (Juholin 1999, 154), silld muutoin saavutettavissa
olevat hyodyt menetetddn. Staattisuus karkottaa kayttajat nopeasti ja samoin kay
myads, jos tiedot pdivittyvat sivustolle jalkijunassa tai k&ytettavyys on huono (Juholin
2006, 265). Tdhan voidaan vaikuttaa luomalla intranetille samanlaisia pelisaantoja

kuin muillekin viestinnén kanaville.
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Intranetin erinomaisuutta viestinnan vélineend on hankalaa Kkiistdd: se luo
kustannussééstoja tehostaen samalla viestintdd ja johtamista, sekd toimii ajasta ja
paikasta riippumatta. Toisaalta tarjolla olevan tiedon runsaus, intranetin
saavutettavuus, seka sen sisallon laatu saattavat aiheuttavat uudenlaisia haasteita
pohdittavaksi. Organisaatioiden tuleekin selvittdd, kuinka néihin ongelmakohtiin
voidaan vaikuttaa siten, ettd intranetin k&ytostd saavutetaan sen tarjoamat

potentiaaliset hyodyt.

3 Kohdeyrityksen ja tutkimuksen kohteena olevan tilanteen esittely

Taman luvun tavoitteena on esitelld lyhyesti tutkimukseni kohdeyritys ja tutkimuksen
kohteena oleva viestintdtilanne. Kerron aluksi perustietoa kohdeyrityksestd, jonka
jalkeen kuvailen sisdisen viestinndn tdmadanhetkistd tilaa keskittyen erityisesti

intranetiin sisdisen viestinnén valineena.
3.1 Kohdeyritys

Tutkimuksen kohdeyrityksend on ABB Oy ja tarkemmin sen liiketoimintayksikko
Motors & Generators Helsinki. Yksikdssa tydskenteli vuoden 2011 lopussa yhteensé
930 henkeg, joista 448 oli toimihenkildita ja 482 tyontekijoitd. Miesten osuus yksikon
henkilostostd on 83 %, naisten 17 %. Yhteensd ABB Oy:n palveluksessa on yli
135000 henke&d noin 100 maassa, joista moottori- ja generaattoriliiketoiminnan

parissa tyoskentelee 15 000 henkea.

ABB Oy on muodostettu tammikuussa 1988, jolloin ruotsalaisen Asean ja
sveitsildisen Brown Boverin sahkotekniset liiketoiminnot yhdistyivat. Suomalaisen
Gottfrid Strombergin jo vuonna 1889 perustama, my6hemmin Stromberg Oy -nimella
toiminut yritys oli siirtynyt Asean omistukseen vuotta aiemmin eli 1987. ABB Oy:n

liiketoiminnalla on siis vahvat suomalaiset juuret.

ABB Oy on listattu Zurichin, New Yorkin ja Tukholman porsseissg, ja sen

paakonttori sijaitsee Zurichissad. Ydinliiketoiminnoiltaan ABB Oy jakautuu
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nykypaivana viiteen divisioonaan, joita ovat Sahkovoimatuotteet,
Séhkovoimajérjestelmat, Sahkokaytot ja kappaletavara-automaatio,
Pienjannitetuotteet sekd Prosessiautomaatio. Tutkimuksen kohteena oleva Motors &
Generators -liiketoimintayksikktd keskittyy korkean hyotysuhteen moottoreiden ja
generaattoreiden tutkimukseen ja tuotekehitykseen. Yksikon tehtaat sijaitsevat
Helsingissa ja Vaasassa, joista tdssd tutkimuksessa keskityn siis pelkéstaan
Helsinkiin.

Motors & Generators -liiketoimintayksikon strategisena tavoitteena on olla
asiakkaiden mielestd paras sahkomoottoreiden ja generaattoreiden myyja,
suunnittelija ja valmistaja. Helsingin tehtaalla toimii neljd tulosyksikkoa,
Induktiokoneet, Tahtikoneet, Tuulivoimageneraattorit sekd Global Technical Support
Center Finland, joita ylla oleva tavoite koskee.

3.2 Tutkimuksen kohteena oleva viestintatilanne

Tutkimukseni kohteena olevan liiketoimintayksikon sisdistd viestintdd ei ole
perinteisesti juurikaan ohjattu johdon tai esimiesten taholta. Maayksikélld on oma
viestintastrategiansa, joka kattaa myos sisdiseen viestintddn liittyvat teemat, mutta
liiketoimintayksikon tasolla ei viestintastrategiaa ole yksityiskohtaisemmin maaritelty
(Johdon assistentti ja Machinetin péatoimittaja lhamaki 2012; laatu- ja
turvallisuusjohtaja Huhtinen 2012). Poikkeuksen tdhdan muodostavat erilaiset
ohjelmat ja kehitysprojektit, joihin liittyen saatetaan laatia erityinen

viestintasuunnitelma (Huhtinen 2012).

Viestintastrategian  puutteesta  johtuu, ettd sisdistd viestintdd toteutetaan
liiketoimintayksikossad talla hetkella pédasiassa ilman selkeitd toimintatapoja.
Syksylla 2011 yksikon johto alkoi kuitenkin kiinnostua viestinnan mahdollisuuksista
sekd sen potentiaalista johdon kommunikaation valineend ja havaitsi, ettd tarvetta

strukturoidulle siséiselle viestinnélle on (Huhtinen 2012; tehtaanjohtaja Tuuri 2012):
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Ehké& t&ssa ollaan hakemassa jotain selkedd toimintatapaa, jolla me nostetaan
my0s viestinnén laatua (Huhtinen 2012).

Siséista viestintdad onkin alettu hiljalleen kehittdd vastaamaan organisaation ja sen

henkiloston tarpeita:

Ei se yhtdkkia lahde, se vaatii aina siihen kasvamisen, ja jostain suunnasta
taytyy lahtee vyoryttaméan. Ja mun mielesta meilld on aika kiva positiivinen
momentumi siind (Tuuri 2012).

Vaikka siséisen viestinnan kehittdmisessa ollaan vield alkumetreilld, ovat niin johto,
esimiehet kuin muutkin viestinndsta vastaavat henkilot osoittaneet olevansa
kiinnostuneita aiheesta. Viestintd4 pidetadn tarkeana elementting, mutta kaikkea sen

sisaltdmaa potentiaalia ei ole vield valjastettu kayttoon (Tuuri 2012).

Sisdistd viestintdd on ABB Oy:n Motors & Generators -liiketoimintayksikon
Helsingin tehtaalla toteutettu useita kanavia ké&yttden: osastopalavereiden,
henkilostoinfojen ja esimiesinfojen lisdksi kayt0ssd ovat myos infotaulut sek&
maakohtaisen intranetin ohella toimiva liiketoimintayksikén oma intranet, Machinet,

johon keskityn tutkimuksessani.

Toimihenkil6ille 1ahetetddn kerran viikossa sahkopostitiedote, johon on koottu linkit
Machinetin uusimpiin uutisiin. Liséksi tehtaalla on viikoittain jaossa paperinen Masi-
tiedote, jonka tarkoituksena on valittdd tuotannon tyontekijoille intranetissa viikon
ailkana julkaistut uutiset ja ajankohtaiset asiat. Tuotannossa tyoskentelevilld
henkiloilla ei p&dasiassa ole kaytossaan omia tietokoneita. Tiedotetta tulostetaan
yhteensd 250 kappaletta, ja sitd jaetaan tehtaalla seitseméaan eri pisteeseen. Maaré on
nain ollen hieman yli puolet tyontekijoiden lukumaarésta. (Ihamaki 2012). Vaikka
Masi onkin ik&&n kuin Machinetin jatke, jatan sen kuitenkin téssa tutkimuksessa

vaille erityistd huomiota.

Intranetviestinnasta ja nyt 10-vuotiaasta Machinetista vastaa erityinen toimituskunta,

jonka jasenet edustavat padvastuussa olevien assistenttien ohella mm. tehtaan
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tyontekijoitd, turvallisuusorganisaatiota sekd organisaation johtoa (lhamaki 2012,

Huhtinen 2012). Toimituskunta on myds yhteydessa johtoryhmaan (Huhtinen 2012).

Sisdistd viestintdd sek& intranetviestintdd on tutkimukseni kohteena olevassa
yksikossa mitattu pééasiassa lukijakyselyin joka toinen wvuosi. Kyselyissa on
kuitenkin keskitytty viestinndn toimivuuteen l&hinnd yleiselld tasolla. Lisé&ksi
vuosittain toteutettava henkilostokysely sisaltdd joitakin kysymyksid viestinnasta
(Thamaki 2012). Vaikka tarkkoja mittauksia ei olekaan tehty eik& intranetviestinnélle
ole edes asetettu mitattavia tavoitteita, osoittavat havainnot kuitenkin, etta ainakin

intranetin aktiivisuus on viime aikoina hieman kasvanut (Huhtinen 2012).
4 Tutkimusaineisto ja menetelmét

Implementointivaiheessa olevaa intranetviestintdd sekd sen ominaisuuksia
muutosviestinndn vélineend on tutkittu viestinndn historiassa jonkin verran
(Damsgaard & Scheepers 2000; Duane & Finnegan 2003). Sen sijaan intranetin rooli
sekd sen kehitys organisaation arjessa ovat ja&neet vahemmadlle huomiolle.
Selventddkseni aiheekseni valikoitunutta ilmidta olen péattdnyt tarkastella sité
casetutkimuksen avulla. Tutkin siis teoriasta kumpuavia n&kokulmia yhden

kohdeyrityksen, ABB Oy:n kontekstissa.

Tapaus- eli casetutkimus on yksi yleisimmistd laadullisista menetelmisté
liiketaloustieteen tutkimuskentalld (Koskinen, Alasuutari, Peltonen 2005, 154). Silla
tarkoitetaan tutkimusta, jonka avulla pyritddn perehtymaén yhteen tai korkeintaan
muutamaan tietyin perustein valittuun tapaukseen tuottaen niistd yksityiskohtaista
informaatiota (Saarela-Kinnunen & Eskola 2010, 190). Tapaustutkimukset tarjoavat
perustan uusille hypoteeseille tarkastellen joskus Kkriittisestikin vakiintuneita
késityksig, teorioita ja kasitteita (Koskinen ym., 2005, 154-155). Niille on ominaista,
ettd teorialla on vahva rooli ja, ettd tutkimusmetodeja on kaytdssa useampia kuin yksi

(Stoecker 1991, 108). Tata ajatusta olen soveltanut myds omassa tutkimuksessani.
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Tapaustutkimuksen hyotyind voidaan ndhdd sen tarjoama mahdollisuus luoda
ymmérrystd kohdeyrityksestd realistisessa toimintaympéristossa ja sen kyky esittéda
liiketaloustieteen ominaispiirteitd kenties puuttuvasta teoriapohjastakin riippumatta
(Koskinen ym. 2005, 156). Tapaustutkimuksen valinta el rajoita
tutkimusmenetelmien valintaa, vaan sen yhteydessd voidaan kayttdd niin
kvantitatiivisia eli maaréllisia kuin kvalitatiivisiakin eli laadullisia keinoja (Saarela-
Kinnunen & Eskola 2010, 190).

Oman tutkimukseni empiirinen osuus perustuu kahdenlaiseen aineistoon: johdolle ja
muille keskeisille sisdisen viestinnan toteuttajille suunnattuihin yksilohaastatteluihin
sekd henkiloston keskuudessa toteutettuun kyselytutkimukseen. Olen selvittanyt
ilmiota ensin laadullisesti haastattelututkimuksessa, jonka jalkeen olen taydentényt
saamiani tuloksia kyselylld. Kuvassa 4 esitdn tutkimusasetelmani: menetelmien

tuottaman tiedon suhteessa tutkimuskysymykseen ja tutkittavaan ilmioon.
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1. Onko kaytdssa sisdisen viestinnan
strateqgia? Onko se kaikkien viestintad
toteuttavien tiedossa vai tehd3anko
vahan mutu-pohjalta?

2. Mitka ovat sisaisen viestinnan
tavoitteet?

3. Mik3 on mielestasi sisaisen viestinnan
rool yrityksessa? Kuinka tarkedsd se on
asteikolla 1-107

4, Mit3 toivotte intraviestinnalta? Millaista
tietoa haluatte valittas?

5. Miten intraviestinndssa huomicidaan
erilaiset tydntekijdryhmat? Onko
kohdistettu jotenkin?

&. Milla perusteella intranetin toimitustiimi
on koottu ja miten vastuut jasttu?
Koordinoidaanko intraviestint3s joltain
taholta?

7. Osallistetaanko henkildstda jotenkin?
8. Koetteko onnistuneenne tavoitteissa?
9. Mitataanko sisaisen viestinnan
onnistumista jotenkin?

10, Mika on kasityksenne henkiléstin
tyytyvaisyydests intraviestint33n?

11. Onko oma osallistumisesi
intraviestintdan mielestasi rittdvaar?

12. Koetko viestinndn osana paivitt3ista
tyGtasi?

13. Mika Machinetissa on hyv3a?

14, Ent3d mik3 huonoa?

15. Mika mielestasi vaikuttaa siihen, ettd
henkildstd kokee, ettd heits tai heidan
tyotaan arvostetaan?

Taustakysvmykset 1 - 5

- esimerkiksi k3, sukupuacli ja toimenkuva
organisaatiossa

Intranstviestinnan kavikddn litbywat
kvsymvkset 5 - 21

- esimerkiksi "Kuinka usein vierailet
Machinetissa?"”, "Miksi vierailet
Machinetissa?”, "Ldovdatkd tarvitsemasi
tiedon?”, "Mikd Machinetissa on hyvai?",
"Millaista tietoa / millaisia uutisia toivoisit
|gytavasi Machinetista?"” ja "Kenen
kirjoittamia teksteja toivoisit luettavaksi?”.

Sisaiseen johtamisviestintdan litbyvat
kvsvmykset 22 - 32

- esimerkiksi "Mik3 on ABB Ov Motors &
Generators Pitajanmaen vksikan
strategia?”, "Mistd olet saanut vIla olevan
tiedon?”, "Onko viestintd mielestisi
luotettavaa ja rittdvan avointa?” ja
"Syntyykd sisdisestd viestinndsta nykyisin
sellainen kuva, ettd henkiléstta
arvostetaan vhta paljon kuin muita
sidosryhmia, esim. asiakkaita?”.

Menetelmat

Teemahaastattelut liite 1
(johto, esimiehet)

Kyselylomaketutkimus lite 2
rtoimihenkildt, tydntekijat)

Tutkimuskysymys

Mitk3 tekijat rakentavat johdon ja henkiléstén tyytyvaisyytta sisdiseen viestintdan, kun
arjen johtamisen valineend on intranet?

Kohde

Arjen johtamisviestintd intranetin avulla

Imid

Sisdinen johtamisviestinta

Kuva 4. Tutkimusasetelma.

Tutkimustani

varten haastattelin Motors & Generators

-liiketoimintayksikon

Helsingin tehtaan johtajaa, laatu- ja turvallisuusjohtajaa, induktio- ja tahtikoneiden
tulosyksikoiden johtajia, henkiléstojohtajaa sekd Machinetin paatoimittajaa. Lisaksi

haastattelin ABB Oy:n viestintdjohtajaa. Liiketoimintayksikdssa tapahtuneen
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organisaatiomuutoksen vuoksi tehtaanjohtaja on tutkimuksen toteuttamisen jalkeen

vaihtunut.

Koko henkildstolle suunnattu kyselytutkimus toteutettiin sdhkdisesti 14.2.—2.3.2012.
Tehtaan tyontekijoille tarjottiin lisdksi mahdollisuus vastata kyselyn paperiversioon,
silla heilld ei ole kaytésséan omia tietokoneita. Kun vastausaikaa oli jaljelld viisi
paivaa, lahetin henkilostolle aiheesta muistutusviestin. Tama vaikutti positiivisesti
vastausprosenttiin, silla péivan aikana tulleiden vastausten méara k&antyi kasvuun
viestin lahettdmisen jalkeen. Kyselyyni tuli vastauksia yhteensa 210 kappaletta, joka
edustaa 22,5 %:a henkilostosta. Kdayn tuloksia tarkemmin Il8pi tutkimukseni

seuraavassa paaluvussa.

Erilaisten tutkimusmenetelmien yhdistdmiselld voidaan saavuttaa huomattavia
hyotyja: toisaalta tutkimuksen luotettavuus paranee, toisaalta asiaan on mahdollista
I0ytdd useampia nakokulmia (Hirsjarvi & Hurme 2000, 38; Bryman & Bell 2003,
485). Uskon, ettd tutkimukseni kohteena olevan ilmion todellinen ymmartaminen
edellyttdd juuri téllaista monitahoista tarkastelua. Haastattelututkimus tarjoaa
vastauksia johdon, esimiesten ja muiden intranetin siséllostd vastaavien tahojen
nakokulmasta, kun taas kyselytutkimuksen avulla voidaan selvittdd henkilGston

ajatuksia tutkittavasta ilmiosta laajasti.

Seuraavaksi kasittelen tarkemmin tutkimuksessani kayttdmieni teemahaastatteluiden
paapiirteitd seka selvitan kyselylomaketutkimuksen kayttda yleisesti sek& oman

tutkimusilmioni kontekstissa.
4.1 Teemahaastattelut

Haastattelu on yksi useimmin kaytetyistd tiedonkerd&misen muodoista (Bryman &
Bell 2003, 341) ja sosiaalinen vuorovaikutustilanne. Joustavuutensa vuoksi se sopii
moniin erilaisiin tarkoituksiin, ja sen avulla on mahdollista selvittdd motiiveja

haastateltavien vastausten taustalla (Hirsjarvi & Hurme 2000, 34; 41).
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Teemahaastattelu on yksi tutkimushaastattelun alalajeista ja Hirsjarven ja Hurmeen
(2000, 105) mukaan erinomaisen tehokas menetelm&. Se tunnetaan my6s nimelld
puolistrukturoitu haastattelu, joka tarkoittaa, ettd vaikka tutkija maaraakin
kysymykset, voi haastateltava kommentoida niitd omin sanoin ja jopa muokata
kysymysjérjestystd keskustelun edetessd (Koskinen ym. 2005, 104): kulttuurisia
merkityksid rakentavassa haastattelussa on kyse keskustelusta haastattelijan ja
haastateltavan vélilla (Moisander, Valtonen & Hirsto 2009, 341). Puolistrukturoidun
haastattelun erds tarke&d ominaispiirre onkin se, ettd vain osa haastatteluun liittyvista
asioista, keskeiset teemat, ovat ennalta maaritettyja (Hirsjarvi & Hurme 2000, 47-
48). Talloin sekd haastattelijalle ettd haastateltavalle j&& runsaasti liikkkumatilaa
verrattuna yksityiskohtaisesti laadittuihin kysymyksiin (Bryman & Bell 2003, 343).

Teemahaastattelulla on useita hyotyja: se korostaa ihmisen roolia aktiivisena
subjektina, tuo vastauksia vasta v&hén tutkittuihin aiheisiin ja ilmi6ihin, selventai ja
syventdd saatuja vastauksia seka auttaa linkittdma&n haastateltavan vastaukset
laajempaan  kokonaisuuteen  (Hirsjarvi & Hurme 2000, 35). Kyseista
haastattelumenetelmaa on pidetty oikeastaan ainoana keinona saada selville ihmisten

todellisia tulkintoja asioiden kulusta (Koskinen ym. 2005, 106).

