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Viestinnän merkitys yrityksen menestymisessä on noussut 2000-luvulla yhä suurempaan osaan 

ja pelkästään ulkoiseen viestintään panostamisen sijaan on alettu yhä enemmän kiinnittää 

huomiota yrityksen omaan sisäiseen viestintään.  

 

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia pk-yrityksessä esiintyviä sisäisen viestinnän haasteita ja 

haettiin kehitysehdotuksia, jotta sisäisestä viestinnästä saadaan parhaat tulokset niin 

henkilökunnan kuin yrityksen kannalta. Tutkimus on tapaustutkimus, jossa tutkittiin 

muovimateriaalien valmistajan sisäisen viestinnän nykytilaa ja sen toteutumista käytännön 

tasolla. 

 

Teoria osiossa käsitellään viestinnän perusteita ja sisäistä viestintää ja sen eri aspekteja. 

Empiirisen osion data kerättiin teemahaastattelulla, jossa haastateltiin niin johtoa kuin 

henkilöstöä case-yrityksen eri organisaatiotasoilta. 

 

Case-yrityksen avulla tutkittiin, kuinka sisäinen viestintä on järjestetty Aikolon Oy:ssä. 

Tutkimuksessa havaittiin, että pk-yrityksen sisäistä viestintää ei ole selkeästi organisoitu ja 

suunniteltu, mikä johtaa erilaisiin tiedonkulun häiriöihin yrityksessä. Viestintäkanavat ovat 

kevyitä ja nopeita ja tapahtuvat pääsääntöisesti kasvotusten, mikä taas on pk-yrityksen vahvuus. 



Pk-yrityksen tärkein valttikortti on siis sisäisen viestinnän selkeä suunnittelu ja selkeiden 

pelisääntöjen kertominen koko työyhteisölle. 
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The importance of communication in the organizations success has risen in the 20th century 

to a much bigger role and besides only focusing on the external communication more 

emphasis has been put towards the organizations internal communication. 

 

Goal for the study was to investigate the challenges in internal communication in a small and 

medium enterprises (SME) and to get development ideas so that it helps to full effect both the 

employees and the organization. This study is a case-study and it investigates the state of 

internal communication in a plasticmaterial producer and how it takes place in practice. 

 

Theory part discusses the basics in communication and internal communication and the 

different aspects of it. Empirical data was collected with a theme interview, where also the 

management and employees were interviewed from all organizational levels from the case-

company.  

 

The case-company was used to study how the internal communication was organised inside 

Aikolon Oy. The study shows, that SME´s internal communication is not well organized and 

planned which leads to different communication problems. Communication channels are light 

and quick and most of the communication is done face-to-face which is an strenght for an 

SME. Most important issue for SME is clear planning and organization of the internal 

communication and explaining this properly to the whole work community.  
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1. Johdanto 
 

Englanninkielinen sana ”communication” tulee alun perin latinankielisestä sanasta ”communis” 

tarkoittaen ”yleinen, yhteinen” ja ”communico” tarkoittaen neuvotella, tehdä yhteiseksi (Wiio 

2000, 68). Kirjaimellisesti siis viestintä tarkoittaa informaation eli tiedoksen vaihdantaa 

ihmisten välillä (Goldhaber 1981, 11). Kun jokainen ihminen on erilainen ja kaikki omaavat 

ainutlaatuiset personallisuudet, tehokkaan viestinnän saavuttaminen on merkittävä haaste 

yrityksille.  

 

Viestintä jaetaan perinteisesti yrityksen ulkoiseen ja sisäiseen viestintään (Kortejärvi-Nurmi et 

al 2009, 103). Tässä työssä tarkastellaan yritysten viestinnässä usein vähemmälle huomiolle 

jäävää sisäistä viestintää. Sisäistä viestintää voidaan myös kutsua työntekijä viestinnäksi tai 

työntekijä suhteiksi (Smith & Mounter 2008, 9; Holtz 2004), sekä työyhteisö viestinnäksi 

(Äberg 1997, 31) ja Hilary Scarlettin mukaan myös esimies-työntekijä viestinnäksi (Gillis 2006, 

215).  

 

Eu-komission vuonna 2005 voimaan tulleen määritelmän mukaisesti pk-yritykset voidaan jakaa 

kolmeen suuruusluokkaan. Mikroyrityksessä on alle alle 10 työntekijää ja sen vuosiliikevaihto 

enintään 2 miljoonaa euroa, pienyrityksessä on alle 50 työntekijää ja vuosiliikevaihdon tulee 

olla alle 10 miljardia euroa. Lopuksi keskisuuri yritys työllistää alle 250 työntekijää ja sen 

vuosiliikevaihto on alle 50 miljoonaa euroa. EU:n kaikista yrityksistä pk-yritysten osuus on 90 

prosenttia ja näin ne muodostavatkin EU:n talouden selkärangan. (EUR-Lex 2016). 

 

Pk-yrityksissä ja varsinkin mikro ja pienyrityksissä sisäinen viestintä ei yleensä ole eriytetty 

omaksi toiminnokseen organisaatiossa, vaan se kuuluu vain yleiseen viestimiseen 

työntekijöiden kesken. Se kuuluu vain osaksi yrityksen jokapäiväistä arkea. Usein suurin 

keskittymien yrityksissä saattaakin mennä pääasiassa ulkoiseen viestintään, kun koetaan 

asiakkaiden ja yrityskumppaneiden olevan tärkeimmät viestinnän kohteet.  

 

Vuonna 2013 Suomen yrityksistä 98,9 prosenttia on mikro tai pienyrityksiä. Uudet työpaikat 

ovat jo yli kymmenen vuoden aikana syntyneet juurikin pk-sektorin yrityksiin. Suomessa 

yritysten kokonaisliikevaihdosta syntyy yli puolet (55 %) pk-yrityksissä ja tämän pk-sektorin 
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osuus BKT:sta on yli 40 prosenttia. (Yrittäjät 2015). Juurikin tästä erittäin merkittävästä 

tärkeydestä Suomen yrityskartalla, onkin mielenkiintoista päästä pureutumaan pk-yrityksen 

sisäisen viestinnän järjestämiseen. 

 

Vaikka tehokas sisäinen viestintä ei voi suoraan houkutella potentiaalisia asiakkaita tai tuottaa 

voittoja, tuo se merkittäviä hyötyjä organisaatioille, joilla on vankka liiketoiminnan perusta 

(Holtz 2004, 12). Hyvin hoidettu sisäinen viestintä voi taas parantaa työntekijän tehokkuutta ja 

parantaa työpaikan ilmapiiriä, työsuhteita ja työntekijöiden sitoutumista yritykseen.  

 

Siitä huolimatta, että ulkoinen -ja sisäisen viestintä kuuluvatkin organisaatioviestinnän 

alaisuuteen, sisäiseen viestintään ei olla pantu huomiota niin paljoa kuin ulkoiseen viestintään. 

Financial Times raportoi, että alussa sisäinen viestintä koostui lähinnä halvoista yrityksen 

uutiskirjeistä (Holtz 2004, 4).  

 

Nykyään maailmalla yritysten johdossa on yleinen uskomus, että minkä tahansa yrityksen 

tulevaisuus riippuu kuinka osakkeenomistajat, sijoittajat, asiakkaat ja yhteistyökumppanit 

näkevät yrityksen (Cornelissen 2004, 3). Tästä johtuen yritykset panostavat suuria summia ja 

työpanosta ulkoiseen viestintäänsä ja markkinointiin. Tässä jatkuvassa paineessa kuinka yritys 

näyttäytyy ulospäin, voidaan unohtaa se tosiasia, kuten Kortejärvi et al. toteaakin, että yrityksen 

oma henkilöstö on myös tärkeässä asemassa oleva sidosryhmä osana yrityksen tiedottamista 

(Kortejärvi-Nurmi et al. 2009, 105). 

 

Kuitenkin, tämän päivän kommunikaatio aikakaudella sisäisen viestinnän rooli on kasvanut 

suuresti ja siitä on tullut merkittävä osa yritysten strategiaa, joka onnistuessaan voi lisätä 

yrityksen menestystä suuresti. Teknologian nopea ja jatkuva kehittyminen tuo myös lisää 

vaihtoehtoja yrityksen käytössä oleville kommunikaatiokanaville.  

 

Sisäisen viestinnän painoarvon nousun myötä tämä aihe on ajankohtainen ja tutkimuksen 

arvoinen. Tämän lisäksi sisäisestä viestinnästä tehdyt yrityskohtaiset tutkimukset keskittyvät 

lähinnä suuriin kansainvälisiin yrityksiin ja niiden kohtaamiin monikansallisen viestinnän 

ongelmiin. Tämäkin vahvistaa tarvetta tutkia pk-yrityksiä ja niiden kohtaamia haasteita sisäisen 

viestinnän osalta ja kuinka pk-yritysten aspektissa voidaan kehittää sisäistä viestintää. 
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1.1. Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet 
 

Tutkimuksen tarkoituksena on perehtyä mistä viestintä ja yrityksen sisäinen viestintä 

pääpiirteissään koostuu case esimerkin avulla. Tutkimuksessa selvitetään pk-yrityksen sisäisen 

viestinnän muodostumista ja pyrkimyksenä on löytää mahdollisia ongelmakohtia ja tämän 

saadun tiedon pohjalta hahmotellaan kehitysehdotuksia. Tämä hahmotellaan miten 

kohdeorganisaation jäsenet kokevat nykyisen sisäisen viestinnän ja miten se heidän mielestään 

tulisi järjestää, jotta se vastaisi mahdollisimman tarkasti koko kohdeorganisaation 

henkilökunnan tarpeita. Tutkimuksen tavoitteena on tutkia yleisiä pk-yrityksen sisäisen 

viestinnän haasteita ja hakea ratkaisuvaihtoehtoja, jotta viestinnästä saataisiin parhaat tulokset 

niin henkilökunnan kuin yrityksen kannalta.  

 

Tätä tehdään vertaamalla tutkimustuloksi aiheesta tehtyyn aikaisempaan tutkimukseen. Siinä 

käytetään Ison-Britannian The Institute of Personnel and Development (IPD) tekemää 

tutkimusta pk-yrityksistä, jossa viestinnän lisäksi käsiteltiin myös sisäistä viestintää. Tässä 

tutkittiin yli 300 pk-sektorin yritystä ja heidän viestintäänsä. Tutkimuksen toteutti johtamisen 

professori Gerald Vinten Southamptonin yliopistosta. Tutkimuksen päälöydökset sisäisestä 

viestinnästä pk-yrityksissä oli, että pk-yritykset saavat kilpailuetua isompiin yrityksiin nähden 

niiden tehokkaammalla, epävirallisella viestinnällä. Epävirallisen viestinnän tärkeyttä nostettiin 

pienempien yritysten vahvuudeksi. Suurin osa vastaajista totesi sen tärkeäksi tai erittäin 

tärkeäksi.  

 

Tutkimuksessa havaittiin, että suurin osa pienemmistä yrityksistä organisoi sisäisen 

viestintänsä epävirallisen, kasvokkain tapahtuvan viestinnän ympärille ja että ongelmat 

ratkaistaan heti kun niitä esiintyy. Harvemmassa kuin puolessa yrityksistä näitä epävirallisia 

järjestelmiä tuettiin virallisilla tapaamisilla ja palautteenannolla. (Gerald, V. 1999. 114-115) 

 

1.2. Tutkimusongelma & tutkimuskysymykset  
 

Tutkimusongelmassa pyritään löytämään case-organisaation sisäistä viestintää tarkastelemalla 

keinoja sen tehostamiseen vastaamaan yrityksen työyhteisön tarpeita ja toiveita. Tutkielmassa 

tarkastellaan viestintää yrityksen sisällä. Tutkielma selvittää sisäisen viestinnän muodostumista 

ja pyrkii havaitsemaan mahdollisia kehityskohteita yrityksen sisäisestä viestinnästä. Sisäisen 
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viestinnän oikeanlaisella järjestämisellä voidaan saavuttaa koko henkilöstöä ja organisaatiota 

hyödyttävä järjestely.  

 

Tutkielman päätutkimuskysymys on: 

-Mitä tulee ottaa huomioon pk-yrityksen sisäistä viestintää järjestettäessä? 

 

Tähän pyritään löytämään ratkaisu seuraavien alatutkimuskysymyksien avulla: 

a) Miten viestintäprosessia voidaan kehittää vastaamaan paremmin pk-yrityksen tarpeita? 

b) Ovatko pk-yrityksen käytössä olevat viestintäkanavat riittäviä/oikeita? 

 

Näiden tutkimuskysymysten avulla halutaan saavuttaa kokonaisvaltainen käsitys pk-yrityksen 

sisäisen viestinnän kulkemisesta työyhteisön välillä, sen kanavista ja prosesseista. Pitää 

kuitenkin muistaa, että viestintä muodostuu ihmisten välisestä kommunikoinnista ja näin ollen 

pk-yrityksen sisäinen viestintä on hyvin yrityskohtaista ja paljon yrityksen omaan henkilöstöön 

liittyvää.  

 

1.3 Teoreettinen viitekehys 
 

Teoreettinen viitekehys lähtee liikkeelle viestinnän määrittelystä ja kahden klassisen viestinnän 

prosessimallin esittelyllä ja myös viestinnän tehtävät määritellään. Viestinnän yleinen esittely 

koetaan tarpeelliseksi, jotta pystytään paremmin ymmärtämään sisäinen viestintä ja sen 

muodostuminen osana viestintää. 

 

Tämän jälkeen mennään sisäisen viestinnän määrittelyyn ja viestinnän suuntiin organisaatiossa. 

Siinä myös käsitellään viestintäkanavia/muotoja, sekä virallista ja epävirallista sisäistä 

viestintää. Tässä osiossa keskitytään puhtaasti vain sisäiseen viestintään ja sen yleisiin 

teorioihin.  

