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1 Johdanto

Toimiva viestinta on organisaation kaiken toiminnan edellytys, ja se tukee tydyhtei-
son yhteisten tavoitteiden ja tulosten saavuttamista. Viestinta on tydyhteison voima-
vara, joka edellyttaa jatkuvaa suunnittelua, ohjausta ja valvontaa. llman viestintaa ei
mikadn organisaatio pysty toimimaan. Yhteisia tavoitteita ei tiedetd, tydnjako on
epaselvaa ja kukaan ei tieda, miten henkildstoé on onnistunut tyéssaan, ellei asioista
viestita. (Aberg 2006, 96.) Viestints on tirked osa muutoksen toteuttamista, ja tule-
vaa muutosta varten on suunniteltava oma viestintaprosessi, silla muutostilanteessa

viestinndn rooli kasvaa entisestadn (Stenvall & Virtanen 2007, 65-66).

Opinndytetyon tarkoituksena on selvittdaa, onko Prisma Seppalan henkilostd saanut
kaiken tarvittavan tiedon tulevasta suuresta muutoksesta ja onko viestinta tavoitta-
nut koko henkiloston. Tyossa tutkitaan, mika viestinnan kanavista on tehokkain ja
onko henkildsto valmis kohtaamaan muutoksen. Tutkimus on hyvin ajankohtainen ja
tarpeellinen, koska Seppalan Prisma on siirtymdassa uusiin tiloihin huhtikuussa 2016.
Tieto viestinndn onnistumisesta on johdolle todella tarkeas, silla mikali siind on jotain
parantamisen varaa, siihen ehditdan viela vaikuttaa, ennen kuin muutos konkreetti-

sesti tapahtuu.

Tutkimus on kvantitatiivinen tutkimus, ja kysely toteutetaan kyselylomakkeella, joka
on luotu Webropol-ohjelmistolla. Kyselyyn tulee vastaamaan Prisma Seppalan henki-
|6stO, joka on eritelty paivittdistavara-, kdyttotavara-, kassa ja info- seka parturi-

kampaamon tyontekijoihin. Vastaajat tyoskentelevat organisaatiossa myyjatasolla.

Opinndytetyon aiheiksi ja tutkimuskohteiksi on valittu tiedottaminen, viestintd, muu-
tosviestinta ja muutosjohtaminen. Tyossa tullaan kdymaan ldpi tarkemmin tiedotta-
mista tyoyhteisdssa, organisaatioiden sisdista viestintaa ja viestinnan eri muotoja,
kanavia, muutosviestintaa ja sen osallisia seka sita, miten muutosta johdetaan. Lisak-

si tutustutaan muutosjohtajan tehtaviin.

2 Tutkimusasetelma

Tutkittavaan ilmioon liittyy aina jokin ongelma tai haaste. Tutkimuksen avulla

pyritdan selvittdmaan ongelma ja I6ytamaan siihen vastaus (Kananen 2010, 11).



Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimusasetelmaa, joka sisaltda tutkimuksen tavoitteet,
tutkimusongelman, tutkimuskysymykset seka tutkimusotteen ja menetelman. Lisdksi
luvussa kasitellaan kvantitatiivista tutkimusta ja esitelldaan tutkimuksen

toimeksiantaja.

2.1. Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelma

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda, onko henkilosto saanut kaiken tarvittavan tie-
don tulevasta muutoksesta ja onko viestinta tavoittanut koko henkiloston. Tutkimuk-
sen tavoitteena on lisdksi selvittda, mika viestintdakanava tavoittaa henkilostén par-
haiten ja minka kanavien kautta tietoa haluttaisiin saada jatkossa eli mika viestinta-
kanavista on tehokkain. Lisdksi kartoitetaan henkiloston viestintaan liittyvia kehitta-
misideoita. Tutkimuksen tavoitteena on saada organisaatiolle hyodyllista tietoa vies-
tinnan suunnittelun, toteutuksen ja kehittamisen tueksi etenkin muutostilanteessa.
Lopuksi tutkimustulosten perusteella voidaan esittaa kehittamisehdotuksia organi-

saatiolle jatkoa ajatellen.

Tutkimusongelma on selked, silla toimeksiantajalla ei ole talla hetkelld varmaa tietoa
siitd, onko viestinta tavoittanut jokaisen ja onko sita ollut tarpeeksi. Toimeksiantajalla
on tulevista tuloksista jonkinlainen ennustus, mutta se haluaa asialle varmistuksen.
Toimeksiantaja haluaa selvittaa, onko henkilostolle tiedottaminen ja viestinta ollut
riittavaa ja onko se tavoittanut koko henkiléston. Edessa on suuri muutos kevaalla
2016, kun siirrytdan uuteen Prismaan. Tutkimuksen avulla halutaan varmistaa, etta

henkil6sto on ajan tasalla tulevasta muutoksesta ja on ennen kaikkea valmis siihen.
Tutkimuskysymyksina ovat:
Onko henkil6sto saanut tarpeeksi tietoa tulevasta muutoksesta?
Onko henkil6sto valmis tulevaan muutokseen?

Onko henkilosto tietoinen siitd, kuinka muutos vieddan onnistuneesti

lapi alusta loppuun?



2.2. Tutkimusote ja menetelma

Opinndytetyon tutkimusotteena on kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusote.
Maarallisen tutkimuksen tarkoituksena on kuvata ja tulkita ilmidita mittausmenetel-
milld, jotka kerdaavat numeerisia tutkimusaineistoja. Aineisto kerataan kyselylomak-
keen avulla, joka sisaltdaa padasiassa strukturoituja kysymyksia. Tutkimus perustuu
mittaamiseen, jonka tuloksena syntyy lukuja sisaltava havaintoaineisto, jota analy-

soidaan tilastollisin analyysimenetelmin. (Kananen 2011, 12-19.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa mittaus kohdistuu aina johonkin ilmiéon tai havain-
toyksikkdon, josta keratdaan maarallisia tietoja. Maarallisen tutkimuksen perusta on
muuttuja ja sen mittaaminen. Muuttuja on ominaisuus, jota mitataan, ja mittaristo
vaikuttaa siihen, minkalaista ja kuinka luotettavaa tietoa sen avulla saadaan kerattya.

(Kananen 2011, 53-57.)

Tiedonkeruumenetelmina tdssa opinndytetydssa ovat tiedottamisen, viestinnan,
muutosviestinnan ja muutosjohtamisen aineisto seka Webropol-kyselylomake Prisma

Seppalan henkildstolle.

2.3. Toimeksiantaja Keskimaa, Prisma Seppala

Prisma on S-ryhman hypermarket-ketju. Suomessa ketjuun kuului vuoden 2015 tou-
kokuussa 64 toimipaikkaa seka nettikauppa. Laajan elintarvike- ja paivittaistavarava-
likoiman lisaksi Prismassa on kattava tarjonta kodin, vapaa-ajan, kodintekniikan ja

pukeutumisen tuotteita. (Prisma Lyhyesti n.d.)