Haastattelua valmisteltaessa on térkedd laatia suunnitelma sek& haastattelurunko, joka
ohjaa haastattelijaa esittamaan tarpeelliset kysymykset ja auttaa samalla haastattelun
eteenpéinviemisessa (Koskinen ym. 2005, 108). Sen sisaltamid kysymyksia ei
useinkaan ole mahdollista luokitella taysin teoriaan perustuen, vaan tavoitteena on
tuottaa haastattelijalle kaikki tarpeellinen informaatio, jota han voi mydhemmin
analysoida tutkimuskirjallisuuden pohjalta (mt. 109). Suunnitteluvaiheessa onkin jo
aiheellista pohtia, minké&laisia p&a&atelmid aineiston pohjalta tullaan tekemdaan
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 66).

Tutkimukseni teemahaastattelut toteutettiin 21.2.-28.2.2012. Jokaiseen haastatteluun
varattiin aikaa yksi tunti, mutta useiden haastateltavien kohdalla niiden todellinen

kesto vaihteli noin puolesta tunnista hieman yli tuntiin. Haastattelijan tuleekin
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varautua tutkimuksessaan siihen, ettd haastateltava voi olla hyvin puhelias tai

vaihtoehtoisesti vahasanainen (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 211).

Teemahaastatteluiden kautta muodostunut tutkimusaineisto on usein varsin laaja, ja
sen analysointitapaa kannattaa pohtia jo aineiston keruuvaiheessa (Hirsjarvi & Hurme
2000, 136). Analysointia voidaan lahestyd esimerkiksi siten, ettd haastattelija
tulkitsee haastateltavan kertomuksia jo haastattelutilanteessa tai muodostaa
myOGhemmin tulkintoja litteroidun aineiston pohjalta (mt. 137). Hirsjarven ym. (20009.
224) mukaan kaytetyimmat menetelmat laadullisen aineiston analyysissa ovat
teemoittelu, tyypittely, siséllonerittely, diskurssianalyysi ja keskusteluanalyysi.
Vaihtoehtoja on lukuisia, eivatka tutkijan kadet ole sidotut tiukkoihin saantdihin (mt.
223). Omassa tutkimuksessani hyddynndn erityisesti teemoittelun ja tyypittelyn
keinoja kohdeilmiotd tulkitessani, vertaan haastatteluissa saamiani vastauksia
kyselytutkimukseni  tuloksiin ~ sekd pohdin ilmidbn  yhteyksid aiempaan

teoriakirjallisuuteen.

Aineiston késittelyyn ja analysointiin ryhtymistd suositellaan jo pian sen
keruuvaiheen jéalkeen (Hirsjarvi ym. 2009, 223). Mitd laajempi aineisto on, sit4
enemman sen Kkasittelyyn tulisi varata aikaa (Koskinen ym. 2005, 231).
Teemahaastatteluiden tuloksena syntyvén aineiston erds ajallisesti vaativimmista
tehtdvista on aineiston litterointi: haastattelunauhat tulee purkaa mahdollisimman
helposti kasiteltavaan Kirjalliseen muotoon (mt. 317). Vaikka litterointi voidaan
toteuttaa useilla eri tavoilla, ovat Koskinen ym. (2005, 327) kuitenkin todenneet, etté
lilalliseen tarkkuuteen pyrkiminen on tarpeetonta, ellei sille ole erityisen patevia
perusteluita. Itse olen toteuttanut teemahaastatteluideni litteroinnin sanatarkasti, mutta
jattanyt vuorovaikutukseen liittyvat eleet, kuten naurahdukset tai &&nenpainojen

muutokset vaille huomiota.

Oman haastattelututkimukseni tarkoituksena on ollut saada yksityiskohtaista tietoa
siséisen viestinndn ja johtamisviestinndn tamanhetkisestd tilasta sekd intranetisséa

tapahtuvan viestinnan suunnittelusta ja toteutuksesta. Liséksi tavoitteenani on ollut
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selvittdd johdon, esimiesten ja muiden liiketoimintayksikon siséisestd viestinnésta
vastaavien henkildiden kasityksid viestinndn merkityksestd ja heiddn omista
rooleistaan viestijoind. Haastattelemani henkilot toimivat kohdeyrityksessa erilaisissa
tehtdvissd, ja tdman vuoksi koen saaneeni heiltd kattavan otoksen ndkdkulmia

tutkimukseni kohteena olevaan ilmi6on eli intranetin rooliin sisdisessa viestinndssa.
4.2 Kyselylomaketutkimus

Tutkimukseni kohteena on sisdinen johtamisviestintd intranetin vélityksella
toteutettuna. Selventdadkseni ilmioté vertailen viestintdd suunnittelevien ja toteuttavien
(viestinndn ja HR:n ammattilaiset sek& johto) sek& muun henkiloston kasityksié
asiasta.  Tastd asetelmasta juontuu myds se, ettd olen valinnut

tutkimusmenetelmikseni seké& teemahaastattelut ettd kyselyn.

TyOyhteisoviestinndn onnistumisen arviointi on organisaation menestyksen ja
henkiloston hyvinvoinnin  kannalta erittdin  tdrkedd (Juholin 2010, 88).
Kyselytutkimus on hyodyllinen tiedonkeruun véline, joka tarjoaa arvioinnin pohjaksi
informaatiota esimerkiksi ihmisten mielipiteistd ja asenteista (Vehkalahti 2008, 11,
Juholin 1999, 173).

Kyselylomake on hyvin perinteinen menetelmd tutkimusaineiston kerédamiseksi, ja
sen muoto vaihtelee tarkoituksen ja kohderyhmén perusteella (Valli 2010, 103).
Lomakkeen on oltava rakenteeltaan ja sisalloltdén sellainen, ettd se toimii halutulla
tavalla ilman haastattelijan apua (Vehkalahti 2008, 11). Erityisesti kysymysten
muotoilu on avainasemassa kyselyn onnistumisessa, sill4 sanamuodot eivat saa johtaa
vastaajaa harhaan: tavoitteena on, ettd vastaaja ymmartad kysymykset samalla tavalla
kuin niiden laatija (Valli 2010, 103-104). Liséksi vastausohjeen yksiselitteisyyteen

on kiinnitettdvd huomiota (mt. 109).

Juholin (2010, 92) esittad, ettd kyselytutkimusta voidaan hyodynt&déd esimerkiksi
lagjoissa  henkilostotutkimuksissa, viestintatutkimuksissa, strategista viestintéa

arvioivissa tutkimuksissa sek& tyonantajamielikuvaan liittyvissa tutkimuksissa.
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Taman perusteella olenkin valinnut juuri kyselytutkimuksen taydentdmaén

yksil6haastatteluista saamiani vastauksia.

Hirsjarven ym. (2009, 198-200) mukaan kysymystyypit voidaan luokitella avoimiin
kysymyksiin, monivalintakysymyksiin, sek& skaaloihin perustuviin kysymyksiin.
Avointen kysymysten hyotynéd voidaan nadhdé se, ettd ne osoittavat keskeiset seikat
vastaajien ajattelussa, kun taas monivalintakysymykset mahdollistavat saatujen
vastausten mielekk&éan vertailun (mt. 201). Omassa tutkimuksessani olen kayttanyt
padasiassa  avoimia  kysymyksid ja  taydentanyt  niitda  muutamilla
monivalintakysymyksilla. Liséksi olen kyselylomaketta toteuttaessani huomioinut,
etta rastittaminen on vastaajalle usein vaihtoehdon rengastamista helpompaa (mt.
199).

Kyselylomake alkaa usein vastaajan taustaa, kuten sukupuolta tai ikad kartoittavilla
kysymyksilla (Valli 2010, 104). Helpoilla kysymyksilla pyritd&dn rakentamaan
luottamusta tutkijan ja vastaajan valille (mt. 105). Muutenkin ensivaikutelma on
tarked: lomakkeen tulisi olla ulkoasultaan virheetdn ja luoda mielikuva vastaamisen
helppoudesta (Hirsjarvi ym. 2009, 204). T&han Kiinnitin huomiota omaa

kysymyslomakettani laatiessani.

Kyselytutkimus puoltaa paikkaansa, kun tavoitteena on keraté laaja tutkimusaineisto
helposti ja tehokkaasti (Hirsjarvi ym. 2009, 195). Toisaalta tutkimustavalla on myos
heikkoja kohtia: vastausvaihtoehdot saattavat olla riittdméttomid, vastaajat saattavat
suhtautua kyselyyn liian kevyesti ja vastaamattomien mé&ard saattaa nousta joissain
tilanteissa hyvinkin suureksi (mt. 195). Olen pyrkinyt huomioimaan ndma seikat
kyselylomaketta suunnitellessani, ja jotta vastausprosentti nousisi mahdollisimman
suureksi, olen muistuttanut kohderyhméa kaynnissd olevasta kyselystd, kun

vastausaikaa oli jaljella viisi paivaa.

Kyselylomaketutkimus saattaa sisaltdéd niin  maaréllista kuin laadullisiakin
kysymyksid, ja vastausten analysoinnissa on mahdollista kayttada erilaisia keinoja.

Tutkijat ovat viime aikoina kiinnostuneet erityisesti laadullisten keinojen
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kayttamisestd maarallisen aineiston analysoinnissa (Bryman & Bell 2003, 474).
Sanalliset vastaukset voi olla mielekdsté analysoida laadullisia menetelmia kayttéen,
mutta néitékin tuloksia voidaan jossain madrin esittdd myos maarallisessd muodossa.
(Vehkalahti 2008, 13; Juholin 2010, 93.) Luokittelu on er&s laadullisen mittaamisen
keinoista, jonka avulla muuttujista voidaan laskea esimerkiksi lukumadria ja tdman
jalkeen suorittaa ristiintaulukointia (Vehkalahti 2008, 27). Luokittelun menetelmaa

olen soveltanut myds omassa tutkimuksessani.

Kyselylomaketutkimukseni paatavoitteena oli kartoittaa henkiloston ajatuksia sisdisen
viestinndn ja viestinndn johtamisen nykytilasta, kun intranetid k&ytetddn
organisaation tavallisessa arjessa. Taman myotd on mahdollista saavuttaa myos
tutkimukselle asetetut yleiset tavoitteet: lomaketutkimuksen tuloksia verrataan
haastatteluista saatuihin vastauksiin, jotta voidaan muodostaa kattava kokonaiskuva
tutkittavasta ilmiostd. Lomakkeessa esittdmani kysymykset (ks. Liite 2) keskittyvat
padasiassa organisaation intranetiin, Machinetiin, joka on tapaustutkimukseni
keskifssd, sekd viestinndn tamanhetkisen tilan arviointiin. Kysymykset muotoiltiin
siten, ettd ne perustuvat vahvasti tutkimukseni viitekehykseen ja sen taustalla olevaan
alempaan sisdisen viestinndn, viestinndn johtamisen ja intranetviestinnan

teoriakirjallisuuteen.

Kyselyssad pyrittiin  selvittdmé&an henkiloéston nakokulmia esimerkiksi tutkijoita
puhuttaneeseen viestinndn avoimuuteen (esimerkiksi Juholin 1999, 37) sek&
intranetviestinnan ongelmakohtiin (Puro 2004, 124; Lehmuskallio 2006, 294) liittyen.
Liséksi tarkasteltiin strategian valittymistd henkilostolle, sekd sitd, milt4 taholta
toimihenkil6t ja tyontekijat ovat saaneet strategiatietdmyksensa: tutkijoiden mukaan
johtajilla on tdssa ensiarvoisen tarked rooli (esimerkiksi Mustonen 2009, 35).
Kokonaisuutena kysymykset laadittiin siten, ettd ne tukevat tutkimukseni varsinaista
tutkimuskysymysté tuoden esille henkiloston mielipiteitd sisdisestd viestinnéstd, kun

arjen johtamisen vélineend on intranet.
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Kyselytutkimus linkittyy l&heisesti teemahaastatteluihin, silld lomake rakennettiin
siten, ettd siind esitetyt kysymykset muodostavat pareja haastattelukysymysten
kanssa: aiheita tarkastellaan siis molemmista n&kokulmista. Mahdollisuus
tulkintavirheisiin niin vastausvaiheessa, kuin vastauksia analysoitaessa huomioitiin
kysymysten laadinnassa: samoihin teemoihin liittyen kysyttiin useampia kysymyksié,
vain hieman eri tavoilla muotoiltuina. Avoimien Kkysymysten vastausten
analysoinnissa kaytettiin kahta tapaa: kysymyksesté riippuen vastaukset luokiteltiin
ensin joko myonteisiin ja kielteisiin ryhmiin, tai niista pyrittiin 16ytaméan yhtenevia

teemoja ja luokittelemaan vastaukset niiden mukaan.

Kysely l&hetettiin sdhkoisesti toimihenkildille, ja lisdksi tehtaan tyodntekijoille
tarjottiin mahdollisuus vastata kyselyyn joko lomakkeelle tai sdhkoisesti. Tehokas
sdhkoinen kysely puoltaa paikkaansa erityisesti siksi, ettd talldin voidaan valttaa
aineistoa syotettédessé tapahtuvat nappéilyvirheet sekd varmistaa, ettd vastaaja ottaa
kantaa jokaiseen kysymykseen (Valli 2010, 109; Vehkalahti 2008, 49). Tutkimukseni
analyysivaiheessa tulen téydentdma&n haastatteluista saatuja tuloksia kyselyyn
tulleilla vastauksilla siltd osin, ettd saadaan késitys, vastaavatko viestintaa
suunnittelevien ja toteuttavien ammattilaisten toiveet viestinndn vastaanottajien

tarpeita. Tarkastelussa on siis toiveiden ja tarpeiden kohtaaminen.
4.3 Tutkimuksen arviointi

Akateemista tutkimusta arvioidaan pédasiassa kolmella tarkeélla kriteerilla:
tutkimuksen validiteetilla, reliabiliteetilla seka yleistettavyydelld (Moisander &
Valtonen 2006, 23). Edelld mainitut k&sitteet ovat merkittavia tekijoita tutkimuksen
laadun parantamisessa (Koskinen ym. 2005, 253). Kuvaan seuraavaksi kyseisi

termeja yleisesti sek& oman tutkimukseni kontekstissa.
4.3.1 Validiteetti

Validiteetin on sanottu kuvastavan sitd, missd maéarin tietty vaite, tulkinta tai tulos

ilmaisee kohdetta, johon sen on tarkoitus viitata (Koskinen ym. 2005, 254). Toisaalta
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sen on todettu liittyvan tutkijan tekemien tulkintojen paikkansapitdvyyteen ja
oikeellisuuteen (Moisander & Valtonen 2006, 24). Hirsjarvi ym. (2009, 231) ovat
méritelleet validiteetin tarkoittavan tutkimusmenetelman kykyé mitata juuri sitd asiaa,
johon sen on tarkoituskin keskittyd. VVoidaan siis havaita, ettd validiteetilla on useita

hieman toisistaan poikkeavia méaaritelmia.

Validiteetin voidaan ndhda jakautuvan sisdiseen ja ulkoiseen validiteettiin, jolloin
sisdinen validiteetti madrittdd tulkinnan siséistd ristiriidattomuutta ulkoisen
validiteetin kuvatessa tulkinnan yleistettavyyttd myos tutkitun aineiston ulkopuolella
(Koskinen ym. 2005, 254). Hirsjarvi ym. (2009, 232) ovat todenneet, ettd validiteetti
madrittdd ennen kaikkea tutkimuksen kuvauksen ja siihen yhdistettdvien tulkintojen
keskinistd yhteensopivuutta. Validiteetin kasitettd on kuitenkin myos kritisoitu, silla
ihmisten tietdmyksen ei ndhdd olevan arvovapaata, ja talloin yksiselitteisen totuuden

kertominen aineiston pohjalta voi olla mahdotonta (Moisander & Valtonen 2006, 24).

Tutkimustulosten  validiutta on  mahdollista  lisatd  kayttamalla  useita
tutkimusmenetelmid (Hirsjarvi ym. 2009, 233). Esimerkiksi haastatteluiden ja
kyselytutkimuksen yhdistdminen voi parantaa tutkimuksen virheettomyytta ja
objektiivisuutta sekd nain lisdtd my0s validiteettia: asian tarkastelu useammalta
nakokulmalta mahdollistaa yksiselitteisemmén kuvan muodostamisen (Moisander &
Valtonen 2006, 24-25). Tama patee niin madrallisessd kuin laadullisessakin
tutkimuksessa (Hirsjarvi ym. 2009, 233). Osittain tastd syystd olenkin toteuttanut

oman tutkimukseni teemahaastatteluiden ja kyselytutkimuksen keinoin.

Hirsjarven ym. (2009, 232) mukaan kaikenlainen tutkimus tulisi jollain tasolla altistaa
sen luotettavuuden ja patevyyden arvioimiselle. Koskisen ym. (2005, 253) mukaan
niin validiteetille kuin reliabiliteetillekaan ei tulisi kuitenkaan antaa liikaa painoarvoa:
tutkimuksen pééatavoite ei ole pelkastdan virheettomyys, vaan ensisijaisessa roolissa

on uuden tiedon muodostuminen.

Omassa tutkimuksessani olen tavoitellut validiteettia yhdistaméllad kaksi

tutkimusmenetelmada. Uskon sen mahdollistavan tutkimukseni kohteena olevan

[53]



ilmion tarkastelun useammalta kannalta, jolloin pystyn vastaamaan mahdollisimman
tarkasti my6s esittdméani  tutkimuskysymykseen.  Seuraavaksi tarkastelen
reliabiliteetin ké&sitettd sekd sitd, miten olen huomioinut sen omaa tutkimustani

rakentaessani.
4.3.2 Reliabiliteetti

Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta eli sitd, ettd tutkimuksessa
saadut tulokset eivét ole vain puhtaasti sattumanvaraisia (Hirsjarvi ym. 2009, 231;
Koskinen ym. 2005, 255). Talléin muut tutkijat voivat kdytdnnossa toistaa tehdyn
tutkimuksen saaden samanlaisia tuloksia (Moisander & Valtonen 2006, 27).
Reliabiliteetin on sanottu parantuvan mittausvirheiden véhentyessa (Vehkalahti 2008,
41), mikd viittaa  tietynlaiseen  ristiriidattomuuteen  tutkimustuloksissa:
tutkimusaineisto voi tayttada reliaabeliuden edellytykset olematta kuitenkaan validi,
mutta mikali aineisto ei ole reliaabeli, ei se voi olla my6dsk&an validi (Koskinen ym.
2005, 255).

Koskinen (2005, 255) on madritellyt reliabiliteetin tarkoittamaan neljdad asiaa:
havaintojen  yhdenmukaisuutta, = mittausinstrumentin  tarkkuutta, = samaisen
instrumentin objektiivisuutta seka tutkimuksen kohteena olevan ilmion jatkuvuutta.
Olen huomioinut td&mé&n omassa tutkimuksessani esimerkiksi kysymélld saman
kysymyksen eri muodossa useaan kertaan sekd valitsemalla tutkimuksen kohteena
olevan ilmion siten, ett4 se ei ole ainutkertainen. Moisander & Valtonen (2006, 27)
ovat liséksi esitténeet, ettd tutkijan esittdmien tulkintojen tulee perustua johonkin
teoreettiseen perustaan, ja tama& perusta on selkeésti ilmaistava tutkimuksen
yhteydessd. Oma tutkimukseni sek& siihen liittyen esittdmani tulokset pohjautuvat
vankasti aiempaan sisdisen viestinndn, johtamisviestinndn ja intranetviestinnan

tutkimuskirjallisuuteen, ja siind esille nousseisiin ndkokulmiin.