 

Tutkimuksessa käytetään pääasiassa aineistopohjana suomalaisten tutkijoiden aineistoa, 

pääasiassa kirjoja. Tämä koettiin sen vuoksi tarpeelliseksi, sillä tutkimuksen ilmiönä toimii 

kuitenkin suomalainen yritys ja täten suomalaisten tekemät tutkimukset ovat päteviä. Sisäisen 

viestinnän osalta otetaan myös mukaan ulkomaisten arvostettujen viestinnän ammattilaisten ja 

professorien kirjallisuutta tukemaan suomalaisten osioita. 
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Pääasiassa lähdeviittauksina toimivat siis viestinnän erittäin merkittävät tutkijat suomessa 

professori Osmo. A. Wiio ja Leif Åberg, joka on mm. toiminut Helsingin yliopiston viestinnän 

professorina ja viestinnän laitoksen esimiehenä (Wiio 2000, 8) ja hänen 1973 julkaistu 

Viestinnän Perusteet ja siitä päivitetympi Johdatus Viestintään on erittäin relevantti vieläkin. 

Toisena päälähteenä käytetään viestinnän ja erityisesti organisaatioviestinnän 

emeritusprofessori Leif Åbergia sekä toista viestinnän alalla vaikuttavaa professoria Elisa 

Juholinia, joka toimii Helsingin yliopiston viestinnän dosenttina ja Jyväskylän yliopiston 

yhteisöviestinnän dosenttina (Procom, 2016).  

 

Ulkomaalaisissa lähdeviittauksissa käytetään tunnettujen viestinnän professoreiden ja 

konsulttien merkittävimpiä painoksia, sekä käsitellään informaatio teorian isänä pidetyn Claude 

Shannonin informaatioprosessin mallia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys 

 

 

 

 

 

Viestintä 

Viestinnän prosessimallit Sisäinen viestintä 

Viestinnän muodot ja kanavat 

Viestinnän tehtävät 

Sisäisen viestinnän organisointi ja tehtävät 

Viestinnän suunnat 
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1.4. Tutkimusmenetelmät 
 

Tutkimus suoritetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena ja tutkimusmetodina 

käytetään teemahaastattelua.  

 

Sen tekstiaineisto pohjautuu haastattelun avulla saatuihin vastauksiin. Tässä kysymykset 

järjestetään omiin osa-alueisiin teemojen ja aihepiirien mukaan, jotka on etukäteen valittu ja 

kaikille haastateltaville samat (Eskola, & Suoranta, 1996, 65; Hirsjärvi & Hurme. 2000, 48).  

 

Haastattelun avulla selvitettiin case-yrityksen sisäisen viestinnän tilaa ja mitä mieltä 

haastatellut henkilöt olivat yrityksen sisäisen viestinnän järjestämisestä ja toimimisesta.  

 

Teemahaastattelun valintaa tuki se merkittävä etu, että muodoltaan se on niin avoin ja jättää 

vapauden tutkijalle vaihdella kysymysten järjestystä (Hirsjärvi & Hurme 2000, 47). 

Haastateltavalle jää täten suurempi vapaus vastata kysymyksiin ja päästä puhumaan 

vapaamuotoisemmin (Eskola & Suoranta 1996, 67).  

 

Haastattelutilaisuus järjestetään kasvokkain yksilöhaastatteluina, jossa jokainen haastateltava 

tulee haastatteluun itsenäisesti. Haastattelut toteutetaan puolistruktuoituina haastatteluna, jossa 

kaikille haastateltaville esitetään samat kysymykset, mutta vastausvaihtoehdot eivät ole 

valmiina vaan haastateltavalla on mahdollisuus vastata kysymyksiin omin sanoin. 

Teemahaastattelussa on etukäteen määritellyt haastattelun teemat ja aihepiirit. (Eskola & 

Suoranta 1996, 65) 

 

Tämä tutkimusmenetelmä sopii myös hyvin tutkimusaiheeseen, sillä yrityksen sisäinen 

viestintä lähtee kuitenkin ihmisten viestimisestä ja täten siihen on saatava kokonaiskuva 

ihmisten viestinnästä ja kuinka henkilöstö sen kokee.  

 

Se perustuu kuuden organisaation kaikilla tasoilla olevan viiden henkilön haastatteluun. He 

koostuivat naisista ja miehistä aina toimitusjohtajasta koneistajaan, joten näin ollen 

haastatteluvastaukset antavat monipuolisia mielipiteitä ja näkemyksiä aihealueeseen. 
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Tapaustutkimuksen luonteeseen kuuluukin Metsämuurosen mukaan se, että pyrkimyksenä on 

ilmiön entistä syvällisempi ymmärtäminen, tässä tapauksessa ilmiönä toimii siis pk-yrityksen 

sisäinen viestintä (Metsämuuronen 2006, 215). 

 

Tutkimuksessa pk-yrityksen näkökulmasta voidaan saada joitain osa-alueita esiin, jotka pätevät 

muihinkin pk-yrityksiin, mutta päätarkoitus on täsmentävän ja yksityiskohtaisen tiedon 

tuottaminen tutkitusta aiheesta. Tutkimuksen löydökset voisivat pääasiassa toimia ainoastaan 

Aikolonille ja sen henkilöstölle, mutta joitakin tieteellisiä yleistyksiäkin siitä voidaan tehdä. 

Tästä johtuen on kuitenkin tärkeämpää tapauksen tutkiminen kuin yleistyksien etsiminen. 

(Eriksson & Koistinen 2014, 38) 

 

1.5. Tutkimuksen rakenne ja rajaukset 
 

Ensimmäisen rajauksena voidaan nähdä Aikolon Oy: valinta ainoaksi kohdeyritykseksi, sillä 

Aikolon Oy on ostanut myös toisen muovialan yrityksen Masterplastin, mutta tässä 

tutkimuksessa keskitytään ainoastaan Aikolonin henkilöstön sisäiseen viestintään.  

 

Seuraavana rajauksena toimii tutkimuksen ilmiössä keskittyminen yrityksen sisäiseen 

viestintään, eikä ulkoiseen.   

Myös keskittyminen tutkimuksessa pk-yritykseen eikä niinkään multikansalliseen yritykseen ja 

sen tuomiin lisähaasteisiin viestinnässä.  

Kolmanneksi tutkimuksessa keskitytään pääosin viestintäkanaviin ja suuntiin eikä niinkään 

viestintäkulttuuriin. Täten, tutkimuksessa keskitytään enemmänkin konkreettiseen alueeseen 

sisäisessä viestinnässä eikä niinkään viestinnän tulosten tai vaikuttavuuden mittaamiseen. 

 

2. Viestintä 
 

Ennen kuin päästään tutkimuksen pääteoreettiseen ilmiöön eli sisäiseen viestintään on tärkeää 

selventää mitä itse viestintä pitää sisällään. Tämän avulla saadaan käytyä läpi viestinnän 

pääpiirteet ja ominaisuudet, jolloin voidaan mennä tarkempiin yksityiskohtiin sisäisessä 

viestinnässä, joka on viestinnän yksi ulottuvuus. 
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2.1 Viestinnän määrittely  
 

Viestintä eli kommunikaatio johtaa juurensa latinankielisestä sanasta ”communicare” eli tehdä 

jotain yhdessä. Täten viestinnän päämerkitys liittyy johonkin sellaiseen, jota tehdään yhdessä 

ja viestinnässä tulee yhdessä vaihtaa tietoa. Viestintää on sanallista ja sanatonta viestintää (eleet 

ilmeet) ja tutkimuksessa keskitytään vain sanalliseen viestintään. (Wiio 2000, 68, 104)  

 

Amerikkalaisen viestinnän filosofin Lee Thayerin mukaan ”viestintä ja energiatoiminnot ovat 

elämämme kaksi perusprosessia” ja hänen mukaansa viestiminen on elämisessämme yhtä 

tärkeää kuin terveys ja ravinto (Åberg 1989, 14) ja Ikävalko omaa saman näkemyksen 

viestinnän tärkeydestä toteamalla ”ilman viestintää mikään yhteisö ei pysty toimimaan” 

(Ikävalko 1999, 10). Juholin kirjoittaa myös, että ”viestintä on kaiken inhimillisen tekemisen ja 

vuorovaikutuksen perusta, ja on ilmeistä, että sen välttämätön ehto ihmisen elämälle” (Juholin 

2011, 35).  

 

Viestintä on siis kaikessa läsnä ja erittäin tärkeä osa-alue myös yrityksen näkökulmasta. Tässä 

tutkimuksessa käsitellään inhimillistä viestintää eli ihmisten välistä tietojen ja sanomien 

vaihdantaa (Wiio 2000, 13,67; Ikävalko 1999, 11)  

 
Ikävalko kuvailee viestintätapahtumaa monimutkaiseksi vuorovaikutustapahtumaksi lähettäjän 

ja vastaanottajan välillä. Monimutkaiseksi sen tekee siihen vaikuttavat useat tuntemattomat tai 

odottamattomat tekijät. Tässä viestintätapahtumassa tai prosessissa oleellista on sanoma eli 

mitä halutaan viestiä.  (Ikävalko 1999, 11-12). 

 

Viestintä eli kommunikaatio on siis tapahtuma, prosessi, jossa lähettäjä ja vastaanottaja 

vaihtavat sanomia ja käsitteinä viestintää ja sanomaa käytetään yleensä tarkoittaen samaa asiaa. 

(Åberg 1993, 14-15)  

 

Viestinnän avulla saadaan mahdollisuus käsitellä yhdessä epäselviä asioita ja tätä kautta 

viestinnällä luodaan yhteisyyttä. Lähtökohtana onnistuneeseen viestintään ja 
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perusedellytyksenä Åbergin mukaan on se, että lähettäjä muotoilee sanomansa siten, että 

vastaanottaja voi sen ymmärtää. (Åberg 2006, 85). 

 

Kortejärvi-Nurmi et al. (2009, 8-9) mukaan yrityksellä on eri osa-alueita viestinnässään. Niitä 

ovat työviestintä (suunnittelu, hankinta), asiakasviestintä ja markkinointiviestintä, informointi 

eli tiedotus yrityksen tapahtumista (ulkoisesti ja sisäisesti), profilointi ja rekrytointi 

(perehdytys). (Kortejärvi-Nurmi et al. 2009, 8-9).  

 

Samankaltaiset tehtävät luokittelee yrityksen viestinnäksi myös Leif Åberg, joka jakaa tehtävät 

viiteen osaan:  

1. Perustoimintojen tuki, jonka Åberg lukee työyhteisön viestinnässä tärkeimmäksi tehtäväksi. 

Tähän viestintään kuuluu sisäisen ja ulkoinen markkinointi, sekä sisäisesti tapahtuva 

operatiivinen työviestintä, jonka avulla työyhteisössä pystytään asiat hoitamaan. 

2. Profilointi, jossa profiloivan viestinnän avulla halutaan vaikuttaa kohderyhmien mielikuviin 

yrityksestä ja tämä vaatii pitkäjänteisyyttä. 

 3. Informointi, missä viestintää käytetään kertomaan niin sisäisesti kuin ulkoisesti mitä 

työyhteisössä tapahtuu.  

4. Kiinnittäminen eli perehdytys. Siinä perehdytetään työyhteisön jäsen niin työhönsä kuin 

työyhteisöönsä. Perehdytystä käytetään niin uusiin työntekijöihin kuin kauemmin yrityksessä 

olleisiin esim. työtehtävien muuttumisen tai uusien työtapojen käyttöönoton yhteydessä. 

5. Läheisverkot eli sosiaalinen kanssakäyminen. Muita osa-alueita työyhteisö voi hallita, mutta 

tätä sosiaalista kanssakäymistä työyhteisö ei voi suoraan hallita. (Åberg 2006, 98-105)  

 

Viestinnän lopullisena tavoitteena tai tehtävänä on Siukosaaren (2002, 11) mukaan muuttaa, 

vaikuttaa, vahvistaa tai lisätä vastaanottajan mielipiteitä, tietoja tai mielikuvia.  

 

Viestintä toimii siis kokonaisvaltaisena ”liimana” yrityksen kaikessa toiminnassa niin ulos kuin 

sisäänpäin. Se sisältää kaiken vuorovaikutuksen yrityksen kanssa kosketuksissa olevien 

henkilöiden ja yritysten kanssa. 
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2.2 Viestinnän mallit 
 

Edellisessä kappaleessa jo hieman sivuttiin, kuinka viestintä on tapahtuma, prosessi. Tästä 

prosessista on olemassa erilaisia malleja, mutta ensimmäinen ja merkittävin on Shannonin 

vuonna 1948 julkaisema informaatiojärjestelmän malli. Tämä malli auttaa havainnollistamaan 

mitä viestintä on, mitä se tekee ja mikä saattaa vaikuttaa viestinnän prosessiin. Se onkin 

viestinnän teoriamuodostuksen yksi tärkeimmistä työkaluista tänäkin päivänä. Tätä teoriaa on 

käytetty myöhemmin pohjana monelle viestinnän mallille.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 2. Shannonin informaatiojärjestelmän malli (Shannon 1948, 4; Wiio 2000, 87) 

 

Se koostuu kuudesta osasta: 

1. Informaatiolähteestä joka aikaansaa sanoman, joka viestitään eteenpäin. 

 2. Lähettäjä, joka operoi viestin sellaiseen muotoon, jotta siitä voidaan tuottaa sopiva signaali 

lähetettäväksi kanavaan.  

3. Kanavaa sitten käytetään ainoastaan signaalin lähettämiseen lähettäjältä vastaanottajalle.  

4. Vastaanottaja sen jälkeen tulkitsee kanavaa pitkin tulleen signaalin kautta saadun sanoman 

5. Määränpää on henkilö, jolle viesti on aiottu. (Shannon 1948, 4) 

6. Palaute.  Palautetta ei ollut piirretty Shannonin omaan viestintämalliin, mutta siitä puhutaan 

tekstissä. Tässä vastaanottaja antaa palautteen lähettäjälle saadusta sanomasta. (Wiio 2000, 87) 

 

Tämän lineaarisen mallin heikkous kuitenkin on, että se näkee viestintätapahtuman prosessina 

ja palautettu lukuun ottamatta suoraviivaisena tapahtumana, jossa viestiä siirretään 

Informaatio Sanoma Tulkinta Sanoma 

Signaali Vastaan-
otettu 
signaali 

Lähde Lähettäjä 

Häiriöt 

Vastaanottaja Määränpää 

Palaute 
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peräkkäisissä vaiheissa henkilöltä toiselle. Tätä mallia vastaan argumentoi David Berlo 

kirjassaan ”The Process of Communication”. Siinä Berlo esitti, että viestintä onkin 

kaksisuuntainen ja muuttuva prosessi. Berlo sanoo ”kun nimitämme jotain prosessiksi, niin se 

tarkoittaa, että sillä ei ole alkua eikä loppua eikä tapausten määrättyä järjestystä”. Tällaista 

näkemystä kutsutaankin dynaamiseksi prosessiksi eli vuorovaikutustapahtumana 

(transaktioprosessi). (Goldhaber 1981, 49) 

 

Tällaisen sovelluksen tekikin tunnettu amerikkalainen viestinnän tutkija Wilbur Schramm, joka 

muokkasi Shannonin mallin kaksisuuntaiseksi loppumattomaksi prosessiksi. 