Suomen ensimmainen Prisma avattiin Jyvaskylan Seppéldan 22.11.1972, joka on
Osuuskauppa Keskimaan omistuksessa. Seppaldan Prisma on koko olemassaolonsa
ajan ollut Keskimaan myynnillisesti suurin kauppapaikka, ja silld on ollut keskeinen
merkitys Keskimaan menestykselle. Prisma Seppalan katon alta [6ytyvat talla hetkelld
hyvat peruspalvelut: Ravintolamaailma (Buffa, Hesburger, Presso) Parturi-
Kampaamo, S-Pankki, Apteekki, Elisa, Dna, Suutari, Kultajousi, Silmdasema, Life, ABC-
pesukatu seka lapsille puuhapaikka. Seppéldan Prisman kiinteistdssa on toteutettu
menneiden vuosien ajan viisi mittavaa laajennusta, minka jalkeen tehtiin lopulta paa-

tos rakentaa kokonaan uusi Seppalan Prisma. (Seppalén Prisma 40 vuotta 2012.)



Uuden Seppaélan Prisman rakennus aloitettiin vuoden 2014 loppupuolella, ja sen on
maara valmistua huhtikuussa 2016. Vanha Prisma on tarkoitus laittaa kokonaan

maan tasalle heti, kun uusi Prisma on valmis ja se on otettu kayttoon. Muutos tulee
olemaan todella suuri koko Seppaldan Prisman henkiléstolle ja ennen kaikkea asiak-

kaille. (Uuden Prisma Seppalan harjannostajaiset 11.11.2015.)

Prisma Seppalan koko henkilostoon kuuluu talla hetkelld yhteensa 210 henkil6a. Tut-
kimuksen kyselylomakkeeseen tulevat vastaamaan myyjatasolla tyoskentelevat hen-
kilot, joita on yhteensa 190. Henkilostomaara tulee kasvamaan muutoksen myoéta,

silla uusi Prisma tulee olemaan suurempi kuin edellinen.

3 Tiedottaminen ja viestinta

Tassa luvussa kerrotaan, mika rooli tiedottamisella ja viestinnalla on tyoyhteisdssa.
Ensiksi kdydaan lapi tiedottamista ja sisdista tiedottamista, mita silla tarkoitetaan ja
kuinka se eroaa viestinnasta. Sen jalkeen tutustutaan tarkemmin sisdiseen viestin-
taan, kaydaan lapi viestinnan haasteita, eri muotoja ja kanavia. Lisdksi selvitetaan,
kuinka suuri rooli viestinnalld on muutostilanteessa, mitd muutosviestinnalla tarkoi-
tetaan ja ketka kaikki muutokseen osallistuvat. Lopuksi kdydaan lapi muutosjohtajan

tehtavia.

3.1. Viestinta tyoyhteisossa

Viestintd on tydyhteisén voimavara, jota tulee jatkuvasti suunnitella, ohjata ja valvoa.
Tarkea edellytys tavoitteelliselle tyolle on toimiva viestintdjarjestelma, joka muodos-
tuu kayttoon otetuista viestintdkanavista, viestinnan jarjestelyista ja viestinnan saan-
noista. (Aberg 2000, 96.) Yhteisoviestintd koostuu seka tiedottamisesta etts viestin-
nasta. Tiedottaminen ja viestinta erottuvat siten, etta tiedottaminen on yksisuuntais-
ta ja viestintd kaksisuuntaista. Molemmat sisaltyvat silti yhteisoviestinnan tarkeim-

piin komponenteihin. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 13.)

Organisaatioiden viestinta jaetaan ulkoiseen ja sisadiseen viestintdan. Sisdisella vies-
tinnalla on erityinen merkitys myos tyoilmapiirin luomisessa. Tydilmapiiri vaikuttaa

henkil6ston motivaatioon ja sitoutumiseen, mika taas heijastuu asiakastyytyvaisyy-



teen. Hyvin suunniteltu ja hoidettu sisdinen viestintd vaikuttaa suoraan organisaation

tulokseen ja sita kautta menestymiseen. (Kauhanen 2009, 174.)

Tiedottaja ei ole koskaan yksin vastuussa viestinnan onnistumisesta, vaan viestinnan
onnistumiseen vaaditaan koko organisaation toimiva yhteistyd. Viestinta on vuoro-
vaikutusta viestin ldhettdjien ja vastaanottajien valilla. Pelkka tiedon Idhetys henki-
|6stolle ei riitd, vaan on oltava varma siita, etta tietoa oikeasti tarvitaan ja siita on
kysyntdad. Onnistuneessa viestinndssa on tarkeda, etta viestimme oikeista asioista

oikeille ihmisille oikeaan aikaan. (Ikavalko 1999, 11.)

Tiedottaminen

Tiedottaminen on hyvin yksisuuntaista ja yksipuolista, ja tiedottamisella tarkoitetaan
yleensa tiedottamista johdolta henkildstolle tai tiedottamista jollekin ryhmalle. Tie-
dotuksessa on kyse yritysten omasta tai omaehtoisesta tiedonvalityksestd, kun taas
joukkotiedotuksella ja joukkoviestinnalld tarkoitetaan puhtaasti viestintda. (Juholin
2009, 21-22.) Tiedotus pitdad henkildston ajan tasalla organisaation ajankohtaisista
asioista, tulevasta kehityksesta ja toiminnasta, tuotteista ja tavoitteista seka keinois-
ta, joilla ndihin tavoitteisiin ja tuloksiin yhdessa paastaan. Sisdisella tiedotuksella taas
pyritdan ilmaisemaan asioita, jotka liittyvat enimmakseen nykyhetkeen, tuleviin muu-
toksiin ja siihen, mita lahitulevaisuudessa tulee tapahtumaan. Tiedottamisen valitta-
ma tieto saa henkiléston ymmartamaan, miksi toissa ollaan ja tekemaan tyota orga-

nisaation hyvaksi. (Siukosaari 2002, 79-80.)

Sisdisen tiedotuksen tietosisaltdja on kahta eri mallia, organisaation perusoletukset
ja arkiasiat. Perusoletuksena ovat organisaation visio, strategia, arvot ja niiden vies-
tinnallinen kiteytys. Arkiasioita taas ovat muun muassa organisaation taloudellinen

tilanne, tulevaisuuden suunnitelmat ja tavoitteet seka toimintatapojen ja organisaa-

tion tulevat muutokset. (Aberg 2000, 180.)

Sisdinen viestinta

Organisaation viestintd jaetaan kahteen osaan, sisdiseen ja ulkoiseen viestintdan.

Sisdiselld viestinnalla tarkoitetaan organisaation sisalld tapahtuvaa, henkildston valis-



ta viestimista ja tiedon kulkemista. Viestinta on hyvin tarkea osa kaikkien organisaa-
tioiden toimintaa, silld se on jokapaivaisesti mukana niin neuvotteluissa, myynnissa,
toimistossa, johtamisessa kuin eri henkildiden ja osastojen valillakin. (Honkala, Kor-

tetjarvi-Nurmi, Rosenstrém & Siira-Jokinen 2013, 11-13.)

Organisaation sisaiselld viestinnalla tarkoitetaan henkiloston sisdista tiedonkulkua ja
vuorovaikutusta. Sisdinen viestinta on hyvin laaja ilmio, joka vaikuttaa kaikkialla hen-
kilostdon toiminnassa. Kyse on tiedon ja informaation vaihdosta. Sisdista viestintaa
voidaan kuvata myos johtamisena ja esimiestyon yhtena pakollisena osa-alueena
seka yhtena osana tiedonhallintaa, ihmisten motivoimista ja sitoutumista ty6tehta-

viinsa tai yhteisoonsa. (Juholin 1999, 13.)