Tutkimuksen reliabiliteetti on térkeéssa roolissa esitettdessa vaitteita tutkimuksen
yleistettavyydestd (Moisander & Valtonen 2006, 27). Se liittyy laheisesti myds

tutkimuksen toteuttamiseen systemaattisesti ja tdsmallisesti, silld reliabiliteetin
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saavuttamiseksi esimerkiksi haastattelut tulisi aina nauhoittaa ja litteroida (mt. 28).
Muutoinkin tutkimus tulisi dokumentoida siten, ettd muut tutkijat kykenevat
arvioimaan tutkimuksen sisaltdd, tuloksia ja toteutustapaa sekd halutessaan
toistamaan tutkimuksen (Koskinen ym. 2005, 257). Todellisuudessa tutkimuksen
toistettavuus ei kuitenkaan ole tarkein syy tutkimuksen l&pinékyvélle kuvaamiselle:
huolellisesti laadittu dokumentaatio mahdollistaa johtop&&tosten tekemisen koskien
tutkimuksen laatua (Moisander & Valtonen 2006, 27).

Kuten validiteetin, myos reliabiliteetin késitettd on Kkritisoitu siitd, ettd se toimii
selkeésti vain muutamassa kontekstissa jaadden yleensa tutkimuksissa lahinng

periaatteelliselle tasolle (Koskinen ym. 2005, 256).

Omassa tutkimuksessani olen pyrkinyt vaikuttamaan reliabiliteettiin esimerkiksi
kuvaamalla tapaustutkimukseni kohteena olevan tilanteen ja ilmion huolellisesti sek&
nauhoittamalla ja litteroimalla tekeméni teemahaastattelut. Lisaksi olen muotoillut
kayttamani kyselylomakkeen kysymykset siten, ettd ne ikadn kuin antavat vastauksia
samoihin kysymyksiin useampaan kertaan. Seuraavaksi kuvaan lyhyesti tutkimuksen

yleistettavyyttd ja sitd, kuinka olen huomioinut sen omassa tutkimuksessani.
4.3.3 Yleistettavyys

Y leistaminen n&dhdaan laadullisessa tutkimuksessa tarkedna kahdella tavalla: toisaalta
se liittyy tutkimuksen oikeuttamiseen, toisaalta taas yleinen tieto on huomattavasti
yksittaistapauksia koskevaa tietoa informatiivisempaa (Koskinen ym. 2005, 263).
Ollakseen yleistettavéd syntyneen tutkimustiedon tulisi olla siirrettdvisséd johonkin
toiseen kontekstiin tai tilanteeseen (Moisander & Valtonen 2006, 28; Kakkuri-
Knuuttila & Heinlahti 2006, 175). Laadullisessa tutkimuksessa ei kuitenkaan ole
tarkemmin maéritelty, mitd tama k&ytdnndssa tarkoittaa (Moisander & Valtonen
2006, 28).

Moisander ja Valtonen (2006, 28) ovat esitténeet, ettd yleistettavyydelld viitataan

tutkimustulosten laajennettavuuteen yksittaisesté otoksesta suurempaan populaation.

[55]



Laadullisen tutkimuksen tekijat saattavat kuitenkin tormaté klassisen tilastotieteen
nakokulmasta kritiikkiin, jonka mukaan pieni havaintoméérd estdad luotettavien
yleistysten tekemisen, elleivat yleistykset nojaa vahvaan teoriaperustaan (Koskinen
ym. 2005, 167; 263; 265). Kakkuri-Knuuttila ja Heinlahti (2996, 175) ovat kuitenkin
todenneet, ettd vaikka tutkimuksesta puuttuvatkin yleiset sddnnénmukaisuudet, on

tuloksia mahdollista peilata yksityiskohtien valossa muihin konteksteihin.

Kuten tutkimuksen reliabiliteettia ké&sittelevassa kappaleessa todettiin, tulee
tutkimuksen dokumentointi suorittaa erityistd huolellisuutta noudattaen. T&mé sama
nakokulma nousee esille myos tulosten yleistettdvyydestd ja siirrettavyydesté
puhuttaessa: tutkimustilanteen ja -metodien tarkka kuvaaminen parantaa tulosten
siirrettavyyttd (Moisander & Valtonen 2006, 30). Reliabiliteetti ja yleistettavyys
kulkevatkin tassé ikaan kuin kasi kadessé.

Omassa tutkimuksessani olen pyrkinyt vastaamaan edelld esitettyihin haasteisiin
toteuttamalla seitseman vastaajaa kasittdneen haastattelututkimukseni ohella myos
laajemman kyselytutkimuksen. Kyselyn tarkoituksena ~ on  tarkentaa
teemahaastatteluissa esiinnousseita ndkokulmia ja avata myos henkildston kasityksia
intranetviestintdd koskevista asioista. Lisdksi tutkimustulosteni analyysi nojaa

vahvaan teoriaperustaan.

5 Johdon ja henkildston tyytyvaisyydesta sisaiseen

johtamisviestintaan

Aineisto  koostuu  kahdella eri  menetelmélld  kerdtystd informaatiosta.
Teemahaastattelut kuvaavat johdon ja esimiesten kasityksia sisaisestd viestinnésta ja
intranetviestinnéstd, kun taas kyselytutkimuksella keratty aineisto esittelee laajasti

henkiloston mielipiteitéd tutkimuksen kohteena olevasta ilmidsté.
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Teemahaastatteluita toteutettiin seitseman?, ja niiden kesto vaihteli noin puolesta
tunnista hieman yli tuntiin. Haastattelukysymykset ovat tdman tutkielman liitteessa 1.
Kyselytutkimus lahetettiin kaikille liiketoimintayksikon henkildston edustajille, ja
vastauksia siihen saatiin yhteensa 210 kappaletta. Tama edustaa 22,5 % henkilostosta.
Kyselylomake on tdman tutkielman liitteessa 2.

Késittelen aluksi teemahaastatteluissa esille nousseita johdon ja esimiesten
nédkokulmia, jonka jalkeen kuvailen henkilostolle kohdistettuun kyselyyn tulleita
vastauksia.  Molempien  lukujen  lopussa  kokoan yhteen  tarkeimmat
tutkimusmenetelmill& saadut havainnot. Tavoitteeni on vastata
tutkimuskysymykseeni: Mitka tekijat rakentavat johdon ja henkiloston tyytyvaisyytta

siséiseen viestintddn, kun arjen johtamisen valineend on intranet?
5.1 Johto ja esimiehet viestinnan toteuttajina

Tassa luvussa analysoin teemahaastatteluissa syntynyttd aineistoa. Haastattelut
kohdistettiin viestintdd suunnitteleville ja toteuttaville ammattilaisille, ja tulokset
heijastavat heidédn kasityksiddn ja mielipiteitddn sisdisesta viestinnastd, viestinnan

johtamisesta ja intranetviestinnasté.

Tarkastelen aluksi sisdisen viestinndn tdmanhetkista roolia ja siihen kohdistuvia
haasteita, jonka jalkeen perehdyn sisdiselle viestinnélle asetettuihin tavoitteisiin ja
niiden tayttymisen havainnointiin. Tamén jalkeen kuvailen johdon ja esimiesten
osallistumista sisdiseen viestintadn ja siihen liittyvaa viestinnan kahdensuuntaisuutta
seka selvitdn, milla tavoin johto kokee osallistuvansa erityisesti intranetviestintaan.
Liséksi tarkastelen intranetviestintd&n liittyvid tavoitteita ja siihen liittyvéaa
tyytyvaisyytta johdon ja esimiesten nakdkulmasta, sek& kuvailen heidén kéasityksidan

henkiloston viestintatyytyvaisyydesta. Lopuksi kokoan teemahaastatteluiden tulokset

% Teemahaastatteluihin osallistuivat tehtaanjohtaja Jouko Tuuri, laatu- ja turvallisuusjohtaja Juha
Huhtinen, Tahtikoneet -tulosyksikon johtaja Janne Pohjalainen, Induktiokoneet -tulosyksikén johtaja
Tatu Jarvenpad, viestintdjohtaja Maija Karhusaari, henkildstdjohtaja Riikka Kaunisto seka
Induktiokoneiden johdon assistentti ja Machinetin paatoimittaja Seija Ihamaki.
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yhteen ja pyrin selventdméan, mitkd tekijat rakentavat johdon ja esimiesten

tyytyvaisyyttd sisaiseen johtamisviestintddn, kun vélineend on intranet.

5.1.1 Sisaisen viestinnan merkityksesta johdolle ja esimiehille

Ilman siséista viestintad ei ole mitadn mahdollisuuksia onnistua (Tuuri 2012).

Ylla oleva tehtaanjohtajan kommentti kuvaa hyvin sisdisen viestinnan
kokonaisvaltaista merkitystd. Kuten teoriakirjallisuuskin osoittaa, silld on
ensiarvoisen térked rooli organisaation menestystd ja tyontekijoiden tyytyvéisyytta
rakennettaessa (esimerkiksi Juholin 2010; Argote & Ingram 2000).

Tehtaanjohtaja ei ole ajatustensa kanssa yksin, silld myds muut teemahaastatteluihin
osallistuneet henkildt tunnustavat sisaisen viestinnén tarkeyden. Heiddn mukaansa
sen merkitys sijoittuu asteikolla 1-10 karkipaahan, ja siihen ndhdaan sisaltyvén
monenlaisia mahdollisuuksia. Ajatellaan, ettd jotta henkilostdé saadaan sitoutumaan
tybhonsd ja ponnistelemaan yhteisten tavoitteiden eteen, on heille kohdistuvaan
viestintd&dn panostettava. Tamén ovat havainneen tutkimuksissaan myds Welch
(2011) ja Juholin (2006, 38).

Vaikka sisdista viestintdd n&enndisesti arvostetaankin, jad se k&ytdnndsséd usein
ulkoisen viestinnan jalkoihin (Korhonen & Rajala 2011, 34). Tdm& on havaittavissa
my0s kohdeyrityksessd, silla siséisen viestinndn arvostus ei haastateltavien mukaan

asetu jokapéivaisessa toiminnassa ansaitsemalleen tasolle:

Puheissa se on ihan 10, mutta sitten se, kuinka paljon t&éh&n mennessa on
haluttu panostaa viestintddn niin sanoisin, ettd 4-5 (Ihamaki 2012).

Tama johtuu osittain siitd, ettd viestintdan kaytetyssd energiassa ja valmiuksissa
k&ytannon tekoihin on runsaastikin eroavaisuuksia erilaisten henkildiden valilla
(Huhtinen 2012). Lisaksi viestintdd on tahén asti toteutettu jokseenkin reaktiivisesti
uutisia kierrattden ja oman toiminnan ohella, jolloin se on jaanyt hieman irralliseksi
suhteessa liiketoimintaan (viestintdjohtaja Karhusaari 2012). Kirjallisuudesta

kumpuavien ndkdkulmien mukaan kuitenkin erityisesti johdon ja esimiesten olisi
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osoitettava viestinndn arvostuksensa paivittaisilla teoilla (Korhonen & Rajala 2011,
22; Wright 1995, 195) ja osallistuttava aktiivisesti viestinndn suunnitteluun ja
toteutukseen (Korhonen & Rajala 2011, 83). Kuvailen johtajien roolia sisdisessa

viestinndssé yksityiskohtaisemmin my6hemmin té&ssé luvussa.

Kéytannon panostusten ohella yksi merkittavistad sisdisen viestinndn kohtaamista
haasteista on ollut se, miten viestit saadaan vélitettyd ison talon koko
monimuotoiselle henkilostolle samalla tavalla (henkildstojohtaja Kaunisto 2012).
Henkiloston jakautuminen tyontekijoihin ja toimihenkildihin asettaa tietynlaisia
vaatimuksia viestinnalle, ja se tulisikin huomioida siséisen viestinnan suunnittelussa
(Juholin 2006, 140, 156). Henkilostoinfojen ohella kohdeyrityksen viestintdkanavina
kaytetddn mm. intranetid, intranetin tarkeimmat uutiset tiivistdvad paperista Masi-
tiedotetta sekd inforuutuja, joita on sijoitettu sekd tehtaalle ettd toimistoon.
Tyontekijoilla ei ole kaytdossdadn omia tietokoneita, joten erityisesti inforuutujen ja
Masin on tarkoitus vastata heidén viestintatarpeisiinsa. On kuitenkin pohdittava,
ovatko tyontekijoiden informoimiseksi toteutetut viestintdpanostukset riittéavalla
tasolla suhteessa toimihenkiloihin. Talla hetkella esimerkiksi paperinen Masi on
kokonaisuutena hyvin vaatimaton, ja sen visuaalisuuden ja laadun kehittdmiseen ei

kohdisteta riittavasti resursseja (lhaméki 2012).

Siséisen viestinnén toteutuksessa piilee teorian ja kaytdnnon vélinen ristiriita: johdon
ja esimiesten viestintdpanostukset eivat ole linjassa kuvaillun arvostuksen kanssa.
Johtamiskirjallisuuden mukaan johdon ja esimiesten olisi kuitenkin laitettava itsensé
likoon sisaisen viestinnan onnistumiseksi (Aberg 2000, 218; Kauhanen 2009, 174).
Tama on havaittu my6ds kohdeyrityksessd, ja nykytilaan toivotaankin muutosta:
viestintadd on l&dhdetty kehittelemdan systemaattisemmin johdon taholta vuoden 2011
syksylla (Tuuri 2012, Huhtinen 2012, Kaunisto 2012).

Kylla se on varmaan aina ollut tdrke&dd, mutta ei oikein se ymmartdmys oo
riittanyt sille tasolle, ettd sen olis tiedostanut ennen kuin nyt (Huhtinen 2012).
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Haasteista huolimatta pienid, lyhyella aikavalilla otettuja kehitysaskeleita sisdisen
viestinndn pelikentdlld on jo havaittavissa. Kaytannon esimerkki myonteisesta
kehityksestd on mm. tulosyksikdiden vetdjien aktivoituminen intranetviestinndssé:
yksikoista ja siella meneilldén olevista toimenpiteista viestitddn aiempaa enemman, ja

viestinndn on huomattu voivan jopa auttaa agendan eteenpéinviemisessa:

Mun kiinnostus on ollut noususuunnassa ja olen ainakin jo vahan oivaltanut,
ettd tdma [siséinen viestintd] on suht térked tyokalu (Tahtikoneet -
tulosyksikon johtaja Pohjalainen 2012).

5.1.2 Viestintastrategian korvaaminen sisaisen viestinnan tavoitteilla

ABB Oy:ssd ei ole yhtymatasolla maéritelty erityista siséisen viestinndn strategiaa.
Organisaation sisdiset sidosryhmét huomioivia suuntaviivoja on kuitenkin laadittu, ja
ne sisdltdvat myos sisaiseen viestintddn liittyvia ohjeistuksia (Karhusaari 2012).
Suuntaviivoja seurataan organisaation viestiessa maatasolla, mutta
liiketoimintayksikot eivat kuulu niiden vélittdbmaan vaikutuspiiriin. Motors &
Generators liiketoimintayksikon sisdiselle viestinndlle ei ndin ollen ole olemassa
yksiselitteista strategiaa. Tutkijoiden (esimerkiksi Mantere 2008, 43) mukaan
viestintastrategian tulisi kuitenkin olla méériteltynd ennen kuin viestintd kaytanndssa

toteutetaan.

Viestintastrategian puuttumisesta huolimatta viestintd&dn kohdistuvat toiveet ovat
haastateltavien mielissd jo sangen selkeind. Liiketoiminnan vision valittdminen ja
yhteisten paamadrien kirkastaminen nahddan téarkeind, silld niitd painottamalla
henkilostd voidaan saada ikd&n kuin kulkemaan samaan suuntaan, ja samalla my6s
liiketoiminnan tuottavuus paranee. Tédhan ovat kiinnittdnet huomiota myds Argenti
(2000, 200), Kauhanen (2009, 174) ja Dolphin (2005, 171). Tehtaanjohtaja Tuurin
mukaan mitk&d&n suunnitelmat eivét toteudu, jos ihmiset eivat ole virittdytyneet

toimintaan oikealla tavalla.

Sisdisen viestinndn rooli on tietynlaisen tybhyvinvoinnin edistdminen ja se,
ettd on sitd tietoa ja ymmarrysta siitd, mikd on se oma tekemisen rooli
suhteutettuna siihen, mita firma tekee (Karhusaari 2012).
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Haastattelemani henkilot eivat koe, ettd liiketoimintayksikon viestintatilanne olisi
talla hetkella tarvittavalla tasolla. Tavoitteita kuitenkin on, ja pienia edistysaskeleita
otetaan koko ajan. Pd&mé&éarien ohella uuden strategian viestiminen on toiminnan
keskitssé, ja viestintdjohtaja Karhusaari mainitseekin sen olevan tarkein asia kuluvan
vuoden toiminnassa. Strategiasta viestiminen on my0ds tutkijoiden mukaan yksi
keskeisimmistd sisdisen viestinndn kayttokohteista (esimerkiksi Alexander, Lindsay-
Smith & Joer 2009, 32). Edessa olevien asioiden luo johtavaa polkua on mahdollista

pehmentda viestimalld henkilostdlle séanndllisesti.

Liiketoiminnallisista ja operatiivisista tavoitteista viestimisen ohella positiivisen
toimintakulttuurin ja yhteisollisyyden luominen on noussut johdon mielenkiinnon
kohteeksi Motors & Generators -liiketoimintayksikdssa. Kun informaatio ei kulje, voi
se ilmetd tyytymattomyytend ja kysymyksind (Kaunisto 2012). Asian tarkeytta
painottaa havainnoissaan myds Smythe (1997). Siséisen viestinnan tulee siséltaa
paikallisia uutisia paikallisille ihmisille (Induktiokoneet—tulosyksikdn johtaja
Jarvenpad 2012) ja asenneilmastoa tulee muokata oikeaan suuntaan (Pohjalainen
2012).

My0s ajantasaisen tiedon jakaminen kaikille samanaikaisesti sek& positiivisten
asioiden ja onnistumisten esille tuominen molempia henkilostoryhmi& kiinnostavista
nakokulmista ndhd&én tarkednd (Tuuri 2012). Edelld mainitut asiat vaikuttavat
osaltaan luottamuksen rakentumiseen, avoimuuteen ja viestinnan
kahdensuuntaisuuteen, ja ndilla puolestaan on jo teoriakirjallisuudenkin pohjalta
tarked rooli tyontekijoiden tyytyvaisyytta rakennettaessa (esimerkiksi Argenti 1998,
200; Juholin 1999, 37). Tamén tiedostaa myds liiketoimintayksikon ylin johto:

Kun tyotyytyvéisyys on korkealla, niin myds meidén tulos on parempi (Tuuri
2012).

Positiivisista asioista kertominen ei kuitenkaan aina riitd (Mazzei 2010, 222), ja tdhén

on kiinnitetty huomiota myos viestintayksikossa:
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On térkeé&d, ettd me otetaan asiat asioina esiin ja k&ydaan ne lapi, oli ne sitten
positiivisia tai ei (Karhusaari 2012).

Johdon saatelemd, alaisille suuntautuva sisdinen viestintd ei ole ainoa
kommunikaation muoto liiketoimintayksikdssa.  Viestintdd tapahtuu  myos
tyontekijoiden hallitsemassa mediassa, ja t&h&n organisaatio pyrkii reagoimaan
proaktiivisesti. Asia liittyy laheisesti viestintdjohtaja Karhusaaren kommenttiin, joka
kuvaa sitd, ettd keskustelua taytyy kdaydd my0s negatiivisista asioista ja
erimielisyyksistd. Lisdksi organisaatiossa tiedostetaan, ettd myos julkiset mediat
muokkaavat  henkiloston  ké&sityksid ~ organisaatiosta, sen  tilasta  ja
lilketoimintaympéristostd. On tarkeda huolehtia, ettd merkittdvat asiat kerrotaan
henkilostolle ennen kuin uutinen levidd organisaation ulkopuolelle (Korhonen &
Rajala 2011, 83).