 

 

 

                                                

 

 

 

 

 

Kuvio 3. Schrammin kaksisuuntainen viestintämalli (Wiio 2000, 87) 

 

Tätä kuviota lukiessa aloitetaan vasemmasta lähettäjästä. Hän tulkitsee saadun sanoman ja 

lähettää siitä oman sanoman taas oikeanpuoleiselle vastaanottajalle. Tämä taas ymmärtää 

viestin omalla tapaa ja muotoilee lähettäjän roolissaan uuden sanoman (palautteen) joka taas 

lähetetään vastaukseksi ensimmäiselle viestijälle. Tämä taas vastaanottaa tuon vastauksen ja 

jälleen tulkitsee sen omalla tapaa muodostaen ymmärryksen saadusta vastauksesta. Tässä siis 

otetaan vuorovaikutteisuus olennaisesti mukaan.  (Karvonen 2005) 

 

Häiriötilaa on hyvä käsitellä, sillä sen avulla ymmärretään mitkä asiat vaikuttavat viestintään 

negatiivisesti. Häiriöitä voidaan jakaa monella tavalla, mutta yleisesti otettuna Wiion häiriöt 

ovat kokonaisvaltaiset. Ne voidaan jakaa neljään osaan: 

Sanoma 

Vastaanottaja 

Tulkitsija 

Lähettäjä 

Vastaanottaja 

Tulkitsija 

Lähettäjä 

Sanoma 
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1. Este: Tässä sanoma ei mene ollenkaan perille esim. tiedote, joka laitetaan ilmoitustaululle 

jää työntekijöiltä huomaamatta. Tämä on siis ulkoinen häiriö, jossa häiriö esiintyy sanomassa 

lähettäjän ja vastaanottajan välisellä matkalla. 

2. Kato: Tässä sanoma tulee kyllä vastaanottajalle, mutta sisäisistä häiriöistä johtuen osa 

sanomasta häviää. Se siis liittyy vastaanottajan tietojenkäsittelyyn esim. vastaanottajan 

tietojenkäsittelyjärjestelmän ylikuormitus, jossa tietoa tulee liikaa eikä vastaanottaja pysty 

sisäistämään kaikkea; osa sanomasta häviää / katoaa muistista. 

3. Vääristymä: Sanoma tulee vastaanottajalle, mutta se tulkitaan tai ymmärretään väärin. Tämä 

on sisäinen häiriö ja tässä sanoma voi olla moniselitteinen, jonka jokainen tulkitsee erilailla. 

4. Kohina: Tässä häiriössä sanomaan sekoittuu ulkoista häiritsevää informaatiota tai sanomia 

esim. liian kova musiikki tai koneista aiheutuva melu.  

Shannonin mallissa häiriön kohdalla oli ”noise” eli kohina, Wiion käyttöön ottama vastine 

”noiselle” on häiriö, joka onkin vakiintunut suomenkieliseen viestinnän sanastoon. Häiriö 

koetaan paremmin kuvaavaksi viestintäjärjestelmissä syntyviä virhetoimintoja, sillä kohina on, 

kuten edellä todetaan vain yksi osa useammasta inhimillisen viestinnän häiriöstä. (Wiio 2000, 

214-222; Åberg 1993, 19) 

 

Viestintä on siis jatkuvaa sanomien ja palautteen lähettämistä. Se ei lopu viestin 

vastaanottamiseen vaan se muuttuu ja jatkaa seuraavalle henkilölle. Häiriöt ovat kuitenkin 

jatkuvasti mahdollisia sanoman vääristymiseen, mikäli viestintää ei hallita oikein. 

 

2.3 Viestinnän suunnat 
 

Perinteisesti on sisäisen viestinnän suunnat nähty yrityksissä klassisesti hierarkia tyylin mukaan 

eli ylhäältä-alas. Nykyään se ei kuitenkaan enää ole riittävä tai toimiva malli vaan viestinnän 

on pystyttävä kulkemaan kolmessa eri suunnassa. (Juholin 2011, 140) 
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Organisaatiossa kommunikaation tulisi kulkea alaspäin, ylöspäin ja vaakatasossa (Kuvio 4) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 4. Viestinnän suunnat yrityksen sisällä (Kuvio on rakennettu Goldhaber 1981; Uhl-Bien 

et al. 2014; Thill et al. 2002. aineiston perusteella) 

 

Alaspäin kulkevassa viestinnässä pääasiassa tietoa kulkeutuu esimiehiltä alaisille ja pääosa tätä 

viestintää koskee yleensä ylläpitoa, tehtäviä, käytäntöjä, viestit liittyvät kuriin, työohjeisiin, 

tavoitteisiin, kyselyihin tai palautteenantoon. Tätä tiedotuksen suuntaa käytetään myös 

tiedottamaan organisaation alemmilla tasoilla olevia organisaatiomuutoksista. (Goldhaber 

1981, 21; Uhl-Bien et al. 2014, 243) Pääosa tästä viestinnästä on siis suunnattu auttamaan 

työntekijöitä tekemään työnsä. (Thill et al. 2002, 8) 

 

Vastakkaisesti taas ylöspäin suuntautuva viestintä kulkee alemmilta tasoilta organisaation 

ylemmille tasoille. Johtajien on Thill et al. (2002, 8) mukaan tiedettävä mitä organisaation 

sisällä tapahtuu, jotta he voivat tehdä päätöksiä ja ratkoa ongelmia. Tähän he tarvitsevat 

alempien tasojen työntekijöiltä tarkkaa ja oikea-aikaista tiedotusta ongelmista, 

Vaikuttaa: 
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parannusehdotuksista ja työtehosta (Uhl-Bien et al. 2014, 243). Kuten kuviossa 4 esitetäänkin, 

koostuu se erilaisista kohdista mm. palautteita, ehdotuksia ja kysymyksiä. Ylöspäin 

suuntautuvalla viestinnällä on myös Goldhaberin (Goldhaber 1981, 21) mukaan tärkeä merkitys 

myönteisen ilmapiirin ylläpidossa.  

 

Ylöspäin suuntautuva kommunikaatio on perinteisesti ollut ongelma yrityksissä. Se ei ole 

mahdollista yrityksissä, joissa johtajia ei kiinnosta saada negatiivista palautetta tai missä alaiset 

eivät kunnioita esimiehiään tai johtajilla ei ole aikaa saada alhaaltapäin tulevaa informaatiota 

(Uhl-Bien et al. 2014, 244) 

 

Kolmantena kulkusuuntana toimii tiedotus sivuttain organisaation samoilla tasoilla. 

Organisaation sisällä työntekijöiden pitää voida kommunikoida toistensa kanssa yli ryhmä- ja 

osastorajojen ja pystyä kuuntelemaan toistensa tarpeita ”sisäisen asiakkaan” näkökulmasta. 

(Uhl-Bien et al. 2014, 244) 

 

Se auttaa työntekijöitä jakamaan tietoa ja koordinoimaan tehtäviä ja se on erityisesti 

hyödyllinen ratkaisemaan vaikeita ongelmia. Sillä voidaan myös ratkaista ristiriitoja, sekä 

säännellä huhuja. (Thill et al. 2002, 8; Goldhaber 1981, 22)  

 

2.4 Organisaatioviestintä 
 

Viestintä on jokaisen organisaation elinehto, koska ilman viestintää ei voisi olla organisaatiota. 

Organisaatio on Åbergin (2000, 56) mukaan joukko ihmisiä, jotka pyrkivät järjestelmällisesti 

tiettyihin tavoitteisiin käytössään olevia resursseja eli voimavaroja säätelemällä. Organisaatio 

siis koostuu ihmisistä, jotka antavat työpanoksensa yrityksen käyttöön ja pyritään pääsemään 

yhteisiin tavoitteisiin ja päämääriin. (Åberg 2006, 50-51; Wiio 2000, 161; Goldhaber 1981, 11, 

17) 

 

Åberg kutsuukin organisaatiosta työyhteisöksi ja määrittelee työyhteisöviestinnän sanomien 

vaihdannaksi työyhteisön eri osien välillä, joka mahdollistaa niin sen jäsenten tavoitteiden kuin 

työyhteisön yhteisten tavoitteiden toteutumisen. (Åberg 2000, 95-96) 
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Juholin (2011, 141) määrittelee taas organisaatioviestinnän työyhteisön omaksi viestinnäksi, 

johon kuuluu niin organisaation ulkoinen kuin sisäinen viestintä. Ulkoisella viestinnällä hän 

tarkoittaa kommunikointia organisaation ulkoisten ryhmien- ja yhteistyökumppaneiden kanssa 

ja taas sisäisellä viestinnällä työyhteisön tiedonvaihtoa ja vuorovaikutusta organisaation 

jäsenten kesken. Organisaatioviestinnän tulee hänen mukaansa tukea työntekijöitä tavoitteiden 

saavuttamisessa ja sen tulee perustua yrityksen tavoitteisiin.  

 

Organisaatioviestintä on Wiion mukaan liitäntätekijä, jossa organisaation sisäisellä viestinnällä 

liitetään organisaation eri toimintoja yhteen sopivalla tavalla, jotta voitaisiin saavuttaa 

organisaation ja siihen kuuluvien jäsenten päämääriä erilaisissa tilanteissa ja olosuhteissa. 

(Wiio 2000, 162-163) 

 

Organisaatioviestintää voidaan näin ollen pitää organisaation apuvälineenä ja työkaluna, joka 

yhdistää työyhteisön eri osat toisiinsa ja koko organisaation toimintaympäristöönsä. 

 

3. Sisäisen viestintä 
 

Tutkimuksessa sisäisellä viestinnällä tarkoitetaan yrityksen, organisaation sisällä tapahtuvaa 

viestintää työyhteisön kesken. Sisäinen viestintä on yksi organisaatioviestinnän ja 

yhteisöviestinnän osa-alue, tarkoittaen sitä viestintää, joka tapahtuu yhteisön tai yrityksen 

sisällä sen henkilöstön kesken. (Åberg 2000, 91 ja 171) 

 

Sisäisen viestinnän juuret ovat 1960-luvulla, mutta vasta 1990-luvulle tultaessa ovat yritykset 

alkaneet ottaa sen vakavissaan ja tehdä sisäiselle viestinnälle jotain konkreettista. Pitää muistaa, 

ettei tämä viestintä itsessään pysty muuttamaan tilanteita huonommiksi tai paremmiksi, mutta 

ajan tasalla oleva ja oikea tieto helpottaa organisaation jäseniä ymmärtämään muutokset 

paremmin ja tämä taas edesauttaa niihin sopeutumista. (Ikävalko 1999,45) Ikävalko (1999, 45) 

toteaakin, että sisäisen viestinnän mottona voidaankin pitää: ”parempi tietää pahin mahdollinen, 

kuin elää epätietoisuudessa”.   

 

Sisäinen viestintä on erittäin tärkeä osa-alue yrityksen viestinnässä, sillä oma henkilöstö on 

yrityksen viestinnän tärkein kohderyhmä. Henkilöstön on oltava jatkuvasti tietoinen yrityksessä 

tapahtuvista muutoksista ja tulevaisuudesta ja varsinkin ennen toista tahoa tai ryhmää. Sisäistä 
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viestintää ei tule kuitenkaan kokea pakkona tai velvollisuutena, vaan se tulisikin nähdä 

yrityksissä ennen kaikkea välineenä saada henkilöstö viihtymään ja organisaatio toimimaan 

tehokkaammin. (Ikävalko 1999, 45-46; Kortejätvi-Nurmi et al. 2009, 105) 

 

Työntekijät ovat elintärkeä sidosryhmä yrityksen selviytymisessä. Yritysten tulee viestiä 

työntekijöiden kanssa kasvattaakseen moraalia ja sitoutumista organisaatioon ja 

varmistaakseen, että työntekijät tietävät kuinka suorittaa omat työtehtävänsä. (Cornelissen 

2008, 194)  

 

Työyhteisön sisäinen viestintä on Siukosaaren mukaan pääosin henkilöstöviestintää. Siukosaari 

lukeekin sisäisen viestinnän työyhteisön tärkeimmäksi osaamisalueeksi ja tavoitteellisimmaksi 

toiminnoksi. Useat yritykset ovatkin alkaneet ottaa yleisen sanonnan ”henkilöstö on tärkein 

voimavaramme” tosissaan ja ovatkin alkaneet kehittää omaa sisäistä viestintäänsä. Sillä 

tavoitellaan vuorovaikutusta yrityksen johdon ja henkilöstön välille ja myös henkilöstön 

keskuuteen. Sisäisellä viestinnällä saadaan aikaiseksi myös yhteenkuuluvuuden tunnetta koko 

yritykseen ja tätä kautta viihtyvyys paranee, joka lopulta johtaa motivoituneeseen, 

tulokselliseen ja sitoutuvaan työntekoon. (Siukosaari 2002, 65) 

 

Kuten on jo todettu, sisäistä viestintää voidaan kutsua monilla eri nimillä. Yleisin on kuitenkin 

sisäinen viestintä, jota tässäkin tutkimuksessa käytetään. Edellä mainittujen tarkasti yhteisön 

sisällä tapahtuvaa viestintään toisenlaisen näkemyksen antaa Cornelissenin. Hänen mukaansa 

nykyisin internetin ja e-mailin aikakaudella ei voida enää tehdä selvää erotusta sisäisen ja 

ulkoisen viestinnän välillä. Uudet viestintä teknologiat ovat sumentaneet ulkoisen ja sisäisen 

viestinnän rajoja, eivätkä organisaation sisälle tarkoitetut viestit eivät enää aina jää sisäpuolelle. 