Yksi johtamisen tarkeimmista tyokaluista on sisdinen viestinta, jonka toteutus on aina
lahimman esimiehen vastuulla. Viestinnan sisalto ja sen tarve maaraytyy eri lailla
erilaisissa organisaatioissa. Sisdinen viestinta kohdistuu kaikkiin organisaation jase-
niin, ja koko henkildst6 on siina aina jollain tapaa mukana, joko itse viestimassa tai

vastaanottamassa viestintaa. (Kauhanen 2009, 174.)

Henkilosto on jokaisen yrityksen tiedottamisessa tarkein kohderyhma. Tana pdivana
henkildsto on hyvin kiinnostunut yrityksensa sen hetkisesta tilanteesta, taloudellises-
ta tuloksesta ja tulevaisuuden nakemyksista, silla niiden varassa on oman tyépaikan

pysyvyys. (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 1997, 133.)

Viestinndn haasteet

Jokaisella organisaation kuuluvalla on oma kasityksensa ja toiveensa siitd, miten vies-
tinta tulisi hoitaa. lkdva kylla viestinta ei aina onnistu suunnitelmien mukaisesti tai
tavoita kaikkia asianomaisia. Viestinta voi olla joko virallista tai epavirallista, suoraa
tai epdsuoraa, luotettavaa tai epaluotettavaa, selkeda tai sekavaa. Lisaksi viestinta
voi tavoittaa kohderyhmansa joko reaaliaikaisesti tai viiveelld. Epdonnistunut viestin-
ta voi tuoda mukanaan suuren maaran epatietoisuutta, motivaation puutosta, huhu-
ja seka vaaristynytta informaatiota tyoyhteisossa. Jatkuva viestinnan toimimatto-
muus voi vaikuttaa myos toiminnan seka tulosten heikentymiseen. (lkavalko 1999,

10.)



Sisdisen viestinndn haasteina ovat tietojen liikkuminen, tietovarastot ja verkot, esi-
miehet seka “tietotorit ja ahaa-aukiot”. Liilan monessa organisaatiossa tieto toiselle
liilkkuu lilan huonosti, jolloin syntyy uutistyhjidita. Uutistyhjié syntyy silloin, kun hen-
kilosto saa tietda, ettd jotain on tapahtunut tai tapahtumassa, mutta eivat ole itse
siitd viela kuulleet. Tietovarastot ja verkot ovat taas organisaatioissa paivittdisessa
kaytossa. Henkilostolla tulisi olla siis kaytossaan hajautetut tietokannat, jotta tietoa

tarvitsevat paasisivit suoraan verkon kautta tietoihin kiinni. (Aberg 2000, 111-112.)

Esimiehen tulee tuntea oman yksikdn toiminta perusteellisesti ja hanelld on tiedo-
tusvastuu. Samanaikaisesti han omaa myds laajemman perspektiivin koko tydyhtei-
son toimintaan. Tietotoreilla ja ahaa-aukioilla tarkoitetaan taas sitd, etta organisaati-
ot tarvitsevat tilan, jossa henkilosto voi tarvittaessa lepuuttaa aivojaan, vaihtaa kuu-

lumisiaan ja jakaa tai kehitelld keskenain uusia ideoita. (Aberg 2000, 112.)

Hyvalla viestinnalld on myds vastakohta, joka on harmittavan usein vaikeneminen.
Vaikeneminen ja tiedon pimittaminen voivat aiheuttaa henkiléston keskuudessa epa-
tietoisuutta, motivaation heikkenemista, huhujen syntymista ja vaaran tiedon levia-

mista. (lkavalko 1999, 10.)

3.2. Viestinnan muodot ja kanavat

Ty6yhteison viestinnan perusmuotoja ovat henkilékohtainen kanssakdayminen, sah-
kdinen viestinta ja kirjallinen viestinta (Kauhanen 2009, 179). Viestintdkanavaa valit-
taessa tulee ottaa huomioon, mika kanava on tehokkain ja tavoittaa parhaiten koko
tyoyhteison. Muutostilanteessa tarkeimmaksi ja kaytetyimmaksi viestintdkanavaksi
on todettu kasvokkaisviestinta, jota voidaan tukea tarvittaessa nopeasti sahkoiselld
viestinnallad (intranet, sdhkoposti). Mikali viestintda halutaan nopeuttaa entisestaan,

viestitdaan puhelimitse ja tekstiviesteilla. (Juholin 2006, 331.)

Kasvokkaisviestinta

Henkilokohtaiseen kanssakdaymiseen eli kasvokkaisviestintdaan kuuluvat kaikki erilai-
set palaverit, esimerkiksi eri osastojen valiset, koko organisaatiota koskevat seka

my0s kahdenkeskiset palaverit henkildiden valilla. Lisaksi tydkavereiden valinen vies-



tintd seka yhteiset viralliset tai epaviralliset tapahtumat kuuluvat kokonaisuuteen. On
my0s tilanteita, joissa tyokavereilta voidaan saada tarkeaa tietoa, ennen kuin asia on

yleisessa tiedossa koko tydyhteisdssa. (Juholin 1999, 139-143.)

Monesti tieto voi myds kulkeutua henkil6lta toiselle epavirallista reittia nopeammin
kuin virallista viestintdkanavaa pitkin. Tyokavereiden valista viestintaa tapahtuu jat-
kuvasti yhdessa tyota tehtdessa, siirryttaessa paikasta toiseen, taukotiloissa tai lou-
naalla oltaessa. Viestimme organisaatioissa asioita seka tarkoituksenmukaisesti etta

tahattomasti. (Juholin 1999, 145-146.)

Sahkoéinen viestinta

Sahkodisen viestinnan kolme tarkeda ja hyvin tehokasta kanavaa ovat intranet, sahko-
posti ja sosiaalinen media (Kortetjarvi-Nurmi & Rosenstrom 2004, 47). Yrityksella voi
olla oma intranet, johon ulkopuolisilla ei ole mahdollisuutta paasta. Se on foorumi,
johon voi kerata yrityksen toimintaan ja jokapaivaisiin tyotehtaviin liittyvaa informaa-
tiota. Henkil6ston jasenet voivat halutessaan selata sita ja etsia sielta tarvittaessa

tietoa. (Juholin 2009, 176.)

Sahkoposti on hyvin tehokas viestinvélityskanava, ja lahes kaikki ihmiset osaavat sita
nykyaan jo kayttaa. Sahkoposti on helppo myos viestittaessa monien ihmisten kes-
ken, ja siihen voidaan luoda ryhmia, joihin kuuluvat tietyt henkil6t. Ndin saavutetaan
monet henkilot [ahes reaaliajassa, ja samalla viestilla tavoitetaan useampi henkil6.
(Juholin 1999, 155.) Sahkopostit ovat monella tapaa hyvin vuorovaikutteisia organi-
saation sisdisessa viestinnadssa kaytettyna (Kortetjarvi-Nurmi & Rosenstréom 2004,

47).