Sisdistd viestintdd ei yksiselitteisesti koordinoida liiketoimintayksikon sisélla.
Intranetviestintdan, johon keskityn tarkemmin my6hemmin t&sséd analyysissa,
kohdistuu hieman valvontaa yksikon johtoryhmén suunnalta, mutta muutoin sisaisen
viestinndn toteuttajilla on suhteellisen vapaat kédet. On kuitenkin positiivista, etta
johtoryhma on osoittanut kiinnostusta intranetviestintaan: Abergin (2000, 247)
mukaan pé&&vastuu sisaisestd viestinndstd lepdd juuri yhteison korkeimman johdon
harteilla. Mielenkiinnon tulisi kuitenkin heijastua koko sisdisen viestinnan

toimintoon.

Maatasolla ABB Oy:n Suomen liiketoimintayksikdiden siséista viestintdd seurataan,
mutta siihen ei tarkemmin puututa niin kauan, kun se on yksikon tarpeiden mukaista
ja linjassa organisaation yleisten suuntaviivojen kanssa. Viestintdjohtaja Karhusaaren
mukaan tarkoitus on enemmaénkin avustaa teemojen l&piviemisessa seka varmistaa,
ettd osakeyhtidtason viestintd kulkee k&si kadessa yksikdissa viestittavien sisaltdjen

kanssa. Tarkeiden viestien tulee péaatya henkiloston tietoon kaikissa yksikoissa.

Pitad hyvaksyd, ettd ihan jokainen asia ei voi olla suunniteltua ja
kontrolloitua. Mutta se ei poista sitd tarvetta, ettd pitada olla punainen lanka
siitd, mita ollaan tekemdssa (Karhusaari 2012).
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Sisdisen viestinndn kokonaisuuden mittaamiseen ei ole kayt0ssé erityisia tyokaluja.
Motors & Generators -liiketoimintayksikon intranetviestintdd kuitenkin arvioidaan
joka toinen Vuosi toteutettavilla lukijakyselyill, ja liséksi
henkilostotyytyvaisyyskyselyyn sisaltyy kysymys viestinnasta.
Henkilostotutkimukset sekd muut kyselyt ovatkin yleisimpid siséisen viestinnan
mittaamiseen kaytettyja menetelmid (Juholin 2006, 352-354). Naistd saatavat
vastaukset voivat kuitenkin olla aikasidonnaisia, eivatkd ne valttamattd kuvasta
viestinndn todellista tilaa (Kaunisto 2012). Ne ovat myo6s varsin suppeita tyokaluja

kohdeyrityksen sisdisen viestinndn hahmottamiseen kokonaisuutena.

Haasteista huolimatta liiketoimintayksikon kaytdnnon toiminnassa on havaittu, etta
ilmapiiri on hieman muuttumassa: esimiesten kehityskeskusteluissa huomioidaan
siséiseen viestintddn osallistuminen, ja samalla yleinen viestintdaktiivisuus on
lisddntynyt (Pohjalainen 2012). Esimerkiksi artikkeleita k&ynnissé olevista
projekteista julkaistaan hetki hetkeltd enemmén, ja samalla kiinnostus lisaantyy
(Huhtinen 2012). Yleinen tyytyvaisyys voisi kuitenkin haastatteluiden perusteella olla

huomattavasti paremmallakin tasolla.

5.1.3 Viestinta tarkeana osana johdon toimenkuvaa

Tutkimuskirjallisuus osoittaa, ettd viestintd ja johtaminen kulkevat tiiviisti ké&si
ké&dessd. Taméan wvuoksi johdon ja esimiesten viestintdvalmiudet nousevatkin
keskeiseen rooliin tydyhteison toiminnassa (Juholin 2006, 145). Haastatteluissa kavi
ilmi, ettd kohdeyrityksen johto kokee viestinndn osana paivittaista tyotaan, vaikka sité
el valttamatta aktiivisesti tulisikaan ajatelleeksi. Nain my6s kéaytantd tukee

kirjallisuudessa esitettya vaittamaa.

Johdon toteuttama viestintd voi painottua hyvin erilaisille osa-alueille, ja siihen on
mahdollista k&yttdd monipuolisia viestintakanavia (Daft, Lengel & Trevino 1987, ks.
Aberg 2000, 218). Kasvokkaisviestintd on yksi tehokkaimmista viestinnan
muodoista, kun keskustellaan haastavista aiheista (Juholin 1999, 36), mutta myos

intranet pitd4 sisalladn runsaasti mahdollisuuksia. Tehtaanjohtaja Tuuri totesi
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haastattelussa, ettd suuri osa hé&nen tyOpdivaansa siséltyvastd viestinnasta on
kahdenvailista, ja se keskittyy nimenomaan kasvokkaisviestintdan pelkén sahkopostin
vaihtamisen sijaan. Hanelld on tahan selked perustelu, jota myos tutkimuskirjallisuus

tukee:

Ma Kkirjoitan aika lyhyitd viestejd, jos ylipaanséa kirjoitan. Mun mielesta on
hyva ajatella siten, ettd mitd enemman riveja, sitd enemman voi lukee rivien
valistd. Kun menee keskustelemaan kasvotusten, aistii ne tunnetilat (Tuuri
2012).

Myos muut liiketoimintayksikossa haastattelemani henkil6t kokevat viestinnan
tarkednd osana toimenkuvaansa. Esimerkiksi henkil6st6johtaja Kauniston mukaan
kaikki hanen tyotehtdvansa ovat sidoksissa viestintdan. Palaverit, infotilaisuudet ja
yleinen vuorovaikutus muodostavat yhdessa intranetviestinndn kanssa laajan
kokonaisuuden, jossa kaikilla teoilla on painoarvoa. Myds Tahtikoneet -tulosyksikon
johtaja Pohjalainen totesi haastattelussa, ettd viestintd kuuluu l&heisesti erityisesti

johtavassa asemassa olevien henkildiden rooliin.

Viestinnan kahdensuuntaisuus on yksi tutkijoita laajasti kiinnostaneista aihealueista
(esimerkiksi Welch & Jackson 2007; Dolphin 2005), ja se liittyy laheisesti myos
johtamisviestintd&n. 2000-luvun ensivuosikymmenen aikana on oivallettu, ettd vastuu
tehokkaasta viestinnasta ei lepad pelkastadén johdon ja esimiesten harteilla, vaan myos
viestin vastaanottajat, henkildston edustajat osallistuvat aktiivisesti merkitysten
rakentamiseen (Hallahan ym. 2007, 23). Tah&n on Kiinnitetty huomiota myos
tutkimukseni kohteena olevassa, Motors & Generators Helsingin liiketoimintayksikon

intranetviestinnéssa.

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd henkiloston osallistamiseen intranetviestintdan on
k&ytossa useita keinoja. Toisaalta Machinetiin tehdyt artikkelit kertovat usein
tavallisista tyontekijoistd tai toimihenkilistda ja ne voivat olla jopa heidan itsensé
kirjoittamia (Huhtinen 2012), toisaalta taas tarjotaan mahdollisuus kommentoida
uutisia ja artikkeleita (Kaunisto 2012). Lisaksi Machinetin toimituksessa on aktiivisia

Kirjoittajia  molemmista tyontekijaryhmistd. Keskustelu intranetissa on vield
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toistaiseksi ollut varsin vaatimattomalla tasolla (Tuuri 2012), mutta kulttuuri on
hiljalleen muuttumassa: asialliseen keskusteluun pyritddn nykyisin osallistumaan jopa
korkeimman johdon tasolta (Karhusaari 2012). Machinetin paatoimittaja lhaméki on

kuitenkin kahdensuuntaisuuden suhteen realisti:

Taytyy ottaa huomioon, ettd kaikkia toiveita on hankalaa toteuttaa. Tama
[Machinet] on johdon viestintdvaline. Ei tdm& ole talld hetkella
henkilostoryhmien tyokalu (Ihaméki 2012).

Tama liittyy l&heisesti siihen, ettd toimihenkiloilld ja tyontekijoilla ei ole
yhdenvertaisia mahdollisuuksia osallistua intranetviestintdan: tuotannon tyontekijoilla
ei ole kaytdssdan omia tietokoneita eikd kayttajatunnuksia, ja tdmé asettaa haasteita

intranetviestinnan seuraamisen ohella my6s kahdensuuntaisuudelle.
Viestintdjohtaja Karhusaari on mygs kiinnittanyt huomiota asiaan:

Kyllda m& sanoisin, ettd intra on enemman suunnattu toimihenkil6ille ja
ylemmille toimihenkil6ille. Ihan hyvé, ett4 on se mahdollisuus tyontekijoiden
sitd lukea, mutta tyontekijaviestinndssd mé& en nojaisi kauheasti siihen
(Karhusaari 2012).

Lehmuskallio (2006, 289) ja Puro (2004, 121) ovat havainneet tutkimuksissaan
saman ongelman: intranetin saavutettavuus henkilostoryhmien keskuudessa on
keskeinen ongelma erityisesti teollisuusyrityksissa. Tahtikoneet—tulosyksikon johtaja
Pohjalainen totesikin haastattelussa, ettd paperinen Masi lienee tehokkain
tyontekijoille suunnattu viestintdkanava. Tahan on Kiinnittdnyt huomiota myos
Alexander ym. (2009, 34). Kahdensuuntaisuuteen liittyy tehtaanjohtaja Tuurin

mukaan myos kustannuksellisia haasteita:

Jos me haluttais sitd promotoida, ettd kaikki pystyy kahdensuuntaiseen
viestintdan, niin sitd pitdis myos jotenkin toteuttaa ja se sitten taas maksaa
(Tuuri 2012).

5.1.4 Intranetviestintdan osallistumisen haasteet

Vaikka siséinen viestinta nayttaytyisi johtajille tarkedna elementting, voivat heidan

késityksensa omista viestintakyvyistddn kuitenkin vaihdella merkittéavasti (Tourish
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1997, 113). Tama heijastuu kohdeyrityksessa erityisesti tutkimukseni kohteena
olevaan sisdisen viestinndn muotoon, intranetviestintddn. Osa johdosta kokee
osallistuvansa intranetviestintdan riittdvasti, mutta toisten mielestd omaa roolia

viestijana voisi vield kehittaa.

Yksi intranetviestintddn osallistumista rajoittava tekijd on aika. Laatu- ja
turvallisuusjohtaja Huhtinen (2012) totesi haastattelussa, ettd han seuraa Machinetissa
tapahtuvaa Kirjoittelua paivittain, ja pyrkii valittaméan informaatiota kaynnissa
olevasta keskustelusta myos johtoryhmalle. Hanen mukaansa hektinen aikataulu ei
kuitenkaan mahdollista intranetviestintadn osallistumista sill& intensiteetilld, jolla han
toivoisi voivansa olla mukana. Tama teema nakyy myo6s tutkimuskirjallisuudessa
(esimerkiksi Korhonen & Rajala 2011, 21).

Tehtaanjohtaja Tuuri (2012) mainitsi haastattelussa, ettd ajanpuutetta kdytetdan usein
perusteluna vaatimattomalle osallistumiselle intranetviestintddn. H&an kuitenkin
muistutti myos, ettd todellisuudessa asia on priorisointikysymys. Tama on
mielenkiintoinen n&kdkulma, silld se tukee aiemmin esitettyja vaittdmia sisaisen
viestinndn arvostuksesta: sisainen viestintd ndhdd&n &arimmadisen tarkednd, mutta

ké&ytannon teot eivat vastaa kuvailtua arvostusta.

Todellisia kaytdnndn haasteita sisdiseen viestintddn ja intranetviestintdan

osallistumiselle saattaa aiheuttaa esimerkiksi tekstin tuottaminen:

Osaltaan se kynnys mulla on se, ettd tekis mieli suhteellisen tarkkaan valita
sanoja niin, ettei tulisi liikkaa vaarinymmarryksia. Oon kuitenkin melko varma,
etta sindlldan sille [h&nen itsensd Kkirjoittamille artikkeleille] on tilaus ja
tyhmaa olisi jattd4 se mahdollisuus kayttamétta (Tuuri 2012).

Samoilla linjoilla Tuurin kanssa on my0s Induktiokoneet—tulosyksikkda johtava
Jarvenpdd (2012). H&n ei née estettd intranetviestintddn osallistumiselle, mutta
myontdd myos, ettd ei koe kirjoittamista omaksi vahvuusalueekseen. On kuitenkin
tosiasia, ettd omalla esimerkilladn johtajat voivat kannustaa my6s alaisiaan

ajatustenvaihtoon (Juholin 1999, 50) ja samalla parantaa viestinnén toimivuutta (mt.
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72). Intranet toimii t&ssé yhtend potentiaalisena kanavana, ja sen on jopa sanottu
muodostavan nykypaivané perustan koko siséiselle viestinnélle (Alexander ym. 2009,
33). Organisaatioiden johtajat ovatkin viime vuosina Kkiinnostuneet intranetin
tarjoamista viestinnallisistd mahdollisuuksista (Lai 2001, 97), ja taménkaltaista pient&
kehitysté on havaittavissa myos kohdeyrityksessa.

5.1.5 Sisaiselle viestinnalle asetetut tavoitteet intranetviestinnan tavoitteina

Intranetviestinndn tavoitteet liittyvat kohdeyrityksessa I&heisesti yleisiin sisdisen
viestinndn tavoitteisiin, kuten yhteisten p&d&dmaarien selkiyttdmiseen (Tuuri 2012).
Intranetin valityksella voidaan my0ds luoda ymmaérrysta erilaisten henkiléstoryhmien

valille. Laatu- ja turvallisuusjohtaja Huhtinen (2012) kuvasi asiaa seuraavalla tavalla:

Intranetviestinndn tdytyy mun mielestd tukea tavoitteiden saavuttamista ja
tavoitteiden kirkastamista. Ja sen liséksi intranetissa pitdisi kertoa tasta
meidén arkipéivasta ja meidén tekemisesté niin, ettd se olis yks kanava mista
ihmiset sais tietoa mitd muualla talossa tapahtuu ja mit4 kaikkea t&alla oleva
porukka oikeasti tekee (Huhtinen 2012).

Tukea Huhtisen ajatuksille 10ytyy myo6s tutkimuskirjallisuudesta. Intranetin on
sanottu luovan erinomaiset puitteet pdivittaisen yhteistyon yllapitdmiselle
organisaation sisalla (Lai 2001, 100) ja tukevan viestintdd eri puolilla toimivien
liiketoimintayksikodiden ja henkiloiden vélilla (Juholin 1999, 152; Lehmuskallio
2006, 288). Tdman voidaan sanoa lisdavan ymmartamysta organisaation toiminnasta.
Huhtisen ohella my6s Jarvenpad (2012) on kiinnittdnyt huomioita paikallisiin uutisiin
liittyviin tarpeisiin. H&nen mukaansa on téarke&d kertoa liiketoimintayksikon

tapahtumista ja saavutuksista paikallisten ihmisten tarinoiden kautta.

Tavoitteiden kirkastamisen ohella teemahaastatteluihin osallistuneet
liiketoimintayksikon edustajat kokevat, ettd yksi keskeisimmistd intranetviestintdan
liittyvistd tavoitteista on selkedn ja ajantasaisen informaation jakaminen
yksinkertaisessa muodossa. Tahén liittyen intranetin rakenteen tulisi olla sellainen,
ettd tieto on helposti l6ydettévissa (Kaunisto 2012; Ihaméki 2012). Tall4 hetkella

henkilostoltéa saatu palaute on kuitenkin osoittanut, etté tarpeellisen tiedon I6ytdminen
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on ajoittain  haasteellista  (Kaunisto 2012). Henkiloston  kokemukseen

intranetviestinnésta perehdyn tarkemmin tutkimukseni seuraavassa luvussa.

Intranetin mukanaan tuomiin sisalto- ja k&ytettdvyysongelmiin ovat kiinnittaneet
huomiota my6s useat tutkijat: organisaatiot saattavat tOrmatd tilanteeseen, jossa
tiedon kysyntd ja tarjonta eivat kohtaa (Juholin 1999, 38), ja uutisista ja artikkeleista
voi olla jopa ylitarjontaa (esimerkiksi Puro 2004, 124). Sivuston staattinen rakenne
(Juholin 2006, 265) ja vadrénlainen informaatiotarjonta saattavat karkottaa k&yttajat
kokonaan (Lehmuskallio 2006, 294). Tahan liittyen Motors & Generators Helsingin
liiketoimintayksikossa on otettu jo pienié edistysaskelia: esimerkiksi uutisten ndhdaan
vastaavan koko ajan enemman ja enemman niille asetettuihin vaatimuksiin (Kaunisto
2012), ja samalla my6s Machinet-sivuston rakenne on muuttunut selkedmpéaan
suuntaan (Tuuri 2012).

5.1.6 Henkiloston tyytyvaisyys toiminnan keskigssa

Intranetin erinomaisuutta siséisen viestinndn valineend puolustavat useat tekijat
(esimerkiksi Juholin 1999, 152; Lai 2001, 95). Welchin ja Jacksonin (2007, 187)
mukaan organisaatioiden tulisi kuitenkin tutkia saanndllisesti henkildston
mieltymyksié viestintdkanavien suhteen sek& selvittdd heidén toiveitaan viestinnan
siséllolle. On tarkedd ymmartad, millainen kasitys sisdisestd viestinnastd, ja tdman

tutkimukseni kontekstissa intranetviestinnasta, vallitsee henkiloston keskuudessa.

Machinetin pdatoimittaja lThamden (2012) mukaan henkiloston tyytyvaisyys
intranetviestintdan on talla hetkelld kohtalaista parempaa. Kyselyistd saatu palaute on
positiivista, vaikka on toki huomioitava, ett varsin pieni osa toimihenkilQista ja
tyontekijoista osallistuu néihin kartoituksiin. T&ssd intranetviestintdd toteuttavien
toiminta on kuitenkin linjassa kirjallisuudessa esitettyjen nakokulmien kanssa (Welch
& Jackson 2007, 187): henkiloston mielipiteitd tarkkaillaan, ja sen perusteella

muodostetaan k&sityksia intranetviestinnan nykytilasta.
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Tehtaanjohtaja Tuuri (2012) sekd laatu- ja turvallisuusjohtaja Huhtinen (2912)
perustavat ndkemyksensd henkildston tyytyvadisyydestd intranetissa esiintyvaan
aktiivisuuteen. Tuurin (2012) mukaan sivustolla k&ydaan jo hieman keskusteluita, ja
yleinen ilmapiirikin on muuttumassa positiiviseksi. Samoilla linjoilla on myos
Huhtinen (2012), jonka ndkemyksen mukaan kommentointi, oli se sitten positiivista
tai negatiivista, osoittaa, ettd julkaistut uutiset ovat ainakin jollakin tasolla herattaneet
kiinnostusta. Tutkijoista esimerkiksi Puro (2004, 125) on nahnyt téllaisen
aktiivisuuden myonteisend asiana. Hanen mukaansa intranetin &érelld istuvat ihmiset
tulee saada osallistumaan keskusteluihin, jotta siséisessd viestinndsséd voidaan

onnistua.

Intranetviestinndssd ndhd&an kuitenkin olevan my0s parannettavaa. Tahtikoneet -
tulosyksikon johtaja Pohjalainen totesi haastattelussa, ettd olisi jopa hAmmastyttavaa,
mikali intranetviestintd aiheuttaisi henkilostossé vilpitonta tyytyvéisyyttd. Hénen

mukaansa kyseiseen viestintdmuotoon ei ole tietoisesti panostettu:

Odotusarvokin on varmaan aika matala, mutta samalla johdon nédkékulmasta
sielld on vielad paljon kayttdméattomié konsteja (Pohjalainen 2012).