Näiden uusien viestinnän kanavien avulla työntekijöistä tulee oikeastaan jo osa yirtyksen 

viestintää, sillä heillä on mahdollisuus olla ulkoisiin sidosryhmiin yhteydessä itsenäisesti ilman 

mitään organisaation valvontaa. (Cornelissen 2008, 195)  

 

Yhteenvetona edellä mainituista eri sisäisen viestinnän teorioista voidaan sisäinen viestintä 

yleisesti määritellä viestinnän virtaukseksi yksilöiden tai ryhmien välillä organisaation kaikilla 

tasoilla erilaisia kanavia pitkin. Tätä sitten käytetään hyväksi toteuttamaan ja kehittämään 

yrityksen eri operaatioita, sekä parantamaan työntekijä suhteita ja ilmapiiriä. 
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3.1 Sisäisen viestinnän organisointi ja tehtävät 

3.1.1 Organisointi 
 

Organisaatiot, jotka eivät ole tarpeellisesti järjestäneet ja organisoineet yrityksensä sisäistä 

viestintää kohtaavat usein vaikeuksia viestien ymmärtämisessä vastaanottavassa päässä. 

Tällainen huonosti organisoitu viestintä voikin pahimmillaan johtaa ristiriitaisiin 

viestintätilanteisiin ja tästä johtuvaan epätietoisuuteen yrityksessä ja yritystehtävien hoidossa. 

(Cornelissen 2008, 120-121) 

 

Mikäli sisäinen viestintä voi onnistua ja olla tehokasta yrityksessä on tämän edellytyksenä se, 

että tiedostetaan kuka tiedottaa, milloin, kenelle, missä tilanteissa ja miten. Mitä vähemmän on 

tiedottamisen portaita, sitä tehokkaampaa viestintä on. Suurissa yrityksissä portaita on oltava 

enemmän, sillä ylin johto ei yksinkertaisesti pysty hallitsemaan ja hoitamaan suuria määriä 

työntekijöitä. Täten pienemmillä yrityksillä on etu siinä, että sisäinen viestintä pystytään 

pitämään nopeampana vähempien portaiden avulla. Viestintään liittyy usein tilanteet, joissa 

henkilöllä on kiire tai samanaikaisesti useita muitakin tehtäviä. (Ikävalko 1999, 52)  

 

Työnjaossa tulee määritellä yksityiskohtaisesti: 

-missä järjestyksessä ja kuinka nopeasti esim. johtoryhmän päätöksistä tiedotetaan 

organisaatiolle  

-kuinka sisäinen tiedotustilaisuus tullaan organisoimaan nopealla varoitusajalla, viikonloppuna 

tai muuhun epäviralliseen aikaan (Ikävalko 1999, 53) 

 

Sisäisen viestinnän avuksi yritykset voivat perustaa selkeän verkoston, jossa tiedetään miten ja 

milloin viesti kulkee ja mitä tietä pitkin se saavuttaa kaikki yrityksen jäsenet (Ikävalko 1999, 

53-54) 

 

Cornelissen (2008, 126-127) toteaakin, että pienyrityksissä (alle 250 työntekijää) on usein 

yksinkertainen ja käytännöllinen sisäisen viestinnän rakenne, jossa sen järjestäminen voi olla 

hyvinkin yksinkertaisella tasolla, sillä pienessä yrityksessä on pienempi tarve esim. palkata 

viestinnän ammattilaista hoitamaan vain sisäistä viestintää. Tämä voi usein olla yrityksen 

johtajan tai markkinointipäällikön vastuulla.  
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Sisäinen viestintä tulisi siis pitää mahdollisimman yksinkertaisena ja vähäportaisena kuin 

yrityksestä riippuen on mahdollista sen mahdollisimman tehokkaaseen hyödyntämiseen. Mitä 

selkeämmin ja yhtenäisesti on sovittu sisäisestä viestinnästä, sitä paremmin se yrityksessä 

toimii. 

 

3.1.2 Tehtävät 
 

Sisäisen viestinnän keskeiset tehtävät ovat Ikävalkon (1999, 46) mukaan jaettavissa viiteen 

osaan: 

1.  Informointi yrityksen toiminnan tuloksista, olemassa olevista suunnitelmista ja muista 

henkilöstöä kiinnostavista aiheista 

2.  Yrityksen työntekijöiden perehdyttäminen työhönsä ja yritykseen, sekä sitouttaminen ja 

kiinnittäminen organisaatioon 

3.  Keskustelu ja informointi yhteisistä asioista, sekä kunkin henkilön omasta työstä  

4.  Sisäinen markkinointi. Ulkoisen markkinoinnin tehokas hoitaminen edellyttää, että asia 

hallitaan organisaation sisällä.  Työyhteisön kehittäminen vaatii ideoiden ja suunnitelmien 

markkinointia omalle työväelle. 

5)  Yleinen vuorovaikutus ihmisten kesken epävirallisissa ja virallisissa yhteyksissä.  

 

Kortejärvi-Nurmi et al. (2009, 106-107) mukaan sisäisen viestinnän tehtävät voidaan 

tiivistetymmin jakaa kolmeen osaan:   

 

1. Tiedonkulku, jonka avulla varmistetaan, että kaikki saavat tehtäviensä suorittamiseen 

tarvitsemansa tiedot ja näiden tietojen tulee olla helposti saatavilla. Hyvä tiedonkulku takaa sen, 

että työyhteisön yksilö osaa mieltää itsensä ja työnsä merkityksen osana niin myös oman 

yksikkönsä, kuin yrityksen kokonaisuutta. Yksilön tulee nähdä tekemä työnsä osana koko 

organisaation tehtäviä ja tavoitteita.  

 

2. Vuorovaikutus, missä sisäisellä viestinnällä luodaan ja ylläpidetään avointa vuorovaikutusta 

organisaatiossa ja edistetään henkilöstön yhteenkuuluvuutta. Vuorovaikutuksen tulee olla 

avointa ja rehellistä ja siinä kannustetaan työntekijöitä oman työn ja työyhteisön kehittämiseen. 

Tätä tapahtuu niin järjestetyissä (palaveri, sähköposti) kuin epävirallisissa, satunnaisissa 

yhteydenpidoissa (kahvila-ja käytäväkeskusteluissa). Näissä satunnaiskeskusteluissa 
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työyhteisön jäsenet saavat virikkeitä toisiltaan ja siten voidaan aikaansaada yllättäviäkin 

ratkaisuja ongelmiin. 

 

3. Sitoutuminen, jossa sisäisellä viestinnällä tuetaan yrityksen strategiaa, visiota ja arvoja. 

Pääosin kuuluu johtajien viestintään, missä kerrotaan yrityksen tuloksista, tavoitteista ja 

tulevaisuuden suunnitelmista-ja näkymistä ja niistä mahdollisesti aiheutuvista muutoksista.  

Sitoutumiseen ei pelkästään riitä, että tieto annetaan vaan sen pitää tulla vastaanottajilta myös 

ymmärretyksi ja hyväksytyksi. (Kortejärvi-Nurmi et. al 2009, 106-107) 

 

Sisäisen viestinnän tehtävät ovat samankaltaiset kuin viestinnän tehtävätkin, sillä erotuksella 

että ne koskevat vain yrityksen sisällä olevia ja niillä pyritään auttamaan ja hyödyttämään vain 

organisaation työyhteisön jäseniä.  

 

3.2. Sisäisen viestinnän muodot ja kanavat 
 

Nykyisin yrityksillä on käytettävissään laaja valikoima eri kanavia sisäisessä viestinnässään. 

Ikävalko (1999, 59) jakaakin sisäisen viestinnän kirjallisiin ja suullisiin kanaviin. Suullisien 

kanavien etuna verrattuna kirjallisiin pidetään sen nopeutta. Toisaalta nopealle suulliselle 

viestinnälle on noussut haastajaksi sähköiset kanavat, joihin voidaan lukea mm. sähköposti ja 

intranet. Suullinen viestintä koetaan kuitenkin yleisesti parhaimmaksi viestinnän kanavaksi, 

sillä silloin viestin lähettäjä saa heti palautteen viestin vastaanottajalta, mikäli viestiä ei ole 

vaikka täysin ymmärretty. Kirjallisten eli painettujen viestimien yhtenä heikkoutena voidaan 

pitää hidasta reagointia nopeutta vaativissa tilanteissa. (Ikävalko 1999, 59) 

 

Åbergin (2000, 173-174) mukaan on olemassa neljä ryhmää, joiden mukaan sisäisen viestinnän 

kanavat voidaan luokitella sen perusteella, ovatko ne lähikanavia vai kaukokanavia tai 

välitettyä viestintää vai suoraa viestintää. Lähikanavat palvelevat työyhteisön yksittäisiä jäseniä 

ja toimivat työyksikön sisällä, kaukokanavat taas koskevat sanomien välitystä koko 

työyhteisölle. Suora keskinäisviestintä perustuu henkilökohtaiseen viestintään, kun taas 

välitetyssä viestinnässä käytetään viestintätekniikoita ja apuvälineitä. (Åberg 2002, 173-174.) 

 

Lähikanavia suorassa viestinnässä ovat esim. työtoverit, lähin esimies, muut esimiehet ja 

erilaiset kokoukset ja neuvottelut. Tätä voidaan kutsua myös kasvokkain viestinnäksi, sillä 
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vuorovaikutus tapahtuu henkilöiden välillä juuri siinä tilanteessa ja sillä hetkellä.  

Kaukokanavissa kohderyhmä on laajempi kuin pelkkä työyksikkö. Tällaista suoraa 

kaukokanavaa edustaa esim. työyhteisön tiedotustilaisuudet, kokoukset ja neuvottelut, 

työtoverit muista yksiköistä ja ylimmän johdon suora yhteydenpito. Tässäkin voi siis tapahtua 

kasvokkaisviestintää, mutta se ei ole niin henkilökohtaista kuin lähikanavissa. (Åberg 2002, 

173-174.) 

 

Välitettyä lähikanavan viestintää edustaa oman yksikön ilmoitustaulu, tiedotteet, sekä yksikön 

sisäinen sähköposti. Välilliset kaukokanavat ovat samankaltaisia, mutta asiat joita käsitellään 

koskevat koko organisaatiota. (Åberg 2002, 174-175.) 

 

Juholin (2011, 178-182) jakaa sisäisen viestinnän kanavat vielä henkilökohtaiseen 

vuorovaikutusta tukevaan kasvokkain tapahtuvaan viestintään, sähköiseen viestintään ja 

painettuun viestintään.  

 

Viestinnän kanavat ovat siis hyvinkin erilaisia ja erilaiselle yleisölle kohdistettavissa ja onkin 

pystyttävä hahmottelemaan parhaat kanavat erilaisiin viestinnän tilanteisiin ja valita oikeat 

yrityksen omaan sisäiseen käyttöön sopivat. 

 

3.2.1 Kasvokkain tapahtuva viestintä 
 

Kasvokkaisviestintää käytetään yrityksen sisällä epävirallisissa ja virallisissa yhteisissä 

tapahtumissa ja palavereissa pystysuunnassa esimiesten ja alaisten välillä, sekä sivusuunnassa 

työtovereiden kesken. Tämä on Juholinin mukaan arvokkain viestinnän muoto. (Juholin 2011, 

178-182) 

 

Tätä samaa käsitystä tukee Smith & Mounter (2008, 80) toteamalla, että lähes kaikissa 

kyselyissä työntekijöiden eniten arvostetuimmaksi viestintäkanavakasi nousee kasvokkain 

tapahtuva ja henkilökohtainen viestintä. Kasvokkain tapahtuvassa henkilökohtaisessa 

viestinnässä tulee ottaa huomioon, että se toimii parhaiten, kun niissä jaettava tieto pidetään 

yksinkertaisena ja siinä esim. käydään tarkistamassa työnkulkua. Useamman henkilön 

kasvokkain tapahtuvassa viestinnässä pääpaino tulisi olla, että se on kaikkia osallistuvia 

koskettavaa tai siitä voi tulla merkityksetön tapahtuma ja negatiivinen ”pakollisuus” osalle 

työntekijöistä (Smith & Mounter 2008, 81-82). 
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Palaverit ovat tärkeä osa kasvokkain tapahtuvaa viestintää. Kasvokkain tapahtuvaa viestintää 

on niin virallista (etukäteen sovittua) kuin epävirallista (spontaania) ja se voi olla monissa eri 

muodoissa, kuten isoissa tai pienissä palavereissa, tulosten läpikäynneissä ja vaikkapa 

kahvitauoilla. (Holtz 2004, 66-68)  

 

Tällaisissa kahvitauoilla tapahtuvissa spontaaneissa kokoontumisissa ominaista on, että niiden 

puitteet ja olosuhteet ovat vapaamuotoisia. Aina ei ole siis tarvetta edes tarkkaan 

dokumentaatioon. Tällainen spontaani vapaamuotoinen foorumi on esim. joku avoin tila, johon 

pysähdytään käsittelemään jotain asiaa. Spontaanit kokoontumiset voivat olla usein jopa 

virallisia palavereita antoisampiakin. (Juholin 2011, 175)  

 

Palavereissa tietoa jaetaan eri ryhmien kesken ja siihen liittyvät kysymykset ja vastaukset 

pystyvät antamaan tietoa usealle henkilölle yhtä aikaa. Palavereita voidaan pitää johdon ja 

henkilöstön kesken, sekä ne voivat olla tietyn osaston sisäisiä tai työryhmien välisiä 

neuvonpitoja.  Mikäli palaveriin tulee koko henkilöstö, se on erinomainen koko yhteisön 

viestintäkanava. (Siukosaari 2002, 98-99.) 