Sosiaalinen media on my0ds kovassa nousussa, ja monet organisaatiot ovat alkaneet
hyédyntamaan sita toiminnoissaan. Facebook, Youtube, LinkedIn ja Twitter; nailla
kaikilla on miljoonia kayttajia globaalisti, joten se tavoittaa suuren joukon ihmisia.

(Kauhanen 2009, 180.)
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Kirjallinen viestinta

Kirjallinen viestinta on hieman jaanyt sahkdisen viestinnan varjoon, mutta monilla
organisaatioilla on yha kaytdssdan sisdiset tiedotteet kirjallisina versioina. Useasti
toimitetaan ajankohtaisiin asioihin liittyvia tiedotteita paperilla suoraan osastoille tai
kdytetaan tyopaikalla olevaa ilmoitustaulua, jossa tiedotteet julkaistaan. Tallaisia
voivat olla esimerkiksi tiedotteet tulevista pyhapaivista tai tapahtumista ilmoittami-

nen. (Juholin 1999, 148-149.)

Edullisuus ja nopeus ovat tiedotteen salaisuus. Useasti tiedotteen tarkoitus on tay-
dentda kasvokkaisviestintda tai ilmoittaa kokouksissa paatetyista asioista, mutta tie-
dote voi myos toimia sellaisenaan viestin ollessa tarpeeksi selkea ja yksinkertainen.
Tiedotteessa saattaa piilla my0s riski, ettd se ymmarretaan vaarin, mikali viestin ydin-

ta ei ole hiottu kunnolla. (Juholin 1999, 148-149.)

Viestinndn kanavat

Tana paivana organisaatioilla on sisdisessa viestinndssa kaytossaan todella hyva ja
koko ajan kasvava, laaja valikoima erilaisia viestinnan kanavia. Erityisesti sahkdiset
kanavat, kuten sahkoposti, internet ja organisaation oman paikallisverkon mahdollis-
tama intranet, ovat yleistyneet. Nykypdivana myods matkapuhelimet ovat kehittyneet
nopeasti ja tarjoavat hyvan vaihtoehdon sisdiseen viestintdadn. Kanavien valintaan ja
viestinndn muotoon vaikuttavat kohderyhman suuruus, tyopisteiden sijainti, perille-
menon nopeus, viestin sisallon sdilyminen alkuperdisena, ymmarrettavyys (kielet ja
kulttuuri), asian merkitys organisaatiolle, kustannukset sekd mahdollisuus palaut-

teenantoon. (Kauhanen 2009, 177.)

Viestintakanavat voidaan luokitella neljaan eri ryhméaan (Aberg 1989, ks. Kauhanen

2009, 177):

e |3hikanavat, jotka palvelevat yksikkoa tai yksittaista tyoyhteison jasenta

e kaukokanavat, joiden avulla valitetdan viesteja koko henkilostolle

e suora keskindisviestinta, joka tarkoittaa henkilokohtaista kanssakdymista

e vilitetty pienjoukkoviestinta, jossa kaytetdan joukkoviestinndn menetelmisa,
mutta tieto valitetdaan vain rajatulle kohdejoukolle



Taulukko 1 Sisdisen viestinnan kanavat (Kauhanen 2009, 178)

Lahikanavat

Kaukokanavat

Suora viestinta

Lahin esimies

Muut esimiehet
Osastokokous
Tiimikokous
Projektikokous
Neuvottelut
Luottamushenkild
Tyotoverit

Ylimman johdon suora

yhteydenpito

Tiedotustilaisuudet

Yhteistyoelimet

Vilitetty viestinta

Yksikén ilmoitustaulu
Yksikon kiertokirjeet
Intranet

Sahkoposti
Tyoyhteisolehti

Tekstiviestit

[Imoitustaulu
Kiertokirjeet
Pikatiedote
Tiedotuslehti
Henkilostolehti
Asiakaslehti
Toimitusjohtajan kat-
saus
Toimintakertomus
Videouutiset
Sisdinen radio tai tele-
visio

Puhelinuutiset
Ammattiyhdistyksen
pienjoukkoviestinta
Joukkoviestimet

Internet

11

Taulukosta paatellen viestintdkanavia on siis lukuisia, ja organisaatio voi valita niista

itselle kaytt6on sopivammat kanavat. Tana padivana sahkoinen viestinta on varmasti

noussut ylivoimaiseksi, mutta ei pida unohtaa perinteista ilmoitustaulua, johon on
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helppo lisata ajankohtaisia tiedotteita ja joka tavoittaa suurimman osan henkilostos-

ta.

3.3. Viestinta muutostilanteessa

Muutostilanne on organisaatiolle usein epavarma tilanne, kun kohdataan jotain uutta
ja tuntematonta. Jokainen tuntee organisaation nykytilan kuin omat taskunsa, myds
puutteineen. Tuntemattomassa tilanteessa ovat aina omat haasteensa ja riskinsa,
kun jotain tehddan ensimmaista kertaa. (Aberg 2006, 131.) Henkildstolle tulee tehds
omat sivustot tulevasta muutosprosessista, joita paivitetaan jatkuvasti. Sielta tulee
Ioytya koko hankkeen tausta ja sen paallimmaiset tavoitteet, aikataulu seka nykytila.

(Aberg 2006, 132.)

Muutosviestinta

Muutoksessa on aina kyse jonkin paattymisesta tai uuden aloittamisesta, tassa tilan-
teessa molemmista. Muutoksen kokeminen on aina yksil6llistd, ja mita suuremmasta
muutoksesta on kyse, sita henkilokohtaisempia viestintdakanavia siina tulisi kayttaa.
(Puro 2003, 110.) Muutostilanteessa koko henkilosto tarvitsee jatkuvasti reaaliaikais-
ta tietoa tulevasta, silloin tavallinen viestinta ei pelkastaan riita. Viestinnan tarkoituk-
sena on saavuttaa organisaatiossa yhteisymmarrys siitd, mita kaikkea muutoksen
aikana tulee tapahtumaan ja mita henkilosto lahtee yhdessa saavuttamaan. (Juholin

2013, 404.)

Mita pidemmalle muutoksessa edetdan, sita yksityiskohtaisemmaksi ja kohdiste-
tummaksi se muuttuu. Viestinnan tavoitteet muutostilanteessa on jaettu moneen eri
osioon, jotka kaikki on otettava huomioon. Henkiléston ja muiden sidosryhmien tulee
ymmartaa, mista muutoksessa on kyse. Muutoksessa olevien jasenten tulee nahda
oma roolinsa muutoksessa ja tietda, mita heiltd odotetaan. Henkilostolla ja sidos-
ryhmilla on oltava koko ajan tieto siitd, miten muutosvaiheessa edetdan ja miten ja

milla tapaa yhteiset tavoitteet saavutetaan onnistuneesti. (Juholin 2013, 393.)