Johdon ja esimiesten kasitykset intranetin sisallostd ja laadusta ovat jokseenkin
yhtenevdiset. Sivustoa pidetddn varsin aktiivisena ja helppokéyttoisend, ja sielta
I0ytyy paljon hyodyllistd informaatiota (esimerkiksi Huhtinen 2012). Haastateltavat
kuitenkin myontévéat sen, ettd osa tiedosta saattaa hukkua informaation ylitarjontaan
sekd ettd sivuston asettelussa on vield parannettavaa. T&hdn on viitannut
tutkimuksissaan myos Puro (2004, 124). Sivuston aktiiviseen pdivittdmiseen tulisi
kiinnittdd entistda enemmadn huomiota, jotta ylimaardiseltd ja vanhentuneelta
informaatiolta véltyttaisiin  (Kaunisto 2012). Tama liittyy ldheisesti myo6s

liiketoimintayksikon intranetviestinndlle asettamiin tavoitteisiin.

Sisdinen viestintd ja intranetviestintd erdané sen osa-alueena vaikuttavat merkittavasti
henkiloston tyytyvaisyyteen ja organisaation yleiseen ilmapiiriin (Pincus & Rayfield
1989, ks. Juholin 1999, 75). Onnistuneen viestinndn myo6td henkiloston tyytyvaisyys
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organisaatiota, esimiestd ja omaa tyoté kohtaan kasvaa. Haastatteluihin osallistuneet
johtajat ja esimiehet ovat havainneet tdman, ja he tunnistavatkin viestinnén osaksi sita
prosessia, jossa henkiléston kokemus heidan tyonsé merkityksellisyydestd muodostuu
(esimerkiksi Karhusaari 2012; Huhtinen 2012). Omalta esimieheltd saatu
henkilokohtainen palaute seka aito keskustelu vaikuttavat myonteisesti henkildston
kokemaan arvostukseen (esimerkiksi Pohjalainen 2012; Tuuri 2012). Tata on tutkinut
my6s Juholin (1999, 70), joka havaitsi, etta erityisen keskeisessa roolissa henkilgston
tyytyvdisyyttd ja hyva4d oloa rakennettaessa on juuri oman esimiehen
viestintdkdyttdytyminen. Tehtaanjohtaja Tuurin (2012) mukaan henkilGston
arvostuksen painottaminen on yksi keskeisimmistd osa-alueista, johon Helsingin
liiketoimintayksikossd  tulisi  kiinnittdd  jatkuvasti huomiota. Laatu- ja

turvallisuusjohtaja Huhtinen (2012) tiivisti asian kdytannon toteutuksen seuraavasti:

Ihmisid pitdisi 1&hestyé yksiloind. Osa haluu positiivista palautetta, osa haluu
kuulla mitd voi parantaa, osa tykka siitd, ettd kerrotaan mité juttuja muualla
tapahtuu. Se, ettd pidetd&n hyvaa huolta tydyhteisosta ja tan tyyppisia asioita.
Se arvostus ilmenee niin monella eri tavalla. Se on viestintd4! (Huhtinen
2012).

5.1.7 Tiivistelm&: Johdon tyytyvaisyys sisaiseen viestintaan

Kun teemahaastatteluiden tuloksia pohditaan tutkimani ilmidn kontekstissa, nousee
esille monia mielenkiintoisia nakokulmia. Johdon tyytyvéaisyytté sisdiseen viestintaan
ja yhteen sen muotoon, intranetviestintddn, rakentavat useat asiat, jotka heijastelevat
samalla  johdon ja  esimiesten  viestinndllisia  tavoitteita.  Havaittuja
tyytyvaisyystekijoitd ovat seuraavat: viestinndn avoimuus, toiminnan yhteisten
paamaarien ja strategian vélittdminen, sisdisen viestinndn suunnittelu, viestien
samanaikainen jakelu sek& informaation esittdminen selkedllda ja helposti

ymmaérrettavalla tavalla.

ABB Oy:n Motors & Generators -liiketoimintayksikén Helsingin tehtaan johtajat ja
esimiehet kokevat sisdisen viestinnan olevan avaintekiji organisaation menestysta ja

henkiloston tyytyvaisyytta rakennettaessa. Sen avulla henkilstod voidaan sitouttaa
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tyohonsa ja saada heidét ponnistelemaan yhteisten pddméaéarien eteen. Kohdeyrityksen
sisdinen viestinta ja erityisesti sen suunnittelu ovat kuitenkin tdhan asti olleet varsin

alkeellisella tasolla, ja vasta pienid askeleita asian edistdmiseksi on otettu.

Vaikka liiketoimintayksikon sisdiselle viestinnélle ei ole laadittu yksiselitteista
strategiaa, ovat siihen kohdistuvat toiveet kuitenkin sangen kirkkaina johtajien ja
esimiesten mielissa. P&amaarien kirkastamisen ohella esimerkiksi liiketoiminnan
vision ja strategian vélittdminen nahddan ensiarvoisen tarke&nd. Lisaksi positiivisen
toimintakulttuurin ja tietynlaisen yhteisollisyyden luominen ovat nousseet johdon
kiinnostuksen kohteiksi.

Liiketoimintayksikk6& koskevan tiedon jakaminen kaikille samanaikaisesti, erilaiset
henkilostoryhmat huomioiden, on yksi merkittdvimmista luottamuksen rakentumisen,
avoimuuden ja viestinndn kahdensuuntaisuuden edellytyksistd. Johtajien mukaan
siséisen viestinndn tulisi sisaltdd paikallisia uutisia paikallisille ihmisille. Nama
tekijat vaikuttavat tyontekijoiden tyytyvaisyyteen (esimerkiksi Argenti 1998), ja mita
korkeammalle tasolle tuo tyytyvaisyys nousee, sitd parempi on myGds organisaation
tulos.

Intranet on yksi siséisen viestinnan valineistd, joka mahdollistaa johdon toiveiden ja
tavoitteiden tayttdmisen. Se on ominaisuuksiltaan monipuolinen, ja kattavien
tiedonsiirtomahdollisuuksiensa  ohella se luo erinomaiset puitteet myos
kahdensuuntaiselle viestinndlle: verkossa herdnneeseen keskusteluun pyritadnkin

nykyisin ottamaan kantaa jopa ABB Oy:n Suomen maajohdon taholta.

Intranetin valityksellda voidaan luoda ymmartdmystd liiketoiminnasta erilaisten
henkilostoryhmien valille sekd jakaa tietoa tavoitteista, toiminnasta ja organisaation
tapahtumista. Johdon ja esimiesten mukaan informaatio tulisi kuitenkin esittad
riittdvan yksinkertaisesti ja selkedsti, jotta se olisi helppo 10yt&a ja ymmaértad. Tama
rakentaa siséiseen viestintddn kohdistuvaan tyytyvaisyyttd. Kokonaisuutena voidaan

sanoa, ettd johdon tyytyvaisyyttd rakentavat tekijat ovat hyvin samanlaisia niin
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intranetviestinndssd, kuin sisaisessa viestinndssa yleensakin. Intranet on kanava, jolla

asetettuja tavoitteita voidaan tayttaa.

5.2 HenkilGst6 johtamisviestinndn osapuolena

Tassé luvussa perehdyn kyselylomaketutkimukseni tuloksiin. Kyselylomaketutkimus
kohdistettiin tarkastelun kohteena olevan liiketoimintayksikon koko henkil6stolle, ja
sithen saatiin yhteensd 210 vastausta. Tulokset heijastavat henkildston, seka
toimihenkiloiden ettd tyontekijoiden ké&sityksid sisdisestd viestinndsta sek&

intranetviestinndsté yhtend sen muotona.

Kuvailen aluksi henkiloston nakemyksid viestinnan luotettavuudesta ja avoimuudesta,
jonka jalkeen tarkastelen organisaation strategian nayttaytymista tyontekijaryhmille.
Taman jalkeen perehdyn henkildston mielipiteisiin parhaista siséisen viestinnén
kanavista ja kuvailen, minké&laista tietoa liiketoimintayksikdn intranetista,
Machinetista etsitddn. Lisaksi nostan esille henkiloston ajatuksia Machinetin hyvista
ja huonoista puolista. Lopuksi kokoan yhteen esittdmani kyselytutkimuksen tulokset,
ja pyrin selventamaan, mitka tekijat rakentavat henkiloston tyytyvaisyytta siséiseen

viestintaan erityisesti intranetin kontekstissa.
5.2.1 Mielipiteita luotettavuudesta ja avoimuudesta

Johdon ja esimiesten n&kokulmasta avoimuus on yksi keskeisimmistd sisdiselle
viestinndlle asetetuista tavoitteista. My6s tutkimuskirjallisuuden  mukaan
avoimuudella on organisaation viestinndssa tarked rooli: se vaikuttaa henkildston
viestintatyytyvaisyyteen seka yleisen ilmapiirin muodostumiseen (Pincus & Rayfield
1989, ks. Juholin 1999, 75; Juholin 1999, 37).

Valtaosa kyselytutkimukseeni vastanneista henkildston edustajista (133 henkil04,
63,4 %) oli sitd mieltd, ettd viestinndn avoimuus on organisaatiossa talla hetkell&
riittavalla tasolla. Tyotehtdvien hoitamiseksi tarvittavaa informaatiota on saatavilla, ja

globaalin toimintaympariston vuoksi viestinnan téaydellisen avoimuuden ei edes
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nahda olevan mahdollista (Mies 40-49 v, toimihenkil6®). Lisaksi johdon nakemys
sisdisen viestinnén ottamista kehitysaskeleista heijastuu myos henkilostolta saaduissa

vastauksissa:

Hankalimpia aikoja ovat varmaankin yt-neuvottelut tai vastaavat asiat, joista
liikkuu runsaasti huhuja, ja ymmadrrdn, ettd on vaikeaa tiedottaa
keskenerdisista asioista. Tassa on nyt tapahtunut kehitystd, eli tiedotetaan,
ettei ole vield valmista, ja kerrotaan milloin asiasta tulee lisatietoa (Nainen
40-49 v, toimihenkild).
Viestinndn avoimuudesta voidaan kuitenkin olla myo6s toista mieltd. Yhteensad 77
vastaajaa (36,6 %) totesi, ettd Motors & Generators -liiketoimintayksikén viestinta ei
talla hetkelld ole tarpeeksi luotettavaa ja avointa. Asiaa on perusteltu useista

nakokulmista:

Huhuja kiertdd. Mahdollinen viestintdongelma ABB:lla ei ole kytkoksissé

julkaisevaan mediaan. Se on toimintakulttuuriin sidonnainen asia (Mies 40-49

v, toimihenkild).
YIlla oleva kommentti osoittaa, ettd organisaation sisalla liikkuu paljon
vahvistamatonta informaatiota. Samaan asiaan ovat kiinnittdneet huomiota myos
monet muut vastaajat: huhuja on, mutta johdon ei ndéhd& kovin aktiivisesti puuttuvan
niihin (Mies 40-49 v, tyontekijd). Tamén vuoksi johdon rooli viestinndn avoimuuden
rakentajana  vaikuttaa kohdeyrityksessa olevan hieman ristiriidassa
teoriakirjallisuuden kanssa: tutkijoiden mukaan johtajien ja esimiesten tulisi osallistua
aktiivisesti sisédisen viestinnan suunnitteluun ja toteutukseen (Korhonen & Rajala
2011, 83). Hyvalla viestinndlld on mahdollista vaikuttaa johtamisen tehokkuuteen
(Tourish 1997, 109), silld mitd avoimempana henkiloston jasenet kokevat johdon
viestinndn, sitd positilvisemmin he suhtautuvat omaan ty6honsd ja koko
organisaatioon (Juholin 2006, 145).

Edelld esitetyt ndkdkulmat liittyvat laheisesti myds toiseen vastaajia puhuttaneeseen

ongelmaan. Useiden viestinndn avoimuutta Kkritisoineiden mielestd informaatiota ei

¥ Kaikki kéytetyt sitaatit viittaavat eri henkil6ihin, vaikka ikdluokka voikin joissakin tapauksissa olla
sama.
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jaeta henkilostolle, vaikka sille olisi tarvetta. Tieto on valtaa, ja osa organisaation

jasenisté kayttaa sita vaarin (Mies 40-49 v, toimihenkild).

Luotettavaa viestintd on kylld, mutta avoimuudessa on parannettavaa. Usein
omaankin tyohon liittyvdd kuulee vasta kahvipdydéssd, kun joku on
sattumalta saanut tietoa (Mies 50-59 v, toimihenkild).

ABB:ll4 on perinteisesti sellainen toimintakulttuuri, ettd asioista kerrotaan
vasta, kun on pakko (Mies 30-39 v, toimihenkild).

Aiheeseen liittyva tutkimuskirjallisuus esittad, ettd henkilostd on yksi organisaation
tarkeimmista sidosryhmistd, ja sen suuntaan kohdistettu viestintd voi vaikuttaa
merkittdvasti koko organisaation toimintaan. Onnistunut siséinen viestinta kehittaa
henkiloston motivaatiota ja koko toiminnan tuottavuutta (Dolphin 2005, 171; Argenti
1998, 200; Juholin 2006, 88). Tahan liittyen kyselytutkimukseni tuloksista voidaan
paatelld, ettd kohdeyrityksessd on vield jonkin verran tekemistd viestinnan
avoimuuden saattamiseksi riittavélle tasolle. Tieto on luotettavaa, mutta ei tarpeeksi

avointa (Mies 40-49 v, toimihenkild).

Erds kyselytutkimuksesta kumpuava keskeinen havainto viestinndn avoimuudesta
liittyy henkilostohallintoon ja eritoten avoimista tyotehtévistd tiedottamiseen. Useat
negatiivisesti viestinnan avoimuuteen suhtautuvat vastaajat totesivat, ettd vaikka
kaikilla pitéisi olla yhtaldaiset mahdollisuudet hakea avoimia tydpaikkoja, ndin ei
kuitenkaan kaytdnndssa ole. Kasitys on, ettd kaikki tyotehtdvat eivat koskaan tule

julkiseen hakuun (Nainen < 30 v, toimihenkil).

Organisaation omien viestintdkanavien liséksi henkilostd on pdaivittdin tekemisissa
my6s muiden informaation jakamiseen  keskittyneiden vaylien kanssa.
Liiketoimintayksikén johto mainitsi haastatteluissa tiedostavansa erityisesti julkisten
medioiden roolin henkildston kasityksia muokkaavana elementtind. My6s Korhonen
& Rajala (2011, 83) ovat kiinnittdneet huomiota samaan asiaan: on tarkeéa huolehtia
merkittavien asioiden kertomisesta henkilostolle ennen kuin uutisesta tulee julkinen
my6s organisaation ulkopuolella. Kaikkien kyselyyni vastanneiden mielesta tahan ei

ole kuitenkaan kiinnitetty kohdeyrityksessé tarpeeksi huomiota: osa vastaajista koki
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hyvin epamiellyttavaksi tarkeiden, yritystd koskevien asioiden kuulemisen

ensimmaista kertaa televisiosta tai sanomalehdista.

Vaikka suurin osa vastaajista (63,4 %) pitddkin viestintaa talla hetkelld riittdvén
avoimena, l6ytyy organisaatiosta myods runsaasti jasenia (36,6 %), jotka kokevat asian
toisella tavalla. Tdma on arkipdivdad monissa yrityksissa (Juholin 1999. 110), silla
varsin usein ainakin osa henkilostosta kokee, ettd se ei saa riittdvasti tietoa
organisaatioon l&heisesti liittyvistd asioista (Korhonen & Rajala 2011, 19). Tama
teoriakirjallisuuden osoittama tosiasia tiedostetaan myo6s kohdeyrityksessa: useat
haastateltavat mainitsivat, ettd yleisen mielipiteen mukaan sisdistd viestintad ei
koskaan ole tarpeeksi (esimerkiksi Karhusaari 2012). Kyseesséa on osa-alue, joka

kaipaa jatkuvaa parantamista.
5.2.2 Strategian nayttaytyminen henkil6stolle

Viestintdjohtaja Karhusaari (2012) totesi haastattelussa, ettd yksi organisaation
sisdisen viestinnan tarkeimmistd painopistealueista kuluvana vuonna on uuden
strategian viestiminen henkilostolle. Myos tutkijat ovat pitdneet strategian
valittamistd tarke&nd, ja se onkin usein yksi merkittdvimmista siséisen viestinnan
kayttokohteista  (esimerkiksi Alexander ym. 2009, 32). Organisaatioiden
saavuttamatta jadneet tavoitteet eivat useinkaan johdu huonosti laaditusta strategiasta,

vaan sen epéonnistuneesta viestinnasta (Suominen ym. 2009, 34).

Motors & Generators -liiketoimintayksikon tavoitteena on olla asiakkaiden mielesta
paras séhkomoottoreiden ja generaattoreiden myyja suunnittelija ja valmistaja. T&méa
strateginen nakokulma heijastuu lahes sanatarkasti myos useista kyselytutkimukseen
tulleista vastauksista. Liséksi henkildston edustajat painottavat toimitusvarmuuden

merkitysta organisaation erdané péatavoitteena.
Me halutaan olla asiakkaan ensisijainen valinta (Mies 40-49 v, tyontekija).

Voittava joukkue (Mies 60 < v, toimihenkild).
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Valtaosa vastaajista kertoi saaneensa strategiaa koskevan informaation henkildstolle
jarjestetyista infotilaisuuksista, joissa padasiassa tehtaanjohtaja Tuuri on kuvaillut
strategiaa ja siihen liittyvid tavoitteita. Tehtaanjohtajan rooli onkin tarked, silla
tutkijoiden mukaan erityisesti johto on merkittdvassa asemassa henkilostén
sitouttamisessa ja strategian viestinnassa (Mustonen 2009, 35; Argenti 1998, 201).
Liséksi liiketoimintayksikon intranet ja erityisesti Helsingin tehtaan Machinet nahtiin
strategian keskeisend vélittdjand. Intranet onkin yksi siséisen viestinnan kanava, jota

voidaan kaytta4 strategiasta viestimiseen (Lehmuskallio 2006, 290).

Strategiatietdjien ohella vastaajien joukkoon mahtui kuitenkin myods henkil6ita, jotka
eivat osanneet madritelld yksikon strategisia tavoitteita. Yhteensa 73 vastaajaa (34,8
%) kertoivat, ettd he eivat tiedd yksikon strategiaa tai eivat ole ehtineet sitd viel&
kuulla (vasta ABB:I14 aloittaneet). Yhtend syynd tiedon puutteellisuuteen mainittiin
esimiesportaan haluttomuus viestid strategiaa suoraan henkilostélle (Nainen < 30v,
toimihenkild), ja vain viisi vastaajaa (2,4 %) kertoikin saaneensa tiedon omalta
esimieheltddn. Juholinin (2006, 158) mukaan esimiesten tehtdva olisi kuitenkin tukea
strategiapuhetta omien yksikdidenséd nédkokulmista. Erds vastaaja painotti johdon ja

esimiesten roolia strategian viestimisessé seuraavalla tavalla:

Johdon ytimekkaita puheenvuoroja ei ole koskaan liikaa. Strategiaa pitéé
viestid ja jalkauttaa jatkuvasti. Se pitd4 saada jokaisen selk&rankaan (Mies 30—
39 v, toimihenkild).