 

Tarkkaan etukäteen suunniteltu ja toteutettu tiedotustilaisuus koko yrityksen henkilöstölle on 

sisäistä viestintää parhaimmillaan. Toisaalta taas turhaan järjestetty tiedotustilaisuus vain vie 

sekä johdon ja että henkilöstön aikaa. (Siukosaari 2002, 99.) Holtz (2004, 75) sanookin, että 

mikään ei ole turhempaa kuin palaveri ilman agendaa. Säännöllinen henkilöstöpalaveri on usein 

hyödyllisempää, kun siinä käsitellään työyksikön kehittymistä yrityksen menestymisen 

parantamiseen ja kuinka tämä yksikkö pystyy kehittämään työpanoksensa parantamista. (Holtz 

2004, 75) 

 

Ei saa myöskään unohtaa työtoverien merkitystä yrityksen sisäisessä sanomien välityksessä. 

Kanavana työtoverit ovat helposti käytettävissä ja melko vuorovaikutteinen. Tästä muodostuu 

”puskaradio”. (Siukosaari 2002, 99.) Puskaradio on Thill et. al (2002, 8) mukaan epävirallista 

sisäistä kommunikointia, joka täydentää virallisia kanavia. Vaikka hyvin suuri osa liittyykin 

henkilökohtaisiin asioihin, tutkimukset osoittavat, että 80 % puskaradiossa kulkevasta tiedosta 

liittyy jollain tavalla työhön.  
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Älykkäät johtajat menevätkin osaksi puskaradiota ja käyttävät sitä epävirallisten viestien 

lähettämiseen ja vastaanottamiseen (Thill et. al, 2002, 8) 

 

Oikean suhteen valinta virallisisten ja epävirallisisten kasvokkain tapahtuvan viestinnän välillä 

on erittäin tärkeää. Tuleee osata valita kuinka paljon toteutetaan kasvokkain tapahtuvaa 

viestintää, onko painopiste epävirallisessa vai virallisessa ja kuinka paljon halutaan jättää 

”puskaradiolle” vaikutusvaltaa ja miten siitä saadaan paras hyöty irti ettei epävirallinen 

viestintä käänny yritystä vastaan. Myös huonosti järjestetyllä tai turhalla virallisellakin ”face-

to-face” viestinnällä voidaan aiheuttaa enemmän vahinkoa kuin hyötyä yrityksen sisällä. 

 

3.2.2 Sähköinen viestintä & painettu viestintä 
  

Sähköisen viestinnän ansiosta yrityksen tiedotus on nopeutunut ja helpottunut ja se on 

samanaikaisesti kaikkien käytössä organisaation eri tasoilla. Siihen kuuluu esim. puhelin, 

intranet, tietoverkot ja sähköposti. Sähköposti on nykyään useimman yrityksen 

pääviestintäkanava sen nopeuden ja helppouden johdosta. Toinen nopeasti yleistyvä sähköinen 

viestintäväline on intranet. Se on organisaation sisäinen verkko, jonne yrityksen ulkopuolisilla 

ei ole pääsyä. Se on hyvä työväline yrityksille tukemaan sähköpostia. (Juholin 2011, 175-176) 

 

Kirjallinen viestintä esim. sisäinen tiedote on vieläkin yleinen yritysten viestinnän 

perustyökalu. Sen tarkoituksena on kasvokkaisviestinnän täydentäminen ja sillä voidaan esim. 

virallistaa kokouksissa ja palavereissa annetun ja käsitellyn tiedon virallistajana. Tiedotteen 

tulisi olla informatiivinen eli siinä tulisi kertoa asia mahdollisimman ymmärrettävästi ja 

selkeästi. Tätä painettua viestintää on esimerkiksi ilmoitustaulun tiedotteet, raportit, viikkolehti 

ja ohjekirjat. (Juholin 2011, 178-182) 

 

4. Tutkimusprosessi 
 

Tutkimusprosessi lähti liikkeelle ensimmäisen kerran jo keväällä 2015, mutta keskeytyi 

ulkoisistä tekijöistä johtuen. Uudelleen se alkoikin tammikuussa 2016 jo vuonna 2015 valitun 

aiheen parissa. Osittain siis oli jo käsitystä aiheesta ja teorioista, mutta varsinaisesti siihen 

päästiin käsiksi 2016. Tähän mennessä oli jo osittainen tieto mistä hakea lähdemateriaalia ja 

että varsinkin kirjallisiin lähteisiin tulee paneutua enemmän kuin sähköisiin. Tämän prosessi 
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jatkui teorioihin lisää tutustumalla ja ilmenikin, että aihe on erittäin laaja ja monivivahteinen ja 

sen niputtaminen ja punaisen langan löytäminen tulikin olemaan ensimmäinen isoista 

haasteista.   

 

Teoria-osuus oli pääpiirteittäin valmiina ennen haastatteluja, jotta haastateltavilla oli täysi 

ymmärrys mistä keskustellaan ja tutkija pystyi tarvittaessa selventämään eri kysymyskohtia 

niiden teoreettisten merkitysten pohjalta. Haastatteluiden vastaukset kuitenkin vaikuttivat 

osittain tutkimuksen teoriaan, sillä osa epäoleelliseksi luullusta teoriasta osoittautuikin varsin 

oleelliseksi ja näin ollen sitä liitettiin mukaan.  Osaltaan taas tärkeäksi kuviteltua teoriaa 

jouduttiin vähentämään haastatteluista saatujen vastausten perusteella.  

 

Tämän jälkeen tuli empiriaosuus jossa haastatteluaineiston avulla saatu käsitys käytännöstä 

linkitettiin teorian kanssa yhteen. Lopuksi vastattiin tutkimuskysymyksiin ja esitettiin aiheesta 

saadut johtopäätökset ja kehitysehdotukset case yritykselle.  

 

4.1 Menetelmä ja aineisto 
 

Tutkimus tehtiin hyväksikäyttäen laadullisen tutkimuksen menetelmiä ja se perustuu kuuden 

työyhteisön jäsenen haastatteluihin. Nämä haastattelut toteutettiin teemahaastattelun muodossa, 

jossa kysymykset oli etukäteen mietitty ja kaikkien haastateltavien kanssa käytiin läpi samat 

kysymykset. Haastattelujen aikana haasteltavavasta riippuen kysymyksiä sitten muotoiltiin ja 

järjestystä vaihdeltiin hieman paremman haastattelutilaisuuden aikaansaamiseksi. Osittain 

tähän vaikutti myös se, että haastateltaviin vaikutti eri teemat syvemmin kuin toiset ja täten 

kaikki kysymykset eivät aina saaneet yhtä suurta vastakaikua kuin toiset. Tutkija siis johdatti 

haastatteluja ja tarpeen vaatiessa esitti tarkentavia lisäkysymyksiä haastateltavalle. 

 

Tutkija valitsi haastateltavat yhdessä kohdeyrityksen yhteyshenkilön kanssa. Tarkoituksena oli 

saada läpileikkaus koko yrityksestä ja sen viestinnästä. Tähän tarkoitukseen valittiin sitten yksi 

työntekijä monelta eri organisaatiotasolta, jotta voitiin kunnolla seurata tiedon ja viestinnän 

kulkua yrityksen sisällä näiden henkilöiden kesken. Henkilöiden valinnassa haluttiin vielä 

saada ne työntekijät, jotka ovat jatkuvassa viestinnässä keskenään. Henkilömäärä on verrattain 

iso tämänkaltaisen tutkimuksen tekoon, mutta se koettiin välttämättömäksi, vaikka 
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litteroinnissa olikin odotettua suurempi työsarka ja aikataulussa jäätiin jälkeen suuren 

aineistomäärän vuoksi. 

 

Tämä laadullisen tapaustutkimuksen ja teemahaastattelun menetelmien käyttö valittiin siksi, 

että viestintä on kuitenkin ihmisten välillä tapahtuvaa ja täten ne parhaiten vastasivat 

tutkimusta. Tutkimuksen tutkimusaiheesta johtuen tutkija koki haastattelut välttämättömiksi, 

sillä aihe perustuu ihmisten väliseen kanssakäymiseen. Tätä tutkijan hakemaa hyötyä 

haastattelun avulla kuvastaa myös Hirsjärvi & Hurme (Hirsjärvi & Hurme, 34) 

sanomalla ”haastattelussa ollaan suorassa kielellisessä vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa, 

ja tämä tilanne luo mahdollisuuden suunnata tiedonhankintaa itse tilanteessa”. Juuri tähän 

tiedonhankinnan suuntaamiseen haastatteluissa pyrittiinkin, sillä haastateltavat tulivat niin 

monelta eri organisaatiotasolta ja eri tehtävistä, joten ei ollut mahdollista saada kaikkia 

kysymyksiä merkitykseltään kohdistettua haastateltaviin. Toisten kohdalla eri kysymysalueet 

nostivat suurempaa keskustelua kuin taas toisen kanssa sama kysymys saatettiin sivuuttaa 

nopeastikin. 

 

Haastattelunrunko tehtiin vastaamaan teoriaosuutta ja se koostuu etukäteen valituista 

kysymyksistä (Liite 1). Välillä näitä teemoja ja kysymyksiä jouduttiin selventämään 

haastateltaville, jotta saatiin riittävät ja kysymykseen kuuluvat asiat esille. Haastatteluiden 

alussa jokaiselle haastateltavalla vielä mainittiin, että haastattelu on tyyliltään avoin ja saa 

esittää omia kysymyksiä tai nostaa esille haastattelurungon ulkopuoleltakin asioita. Tässä 

haastateltavilta saatiin erinomaista vuorovaikutusta ja avointa sulavaa vuoropuhelua esiintyi 

jokaisen haastateltavan kanssa.  

 

Haastattelut pidettiin kahdenkeskisinä ja ne nauhoitettiin ja tämän jälkeen litteroitiin niiltä osin, 

mitkä liittyivät tutkimusongelmaan ja kysymyksiin. Kun kaikki haastattelut oli saatu litteroitua, 

jaettiin saatu aineisto per haastateltava kysymysten järjestyksen mukaan, jotta vastausten 

linkittäminen teorian teemojen mukaan olisi sulavampaa. 

 

Haastattelut toteutettiin Aikolonin kokoushuoneessa kahdenkeskisesti jokaisen haastateltavan 

kanssa ja jokainen haastattelu nauhoitettiin erikseen. Sen johdosta, että haastateltavia oli 

useampia ja jokainen haastattelu kesti vähintään 20 minuuttia, jouduttiin litteroinnista jättämään 

tutkimukselle vähempiarvoiset kohdat litteroimatta. Lopuksi tämän aineiston tulkinnassa 

haluttiin onnistua yhdistämään se tutkimusongelmaan- ja kysymyksiin. 
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4.2 Luotettavuus 
 

Luotettavuutta arvioitaessa tutkija on tärkeässä roolissa. Laadullisen tutkimuksen keskeinen 

tutkimusväline on tutkija itse ja näin ollen pääasiallisin kriteeri luottavuuden arviointiin. 

Luotettavuuteen kuuluu myös validiteetti eli kuinka hyvin mitattavaan asiaan valitut 

mittausvälineet pystyvä mittamaan niitä ominaisuuksia ja käsitteitä joihin mittaväline on 

laadittu. Tutkimuksen pysyvyyttä kutsutaan reliabiliteetiksi eli mittauksen kykyä antaa ei 

sattumanvaraisia tuloksia. Reliabiliteetti kasvaa suuremmaksi, mitä vähemmän tutkimuksen 

tuloksissa on sattumanvaraisuuksia. (Eskola & Suoranta 1996, 165-166). 

 

Nämä voitaisiinkin yhdistää merkitsemään, kuinka hyvin haastateltavat ymmärsivät 

haastattelukysymykset ja kuinka hyvin haastattelunrunko oli laadittu. Tällä tavoin minimoidaan 

huonojen ja epämääräisten ja tutkimukselle merkityksettömien tuloksien saamista. 

Tutkimuksen laatuun, joka taas johtaa luotettavuuteen panostettiin erityisesti tarkkaan 

etukäteen mietittyjen kysymysten ja haastattelurungon kautta (Hirsjärvi & Hurme 2000, 184-

185).  

 

Kysymysten muotoilu pidettiin lyhyinä ja yksinkertaisina, sisältäen vain yleisiä ja tunnettuja 

sanoja eikä akateemisia, jotta haasteltavat ymmärsivät mihin missäkin kohdassa viitattiin. 

Lisäksi haastattelun aikana tutkija pystyi antamaan tarkennuksia, mikäli haastateltavalla oli 

vaikeuksia ymmärtää jotain asiaa. 

 

4.3 Haastateltavat 
 

Kuten jo mainittu tutkimuksessa haastatellut kuusi henkilöä työskenteli kohdeyrityksessä 

kaikilla sen eri tasoilla. Siinä haastateltiin toimitusjohtajaa (TJ), tuotantopäällikköä (TPL), 

myyntipäällikköä (MPL), varastopäällikköä (VPL), työnjohtajaa (TJO) ja koneistajaa (KO).  

 

Alkuperäisessä suunnitelmassa ei ollut mukana myyntipäällikköä, mutta haastatteluiden aikana 

nousi esille myös myyntipäällikön merkitys osana sisäistä viestintää haastateltavien kohdalla ja 

näin ollen hänetkin otettiin mukaan.  
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Haastateltavat olivat niin naisia kuin miehiä ja heidän ikähaitarinsa oli 25 - 58 vuotta.  

 

1. Toimitusjohtaja (TJ) perusti Aikolonin ja on toiminut sen toimitusjohtajana koko yrityksen 

olemassaolo ajan eli 30 vuotta. Päävastuu on isoissa yrityksen strategisissa linjauksissa ja 

toiminnan hoitamisesta. 

2. Tuotantopäällikkö (TPL) on ollut Aikolonilla 18 vuotta töissä. Työtehtäviin kuuluu 

tuotannon logistiikan hoitaminen ja myös myynti. Hän viestii kaikkien haastateltavien kanssa 

ja lähin esimies on toimitusjohtaja. 

3. Myyntipäällikkö (MPL) on ollut Aikolonilla töissä yli 11 vuotta ja päävastuu on myynnissä. 

Lähin esimies on tuotantopäällikkö / toimitusjohtaja 

4. Työnjohtaja (TJO) on toiminut Aikolonilla 2,5 vuotta ja hän vastaa myytyjen töiden 

järjestämisestä koneelle ja on yhteydessä myyntiin ja koneistajiin. Työnjohtajan lähin esimies 

on tuotantopäällikkö ja hän taas toimii koneistajien lähimpänä esimiehenä ja hoitaa koneistajien 

kanssa tuotannon tehtävien organisoinnin. 