Muutostilanteen edetessa on tarkeda saada esille koko henkiloston mielipiteet, eh-

dotukset ja nakemykset mahdollisimman nopeasti. Muutostilanteessa tarvitaan pal-
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jon viestinnallista kyvykkyytta puolin ja toisin, mikd mahdollistaa jokaisen osallistumi-
sen muutokseen ja antaa jokaiselle mahdollisuuden vaikuttaa muutokseen. Kun or-
ganisaatio alkaa keskustelemaan tulevasta muutoksesta, on tarkeda osata tiedostaa,
ollaanko muutokseen valmiita. Lisdksi on selvitettava, mitka asiat ovat sellaisia, joi-

den kasittelyyn tarvitsee varata enemman aikaa. (Juholin 2013, 394.)

Muutosviestinnan osalliset

Muutosprosessi kdaydaan lapi organisaation sisalla, ja sen lisdksi se herattdada myos
paljon kiinnostusta lahiymparistossa. Esimerkiksi aiheesta julkaistut uutiset levidvat
usein nopeasti mediassa. Muutosviestinnassa tarkein osapuoli on henkilésto, ja mui-
ta tarkeita osapuolia ovat omistajat, osakkaat, luottamusmiehet, tydsuojeluvaltuute-

tut seka yhteistyokumppanit. (Juholin 2013, 397.)

Muutos tulee vaikuttamaan useisiin sidosryhmiin, ja myos asiakkaat tarvitsevat pal-
jon informaatiota koskien tulevaa muutosta. Asiakkaat ovat etupaassa kiinnostuneita
siitd, miten asiointipaikka, palvelukokonaisuudet ja hinnat tulevat muuttumaan enti-
sistd. Asiakkaat on saatava mahdollisimman nopeasti mukaan viestintalistalle, jotta
he eivat epavarmuuden vallitessa lahde etsimaan uusia vaihtoehtoja vanhan tilalle.
Pahimmassa tapauksessa heiddat menetetaan kilpailijalle muutosprosessin aikana.

(Juholin 2013, 397.)

Muutosjohtajan tehtdvat

Muutoksen aikana organisaation johto on tarkeimmassa asemassa. Heiltd odotetaan
vastuuta ennakoida tulevia ja jo olemassa olevia tilanteita sekd luoda menettelytapo-
ja, joiden avulla organisaatio selvida yhdessa muutoksesta onnistuneesti. Muutosjoh-
tajan on otettava haltuun koko henkildsto ja kaikki asianosaiset sidosryhmat. (Juholin
2013, 395.) Muutosjohtajan tarkein rooli on kokonaisvastuun ottaminen, yleinen
johtajuus, lasndolo tyoyhteisdssd, nopea reagointi ongelmiin ja tuleviin mahdolli-
suuksiin sekd valmentajan roolin ottaminen. Johtajan tulee laittaa itsensa likoon ja
ndyttaa hyvaa esimerkkia alaisilleen koko muutoksen ajan. (Stenvall & Virtanen 2007,

105-106.)
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Johdon viestinnan sisalto ja tyyli vaikuttavat hyvin pitkalti siihen, miten henkildsto
sen ymmartaa, sisdistetaanko se ja sitoudutaanko siihen. Hyvin suunniteltu ja toteu-
tettu viestinta lisda henkil6ston luottamusta johtoon eika aiheuta turhaa hammen-
nysta muutoksen keskella. (Juholin 2013, 395.) Johdolla on oltava tiedossaan, miten
viestia millekin eri ryhmalle, kun kyseessa on iso organisaatio. Mita tietoa viestitaan,
missd muodossa ja kuinka usein, jotta tyonteko sujuisi mutkitta ja motivaatio olisi
kaikilla kunnossa. Eri ryhmien tarpeet tulisi kartoittaa seka yhteison sisalla etta ulko-

puolella. (Ikdvalko 1999, 10.)

Jatkuva tiedottaminen muutostilanteessa on pakollista. On my6s tiedotettava, vaikka
mitaan varsinaista uutista ei edes ole. Tiedotuksen puute luo nopeasti huhuja tyoyh-
teisossd. Muutosviestinndssa on tarkeda tiedottaa, mita on jo tapahtunut, mita ta-
pahtuu talla hetkelld ja mita tulee tapahtumaan jatkossa. On myos kerrottava, mista
asioista ei voida juuri nyt kertoa ja miksi niista ei voida vield kertoa. (Aberg 20086,

132.)

4 Tutkimuksen toteutus ja tutkimustulokset

Tassa luvussa kerrotaan, miten tutkimus on toteutettu, ja esitelladn opinndytetyon
tutkimustulokset. Tutkimus on laadittu opinndytetyon teoriaosuuteen pohjautuen.
Kysely on jaettu neljaan eri osioon, ja se etenee loogisesti eteenpain eri

aihealueittain, jotta vastaaja voi keskittya yhteen osioon kerralla.

4.1. Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimus on toteutettu kayttaen kyselylomaketta, joka laadittiin Webropol-
ohjelmalla. Kysely koostui padasiassa strukturoiduista kysymyksista sisaltden myos
muutaman avoimen kysymyksen. Kyselylomake lahetettiin tyontekijoille
sahkopostitse, ja kyselyyn padsi vastaamaan web-linkin kautta anonyymisti.

Vastausaikaa oli kaksi viikkoa.

Kyselyyn vastasi Prisma Seppaldan henkil6sto, joka on eritelty paivittdistavara-,
kdyttotavara-, kassa ja info - seka parturi-kampaamon tyontekijoihin. Linkki kyselyyn
lahetettiin myyjatasolla tyoskenteleville henkildille, joita on yhteensa talla hetkella

noin 190. Kyselyyn vastasi yhteensa 89 henkil6a.
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Kyselyn alussa selvitettiin viiden kysymyksen avulla hieman taustatietoja vastaajista,
kuten sukupuoli, ika, toimipiste, jossa tyoskentelee, kuinka kauan on tyoskennellyt
seka kuinka kauan on suunnitelmissa viela tyoskennella nykyisessa organisaatiossa.
Taustatietojen jalkeen tuli viiden kysymyksen osio, jossa kdsiteltiin organisaation
viestintaa: onko se toiminut, mika viestinnan kanava tavoittaa parhaiten, onko
viestinta ollut selkeda, onko se ollut tarpeellista ja miten ollaan oltu yhteydessa

esimieheen.

Kyselylomakkeen kolmas osio kasitteli tulevaa muutosta ja muutosviestintaa, sita,
onko henkildsto saanut tarpeeksi tietoa koskien tulevaa muutosta, onko koko
henkildsto ollut aktiivisesti mukana muutoksessa, onko henkildstolla jo kaikki
tarvittava tieto muutosta varten, tuleeko muutos vaikuttamaan tydmotivaatioon ja

tuoko muutos mukanaan haasteita henkilostolle.

Kyselylomakkeen viimeinen osio muodostui avoimista kysymyksista, jotka kasittelivat
organisaation viestintda ja muutosviestintda. Miten sisdista viestintaa tulisi kehittaa,
kehittamisideoita, miten viestinta voitaisiin toteuttaa organisaatiossa entista
paremmin ja ndkeeko henkildsto jotain puutteita viestinndssa? Lopuksi oli vapaa
kenttd, johon vastaajat saivat kirjoittaa risuja ja ruusuja tai mita mielen paalla

olikaan.