Kokonaisuutena strategian viestiminen vaikuttaa onnistuneen liiketoimintayksikdssé
sangen hyvin. Vaikka vastauksissa ilmenikin useita hieman toisistaan poikkeavia
nakokulmia, olivat ne Kkuitenkin péépiirteittdin keskendan yhteneviéd. Yhteisten
tulkintojen tarkeyttd ovat painottaneet tutkimuksissaan myds Suominen ym. (2009,
32-33): strategiasta ei ole olemassa vain yhté oikeaa tulkintaa, mutta néiden erilaisten

nakokulmien tulisi kuitenkin olla edes jollain tasolla toisiinsa rinnastettavissa.
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5.2.3 Kasvokkaisviestinta ja intranet johtamisviestinnassa

Welchin ja Jacksonin (2007, 187) mukaan henkiloston mieltymyksid siséisen
viestinndn kanavien suhteen on tarpeellista selvittdd, jotta heidédn todellisiin
viestintatarpeisiinsa voidaan vastata. Varsinkin monimuotoinen henkil6sto, kuten
kohdeyrityksessd, asettaa viestinndn lukuisien haasteiden &arelle: tyéntekijoiden ja
toimihenkildiden tarpeet ja toiveet sisdisen viestinndn kanavien suhteen voivat

poiketa hyvin paljon toisistaan.

Valtaosa (71,9 %) kyselyyni vastanneista henkiloston edustajista koki johdon ja
esimiesten kasvokkain kertomat viestit parhaaksi keinoksi toteuttaa sisaisté viestintaa.
Samaa mielta olivat sekd toimihenkildiden ettd tyontekijoiden edustajat. Myos tutkijat
pitdvat henkilokohtaista kohtaamista tarke&nd: Juholinin (1999, 36) mukaan
kasvokkaisviestintda tulisi kayttdd varsinkin hyvin tarkeista asioista kerrottaessa.
Tallaisia ovat esimerkiksi koko ty0yhteistd tai sen toimintaymparistod koskettavat
aihealueet (mt. 81). Kasvokkaisviestinnan ohella erityisesti tyontekijat painottivat

info-TV:n merkitysta siséisen viestinnan vélineend.

Henkilokohtaisten tapaamisten ohella myds Machinetia ja s&hkopostia pidettiin
tarkeind viestintdkanavina. Noin puolet (53,8 %) kaikista vastaajista katsoi
Machinetin tayttdvan siséisen viestinndn tarpeet erittdin hyvin. Vastauksissa oli
kuitenkin hieman eroavaisuuksia tyontekijoiden ja toimihenkildiden vélilla: vain 38,5
% kyselyyn vastanneista tyontekijoistd piti Machinetia erinomaisena sisaisen
viestinndn kanavana. Tah&n voi olla wuseita syit4d, mutta varmasti yksi
merkittdvimmista liittyy intranetin kdyton ja henkilokohtaisen tyGtietokoneen
omistamisen véliseen suhteeseen: tyontekijoilla ei ole kaytdssd&dn omia tietokoneita,
joten on luonnollista, ettd intranetkin saattaa tuntua jossain méaarin etéiseltd. Tahan
ovat kiinnittaneet huomiota myds Aberg (2000, 177) ja Puro (2004, 121).

Alla oleva taulukko kuvaa henkiloston nédkemyksida parhaista sisdisen viestinndn
kanavista. Kyselytutkimus mahdollisti vastaajille useamman kuin yhden vaihtoehdon

valitsemisen, mutta siitd huolimatta nousivat johdon ja esimiesten harjoittama
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kasvokkaisviestintd (71,9 %) seka Machinet (53,8 %) viestintavalineina ohi
séhkopostin (49,0 %) ja info-TV:n (29,0 %).

Mitka viestintatavat hoitavat parhaiten sisdisen
viestinnan?

80,0% TT9%
70,0% -
60,0 % -
50,0% -
40,0% -
30,0% -
20,0% -
10,0% -

0,0% -

Johdon/esimiesten Machinet Sahkdposti Info-TV
kasvokkain kertomat
viestit

Kuva 5. Parhaat sisdisen viestinnan kanavat henkildston nakdkulmasta.

Henkildstoryhmien valisia eroavaisuuksia tarkasteltaessa on tarpeen muistaa, etta
kaikista saaduista vastauksista varsin pieni osa edustaa tyontekijoiden mielipiteita.
Heidadn vastauksensa jakautuivat kuitenkin sekd sahkoisesti annettuihin, etté
paperilomakkeeseen tdytettyihin, jolloin voidaan olettaa, ettd tulokset edustavat
tyontekijoiden osalta sekd intranetid aktiivisesti kayttavia ett4d muita viestintdkanavia
seuraavia. Lisdksi teemahaastatteluissa esille nousseen ndkdkulman mukaan intranet
on péaasiassa toimihenkildille suunnattu viestintavaline (Karhusaari 2012). Té&lloin
on luontevaa, ettd suurin osa kyselyyn tulleista vastauksista edustaa juuri
toimihenkiloita ja ylempid toimihenkiloitd ja ettd juuri he kokevat Machinetin

yhdeksi tarkeimmisté viestintdkanavista.

Suurin osa kaikista kyselytutkimukseen vastanneista henkildista (74,3 %) mainitsi
kayttavansd Machinetia vahintdan muutaman kerran viikossa. Ne, jotka vierailevat

sivustolla  tatd harvemmin perustelivat vahdista intranetinkdyttodédn mm.
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ajanpuutteella seka silla, ettd he eivat koe tarvitsevansa verkosta loytyvaa tietoa tata
useammin. Lisdksi henkiloston tietdméattomyys siitd, minké&laista tietoa sivustolta
ylipdatdadn voisi hakea, nousi esille vastauksissa. Kokonaisuutena henkiléston
mielipiteistd heijastui kuitenkin selkedd luottamusta Machinetia kohtaan: 64,3 %
vastaajista kertoivat etsivansa tietoa tyohonsa liittyvista asioista, kuten ABB:sta tai
tyosuhdeasioista ensisijaisesti yksikon omasta intranetistd. Alexanderin ym. (2009,
34) mukaan intranet toimiikin parhaiten, kun tydntekijat siséistdvat sen hyodyt ja

oppivat kayttdmaan sitd ensisijaisena tiedonhaun kanavana.
5.2.4 Omaan ty6hon liittyvat viestit kiinnostuksen kohteina

Motors & Generators -liiketoimintayksikon sisalla toimii kaksi taysin erilaista
henkilostoryhmaa, toimihenkilot ja tyontekijat. Nailla ryhmilld voi olla toisistaan
huomattavastikin poikkeavat lahtokohdat tekniikan kayttoon, ja samalla myds
tietotarpeet voivat erota toisistaan (Juholin 2006, 265). Kyselytutkimuksessa kavi
ilmi, ettd valtaosa vastaajista valitsee luettavakseen juuri omaan tybhon liittyvia
teksteja. Tamé nakokulma heijastui seka toimihenkil6iltd ettd tyontekijoilta saaduissa
vastauksissa. Sisdisen viestinndn ja intranetin suunnittelussa tuleekin panostaa
kaikkien henkiloston jasenten huomioimiseen (Welch & Jackson 2007, 188; Juholin
2006, 265).

Omaan tyohon liittyvien artikkeleiden ja uutisten ohella henkiloston jasenet
mainitsivat ylimman johdon sekd lahiesimiesten viestien olevan kiinnostavaa
luettavaa. Kuten tutkijatkin ovat havainneet, riippuu sisdisen viestinndn onnistuminen
suurilta osin siitd, kuinka paljon energiaa ja voimavaroja esimiehet ja johtajat ovat
valmiita sen eteen  k&yttamaan  (esimerkiksi ~ Dolphin 2005, 172).
Liiketoimintayksikdn johdon tulisikin osallistua aktiivisesti viestinnén suunnitteluun
ja toteutukseen (Korhonen & Rajala 2011, 83), jotta sisdinen viestintd olisi
menestyksekastd, ja jotta Machinetin kayttgjia voitaisiin palvella riittavassa

laajuudessa.
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Valtaosa kyselytutkimukseen vastanneista kertoi kayttdvanséd yksikon omaa
intranetid, Machinetia, vahintddn muutaman kerran viikossa. Tarkeimmiksi syiksi
sivustolla vierailuun n&htiin ajankohtaisen informaation saaminen mm. organisaation
lilketoiminnasta, muiden osastojen tapahtumista ja yksikdssd tapahtuneista
nimityksistd. Lisédksi Machinetista tarkastetaan hieman arkipdivaisempia asioita,
kuten yhteystietoja ja ruokalistoja. Tutkijatkin ovat havainneet, ettd intranetin
tarkeimpiin tehtdviin kuuluvat tiedon valittdminen sek& viestinndn tukeminen eri
puolilla toimivien yksikdiden ja henkildiden valilla (Finnegan 2003, 133;
Lehmuskallio 2006, 288). Aiemmat havainnot linkittyvat siis laheisesti

kyselytutkimukseni tuloksiin.

Machinetista 16ytyy tuoreimmat uutiset ja nimitykset yms., jotka kiinnostaa
tietdd ABB:st4. Usein tyotehtdvien hoitamiseen liittyvad asiaa loytyy myos
sieltd, esimerkiksi dokumenttien haku ja henkiloiden yhteystiedot ovat
tallaisia (Mies < 30v, toimihenkild).

Machinetissa vieraillaan kuitenkin my6s ilman erityistd tarkoitusta. Vastaajat

kertoivat selailevansa sivustoa uusien ja mielenkiintoisten artikkeleiden toivossa:

Toiden valissd kun on hetki aikaa. Se on sellainen rentoutumishetki kahvin
kera (Nainen < 30 v, toimihenkild).

Useat vastaajat hakeutuvat liiketoimintayksikon intranetiin oma-aloitteisesti, mutta
vastauksista heijastuu myds perjantaisin l&hetettdvan Ajankohtaista Machinetissa -

tiedotteen merkitys:

Saan viikoittain ”Ajankohtaista Machinetissa” -sahkopostin, jonka perustella
luen kiinnostavimmat artikkelit (Nainen < 30 v, toimihenkild).

Y114 oleva kommentti kuvaa sité, ettd henkilostd saattaa tarvita hieman eraanlaista
kannustusta Machinetin k&yttoon. Olennaista intranetin parissa toimittaessa onkin
maarittdd, minkalaista tietoa organisaation tulisi aktiivisesti valittdd henkilostolle ja
toisaalta minké&laisen tiedon etsiminen voidaan jattdd yksilon omalle vastuulle
(Juholin 2006, 157).
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5.2.5 Intranetin ongelmakohtia

Reilusti yli puolet (64,3 %) kyselyyn vastanneista henkilOistd kertoi k&yttavansa
yksikén omaa intranetid ensisijaisena tiedonhaun l&hteend. Tdma on perusteltua, silla
Machinet vaikuttaisi tayttdvan henkiloston toiveet ja tarpeet varsin hyvin niin
sisalloltaan kuin rakenteeltaankin. 70,4 % vastaajista kertoi loytdvansa hakemansa
tiedon lahes aina, ja 11,4 % mainitsi saavansa tarvitsemansa tiedon Machinetista
jokaisella hakukerralla. Erityisesti monipuolinen ja ajankohtainen tietosiséltd seka

sivuston selke& ulkoasu nahtiin positiivisina elementteiné.

Ongelmakohtiakin kuitenkin on: erityisesti sivuston osittain haastava rakenne sek&
hakukoneen toimintaongelmat saivat kritiikkia useilta vastaajilta. Tietoa katsotaan
olevan runsaasti, mutta sen I6ytdminen voi vieda turhan paljon aikaa (Mies 30-39 v,
tyontekijd). Lisdksi osa linkeistd saattaa olla vanhentuneita (Nainen 50-59 v,
toimihenkild). Monet vastaajat turvautuvatkin usein intranetissd olevaan haku-
toimintoon, mutta sen kaytettavyys aiheuttaa uusia ongelmia: tietoa ei 16ydy, oikeiden
hakusanojen keksiminen voi olla vaikeaa ja eparelevantteja hakutuloksia tulee liikaa.
Lehmuskallio (2006, 289), Juholin (1999, 38) ja Puro (2004, 121) ovat kiinnittaneet
huomiota naihin ongelmiin ja todenneet, ettd intranetin keskeisiin haasteisiin kuuluvat
juuri teknologian kaytettavyys, tietosisaltojen ajantasaisuus sek& liian tiedon

kertyminen sivustolle.

Sivuston oma hakutoiminto on huono, silla se ei laheskaan aina anna suoraa
linkkid tai 10yda etsittyd kohdetta, vaikka se Machinetissa onkin (Mies 30-39
v, toimihenkild).

Sivuston  kaytettdvyys on kuin wvuonna 1998 html:&4 opiskelleen
ensimmaisessa harjoitustydssa (Mies < 30 v, toimihenkild).

Kokonaisuutena Machinetia pidetddn kuitenkin varsin kattavana ja toimivana
sivustona. Valtaosa vastaajista antoi sille hyvén arvosanan, kun vaihtoehtoina olivat

erinomainen, hyva, keskinkertainen ja huono.
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Intranetin tekeminen on vaikeata, ja t4ssd on kuitenkin onnistuttu aika hyvin
(Mies 40-49 v, toimihenkild).

Sen mit& joskus olen verrannut muihin yksikéihin, niin meilld vaikuttaisi
olevan enemmén tietoa ja silti selkeésti loydettdvissd (Nainen 40-49 v,
toimihenkilg).
Keskinkertaisen arvosanan antaneet vastaajat nostivat esille erityisesti tyontekijoiden
nakokulman puuttumisen sekd jo aikaisemmin kuvailemani k&ytettavyysongelmat.
Lehmuskallion (2004, 294) mukaan tah&n kannattaa kiinnittd4 huomiota, silla vaikeus
I0ytéd tarvittavaa tietoa saattaa johtaa siihen, ettd henkilostd sivuuttaa intranetin

viestintdkanavana kokonaan.

Tamanhetkisten sisaltdjen ohella vastaajilla oli jonkin verran toiveita Machinetin
sisaltoon liittyvien asioiden, kuten uutisten ja artikkeleiden suhteen. Kirjoittajien
toivottiin edustavan erilaisia organisaatiotasoja aina tyontekijoista ylimpdan johtoon,
ja esimerkiksi sanallisia analyysejd organisaation taloudellisesta tilanteesta ja
menestyksesta sek& tehdyistd kaupoista toivottiin lisd4d. P&&paino oli omaa
liiketoimintayksikkdd koskevassa informaatiossa. Lisaksi asiakkaista kertominen,
sekd henkilotarinoiden ja urapolkujen esitteleminen n&htiin  toivottavana.
Henkilostoon liittyvien uutistoiveiden kohdalla painotettiin erityisesti sitd, ettd
artikkeliaiheita pitdisi poimia niin toimiston kuin tehtaankin puolelta. Sisdisen
viestinndn, kuten myos intranetviestinnan parissa toimittaessa onkin tarke&d4 muistaa,
ettd henkilostd ei ole vain joukko ihmisid, vaan niin monta yksilda kuin yhteiséon
kuuluu (Mustonen, 2009, 168). Organisaation tulee huomioida viestinndssaan

erilaiset tyontekijaryhmat.

Henkiloston kokema arvostus sek& yleinen tyytyvdisyys organisaatiota kohtaan
liittyvat l&heisesti siséiseen viestintddn ja intranetviestintddn (Pincus & Rayfield
1989, ks. Juholin 1999, 75). Motors & Generators —liiketoimintayksikén Helsingin
tentaan henkilostostd 57,1 % oli kyselytutkimuksen perusteella sitd mieltd, ettd

henkilGsto& arvostetaan organisaatiossa yhta paljon kuin muita sidosryhmia.
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Viestinnastd valittyy yleinen arvostus kaikkia toimintaan liittyvid tekijoita
kohtaan (Mies < 30 v, toimihenkild).

Ylennyksista ilmoitetaan pienilla artikkeleilla ja ihmisia esitellddn muutenkin

aika-ajoin (Mies 30-39 v, toimihenkild).
42,9 % vastaajista oli toista mieltd. Heiddn mukaansa henkildsto jaa usein alakynteen
asiakkaisiin ja muihin sidosryhmiin nédhden. Osa vastaajista piti tatd luonnollisena,
silld heiddn mielestd&dn asiakkaat ovat avainroolissa organisaation menestysta
rakennettaessa. Monet kuitenkin totesivat, ettd esimerkiksi johdon tulisi osoittaa
arvostustaan selkedmmin kiittdmalla, kannustamalla ja antamalla palautetta (Mies 40-
49v, toimihenkild). Tarkead olisi luoda yleinen tunne, ettd tyontekijat ovat arvokkaita
tyonantajayritykselleen (Dolphin 2005, 173; Argenti 1998, 201). Talld hetkelld

henkiloston saavutukset jadvat valitettavan usein huomioimatta:

Milloin henkilostod on viimeksi kehuttu esimerkiksi intranetissd? (Mies 30—
39 v, tyontekija).
Toinen keskeinen havainto liittyen henkiloston arvostukseen kulminoituu
toimihenkildiden ja tyontekijoiden valisiin eroavaisuuksiin. Erityisesti tyontekijat
nostivat vastauksissaan esille sen epékohdan, ettd he kokevat olevansa vain

"valttamaton kuluerd” (Mies < 30 v, tyontekija).

Tuntuu, ettd tyontekijat kuulevat viimeisend tarkeédt asiat (Mies 50-59 v,

tyontekija).
Tutkijoiden mukaan sisdiselld viestinnélla on mahdollista vaikuttaa henkildstén
motivaatioon ja toiminnan tuottavuuteen (esimerkiksi Dolphin 2005, 171; Kauhanen
2009, 174). Liséksi viestinndn avoimuus, luotettavuus ja kohdistaminen suoraan
alaisille ovat keskeisessd roolissa tyytyvaisyyttd ja positiivista ilmapiiria
rakennettaessa (Juholin 1999, 37). Viestinnan kohdistaminen liittyy l&heisesti siihen,
ettd  henkilostod  tulisi lahestyd  esimerkiksi ~ ammattiryhmittédin  tai
organisaatiotekijoittdin  (Juholin 2006, 140). Organisaatioiden onkin tarke&a
huomioida sekd toimihenkildiden ettd tyontekijoiden viestintdan liittyvéat toiveet ja

tarpeet.
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5.2.6 Tiivistelmé&: Henkildston tyytyvaisyys sisdiseen viestintaan

Kyselytutkimuksen tavoitteena oli tdydentad teemahaastatteluista saatuja vastauksia
ja vastata henkiloston nakokulmasta tutkimuksen padkysymykseen koskien siséista
johtamisviestintdd intranetin kontekstissa. Yhdisteltdesséd tuloksia tutkimukseni
kohteena olleeseen ilmi6on selvisi, ettd henkiloston tyytyvéisyyttd sisdiseen
viestintd&dn rakentavat monet niin viestinndn sisaltoéon kuin sen toteutukseenkin
liittyvat asiat. Téllaisia sisallollisid asioita ovat omaan tyohon liittyvan informaation
saatavuus, henkilGtarinoiden esittdminen, tiedon siirtyminen eri puolilla toimivien
yksikdiden valilla sek& henkiléstoon kohdistuvan arvostuksen osoittaminen.
Toteutukseen liittyvid asioita ovat puolestaan viestinndn avoimuus, johtajien
aktiivinen osallistuminen viestinnallisiin toimenpiteisiin, tiedonsaannin helppous seké

molempien henkildstdryhmien tasa-arvoinen huomioiminen.

Valtaosa Motors & Generators -liiketoimintayksikon Helsingin tehtaan tyontekijoista
ja toimihenkildistd kokee organisaation sisdisen viestinndn avoimuuden olevan talla
hetkella riittavalla tasolla. Informaatiota, jota henkiléstd kaipaa tydtehtéviensa tueksi
on tarjolla, ja aivan tdydellistd avoimuutta ei liiketoiminnan globaalin luonteen
vuoksi edes odoteta. Hieman yli kolmannes vastaajista on kuitenkin toista mielta:
organisaatiossa liikkuu paljon vahvistamattomia huhuja, ja johdon ei ndhd& ottavan
tarpeeksi aktiivista roolia viestinndn avoimuuden rakentajana. Liséksi avoimista
tyOtehtdvista tiedottamisessa ja viestintdtoimenpiteiden ajoittamisessa on puutteita.
Tiedon jakaminen avoimesti ja luotettavassa muodossa onkin yksi keskeisista

tekijoista henkiloston viestintatyytyvaisyytté rakennettaessa.