5. Varastopäällikkö (VPL) on ollut Aikolonilla töissä 6 vuotta. Hän vastaa varaston 

hoitamisesta ja tuotteiden ja materiaalien lähettämisestä ja vastaanottamisesta ja hänen 

alaisuuteen kuuluvat varastomiehet ja lähin esimies on tuotantopäällikkö / myyntipäällikkö. 

6. Koneistaja (KO) ollut töissä Aikolonilla kolme kuukautta. Hänen vastuullaan on 

tuotannonpuolen koneiden käyttö ja niillä tilattujen materiaalien tuottaminen ja kuten jo edellä 

mainittu lähin esimies on työnjohtaja. 

 

5. Sisäisen viestintä pk-yrityksessä; kohdeyritys  
 

5.1 Kohdeyritys: Aikolon 
 

Aikolon yhtiöihin kuuluu Oulussa toimiva emoyhtiö Aikolon Oy ja Vantaalla sijaitseva 

tytäryhtiö Masterplast Oy.  Aikolon valmistaa muovimateriaaleja, joita se hankkii johtavilta 

valmistajilta ympäri maailmaa ja Oulun toimipisteessä työskentelee 24 henkilöä. Aikolon omaa 

myös Suomen monipuolisimmat muovien työstöpalvelut ja se omaakin mittavan kokemuksen 

muovialalla. Aikolonin asiakaskuntaan kuuluu mm. eri teollisuuden kone- ja laitevalmistajat 

(mm. paperi-, ajoneuvo ja elintarviketeollisuus), sekä rakentamisen ja kaupan ammattilaiset. 

(Aikolon Yhtiöt 2015) 
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Tutkimuksessa kohdeorganisaationa toimiva Aikolon Oy perustettiin vuonna 1985 ja se on 

suomalaisessa omistuksessa oleva perheyhtiö, jonka toimitilat sijaitsevat Oulussa. Alussa 

toiminta perustui pelkästään moottorikelkkojen tuulilasien valmistukseen. Ajan mittaan 

toiminta kasvoi koskemaan myös muovimateriaalien maahantuontia ja tukkukauppaa, sekä 

muovien suunnittelua ja koneistusta. (Aikolon Yhtiöt 2015) 

 

Aikolon pyrkii pysymään jatkuvasti kehityksen mukana investoimalla säännöllisesti 

konekantaa ja lisäämällä uusinta teknologiaa ja automaatioprosesseja tuotantoonsa. Näillä 

investoinneilla, sekä yhdessä henkilöstön hyvinvointia ja tietotaitoa kehittämällä Aikolon 

pyrkii varmistamaan asiakkailleen alan parhaat materiaalit ja tehokkaimmat työstömenetelmät. 

Tätä pyrkimystä tukee myös yhtiöllä käytössä oleva muovialan Suomen modernein 

varastointijärjestelmä materiaaleille. (Aikolon Yhtiöt 2015) 

 

Aikolonilta löytyy kaikkia muovilaatuja aina perusmuoveista esim. leikkuulauta, optiseen 

muoviin esim. metsäkoneiden turvalasitukset ja komposiitteihin mm. sähköeristeet. Käytetyin 

työstömenetelmä on CNC-koneistus. Yhtiössä on toistakymmentä erilaista ja -kokoista CNC-

työstökonetta, joilla valmistetaan muovilevyistä erilaisia osia lastuavalla työstöllä asiakkaiden 

tarpeiden mukaan. Tämän lisäksi voidaan tehdä esim. lämpö – ja tyhjiömuovausta. (Aikolon 

Yhtiöt 2015) 

 

Muovimateriaalien ja työstön lisäksi Aikolon tarjoaa muovikoulutusta yrityksille. Tämän 

”muovikoulun” koulutukset räätälöidään kunkin asiakkaan tarpeiden pohjalta. Näissä lyhyissä 

seminaari tyylisissä tilaisuuksissa käydään läpi sisältöä ja aiheita muovista, jonka asiakas on 

etukäteen saanut valita. (Aikolon Yhtiöt 2015). 

 

5.2 Sisäinen viestintä kohdeorganisaatiossa ja sen kulkeminen 
 

Sisäiseen viestintään ei ole kiinnitetty aiemmin suurtakaan huomiota, kun yritys on ollut sen 

verran pieni, että viestintä on kulkenut helposti työyhteisön sisällä. Viime vuosien yrityksen 

kasvun ja henkilöstön määrän lisääntymisen takia on kuitenkin otettu mukaan uusia sisäisen 

viestinnän järjestelmiä ja kaikki haastateltavat totesivatkin, että sisäisen viestinnän 

järjestämisessä on menty paljon eteenpäin viimeisen puolen vuoden aikana. 
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Alla nähdään kohdeyrityksen organisaatiotasot ja myös pääasiallisen viestinnän kulkusuunnat 

ja kohteet. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 5. Sisäisen viestinnän suunnat Aikolon Oy:ssä 

 

Kuviossa viisi siis hahmotetaan viestinnän pääkulkusuunnat kohdeyrityksessä. Haastateltavat 

totesivatkin kaikki, että viestintä kulkee hyvin kaikkiin suuntiin yrityksen sisällä, ja että 

päivittäin ollaan yhteydessä ihmisiin eri organisaation tasoilta.   

 

5.3.1 Alaspäin kulkeva tieto 
 

Kaikki haastateltavat nostivat esiin, että kyllä ylöspäin saa ja pystyy tiedottamaan ja varsinkin 

koneistaja oli erittäin tyytyväinen tiedotukseen: 

 

KO  ” Alas tieto kulkee erittäin hyvin ja kaikki saa työohjeet ja tietää mitä pitää tehä” 

 

Keskitasolla oltiin melko tyytyväisiä tiedonkulkuun: 

  

VP  ”Tietoa saa kyllä hyvin ylhäältä päin että on aikahyvin kartalla mitä tapahtuu 

 

TJO ”Kyllä sitä tietoa saa tosi hyvin työtehtävistä ja muista asioista 

 

Toimitusjohtaja 

Tuotantopäällikkö Myyntipäällikkö & Ostopäällikkö 

Työnjohtaja 

Koneistajat 

Varastopäällikkö 

Varastomiehet 
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Alaspäin kulkevassa tiedossa tuleekin pääasiassa sisällyttää työohjeisiin liittyvä tieto 

(Goldhaber 1981, 21) ja tämä hoituukin yrityksessä melko hyvin. Kuitenkin organisaation 

keskitasolla havaittiin välillä puutteita työohjeiden annossa:  

 

TJO ”Joskus ku o vähä sellasta, ku sanotaan että tekaseppa tämä, ei oo välillä sillee 

selkeästi ilmotettu” 

 

 VPL ”Välillä tullee vajavaisia työohjeita, ne voi sitte käsittää monella eri tavalla” 

 

Eli tiedotuksen kulkuun oltiin tyytyväisiä, mutta alaspäin suuntautuvan tiedotuksen sisällössä 

liittyen työohjeisiin oli puutteita viestintäverkoston keskitasolla.  

 

5.3.2 Ylöspäin kulkeva tieto 
 

Ylöspäin kulkeva tiedotus pääasiassa toimii myös hyvin, ja johdosta todettiinkin, että pääpaino 

mitä tietoa toivotaan, on yrityksen henkilöstön kokemissa ongelmissa ja sitä alaisilta tulevaa 

tietoa arvostetaan paljon yrityksen johdossa.  

 

Ei siis ole perinteistä ongelmaa ylöspäin suuntautuvassa kommunikaatiossa. Tämä ei ole 

mahdollista yrityksissä, joissa johtajia ei kiinnosta saada negatiivista palautetta tai missä alaiset 

eivät kunnioita esimiehiään tai johtajilla ei ole aikaa saada alhaaltapäin tulevaa informaatiota. 

(Uhl-Bien et al. 2014, 244) 

 

TP ”Palas palautehan tulee tuolta varaston tai tuotannon puolelta; kentältä” 

 

TJ ”Pitää saada tietää yrityksen ongelmakohteet / kipupisteet eri asioissa on, koska 

niiden poistaminen parantaa suoritusta kaikilla tasoilla” 

 

Kohdeyrityksessä johtajat siis haluavat juuri negatiivistakin tietoa ja tämä auttaakin Thill et al. 

(Thill et al. 2002, 8) mukaan johtajia tietämään, mitä organisaation sisällä tapahtuu, jotta he 

voivat tehdä päätöksiä ja ratkoa ongelmia. 
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Tässä nousi esiin myös puutteita tiedotuksen saannista esiintyneistä ongelmista: 

 

MP ” Pitäs saada nopeammin raakaa dataa mitä ongelmia on havaittu tuotannossa, 

paljonko työhön menee aikaa ja tätä kautta osattais hinnotella paremmin. Tästä 

olis hyvä saada tietoa jo tuotannon aikana eikä vasta jälkeenpäin kun huomataan 

että siinä tehtiinkin persnettoa kun tuotanto kestikin pitempää ku oli arvioitu” 

 

Ongelmien tiedotuksessa ylöspäin tulisikin parantaa ja johtajille pitäisi paremmin antaa 

työntekijöiltä tarkkaa ja oikea-aikaista tiedotusta ongelmista, parannusehdotuksista ja 

työtehosta (Uhl-Bien et al. 2014, 243). 

 

5.4 Sisäisen viestinnän organisointi, tehtävät  
 

Aikaisemmin viestintä on ollut melko organisoimatonta, mutta henkilöstön lisääntyessä sitä on 

jouduttu järjestelemään uudestaan: 

 

TP  ”Ensimmäistä kertaa ollaan yrityksenä sen verta iso, että ollaan pystytty 

tekemään organisaatiotasojen jakamista, että on varastopäällikkö ja työnjohtaja, 

joka myöskin on helpottanut viestintää” 

 

Sisäisen viestinnän avuksi yritykset voivat perustaa selkeän verkoston, jossa tiedetään miten ja 

milloin viesti kulkee ja mitä tietä pitkin se saavuttaa kaikki yrityksen jäsenet (Ikävalko 1999, 

53-54) Tällainen verkosto onkin osittain luotu yrityksessä: 

 

TP ”Aikasemmin saattoi koneistaja tulla pyytämään lupaa lähteä aikaisemmin pois 

töistä, tällä uudella delegointi järjestelmällä ollaan haluttu pysäyttää 

informaatiotulva työnjohtaja/varastopäällikön tasolle ja he kertoo tarvittaessa 

mitä on menossa. Porukkaa ku on niin paljon, niin se että joka ikinen kävis mulle 

kertoo suoraan, nii mä en ennää kykenis hoitamaan niitä asioita riittävän hyvin” 

 

Ikävalkon (1999, 52) toteaakin, että sisäisen viestin onnistumisen kriteerinä onkin, että 

tiedostetaan kuka tiedottaa, milloin, kenelle, missä tilanteissa ja miten. (Ikävalko 1999, 52)  
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Vaikka viestinnän verkosto onkin nähtävissä yrityksessä, on se vielä osittain sekavasti 

järjestetty, sillä epäselvyyksiä tietyissä tilanteissa oli havaittavissa osalla haastateltavista: 

 

TJO ”Viestintä on välillä vähän sekavaa, eli ois hyvä että ois sellasta 

järjestelmällisempää viestintää, ku niin paljon myyjiä ja kaikilla oma tapa infota 

nii ku ois yks käytäntö nii se hirveen paljon helpottais ja selkeyttäis” 

 

 

VPL ”Jokkaisella o eri tyyli mitä kanavaa käyttää ku viestii, nii se aiheuttaa taas vähä 

lisäsekavuutta” 

 

Tästä voitaisiin ottaa järjestelmällisempi käytäntö, että esim. tilauksista informoidaan aina 

vähintään sähköpostitsekin.  

 

VPL ”Informaatio kulkee sillä lailla, että ku joku kertoo jollekin ja tämä  kertoja 

olettaa että se kertoo eteenpäin ja että se kulkis sillee suusanallisesti se viestintä, 

mutta monesti se sitten saattaa jäädä siihen ekaan ihmiseen se viesti tai tulla 

erilailla perille” 

 

Tässä havaitaan Cornelissen (2008, 120-121) esiintuomaa vaikeuksia viestien ymmärtämisessä. 

Osittain sekavasti organisoitu viestintä voikin pahimmillaan johtaa ristiriitaisiin 

viestintätilanteisiin ja tästä johtuvaan epätietoisuuteen yrityksessä ja yritystehtävien hoidossa. 

(Cornelissen 2008, 120-121) Tällä tavoin tulisikin vielä selkeämmin järjestää ja organisoida 

sisäinen viestintä, jotta vastaanottava pääty saisi viestin oikeassa muodossa.  

 

Organisointiin littyy myös, kuinka hyvin viestinnän tehtävät toteutuvat yrityksessä. Ikävalkon 

(1999, 46) viidestä viestinnän tehtävästä neljä toteutui yrityksessä hyvin. Yrityksen toiminnasta 

informointi, yleinen keskustelu, sisäinen markkinointi ja vuorovaikutus koettiin olevan 

yrityksessä hyvällä tasolla.  

 

Perehdytyksessä työhön oli havaittavissa puutteita yrityksen pienen koon ja tästä johtuvan 

kiireen takia:  
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KO ”Perehytystä koneisiin oli vähän vähä, tottakai ymmärrän että täällä kiire on, 

mutta silti aika pintaa raapaseva se perehytys oli, että kokisin, että oisin ehkä 

tarvinnu vähä enemmän perehytystä missä oisin vaikka voinu vierestä seurata 

alkuun” 

 

Viestintään liittyy usein tilanteet, joissa henkilöllä on kiire tai samanaikaisesti useita muitakin 

tehtäviä (Ikävalko 1999, 52) ja tämä Ikävalkon tilanne toteutuukin perehdytyksen osittaisessa 

riittämättömyydessä. 