4.2. Tutkimustulokset

Kyselyyn vastasi yhteensa 89 henkil6a, joista 66 oli naisia ja 23 miehia. Ikaryhmasta
18-45-vuotiaat vastaajia oli yhteensa 74 ja yli 45-vuotiaita vastaajia oli 15. Prisman
pdivittdistavaraosaston tyontekijoistad vastasi 21 henkilda, kdyttotavaraosaston tyon-
tekijoista vastasi 26 ja kassa/info-tyontekijoista vastasi yhteensa 33 henkil6a. Pris-
man Parturi-Kampaamon tyontekijoistd kyselyyn vastasi yhdeksan henkil6a. Suurin
osa vastaajista on tydskennellyt yrityksessa 1-5 vuotta tai alle vuoden. Kyselyyn vas-
tanneista 30 henkil6a uskoo tyoskentelevdnsa kyseisessa organisaatiossa vield 10
vuoden paastd, mika oli mielestani hyva tieto organisaatiolle. Lahiaikoina lopettavia

tyontekijoita ei myoskaan ollut kuin muutama.
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Tiedottaminen ja viestinta

Viestintd organisaatiossa toimii enemmiston mielesta todella hyvin tai hyvin, mutta
12 henkil6a oli siita eri mielta. Vastaajista 34 oli sita mielta, ettd sahkdinen viestinnan
kanava tavoittaa parhaiten, kun taas 29 henkilén mielesta kasvokkainen viestinta oli
paras kanava. Vastaajista 26 oli sitd mielta, etta ilmoitustaulu ja tiedotteet tavoitta-
vat henkilostdn parhaiten. Tama kohta oli siis hyvin tasavertainen. Viestinta on ollut
83 henkilon mielesta selkeda, ja vain kuusi henkil6a oli siita eri mielta. Lisaksi viestin-
ta on jokaisen vastaajan mielesta ollut tarpeellista. Esimieheen ollaan eniten yhtey-

dessa kasvokkain, toiseksi eniten puhelimitse tai sahkdpostitse.

Tuleva muutos

Henkilostdn informaation saamisessa koskien tulevaa muutosta vastausten jakauma
oli melko selkea. Enemmisto eli 73 henkil6a oli sita mielta, etta informaatiota tulevaa
muutosta varten on saatu todella paljon, paljon tai riittavasti. Vain 16 oli sitd mielt3,
ettd informaatiota ei ole saatu juuri lainkaan. Vastaajista suurin osa oli myos sita
mieltd, ettd koko henkil6sto on aktiivisesti muutoksessa mukana. Vain viisi oli tasta
eri mielta. Kaikki tarvittava tieto muutosta varten on 74 henkildlla, ja 15 henkil6a ei
tieda vield kaikkea. Epaselvaksi oli jaanyt, kuinka siirto uusiin tiloihin konkreettisesti
tulee tapahtumaan ja miten tyovuorot tullaan jarjestamaan uuden ja vanhan Prisman
osalta siirron aikana. Osa ei tiennyt siirrosta viela oikein mitaan ja jaa odottamaan

tilannetta koskevaa palaveria.

Suurimmalla osalla vastaajista siirtyminen uuteen Prismaan tulee vaikuttamaan ty6-
motivaatioon erittdin positiivisesti. “Muutos tuo uutta potkua tekemiseen”, " Tulen
panostamaan 100 % enemmdn” ja “Motivaatio varmasti nousee, koska halutaan

tehdd Jyviiskyldn paras kauppa uudestakin Prismasta”.

Lisdksi tydomotivaation parantamiseen tulevat vastaajien mielesta vaikuttamaan uusi

tyoymparisto, toimivat uudet laitteet ja myymalan kaytannollisyys. Mielenkiinto tyo-
ta kohtaan lisdantyy, kun kaikki on uutta, muutos on piristava, tilat ovat uudet ja ava-
rat ja on mahdollista tydskennelld monipuolisesti eri osastoilla. Osa my0ds odottaa

innokkaasti uusia tyétehtdvidan ja saamaansa vastuuta. ”“Koko henkil6sté on innois-
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saan siitd, ettd pddsee seuraamaan mielenkiintoista projektia alusta loppuun asti ja
saa olla mukana rakentamassa uutta yhteisté Prismaa”. Vastaajista 27 oli sita mieltd,

ettd siirtyminen uusiin tiloihin ei tule vaikuttamaan tydmotivaatioon millaan lailla.

Vastaajista 22 henkiloa kokee kohtaavansa uuteen Prismaan siirryttdessa haasteita,
joita olivat muun muassa oman osaamisen testaus, paljon tyota edessa, oppia tun-
temaan myymal3, totutteleminen uuteen tydymparistéon, uuden tyénkuvan oppimi-
nen, uusien tilojen ja ison tydporukan hahmottaminen ja epdavarmuus koskien uutta
tyonkuvaa. Lisaksi itsepalvelukassat mietityttavat. Minkalaiset uudet kassat ovat,

tulevatko tilat ja toimintatavat olemaan selkeat ja tuleeko tydaikoihin muutoksia?

Henkil6ston kehittamisehdotuksia koskien viestintda ja uutta Prismaa

Kyselyyn vastaajilta tuli paljon hyvia ideoita, vinkkeja ja toivomuksia koskien taman
hetkista viestintda organisaatiossa seka tulevaa muutosta. Vaikka kehittamisideoita
tuli paljon, vastaajien mukaan organisaation sisdinen viestinta on viime vuosien aika-
na silti parantunut. Henkiléston mielesta sisdinen viestinta kylla toimii, kun lukee

aktiivisesti sahkodpostia tai ilmoitustaulua. Jokaisen tulisikin tehda sita aktiivisesti.

Kaikkien tulisi lukea viikkotiedotteet, “oma-aloitteisuus on tdrkedd” . Tietoa on kylla
tarpeeksi saatavilla, kun sita vain etsii. Tietoa annetaan paljon ja avoimesti. Yhteen
tiedotteeseen ei saa kuitenkaan laittaa liikaa tietoa, vaan siihen tulee listata ainoas-
taan tarkeat asiat. Sahkoposteihin toivottiin suodatusta ja selkeytta. Koko talon tie-
dotteiden toivottiin tulevan sahkoising, silld silloin ne tavoittavat myos opiskelijat ja
ne henkil6t, jotka tekevat harvemmin t6itd. Tiedotteet pitdisi saada lukea tydajalla,

silla niita ei valttamatta ehdi lukea ennen tyévuoroa eika tauoilla.

Kaikkien tulisi saada tietoa mahdollisista toimintatapojen muutoksista seka tulevista
tapahtumista, ja kaikilla tulisi olla selkeat ja yhtendiset toimintaohjeet, joita myos
noudatetaan. Lehdessa olevien mainoksien ja esimerkiksi -20 %:n alennuksien tulisi
olla kassalla nakyvillg, silla kaikille tyontekijoille ei tule kotiin lehted, jossa mainokset

ovat.

Useampi vastaajista oli sitd mieltd, ettd tiedonkulkua eri osastojen valilla tulisi olla

enemman. Toivottiin, etta kaikille osastoille tulisi tieto kaikista tarkeista tiedoista
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toisiltakin osastoilta. N&in tieto olisi laajempaa koskien koko kauppaa. Lisdksi toivot-
tiin enemman palavereja, tiedotteita ja yhteisia keskusteluja ennen muutosta. Toi-
vottiin myos enemman tyontekijoiden valista kommunikointia, palautteenantoa ja

sitd, etta tyontekijat viestisivat enemman esimiehille.