Organisaation strategian sisaltd vaikutti tutkimustulosten perusteella olevan
vastaajien mielissd sangen kirkkaana. Valtaosa kertoi saaneensa strategiaa koskevaa
informaatiota henkilostolle jarjestetyistéd infotilaisuuksista. Tdam& tulos puolustaa
henkilokohtaisten tapaamisten tdrke&& roolia sisdisessd viestinndssd: suurin osa
vastaajista piti kasvokkaisviestintdé parhaana siséisen viestinndn muotona. Ne, jotka

mainitsivat strategiatietdmyksenséd olevan puutteellista, pitivat yhtend syyné tahan
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esimerkiksi sitd, ettd esimiesporras vaikuttaa haluttomalta viestim&én strategiaa
suoraan henkildstolle. Henkiloston tyytyvéisyytta sisaiseen viestintddn rakentaa

erityisesti juuri johdon ja esimiesten osallistuminen viestinnén toimenpiteisiin.

Kasvokkaisviestinnan ohella liiketoimintayksikon oma intranet, Machinet, n&htiin
tarkednd viestintdkanavana. Se on kuitenkin pdadasiassa toimihenkilGille suunnattu
valine, joten tasa-arvoisen kohtelun varmistamiseksi tyontekijoiden viestintatarpeisiin
on vélttdmatontd pyrkid vastaamaan jotain muuta kanavaa kayttdmalla. Info-TV
nousikin tdhdn aiheeseen liittyen esille erityisesti tyontekijoiltd saaduissa

vastauksissa.

Kun tarkastellaan tutkimukseni kohteena olevaa Machinetia ja siihen liittyvid,
kyselytutkimuksesta saatuja vastauksia havaitaan, ettd erityisesti omaan tyohon
liittyvat uutiset ja artikkelit sek& ylimman johdon ja lahiesimiesten kirjoitukset
valitaan todenn@koisimmin luettavaksi. Td&ma ei kuitenkaan sulje pois sitg, ettd myos
muiden organisaatiotasojen edustajien Kirjoittamista teksteistd ollaan kiinnostuneita,
ja erityisesti asiakkaista ja kaupoista kertovia artikkeleita sekd henkilGtarinoita
toivotaan lisad. Lisédksi tietoa kaivataan esimerkiksi muiden liiketoimintayksikdssé
toimivien osastojen tapahtumista. YKksi intranetin keskeisid tehtévid onkin tukea
viestintdd eri puolilla toimivien yksikdiden ja henkiloiden valilla sekd valittada
riittdvasti tietoa organisaatiota koskevista asioista. Viestien tulisi olla selkedssa ja
ymmarrettdvassd muodossa, ja sivuston rakenteen tulisi olla kaytettdvyydeltdan
erinomainen. Tdss& onnistuminen vaikuttaa positiivisesti henkiloston kokemaan

tyytyvaisyyteen sisaiseen viestintaan.

Siséiselld viestinndlla voidaan vaikuttaa my6s henkiloston kokemaan arvostukseen:
kiittdminen, kannustaminen ja palautteen antaminen erityisesti johdon taholta luovat
positiivista ilmapiirid ja henkilostotyytyvaisyyttd. Valitettavan usein t&hén ei
tutkimustulosteni perusteella kiinnitetd kuitenkaan tarpeeksi huomiota. Varsinkin
tyontekijat kokevat ja&vansd organisaatiossa “valttdméattoman kuluer&dn” rooliin.

Kokonaisuutena tama liittyy sisdisen viestinndn ohella l&heisesti myo6s
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intranetviestintdan: erilaisten henkildstéryhmien toiveiden ja tarpeiden tasa-arvoinen
huomioiminen on téarked tyytyvéisyyden rakentamisen véline. Yhteenvetona
voidaankin todeta, ettd intranetviestintid ja siséinen viestintd kulkevat henkiloston

toiveiden suhteen varsin pitkalti kasi k&dessa.

6 Tulokset ja paatelmat

Tassé luvussa kokoan yhteen tutkimukseni keskeiset tulokset ja niihin perustuvat
paatelmat. Vertailen haastatteluista ja kyselystd saatuja tuloksia silta osin, ettd on
mahdollista muodostaa kasitys viestinnallisten tarpeiden ja toiveiden kohtaamisesta.

Liséksi esitdn muutamia aiheeseen liittyvié jatkotutkimusehdotuksia.

6.1 Tyytyvaisyydestd intranetviestintadn sisaisen johtamisviestinnan

valineend — keskeiset tulokset ja paatelmat
Tutkimukseni alussa esittdmani tyoni varsinainen tutkimuskysymys oli

Mitka tekijat rakentavat johdon ja henkilOston tyytyvaisyytta sisaiseen viestintaan,

kun arjen johtamisen valineena on intranet?

Totesin tutkimuksen alussa Leif Abergin (2000, 225) sanoin, ettd viestintd on
tydyhteison voimavara ja resurssi, jonka suunnitteluun, johtamiseen ja valvontaan on
Kiinnitettdvad runsaasti huomiota. Se on laaja ilmid, jota on kutsuttu myos
vuorovaikutuksen ja sidosryhmdsuhteiden strategiseksi johtamiseksi kaikilla
organisaatiotasoilla (Welch & Jackson 2007, 183). Sisdinen viestinté tukee tiedon ja
informaation vaihdantaa (Juholin 1999, 13) sekd auttaa yrityksen sisdisen toiminnan
ja ulkoisen yhteisokuvan yhdistdmisessd toimivaksi kokonaisuudeksi (Argenti &
Forman 2002).

Juholin (2006. 38) on esittanyt, ettd yksi tyypillisimmista siséiselle viestinnalle
asetetuista tavoitteista on perinteisesti ollut yhteison jasenten sitouttaminen ty6honsa.

Liséksi sisdinen viestintd on avustanut organisaation arvojen ja kulttuurin
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valittdamisessd (Smythe 1997) sekd strategian ja liiketoiminnan suunnan
selkiyttamisessd (Alexander ym. 2009, 32). Kokonaisuutena siséisen viestinnéan
voidaan ndhd& vaikuttavan merkittavasti tyontekijoiden tyytyvéisyyteen (Argenti
1998, 201) ja tatd kautta myos organisaation menestykseen (esimerkiksi Korhonen &
Rajala 2011, 35).

Intranet on yksi siséisen viestinndn kanavista, ja sen on sanottu muodostavan
nykypdivana jopa perustan koko sisaisen viestinnan funktiolle (Alexander ym. 2009,
33). Se tarjoaa runsaasti mahdollisuuksia reaaliaikaiselle ja vuorovaikutteiselle
kommunikaatiolle, pitdéen samalla sisalldaan kuitenkin my6s haasteita: tietoa voi olla
tarjolla litkaa (Lehmuskallio 2006, 289), sen I6ytdminen voi olla hankalaa (Juholin
2006, 29) ja lisdksi myos teknologian saavutettavuus saattaa aiheuttaa ongelmia
(Lehmuskallio 2006, 293).

Empiirisen tutkimukseni tuloksista kavi ilmi, ettd ABB Oy:n Motors & Generators -
liiketoimintayksikon Helsingin tehtaan johdon ja henkiloston viestinnélle asettamat
toiveet ja tarpeet ovat keskenddn hyvin samankaltaisia. Lis&ksi siséisen
johtamisviestinndn ja intranetviestinndn tavoitteiden né&htiin liittyvan Il&heisesti

toisiinsa. Kaytannon toteutukseen liittyy kuitenkin viel& erimielisyyksia.

Organisaation johto pitdd sisdista viestintdd adrimmaisen térkednd organisaation
menestyksen ja henkildstotyytyvéisyyden rakentajana. Téhén on kiinnitetty huomiota
my0s aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa (Juholin 1999, 37; Dolphin 2005, 172).
Siséisen viestinndn panostukset ovat liiketoimintayksikossa kuitenkin vasta
alkutekijoissadn, eikd viestintastrategian laatimiseen ei ole vield ryhdytty. Té&sta
huolimatta viestintd&n liitetyt toiveet heijastuvat sangen selkeind johtajien ja
esimiesten kertomuksista: erityisesti paadmaarien kirkastaminen sekd vision ja
strategian valittdminen ndhdéan tarkeind. Alexander ym. (2009, 32) ovat esitténeet,

etta sisdinen viestinta toimii tdssa erinomaisena valineena.

Johdon ja esimiesten yhtend pé&atavoitteena on strategian valittdminen siséisen

viestinndn avulla, ja siind on onnistuttu kohdeyrityksessé varsin hyvin: valtaosa
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henkiloston edustajista kertoi tuntevansa organisaation strategian, vaikka
poikkeuksiakin 10ytyi. Erityisesti johdon pitdmén infotilaisuudet n&htiin térkeina
strategiafoorumeina. Kasvokkaisviestinnalla ja johtajien muulla
viestintdaktiivisuudella onkin merkittdva rooli siséisten viestien vélittymisessa
(esimerkiksi Wright 1998, 195). Lisaksi johdon panostuksilla voidaan parantaa
henkiloston tyytyvaisyytta (Juholin 2006, 145).

Liiketoimintayksikon johto kertoi pitdvansd omaa osallistumistaan siséiseen
viestintaén erittdin tarkedna. Arvostuksesta huolimatta viestinnan rooli ei kuitenkaan
nouse ansaitsemalleen tasolle jokapdivéisessd toiminnassa. T&han Kkiinnittivat
huomiota myds henkil6ston edustajat, jotka toivoivatkin johdon ottavan enemman

ké&ytdnnon vastuuta organisaation viestinnasta.

Johtajien ja esimiesten mukaan sisdinen viestintd on toimivaa, kun se luo yhteisia
suuntaviivoja, positiivista toimintakulttuuria ja yhteisollisyyttda seka takaa
liiketoimintayksikkdd koskevan tiedon siirtymisen kaikille henkilostoryhmille yhta
aikaa ja tasa-arvoisesti. Tdma on yksi merkittadvimmistd luottamuksen rakentumisen
ja viestinndn avoimuuden edellytyksistd (esimerkiksi Mazzei 2010, 222; Long &
Newbold, 1997). My6s henkilston edustajat kiinnittivat huomiota sisdisen viestinnan
avoimuuteen: informaatiota tulee olla tarjolla riittavasti, sitd tulee jakaa rehellisesti
kaikille organisaation jasenille, ja lisdksi johdon tulee pyrkid puuttumaan
organisaatiossa kiertaviin tarpeettomiin huhuihin. Monimuotoisessa organisaatiossa
edelld mainitut asiat lukeutuvat kuitenkin merkittdvimpiin siséisen viestinnén
kohtaamiin haasteisiin (viestintjohtaja Karhusaari 2012): talld hetkelld jopa
kolmannes henkilostosta kokee, ettd viestinndn avoimuus ei ole vield tarvittavalla

tasolla.

Teemahaastatteluissa kévi ilmi, ettd liiketoimintayksikon johto pitdd paikallisten
ihmisten tarinoiden sek& yksikon tapahtumien ja saavutusten esittdmistd erittain
tarkednd. Kaytdnnon toteutus ei kuitenkaan ole t&ta ndkemystd vastaavalla tasolla, ja

se heijastuu my0ds kyselytutkimuksen tuloksista: useat vastaajat kokivat, etta
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tavallisiin tyontekijoihin ja toimihenkiloihin sekd henkil6ston onnistumisiin ja
yleisiin positiivisiin asioihin ei kiinnitetd sisdisessa viestinnéssa riittavasti huomiota.
Tama onkin yksi kehittdmisalue sisaistd viestintdd parannettaessa ja henkiloston

tyytyvaisyytta kehitettdessa.

Machinet on henkiloston nakokulmasta yksi tarkeimmistda siséisen viestinnan
kanavista. Se tarjoaa runsaasti omaan tyohon liittyvad informaatiota, valittd4 johdon
ja esimiesten ajatuksia henkiloston luettavaksi seké pitdd henkiloston ajan tasalla
siitd, mitd muualla liiketoimintayksikdssa tapahtuu. Johto ja esimiehet puolestaan
kokevat, ettd Machinetin avulla voidaan luoda ymmartdmysta liiketoiminnasta
erilaisten henkilostoryhmien vdlille sek& jakaa reaaliaikaista tietoa tavoitteista,

toiminnasta ja organisaation tapahtumista.

Edelld esitetyt ndkokulmat ovat varsin selkedssa linjassa toistensa kanssa. Niiden
ohella molemmat tutkimukseni kohteena olleet ryhmat nostivat esille sen, ettd
tullakseen hyddynnetyksi tiedon tulee olla esitetty selkeésti, ja se on oltava helposti
I0ydettavissd. Parhaimmillaan intranet toimii liikketoimintayksikdssé valineend, joka
vastaa johdon ja esimiesten asettamiin tavoitteisiin tyydyttden samalla henkildston
siséiselle viestinndlle kohdistamat toiveet ja tarpeet. Silla on kuitenkin strategista
arvoa vain, jos henkilostd kayttdd sitd useammin kuin vain satunnaisesti
(Lehmuskallio 2006, 290). Talla hetkelld Machinet on sekd toiminnallisesti etté

kayttoasteen suhteen hyvéll4 tasolla, mutta parannettavaakin on.

Johdon tyytyvaisyyttd sisdiseen viestintdan rakentavat tutkimukseni mukaan monet
asiat. Toisaalta viestinndlle asetettujen toiveiden, kuten halutun informaation
valittyminen on tdrkedd, toisaalta taas luottamuksellisen ja avoimen
viestintailmapiirin muodostuminen nghdaan merkityksellisena. Viestinnan tulisi tukea

tyOyhteison arkea.

Intranet on yksi sisdisen viestinndn kanavista, jonka avulla johdon ja esimiesten
tavoitteita voidaan tayttd4: se tarjoaa mahdollisuuden jakaa tietoa kaikille samaan

aikaan, luo erinomaiset puitteet péaivittdisen yhteistyon yllapitdmiselle, ja auttaa
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kirkastamaan organisaatiolle asetettuja tavoitteita (esimerkiksi Lai 2001, 97).
Intranetviestintdan liittyviin haasteisiin, kuten sivuston rakenteeseen ja tiedon
selkedén esittdmistapaan, on kuitenkin Kiinnitettdvd huomiota, ja tdman on havainnut
tutkimuksissaan myds Puro (2004, 124). Kokonaisuutena voidaan todeta, ettd johdon
tyytyvaisyyteen yhdistettdvissa olevat tekijat kulkevat sisdisessé viestinndssa ja

intranetviestinnéssa kéasi kadessa.

Henkiloston tyytyvaisyyttd sisdiseen viestintddn rakentavat tekijat eivat poikkea
merkittavasti johdon tyytyvaisyyden rakennusaineista. Ajantasaista tietoa tulee olla
tarjolla riittavasti, ja se tulee esittdd avoimella, luotettavalla ja kaikki
henkilostoryhmat huomioivalla tavalla. Niin johtajien kuin esimiestenkin rooli
viestien vélittdjand on keskeinen, ja kasvokkaisviestinndn merkitysta ei voi liiaksi
korostaa. Intranet on kanava, joka monipuolisen olemuksensa vuoksi mahdollistaa
naiden tarpeiden ja toiveiden tdyttdmisen. Koska henkilokohtaiset tapaamiset jadvat
sen puitteissa puuttumaan, on muistettava, ettd intranet ei sovellu kaikkien asioiden
kertomiseen (Juholin 1999, 36). Intranetviestintd voikin tukea siséistd viestintaa siina

maarin, kun se on tarpeellista ja mahdollista.

Vastaus tutkimuskysymykseeni siséltyy ylla esittdmiini havaintoihin: aiemman
teoriakirjallisuuden sek& toteuttamani empiirisen tutkimuksen pohjalta voidaan
todeta, ettd intranetin ollessa valineend, johdon ja henkiloston tyytyvéisyytta
sisdiseen, arjessa tapahtuvaan johtamisviestintddn rakentavat seuraavat asiat: johdon
ja esimiesten entista aktiivisempi rooli, viestinndn avoimuus ja luotettavuus, tiedon
runsas mutta selked tarjonta, kaikkien henkilostoryhmien huomioiminen sek&
yhteisollisyyden ja keskindisen ymmartdmyksen tukeminen organisaation tavallisessa
arjessa. Kohdeyrityksen sisdinen viestinta ei ole vield ihannetasolla, mutta pienia

kehitysaskeleita otetaan jatkuvasti.

Kun henkilostd on tyytyvaista sisdiseen viestintddn, nékyy se positiivisesti myos
toiminnan tuottavuudessa (esimerkiksi Argenti 1998, 200; Korhonen & Rajala 2011,

35). Siséisessa viestinndssd onnistuminen ja sen positiivisten vaikutusten
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havaitseminen heijastuvat puolestaan johdon kokemaan tyytyvaisyyteen. Sisdinen
viestintd ja sen tarke& osa-alue, intranetviestintd vaikuttavatkin merkittavasti koko

organisaatioon ja kaikkiin sen jaseniin.
6.2 Paatelmat case-yrityksen kaytannon tyon kannalta

Tutkimustulosten  perusteella voidaan pohtia  siséisen  viestinndn  roolia
kohdeyrityksessd, kun arjen johtamisen vélineend on intranet. Havaintojen mukaan
intranetviestintdd on mahdollista parantaa lisédmaélla johtajien ja esimiesten vastuuta
sisdisesta viestinndstd niin  suunnittelun kuin toteutuksenkin osalta, seka
kiinnittdméalla k&ytdnnon viestintatydssd huomiota viestien sisaltoon, selkeyteen,
ymmarrettavyyteen ja ennen kaikkea avoimuuteen (esimerkiksi Juholin 1999, 37,
Welch & Jackson 2007, 186).

Esimerkiksi Long ja Newbold (1997) ovat todenneet, ettd viestinnalla on mahdollista
rakentaa my6s yhteisollisyyttd organisaation sisalla. Taman vuoksi kaikkien
henkilostoryhmien tasa-arvoiseen huomioimiseen, sekd eri puolilla organisaatiota
toimivien yksikodiden keskindisen ymmarryksen tukemiseen tulee panostaa
intranetviestinndssa (esimerkiksi Juholin 2006, 265). Intranetid k&aytettdessa on
kuitenkin muistettava, ettd kohdeyrityksen kaltaisessa teollisuusyrityksessé
tyontekijat eivat valttamattd koe intranetid yht4 vahvasti omakseen kuin toimihenkilot
(Puro 2004, 121). Intranet onkin sisdisen viestinndn véline, joka tukee useista eri

suunnista tapahtuvaa viestintada (Lehmuskallio 2006, 292).
6.3 Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimusmahdollisuuksia

Selventéédkseni kohdeilmi6tani valitsin tutkimusmenetelmékseni tapaustutkimuksen
ja  kerasin siihen tarvittavan tutkimusaineiston teemahaastatteluiden ja
kyselylomaketutkimuksen avulla. Toinen puoli aineistostani koostui seitsemasta
liilketoimintayksikon johdolle ja intranetviestinndstd vastaaville kohdistetusta
haastattelusta. Taman lisaksi padsin hyddyntdméan yhteensa 210:& henkilostolle

toteutettuun kyselylomaketutkimukseen tullutta vastausta. Vaikka tyotekijoiden osuus
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kyselyyn vastaajien joukossa jai sangen véhaiseksi, koin aineistoni tarpeeksi

kattavaksi case-tutkimukseni analysoimiseen pro gradu -tutkielman mittakaavassa.