 

Kortejärvi-Nurmi et al. (2009, 106-107) mukaisessa viestinnän ensimmäisessä tehtävässä taas 

olisi parannettavaa yrityksessä. Se liittyy tiedonkulkuun, jonka avulla varmistetaan, että kaikki 

saavat tehtäviensä suorittamiseen tarvitsemansa tiedot. 

 

TJO  ”Kun mä järjestän myytyjä töitä konneelle, nii siitä ne myyjät informois, että onko 

kenties tilannu työssä tarvittavii materiaaleja ja millon tulee tai onko varastossa 

ettei tarvis erikseen kysellä” 

 

Tämä sisällön puutteellisuus kuitenkin tiedostettiin toisessa päässä sillä MP sanoikin että: 

 

”Myynti myy jonkun koneistettavan tuotteen, mutta unohtaa lähettää tuotantoon 

piirustukset esimerkiks siitä. Sitten taas lähetellään viestejä eestaas. Siinä on 

paljon tällasta muistettavaa osaa ja välillä jotain saattaa jäädä puuttumaan” 

 

Tämä viestinnänkulku johtuukin enemmän ajoittaisesta inhimillisestä virheestä kuin viestinnän 

organisoinnin puutteesta. Vastaanottavan pään tulisikin rohkeammin mainita asiasta 

lähettäjälle, että turhalta lisäviestinnältä vältyttäisiin 

 

Viestinnän organisointiin kuuluu olennaisena osana myös palautteen anto. Yrityksessä tulee 

olla selvästi sovitut pelisäännöt siitä, miten saatuihin viesteihin vastataan. Tämä nähdään 

Schrammin kaksisuuntaisessa viestintämallissa, jossa vastaanottaja muotoilee lähettäjän 

roolissaan palautteen, joka taas lähetetään vastaukseksi ensimmäiselle viestijälle. (Karvonen 

2005) 

 

Palautteen annossa havaittiin haastatteluissa ongelmia: 
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MP ”Olis hyvä saada palautetta takasin siihe lähetettyyn viestiin, että tietää että se 

viesti on luettu ja sisäistetty. Siitä olis hyvä saada joku vastaus että tietää että 

asia on hoidossa ja myös tietoa millä aikataululla se hoidetaa. Eli jonkinlaine 

deadline olis hyvä saada vastaukses. Ilman sitä kuittausta voi tulla epätietosuutta 

ettän onkohan sitä viestiä ees luettu ja se voi johtaa unohduksiin” 

 

Tässäkin kuitenkin oli havaittavissa ymmärrys tilanteesta vastaanottavassa päädyssä viestinnän 

vastaanottavassa päässä organisaation yläpäässä: 

 

TJ  ”Mä tiiän kyllä päässä kokoajan mitä mä teen ja muuta mutta, ehkä voisin 

enemmän informoida muita. Tässä mielessä mä oon vanhanaikanen, että mä 

kysyn hyvin vähän mielipiteitä. Varmasti enemmän pitäis keskustella että kuinka 

me edetään ja keskustella muun johdon kanssa”  

 

Kaikki nämä pienet epäselvyystilanteet saadaan kuitenkin yhtenäistettyä viestinnän 

organisointia kaikille työyhteisön jäsenille. Sopimalla koko henkilöstön kesken, mitä viestitään 

ja milloin ja että tulee antaa jokin vastaus saatuun viestiin, saadaan sisäinen viestintä järjestettyä 

tehokkaammaksi.  

 

5.5 Viestinnän kanavat 
 

Viestinnän tärkeimmiksi kanaviksi nousivat kaikkien muiden paitsi koneistajan kohdalla 

välitetyn viestinnän kanavista sähköiset, eli sähköposti ja puhelin. Kuitenkin kaikki olivat 

samaa mieltä siitä, että eniten käytetty ja toimivin on epävirallinen ja kasvotusten tapahtuva 

viestintä. Yrityksessä osataan siis hyvin hyödyntää Ikävalkon (1999, 59) ja Smith & Mounter 

(2008, 80) mukaista parasta viestintäkanavaa eli kasvotusten tapahtuvaa viestintää.  

 

Åbergin (2000, 173-174) mukaisten neljän ryhmän luokituksella havaittiin, että yrityksessä 

pääasiassa käytetään lähikanavia eli ollaan suoraan tekemisissä yksittäisten jäsenten kanssa. 

Siinä käytetään nii suoraa lähikanavaa kuin välitettyä (puhelin, sähköposti).  
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5.5.1 Sähköinen & printattu 
 

Yrityksessä siis sähköposti ja puhelin on välitetyn viestinnän kanavana eniten käytetty ja 

toimivaksi havaittu: 

TJO ”Sähköposti on paras väline, siinä mielessä, että on aina jotain näkyvillä 

kirjallisesti, kun taas mitä puhutaan voi unohtua” 

 

VPL ”Sähköpostista mä pystyn kattomaan että mitkä asiat on hoiettu ja mitkä o 

hoitamatta. kirjallisessa muodossa tuleva tieto auttaa mua pysymään kartalla. 

mitä enemmän tulee tietoa eri paikoista nii sitä suuremmin voi sitte jotai päästä 

unohtuu” 

 

Juholinin (2011, 175-176) mukaan sähköposti onkin nykyään useimman yrityksen 

pääviestintäkanava sen nopeuden ja helppouden johdosta.  

 

Puhelimen ja sähköpostin lisäksi on olemassa myös eräänlainen intranetin kaltainen 

laatukärikirja – sharepoint. Se on sisäinen tiedostopohja, mistä kukin tahansa pääsee hakemaan 

tietoa pääasiassa laatujärjestelmästä, mutta myös sisäisistä palavereista: 

  

TP ”Tähän on tarkoitus lisätä tietoa esim. käyttöturvatiedotteet käytettävistä 

kemikaaleista, täydennetään parasta aikaa, että siitä tulisi tietopaketti koko 

yritykselle kaikkien saataville 

 

Tämä olisi myös hyvä käydä koko yrityksen tietokoneille pääsevän henkilöstön kanssa läpi, 

että tällainen järjestelmä on käytössä ja perehdyttää henkilöstöä käyttämään ja hyödyntämään 

sitä. 
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5.5.2 Kavokkain tapahtuva viestintä 
 

Kuten jo mainittu havaittiin, että pääpainopiste on suorassa lähikanava viestinnässä ja 

välitetyssä sähköpostissa. Aikolonissa on kuitenkin otettu myös suora kaukokanava käyttöön, 

sillä siellä järjestetään joka perjantai ”perjantaipalaveri” ja laatubonusjärjestelmä, joista 

tiedotetaan viikoittain koko henkilöstölle. Tässä perjantaipalaverissa käydään läpi pääasiassa 

laatujärjestelmän kohtia menneeltä viikolta (toimitusvarmuus, sisäiset/ulkoiset reklamaatiot, 

siivoustaso, ”muut asiat” (siivousvälineet)) ja .myös työntekijöillä vapaa sana ja myös käydään 

läpi muita ajankohtaisia asioita: 

 

TP  ”Perjantai palaveri on ehottomasti meiän tärkein kanava, siellä kaikilla 

velvollisuus olla paikalla. Yhtiö on kasvanut viime vuosina niin paljon, että enää 

ei voi luottaa siihen jos jollain kahvitunnilla kertoo asian ja että se kulkeutuisi 

kaikille” 

Vaikka kaikki haastateltavat olivatkin sitä mieltä, että tämä perjantaipalaveri on erittäin hyvä 

virallinen tilaisuus, löytyi siihenkin parannettavaa. 

TJO perjantain viikkopalaverista olis ihan hyvä että laitettais ylös mitä siellä 

puhutaan, että vaikka ollaankin pien yritys mutta on silti niin monta ihmistä että 

ei haittais jos johonki laittais ylös, varsinkin ne kohat mitkä koskee kaikkia 

 

Tässä voitaisiin hyödyntää sharepoint järjestelmää, johon laitettaisiin ylös perjantaipalaverissa 

käydyt kohdat sen lisäksi, että laatujärjestelmästä on olemassa kansio kahvihuoneessa.  

 

VPL ”Perjantaipalaverissa tulee vähän tulevista asioista tiedotusta, pääpaino on 

menneessä viikossa. Oishan meiän hyvä tietää jos meille on ens viikolla tulos 

vaikka jotain vieraita käymää. Kyllä niistä sattaa sanoa, että ”huomenna tullee”, 

mutta se saattaa olle että se kerrotaan vaan muutamille henkilöille ja sitte 

oletettaa että se informoi asioista etteenpäin muille” 

  
Enemmän tämä siis koskettaa tuotannon työntekijöitä, kun siinä käsitellään 

laatubonusjärjestelmän kohtia. Useamman henkilön kasvokkain tapahtuvassa viestinnässä 

pääpaino tulisi olla, että se on kaikkia osallistuvia koskettavaa tai siitä voi tulla merkityksetön 

tapahtuma ja negatiivinen ”pakollisuus” osalle työntekijöistä (Smith & Mounter 2008, 81-82).  
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Tätä negatiivisuutta ei ole päässyt nousemaan esille työntekijöissä, mutta tätä palaveria olisi 

hyvä hyödyntää lisäämällä tulevan viikon tiedotuksia esim. johdon menoista, vierailijoista, 

muista yrityksen toimintaan liittyvistä ajankohtaisista asioista.  

 

Virallisia palavereita järjestetään harvoin. Kaikki totesivat, että eniten kasvokkain tapahtuva 

viestintä on epävirallista, koska pk-yrityksessä niin helppo sopia palaveri nopeallakin 

aikataululla:  

 

TJ ”Sovittuja palavereita meillä on säännöllisen epäsäännöllisesti. Täällä me 

nähhään helposti ja voidaan sopia että pidetään iltapäivällä tämän asian 

tiimoilta palavereita. Ei oo säännöllisesti sovittuja palaveriaikoja paljoa, 

enemmän mennää case-by-case, koska me pystytää luomaan kahessa minuutissa 

se palaveri pystyyn ja olrait, jatketaan”  

 

Vaikka tämä yleisesti koettiin hyväksi tavaksi viestiä se, että palaverit ovat epävirallisia ja 

suullisia tuo omat hankaluutensa: 

 

TJO ”Aika paljon unohtuu kertoa asioita, nii se hankaloittaa asioita ku sitten tullaan 

sanomaa kauheella kiireellä, että ”mulla on tämä unohtunu sanoa” ja tulee kiire. 

Tähän justiisa ois hyvä että olis kirjallisena nii ei pääsis unohtumaan. Liian 

paljon on ihmisen muistin varassa olevaa tietoa, että sitäkun muutettais ei pääsis 

tulemaan unohduksia” 

 

VPL ”Mulle tulee tosi paljo viestiä asiakkaiden tilauksita ku o useampi myyjä, ja sitte 

ku joku viesti on sähköpostissa ja jotkut taas puhelimella tai kasvotusten sanottu 

nii sitte saattaa käyä sillee että sanalliset unohtuu”  

 

Varastopäällikkö jatkoikin: 

”Jos jostaki asiasta keskustellaa, mutta siitä ei tehä varsinaista päätöstä nii sitte 

oletettaa että se o hoiettu vaikka sitä ei oo hoiettu. Saattaa olla vaikka joku 

tekninen syy miks sitä asiaa ei ooh oiettu mutta se ei oo sitten saavuttanu 

alkupäätä se tieto että sitä ei oo hoiettu” 
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Vaikka epävirallisen viestinnän vahvuus onkin sen helppoudessa ja nopeudessa tuo se 

yllämainittuja ongelmia, jos sitä ei tueta kirjallisella viestinnällä jälkeenpäin. Myös ristiriitaisia 

näkemyksiä esiintyi palavereiden dokumentoinnissa. Siinä missä alemman portaan johtajat 

kokivat, että olisi hyvä saada asiat myös kirjallisessa muodossa ainakin pääkohdat niin TJ totesi: 

 

”Mä lähen siitä liikkeeelle että jokkainen muistaa sen mitä on päätetty, että ei 

siitä tarvita enää yhtä paperia johonki arkistoitavaksi” 

 

Yrityksessä havaittiin myös spontaanien palavereiden hyödyllisyys:  

 

MP ”Virallisia on muutama kuukaudessa. enemmänkin kuppikuntia. Välillä aletaan 

ihan ex tempero läpikäymään jotain ja sitten huomataan että tämähän oli hyvä 

asia läpikäydä” 

 

Spontaanit kokoontumiset voivat olla usein jopa virallisia palavereita antoisampiakin. (Juholin 

2011, 175) 

 

Yrityksen ollessa pk-yritys ei ole suurta tarvetta raskaille tai monimutkaisille 

viestintäjärjestelmille. Kaikki haastateltavat kokivat, että olemassa olevat kanavat ovat riittäviä 

ja tehokkaita.  

 

6. Yhteenveto ja jatkotutkimustarpeet 

6.1 Yhteenveto 
 

Tutkimuksessa havaittiin, että pk-yrityksen sisäinen viestintä on osittain suunnittelematonta ja 

selkeää järjestelmällisyyttä ei ole. Kun ei ole selkeästi sovittu, miten asioista tulisi viestiä tai 

milloin niihin tulisi vastata ja kenelle ja milloin tulisi sanoma jatkaa eteenpäin, johtaa tämä 

unohduksiin ja sekavuuteen. Tämä taas johtaa viestinnän turhaan lisääntymiseen, kun joudutaan 

tekemään tarkentavaa viestintää eri suuntiin. 
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Pääpainopiste oli epävirallisessa face-to-face kahdenkeskisessä viestinnässä. Vaikka se onkin 

nopeaa ja vapaamuotoista eikä vaadi suunnittelua tai ajankäyttöä, aiheutti se taas myös 

lisäsekaannustilanteita ja myös johti häiriötilanteisiin, missä esiintyi sanoman katoamista eli 

sanoma tulee perille, mutta tietoa tulee liikaa ja osa sanomasta katoaa muistista. Myös 

vääristymää esiintyi viestien sisällöllisestä puutteesta johtuen. Siinä sanoma tulkitaan tai 

ymmärretään väärin. Tämä johtuu siitä, että sanoma voi olla moniselitteinen, jonka jokainen 

tulkitsee erilailla.  (Wiio 2000, 214-222) 

 

Suurimmilta osilta oltiin tyytyväisiä sisäisen viestinnän kokonaisuuteen. Haasteet nousivat 

viestinnän osittaisesta sekavuudesta järjestelmän epäselvyydestä ja viestintäkanavien 

moninaisuudesta.  