Kaikille osastoille tulisi laittaa myds toimintaohjeet selkedsti nakyville/saataville, jotta
valtytaan epavarmoilta tilanteilta. Jos tyontekija on ollut esimerkiksi kaksi viikkoa
lomalla ja palaa téihin, hanen tulisi olla tietoinen siitd, mitd menneiden viikkojen ai-
kana omalla osastolla on tapahtunut. Ehdotettiin, ettad osastot voisivat jakaa muille
osastoille “tietoiskuja” jokaisen viikon alussa koskien tulevan viikon tarjouksia ja

alennuksia. Nama tiedotteet voitaisiin jakaa myds yhteisiin tiloihin.

Henkilostolle tulisi olla jokin yksi tietty paikka, jossa on suurelle ilmoitustaululle jaet-
tu joka viikko kaikki ajankohtaiset ja tarkeat tiedot. Kun tietoa halutaan, henkil6sto
menisi ensimmaiseksi lukemaan sen sieltd. Nain viestinta tavoittaisi kaikki ja olisi sel-
keda, mista tiedot I0ytyvat, kun tiedotuspaikkoja olisi vain yksi. Taukotilaan ehdotet-
tiin myos televisiondyttda, jossa pyorisivat kaikki ajankohtaiset asiat, jolloin asiat tuli-
sivat tauollakin vaistamatta silmiin. Sdhkoposti, Dooris ja tekstiviestit on todettu hy-
vaksi viestintdvalineiksi. Lisdksi Facebook-ryhma ja Instagram on ollut mieleinen hen-

kiloston keskuudessa.

Kassajarjestelmiin toivottiin myos tiedotteita, joita voisi lukea pitkin paivaa ajan salli-
essa. Kassapaatteessa voisi olla tiedoteikkuna, josta nakyisi viikon tai paivan tarkea
tiedote. Tiedotteet voisi myos tulostaa paperille kassaparin kansioon. Myynti- ja saa-
tavuusaluevastaavien rooli viestin valittdjind on tarkea, ja siihen tulisi panostaa nyt
entistd enemman muutoksen alla. Talon sisdisesta tydkierrosta toivottiin enemman

palautetta, kokemuksia ja fiiliksia ja tietoa siitd, kuinka perehdytys toimii.

Uuteen Prismaan liittyen toivottiin saatavan viela tarkka aikataulu sekd kunnon pe-
rehdytys koko henkilostolle koskien uusia tiloja, kassoja ja laitteita. Lisaksi toivottiin
alusta alkaen selkeita ohjeita ja pelisdantoja kaikille. Koko henkilosté odottaa todella

innoissaan tulevaa muutosta.
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5 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta Prisma Seppalan sisdinen vies-
tintd on toimivaa, sitd on ollut tarpeeksi ja se on tavoittanut lahes koko henkiloston.
Tulevaa muutosta odotetaan innokkaasti, ja henkilésté haluaa valmistautua muutok-
seen perusteellisesti, silla tilanne on kaikille uusi. Prisma Seppalan henkilosto haluaa,
etta kaikki organisaation jasenet ovat muutoksessa mukana, ja yhdessa aktiivisella

toiminnalla muutos saadaan vietya alusta loppuun onnistuneesti.

Tutkimustuloksista havaittiin, ettd organisaation suurimpana viestinnan haasteena ja
kehittamiskohteena tulisi olla viestinndn tavoittamisen parantaminen. Tulevassa uu-
dessa Prismassa olisi hyva olla vain yksi iso ilmoitustaulu, johon jaetaan kaikki tarkeat
tiedotteet ja ajankohtaiset asiat. Jos ilmoitustauluja on useita ympari taloa, tieto tar-
keistd asioista saattaa valilla jadda tavoittamatta osalla henkilostda. Kun tyontekijaa

mietityttaa jokin tarkea tai ajankohtainen asia, han tietaa heti, mista lahtea etsimaan

siihen vastausta.

Tutkimuksessa haettiin vastausta kolmeen eri tutkimuskysymykseen. Ensimmainen
kysymys oli: ”“Onko henkiléstd saanut tarpeeksi tietoa tulevasta muutoksesta?” Tut-
kimuksesta ilmeni, ettda enemmistd Prisma Seppalan henkilostosta on saanut tar-
peeksi tietoa koskien tulevaa muutosta, silld vain 15 henkil6a oli asiasta eri mielta.
Eniten huolta heratti se, miten ja milla aikataululla muutto uuteen Prismaan tulee
konkreettisesti tapahtumaan, seka tyovuorojen jarjestelyt. Muutama henkil6 ei tien-

nyt tulevasta muutoksesta viela oikeastaan mitdan.

Toinen tutkimuskysymys, johon haettiin vastausta, oli: “Onko henkilésté valmis tule-
vaan muutokseen?” Tutkimustuloksista voidaan paatelld, ettd muutokseen ollaan
valmiita. Suurin osa henkilostostd odottaa vield yhteista palaveria koskien muutosta,
jolloin henkilosto olettaa saavansa kaiken lopun tarvittavan tiedon muutoksesta.
Muutosta odotetaan Prisma Seppalan henkildstdssa kovasti, ja siksi siihen valmistau-

tuminen tuntui olevan ldhes kaikille todella tarkeaa.

Viimeisessa tutkimuskysymyksessa selvitettiin: “Onko henkilésté tietoinen siitd, kuin-
ka muutos vieddén onnistuneesti alusta loppuun?” Tutkimuksen edetessa ilmeni, etta

henkilostolle on viestitty todella paljon tulevasta, joten muutokseen oltiin valmiita.
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Henkilosto on tietoinen siitd, miten muutos tullaan toteuttamaan konkreettisesti,
vain tietoa muutoksen tarkemmasta aikataulusta ja tyévuorojarjestelyista jaadaan

vield odottamaan.

Useampi vastaajista kertoi myds, kuinka ainutlaatuiselta tilanteelta tuleva muutos
tuntuu. Uutta Prismaa paastaan toteuttamaan yhdessa, ja prosessissa saa olla muka-
na alusta loppuun asti. Uudessa Prismassa on myos otettu henkilostdn seka asiakkai-
den toiveita ja mielipiteita hyvin huomioon, ja siksi siita on tarkoitus tulla Suomen

paras Prisma.

6 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavia tekijoita ja sita,
kuinka se toteutui tassa opinndytetydssa. Lisaksi esitetaan jatkotutkimusehdotus
uudelle Prisma Seppalalle. Lopuksi kdaydaan lapi oma pohdinta opinndytetydproses-

sista oman oppimisen ja ammatillisen kehityksen nakékulmasta.

Tutkimuksen tavoitteena oli saada vastaukset tutkimusongelmaan seka tutkimusky-
symyksiin, ja siind onnistuttiin. Tutkimustulosten perusteella toimeksiantaja on saa-
nut selvyyden ja varmistuksen sille, kuinka Prisma Seppaldssa viestinta todella on
tavoittanut henkil6ston muutoksen alla, ollaanko muutokseen valmiita ja mika vaiku-

tus muutoksella on tyémotivaatioon.