Oma menetelmani aineistojen analysointiin oli mielestani riittdva aineiston laajuuden
ja tutkimuksen tavoitteet huomioiden. Haastatteluita analysoidessani hyddynsin
erityisesti teemoittelun ja tyypittelyn keinoja, sek& vertailin saamiani tuloksia
alempaan teoriakirjallisuuteen. Kyselytutkimukseen tulleita  vastauksia
tarkastellessani sovelsin edelld mainittujen keinojen ohella my6s luokittelun

menetelmaa.

Koska kyselytutkimukseni sisélsi pééasiassa avoimia kysymyksig, en nahnyt pienié
poikkeuksia lukuun ottamatta tarpeelliseksi perehtyd aineistoon kvantitatiivisesta
nakokulmasta. Yksi tallainen poikkeus oli esimerkiksi ilmion yleisyyden esittdminen
prosenttiosuuksina (ks. kuva 5). Laskennallisten menetelmien k&ytté olisi voinut
tuoda uusia ulottuvuuksia tutkimustuloksiini, mutta tdman numeerisen analyysin jatan

kuitenkin tulevaisuuden tutkijoiden toteutettavaksi.

Tutkimukseni kohteeksi valikoitunut ilmi6 on mielenkiintoinen, mutta haastava.
Tutkimustulokset perustuvat vahvasti kerdttyyn tutkimusaineistoon, ja laajempi
kokoelma materiaalia voisi kenties tuoda esille uusia ndkdkulmia. Tdma saattaisi
vaikuttaa myo6s tutkimuksen johtopaatoksiin. Olisi mielenkiintoista selvittaa

kattavammin erityisesti tyontekijoiden ajatuksia intranetviestinnasta.

Tutkimusmateriaalia keratessani perehdyin henkiloston nakokulmaan
kyselytutkimuksen avulla. Se palveli hyvin tarkoitustani, joka oli tdydent&a johdolta
saatuja vastauksia henkiloston ajatuksilla. Kyselytutkimus asettaa kuitenkin tiettyja
rajoituksia saaduille vastauksille, olivat ne sitten méaréllisida tai laadullisia.
Resurssien salliessa olisikin kiinnostavaa toteuttaa samankaltainen tutkimus, joka
keskittyisi omaa tutkimustani enemman henkildston mielipiteiden arviointiin. Taméa
olisi mahdollista, vaikkakin haastavaa esimerkiksi laajempien teemahaastatteluiden

avulla.
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Tassé tutkimuksessa keskityin padosin sisdisen viestinndn ja intranetviestinndn
sisallon suunnitteluun sek& viestinndn rooliin johtamisen tyokaluna. Mielenkiintoinen
jatkotutkimuksen aihe voisi liittyd sosiaalisen median intranetviestinnalle tarjoamiin
mahdollisuuksiin. Olisi kiinnostavaa selvittdd, lisdisiké sosiaalisen median kayttd
sisdisen viestinndn ja intranetviestinndn aktiivisuutta, ja vaikuttaisiko se n&in

toimiessaan johdon ja henkiloston tyytyvaisyyteen siséiseen viestintaan.

[93]



Lahteet

Alexander, J., Lindsay-Smith, S. & Joerin, C. (2009). On the quest for world-class
internal communication. Supply Chain Management, 13: 4, 32 - 35

Argenti, P. & Forman, J. (2002). The Power of Corporate Communication. McGraw-
Hill, New York, NY.

Argenti, P. (1998). Strategic employee communications. Human Resource
Management, 37: 3 & 4, 199 - 206.

Argote, L. & Ingram, P. (2000). Knowledge transfer: A basis for competitive
advantage in firms. Organizational Behavior and Human Decision Process, 82, 150 -
169.

Bryman, A. & Bell, E. (2003). Business Research Methods. Oxford University Press

Inc., New York.

Burgess, D. (2005). What motivates employees to transfer knowledge outside their

work unit? Journal of Business Communication, 42, 324 - 348.

Cheney, G. (2001). Corporate communication: the challenge of transparency.

Corporate Communications: An International Journal, 7: 3, 162 - 168.

Clarke, K. & Preece, D. (2005). Constructing and using a company intranet: “it’s a

very cultural thing”. New Technology, Work and Employment, 20: 2, 150 - 165.

Damsgaard, J. & Scheepers, R. (2000). Managing the crises in intranet
implementation a stage model. Information Systems Journal, 10, 131- 149.

Dolphin, R. R. (2005). Internal Communications: Today’s Strategic Imperative.
Journal of Marketing Communications, 11: 3, 171 - 190.

[94]



Duane, A. & Finnegan, P. (2003). Managing empowerment and control in an intranet

environment. Information Systems Journal, 13, 133 - 158.

Edenius, M. & borgerson, J. (2003). To manage knowledge by intranet. Journal of
Knowledge Management, 7: 5, 124 - 136.

Hallahan, K., Holtzhausen, D., van Ruler, B., Vercic, D. & Sriramesh, K. (2007).
Definining strategic communication. International Journal of Strategic

Communication. 1: 1, 3-35

Hirsjarvi, S. & Hurme, H. (2000). Tutkimushaastattelu — teemahaastattelun teoria ja

kaytanto. Yliopistopaino, Helsinki.

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. (2009). Tutki ja kirjoita. Kariston Kirjapaino

Oy, Hameenlinna.
Juholin, E. (1999). Sisdinen viestintd. Inforviestinta Oy, Helsinki.

Juholin, E. (2006). Communicare! Viestinta strategiasta kaytantoon. Inforviestinta
Oy, Helsinki

Juholin, E. (2010). Arvioi ja paranna! Viestinnan mittaamisen opas. Inforviestinté
Oy, Helsinki.

Kakkuri-Knuuttila, M-L. & Heinlahti, K. (2006). Mita on tutkimus? Argumentaatio ja

tieteenfilosofia. Tammer-paino, Tampere.

Kalla, H. (2006). Integrated Internal Communications in the Multinational
Corporation. Helsinki School of Economics, Véitoskirja. HSE Print, Helsinki.

Kauhanen, J. (2009). Henkilostovoimavarojen johtaminen. WSOY pro Oy, Helsinki.

Korhonen, N. & Rajala, R. (2011). Viestinnan prosessointi — koreografia

kaaokselle.Talentum, Helsinki.

[95]



Koskinen, 1., Alasuutari, P. & Peltonen, T. (2005). Laadulliset menetelméat

kauppatieteissa. VVastapaino, Tampere.

Lai, V. S., (2001). Intraorganizational communication with Intranets.
Communications of The ACM, 44: 7, 95 - 100.

Lehmuskallio, S. (2006). The uses, roles and contents of intranets in multinational
companies in Finland. Journal of Business and Technical communication, 20: 3, 288
- 324.

Long, M. & Newbold, T. (1997). Developing a plan: the basics. Teoksessa: Scholes,
E. (toim.) Gower Handbook of Internal Communication. Gower Publishing Ltd,

Hampshire.

Mantere, S. (2008). Strategian viestintd, strategiaviestinta, viestintastrategia,
strateginen viestintd? Kun organisaatioviestintd jai strategian jalkoihin. Teoksessa:
Aula, P. (toim.), Kivi vai katedraali — Organisaatioviestinta teoriasta kaytantoon, 39
- 49. WS Bookwell, Porvoo.

Mantere, S., Aaltonen, P., Ikévalko, H., Hdmaldinen, V., Suominen, K. & Teikari, V.
(2006). Organisaation strategian toteuttaminen — suunnitelmista kaytantéon. Edita
Prima Oy, Helsinki.

Mazzei, A. (2010). Promoting active communication behaviours through active
internal communication. Corporate Communications: An International Journal, 15:
3,221 - 234.

Moisander, J. & Valtonen, A. (2006). Evaluating Cultural Research. Qualitative
Marketing Research, 21 — 41. Sage.

Moisander, J., Valtonen, A. & Hirsto, H. (2009). Personal interviews in cultural
consumer research — post-structuralist challenges. Consumption, Markets & Culture,
12: 4,329 - 348.

[96]



Mustonen, M. (2009). Strategiaviestinnan vastaanottokaytannot — Henkil6sto
strategiaviestinnan yleisona. Helsinki School of Economics, Vait6skirja. HSE Print,
Helsinki.

Noble, C. H. (1999). The eclectic roots of strategy implementation research. Journal
of Business Research, 45: 2, 119- 134.

Pincus, J. D. & Rayfield, R. E. (1989). Organizational communication and job
satisfaction: A metaresearch perspective. Teoksessa: Dervin, B. & Voigt, M. J.
(toim.), Progress in communication sciences. 9, 183 - 208. Ablex Publishing
Corporation, Norwood, NJ.

Puro, J-P. (2004). Onnistu viestinnassa. Werner Soderstrom Osakeyhtid, Helsinki.

Saarela-Kinnunen, M. & Eskola, J. (2010). Tapaus ja tutkimus = tapaustutkimus?.
Teoksessa Aaltola, J. & Valli, R. (toim.), Ikkunoita tutkimusmetodeihin 1 — Metodin
valinta ja aineistonkeruu: virikkeita aloittelevalle tutkijalle, 189 - 199. WS Bookwell

Oy, Juva.

Salminen, J. (2001). Johtamisviestinta. Mekanistinen maailmankuva murroksessa.

Kauppakaari, Helsinki.

Smidts, A., Pruyn, A. T. H. & Van Riel, C. B. M. (2001). The impact of employee
communication and perceived external prestige on organizational identification.
Academy of Management Journal, 44: 3, 1051 - 1062.

Smythe, J. (1997). The changing role of internal communication in tomorrow’s

company. Corporate Communications: An International Journal, 2: 1, 4 - 7.

Stoecker, R. (1991). Evaluating and rethinking the case study. Sociological Review,
39:1,88-112.

Suominen, K., Karkulehto, K., Sipponen, J. & Hamaldinen V. (2009). Esimies
strategiavaikuttajaksi.WSOYpro Oy, Juva.

[97]



Tourish, D. (1997). Transformin internal corporate communication: The power of
symbolic gestures and barriers to change. Corporate Communications, 3: 2, 109 -
116.

Trkman, M. & Trkman, P. (2009). A wiki as intranet: a critical analysis using Delone
and McLean Model. Online Information Review, 33: 6, 1087 - 1102.

Tucker, M. L., Meyer, G. D & Westerman, J. W. (1996). Organizational
communication: Development of internal strategic competitive advantage. Journal of

Business Communication, 33, 51 - 69.

Valli, R. (2010). Kyselylomaketutkimus. Teoksessa Aaltola, J. & Valli, R. (toim.),
Ikkunoita tutkimusmetodeihin 1 — Metodin valinta ja aineistonkeruu: virikkeita
aloittelevalle tutkijalle, 189 - 199. WS Bookwell Oy, Juva.

Vehkalahti, K. (2008). Kyselytutkimuksen mittarit ja menetelmat. Vammalan
Kirjapaino Oy, Vammala.

Welch, M. & Jackson, P. R. (2007). Rethinking internal communication: a
stakeholder approach. Corporate Communications: An International Journal, 12: 2,
177 - 198.

Welch, M. (2011). The evolution of the employee engagement concept:
communication implications. Corporate Communications: An International Journal,
16: 4, 328 - 346.

Wright, D. K. (1995). The role of corporate public relations executives in the future
of employee communications. Public Relations Review, 21: 3, 181 - 198.

Wiio, O. A. (1978). Contingencies of Organizational Communication: Studies in
organization and organizational communication. Helsinki School of Economics,
Helsinki.

Aberg, L. (1989). Viestinta — tuloksen tekija. Inforviestinta Oy, Helsinki.

[98]



Aberg, L. (1997). Viestinnan strategiat. Inforviestinta Oy, Helsinki.

Aberg, L. (2000). Viestinndn johtaminen. Inforviestinta Oy, Helsinki.

Haastattelut

Huhtinen, Juha. (2012). Laatu- ja turvallisuusjohtaja. 21.2.2012.

Ihamaki, Seija. (2012). Johdon assistentti ja Machinetin paatoimittaja. 21.2.2012.
Jarvenpad, Tatu. (2012). Induktiokoneet -tulosyksikdn johtaja. 27.2.2012.
Karhusaari, Maija. (2012). Viestintajohtaja. 28.2.2012.

Kaunisto, Riikka. (2012). Henkiléstojohtaja. 23.2.2012.

Pohjalainen, Janne. (2012). Tahtikoneet -tulosyksikon johtaja. 27.2.2012.

Tuuri, Jouko. (2012). Tehtaanjohtaja. 23.2.2012.

[99]



Liitteet

Liite 1 Teemahaastattelut

1. Onko kéayttssa siséisen viestinnén strategia? Onko se kaikkien viestintaa toteuttavien
tiedossa vai tehdaanké vahan mutu-pohjalta?

2. Mitka ovat sisdisen viestinnan tavoitteet?

3. Mik& on mielestési siséisen viestinnan rooli yrityksessa? Kuinka térkeaa se on asteikolla 1-
10?

4, Mita toivotte intranetviestinnalta? Millaista tietoa haluatte valittaa?

5. Miten intranetviestinnéssa huomioidaan erilaiset tyontekijaryhmét? Onko kohdistettu
jotenkin?

6. Milla perusteella intranetin toimitustiimi on koottu ja miten vastuut jaettu?
Koordinoidaanko intranetviestintéa joltain taholta?

7. Osallistetaanko henkildst6a jotenkin?

8. Koetteko onnistuneenne tavoitteissa?

9. Mitataanko sisdisen viestinndn onnistumista jotenkin?

10. Mika on kasityksenne henkiléston tyytyvéisyydestd intranetviestintdan?
11. Onko oma osallistumisesi intranetviestintdan mielestasi riittavaa?

12. Koetko viestinndn osana paivittéista tyotasi?

13. Mik& Machinetissa on hyvaa?

14. Entd mikd huonoa?

15. Mik& mielestési vaikuttaa siihen, ettd henkildsto kokee, ettd heité tai heidan tygtaan
arvostetaan?
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Liite 2 Kyselylomaketutkimus
Kysely intranetviestinnasta ABB Oy Motors & Generators, Helsingin

yksikon henkil6stolle
Vastaajien kesken arvotaan lammitettavat turvakengat seka lounaslippuja!

Teen pro gradu -tutkielmaani Aalto-yliopiston kauppakorkeakoululle ja tutkin ABB Oy
Motors & Generators, Helsingin yksikon siséista viestintaa seka erityisesti omaa
intranetianne, Machinetia. Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, kuinka Machinet toimii
siséisen viestinndn kanavana organisaatiossanne.

Voit vastata kyselyyn nimettéménd, mutta halutessasi osallistua lammitettavien
turvakenkien seka lounaslippujen arvontaan, pyydén sinua ilmoittamaan nimesi seka
yhteystietosi kyselyn lopussa. Arvonta suoritetaan viikolla 9. lImoitathan yhteystietosi myas,
mikali olet kiinnostunut osallistumaan konkreettisesti intranetviestinnan kehittamiseen.
Kyselyyn antamiasi vastauksia tullaan kdyttdméaén vain graduty®ssani, eiké niité voida
myo6hemmin yhdistaa yksittaiseen vastaajaan.

Kyselyyn vastaaminen kest&é 5-10 min. Suurkiitos jo etukateen vaivannaostasi!

Kiittaen,
Sanna Salo

Taustatiedot (valitse parhaiten sopiva vaihtoehto)

1. Sukupuoli
Mies / Nainen

2. lkéa
0 <30
o 30-39
o 40-49
o 50-59
0 60<

3. Toimenkuvasi?
o Tybskentelen tehtaalla
o Ty6skentelen toimistossa

4. Onko sinulla tyopaikallasi kaytettavissasi oma tietokone?
o Kyll4
o Ei
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5. Kuinka usein kaytat Internetia vapaa-ajallasi?
01 h < pdivassé

0 0-60 min paivéssa

o Joka toinen paiva

o Kerran-pari viikossa

o Harvemmin

Machinetin kaytto

6. Kuinka usein vierailet Machinetissa?

o Jokaisena tyopéaivana

o Muutaman kerran viikossa
o Kerran viikossa

o 2-3 kertaa kuukaudessa

o Kerran kuukaudessa

o Kerran 2-3 kuukaudessa

o Harvemmin

7. Jos kaytat Machinetia kerran viikossa tai harvemmin, mika on paallimmainen syy siihen,
ettd et vieraile sivustolla useammin?

o Minulla ei ole omaa tietokonetta, enka ole tottunut kdyttdméan yhteiskayttokoneita
o Turhaa, koska en 16yda sielta tarvitsemaani tietoa

o En tieda millaista tietoa voisin Machinetista hakea

o Minulla ei ole aikaa kdyda useammin

o En tarvitse tietoa useammin

o Ei kiinnosta

8. Miksi vierailet Machinetissa?

9. Kun vierailet Machinetissa, mitka ovat 5 yleisinté asiaa joita etsit?
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10. Loydéatko tarvitsemasi tiedon?

o Aina

o Yleensa

o Joskus

o En juuri koskaan

11. Perustelut edelliseen vastaukseen?

12. Kuinka usein kaytat haku-toimintoa sivun oikeassa ylalaidassa? Kaytatka sita jo
lahtokohtaisesti vai yritatko ensin etsié tietoa sivustolta muulla tavalla?

13. Kun tarvitset tietoa tyohosi liittyvista asioista, kuten ABB:std, tydsuhdeasioista tms,
etsitko tietoa ensin muualta vai menetkdé Machinetiin?

o Etsin tietoa ensin muualta
o Menen suoraan Machinetiin

14. Jos vastasit etsivasi tietoa ensin muualta, niin mista etsit sita?

Mielipiteesi Machinetista

15. Mik& Machinetissa on hyvaa?

16. Entd miké huonoa?
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17. Millaista tietoa / millaisia uutisia toivoisit I0ytavasi Machinetista?

18. Millaisia teksteja valitset luettavaksi?
o Omaan tyéhon liittyvid

o Ylimmén johdon viesteja

o L&hiesimiehen kirjoittamia tekstejé

o Muita

19. Kenen kirjoittamia teksteja toivoisit luettavaksi?

20. Yleisarvosanasi Machinetille?
o Erinomainen

o Hyva

o Keskinkertainen

o Huono

21. Perustelut?

Sisdinen johtamisviestinta

22. Mik& on ABB Oy Motors & Generators Pitdjanméaen yksikon strategia?

23. Mista olet saanut ylla olevan tiedon?

24. Koetko, etta saat henkiloston edustajana tarpeeksi tietoa siitd, mité yrityksessa on
meneillaan?

o Kyll4

oEn
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25. Onko viestinta mielestési luotettavaa ja riittavan avointa?
o Kyll4
o Ei

26. Jos vastasit edelliseen kysymykseen ei, miksi et koe viestintaa luotettavaksi ja
avoimeksi?

27. Koetko, etta sinulla on mahdollisuus vaikuttaa Machinetin sisaltoon?
o Kyll4
oEn

28. Mitka viestintatavat hoitavat mielestési parhaiten siséisen viestinnan?
o Johdon/esimiesten kasvokkain kertomat viestit

o Machinet

o Sahkoposti

o Info-TV

29. Millaista intranetviestinndn tulisi olla, jotta kokisit sen henkilokohtaisemmaksi ja juuri
sinulle kohdistetuksi?

30. Syntyyko sisaisesta viestinnasta nykyisin sellainen kuva, ettd henkilstoé arvostetaan
yhta paljon kuin muita sidosryhmig, esim. asiakkaita?

o Kyll4

o Ei

31. Jos vastasit kyll&, niin miten se ilmenee?

32. Jos vastasit ei niin miksi ei?
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