 

Haasteiksi koettiin myös jatkuvasti läsnä oleva suuri kiire ja kova työtahti. Kun ihmisillä on 

useita eri tehtäviä jatkuvasti hoidettavana, on välillä vaikeaa pystyä kunnolla keskittymään 

sisäiseen viestintään ja saatujen sanomien tulkitsemiseen tai eteenpäin viestittämiseen.  

 

Kaikki kokivat omat vaikutusmahdollisuutensa hyviksi sisäiseen viestintään. Tietoa saa 

nopeasti ja helposti aina tarvittaessa ja sisäinen viestintä koettiin avoimeksi kaikkiin suuntiin.  

 

Vähäinen muistiinpanojen / kirjallisen viestinnän määrä niitä tarvitsevissa tilanteissa koettiin 

osittain haastavaksi, kun muistin varaan jätetään niin paljon. Tämä johtaa epäselviin tilanteisiin 

tai unohduksiin. Tämä systemaattisuuden puute taas johtaa siihen, että tieto kerrotaan eteenpäin 

vasta, kun sen muistaa, joku muistuttaa asiasta tai kyselee.   

 

Muita kehityskohtia olivat viestinnän sisältöjen riittämättömyys silloin tällöin, jolloin täytyy 

saada lisätietoa asiasta. Myös yrityksen viralliseen suoraan kaukokanavaan eli 

perjantaipalaveriin toivottaisiin saavan enemmän tiedotusta muistakin asioista kuin pelkästään 

tuotantoon liittyvistä. Myös viesteihin reagoimiseen ja vastaamiseen toivottiin parannusta. 

 

Perehdytyksessä oli myös suuren kiireen vuoksi aukkoja, ja koneistaja kokikin joutuvansa 

jatkuvasti opettelemaan asiat uudestaan. Myös ongelmien dokumentointia toivottiin lisättävän, 

jotta niistä osattaisiin ottaa oppia ja vähentää niitä.  
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Alemmilla organisaatiotasoilla havaittiin myös puutteita riittävän informaation saamisessa 

esim. tilausten kohdalla ja eteenpäin viestimisessä. Myös tulevista yrityksen asioista ja johdon 

menoista viestimisessä oli puutteita ja myös perehdytyksessä kiireestä johtuen. 

 

Avoimuus ja kulkusuunnat toimivat erittäin hyvin ja viestinnän nopeus on yksi pk-yrityksen 

vahvuuksista. Työtoverit ovat lähellä ja epävirallinen viestintä koettiin erittäin toimivaksi. 

 

Virallinen viestintä esim. palaverit ja niiden dokumentointi koettiin tietyiltä osin liian aikaa 

vieväksi prosessiksi. Haastatteluissa nousi esille mieltymys epäviralliseen viestintään, mutta 

kirjallisen viestinnän ajoittainen riittämättömyys oli ongelma. Painettuun viestintään ei koettu 

tarvetta, sillä se lisäisi kustannuksia ja veisi taas enemmän aikaa ja sisäinen viestintä saadaan 

hoidettua parhaiten suullisesti ja sähköisesti. 

 

6.2 Jatkotutkimustarpeet 
 

Jatkotutkimustarpeiksi nousi tutkimusprosessin aikana mm. sisäisen viestinnän laadun 

mittaaminen ja vaikutukset työtehoon ja tuloksiin. Myös viestintäkulttuurin vaikutukset 

työtyytyväisyyteen ja viihtyvyyteen olisi tarpeen tutkia jatkossa. Tätä olisi erittäin 

mielenkiintoista laajemman ja tarkemman tutkimusprosessin avulla tutkia. 

 

7. Johtopäätökset ja kehitysehdotukset 

7.1 Johtopäätökset 
 

Tutkielman päätutkimuskysymys oli: 

-Mitä tulee ottaa huomioon pk-yrityksen sisäistä viestintää järjestettäessä? 

 

Tutkimuksessa havaittiinkin, että tärkein asia pk-yrityksen sisäistä viestintää mietittäessä oli 

ottaa huomioon ja tarkasti suunnitella, miten sisäisen viestinnän kulkeminen ja organisointi 

hoidetaan. Siinä tulee olla hyvin selväpiirteinen, jotta kaikki yrityksen työyhteisön jäsenet, 

jotka jokainen ovat osana sisäisen viestinnän muodostumista ovat selville kuinka sisäinen 

viestintä halutaan järjestettävän yrityksessä. Tähän liittyy siis kanavien valinnat, epävirallisen 

ja virallisen viestinnän tasapainotus ja oikeanlainen sanomien sisällön valinta ja palautteen 
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anto. Suuri merkitys on myös viestien kirjallinen dokumentointi, edes lyhyt sähköposti, jotta 

vältytään lisäsekavuudelta ja unohduksilta kovan kiireen keskellä. 

 

Ensimmäiseen alatutkimuskysymykseen ”miten viestintäprosessia voidaan kehittää 

vastaamaan paremmin pk-yrityksen tarpeita” saatiin vastaus siinä, että prosessi tulee tehdä 

mahdollisimman yksinkertaiseksi ja selkeäksi, jotta sisäinen viestintä ei itsessään veisi lisäaikaa 

jo muutenkin kiireiseltä työtahdilta. Se tulisikin toteuttaa epävirallisen viestinnän kautta, kun 

siihen pk-yrityksessä on mahdollisuus, mutta sitä tulee tukea selkeällä dokumentoinnilla ja 

kirjallisella (sähköpostit, muistiot) viestinnällä. 

 

Toiseen alatutkimuskysymykseen ”Ovatko pk-yrityksen käytössä olevat viestintäkanavat 

riittäviä/oikeita?” voidaan todeta että ne olivat. Tämänkokoisessa pk-yrityksessä ei ole tarvetta 

raskaille järjestelmille ja viestintäkanavat ja erityisesti perinteiset ja nopeat viestintäkanavat 

vastaat hyvin pk-yrityksen tarpeita. Viestintäkanavien käytön suhdetta tulee vain miettiä 

sisäistä viestintää järjestettäessä, ettei yksi kanava / tapa ota liian suurta painoarvoa yrityksessä, 

sillä kaikki kolme (sähköinen, suullinen, kirjallinen) kanavaa parhaimmillaan tukevat toisiaan 

oikeanlaisessa suhteessa käytettynä.  

 

Tutkimuksen lopputuloksessa olikin hyvin paljon samankaltaisuuksia Gerald Vintenin (1999, 

114-115) toteuttaman tutkimuksen löydöksiin. Tässäkin havaittiin pk-yrityksen vahvuudeksi 

verrattuna isoihin yrityksiin epävirallinen kasvokkain tapahtuva viestintä. Pk-yrityksessä siis 

sisäinen viestintä on organisoitu epävirallisen, kasvokkain tapahtuvan viestinnän ympärille ja 

kuten Aikolonin toimitusjohtajakin totesi: 

 

”Se on isojen yritysten heikkous kun on paljon työntekijöitä ja niitä ne sitten 

miettii miten saa mahdollisimman tehokkaaks sitä sisäistä viestintää ja millä 

raskailla järjestelmillä se hoituu. Meiän etu pienenä yrityksenä on olla nopea 

viestinnässä ja että me voiaa pitää se hyvinki yksinkertasena” 

 

Täten pienemmillä yrityksillä on etu siinä, että yrityksen sisäinen viestintä pystytään pitämään 

notkeana harvemman viestinnän portaaan avulla, kuten Ikävalkokin (1999, 52) havannoi 

omassa tutkimuksessaan. 
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Myös Cornelissen (2008, 126-127) tutkimuksessa havaittiin samankaltaisuus siinä, että pk-

yrityksessä on yksinkertainen ja käytännöllinen sisäisen viestinnän rakenne eikä siihen ole 

palkattu erillistä viestinnän ammattilaista hoitamaan pelkästään sisäistä viestintää, koska siihen 

ei ole tarvetta.  

 

7.2 Kehitysehdotukset 
 

Pk-yrityksessä tulisi panostaa enemmän sisäisen viestinnän järjestelmällisyyteen. Tähän 

auttaisivat selkeästi yhteisesti sovitut ja läpikäydyt viestinnän tyylit mm. 

sähköpostiviestinnässä.  

 

Vaikka toisaalta pk-yrityksen vahvuus on epävirallisen viestinnän helppoudessa voi tämä myös 

toimia yrityksen viestintää vastaan. Epävirallisessa viestinnässä kun ei ole selkeästi tiedossa 

mitä viestitään ja tämä voikin aiheuttaa katoa sanomaan tai vääristymää sanomassa. Tätä 

voidaan kehittää ottamalla enemmän mukaan myös virallista viestintää. Kerran kuukaudessa 

säännöllisesti ilmestyvä uutiskirje esim. sähköpostitse olisi tähän ratkaisu. Tuotantopäällikkö 

tai yrityksen sihteeri, joka hoitaa laatujärjestelmän ylläpitoa, voisi tähän sähköpostiin kasata 

yhteen kuukauden tapahtumat ja erilaiset yrityksen tilannetiedotukset ja tulevaisuuden 

tiedotteet. Tämän voisi jatkossa myös yhdistää yrityksen laatujärjestelmään, jonne kasattaisiin 

myös perjantaipalaverissa läpikäydyt asiat ja muut tilauksen ja tuotannon tilannekatsaus. 

 

Laatujärjestelmää eli sharepointia tulisi muutenkin ottaa enemmän käyttöön yrityksen virallisen 

viestinnän kanavana. Sinne voitaisiin kasata koneiden käyttöohjeita auttamaan 

perehdyttämiseen, ongelmatapausten (koneiden hajoaminen) läpikäyminen ja saatujen 

ratkaisujen ja tietojen yhteenveto, jotta niistä opitaan ja jatkossa samankaltaisissa tilanteissa 

voidaan sharepointista tarkistaa nopeasti, kuinka ongelma ratkaistaan. 

 

Vaikka yrityksellä onkin käytössä Microsoft Outlook ja sen kalenteri toiminto, eivät kaikki 

haastateltavat kokeneet osaavansa tätä käyttää. Tulisikin siis järjestää yhteinen koulutus, jossa 

kalenterin käyttö opetettaisiin ja näin kaikki olisivat tietoisia, missä kukin milloinkin on.  

 

Yrityksessä voitaisiin ottaa käyttöön sisäisen viestinnän yleiset käyttöohjeet, jotka laitettaisiin 

sharepointiin. Siinä sovittaisiin viestintätavoista ja tyyleistä, jotta siitä saataisiin 
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mahdollisimman yhtenäinen. Tässä sovittaisiin myös viestinnän delegoinnista eteenpäin, kenen 

kuuluu viestiä kenellekin ja milloin. Tähän käyttöohjeeseen myös laitettaisiin palautteen 

annosta tieto, jossa sovitaan, että saatuihin kysymyksiin on reagoitava ja vastattava vähintään, 

että se on huomioitu ja millä aikavälillä se tullaan hoitamaan. Tämä taas johtaisi kaikkien 

haastateltavien toivomaan selkeyteen viestinnässä ja voisi helpottaa myös työkiireitä ja 

epätietoisuutta, kun selvästi tiedetään, milloin mikäkin asia tulee etenemään ja millä tavoin. 
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Liitteet  

Liite 1: Haastattelukysymykset  
 

1.  Kerro työhistoriastasi 

• mikä on nykyinen työtehtäväsi (kuvaile lyhyesti päivittäiset työtehtäväsi) 
• mitä olet tehnyt aikaisemmin 
• kuinka kauan olet ollut töissä Aikolonilla 

2. Mitä erilaisia viestintäkanavia tällä hetkellä käytetään (palaverit, e-mail, yms.) 

• mitkä ovat tärkeimmät / eniten käytetyt 
• kuinka tehokkaiksi / toimiviksi arvioisit nämä 
• mitä kanavaa itse useimmiten käytät 
• Printattu, sähköinen viestintä 

3. Kasvokkain tapahtuva viestintä 

• Kuinka moneen viralliseen tapaamiseen osallistut kuukausitasolla 
• Kuinka moneen viralliseen tapaamiseen osallistut kuukausitasolla 

4. Mistä asioista saat tietoa yrityksen toimintaan ja omaan työntekoosi liittyen 

• mistä asioista toivoisit saavasi tietoa ja kuinka haluaisit saada tämän tiedon 
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5.  Viestintäsuunnat 

• Kuinka hyvin viestintä kulkee alaspäin (esimieheltä alaiselle) 
• Ylöspäin (alaiselta esimiehelle) 
• Sivusuunnassa (osaston / samalla tasolla olevien välillä) 

6. Arvioi saamaasi tiedotusta 

• laadullisesti – ymmärrätkö saamasi tiedon ja onko se tarpeellista tai tarpeetonta 
• sisällöllisesti – onko saamasi tietoa liikaa tai liian vähän 
• määrällisesti – tuleeko viestintää liian usein tai liian harvoin 

7. Tiedottaminen  

• Keneltä pääasiassa saat yrityksen tiedotusta 
• Onko olemassa selkeä järjestely, keneltä saat tietoa ja kenelle sinun kuuluu delegoida 

tieto eteenpäin 
• Miten mielestäsi tiedonkulku toimii ja mitä parannusehdotuksia sinulla olisi  

8. Mitä mahdollisia haasteita kohtaat viestinnässä  

9. Mitä mieltä olet Aikolonin sisäisestä viestinnästä kokonaisuudessa 

• Mitä hyvää ja huonoa siinä on 
• Kuinka koet omat vaikutusmahdollisuutesi yrityksen sisäiseen viestintään 
• Mitä kehitysehdotuksia sinulla olisi 

 

Kiitos haastattelusta! 

 

Liite 2. Aikolon Oy viestintäsuunnat 
 

 

 

 

 

 

 

 

Toimitusjohtaja 

Tuotantopäällikkö Myyntipäällikkö & Ostopäällikkö 

Työnjohto 

Koneistajat 

Varastopäällikkö 

Varastomiehet 
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