Tutkimuksen luotettavuus

Kanasen (2011, 118) mukaan tutkimuksen tarkoituksena on pyrkia tuottamaan tutkit-
tavasta tiedosta mahdollisimman luotettavaa ja hyodyllista tietoa. Maarallisen tutki-
muksen luotettavuutta tarkastellaan reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Kananen
(2011, 119) mainitsee reliabiliteetin varmistamisen tapahtuvan esimerkiksi uusinta-
mittauksen avulla. Jos vastaava kysely teetettaisiin henkilostolle uudestaan, vastauk-

set tulisivat hyvin todennakoisesti olemaan samat.

Luotettavuuskysymysten on oltava mukana jo opinndytetydn suunnitteluvaiheessa
(Kananen 2011, 119). Kysymykset on suunniteltu toimeksiantajan kanssa yhdess3,

jotta mitattavat asiat olisivat tutkimuksen kannalta oleellisia ja mahdollisimman hyo-
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dyllisia. Kyselylomakkeessa oli strukturoituja vastausvaihtoehtoja suurin osa, mika
vahentaa tulkinnan vaikeutta vastausten suhteen. Tama lisaa tutkimuksen validiteet-

tia. Lisaksi tutkimus on validi, sillda mitattavat asiat olivat relevantteja.

Opinndytetyon tietoperusta on keratty luotettavista lahteista, jotka alkoivat tukea
tyon edetessa koko ajan entistd enemman toisiaan. Kaytaessa kirjallisuutta lapi siella

alkoivat pikku hiljaa toistua samat teemat.

Kysely lahetettiin 190 henkildlle, ja vastauksia saatiin 89 kappaletta. Vastausprosen-
tiksi jai 47 %. Vastauksia odotettiin saatavan vahintdaan 100 kappaletta. Vastausmaa-
raan olen kuitenkin tyytyvainen. Vastauksia olisi voinut tulla enemmankin, mutta
nama vastaukset riittivat kertomaan, kuinka viestinta toimii Prisma Seppalassa talla

hetkelld suuren muutoksen alla, ja tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset.

Oma oppiminen

Opinnadytetyoprosessi alkoi vuoden 2015 loppupuolella, kun sain toimeksiantajalta
aihe-ehdotuksen. Raataldityamme sita hieman yhdessa, |lahdin tyéstamaan tutkimus-
ta itsendisesti. Aihe oli alusta alkaen minulle mieleinen ja lahdin toteuttamaan sita

innokkaasti. Aikataulussa pysyttiin koko prosessin ajan melko hyvin.

Aiheenrajaus ja kyselylomakkeen kysymysten luominen oli haasteellisinta. Kysymys-
ten tuli olla sellaisia, ettd henkilostolta saadaan ongittua juuri sita tietoa, mita oikeas-
ti tarvitaan selvittdmaan tutkimusongelma. Kysymysten tuli perustua myos tietope-

rustassa lapi kdytyihin aihe-alueisiin.

Opinnaytetyo onnistui kaiken kaikkiaan hyvin, vaikka vastausprosentin odotin olevan
hieman suurempi. Tutkimuksen aihe oli omasta mielestani hyvin mielenkiintoinen, ja
siksi sita oli kiinnostavaa tutkia. Olen tyoskennellyt itse vuosia sitten Prisma Seppa-
lassa ja lisdksi teoriaosuus, opinndytetydssa kdydyt aihe-alueet, tiedottaminen, vies-
tintd, muutosviestintad ja muutosjohtaminen, kiinnostivat minua henkil6kohtaisesti.
Suorittamani opintojaksot painottuivat henkilostéjohtamiseen, joten etupadssd muu-

tosjohtamiseen tutustuminen tarkemmin oli mieleista.



Jatkotutkimusehdotus

Jatkotutkimusaiheena olisi hyva selvittdaa, mihin suuntaan tilanne tiedottamisen ja
viestinnan suhteen organisaatiossa on muuttunut/kehittynyt jonkin ajan kuluttua

seka saatiinko muutos vietya onnistuneesti alusta loppuun.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake koskien viestintda ja tulevaa muutosta

Keskimaa, Prisma Seppala henkilosté / Kyselylomake koskien viestintda ja
tulevaa muutosta

1. Sukupuoli *

O Nainen
O Mies

2. Tkdryhma *

() 18-25
() 26-35
() 35-45
() 4s-55
() 58-

3. Toimipiste, jossa tyidskentelet *

O Prisma Seppéld PT-osasto
O Prisma Seppéld KT-osasto
(") Prisma Seppals Kassa/lInfo
O Parturi-Kampaamao

4. Kuinka kavan olet tydskennellyt nykyisessa tyopaikassasi? *

() Alle vucden
O 1-5 vuotta

O 6-10 vuotta
() vli 10 vuotta
() ¥li 20 vuotta

5. Naetkd itsesi kyseisessa tydpaikassa viela *

O 0-2 vuoden paasta

O ¥li 5 vuoden pEssta

() ¥li 10 vuoden passta

(C) Olen lopettamassa lshiaikoina

Seuraava —=



6. Miten viestinti toimii mielestisi tyéyhteiséssinne? *

() Tedella hyvin
O Hywin

() Kohtalasisesti

O Hucnosti

() Tedella huonosti

7. Miks viestinndn kanava tavoittaa Sinut parhaiten? *

(") sahksinen viestints
() Kasvolkkainen viestints
() Iimoitustaulu/Tiedotteet

8. Viestinti on ollut selkesis *

() kylla
() Ei

9. Viestinta on ollut tarpeellista *

(O kylls
(O Ei

10. Miten olet yhteydessi esimiehaasi? *

() Kasvoldkain
() Puhelimitse
() sshképostitse

() Jollakin muulla tavalla, mills

=— Edellinen Seuraava —=
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11. Kuinka paljon olet saanut informaatiota koskien siirtymista uuteen Prismaan? *

O Todella paljon
() paljen

() Riittavasti

D En juuri lainkaan
() En ellenkaan

12. Onko koko henkilésté mielestisi aktiivisesti muutoksessa mukana? *

() rylls
() Lahes kaikki
() Ei I8heskaan kaikki

(O Ei

13. Onko Sinulla kaikki tarvittava tieto tulevaa muutosta varten? *

() kylla

() Ei, mit3 et tieds?

14, Tuleeko siirtyminen uuteen Prismaan vaikuttamaan tyémotivaaticosi? *

O Kylla, mills tavalla?

(I Ei

15. Koetko jotain henkilékohtaisia haasteita siirryttiessd uuteen Prismaan? *
() kylla, mita?

OEn

=— Edellinen Seuraava —=
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16. Milld osa-alueella henkiléstin sisdistd viestintaa tulisi kehittas? *

300 merkkia jaljella

17. Mita kehittidmisehdotuksia antaisit taman hetkiseen viestintddn koskien tulevaa muutosta? *

200 merkkia jaljella

18. Miten viestintd tydyhteiséssianne voitaisiin toteuttaa entistd paremmin? *

200 merkkia jaljella

19. Nietkd jotain puutteita henkilésténne sisdisessa viestinndssa? *

300 merkkia jaljella

20. Vapaa kentta: risuja/ruusuja koskien tulevaa muutosta *




